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Vorwort von Ass.Prof. Keanu Moseler

Die vorliegende Verdffentlichung von Felix Brinkmann, verfasst im
Rahmen seines Professional MBA, thematisiert die Sicherung und For-
derung von langfristigen Bindungen der Rettungssanititerinnen und
Rettungssanititer in der deutschsprachigen Schweiz.

Felix Brinkmann hat sich in seiner Arbeit intensiv mit den Heraus-
forderungen des Fachkriftemangels im Rettungswesen auseinanderge-
setzt. Durch eine detaillierte Analyse des Personalmarketings und der
Arbeitgebermarke liefert die Arbeit wertvolle Erkenntnisse und praxis-
nahe Empfehlungen. Die solide Methodik der Arbeit verschafft einen
umfassenden Uberblick iiber die aktuelle Situation und die Bediirfnisse
der Rettungskrifte und Fithrungskrifte in diesem Bereich.

Besonders hervorzuheben sind die griindliche Recherche und die em-
pirische Untersuchung, die von Felix Brinkmann durchgefithrt wur-
den. Die Kombination aus Online-Befragungen und Interviews ermdg-
licht eine représentative Darstellung der Situation in den Rettungs-
diensten der deutschsprachigen Schweiz. Die Ergebnisse der Arbeit un-
terstreichen die Notwendigkeit, Personalmarketingstrategien und Maf3-
nahmen zur Mitarbeiterbindung weiterzuentwickeln und zu starken,
um einen funktionierenden Rettungssektor aufrechtzuerhalten.

Diese Masterarbeit ist nicht nur im akademischen Kontext von Bedeu-
tung, sondern vor allem in der Praxis von groflem Nutzen. Die Emp-
fehlungen liefern fundierte Ansitze zur Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen und Karriereméglichkeiten fiir Rettungssanitaterinnen und
Rettungssanititer und tragen damit zur langfristigen Bindung an den
Beruf bei.
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Vorwort von Ass.Prof. Keanu Moseler

Mein Dank gilt Felix Brinkmann fiir seine engagierte und griindliche
Arbeit. Die Veréffentlichung wird mit Sicherheit auf breite Resonanz
stofSen und einen wichtigen Beitrag zur Weiterentwicklung des Perso-
nalmanagements im Rettungswesen leisten.

Ass.Prof. Keanu Moseler, LL.B. LL.M. MBA MBA
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Vorwort von Samuel Ziind

Die Forschung ist seit vielen Jahren ein integraler Bestandteil der aka-
demischen Medizin, indem es jedes Jahr viele bedeutende Fortschritte
zu verzeichnen gibt. Das betrifft aber vor allem innerklinische Ergeb-
nisse und Erkenntnisse, die prahospitale Versorgung hat hingegen nur
in einem geringen Mafle von diesen Ergebnissen profitiert. Leitlinien
und Handlungsempfehlungen werden oft aus Forschungsarbeiten ver-
wandter Themen abgeleitet und dann in der préhospitalen Praxis um-
gesetzt.

In der letzten Zeit hat die wissenschaftliche Forschung im Rettungs-
dienst erfreulicherweise zugenommen. Diese Ergebnisse wurden aber
nicht nur durch Arztinnen und Arzte realisiert, sondern auch dank
einiger motivierter Rettungssanititerinnen und Rettungssanitater, die
inzwischen als Hauptautoren Forschungsprojekte leiten und publizie-
ren. Diese Entwicklung ist sehr erfreulich und auch spannend, da die
publizierten Forschungsergebnisse zum einen die Qualitét der prahos-
pitalen Versorgung aufzeigen und die Qualitdt durch konkrete wissen-
schaftliche Ergebnisse noch weiter verbessern kénnen.

Andere Fachleute haben sich fiir Forschungsthemen im Management
oder Human Ressources von Rettungsdiensten entschieden, so auch
Felix Brinkmann. Seine berufliche Expertise und sein Alltag als Ret-
tungsdienstler ermdglichen es ihm, die Ergebnisse seiner Forschung
durch die Perspektive eines Praktikers zu bewerten, was seine For-
schungsarbeit mit relevanten Beitragen versieht und ihr eine Feinheit
verleiht, die man nur in Arbeiten von Klinikerinnen und Klinikern
findet, die sich fiir eine Forschungskarriere entscheiden.

Als Forschungskoordinator kann ich Rettungssanititerinnen und Ret-
tungssanititer nur ermutigen, sich in der Forschung weiterzubilden,

VI
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Vorwort von Samuel Ziind

um die Rettungswissenschaften auszubauen, qualitativ hochwertige Ar-
tikel zu verfassen und diese zu publizieren. Ein grosses Lob an Felix
fiir die Energie, die er in diese Forschungsarbeit investiert hat. Die Ret-
tungsgemeinschaft ist stolz darauf, einen so qualifizierten Fachmann in
ihren Reihen zu haben.

Mit besten Rettungsgriissen
Samuel Ziind

VIl
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Abstract

In dieser Masterarbeit an der FH Burgenland in Zusammenarbeit mit
der Austrian School of Applied Studies (ASAS) geht es vor dem Hin-
tergrund eines zunehmenden Fachkriftemangels um die Frage, wie
das Personal in den Rettungsdiensten der deutschsprachigen Schweiz
durch Personalmarketing und die Stirkung der Arbeitgebermarke ge-
halten und besser motiviert werden kann. Deutlich wird dabei die
Herausforderung, die langfristige Bindung der hochqualifizierten Ret-
tungskrifte aufrecht zu erhalten. Die Beschiftigten im Rettungswesen
sind immer noch mit eingeschrankten Karrieremdglichkeiten, hohen
korperlichen und psychischen Belastungen konfrontiert. Ziel dieser
Forschungsarbeit ist es, einen umfassenden Uberblick iiber die aktuelle
Situation von Personalmarketing und der Bedeutung der Arbeitgeber-
marke bei den Rettungsdiensten der deutschsprachigen Schweiz zu
geben.

Um zu verhindern, dass viele erfahrene Rettungssanititerinnen und
Rettungssanititer den Rettungsdienst verlassen und damit Fachwissen
und Routine verloren gehen, sollten Ausbildungen, Weiterbildungen
und Karrieremoglichkeiten sowohl verbessert wie auch wichtige Merk-
male der Arbeitgebermarke konsequent ausgebaut werden. Um den
verschiedenen Altersgruppen und ihren Bediirfnissen gerecht zu wer-
den, ist auch tiber eine flexiblere Planung der Dienste sowie iiber ver-
schiedene Arbeitszeitmodelle nachzudenken.

Der Fokus dieser Masterarbeit liegt auf verschiedenen Aspekten des
Personalmarketings, Employer Brandings, Talentmanagements und der
Employer Value Proposition. Im theoretischen Teil werden die ver-
schiedenen Grundlagen des Personalmarketings und der Arbeitgeber-
marke behandelt. Der empirische Forschungsteil besteht aus einem
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Abstract

Mixed-Approach. Fiir die induktive Forschung kommen sowohl quan-
titative wie auch qualitative Forschungsmethoden zum Einsatz. Es
wurde eine Online-Befragung von Fiihrungskriften sowie Rettungssa-
nitdterinnen und Rettungssanititern durchgefiihrt. So konnte ein rea-
listisches und repréasentatives Bild {iber die aktuelle Situation in den
Rettungsdiensten der deutschsprachigen Schweiz abgebildet werden.
Die Ergebnisse wurden in einem qualitativen Interview mit Michael
Schumann, dem Bereichsleiter Sanitdt von Schutz & Rettung Ziirich
und zeitgleich Prisidenten der Swiss Paramedic Association, bespro-
chen und durch ihn beurteilt.

Trotz ihrer entscheidenden Rolle, die Funktionsfahigkeit kritischer
Infrastruktur sicherzustellen, ist die Personalfrage im Bereich der Ret-
tungsdienste bisher noch ein deutlich unterreprisentiertes Thema in
der Forschung in der neuen Wissenschaftsdisziplin ,Rettungswissen-
schaften®.

Keywords: Personalmarketing, Arbeitgebermarke, Rettungswissen-
schaften, Personalbindung, Talentmanagement, Employer Value Pro-
position, Rettungsdienst, Rettungsdienstmanagement
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Vorwort des Autors

In meiner Kindheit bin ich an einer grofien Hauptstraf3e aufgewachsen,
wo tiglich Rettungswagen mit Blaulicht und Martinhorn zum benach-
barten Spital fuhren. Mir ist die Begeisterung fiir das Rettungswesen
so von klein auf mitgegeben worden. Das Blaulichtvirus hat mich
schon frith infiziert und ab da stand fiir mich fest, dass dies meine
Berufung werden sollte. Nach meiner Schulzeit habe ich zuerst die Aus-
bildung zum staatlich anerkannten Rettungsassistenten in Deutschland
gemacht. Seitdem habe ich mich beruflich sowie personlich stindig
weiterentwickelt und kontinuierlich weitergebildet, auf dem Weg wert-
volle Erfahrungen sowie diverse Zertifikate und Diplome erworben.
Schlief3lich hat mich mein Weg in die wunderschéne Schweiz gefiihrt,
wo ich heute auch lebe und zuhause bin.

Trotz meiner groflen Begeisterung fiir das gesamte Blaulichtmilieu,
bemerke ich auch zunehmend die Schwierigkeiten, mit denen das Ret-
tungswesen konfrontiert ist. Mir wurde klar, dass es diverse Probleme
gibt, mit denen Rettungskrifte in der Schweiz téglich konfrontiert sind.
Einerseits stellt der Fachkriftemangel das gesamte Gesundheitswesen
vor grofe Herausforderungen. Andererseits sind die Laufbahn- und
Karrieremdglichkeiten fiir Rettungssanitaterinnen und Rettungssanité-
ter begrenzt. Ich habe viele talentierte Kolleginnen und Kollegen erlebt,
die inzwischen den Rettungsdienst verlassen haben und ihre hohen
Kompetenzen inzwischen in anderen Titigkeitsfeldern einbringen. Jede
Person im Rettungsdienst kann zahlreiche solcher Beispiele nennen.
Viele spielen zeitgleich mit dem Gedanken, wie es fiir sie selbst weiter-
gehen soll. Jeder dieser Weggange stellt einen schmerzlichen Verlust fiir
das Rettungswesen dar. Anstatt der Lethargie resigniert zu erliegen und
in Passivitdt zu verfallen, habe ich beschlossen, dass ich meinen Teil zur

Xl
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Vorwort des Autors

Weiterentwicklung und zum Fortschritt im Schweizer Rettungsdienst
beitragen will. Daher freut es mich, dass ich mich in dieser Masterar-
beit mit diesem wichtigen Thema beschiftigen konnte.

An dieser Stelle mochte mich bei allen Personen, die mir beim Verfas-
sen der Masterarbeit und auch iiber den gesamten Prozess des Mas-
terstudiums geholfen haben, herzlich bedanken. Besonderer Dank ge-
bithrt allen Rettungssanitdterinnen, Rettungssanititern und Rettungs-
dienstleitungen, deren Teilnahme an meinen Umfragen mafigeblich zu
den umfassenden und représentativen Ergebnissen dieser Arbeit beige-
tragen hat.

Ich bin sehr dankbar fiir die wertvolle Betreuung durch Frau Jeannine
Madeleine Olschuster, die mich wihrend der gesamten Zeit begleitet
und jederzeit mit Rat und Tat zur Seite gestanden hat.

Ein herzliches Dankeschon geht an Michael Schumann, den Bereichs-
leiter Sanitdt von Schutz & Rettung Ziirich und Présidenten der Swiss
Paramedic Association, der mich nicht nur bei der Verteilung der Um-
fragen unterstiitzt, sondern sich auch als Interviewpartner zur Verfii-
gung gestellt hat.

Ein besonderer Dank gilt auch Miré Géchter fiir das fachliche Feed-
back und die Pretests meiner Fragebdgen sowie Andi Miiller, dem
Leiter Rettungsdienst Schutz & Rettung Ziirich, fiir den fachlichen Aus-
tausch, den Pretest der Fragebogen sowie der wertvollen Unterstiitzung
wihrend des gesamten Masterstudiums.

Ich mochte mich auch bei Herrn Dr.med. Benedikt Florian Scherr be-
danken, dessen Expertise im Bereich wissenschaftlicher Publikationen
fur mich von unschatzbarem Wert war.

Ohne die grofiziigige finanzielle Unterstiitzung durch die Association
for Prehospital Research Promotion (APRP) und ihren Prisidenten
Samuel Ziind wire diese Publikation so nicht méglich gewesen.
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Vorwort des Autors

Ebenso gilt mein aufrichtiger Dank meinen Eltern, Ulrike Maria Brink-
mann und Dr. phil. Heribert Brinkmann, die mich immer unterstiitzt
haben.

Ich mochte mich bei meinen Schwiegereltern, Irene und Hubert Rizzi,
dafiir bedanken, dass sie mich wahrend des Studiums immer motiviert
haben.

Besonders hervorheben will ich zum Schluss die Unterstiitzung meiner
Ehefrau Alessandra Victoria Brinkmann, die mich {iber die gesamte
Zeit hinweg begleitet und unterstiitzt hat. Ihre Begeisterung, ihre Auf-
munterungen in schwierigen Phasen und ihre Motivation haben mich
stets zu Hochstleistungen angespornt.

Felix Brinkmann
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1 Einleitung

Der Fachkriftemangel im Schweizer Rettungswesen ist ein Problem,
das seit Jahren bekannt ist und bereits sehr gut quantifiziert werden
konnte. Allerdings gibt es noch kaum Ursachenforschung oder Vor-
schlage, wie dagegen effektiv vorgegangen werden konnte. Hier setzt
der empirische Teil dieser Masterarbeit an, um wichtige Erkenntnisse
zu Ansatzpunkten gewinnen.

1.1 Problemstellung

Die Notfallversorgung ist ein elementarer Bestandteil unseres Schwei-
zer Gesundheitssystems. Thre Gewihrleistung spielt eine wesentliche
Rolle fiir die Gesundheit der Bevolkerung. Rund um die Uhr, an sieben
Tagen der Woche und an 365 Tagen im Jahr, leisten Rettungssanitate-
rinnen und Rettungssanititer in der Schweiz einen unverzichtbaren
Beitrag zur Sicherheit und Gesundheit der Bevolkerung. Trotz dieser
Wichtigkeit steht der Rettungsdienst hierzulande vor diversen Heraus-
forderungen, die sich auf die langfristige Bindung von Rettungssanita-
terinnen und Rettungssanititern auswirken. Es gibt einen relevanten
Fachkriftemangel, der sich auch auf die Einsatzbereitschaft und Versor-
gungsqualitdt auswirken kann.

Bereits 2009 erschien der Artikel ,Rettungssanitéter als Mangelware®
in der Verbandszeitschrift Star of Life der Swiss Paramedic Association
(SPA). Im Artikel wurde der Fachkréftemangel als grof3es Problem fiir
den Schweizer Rettungsdienst prognostiziert.
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1 Einleitung

»Dass es seit Jahren schwierig ist offene Stellen im Rettungsdienst
qualifiziert zu besetzen, ist ein viel diskutiertes Thema. Dass sich
dieser Umstand in den kommenden 10 bis 20 Jahren vermutlich noch
verschérfen wird, wird derzeit allenfalls zur Kenntnis genommen.
Eine iibergreifende Strategie, diesem sich abzeichnenden Missstand
zu begegnen, ist momentan nicht erkennbar.”!

Seit diesem Artikel sind inzwischen mehr als 14 Jahre vergangen, und
der Fachkriftemangel hat sich weiter verschérft. Das schweizerische
Gesundheitsobservatorium (Obsan) fithrte 2016 eine Umfrage bei den
Leitungen von Rettungsdiensten durch. Hier konnte nachgewiesen
werden, dass rund zwei Drittel aller Schweizer Rettungsdienste Schwie-
rigkeiten bei der Rekrutierung von ausgebildeten Fachkriften haben.?
Seitdem sind sechs Jahre vergangen, und die Situation hat sich - nicht
zuletzt auch durch die SARS-CoV-2-Pandemie - weiter verscharft. In
Interviews mit dem Schweizer Radio und Fernsehen schlug die SPA
Alarm und unterstrich nochmals die Probleme bei der Personalrekru-
tierung sowie dem Halten von Personal.?

In diesem Beruf gibt es begrenzte Laufbahnentwicklungen, was dazu
fithrt, dass viele Rettungssanititerinnen und Rettungssanititer nach
einiger Zeit aus dem Beruf ausscheiden, um in anderen Bereichen
bessere Entwicklungsmoglichkeiten zu finden. Durch den Verlust von
erfahrenem Fachpersonal gehen wichtige Kompetenzen wie auch Er-
fahrungen verloren. Dazu kommen noch die hohe physische und psy-
chische Belastung, die unregelmafligen Arbeitszeiten, die Bezahlung
sowie die fehlende Anerkennung und Wertschitzung der Arbeit hinzu.
All dies kann dazu fithren, dass die Motivation und Begeisterung fiir
den Beruf schwindet und letztendlich der Wunsch entsteht, in andere
Berufsfelder zu wechseln. Um den Problemen im Schweizer Rettungs-
dienst entgegenzuwirken und den Beruf attraktiver zu gestalten, sind
dringend Mafinahmen wie bessere Weiter- und Fortbildungsmdoglich-
keiten, Karrierechancen sowie angemessene Vergiitung notwendig.

1 Vgl. Trede, Regener & Cianella, 2009
2 Vgl. Frey, Lobsiger & Trede, Seite 7, (2017)
3 Vgl. Schweizer Radio und Fernsehen, (2023)
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1.2 Ziel der Masterarbeit

1.2 Ziel der Masterarbeit

Das Ziel der Masterarbeit ist es, einen wissenschaftlichen Uberblick
tber die aktuelle Situation fiir das Personalmarketing und Mitarbei-
terbindung in Rettungsdiensten der deutschsprachigen Schweiz auf-
zuzeigen. Hierbei sind sowohl die personlichen Einstellungen und
Erfahrungen der Beschiftigten in den Rettungsdiensten aber auch
von Leitungspersonen wichtig. Die wissenschaftliche Begleitung ist in
den deutschsprachigen Rettungsdiensten kaum iiblich. Es gibt noch
sehr wenig wissenschaftliche Arbeiten im Kontext des Rettungswesens,
einem wichtigen Bestandteil der kritischen Infrastruktur. Durch den
Mangel an Personen mit einem wissenschaftlichen Abschluss im Ret-
tungsdienst gibt es auch keine entsprechenden Forschungsergebnisse.

»Rettungswissenschaft kann einen Beitrag zur wissenschaftlichen Auf-
arbeitung des Status quo und zur Entwicklung von Zukunftsmodel-
len leisten. Sie bietet dabei den Ansatz, strukturelle Verdinderungen
auf Basis klar definierter Fragestellungen sowie transparenter und
anerkannter Methoden zu bewerten und diese auf der Grundlage
belastbarer Erkenntnisse umzusetzen. Sie kénnte so der Motor fiir die
Vereinheitlichung der Systeme werden.*

Diese Masterarbeit soll eine Pionierarbeit fiir die deutschsprachige
Schweiz sein, um die Relevanz des Themas zu verdeutlichen. Durch
deren Resultate soll die Relevanz von Laufbahnentwicklung, Perso-
nalmarketing und Mitarbeiterbindung aufgezeigt werden. Die Swiss
Paramedic Association unterstiitzt das Thema der Masterarbeit. Die
wissenschaftlichen Erkenntnisse, die im Rahmen dieser Masterarbeit
gewonnen werden, konnen und sollen den Expertinnen und Experten
bei Bedarf zur Verfligung gestellt werden.

4 Vgl. Prescher, Bauer, Dubb, Hofmann & Koch, Seite 263, (2023)
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1.3 Abgrenzung

Die Schweiz ist zwar ein kleines Land, aber zdhlt insgesamt 26 Kan-
tone, die sich stark voneinander unterscheiden. Wenn man nur von
der reinen Anzahl von Rettungssanitdterinnen und Rettungssanititern
ausgeht, konnte man annehmen, dass es sich um eine homogene Grup-
pe handelt. Das foderale System der Schweiz, verschiedene politische
Strukturen und die Mehrsprachigkeit erschweren die Erhebung von
Forschungsdaten. Diese kantonsspezifischen Besonderheiten werden
umgangssprachlich auch als ,Kantonligeist bezeichnet. Der ,Kantonli-
geist® kann durch den sogenannten ,Rostigraben sogar noch getoppt
werden. Er steht fiir die sprachliche Grenze zwischen der deutsch-
und franzgsischsprachigen Schweiz. In der politischen Geografie ist der
»Rostigraben® dariiber hinaus die Grenze im Abstimmungsverhalten
zwischen Deutschschweizern und der frankophonen Bevolkerung in
der Schweiz. Um die Skalierbarkeit der Forschungsergebnisse zu opti-
mieren, beschrénkt sich diese Masterarbeit auf die deutschsprachige
Schweiz.

1.4 Forschungsfragen

Hat sich die Rekrutierung von geeignetem Rettungsfachpersonal im
Vergleich zur Erhebung von 2016 weiter verscharft?

Welche Mafinahmen des Personalmarketings und der Arbeitgeber-
marke zur langfristigen Mitarbeiterbindung sind bereits implemen-
tiert und erfolgreich?

Wie sehr stimmen die Wiinsche und Bediirfnisse der Mitarbeiten-
den zur Arbeitgebermarke mit den Einschdtzungen der Rettungs-
dienstleitungen zu den Bediirfnissen der Mitarbeitenden tiberein?
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1.5 Hypothesen

Hypothese I: Die Rekrutierung von geeignetem Fachpersonal hat
sich im Vergleich zur Erhebung von 2016 weiter verscharft.

Hypothese II: Die meisten Rettungsdienste wenden noch nicht fla-
chendeckend und konsequent Mafinahmen aus dem Personalmar-
keting und der Arbeitgebermarke fiir die langfristige Mitarbeiterbin-
dung an.

Hypothese III: Die Einschédtzungen der Rettungsdienstleitungen
stimmen mit den Wiinschen und Bedurfnissen der Mitarbeitenden
Uiberein.

1.6 Methode

In der Primérforschung wurde sich fiir einen Mixed-Approach ent-
schieden. Es wurden somit quantitative wie auch qualitative For-
schungsinstrumente verwendet, um so einen moglichst holistischen
Uberblick zu gewihrleisten.

Fiir den ersten Forschungsteil wurde eine quantitative Sozialforschung
in Form einer Online-Umfrage vorgesehen. Durch die quantitative Aus-
wertung wird dabei Analyse einer grofleren Zielgruppe ermdglicht, die
moglichst verschiedene Bereiche der deutschsprachigen Schweiz abbil-
det. Die Befragung von nur einem Betrieb oder von einzelnen Personen
aus verschiedenen Organisationen wiirde zu vielen Biases fiihren, die
das Forschungsergebnis beeintrachtigen konnten.

Die Ergebnisse der Umfrage werden in einem Interview mit Michael
Schumann, Prasident der SPA und Bereichsleiter Sanitat bei Schutz
& Rettung Ziirich (SRZ), besprochen. Seine fachliche Einschitzung
und Aussagen werden transkribiert und flieflen in das Fazit ein. Damit
kommt auch ein qualitatives Forschungsinstrument in dieser Masterar-
beit zum Einsatz.
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1 Einleitung

1.7 Aufbau der Arbeit

Der Aufbau dieser Masterarbeit gliedert sich folgendermafien:

Teil 1 Einleitung

Teil 2 Theorie I (Systembeschreibung des Schweizer Rettungsdiens-
tes)

Teil 3 Theorie II (Theoretische Auseinandersetzung mit dem Perso-
nalmarketing und der Arbeitgebermarke)

Teil 4 Methodisches Vorgehen in der empirischen Forschung (Me-
thodisches Vorgehen, Erstellung der Fragebdgen, Beschreibung des
Untersuchungsgegenstandes, Interviewplanung)

Teil 5 Ergebnisse RS-Umfrage (Dateninterpretation in Referenz zur
ausgearbeiteten Literatur)

Teil 6 Ergebnisse Leadership-Umfrage (Dateninterpretation in Re-
ferenz zur ausgearbeiteten Literatur)

Teil 7 Experteninterview mit Michael Schumann

Teil 8 Conclusio (Limitationen, Beantwortung der Forschungsfra-
gen, Hypotheseniiberpriifung, Erkenntnisgewinn, Reflexion, Kon-
sequenzen dieser Masterarbeit)
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2 Systembeschreibung Rettungsdienst Schweiz

Der Rettungsdienst der Schweiz spielt eine wichtige Rolle bei der Ver-
sorgung und Betreuung von Notfallpatienten und -patientinnen. Er ist
gut organisiert und hat hohe Qualitatsstandards, um eine effektive, pro-
fessionelle und schnelle Hilfe bei medizinischen Notfallen im préhospi-
talen Umfeld zu gewahrleisten.

Die Qualitdtssicherung wird durch den Interverband fiir Rettungswe-
sen (IVR) vorangetrieben. Die kantonalen Gesundheitsdirektorinnen
und -direktoren erteilten dem IVR hierzu ein Mandat, Systeme fiir
Qualitatssicherung von Rettungsdiensten sowie Sanitdtsnotrufzentra-
len zu entwickeln, einzufithren und fiir Anerkennungsverfahren auch
entsprechend durchzufithren.® Aufgrund der foderalen Struktur der
Schweiz sind nicht alle Kantone an den IVR angeschlossen, einige
haben eigene kantonale Gesetze und Vorgaben, die fiir die vorgehalte-
nen Rettungsdienste gelten. Die Rettungsdienste in Kantonen, die nicht
an die Qualitdtssicherung durch den IVR gebunden sind, unterhalten
zum Teil auch eigene Qualitditsmanagementsysteme nach der Norm
ISO 9001:2015, die allerdings durch Unternehmen wie zum Beispiel die
Schweizerische Vereinigung fiir Qualitits- und Managementsysteme
zertifiziert werden.

Wihrend Hilfsorganisationen in Osterreich und Deutschland eine gro-
8e und relevante Rolle spielen, gibt es in der Schweiz keine Rettungs-
dienste, die durch das rote Kreuz oder eine christliche Hilfsorganisati-
on unterhalten werden. Man kann von einer ausschliefllichen Berufs-
rettung sprechen. Ehrenamtliche Krifte werden lediglich in der Nothil-
fe-Breitenausbildung, Sanititsdiensten an Events und Veranstaltungen

5 Vgl. Interverband fiir Rettungswesen, Seite 4, (2023)



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

2 Systembeschreibung Rettungsdienst Schweiz

sowie teilweise im Rahmen der Grofereignisbewiltigung oder des Ka-
tastrophenschutzes eingesetzt. Die Rettungsdienste in der Schweiz sind
héufig direkt an Spitédler angebunden, privat, stadtisch oder kantonal
organisiert. Nur in seltenen Féllen sind Stiftungen und Vereine Tréger
von Rettungsdiensten.

2.1 Ausbildungsniveaus

In der Schweiz ist das Forum Berufsbildung Rettungswesen fiir die
Organisation der Arbeitswelt und die Berufsausbildung zustindig.
Ausgenommen davon ist lediglich die Notarztausbildung, diese wird
durch die Schweizerische Gesellschaft fiir Notfall- und Rettungsmedi-
zin (SGNOR) verwaltet. Durch den IVR werden insgesamt zwei Aus-
bildungen anerkannt: den diplomierte/n Rettungssanitéter/in (RS) ho-
here Fachschule (HF) und den Transportsanititer wie die Transport-
sanitaterin (TS) mit eidgendssischen Fachausweis (FA).® Nach dem
erfolgreichen Abschluss der einjahrigen Ausbildung zum TS, werden
diese in den meisten Kantonen, im Bereich der Sekundérverlegungen
eingesetzt oder als Assistenz vom RS in der Primérrettung.

2.11 HF-Studium: Diplomierte/r Rettungssanitater/in HF

RS machen mit 84% den grofiten Anteil bei den Qualifikationen
im Rettungsdienst aus.” Damit Personen zum Diplomstudium an der
hoheren Fachschule zugelassen werden konnen, miissen sie ein er-
folgreich abgeschlossenes eidgendssisches Berufsattest oder Fahigkeits-
zeugnis der Sekundarstufe IT oder eine Berufs- oder gymnasiale Matu-
ritdt vorweisen konnen. Viele Bildungsanbieter und Rettungsdienste
verlangen ein Mindestalter von mindestens 22 bis 23 Jahren.

In der deutschsprachigen Schweiz gibt es vier hohere Fachschulen, an
der die theoretische Ausbildung stattfindet. Die praktische Ausbildung

6 Vgl. Interverband fiir Rettungswesen, Seite 20-21, (2023)
7 Vgl. Regener & Wilmes, Seite 6-7. (2023)
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2.1 Ausbildungsniveaus

findet in den Rettungsdiensten und in verschiedenen Praktika statt.
An den hoheren Fachschulen gibt es unterschiedliche Zulassungsvor-
aussetzungen fiir die Aufnahme des Diplomstudiums. An der hoheren
Fachschule fiir Rettungsberufe (HFRB) von SRZ wird zum Beispiel
ein schriftlicher Eignungstest durchgefiihrt. Diese Kompetenzanalyse
Gesundheit HF stellt die Eignung der Kandidaten und Kandidatinnen
fest. Hierfiir werden verschiedene Themengebiete iiberpriift, dazu ge-
horen Grundwissen, Potenzial und berufsspezifische Fahigkeiten.

Die Diplomausbildung umfasst 5400 Lernstunden und dauert ins-
gesamt 3 Jahre. Die Studierenden sind direkt bei einem Rettungs-
dienst angestellt, der gleichzeitig der praktische Ausbildungsort ist.
Spezialpraktika in benachbarten Bereichen (Sanititsnotruf, Anisthe-
sie, etc.) finden wahrend der Ausbildung in einem Umfang von 540
bis 810 Stunden statt. Die theoretische Ausbildung an den héheren
Fachschulen wird in verschiedene Schulblocke iiber die gesamten
3 Jahre verteilt. Die Gewichtung der einzelnen Bildungsteile teilt sich
wie folgt auf:

Tabelle 1: Bildungsanteile und Lernstunden Dipl. RS HF

35-40 % 1890-2160

40-55 % 2160-2970
10-15% 540-810

100% 5400

(Quelle: Eigene Darstellung nach (Forum Berufsbildung Rettungswesen, 2022,
S.35))

Jedes Ausbildungsjahr schliefit mit einem theoretischen und prakti-
schen Qualifikationsnachweis ab. Zum Ende des Diplomstudiums fin-
det ein abschlieflendes dreiteiliges Qualifikationsverfahren statt. Initi-
al beginnt es mit einer vertieften praxisorientierten Diplomarbeit zu
einem rettungsdienstspezifischen Thema. Bei erfolgreichem Bestehen
der Arbeit qualifizieren sich die Studierenden zur Teilnahme an der
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2 Systembeschreibung Rettungsdienst Schweiz

Abschlusspriifung. Diese Abschlusspriifung setzt sich aus einem prakti-
schen Teil und einem miindlichen Priifungsgesprich zusammen. Jede
dieser Priifungen zum Qualifikationsverfahren kann maximal einmal
wiederholt werden. Bei einer zweiten ungeniigenden Priifung gilt das
Qualifikationsverfahren als definitiv nicht bestanden.

TS und diplomierte Pflegefachpersonen HF/FH bekommen 1.800
Lernstunden fiir die Ausbildung zum RS angerechnet, wodurch das
Diplomstudium von 3 auf 2 Jahre verkiirzt werden kann.?

2.2 Einordnung im D-A-CH-Raum

Als DACH-Raum werden die deutschsprachigen Lander Europas -
Deutschland, Osterreich und die Schweiz — bezeichnet. So wie sich
dort die Sprachen und Mundarten stark voneinander unterscheiden,
genauso unterschiedlich sind auch deren rettungsdienstlichen Berufs-
qualifikationen.

In Europa wurde das European Qualification Framework (EQF) ein-
gefithrt, um die Kompetenzniveaus von Ausbildungen in Europa ver-
gleichbar zu machen. RS in der Schweiz haben das EQF-Niveau 6.°
Im Vergleich dazu liegt der/die deutsche Notfallsanitater/in beim Ni-
veau 4.° Die hochste gesetzliche Ausbildungsstufe in Osterreich ist der
Abschluss Notfallsanitter/in Notfallkompetenz Intubation (NKI), der
allerdings lediglich 940 Stunden Ausbildung umfasst. Die Qualifikation
als Notfallsanititer oder Notfallsanititerin kann in Osterreich in einem
halben bis maximal einem Jahr Ausbildungszeit erreicht werden.!!

8 Vgl. Forum Berufsbildung Rettungswesen, Seite 6, (2022)
9 Vgl. Staatssekretariat fiir Bildung, Forschung und Innovation (SBFI), Seite 76,
(2021)
10 Vgl. Deutscher Qualifikationsrahmen (DQR), Seite 23-24, (2022)
11 Vgl. Bundesverband Rettungsdienst AT, (2023)
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2.3 Aktuelle Daten fiir den Rettungsdienst in der Schweiz

2.2 Tatigkeiten diplomierte/r Rettungssanitater/in HF

Diplomierte Rettungssanititerinnen und Rettungssanitater sind hoch-
qualifiziert und kdnnen Patienten und Patientinnen umfassend betreu-
en sowie behandeln. Hierfiir erhalten sie durch die zustindige arztli-
che Leitung Rettungsdienst (ALRD) umfassende invasive medizinische
Kompetenzen, damit sie die ihnen anvertrauten Patientinnen und Pati-
enten addquat betreuen konnen.

Wihrend in Deutschland und Osterreich flichendeckende Notarztsys-
teme vorgehalten werden und das nicht-édrztliche Personal nur begrenz-
te invasive Techniken durchfithren darf, besteht in der Schweiz nur zu
66% ein Notarztsystem.!2 RS sind somit im Vergleich zu ihren Kollegen
und Kolleginnen im DACH-Raum héher qualifiziert, was sich auch in
ihren Kompetenzen widerspiegelt.

Die ALRD kann fiir ihren Rettungsdienstbereich vorgeben, was die
RS selbststindig und ohne Nachforderung eines Notarztes oder einer
Notarztin durchfithren konnen. Je nach Bereich und entsprechender
Zusatzqualifikation, diirfen sie sogar selbststindig Kurz- sowie Voll-
narkosen durchfithren. Durch das hohe Qualifikationsniveau in der
Schweiz ist ein Ehrenamt im Rettungsdienst nicht méglich.

2.3 Aktuelle Daten fiir den Rettungsdienst in der Schweiz

Auch wenn es bereits mehrere Artikel und Studien zum Fachkrifte-
mangel im Rettungsdienst gibt, wurde die Ursachenforschung noch
nicht grofy vorangetrieben. Die Umfrage, die durch das Obsan pu-
bliziert wurde, schlussfolgerte, dass es eine Vertiefungsstudie geben
misste, um den Fachkriftemangel besser zu klassifizieren zu kénnen.?
Besonders kleine Rettungsdienste haben in dieser Erhebung bei der
Rekrutierung Schwierigkeiten gehabt. Der Mangel an Fachpersonal hat
nun aber auch schon lingst die grofSen Rettungsdienstorganisationen
erfasst. Wahrend die meisten kleineren Rettungsdienste noch per Post-

12 Vgl. Regener, Trede & Schumann, Seite 326, (2023)
13 Vgl. Frey, Lobsiger & Trede, (2017)

11



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

2 Systembeschreibung Rettungsdienst Schweiz

&-Pray-Methodik ihre Stellen ausschreiben, sind die grofien Rettungs-
dienste zu aufwéindigen Personalmarketingkampagnen tibergegangen.
Der demographische Wandel fiihrt zu einer geringeren Anzahl an
qualifiziertem Fachpersonal bei gleichzeitig kontinuierlich steigenden
Einsatzzahlen. Dieses Problem wird sich kiinftig weiter verscharfen.
Die Quote der Arbeitnehmer in Europa im Alter von 55 bis 64 Jah-
ren wird 2035 vermutlich zwischen 12 bis 27% liegen. Zum Vergleich
lag diese 2014 bei 10 bis 18%.1* Diese Zahlen zeigen eindriicklich die
Auswirkungen der Babyboomer-Generation auf die Arbeitswelt. Auch
wenn 2035 noch 11 Jahre entfernt ist, muss man sich schon heute Ge-
danken darum machen, wie man diesen Umstand beriicksichtigt und
den Impact optimal reduziert. Als wichtiges Mitglied der kritischen
Infrastruktur miissen hier sinnvolle Konzepte erarbeitet werden, um
die addquate, hochwertige und zeitnahe prihospitale Notfallversorgung
in der Schweiz sicherzustellen.

RS ist ein anspruchsvoller Beruf mit hoher Verantwortung, welcher
zudem physisch wie auch psychisch belastend ist. Mitarbeitende von
Rettungsdiensten sind starker gefahrdet, eine posttraumatische Belas-
tungsstorung (PTSD) zu entwickeln als Mitarbeitende der Polizei oder
der Feuerwehr.®

Die Zukunft des Rettungsdienstes in der Schweiz hdngt mafigeblich
davon ab, wie es den einzelnen Organisationen gelingt, den ,War for
Talents” moglichst erfolgreich zu bewiltigen. Denn nur mit einem mo-
tivierten und qualifizierten Team kann die hochwertige Versorgung
aller Patientinnen und Patienten sichergestellt werden. Eine gut funk-
tionierende Zusammenarbeit im Team ist von einer gewissen Kontinui-
tat der Stellen abhdngig. Es ist daher wichtig, dass die Beschiftigung
im Rettungsdienst weiterhin als attraktive berufliche Perspektive wahr-
genommen wird und die Anstrengungen im Bereich des Personalmar-
ketings, vor allem aber auch der Berufsbildentwicklung, kontinuierlich
gefordert werden.

14 Vgl. Aiyar, Ebeke & Shao, (2016)
15 Vgl. Berger, et al., (2011)
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Der IVR hat festgestellt, dass auf nationaler Ebene aktuelle und konsoli-
dierte Daten fehlen. Hierfiir wurde im ersten Quartal 2023 durch den
IVR eine Umfrage bei insgesamt 102 Rettungsdiensten durchgefiihrt.
Die Riicklaufquote lag bei 63%. Im Rahmen dieser Umfrage wurden
insgesamt 2.857 Mitarbeitende erfasst, die zu 84% RS, 9% TS und zu
7% Transporthelfer/innen sind.!'® Mithilfe dieser Ergebnisse sollen den
Entscheidungstrigern und Entscheidungstragerinnen relevante Daten
zur Verfligung gestellt, die fiir Entscheidungsprozesse oder Strategie-
planungen herangezogen werden kénnen. Die Pilotumfrage lief im
Frithjahr 2023, dabei wurde festgestellt, dass 7,7% der Stellen, die im
Stellenplan vorgesehen waren, nicht besetzt werden konnten.”

Das Problem des Fachkriftemangels ist kein neu aufgetretenes Prob-
lem, sondern wird bereits in einem Artikel 2009 sehr pridgnant auf den
Punkt gebracht:

»Dass es seit Jahren schwierig ist offene Stellen im Rettungsdienst
qualifiziert zu besetzen, ist ein viel diskutiertes Thema. Dass sich
dieser Umstand in den kommenden 10 bis 20 Jahren vermutlich noch
verschirfen wird, wird derzeit allenfalls zur Kenntnis genommen.
Eine iibergreifende Strategie, diesem sich abzeichnenden Missstand

zu begegnen, ist momentan nicht erkennbar:'®

In einem Follow-Up zu diesem Artikel, wird bemingelt, dass sich auch
15 Jahre spéter an dieser Aussage nichts gedndert hat.” Eine Studie
aus Maastricht stellt zudem fiir den Rettungsdienst in Deutschland
fest, dass zwar kein Mangel an Defizit- oder Reformanalysen besteht,
dafiir aber ein progredient wachsendes Umsetzungsdefizit.?’ Fir den
Schweizer Rettungsdienst gibt es bisher nur das Bulletin des Obsan und
seit 2024 auch neu die Erfassung durch den IVR.

Esther Hagen, diplomierte Rettungssanititerin HF, hat 2014 die Ergeb-
nisse ihrer Diplomarbeit mit dem Titel ,,Als RS wird niemand pensio-

16 Vgl. Regener & Wilmes, (2023)

17 Vgl. Regener & Wilmes, Seite 6, (2023)

18 Vgl. Trede, Regener & Cianella, (2009)

19 Vgl. Regener, Trede & Schumann, (2023)

20 Vgl. Krafft, Neuerer, Bébel & Reuter-Oppermann, Seite 18, (2022)
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niert” im ,Star of Life“ publiziert. Dabei befragte sie RS aus insgesamt
40 Betrieben in der Schweiz. Hierbei konnte aufgezeigt werden, dass
die durchschnittliche Berufsverweildauer bei nur 8 bis 9 Jahren lag.?!

2.4 Wissenschaft und Akademisierung im Rettungsdienst

Dass es noch keine grofle wissenschaftliche Datenlage fiir den Ret-
tungsdienst gibt, lasst sich vor allem dadurch erkldren, dass den RS die
Kompetenz zum wissenschaftlichen Arbeiten fehlt. In der Konsequenz
ergibt sich dementsprechend wenig valide Datenlage. In der Schweiz
gibt es vereinzelte wissenschaftliche Publikationen von Organisationen
wie dem IVR. Weitere betreffen zudem notfallmedizinische Themen
und werden hauptséchlich durch arztliches Fachpersonal verfasst. Hier
besteht allerdings das Problem, dass an diesen kaum RS beteiligt wer-
den.

Bei aktuellen Stellenausschreibungen fiir Fiihrungstitigkeiten in gro-
leren Rettungsdiensten wird immer haufiger ein Hochschul- oder
FH-Abschluss gefordert. Nur wenige Arbeitgeber in der Schweiz unter-
stiitzen allerdings ihre Mitarbeitenden aktiv bei der Erlangung eines
wissenschaftlichen Abschlusses. Und dies meist nur dann, wenn diese
bereits eine entsprechende Fithrungsposition besetzen. Ist dies nicht
der Fall, muss die Finanzierung oft selbst getragen werden.

Aktuell gibt es noch keine rettungsdienstspezifischen Masterprogram-
me in der Schweiz. Deutschland und Osterreich hingegen bieten eine
grofiere Auswahl, sogar teilweise rettungsdienstspezifisch.

2.5 Uberblick tiber aktuelle Fort- und
Weiterbildungsmoglichkeiten

Es gibt zwar zahlreiche Fort- und Weiterbildungen, die durch RS be-
sucht werden konnen, um weitere Aufgabenfelder eréffnen zu konnen.
Haufig sind diese Ausbildungen im Bereich der Berufsbildung oder

21 Vgl. Hagen, (2014)
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2.5 Uberblick Gber aktuelle Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten

einsatztaktische Kurse, wie zum Beispiel der Einsatzleiter Sanitat. Diese
Qualifikationen sind sehr haufig im Rettungsdienst vertreten, ermdogli-
chen aber keinen direkten Quereinstieg in andere Berufszweige. Hier-
bei handelt es sich zudem um einen Ausbildungsaufwand von Tagen
bis wenigen Monaten.

2.5.1 Empfohlene Weiterbildungen der Swiss Paramedic
Association

Auf der Seite der SPA werden zwei Ausbildungen genannt, mit denen
sich RS weiterbilden und -qualifizieren konnen. Zum einen ist das
die diplomierte Fithrungsperson in Rettungsorganisationen mit einer
hoheren Fachpriifung (HFP) zum anderen die Ausbildung zum Dis-
ponenten oder Disponentin in Notrufzentralen mit eidgendssischen
Fachausweis.

Die diplomierte Fithrungsperson in Rettungsorganisationen ist fiir Mit-
arbeitende der Rettungsdienste und Feuerwehren gedacht, welche be-
reits eine Fithrungsposition wahrnehmen. Hierbei handelt es allerdings
um eine HFP und nicht um einen akademischen Abschluss. Die Ausbil-
dung umfasst 28 Prasenztage, zuziiglich 420 Stunden Selbststudium.

Die Moglichkeit einen FA-Abschluss fiir den Bereich der Notrufzentra-
le zu erlangen, besteht noch nicht lange. Die erste reguldre Priifung hat
im Juni 2024 stattgefunden.?? Der Vorbereitungslehrgang auf die eidge-
nossische Priifung liegt bei 23 Prisenztagen zuziiglich circa 120 Stun-
den fiir das Selbststudium, Transferaufgaben sowie das Erbringen von
Leistungsnachweisen.?

Durch diese Ausbildung erdffnet sich fiir RS ein neues Aufgabenfeld
abseits von der Rettung auf der Strafle. Aber nur einige grofle Ret-
tungsdienstorganisationen haben ihre eigenen Sanitdtsnotrufzentralen,
wodurch es fiir deren Mitarbeitende einfacher sein kann, in diesen
Bereich zu wechseln. Dazu gehdren zum Beispiel Schutz & Rettung Zii-

22 Vgl. Forum Berufsbildung Rettungswesen, (2024)
23 Vgl. Stadt Ziirich Sicherheitsdepartement, 2024
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rich, Schutz & Rettung Bern, das Kantonsspital Aarau und die Sanitdt
Basel.

2.5.2 Akademische Bildungsangebote

Fiir RS besteht zudem die Moglichkeit an der Ziircher Hochschule fiir
angewandte Wissenschaft (ZHAW) ein Certificate of Advanced Studies
(CAS) als klinischer Fachspezialist oder klinische Fachspezialistin zu
belegen. Dieser CAS hat nach dem European Credit Transfer System
(ECTS) eine Wertigkeit von 15 ECTS. Bei entsprechendem Interesse ist
es moglich, dass RS sogar einen Master in Advanced Studies (MAS)
mit der Vertiefung Physician Associate in einem Umfang von 60 ECTS
erlangen konnen. Dieser setzt sich aus drei verschiedenen CAS zusam-
men.

RS sind nur im MAS Physician Associate explizit als Zielgruppe fiir
einen Studiengang angesprochen. Die Einsatzmdoglichkeiten in Schwei-
zer Rettungsdiensten sind allerdings aktuell allerdings noch begrenzt.
Natiirlich konnen andere CAS- und MAS-Lehrginge besucht werden.
Hier werden vor allem hdufig CAS in Leadership und Betriebswirt-
schaft nachgefragt. Hierfiir gibt es unterschiedliche Anbieterinnen und
Anbieter in der Schweiz. Lediglich rettungsdienstspezifische akademi-
sche Angebote fehlen. Im Blaulichtmilieu der Schweiz hat die Polizei
mit drei eigenen CAS und einem Diploma of Advanced Studies (DAS)
am schweizerischen Polizei-Institut (SPI) zumindest Pionierarbeit ge-
leistet.

In Deutschland hat sich in den letzten 5 Jahren sehr viel getan. Mittler-
weile gibt es dort viele verschiedene rettungsdienstspezifische Angebo-
te. Ein Beispiel ist das Rettungsingenieurwesen, welches man mit einem
Bachelor oder Master in Engineering abschliefit. Die Bildungspalette
geht tiber postgraduierte Studienginge (CAS/MAS) hinaus und bietet
auch Bachelor-Studienginge in Arts, Science, Education und Enginee-
ring mit direktem rettungsdienstlichem Bezug an. Inzwischen gibt es
weiterqualifizierende Masterstudiengénge. Die Entwicklung von akade-
mischen Bildungsangeboten ist zeitaufwéindig. Im Februar 2024 gab
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es in der Schweiz keine ordentlichen Studiengdnge mit rettungsdienstli-
chem Bezug.

2.5.3 Durchlassigkeit in die Nachdiplomstudiengange HF AIN

Bis 2018 konnten RS durch Absolvieren eines einjahrigen Praktikums
in einer Akutpflegeabteilung eines Spitals, in die Nachdiplomstudien-
ginge (NDS) Anésthesiepflege, Intensivpflege oder Notfallpflege (AIN)
aufgenommen werden. Mit den Anderungen und dem Inkrafttreten
der neuen Zulassungsbedingungen wurden RS ausgeschlossen, da nur
noch diplomierte Pflegefachpersonen mit HF-Abschluss oder einem
Bachelor in Pflegewissenschaften (FH) zugelassen werden. Dazu miis-
sen zusétzlich mindestens 6 Monate Berufserfahrung nach Diplomab-
schluss, bei einem Beschéftigungspensum von 100% im Akutpflegebe-
reich eines Spitals nachgewiesen werden.?*

RS miissten nun ein verkiirztes Diplomstudium von 1 bis 2 Jahren zur
diplomierten Pflegefachperson HF oder ein Vollzeitstudium in Pflege-
wissenschaften auf sich nehmen, um zu den NDS-Studiengdngen zuge-
lassen zu werden. Die SPA engagiert sich dafiir, dass RS im néchsten
Rahmenlehrplan wieder zugelassen werden.

