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1 Einleitung

Der Fachkrdftemangel im Schweizer Gesundheitswesen verscharft sich seit Jahren und
aufgrund der demografischen Entwicklung spitzt sich dieser weiter zu. Die Spitdler als zentrale
Leistungserbringer der stationdren Gesundheitsversorgung und gleichzeitig Arbeitgeber von
Uber 157'000 Beschaftigten (Vollzeitdquivalenten) stehen damit vor grossen personellen
Herausforderungen. Dies betrifft insbesondere die Arzteschaft, auf die 14 Prozent dieser

Beschaftigten entfallt und die die medizinische Versorgung im Land gewahrleistet.

In den Zehnerjahren des 21. Jahrhunderts wurde das Thema ,Hausdrztemangel’ in der
Offentlichkeit bereits ausfiihrlich diskutiert und sowohl die Politik als auch zahlreiche
Fachverbande waren um entsprechende Lésungsansdtze bemiiht. Weniger im Fokus steht
hingegen der drohende Arztemangel in den Spitélern, der seit dem Jahr 2018, je nach Region,
Fachdisziplin und Grosse des Spitals, unterschiedlich ausgepragt ist. Durch die zuséatzlich
einsetzende Pensionierungswelle der sog. Babyboomer-Generation werden sich der
Arztemangel und der daraus resultierende ,Kampf um den Arztenachwuchs’ nochmals
deutlich verscharfen. Um sich in diesem Wettbewerb erfolgreich behaupten zu kénnen und
auch in Zukunft noch in der Gunst des Arztenachwuchses zu stehen, werden die Spitéler neue
und innovative Arbeitsmodelle und Rahmenbedingungen schaffen missen. Der
Arztenachwuchs, welcher in der Forschung und Literatur als ,Generation Z‘ bezeichnet wird
und die Jahrgdnge ab 1996 umfasst, unterscheidet sich von den Vorgangergenerationen zum

Teil erheblich.

Das Wissen um diese Unterschiede und die damit verbundenen Wertvorstellungen dieser
nachriickenden Arztegeneration diirfte fir die Spitdler somit zum kritischen Erfolgsfaktor
werden. Diese Ausgangslage hat den Verfasser dieser Arbeit dazu bewogen, die
Wertvorstellungen von Studierenden Schweizer Medizinfakultdten im Hinblick auf ihre
kiinftige berufliche Tatigkeit in den Spitdlern zu erforschen und diese den heutigen

Spitalstrukturen gegeniiberzustellen.

Welche Handlungsempfehlungen sich daraus fiir die Spitdler ableiten lassen und welche
strukturellen und organisatorischen Massnahmen diese auf der Grundlage der

Forschungsergebnisse priifen sollten, zeigt die vorliegende Arbeit auf.

D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



1.1 Problemstellung

Das Schweizer Gesundheitswesen befindet sich nicht nur in einem Strukturwandel, sondern
im Umbruch. Die Schweizer Spitaler sind diesem Trend besonders stark unterworfen. Ein
enormer Kostendruck, eine rapide voranschreitende Digitalisierung, Spitalzusammenschliisse,
der demografische Wandel und die Feminisierung der Medizin sind Faktoren, die die Spitdler
in den kommenden Jahren vor grosse Herausforderungen stellen werden.! Insbesondere der
demografische Wandel macht sich in zweierlei Hinsicht bemerkbar: Er tragt dazu bei, dass die
Alterung in der Schweiz weiter kontinuierlich zunimmt, was zu einer zunehmenden
Multimorbiditat der dlteren Bevdlkerung fihrt und damit die Nachfrage nach

Gesundheitsdienstleistungen weiter erhéht.2

Im direkten Zusammenhang mit dem demografischen Wandel steht der Schweiz eine grosse
Pensionierungswelle bevor, u. a. aufgrund der sog. Babyboomer-Generation.®> Mit dem
stetigen Austritt aus dem Arbeitsprozess dieser geburtenstarken Nachkriegsgeneration der
Jahrgdnge 1955 bis 1969 verliert die Schweizer Volkswirtschaft nach 2018 Hunderttausende
von Arbeitnehmenden und Fachkraften. Wie sich die Situation im Gesundheitswesen und
somit in den Spitalern darstellt und welche Entwicklungen in diesem Sektor zu erwarten sind,

wird in Kapitel 2 erlautert.
1.2 Zielsetzung der Arbeit

Wie in der Problemstellung bereits erkldrt, stehen den Schweizer Spitdlern ab 2018
gravierende Verdnderungen bevor. Der demografische Wandel® und der damit verbundene
drohende Arztemangel konnen das Potenzial entwickeln, die Gesundheitsversorgung in
peripheren Gebieten der Schweiz spiirbar einzuschrdnken oder gar substanziell zu gefdhrden.®
Bereits im Jahr 2018 bekundeten viele Spitdler erhebliche Miihe bei der Besetzung ihrer

Arztstellen. In einem sich kompetitiv entwickelnden Umfeld sehen sie sich zunehmend mit

1vgl. Frevel, 2004, S. 10

2V/gl. Angerer, Hollenstein & Liberatore, 2016, S. 8

3 https://www.avenir-suisse.ch/demografie es-wird-ernst-mit-dem-demografischen-wandel/
[abgefragt am: 29.12.2017]

4vgl. Bruch, Kunze & Béhm, 2010, S. 95

5Vgl. Bundesamt fiir Statistik, 2015, S. 7ff

6Vgl. Heim, 2013, S. 1457
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dem Thema ,War for Talents’ konfrontiert.” Dabei geht es nicht nur um die Rekrutierung neuer
Arzte, sondern auch um deren langfristige Bindung und Entwicklung.? Diese Zielsetzung stellt
isoliert betrachtet keine Neuerung mehr dar und wurde bereits mehrfach diskutiert und in der

Literatur ausfuhrlich behandelt.?

Mit der Generation Z!° dridngt eine neue Kohorte in den Arbeitsmarkt, die mit ihrem
spezifischen und bis anhin noch weitgehend unbekannten Wertesystem*! die bisher gelebten
Tugenden der Vorgangergenerationen infrage stellt. Sind Werte und Anschauungen einer
Generation nicht oder nur ungeniigend bekannt, sind die Arbeitgeber auch nicht in der Lage,
Strukturen zu schaffen, die auf die kiinftige Mitarbeitergeneration zugeschnitten sind. Die
Wahrscheinlichkeit, dass die Spitdler deshalb ohne entsprechende Massnahmen weitgehend
unvorbereitet auf die nichste Arztegeneration treffen, scheint deshalb realistisch und birgt
betriebliche Risiken, die es zu vermeiden gilt. Mit Blick auf den zunehmenden Wettbewerb*?
zwischen den Spitilern und in Anbetracht der Relevanz des kiinftigen Arztenachwuchses
sollten es die Spitaler nicht unterlassen, sich mit der Generation Z als zukunftsbestimmende
Kohorte und Mitarbeitergeneration der nachsten Epoche in adaquater Weise
auseinanderzusetzen. Aufgrund dessen, dass die arztliche Kompetenz nach wie vor die
zentrale Voraussetzung flir die Gewinnung von Patientinnen und Patienten und damit den
wirtschaftlichen Erfolg eines Spitals darstellt, erhalt die Auseinandersetzung mit der arztlichen
Generation Z aus Sicht des Verfassers dieser Arbeit automatisch strategische Bedeutung.
Diese wird zusatzlich dadurch untermauert, dass in einem Schweizer Spital rund 65 Prozent
der Betriebskosten auf den Personalaufwand entfallen. Dies widerspiegelt die zentrale
Bedeutung der Personalressourcen in einem Spitalbetrieb, die entscheidend fiir die qualitative
und quantitative Leistungsfahigkeit eines Spitals sind. Hieraus kann abgeleitet werden, dass
das eigentliche Kapital eines Spitals nicht die Infrastruktur oder hochpreisige Geratschaften
sind, sondern in erster Linie die Fachkompetenzen der Mitarbeitenden — angefiihrt von der

Arzteschaft, die als medizinische ,Vorbilder’ und zentrale Leistungserbringer wesentlichen

7 Vgl. Grote, Kauffeld & Frieling, 2012, S. 8

8 vgl. Kirchner, Schroeter & Flesch, 2012, S. 17
% Vgl. Hilb, 2002, S. 132ff

0vgl. Lewi, 2018, S. 86ff

1vgl. Scholz, 2014, S. 7

12ygl. Widmer, 2011, S. 53
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Einfluss auf den wirtschaftlichen Erfolg eines Spitals haben. Aufgrund dieser Ausgangslage
sollte es im Eigeninteresse jedes Spitals sein, die Bedirfnisse seiner bedeutsamsten
Angestellten, den Arzten, zu verstehen, um diese langfristig an sich zu binden und ihnen

interessante Perspektiven anbieten zu konnen.

Ob dieser Problematik werden die Spitdler Antworten darauf finden missen, wie die kiinftige
Arztegeneration in den Betrieb eingebunden, gehalten und entwickelt werden kann. Mit
ihrem Verhaltensmuster diirften diese Arzte kaum mit den bisherigen Generationen zu
vergleichen sein und dementsprechend Werte sowie Anschauungen vertreten, mit denen sie
sich von ihren &lteren Kollegen deutlich unterscheiden.!® So ist es durchaus mdglich, dass ein
Mitglied der Generation Z beispielsweise auf Kritik eines Vorgesetzten nicht eingeht, sondern
auf diese mit einer Kindigung reagiert. Diese kaum mehr vorhandene Loyalitat der
kommenden Generation gegeniiber ihren Arbeitgebern kdnnte fiir diese somit zu einem

substanziellen Problem werden.

Basierend auf dieser Ausgangslage verfolgt die vorliegende Arbeit mehrere Zielsetzungen.
Diese bestehen in erster Linie darin, die Werte und die berufsbezogenen Vorstellungen von
Medizinstudenten der Generation Z in Bezug auf ihre kiinftige Arbeitstatigkeit in den
Schweizer Spitdlern zu erforschen und die gewonnenen Erkenntnisse den Spitdlern zur
Verfiigung zu stellen. Dies ermoglicht den Spitalverantwortlichen, neue Erkenntnisse lber die
arztliche Generation Z zu gewinnen und sogleich betriebliche Rahmenbedingungen und
Voraussetzungen zu schaffen, damit die junge Arztegeneration in geniigender Anzahl und
Qualitat rekrutiert und langfristig am Spital gehalten werden kann. Dies setzt jedoch voraus,
dass die Spitdler die berufsbezogenen Vorstellungen der angehenden Assistenzarzte kennen
und dafiir offen sind, die evidenzbasierten Erkenntnisse z. B. in Form von Handlungsmaximen
fur die Gestaltung neuer Arbeitsbedingungen im Betrieb zu implementieren. Eine weitere
Zielsetzung besteht in der proaktiven Sensibilisierung der Spitéaler, die sich bisher kaum mit
der Generation Z auseinandergesetzt haben und Gefahr laufen, plétzlich mit Arbeitspramissen

konfrontiert zu werden, die noch nie zur Debatte standen.

