6 Umfrageergebnisse Leadership-Umfrage

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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6.2 Daten zu den Leitungspersonen

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.
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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

Erschwert

66.67% 33.33%

Stadt. RD

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

Andere Form

Erschwert

16.67% 83.33%
1

Stadt. RD

Bezirks RD

Kantonaler RD 5 20% 60%
Spital RD 31 48.39% 29.03%
Privater RD 9 66.67% | 16.67%
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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6.5 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.

91



https://doi.org/10.5771/9783689001834-81
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

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)

93



https://doi.org/10.5771/9783689001834-81
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
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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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