2.6 Laufbahnentwicklung im Schweizer Rettungsdienst

Nach erfolgreichem Abschluss des Diplomstudiums beginnt die eigen-
verantwortliche Titigkeit im Rettungsdienst. Die zustindige ALRD legt
die medizinischen Kompetenzniveaus fest. Je nach Rettungsdienst exis-
tieren unterschiedlich weitreichende Kompetenzlevel. Die Kompeten-
zen werden im Rahmen einer Kompetenzpriifung erteilt und fiir eine
befristete Zeit erteilt. Nach Ablauf der Frist wird eine erneute Priifung
fallig. Ein Nicht-Bestehen dieser Priifungen resultiert in begrenzten
Kompetenzen und kann bei wiederholtem Nicht-Bestehen zu arbeits-
rechtlichen Konsequenzen fithren.

24 Vgl. OdaSanté - Nationale Dachorganisation der Arbeitswelt Gesundheit, Seite 31,
(2022)
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In den meisten Rettungsdiensten ist es iiblich, dass Mitarbeitende ne-
ben ihrer Tétigkeit im Rettungsdienst kleinere Aufgabengebiete, selbst-
standig bearbeiten und verwalten. Hierzu gehéren zum Beispiel La-
ger-, Materialverwaltung, Gerdtewartung, Fahrzeuginstandhaltung wie
diverse andere Aufgabengebiete. Je nach Struktur des Betriebes unter-
scheiden sich diese aber beziiglich eigenverantwortlicher Bearbeitung
und Kompetenzen, insbesondere im Rahmen von finanzieller Entschei-
dungskompetenz.

In der Regel gibt es begrenzte Laufbahnentwicklungen in den Ret-
tungsdiensten. Diese Limitation gilt insbesondere bei denen, mit nied-
rigen Einsatzzahlen und einer geringen Anzahl an Mitarbeitenden. Je
grofier der Rettungsdienst ist, desto mehr Laufbahnentwicklungsmaog-
lichkeiten und Stellen stehen zur Verfiigung.

2.6.1 Berufsbildung

Nicht jeder Rettungsdienst kann die Diplomausbildung an seinem
Standort anbieten. Hierfiir miissen die Mindestvorschriften des Arti-
kels 10 Absatz 3 der Berufsbildungsverordnung (BBV) erfiillt sein.?> Im
Diplomstudium sind die Rettungsdienste der praktische Ausbildungs-
ort. Die Studierenden miissen von speziell ausgebildeten RS begleitet
und entsprechend qualifiziert werden. Hierfiir gibt es Berufsbildende,
die einem oder einer Bildungsverantwortlichen unterstellt sind. Die
Anforderungen an die Berufsbildenden sind im Artikel 44 lit.a-c
BBV festgehalten, der vor allem eine berufspadagogische Qualifikati-
on vorsieht.?® Fiir diese berufspadagogische Qualifikation durchlaufen
Berufsbildende eine Ausbildung nach den Richtlinien des Schweizeri-
schen Verbands fiir Erwachsenen Bildung (SVEB). Die SVEB-Module
erstrecken sich auf insgesamt vier Stufen. Stufe I reicht fiir die Praxis-
begleitung im Rettungsdienst aus und umfasst insgesamt 405 Stunden,
die sich auf Prdsenzunterricht, Selbststudium und Praxis aufteilen. Es

25 Vgl. Das Eidgendssische Departement fiir Wirtschaft, Bildung und Forschung
(WBF), (2023)
26 Vgl. Der Schweizerische Bundesrat, (2022)
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ist aber auch moglich alle SVEB-Module bis zum FA Ausbilder/in
zu absolvieren, der mit einer Berufspriifung abschliefit. In einigen
Rettungsdiensten gehoren Berufsbildnerinnen und Berufsbildner zum
Fithrungskader des Rettungsdienstes.

2.6.2 Teamflihrung und Rettungsdienstleitung

Ein anderes grofies Standbein fiir die Weiterqualifikation im Rettungs-
dienst ist eine Laufbahnentwicklung im Bereich der Fiihrung. Abhén-
gig von der Grofle des Betriebes gibt es unterschiedliche Fithrungs-
strukturen mit mehreren Hierarchieebenen. In kleineren Rettungs-
diensten sind eine Leitung, inklusive einer Stellvertretung ausreichend,
um die Fithrung und Personalverantwortung wahrzunehmen. In gro-
leren Rettungsdiensten gibt es meist mehrere Fiihrungsebenen, weswe-
gen sich hier mehr Entwicklungsmoglichkeiten im Rahmen der Lauf-
bahnentwicklungen fiir RS ergeben. In den unteren Fithrungsebenen
tibernehmen diese Fiihrungskrifte die Personalverantwortung fiir 5
bis 10 Mitarbeitende.

Es gibt keine gesetzlich vorgeschriebene Mindestqualifikation fiir Ret-
tungsdienstleitungen. Das Angebot an Fachaus- und -weiterbildungen
in diesem Bereich sind daher vielfaltig. In den meisten Féllen begin-
nen diese erst mit der erfolgten Einstellung in eine Fithrungsfunktion.
Hier ist vor allem die diplomierte Fithrungsperson in Rettungsorgani-
sationen sowie CAS mit Vertiefungen in Leadership und Management
tblich.

2.7 Post-&-Pray: Stellenausschreibungen im Rettungsdienst

Rettungsdienste benotigen fiir ihre Dienstleistungen geeignetes und
qualifiziertes Personal. Es ist daher von entscheidender Wichtigkeit,
dass ein Rettungsdienst {iber einen ausreichenden Personalbestand ver-
fiigt, um seine vertraglich geregelte Vorhaltung von Rettungsmitteln
jederzeit zu gewdhrleisten.
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Ganz klassisch kénnen Rettungsdienste ihre Stellenausschreibungen
in der Zeitschrift ,Star of Life“ publizieren. Sie erscheint vierteljahr-
lich und wird an alle Mitglieder der SPA versendet. Der IVR und
die SPA verfiigen iiber ein Online-Stellenportal, in dem aktuelle Stel-
lenausschreibungen ersichtlich sind. Auch {iber géngige Jobportale las-
sen sich die Ausschreibungen der Rettungsdienste finden. Trotz der
angespannten Personallage im Fachkriftemangel und dem ,War for
Talents” wird in den meisten Féllen die Post-&-Pray-Methode ange-
wendet. Dabei wird eine Stellenausschreibung in Fachmedien oder
in Jobborsen ausgeschrieben. Danach wird bis zum Ablauf der Bewer-
bungsfrist abgewartet, wiahrend dafiir ,gebetet” wird, dass sich unter
den Bewerbenden eine passende Person befindet. Im Arbeitgebermarkt
war das in Zeiten von vielen Bewerbungen unproblematisch. Der Fach-
kriaftemangel hat sich zunehmend verschirft, sodass man langst im
Arbeitnehmermarkt angekommen sind. In der Fachliteratur wurde be-
reits 2012 beschrieben, dass das Post-&-Pray-Prinzip ausgedient habe
und es mehr zum aktiven Recruiting kommen sollte.”” Im Rahmen
ihrer Dissertation, konnte Dr. Tanja Gluding feststellen, dass das Post-
&-Pray-Prinzip immer noch die gingigste Rekrutierungspraktik und
sogar der Hauptrekrutierungskanal von den befragten Unternehmen
war.28

Durch den verscharften Fachkriftemangel werden die Rekrutierungs-
methoden der Rettungsdienste immer innovativer und aufwéndiger.
Der grofite Rettungsdienst der Schweiz, Schutz & Rettung Ziirich, lan-
cierte zum Beispiel seine Employer Branding Kampagne ,Kein Job
von der Stange® Die Entfernung vom ,Post-&-Pray-Prinzip“ hin zum
Lancieren einer Kampagne hat sich fiir sie gelohnt. Bereits in den
ersten vier Kampagnenwochen konnten insgesamt 800% mehr Blind-
bewerbungen gemessen werden.?

Diese Kampagnen stellen bisher Ausnahmen dar und werden haupt-
sdchlich von grofieren Rettungsdiensten durchgefiihrt. Neben der oben

27 Vgl. Dannhiuser, (2017)
28 Vgl. Gluding, (2020)
29 Vgl. DIE ANTWORT, (2023)
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beschriebenen Kampagne, sind aktuell die Kampagnen der Rettung
Basel-Stadt, sowie Schutz & Rettung Bern, des Kantonsspitals Aarau,
Luzern und Winterthur die prasentesten Personalmarketingkampagnen
von Rettungsdiensten der deutschsprachigen Schweiz. Diese setzen vor
allem auf Videosequenzen mit ihren Mitarbeitenden.

"
Stadt Ziirich
Schutz & Reftung

L& |
. b
'der Sta'

Abbildung 1: ,Kein Job von der Stange“ — Employer Branding Kampagne von
Schutz & Rettung Zurich (Quelle: (DIE ANTWORT, 2023))

Neu fiihrt auch SRZ erstmalig den Pilotlehrgang ,Zuriick in die Zu-
kunft® aus. Dabei werden ausgebildete RS gesucht, die seit ldngerer Zeit
nicht mehr im Rettungsdienst tatig sind. Mit diesem Projekt an der
HFRB in Ziirich, soll der Wiedereinstieg in den rettungsdienstlichen
Alltag vereinfacht werden.
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3 Personalmarketing

~Personalmarketing ist ein Prozess, der bei der Ansprache potenzieller
Bewerber beginnt und bis zu den Bemiihungen um einen dauerhaften
Verbleib neuer Mitarbeiter in der Organisation reicht.

Humankapital ist das wertvollste Kapital eines Unternehmens. Mitar-
beitende sind mafSgeblich am Erfolg eines Unternechmens beteiligt.
Der deutsche Industriemanager und Rechtsanwalt Hans Christoph von
Rohr unterstreicht diese Theorie: ,Kapital ldsst sich beschaffen, Fabri-
ken kann man bauen, Menschen muss man gewinnen.

Seit einigen Jahren zeichnet sich ein Wandel auf dem Arbeitsmarkt
ab, bei dem sich die Machtverhaltnisse von den Arbeitgebern zu den
Arbeitnehmenden verschieben.

Das Recruiting, die gingige Praxis im Arbeitgebermarkt, wird vom
Personalmarketing abgelost. Die Auswahl der passenden Mitarbeiten-
den ist langst zum entscheidenden Faktor fiir den Unternehmenserfolg
geworden. Dennoch hilt sich der Glaube hartnéckig, hochqualifizierte
Arbeitskrafte immer noch durch Post-&-Pray zu finden.

Modernes Personalmarketing umfasst verschiedenartige Strategien und
Instrumente, die alle darauf abzielen, die Bindung der Mitarbeitenden
an das Unternehmen zu starken und gleichzeitig fiir potenzielle Bewer-
bende attraktiv zu gestalten. Hauptziel ist es, hochqualifizierte und
motivierte Mitarbeitende zu gewinnen und langfristig zu binden. Hier-
bei wird zwischen zwei Formen des Personalmarketings unterschieden:
dem internen Personalmarketing, welches sich auf die bestehenden
Mitarbeitenden konzentriert und dem externen Personalmarketing,

30 Vgl. Moser & Zempel, Seite 70, (2006)
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das sich auf das Ansprechen von neuen potenziellen Mitarbeitenden
konzentriert. Die Ziele des Personalmarketings konnen vereinfacht
in Mitarbeiterbindung (internes Personalmarketing) und Arbeitgebe-
rattraktivitat (externes Personalmarketing) unterteilt werden. Internes
und externes Personalmarketing sind eng miteinander verbunden und
beeinflussen sich gegenseitig.

Das Konzept des Personalmarketings basiert auf den allgemeinen Prin-
zipien des Marketings. Wahrend im herkdmmlichen Marketing der
Verkauf von Produkten und Dienstleistungen im Mittelpunkt steht,
muss man im Personalmarketing die Perspektive dndern. Bei letzterem
geht es um erfolgreiche Personalbeschaffung qualifizierter Mitarbeiten-
der und das Vermeiden von unerwiinschten Fluktuationen, indem die
offenen Stellen addquat besetzt werden. Unternehmen, die ein Produkt
verkaufen, ist es in der Regel egal, wer ihre Produkte kauft, Hauptsa-
che das Produkt wird von méglichst vielen Personen gekauft. Das
Personalmarketing ist deutlich selektiver, da es nicht méglichst grofie
Massen anziehen mochte, sondern die wenigen qualifizierten Mitarbei-
tenden. Erfolgreiches, professionelles Personalmarketing positioniert
ein Unternehmen so, dass es als ,Employer of Choice® wahrgenommen
wird. Daher hat das Personalmarketing fiir das Personalmanagement
von Organisationen in den letzten Jahren stark an Bedeutung gewon-
nen.’! Lohaus und Rietz bezeichnen das Personalmarketing als eines
der wichtigsten Themen des Human Resources Managements, welches
in den letzten Jahren immer mehr an Bedeutung gewonnen hat.*

Es gibt zahlreiche wissenschaftliche Publikationen, die sich mit der
Verbindung von Personalmarketing, Talentmanagement und Employer
Branding befassen und diskutieren, welches dieser Gebiete zu welchem
dazugehorig ist und wer nur das Teilgebiet eines anderen Gebietes ist.
Hierbei ist relevant, aus welchem wissenschaftlichen Fachgebiet die Au-
torinnen und Autoren kommen. Dabei macht es einen Unterschied, ob
die Themengebiete aus Sicht von Spezialisten aus den Human-Ressour-
ces (HR) oder dem Marketing begutachtet wurden. Fiir HR-Spezialis-

31 Vgl. Ryan & Derous, (2016)
32 Vgl. Lohaus & Rietz, Seite 87, (2020)

24



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

3.1 Aufgaben des Personalmarketings

ten ist Employer Branding ein Instrument des Personalmarketingmixes
und damit dem Personalmarketing zugehorig. Der Prozess der Etablie-
rung einer Employer Brand durch Marketing-Spezialisten bezieht sich
auf ein viel fritheres, tiefer verankertes Engagement im Bereich der
Organisation sowie des Managements. Im Vergleich zum HR umfasst es
nach dieser Auffassung eine groflere Anzahl an Handlungsfeldern.

3.1 Aufgaben des Personalmarketings

Wie das klassische Marketing, ist das Personalmarketing auf Kundin-
nen und Kunden fixiert. Die Kundschaft fiir Personalmarketingverant-
wortliche sind zukiinftige und gegenwirtige Mitarbeitende des Unter-
nehmens. Der deutsche Wirtschaftspsychologe Prof. Dr. Uwe Kanning
hat in seiner Publikation zu Personalmarketing die drei wichtigen Per-
spektiven Forschung, Entwicklung und Werbung beschrieben.’* Im
Bereich der Forschung sollen Unternehmen genau evaluieren, welche
Anforderungen sie fiir ihre gewiinschte Zielgruppe erfiillen miissen.
Hierfiir muss analysiert werden, wie es um die aktuelle Aufienwirkung
des Unternehmens steht. Besonders, wenn weitere Unternehmen im
Arbeitsmarkt miteinander konkurrieren, kommt dem Auflenimage mit-
unter eine entscheidende Rolle zu. Daher lohnt es sich, die Images
aller konkurrierenden Unternehmen zu analysieren. Ein erster Ansatz
kann dabei die klassische Stirken-Schwichen-Analyse (SWOT) sein.
Mit diesem Instrument kdnnen Unternehmen ihre Stdrken und Schwi-
chen im Vergleich ausloten, sowie Chancen und Risiken gegeneinander
abwiégen. Sehr wichtig ist ein Alleinstellungsmerkmal (Unique Selling
Proposition USP), welches die Einzigartigkeit des Unternehmens her-
ausarbeitet, was sich entscheidend auf das Image auswirkt und die
Arbeitgebermarke von der Konkurrenz abhebt. Ein weiteres Instrument
fiir die unternehmensinterne Analyse stellt die neuere VRIO-Analyse
dar. Das Akronym steht fiir Valuable, Rare, Inimitable und Organized.

33 Vgl. Gutmann & Gatzke, Externes Personalmarketing, Seite 84, (2015)
34 Vgl. Kanning, (2016)
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Dieses Tool wurde durch Jay Barney, einem amerikanischen Wissen-
schaftler fiir strategisches Management, entwickelt. In der originalen
Publikation 1991 spricht er noch von ,Substitutability*, die er in seinen
folgenden Publikationen konsequent durch ,Organized® ersetzt, sodass
man heute nur noch von der VRIO-Analyse spricht.* 3¢

In der Entwicklung miissen betriebsinterne Strukturen evaluiert wer-
den. Mitunter ist Mut zur Veranderung gefragt. Vor allem, wenn dabei
festgestellt wird, dass die aktuellen Strukturen veraltet und iiberarbei-
tungswiirdig sind. Viele Ergebnisse, die durch Forschung gewonnen
werden, helfen, die richtigen Entwicklungen anzustoflen, damit die
Attraktivitdt als Arbeitgeber im Vergleich zu den Mitbewerbern signi-
fikant steigen kann. Durch eine addquate und suffiziente Werbung
miissen nun die Ergebnisse aus Forschung und Entwicklung fiir die
Bewerbenden sichtbar und letztlich kommunizierbar gemacht werden.

3.2 Recruiting versus Personalmarketing

Mitarbeitende im Personalmarketing stehen in Zeiten des Fachkrifte-
mangels vor diversen Herausforderungen. Wie sich bereits in anderen
Bereichen deutlich gezeigt hat, wird in Marktsituationen, in denen
das Machtgefille in einen Kéufer- beziehungsweise Kundenmarkt shif-
tet, aktives Marketing notwendig. Dieser Paradigmenwechsel hat den
Fokus im Personalmanagement auf die qualifizierten Fachkrifte ausge-
richtet. Stiilb von Klimesch und von Klimesch haben sich in ihrem
Buch mit dem Recruiting-Dilemma beschaftigt:

~Wie kann es sein, dass bei der Personalgewinnung noch immer
von ,Recruiting® gesprochen wird? Kaum ein Unternehmen wiirde
sich trauen, im Markt ,Kunden-Recruiting“ zu betreiben. Aber die
wenigen Fachkrifte, die im Markt verfiigbar sind, glaubt man ,rekru-
tieren® zu konnen.’

35 Vgl. Barney, (1991)
36 Vgl. MindTools®, (2023)
37 Vgl. Stiilb von Klimesch & von Klimesch, Seite 16, (2014)
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Beim klassischen Recruiting ist das Mindset noch ein komplett ande-
res. Hier standen nicht die Bewerbenden im Vordergrund, sondern es
herrschte die Auffassung, dass es einen stets gut gefiillten Bewerberpool
gibt, mit einer grofien Auswahl an geeigneten und qualifizierten Ar-
beitskraften. Wenn am Ende das Recruiting eines Unternehmens fest-
stellte, dass keine geeigneten und qualifizierten Arbeitskrifte rekrutiert
werden konnten, dann wendete man sich an Personalvermittlungen
oder Zeitarbeitsfirmen. Ergebnisse einer Studie aus Deutschland von
Krebs et al., die sich mit Fachkriften aus Krankenpflege, Rettungsdienst
und Geburtshilfe beschiftigte, zeigte deutlich die Konsequenzen von
Zeitarbeit auf. Neben den zusitzlich entstehenden Kosten fiir das Zeit-
arbeitspersonal, sinkt die fachliche und soziale Akzeptanz gegeniiber
dem Fremdpersonal, sodass sich die Personalsituation im Betrieb noch
weiter verschlechtern kann, weil langjahrige Mitarbeitende zusatzlich
frustriert werden.?

Der Fachkriftemangel hat die Spielregeln auf dem Arbeitsmarkt kom-
plett verandert. Insbesondere junge Bewerbende haben ihre eigenen
Wertvorstellungen entwickelt und nutzen tiglich soziale Netzwerke.
Positive wie auch negative Erfahrungen mit Unternehmen konnen
dort schnell, unkontrollierbar und reichweitenstark geteilt werden.
Mitarbeitende konnen sich zunehmend aussuchen, bei wem sie ar-
beiten mochten und sind dabei sehr motiviert sich fort- und weiter-
zubilden sowie ihre personliche Karriereentwicklung voranzutreiben.
Klassisches Recruiting reicht da bei Weitem nicht mehr aus. Es wird
vielmehr ein Personalmarketing mit Employer Branding benétigt und
inzwischen auch die ,Candidate Experience®, um positiv bei den po-
tenziellen Mitarbeitenden anzukommen. Unternehmen sollten daher
unbedingt priifen, welchen Eindruck sie bei Kandidaten und Kandida-
tinnen hinterlassen wollen oder haben - vor allem bei jenen, die eine
Absage erhalten haben.

Ein angepasstes Recruiting fithrt dazu, dass das Unternehmen neue
Mitarbeitende gewinnen kann. Hierbei liegt der Fokus auf den konkre-

38 Vgl. Krebs, Hasseler & Lietz, (2020)
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ten Bewerbungen. Das Personalmarketing bezieht sich auf die Adaption
des Marketingansatzes auf das Personalwesen. Die Mitarbeitenden wer-
den im Personalmarketing nicht mehr als simple Ressource, sondern
als Kundinnen und Kunden betrachtet. Ein effektives Personalmarke-
ting stellt sicher, dass potenzielle Mitarbeitende das Unternehmen als
attraktiv wahrnehmen und sich sogar damit identifizieren konnen.
Folglich sind beide Komponenten von grofSer Bedeutung fiir den Auf-
bau einer hochwertigen Arbeitgebermarke und das Anwerben sowie
das Halten von qualifiziertem Personal.

AbschliefSend muss man sagen, dass das Recruiting nicht grundsatzlich
schlecht ist, vorausgesetzt es gehort in ein komplexes, grofieres Perso-
nalmarketing-Mafinahmenpaket. Vor allem in Branchen, in denen der
Mangel an Fachkriften besonders spiirbar ist, sollten Unternehmen
verstiarkt an beiden Mafinahmen arbeiten, um erstklassige Mitarbeiten-
de fiir sich zu gewinnen — und moglichst langfristig zu binden.

3.3 Internes Personalmarketing

Das interne Personalmarketing fokussiert sich auf erfolgreiche und
langfristige Mitarbeiterbindung, die als ,Employee Retention” bezeich-
net wird. Auch wenn sich das interne Personalmarketing primér auf
bereits vorhandenes Personal fokussiert, darf man die Wirkung eines
positiven internen Personalmarketings nach auflen nicht unterschat-
zen.”

Im modernen internen Personalmarketing stehen die Mitarbeiterbe-
diirfnisse im Mittelpunkt mit Blick auf eine moglichst langfristige Mo-
tivation und Bindung an das Unternehmen. Eine positive Arbeitgeber-
marke kann nur iiber ein erfolgreiches und gezielt eingesetztes internes
Personalmarketing funktionieren. Positive Erfahrungen von Mitarbei-
tenden eines Unternehmens unterstreichen die positive Auflenwirkung
eines Unternehmens und konnen die Arbeitgebermarke glaubhafter
machen. Es sollte klar sein, dass Mafinahmen des internen Personal-

39 Vgl. Felser, Seite 15, (2010)
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marketings bereits ab dem ersten Arbeitstag fiir Mitarbeitenden spiir-
bar sein miissen und sie iiber die gesamte Zeit im Betrieb begleiten
sollten.

Die Ziele und Vorteile des internen Personalmarketings lassen sich
unter dem Oberbegrift ,Employee-Retention” zusammenfassen. Diese
zielt darauf ab, die Fluktuationsrate zu senken, Mitarbeiterzufrieden-
heit zu steigern, Loyalitiat und Engagement zu erhohen, sowie Talente
und Entwicklungspotenzial von Mitarbeitenden zu erkennen und zu
fordern.

3.4 Externes Personalmarketing

Das zentrale Ziel eines professionellen externen Personalmarketings
sollte sein, die Arbeitgeberattraktivitdt in Verbindung mit dem Employ-
er Branding méglichst optimal darzustellen und so die relevanten Be-
werbergruppen anzusprechen.?® Um in den Augen der Bewerbenden
ein Unternehmen mit hoher Arbeitgeberattraktivitit zu sein, bendtigt
es viele unterschiedliche Schritte, um den hohen Standards gerecht
zu werden. Dafiir muss initial festgestellt werden, was die Attraktivi-
tatsfaktoren fiir den eigenen Bereich sind. Hierbei muss man aus Per-
sonalmarketing-Sicht auch an die Kunden und Kundinnen denken,
weil sie die Zielgruppe fiir das externe Personalmarketing sind. Der
Kommunikation kommt hierbei eine Schliisselfunktion zu: Sie muss
sowohl adressatengerecht und ansprechend sein, aber auch authentisch
wirken. Durch eine authentische Kommunikation, anhand von realen
Beispielen, wird die Arbeitgeberattraktivitit glaubhafter und nachvoll-
ziehbarer. Hierbei kann eine Corporate Language auch sehr hilfreich
sein.

Im externen Personalmarketing unterscheiden Gutmann und Gatzke
zwischen vier verschiedenen operativen Umsetzungsphasen: In der ers-
ten Phase werden Strategien entwickelt, um relevante Zielgruppen auf
das Unternehmen als Arbeitgeber aufmerksam zu machen, ohne dabei

40 Vgl. Gutmann & Gatzke, Externes Personalmarketing, Seite 83, (2015)
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mit potenziellen Kandidatinnen oder Kandidaten direkt zu interagie-
ren. Dazu gehoren beispielsweise Imageanzeigen, Firmenbroschiiren,
Online- und Social-Media-Priasenz sowie Préasentationen an Schulen
und Hochschulen. Ziel der ersten operativen Umsetzungsphase ist es,
die Starken, Vorziige und Féhigkeiten des Unternehmens hervorzuhe-
ben und seine Présenz in den Képfen von der gewiinschten Zielgruppe
zu erhohen.

In der zweiten Phase erfolgt die Kontaktaufnahme. Hierbei tritt das
Unternehmen in einen ersten Austausch mit interessierten Kandida-
tinnen und Kandidaten. In dieser Phase geht es primdr um ein
»Beschnuppern® und Kennenlernen, was nicht zwangsldufig in ein
Bewerbungsverfahren oder eine Anstellung im Unternehmen fiihren
muss. Zu den bereits genannten Instrumenten aus der ersten Phase
kénnen nun gezielte Kontaktaufnahmen, Organisation von Betriebsbe-
sichtigungen und der Informationsaustausch in sozialen Netzwerken
sowie Fach- oder Branchenveranstaltungen hinzukommen.

Die dritte Phase dient der Intensivierung des Kontakts und wird auch
als Kontaktverdichtung bezeichnet. Die Beziehung, die sich aus der
ersten und zweiten Phase entwickelt hat, wird nun weiter intensiviert.
Durch Praktika, Zusammenarbeit in gemeinsamen Projekten oder Ab-
schlussarbeiten sollen sich die Interessenten und die Organisation bes-
ser kennenlernen.

Die Kontaktpflege ist die letzte Phase, welche im besten Fall zu einer
Anstellung fithren soll. Im krassen Gegensatz zu den vorherigen Pha-
sen kommen hier keine weiteren Instrumente zur Kontaktpflege zum
Einsatz, sondern es wird sich nur auf den direkten Austausch fokus-
siert.4!

41 Vgl. Gutmann & Gatzke, Seite 85-86, (2015)
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3.5 Laufbahnentwicklung

3.5 Laufbahnentwicklung

In Industrielindern geht man davon aus, dass circa 15 bis 20% aller
Erwerbstitigen fiir ihre Stellen uiberqualifiziert sind.*> Man unterschei-
det im Rahmen der Uberqualifizierung einen subjektiven und einen
objektiven Anteil. Bei subjektiver Uberqualifizierung hat die Person das
Gefiihl, tiber mehr Kenntnisse, Qualifikationen oder fachliche Experti-
se zu verfiigen, als sie laut Stellenbeschreibung mitbringen miisste. Auf
der objektiven Ebene hingegen ist der hdchste erworbene Abschluss
oder die hochst erworbene Qualifikation relevant. In der arbeitspsy-
chologischen Forschung liegt der Fokus vorrangig auf der subjektiven
Ebene, da sie als relevanter fiir die Einstellungen und Empfindungen
der betroffenen Personen ist.

Wenn sich eine Fachperson auf ihrer aktuellen Stelle eingeschrankt
fithlt und den Eindruck hat, dass sie nicht ihr volles Potenzial aus-
schopfen kann, fithrt das schnell zu Frustration und progredienter
Verdrgerung. Im Rahmen der Person-Enviroment-Fit-Theory haben
Mitarbeitende immer dann eine hohe Zufriedenheit und ein hohes
Wohlbefinden, wenn es zu einem Ausgleich zwischen ihren Qualifika-
tionen und den Anforderungen des Arbeitgebers, sowie den Angeboten
ihrer Arbeitsstelle kommt.** Arbeitgeber sollten von Anfang an darauf
achten, Stellen so besetzen, dass keine Unzufriedenheit aufkommt, die
schliefSlich zur Kiindigung der Mitarbeitenden fiihrt.

In Zeiten des Fachkriftemangels sind allerdings neue qualifizierte
und geeignete Fachkrifte nur schwer zu finden. Daher kommt der
Laufbahnentwicklung ein besonderer Stellenwert zu. Das Gefiihl der
Uberqualifizierung, kann zu einem kontraproduktiven Verhalten und
sogar zum Wunsch anderen Mitarbeitenden, dem Leitungsteam oder
dem Unternehmen schaden zu wollen fithren.** Weder Kiindigungen
noch kontraproduktives oder schéddliches Verhalten sind Ziele eines
erfolgreichen Unternehmens. Wenn sich Mitarbeitende auf ihrer aktu-

42 Vgl. Debus & Korner, (2018)
43 Vgl. Van Harrison, (1978)
44 Vgl. Harari, Manapragada & Viswesvaran, (2017)
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ellen Stelle tiberqualifiziert fithlen und dieses zudem auch objektiv be-
legbar ist, miissen Mafinahmen getroffen werden, um diesen Kreislauf
zu beenden. Dies kann durch Job-Enlargement, Job-Enrichment oder
Job-Rotation-Mafinahmen erfolgen. Aber auch durch eine individuelle
Laufbahn- und Karriereplanung, in der effektive MafSnahmen verein-
bart und durchgefiihrt werden. Die Laufbahn- und Karriereplanung im
Rahmen der Qualifizierung von Mitarbeitenden ist ein geeignetes Tool,
um Uberqualifizierung zu erkennen und damit eine Kiindigung oder
kontraproduktives Verhalten zu verhindern. Laufbahnplanung sollte in
jedem Fall fiir alle Mitarbeitenden betrieben werden.

3.6 Talentmanagement

Talentmanagement ist Teil des internen Personalmarketings und hat
einen FEinfluss auf die Employer Brand. Alle Mitarbeitende tragen
ihren personlichen Beitrag zum Unternehmenserfolg bei. Gerade im
Rettungsdienst wird der Erfolg nur durch Zusammenarbeit im Team
realisiert. In jedem Team gibt es Talente, die auch als High-Potentials
bezeichnet werden. Sie haben einen signifikanten Einfluss auf das Un-
ternehmen. Sie realisieren Ideen und sind fiir das Vorantreiben und
innerbetriebliche Innovationen verantwortlich.#> Faix und Mergentha-
ler definieren Talents folgendermaflen:

»Die Talents gelten gemeinhin als diejenigen, die ein iiberragendes
und fundiertes Fachwissen besitzen. Neben diesem haben Talents eine
breite Allgemeinbildung. Erst durch diese ist es méglich, unterschiedli-
che Zuginge zu einem Problem zu nutzen oder verschiedene Wirkun-
gen einer Entscheidung/Handlung etc. zu erkennen.4¢

45 Vgl. Faix & Mergenthaler, Seite 25, (2009)
46 Vgl. Faix & Mergenthaler, Seite 25, (2009)

32



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
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Sie charakterisieren Talents folgendermafien: Talents streben immer
danach, ...

- sich ihrer selbst mehr bewusst zu werden, d.h. Talents versuchen
sich selbst zu erkennen, ihre personlichen Verhaltensmuster aufzu-
decken, Stirken und Schwichen zu begreifen, ein immer differen-
zierteres und genaueres Selbst- und Fremdbild zu entwickeln.*”

- immer verantwortungsbewusster zu werden, d.h. Talents versuchen
auf der Basis ihrer personlichen Einschitzung unter Beriicksichti-
gung ihrer Eingebundenheit in ethisch-moralische Wertesysteme,
tatsachlich realisierbare Ziele zu definieren.®

- immer miindiger zu werden, d.h. Talents erkennen sich selbst,
geben sich Ziele vor und setzen alles daran, diese Ziele auch zu
erreichen.®’

Talents sind Personen, die in der Lage sind, Wachstum zu fordern, in-
dem sie innovative Unternehmensziele definieren und diese entschlos-
sen, reflektiert und kompetent umsetzen.’® Dadurch sichern sie lang-
fristig die Wettbewerbsfiahigkeit und Innovationsfahigkeit von Unter-
nehmen und tragen zu deren Ausbau bei. Talents gibt es nicht wie
Sand am Meer, sondern sind eher mit der Nadel im Heuhaufen zu
vergleichen.

Fiir Unternehmen ist es heutzutage elementar wichtig, diese Talente
aufzuspiiren, zu fordern und vor allem zu halten. Denn das Wissen
und Know-How in Unternehmen ist eng mit diesen Mitarbeitenden
verbunden und kann daher bei deren Weggang aus dem Betrieb verlo-
ren gehen. Diese Verluste konnen zu erheblichen Einbufien beziiglich
Innovationskraft und Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen fiihren.
Es ist daher bedeutsam, dass vorhandenes Wissen bewahrt und wenn
moglich weiterentwickelt wird. Daher miissen Talente, die iiber spezi-
elles Wissen und Know-How verfiigen, gezielt geférdert werden. Die

47 Vgl. Faix & Mergenthaler, Seite 33, (2009)
48 Vgl. Faix & Mergenthaler, Seite 33, (2009)
49 Vgl. Faix & Mergenthaler, Seite 33, (2009)
50 Vgl. Faix & Mergenthaler, Seite 25, (2009)
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Unternehmensstrategie sollte im Idealfall die Ziele eines Unternehmens
festlegen, aus der sich auch die Anforderungen an die bendtigten Ta-
lente abgeleitet werden, weil diese einen erheblichen Einfluss auf die
Erreichung der Unternehmensziele haben.

Beim internen Talentmanagement werden die bereits im Unternehmen
tatigen Mitarbeitenden befdhigt und weiterqualifiziert, damit diese
Fithrungsfunktionen oder andere Positionen tibernehmen konnen. Im
externen Talentmanagement wird nach Talenten gesucht, die aktuell
noch in anderen Unternehmen beschiftigt sind, aber aufgrund ihrer
Leistungen oder Expertise passgenau fiir die eigenen Unternehmens-
ziele sind.

3.6.1 Gallup-Engagement-Index

Der Gallup-Engagement-Index ist ein Befragungstool, welches von der
Gallup Organization, einem Markt- und Meinungsforschungsinstitut,
entwickelt wurde. Der Index besteht aus insgesamt zwolf Kriterien, die
anhand vom Arbeitsplatz und dem Arbeitsumfeld, Riickschliisse auf
die emotionale Bindung sowie die Arbeitsmotivation zulassen. Hierbei
wird in insgesamt drei Gruppen unterschieden:

- Beschiftigte, die sich stark mit ihrem Arbeitgeber verbunden fiihlen,
setzen sich fiir ihre Arbeit ein und engagieren sich freiwillig fiir die
Ziele des Unternehmens. Sie gelten als ,Engaged*™!

- Mitarbeitende, die zwar stets ihre vorgegebenen Aufgaben erledigen,
sich aber nicht aktiv fiir thren Arbeitgeber engagieren, werden als
»Not-engaged” bezeichnet.>

- Als ,Actively-disengaged” werden Personen bezeichnet, die inner-
lich bereits gekiindigt haben. Sie konnen den Erfolg und Zielerrei-
chung des Unternehmens durch ihr Verhalten beeintréichtigen.>

51 Vgl. Gutmann & Gatzke, Externes Personalmarketing, Seite 106-107, (2015)
52 Vgl. Gutmann & Gatzke, Externes Personalmarketing, Seite 106-107, (2015)
53 Vgl. Gutmann & Gatzke, Externes Personalmarketing, Seite 106-107, (2015)
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Wie in vielen anderen Landern auch, wird der Gallup-Engagement-In-
dex in der Schweiz iiber einen Zeitraum von drei Jahren erhoben. Die
Gruppe "Engaged” verzeichnete von 2010 bis 2022 den signifikantesten
Riickgang von 16,46% auf 10,76%. Dies fiihrte zu einer Zunahme der
Gruppen "Actively Disengaged” und "Not Engaged" In derselben Zeit-
spanne nahm der Anteil der Gruppe "Not Engaged" von 75,89% auf
79,34% zu. Zudem stieg der Anteil der Gruppe "Actively Disengaged”
von 7,64% auf 9,90% in 2020-2022 an.>*

100.00% 75.89%  79.34%

50.00% o
7.64%  9.90% 16.46%  10.76%
0‘00% . L —_

Actively Disengaged Not Engaged Engaged
=2010-2012 2020-2022

Abbildung 2: Gallup-Engagement-Index Schweiz (Quelle: Eigene Darstellung
nach (Gallup®, 2024))

3.6.2 Quiet-Quitting

Durch die Social-Media-Plattform TikTok wurde 2022 das Konzept
des Quiet-Quitting einer grof3en Offentlichkeit bekannt. Beim Quiet-
Quitting erledigen Mitarbeitende nur die ihnen aufgetragenen Arbeiten
wihrend der festgelegten Dienstzeiten. Sie vermeiden weitere Arbeiten
sowohl als auch Arbeiten, die iiber das geforderte Maf$ hinausgehen.
Inzwischen kann man beim Quiet-Quitting nicht mehr von einem
Trend sprechen, sondern zunehmend von einem globalen Phidnomen,
welches vor allem durch die Generation Z beeinflusst wird.>> Es wird
spannend sein, ob sich die Werte des Gallup Employment Engagement
Indexes durch das Quiet-Quitting noch weiter in Richtung von ,not-
engaged und ,actively disengaged” verdndern.

54 Vgl. Gallup®, (2024)
55 Vgl. Atalay & Dagistan, Seite 3, (2023)
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3.6.3 Quiet-Hiring

Das Quiet-Hiring ist ein Phanomen aus der Praxis und beschreibt den
Prozess, in dem ein Unternehmen interne Versetzungen oder Umstruk-
turierungen vornimmt, ohne neue Mitarbeitende einzustellen oder zu-
satzliche Fachkrifte von aufien anzuwerben. Die bestehenden Mitarbei-
tenden miissen tempordr oder schlimmstenfalls sogar langfristig neue
Positionen oder zusitzliche Aufgaben iibernehmen. Die Methode des
Quiet-Hiring mag dem Unternehmen kurzfristig erméglichen Kosten
zu reduzieren und einen Engpass zu kompensieren. Allerdings sollte
es keinesfalls als langfristige Losung angesehen werden. Quiet-Hiring
kann zwar durch das begleitende Job-Enlargement oder -Enrichment
durchaus positiv angesehen werden.>® Allerdings steigt die Arbeitsbe-
lastung der Mitarbeitenden signifikant an und kann zu einer Uberlas-
tung bis hin zu Unzufriedenheit fithren.>” Daher ist Quiet-Hiring weder
Allheilmittel noch eine geeignete langfristige Option gegen den Fach-
kriftemangel sowie die Probleme in der Personalbeschaffung.

3.6.4 Auswirkungen von Talenten und tberqualifizierten Personen
auf Unternehmen

Talente neigen hédufig zu einem proaktiven Verhalten, welches sich im
Phanomen des Job Craftings zeigt.’® Beim Job Crafting nimmt eine Per-
son eigenstindig Anderungen an ihren Aufgaben und Verantwortlich-
keiten am Arbeitsplatz vor und sieht sich gezielt nach herausfordernden
Tatigkeiten um. Diese Tatigkeiten werden dann in die bestehende Rolle
integriert. Die Anpassungen der eigenen Rolle und dazugehérigen Ta-
tigkeiten konnen bei Mitarbeitenden langfristig zu einer hoheren Wert-
schitzung der Arbeit und Zufriedenheit fithren.” Hier ist eine gewisse
Vorsicht geboten, da das zu Arbeitstitigkeiten ohne Auftrag fithren

56 Vgl. Lindzon, (2023)

57 Vgl. Hadley, (2023)

58 Vgl. Parker & Collins, (2008)

59 Vgl. Wrzesniewski & Dutton, (2001)
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kann. Das kann sich nachteilig auswirken, da die Fithrungskrifte im
laufenden Tagesgeschift diese Ideen und Arbeiten nicht weiterumset-
zen konnen oder diese nicht entsprechend wertschétzen.
Uberqualifizierung und die daraus entstehenden Herausforderungen
werden als hinderlich, beziehungsweise als primir negatives Phdnomen
angesehen. Uberqualifizierte Mitarbeitende wurden durch Teilnehmen-
de in Studien als arrogant und schlechter fithrbar angesehen.®® ¢! In
einer weiteren Studie wurde dieser Eindruck bestatigt, es wurde aber
nachgewiesen, dass 20 von 24 der befragten Personen iiberqualifizierte
Personen einstellen wiirden.®? Griinde fiir die Einstellung von tiberqua-
lifizierten Personen war deren wertvolles Humankapital, sowie deren
Eigenschaft, neue Entwicklungen voranzutreiben und sich stark zu en-
gagieren.%®

3.6.5 Umgang mit Demotivation

Es ist eine Option einen Talentpool aufzubauen, um so Talente zu er-
kennen, sie aktiv zu fordern und zu fordern, um sie auf entsprechende
Aufgaben vorzubereiten. Irgendwann kommt es dann zur entsprechen-
den Stellenausschreibung im Betrieb, fiir welche die Talente qualifiziert
und gefordert wurden. Da es aber meist nur eine dieser Stellen gibt
und diese im Rettungsdienst, meist jahrelang besetzt ist, gibt es nach
Personalentscheidungen oft enttduschte und nicht beriicksichtigte Mit-
arbeitende.

Demotivation und Verbitterung von Mitbewerbenden, die bei einer
Stellenbesetzung gegeniiber einer anderen Person den Kiirzeren zieht,
sind unbedingt zu vermeiden. Natiirlich kann eine Enttduschung nicht
hundertprozentig vermieden werden. Aber ein Leitungsteam muss klug
die Weichen fiir die weitere Zusammenarbeit mit den nichtberiicksich-
tigten Mitarbeitenden stellen. Gutmann und Gatzke haben daraus eine

60 Vgl. Maynard, Hakel & Taylor, (2009)
61 Vgl. Debus & Korner, Seite 38, (2018)
62 Vgl. Kulkarni, Lengnick-Hall, & Martinez, (2015)
63 Vgl. Kulkarni, Lengnick-Hall, & Martinez, (2015)
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Checkliste entwickelt, mit der sich das gesamte Verfahren sowie die
daraus resultierende Entscheidung objektivieren lasst (vgl. Gutmann &
Gatzke, Talent Review: Checkliste, 2015):

- Die Auswahl wird so offen und transparent wie moglich gehand-
habt.64

- Die Kriterien der Vorgehensweise sind fiir interne und externe Be-
werber gleich.%®

- Im Gespriach wird mit einem objektiven Kriterienkatalog gearbeitet,
auf dessen Basis die Bewertung erfolgt.5

- Alle Prozesse sind standardisiert und folgen dem ,Vier-Augen-Prin-
3 67

zip".

- Das Ergebnis des Gesprachs wird protokolliert und in einem Leis-
tungspotenzial-Portfolio festgehalten.®

- Der Teilnehmer erhalt ein vorbereitetes und abgesprochenes Feed-
back, das auch kommuniziert werden kann.®

- Konkrete Entwicklungsmafinahmen werden vereinbart und schrift-

lich festgehalten.”

3.6.6 Ethische Blindheit

Besondere Vorsicht ist bei der sogenannten ethischen Blindheit gebo-
ten. Hierbei ist die Ausnutzung von besonders loyalen Mitarbeitenden
durch ihre Vorgesetzten gemeint. Im Gegensatz zu Fiihrungskriften,
die wissentlich Mitarbeitende ausnutzen, ist mit der ethischen Blind-
heit eine unbewusste Ausnutzung gemeint. Positive loyale Gesten der
Mitarbeitenden gegeniiber dem Unternehmen, wie das Leisten von frei-
willigen Uberstunden fiir ein Projekt oder dhnliches werden durch die

64 Vgl. Gutmann & Gatzke, Talent Review: Checkliste, Seite 121, (2015)
65 Vgl. Gutmann & Gatzke, Talent Review: ChecKkliste, Seite 121, (2015)
66 Vgl. Gutmann & Gatzke, Talent Review: Checkliste, Seite 121, (2015)
67 Vgl. Gutmann & Gatzke, Talent Review: ChecKkliste, Seite 121, (2015)
68 Vgl. Gutmann & Gatzke, Talent Review: Checkliste, Seite 121, (2015)
69 Vgl. Gutmann & Gatzke, Talent Review: ChecKliste, Seite 121, (2015)
70 Vgl. Gutmann & Gatzke, Talent Review: Checkliste, Seite 121, (2015)
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Fithrungskrifte wahrgenommen, was darin resultiert, dass diese Mitar-
beitenden immer hédufiger um Gefallen gebeten werden. Diese ethische
Blindheit konnte durch amerikanische Wissenschaftler in einer Studie
nachgewiesen werden.”! Die loyalen Mitarbeitenden sind in der Regel
sehr hoflich, engagiert und bereit, alles fiir das Unternehmen zu tun.
Wenn sie bei Beforderungen oder Gehaltserhohungen iibergangen wer-
den, schlagt dies schnell in Demotivation und Frustration um. Dies
wird von Fithrungskriften schneller als unfreundlich und illoyal, als bei
den weniger loyalen Arbeitskriften, wahrgenommen.

3.6.7 PTED — Worst Case Szenario

Die Posttraumatic Embitterment Disorder (PTED) ist der Worst Case,
welcher eintreten kann, wenn sich Mitarbeitende im Rahmen der
Laufbahnentwicklung als subjektiv ungerecht behandelt fithlen. PTED
lasst sich als posttraumatische Verbitterungsstorung iibersetzen. Klaus
Lewandowski und Kurt W. Schmidt definieren die PTED wie folgt:

»Der Erkrankte wird von einem einzigen signifikanten Ereignis be-
lastet, das er als Ungerechtigkeit, Erniedrigung und Beleidigung emp-
findet. Bei Erinnerung an das Ereignis [0st das Gefiihle von Verbitte-
rung, Wut und Hilfslosigkeit aus. Er leidet unter hdufigen intrusiven
Erinnerungen und einer anhaltenden Beeintréichtigung des seelischen
Wohlbefindens. Die Fihigkeit zur Modulation der Stimmung bleibt
intakt und bei Ablenkung zeigt sich eine normale Stimmungslage7?

62% aller kritischen Trigger fiir PTED finden sich in der Arbeitswelt,
aufgeteilt in 38% Arbeitsplatzverluste und 24% Arbeitsplatzkonflikte.”?
Im Vergleich zur PTSD, die nach lebensbedrohlichen oder besonders
belastenden Situationen auftritt, bestehen neben depressivem Verhal-

71 Vgl. Stanley, Neck & Neck, (2023)
72 Vgl. Lewandowski & Schmidt, Seite 1835, (2020)
73 Vgl. Linden, Schippan, Baumann & Spielberg, Seite 55, (2004)
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ten, Vermeidungsverhalten, Suizidalitdt, Antriebsverlust bei der PTED
auch Aggressionsfantasien.”