Bvgl. Scholz, 2014, S. 12
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Folglich ist eine weitere Zielsetzung, die gewonnenen Erkenntnisse den Schweizer Spitdlern
zuganglich zu machen und die wesentlichsten Aussagen in Fachzeitschriften zu publizieren.
Abschliessend wird mit dieser Dissertation angestrebt, mithilfe der empirischen
Untersuchungsergebnisse einen Beitrag zur Generationenforschung im Schweizer

Gesundheitswesen zu leisten.

1.3 Forschungsliicke

Die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit der Generation Z hat sowohl national als auch
international gezeigt, dass insbesondere die personlichen Eigenschaften dieser
nachriickenden Generation thematisiert werden. Dabei haben einzelne Untersuchungen'*
versucht darzulegen, wie sich diese Eigenschaften auf die Unternehmen und die
generationsiibergreifende Zusammenarbeit auswirken und welche Konsequenzen sich daraus
fiir die Unternehmen ergeben. Es wurden vor allem Faktoren wie die Arbeitnehmerloyalitat
oder die Arbeitsmotivation diskutiert. Darlber hinaus wurde u. a. das Thema Lohn
aufgegriffen und es konnten vereinzelte Aussagen getatigt werden, welches Verhaltnis die
Generation Z zu diesem nicht unwesentlichen Aspekt unterhalt. Sodann wurde beispielsweise
versucht darzustellen, welche Anforderungen die Generation Z an ihre Arbeitsbedingungen in
den Betrieben stellt und worauf sie in Bezug auf die Mitarbeiterbindung den Fokus fiir ihre

Generation legt.

Der Verfasser dieser Arbeit konnte jedoch in seiner bisherigen Recherche weder national noch
international feststellen, dass eine umfassende und evidenzbasierte Befragung an
Medizinstudenten der Generation Z hinsichtlich ihrer Wertvorstellungen in Bezug auf die
kiinftigen Arbeitsbedingungen in den Spitalern erfolgt ist. Es darf somit davon ausgegangen
werden, dass in der Schweiz noch keine vergleichbare Studie durchgefihrt wurde, die
aufzeigt, welche konkreten Bedirfnisse und Anforderungen die angehenden Assistenzarzte
an Schweizer Spitaler stellen, um sich langfristig eine Karriere im Spital vorstellen zu kénnen.
In Anbetracht eines drohenden Arztemangels ist dies aus Sicht des Verfassers jedoch eine
Voraussetzung, um aufzuzeigen, welche Werte der Arztenachwuchs an sein Arbeitsumfeld
stellt und welche Rahmen- bzw. Arbeitsbedingungen er als attraktiv bezeichnet. Diese

Erkenntnisse bilden die Grundlage dafiir, dass Spitaler konkurrenzfdhige Arbeitsbedingungen

4 vgl. Eberhardt, 2019, S. 16ff
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anbieten kédnnen, um den Arztenachwuchs langfristig an sich zu binden. Gelingt dies nicht oder
nur teilweise, ist davon auszugehen, dass ein relevanter Anteil der kiinftigen Arzte ihre
Karriere in einer Praxis fortsetzen werden und den Spitdlern somit bedeutende Ressourcen
verloren gehen. Wie einleitend bereits darauf hingewiesen, kann dies vielerorts zu prekdren
Personalengpéssen fiihren, die fiir kleine und periphere Spitaler iberlebenswichtige Folgen

haben kbnnen.

Vor diesem Hintergrund soll eine quantitative und qualitative Befragung von
Medizinstudenten Aufschluss lber verschiedene arbeitsplatzrelevante Fragestellungen im
Spital geben. Die Spitéler sollen in der Folge evidenzbasierte Aussagen erhalten, wie sich die
klinftigen Assistenzarzte der Generation Z ihren Arbeitsplatz vorstellen und welche Anspriiche
sie an Themen wie Fiihrung, Informationspolitik, Vermischung von Arbeit und Privatleben,
Arbeitszeit, Fort- und Weiterbildung, Karrieremdglichkeiten, Mitarbeiterbeurteilung,

Mitarbeiterbindung oder die Saldrgestaltung stellen.
1.4 Forschungsfragen

Die Forschungsfrage bildet innerhalb jedes Forschungsprojekts den Ausgangspunkt und ist
deshalb von zentraler Bedeutung.’® Die Herleitung der beiden folgenden Forschungsfragen
basiert auf der bisherigen Literaturanalyse, des Ziels des Erkenntnisinteresses sowie auf der
Problemstellung dieser Arbeit. Die Literaturanalyse hat die in Kapitel 1.3 dargestellte
Forschungsliicke herauskristallisiert. Dabei hat sich manifestiert, dass die Werte der
angehenden Arzte der Generation Z in Bezug auf ihre Arbeitsbedingungen in Schweizer
Spitdlern noch nicht erhoben wurden und daher weitgehend unbekannt sind. Aufgrund dieser
Ausgangslage haben sich zwei Forschungsfragen ergeben, die im Rahmen dieser Dissertation

vertieft untersucht werden sollen:

1. Welche Werte verkérpern Studierende der Schweizer Medizinfakultéiten hinsichtlich
ihrer kiinftigen Arbeitsbedingungen an Schweizer Spitdlern und welche damit
verbundenen Voraussetzungen stehen fiir sie im Zentrum, um sich eine langfristige

Spitalarztkarriere vorstellen zu kénnen?

15vgl. Wintzer, 2016, S. 4
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2. Welche Handlungsmaximen leiten sich aus diesen Erkenntnissen fiir das

Personalmanagement in Schweizer Spitdlern ab?

1.5 Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Arbeit gliedert sich in einen Einfihrungsteil, einen theoretischen Teil, einen
Hypothesenteil, einen empirischen Teil, einen Schlussteil sowie einen Teil mit der

Zusammenfassung und dem Ausblick.

In Kapitel 1 wird nach dem Einfihrungsteil die Problemstellung definiert und die Zielsetzung
der Arbeit beschrieben. In einem nachsten Schritt wird die Forschungsliicke dargelegt und die
Forschungsfragen werden formuliert. Den Abschluss des ersten Kapitels bildet die grafische
Darstellung des Aufbaus der Arbeit. Kapitel 2 widmet sich im theoretischen Teil dem
demografischen Wandel sowie dem prognostizierten Personalmangel in Schweizer Spitalern
und geht auf die einzelnen Generationenkonzepte ein. Den Schwerpunkt bildet dabei die
Auseinandersetzung mit der Generation Z, die das Kernelement dieser Arbeit darstellt. Im
Weiteren wird im zweiten Kapitel auf das Thema Corporate Branding im Spital eingegangen
und die Merkmale der heutigen Spitalfiihrung werden aufgezeigt. Kapitel 3 stellt die dieser
Arbeit zugrundeliegenden Hypothesen vor, deren Herleitung sich sowohl auf die formulierte
Forschungsliicke als auch auf die Forschungsfragen und die verwendete Literatur stlitzt. Das
Kapitel 4 widmet sich ausfihrlich dem empirischen Teil dieser Arbeit und beschreibt zu Beginn
die Konzeption der empirischen Vorgehensweise des Forschungsteils. Darauf aufbauend wird
auf die Methodik und empirische Basis sowie auf die Datenerhebung und Stichprobenauswahl
der Forschungsarbeit eingegangen. Den Abschluss dieses Kapitels bildet das Thema
Datenanalyse, welche sich in der vorliegenden Arbeit auf die deskriptive Datenanalyse und die
qualitative Inhaltsanalyse fokussiert. In Kapitel 5 werden die Ergebnisse der Untersuchung
vorgestellt und sowohl die Forschungsfragen als auch die Forschungsliicke beantwortet.
Weiter werden die gewonnenen empirischen Erkenntnisse den zugrundeliegenden fiinf
Hypothesen gegenilbergestellt. In Kapitel 6 erfolgen die Diskussion sowie die Interpretation
der Ergebnisse und Kapitel 7 fasst die wesentlichen Erkenntnisse der Arbeit nochmals
zusammen und beschreibt die vorhandenen Restriktionen. Weiterfiihrend werden die
Handlungsempfehlungen an die Spitaler dargelegt und die Limitationen der vorliegenden

Arbeit erldutert.
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2 Theoretischer Teil

2.1 Demografischer Wandel und prognostizierter Personalmangel

Bis zum Jahr 2018 sind mehrere Prognosen zum Bedarf an Gesundheitspersonal im
Zusammenhang mit dem demografischen Wandel in der Schweiz publiziert worden.'®
Eindeutige Studien liegen bislang nicht vor, es darf aber davon ausgegangen werden, dass bis
zum angenommenen Referenzjahr 2030 zwischen 120'000 und 190'000 Fachpersonen ab dem
Jahr 2007 rekrutiert werden mussen.!’ Allein zwei Drittel dieser Personen braucht es zur
Kompensation der zu erwartenden Pensionierungen im Gesundheitswesen. Die weiteren
Personen werden zur Bedarfsdeckung der gesundheitlichen Versorgung als Folge der
demografischen und epidemiologischen Entwicklung bendtigt. Schon fiur das Jahr 2020 wird
von einem Mehrbedarf an Gesundheitspersonal von 13 Prozent ausgegangen.'® Die Spitéler
beschiftigen in der Schweiz den gréssten Anteil des Gesundheitspersonals.!® Mit ihrer
Wertschopfung unterstreicht die Spitalbranche zuséatzlich ihre Relevanz fiir die Schweizer
Volkswirtschaft.?® Tabelle 1 illustriert die Beschéaftigungsentwicklung in den
Allgemeinspitdlern und den Spezialkliniken zwischen 2009 und 2015. In dieser Arbeit umfasst

der Begriff ,Spitdler’ samtliche Einrichtungen und Fachrichtungen, die stationare,

akutsomatische Spitalleistungen erbringen.