Dr. Anja Beitinger beschreibt in ihrer Dissertation zur PTED, dass die
Gefahr fiir eine PTED vor allem Personen betrifft, die ihrem Beruf eine
wesentliche Prioritdt in ihrem Leben geben, uneingeschrankten Einsatz
gezeigt haben und dann aus fiir sie unerklérlichen Griinden bei einer
Beforderung iibergangen werden. Die Wertvorstellung, dass viel und
guter Arbeitseinsatz zur Berticksichtigung bei der Beférderung fiihrt,
wird hier erschiittert.”> PTED wirkt sich nachteilig auf alle Anteile der
beruflichen Vertrauens-Trias aus. Dazu zéhlen das soziale Vertrauen
in die Vorgesetzten, Kolleginnen und Kollegen, Vertrauen in die beruf-
liche Zukunft sowie das berufliche Selbstvertrauen.”

Fiihrungskrifte sollten dafiir sensibilisiert sein, entsprechende Tenden-
zen einer PTED bei {ibergangenen Mitarbeitenden zu erkennen, um
entsprechende Hilfestellungen anbieten zu konnen. Ein mdgliches
Hilfsmittel ist die PTED-Skala, die 2013 durch das Leibniz-Institut
tiir Psychologie publiziert wurde. Insgesamt enthdlt der Fragebogen
insgesamt 19 Items, die insgesamt eine hohe Reliabilitdt und Validitat
aufweisen.”” Dieser Fragebogen hat sich durchgesetzt, sodass er in
verschiedenen Sprachen tiibersetzt wurde, wiahrend das éltere Berner
Verbitterungsinventar nur auf Deutsch verfiigbar ist.”8

PTED und Demotivation fithren schnell zu einem kontraproduktivem,
abweichenden, unzivilisierten oder vergeltendem Arbeitsverhalten.”
Durch verringerten Arbeitseinsatz, hdufige Krankmeldungen, Verbrei-
tung von schlechter Stimmung oder Parolen gegen Fithrungskrifte,
oder sogar durch kriminelle Handlungen, kann dem Unternehmen
spiirbar geschadet werden.®” Deshalb sollten PTED und Demotivation
unbedingt vermieden werden. Hier zahlt nicht nur das Eigeninteresse,

74 Vgl. Linden, Schippan, Baumann & Spielberg, Seite 55, (2004)
75 Vgl. Beitinger, Seite 26-27, (2014)

76 Vgl. Beitinger; Seite 61-65, (2014)

77 Vgl. Linden, Baumman, Lieberei & Rotter, (2013)

78 Vgl. Znoj, (2008)

79 Vgl. Nerdinger, Seite 3, (2008)

80 Vgl. Bechtoldt & Welk, (2005)
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damit dadurch die innerbetrieblichen Abldufe und Strukturen nicht
gestort werden, sondern auch die Fiirsorgepflicht, die Arbeitgeber ge-
geniiber ihren Mitarbeitenden haben. Diese ergibt sich primér aus
Artikel 328 des Obligationenrechts und besagt:

~Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen Massnahmen
{sic!} zu treffen, um die Gesundheit, die Persénlichkeit und das Eigen-
tum des Arbeitnehmers zu schiitzen."!

AbschliefSend lésst sich feststellen, dass kontraproduktives Arbeitsver-
halten zahl- und weitreichende negative Auswirkungen hat. Hierzu
zahlen direkte Kosten, die beispielsweise durch die Instandsetzung
beschidigter Vermogenswerte oder die Entgeltfortzahlung bei absicht-
lichem Absentismus entstehen. Indirekte Folgekosten sind hingegen
schwerwiegender. Die Folge von kontraproduktiven Verhalten kénnen
die Erhéhung von Versicherungspriamien, Dienstleistungsausfalle oder
Konventionalstrafen sein. Zudem kénnen betroffene Mitarbeitende das
Image des Unternehmens nachhaltig negativ beeinflussen, Geschiftsbe-
ziehungen storen oder das Angebot von Dienstleistungen beeintrachti-
gen. Eine negative Arbeitsatmosphédre und die Beeintrdchtigung der
Teamstimmung sind unvermeidliche Folgen. Ein Beispiel ist der unge-
rechtfertigte Absentismus, bei dem die zusitzliche anfallende Arbeit
von anderen Mitarbeitenden aufgefangen werden muss, was fiir diese
zu einer hoheren Arbeitsbelastung und zugleich zu sinkender Motivati-
on wie Arbeitsmoral fithren kann.8

3.7 Talentmanagement im Rettungsdienst

Wer Karriere in einem Rettungsdienst machen mochte, muss sich
bewusst sein, dass es dort nur wenige Laufbahnentwicklungen gibt.
Héufig ist ein Arbeitgeberwechsel notwendig, da in den meisten Ret-
tungsdiensten nicht geniigend Stellen vorhanden sind oder keine be-
gleitete Laufbahnentwicklung praktiziert wird. Talente sind besonders

81 Vgl. Artikel 328 Absatz 1 OR
82 Vgl. Nerdinger, Seite 6, (2008)
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gefdhrdet sich an ihrem Arbeitsplatz unterfordert oder liberqualifiziert
zu fithlen. Das Ziel sollte immer sein, dass Mitarbeitende mit hohem
Potenzial in relevanten Bereichen aktiv gefordert und gefordert werden,
um diesen Mitarbeitenden eine entsprechende Perspektive sowie neue
Herausforderungen anzubieten, um sie an den Betrieb zu binden.

Der Rettungsdienst des Kantonsspitals Winterthur hat im ,Star of
Life seine Mafinahmen zur Talent- und Karriereplanung als Teil ihrer
Personalentwicklung publiziert. Thre Entwicklungspfade zeigen sehr
eindriicklich, wie die Wege fiir eine Stelle in der Bereichsleitung oder
Berufsbildung vorgesehen sind.®*> Mit Minimal- und Maximalqualifika-
tionen konnen die Mitarbeitenden sich weiterqualifizieren und werden
immer weiter in ihrem Aufgabengebiet gefordert und gefordert. Voss
beschreibt bereits 2019, dass sich die neue Generation von RS mit einer
kiirzeren Verweildauer im Unternehmen und sogar im Rettungswesen
allgemein bemerkbar macht.3* Um die Anforderungen im Rettungswe-
sen erfiillen zu konnen, miissen den Mitarbeitenden spezielle Perspek-
tiven geboten werden, die sie bei anderen Rettungsdiensten nicht vor-
finden, und sie dabei unterstiitzen, fiir die wachsenden beruflichen
Anspriiche gewappnet zu sein.

Die Weiterqualifikation und das Talentmanagement bendétigten nicht
nur zeitliche, sondern auch finanzielle Ressourcen, bei gleichzeitigem
Risiko, dass die Mitarbeitenden den Betrieb verlassen konnten. Aus die-
sen Griinden ist ein Talentmanagement im Rettungsdienst unverzicht-
bar. Dies beschreibt Sir Richard Branson, Griinder der Virgin Group
sehr gut:

»Train people well enough so they can leave, treat them well enough
so they don’t want to."®>

Man sieht an der Entwicklung des Gallup-Engagement-Indexes deut-
lich, dass engagierte Arbeitskrifte immer rarer werden, weswegen die

83 Vgl. Voss, (2019)
84 Vgl. Voss, Seite 20, (2019)
85 Vgl. Branson, (2014)
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Rettungsdienste vor allem dem internen Talentmanagement eine hohe
Bedeutung beimessen sollten.

3.8 Employer Brand

In der heutigen Wirtschaftswelt, geprigt von Konkurrenz und Ange-
botsvielfalt gewinnt eine starke Marke an Bedeutung. Sie ist nicht nur
Symbol fiir Qualitit und Wiedererkennbarkeit, sondern auch ein ent-
scheidender Faktor fiir den Unternehmenserfolg. Sie représentiert die
Identitdt eines Unternehmens und steht fiir die mit ihr verbundenen
Werte wie Versprechen. Sie schafft Vertrauen und Bindung bei den
Kundinnen und Kunden und ermdglicht Unternehmen sich von ihrer
Konkurrenz abzuheben.

Neben der Kundenbindung und der Differenzierung im Wettbewerb
ist eine Marke auch fiir die Mitarbeitergewinnung von Relevanz. Mit
einer starken Arbeitgebermarke, positioniert sich ein Unternehmen
als attraktiver Arbeitgeber und kann im besten Fall hochqualifizierte
Fachkrifte anziehen. Sie reprisentiert dabei die Werte und die Unter-
nehmenskultur und unterstiitzt somit die Identifikation der Mitarbei-
tenden mit dem Unternehmen.

Aufgrund des sinkenden Angebots an qualifizierten Fachkriften und
der prognostizierten Verschiarfung des Fachkriftemangels beschiftigen
sich immer mehr Unternehmen mit dem Aufbau und der Steuerung
der Arbeitgebermarke. Es ist eine herausfordernde Aufgabe fiir jedes
Personalmarketing — dariiber hinaus auch fiir ibergeordnete Manage-
mentabteilungen - nicht nur die Arbeitgebermarke zu definieren und
sie effektiv auf dem Arbeitsmarkt zu vermitteln, sondern auch deren
einzigartige Eigenschaften langfristig zu gewidhrleisten. Das Employer
Branding besteht nicht nur darin, sich als attraktiven Arbeitgeber ge-
geniiber anderen Mitbewerbern zu présentieren, sondern dieses Ver-
sprechen in der tdglichen Unternehmenspraxis zu leben und entspre-
chend umzusetzen. Funktioniert der Praxistransfer nicht, ist die Ar-
beitgebermarke unglaubwiirdig und kann sich gegenteilig auswirken.
Personen entscheiden sich wegen der Arbeitgebermarke fiir ein Un-
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ternehmen. Wenn sich diese nicht bewahrheitet, verlassen sie dieses
auch schnell wieder. Das Employer Branding wirkt sich auch - oder
gerade — im Sozialbereich aus und stellt insbesondere fiir sozialwirt-
schaftliche Organisationen vor besondere Anforderungen und Heraus-
forderungen.

3.8.1 Unterschied Employer Brand und Employer Branding

Die Bedeutung der Employer Brand und das Konzept des Employer
Branding werden hdufig synonym genutzt. Dennoch besteht zwischen
beiden Termini ein relevanter Unterschied. Dieser ist auch logisch zu
begriinden. Denkt man an das klassische Markenmanagement, gibt es
eine Brand und das dazugehorige Branding oder Brandmanagement.
Das Employer Branding kann als Prozess betrachtet werden, aus dem
die Arbeitgebermarke entwickelt, gepflegt und optimiert wird. Das Un-
ternehmen implementiert diverse strategische Mafinahmen zur Repra-
sentation als attraktiver Arbeitgeber und zur Anziehung von qualifizier-
ten Mitarbeitenden. Dabei spielt das Konzept des Employer Brandings
eine essenzielle Rolle. Eine effektive Arbeitgebermarke zeichnet sich da-
durch aus, Aspekte von Marketing und Personalmarketing sinnvoll mit
dem Personal- und Markenmanagement, dem Leitbild sowie der Vision
des Unternehmens miteinander zu verkniipfen. Dies erfordert heutzu-
tage die Fahigkeit, simtliche MafSnahmen des Employer Brandings und
Personalmarketings zu identifizieren, zu beherrschen, anzuwenden und
umzusetzen.?’

Die Employer Brand ist das Ergebnis dieses Prozesses. Die Arbeitgeber-
marke kann auch als Image bezeichnet werden, da sie eine Imagefunk-
tion hat. Die Employer Brand ist stark abhidngig von den Erfahrungen
der Beschiftigten sowie von ehemaligen Mitarbeitenden und Bewer-
benden. Die externe Wahrnehmung der Employer Brand kann somit
von der tatsdchlichen Gestaltung des Employer Brandings abweichen.

86 Vgl. Christa, (2019)
87 Vgl. Fehrringer, Seite 294, (2019)
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Eine grof$ angelegte Studie aus Belgien, an dem 235 Unternehmen mit
insgesamt 2.123 Personen teilgenommen haben, beschiftigte sich mit
der Interaktion zwischen dem Inhalt und dem Prozess der Employer
Brand. Es erwies sich, dass der Inhalt der Employer Brand und der
Prozess des Employer Brandings eng miteinander verkniipft sein miis-
sen, damit die Attraktivitét eines Arbeitgebers optimiert werden kann.38

3.8.2 Hauptelemente Employer Branding

Das Employer Branding besteht aus drei Hauptelementen, die alle
gleichsam bewirtschaftet und beachtet werden miissen.® Es ist ein
komplexes multidisziplindres Vorhaben, an dem das Personalmarke-
ting, die Personalabteilung und auch die Geschiftsleitung gemeinsam
zusammenarbeiten miissen.

Als Bestandteil des ersten Hauptelements, muss zuerst die Employer
Value Proposition (EVP) definiert werden. Die EVP ist ein Konzept,
welches die Vorteile und Werte beschreibt, die ein Unternehmen seinen
Mitarbeitenden bietet. Sie beinhaltet verschiedene Aspekte wie Firmen-
kultur, Sozialleistungen, Entwicklungsmoglichkeiten und Vergiitung.
Eine starke, glaubwiirdige Employer Value Proposition ist fiir Unter-
nehmen wichtig, da sie entscheidenden Einfluss auf die Mitarbeiterbin-
dung und -gewinnung hat. Die Darstellung der Unternehmenswerte
muss konsistent und tiberzeugend sein, um qualifiziertes Fachpersonal
anzulocken sowie das Engagement und die Zufriedenheit der Angestell-
ten zu steigern. Letztendlich fordert eine gut durchdachte EVP die
Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens auf dem Arbeitsmarkt und
tragt zu seinem langfristigen Erfolg bei.

Hierbei muss unbedingt zwischen der EVP und einem Unique Selling
Point (USP) unterschieden werden, auch wenn diese eng miteinan-
der verbunden sind. Wahrend der USP ein bestimmtes Alleinstellungs-
merkmal oder einen bestimmten Vorteil eines Unternehmens hervor-
hebt, beschreibt die EVP die Gesamtheit dessen, was ein Unternehmen

88 Vgl. Ghielen, De Cooman & Sels, Seite 302, (2021)
89 Vgl. Stritzke, Seite 49-50, (2010)
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als Arbeitgeber ausmacht und warum es fiir potenzielle Bewerberinnen
wie Bewerber attraktiv ist. Zusammen bilden sie das Grundgeriist der
Arbeitgebermarke und helfen dabei, qualifizierte Mitarbeitende zu fin-
den, anzuziehen und langfristig zu binden.

Der zweite Hauptbestandteil ist die Kommunikation der EVP an die
gewiinschten Zielgruppen, sodass diese auflerhalb eines Unternehmens
wahrnehmbar ist.

Dem dritten Hauptbestandteil, der internen Verankerung der Arbeitge-
bermarke, kommt eine besondere Bedeutung zu. Die Darstellung von
USPs und EVPs auf dem Arbeitsmarkt ist einfacher als die interne Ver-
ankerung. Hier gilt es, diese Versprechungen und Alleinstellungsmerk-
male entsprechend einzusetzen, konsequent weiterzuentwickeln und
kontinuierlich zu gewdhrleisten, als Beweis, dass die USP und EVP des
Unternehmens in der Realitét existieren und keine leeren Anwerbebot-
schaften sind. Insgesamt zielt Employer Branding darauf ab, die Wahr-
nehmung der Arbeitgebermarke im Rahmen des Personalmarketings
zu optimieren. Mithilfe von internem Branding wird ein authentisches
Bild des Arbeitsplatzes geschaffen und gezielt bei ausgewdhlten Ziel-
gruppen prasentiert, um das Markenimage zu stirken.”® Nach Wiese
bedient sich das Employer Branding bei verschiedenen Personalmarke-
tinginstrumenten und implementiert diese in die HR-Funktion, mit
dem Ziel das personalwirtschaftliche Angebot besonders zu betonen.”!

3.8.3 Interne Faktoren im Employer Branding

Die Merkmale des Employer Brandings konnen in vier Gruppen unter-
teilt werden: Die weichen und harten Hygienefaktoren und Motivato-
ren. Dadurch, dass die Soft Facts durch Arbeitsatmosphire, Nachhaltig-
keit des Unternehmens und dem gelebten Umgang mit den Mitarbei-
tenden sehr individuell und subjektiv sind, konnen diese schlechter
quantifiziert werden. In der Aufstellung nach Petkovic gehdren zu den

90 Vgl. Stritzke, Seite 56, (2010)
91 Vgl. Wiese, (2005)
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vier Gruppen unter anderem folgende Items, die im Rahmen des Em-
ployer Brandings herausgearbeitet werden konnen:%?

Weiche Hygienefaktoren:

- Gutes Betriebsklima

- Work-Life-Balance

- Flexible Arbeitszeiten

- Forderung von Freizeit- und Kulturaktivitdten

Harte Hygienefaktoren:

- Angemessene Vergiitung und Gehaltsentwicklung
- Arbeitsplatzsicherheit
- Arbeitsumgebung und -organisation

Weiche Motivatoren:

- Gestaltung der Tatigkeit (Grad der Selbststdndigkeit und Verant-
wortung, Inhalt, Abwechslung)

Harte Motivatoren:

- Weiterbildungsméglichkeiten
- Aufstiegschancen
- Auslandstitigkeit moglich

Die Motivatoren und Hygienefaktoren stammen aus der Zwei-Fakto-
ren-Theorie zur Motivation durch Frederick Herzberg, die 1959 publi-
ziert wurde und damals zu einem Perspektivenwechsel gefiithrt hatte.”
Nach dieser Theorie werden durch die Hygienefaktoren Unzufrieden-
heit bei Mitarbeitenden vermieden und mit den Motivatoren wird die
Zufriedenheit gesteigert. Ziel dieser Theorie ist es, dass immer genug
Motivatoren und Hygienefaktoren gemeinsam vorhanden sind, sodass
die Mitarbeitenden motiviert und zufrieden sind. Die Hygienefaktoren
und Motivatoren nach Petkovic kénnen auf zwei Gruppen gekiirzt wer-
den, den sogenannten Hard und Soft Facts des Employer Brandings,

92 Vgl. Petkovic, (2008)
93 Vgl. Becker, (2019)
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dabei entfillt die Kategorisierung auf Hygienefaktoren und Motivato-
ren.

3.8.4 Ziele des Employer Branding

Das Employer Branding setzt sich wie das Personalmarketing auch,
aus einem internen und einem externen Part zusammen. Im externen
Bereich geht es um das Anwerben qualifizierter und talentierter Fach-
krifte sowie das Unternehmensimage, um es fiir potenzielle Bewerben-
de attraktiv zu gestalten. Eine effektive externe Arbeitgebermarke hat
den Vorteil, dass sie dazu beitragen kann, qualifizierte Bewerberinnen
und Bewerber anzuziehen und den Rekrutierungsprozess zu verbes-
sern. Sie unterstiitzt zudem die Unterscheidung im Konkurrenzkampf
und erméglicht es, sich als attraktiver Arbeitgeber zu etablieren. In
der Endkonsequenz trigt eine starke Arbeitgebermarke dazu bei, die
besten Arbeitssuchenden anzuziehen, die sich wiederum positiv auf
die Leistungsfihigkeit des Unternehmens und die Erreichung der Un-
ternehmensziele auswirken konnen.

Im internen Bereich des Employer Brandings ist das Ziel, die langfris-
tige Zufriedenheit und Bindung von bestehenden Mitarbeitenden zu
optimieren. Eine starke interne Arbeitgebermarke fordert eine stiarkere
Verbundenheit der Mitarbeitenden mit dem Unternehmen, eine grof3e-
re Identifikation mit den Unternehmenswerten und somit auch eine
hohere Motivation.”* Im besten Fall engagieren sich die Mitarbeitenden
starker und verbleiben langer im Unternehmen, da sie die angebotenen
Karriereméglichkeiten und Perspektiven zur personlichen Weiterent-
wicklung aktiv wahrnehmen. Das fithrt wiederum zur Steigerung der
Gesamtleistung des Unternehmens, denn engagierte und motivierte
Mitarbeitende sind produktiver und erbringen hohere Leistungen.®
Zufriedene und motivierte Mitarbeitende sprechen zudem positiv iiber
ihre Erfahrungen und Eindriicke in ihrem Unternehmen und kénnen

94 Vgl. Strissner, Merdzanovic & Suvada, Seite 8, (2023)
95 Vgl. Strassner, Merdzanovic & Suvada, Seite 8, (2023)
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es anderen potenziellen Bewerbenden weiterempfehlen. Diese positi-
ve Mund-zu-Mund-Propaganda, als Ergebnis der getroffenen Mafinah-
men internen Employer Brandings, bezeichnet man als ,Employer
Advocacy. Die Mitarbeitenden werden selbst zu Markenbotschaftern
und Markenbotschafterinnen, was die Arbeitgebermarke besonders
tiberzeugend glaubwiirdig macht. Eine Employer Brand, die nicht die
Beteiligung der eigenen Mitarbeitenden beriicksichtigt, wird keinen
Erfolg haben. Auch im Rettungsdienst ist es wichtig, dass die eigenen
Mitarbeitenden am Employer Branding beteiligt sind. Zum einen als
Informationsquelle und Impulsgeber, aber auch als Kommunikations-
kandle und Markenbotschafterinnen oder Markenbotschafter. Denn
niemand kann besser beweisen, dass die prisentierte Arbeitgebermarke
mit der Realitdt iibereinstimmt, als die eigenen Mitarbeitenden. Nur so
ist glaubwiirdiges und ehrliches Employer Branding moglich.%®

3.8.5 Herausforderungen des Employer Brandings in der Schweiz

Strassner et al. sehen fiir das Employer Branding in der Schweiz ver-
schiedene Problemfelder: Auf dem Arbeitsmarkt sind vor allem Nach-
wuchskrifte im Gesundheits- und Sozialsektor Mangelware.”” Fir alle
diese Beschiftigungsfelder miissen nun addquate Strategien gefunden
werden, um diesen Bedarf zu decken oder die mangelhafte Stellungbe-
setzung zu kompensieren.

Der Fachkraftemangel macht sich bereits in der Schweiz bemerkbar, es
gaben 56% der von Strdssner et al. befragten Unternehmen (n=584)
an, dass sie den Fachkriftemangel eher stark bis sehr stark bemer-
ken. Im Durchschnitt sind 36% aller Stellen unbesetzt.”® Auch hier
konnte das Post-&-Pray-Prinzip nachgewiesen werden, da 52% aller
Unternehmen die Stellenausschreibung als Antwort auf eine erfolglose

96 Vgl. Wagner, Seite 32-33, (2018)
97 Vgl. Strissner, Merdzanovic & Suvada, Seite 8, (2023)
98 Vgl. Strissner, Merdzanovic & Suvada, Seite 11, (2023)
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Ausschreibung, noch auf weiteren iiblichen Kanilen publizieren. Nur
19% nutzen Employer Branding und 14% Talentpooling.*®

Die langfristige Bindung von Mitarbeitenden wird progredient schwie-
riger fiir Unternehmen. Daher ist unter den aktuellen sowie zukiinftig
zu erwartenden Bedingungen eine starke Arbeitgebermarke wichtiger
denn je.1% Die Rettungsdienste beschaftigen sich erst in der letzten Zeit
intensiver mit Personalmarketing und beim Etablieren von Arbeitge-
bermarken miissen erst Erfahrungen gesammelt werden. Selbst erfahre-
nere Unternehmen bekunden noch Lernpotenzial. Aus der Marketing-
Review der Hochschule St. Gallen ldsst sich dazu folgendes zitieren:

~Unternehmen verlieren auf dem Arbeitsmarkt zunehmend die
Hoheit iiber die Markenkommunikation und sind mit Mund-zu-
Mund-Propaganda in sozialen Netzwerken und auf Arbeitgeberbe-

wertungsportalen konfrontiert.1%!

Das Home-Office, welches als Folge der COVID-19-Pandemie zuneh-
mend haufiger zu einer gingigen Praxis wurde, erschwert das Employ-
er Branding und als Konsequenz auch die Employer Brand. Fiir den
Rettungsdienst ist die Arbeit — abgesehen von der Administration - im
Home-Office weniger ein Thema.

3.8.6 Kosten- und Zeitansatz fiir Employer Branding
im Rettungsdienst

Sobald es um Mafinahmen fiir Personalmarketing und das Employ-
er Branding geht, miissen die Kosten sowie die voraussichtliche Dau-
er eingeplant werden. Fiir den rettungsdienstlichen Bereich in der
Schweiz liegen zu den Kosten bisher keine validen Daten vor. Bei
der Literaturrecherche konnte aber eine Aufstellung von Stefan Wag-
ner gefunden werden, welche den Prozess des Employer Brandings
in einen zeitlichen und finanziellen Bezug gesetzt hat. Hierbei muss

99 Vgl. Strissner, Merdzanovic & Suvada, Seite 14, (2023)
100 Vgl. Immerschitt & Stumpf, (2022)
101 Vgl. Walter, Seite 23, (2021)
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beriicksichtigt werden, dass der Autor aus Deutschland stammt und

seine Ergebnisse, im Hinblick auf die finanzielle Belastung nicht 1:1 fiir
die Schweiz zu iibernehmen sind. Dennoch bietet die Aufstellung erste

Anhaltspunkte fiir den zeitlichen Aufwand und einen groben Uberblick
tiber finanzielle Spielraume. Wagner geht bei dieser Aufstellung davon

aus, dass externe Agenturen und Anbieter im Aufbau der Employer
Brand involviert sind. Bei groferen Rettungsdiensten mit eigener Mar-

ketingabteilung sind daher Einsparungen mdglich. Der Zeit- und Kos-
tenrahmen nach Wagner:

Entwicklung einer Arbeitgebermarke stellt eine essenzielle Grundla-
ge fiir das interne und externe Employer Branding dar, mit einer
geplanten Dauer von 3 Monaten und einem zu erwartenden Budget
ab 35.000,00 Euro.!%?

Ein kreatives Konzept und eine passende Kommunikationsstrategie
definieren den Rahmen fiir die Gestaltung und den Kontakt mit
den Zielgruppen. Diese Phase dauert mindestens 2 Monate und
erfordert ein Budget von mindestens 35.000,00 €.1%

Die Konzeption und Umsetzung von Kommunikationsmitteln
wie Anzeigen, Messeauftritten und der Karriere-Website betragt
rund 3 Monate und erfordert ein Budget ab 75.000,00 €.14

Das interne Roll-Out der Employer Brand zielt darauf ab, die Mitar-
beitenden mit der Arbeitgebermarke vertraut zu machen und sie als
Botschafter fiir die Arbeitgebermarke zu gewinnen. Dieser Prozess
findet kontinuierlich statt und erfordert kein konkret zu definieren-
des Budget.!0°

Das externe Roll-Out der Employer Brand hat zum Ziel, die poten-
ziellen Mitarbeitenden im Arbeitsmarkt fiir die eigene Organisation
zu begeistern und sie mit den angebotenen Stellen anzusprechen.

102 Vgl. Wagner, Seite 35, (2018)
103 Vgl. Wagner, Seite 35, (2018)
104 Vgl. Wagner, Seite 35, (2018)
105 Vgl. Wagner, Seite 35, (2018)
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Es handelt sich wie beim internen Roll-Out um einen fortlaufenden
Prozess, fiir den kein pauschales Budget festgelegt werden kann.!%¢

Der Autor schliefit seine Ausfiihrungen iiber den finanziellen und zeit-
lichen Rahmen des Employer Brandings:

»In jedem Fall gilt aber: Wenn Ihre Organisation nichts unternimmt
und zukiinftig schlichtweg nicht in der Lage sein wird, bendtigte Leis-
tungen anzubieten, da die Menschen nicht mehr fiir Ihre Rettungs-
dienstorganisation zu gewinnen sind, ist diese Investition um eine
{sic!} vielfaches grofSer als ein angemessenes Budget fiir ein starkes
Employer Branding 1%

3.9 Konsequenzen des Fachkraftemangels in der Schweiz

In der Studie von Wunsch et al. aus dem Jahr 2014, welche die erwart-
baren Entwicklungen im Gesundheitssystem der Schweiz ins Visier
nimmt, wurden verschiedene Szenarien simuliert. Hier zeigt sich ein
eindriicklicher Gap zwischen dem vorhandenen Personal versus dem
bendtigten Arbeitskraftebedarf. Wegen des demographischen Wandels
wird sich, selbst ohne jegliche zusatzliche Einwanderung, ein unmittel-
barer Zusatzbedarf von 50.000 Arbeitskriften im Gesundheitswesen
bis 2060 ergeben. Je nach Szenario kann dieser Bedarf durch die Zu-
wanderung auf bis zu 100.000 bis 130.000 zusdtzlich benétigte Arbeits-
krifte ansteigen. Bei einer hohen Nettozuwanderung kann sich der
Bedarf sogar verdoppeln.! Fast 10 Jahre spiter ist bereits der Fachkrif-
temangel im Gesundheitswesen bereits deutlich spiirbar: Abbildung 3
zeigt eindriicklich, wie hoch der Zusatzbedarf an Gesundheitspersonal
ist und noch weiter werden wird.

106 Vgl. Wagner, Seite 35, (2018)
107 Vgl. Wagner, Seite 35, (2018)
108 Vgl. Wunsch, Buchmann & Wedel, (2014)
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(a) Basis A-00 (b) Basis C-00

50000 100000 150000 200000 250000 300000

— ohne ab 2014

— — Zusatzbedarf mit Nettozuwanderung geméss Ecopop-Initiative

- mit g von ittlich 40000 pro Jahr

et mit g von ittlich 70000 Personen pro Jahr
4 mit g von ittlich 25000 F nen pro Jahr

Abbildung 3: Zusatzbedarf an Gesundheitsberufen (Quelle: (Wunsch, Buchmann,
& Wedel, 2014, S. 59))
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4 Methodische Vorgehensweise Forschungsarbeit

Um die Forschungsfragen zu beantworten, sowie die dazugehdrigen
Hypothesen zu iiberpriifen, wurde eine Untersuchung unter Rettungs-
kraften in der deutschsprachigen Schweiz durchgefiihrt. Die Resulta-
te dieser quantitativen sozialwissenschaftlichen Erhebung wurden in
einem Interview mit dem Présidenten der Swiss Paramedic Association,
Michael Schumann, erdrtert und bilden den qualitativen Forschungs-
teil dieser Masterarbeit.

4.1 Fragebogenerstellung

Vor der Erstellung der Fragebogen wurde eine ausfiihrliche Recher-
che zu geeigneter Fachliteratur und wissenschaftlichen Publikationen
durchgefiihrt. Dabei wurden Fachliteratur und Umfragen mit dhnli-
chen Themenbereichen beriicksichtigt. Obwohl es zahlreiche Umfra-
gen zur Arbeitgebermarke und Arbeitgeberattraktivitit gibt, konnte
man in der Literaturrecherche wissenschaftliche Publikationen aus di-
versen Gebieten finden, die Suche nach rettungsdienstlichem Bezug ge-
staltete sich deutlich schwerer. Letztendlich gab es eine empirische Un-
tersuchung zur Arbeitgeberattraktivitdt aus Deutschland von Thomas
Hofmann, Vorsitzender der deutschen Gesellschaft fiir Rettungswissen-
schaften eV.1% Aus dieser Aufstellung konnten wertvolle Erkenntnisse
fiir die Erstellung der Fragebogen gewonnen werden.

Anhand des theoretischen Teils dieser Masterarbeit wurden Fragen
generiert, welche die Aussagen aus dem theoretischen Teil untersuchen,
sowie bei der Beantwortung der Forschungsfragen in punkto Falsifi-

109 Vgl. Hofmann, (2022)
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zierung oder Bestitigung der Hypothesen helfen sollten. Alle Fragen
sind mit mindestens einem Kapitel dieser Masterarbeit verkniipft. Es
entstanden zwei Fragebogentypen, einer fiir RS (45 Fragen) und einer
fiir Fithrungskrifte (41 Fragen).

411 Likert-Skala

Thomas Hofmann hat in seiner Untersuchung zur Arbeitgeberattrak-
tivitait im deutschen Rettungsdienst eine fiinfstufige Likert-Skala fiir
die Befragung seiner Zielgruppe verwendet.!'” Die Gliederung der Li-
kert-Skala erfolgt auf einer graduellen Antwortskala, in welcher die
Teilnehmenden (TN) ihre Uberzeugungen beziiglich eines bestimm-
ten Themas angegeben konnen. Diese Methode wird hauptsichlich
fiir Unternehmensbefragungen verwendet und ist nach dem amerikani-
schen Sozialwissenschaftler Rensis Likert benannt.!

Die Likert-Skala gibt es mit fiinf oder sieben Merkmalauspragungen.
Im Rahmen dieser Masterarbeit fiel die Entscheidung auf fiinf Merk-
male. Die Endpunkte der Fragen, bei denen die Likert-Skala eingesetzt
wurde, sind bipolar formuliert. In der ungraden Likert-Skalierung,
kénnen sich die TN, durch den Mittelwert, neutral duflern. Im Gegen-
satz zu bindren Fragen, die nur zwei Antwortmdglichkeiten zulassen,
kann die Likert-Skala detailliertere Einblicke ermdglichen. An einigen
Stellen im Fragebogen war es allerdings sinnvoller, bindre Fragen zu
stellen.

4.1.2 Fragebogen-Plattform

Fiir die Erstellung der Umfrage wurden diverse Anbieter fiir Online-
Umfragen ausgewertet. Diese Plattformen sollten einen umfassenden
Datenschutz gewdéhrleisten konnen, sowie fiir empirische Umfragen
und wissenschaftliche Auswertung geeignet sein.

110 Vgl. Hofmann, (2022)
111 Vgl. Britannica, (2023)
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Hier wurde die Plattform ,Findmind“ ausgewdhlt. Sie ist fiir die
Schweiz optimal, da alle Daten auf Servern der Firma cyon GmbH
gehostet werden, deren Sitz in Basel ist. Die Umfragen sind anonym,
es gibt somit keine explizit personlichen Angaben, die durch die TN
angegeben werden miissen. Die Server verfiigen {iber eine SSL-Ver-
schliisselung, sodass die Erstellung, die Teilnahme und die Auswertung
nicht durch unberechtigte Dritte einsehbar sind. Dariiber hinaus wer-
den keine Trackingtools verwendet. Die Kriterien der europdischen
Datenschutz Grundverordnung (DSGVO) sind nicht vollstindig in der
Schweiz anwendbar, Findmind erfillt dennoch deren Kriterien.

Sobald die Umfrage abgeschlossen wurde, kann die Umfrage kein zwei-
tes Mal durchgefiihrt werden. Dies verhindert Findmind durch die
Erkennung von Cookies. Diese Funktion wurde im Pretest der Frage-
bogen bestitigt.

Hofmann erwéhnt in seiner empirischen Forschungsarbeit, dass On-
line-Befragungen in der Literatur mit diversen Kritikpunkten behaftet
sind, diese Bedenken allerdings im Kontext zur digitalen Entwicklung
als veraltet angesehen werden konnen.!!? Um die Jahrtausendwende
machten Online-Befragungen gerade einmal 3% aller Befragungen aus,
2020 hingegen lag der Anteil bereits bei 55%, was deutlich die voran-
schreitende Digitalisierung aufzeigen konnte.!"®

4.1.3 Fragebogen-Pretest

Funktionalitat, Sinnhaftigkeit sowie fachliche Korrektheit wurden in
beiden Umfragen durch vier Personen iberpriift - jede mit einem
wissenschaftlichen Abschluss. Zwei davon verfiigen zudem iiber Fith-
rungserfahrung und Personalverantwortung im Rettungsdienst. Die
Riickmeldungen dieser Personen fithrten zu Anpassungen der Recht-
schreibung und zur Elimination von 10 Fragen im RS-Fragebogen.

112 Vgl. Hofmann; Seite 35, (2022)
113 Vgl. Wagner-Schelewsky & Hering, Seite 1051, (2022)
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4.1.4 Zielgruppen

Fiir die Beantwortung der Forschungsfragen und die Hypothesenprii-
fung wurden folgende Zielgruppen definiert: RS (RS-Umfrage) und
Fithrungspersonen in Rettungsdiensten (Leadership-Umfrage). Teil-
nahmebedingungen RS:

- Arbeitstatigkeit in einem deutschsprachigen Rettungsdienst in der
Schweiz

- Berechtigung zum Tragen des geschiitzten Titels: Dipl. Rettungssa-
nitater/in HF oder Rettungssanitdter/in NHF

- Mindestens 20% Arbeitspensum im Rettungsdienst

- Die Haupttitigkeit liegt im Rettungsdienst (Nebenbeschiftigung in
Ausbildung, Sanititsnotruf, etc. moglich)

- Keine Kaderfunktion mit Mitbestimmungsrecht fiir strategische
und personalpolitische Entscheidungen

Folgende Kriterien wurden fiir die Leadership-Umfrage definiert:

- Arbeitstatigkeit in einem deutschsprachigen Rettungsdienst in der
Schweiz

- Leiter/in Rettungsdienst oder stellvertretene/r Leiter/in Rettungs-
dienst

- Fithrungsposition im Kader, die im Leitungsteam aktiv an Entschei-
dungsprozessen im Personalmarketing mitwirken

4.5 Verteilung und Rekrutierung

Die Leadership-Gruppe erhielt die Einladung zur Leadership-Umfrage
direkt personlich per E-Mail. Durch die direkte Verteilung konnte die
Teilnahme exklusiv von qualifizierten Personen sichergestellt werden.
Die Verteilung des Fragebogens fiir die RS-Umfrage erfolgte iiber den
E-Mail-Verteiler der SPA, welcher iiber insgesamt 890 Mitglieder ver-
fugt.l4

114 Vgl. Boschian, (2024)
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4.1 Fragebogenerstellung

4.1.6 Automatischer Ausschluss von der Befragung

Es gibt insgesamt drei Fragen, die nach der Antwort beide Umfragen
abschlieflen und die TN automatisch auf eine Seite weiterleiten, die
ihnen den Abschluss der Umfrage mitteilt. Wenn bei den folgenden
bipolaren Fragen mit ,Nein“ geantwortet wird, kommt es zur automati-
schen Beendigung der Teilnahme:

- Erfillen Sie die im Einleitungstext aufgefithrten Teilnahmebedin-
gungen?

- Ich habe den Willkommenstext gelesen und verstanden. Ich bin mit
der Speicherung meiner Antworten einverstanden.

Bei der Frage ,In welchem Kanton sind Sie tdtig?“ wird automatisch
die Teilnahme von Personen beendet, die aus Kantonen auflerhalb der
deutschsprachigen Schweiz kommen. Alle Fragen, die zu einem direk-
ten Ausschluss fithren, wurden alle am Anfang der Umfrage gestellt.

4.1.7 Ausschluss aus der Datenerhebung

Als Ausschlusskriterium aus der Auswertung wurden Beantwortungen
definiert, bei denen mehr als 10% der Fragen ausgelassen wurden. Die-
se Teilnahmen wurden bereinigt und die entsprechenden Datensitze
nach den oben genannten Kriterien geloscht. Dies gilt gleichermaflen
fiir den RS- wie auch den Leadership-Fragebogen.

4.1.8 Reprasentativitat

Laut dem Obsan Bulletin sind in der Schweiz insgesamt 2.500 RS im
Rettungsdienst tatig.!™
davon in der deutschsprachigen Schweiz titig sind. Die Ermittlung der
Stichprobengrofie fiir reprisentative Ergebnisse war daher initial mit
Schwierigkeiten verbunden. Mit Unterstiitzung durch die SPA konnte

Allerdings ist unbekannt, wie viele Personen

115 Vgl. Frey, Lobsiger & Trede, Seite 5, (2017)

59



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

4 Methodische Vorgehensweise Forschungsarbeit

dieses Problem allerdings mit hoher quantitativer Genauigkeit behoben
werden. Die SPA hat insgesamt 890 deutschsprachige aktive Mitglieder,
welche in deren deutschsprachigen E-Mail-Verteiler registriert sind.
Fiir ein Konfidenzniveau von 95%, einer Standardabweichung von 50%
und einer Fehlerspanne von 5%, benétigt man eine Stichprobengrofle
von 270. Dafiir wire eine Beteiligung von 30,34% notwendig.

Die Ermittlung der Stichprobengrofle fiir die Leadership-Gruppe ge-
staltete sich ebenfalls schwierig. Die Fithrungsstruktur in Schweizer
Rettungsdiensten variiert zwischen einer Einzelperson bis zu einem
grofieren Stab. Mit Ausnahme von wenigen grofieren Rettungsdiens-
ten, werden die meisten von ein bis zwei Personen geleitet. Daher
wurde bei der Studienplanung mit durchschnittlich zwei qualifizierten
TN pro kontaktierten Rettungsdienst gerechnet. Insgesamt wurden
58 Rettungsdienste in der deutschsprachigen Schweiz angeschrieben,
was 116 Personen entsprechen wiirde. Um ein dquivalentes Konfidenz-
niveau wie in der RS-Umfrage zu erreichen, wiren insgesamt 90 Beant-
wortungen erforderlich, was einer Beteiligung von 77,59% entspriche.
Daher fiel die Entscheidung auf ein Konfidenzniveau von 90% und
einer Fehlerspanne von 10%. Die Stichprobengréfie liegt bei 44 Perso-
nen. Damit mussten 37,93% der angeschriebenen Rettungsdienstleitun-
gen an der Umfrage teilnehmen.

4.9 Zeitlicher Verlauf

Die Umfragen wurden beide am Freitag, dem 19. Januar 2024, initiiert.
Fiir beide Umfragen wurden Erinnerungs-E-Mails verschickt, nachdem
die Teilnahme in beiden Fragebdgen stagnierte. In beiden Fragebogen
wurde nach den Erinnerungs-E-Mails das angepeilte Konvidenzniveau
erreicht. Der zeitliche Verlauf wurde in Abbildung 4 visualisiert.

60



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

4.2 Planung Interview
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Abbildung 4: Zeitlicher Verlauf Umfragen (Quelle: Eigene Darstellung)

4.2 Planung Interview

Fiir das Experteninterview wurde Michael Schumann angefragt. Durch
seine Position als Bereichsleiter Sanitdt bei Schutz & Rettung Ziirich,
sowie seiner Funktion als Prasident der Swiss Paramedic Association,
ist er besonders geeignet, um qualitativ hochwertige Antworten und
Einschitzungen zu geben.

Im Rahmen der Vorbereitung wurde die Reflexivitdt des Autors selbst
evaluiert. Um die Neutralitit und Objektivitit der Ergebnisse gewahr-
leisten zu konnen, ist es namlich sehr wichtig, Verzerrungen und Vor-
eingenommenbheit zu vermeiden.

Im Vorfeld vor dem Interview wurde ein strukturierter Interviewleitfa-
den erstellt. Hier wurde darauf geachtet, dass die offenen Fragen alle
relevanten Themen abdecken und geniigend Zeit fiir spontane Nach-
fragen eingeplant wurde.

Das gesamte Interview wird transkribiert und ist im Anhang ersicht-

lich.
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5 Umfrageergebnisse RS-Umfrage

Der Fragebogen, inklusive aller Beantwortungen ist im Anhang ersicht-
lich. Insgesamt nahmen 366 RS an der RS-Umfrage teil, wovon 337
Beantwortungen, in die Auswertung eingeflossen sind. Dadurch konnte
ein Konfidenzniveau von 95%, einer Standardabweichung von 50%
und einer Fehlerspanne von 5%, erreicht werden. Die Riicklaufquote
lag bei 37,86%.

5.1 Deskriptive Daten RS-Umfrage

Aus jedem, in der Umfrage zugelassenen Kantone, konnte mindestens
eine Beantwortung verzeichnet werden. Die hochste Beteiligung zeigte
sich in den Kantonen Ziirich (n=72), Bern (n=57) und Aargau (n=30).

S

Thurgau

Aargau |  Zirich
30 72
il

24

Luzern =

9 10

Glarus
2 4
il
Freibur
2 & Graubiinden
Waadt 2
0

Tessin

0

Abbildung 5: Teilnahmen nach Kantonen RS-Umfrage (Quelle: Eigene
Darstellung)
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5 Umfrageergebnisse RS-Umfrage

An der Umfrage beteiligten sich insgesamt 131 Rettungssanititerinnen
(38,76%), 206 Rettungssanitater (60,95%) und eine Person identifiziert
sich als Divers (0,29%).

Weitere deskriptive Daten wurden grafisch in den Abbildungen 6 bis 10
dargestellt.
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<

Generation X Generation Y Generation Z
16

Abbildung 6: Verteilung der Generationen in der RS-Umfrage (Quelle: Eigene
Darstellung)
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Abbildung 7: Beschaftigungspensum in Prozent (Quelle: Eigene Darstellung)
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Abbildung 8: Berufserfahrung als RS in Jahren (Quelle: Eigene Darstellung)
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Abbildung 9: Hochster Bildungsabschluss in der RS-Umfrage (Quelle: Eigene
Darstellung)
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Abbildung 10: Art des Rettungsdienstes (Quelle: Eigene Darstellung)

5.1.1 Pensionierung als RS

Alle Teilnehmenden (TN) wurden befragt, ob sie sich vorstellen kénn-
ten, den Beruf als RS bis zu ihrer Pensionierung auszuiiben. 10,09%
(n=34) stimmten absolut, 29,97% (n=101) mehrheitlich zu, dass sie sich
das vorstellen konnen. 21,07% (n=71) stimmten weder zu noch dage-
gen. 26,11% (n=88) stimmten mehrheitlich nicht und 12,76% (n=43)
stimmten absolut nicht zu. Insgesamt 40,06% (n=135) der TN konnen
sich vorstellen, den RS-Beruf bis zur Rente auszuiiben (MW 2.98;
SD 0.146). Demgegeniiber stehen kumulativ 38,87% (n=131), die das
nicht fiir realisierbar halten. Diese Ergebnisse legen nahe, dass eine
signifikante Anzahl der TN Bedenken hinsichtlich der Ausiibung des
Berufes bis zur Rente hat. Die meisten TN der RS-Umfrage gehoren zur
Generation Y (n=204). Werden nur deren Antworten beriicksichtigt
dann lasst sich feststellen, dass 49,04% (n=100) sich nicht vorstellen
und 25,98% (n=53) sich vorstellen kénnen als RS pensioniert zu wer-
den.
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5 Umfrageergebnisse RS-Umfrage

Durch eine hinterlegte Regel wurden alle TN befragt, die sich keine
oder eher keine Pensionierung als RS vorstellen konnten, ob sie unter
anderen Voraussetzungen, ihre Meinung andern konnten: Beispielswei-
se, ob sie in einer anderen Position als RS im Einsatzdienst bis zur
Rente bleiben wiirden. Die Mehrheit stimmte mit 53,19% zu, dass sie es
sich unter diesen Umstanden vorstellen konnen im Rettungsdienst pen-
sioniert zu werden (n=109). 25,61% stimmten mehrheitlich nicht oder
absolut nicht zu (n=52). Hier zeigt sich ein deutlicher Unterschied zur
vorhergegangenen Frage, zwar konnen sich die TN keine Pensionie-
rung im Einsatzdienst, dafiir aber eine Pensionierung in einer anderen
Funktion im Rettungsdienst durchaus vorstellen (MW 3.317; SD 0.228).

5.1.2 Aktuelle Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten fiir RS

Mit den Aus- und Weiterbildungsmdoglichkeiten fiir RS in der Schweiz
sind 7,69% absolut (n=26) und 35,80% mehrheitlich zufrieden (n=121).
17,46% sind damit weder zufrieden, noch sind sie unzufrieden (n=59).
Dagegen stehen 29,29% mehrheitlich unzufriedene (n=99) und 9,76%
absolut unzufriedene RS (n=33). Kumulativ liegt die Zufriedenheit bei
43,49% (n=147) und die Unzufriedenheit bei 39,05% (n=132) (MW
3.018; SD 0.172).