16vgl. Mercay, Burla & Widmer, 2016, S. 24ff

17vgl. Jaccard Ruedin & Weaver, 2009, S. 14

8vgl. Jaccard et al., 2010, S. 4

¥vgl. Mercay, Burla & Widmer, 2016, S. 31

20ygl. Angerer, Hollenstein & Liberatore, 2016, S. 11
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2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Allgemeinspitaler | 101'402 | 110'303 | 111'933 | 114249 | 116'508 | 119'786 | 122'781

Spezialkliniken 35'799 |28'949 |29'379 |29'817 |31'855 |32'649 | 34'164

Total 137'201 | 139'252 | 141'311 | 144'066 | 148'363 | 152'435 | 156'945

Tabelle 1: Beschaftigte in Vollzeitaquivalenten (Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an das Bundesamt fir
Gesundheit, Kennzahlen der Schweizer Spitéler 2017, S. 5)

2.1.1 Arztedemografie

Wie in der Einleitung bereits erwdhnt, fokussiert sich diese Arbeit auf die zukiinftigen Arzte
der Generation Z in Schweizer Spitalern. Die folgenden Ausflihrungen geben hierzu einen
ersten allgemeinen Uberblick. Mit den in Tabelle 2 dokumentierten Arztebestinden in
Vollzeitdquivalenten (VZA) nach Sektor erreicht die Schweiz eine (Pro-Kopf-)Arztedichte von
4,2 Arzten pro 1000 Einwohner, was lber dem OECD-Durchschnitt (3,3 Arzte pro 1000
Einwohner) liegt.?! Der Zugang zu arztlichen bzw. medizinischen Leistungen ist in der Schweiz
somit fiir die Bevolkerung Gberdurchschnittlich gewéahrleistet und erreicht im internationalen
Kontext einen Spitzenwert. Diese positive Tatsache darf jedoch nicht dariber
hinwegtiduschen, dass das Durchschnittsalter der Schweizer Arzte im Jahr 2016 49,2 Jahre
(Frauen: 45,4 Jahre; Manner: 51,9 Jahre) betrug und sich im Langzeitvergleich zwischen 2008
und 2016 weiter erhéht hat.?2 Abbildung 1 dokumentiert diese Verdnderung fiir die ambulant
und stationar titigen Arzte, die darin als Generalisten bezeichnet sind. Sie zeigt, dass die
ambulant tatigen Arzte 2016 gegeniiber 2008 deutlich ldnger liber das Pensionierungsalter
hinaus arbeiteten, wihrend die stationiren Arzte in der Regel im ordentlichen
Pensionierungsalter in Rente gingen. Auch vor dem Hintergrund dessen, dass die Schweiz ihre
Bettenanzahl in den Spitilern seit 2005 um 20 Prozent reduziert hat,? bleibt der drohende
Arztemangel unveridndert bestehen. Dieser verschirft sich zusitzlich aufgrund der weiter

voranschreitenden Feminisierung des Arztberufs?* und der Anzahl der Berufsaustritte (Drop-

Zhttp://www.oecd-ilibrary.org/social-issues-migration-health/doctors/indicator/english 4355elec-en
[abgefragt am: 02.01.2018]

22Vgl. Hostettler & Kraft, 2017, S. 395

23 https://www.oecd.org/els/health-systems/Health-Policy-in-Switzerland-July-2017.pdf
[abgefragt am: 02.01.2018]

2 Arnold, 2016, S. 821
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out-Faktoren).?> Auf diese beiden Faktoren wird in den Kapiteln 2.1.1.1 und 2.1.1.2 niher

eingegangen.

Frauen Manner Total

Anzahl VZA Anzahl VZA Anzahl VZA
Ambulanter 6864 4770 11'609 10'320 18'473 15'091
Sektor
Stationéarer 7910 6929 9209 9338 17'119 16'267
Sektor
Anderer Sektor 179 135 404 358 583 493
Total 14'953 11'835 21'222 20'016 36'175 31'851

Tabelle 2: Ubersicht der berufstétigen Arzte in Vollzeitdquivalenten nach Sektoren (Hauptberufstatigkeit) 2016
(Quelle: https://saez.ch/de/article/doi/bms.2017.05522/ [abgefragt am: 02.01.2018]

Generalisten ambulant Generalisten stationar
2008 2000 2008 2000
M 2016 = 2016
1500 1500
1000 1000
500 500
0 0
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T E S E ST TE NS ESEN T

Abbildung 1: Altersstruktur der Generalisten 2008 und 2016 nach Sektor
(Quelle: Hostettler & Kraft, FMH-Arztestatistik 2016, S. 395)

2.1.1.1 Feminisierung des Arztberufs

Die Feminisierung innerhalb der Medizin und im Arztberuf hat sich seit der Jahrtausendwende
in den vergangenen Jahren fortgesetzt. Dies widerspiegelt sich sowohl in der Anzahl der
studierenden Frauen als auch der erteilten Arztediplome. Bis 1960 lag der Anteil der Frauen
bei den Diplomierungen bei rund 11 Prozent. Ab diesem Zeitpunkt nahmen die Zahlen stetig
zu und ab 2005 wurden erstmals mehr Diplome fiir Frauen als flir Manner ausgestellt. Aktuell
liegt der Anteil der Frauen, die das Medizinstudium abschliessen, bei 61,5 Prozent.?®
Entwicklungen zeigen, dass die Feminisierung im ambulanten Bereich starker zunimmt als im

stationdren Bereich.?’ Dies ist darin begriindet, dass junge Arztinnen ihre Weiterbildung zur

25 Vgl. Kraft & Hersperger, 2009, S. 1823
26Vgl. ebda
27Vgl. ebda
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Facharztin vor allem im stationdren Bereich absolvieren und danach in die freie Praxis
wechseln. Dieser Trend wird dadurch plausibilisiert, dass mit zunehmendem Alter und
steigender Hierarchiestufe der Frauenanteil im Spital abnimmt.28 Dariiber hinaus stellt sich fir
viele Frauen wahrend ihrer frihen Berufskarriere die Frage, ob sie eine Familie griinden
wollen. Dies lasst den Schluss zu, dass ein nicht unwesentlicher Anteil dieser gut ausgebildeten
Arztinnen frither oder spiter ganz oder teilweise aus dem Spitalbetrieb ausscheidet und der

Branche somit bedeutende Personalressourcen verloren gehen.
2.1.1.2 Berufsaustritte bei Arzten

Um einem arztlichen Personalmangel entgegenwirken zu kénnen, scheint es offensichtlich,
dass diesem nur auf mehreren Ebenen begegnet werden kann. Eine Ebene betrifft die Anzahl
und die Analyse der Berufsaustritte, die das Schweizerische Gesundheitsobservatorium
(Obsan) 2013 erstmals durchgefiihrt hat. Dabei wurde aufgezeigt, dass jahrlich 31,8 Prozent
der Arzte ihre berufliche Téatigkeit aufgaben.?’ Im Sinne eines ganzheitlichen Uberblicks
miissen nach Ansicht des Verfassers dieser Arbeit zusatzlich die nicht mehr kurativ tatigen
Arzte dazugezihlt werden, also jene Arzte, die nicht mehr direkt am Patienten arbeiten. Hierzu
zihlen beispielsweise Arzte die in der Forschung oder in der Verwaltung titig sind. Eine Studie
im Auftrag des Verbands der Schweizerischen Assistenz- und Oberarzte (VSAO) und der
Verbindung der Schweizer Arztinnen und Arzte (FMH) stellte 2016 fest, dass von den zwischen
1980 und 2009 in der Schweiz absolvierten Staatsexamen 8,4 bis 12,9 Prozent der Arzte (tiefes
bis oberes Szenario) nicht (mehr) kurativ titig waren.3® Weiter gibt die Studie Hinweise
dariiber, dass Frauen tendenziell frither aus der kurativen Tatigkeit aussteigen als Manner,3!
was es im Kontext der Feminisierung des Arztberufs zu berticksichtigen gilt. Die Abbildungen
2 und 3 illustrieren die finf wichtigsten Griinde von Frauen und Mannern, die zur Aufgabe
ihrer kurativen Arzttatigkeit gefihrt haben. Dabei zeigt sich, dass das Thema ,Arbeitspensum
und Arbeitszeiten’ sowohl bei Frauen als auch bei Mannern zu den Hauptaustrittsgriinden
zahlte, wobei diese beiden Kriterien bei den Frauen noch starker ausgepragt sind als bei den
Maéannern. Am haufigsten wurde bei den Frauen die mangelnde Vereinbarkeit des Arztberufs

mit der Kinderbetreuung genannt. Bei den Mannern waren die Arbeitsinhalte der zweitmeiste

8 vgl. Kraft & Hersperger, 2009, S. 1824
2Vgl. Lobsiger, Kagi & Burla, 2016, S. 2
30ygl. Bolliger, Golder & Jans, 2016, S. 16
31ygl. Bolliger, Golder & Jans, 2016, S. 24
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Grund fur eine Aufgabe der kurativen Tatigkeit; dieser Faktor spielte bei den Frauen lediglich
eine untergeordnete Rolle. Die nachsthaufigsten Grinde waren fir Manner die
Neuorientierung, die Ausbildung in einem anderen Beruf oder Laufbahnperspektiven, also
allesamt Griinde, die sich vereinfacht dargestellt unter dem Titel ,berufliche
Weiterentwicklung’ zusammenfassen lassen. Das lasst sich fiir den dritt- bist finfthaufigsten
Austrittsgrund bei den Frauen nicht sagen. Sie erwdhnten in der Studie oft das
Anforderungsniveau an die Arbeit, die Laufbahn des Partners bzw. der Partnerin, berufliche

oder gesundheitliche Griinde.??