5.1.3 Gewiinschte Aus- und Weiterbildung im Rettungsdienst

Den TN wurden 8 verschiedene Ausbildungsmdglichkeiten zur Aus-
wahl gestellt, deren Attraktivitdt sie auf einer Likert-Skala von 1 bis 5
mit einem Slider bewerten konnten. 1 stand fiir die geringste und 5
fiir die hochste Attraktivitit. Zwei der Ausbildungen werden auf dem
Internetauftritt der SPA empfohlen. 4 weitere, die gédngigen Aus- und
Weiterbildungen im Rettungsdienst entsprechen, wurden durch den
Autor vorgegeben. Da diese Aufstellung aber unvollstindig wire und
Meinungen ausschlieflen konnte, gab es die Moglichkeit iiber die
Kommentarfunktion im letzten Punkt seine Wunschausbildung einzu-
tragen. Die Ergebnisse sind in Tabelle 2 dargestellt. Mit Ausnahme

66



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

5.1 Deskriptive Daten RS-Umfrage

des Ausbildner/in FA, sind die am hochsten gewichteten Aus- und Wei-
terbildungen akademische Angebote. Die niedrige Gewichtung unter
»~Andere Aus- und Weiterbildungen® zeigt, dass die wichtigsten Aus-
und Weiterbildungen in dieser Umfrage bereits abgebildet waren. In
den Kommentaren wurde bemingelt, dass es fiir RS keine Moglichkeit
gibt in die Nachdiplomstudiengénge aufgenommen zu werden. Weitere
Kommentare betreffen bereits bestehende CAS und kleinere Weiterbil-
dungen, die innert einer Woche absolviert werden konnen.

Tabelle 2: Gewichtung der Aus- und Weitebildungsmaglichkeiten durch RS

Diplomierte Fiihrungsfach-

person in Rettungsorgani- 0.17 | 28.78| 20.47| 1899 | 16.02| 15.73
sationen (HFP) 269 | 6 % % % % %
Disponent/in Notruf- 0.18 | 37.09| 19.29| 20.18| 13.65

zentrale 24 | 7 % % % % | 9.79%
Ausbildner/in mit eidg. FA 0.17 | 23.74| 1543 | 16.91| 21.36| 22.55
(SVEB) 3.04| 2 % % % % %
Expert/in in Gesundheits- 0.19| 35.61| 26.41| 20.18| 10.98
institutionen (H+Bildung) [227| 4 % % % % | 6.82%
Advanced Studies 0.17 | 22.55| 10.09| 16.62| 25.52| 25.22
(CAS, DAS, MAS) 4 % % % % %
Bachelor in relev. 0.17 | 28.78| 17.21| 15.43| 23.15| 15.43
Fachrichtung 279 | 4 % % % % %
Master in relev. 0.17 | 29.08| 19.29| 1691 | 16.02 | 18.69
Fachrichtung 276 | 5 % % % % %
Andere Aus- oder 0.21 13.65
Weiterbildung 6 6.53% 7.12% %

(Quelle: Eigene Darstellung)

5.1.4 BORS-Vergleich

Der Rettungsdienst gehort zu den Behdrden und Organisationen fiir
Rettung und Sicherheit (BORS). Andere BORS-Mitglieder sind unter
anderem die Feuerwehr, der Zivilschutz und die Polizei. Die Mitar-
beitenden dieser Organisationen haben allesamt unterschiedliche Lauf-
bahn- und Karrieremdglichkeiten sowie gleichzeitig Aus- oder Weiter-
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bildungsmoglichkeiten. Im Einsatzalltag stehen die BORS gemeinsam
im Einsatz, wodurch man die Gegebenheiten der Kollegen und Kolle-
ginnen kennenlernt.

Hierbei stellte sich die Frage, ob RS die Karriere- und Laufbahnmodel-
le der anderen BORS attraktiver empfinden, als die ihnen im Rettungs-
dienst geboten werden konnen.

Im Vergleich zu den Laufbahn- und Karrieremodellen von anderen
Blaulichtorganisationen, zeigen sich 1,78% absolut zufrieden (n=6)
und 12,17% mehrheitlich zufrieden (n=41) mit den bestehenden Mog-
lichkeiten in den Rettungsdiensten. 32,05% haben einen neutralen
Standpunkt und sind weder zufrieden noch unzufrieden (n=108).
35,01% sind mehrheitlich unzufrieden (n=118) und 18,99% absolut
unzufrieden (n=64) mit den Laufbahn- und Karrieremodellen im Ret-
tungsdienst im direkten Vergleich zu den anderen BORS. Die Unzufrie-
denheit zeigt sich deutlich mit einer Mehrheit von 54% (n=182) (MW
2.432; SD 0.186).

5.1.5 Aktuelle Zufriedenheit am Arbeitsplatz

Mit ihrem aktuellen Arbeitsplatz sind 18,93% absolut zufrieden (n=64)
und 59,17% sind mehrheitlich zufrieden (n=200). 10,36% sind weder
zufrieden noch zu unzufrieden (n=35). 9,47% sind mehrheitlich unzu-
frieden (n=32) und 2,07% sind absolut unzufrieden (n=7). Kumulativ
sind 78,1% aller RS an ihrem aktuellen Wirkungsort zufrieden, 11,54%
hingegen unzufrieden (n=39) (MW 3.834; SD 0.172).

38,17% der RS haben noch nie einen Arbeitgeberwechsel in ihrer Ret-
tungsdienstkarriere vorgenommen (n=129). 29,29% haben mindestens
einmal (n=99), 12,72% zweimal (n=43) sowie 10,95% dreimal (n=37)
den Rettungsdienst gewechselt. 8,88% haben mehr als dreimal die Ar-
beitsuniform gewechselt (n=30).

Mit der aktuellen Position im Team sind 29,59% der RS absolut
(n=100) und 51,48% mehrheitlich zufrieden (n=174). 12,72% sind weder
unzufrieden noch zufrieden (n=43). Lediglich 4,73% sind mehrheitlich
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unzufrieden (n=16) und 1,48% absolut unzufrieden (n=5) (MW 4.03;
SD 0.213).

Die Zufriedenheit mit dem Arbeitgeber widerspiegelt sich in den Um-
frageergebnissen zur Frage, ob aktuell ein Arbeitgeberwechsel ange-
strebt werde. Fiir 67,75% ist ein Wechsel des Rettungsdienstes aktuell
kein Thema (n=229). 21,30% hingegen wiirden den Rettungsdienst
wechseln, sobald sich eine passende Chance fiir sie ergeben wiirde
(n=72). Konkreter wechselfreudig zeigten sich 5,92% (n=20), die ent-
weder innert der niachsten 6 Monate (2,37%, n=8) oder innert der
néchsten 12 Monate (3,55%, n=12) einen Arbeitgeberwechsel anstreben.
Unter den Teilnehmenden befanden sich insgesamt 17 Personen, die
bereits bei ihrem aktuellen Arbeitgeber gekiindigt hatten, was 5,03%
entspricht. Von diesen 5,03% ldsst sich noch differenzieren, dass
47,06% eine Stelle in einem anderen Rettungsdienst ibernehmen (n=38)
und 52,94% eine Stelle auflerhalb des Rettungsdienstes aufnehmen wer-
den (n=9).

5.1.6 Zufriedenheit mit der Rettungsdienstleitung

Die Rettungsdienstleitungen haben einen relevanten Anteil bei der
Steuerung der Arbeitsplatzzufriedenheit. Durch geeignete Mafinahmen
und der bewussten Lenkung sowie Optimierung von Prozessen kann
die Zufriedenheit optimiert werden. Diese Mdoglichkeiten und Maf3-
nahmen lernt man nicht im Diplomstudium zum RS. Die Qualifika-
tionsniveaus der Rettungsdienstleitungen in der Schweiz sind unter-
schiedlich. Da sie einen relevanten Einfluss auf die Steuerung der
Zufriedenheit haben kénnen, wurden die TN befragt, wie zufrieden
sie mit der fachlichen Qualifikation ihrer Rettungsdienstleitungen sind:
9,47% der RS sind absolut zufrieden (n=32) und 41,12% sind mehrheit-
lich zufrieden (n=139). 21,60% der Teilnehmenden sind weder zufrie-
den noch unzufrieden (n=73). 21,01% sind mehrheitlich unzufrieden
(n=70) und 6,80% absolut unzufrieden (n=23) mit der fachlichen Qua-
lifikation der Rettungsdienstleitung. Zusammenfassend lasst sich sagen,
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dass 50,74% zufrieden (n=171) und 27,6% unzufrieden (n=93) mit der
fachlichen Qualifikation ihrer Leitungen sind (MW 3.258; SD 0.175).
Eine hohe fachliche Qualifikation allein garantiert nicht zwangslaufig
die Zufriedenheit der Arbeitnehmenden. Um dies genauer zu unter-
suchen, wurden die Teilnehmenden zu ihrer Zufriedenheit mit den
Entscheidungen und Titigkeiten der Leitung zu personalpolitischen
Themen und Forderungsmafinahmen befragt. 4,75% (n=16) gaben an,
absolut zufrieden zu sein, wahrend 31,16% mehrheitlich zufrieden sind
(n=105). Ebenfalls 31,16% stehen neutral zu diesen Aspekten (n=105)
und 23,44% sind mehrheitlich (n=79) und 9,50% sind absolut unzufrie-
den (n=32). Zusammenfassend waren 35,90% zufrieden (n=121), wah-
rend 32,94% unzufrieden (n=111) und 31,16% neutral (n=105) zu den
Tatigkeiten und Entscheidungen der Rettungsdienstleitungen stehen
(MW 2.985; SD 0,173).

Wihrend die vorherige Frage das grofle Ganze der Tétigkeiten der Ret-
tungsdienstleitungen im Personalmarketing analysiert, muss auch die
individuelle aktive Forderung der beruflichen Weiterentwicklung durch
die Rettungsdienstleitungen beleuchtet werden. 7,12% sind absolut zu-
frieden (n=24) und 23,74% sind mehrheitlich zufrieden (n=80) mit
der individuellen Férderung ihrer beruflichen Weiterentwicklung. Den
grofiten Teil der Umfrage machte mit 37,09% die Gruppe aus, die we-
der zufrieden noch unzufrieden ist (n=125). 23,14% sind mehrheitlich
unzufrieden (n=78) und 8,90% sind absolut unzufrieden (n=30). Die
Gruppe der zufriedenen RS (n=104) liegt somit mit insgesamt 30,77%
an letzter Stelle hinter der Gruppe der unzufriedenen RS mit 31,96%
(n=108). Wobei den grofiten Anteil die Gruppe der unentschiedenen
RS ausmacht (MW 2.98; SD 1,093).

Rettungsdienstleitungen legen fiir ihren Rettungsdienst das Leitbild
und die Unternehmensvision fest. Anhand derer wird der Rettungs-
dienst geleitet und weiterentwickelt. Die RS wurden nach ihrer Zustim-
mung gefragt, ob das Leitbild und die Unternehmensvision wichtig fiir
ihren Rettungsdienst sind und diese auch in der Praxis gelebt werden.
13,95% der RS stimmen absolut (n=47) und 45,10% stimmten mehr-
heitlich zu (n=152). 16,02% stimmten weder zu noch stimmten sie nicht

70



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

5.1 Deskriptive Daten RS-Umfrage

zu (n=54). 16,91% stimmten mehrheitlich nicht zu (n=57) und 8,01%
stimmten absolut nicht zu (n=27) (MW 3.408; SD 0.180).

5.1.7 Mitarbeiterbefragungen

Um die Zufriedenheit der Mitarbeitenden beurteilen zu kénnen, wer-
den in Unternehmen Mitarbeiterbefragungen vorgenommen. Diese ha-
ben eine Analysen-, Evaluations- und Kontrollfunktion fiir Unterneh-
men oder je nach Literatur auch eine Diagnose-, Interventions- oder
Partizipationsfunktion.”® Laut IVR sind Patientenbefragungen oder
Mitarbeiterumfragen durchzufithren.!” Durch die Umfrage sollte fest-
gestellt werden, ob regelméfiig Befragungen der Mitarbeitenden durch-
gefithrt werden. Regelmaflige Mitarbeiterumfragen, in einem Zeitraum
von 1 bis 5 Jahren, finden bei 56,80% der Teilnehmenden statt (n=192).
21,30% ist nicht bekannt, ob durch ihren Arbeitgeber regelméfliig Mit-
arbeiterbefragungen durchgefiithrt werden (n=74). Bei 21,89% der be-
fragten Personen werden keine Mitarbeiterbefragungen durchgefiihrt
(n=72).

5.1.8 Jobwechsel

Um Griinde fiir einen Wechsel des Arbeitgebers naher zu betrachten,
wurden den TN mehrere Antwortmoglichkeiten geboten. Anhand der
Frage ,Stellen Sie sich vor, dass Sie einen Jobwechsel vor sich haben,
wohin wird dieser Sie voraussichtlich fithren?“ hatten die Teilnehmen-
den verschiedene Auswahlmoglichkeiten, anhand derer sie sich ent-
scheiden konnten:

116 Vgl. Michaelis, Seite 9, (2023)
117 Vgl. Interverband fiir Rettungswesen IVR - IAS, (2022)

71



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

5 Umfrageergebnisse RS-Umfrage

|u

Tabelle 3: Verteilung ,Wohin fiihrt ein Jobwechse

Wohin fiihrt der Jobwechsel? % Anzahl
Anderer RD: Hoheres Einsatzaufkommen 6.82% 23
Anderer RD: Niedrigeres Einsatzaufkommen 8.90% 30
Anderer RD: Mehr Karrieremoglichkeiten 11.28% 38
Anderer RD: Ubernahme Fiihrungsaufgabe 12.46% 42
Anderer RD: Tatigkeit ohne Patientenkontakt

(Ausbildung/Sanitatsnotruf) 8.90% 30
In WB: Akademischer Abschluss 4.15% 14
In WB: Rettungsdienstliche WB 3.86% 13
In WB: Dipl. Pflegefachperson _
In WB: NDS AIN HF 6.82% 23
Ausscheiden RD: Tatigkeit in anderer BORS 2.37% 8
Ausscheiden RD: RS auf Notfallstation 6.23% 21

Ausscheiden RD: Tatigkeit ausserhalb RD o.d. _

(Quelle: Eigene Darstellung)

Hierbei ist besonders anzumerken, dass fiir 43,61% (n=147) ein Job-
wechsel in eine Beschiftigung auflerhalb des Rettungsdienstes fithren
wiirde.

5.1.9 Mund-zu-Mund-Propaganda

Das hochste Ziel der Arbeitgebermarke ist, dass die Mitarbeitenden von
ihrem Arbeitgeber so begeistert sind, dass sie das auch nach auflen tra-
gen und im besten Fall kiinftige, potenzielle Mitarbeitende anwerben,
indem sie positiv von ihrem Unternehmen berichten. Diese Mund-zu-
Mund-Propaganda (Word-of-Mouth=WOM) soll positiv sein, daher
ist der Arbeitgeber verpflichtet, gewissenhaft daran zu arbeiten. Fallt
das WOM negativ aus, zeigt sich das besonders reichweitenstark auf
Bewertungsportalen im Internet. Durch Arbeitgeberbewertungsportale,
die Online-Mund-zu-Mund-Propaganda fiir jeden sichtbar machen, ist
besonders darauf zu achten, dass man iber gute Bewertungen verfiigt.
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Die TN wurden daher befragt, ob sie ihren Arbeitgeber, ihren Kolle-
gen sowie Kolleginnen als Arbeitgeber weiterempfehlen kdnnten. Die
Ergebnisse zeigen, dass 44,67% dieser Aussage absolut zustimmten
(n=151), wahrend 37,57% teilweise zustimmten (n=127). Fur 8,28%
der Befragten traf weder eine Zustimmung noch eine Ablehnung zu
(n=28). Im Gegensatz dazu stimmten 6,51% teilweise nicht zu (n=22)
und 2,96% gaben an, absolut nicht zuzustimmen (n=10). Die Ergebnis-
se zeigen, dass die Mehrheit der Teilnehmenden eine positive Einstel-
lung gegeniiber ihrem Rettungsdienst haben hat und diese auch gerne
nach auflen kommunizieren (MW 4.142; SD 0.221).

5.1.10 Bewerbungskanal

Die RS wurden weiter befragt, welche Beweggriinde sie zur Bewer-
bung in ihrem aktuellen Rettungsdienst hatten. 5,33% reagierten auf
die Stellenausschreibung in einer Zeitschrift oder eines Aushanges
(n=18), 17,69% bewarben sich auf eine Stellenausschreibung, welche
online auf einer Website oder in einem Stellenportal publiziert worden
war (n=59). 0,89% reagierten auf ein Posting in sozialen Netzwerken,
wie zum Beispiel Facebook, Instagram, LinkedIn oder dhnliche (n=3).
26,92% haben sich mit einer Initiativbewerbung direkt beim Rettungs-
dienst beworben, ohne dass eines der anderen genannten Kriterien
aktiv war (n=91). 11,54% bewarben sich, nach dem sie eine Empfehlung
durch die Rettungsdienstleitung bekommen hatten (n=39). Den grofi-
ten Anteil von 37,87% machten Empfehlungen von Mitarbeitenden aus
diesen Rettungsdiensten aus (n=128).

5.111 Wahrnehmung des Arbeitgebers vor der Bewerbung

Es ist wichtig, dass sich Unternehmen attraktiv im Arbeitsmarkt dar-
stellen, um sich so einen Vorteil beim Anwerben von neuem und
qualifiziertem Personal zu verschaffen. Den TN wurde folgende Frage
gestellt: ,Stimmen Sie zu, dass der Rettungsdienst, bei dem Sie aktuell
beschiftigt sind, durch strategisches Personalmarketing und herausra-
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gende Qualitidten im Vergleich zu anderen zeitgleich ausgeschriebenen
Stellen, schon vor Threm Bewerbungsprozess attraktiv auf Sie gewirkt
hat?*

Hierbei stimmten 6,80% absolut zu (n=23) und 22,40% stimmten
mehrheitlich zu (n=76). Den grofiten Anteil mit 40,24% machten die
RS aus, die weder zustimmten noch ablehnten (n=136). 19,82% stimm-
ten der Aussage mehrheitlich nicht zu (n=67) und 10,65% stimmten
absolut nicht zu (n=36). Die Zustimmungsgruppe mit 29,2% (n=99)
ist nicht signifikant kleiner als die 30,47% der RS, welche der Aussage
nicht zustimmen (n=103) (MW 2.953; SD 0.172).

5.2 Hard- und Soft-Facts Arbeitgebermarke

Anhand der Aufstellung von Petkovic zu den weichen und harten Fak-
ten der Arbeitgebermarke wurde die Wichtigkeit nach individueller
Einschatzung durch die TN eingeteilt."® Dazu konnten sie die entspre-
chenden Items mit einem Slider auf der Likert-Skala mit 1 (unwichtig)
bis 5 (Sehr wichtig) bewerten. Die Ergebnisse sind in Tabelle 4 ersicht-
lich.

Tabelle 4: Gewichtung Hard- und Soft-Facts der Arbeitgebermarke in der RS-Um-
frage

Angemessene Verglitung
und Gehaltsentwicklung

5.64%
10.98
%
3472 | 10.68
% %
36.50

6.82% %

Weiterbildungs-
moglichkeiten

13.35
%

Aufstiegschancen

Arbeitsumgebung und
-organisation

118 Vgl. Petkovic, (2008)
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Wertesystem

Interne Kommunikation

Gutes Betriebsklima

Work-Life-Balance

Flexible Arbeitszeiten

Gestaltungsmaoglichkeiten
Sekundarbereich

(Quelle: Eigene Darstellung)

5.2.1 Details Hard-Facts

Beziiglich der angemessenen Vergiitung sowie dem aktuellen Gehalt
waren 10,65% absolut zufrieden (n=36) und 42,60% sind zufrieden
(n=144). 21,60% sind weder zufrieden noch unzufrieden (n=73).
22,78% sind unzufrieden (n=77) und 2,37% absolut unzufrieden (n=8)
(MW 3.362; SD 0.178). Mit 25,15% ist rund ein Viertel der RS mit ihrem
Gehalt (n=85) unzufrieden. Die Art des Rettungsdienstes und der Ar-
beitskanton wirken sich auf das Lohnniveau aus. Daher wurde genauer
analysiert, in welchen Rettungsdiensten und in welchen Kantonen die
Unzufriedenheit am hdchsten liegt.

Tabelle 5: Verteilung der Lohnunzufriedenheit nach Art des Rettungsdienstes

ArtRD Anzahl %
Stadtischer RD 12 14.12%
Bezirks RD 3

Kantonaler RD 14
Spital RD

Privater RD 7
Luftrettung 3

(Quelle: Eigene Darstellung)
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Abbildung 11: Verteilung der Lohnunzufriedenheit nach Kanton (Quelle: Eigene
Darstellung)

Die Lohnunzufriedenheit ist in den Kantonen Bern, Zirich und Lu-
zern am stirksten ausgepragt. Bei der Art des Rettungsdienstes sind spi-
talgebundene Rettungsdienste die signifikanteste Rettungsdienstform
bei Lohnunzufriedenheit.

Auflenstehende konnten meinen, dass die RS nur im Einsatzgeschehen
ihre Arbeit verrichten und ansonsten auf der Wache auf den néchsten
Einsatz warten. In der einsatzfreien Zeit miissen aber Sekundérarbeiten
erledigt werden. Zusatzaufgaben des Sekundérbereichs sind hdufig Be-
rufsbildung, Verwaltung der Medizinprodukte, Fahrzeugtechnik und
weitere. Je nach Bereich kdnnen diese Aufgaben sehr viel Arbeit bedeu-
ten, weswegen die RS befragt wurden, inwiefern sie zufrieden mit der
Honorierung dieser Zusatzaufgaben sind. 7,99% sind damit absolut
(n=27) und 23,67% mehrheitlich zufrieden, wahrend 26,92% weder
zufrieden noch unzufrieden sind (n=91). Dagegen sind 25,15% mehr-
heitlich (n=85) und 16,27% absolut unzufrieden (n=55) mit der Hono-
rierung von Zusatzaufgaben. Hier ist die Gruppe der unzufriedenen RS
(n=140) mit 41,42% signifikant grofler als die Gruppe der zufriedenen
RS (n=107) mit 31,66% (MW 2.819; SD 0.174).

Bei der Zufriedenheit mit Karrierechancen im Betrieb sind 4,73% der
RS absolut zufrieden (n=16), 31,36% mehrheitlich zufrieden (n=106),
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38,46% sind weder zufrieden noch unzufrieden (n=130), 17,16% sind
unzufrieden (n=58) und 8,28% sind absolut unzufrieden (n=28).
36,09% sind somit zufrieden mit den Karrierechancen in ihrem Betrieb
(n=122) und 25,44% der RS sind unzufrieden (n=86) (MW 2.881; SD
0.173).

5.2.2 Details Soft-Facts

Die interne Kommunikation ist ein sehr wichtiger Parameter bei den
Soft Facts, die auch einfach durch die Rettungsdienstleitungen beein-
flusst werden kann. Die Teilnehmenden wurden zu ihrer Zufrieden-
heit der internen Kommunikation im Betrieb befragt. 3,86% der RS
sind absolut zufrieden (n=13) und 35,31% sind mehrheitlich zufrieden
(n=119). 24,33% sind weder zufrieden noch unzufrieden (n=82). Mehr-
heitlich unzufrieden sind 24,93% (n=84) und 11,57% sind absolut un-
zufrieden (n=39) (MW 2.949; SD 0.172). Im Vergleich zu den zufriede-
nen RS mit 39,06% (n=132), ist die Gruppe an unzufriedenen RS mit
36,39% (n=123) fast gleich grof3, weswegen der hohe Anteil an Unzu-
friedenheit durch Anpassungsmafinahmen méglichst zu verbessern ist.
Bei den Gestaltungsmoglichkeiten und dem Wertesystem ist es wichtig
zu tberpriifen, inwiefern Meinungen, Ideen und Vorschlige von den
Mitarbeitenden durch die Rettungsdienstleitungen beriicksichtigt wer-
den. In 1,18% ist dieses immer das Fall (n=4), 28,70% der RS gibt an,
dass ihre Inputs meistens Beachtung finden (n=97). Den grofiten Anteil
mit 43,49% macht die Gruppe an RS aus, deren Inputs manchmal be-
riicksichtigt werden (n=76). 22,49% geben an, dass ihre Anmerkungen
und Ideen nur manchmal (n=76) beriicksichtigt werden. Bei 4,14%
werden die Inputs der RS nie durch ihre Leitungen beriicksichtigt
(n=14) (MW 3.003; SD 0.172).

Im Generationenmanagement bekommt die Work-Life-Balance immer
mehr Gewicht. Die RS wurden befragt, wie zufrieden sie mit der
Work-Life-Balance in ihrem Rettungsdienst sind. 19,82% geben an, dass
sie absolut (n=67) und 49,41%, dass sie mehrheitlich zufrieden sind
(n=167). 19,23% sind weder zufrieden noch unzufrieden (n=65). 9,47%
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hingegen sind mehrheitlich unzufrieden (n=32) und 2,07% sind absolut
unzufrieden mit der Work-Life-Balance (n=7) (MW 3.754; SD 0.195).
Damit die Work-Life-Balance umgesetzt werden kann, gibt es verschie-
dene Dienstplanmodelle. Damit méglichst viele Freiwiinsche sowie fixe
Tage fiir Vater-, Muttertage, ein Studium, Hobbies oder Vereinsengage-
ment ermdglicht werden konnen, braucht es eine mdoglichst flexible
Dienstplanung. Die RS wurden dahingehend befragt, wie wichtig ihnen
eine moglichst flexible Dienstplanung ist. Fiir 44,97% ist die flexible
Dienstplanung absolut wichtig (n=152) und fiir 40,83% mehrheitlich
wichtig (n=138). Fiir 8,28% ist es weder wichtig noch unwichtig (n=28)
und fiir 5,92% ist es mehrheitlich unwichtig (n=20). Unter den Teilneh-
menden der RS-Umfrage gab es keine einzige Angabe, dass die flexible
Dienstplanung absolut unwichtig ist (MW 4.255; SD 0.230).

5.3 Berufliche Laufbahnberatung

Viele Rettungsdienste haben erkannt, dass der Bedarf nach beruflicher
Weiterentwicklung gestiegen ist. Einige Rettungsdienste, vor allem die
grofleren Rettungsdienste der deutschsprachigen Schweiz, bieten in-
zwischen eine berufliche Laufbahnberatung an. Allerdings zeigen die
Ergebnisse eindriicklich (siehe Abbildung 12), dass in den meisten
Rettungsdiensten weder ein Laufbahn-/Karriereschema vorhanden ist,
noch eine berufliche Laufbahnberatung durchgefiihrt oder ein Talent-
management vorgehalten wird.
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Unbekannt
Berufliche \:é]fbahnberatung
= Laufbahn-/Karriereschema vorhanden
lTalentmanagemenf B

Abbildung 12: Aktueller Stand berufliche Laufbahnberatung aus Sicht RS (Quelle:
Eigene Darstellung)
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Die grofle Anzahl von Personen, die angegeben haben, dass es ihnen
unbekannt ist, ob solche Modelle vorgehalten werden, ist in allen drei
Bereichen sehr hoch. Laufbahnplanung sollte bereits im Onboarding
im Betrieb und danach im Rahmen jeder Mitarbeiterqualifikation
durchgefiihrt werden. Man kann dabei davon ausgehen, dass der Grofi-
teil der ,unbekannt“Nennungen eher zu ,nein zugeordnet werden
kann.
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Fiir die Leadership-Umfrage wurden alle deutschsprachigen Rettungs-
dienste der Schweiz durch eine Online-Recherche gesucht und in
einem Word-Dokument erfasst. Insgesamt wurden 58 Rettungsdienste
in der deutschsprachigen Schweiz angeschrieben. Die Représentativitit
mit einem Konvidenzniveau von 90%, konnte mit 53 Beantwortungen
erreicht werden. Die Riicklaufquote lag bei 45,69%.

Der Fragebogen wurde zudem mit einem Passwort geschiitzt, um un-
autorisierte Teilnahmen zu verhindern, welche die Ergebnisse verfal-
schen kénnten.

6.1 Deskriptive Statistik Leadership-Umfrage

Insgesamt nahmen 61 Personen an der Leadership-Umfrage teil, wo-
von 53 Beantwortungen, nach Elimination von Datensétzen, welche
die Kriterien in 4.1.7 erfiillten, in die Auswertung eingeflossen sind.
Die meisten Ausstiege aus der Befragung traten bei der Frage zur Ge-
schlechtszugehdorigkeit auf (n=6).

Im Gegensatz zur RS-Umfrage sind nicht alle Kantone in der Lead-
ership-Umfrage vertreten. Die Kantone Nidwalden, Obwalden und
Fribourg (deutschsprachiger Teil) verzeichneten keine Teilnahme der
Rettungsdienstleitungen.
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Abbildung 13: Teilnahmen Leadership-Umfrage nach Kanton (Quelle: Eigene
Darstellung)

Von 53 Teilnehmenden gaben 83,02% ihre Geschlechtszugehorigkeit
als minnlich (n=44) und 16,98% als weiblich (n=9) an. Keine Person
identifizierte sich als divers. Wahrend in der RS-Umfrage ein Frauen-
anteil von fast 40% dargestellt werden konnte, wird dieser Anteil in der
Leadership-Umfrage nicht erreicht.

6.2 Daten zu den Leitungspersonen

ANZAHL

BabyboomerrWi Generation X Generation Y [ Generation Z
Teilnehmende 3 16 1

Abbildung 14: Generationenverteilung in der Leadership-Umfrage (Quelle: Eigene
Darstellung)

Die Generation Y ist bei den RS die am meisten vertretene Gruppe
aller Generationen, gefiihrt werden sie vor allem aber durch Personen
aus der Generation X (62,26%, n=33). Die gesamte Berufserfahrung
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im Rettungsdienst von Leitungspersonal lag bei 83,33% der Teilneh-
menden (n=45) iiber 10 Jahre. Nicht nur die Berufserfahrung im Ret-
tungsdienst ist relevant fiir Rettungsdienstleitungen, sondern auch die
Berufserfahrung als Fithrungsperson. Wie in Abbildung 15 deutlich zu

sehen ist, nimmt die Anzahl der Fithrungserfahrung, im Gegensatz zur
Rettungsdienst-Erfahrung, nach 10 bis 14 Jahren signifikant ab.

e b ==
B 2-5Jahre | 6-9Jahre | 10-14 Jahre | 15-19 Jahre | 20-25 Jahre | >25 Jahre
RD-Erfahrung 1 4 _ | 13
m Fiihrungserfahrung [ 1

Abbildung 15: Berufserfahrung als RS und Fiihrungserfahrung (Quelle: Eigene
Darstellung)

Je nach Betrieb und Stellenausschreibung gibt es unterschiedliche An-
forderungen an den hochsten Bildungsabschluss fiir Leitungspersonen.
In grofleren Rettungsdiensten wird immer héufiger ein Abschluss auf
Stufe Fachhochschule gefordert. Die angegebenen Bildungsabschliisse
sind in Abbildung 16 zu sehen.

| Master

Abbildung 16: Hdéchster Bildungsabschluss Flihrungskrafte (Quelle: Eigene
Darstellung)

Insgesamt 69,81% gaben an, dass sie ihren hochsten Bildungsabschluss
bereits vor der Ubernahme ihrer Fiihrungsfunktion hatten (n=37). Der
grofite Anteil dieser Gruppe von 37 Personen, féllt mit 56,76% auf
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Personen mit einem Diplomabschluss einer hoheren Fachschule (n=14)
oder einem Nachdiplomstudium HF (n=7).

30,19% haben ihren hdchsten Bildungsabschluss erst nach der Uber-
nahme einer Fithrungsfunktion ibernommen (n=16). Davon fallen nur
12,5% auf nicht akademische Aus- und Weiterbildungen (n=2), wie eine
Diplomausbildung HF oder ein NDS HF. 87,50% haben eine akademi-
sche Ausbildung absolviert, wiahrend sie bereits in der Fiihrungspositi-
on tétig waren (n=14).

6.2.1 Regularer Einsatzdienst durch Fiihrungskrafte

In den meisten Rettungsdiensten der deutschsprachigen Schweiz rii-
cken die Fithrungskrifte aktiv im Einsatzdienst aus. Es gibt aber auch
Rettungsdienste, in denen die Rettungsdienstleitungen gar nicht im Re-
gelrettungsdienst ausriicken und hochstens die Einsatzleitung oder den
Leitungsdienst im Rahmen von geplanten und ungeplanten Grof3ereig-
nissen ibernehmen. Die Mehrheit machen mit 79,25% Rettungsdienst-
leitungen aus, die weiterhin im reguliren Einsatzdienst ausriicken
(n=42). Lediglich 20,75% riicken nicht mehr reguldr im Einsatzdienst
aus.

6.2.2 Art des Rettungsdienstes

Bei der Art des Rettungsdienstes wurde initial insgesamt viermal ,,ande-
re Form® angegeben. Hier erfolgte eine deskriptive Anpassung, worauf-
hin insgesamt 3 Antworten zu den privaten Rettungsdiensten eingeteilt
worden sind. In einem Fall ldsst sich keine deskriptive Anpassung vor-
nehmen, weswegen dieser Rettungsdienst weiterhin als ,,andere Form"
Klassifiziert ist. Wie in Abbildung 17 zu sehen ist, machen spitalgebun-
dene Rettungsdienste den grofiten Anteil in der Leadership-Umfrage
aus. Mit Ausnahme der Luftrettung, die keine einzige Teilnahme ver-
zeichnete, sind alle Rettungsdienstformen vertreten.

84



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

6.2 Daten zu den Leitungspersonen

Anzahl

)
il 0 1

Stadtischer RD  Bezirks-RD  Kantonaler RD  Spital RD Privater RD Luftrettung Andere Form

Abbildung 17: Art des Rettungsdienstes Leadership-Umfrage (Quelle: Eigene
Darstellung)

6.2.3 Anzahl von Mitarbeitenden

Insgesamt 53 Teilnehmende haben die Anzahl an Mitarbeitenden in
ihrem Betrieb numerisch eingetragen. Der Mittelwert lag bei 69,19 Mit-
arbeitenden pro Betrieb, bei einer Standardabweichung von 42,58. Die
kleinste Anzahl lag bei 13 und die grofite Anzahl bei 150 Mitarbeiten-
den, was auch die grofle Spanne bei der Standardabweichung erklart.

6.2.4 Durchschnittliche Einsatzzahlen

Das durchschnittliche Einsatzaufkommen in dieser Stichprobe lag
2023 bei 9755,67 Einsétzen mit einer hohen Standardabweichung von
8512,42 Einsdtzen. Das geringste Einsatzaufkommen lag bei 583 und
das hochste Einsatzaufkommen bei 36.000 Einsétzen, die Spannweite
ergibt 35.417. Dadurch, dass sich vor allem die grofien Rettungsdienste
an dieser Stichprobe beteiligt haben, liegt der Mittelwert dieser Stich-
probe deutlich iiber dem Durchschnitt von 5.200 Einsétzen im Obsan
Bulletin von 2016.1%

119 Vgl. Frey, Lobsiger & Trede, (2017)
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Abbildung18: Einsatzzahlen 2023 inklusive MW der Umfrage (Quelle: Eigene
Darstellung)

6.2.5 Einschrankungen durch vorgesetzte Stellen

Mit Ausnahme von privaten Rettungsdiensten haben die meisten Ret-
tungsdienstleitungen selbst eine vorgesetzte Fithrungsebene, die Ein-
fluss auf den Entscheidungsspielraum innerhalb des Rettungsdienstes
hat. 33,96% gaben an, dass sie mit starken (n=6) oder mehrheitlichen
Einschrankungen (n=12) ihres Entscheidungsspielraums konfrontiert
sind. 20,75% duflerten sich neutral zu dieser Fragestellung (n=l11).
45,29% erfahren kaum Einschrinkungen (n=20) und oder keine Ein-
schrankungen (n=4) ihres Entscheidungsspielraums (MW 3.975; SD
0.435). Die Form des Rettungsdienstes, von den 18 Teilnehmenden, die
mehrheitlich oder stark eingeschriankt werden, ist in Abbildung 17 er-
sichtlich. Spitalgebundene Rettungsdienste geben signifikant mehr Ein-
schrankungen durch vorgesetzte Stellen an. Vorgesetzte sind meistens
Pflegedienstleitungen, wobei diese meist tiber kein vertieftes Wissen
und Kenntnisse im Rettungsdienst verfiigen.
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6.3 Einschatzungen durch RD-Leitungen

—Teilnehmende bekunden
Schwierigkeiten

Abbildung 19: Art des Rettungsdienstes bei Einschrankungen durch vorgesetzte
Stellen (Quelle: Eigene Darstellung)

6.3 Einschatzungen durch RD-Leitungen

Zusammenfassung zu den Einschdtzungen durch die Rettungsdienstlei-
tungen dieser Leadership-Umfrage.

6.3.1 Rettungsdienst bis zur Pensionierung

64,15% der Leitungsmitglieder konnen sich vorstellen, dass der Beruf
als RS im Einsatzdienst bis zur Rente durchfiihrbar ist (n=34). 35,85%
hingegen konnen sich nicht vorstellen, dass man im reguldren Einsatz-
dienst pensioniert werden kann (n=19).

71,70% der Leitungspersonen konnen sich vorstellen, in ihrer aktuellen
Position pensioniert zu werden und 28,30% antworteten mit ,nein®
(n=15).

6.3.2 Aktuelle Lage Personalrekrutierung

Die Rekrutierung und das Halten von qualifizierten RS ist das Haupt-
ziel des Personalmarketings im Rettungsdienst. Fiir 88,68% hat sich
die Rekrutierung und fiir 54,72% auch das Halten der Mitarbeitenden
erschwert (siehe Abbildung 20). Die Rekrutierung von qualifizierten
RS, die eine Zusatz- oder Fithrungsaufgabe iibernehmen sollen, wurde
im Obsan Bulletin nicht beriicksichtigt. Die Ergebnisse wurden zusam-
men mit der Rekrutierung von RS ohne Zusatzaufgabe in Tabelle 6
dargestellt.
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Abbildung 20: Schwierigkeiten bei Rekrutierung und Halten von Fachpersonal
(Quelle: Eigene Darstellung)

Tabelle 6: Schwierigkeitsgrade bei der Rekrutierung von RS

Stadt. RD

Bezirks RD
Kantonaler RD 5
Spital RD 31
Privater RD
Luftrettung 0

Andere Form

Stadt. RD

Bezirks RD
Kantonaler RD 5
Spital RD 31
Privater RD
Luftrettung 0

Andere Form

(Quelle: Eigene Darstellung)
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6.4 Kandle zur Anwerbung von neuem Personal

6.4 Kanale zur Anwerbung von neuem Personal

Die Rettungsdienstleitungen und die RS wurden in ihrer Umfrage nach
dem priméren Kanal befragt, fiir die sich neue Mitarbeitende oder sie
sich selbst entschieden haben, um in das Unternehmen zu kommen.
Die Ergebnisse sind Tabelle 7 ersichtlich. Bemerkenswert ist, dass die
Leitungen zu 60,38% Online-Stellenausschreibungen nannten, die RS
aber angegeben haben, dass das sie nur zu 17,51% deswegen ins Un-
ternehmen gekommen sind. Die Wichtigkeit der Empfehlung durch
Mitarbeitende lief§ sich in beiden Umfragen gut darstellen, was zeigt,
welche Relevanz eine aktive Arbeitgebermarke und die daraus resultie-
renden Mitarbeiterbotschafterinnen und -botschafter haben kénnen.

Tabelle 7: Direktvergleich Hauptrekrutierungskanal RS- und Leadership-Umfrage

Stellenausschreibung (Zeitschrift,

Aushang) 18| 337
Stellenausschreibung (Online) 59 | 337
Posting auf sozialen Netzwerken 3| 337
Empfehlungen durch eigene Mitarbei-

tende 127 | 337
Empfehlungen durch eigene Leitung 39 | 337
Initiativbewerbung 91| 337

(Quelle: Eigene Darstellung)
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6 Umfrageergebnisse Leadership-Umfrage

6.5 Social-Media-Aktivitat durch Rettungsdienste

28 TN gaben an, dass sie eine aktive Prdsenz in sozialen Netzwerken
unterhalten. Die verschiedenen Kanile sind in Tabelle 8 ersichtlich.
78,57% der Leitungsmitglieder teilen Stellenausschreibungen iiber diese
Plattformen, wahrend 21,43% diese fiir andere Zwecke nutzen.

Tabelle 8: Durch Rettungsdienste genutzte Social-Media-Plattformen

LinkedIn

X 28
Xing 28
Facebook 28
Instagram 28
Youtube 6.17% 5 28
Tiktok 3.70% 3 28

(Quelle: Eigene Darstellung)

6.6 Aktueller Stand: Personalmarketing und Arbeitgebermarke

Zum aktuellen Stand ihres Personalmarketings und dem Aufbau einer
Arbeitgebermarke in ihrem Rettungsdienst befragt, ergaben sich folgen-
de Ergebnisse, kumuliert in Tabelle 9 dargestellt. Das Leitbild und die
Unternehmensvision gelten als Grundbausteine der Arbeitgebermarke,
und in dieser Stichprobe als das am stirksten und héufigste ausgebil-
dete Merkmal. Immer mehr Rettungsdienste beschiftigen sich darauf
aufbauend offensichtlich aktiv mit dem Personalmarketing, der Arbeit-
gebermarke und der EVP. Dennoch existiert ein relevanter Anteil der
Rettungsdienstleitungen, der noch nicht aktiv mit EVP, Arbeitgeber-
marke und Personalmarketing agiert.
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6.6 Aktueller Stand: Personalmarketing und Arbeitgebermarke

Tabelle 9: Kumulierte Darstellung zum aktuellen Stand des Personalmarketings
in Rettungsdiensten

Wichtigkeit Leit-
bild & Unterneh-
mensvision

Beschaftigung
mit Personalmar-
keting & Arbeit-
gebermarke

% 22.64%

Beschaftigung mit
EVP

(Quelle: Eigene Darstellung)

6.6.1 Gewichtung der Hard- und Soft-Facts in der Leadership-
Umfrage

Genau wie in der RS-Umfrage, wurde die Wichtigkeit der Hard und
Soft Facts auf der Likert-Skala durch die Fiihrungsfachkrifte beurteilt.
1 ist das niedrigste und 5 das hochste Ranking. Der Direktvergleich mit
der RS-Umfrage wurde in Tabelle 12 und die detaillierten Ergebnisse
wurden in Tabelle 10 und 11 dargestellt.
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6 Umfrageergebnisse Leadership-Umfrage

Tabelle 10: Gewichtung Hard-Facts durch Rettungsdienstleitungen

Angemessene Verglitung
und Gehaltsentwicklung

Weiterbildungsmoglichkei-
ten

Aufstiegschancen

Arbeitsumgebung und
-organisation

(Quelle: Eigene Darstellung)

Tabelle 11: Gewichtung Soft-Facts durch Rettungsdienstleitungen

Wertesystem

Interne Kommunikation

Gutes Betriebsklima

Work-Life-Balance

Flexible Arbeitszeiten

Gestaltungsmoglichkeiten
Sekundarbereich

(Quelle: Eigene Darstellung)
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6.6 Aktueller Stand: Personalmarketing und Arbeitgebermarke

Tabelle 12: Gewichtung von Hard- und Soft-Facts im Direktvergleich

Angemessene Verglitung und Gehaltsentwicklung

Weiterbildungsméglichkeiten

Aufstiegschancen

Arbeitsumgebung und — organisation

Wertesystem

Interne Kommunikation

Gutes Betriebsklima

Work-Life-Balance

Flexible Arbeitszeiten

Gestaltungsmoglichkeiten Sekundarbereich

(Quelle: Eigene Darstellung)

6.6.2 Laufbahnberatung und Talentpool

Die Leitungsmitglieder wurden zur beruflichen Laufbahnberatung fiir
ihre Mitarbeitenden befragt. Zur besseren Vergleichbarkeit wurden die
Ergebnisse zusammen mit denen der RS-Umfrage in der Tabelle 13
dargestellt.

Tabelle 13: Direktvergleich der Vorhaltung von Laufbahnmodellen

Berufliche Laufbahnberatung

9.17% 34.02% 56.80%
39.53%

Laufbahn-/Karriereschema vorhanden

Talentmanagement 29.29%

Berufliche Laufbahnberatung

Laufbahn-/Karriereschema vorhanden

24.53% 75.47%

Talentmanagement

(Quelle: Eigene Darstellung)
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6 Umfrageergebnisse Leadership-Umfrage

Wie in Tabelle 13 ersichtlich ist, war die Anzahl von RS, die angege-
ben haben, dass IThnen die Vorhaltung solcher Modelle unbekannt
war, tberall sehr hoch. Bereits ab dem Onboarding sollten diese im
Rahmen jeder Mitarbeiterqualifikation bekannt sein. Griinde fiir die-
se abweichenden Werte zwischen der RS- und Leadership-Umfrage,
kénnen eine nicht ausreichende Kommunikation oder Etablierung im
Betriebsalltag Griinde fiir die inkongruenten Ergebnisse sein.

6.6.3 Beurteilung der Mitarbeiterzufriedenheit

Die Befragungsergebnisse zur aktuellen Mitarbeiterzufriedenheit in den
Rettungsdiensten beziiglich aktiver Forderung und beruflicher Weiter-
entwicklung durch die Rettungsdienstleitungen wurden hier ebenfalls
zum Vergleich mit den effektiven Werten der RS-Umfrage herangezo-
gen und sind in Abbildung 21 ersichtlich.

m Effektive Mitarbeiterzufriedenheit MA Einschatzung MA-Zufriedenheit

Absolut unzufrieden r L
Mehrheitlich unzufrieden KT 0,2315

Neutral

; [ 0.
Mehrheitlich zufrieden 02374,
Absolut zufrieden 0012

0,0377

Abbildung 21: Direktvergleich effektive versus geschatzte
Mitarbeiterzufriedenheit (Quelle: Eigene Darstellung)

Die effektive absolute Unzufriedenheit von RS liegt bei 8.90%, wahrend
bei den TN der Leadership-Gruppe dieser Parameter nicht erwartet
wurde (0%). Dies kann darauf hindeuten, dass es moglicherweise Mit-
arbeitende gibt, die unzufrieden sind, dies aber nicht &uflern oder nicht
als unzufrieden wahrgenommen werden. Dies konnte einerseits auf
bestehende Probleme in der Kommunikation oder auf ein mangelndes
Vertrauensverhiltnis zwischen Mitarbeitern und Leitungen hinweisen.
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6.6 Aktueller Stand: Personalmarketing und Arbeitgebermarke

Andererseits ist es ein Indiz fiir Verbesserungsméglichkeiten in der
Kommunikation und der Feedback-Kultur sein.

Bei der Leadership-Umfrage zur Mitarbeiterzufriedenheit mit Blick
auf die anzubietenden Karrierechancen zeigte sich eine Mehrheit von
33,96% mehrheitlich zufrieden mit ihren gebotenen Chancen sind
(n=18). 30,19% gaben an, dass sie weder zufrieden noch unzufrieden
seien (n=16), wihrend ebenfalls 30,19% mehrheitlich unzufrieden sind
(n=16). 3,77% beurteilen die Karrierechancen, die sie anbieten kon-
nen, als absolut zufriedenstellend (n=2). Nur eine einzelne Person gab
an, absolut unzufrieden mit den anzubietenden Karrierechancen zu
sein, was 1,89% ausmacht (MW 3.075; SD 0.454). Die Zufriedenheit
der Mitarbeitenden mit den personalpolitischen Prozessen und Forde-
rungsmafinahmen innerhalb des Rettungsdienstes sollte aus Sicht der
Mitarbeitenden durch die Rettungsdienstleitungen beurteilt werden.
Die Ergebnisse zeigen, dass 47,17% der TN angaben, dass sie einschitz-
ten, dass ihre Mitarbeitende mehrheitlich zufrieden sind (n=25). 37,74%
gaben an, dass die Zufriedenheit weder positiv noch negativ ausfallt
(n=20). 13,21% der Befragten gaben an, dass die Mitarbeitenden mehr-
heitlich unzufrieden sind (n=7). Nur ein Teilnehmer (1,89%) gab an,
dass die Mitarbeitenden absolut unzufrieden sind. Keine befragte Per-
son gab an, dass die Mitarbeitenden absolut zufrieden sind (MW 3.302;
SD 0.444).