Die Studie flihrte somit zur Erkenntnis, dass sowohl das Arbeitspensum, die unregelmassigen
Arbeitszeiten sowie der mangelnde Einfluss auf die Dienstplanung wesentliche Griinde
darstellen, die die Arzte veranlassen, aus der kurativen Arzttatigkeit auszusteigen.3® Dieser
Situation kénnte mit verschiedenen Massnahmen begegnet werden, z. B. liber die Reduktion
der Arbeitszeit, der Ausdehnung von Teilzeitarbeit und einem grbsseren
Mitbestimmungsrecht in der Dienstplanung.3* Familienfreundlichere Arbeitsbedingungen
konnten beispielsweise (iber Kinderbetreuungsmoglichkeiten, verlassliche Arbeitszeiten,
gleichberechtigte  Aufstiegschancen flir Teilzeitarbeitende oder eine generelle
familienfreundliche Medizin als Standortvorteil erzielt werden.3®> Diese Aufzdhlung von
moglichen Massnahmen zeigt, dass Spitaler grundsatzlich mehrere Mdéglichkeiten haben, um
ihre Arztinnen und Arzte besser binden zu kdnnen. Zudem gibt es in der Schweiz keine
durchgingige Ubersicht, die aufzeigt, welche Spitiler speziell familienfreundliche
Arbeitsbedingungen anbieten. Nicht zuletzt im Rahmen eines vielversprechenden
Marketingansatzes, z.B. in Bezug auf Wiedereinsteigende oder Berufstdtige in der

Familienphase, wire das eine interessante Profilierungsmaéglichkeit fur Arbeitgeber.3®

32ygl. Bolliger, Golder & Jans, 2016, S. 40
3 vgl. Bolliger, Golder & Jans, 2016, S. 66
34vgl. Bolliger, Golder & Jans, 2016, S. 66f
35vgl. Bolliger, Golder & Jans, 2016, S. 67
36ygl. Bolliger, Golder & Jans, 2016, S. 68
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Manner
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Abbildung 2: Haufigste fiinf Griinde flr den Ausstieg aus der kurativen Arzttatigkeit (Manner)
(Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Bolliger, Golder & Jans 2016, S. 41)
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Abbildung 3: Haufigste fiinf Griinde fiir den Ausstieg aus der kurativen Arzttatigkeit (Frauen)
(Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Bolliger, Golder & Jans 2016, S. 41)

2.1.2  Fiinf Generationen im Spital

Der Erfolg eines Spitals kann anhand unterschiedlicher Kriterien bewertet werden. Die

Faktoren Qualitat und Patientenzufriedenheit nehmen jedoch eine zentrale Rolle ein.?” Diese

Ziele kdénnen jedoch nur mit Mitarbeitenden erreicht werden, die in genligender Anzahl und

entsprechender Qualitat vorhanden sind.

37Vgl. BDO Wirtschaftspriifungsgesellschaft, 2016, S. 31
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Gerade in einem personalintensiven Expertenbetrieb, wie ihn ein Spital darstellt, erhalt der
Faktor Personal strategische Relevanz und avanciert zum wesentlichsten Kapital im
Unternehmen.3® Es sollte somit im Interesse jeder Spitalfiihrung liegen, fiir dieses sog.

Humankapital speziell Sorge zu tragen.*

Im Zusammenhang mit dem bereits erwdahnten demografischen Wandel und der ebenfalls
skizzierten Arztedemografie riickt eine weitere, direkt damit verbundene Dimension in den
Fokus der Spitdler — das Generationenmanagement.?® Die Zielsetzung dieses
Managementansatzes basiert darauf, Rahmenbedingungen zu schaffen, die es allen

Altersgruppen erméglichen, ihren vollen Einsatz fir das Unternehmen zu leisten.*

Dass einzelne Altersgruppen unterschiedliche Erwartungen bezliglich ihrer Arbeitstatigkeit
haben, scheint nachvollziehbar. Angesichts kiirzerer Ausbildungszeiten bei gleichzeitiger
Erhohung des Ruhestandsalters, wird sich die Dauer der Zusammenarbeit der verschiedenen
Altersgruppen um zehn Jahre erhdhen. Dies impliziert auch eine langere Parallelitat von
unterschiedlichen Werten und Vorstellungen im Arbeitsleben, was zu potenziellen
Reibungsflachen zwischen den Altersgruppen fiihren kann.*? Abbildung 4 illustriert in diesem
Zusammenhang die einzelnen Generationen, die heute noch im Erwerbsleben stehen,
beginnend von der Generation der Traditionalisten bis hin zur Generation Z. Darin wird
deutlich, dass sich heute noch bis zu finf Generationen zeitglich im Arbeitsprozess befinden
konnen und dass die Sozialisierung der jeweiligen Generation demzufolge in einer anderen
Epoche erfolgte. Dies lasst den Schluss zu, dass jede Epoche Auswirkungen auf die Werte der
jeweiligen Arbeitnehmer zur Folge hat. Ob es zutreffend ist, dass jede Generation eine gleich
lange Erwerbsphase aufweist wie skizziert, muss jedoch aufgrund der bevorstehenden
Uberalterung der Bevodlkerung aus Sicht des Verfassers hinterfragt und eher bezweifelt

werden.

38ygl. BDO AG, 2016, S. 31

39vgl. Becker, 1993, S. 29ff

40ygl|. Bowman & Swart, 2007, S. 489
41vgl. Klaffke, 2014, S. 6

42vgl. Klaffke, 2014, S. 7
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Traditionalisten
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Baby Boomer
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J O
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Abbildung 4: Generationen-Tableau
(Quelle: Klaffke & Schwarzenbart, 2013, zit. in Klaffke et al.; 2014, S. 12)
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Wahrend (iber die vier ersten Generationen (Traditionalisten bis Y-Generation) bereits
zahlreiche Publikationen erschienen sind, drangt mit der Generation Z eine Kohorte auf den
Arbeitsmarkt, die gepragt von Wohlstand und einem kinderzentrierten Aufwachsen in der
Literatur noch wenig behandelt wurde.*® Dabei sollte es nicht nur darum gehen, mégliche
Generationskonflikte zu vermeiden, sondern darum, die Starken aller Generationen zu
verknipfen und zielgerichtet fiir das Spital einzusetzen. In den Kapiteln 2.2.1 bis 2.2.5 wird
deshalb auf die relevantesten Eigenschaften und Merkmale der einzelnen Generationen

eingegangen und diese werden einzeln vorgestellt.
2.2 Der Generationenbegriff

In diesem Unterkapitel wird auf den Generationenbegriff sowie die flinf Generationen, die
aktuell am Arbeitsmarkt tatig sind, nadher eingegangen. Einleitend werden der
Generationenbegriff und seine Bedeutung erortert. Nachfolgend geht der Verfasser auf die
einzelnen Generationen ein und erldutert deren Merkmale und Charakteristiken mithilfe einer
festgelegten Struktur in den folgenden Dimensionen: pragende Erfahrungen und Einflisse,
Arbeitshaltung und Karriere, Lebenseinstellung und Werte, Technologienutzung,
Kommunikation und Medien. Die Zielsetzung der Strukturierung liegt darin, der Heterogenitat

der einzelnen Generationen moglichst gerecht zu werden.

Einleitend sei darauf hingewiesen, dass eine exakte und abschliessende Definition und
Abgrenzung einzelner Generationen unmoglich sind. Deshalb konnen auch keine
allgemeinverbindlichen Aussagen Uber Individuen getroffen werden, die einer bestimmten
Kohorte angehdren.?* Dazu ist der Mensch in seiner Eigenschaft zu individuell und einzigartig.
Eine Generation ist unterschiedlichen Einfliissen unterworfen, welche diese wiederum pragt.
Dies sind beispielsweise der sozio6konomische Hintergrund, die geografische Herkunft oder
Familienstrukturen.® In der Soziologie wird der Begriff ,Generation’ als die Gesamtheit von
Menschen ungefihr gleicher Altersstufe mit dhnlicher sozialer Orientierung und einer

Lebensauffassung, die ihre Wurzeln in den prégenden Jahren einer Person hat, definiert.%®

Bvgl. Klaffke & Schwarzenbart, 2013, S. 44
4 vgl. Becker, 2008, S. 206

4vgl. Klaffke & Parment, 2011, S. 6

4 Mangelsdorf, 2017, S. 12
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Wird umgangssprachlich von ,Generationen’ gesprochen, impliziert dies meist etwas
Gesamtgesellschaftliches, dem alle Gesellschaftsmitglieder angehdren. Gleichwohl beschreibt
die Literatur aber auch eine Gesellschaft, die nur einen Teil der Mitglieder einbezieht, sog.
partielle Generationen.*’” Exemplarisch kénnen hierfir z.B. Frauen und Manner aus
unterschiedlichen politischen, kulturellen oder wirtschaftlichen Teilgenerationen angefiihrt
werden. Dariiber hinaus werden in der Literatur weitere Arten von Generationen beschrieben,
die politischen, kulturellen und 6konomischen Generationen.*® Die Interpretation des Begriffs
,Generation’ orientiert sich in dieser Arbeit an der sog. Kohortengeneration.*® Diese ist
unabhangig von Stereotypen und kann auf individuelle und soziale Akteure bestimmter
Kohorten zurtickgefiihrt werden.>°

Dennoch werden in der zugezogenen Literatur auch kritische Aspekte Uber den
Generationenbegriff und das Generationenkonzept gedussert. Diese beziehen sich
beispielsweise auf die kategoriale Abgrenzung und begriffliche Unscharfe in der
Generationenforschung®® oder die konzeptionellen  Schwierigkeiten  hinsichtlich
Reprasentativitit, Homogenitidt und Generalisierung.>? Des Weiteren gehen fundamentale
Annahmen davon aus, dass die Einheit einer Generation ,gar keine auf konkrete

Gruppenbildung hinzustrebende soziale Verbundenheit®3 darstellt”.

,Die Annahme, dass es eine benennbare Generation gibt, beinhaltet notwendigerweise die
Unterscheidung von anderen Generationen. Es lassen sich somit Generationendifferenzen in
Bezug auf pragende Erfahrungen sowie Umbriche der Lebens- und der
Gesellschaftsgeschichte und dementsprechend im Fihlen, Denken, Wissen und Handeln
ausmachen. Den Hintergrund gesellschaftlicher Generationendifferenzen bildet indessen die
Ubergreifende Gemeinsamkeit der Zugehorigkeit zu einer Gesellschaft und deren Geschichte.
Generationendifferenzen lassen sich sowohl zwischen Individuen als auch Generationen als

Erlebnisgemeinschaften feststellen.“>* Fortfilhrend zu diesem Zitat bleibt festzuhalten, dass

47vgl. Becker, 2008, S. 206
48\/gl. Kohli & Szydlik, 2000, S. 13
4 vgl. Becker, 2008, S. 207
50vgl. Becker, 2008, S. 207
5lvgl. Jureit, 2017, S. 6

52vgl. Jureit, 2017, S.9

53 Mannheim, 2010, S. 91

54 Liischer et al., 2010, S. 36
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bisher eine Existenz von Generationendifferenzen nicht giiltig getestet wurde®® und anstelle

solider Beweise in erster Linie Wahrnehmungen diese Diskussion bestimmen.>® Im Weiteren
scheint sich in empirischen Studien zu bestdtigen, dass intergenerationale Differenzen oft
gering ausfallen, teilweise gar geringer, als dies bei der intragenerationalen Heterogenitat der
Fall ist.>’ Diese Betrachtung kommt u. a auch bei der Begriffsdefinition der sog. Generation
der ,Digital Natives’ zum Tragen, welcher per se eine hohe Affinitat im Umgang mit modernen
Informationstechnologien zugesprochen wird. Dabei wird jedoch kaum bericksichtigt, dass
der Vielschichtigkeit der einzelnen Individuen dieser Generation nur begrenzt Rechnung
getragen wird und innerhalb der Digital Natives eine hohe intragenerationale Heterogenitat
besteht.>® Ein weiteres Beispiel findet sich in der sog. 68er Generation, welcher aufgrund ihrer
Wahrnehmung des politischen Protests und der nach aussen getragenen, jugendlichen und
progressiven Kulturform eine hohe Homogenitdt und eigenstdndige Generationsgestalt
suggeriert wird.>® Etwaige Differenzen zwischen dieser und vorherigen Generationen wurden
hinsichtlich ihrer mittleren Auspragung jedoch nicht vorgenommen.®° Es kann also festgestellt
werden, dass jede dieser intergenerationalen Typisierungen annimmt, dass die jeweilige
(Jugend-)Generation eine ausreichende interne Homogenitdt aufweist, um sich von den

vorherigen Generationen zu unterscheiden.®!
2.2.1 Die Traditionalisten

Die Traditionalisten oder auch Nachkriegsgeneration umfasst Menschen, die bis 1955 geboren
wurden und sich bereits im Ruhestand oder in der Ubergangsphase dazu befinden. Aus diesem
Grund wird in dieser Arbeit nicht mehr ausfiihrlich auf diese Kohorte eingegangen. Da aber
dennoch Mitarbeitende dieser Generation im Erwerbsleben tatig sind, wird sie in der

Auslegeordnung beleuchtet.

55 Parry & Urwin, 2017, S. 140

%6 Costanza & Finkelstein, 2015, S. 309ff
57Vgl. Wallace, 2006, S. 137ff

8vgl. Berg, 2015, S. 895

59vgl. Reinders, 2006, S. 31f

80vgl. Reinders, 2006, S. 32

61vgl. ebda
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2.2.1.1 Pragende Erfahrungen und Einfliisse

Diese Generation ist je nach Herkunft gepragt durch die Entbehrungen des Zweiten Weltkriegs
sowie den darauffolgenden Wiederaufbau.b> Die Menschen dieser Kohorte wuchsen
kriegsbedingt oft ohne vaterlichen Elternteil auf und mussten dadurch innerhalb der Familie
schon frih Verantwortung tGbernehmen. Diese Altersgruppe genoss traditionell eine auf
Werten und Hierarchien basierende Erziehung.®® Die Vollbeschiftigung der Nachkriegszeit
liess viele Menschen vom dauerhaften Wohlstand tréaumen und die expandierende Wirtschaft

vermittelte soziale Sicherheit.®
2.2.1.2 Lebenseinstellung und Werte

Die Generation der Traditionalisten stammt aus einer durch starre Strukturen gepragten
Gesellschaft, die im Zuge der 68er Bewegung zunehmend hinterfragt wurde und den
gesellschaftlichen Wandel zur Selbstbestimmung und mehr Mitbestimmung in den
Unternehmen proklamierte. Fiir die Menschen der Nachkriegsgeneration gelten vor allem
Werte wie Fleiss, Sparsamkeit und Pflichtbewusstsein. Diese Generation ist gepragt durch ein
traditionelles Familienmodell, welches die Frau als Mittelpunkt fiir den Haushalt sowie die
Familie und den Mann fiir den Unterhalt der Familie vorsieht. Eine sinnbildliche Entwicklung
dieser Generation stellt den Umstand dar, dass bei Heirat oder Geburt die Frauen meist aus
dem Erwerbsleben austraten und sich fortan der Familie widmeten. Die Angehdrigen dieser
Generation gelten als verniinftig und pflegen Recht und Ordnung.®® Eine typische
Charakterisierung der Traditionalisten stellt das symptomatische Zitat dar: Erst die Arbeit und

dann das Vergniigen!®”
2.2.1.3 Arbeitshaltung und Karriere

Der Beruf und die Arbeit haben fiir die Traditionalisten eine grosse Bedeutung, teilweise
werden sie gar Uber die Interessen der Familie gestellt. Die Menschen dieser Generation

gelten als fleissig und zeigen einen entsprechend hohen Einsatz am Arbeitsplatz.®®

52Vgl. Bruch, Kunze & Béhm, 2010, S. 97
53Vgl. Bruch, Kunze & Béhm, 2010, S. 98
54vgl. Klaffke, 2014, S. 11

85vgl. Eberhardt, 2019, S. 40

56 vgl. ebda

57Vgl. ebda

68 Vgl. Lithy & Ehret, 2014, S. 20
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Im Arbeitsalltag gelten fiir sie klare Regeln und ein autoritarer Fiihrungsstil. Hierarchien sind
fur diese Mitarbeitenden wichtig und werden strikt eingehalten. Beruflichen Erfolg erreicht
diese Generation u. a. durch eine hohe Einsatzbereitschaft und ein hohes Pflichtgefiihl. lhr
Arbeitsstil ist gekennzeichnet durch Selbstandigkeit und Diszipliniertheit, ebenso messen sie
dem Qualitatsgedanken einen hohen Stellenwert bei. Als Vorgesetzte werden den
Traditionalisten eine hohe Kommunikations- und Improvisationsfahigkeit attestiert und sie
sind dariiber hinaus bereit, Uberstunden zu leisten. Als Fiihrungsverantwortliche mit oft
langjahriger Betriebszugehorigkeit und umfangreicher Berufserfahrung erwarten sie Respekt
und Wertschatzung von ihren jingeren Arbeitskollegen. Wird ihnen dies entgegengebracht,

Ubernehmen sie in der Folge oftmals die Rolle des Mentors.
2.2.1.4 Technologienutzung

Generell gilt festzuhalten, dass die Traditionalisten noch ohne Computer und E-Mail
aufgewachsen sind. Dennoch sollte nicht unterschatzt werden, dass die Angehorigen dieser
Kohorte tiber ihre Kinder und ihre Enkel bereits in den Kontakt mit den neuen Medien und
dem Internet gekommen sind. Aufgrund dessen gilt diese Generation neuen Technologien
gegenlber als grundsatzlich aufgeschlossen, trotzdem lehnt sie den Einsatz von Social Media

ab und bezeichnet diesen als Unsinn.%®
2.2.1.5 Kommunikation und Medien

Die Traditionalisten erlebten einen wesentlichen Teil ihrer Sozialisierung am Arbeitsplatz, was
zur Folge hatte, dass ihr primares Kommunikationsmittel der direkte persoénliche Austausch
mit dem Gegenilber darstellte. Aufgrund der zeitlichen Einordnung bzw. der Ara der
Nachkriegsgeneration dominieren analoge Medien wie TV, Telefon und der klassische

Briefverkehr die Kommunikation.
2.2.2 Generation Babyboomer

Der Begriff ,Babyboomer’ (Jahrgidnge zwischen 1956 und 1965 des 20. Jahrhunderts)’® hat
seinen Ursprung in den USA und symbolisiert die nach dem Zweiten Weltkrieg einsetzende

geburtenstarke Zeit. Die Griinde fiir den Babyboom wurden in der Vergangenheit mehrfach

69\/gl. Liithy & Ehret, 2014, S. 21
7Oygl. Parment, 2013, S. 7
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versucht zu ergriinden. Eine Erkldrung lag darin, dass die Riickkehr der US-amerikanischen
Soldaten nach dem Zweiten Weltkrieg ein Nachholen an Geburten ausléste. Andere Thesen
gingen davon aus, dass der zu dieser Zeit spirbare Trend zu generell grosseren Familien ein
Grund fir diese Entwicklung darstellen kénnte.”! Zu Uberzeugen vermochten diese
Darstellungen allerdings nur bedingt, war damit doch nicht zu erklaren, wieso der Babyboom
Uber 20 Jahre lang anhielt und die Mehrheit der Familien in den USA nicht vier oder mehr
Kinder umfassten.”?> Andere Theorien sahen die Griinde in der relativen Kohortengrésse und
dem relativen Einkommen. Die Eltern der Babyboomer, die in einer Zeit der Entbehrung
aufwuchsen und relativ bescheidene materielle Anspriiche an ihr Leben stellten, hatten durch
die Wirtschaftsboom-Jahre hohe Einkommen zur Verfligung. Dies ermdglichte ihnen bereits

im jungen Alter eine Lebensplanung mit mehreren Kindern.”3

2.2.2.1 Préagende Erfahrungen und Einfliisse

In Europa setzte der Babyboomer-Trend verzégert und erst Mitte der flinfziger und sechziger
Jahre des 20. Jahrhunderts ein.’”* Die Babyboomer-Generation beschreibt die
geburtenstarkste Kohorte aller Generationen,’”> weshalb ihr eine zentrale volkswirtschaftliche
Bedeutung zukommt. Ihr Aufwachsen begriindete sie in den Nachkriegsjahren und somit in
einer Zeit wachsender Stabilitdt und steigenden Wohlstands.”® Basierend auf einer neuen
Gesellschaftsordnung, die nach dem Krieg hervorging, sowie neuen Bildungsmaoglichkeiten
eroffneten sich der Babyboomer-Generation neue Moglichkeiten und Perspektiven. Die dieser
Generation beinhaltete u. a., auf ihr ,Hab und Gut‘’’ zu achten und vorsichtig mit ihrem Geld
umzugehen. lhr Aufwachsen erfolgte in einem stabilen, wenig autoritdren Familienumfeld und
war gepragt durch den damals fortschreitenden technischen Fortschritt und wachsende

Freizeit.”8

"1Vgl. Eggebeen & Sturgeon, 2006, S. 4ff
72Vgl. Menning & Hoffmann, 2009, S. 7
73Vgl. Easterlin, 1987, S. 19ff