Folgende Einschitzungen der TN zu Zufriedenheit mit den Laufbahn-
und Karrieremodellen im Rettungsdienst im Vergleich zu anderen
BORS befragt, gab es: Von insgesamt 53 TN gaben 28,3% an, mehr-
heitlich zufrieden zu sein (n=15). Fiir 30,19% der Befragten duflerten
sich neutral (n=16). 35,85% waren mehrheitlich unzufrieden (n=19)
und 5,66 sind absolut unzufrieden (n=3) mit den bestehenden Model-
len im Vergleich zu anderen Blaulichtorganisationen.
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6.6.4 Gewtlinschte Aus- und Weiterbildungen

In Tabelle 14 sind die Ergebnisse zu den gewiinschten Weiterbildungen
durch RS und die Einschitzungen durch die TN der Leadership-Um-
frage ersichtlich.

Tabelle 14: Gewlinschte Weiterbildungen im Vergleich von RS- und Leadership-
Umfrage

Diplomierte Fiihrungs-
fachperson in Rettungs-
organisationen (HFP)

Disponent/in Notrufzen-
trale

Ausbildner/in mit eidg. FA
(SVEB)

Expert/in in Gesundheits-
institut.

30.19
%

16.98
9.43% | %

24.53
%

>

15.09

27| O.
4| 42|%

Advanced Studies 0.5 13.21 |[15.09
(CAS,MAS) 04

Bachelor in relev. 27| 27| 04

Fachrichtung 9 9| 39

Master in relev. 27| 27| 0.4(13.21

Fachrichtung 6 2| 43|%

(Quelle: Eigene Darstellung)
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7 Experteninterview Michael Schumann

Durch die quantitative Datenerhebung konnten in dieser Masterarbeit
bereits spannende Erkenntnisse und ein erster fundierter Uberblick
tiber die aktuelle Situation dargestellt werden. Der Fachkraftemangel,
seine Ursachen und moglichen Strategien zur Bekdmpfung sind sehr
komplex. Daher ist es wichtig, dass man sich nicht nur auf die rein
quantitativen Daten verldsst und das Thema ganzheitlich aus verschie-
denen Blickrichtungen beleuchtet. Deswegen fiel die Entscheidung,
ein Experteninterview mit dem Prasidenten der SPA durchzufiihren.
Durch die Beurteilung der Ergebnisse durch einen Experten, werden
die prasentierten Daten noch glaubwiirdiger.

71 Planung des Interviews

Fiir das Interview wurde 1 Stunde geplant, wovon 30 Minuten fiir
das aufgezeichnete Interview vorgesehen waren. Insgesamt wurden 19
offene Fragen fiir das Interview formuliert. Dazu wurde ein Leitfaden
durch den Autor erstellt, der sich in 4 Bereiche unterteilte. Im ersten
Teil geht es um die Begriiflung und Kldrung des Datenschutzes. Daran
schlieSt die Présentation der provisorischen Ergebnisse an. Im dritten
Teil beginnt die Aufnahme und damit gleichzeitig die Informationser-
hebungsphase des Interviews, welche sich in 5 Abschnitte gliedert. Der
vierte und letzte Teil ist die Interview-Abschlussphase.

7.2 Technik

Zur Gewdhrleistung einer umfassenden Absicherung und redundanter
Dokumentation wurde das Interview mithilfe der Verwendung der
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7 Experteninterview Michael Schumann

App «Sprachmemos» zeitgleich auf einem iPhone 13 Pro Max und pa-
ralle] auf einem iPad Pro 2020 aufgezeichnet. So konnte die Sicherung
der Daten auf zwei unterschiedlichen wie voneinander unabhangigen
Geriten vorgenommen werden. Dies erméglichte eine erhéhte Ausfall-
sicherheit und reduzierte das Risiko eines Datenverlustes signifikant.
Im Hinblick auf den Datenschutz wurde das Interview ohne die
Verwendung von kiinstlicher Intelligenz vom Interviewer schriftlich
zusammengefasst. Dadurch werden die Daten des Interviewpartners
geschiitzt, da keine automatisierte Verarbeitung durch kiinstliche In-
telligenz erfolgte. Damit wurde die Integritdt und Vertraulichkeit der
Aussagen gewihrleistet.

7.3 Postskript

Das gesamte Interview wurde anschlieflend transkribiert und in einem
Word-Dokument zusammengefasst. Zur Priifung, sowie zu allfélligen
Anderungen wurde dem Experten das Postskript, per E-Mail zugestellt.
Es gab hierbei keine Anderungsanmerkungen und wurde zur Publikati-
on freigegeben.

7.4 Interviewdurchfiihrung

Am 21. Februar 2024 um 13:00 Uhr fand das Interview im Biiro
von Michael Schumann, im Rettungsdienststiitzpunkt von Schutz &
Rettung Ziirich am Neumiihlequai 40, 8006 Ziirich statt. Start der
Aufzeichnung um 13:31 Uhr, bei einer gesamten Aufnahmedauer von
30 Minuten und 28 Sekunden.

7.5 Hauptergebnisse Experteninterview

Michael Schumann ist 48 Jahre alt und arbeitet als Bereichsleiter Sani-
tit bei Schutz & Rettung Ziirich (SRZ). Dabei ist er fiir die Abteilungen
Rettungsdienst, Verlegungsdienst wie &rztliche Leitung, mit insgesamt
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7.5 Hauptergebnisse Experteninterview

240 Mitarbeitenden zustdndig.!?® Er ist diplomierter Rettungssanitater
HF und hat erfolgreich einen Executive MBA an der Fachhochschule
St. Gallen abgeschlossen. Dariiber hinaus ist er der Préasident der Swiss
Paramedic Association und engagiert sich berufspolitisch vor allem
auch im Bereich des Fachkraftemangels stark.

Wichtig war vor allem seine Aussage zum Fachkréftemangel und den zu
erwartenden Konsequenzen:

~Wenn wir das Gefiihl haben, dass die Spitze 2022 erreicht war, als
die Einsatzzahlen in allen Rettungsdiensten nach oben geschossen
sind und der Fachkrdiftemangel Post-COVID erst richtig spiirbar wur-
de, dann tduschen wir uns. Das plitschert jetzt nicht einfach vor
sich hin. Das kann sich alles sehr schnell dndern und noch weiter
verschirfen. Dann miissten wir diskutieren, wie wir unseren Grund-

auftrag in dieser Qualitdt iiberhaupt noch erfiillen konnen %!

Die Bekdmpfung des Fachkriftemangel ist fiir ihn keine One-Man-
Show, Teamwork und eine multidisziplinare Zusammenarbeit sind ob-
ligatorisch:

»Ich glaube nicht, dass sich jeder Rettungsdienst fiir sich selbst um
diese Problematik kiimmern soll. Man muss in jedem Rettungsdienst
hart daran arbeiten, aber die Massnahmen miissten koordiniert sein.
Die Interessensgemeinschaften und Verbinde sind gefragt, die dann
Ideen einbringen. Die Interessensgemeinschaften miissen sich beziig-
lich der Massnahmen absprechen. 122

Die Arbeitgebermarke und das Personalmarketing spielen fiir ihn eine
wichtige Rolle, dabei ist es aber wichtig, dass diese authentisch bleibt
und nicht tibertrieben wird. Ein gutes Beispiel ist die Interessensgruppe
Schafthausen, Schwyz, Zug und Ziirich, die in der Fachgruppe ,Fach-
kriftemangel“ entsprechende Mafinahmen planen und koordinieren.!??

120 Vgl. Schumann, Seite 3, (2024)
121 Vgl. Schumann, Seite 11, (2024)
122 Vgl. Schumann, Seite 5, (2024)
123 Vgl. Schumann, Seite 5, (2024)
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Alktuell fehlen in der Schweiz wissenschaftliche Arbeit und Datenlage,
hierzu befragt sagte Michael Schumann:

»oeit Jahren versuchen wir das zu pushen. Aber uns fehlen in der
Schweiz aktuell genau diese Rettungssanititerinnen und Rettungssa-
nitdter, die akademisch arbeiten konnen und das auch wollen {...}
wissenschaftliche Arbeit durch RS ist sehr zu unterstiitzen: Denn nur
so konnen wir aufzeigen, was es zukiinftig fiir den Beruf braucht und

wie die Qualitdt unserer Arbeit ist. ‘124

Andere Fachdisziplinen des Gesundheitswesens verfiigen bereits iiber
entsprechende akademische Angebote und entwickeln sich dort stark
weiter. Es stimmt, dass die Schweizer Rettungsszene dort Gefahr lauft,
abgehdngt zu werden, allerdings gibt es keine rettungsdienstspezifi-
schen Studiengénge. ,{... 'wenn man sieht, wie sich die anderen Diszi-
plinen innerhalb des Gesundheitswesens entwickeln, dann diirfen wir
hier den Anschluss nicht verlierend...} Wir hdtten Potenzial{...}es wird
sich dhnlich wie in den Pflegewissenschaften entwickeln. Es braucht eine
HF-Ausbildung und wahrscheinlich zusdtzlich eine Weiterbildung im
Rahmen eines Bachelors1?>

Uber 40% der RS-Umfrage wiirde es im Falle eines Jobwechsels aus
dem Rettungsdienst herausfithren. Daher wurde Michael Schumann
die Frage gestellt, wie diesem Phanomen begegnet werden soll:

»Es ist ganz klar, wir miissen Entwicklungsmdéglichkeiten in der eige-
nen Branche fordern. Wieso mdchten die Leute wechseln? Weil sie
keine Moglichkeiten mehr sehen, sich innerhalb der Rettungsdienste
zu entwickeln. Da muss es mehr Moglichkeiten geben 126

54% der RS zeigten sich in der Umfrage unzufrieden mit den Karriere-
und Weiterbildungsméglichkeiten im Vergleich zu anderen BORS. Hier
ist zuerst einmal festzuhalten, dass der Rettungsdienst eine kleine spe-
zialisierte Gruppe im Gesundheitswesen darstellt. Michael Schumann

124 Vgl. Schumann, Seite 7, (2024)
125 Vgl. Schumann, Seite 8, (2024)
126 Vgl. Schumann, Seite 9, (2024)
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7.6 Erkenntnisse aus dem Interview

wurde die Frage gestellt, ob er sich vorstellen konnte, dass man in der
Zukunft diesen Wert reduzieren kénnten:

»Ich glaube, dass wir den Wert senken kénnen. Das braucht aber Zeit,
das geht nicht von heute auf morgen. Wir haben beispielsweise weniger
Moglichkeiten als die Polizei, {...} dort sind die Entwicklungsmoglichkei-
ten extrem vielfiltig. Das ist dem Auftrag der Polizei geschuldet'*” Es ist
klar, dass Verdnderungen, wie die Akkreditierung von Studiengingen
oder dhnliches nicht von heute auf morgen méglich sind. Dennoch ist
es wichtig, dass der Verdnderungsprozess jetzt begonnen wird. Ange-
sprochen auf den voraussichtlichen Zeitplan, wann sich oben genann-
ter Wert wieder reduzieren konnte, sagte Michael Schumann: ,,In den
ndchsten 2 bis 3 Jahren wird man merken, dass sich das Rettungswesen
entwickelt 128

Dafiir braucht es laut ihm jetzt vor allem fachliche und medizinische
Entwicklungsmoglichkeiten.!??

7.6 Erkenntnisse aus dem Interview

Bei der Présentation der Masterarbeit und den bereits ausgewerteten
Umfrageergebnissen, inklusive Hypothesentests sowie Beantwortung
der Forschungsfragen wurden durch den Experten keine Fehler oder
Abweichungen erkannt. Die erhobenen Daten decken sich mit den sub-
jektiven Einschdtzungen des Experten und weichen in keinem Bereich
ab.

Die Swiss Paramedic Association und die Interessensgruppen sehen
den Fachkriftemangel als grofie Gefahr. Die Konsequenzen daraus wa-
ren die Griindung von Fachgruppen zur koordinierten MafSnahmen-
planung, sowie die Weiterentwicklung des Berufsbildes. Durch das
Interview konnte man zum einen erfahren, welche Anstrengungen ak-
tuell unternommen werden und zeitgleich aufzeigen, wie hoch komplex
die Planung und Konzeption von geeigneten GegenmafSnahmen sind.

127 Vgl. Schumann, Seite 10, (2024)
128 Vgl. Schumann, Seite 10, (2024)
129 Vgl. Schumann, Seite 9, (2024)
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7 Experteninterview Michael Schumann

Eine Veranderung geht nicht von heute auf morgen. Das Wichtigste
jedoch ist, dass bereits Mafinahmen in der Vorbereitung sind. Die
Bekdmpfung des Fachkréiftemangels durch geeignete Aus- und Weiter-
bildungsmafinahmen muss koordiniert laufen. Die verschiedenen Ret-
tungsdienste miissen hier zusammenarbeiten und gemeinsame Synergi-
en nutzen. Fiir das Personalmarketing und die Arbeitgebermarke hin-
gegen ist jeder Rettungsdienst selbst verantwortlich. Die Notwendigkeit
von Personalmarketing und einer Arbeitgebermarke wurde durch Mi-
chael Schumann sehr unterstrichen. Diese miissen aber glaubhaft und
authentisch bleiben, damit sie erfolgreich wirken und tiberzeugen kon-
nen.

Es gibt erste Bestrebungen, dass ein akademischer Abschluss mit ret-
tungsdienstlichem Bezug in der Schweiz aufgebaut wird. Michael Schu-
mann ist es sehr wichtig, dass der Schweizer Rettungsdienst weder
den Anschluss zum Ausland verliert noch zu anderen Disziplinen des
Schweizer Gesundheitswesens. Die Pflegewissenschaften haben hier
eine Vorreiter Rolle. Das Potenzial in der Schweizer Rettungsszene
ist da, in Zukunft wird der Rettungsdienst eine HF-Ausbildung und
zusatzlich ein FH-Studium bendtigen.!>

Der Austausch iiber das Thema der Masterarbeit und das Interview
waren sehr wertvoll. Die Evaluation und Besprechung der Ergebnisse
mit dem erfahrenen Experten zeigten sich als sinnvolle Ergidnzung
zum quantitativen Forschungsteil und zu einem zukunftsweisenden
Erkenntnisgewinn.

130 Vgl. Schumann, Seite 8, (2024)
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8 Conclusio

In beiden Umfragen wurden die vorab definierten Konvidenzniveaus
erreicht. Es wurden diverse verschiedene Daten erhoben, die wertvolle
Erkenntnisse und weitere detaillierte Auswertungen zulassen. Zur Be-
rechnung der verschiedenen p-, t- und z-Werte wurden die Programme
von Datatab sowie Microsoft Excel genutzt.

8.1 Limitationen

Die Swiss Paramedic Association hat 890 deutschsprachige Aktivmit-
glieder, dadurch war die Stichprobengrofle gut zu berechnen. Aller-
dings muss man hier beachten, dass es fiir RS nicht obligatorisch ist,
in ihren Berufsverband einzutreten. Das bedeutet, dass die effektive
Anzahl an RS in der deutschsprachigen Schweiz hoher liegt als die
Aktivmitgliederzahl der SPA. Dariiber hinaus unterscheidet die SPA bei
Aktivmitgliedern nicht, ob diese eine Leitungsfunktion tibernehmen
oder nicht. Trotzdem war die Verteilung iiber die SPA der richtige
Schritt. Jeden Rettungsdienst einzeln anzuschreiben und um Weiter-
leitung der Umfrage zu bitten, wire deutlich aufwindiger und stark
abhingig von deren Weiterleitung gewesen.

In der Leitungsumfrage sind mehrere Kantone nicht représentiert,
die Zentralschweiz zeigt sich im Vergleich zu anderen Regionen unter-
reprasentiert. Mehrere grof3e Rettungsdienste konnten in der Leader-
ship-Umfrage abgebildet werden, verziehen aber auch die Ergebnisse,
was man gut an den SD- und MW-Werten ablesen kann. Weil kein
Luftrettungsdienst sich an der Umfrage beteiligt hat, bezieht sich die
Leadership-Auswertung nur auf bodengebundene Rettungsdienste.

103



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

8 Conclusio

8.2 Hypothesentest |

Hypothese I: Die Rekrutierung von geeignetem Fachpersonal hat
sich im Vergleich zur Erhebung von 2016 weiter verschirft.

Laut dem Obsan Bulletin gaben zwei Drittel der befragten Rettungs-
dienste an, dass sie Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von qualifi-
zierten RS hatten.®! Ziel der Hypothesenpriffung war es, herauszufin-
den, ob geniigend Evidenz vorliegt, um festzustellen, dass sich die
Situation seit 2016 wirklich verschdrft hat. Insgesamt 53 Teilnehmer
haben an der Stichprobe teilgenommen. Von diesen gaben 47 TN an,
dass sich die Rekrutierung zunehmend verscharft habe, wahrend 4 TN
angaben, dass sich nichts gedndert habe. Lediglich 2 TN gaben an, dass
die Rekrutierung einfacher wurde. Die Daten zeigen, dass die Mehrheit
der TN (88,68%) eine erschwerte Rekrutierung erfahren hat (MW 1,02;
SD 0,19), wiahrend nur eine kleine Gruppe von 7,55% von keiner Veran-
derung und noch weniger Teilnehmende (3,77%) tiber eine erleichterte
Rekrutierung berichten.

Die Nullhypothese (H,) lautet, dass sich die Situation im Vergleich
zum Obsan Bulletin 2016 nicht signifikant verschérft hat (p= 2/3). Die
Alternativhypothese (H,;) geht davon aus, dass mehr als zwei Drittel der
Meinung sind, dass sich die Rekrutierung seit 2016 weiter verscharft
habe. Der durchgefithrte Hypothesentest mittels z-Tests ergab eine
Stichprobenproportion von 0,8868 und einen kritischen z-Wert von
1,645. Der berechnete z-Wert von 1,8335 liegt iiber dem kritischen
Wert und somit wird H, abgelehnt. Der p-Wert von 0,0332 zeigt eine
signifikante Evidenz. Das bedeutet, dass sich die Personalrekrutierung
im Vergleich zur Erhebung von 2016 weiter verscharft hat. Die gerin-
ge Standardabweichung deutet darauf hin, dass die Daten weitgehend
homogen sind und es somit wenig Variabilitit in den Angaben der
Teilnehmer gibt.

131 Vgl. Frey, Lobsiger & Trede, (2017)
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8.4 Hypothesentest I

8.3 Beantwortung Forschungsfrage |

Hat sich die Rekrutierung von geeignetem Rettungsfachpersonal
im Vergleich zur Erhebung von 2016 weiter verschérft?

Der Hypothesentest konnte klar darstellen, dass sich die Rekrutierung
seit 2016 weiter verscharft hat. 88,68% der TN der Leadership-Umfrage
gaben dies ebenfalls an. Dariiber hinaus bestétigte das Experteninter-
view mit Michael Schumann nochmals, dass die Daten mit seinen
Erfahrungen und Insights als Bereichsleiter Sanitdt SRZ und Prisident
der SPA, tibereinstimmen:

»Ja, es hat sich verschirft. Wir haben in der Rekrutierung insgesamt
weniger passende Kandidatinnen und Kandidaten. Wir stellen aber
auch fest, dass es jahrliche Schwankungen gibt. Wir haben in der
aktuellen Situation heute, wieder etwas mehr Bewerbende, aber ich
vermute, dass das normale Schwankungen sind. Wenn wir den lang-
jdhrigen Mittelwert anschauen, dann hat die Zahl an Bewerbenden
stetig abgenommen. 132

8.4 Hypothesentest II

Hypothese II: Die meisten Rettungsdienste wenden noch nicht
flichendeckend und konsequent Mainahmen aus dem Personal-
marketing und der Arbeitgebermarke fiir die langfristige Mitar-
beiterbindung an.

Hy: Der Anteil der Teilnehmer, die sich aktiv mit Personalmarketing
und der Arbeitgebermarke fiir die langfristige Mitarbeiterbindung
beschiftigen, liegt bei mindestens 60% (Hg: p >0,6).

H,: Der Anteil der Teilnehmer, die sich aktiv mit Personalmarketing
und der Arbeitgebermarke fiir die langfristige Mitarbeiterbindung
beschiftigen, ist unter 60% (H;: p <0,6).

132 Vgl. Schumann, Seite 3, (2024)
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8 Conclusio

Zur aktiven Beschaftigung wurden Beantwortungen mit ,,Stimme ab-
solut zu“ und ,Stimme mehrheitlich zu“ gezdhlt, alle anderen Beant-
wortungen wurden als ,nicht-aktive Beschaftigung® gewertet. Dadurch
konnte ein Binomialtest verwendet werden, da es sich um eine dichoto-
me Variable handelt und die Stichprobe > 30 ist. Der kritische z-Wert,
bei einem Konvidenzniveau von 90%, betréagt 1,282. Der Ablehnungs-
bereich ist dem zur Folge -1,282 bis +1,282. In diesem Fall wird der Test
auf der Grundlage des z-Wertes berechnet, der -1,636 betrigt. Dieser
z-Wert liegt im Ablehnungsbereich, da er kleiner als -1,282 ist. Somit
wird die Nullhypothese abgelehnt. Die Alternativhypothese, die besagt,
dass die aktive Beschiftigung kleiner als 60% ist, wird damit bestatigt
(p 0,050). Der p-Wert ist aber nur knapp signifikant.

8.5 Beantwortung Forschungsfrage I

Welche Mafinahmen des Personalmarketings und der Arbeitge-
bermarke zur langfristigen Mitarbeiterbindung sind bereits im-
plementiert und erfolgreich?

Die RS-Umfrage zeigt, dass mehr als die Halfte der Teilnehmenden
(56,80%) angibt, dass in ihrem Rettungsdienst regelmaflig Mitarbeiter-
befragungen durchgefiihrt werden. 21,30% sind sich nicht sicher, ob es
solche Befragungen gibt und 21,89% geben an, dass keine Befragungen
durchgefiihrt werden. Dies deutet darauf hin, dass mehrheitlich regel-
maflige Mitarbeiterbefragungen als erfolgreiche Mafinahmen fiir das
Personalmarketings und die Arbeitgebermarke implementiert sind.

Die Arbeitgebermarke und das erfolgreiche Personalmarketing ihres
Rettungsdienstes, haben 29,2% (n=99) der RS vor ihrer Einstellung
positiv wahrgenommen, dies ist nicht signifikant kleiner als die 30,47%
der RS, die den Rettungsdienst nicht positiv wahrgenommen haben
(n=103) (MW 2.953; SD 0.172). Das deutet daraufhin, dass das Personal-
marketing und die Arbeitgebermarke noch verbessert werden konnen,
um noch mehr potenzielle Mitarbeiter anzusprechen.

Nur 9,17% der RS geben an, dass es in ihrem Rettungsdienst eine
berufliche Laufbahnberatung gibt, wihrend tiber die Hilfte (56,80%)
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8.5 Beantwortung Forschungsfrage Il

angibt, dass keine solche Beratung vorhanden ist. Dies konnte ein Hin-
weis darauf sein, dass dieses Personalmarketing-Instrument noch nicht
ausreichend etabliert ist und verbessert werden sollte. 34,02% geben
an, dass ihnen nicht bekannt ist, ob es eine Laufbahnberatung gibt,
was auch darauf hindeuten konnte, dass die Kommunikation dariiber
verbessert werden sollte oder es noch gar keine Laufbahnberatung gibt.
Nur 11,54% der Teilnehmenden geben an, dass es in ihrem Rettungs-
dienst ein Laufbahn- oder Karrierestufenschema gibt, wahrend fast
die Hilfte (49,11%) angibt, dass es kein solches Schema gibt. Dies
konnte darauf hindeuten, dass die Moglichkeiten zur Entwicklung und
Karriereplanung im Rettungsdienst noch nicht ausreichend dargestellt
und kommuniziert werden und somit noch Potential zur Verbesserung
besteht. Nur 8,28% der Teilnehmenden geben an, dass es in ihrem Ret-
tungsdienst einen Talentpool gibt, wihrend {iber die Halfte (62,43%)
davon ausgeht, dass keiner vorhanden ist. Dies deutet darauf hin,
dass die Moglichkeit zur Forderung von Talenten und potenziellen
Fihrungskriften im Rettungsdienst noch nicht ausreichend genutzt
wird und auch hier Verbesserungspotential besteht. Es ldsst sich ins-
gesamt feststellen, dass schon verschiedene Mafinahmen erfolgreich
implementiert sind, aber das hangt vor allem davon ab, wie sehr sich
der betreffende Rettungsdienst damit auseinandersetzt.

Im Hypothesentest konnte ferner nachgewiesen werden, dass die aktive
Beschiftigung mit dem Personalmarketing und der Arbeitgebermarke
durch die Rettungsdienste bei weniger als 60% liegt, das Ergebnis ist
allerdings knapp signifikant (p 0,050). Es gibt bereits erfolgreich eta-
blierte Instrumente und Modelle, allerdings werden diese noch nicht
flachendeckend und konsequent eingesetzt.
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8 Conclusio

8.6 Hypothesentest IlI

Hypothese III: Die Einschitzungen der Rettungsdienstleitungen
stimmen mit den Wiinschen und Bediirfnissen der Mitarbeiten-
den iiberein.

Der Hypothesentest untersuchte, ob es einen signifikanten Unterschied
in der Bewertung der Hard und Soft Facts zwischen Leitungsmitglie-
dern und den RS gibt.

Hy: Es gibt keinen signifikanten Unterschied in der Bewertung der
Hard und Soft Facts zwischen Leitungsmitgliedern und Mitarbei-
tenden.

H;: Es gibt einen signifikanten Unterschied in der Bewertung der
Hard und Soft Facts zwischen Leitungsmitgliedern und Mitarbei-
tenden. Zunéchst wurden die Mittelwerte aus den Umfragen be-
rechnet:

Tabelle 15: Mittelwerte der Hard- und Soft-Facts aus der RS- und der Leadership-

Umfrage
Weiterbildungsmaglichkeiten 4.23 4.21
Aufstiegschancen 3.49 3.37
Arbeitsumgebung und -organisation 4.49 4.43
Wertesystem 3.87 3.80
Interne Kommunikation 4.47 4.40
Gutes Betriebsklima 4.77 4.60
Work-Life-Balance 4.42 4.30
Flexible Arbeitszeiten 3.83 3.73
Gestaltungsmoglichkeiten 3.70 3.59

(Quelle: Eigene Darstellung)

In Tabelle 16 wurden die t-Werte fiir jede Variable berechnet und
mit dem kritischen t-Wert von 1,96 fiir ein Signifikanzniveau von 5%

108



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

8.7 Forschungsfrage IlI

und 389 Freiheitsgraden (df = nl-n2-2) verglichen. Da keiner der be-
rechneten t-Werte grofler als 1,96 ist, kann die Nullhypothese nicht
abgelehnt werden, sondern bestitigt werden, dass es keinen signifikan-
ten Unterschied in der Bewertung der Hard und Soft Facts zwischen
Leitungsmitgliedern und Mitarbeitenden gibt. Insgesamt zeigt dieser
Hypothesentest, dass sowohl Leitungsmitglieder als auch Mitarbeitende
die Hard Facts als wichtig erachten, wobei die Leitungsmitglieder diese
im Durchschnitt etwas hoher bewerten als die RS.

Tabelle 16: t-Wert und p-Werte der Hard- und Soft-Facts

Angemessene Verglitung und Gehaltsentwicklung -0.462 0.644
Weiterbildungsmaglichkeiten 0.118 0.906
Aufstiegschancen -1.281 0.201
Arbeitsumgebung und -organisation 0.222 0.824
Wertesystem 0.235 0.814
Interne Kommunikation 0.237 0.813
Gutes Betriebsklima 0.043 0.966
Work-Life-Balance 0.697 0.486
Flexible Arbeitszeiten 0.775 0.439
Gestaltungsmoglichkeiten 0.565 0.572

(Quelle: Eigene Darstellung)

8.7 Forschungsfrage 111

Wie sehr stimmen die Wiinsche und Bediirfnisse der Mitarbei-
tenden zur Arbeitgebermarke mit den Einschéitzungen der Ret-
tungsdienstleitungen zu den Bediirfnissen der Mitarbeitenden
iiberein?

Der Hypothesentest III hat gezeigt, dass es keine signifikanten Abwei-
chungen zwischen den Wiinschen und Bediirfnissen der Mitarbeiten-
den beziiglich der Hard- und Soft-Facts der Arbeitgebermarke und den
Einschitzungen der Rettungsdienstleitungen gibt. Es muss nicht nur
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8 Conclusio

die Arbeitgebermarke, sondern auch die individuelle aktive Férderung
der beruflichen Weiterentwicklung von RS durch die Rettungsdienstlei-
tungen betrachtet werden. Die Daten zeigen, dass 7,10% der RS (n=24)
absolut zufrieden sind und 23,67% (n=80) mehrheitlich zufrieden mit
der individuellen Férderung ihrer beruflichen Weiterentwicklung sind.
Der iiberwiegende Teil der Befragten (37,28%; n=125) gab an, weder
zufrieden noch unzufrieden zu sein. 23,08% (n=78) sind mehrheitlich
unzufrieden und 8,88% (n=30) sind absolut unzufrieden (MW 2.97;
SD 0,172). Verglichen mit den unzufriedenen RS (n=108) sowie den
unentschiedenen RS (n=125), machten die zufriedenen RS mit 30,77%
(n=104) den kleinsten Anteil aus. Besonders der Mittelwert zeigt hier
auf, dass es weitere Anstrengungen durch die Rettungsdienstleitungen
bendtigt, damit sie den Wiinschen und Bediirfnissen ihrer Mitarbeiten-
den gerecht werden konnen.

Die dhnliche Bewertung der Hard- und Soft-Facts zeigt, dass die
Leitungen die Bediirfnisse und Wiinsche gut einschétzen kénnen. Es
reicht aber nicht aus, die Bediirfnisse zu kennen, sondern es miissen
entsprechende Mafinahmen ergriffen werden, damit diese Bediirfnisse
auch befriedigt werden konnen. Natiirlich ist der Aufbau einer Arbeit-
gebermarke mit Kosten verbunden, allerdings sind auch kleine Schritte
moglich. Das Betriebsklima und die interne Kommunikation lassen
sich auch ohne grof3e finanzielle Investitionen verbessern.

8.8 Personliche Entwicklung Masterarbeit

Eine Masterarbeit ist ein aufwédndiger Prozess und soll die erfolgreiche
Kronung des Masterstudiums sein. Die Seminararbeit in Soziologie
und die Fallstudie zu Betriebsansiedelungen und 6ffentliche Bauvorha-
ben, bereiten die Studierenden auf die bevorstehende Masterarbeit vor.
In der Masterarbeitskonzeption konnte man den Aufwand und die
Arbeit, die in einem solchen Forschungsvorhaben stecken, bereits erah-
nen. Die Erarbeitung des theoretischen Teils sowie der anschliefiende
Forschungsteil waren beide sehr zeitintensiv, aber zeitgleich auch sehr
erkenntnisreich.
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8.9 Fazit

Der Mixed-Approach mit quantitativer Datenerhebung und qualitati-
vem Experteninterview stellte sich wihrend des Schreibprozesses als
sehr herausfordernd dar. Auf der einen Seite hat es zu einem sehr
spannenden Austausch und wichtigem Wissenszuwachs gefiihrt, auf
der anderen Seite aber auch eine aufwindige Mehrarbeit bedeutet.
Letztendlich hat sich aber der Entscheid zu einem Mixed-Approach
gelohnt. In allen Bereichen der vorliegenden Masterarbeit konnte man
viel Neues lernen sowie bereits vorhandenes Wissen festigen und ver-
bessern.

Trotz all der investierten Zeit und Nerven, hat das Verfassen dieser
Masterarbeit grofien Spafy gemacht sowie das Interesse an weiterer
wissenschaftlicher Arbeit und Forschung geweckt.

8.9 Fazit

Der Fachkraftemangel stellt die Rettungsdienste kiinftig vor wachsende
Herausforderungen. Die steigende Anzahl von Notfallen und die da-
raus resultierende hohe Belastung des Personals machen es besonders
notwendig, Stellen addquat zu besetzen. Der Mangel an qualifiziertem
Personal gefahrdet jedoch nicht nur die Effizienz des Rettungsdienstes,
sondern auch die Sicherheit und Gesundheit der Patienten und Pati-
entinnen. Das zeigte sich besonders eindriicklich in England, wo alar-
mierende Zahlen publiziert wurden: Allein im Dezember 2022 trugen
Patientinnen und Patienten in 6.000 Fillen allein wegen Verspatungen
der Behandlung durch Rettungsdienst-Wartezeiten bleibende Schéden
davon.33* Dies fithrte zu einer zunehmenden Frustration beim Ret-
tungsfachpersonal und in der Konsequenz zu vielen Kiindigungen,
die im ,Guardian® als ,Mass Exodus® bezeichnet wurden. Dieser Mas-
senexodus ldsst sich quantifizieren: die Zahl der Rettungskrifte, die

133 Vgl. National Health Service, (2004)
134 Vgl. Campbell, (2023)
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den Rettungsdienst verlassen, ist innerhalb von 3 Jahren um 51% gestie-
gen. 135

Um Verhiltnisse wie in Groflbritannien zu verhindern, miissen nun
hier in der Schweiz geeignete Mafinahmen eingeleitet werden. Eine
wichtige Rolle hierbei spielen die Mafinahmen des Personalmarketings
und die Pflege einer starken Arbeitgebermarke, um geeignetes Personal
zu gewinnen und langfristig zu binden.

Obwohl es nicht mehr 5 vor 12 ist haben wir noch nicht 12 Uhr erreicht.
Fiir wirkungsvolle Mafinahmen zur aktiven Optimierung, ist jetzt der
richtige Zeitpunkt. Ein anspruchsvoller, hdufig lebensrettender Beruf
muss Potenzial zu einer Karriere mit zukunftsweisenden Entwicklungs-
moglichkeiten bieten, welche das professionelle Personal im Rettungs-
dienst halt und fordert, ohne es an andere Bereiche zu verlieren. Die
Ergebnisse der RS-Umfrage haben gezeigt, dass es eine relevante An-
zahl an unzufriedenen Rettungskriften gibt. Das ist ein alarmierendes
Warnzeichen und sollte daher ernstgenommen werden.

Es ist dringend notwendig, iltere Arbeitnehmende im Beruf zu entlas-
ten, da die Belastung und Anforderungen kontinuierlich zunehmen
und oftmals nicht bis zum Rentenalter aufrechtzuerhalten sind. Dies
zeigt sich auch in den deutlichen Umfrageergebnissen zur ,Pensionie-
rung als RS%: 38,87% der RS konnten sich nicht vorstellen, als RS pen-
sioniert zu werden. Das zeigt, wie wichtig entsprechende Mafinahmen
in diesem Bereich sind. Hier konnen Modelle wie Gemeinde-Rettungs-
sanitater/innen oder Verlegungsdienste zum Einsatz kommen.
Zusitzlich sollte ein betriebliches Gesundheitsmanagement ab dem
ersten Arbeitstag im Rettungsdienst etabliert werden, um die Resilienz
der Mitarbeitenden zu fordern. Diese innerbetriebliche Gesundheits-
forderung wirkt sich nicht nur auf die Mitarbeitenden, sondern auch
auf die Arbeitgebermarke positiv aus. In groflen Unternehmen gibt es
bereits Case-Manager, welche die Laufbahnentwicklung an die indivi-
duellen Bediirfnisse des Alters, sowie korperlichen Einschrankungen,
ausrichten; was auch eine Option fiir Rettungsdienste ware.1*6

135 Vgl. Adu, (2023)
136 Vgl. Kuhnke & Wanka, (2012)
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8.9 Fazit

Zudem miissen Mafinahmen ergriffen werden, um angemessene Kar-
rierechancen, Weiterbildungsangebote und weitere Moglichkeiten an-
zubieten. Es sollte zwar nicht das Ziel sein, eine vollstindige Akademi-
sierung zu erreichen. Dennoch sollten im Rettungsdienst zunehmend
akademische Arbeitsweisen, Konzepte und Modelle etabliert werden.
Er muss sich unabhingig von anderen Gruppen emanzipieren, die
bisher wissenschaftliche Ergebnisse im Rettungsdienst erhoben haben.
Hierfiir benétigt man entsprechende Qualifikationen, um die Kompe-
tenzen zur Datenerhebung, Forschung und Analyse zu erlangen. Die
postgraduierten Studienginge CAS und MAS sind hier nicht zielfiih-
rend, da sie nicht direkt fiir wissenschaftliche Forschung und Publizie-
ren qualifizieren. Die geringe Anzahl an Publikationen von RS zeigen
deutlich, wie unterreprasentiert der Schweizer Rettungsdienst im inter-
nationalen Vergleich noch ist.

Durch Forschung und Datenerhebung konnen nicht nur die Qualitdt
der Arbeit quantifiziert werden. Sie kénnen auch eine Entscheidungs-
grundlage sein, wodurch politische oder unternehmerische Entschei-
dungen durch fundierte Forschungsergebnisse beeinflusst werden kon-
nen. Der Aufbau eines effektiven Personalmarketings und einer Arbeit-
gebermarke erfordert Investitionen, die durch Forschungsergebnisse —
wie in dieser Masterarbeit gezeigt — bei der Entscheidungsfindung mit
fundierten Ergebnissen tiberzeugen und unterstiitzen kdnnen.

Die Bedeutung von Forschung und Datenerhebung im Rettungsdienst
geht tiber den reinen Erkenntnisgewinn hinaus. Ebenso wichtig sind
der Wissensfortschritt, die Entwicklung neuer Arbeitsweisen sowie die
Verbesserung von Prozessen und Methoden. Zudem tragen Forschung
und Datenerhebung zur Qualititssicherung, Fehlervermeidung und
Forderung von wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Entwicklung bei.
Dies zeigt sich auch hier: Das Forschungsthema dieser Masterarbeit
stofdt jetzt bereits auf ein grofles Interesse. Mehrere Leitungen grofie-
rer Schweizer Rettungsdienste, sind an den Ergebnissen interessiert.
Bisher gibt es noch keine publizierte vergleichbare Forschungsarbeiten
zur Arbeitgebermarke und Personalmarketing von Rettungsdiensten
in der Schweiz. Die Ergebnisse konnten daher wichtige Ansatzpunkte
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8 Conclusio

tiir eine erste Strategieausrichtung des Personalmarketings und Etablie-
rung einer Arbeitgebermarke im Rettungsdienst darstellen. Auch in
der Community der Rettungswissenschaften findet dieses Thema Be-
achtung, die Forschungsergebnisse wurden zum Beispiel beim Journée
Romande Recherche clinique préhospitaliere am 06. September 2024
in Crans Montana (VS) vorgestellt.

Vor allem wenn mehr Kompetenzen und eigenverantwortliche Titig-
keit eingefordert werden, ist wissenschaftliche Kompetenz gefragt. Von
Gesetzeswegen arbeiten die RS im Einsatzgeschehen durch die Delega-
tion ihrer ALRD. Ohne entsprechende Daten werden nennenswerte
Kompetenzerweiterungen kaum moglich sein. Die Zusammenarbeit
mit drztlichen Kollegen im wissenschaftlichen Kontext muss unbedingt
bestehen bleiben, allerdings sollen die RS kiinftig mehr aktiv miteinbe-
zogen werden.

Mit wissenschaftlich arbeitenden RS konnen die Entwicklungen im
Rettungswesen erfasst, ausgewertet und letztlich aufgewertet werden.
Im Rahmen des Qualititsmanagements ist die Erfolgsiiberpriifung
von getroffenen MafSnahmen wichtig, sodass notwendige Anpassungen
oder Probleme bereits frithzeitig erkannt und bearbeitet werden kon-
nen. RS miissen zukiinftig selbststindig in der Lage sein die Effizienz
und Effektivitat ihrer Arbeit darstellen zu konnen, ohne dabei von
anderen Berufsgruppen abhingig zu sein. Auflerdem kénnen Rettungs-
wissenschaften wichtige Erkenntnisse fiir die Gestaltung von Arbeits-
bedingungen und -prozessen liefern, um die Leistungsfahigkeit und Si-
cherheit im Rettungsdienst zu optimieren. In grofieren Rettungsdiens-
ten ist es denkbar, dass sie in Zukunft wissenschaftliche Mitarbeitende
beschiftigen, die fiir wichtige Erkenntnisse im Bereich der Rettungs-
wissenschaften sorgen. Auch die geplanten Entwicklungen der Swiss
Paramedic Association konnen dabei wissenschaftlich unterstiitzt und
begleitet werden.

Durch RS werden hédufig mehr Kompetenzen und eigenverantwortliche
Arbeitsweisen gefordert. Die SPA hat die Notwendigkeit erkannt und
erarbeitet Entwicklungsmdglichkeiten: Optionen kénnen hierbei die
Weiterqualifikation in den Bereichen ,Gemeinde-Rettungssanitater/in®
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8.9 Fazit

und ,,Critical Care® sein. Daraus konnen sich weitreichende, spannende
Perspektiven fiir RS ergeben, deren Entwicklung wird aber noch einige
Zeit in Anspruch nehmen, wie auch Michael Schumann im Interview
angegeben hat. Es muss schliellich ein zentrales Anliegen sein, kiinf-
tig Austritte von fachlich hochqualifizierten, vielversprechenden sowie
erfahrenen RS mdoglichst gering zu halten. Dennoch ist in Zeiten des
Fachkréftemangels die Zulassungsbeschrankung zu den NDS AIN HF
im Gesundheitswesen nicht nachvollziehbar. Die Durchlassigkeit zu
forcieren, schafft zwar neue Berufsperspektiven, konnte aber langfristig
zum Ausscheiden aus dem Rettungsdienst fithren. Hier hitten die spi-
talgebundenen Rettungsdienste einen USP: Ein Stellensplitting (50:50)
zu schaffen, sodass es nicht zu einem kompletten Ausscheiden aus dem
Rettungsdienst kommt.

Die vorliegende RS-Umfrage zeigt, dass fiir 43,48% (n=147) ein Job-
wechsel in eine Beschiftigung auflerhalb des Rettungsdienstes fithren
wiirde. Hier sind die Berufsverbdnde und Interessensgemeinschaften
gefragt, den Beruf durch entsprechende Angebote aus der Sackgasse zu
mandvrieren und zukunftstauglich weiterzuentwickeln.

Vielen Rettungsdiensten ist der Fachkraftemangel bereits bekannt. Die
Reaktionen darauf sind jedoch stark heterogen und die Daten deuten
darauf hin, dass derzeit (noch) ein Defizit bei der Mafinahmenum-
setzung herrscht. In dieser Masterarbeit sind jetzt wesentliche Ansatz-
punkte dargelegt worden, um Selbstreflexionen und die Suche nach
geeigneten Reaktionen im Personalmarketing und der Arbeitgebermar-
ke zu fordern.

Dariiber hinaus muss das Berufsbild kontinuierlich weiterentwickelt
werden: Durch die Schaffung von addquaten Perspektiven und mogli-
cher Entwicklungsmdglichkeiten zur Erhaltung und Weiterentwicklung
des individuellen Potenzials, kann dem Fachkriftemangel im schweize-
rischen Rettungswesen begegnet werden.

Die Verhiltnisse in Grofibritannien sind erschreckend und deren Kon-
sequenzen sind verheerend fiir die Patientinnen und Patienten. Es miis-
sen jetzt Mafinahmen ergriffen werden, damit das nicht irgendwann
in der Schweiz zur Realitdit wird. Daher ist es von grundlegender
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8 Conclusio

Wichtigkeit, das Personalmarketing und die Arbeitgebermarke durch
entsprechende Entwicklungen voranzutreiben, um die professionelle

und hochwertige Versorgung langfristig zu erhalten und sie weiter zu
verbessern.
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Anhang

Aktivmitglieder SPA Angabe durch Boschian
Am 18.01.2024 um 15:20 schrieb info@ | |  EGcTcTcNG:

Guten Tag Herr Brinkmann
Gerne habe ich lhre Umfrage an unsere deutschsprachigen Mitglieder vorbereitet.

Wir haben die Deadline der Umfrage unten im Mailing ergénzt sowie eine kurze Einfiihrung

geschrieben

Die Umfrage muss an die deutschsprachigen Mitglieder versendet werden: Dies waren insgesamt 890
Mailadressen (nur Aktivmitglieder) oder 1°050 Mailadressen (alle Mitglieder inkl. Aktiv-, Junior-
,Ehren-, Passivmitglieder und Goénner). Die Frage ist, ob wir lediglich die Aktivmitglieder anschreiben,
oder auch die Juniormitglieder, welche noch in Ausbildung sind. Sie sehen oben die Zahl der effektiv
bei uns hinterlegten Mailadressen. Ich miisste daher von Ihnen wissen, ob alle Mitglieder oder nur die

Aktivmitglieder angeschrieben werden sollen.

Vielen Dank fir Ihre Rickmeldung zum Verteiler und Freigabe, dann wirden wir die Umfrage heute
oder spatestens morgen versenden.

Herzliche Griisse
Katja Boschian

i.A. Katja Boschian
Swiss Paramedic Association
Geschéftsstelle

Bahnhofstrasse 7b
CH-6210 Sursee

info@swissparamedic.ch
www.swissparamedic.ch
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Anhang

Ergebnisse RS-Umfrage

Massnahmen zur Sicherung und Férderung der langfristigen Bindung von
Rettungssanitédterinnen und Rettungssanitétern in der Deutschschweiz

Liebe Rettungssanitaterinnen, liebe Rettungssanitater

Herzlich Willkommen zu meiner Online-Befragung im Rahmen meiner Masterthesis
"Massnahmen zur Sicherung und Forderung der langfristigen Bindung von
Rettungssanitaterinnen und Rettungssanitatern in der Deutschschweiz: Eine Analyse
des Personalmarketings und der Arbeitgebermarke". Diese fiihre ich im Rahmen
meines Studiums an der FH Burgenland und der Austrian School of Applied Studies
durch.

Vielen Dank im Voraus fir lhre Bereitschaft, daran teilzunehmen. lhre Teilnahme an
dieser Umfrage ist von grosser Bedeutung, um reprasentative und aussagekraftige
Ergebnisse zu erzielen. Jede einzelne Beantwortung ist wertvoll und tragt dazu bei,
konkrete Erkenntnisse zum Personalmarketing und Arbeitgebermarken im
Rettungsdienst zu gewinnen. Deshalb lade ich Sie herzlich ein, sich an der Online-
Befragung zu beteiligen und somit einen wichtigen Beitrag zu leisten, um die konkreten
Bediirfnisse von Rettungssanitdterinnen und Rettungssanitatern sichtbar zu machen.

Firr die optimale Datensammlung und die nachfolgende Datenanalyse ist es wichtig,
dass Sie als Teilnehmende folgende Kriterien erfillen:

o Arbeitstatigkeit in einem deutschsprachigen Rettungsdienst in der
Schweiz

o Berechtigung zum Tragen des geschiitzten Titels: Dipl.
Rettungssanitater/in HF oder Rettungssanitater/in NHF

o Mindestens 20% Arbeitspensum im Rettungsdienst

o Die Haupttatigkeit liegt im Rettungsdienst (Nebenbeschaftigung in
Ausbildung, Sanitatsnotruf, etc. moglich)

o Keine Flihrungsposition im Kader, die im Leitungsteam aktiv an
Entscheidungsprozessen im Personalmarketing und Arbeitgebermarke
mitwirken.

Die Befragung ist anonym, und es sind keine Riickschliisse auf Personen moglich. Die
Plattform Findmind erfillt die aktuellen DSVGO-Krtierien, ist SSL verschlisselt und
verwendet kein Tracking. Die Befragung endet mit dem 07.Februar 2024.

Ihre Bearbeitungszeit liegt bei 5 bis maximal 10 Minuten. Bitte beantworten Sie jede
Frage moglichst spontan mit ihrer subjektiven Einschdtzung. Bei keiner der
Antwortmdglichkeiten gibt es eine korrekte oder falsche Antwort.
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Ich habe den Willkommenstext gelesen und verstanden. Ich bin mit der Speicherung
meiner Antworten einverstanden.

Ich habe den gelesen und Ich bin mit der meiner Antworten einverstanden.

Nein
1%

Ja
98.9%

Option Prozent Anzahl
Ja 98.91 362
Nein 1.09 4

Erfillen Sie die im Einleitungstext aufgefiuhrten Teilnahmebedingungen?

e Arbeitstitigkeit in einem deutschsprachigen Rettungsdienst in der Schweiz

e Berechtigt zum Tragen des Titels: Dipl. Rettungssanitdter/in HF oder Rettungssanitdter/in NHF

e Mindestens 20% Arbeitspensum im Rettungsdienst

o Die Haupttdtigkeit liegt im Rettungsdienst (Nebenbeschdftigung in Ausbildung,
Einsatzleitzentrale, etc. méglich)

e Keine Fiihrungsposition im Kader, die im Leitungsteam aktiv an Entscheidungsprozessen im
Personalmarketing und Arbeitgebermarke mitwirken.