74Vgl. Oertel, 2014, S. 31

7>vgl. Klaffke, 2014, S. 12

76Vgl. Mangelsdorf, 2017, S. 14

77Vgl. Parment, 2013, S. 8

78Vgl. Oertel, 2014, S. 32
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Der einsetzende wirtschaftliche Aufschwung der spaten 1950er und 1960er Jahre des 20.
Jahrhunderts flihrte zu mehr Wohlstand. Investitionen wie Hauser, Wohnungen oder die
Ausbildung der Kinder konnten nun realisiert werden. Investitionsentscheide werden bei
dieser Generation sachlich und ohne gréssere Emotionen getatigt, da die Funktionalitat
gegeniiber der Asthetik im Vordergrund steht.”® Diese Generation wuchs in einer Zeit auf, als
der Mensch den Mond betrat und es schien, als seien ihr keine Grenzen gesetzt.
Demgegeniiber wurden zu jener Zeit jedoch auch neue Grenzen aufgebaut, beispielsweise

mit dem Bau der Berliner Mauer.° Darliber hinaus pragten die Kubakrise, die Ermordung John
F. Kennedys und der Kalte Krieg die Weltpolitik. Die Generation der Babyboomer wurde somit

Zeuge historischer Veranderungen, sowohl in wirtschaftlicher als auch politischer Hinsicht.
2.2.2.2 Lebenseinstellung und Werte

Die Babyboomer charakterisieren sich durch eine hohe Teamfihigkeit®® und
Kompromissbereitschaft. |hre Werte orientieren sich dabei durchaus an der
Vorgangergeneration, sie gelten aber als pragmatischer. Darliber hinaus stellen fir sie die
Suche nach personlicher Erfillung und eine ausgeprégte Freizeitorientierung®? bedeutsame
Werte dar. Dabei streben sie nach Selbstentfaltung und dem Drang, Wiinsche und Trdume zu
verwirklichen. Die Babyboomer sind finanziell gut situiert, Religion und starke gesellschaftliche
Normen haben fir sie indes keine grosse Bedeutung. Als weitere allgemeintypische
Eigenschaften gelten ein ausgepragter Ehrgeiz, Konkurrenzbewusstsein und der Drang zum
,Workaholic.’®® Babyboomer legen Wert auf Sozialprestige und nehmen auch heute noch

einen Grossteil der Filhrungspositionen ein.
2.2.2.3 Arbeitshaltung und Karriere

Aufgrund der beschriebenen Geburtenstarke und der teilweise knappen wirtschaftlichen
Ressourcen lernten sich die Babyboomer schon friih durchzusetzen. Dieser Umstand flihrte
dazu, dass diese Kohorte gelernt hat zu kooperieren, was ihnen in der spateren Phase ihrer

Arbeitstatigkeit im Rahmen der aufkommenden Teamarbeit zugutekam. Als Folge davon wird

7?Vgl. Parment, 2013, S. 9
80vgl. Mangelsdorf, 2017, S. 15
81vgl. Eberhardt, 2019, S. 41
82vgl. Oertel, 2007, S. 26
83vgl. Eberhardt, 2019, S. 41
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ihnen sowohl eine hohe Sozialkompetenz als auch eine hohe Hilfsbereitschaft attestiert.®* Als
weitere arbeitsplatzrelevante Eigenschaften gelten eine ausgepragte Serviceorientierung und
eine hohe Leistungsbereitschaft. Diesen durchaus positiven Tugenden stehen aber auch
kritische Eigenschaften gegeniiber. So wird dieser Generation beispielsweise eine gewisse
Kritikempfindlichkeit und Egozentrik®® zugeordnet, dennoch gilt sie als loyal und
verantwortungsbewusst.®® Die Generation der Babyboomer legt Wert auf eine gute
Informationspolitik im Unternehmen und ist es in der Flihrungsrolle gewohnt zu delegieren.
Die Babyboomer befinden sich aktuell auf dem beruflichen Hohepunkt ihrer Karriere und
ziehen diesbeziiglich Bilanz tber die erreichten Erfolge, aber auch tGber Fehlentscheidungen
und Enttdauschungen. Dennoch sind sie motiviert und wollen Ziele erreichen, beispielsweise

privat, im Beruf oder im Ehrenamt.?’
2.2.2.4 Technologienutzung

Hinsichtlich der Nutzung und des Einsatzes neuer Technologien darf festgestellt werden, dass
sich die Babyboomer-Generation diesen in zunehmendem Masse 6ffnet.®8 Diese Feststellung
wurde insbesondere durch die sog. Deloitte-Marktforschungsstudie untermauert, die 2019 in
Deutschland durchgefiihrt wurde. So stellten die Autoren der Studie u. a. fest, dass die Liicke
zu den anderen Alterssegmenten bezlglich der Nutzung z.B. von Smartphones und
Computern erheblich kleiner geworden ist und heute von fast allen Befragten eingesetzt wird.
Weiter wird erwahnt, dass in diesem Zuge auch die Nutzung von WhatsApp mittlerweile eine
breite Akzeptanz erfahrt.®° Verdeutlicht wird diese Entwicklung mitunter darin, da sich der
Anteil der Smartphone-Besitzer in der Zeitspanne zwischen 2016 bis 2018 um 25 % erhoht hat.
Die Studienergebnisse zeigten weiter auf, dass 81 % der Babyboomer per Ende 2018 im Besitz
eines Smartphones waren. Im Vergleich mit den jlingeren Generationen schliessen die
Babyboomer somit massiv auf. Vergleichbar stellt sich die Situation bei den Computern dar.
In deren Verbreitung und Nutzung konnte die Studie beweisen, dass 96 % der Babyboomer

einen Computer nutzen und mittlerweile praktisch komplett digitalisiert sind.°

84Vgl. Bruch, Kunze & Béhm, 2010, S. 104
85vgl. Pfeil, 2017, S. 66

86Vgl. ebda

87Vgl. Eberhardt, 2019, S. 42

88Vgl|. Gassmann & Keupp, 2005, S. 31

89 vgl. Deloitte, 2019, S. 2

vgl. Deloitte, 2019, S. 4

23
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



In der Anwendung oder im Besitz von Smartwatches oder Virtual-Reality-Brillen ist die
Babyboomer-Generation hingegen eher zuriickhaltend. Mit 6 % und 2 % spielen diese
Technologien noch eine untergeordnete Rolle, die prozentuale Zunahme von 2016 bis 2018
zeigt jedoch, dass sich die Babyboomer-Generation auch diesen Segmenten nicht

verschliesst.?180
2.2.2.5 Kommunikation und Medien

In Bezug auf neuere Telekommunikationsmedien verhalten sich die Babyboomer ebenfalls
noch relativ zuriickhaltend. So brachte die Studie hervor, dass z. B. Video-on-Demand-
Abonnements, die etwa lUber Kandle wie Netflix oder Amazon Prime Video angeboten werden,
unter den Babyboomern mit 16 % Nutzern kaum vertreten sind. Bei einem Vergleich mit den
anderen Generationen ist festzustellen, dass diese Medien mit 44 % Nutzern deutlich mehr
Anwender finden.?? Ahnlich présentiert sich das Bild in Bezug auf sog. Short-Form-Videos, die
beispielsweise auf Plattformen wie YouTube angeboten werden. So nutzen lediglich 28 % der
Babyboomer dieses Angebot, wohingegen die librigen Altersklassen 53 % dieser Angebote
nutzen.®® Ein vergleichsweise grosser Nachholbedarf ist bei der Nutzung von Streaming-
Diensten zu erkennen. Lediglich 10 % der Babyboomer verfiigen (iber ein entsprechendes
Abonnement. Dies unterstreicht auch die Entwicklung von 2016 bis 2018, wo das Wachstum
lediglich 3 % betrug. Bei der Betrachtung der anderen Generationen wird indes ersichtlich,
dass diese mit 36 % Uber deutlich mehr Abonnements verfiigen.®* Hinsichtlich der
Kommunikationsplattformen wie WhatsApp, Facebook, Instagram, Twitter und Snapchat fallt
auf, dass 83 % der Babyboomer WhatsApp und 44 % Facebook nutzen.®® Diese beiden
Kommunikationsplattformen verzeichnen damit den grdssten Anteil von Babyboomer-
Nutzern; der Zuwachs gegeniiber den anderen Generationen zwischen 2016 und 2018 ist
uberdurchschnittlich.®® Zusammenfassend kann konstatiert werden, dass die digitale Affinitat
der Babyboomer unterschatzt wird. Bezliglich der Nutzung von Kommunikations- und
Medienangeboten unterscheidet sich diese Generation kaum mehr vom Durchschnitt anderer

Generationen, dennoch steht sie langst nicht allen Produkten gleich offen gegeniiber.

91vgl. Deloitte, 2019, S. 6
92Vgl. Deloitte, 2019, S. 8
% Vgl. ebda

%Vgl. Deloitte, 2019, S. 9
% Vgl. Deloitte, 2019, S. 13
%Vgl. ebda
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Gleichwohl kann davon ausgegangen werden, dass die Babyboomer die Nutzung in samtlichen

Segmenten in den kommenden Jahren erhéhen werden .°7
2.2.3 Generation X

Die Mitglieder der Generation X wurden zwischen 1966 und 1980 geboren. In der Literatur
sind fiir diese Kohorte unterschiedliche Namensgebungen zu finden. So wird die Generation X
auch als ,Generation Golf, ,Babybuster’, ,Post-Boomers’, ,Generation MTV’, ,Schliisselkinder’
oder ,Slacker’ bezeichnet.”® Umgangssprachlich etabliert haben sich jedoch die Begriffe
,Generation X’ und ,Generation Golf’. Dabei geht ersterer auf den gleichnamigen
amerikanischen Roman von Dennis Coupland aus dem Jahr 1991°° und letzterer aus dem

ebenso gleichnamigen Bestsellerroman von Florian lllies aus dem Jahr 2000 zuriick.1®
2.2.3.1 Pragende Erfahrungen und Einfliisse