Erfiillen Sie die im

Nein
68%

Ja
932%

Option Prozent Anzahl
Ja 93.17 341
Nein 6.83 25
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In welchem Kanton arbeiten Sie?

In welchem Kanton arbeiten Sie?
Other

18%
Zirich (ZH)

211%

2ug (Z6)

74%

St. Gallen (SG)

Solothum (SO)
45%

Option

Aargau (AG)

Appenzell Innerrhoden (Al)
Appenzell Ausserrhoden (AR)
Basel-Landschaft (BL)
Basel-Stadt (BS)

Bern (BE)

Freiburg (FR)

Genf (GE)

Glarus (GL)

GraubUlnden (GR)

Jura (JU)

Luzern (LU)

Neuenburg (NE)
Nidwalden (NW)
Obwalden (OW)
Schaffhausen (SH)

Schwyz (SZ)

Solothurn (SO)

St. Gallen (SG)

;

Anhang

Aargau (AG)
8.9%
Basel-Stadt (BS)

4%

Bem (BE)

16.9%

‘Graubiinden (GR)

7%
Schwyz (52)

129

3%

Prozent

8.90

0.30

1.19

2.97

475

16.91

0.59

0.00

1.19

712

0.00

2.67

0.00

1.48

297

445

712

Anzahl

30

10

16

57

10

15

24
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Anhang

Tessin (TI) 0.00
Thurgau (TG) 2.08
Uri (UR) 2.97
Waadt (VD) 0.00
Wallis (VS) 297
Zug (ZG) 742
Ziirich (ZH) 21.07

Welchem Geschlecht fihlen Sie sich zugehorig?

Divers (X, 0, divers, anderer nicht bindrer Geschlechtseintrag)

Welchem Geschlecht fiihlen Sie sich zugehédrig?
Other
03%

Weblich
389%

Manniich

Option Prozent
Mannlich 60.83
Weiblich 38.87
Divers 0.30

130

60.8%

Anzahl

205

131

25

71
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Wann sind Sie geboren?

‘Wann sind Sie geboren?

Generation Z (1996 - 2010)

7%

Generation Y (1981 - 1995)

§05%

Option

Babyboomer (1946 - 1964)
Generation X (1965 - 1980)
Generation Y (1981 - 1995)

Generation Z (1996 - 2010)

Anhang

Babyboomer (1946 - 1964)
2%

Generation X (1965 - 1980)
306%

Prozent Anzahl
4.15 14
30.56 103
60.53 204
4.75 16

Was ist Ihr héchster Bildungsabschluss?

Was ist Ihr hochster Bildungsabschluss?
Fachhochschul- oder Hochschulabschluss: Bachelor

(BSc, BA, BEng, etc.)

7%
Centficate of Advanced Studies (CAS)

47%
Nachdiplomstudium Hohere Fachschule (NDS HF)

7%

Diplom Hohere Fachschule (HF)
733%

Option Prozent
Diplom Héhere Fachschule (HF) 73.29
Nachdiplomstudium Hohere Fachschule (NDS HF) 7.72
Certificate of Advanced Studies (CAS) 475
Diploma of Advanced Studies (DAS) 0.00
Master of Advanced Studies (MAS) 148
Fachhochschul- oder Hochschulabschluss: Bachelor (BSc, BA, BEng, etc.) 772

Fachhochschul- oder Hochschulabschluss: Master (MSc, MBA, MA, MEng etc.) 5.04

Promotion (Doktor, PhD)

0.00
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247

26
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Anhang

Uber wie viel Berufserfahrung verfiigen Sie im Rettungsdienst?

Die Berufserfahrung gilt ab dem erfolgreichen Abschluss als RS.

Uber wie viel verfiigen Sie im

Mehr als 25 Jahre Weniger als 1 Jahr Berufserfanrung
6.2%

2bis 5 Jahre Berufserfahrung
21.3%

95%
20 bis 25 Jahre Berufserfahrung
13.9%

T R
o —
Option Prozent Anzahl
Weniger als 1 Jahr Berufserfahrung 6.21 21
2 bis 5 Jahre Berufserfahrung 21.30 72
6 bis 9 Jahre Berufserfahrung 17.46 59
10 bis 14 Jahre Berufserfahrung 18.34 62
15 bis 19 Jahre Berufserfahrung 13.31 45
20 bis 25 Jahre Berufserfahrung 1391 47
Mehr als 25 Jahre Berufserfahrung 9.47 32
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Anhang

Was trifft auf den Rettungsdienst zu, indem Sie tatig sind?

Was trifft auf den Rettungsdienst zu, indem Sie tatig sind
Luftrettung \

Stadtischer Rettungsdienst
19%

Bezirks Rettungsdienst
2%

Privater Rettungsdienst
6%

Kantonaler Rettungsdienst
19.9%

Option Prozent
Stadtischer Rettungsdienst 18.99
Bezirks Rettungsdienst 2.08
Kantonaler Rettungsdienst 19.88
Spitalgebundender Rettungsdienst 43.03
Privater Rettungsdienst 11.57
Zeitarbeitsunternehmen 0.00
Luftrettung 4.15
Andere Form (bitte angeben): 0.30
Teilnehmer Andere Form (bitte angeben):

8195703 51% spital 49% privat (AG)
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145

39


https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Anhang

Uben Sie Ihre Tétigkeit in Vollzeit oder Teilzeit aus?
Uben Sie Ihre Titigkeit in Vollzeit oder Teilzeit aus?

Teilzeit (weniger als 80%)
276%

Vollzelt (80 bis 100%)
72.4%

Option Prozent Anzahl
Vollzeit (80 bis 100%) 72.40 244
Teilzeit (weniger als 80%) 27.60 93

Wie viel Prozent betragt lhr Pensum?

Wie viel Prozent betréigt Inr Pensum?
20%

10.8%

30%

43%

70%
10.8%

:Z’:v 60%
50%
Option Prozent Anzahl
70% 10.75 10
60% 25.81 24
50% 37.63 35
40% 10.75 10
30% 4.30 4
20% 10.75 10

134



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
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Bitte geben Sie an, inwieweit Sie der folgenden Aussage zustimmen: Ich kann mir

vorstellen als RS pensioniert zu werden.

Mit RS sind Dipl. Rettungssanitdter/innen HF und Rettungssanitdter/innen NHF gemeint.

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie der folgenden Aussage zustimmen: Ich kann mir vorstellen als RS pensioniert zu wer...

Ich stimme absolut nicht zu.
128%

Ich stimme mehrheitiich nicht zu.
262%

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.
208%

Option

Ich stimme absolut zu.

Ich stimme mehrheitlich zu.

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.
Ich stimme mehrheitlich nicht zu.

Ich stimme absolut nicht zu.

ch stimme absolut zu.

10.1%

Ich stimme mehrheitiich zu.

135

30.1%

Prozent

10.12

30.06

20.83

26.19

12.80

Anzahl

34

101

70

88

43
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Bitte geben Sie an, inwieweit Sie der folgenden Aussage zustimmen: Ich kann mir
vorstellen in einem Rettungsdienst pensioniert zu werden, jedoch in einer anderen
Position als RS im Einsatzdienst.

Mit RS sind Dipl. Rettungssanitdter/innen HF und Rettungssanitdter/innen NHF gemeint.

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie der folgenden Aussage zustimmen: Ich kann mir vorstellen in einem Rettungsdienst p...

ch stimme absolut nicht zu.
59%
Ich stimme mehrheitiich nicht zu.
19.8%

Ich stimme absolut zu.
9.4%

Ich stimme mehrheitich zu.
Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu. 246%

203%

Option Prozent Anzahl
Ich stimme absolut zu. 9.41 19
Ich stimme mehrheitlich zu. 4455 920
Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu. 20.30 41
Ich stimme mehrheitlich nicht zu. 19.80 40
Ich stimme absolut nicht zu. 5.94 12
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Anhang

Wie zufrieden sind Sie allgemein mit den Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten fur
RS in der Schweiz?

Mit RS sind Dipl. Rettungssanitdter/innen HF und Rettungssanitdter/innen NHF gemeint.

Wie zufrieden sind Sie allgemein mit den Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten fiir RS in der Schweiz?

Ich bin absolut zufrieden.
7.4%

Ich bin absolut unzufrieden.
98%

Ich bin mehrheitiich unzufrieden.
29.4%

Ich bin mehrheitiich zufrieden.
35.9%

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
75%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 742 25

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 3591 121

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 17.51 59

Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 29.38 99

Ich bin absolut unzufrieden. 9.79 33

Wie sieht es um lhre Zufriedenheit am aktuellen Arbeitsplatz aus?

Wie sieht es um lhre it am aktuellen i aus?
Ich bin absolut unzufrieden.

! Ich bin absolut zufrieden.

19%

Ich bin mehrheitiich unzurieden.

95%

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
10.4%

Ich bin mehrheitiich zufrieden.

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 18.99 64

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 59.05 199
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 10.39 35

Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 9.50 32

Ich bin absolut unzufrieden. 2.08 7
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Anhang

Wie haufig haben Sie bereits den Rettungsdienst gewechselt?

Wie haufig haben Sie bereits den Rettungsdienst gewechselt?

Mehr als dreimal
89%

Noch nie

i

Option Prozent
Noch nie 38.28
Einmal 29.08
Zweimal 12.76
Dreimal 10.98
Mehr als dreimal 8.90

138
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Anzahl

129

98

43

37

30
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Anhang

Planen Sie den Wechsel des Arbeitgebers?

Planen Sie den Wechsel des Arbeitgebers?

Sobald sich eine passende Chance fir mich ergibt.
214%

Bereits gekundigt und Ubemahme einer Stelle
ausserhalb vom Rettungsdienst.

27% N
Innert der néchsten 12 Monate. —

Derzeit kein Thema.
67.7%

36%
Innert der néchsten 6 Monate.
2.4%

Option Prozent
Derzeit kein Thema. 67.66
Innert der nachsten 6 Monate. 2.37
Innert der nachsten 12 Monate. 3.56
Bereits gekiindigt und Ubernahme einer neuen Stelle im Rettungsdienst. 2.37

Bereits gekiindigt und Ubernahme einer neuen Stelle im Bereich des 0.00

Rettungsdienstes ohne Patientenkontakt.
Bereits gekiindigt und Ubernahme einer Stelle ausserhalb vom Rettungsdienst. = 2.67

Sobald sich eine passende Chance fiir mich ergibt. 21.36
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Anhang

Stellen Sie sich vor, dass Sie einen Jobwechsel vor sich haben, wohin wird dieser Sie
voraussichtlich fiihren?

Stellen Sie sich vor, dass Sie einen Jobwechsel vor sich haben, wohin wird dieser Sie voraussichtlich fiihren?
2u einem anderen Rettungsdienst mit niedrigerem
Einsatzaufkommen.
8.9%
In einen Rettungsdienst mit mehr
Karrieremdglichkeiten.
3%
In einen Rettungsdienst, indem ich eine
Fiihrungsaufgabe Gbernehmen kann.
125%
In eine Weiterbiidungsmassnahme fur einen
wissenschaftichen Abschluss.
2%

Other

06%
In elne Tatigkelt ausserhalb des Rettungsdienstes
276%

In elne Tatigkelt im Rettungsdienst ohne
Patientenkontakt (Ausbildung, Sanitatsnotruf)

In ein Nachdiplomstudium In Anésthesle-, Notfall-
oder Intensivpfiege
6.8%

Option Prozent Anzahl
Zu einem anderen Rettungsdienst mit héherem Einsatzaufkommen. 6.82 23
Zu einem anderen Rettungsdienst mit niedrigerem Einsatzaufkommen. 8.90 30
In einen Rettungsdienst mit mehr Karrieremdglichkeiten. 11.28 38
In einen Rettungsdienst, indem ich eine Fiihrungsaufgabe tibernehmen kann. 1246 42
In eine Weiterbildungsmassnahme fiir einen wissenschaftlichen Abschluss. 4.15 14
In eine Weiterbildungsmassnahme fiir eine rettungsdienstliche Weiterbildung = 3.86 13

(z.B. Dipl. Fihrungsperson in Rettungsorganisationen)

In eine Diplomausbildung zur diplomierten Pflegefachperson 0.59 2
In ein Nachdiplomstudium in Anasthesie-, Notfall- oder Intensivpflege 6.82 23
In eine Tatigkeit im Rettungsdienst ohne Patientenkontakt (Ausbildung, 8.90 30

Sanitatsnotruf)

In eine Tatigkeit in einer anderen Blaulichtorganisation (Polizei, Feuerwehr) 237 8
In eine Tatigkeit als RS auf einer Notfallstation im Spital 6.23 21
In eine Tatigkeit ausserhalb des Rettungsdienstes 27.60 93
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Anhang

Durch meinen Arbeitgeber werden regelmassig Mitarbeiterbefragungen durchgefiihrt

(alle 1 bis 5 Jahre).

Durch meinen werden

Nein.
217%

Ist mir nicht bekannt.

214%

Option
Ja.
Ist mir nicht bekannt.

Nein.

iihrt (alle 1 bis 5 Jahre).

Ja
57%

Prozent Anzahl
56.97 192
21.36 72
21.66 73

Wie sehr stimmen Sie folgender Aussage zu: Ich kann den Rettungsdienst, fir den ich
arbeite, Kollegen und Kolleginnen als Arbeitgeber empfehlen.

Wie sehr stimmen Sie folgender Aussage zu: Ich kann den Rettungsdienst, fiir den ich arbeite, Kollegen und Kolleginn...

Ich stimme absolut nicht zu.

3%
Ich stimme teilweise nicht zu.

65%

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.
83%

Ich stimme teiiweise zu.

77%

Option
Ich stimme absolut zu.

Ich stimme teilweise zu.

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.

Ich stimme teilweise nicht zu.

Ich stimme absolut nicht zu.

ch stimme absolut zu.
445%

Prozent Anzahl
44.51 150
37.69 127
8.31 28

6.53 22

297 10
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Anhang

Wie sehr stimmen Sie folgender Aussage zu: Das Leitbild und die Unternehmensvision
sind fir meinen Rettungsdienst wichtig und diese werden auch in der Praxis gelebt.

Wie sehr stimmen Sie folgender Aussage zu: Das Leitbild und die sind fiir meinen

Ich stimme absolut nicht zu. Ich stimme absolut zu.

14%

7%
Ich stimme teilweise nicht zu.
7%

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.
16.1%

Ich stimme teiiweise zu.
452%

Option Prozent Anzahl
Ich stimme absolut zu. 13.99 47

Ich stimme teilweise zu. 45.24 152

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu. 16.07 54

Ich stimme teilweise nicht zu. 16.96 57

Ich stimme absolut nicht zu. 7.74 26
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Anhang

Fir den Aufbau einer Arbeitgebermarke gibt es wichtige Hard Facts und Soft Facts.
Bitte bewerten Sie die Wichtigkeit der folgenden Hard Facts fiir Sie:

Slider ganz links (Position 1) = Unwichtig

Slider eher links (Position 2) = Eher unwichtig

Slider mittig (Position 3) = Weder wichtig noch unwichtig
Slider eher rechts (Position 4) = Eher wichtig

Slider ganz recht (Position 5) = Sehr wichtig

Fiir den Aufbau einer Arbeitgebermarke gibt es wichtige Hard Facts und Soft Facts. Bitte bewerten Sie die

Wichtigkeit der folgenden Hard Facts fiir Sie:
00

‘Angemessene Vergitung und

Gehaltsentwickiung
N EN: W3 EEs EES
(2]
1
Angemessene Vergiitung und @:
4
Gehaltsentwicklung 4.39
1.19%
3:337
Weiterbildungsméglichkeiten :
2
4.21
0.59%
3:337
Aufstiegschancen @ 5
337
2.67%
3:337
Arbeitsumgebung und -organisation :
2
443
0.59%
3:337
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45 36
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Anhang

Wie zufrieden sind Sie mit Ihrem aktuellen Gehalt?

Hardfact: Gehalt

Wie zufrieden sind Sie mit Ihrem aktuellen Gehalt?

ch bin absolut unzufrieden. Ich bi

24%
Ich bin unzufrieden.
228%

Ich bin zufrieden.
424%

Ich bin weder zufrieden noch unzufrieden.
217%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 10.68 36

Ich bin zufrieden. 4243 143

Ich bin weder zufrieden noch unzufrieden. 21.66 73

Ich bin unzufrieden. 22.85 77

Ich bin absolut unzufrieden. 237 8

Wie zufrieden sind Sie mit den Karrierechancen in Ihrem Unternehmen?

Hardfacts: Aufstiegschancen

Wie zufrieden sind Sie mit den Karrierechancen in lhrem Unternehmen?

Ich bin absolut unzufrieden.
83%

Ich bin unzufrieden.

17.2%

Ich bin absolut zufrieden.
aT%

Ich bin zufrieden.
315%

Ich bin weder zufrieden noch unzufrieden.
383%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 4.75 16

Ich bin zufrieden. 3145 106
Ich bin weder zufrieden noch unzufrieden. 38.28 129

Ich bin unzufrieden. 17.21 58

Ich bin absolut unzufrieden. 8.31 28
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Anhang

Fir den Aufbau einer Arbeitgebermarke gibt es wichtige Hard Facts und Soft Facts.
Bitte bewerten Sie, wie wichtig Ihnen die folgenden Soft Facts sind:

Slider ganz links (Position 1) = Unwichtig

Slider eher links (Position 2) = Eher unwichtig

Slider mittig (Position 3) = Weder wichtig noch unwichtig
Slider eher rechts (Position 4) = Eher wichtig

Slider ganz recht (Position 5) = Sehr wichtig

Fiir den Aufbau einer Arbeitgebermarke gibt es wichtige Hard Facts und Soft Facts. Bitte bewerten Sie, wie
wichtig Ihnen die folgenden Soft Facts sind:

200

- - o~ = o -
N EN2 BN EN: EES
7]
1 2 3 4 5
Wertesystem @:
38 6 20
¥ 1.78% 593%
337
Interne Kommunikation a:
44 4 3 37 102
X 119% 0.89% 10.98% 30.27%
337
Gutes Betriebsklima a:
4.6 3 7 10 82
3 089% 208% 297% 24.33%
337
Work-Life-Balance @:
43 4 13 39 103
Y 1.19%  386% 11.57% 30.56%
337
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Anhang

Flexible Arbeitszeiten Q:

373 14 36

3 415% 10.68%

337
Gestaltungsmoglichkeiten in @:
Sekundarbereichen (Grad der 3.59 10 40 62
Selbststandigkeit und Verantwortung bei I 297% 11.87% 18.4%
Zusatzamtli) 337

Haben Sie das Gefiihl, dass lhre Leistung im Unternehmen von Leitungspersonen

wahrgenommen wird?

Softfacts: Wertesystem

Haben Sie das Gefiihl, dass Ihre Leistung im vonlL wird?
“Trift Gberhaupt nicht zu. \

“Trift absolut zu.
6%

5%
“Trifit Gberwiegend nicht zu.
157%

Unentschieden
9%

e
Option Prozent
Trifft absolut zu. 16.02
Trifft Gberwiegend zu. 44.81
Unentschieden. 18.99
Trifft Gberwiegend nicht zu. 15.73
Trifft Gberhaupt nicht zu. 4.45
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Anhang

Wie zufrieden sind Sie mit der Wahrnehmung lhrer Leistungen und den sich daraus
ergebenden Karrierechancen in lhrem Betrieb?

Wie zufrieden sind Sie mit der Wahrnehmung Ihrer Leistungen und den sich daraus ergebenden Karrierechancen in Ihr...
ch bin absolut unzufrieden. Ich bin absolut zufrieden.
8%

‘50: bin mehrheltich unzurieden.

19.3%

Ich bin mehrheitiich zufrieden.
332%

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
338%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 8.01 27

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 33.23 112
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 33.83 114
Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 19.29 65

Ich bin absolut unzufrieden. 5.64 19

Wie zufrieden sind Sie mit der internen Kommunikation in Ihrem Betrieb?

Softfacts: Interne Kommunikation

Wie zufrieden sind Sie mit der internen Kommunikation in Ihrem Betrieb?

Ich bin absolut zufrieden.
39%

Ich bin absolut unzufrieden.
6%

Ich bin mehrheitiich zufrieden.
353%

Ich bin mehrheitich unzurieden.
24.9%

Ich bin weder zufrieden, noch zu unzufrieden.
243%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 3.86 13

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 3531 119
Ich bin weder zufrieden, noch zu unzufrieden. 2433 82

Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 2493 84

Ich bin absolut unzufrieden. 11.57 39
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Anhang

Inwieweit werden bei Entscheidungen Ihre Meinungen, Ideen und Vorschldge durch
die Rettungsdienstleitung berticksichtigt?

Softfacts: Kommunikation

Inwieweit werden bei Ihre Ideen und durch die beriicksi...

Nie
2%

Seiten
226%

Immer
12%
Meistens
28.8%

Manchmal
433%

Option Prozent Anzahl
Immer 1.19 4
Meistens 2878 97
Manchmal 4332 146
Selten 22.55 76

Nie 415 14
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Anhang

Wie zufrieden sind Sie mit der Work-Life-Balance in Ihrem Betrieb?

Softfacts: Work-Life-Balance

Wie zufrieden sind Sie mit der Work-Life-Balance in Ihrem Betrieb?
Ich bin absolut unzufrieden.

Ich bin absolut zufrieden.
19.9%

Ich bin mehrheitiich unzufrieden.

95%

Ich bin weder zufrieden, noch zu unzufrieden.
19.3%

Ich bin mehrheitiich zufrieden.
49.3%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 19.88 67

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 49.26 166
Ich bin weder zufrieden, noch zu unzufrieden. 19.29 65

Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 9.50 32

Ich bin absolut unzufrieden. 2.08 7

Wie wichtig ist Ihnen eine moglichst flexible Dienstplanung?

Soft Facts: Work Life Balance Dazu kénnen Freiwiinsche, fixe Tage fir Vater-/Mutter-Tage, Studium,
Hobbys, Vereinsengagement o.d. zéhlen.

Wie wichtig ist Ihnen eine méglichst flexible Dienstplanung?
Ist fur mich mehrheitiich unwichtig.
56%

Weder noch.

83%

Ist fr mich absolut wichtig.
45.1%

Ist fur mich mehrhetich wichtig.
409%

Option Prozent Anzahl
Ist fir mich absolut wichtig. 45.10 152

Ist fir mich mehrheitlich wichtig. 40.95 138
Weder noch. 8.31 28

Ist fir mich mehrheitlich unwichtig. 5.64 19

Ist fir mich absolut unwichtig. 0.00 0
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Anhang

Was hat Sie zur Bewerbung bei lhrem jetzigen Arbeitgeber bewogen?

Was hat Sie zur Bewerbung bei Ihrem jetzigen Arbeitgeber bewogen?

(zettschrin, Aushang, 0.4.)

Other

0.9%

27%

Empfehiung durch Leitung des Rettungsdienstes.
6%

Option

Stellenausschreibung (Zeitschrift, Aushang, 0.3.)
Stellenausschreibung (Online auf Website, Stellenportal, 0.4.)

Posting auf sozialen Netzwerken (LinkedIn, Facebook, Instagram, 0.a.)
Empfehlung durch Mitarbeitende des Rettungsdienstes

Empfehlung durch Leitung des Rettungsdienstes

Initiativbewerbung

Stellenausschreibung (Online auf Website,
Stellenportal, o.4.)

17.5%

Empfehlung durch Mitarbeitende des
Rettungsdienstes

7%

Prozent = Anzahl

5.34

17.51

0.89

37.69

11.57

27.00

18

59

127

39

91

Stimmen Sie zu, dass der Rettungsdienst, bei dem Sie aktuell beschaftigt sind, durch
strategisches Personalmarketing und herausragende Qualitdten im Vergleich zu

anderen zeitgleich ausgeschriebenen Stellen, bereits
Bewerbungsprozess besonders attraktiv auf Sie gewirkt hat?

Stimmen Sie zu, dass der Rettungsdienst, bei dem Sie aktuell aftigt sind, durch

Ich stimme absolut nicht zu

Ich stimme absolut zu.

10.7%

Ich stimme mehrheitiich nicht zu.
19.6%

6.8%

Ich stimme mehrheitich zu.

226%

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.

Option

Ich stimme absolut zu.

Ich stimme mehrheitlich zu.

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.
Ich stimme mehrheitlich nicht zu.

Ich stimme absolut nicht zu.

150

40.4%

schon

Prozent

6.82

22.55

40.36

19.58

10.68

vor |hrem

Anzahl
23

76

136

66

36
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Anhang

Wie steht es aktuell um die Zufriedenheit zu Threm Berufserfolg?

Berufserfolg bezieht sich auf erstrebenswerte Ergebnisse in der beruflichen Tdtigkeit, die eine Person im
Laufe ihrer Laufbahn erreicht .

Wie steht es aktuell um die Zufriedenheit zu lhrem Berufserfolg?
Ich bin absolut unzufrieden.

Ich bin absolut zufrieden.
13.9%

2%
Ich bin mehrheitich unzurieden.

86%
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
202%

Ich bin mehrheitiich zufrieden.
56.1%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 13.95 47

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 56.08 189
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 20.18 68

Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 8.61 29

Ich bin absolut unzufrieden. 1.19 4

Gibt es in Threm Rettungsdienst eine berufliche Laufbahnberatung?

Gibt es in Ihrem i eine berufliche L

Ja
92%

Ist mir nicht bekannt.
341%

Nein.
56.7%

Option Prozent Anzahl
Ja. 9.20 31

Ist mir nicht bekannt. 3412 115
Nein. 56.68 191
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Anhang

Verfugt Ihr Rettungsdienst Uber ein Laufbahn- oder Karrierestufenschema?

Verfiigt Ihr Rettungsdienst iiber ein Laufbahn- oder Karrierestufenschema?

Ja.

11.6%

Nein.
9%

Ist mir nicht bekannt.
395%

Option Prozent
Ja. 11.57
Ist mir nicht bekannt. 3947
Nein. 48.96

Anzahl

39

133

165

Gibt es in lhrem Rettungsdienst einen Talentpool oder etwas ahnliches?

Gibt es in Ihrem Rettungsdienst einen Talentpool oder etwas hnliches?

Ja.
8.3%

Ist mir nicht bekannt.
29.4%

Nein.
623%

Option Prozent
Ja. 8.31

Ist mir nicht bekannt. 29.38
Nein. 62.31
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Anhang

Wie zufrieden sind Sie mit der aktiven Forderung lhrer beruflichen Weiterentwicklung

durch lhre Rettungsdienstleitung?

Wie zufrieden sind Sie mit der aktiven Fo \g Ihrer

Ich bin absolut unzufrieden.
89%

Ich bin mehrheitiich unzurieden.
231%

Option

Ich bin absolut zufrieden.

Ich bin mehrheitlich zufrieden.

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
Ich bin mehrheitlich unzufrieden.

Ich bin absolut unzufrieden.

durch Ihre
Ich bin absolut zufrieden.
7%

Ich bin mehrheitiich zufrieden.
237%

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
371%

Prozent

712

23.74

37.09

23.15

Wie zufrieden sind Sie allgemein mit den Karrierechancen in

Rettungsdienst?

Wie zufrieden sind Sie allgemein mit den Karrierechancen in Ihrem aktuellen Rettungsdienst?

Ich bin absolut unzufrieden.
83%

Ich bin mehrheitich unzufrieden.
25.2%

Option

Ich bin absolut zufrieden.

Ich bin mehrheitlich zufrieden.

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
Ich bin mehrheitlich unzufrieden.

Ich bin absolut unzufrieden.

Ich bin absolut zufrieden.

42%
Ich bin mehrheitiich zufrieden.
217%

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
40.7%

Prozent

4.15

21.66

40.65

25.22
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80

125

78
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Anhang

Wie zufrieden sind Sie mit den Laufbahn- und Karrieremodellen im Rettungsdienst im
Vergleich zu anderen Blaulichtorganisationen (Polizei, Feuerwehr, Zivilschutz, etc.)?

Wie zufrieden sind Sie mit den Laufbahn- und Karrieremodellen im Rettungsdienst im Vergleich zu anderen Blaulichtor...
ch bi

ch bin absolut unzufrieden. %
Ich bin mehrheitich zufrieden.

Be%
2%
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
Ich bin mehrheitiich unzufrieden. 321%
1%
Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 1.79 6
Ich bin mehrheitlich zufrieden. 12.20 41
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 32.14 108
Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 35.12 118
Ich bin absolut unzufrieden. 18.75 63

Wie zufrieden sind Sie mit lhrer aktuellen Position im Team?

Mégliche Beeinflussung zum Beispiel durch Unter- oder Uberforderung, zu hohe oder zu niedrige
Kompetenzen, etc.

Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer aktuellen Position im Team?
Ich bin absolut unzufrieden.

15%
Ich bin mehrheitich unzufrieden. Ich bin absolut zufrieden.

297%

4%
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
12.8%

Ich bin mehrheitich zufrieden.
513%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 29.67 100

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 51.34 173

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 12.76 43

Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 4.75 16

Ich bin absolut unzufrieden. 148 5
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Anhang

Wie zufrieden sind Sie mit der fachlichen Qualifikation (Weiterbildungen in Fuhrung,
Personalwirtschaft, etc.) von dem Leitungsteam, das Ihren Rettungsdienst leitet?

Wie zufrieden sind Sie mit der fachlichen in Filhrung, etc.) von dem...

Ich bin absolut unzufrieden.
6.8%

Ich bin mehrheitiich unzufrieden.
208%

Ich bin absolut zufrieden.
95%

Ich bin mehrheitiich zufrieden.

2%
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
217%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 9.50 32

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 41.25 139
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 21.66 73

Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 20.77 70

Ich bin absolut unzufrieden. 6.82 23

Wie zufrieden sind Sie mit den Tatigkeiten und Entscheidungen ihres Leitungsteams,
bezliglich personalpolitischen Themen und den Férderungsmassnahmen fiir die
Mitarbeitenden?

Wie zufrieden sind Sie mit den Té und ihres L beziiglich Th...

Ich bin absolut zufrieden.
48%

Ich bin absolut unzufrieden.

95%

Ich bin mehrheitiich zufrieden.
313%

Ich bin mehrheitiich unzufrieden.
232%

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
313%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 4.76 16

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 31.25 105
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 31.25 105
Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 23.21 78

Ich bin absolut unzufrieden. 9.52 32
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Anhang

Wie zufrieden sind Sie mit der Honorierung von Zusatzaufgaben (Berufsbildung,
Medizinprodukte, Fahrzeugtechnik, etc.)?

Wie zufrieden sind Sie mit der von ot...

Ich bin absolut zufrieden.
8%

Ich bin absolut unzufrieden.
16.3%

Ich bin mehrheltiich zufrieden.
237%

Ich bin mehrheitich unzufrieden.
252%

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
26.7%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 8.01 27
Ich bin mehrheitlich zufrieden. 23.74 80
Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 26.71 90
Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 2522 85
Ich bin absolut unzufrieden. 16.32 55

Wie zufrieden sind Sie mit der Unterstitzung in Ihrem Rettungsdienst bei der
Aufnahme eines Studiums oder einer Weiterbildung?

Wie zufrieden sind Sie mit der Unterstiitzung in Ihrem Rettungsdienst bei der Aufnahme eines Studiums oder einer Wei...

Ich bin absolut unzufrieden. Ich bin absolut zufrleden.

74%

42%
Ich bin mehrheitich unzufrieden.
16.3%

Ich bin mehrheltiich zufrleden.
246%

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
a75%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 7.42 25

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 24.63 83

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 47.48 160

Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 16.32 55

Ich bin absolut unzufrieden. 4.15 14
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Anhang

Stellen Sie sich Ihren "Traum-Rettungsdienst" vor. Alle entstehenden Kosten werden
durch Ihren Arbeitgeber getragen und die Massnahme geht komplett auf Arbeitszeit.
Welche Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten wiirden Sie am ehesten nutzen wollen?
Slider ganz links (Position 1) = Unwichtig

Slider eher links (Position 2) = Eher unwichtig

Slider mittig (Position 3) = Weder wichtig noch unwichtig

Slider eher rechts (Position 4) = Eher wichtig

Slider ganz recht (Position 5) = Sehr wichtig

Stellen Sie sich Ihren "Tr vor. Alle Kosten werden durch Ihi
getragen und die uf Welche Aus- und b wir...
300

20
100
o
o o e [}l %az -J'Sl;4 -v: \" e
[2]
1 2 3 4 5
Diplomierte Fiihrungsperson in @:
Rettungsorganisationen (Hohere 2.69
Fachprifung) 3
337
Disponent/in Notrufzentrale @
(Verbandsprifung) 2.4 46 33
X 13.65% 9.79%
337

Ausbilder/in mit eidgendssischen Q:
Fachausweis (SVEB) 3.04
I
337
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Expert/in in Gesundheitsinstitutionen mit @:
eidgendssischem Diplom (H+ Bildung) 227
I 1098% 6.82%
337
Advanced Studies (Certificate (CAS), a:
Diploma (DAS) oder Master (MAS)) in 3.21
relevanter Fachrichtung PN
337
Bachelor in relevanter Fachrichtung @:
2.79
2
337
Master in relevanter Fachrichtung Q@:
2.76
X
337
Andere Aus- oder Weiterbildung (Bitte im a:
Kommentarfeld eingeben) 1.93 24 46
3 6.53% 534% 7.12% 13.65%
337
Teilnehmer

8192694 Pflegefachfrau-/mann HF fir ein NDS

8192698 Ausbilder/in  mit eidgendssischen  Fachausweis (SVEB) bereits vorhanden.

Vereinfachten Einstieg in anderen medizinische Berufe.

8192743 NDS Anésthesie und die dafiir ndtigen Ausbildungen

8192758 (Pra-)Klinischer Fachspezialist

8192781 préaklinischer Fachspezialist
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8192806

8192863

8192876

8192924

8192961

8193179

8193226

8193579

8193615

8193670

8193676

8193694

8193810

8193835

8193843

8193846

Anhang

,Advanced Paramedic” (0.4.). Der RS brauchte dringend Karriereoptionen, die die MA
aber in der eigentlichen Tatigkeit hélt. Ein junger RS bleibt RD oder hat (ausser in
grossen RDs) fast nur die Option, den Beruf zu wechseln. Analog dem NDS Anasthesie
(was dem RS ja nicht mehr angeboten wird) bréuchte es eine entsprechende Option

(Bachelor, Master) als ,Zwischenstufe” zwischen RS und NA.
Ausbildung/Umschulung in neuen Bereich

Gewadhlte Ausbildungen habe ich bereits absolviert.

Nachstudium zum Anésthesie Experte

Agile Organisationsentwicklung und Projektmanagement

dipl Berufsschullehrer im Hauptamt

Care Team

NDS Anésthesie (Ist aber ja leider nicht méglich ohne ,Pflege-Diplom”
NDS Anésthesie, IPS und Notfall

NDS Anasthesie aber ohne die HF Pflege... Falls dies einmal wieder méglich ist. Danach

60% Rettung 40% Anasthesie.

Ich habe absolut kein Bedurfnis fir eine weitere Schulung und Karriere. Ich bin mit
einer momentanen Situation zufrieden. Mein Beruf ist RS und ich habe am liebsten
Patientenkontakt. Eher zieht es mich wieder auf die Pflege zurlick. Ich finde die
Entwicklung mit den Fachhochschulen eher bedenklich. Wir brauchen motivierte
Menschen an der Basis und nicht so viel Theorie. Unsere Szene ist klein, man hort viel
von anderen Betrieben inkl. Fachkraftmangel. Erféhrt man zum Teil, wie mit
Mitarbeitern umgegangen wird (?)... na ja, dann brauchts einem nicht immer wundern
warum der Beruf unattraktiv wird und die Fluktation hoch ist. Eine Gute, faire,

vertrauenswiirdige Fiihrung ist das A und O eines Betriebes!

Physician assistant

Externe fachliche Weiterbildungen ich

Komplette Ubernahme PALS/ PHTLS....

Maoglichkeit des Zugangs zu NDS Notfall oder Andsthesie ohne Pflegefachdiplom HF

Ubernahme von "Buchstabenkursen"
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8193960

8194014

8194025

8194147

8194336

8194653

8194874

8195000

8195323

8195373

8195394

Anhang

Verschiedene Sprachen studieren

Ausbildung NDS Notfallpflege und anschliessend Pensum Teilung, 50% Rettung 50%
Notfall Das Prinzip Aufteilung NDS Anéasthesie und Disponentin wird schon so
umgesetzt. Was ist mit denen die keine "Karriere" in dem Sinne wie oben genannt
machen mochten, aber dennoch den Druck sptren, bzw. den Beruf verlassen weil die
Anforderungen steigen (weniger Personal, mehr Einsitze, weniger Qualifiziertes
Personal) und den Druck bei Teilzeitpensum irgendwann nicht mehr standhalten
kénnen ? Davon gibt es einige, vorallem Frauen die nach der Mutterschaft nicht mehr

Hochprozentig arbeiten kdnnen/wollen!

PCCC, Disaster Nursing

CAS

Kinasthetik - Anwendung im RD

Fachliche Weiterbildung mit Erweiterung der medizinischen Kompetenzen

Es wére toll nach der RS Ausbildung die Méglichkeit Anasthesiepflege NDS absolvieren

zu kénnen, ohne das man die Pflege Ausbildung nachholen muss

Wir brauchen keine Akademisierung. Sondern eine solide Ausbildung in unserer
Kernkompetenz, der praklinischen Notfallmedizin. Mit der Gewissheit, das Gelernte

auch anwenden zu durfen / zu mussen.

Ausbildung im Bereich Bevélkerungsschutz (CAS /DAS/Bachelor) mit Durchlassigkeiten
in andere Berufsgruppen (FW,ZS, Amter) als RD Anerkennung des RS HF im Bereich
der klinischen Berufe (AIN oder Kaderstellen), mit Durchlassigkeiten ohne neue

Ausbildung machen zu miissen (mind. Pflege HF nétig als Anforderung)
Simulationstraining, Mega Code, PALS, ACLS etc

Bereich Peer, Care Giver, psychologische Notfalle, Teambildung, CRM, Auffrischung fiir
RS 10 Jahre ab Ausbildung: was ist neu etc., personliche WB: Umgang mit Stress und

Ressourcen
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8195491

8195541

8195703

8195994

8197010

8197394

8199638

8200336

8201178

Anhang

Wir missen med. Zusatzqualifikationen im Rettungsdienst schaffen (praklinischen
Fachspezialist, Criticel Care). Es konnte z.B. so aussehen das wenn man beide
Bildungsgange aus Fachhochschulebene Besucht und eine master Thesis erstellt, einen
Master in Paramedicin erlangt. Studiengange aus anderen Bereichen sind gut und
wertvoll. Aber das wichtigste ist das wir unserer Berufsbild vom Dipl.
Rettungssanitater/in HF weiterentwickeln. gerade auch wenn man in die Zukunft
schaut und der Bund die HF Schulen stérken mochte (Projekt 2030) wird es mal einen
Rettungssanitater/in Bachelor professionell HF geben. Die néchste Konsequenz wére
ein med. Master in Paramedicin. Dieses Aspekt durfen wir nicht vernachléssigen.
Nachdipom Studium ist gut und Recht und auch eine Alternative, wird uns aber in

unserer Entwicklung gegeniiber der Arzteschaft auf Dauer nicht weiterbringen.

Doktorat mit Schwerpunkt Rettungsmedizin und Mdglichkeit als Advanced Practice

Nurse (APN) im Rettungsdienst zu arbeiten.
Praklinische Fachspezialistin
Sport (Schwimmen, Grundfitness, Selbstverteidigung)

Traumatherapeutin, WB im alternativmedizinischen Bereich (Hypnose, hypnotische
Kommunikation, Akkupunkt-/pressur, Energiearbeit bspw. Emotions-/Bodycode-
Anwenderin,..), WB im Bereich Psychiatrie (so, dass Krankheitsbilder und
dazugehoriges  Verhalten auch richtig verstanden wird und entsprechend

behandelt/darauf eingegangen werden kann), Kommunikationstrainerin,...
Durchlassigkeit NDS Notfall/Anasthesie/IPS

Klinische Fachexpertin (aber neuer Bildungsgang erstellen: praklinische Fachexpertin.
Somit ware es flUr unser Bereich gestaltet und gut anwendbar als Zwischenstufe
zwischen Hausarztmedizin,Alterspflege und Rettungsdienst fir alle P3 Einsatze ohne

zwingende Hospitalisation)
Direkt das NDS fiir Notfallpflege oder Anésthesiepflege.
FP-C, CCP-C, DiMM, MEM

spezifische Spezialisierung auf den Arbeits- oder Ressortschwerpunkt im Arbeitsalltag.
z.B. Fahrzeugtechnik oder Betriebswirtschaft ggf. auch mit Personalrecht ,

Hygienefachweiterbildung und MPG Berechtigungen und Fachkunde
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8202737

8203744

8204627

8206640
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8213460

8213678

8215784

8220149

8220182

8220223

8220359

8220491

8220701

8220849

8220962

8221013

8221024

8222819

8230178

Anhang

Ich  mache zur Zeit eine berufsbegleitende  Berufsausbildung  zur

Komplementértherapeutin.

Critical Care Paramedic, mehr Fahigkeiten und Kompetenzen in Begleitung mit der

notigen Weiterbildung.
Individuelle WB

Klinischer Fachexperte Rettungsdienst ( tUber CAS oder &dhnliche Weiterbildung ),
Ubernahme eine Tétigkeit als "Gemeinde- Rettungssanitater" fiir P3-Einsatze um die

Licke zwischen Hausarzt und Spital zu fiillen

PHTLS, AMLS, PALS, EPC, Megacode.... etc.

Bachelor / Master in politik, psychologie 0.4

Aktuell keine. Ich bin einfach zufrieden als RS!

Vereinfachter Einstieg ins NDS Anasthesie/IPS/Notfall fiir RS

Nur berufsbezogene WB, da ich eher einen komplett anderen Beruf/Tatigkeit ausiiben

wiirde.

NDS Notfallpflege Anasthesiepflege
Buchstabenkurse

NDS Anésthesiepflege

keine

Bezahlte berufsbezogene Ausbilungen. Amls, phtls... Spesen flr entstandene Kosten

bei zb. EFU Kursen etc.

Advanced Paramedic, HEMS, Katatrophen Medical
Praklinische Fachspez.

Medizinaltechniker

Mediation Supervision Qualitdtsmanagement
Aktuell keine

Eine Ausbildung die man spéater im Alter ausiiben kann , wenn man altersbedingt oder
aus gesundheitlichen Griinden kein Primardienst mehr leisten kann oder mochte. (

Personal Forderplan)
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8237462

8237935
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Anhang

etwas vollig anderes, jedoch mit menschen und sicher immer 50% rettungsdienst
NDS Notfall und Anasthesie,

Nachdiplomsstudium fuer Anaesthesie. Zusatzausbildungen wie Spezialisierungen fuer
Traumatologie, MANV, Kindernotfaelle, militaerische Traumaausbildung, CARE Team,

Psychologische Unterstuezung fuer Angehoerige oder Teammitglieder.
Grossereignis

Studium Kommunikation, Psychologie, Wirtschaft, Personalfiihrung,

Optimierungsentwicklung, Auftrittskompetenz, Coaching
Nachdiplomstudium Anésthesie-, Notfall-, Intensivpflegeausbildung

Es ist fur mich immer noch unverstandlich wie uns der direkte Zugang zum NDS
Anésthesie verwehrt wird! Von unseren Berufsverbénden spire ich da keine
Unterstlitzung fiir die Zukunft. Ich habe schon einige sehr gute Rettungssanitéater
gesehen die leider wieder in die Privatwirtschaft gewechselt haben weil es einfach
keine anstdndige Moglichkeit gibt fir eine Weiterbildung im Rettungsdienst. Und
kommen sie mir bitte nicht mit der Ausbildung zum Disponenten. Wer will mit Mitte
30 Jahrig als Disponent arbeiten? Der Zugang / Passarelle fiir in die Klinik fehlt
komplett. Viele kdnnten sich eine 50/50 oder dergleichen vorstellen. Aber nicht mit
einem langwierigen Umweg Uber die komplette Pflege HF Ausbildung. Einer FaGe wird
noch mehr angerechnet als einem Rettungssanitater! Hingegen kann die
Anésthesiepflege eine verkirzte Ausbildung zum RS geniessen. Ich sehe leider eher
schwarz fir die Zukunft in der Préklinik. Gute Leute mit Erfahrung fehlen und leider

liegt das Problem bei uns selber!
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Anhang

Was wurden Sie gerne abschliessend zu dieser Umfrage mitteilen?

Das ist kein obligatorisches Feld. Wenn Sie eine Riickmeldung zu Ihrem Anliegen haben wollen,
kontaktieren Sie mich bitte per LinkedIn oder per E-Mail (diese wird unter der Umfrage angezeigt).

Die Anmerkungen, die Sie hier schreiben, werden dokumentiert und sind im Anhang der Masterarbeit
sichtbar. Allerdings gesammelt, es werden keine Einzelauswertung angehangen, somit ist Ihre Anonymitdt
gewdbhrleistet.

Teilnehmer Antworten

8193124 Ich méchte, dass internat. Weiterbildungen woe CCP FCP, auch so umgesetzt werden.
Das heisst, dass ich ein System mochte, in dem es mdgluch ist, als Critical Care
Paramedic auch alles machen kann. Aufhéren mit Amasthesiepflege im RD und auch

Assitenzérzte haben in der Notfallmedizin als Verantwortluche nichts verloren.

8193299 Mir fehlen einrichtungen/Réume fie die Gesundheit der Mitarbeiter férdern und
weitere Dinge die den Bereitschaftsalltag besser unterstiitzen. Genauso wie

Inflationsausgleich

8193331 Was bei dieser Umfrage fehlt: Gibt es in Ihrem Betrieb eine Altersentlastung? Bin seit
rund 35 Jahren Rettungssanitater HF, Altersentlastung gibt es keine. Wahre jedoch

dringend nétig.
8193499 Vielen Dank fur diese wichtige Umfrage

8193561 Der Rettungsdienst ist ein Sackgassen Beruf ohne gosse Entwicklungschancen. Ich
wiirde Niemandem Empfehlen diesen Beruf zu Lernen! Bin seit 33Jahren in dem Beruf

in verschiedenen Landern und habe schon samtliche Posten inne gehabt.

8193569 Am meisten wirde ich mir wiinschen, dass mein Beruf und die Dienstzeiten besser
vereinbar sind mit Familie. Sprich Kinder in den Kindergarten/Schule schicken kénnen,

dann zur Arbeit gehen. Flexiblerer Dienstplan. Die Betriebsleitung iteressiert dies nicht.
8193600 Danke fiir das Engagement

8193689 Ich denke grundsatzlich mussten die Arbeitsbedingungen in der Schweiz fir den
Rettungssanitater verbessert und identisch werden. Wie haben viele Kompetenzen, viel
Verantwortung, sondersignalfahrten, schichtdienst, adrenalin/cortisol was andauernd
im Korper ausgeschttet wird, ungesund fiir Korper, Riickenbelastung, kein sicheres
Arbeitsumfeld. Etc etc. verglichen mit anderen HF Berufen aus nicht medizinischen

Bereichen sind die Arbeitsbedingungen leider lacherlich. @&
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8193694

8193712

8193732

8193832

8193846

8193848

8193920

8193962

8194204

8194763

8194874

8195000

8195323

8195373

Anhang

Frage 39: kann ich nicht beurteilen weiss zuwenig dariber

Ich arbeite in mehreren Rettungsdiensten. Ich habe mich auf bei allen Fragen auf den

einen Rettungsdienst bezogen, der in diese Themen am meisten investiert.

Lieber Felix. Ich freue mich sehr tiber deine Unfrage und bin gespannt auf das Ergebnis.
Ich hoffe dass moglichst viele RS daran teilnehmen und du deine Forschungsfragen

beantworten kannst. Ich wirde mich freuen deine Arbeit zu lesen :)

Entscheidend ist eine mdoglichst mitarbeiterzentrierte  Organisation ~ mit
flachen/modernen Flihrungsstrukturen und eine entsprechend flexible Dienstplanung.
Personlich finde ich meine Bausteine zur besten Work-Life Balance ausserhalb ab einen

Dienstplan gebunden, im Biiro.
Danke fiir die wichtige Arbeit! Viel Erfolg!

Ich bin nun seit 35 Jahren im RD solche Umfragen kommen immerwieder doch ein

Benefit habe ich noch nie erlebt, werde in 22 Monaten in Pensiogeheb

Stellenwechsel aus familidren Grinden (Beeinflusst Arbeitsort, nicht direkt
Arbeitgeber). Laufbahn- und Karrieremodellen im Rettungsdienst im Vergleich zu

anderen Blaulichtorganisationen - keine Ahnung, aber Feld kann nicht leer bleiben.

Leider sehe ich im Moment keine Aenderungsméglichkeiten bei uns im RD. Leider

haben wir auch keine Frauen im Kader.

Viel Erfolg Felix!

Arbeite in BL und Solothurn beim gleichen Arbeitgeber

Das man dir Chance bekommt die Andsthesie Ausbildung absolvieren zu kénnen
siehe Punkt 45, letzte Frage

Gespannt auf die Ergebnisse und daraus entwickelnde Berufsbilder oder

Karrierechancen

Rettungssanitater ist in meinen Augen ein doofer Job, ich bin dankbar, habe ich noch

den CAS klinische Fachspezialistin und das NDS Anésthesie.
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8195495

8195568

8195698

8197394

8197942

Anhang

In der Studie wird die horizontale Ebene der Weiterentwicklung gut beleuchtet. Die
Studie soll aufzeigen welche Handlungsfelder durch die Rettungsdienstleitungen
bearbeitet werden sollten und wie man es erreichen kann unser Personal ldnger im
Betrieb halten kann. Das ist Grundsatzlich sehr wichtig und gut. Was mir fehlt ist die
fachliche Entwicklung unserer RS. Dabei geht es nicht um klassische Weiterbildungen
sondern um Weiterbildungen/Zusatzqualifikationen die einen RS es erlauben
medizinisch mehr Verantwortung zu tibernehmen. Die klassischen Nachdiplom Studien
macht kaum noch ein RS da die Hiirden viel zu hoch gelegt wurden (Pflegeausbildung).
Unser Berufsverband hat bis heute nichts erreicht um dies zu verbessern. Wir missen
es schaffen das wir unser Berufsbild zu einem Master Abschluss entwickeln kénnen.
Mit dieser Massnahme wird sich unser Berufsbild weiterentwickeln kénnen. Den daraus
entspringen dann vielleicht auch mal Personen die einen Doktor Titel erlangen und so

auch in entscheidenden Schllsselpositionen sitzen kénnen.

Eine zunehmende Tendenz zur Akademisierungng des Berufsbildes RS HF
wiederspiegel nicht den reellen beruflichen Alltag. Berufsentwicklung ist wichtig,
jedoch ist und bleibt die Arbeit als RS HF ein "Handwerk". Wenn die schulische
Ausbildung immer anspruchsvoller wird, der Anspruch im Berufsalltag jedoch gleich
bleibt bzw. abnimmt (Stichwort: Bagatellen), kann diese Diskrepanz bei neuen
Berufsleuten zu grossem Frust fiihren. Und dies wiederum zu Berufsausstiegen, da man

sich fiir das Berufsleben etwas anderes vorgestellt hat.

Teils schwer zu beantworten da bei einem Spitalgebundenem RD auch seitens der

Leitung die Hande gebunden sind und so nicht wirklich objektiv bewertet werden kann
Man kann sich fiihlen wie man will, aber jeder Mensch ist MANN oder FRAU.

Danke fiir die wertvolle Arbeit! Unser Berufsfelde muss sich zwingend

weiterentwickeln!

Ich wiirde es sehr begriissen wenn die Aussichten besser wéaren im RD pensioniert zu
werden. Dies ist leider schon aus kérperlicher Sicht fast unméglich. Eine einheitliche
Regelung bezlglich Nachtdiensten im Alter oder ahnliches wirden hier sicher eine

Verbesserung erwirken. :-)
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8199638

8200336

8201178

8203131

8203744

8204627

Anhang

Die Weiterbildungsmdglichkeiten als Rettungssanitater sind sehr schlecht. Betrieb
unabhangig. Die Ausbildung ist eine reine Sackgasse. Es sollte unbedingt die
Maglichkeit geben direkt ein NDS fir die Notfallpflege oder die Anésthesiepflege zu

absolvieren. (ohne Pflegepraktikum/Pflegeausbildung)

Punkt 17: Das wichtigste wére die KOMPETENZEN. Die meisten RD haben sehr wenige
Kompetenzen. Viele die ich kenne haben den Beruf verlassen, da wenig Kompetenzen
und zuviel "Notarzte". Die CH ist beziiglich den medizinischen Kompetenzen

gegeniiber andere westliche Lander unattraktiv (ausgenommen D/F/I/A.)

Es sollten keine MA, nur weil sie lange fiir einen Betrieb arbeiten, ohne Kenntnis von
rechtlichen und betriebswirtschftlichen Qualifikationen einen RD leiten. In der
aktuellen Situation hilft die Besetzung von RTW's nur mit RS nicht die Arbeitsbelastung
zu reduzieren, auch eine reine Akademiesierung verbessert nicht die ausreichende

Versorgung der Patienten in Qualitat und in der Flache.

Habe die Entwicklung des Berufes Rettungssanitater von Anfang (1980) bis heute
mitgemacht und durchlebt. Dabei auch div. Funktionen innegehabt. Nach meinem
Empfinden, werden viele Errungenschaften der Anfangsjahre in den letzten Jahren von
den Rettungssanitatern einfach "tber Bord" geworfen und der EGO Faktor verhindert

einen gemeinsame Weiterentwicklung und eine langjahrige Berufsbindung.

Die grosste Mangel im Rettungsdienst ist der Dachverband, SRK sowie IVR welche die
aktuelle Situation nicht Friihzeitig erkannt haben und dementsprechend reagieren.
Meiner Meinung nach sollte dieser Aspekt weit grésserer Relevanz getragen werden.
Berufliche Weiterentwicklung liegt auch in der Pflicht dieser Organisationen und nicht
alleine im RD. Berufsbild- férderung liegt im nationalen Interesse und sollten diese
Stellen geschaffen werden. Die Bildungszentren konkurrenzieren sich, anstatt
gemeinsame Ressourcen zu nutzen in einem Land mit nur knapp zweitausend aktiven

Rettungssanitatern? Vielen Dank fir die Umfrage und viel Erfolg in lhrer Thesis

Schade wére wenn auch diese Umfrage nichts bewirken wiirde

167



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

8206640

8213678

8220177

8220457

8220622

8220962
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8221436

8221655

8222819

8223320

8224410

Anhang

Dringend erforderlich wére die einfache Durchlassigkeit zu anderen Ausbildungen,
NDS im med. Bereich (zB. Anéasthesiepflege). Hier wére ein Modul-Ausbildung
wiinschenswert um einfacher die Fachrichtung wechseln zu koénnen. Klinische
Fachexperten im RD (analog Gemeinde-Notfallsanitater in DL) koénnten
Rettungsdienste, Hausarzte und Notfallstationen entlasten und élteren, erfahrenen
Mitarbeitern ein interessante Perspektive bieten. Der RS ist leider immer noch ein

Sackgassen-Beruf.

Es braucht meiner Ansicht nach nicht immer Karriereméglichkeiten, um die Freude im

erlernten Beruf erhalten zu kénnen.
Es gibt kein diverses Geschlecht! Mann oder Frau! Danke!

Reduktion der Wochenarbeitszeit ist fir mich ein absolutes MUSS. Mein RD hat ein
Wochenarbeitszeit von 44h. Wenn fast alle RS ihre Pensen reduzieren, weil sie sich
zwischen den Diensten nicht mehr erholen kénnen, dann stimmt etwas mit dem Beruf

nicht und nicht mit der Belastbarkeit der RS.
Lohn in SG ist miserabel
Wechsel in Sekundéar-Patiententransport als Option fiir Vorpension fehlt

Keine weiteren Kommentare. Vielen Dank fiir Igre umfassende Umfrage. Ich wiinsche

Ihnen viel Erfolg, auch mit dem Ergebnis der Umfrage!
Danke fiir Eure Arbeit
gut formulierte Fragen

Die Frage 17. ist fur mich nicht klar zu beantworten. Ebenso bei den Fragestellungen

wurden fiir ltere MA (U55) z. T. keine Antwortméglichkeiten beschrieben.

Ich bin 57 Jahre alt und wollte nie bis zur Pensionierung im RD arbeiten, im April starte
ich eine neue Herausforderung im Altersheim als stv. Pflegedienstleiter, weil ich explizit

angefragt wurde.

Ich bin zufrieden im RD da wir einen super Chef und ein geniales Team haben. Ich kann
mit dem Fahrrad zur Arbeit fahren und darf den Hund zur Arbeit mitnehmen.

Zufriedenheit und Gesundheit im Beruf ist mir wichtiger als Aufstiegschancen....
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8225457

8232865

8233053

Anhang

falls meine Angaben teils verwirrend wirken sollten: ich werde im Mai 2024 eine neue
Stelle ausserhalb des Rettungsdienstes antreten - allerdings klar mit dem Willen, in 4-
5 Jahren zurtick in den Rettungsdienst zu wechseln. Das zumindest ist heute der Plan
;-). Wenn mir mein Arbeitgeber gewisse Weiterbildungsmaoglichkeiten nicht
ermdglicht, ziehe ich eben Konsequenzen und verwirkliche mich an einem anderen Ort.

Vielen Dank fiir Ihre wertvolle Arbeit Herr Brinkmann!

Es braucht dringend weitere Weiterbildungsmaéglichkeiten fiir Dipl. RS im Kernbereich
unserer Tatigkeit. Nach unserem Diplomabschluss ist im medizinischen Bereich
Schluss. ich stelle mir eine Weiterbildung in Richtung Critical Care oder Advanced
Paramedic vor, die den Namen auch verdient hat. Die Kompetenzen miissten
dementsprechend angepasst werden. Ausserdem muss die Durchgangigkeit zwischen
dem RS HF und den NDS Anéasthesie und Notfallpflege verbessert werden. Ich kann
mir momentan nicht vorstellen, mit der jetzigen Berufspolitik noch langer als 10 Jahre
in meinem Beruf zu bleiben, wenn sich gegen oben nicht weitere Moglichkeiten zur

Weiterbildung ergeben.

Ich denke, dass es an hochste Zeit ist, den Beruf dipl RS HF weiterhin als
hochqualifizierten Beruf zu sehen. Desweiteren die hohen Kompetenzen weiterhin
hoch halten und nicht mit Notarztsystemen erniedrigen. Wichtig ist, dass ein/mehrere
Patient/en praklinisch optimal Erstversorgt werden und ziigig ins richtige Zielspital
gebracht werden kann. Dies ist wichtig fur die Wertschatzung des RS. Die

Weiterbildungsmdglichkeiten sollen Kompetenzerweiternt sein.

Ich finde es sehr schade, dass die Aufstiegsmoeglichkeiten in einem Rettungsdienst
sehr gering sind. Ausser Berufsbildner, Qualitaetsmanagement und Leiter
Rettungsdienst gibt es kaum Moeglichkeiten. Ich wuerde es sehr begruessen, wenn es
Intern Fachspezialisten gaebe. Wie eine Person die sich fuer Kindernofaelle
spezialisiert, und das Team so von dieser Person profitieren wuerde, und diese Person

aber auch das Team weiterbildet.
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8237462
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Anhang

Mir erscheinen viele, auch RD in denen ich nicht gearbeitet habe als Fiihrungschwach,
Visionenlos und und Konzept fir die Zukunft. Allg. wird nur reagiert und nicht geplant
oder Visionen etwickelt, was sich auf alle Bereiche der Personalentwicklung,
Zufriedenheit und Perspektiven auswirkt. Zum einen ist dies dem engen Berufsbild im
Rettungsdienst geschuldet aber auch der mangelhaften kognitiven Fahigkeiten der
Fihrungen Im RD da auch da das gesundheitswesen als Arbeitgeber fiir fahige
Fiihrungskrafte nicht attraktiv genug ist. 20Jahre im selben Betrieb gentigt meist als
Qualifikation. Quereinsteiger auf mittlerer Flhrungsstufen werden meist mit
mangelnder Unkenntnis des GW nicht berlicksichtig auch wenn die Tatigkeit nur am

Rande GW Typisch ist.

Durch zunehmende Notarzt-Modelle ( Notarzt immer mit zusatzlichem Fahrzeug
zeitgleich auf Einsatzort) schmalert die Kompetenzen des Rettungssanitaters/ der
Rettungssanitaterin. Durch die solide Ausbildung ist der/die Rettungssanitater/-in
mehrheitlich selber féahig, den Einsatz zu bearbeiten. Dass bei einem Kindernotfall oder
einer Reanimation ein Arzt zeitgleich aufgeboten wird, macht Sinn. Alles andere
kénnen Rettungssanitater/-innen in der Regel selbststandig organisieren. Der Beruf
des Rettungssanitaters/der Rettungssanitaterin sollte starker anerkannt und
wergeschatzt werden und nicht zu einem Hilfsberuf/Fahrberuf zur Ausbildung
vonNotérzten verkommen. Auf diesem Weg befindet sich der Beruf leider seit +/- zehn

Jahren. Die Kompetenzentwicklung des RS HF wére in einer Studie sehr interessant.

Aus- und Weiterbildung ist ein wichtiges Thema. Ich finde es jedoch sehr schade, dass
es fur RS nicht eine Seite gibt, wo alles aufgelistet ist was mit dem Beruf zu tun hat.
(CAS, H+ usw.) Es wére viel einfacher sich einen Uberblick zu verschaffen, was es gibt

und was einem interessieren wiirde.
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Anhang

Es ist fur mich immer noch unverstandlich wie uns der direkte Zugang zum NDS
Anasthesie verwehrt wird! Von unseren Berufsverbéanden spire ich da keine
Unterstltzung fur die Zukunft. Ich habe schon einige sehr gute Rettungssanitéter
gesehen die leider wieder in die Privatwirtschaft gewechselt haben weil es einfach
keine anstandige Maglichkeit gibt fiir eine Weiterbildung im Rettungsdienst. Und
kommen sie mir bitte nicht mit der Ausbildung zum Disponenten. Wer will mit Mitte
30 Jahrig als Disponent arbeiten? Der Zugang / Passarelle fiir in die Klinik fehlt
komplett. Viele kénnten sich eine 50/50 oder dergleichen vorstellen. Aber nicht mit
einem langwierigen Umweg Uber die komplette Pflege HF Ausbildung. Einer FaGe wird
noch mehr angerechnet als einem Rettungssanititer! Hingegen kann die
Anésthesiepflege eine verkiirzte Ausbildung zum RS geniessen. Ich sehe leider eher
schwarz fur die Zukunft in der Préklinik. Gute Leute mit Erfahrung fehlen und leider

liegt das Problem bei uns selber!
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Einladungs-E-Mail Leadership

Sehr geehrte/r

Im Rahmen meiner Masterarbeit an der Fachhochschule Burgenland und der Austrian School of Applied Studies
(ASAS), beschéftige ich mit dem Thema ,Massnahmen zur Sicherung und Férderung der langfristigen Bindung von
Rettungssanitaterinnen und Rettungssanitatern in der deutschsprachigen Schweiz“. Der erste Forschungsteil lauft
bereits und wurde durch die Swiss Paramedic Association an alle aktiven Mitglieder versendet. In einem zweiten
Schritt wird auch die Rolle von Flihrungskraften in Bezug auf das Personalmarketing und die Arbeitgebermarke

evaluiert.

Ich wiirde mich sehr freuen, wenn Sie als erfahrene Flhrungsperson des Rettungsdienst xy an meiner Online-
Befragung teilnehmen wiirden. Diese richtet sich speziell an Leiter/innen und stv. Leiter/innen im Rettungsdienst,
sowie Kaderpersonen in ihrem Team, die aktiv in Entscheidungsprozesse im Personalmarketing und der
Arbeitgebermarke eingebunden sind. Bitte leiten Sie den Link an alle Leitungsmitglieder lhres Rettungsdienstes

weiter, die diese Kriterien erfiillen.

lhre Teilnahme ist fiir mich besonders wertvoll, da die Gruppe von Fihrungskréften unter wissenschaftlichen
Gesichtspunkten deutlich kleiner ist, als die Gruppe der Rettugnssanitaterinnen und Rettungssanitater. Ihre
persénliche Einschatzung und Erfahrung sind daher von grosser Bedeutung, um einen ganzheitlichen Uberblick
Uber die aktuelle Situation zu erhalten. Die Umfrage ist anonym und die Teilnahme ist freiwillig. Es wird keine

detaillierte Einzelauswertung pro Kanton verdffentlicht, die Ergebnisse werden von mir kumuliert dargestellt.

Diese Umfrage ist passwortgeschiitzt, damit die Ergebnisse nicht verfalscht werden kénnen. Nach dem Klicken auf
den Link, geben Sie bitte folgendes Passwort ein: BRFE_2608

Der direkte Link ist: https:/findmind.ch/c/Leitungen Masterarbeit BRFE

Ich bedanke mich im Voraus fiir Ihre Teilnahme und das damit verbundene wertvolle Feedback. Bei Fragen zu den

Umfragen, kdnnen Sie sich gerne jederzeit an mich wenden.

Freundliche Griisse

Felix Brinkmann

Diese Mitteilung ist vertraulich. Wenn Sie nicht der vorgesehene Empfanger sind, bitten wir Sie, diese E-Mail
zu léschen und uns umgehend zu benachrichtigen. Danke.

Ce message est confidentiel. Si vous n'étes pas le destinataire, nous vous prions d'effacer cet e-mail et de nous
en informer immédiatement. Merci.

Questo messaggio contiene delle informazioni di natura confidenziale. Qualora non foste il destinatario
corretto, La preghiamo di comunicarlo immediatamente al mittente e di distruggere il presente

messaggio. Grazie.

This message is confidential. If you are not the intended recipient, please delete the e-mail and contact

us immediately. Thank you.
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Ergebnisse Leadership-Umfrage

LEADERSHIP: Massnahmen zur Sicherung und Férderung der langfristigen Bindung von
Rettungssanitédterinnen und Rettungssanitatern in der Schweiz

Liebe Mitglieder von Rettungsdienstleitungen

Herzlich Willkommen zur Online-Befragung "Massnahmen zur Sicherung und
Forderung der langfristigen Bindung von  Rettungssanitaterinnen  und
Rettungssanitatern in der deutschsprachigen Schweiz".

Vielen Dank fiir Ihre Bereitschaft, daran teilnehmen zu wollen. Diese Umfrage erfolgt
im Rahmen meiner Masterarbeit an der Fachhochschule Burgenland und der Austrian
School of Applied Studies. lhre Teilnahme ist fir mich deshalb besonders wertvoll, da
die Kontrollgruppe von Leitungspersonen unter wissenschaftlichen Aspekten deutlich
kleiner ist als die Gruppe der Rettungssanitaterinnen und Rettungssanitdtern. lhre
Beantwortung hilft dabei, einen méglichst holistischen Uberblick der aktuellen
Situation zu bekommen. Mir ist bewusst, dass je nach Wirkungsort eine komplette
Anonymisierung nicht mdglich ist. Da es im Rahmen dieser Masterarbeit aber keine
Einzelauswertung zu jedem Kanton geben wird, freue ich mich auf lhr Mitwirken und
zahlreiche Teilnahme. Gerade lhre personlichen Einschatzungen als erfahrene
Leitungspersonen schatze ich sehr.

Parallel gibt es eine Umfrage fiir Rettungssanitaterinnen und Rettungssanitater, die
keine Fuhrungsfunktionen haben. In einigen Bereichen wird es zu Kontrollen zur
Ubereinstimmung von Daten kommen, wie zum Beispiel bei der Einschitzung von
Hard- und Softfacts der Employer Brand.

Fir die optimale Datensammlung und die nachfolgende Datenanalyse ist es wichtig,
dass Sie als Teilnehmende folgende Kriterien erfillen:

o Arbeitstatigkeit in einem deutschsprachigen Rettungsdienst in der
Schweiz

o Leiter/in Rettungsdienst und/oder stv. Leiter/in Rettungsdienst
o Fuhrungsposition im Kader, die im Leitungsteam aktiv an

Entscheidungsprozessen im Personalmarketing und Arbeitgebermarke
mitwirken.

Die Befragung ist grundsatzlich anonym. Sollten sich Rickschliisse auf Personen
ergeben, werden diese nicht fiir die breite Offentlichkeit publiziert. Die Plattform
Findmind erfillt die aktuellen DSVGO-Krtierien, ist SSL verschlisselt und verwendet
kein Tracking. Die Befragung endet mit dem 07.Februar.2024.
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Ihre Bearbeitungszeit liegt bei 5 bis maximal 10 Minuten. Bitte beantworten Sie jede
Frage moglichst spontan mit ihrer subjektiven Einschatzung. Bei keiner der
Antwortmaoglichkeiten gibt es eine korrekte oder falsche Antwort.

Die Darstellung funktioniert sowohl auf mobilen Endgeraten (iPhone, Android, etc.) als
auch auf stationdren PCs. Ich empfehle lhnen die Umfrage auf einem PC oder Tablet
durchzuflihren, da diese Darstellung am Besten geeignet ist.

Weitere Informationen zu meiner Person finden Sie:

unter https://www.linkedin.com/in/felix-brinkmann-bab570109/

Haben Sie noch Fragen? Schreiben Sie mich gerne an - entweder Gber mein LinkedIn-
Profil oder via E-Mail an felix.brinkmann@gmx.ch

Vielen Dank im Voraus fiir Ihre Zeit und die wertvolle Unterstltzung beim empirischen
Teil meiner Masterarbeit.

Freundliche Griisse

Felix Brinkmann
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Erflllen Sie die im Einleitungstext aufgefihrten Teilnahmebedingungen?

e Arbeitstdtigkeit in einem deutschsprachigen Rettungsdienst in der Schweiz

e Leiter/in Rettungsdienst und stv. Leiter/in Rettungsdienst

e Flihrungsposition im Kader, die im Leitungsteam aktiv an Entscheidungsprozessen im
Personalmarketing und der Arbeitgebermarke mitwirken.

Erfilllen Sie die im Einleit

Ja
100%

Option Prozent Anzahl
Ja 100.00 53
Nein 0.00 0

Ich habe den Willkommenstext gelesen und verstanden. Ich bin mit der Speicherung
meiner Antworten einverstanden.

Ich habe den Wil gelesen und Ich bin mit der i meiner Antworten einverstanden.

Ja
100%

Option Prozent Anzahl
Ja 100.00 53
Nein 0.00 0
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In welchem Kanton sind Sie tatig?

o P

In welchem Kanton sind Sie tatig?

Zurich (ZH)
208%

2ug (26)
57%

57%
St. Gallen (SG)

Solothun (SO)
38%

Option

Aargau (AG)

Appenzell Innerrhoden (Al)
Appenzell Ausserrhoden (AR)
Basel-Landschaft (BL)
Basel-Stadt (BS)

Bern (BE)

Freiburg (FR)

Genf (GE)

Glarus (GL)

Graubiinden (GR)

Jura (JU)

Luzern (LU)

Neuenburg (NE)
Nidwalden (NW)
Obwalden (OW)
Schaffhausen (SH)

Schwyz (SZ)

Solothurn (SO)

St. Gallen (SG)

Thurgau (TG) Lm

Anhang

Aargau (AG)

3%
Appenzell Ausserrhoden (AR)

15.1%

Basel-Stadt (BS)
7.5%

Bem (BE)

15.1%

Glarus (GL)

19%
Graubiinden (GR)

176

7.5%

Prozent

1132

1.89

1.89

1.89

7.55

15.09

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

Anzahl
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Tessin (TI)
Thurgau (TG)
Uri (UR)
Waadt (VD)
Wallis (VS)
Zug (ZG)

Ziirich (ZH)

Anhang

0.00

1.89
0.00
1.89
5.66

20.75

Welchem Geschlecht flihlen Sie sich zugehorig?

Divers (X, O, divers, anderer nicht bindrer Geschlechtseintrag)

Welchem Geschlecht fiihlen Sie sich zugehérig?

Welblich
7%

Option
Ménnlich
Weiblich

Divers

Mannlich

Prozent

83.02

16.98

0.00

177

83%

Anzahl
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Wann sind Sie geboren?

Wann sind Sie geboren?
Generation Z (1996 - 2010)
9%

Generation Y (1981 - 1995)
302%

Babyboomer (1946 - 1964)
57%

‘Generation X (1965 - 1980)
623%

Option Prozent
Babyboomer (1946 - 1964) 5.66
Generation X (1965 - 1980) 62.26
Generation Y (1981 - 1995) 30.19
Generation Z (1996 - 2010) 1.89

Was ist lhr héchster Bildungsabschluss?

Was ist Ihr hochster Bildungsabschluss?
Fachhochschul- oder Hochschulabschiuss: Master (
MSc, MBA, MA, MEng etc.)

3%

Fachhochschul- oder Hochschulabschiuss: Bachelor
(BSc, BA, BEng, etc.)

Diplom Hohere Fachschule (HF)
283%

3.8%
Master of Advanced Studies (MAS)
%

Diploma of Advanced Studies (DAS) Nachdiplomstudium Hohere Fachschule (NDS HF)

15.1%

1.9%
Certificate of Advanced Studies (CAS)
18.9%

Option

Diplom Héhere Fachschule (HF)

Nachdiplomstudium Hohere Fachschule (NDS HF)

Certificate of Advanced Studies (CAS)

Diploma of Advanced Studies (DAS)

Master of Advanced Studies (MAS)

Fachhochschul- oder Hochschulabschluss: Bachelor (BSc, BA, BEng, etc.)
Fachhochschul- oder Hochschulabschluss: Master (MSc, MBA, MA, MEng etc.)

Promotion (Doktor, PhD)

178

Anzahl

33

Prozent

28.30

15.09

18.87

1.89

16.98

3.77

1132

3.77

Anzahl
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Hatten Sie lhren
Leitungsmitglied?

héchsten Bildungsabschluss

Hatten Sie Ihren héchsten bereits vor Ihrer alsL

bereits vor lhrer Anstellung

Nein
302%

Ja

Option Prozent
Ja 69.81
Nein 30.19

69.8%

Anzahl

37

Uber wie viele Jahre Berufserfahrung verfiigen Sie im Rettungsdienst?

Die Berufserfahrung gilt ab dem erfolgreichen Abschluss als RS.

Uber wie viele Jahre

verfiigen Sie im

2 bis 5 Jahre Berufserfahrung

Mehr als 26 Jahre Berufserfahrung

75%
6 bis 9 Jahre

245%

5.7%
10 bis 14 Jahre Berufserfahrung

20 bis 25 Jahre Berufserfahrung
26.4%

Option

Weniger als 1 Jahr Berufserfahrung
2 bis 5 Jahre Berufserfahrung

6 bis 9 Jahre Berufserfahrung

10 bis 14 Jahre Berufserfahrung

15 bis 19 Jahre Berufserfahrung

20 bis 25 Jahre Berufserfahrung

Mehr als 26 Jahre Berufserfahrung

179

18.9%

15 bis 19 Jahre Berufserfahrung
15.1%

Prozent Anzahl
1.89 1

7.55 4

5.66 3

18.87 10
15.09 8

26.42 14
2453 13
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Uber wie viele Jahre Berufserfahrung verfligen Sie als Mitglied der
Rettungsdienstleitung?

Uber wie viele Jahre Berufserfahrung verfilgen Sie als Mitglied der Rettungsdienstleitung?
20 bis 25 Jahre Berufserfahrung .

. Weniger als 1 Jahr Berufserfahrung
15 bis 19 Jahre Berufserfanrung 75%
57%

o0 s st

Option Prozent Anzahl
Weniger als 1 Jahr Berufserfahrung 7.55 4

2 bis 5 Jahre Berufserfahrung 26.42 14

6 bis 9 Jahre Berufserfahrung 26.42 14

10 bis 14 Jahre Berufserfahrung 28.30 15

15 bis 19 Jahre Berufserfahrung 5.66 3

20 bis 25 Jahre Berufserfahrung 3.77 2

Mehr als 26 Jahre Berufserfahrung 1.89 1

Rucken Sie noch im regularen Einsatzdienst aus?

Gemeint sind hiermit reguldre Dienste auf einem Notarzteinsatzfahrzeug (NEF) oder Rettungswagen
(RTW). Leitungs- oder Einsatzleiterdienste sind hierbei nicht gemeint.
Riicken Sie noch im reguléren Einsatzdienst aus?

Nein
208%

Ja
792%

Option Prozent Anzahl
Ja 79.25 42
Nein 20.75 11
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Wie viele Mitarbeitende sind in lhnrem Rettungsdienst beschaftigt?

Tragen Sie die Anzahl der Mitarbeitenden numerisch ein.

Teilnehmer Antworten
8204308 13
8204492 ca. 70 Mitarbeitende
8204651 144
8204997 88
8205234 22
8205514 71
8206693 21
8206763 24
8206785 50
8206958 23
8207362 23
8207971 41
8208232 32
8209139 60
8209203 106
8209219 83
8210516 30
8210713 30
8211992 60
8212211 70
8213519 60
8215147 27
8216175 70
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8217052

8217107

8217186

8217555

8217968

8219200

8219325

8219491

8219867

8220602

8222778

8225078

8225557

8225931

8226321

8227427

8227550

8228433

8233850

8234128

8234491

8234842

8235770

8235823

8236277

8236770

150

150

140

62

60

126

38

130

150

55

25

55

57

120

90

180

112

20

124

120

40

100

89

60

100

Anhang
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8241102 16
8244358 142
8244617 60
8246677 23

Wie viele Einsatze hat Ihr Rettungsdienst letztes Jahr absolviert?

Teilnehmer Antworten
8204308 1750
8204492 ca. 12500
8204651 2000
8204997 7889
8205234 1900
8205514 5900
8206693 1900
8206763 2400
8206785 8800
8206958 1081
8207362 2300
8207971 5400
8208232 5800
8209139 9800
8209203 9000
8209219 8500
8210516 6000
8210713 5000
8211992 12'000
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8212211

8213519

8215147

8216175

8217052

8217107

8217186

8217555

8217968

8219200

8219325

8219491

8219867

8220602

8222778

8225078

8225557

8225931

8226321

8227427

8227550

8228433

8234128

8234491

8234842

8235770

Anhang

12000
13500
3656
11°000
28700
22'400
25.000
5800
11000
32'000
1761
14000
25000
4000
2500
ca. 7100
7100
29'300
7800
36000
7800
1500
8000
4975
12300

12300
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8235823 5800
8236277 1850
8236770 12300
8241102 583
8244358 18550
8244617 10000
8246677 1800

Was trifft auf den Rettungsdienst, indem Sie an der Leitung beteiligt sind, zu?

Was trifft auf den Rettungsdienst, indem Sie an der Leitung beteiligt si
Andere Form (bitte angeben):

Staauscner Rettungsdienst

Rottungsdienst Bozinks-Retungsd

Kantonaler Rettungsdi

‘Spitalgebundender Rettungsdienst

Option Prozent Anzahl
Stéadtischer Rettungsdienst 1132 6
Bezirks-Rettungsdienst 1.89 1
Kantonaler Rettungsdienst 9.43 5
Spitalgebundender Rettungsdienst 58.49 31
Privater Rettungsdienst 11.32 6
Luftrettung 0.00 0
Andere Form (bitte angeben): 7.55 4

Teilnehmer Andere Form (bitte angeben):

8204492 Rettungsdienst mit drei Stiitzpunkten, sowohl in stadtischen Einzugsgebiet, aber auch

mit landlichem Anteil
8204997 AG

8219200 Seit 2024 in der Privatisierung, der 100% Aktienbesitz bleibt bei den Spitalern
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8219325 Offentlicher Rettungsdienst in Form einer eigenen Gesellschaft

Wie stark wird Ihr Spielraum Entscheide zu treffen durch eine vorgesetzte Stelle
eingeschrankt?

Wie stark wird Ihr Spielraum Entscheide zu treffen durch eine vorgesetzte Stelle eingeschrankt?

Keine
75%

Starke Einschrankungen
1.3%

Mehrheitich

Kaum Einschrankungen
7T%

Neutral
208%

Option Prozent Anzahl
Starke Einschrankungen 11.32 6
Mehrheitlich Einschrankungen 22.64 12
Neutral 20.75 1"
Kaum Einschrankungen 37.74 20
Keine Einschrankungen 7.55 4

Kdénnen Sie sich vorstellen, dass man den Beruf als RS bis zur Rente durchflihren
kann?

Mit RS sind Dipl. Rettungssanitdter/innen HF und Rettungssanitdter/innen NHF gemeint, die im reguldren
Einsatzdienst ohne Fiihrungsaufgaben ausriicken.

Kadnnen Sie sich vorstellen, dass man den Beruf als RS bis zur Rente durchfiihren kann?

Nein
358%

Ja
64.2%

Option Prozent Anzahl
Ja 64.15 34
Nein 35.85 19
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Kdénnen Sie sich vorstellen in Ihrer jetzigen Position im Rettungsdienst pensioniert zu
werden?

Kénnen Sie sich vorstellen in Ihrer jetzigen Position im Rettungsdienst pensioniert zu werden?

Nein
28.3%

Ja
T17%

Option Prozent Anzahl
Ja 7170 38
Nein 28.30 15

Wie zufrieden sind Sie allgemein mit den Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten fur
RS in der Schweiz?

Mit RS sind Dipl. Rettungssanitdter/innen HF und Rettungssanitdter/innen NHF gemeint.

Wie zufrieden sind Sie allgemein mit den Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten fiir RS in der Schweiz?

Sehr zufrieden
15.1%

Unzufrieden
226%

Weder zufrieden noch unzufrieden
7%

Zufrieden
45.3%

Option Prozent Anzahl
Sehr zufrieden 15.09 8
Zufrieden 45.28 24
Weder zufrieden noch unzufrieden 16.98 9
Unzufrieden 22.64 12
Sehr unzufrieden 0.00 0
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Wie schwierig ist die Rekrutierung von qualifizierten RS fur Ihren Betrieb?

Mit RS sind diplomierte Rettungssanitdter/innen HF und Rettungssanitdter/innen NHF gemeint.

Wie schwierig ist die Rekrutierung von qualifizierten RS fiir Ihren Betrieb?

Leicht rekrutierbar
9.4%

Schwer rekrutierbar

453%

Erschwert rekrutierbar
45.3%

Option Prozent = Anzahl
Leicht rekrutierbar 943 5
Erschwert rekrutierbar 45.28 24
Schwer rekrutierbar 45.28 24
Nicht rekrutierbar (Keine Anstellung nach erfolgter Ausschreibung) 0.00 0

Wie schwierig ist die Rekrutierung von RS, die eine Zusatz- oder Fuhrungsaufgabe
Ubernehmen sollen?

Gemeint sind hiermit: Berufsbildner/in, Praxisanleiter/in, Schichtleiter/in, Bereichsleiter/in, etc.

Wie schwierig ist die von RS, die eine Z der Fil ul sollen?
Nicht rekrutierbar (keine erfolgreiche Anstellung
nach Ausschreibung)

19%

Schwer rekrutierbar

26.4%

Leicht rekrutierbar
18.9%

e
Option Prozent = Anzahl
Leicht rekrutierbar 18.87 10
Erschwert rekrutierbar 52.83 28
Schwer rekrutierbar 26.42 14
Nicht rekrutierbar (keine erfolgreiche Anstellung nach Ausschreibung) 1.89 1
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Beantworten Sie die folgende Frage bitte nach Ihrem subjektiven Eindruck: Hat sich
die Rekrutierung von Fachpersonal seit 2016 weiter erschwert.
Beantworten Sie die folgende Frage bitte nach lhrem subjektiven Eindruck: Hat sich die Rekrutierung von Fachpersona...

Nein
38%

75%

Ja
88.7%

Option Prozent Anzahl
Ja 88.68 47
Gleichbleibend 7.55 4

Nein 3.77 2

Beantworten Sie die folgende Frage bitte nach Ihrem subjektiven Eindruck: Hat sich
das Halten von Fachpersonal seit 2016 immer schwieriger dargestellt?

Beantworten Sie die folgende Frage bitte nach lhrem subjektiven Eindruck: Hat sich das Halten von Fachpersonal seit...

Nein
13.2%

Ja
54.7%

Gleichbleibend
321%

Option Prozent Anzahl
Ja 54.72 29
Gleichbleibend 32.08 17
Nein 13.21 7
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Anhang

Wie sehr stimmen Sie folgender Aussage zu: Das Leitbild und die Unternehmensvision
sind fir meinen Rettungsdienst wichtig und diese werden auch in der Praxis gelebt.

Wie sehr stimmen Sie folgender Aussage zu: Das Leitbild und die sind fiir meinen

Ich stimme teilweise nicht zu.

5.7%

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.
9.4%

Ich stimme absolut zu.

Ich stimme teilweise zu.
7%

377%

Option

Ich stimme absolut zu.

Ich stimme teilweise zu.

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.
Ich stimme teilweise nicht zu.

Ich stimme absolut nicht zu.

472%

Prozent

4717

37.74

9.43

5.66

0.00

Anzahl

25

20

Durch welchen Kanal werden neue Mitarbeitende bei lhnen primar angeworben?

Durch welchen Kanal werden neue Mitarbeitende bei Ihnen primar angeworben?

Empfehiung durch Mitarbeitende meines
Rettungsdienstes
26.4%

Stellenausschrelbung (Zeitschrif, Aushang, 0.4.)

19%

Posting auf sozialen Netzwerken (Linkedin, Stellenausschreibung (Online auf Website,
Facebook, Instagram, 0.4.) Stellenportal, 0.4.)
3% 60.4%

Option

Stellenausschreibung (Zeitschrift, Aushang, 0.a.)
Stellenausschreibung (Online auf Website, Stellenportal, 0.d.)

Posting auf sozialen Netzwerken (LinkedIn, Facebook, Instagram, 0.4.)
Empfehlung durch Mitarbeitende meines Rettungsdienstes

Direkte Empfehlung durch Leitung des Rettungsdienstes

Initiativbewerbung
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Prozent

1.89

60.38

1132

26.42

0.00

0.00

Anzahl

32

14
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Anhang

Stimmen Sie folgender Aussage zu: In unserem Rettungsdienst beschaftigen wir uns
intensiv mit Personalmarketing und dem Aufbau einer Arbeitgebermarke.

sStimmen Sie folgender Aussage zu: In unserem Rettungsdienst beschiftigen wir uns intensiv mit Personalmarketing u...

Ich stimme absolut nicht zu.

38%
Ich stimme mehrheltiich nicht zu.
226%

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.
226%

ch stimme absolut zu.

18.9%

Ich stimme mehrheitiich zu.

32.1%

Option Prozent Anzahl
Ich stimme absolut zu. 18.87 10

Ich stimme mehrheitlich zu. 32.08 17

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu. 22.64 12

Ich stimme mehrheitlich nicht zu. 22.64 12

Ich stimme absolut nicht zu. 3.77 2

Stimmen Sie folgender Aussage zu: Wir arbeiten aktiv an unserer Employer Value

Proposition (EVP).

Stimmen Sie folgender Aussage zu: Wir arbeiten aktiv an unserer Employer Value Proposition (EVP).

Mirist der Begriff nicht bekannt.
75%

Ich stimme absolut nicht zu.
57%

Ich stimme mehrheitiich nicht zu.
18.9%

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu.
18.9%

ch stimme absolut zu.

26.4%

Ich stimme mehrheitiich zu.
226%

Option Prozent Anzahl
Ich stimme absolut zu. 26.42 14

Ich stimme mehrheitlich zu. 22.64 12

Ich stimme weder zu, noch stimme ich nicht zu. 18.87 10

Ich stimme mehrheitlich nicht zu. 18.87 10

Ich stimme absolut nicht zu. 5.66 3

Mir ist der Begriff nicht bekannt. 7.55 4
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Anhang

Fur den Aufbau einer Arbeitgebermarke gibt es wichtige Hard Facts und Soft Facts.
Bitte bewerten Sie die Wichtigkeit der folgenden Hard Facts fiir lhre Mitarbeitenden

aus Sicht als Leitung:

Slider ganz links (Position 1) = Unwichtig

Slider eher links (Position 2) = Eher unwichtig

Slider mittig (Position 3) = Weder wichtig noch unwichtig

Slider eher rechts (Position 4) = Eher wichtig

Slider ganz recht (Position 5) = Sehr wichtig

Fiir den Aufbau einer Arbeitgebermarke gibt es wichtige Hard Facts und Soft Facts. Bitte bewerten Sie die
Wichtigkeit der folgenden Hard Facts fiir Ihre Mitarbeitenden aus Sicht als Leitung:
6

‘Angemessene Vergitung und
Gehaltsentwickiung

Angemessene Vergiitung und

Gehaltsentwicklung

Weiterbildungsmaoglichkeiten

Aufstiegschancen

Arbeitsumgebung und -organisation

Weiterbildungsméglichkeiten

-

192

Aufstiegschancen

4.26
3:53

423
2:53

349
3:53

4.49
2:53

Arbeltsumgebung und -
organisation

2 3 4 5
1 3 19
189% 5.66% 35.85%
8 15
5.66% 28.3%
4 5
7.55% 9.43%
1 4 16
189% 7.55% 30.19%
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Anhang

Fir den Aufbau einer Arbeitgebermarke gibt es wichtige Hard Facts und Soft Facts.
Bitte bewerten Sie die Wichtigkeit der folgenden Soft Facts fiir Inre Mitarbeitenden aus
Sicht als Leitung.

Slider ganz links (Position 1) = Unwichtig

Slider eher links (Position 2) = Eher unwichtig

Slider mittig (Position 3) = Weder wichtig noch unwichtig

Slider eher rechts (Position 4) = Eher wichtig

Slider ganz recht (Position 5) = Sehr wichtig

Fiir den Aufbau einer Arbeitgebermarke gibt es wichtige Hard Facts und Soft Facts. Bitte bewerten Sie die
Wichtigkeit der folgenden Soft Facts fiir Ihre Mitarbeitenden aus Sicht als Leitung.
6

. o o o e e
1]
[
1 2 3 4 5
Wertesystem Q@:
1 2 13 13
3.87
189% 3.77% 2453% 24.53%

2:53

Interne Kommunikation @
447

3.77%
2:53

Gutes Betriebsklima @:
1

1.89%

10
18.87%

477
3:53

Work-Life-Balance @:
3
4.42
5.66%

2:53

Flexible Arbeitszeiten @:
1 4
3.83
1.89% 7.55%
3:53
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Anhang

Gestaltungsmaglichkeiten in

@
Sekundarbereichen (Grad der 7 11 9
37
Selbststandigkeit und Verantwortung bei 13.21% 20.75% 16.98%
3:53

"Zusatzamtli")

Stimmen Sie folgender Aussage zu: In meinem Rettungsdienst werden regelmassig
Mitarbeiterbefragungen durchgefiihrt (alle 1 bis 5 Jahre).

Stimmen Sie folgender Aussage zu: In meinem i durchgefii...
Nein
208%
Ja
79.2%
Option Prozent Anzahl
Ja 79.25 42
Nein 20.75 11

Verfiigt der Rettungsdienst, flir den Sie zustandig sind, Uber eine aktive Social-Media-
Prasenz?

Verfiigt der Rettungsdienst, fiir den Sie zustéindig sind, iiber eine aktive Social-Media-Prasenz?

Nein
a7.2%

Ja
52.8%

Option Prozent Anzahl
Ja 52.83 28
Nein 47.17 25

194



https://doi.org/10.5771/9783689001834
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Anhang

Auf welchen Social-Media-Plattformen ist Ihr Rettungsdienst vertreten?

Bitte alle Kandile, auf denen Ihr Rettungsdienst vertreten ist, auswdahlen.

Auf welchen Social-Medi: istIhr vertreten?
TikTok
37%
Youtube

62%

Linkedin
259%

Instagram
32.1%

X (ehemals Twitter)
49%

o

T
Option Prozent Anzahl
LinkedIn 2593 21
X (ehemals Twitter) 494 4
Xing 123 1
Facebook 2593 21
Instagram 32.10 26
Youtube 6.17 5
TikTok 3.70 3

Bewerben Sie Stellenausschreibungen auch auf Social-Media-Plattformen?

Bewerben Sie i auch auf Social-Medi: ?

Nein
214%

Ja

Option Prozent Anzahl
Ja 78.57 22
Nein 2143 6
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Anhang

Gibt es in Ihrem Rettungsdienst eine berufliche Laufbahnberatung fir
Mitarbeitenden?

Gibt es in lhrem eine berufliche L fiir die

Ja
26.4%

Nein
736%

Option Prozent Anzahl
Ja 2642 14
Nein 73.58 39

Verfugt Ihr Rettungsdienst Uber ein Laufbahn- oder Karrierestufenschema?

Verfiigt Ihr Rettungsdienst iiber ein Laufbahn- oder Karrierestufenschema?

245%

Nein
755%

Option Prozent Anzahl
Ja 24.53 13
Nein 75.47 40
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Anhang

Verfugt Ihr Rettungsdienst tber einen Talent-Pool oder &hnliches?

Verfiigt Ihr i iiber einen Talent-Pool oder hnli

Nein
84.9%

Option Prozent Anzahl
Ja 15.09 8
Nein 8491 45

Beantworten Sie folgende Frage madglichst subjektiv: Denken Sie bitte aus der Sicht
als Leitungsperson global an Mitarbeitende aus Rettungsdiensten. Wie zufrieden sind
die Mitarbeitenden mit der aktiven Forderung der beruflichen Weiterentwicklung durch
die Rettungsdienstleitungen?

Beantworten Sie folgende Frage méglichst subjektiv: Denken Sie bitte aus der Sicht als Leitungsperson global an Mitar...

Sie sind absolut zufrieden.
38%

Sie sind mehrheitiich unzufrieden.
7%

Sie sind mehrheitiich zufrieden.
45.3%

Sle sind weder zufrieden, noch unzufrieden.
3%

Option Prozent Anzahl
Sie sind absolut zufrieden. 3.77 2

Sie sind mehrheitlich zufrieden. 45.28 24

Sie sind weder zufrieden, noch unzufrieden. 33.96 18

Sie sind mehrheitlich unzufrieden. 16.98 9

Sie sind absolut unzufrieden. 0.00 0
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Wie zufrieden sind Sie allgemein mit den Karrierechancen,

Mitarbeitenden anbieten konnen?

Wie zufrieden sind Sie allgemein mit den

die Sie lhren

Anhang

Ich bin absolut unzufrieden.
19%

Ich bin mehrheitich unzufrieden.
302%

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
302%

Option

Ich bin absolut zufrieden.

Ich bin mehrheitlich zufrieden.

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
Ich bin mehrheitlich unzufrieden.

Ich bin absolut unzufrieden.

die Sie
anbieten kénnen?
Ich bin absolut zufrieden.
3.8%
Ich bin mehrheitiich zufrieden.
Prozent Anzahl
3.77 2
33.96 18
30.19 16
30.19 16
1.89 1

Ihren

Was denken Sie, wie zufrieden sind die Mitarbeitenden mit der aktiven Férderung von
beruflicher Weiterentwicklung in lhrem Unternehmen?

Was denken Sie, wie zufrieden sind die Mitarbeitenden mit der aktiven Férderung von beruflicher Weiterentwicklung in...

Sie sind mehrheitiich unzufrieden.
13.2%

Sie sind weder zufrieden, noch unzufrieden.
7%

Option
Sie sind absolut zufrieden.

Sie sind mehrheitlich zufrieden.

Sie sind weder zufrieden, noch unzufrieden.

Sie sind mehrheitlich unzufrieden.

Sie sind absolut unzufrieden.

Sle sind absolut zufrieden.
75%

Sie sind mehrheitich zufrieden.

Prozent Anzahl
7.55 4

41.51 22
37.74 20
13.21 7

0.00 0
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Anhang

Inwiefern beurteilen Sie, basierend auf I|hrer subjektiven Wahrnehmung, die
Zufriedenheit |hrer Mitarbeitenden mit den personalpolitischen Prozessen und
Foérderungsmassnahmen innerhalb lhres Unternehmens?