Die Angehorigen der Generation X wuchsen im Gegensatz zu ihren Vorgangerkohorten nicht
mehr in der Zeit des Wirtschaftswunders auf, sondern in einer Ara von Wirtschaftskrisen und
aufkommender Arbeitslosigkeit.’®! Vor diesem Hintergrund konnte diese Generation nicht
mehr davon ausgehen, dass ihr der Berufseinstieg und die weiterfiihrende Etablierung im
Beruf ohne Weiteres gelingen bzw. linear verlaufen.1%? Die Mitglieder der Generation X sind
Zeitzeugen des Falls der Berliner Mauer von 1989 und der anschliessenden Wiedervereinigung
Deutschlands. Sie erlebten u.a. die Atomkatastrophe in Tschernobyl von 1986 und die
Umweltkatastrophe des vor der Kiiste Alaskas auf Grund gelaufenen Oltankers Exxon Valdez
1989.193 Wihrend dieser Zeit begannen immer mehr Miitter, das Haushaltseinkommen zu
unterstitzen, und sie gingen einer geregelten Arbeit nach. Dadurch verbrachten die Kinder
der Generation X eher weniger Zeit mit ihren Eltern und kompensierten dies mit einem
wachsenden Angebot zusitzlicher TV-Sender oder mit ersten Computerspielen.’®* Dieser
Generation wurde im Verlauf des Erwachsenwerdens zunehmend bewusst, dass sie den

Wohlstand der Generation ihrer Eltern kaum mehr erreichen wird, was in steigender Orient-

97 Vgl. Deloitte, 2019, S. 15

%8Vgl. Dahlmanns, 2014, S. 15

% Vgl. Coupland, 1991, S. 56ff

100yg], [llies, 2013, S. 43ff

101ygl, Krause, 2015, S. 14

102yg|. Bruch, Kunze & Béhm, 2010, S. 105
103yg|. Pfeil, 2017, S. 67

104yg|. Mangelsdorf, 2017, S. 16
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ierungslosigkeit und teilweiser Resignation zum Ausdruck kam. Dies fuhrte dazu, dass diese
Kohorte, im Gegensatz zu den Babyboomern, nicht mehr angepasst und harmoniebezogen
agierte, sondern offenen Protest dusserte.'%> So wurden beispielsweise Autorititen haufiger

infrage gestellt und es begann die Zeit der Individualisierung.
2.2.3.2 Lebenseinstellung und Werte

Fir die Generation X nehmen Werte wie Wohlstand, Sicherheit und Karriere einen
bedeutenderen Stellenwert ein als fiir die Generation ihrer Eltern. Aus diesem Grund ist es
typisch fur verheiratete Paare oder Eltern, dass beide arbeitstéatig sind.'°® Diese Generation ist
gut ausgebildet und bereits international téatig. lhre Sprachkenntnisse hat sie sich in
Auslandsaufenthalten angeeignet, dabei ist sie technologisch und im Umgang mit den neuen
elektronischen Kommunikationsmitteln vertraut. Ein weiteres Merkmal dieser Generation
liegt darin, dass sie Leistungen in einem hohen Masse fiir Dritte erbringt. Dies beinhaltet u. a.
die Erledigung kleiner Einkdufe, Unterstiitzung im Alltag oder sonstiger Hilfestellungen.'®” Im
Kontext zur gangigen Literatur vermag dies zu Uberraschen, da der Generation X auch
Charaktereigenschaften wie Egoismus!® attestiert werden, was somit als widersprichlich
betrachtet werden kann. Darliber hinaus charakterisieren eine rationale und pragmatische
Lebensgrundhaltung die Angehdrigen der Generation X, die sich gar bis zum Pessimismus
ausweiten kann.'® Die Generation X ist heute gesellschaftlich und beruflich gefestigt'® und

bevorzugt ein ausgeglichenes Verhaltnis zwischen Privatleben und Beruf.
2.2.3.3 Arbeitshaltung und Karriere

Die Generation X trat in den 1980er Jahren des 20. Jahrhunderts in die Arbeitswelt ein und
sah sich u.a. mit Dezentralisierungen und einer zunehmenden Enthierarchisierung
konfrontiert.!'! Die Angehorigen dieser Generation machten die ersten Erfahrungen mit
Computern am Arbeitsplatz. Sie entwickelten zudem eine hohe Bereitschaft, sich dem

technologischen Wandel zu stellen und diesen als Chance zu betrachten.''? Die Menschen
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der Generation X sind mittlerweile beruflich etabliert und verfligen Uber langjahrige
Berufserfahrung, Expertenwissen und Routine. lhre Arbeitsmotivation beziehen sie aus ihrer
Leistungsbereitschaft und anspruchsvollen Aufgaben. Die Arbeithnehmer dieser Generation
haben einen Wandel von Arbeitsstrukturen erfahren, welcher sich durch zunehmende
Komplexitit, Flexibilitit sowie hohen Arbeitsdruck kennzeichnete.l’® Diese Generation
verlasst sich tendenziell auf sich selbst und fordert von ihren Vorgesetzten sowohl Feedback
als auch Flexibilitat. Bedingt durch eine verinnerlichte Unabhangigkeit schatzt diese Kohorte
grosse Freiheiten am Arbeitsplatz und moglichst wenige Kontrollen. Die Generation X hat
durch ihre Eltern erfahren, was es bedeutet, wiederkehrend Uberstunden und
Wochenendarbeit zu leisten — ein Leben fiir die Arbeit. Diese Einstellung teilen die
Arbeitnehmenden der Generation X nicht mehr. Ihnen sind geregelte Arbeitszeiten, freie
Wochenenden mit Zeit fiir die Familie und damit eine ausgewogene Work-Life-Balance
wichtiger. Damit unterscheiden sie sich deutlich von ihren Eltern und deren Credo — arbeiten,

um zu leben.114

2.2.3.4 Technologienutzung

Die Generation X hat ihre Kindheit weitestgehend ohne Computer erlebt und wurde erst im
Erwachsenenalter Zeuge des technologischen Wandels von analogen zu digitalen Medien und
Kommunikationsmitteln. Mit der neuen Technologie musste sich die Generation X bewusst
auseinandersetzen.!'> Diese Generation lernte den Umgang mit Mikrowellengeraten,
programmierte als erste Generation einen VHS-Videorecorder und spielte ebenfalls als erste
Generation in ihrer Kindheit Videospiele.’'® Es darf deshalb behauptet werden, dass die
Identitdt der Generation X untrennbar mit der Fahigkeit verbunden ist, Technologie zu

nutzen.1t’

2.2.3.5 Kommunikation und Medien

Diese Kohorte wurde, wie einleitend zu diesem Teilkapitel erwdhnt, bereits friihzeitig mit
neuen Technologien konfrontiert. Im Zuge des sich verandernden Arbeitslebens hatte dies zur

Folge, dass die Generation X zunehmend in Dienstleistungs- und Wissensgesellschaften tatig

113ygl. Rump & Eilers, 2013, S. 76

114ygl. Oertel, 2007, S. 150
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wurde und der Aspekt des lebenslangen Lernens immer mehr an Bedeutung gewonnen hat.
Mit dieser Verdanderung haben sich auch die Anforderungen an die Kommunikations- und
Informationstechnologien im Berufsalltag verandert und es kann festgestellt werden, dass die

Generation X bereits einen vertrauten Umgang mit den neuen Medien pflegt.!8
2.2.4 GenerationY

Auch fur die Generation Y werden in der Literatur unterschiedliche Bandbreiten von
Geburtsjahrgdngen verwendet. Dies unterstreicht die unter 2.2 beschriebene Feststellung,
dass eine exakte Zuordnung der Geburtsjahrgange zu einzelnen Generationen unmaglich ist.
So beziehen sich z. B. einige Altersspannen auf die Geburtsjahre zwischen 1981 und 2000'°,
andere auf die Altersspanne von 1981 bis 1995,'%° auf die sich auch die vorliegende Arbeit
stltzt. Vergleichbar gestalten sich die unterschiedlichen und synonymen Namensgebungen
fiir die Generation Y, welche erstmals 1993 von der amerikanischen Marketing-Fachzeitschrift
,Advertising Age” verwendet wurde und die Kohorte zwischen 1984 bis 1994 definierte.'?!
Weitere Bezeichnungen fanden sich z. B. im Begriff ,Millennials‘,*?? da fiir viele Angehdrige
dieser Generation mit der Jahrtausendwende (engl. ,millennium’) der Berufseinstieg begann.
Infolge der starken Beeinflussung dieser Generation durch das Internet wird im
deutschsprachigen Raum auch die Bezeichnung ,Internetgeneration'?3 oder im Englischen die

124

Bezeichnung ,Digital Natives‘*?* verwendet.

2.2.4.1 Pragende Erfahrungen und Einfliisse

Der Sozialisierungsprozess der Generation Y ist mitunter dadurch gepragt, dass sie die erste
Generation darstellt, welche von einer weltweiten Vernetzung und Mobilitit profitiert.?> In
der Literatur werden dartber hinaus drei weitere Merkmale identifiziert, die fir die
Generation Y massgeblichen Einfluss hatte: die fortschreitende Globalisierung, der

technologische Fortschritt und der gesellschaftliche Wandel.??® Beispielhaft konnen dafir
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der flachendeckende Einsatz und Zugang zu Personal Computern, Smartphones oder sozialen
Netzwerken angefiihrt werden,'?’ oder die Entwertung von Bildungsabschlissen und die
steigende Instabilitit von Arbeitsverhiltnissen.?® Wie die Vorgdngergenerationen ist auch die
Generation Y durch zahlreiche historische Ereignisse geprdagt worden. Dazu zdhlen u. a. die
Terroranschlage des 11. Septembers (2001) auf das World Trade Center und das Pentagon,
der Krieg im Irak (2003) oder mehrere Amokldufe an Schulen in den USA, z.B. an der
Columbine High School in Littleton im Bundesstaat Colorado (1999).12° Im Gegensatz zu ihren
Eltern hat die Generation Y bereits in der Kindheit viel Aufmerksamkeit, Anerkennung und
Wertschitzung erfahren.’®® Dieser Generation fehlte es seit jeher an nichts, da sie
insbesondere von den Eltern fortwdhrend umsorgt und unterstitzt wurden und die

Moglichkeit hatten, sich gut ausbilden zu lassen.
2.2.4.2 Lebenseinstellung und Werte