Inwiefern beurteilen Sie, basierend auf Ihrer die Ihrer mit den...
Sle sind absolut unzufrieden.

9%

Sle sind mehrheltiich unzufrieden.

32%

Sle sind mehrheitiich zufrieden.
47.2%

Sle sind weder zufrieden, noch unzufrieden.
37T%

Option Prozent Anzahl
Sie sind absolut zufrieden. 0.00 0

Sie sind mehrheitlich zufrieden. 4717 25

Sie sind weder zufrieden, noch unzufrieden. 37.74 20

Sie sind mehrheitlich unzufrieden. 13.21 7

Sie sind absolut unzufrieden. 1.89 1
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Anhang

Wie beurteilen Sie, als Leitungsmitglied, die Honorierung von Zusatzaufgaben wie
beispielsweise im Bereich der Berufsbildung, Medizinprodukte oder Fahrzeugtechnik
aus Sicht der Mitarbeitenden?

Wie beurteilen Sie, als L

im Bereich der Beruf...
Sie sind absolut unzufrieden.
57%

Sle sind mehrheitiich unzufrieden.
226%

Sie sind absolut zufrieden.
75%

Sie sind mehrheitich zufrieden.
50.9%

Sle sind weder zufrieden, noch unzufrieden.
13.2%

Option Prozent Anzahl
Sie sind absolut zufrieden. 7.55 4

Sie sind mehrheitlich zufrieden. 50.94 27

Sie sind weder zufrieden, noch unzufrieden. 13.21 7

Sie sind mehrheitlich unzufrieden. 22.64 12

Sie sind absolut unzufrieden. 5.66 3

Wie zufrieden sind Sie mit den Laufbahn- und Karrieremodellen im Rettungsdienst im
Vergleich zu anderen Blaulichtorganisationen (Polizei, Feuerwehr, Zivilschutz, etc.)

Wie zufrieden sind Sie mit den Laufbahn- und Karrieremodellen im Rettungsdienst im Vergleich zu anderen Blaulichtor...

ch bin absolut unzufrieden.

57%

Ich bin mehrheitich zufrieden.
28.3%

Ich bin mehrheltich unzufrieden.
358%

35.8%

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden.
302%

Option Prozent Anzahl
Ich bin absolut zufrieden. 0.00 0

Ich bin mehrheitlich zufrieden. 28.30 15

Ich bin weder zufrieden, noch unzufrieden. 30.19 16

Ich bin mehrheitlich unzufrieden. 35.85 19

Ich bin absolut unzufrieden. 5.66 3
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Anhang

Stellen Sie sich bitte vor, dass Geld keine Rolle spielt (Personalkosten, Fehlzeiten,
Kurskosten etc.): Welche Aus- und Weiterbildungsmdoglichkeiten wirden lhre
Mitarbeitenden wohl am ehesten nutzen wollen?

Slider ganz links (Position 1) = Unwichtig

Slider eher links (Position 2) = Eher unwichtig

Slider mittig (Position 3) = Weder wichtig noch unwichtig

Slider eher rechts (Position 4) = Eher wichtig

Slider ganz recht (Position 5) = Sehr wichtig

Stellen Sie sich bitte vor, dass Geld keine Rolle spielt (Personalkosten, Fehizeiten, Kurskosten etc.): Welche Aus-
und wiirden Ihre wohl am ehesten nutzen wollen?

- -
%]
1 2 3 4 5
Diplomierte Fiihrungsperson in @
5 1 7 4
Rettungsorganisationen (Hohere 2.89
20.75% 1321% 7.55%
Fachprifung) 253
Disponent/in Notrufzentrale @ 5
4
(Verbandsprifung) 232
755%  3.77%
253

Ausbilder/in mit eidgendssischen @:
2 5 9
Fachausweis (SVEB) 3.89
377% 943% 16.98%
3:53
Expert/in in Gesundheitsinstitutionen mit @
8 1
eidgendssischem Diplom (H+ Bildung) 2.74
15.09% 1.89%
2:53
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Advanced Studies (Certificate (CAS), a:
2 7 8 17
Diploma (DAS) oder Master (MAS) in 3.83
377% 1321% 15.09% 32.08%
relevanter Fachrichtung) 3:53

Bachelor (BSc, BA, BEng, etc.) in relevanter a:

Anhang

6 14 11 4
Fachrichtung 2.79
11.32% 2642% 20.75% 7.55%
353
Master (MSc, MA, MEng, etc.) in relevanter a:
7 14 8 5
Fachrichtung 272
13.21% 26.42% 15.09% 9.43%
253

Was méchten Sie zum Thema "Laufbahnentwicklung" und "Employer Branding" noch

mitteilen?

Das ist kein obligatorisches Feld. Wenn Sie eine Riickmeldung zu Ilhrem Anliegen haben wollen,
kontaktieren Sie mich bitte per LinkedIn oder per E-Mail (diese wird unter der Umfrage angezeigt).

Die Anmerkungen, die Sie hier schreiben, werden dokumentiert und sind im Anhang der Masterarbeit
sichtbar. Allerdings gesammelt, es werden keine Einzelauswertung angehangen, somit ist lhre Anonymitdt
gewdbhrleistet. Daher bitte auch nicht den Namen zu lhrem Kommentar angeben.

Teilnehmer

8206958

8210713

8215147

Antworten

In die Entwicklung von Rettungsfachpersonal sollte die personliche regelméssige
Supervision eingebunden werden. Personlichkeitsstrukturen zu reflektieren kann

Entwicklung und Bestandigkeit bewirken.

Karrieremdglichkeiten sind rein aufgrund des Berufsbilds kaum maglich, da berufliche
"Sackgasse". Kaderposition wird nur von wenigen angestrebt. Als kleiner RD kaum
Maglichkeiten hier alle zu férdern, da die Ausbildungskosten fiir hohere Kader enorm
sind und Positionen rar (da wir kurze Wege und ein schlankes Kader beibehalten
wollen). Auf freie Positionen wird sich nicht beworben, da Work-Life-Balance wichtiger
ist als Kaderposition, gerade bei U30 Mitarbeitenden. Méglichkeiten sind besser in
grossen RD oder solchen mit kantonaler Defizitgarantie, da Geld weniger eine Rolle

spielt.

Al

s spitalgebundener Rettungsdienst ist man vor allem im Bezug auf
Personalentwicklung und Employer Branding an die Vorgaben und Limite des Spitals

limitiert.
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8219325

8236277

8246677

Anhang

Die Mdglichkeiten sich in anderen Expertenbereichen mit HF Ausbildung

weiterzuentwickeln (Pflege/Notfall/Anésthsie) sollte einfacher und durchléssiger ein.
Wir fiihlen uns gerade in Personalbelangen stark durch das HR eingeschrankt.

Insbesondere scheint mir die Schaffung von Weiterbildungsmaoglichkeiten in der
direkten  Linie  (Rettungswesen) sehr wichtig. Aktuell kann sich das
Rettungsdienstpersonal nur in angrenzenden Berufen weiterentwickeln. Beispiele dafiir
sind die Pilotversuche von "Praklinischen Fachspezialisten" in der Schweiz bzw.
Gemeindesanitaterinnen in Deutschland oder "Advanced Paramedics" im

Angelséachsischen Raum.
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Anhang

Interviewleitfaden

Interview Michael Schumann

Name Felix Brinkmann MBA Public Management

Kennzeichen | 2030044016 Zeitraum | 1 Stunde

Datum | 21.02.2024

Erster Teil ,,Begriissung und Klarung*

Im Rettungsdienst arbeitet man in Extremsituationen als Team zusammen. Generell ist es
iblich sich untereinander nicht zu Siezen.

Bedankung fiir die Teilnahmebereitschaft zum Interview.

Ordentlich immatrikuliert an der FH Burgenland in der Kooperation mit der ASAS, mit
Personenkennziffer 20 300 44 016.

Kldrung des  Datenschutzes, Einverstdndnis zur  Aufnahme  Vorlegung  der
Zustimmungserkl&rung.

Klérung zur Postskript-Vorlage.

Erkldrung der Interviewstruktur.

Interview wegen Transkribieren auf Hochdeutsch.
Zweiter Teil ,,Ergebnisprasentation

Kurze Vorstellung der Ergebnisse der Masterarbeit.

Dritter Teil ,,iInformationserhebungsphase*

= Abschnitt 1: Einfiihrung in das Interview:
= Kannst Du Dich bitte kurz vorstellen (Name, Alter, hochster
Bildungsabschluss) sowie Deine aktuelle Position beschreiben?
= Wie lange hast Du als Rettungssanitater gearbeitet, bevor Du eine
Flhrungsposition ibernommen hast.
= Wie viele Mitarbeitende sind Dir unterstellt?
= Abschnitt 2: Forschungsfragen:
= Hat sich die Rekrutierung von geeignetem Rettungsfachpersonal im
Vergleich zur Erhebung von 2016 weiter verscharft?
=  Widrdest Du Euer Projekt ,Kein Job von der Stange® als erfolgreiches
Employer Branding bezeichnen?
= Abschnitt 3: Aktueller Stand in der Rettungsszene Schweiz:
= Kannst Du Dir vorstellen als Rettungssanitater im Einsatzdienst pensioniert
zu werden?
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Anhang

38,87% konnen sich nicht vorstellen als RS pensioniert zu werden.
Hingegen 64,15% koénnen sich vorstellen, dass man als RS pensioniert
werden kann. Wie kommt dieses Gap Deiner Meinung nach zu Stande?
Wo siehst Du im Fachkraftemangel dringenden Aufholbedarf?

Was muss gemacht werden, um den Fachkraftemangel abpuffern zu
kénnen.

Wie wichtig ist Deiner Meinung die Beschaftigung von
Rettungsdienstleitungen mit der Personalmarketing und die
Arbeitgebermarke fiir den Rettungsdienst?

Die Swiss Paramedic Association arbeitet an der Anpassung der
Zulassungsbedingungen zu den NDS AIN HF. Wie wichtig ist Deiner
Meinung nach der Zugang zum NDS fir RS?

= Abschnitt 4: Forschungsergebnisse und Akademisierung

Wie wichtig sind empirische Forschungsarbeit durch RS im schweizer
Rettungsdienst?

Da sehe ich ein Problem: Es gibt in der Schweiz
rettungsdienstspezifisches Angebot auf Stufe Bachelor oder Master. Wenn
man den Auslandsvergleich mit Osterreich und Deutschland heranzieht,
die haben ein grosseres Angebot, sowie die ersten promovierten und
habilitierten Personen in diesem Bereich. Mit dem CAS ist der erste Schritt
in der Schweiz gemacht worden, wo Rettungssanitaterinnen und
Rettungssanitater zugelassen sind. Ist dartiber hinaus — ohne eine
Vollakademisierung anzustreben — etwas geplant, fir Personen, die etwas
rettungsdienstspezifisches studieren wollen?

Der FIROL ist mit 2,69 und Disponent mit 2,39 bewertet. Advanced Studies
mit 3.21, Bachelor mit 2.79 und Master mit 2.76 durch RS bewertet. Wird
es in Zukunft ein entsprechendes Angebot geben?

43,88% der RS-Umfrage geben an, dass sie ein Jobwechsel
voraussichtlich in eine Beschaftigung ausserhalb des Rettungsdienstes
fuhrt. Wie interpretierst Du das Ergebnis?

25,44% der RS sind unzufrieden mit den Karrieremdglichkeiten in ihrem
Betrieb. 54% der RS sind unzufrieden mit den Karriere- und
Laufbahnmodellen im RD im Vergleich zu anderen BORS. 75,47% der
Leitungsmitglieder haben kein Laufbahn- oder Karrierestufenmodell in
ihrem RD. Was muss sich hier Deiner Meinung nach andern?

= Abschnitt 5: Abschluss und Bedankung

Herzlichen Dank fiir das Interview. Gibt es zum Schluss noch etwas, das
Du gerne anfligen méchtest?

Ich habe in meinem Fazit geschrieben: Es ist zwar bereits nicht mehr 5 vor
12, aber noch nicht 12 Uhr. Teilst Du diese Meinung?

Vierter Teil ,,Verabschiec_!ung“
Aufnahme ist beendet. Uberprifung, dass Aufnahme gut horbar ist. Verabschiedung.
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Postskript Experteninterview Michael Schumann

Postskript zum Experteninterview 21.02.2024
Experte: Michael Schumann
Anwesende Personen

Michael Schumann, Leiter Sanitat Schutz & Rettung Zurich
Felix Brinkmann, Studierender MBA Public Management, ordentlich immatrikuliert an

der FH Burgenland.

Dauer des Interviews
30 Minuten und 28 Sekunden, Start der Aufzeichnung 13:31 Uhr
Raumlichkeiten und Gesprachsatmosphare

Das Interview fand im Biiro von Michael Schumann, im Rettungsdienststiitzpunkt von
Schutz & Rettung Zirich am Neumuhlequai 40, 8006 Zirich statt.
Das Interview verlief in einer ruhigen und duf3erst angenehmen Atmosphére, ungestort

von jeglichen relevanten oder stdrenden Nebengerauschen.

Gesprachsinhalt vor dem Interview

Nach der freundlichen BegriiRung durch Michael Schumann, wurden folgende formale
Punkte vor dem Beginn der Aufzeichnung besprochen:
= Bedankung fur die Teilnahmebereitschaft zum Interview.
= Erklarung der Zustimmungserklarung, beziglich des Einverstandnisses mit der
Aufnahme des Interviews.
= Abgabe des von der Fachhochschule bereitgestellten Dokuments
«Zustimmungserklarung Interview - Datenschutzmitteilung». Die
Unterzeichnung einer Zustimmungserklarung zum Datenschutz durch den
Interviewpartner, wie sie durch den Fachbereich der Fachhochschule
Burgenland vorgegeben wird, ist erforderlich fir die ordnungsgemasse
Durchfiihrung des Interviews. Das bereitgestellte Dokument wurde durch
Michael Schumann unterschrieben.
= Bezlglich des Postskripts wurde vereinbart, dass Herr Michael Schumann das
Postskript des Interviews zur Ansicht erhalt, damit er dieses vor der
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Verwendung in der Masterarbeit Uberpriifen kann. Diese Vereinbarung wurde
getroffen, um die Korrektheit und Genauigkeit des Postskripts sicherzustellen.
Da das Postskript eine wichtige Rolle in der Masterarbeit spielt, ist es von
grosser Bedeutung, dass es von allen involvierten Parteien Uberprift wird. Auf
diese Weise kann eine angemessene Darstellung der Ergebnisse des
Interviews gewahrleistet werden.

= Vorab wurde die Verwendung von Hochdeutsch als gemeinsame Sprache
vereinbart.

= Vorstellung der geplanten Interviewstruktur.

Im Anschluss an die Klarung der formalen Angelegenheiten, wurde die Masterarbeit,
welche sich noch im Schreibeprozess befindet, vorgestellt. Besonderes Augenmerk
lag dabei auf der Uberpriifung der Forschungsfragen und der Einordnung der
Ergebnisse. Hierbei standen insbesondere die bereits ausgewerteten Ergebnisse im
Fokus, welche die Forschungsfragen beantworteten und mittels Hypothesentests
Uberpriift worden sind.

Aufgrund des bestehenden Bekanntheitsverhaltnisses unterhielten sich die beiden
Interviewpartner im vertrauten «Du-Verhaltnis» und verzichteten auch fir das Interview
somit auf das formelle Siezen.

Diese Umgangsform ist im Kontext des Rettungsdienstes vielerorts Ublich und
begriindet sich durch die enge Zusammenarbeit in Extremsituationen. Eine Anderung
der Anrede auf das formelle «Sie» wahrend des Interviews erschien in diesem

Rahmen nicht sinnvoll und wurde von keinem Interviewpartner gewiinscht.

Technik

Zur Gewahrleistung einer umfassenden Absicherung und redundanter Dokumentation
wurde das Interview mithilfe der Verwendung der App «Sprachmemos» zeitgleich auf
einem iPhone 13 Pro Max und einem iPad Pro 2020 parallel aufgezeichnet. So wurde
eine parallele Sicherung der Daten auf zwei verschiedenen und unabhangigen
Geraten vorgenommen. Dies ermoglichte eine erhdhte Ausfallsicherheit und

reduzierte das Risiko eines Datenverlustes signifikant.
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Im Hinblick auf den Datenschutz wurde das Interview ohne die Verwendung von
kiinstlicher Intelligenz vom Interviewer in schriftlicher Form zusammengefasst. Eine
solche Vorgehensweise ermdglicht es, personenbezogene Daten der Interviewpartner
zu schitzen, da keine automatisierte Verarbeitung durch kiinstliche Intelligenz erfolgte.
Damit kann die Integritat und Vertraulichkeit der Aussagen gewahrleistet werden.

Transkription
Fir die bessere Ubersichtlichkeit wurden den Interviewpartnern folgende Kiirzel

zugewiesen:
SCMA (Schumacher, Michael)
BRFE (Brinkmann, Felix)

Zeiten Kirzel | Transkription
0:00 - 0:04 BRFE | Funktionstest der Mikrofone. Die Stimmen sind akustisch gut
wahrnehmbar. Die Aufnahmefunktion auf beiden Geraten

funktioniert.
0:05 - 0:11 BRFE | Start Abschnitt 1 «Einflihrung in das Interview»
00:12 -00:18 | BRFE | Kannst Du Dich bitte kurz vorstellen? Mit dem Namen, dem Alter,

Deinem hdéchsten Bildungsabschluss und Deiner aktuellen

Position.
00:19 — 00:41 | SCMA | Mein Name ist Michael Schumann, arbeite bei Schutz & Rettung

Zurich. Ich bin 48 Jahre alt und mein héchster Bildungsabschluss

ist ein Executive MBA, an der Fachhochschule St. Gallen. Meine
Funktion ist Bereichsleiter Sanitat bei Schutz & Rettung Zirich
und damit verantwortlich fir Rettungsdienst, Verlegungsdienst
und arztliche Leitung.

00:43 — 00:49 | BRFE | Wie lange hast Du als Rettungssanitater gearbeitet, bevor Du
Deine erste Flihrungsposition Gibernommen hast?

00:50 — 01:05 | SCMA | Bevor ich die erste Fiihrungsposition tbernommen habe, habe
ich 9 Jahre als Rettungssanitater gearbeitet. Inklusive
Ausbildung.

1:07-01:10 BRFE | Wie viele Mitarbeitende sind Dir momentan unterstellt?
01:11-01:14 | SCMA | Das sind rund 240 Mitarbeitende.

01:15-01:18 | BRFE | Gut, dann sind wir mit dem Teil 1 Einfiihrung durch.
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BRFE

Start Abschnitt 2 «Forschungsfragen»

BRFE

Ich habe Dir die Forschungsfragen vorgestellt. Ich wiirde gerne
von Dir selber wissen — aus Deiner personlichen subjektiven
Meinung: Hat sich die Rekrutierung von geeignetem
Rettungsfachpersonal, im Vergleich zur Erhebung des Obsan

Bulletin 2016, weiter erschwert?

SCMA

Ja, es hat sich verscharft. Wir haben in der Rekrutierung weniger
insgesamt weniger passende Kandidatinnen und Kandidaten.
Wir stellen aber auch fest, dass es jahrliche Schwankungen gibt.
Wir haben in der aktuellen Situation heute, wieder etwas mehr
Bewerbende, aber ich vermute, dass das normale
Schwankungen sind. Wenn wir den langjahrigen Mittelwert
anschauen, dann hat die Zahl an Bewerbenden stetig

abgenommen.

BRFE

Dann wirde mich interessieren: lhr habt die Kampagne «Kein
Job von der Stange» lanciert und ich habe dort gesehen, dass lhr
800% mehr Initiativbewerbungen erhalten habt. Wiirdet Du Euer
Projekt «Kein Job von der Stange» als erfolgreiches Employer

Branding bezeichnen?

SCMA

Ja, wir haben viele positive Reaktionen erhalten. Es ist auch eine
Kampagne, die nicht nur Gber wenige Wochen lief, sondern die
Uber mehrere Monate schlussendlich erfolgreich ist. Sie
entwickelt sich zu einer Art «Brand» fiir Schutz & Rettung Zrich.
Das war auch so gewollt. Sie fallt auch immer wieder neu auf,
was ich sehr positiv finde. Natirlich ist es irgendwann auch
wieder vorbei und man muss etwas Neues suchen. Aktuell zeigt
es sich erfolgreich. Aber erfolgreich kann eine solche Kampagne
nur sein, wenn sich schlussendlich auch etwas dahinter verbirgt.
Bewerbende sehen sehr schnell, ob das nur gegen Aussen eine
schone Fassade ist oder, ob das auch schlussendlich auch etwas

sinnvolles dahinterverbergt.

BRFE

Ich wirde nun in den Abschnitt 3 «Aktueller Stand in der

Rettungsszene Schweiz» wechseln.

01:18 —01:20
01:20 - 01:33
01:34 - 02:10
02:12 - 02:32
02:34 - 03:31
03:33 - 03:38
03:39 - 03:45

BRFE

Das ist jetzt eine Frage an Dich personlich: Kannst Du Dir
vorstellen als Rettungssanitater im Einsatzdienst aktuell

pensioniert zu werden?
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03:48 — 03:56

SCMA

Ich riicke aktuell nicht mehr aus. Aber wenn ich mich in diese
Situation hineinversetzen wiirde, nein, das kann ich mir nicht

vorstellen.

03:58 — 04:01

BRFE

Kannst Du mir kurz begriinden, was Deine Beweggrinde sind,

zu sagen, dass Du es Dir personlich nicht vorstellen kannst?

04:02 — 04:25

SCMA

Ich personlich, als Rettungssanitater Michael Schumann, wirde
mich gerne fachlich weiterentwickeln. Wenn ich jetzt die Fiihrung
ausblende, was mich sehr interessiert und wo ich auch bleiben
werde in irgendeiner Form, wirde ich mich fachlich
weiterentwickeln wollen und nicht auf diesem Stand (

) ewig bleiben.

04:28 — 05:01

BRFE

Wir haben in der Vorstellung der Ergebnisse gesehen, es gab
eine Abweichung in den Umfragen Leadership und RS. Der
Grossteil der RS sich nicht vorstellen kann als RS pensioniert zu
werden. Wahrend in der Leitungsumfrage dann auf einmal mit
einer Gewichtung von 60,15%, sich die meisten
Leitungsmitglieder vorstellen kénnen, dass jemand als RS
pensioniert werden kann. Wo siehst Du dort den Ansatzpunkt,

warum die Meinungen so stark auseinander gehen?

05:03 - 07:11

SCMA

Es ist eine einfache Vermutung, dass viele
Rettungsdienstleitende nicht mehr im Aussendienst sind oder nur
noch teilweise, in einem niedrigen Prozentsatz und sich somit
nicht mehr ganz in die tagtégliche Arbeit hineinversetzen kénnen.
Einerseits, wie ist es mit der Belastung auf dem Rettungswagen
und andererseits wie gefordert bin ich noch, was das fachlich
Kompetenzniveau im tagtaglichen Einsatz betrifft. Weil obwohl
wir sehr gefordert sind als Rettungssanitater und
Rettungssanitaterinnen, ist man doch irgendwann an einem
Punkt angelangt, wo ich wahrscheinlich die Situation im Griff
habe: Ich kenne alle Medikamente, ich kann die meisten Situation
gut handeln und dann kommt automatisch eine gewisse Routine.
Einigen passt das, die kdnnen so weiter arbeiten Uber viele
Jahre, sind zufrieden, verwirklichen sich parallel privat in der
Familie. Aber anderen geniigt das irgendwann nicht mehr. Ich
kénnte mir vorstellen, wenn man in der Leitung ist und das nicht

mehr ( ) zu Hundertprozent macht,
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dass man dann das Gefiihl hat: «Ich gehe ja auch und zu noch
auf die Strasse, das geht so gut, der Job ist vielseitig und
spannend, da kann man gut langer arbeiten. Man muss halt ein
bisschen Sport machen und dann hélt man das auch physisch
aus.»

Vielleicht ist es diese Uberlegung. Ein zweiter Punkt kénnte noch
sein, dass Rettungsdienstleitungen das Gefiihl haben, dass sie
sehr viel im Betrieb daflir machen, dass es fiir die Leute attraktiv
ist zu bleiben.

Wir hatten jahrelang in unserer Strategie (

)
den Satz: «SRZ ein Leben lang.» Als Handlungsfeld. Das haben
wir vor 4 bis 5 Jahren wieder rausgenommen. Weil wir gesagt
haben, das ist Uberhaupt nicht mehr zeitgemass. Wollen wir das?
Ist es das Ziel jemanden ein Leben lang in der gleichen Position
oder im gleichen Betrieb zu halten? Das ist nicht mehr

zeitgemass.

07:13 -07:24

BRFE

Du siehst den Fachkraftemangel als Problem. Wo siehst Du
aktuell dringenden Aufholbedarf  aus Sicht  der
Rettungsdienstleitungen? Was muss gemacht werden, damit wir

den Fachkraftemangel abpuffern kénnen?

07:26 — 09:20

SCMA

Ich glaube nicht, dass sich jeder Rettungsdienst fiir sich selbst
um diese Problematik kiimmern soll. Man muss in jedem
Rettungsdienst hart daran arbeiten, aber die Massnahmen
muissten koordiniert sein. Die Interessensgemeinschaften und
Verbande sind gefragt, die dann Ideen einbringen. Die
Interessensgemeinschaften missen sich  beziiglich der
Massnahmen absprechen. Dazu ein kleines Beispiel: Bei der IG
SSZZ (

) haben wir eine eigene Arbeitsgruppe
zum Fachkraftemangel, die genau solche Massnahmen
koordiniert.

Wenn man aber in die Betriebe selbst geht, missen die Betriebe
— abgesprochen untereinander- attraktiver werden. Das

bedeutet, dass man sich fiir angemessene Lohne einsetzt, dass
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man attraktive Dienstplanmodelle einfiihrt. Das bedeutet aber
auch, dass man im Betrieb auch Weiterbildungen ermdglicht und
ich darauf achte, dass ich ein zeitgemasses attraktives
Betriebsklima, von der Leitung her, pflege. Es bedeutet unter
anderem auch, dass wir alle Generationen berlicksichtigen.
Wenn man die Leute im Rettungsdienst halten mdchte, dann
mdchte ich auch die alteren Personen halten, die mit 60 Jahren
unglaublicher Weise noch im Rettungsdienst ausriicken und es
ihnen ermdglichen, das weiter zu tun. Gleichzeitig muss ich auch
den frisch diplomierten 25-jahrigen Rettungssanitéterinnen und
Rettungssanitatern, im Betrieb oder auch in der Branche halten.
Am Schluss gilt es immer, dass wir die Leute in der Branche
halten kénnen. Besser Mitarbeitende, wechseln von mir in einen

anderen Rettungsdienst, als dass sie aus der Branche austreten.

BRFE

Wie wichtig ist Deiner Meinung nach, im Rahmen der IG SSZZ
und fiir den gesamten Bereich der Rettungsdienstleitungen, dass
man sich aktiv mit Personalmarketing und der Arbeitgebermarke
beschéaftigt?

SCMA

Das ist extrem wichtig! Die Arbeitgebermarke, ist die
Zustandigkeit von jedem einzelnen Rettungsdienst und ist sehr
wichtig. Ich finde, dass man da einen guten Weg finden muss.
Man kann das auch (bertreiben. Dann wirkt es irgendwann nicht
mehr so ganz dynamisch und ehrlich. Das kann dann als nervend
wahrgenommen werden.

Man muss das sympathisch machen, aber immer wieder
dranbleiben.

Dann gibt es aber auch noch die Attraktivitét des Berufes selbst.
Da sind wir aber wieder gemeinsam gefragt. Da sehe ich auch
beispielsweise den Berufsverband gefragt. Die Swiss Paramedic
Association ist in der Pflicht, hier auch positive Werbung zu
machen, wenn sich die Gelegenheit dazu ergibt. Aber insgesamt
ist hier auch jeder Rettungssanititer und jede

Rettungssanitaterin gefragt, positiv Werbung zu machen.

09:23 — 09:36
09:38 — 10:35
10:37 - 11:18

BRFE

Ich wirde gerne von Dir wissen: Die Swiss Paramedic
Association hat auf ihrer Homepage geschrieben — weil es ein
hoch-emotional  diskutiertes  Thema ist-, dass die
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Zulassungsbedingungen zum NDS Anéasthesie-, Intensiv- und
Notfallpflege HF im Rahmenlehrplan RS ausschliesst. Nachdem
Ihr dort sehr viel Miihe reingesteckt habt und im Dialog wart und
kam dann plétzlich der Ausschluss aus dem Rahmenlehrplan.
Wie wichtig ist Deiner Meinung nach, dass es einen Zugang zum
NDS fiir Rettungssanitater/innen gibt? Unter Berlicksichtigung,
dass diese Leute wahrscheinlich aus dem Rettungsdienst
ausscheiden werden.

11:20 - 13:15

SCMA

Ich finde die Durchlassigkeit muss gegeben sein. Wir haben nicht
das Interesse, dass die Halfte aller Rettungssanitater und
Rettungssanitaterinnen alle das NDS Anéasthesie oder Notfall
machen. Das wird auch nicht geschehen, auf keinen Fall. Aber
diejenigen, die das mochten, die sollen das auch machen

kénnen.

Das ist einfach nicht zeitgemass die Durchlassigkeit, gerade im
Gesundheitswesen zu beschneiden. Das versteht kein Mensch.
Das ist verschuldet durch eine alte Generation im Bereich dieser
NDS AIN und das wird sich mit der nichsten Uberarbeitung,
dieses Rahmenlehrplans — der bald ansteht- andern. Da bin ich

zuversichtlich, dass sich das wieder andern wird.

Aber ich moéchte nochmals sagen, es kann fiir einige
Rettungssanitaterinnen und Rettungssanitater attraktiv sein,
beispielsweise ein NDS Anasthesie zu machen. Ich sehe da den
Vorteil, dass die Leute vielleicht trotzdem in der Branche gehalten
werden kénnen. Weil sie zum Beispiel 50% auf einer Anasthesie
arbeiten und 50% weiter im Rettungsdienst beschaftigt sein
kénnen. Umso vielleicht ihre Verweildauer, auch in unserer

Branche vergroéssern zu kénnen. Da sehe ich Potenzial.

Aber wir von der Swiss Paramedic Association sind mittlerweile
nicht mehr beim Gedanken, dass das unser absoluter Fokus ist.
Sondern wir missen innerhalb von unserer Branche eigene
Karrieremoglichkeiten entwickeln. Und das nicht nur im Bereich

der Fihrung, der Padagogik und Andragogik sondern auch im
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Bereich der fachlichen Entwicklung muss es Mdglichkeiten
geben. Diese miissen wir selbst generieren. Vielleicht kommt es
dann auch wieder zum Zusammenarbeiten mit anderen
Disziplinen im Gesundheitswesen.

Wenn wir beispielsweise die klinischen Fachspezialisten
anschauen: Sind es hauptsachlich Leute aus der Pflege und
unsere Leute, die nun dazukommen, und sich dabei

interdisziplinar austauschen. Das ist die Zukunft.

BRFE

Start mit  Abschnitt 4  ,Forschungsergebnisse  und
Akademisierung*

13:17 - 13:29

BRFE

In Deiner Antwort kommen wir auch langsam in den
akademischen Bereich rein. Das passt gerade perfekt! Wie
wichtig sind Deiner Meinung nach empirische Forschungsarbeit
durch Rettungssanitaterinnen und Rettungssanitater (ber ihre
eigenen Bereiche?

13:30 — 14:57

SCMA

Das ware extrem wichtig! Seit Jahren versuchen wir das zu
pushen. Aber uns fehlen in der Schweiz aktuell genau diese
Rettungssanitaterinnen und Rettungssanitater, die akademisch

arbeiten kénnen und das auch wollen.

Ich sehe aber auch da eine Veranderung in den letzten 2 bis 3
Jahren. In der Westschweiz hat sich eine Gruppe formiert (
).
Ich sehe auch teilweise Initiative von den Schulen ausgehend,
dass solche Bemihungen sehr stark unterstitzt werden. Zum
Beispiel an der ASUR Lausanne (
), bei
der SIRMED (
) und auch bei uns an der HFRB (
)-
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Ich sehe aber auch Leute wie Dich, die Themen bemerken, die
sie interessieren. Die die Mdglichkeit haben, sich im Rahmen

ihrer Aus- und Weiterbildung damit zu beschaftigen.

Das ist extrem wichtig, dass wir unsere eigene Arbeit besser
evaluieren. Das macht sonst niemand. Die Arbeit in der Praklinik
wird - wenn (iberhaupt — ab und zu mal von Arzten untersucht.
Aber das auch nur am Rande gestreift, haufig in Kombination mit
einer spitalinternen Studie. Daher ist wissenschaftliche Arbeit
durch RS ist sehr zu unterstiitzen. Denn nur so kénnen wir
aufzeigen, was es zukunftig fir den Beruf braucht und wie die

Qualitat unserer Arbeit ist.

14:58 — 15:43

BRFE

Da sehe ich ein Problem: Es gibt in der Schweiz
rettungsdienstspezifisches Angebot auf Stufe Bachelor oder
Master. Wenn man den Auslandsvergleich mit Osterreich und
Deutschland heranzieht, die haben ein grosseres Angebot, sowie
die ersten promovierten und habilitierten Personen in diesem
Bereich. Mit dem CAS ist der erste Schritt in der Schweiz
gemacht worden, wo Rettungssanitaterinnen und
Rettungssanitater zugelassen sind. Ist dariiber hinaus — ohne
eine Vollakademisierung anzustreben — etwas geplant, fir
Personen, die etwas rettungsdienstspezifisches studieren

wollen?

15:44 — 18:24

SCMA

Wir, von der Swiss Paramedic Association, sind aktuell dran ein
System zu entwerfen, wie wir uns zuklnftig die Bildung im
Rettungsdienst vorstellen. Wir sind dabei in den letzten Ziigen
und werden es dann auch kommunizieren.

Dabei ist die Akademisierung ein ganz klarer Teil. Das muss sich
dahin entwickeln. Erstaunlicherweise, obwohl man immer nach
mehr Kompetenzen, mehr Aufmerksamkeit und mehr Forschung
schreit, gibt es Widerstand wegen den Kosten.

Aber wenn man sieht, wie sich die anderen Disziplinen innerhalb
des Gesundheitswesens entwickeln, dann dirfen wir hier den
Anschluss nicht verlieren. Vor allem auch nicht den Anschluss
zum Ausland. Wir haben eine derart gute praklinische

Versorgung, ich stelle es einfach mal in den Raum, dass wir eine
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sehr gute Basisausbildung haben. Viel besser als in Osterreich.
Es ist eigentlich absurd, dass in Osterreich eine
rettungsdienstspezifische akademische Ausbildung moglich ist.
Auch jetzt mittlerweile in Deutschland. Obwohl eigentlich die
Basisausbildung gar nicht so gut ausgebildet wird, wie hier in der
Schweiz. Das behaupte ich aufgrund meiner Erfahrungen der

letzten Jahre.

Wir hatten Potenzial, es geht bereits in diese Richtung. Es wird
sich ahnlich wie den Pflegewissenschaften entwickeln. Es
braucht eine HF-Ausbildung und wahrscheinlich zusatzlich eine
Weiterbildung im Rahmen eines Bachelors. Vielleicht kann man
das auch parallel gestalten, wir sind aber eine kleine Branche.

Bisher war eine Variante, dass diejenigen, die das mochten, mit
einem Pasarelle-Angebot einen Bachelor machen kénnen. Von
dort aus kénnte man sich weiterentwickeln, auch in Richtung
praklinischer Fachspezialist oder auch im Bereich Critical Care,
unter dem Arbeitstitel «Critical Care Paramedic». Dann hatte
man eine fachliche Entwicklung im Bereich der nicht-dringlichen
Notfalle, Stichwort «Hausarztmedizin», und eine Entwicklung im
Bereich «Notarztmedizin». Ohne den arztlichen Disziplinen

irgendwelche Einsatze abzugraben.

Darliber sehen wir die Obergruppe «Rettungswissenschaften».
Das fehlt in der Schweiz aktuell komplett, das gibt es nicht.

Die Swiss Paramedic Association steht mit Hochschulen im
Ausland in Kontakt, um uns uber «Rettungswissenschaften»
informieren, zum Beispiel wie diese etabliert wurden und was die
Themen sind, die dort behandelt werden. Was sind die Themen,

die sie dort beschéftigen.

18:28 — 18:53

SCMA

Die Nennung der Namen von involvierten Personen und den|
Fach-)Hochschulen in diesem Interview, werden auf Wunsch|
lvon SCMA in diesem Transkript nicht aufgefuhrt.

18:53 - 19:11

BRFE

BRFE stimmt dem Wunsch von SCMA zu. Er versichert SCMA,

dass diese nicht im Transkript aufgefihrt werden,|
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19:13 - 19:54

BRFE

Momentan sind auf der Homepage der Swiss Paramedic
Association unter Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten nur die
hohere Fachpriifung Flhrungspersonen in
Rettungsorganisationen und die Ausbildung zum Disponent/in in
Notrufzentralen mit eidgendssischem Fachausweis. Beide
Ausbildungen sind in der RS-Umfrage sind auf der Likert-Skala
(1 bis 5) mit 2,69 und 2,39 bewertet worden. Es wurde sich
gewlinscht, dass alle mdglichen Ausbildungen fir RS aufgefiihrt

werden. Gibt es dort aktuell Bestrebungen, das zu optimieren?

19:55 - 21:58

SCMA

Es gibt X Weiterbildungsmoglichkeiten fur
Rettungssanitaterinnen und Rettungssanitater, rein fachlicher
Art. Keine dieser Weiterbildungen fiihrt zu einer echten
Veranderung im Berufsalltag, es ergibt sich keine neue Funktion
daraus. Es gibt viele Personen, die bilden sich tUber Jahre weiter
und am Schluss bleiben sie Rettungssanitater/in mit genau der

gleichen Kompetenz.

Wir wollen eine Veranderung, dass nach dem Diplom etwas
Zusatzliches gemacht werden kann. Aktuell kdnnen wir aber nur
sehr wenig auffihren. Die hoéhere Fachprifung ist eine
Maglichkeit, allerdings nur im Bereich der Flihrung. Das méchten
nicht alle machen. Darum ist auch die Gewichtung bei den RS so
tief, was ich gut verstehen kann. Der Wert beim
Notrufdisponenten ist genau so tief, weil nicht alle auf einer

Einsatzleitzentrale arbeiten méchten.

Da fehlt ein fachlicher Weg. Es muss sich der praklinische
Fachspezialist als Mdglichkeit ergeben, das reicht aber nicht aus
da muss noch mehr kommen.

Was man auch noch dazu sagen kann, obwohl es nicht in der
eigenen Branche ist, aber es gibt Mdglichkeiten im
Gesundheitswesen in anderen Disziplinen direkt einzusteigen.
Durch ein verkirztes Studium, das ist oftmals den meisten nicht
bekannt und einige scheuen sich auch davor direkt bei den
Fachhochschulen  anzufragen. Da gibt es durchaus

Mdoglichkeiten. Zum Beispiel bei der Berner Fachhochschule,
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sind in verschiedenen Angeboten Rettungssanitaterinnen und
Rettungssanitater aufgefiihrt. Es ist zum Beispiel moglich, den
Bachelor-Studiengang zur Hebamme, in einer verkirzten
Ausfiihrung zu absolvieren. Das gibt es auch.

Jetzt kann man sagen diese Leute waren dann weg. Aber ich
habe es bereits schonmal gesagt, vielleicht arbeiten sie auch
zukinftig 50:50.

21:59 — 22:30

BRFE

Du leitest gerade perfekt in meine nachste Frage tber: 43,88%
der Rettungssanitater/innen in meiner Umfrage haben
angegeben, dass sie ein Jobwechsel voraussichtlich in eine
Beschaftigung ausserhalb des Rettungsdienstes fiihren wiirde.
Wie interpretierst Du das Ergebnis aus Deiner Sicht? Was
glaubst Du missen wir machen, damit dieser Wert in Zukunft

wieder absinkt?

22:32 -23:33

SCMA

Es ist ganz klar, wir missen Entwicklungsmdglichkeiten in der
eigenen Branche férdern. Wieso méchten die Leute wechseln?
Weil sie keine Moglichkeit mehr sehen sich innerhalb der
Rettungsdienste zu entwickeln. Da muss es mehr Mdglichkeiten
geben.

Ich glaube es gibt in den Rettungsdiensten bereits auch schon
Maoglichkeiten sich zu entwickeln. Fachlich kann man sich in
Richtung Qualitatsmanagement weiterentwickeln, aber das sind
sehr kleine Anteile.

Es braucht fachliche und medizinische
Entwicklungsmdglichkeiten. Das ist ganz entscheidend, daran
mussen wir arbeiten. Ich glaube, dass sich einige wahrscheinlich
vorstellen kénnen aus dem Rettungsdienst zu gehen, aber
innerhalb des Gesundheitswesens zu wechseln, weil sie sehen,
dass zum Beispiel in der Pflege mehr Mdglichkeiten bestehen.
Das ist so, das lasst sich nicht leugnen. Die Pflege hat mehr
Méglichkeiten, weil sie einen viel grosseren Bereich abdecken.
Ich denke, dass muss sich ganz stark in diese Richtung

entwickeln.
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23:34 —24:12

BRFE

Wir haben schon viel uber bereits laufende Massnahmen
gesprochen. Ich wirde gerne mit Dir Uber die Unzufriedenheit
von 54%, zu den Ausbildungsmdglichkeiten Karriere- und
Laufbahnmodellen im Vergleich zu anderen
Blaulichtorganisationen sprechen. Mit den von der Dir genannten
Massnahmen, glaubst Du, dass wir es schaffen diese

Unzufriedenheit deutlich zu reduzieren?

24:14 — 25:43

SCMA

Ich glaube, dass wir diesen Wert senken kdénnen. Das braucht
aber Zeit, das geht nicht von Heute auf Morgen.

Wir haben beispielsweise weniger Méglichkeiten als die Polizei.
Wenn wir uns die Partnerorganisation Polizei anschauen, sind
die Entwicklungsmdglichkeiten extrem vielfaltig. Das ist dem
Auftrag der Polizei geschuldet. Unser Auftrag ist beschrankt, wir
kénnen ja nicht uns einfach irgendeinen Teilbereich unter den
Nagel reissen. Da kénnen wir nicht zaubern, da muissen wir

realistisch sein.

Es gibt aber ganz sicher Mdglichkeiten, im Bereich der neuen
Einsatzfelder mit préklinischen Fachspezialist/innen, die eine Art-
Hausarztmedizin machen und vor Ort behandeln und dadurch
Hospitalisationen vermeiden. Das Stichwort ist «Hospital at
Home». Das ist ein Trend bei den Spitalern. Solche Modelle
missen verfolgt werden, so wird es auch attraktiver im
Rettungsdienst. Auch wenn man im Bereich Critical Care etwas
machen kénnte, dann wird das auch noch weiter attraktiver. Wir
haben wirklich Méglichkeiten, aber das braucht einen Moment.
Es soll keine Entschuldigung sein, aber wir sind eine kleine
Branche. Im Vergleich zur Pflege oder zur Polizei wird das
deutlich.

25:45 — 25:57

BRFE

Magst Du zu dieser Frage noch beantworten: Was ist ein
realistischer Zeithorizont bis die Anpassungen uns unter das

Unzufriedenheitslevel von 54% bringen?

26:01 —28:20

SCMA

Die praklinischen Fachspezialisten sind eine Mdglichkeit. Aber es

ist nach vielen Jahren mal wieder ein Lichtstreifen am Horizont.
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Ich denke, dass konnte bereits etwas auslésen, sodass die
Zahlen etwas runterkommen. Und wenn wir dann vorstellen
kénnen, in welche Richtungen wir uns weiterentwickeln.
Stichwort: Rettungswissenschaften sollen unterstutzt werden. In
den nachsten 1 bis 2 Jahren kénnen wir diesen Wert schon etwas
reduzieren, wenn dann auch die konkreten Massnahmen folgen.
Noch dieses Jahr wird innerhalb der Swiss Paramedic
Association ein Projekt beziglich «Critical Care» gestartet. In
den nachsten 2 bis 3 Jahren wird man merken, dass sich etwas
im Rettungswesen entwickelt.

Die Meinungen gehen aber auch auseinander. Es gibt einige
Rettungsdienstleitungen und Kollegen, die der Meinung sind,
dass wenn es eng wird, dann arbeiten wir einfach mit
Transportsanitater und Transportsanitaterinnen. Das ist leider
auch noch das gangige Modell in der Westschweiz. Das geht
meiner Meinung nach in eine ganz falsche Richtung.

Wir fir gewisse Einsatze braucht es nicht zwei diplomierte
Rettungssanitaterinnen und Rettungssanitater auf dem
Rettungswagen. Da kdnnte man auf RS und TS Besatzungen
wechseln. Fir mich sind das nicht-zeitkritische Notfalle, in denen
man Zeit hat sich abzusprechen. Aber fiir kritische Einsatze
brauchen wir unbedingt diplomiertes Personal. Vielleicht
brauchen wir fiir die noch kritischeren Einsatze noch besser

ausgebildetes Personal.

Wir brauchen flir Einsétze, die zwar nicht kritisch sind und man
Patienten vor Ort gelassen werden konnen, auch
hochqualifizierte Mitarbeitende, die diese Kompetenzen auch
haben, damit Patienten Zuhause belassen werden kénnen. Das
muss man jetzt differenziert anschauen. Das einzige Rezept darf
nicht nur Kostenreduzierung, Reduktion der Ausbildungszeiten,
sowie der Einsatz von Transportsanitaterinnen und
Transportsanitatern in der Primarrettung sein. Das ist der falsche

Weg. Trotzdem ist das teilweise immer noch Meinung, die in
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einigen Regionen vorherrschen. Das unterstiitze ich personlich

gar nicht.

BRFE

Start mit Abschnitt 5: Ich komme langsam zum Abschluss und
mochte mich ganz herzlich fiir Deine Teilnahmebereitschaft fir
dieses Interview bedanken. Gibt es zum Schluss noch etwas, das

Du gerne anfligen méchtest?

SCMA

Ich glaube wir werden in den nachsten Jahren extrem gefordert
sein. Du hast in Deiner Aufstellung die Studie aus Basel, wie sich
der Fachkraftemangel entwickelt. Auch die Hochschule St.
Gallen hat inzwischen eine Darstellung publiziert. Wir stehen erst
am Anfang dieser Schere, da kommt etwas auf uns zu und das
kénnen wir nicht schén-reden. Die Situation wird sich nicht
mirakulds verbessern. Wir haben mehr Arbeit bei gleichzeitig
weniger Arbeitskraften, also mussen wir uns Uberlegen, wie auch
wir im Rettungsdienst unsere Arbeit machen. Das wird nicht sein,

wie es mal vor 10 Jahren war.

BRFE

Beziiglich des Fachkraftemangels missen wir jetzt etwas
machen. Ich habe in meinem Fazit geschrieben: Es ist zwar
bereits nicht mehr 5 vor 12, aber es noch nicht 12 Uhr. Teilst Du

die Meinung?

SCMA

Ja, definitiv ja. Wenn wir das Gefiihl haben, dass die Spitze 2022
erreicht war, als die Einsatzzahlen in allen Rettungsdiensten
nach oben geschossen sind und der Fachkraftemanagel Post-
COVID erst richtig spurbar wurde, dann tduschen wir uns. Das
platschert jetzt nicht einfach vor sich hin. Das kann sich alles sehr
schnell andern und noch weiter verscharfen. Dann missten wir
diskutieren, wie wir unseren Grundauftrag in dieser Qualitat
Uberhaupt noch erfiilllen kdnnen. Das verhindern wir nur, wenn
wir unsere Einsatztaktik und das Weiterbildungsangebot

entsprechend anpassen.

BRFE

Perfekt, dann schliesse ich jetzt das Interview ab. Vielen Dank fir

Deine Teilnahme.

SCMA

Gern geschehen.

28:22 — 28:33
28:35-29:23
29:25 -29:38
29:39 - 30:22
30:23 — 30:27
30:27 — 30:28
30:28

BRFE

Aufnahme wurde gestoppt.
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