Im Rahmen der im Jahr 2010 durchgefiihrten 16. Shell Jugendstudie brachte diese u. a. zutage,
dass fir die Generation Y dem Faktor ,Familie’ eine herausragende Bedeutung zukommt.3!
Ein weiteres Merkmal stellt der Anspruch nach sofortiger Befriedigung der personlichen
Winsche und Ziele dar,’3? denn Warten hat diese Kohorte in ihrem Leben nicht lernen
mussen. Gleichwohl sucht die Generation Y tiefe emotionale und nicht nur oberflachliche
Bindungen. Aufgrund ihres behiteten Aufwachsens und ihrer antiautoritdren Erziehung
stellen die Vertreter dieser Generation hohe Erwartungen an ihr Umfeld beziglich
Anerkennung und Mitbestimmung. Zudem werden ihnen Toleranz, Lernbereitschaft, ein
hohes Mass an Flexibilitdit und Mobilitdit sowie eine ausgepragte Technologieaffinitat
nachgesagt.!®® Auch Aufmipfigkeit stellt fir diese Generation nichts Erstrebenswertes dar,
vielmehr hilt sie es fiir kliiger, sich zu arrangieren und sich an der Realitit zu orientieren.'3*

Diese Generation sucht Halt in der Bestandigkeit und Verldsslichkeit; die Mehrheit wiinscht

sich in Zukunft eine Familie mit Kindern, die so erzogen werden sollen, wie sie es selbst
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wurden.'® Im Gegensatz zu frilheren Generationen unterhilt die Generation Y kaum Bezug
zur Politik, sie wird gar als vollig unpolitisch dargestellt, als eine Generation, die nicht einmal
wihlen geht.13¢ Diese Behauptung trifft zwar auf die unter 25-Jhrigen der Generation Y zu,
Studien haben jedoch gezeigt, dass das politische Interesse aller unter 50-Jahrigen tief
ausgepragt ist.3” Es handelt sich deshalb nicht per se um ein Generationen-Verdikt, sondern
vielmehr um ein generelles Problem der Jugend. Diese Kohorte ist seit friihester Jugend mit
zahlreichen Optionen und einem Uberangebot an Informationen konfrontiert.
Entscheidungen zu treffen fallt den Angehdrigen dieser Generation eher schwer; sie wagen
lange ab, bevor sie entscheiden. Dabei verldsst sich diese Generation weniger auf rationale
Uberlegungen, sondern folgt vielmehr ihrem Bauchgefiihl.}3® Die Generation Y nimmt
Uberdies eine klare sowie niichterne Karriereplanung vor und misst dabei dem Faktor ,Bildung’

139

eine starke Bedeutung zu,'’® was die steigenden Gymnasiasten-Zahlen belegen. Die

Generation Y hat gelernt, mit Unwagbarkeiten umzugehen und der Ungewissheit stets mit

Zuversicht zu begegnen.14°

2.2.4.3 Arbeitshaltung und Karriere

Sollen junge Arbeitnehmende der Generation Y rekrutiert werden, gilt es, sie entsprechend
anzusprechen und abzuholen. Welchen Stellenwert dieses Thema innehat, wird im weiteren
Verlauf dieser Arbeit vertiefter aufgezeigt. Grundsatzlich kann jedoch festgehalten werden,

dass ein Unternehmen die junge Generation von Arbeitnehmenden dann fir sich gewinnen

141 142

kann, wenn es Leistungsanreize!*! schafft und sie mit Karriereperspektiven begeistern kann.
Einleitend ist anzumerken, dass die junge Generation von Mitarbeitenden vermehrte
Anforderungen an einen potentiellen Arbeitgeber stellt. Dies beginnt insbesondere mit der
Identifikation der Unternehmenswerte, die einen hohen Stellenwert einnehmen.*3 Einen
aktuellen Uberblick tiber die Priferenzen kiinftiger Berufseinsteiger bietet die im Jahr2017

durchgefiihrte
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Kienbaum -Absolventenstudie, welche zum Ziel hatte, die Generation Y hinsichtlich ihrer
Karriereorientierung zu befragen.'* An der Studie nahmen 270 Studenten unterschiedlicher
Fachrichtungen teil, die ein Durchschnittsalter von 26 Jahren aufwiesen.** Die Studie zeigte
bezliglich der Frage, nach welchen Kriterien sich Angehorige der Generation Y fir einen
potentiellen Arbeitgeber entscheiden wiirden, dass eine kollegiale Arbeitsatmosphére, eine
ausgewogene Work-Life-Balance sowie Karrieremoglichkeiten, gefolgt von

146 massgebende Kriterien

Weiterbildungsmoglichkeiten und einer guten Bezahlung
darstellen. Im Weiteren brachte die Stichprobe hervor, dass die Angehdrigen der Generation
Y einen wohnortnahen Arbeitgeber bevorzugen und eher Ballungszentren sowie Konzerne fiir
ihre Arbeitstatigkeit praferieren.!#’ Die Studie konnte ausserdem aufzeigen, dass Bewerber
dieser Kohorte Informationen Uber potentielle Arbeitgeber primdr Uber deren Website
einholen, sich an Hochschul-Bewerbermessen orientieren, Business-Netzwerke (z. B. XING,
LinkedIn) sowie Jobbérsen (z.B. Monster, Jobs.ch etc.) nutzen.*® Hinsichtlich ihrer
Eigenmotivation fir die kiinftige Tatigkeit gaben die Probanden an, dass es ihnen wichtig ist,
neue Kontakte zu knupfen und auf andere Menschen zuzugehen. Ebenfalls eine hohe
Zustimmung erhielt das Bedirfnis nach Anerkennung der eigenen Leistung durch den
Vorgesetzten.* Wenig Giberraschend ist fiir den Verfasser dieser Arbeit die Erkenntnis der
Studie, dass die Studenten und Angehdrigen der Generation Y der Bestandigkeit sowie der
Sicherheit im Unternehmen eine grosse Bedeutung zumessen.>® Aufgewachsen in einer
globalisierten und von Unsicherheiten gepragten Welt,'>! scheint die Generation Y dennoch,
oder gerade deshalb, den Faktor Arbeitssicherheit besonders hoch zu gewichten. Im Hinblick
auf ihre Arbeitsweise legt die Generation Y besonderen Wert auf die Moglichkeit, die eigene
Arbeit flexibel gestalten zu kénnen, selbstbestimmend und auf die eigenen Bedirfnisse
angepasst.’>> Diese Generation fordert Feedback und Anerkennung, dabei sucht sie
insbesondere den Sinn in der eigenen Tatigkeit und weniger in dem damit verbundenen

Status.1>3
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Sie ist ehrgeizig, jedoch nicht so hartnickig wie die Babyboomer.'>* Sie fuihrt die Arbeit nach
den Anweisungen des Vorgesetzten aus, sieht allerdings den Sinn nicht dahinter, diesen
permanent zu hinterfragen. Autoritdten werden nur dann akzeptiert, wenn sie inhaltlich zu
Uberzeugen vermogen.?>® Die Arbeitnehmenden dieser Generation mdchten hinsichtlich ihrer
Arbeit durchaus Verantwortung Gibernehmen und mitgestalten, eine Fihrungsrolle wollen sie
jedoch nicht mehr unbedingt ausiiben. Die Generation Y will leistungsgerecht bezahlt werden
und nicht nach der Anzahl der geleisteten Arbeitsstunden; sie wiinscht sich Vorgesetzte, die
sich sowohl als Coach als auch als Mentor verstehen.'>® Diese Generation ist weder faul noch
illoyal gegeniber ihrem Arbeitgeber. Sieht sie den Sinn und die Nachhaltigkeit des eigenen
Tuns, ist sie bereit, sich bedingungslos und treu ergeben dieser Aufgabe zu widmen. Die
Generation Y geht im Gegensatz zu den vorherigen Generationen weniger Kompromisse ein.
Werden ihre Bedingungen nicht erfiillt, beendet sie das Arbeitsverhaltnis.’>” Deshalb geht es
flir Unternehmen darum, dass sie sich die Loyalitdt der Generation Y verdienen miissen, um

sie halten zu kdnnen, jeden Tag erneut.'>®
2.2.4.4 Technologienutzung

Die Generation Y ist die erste Generation, die parallel zur Entwicklung des Internets
aufgewachsen ist. Ihre Jugendjahre wurden somit gepragt durch eine rasante Entwicklung
aufgrund der fortschreitenden Digitalisierung, die sowohl den Alltag als auch die Berufswelt
gestaltete.'® Diese Generation ist im Zeitalter der neuen Technologien aufgewachsen, was
bedeutet, dass fiir sie der Umgang mit diesen neuen Technologien eine Selbstverstandlichkeit
und eine Alltaglichkeit darstellt.2®° Beachtenswert scheint jedoch vor dieser Ausgangslage die
Tatsache, dass Angehorige der Generation Y relativ unbedarft ihre personlichen Daten z. B. im
Internet preisgeben. Dabei spielt offensichtlich das Thema Datenschutz eine eher
untergeordnete Rolle und wird mehrheitlich als lastige Pflicht empfunden.'®! Dennoch kann
nicht von einer generellen Sorglosigkeit dieser Kohorte gegeniiber der Datenfreigabe im

Internet gesprochen werden. Vielmehr bestehen wesentliche Unterschiede darin, in welchen
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Themenfeldern die Angehorigen der Generation Y mehr oder weniger Vertrauen in das
Internet oder soziale Medien haben. Untersuchungen haben zu dieser Fragestellung gezeigt,
dass das Sicherheitsbewusstsein in sozialen Medien fiir Posts, Fotos und Videos relativ gering
vorhanden ist, was sich auch im Vergleich mit den anderen Generationen zeigt.'®? Besteht
allerdings die Notwendigkeit, Finanz- und Adressdaten im Internet darlegen zu missen,
entwickeln die Angehorigen der Generation Y sogar das hochste Sicherheitsempfinden aller

Generationen.13

2.2.4.5 Kommunikation und Medien

Wie bereits ausgefihrt, spielen das Internet und die sozialen Medien bei der Generation Y
eine pragende Rolle in ihrer Entwicklung. Es ist fur diese Kohorte deshalb eine
Selbstverstandlichkeit, sich im World Wide Web zu bewegen und digitale Medien zu nutzen.
Die Kommunikation mit Freunden erfolgt priméar Gber die sozialen Medien und es herrscht
eine ,Always-on-Mentalitdt’, also das Bedlrfnis, jederzeit online und Uber verschiedene
Kommunikationskanéle erreichbar zu sein. Die reprasentative JIM-Studie aus dem Jahr 2014
in Deutschland hat u. a. gezeigt, dass 87 % der Befragten im Alter zwischen 12 und 19 Jahren
taglich das Smartphone fiir die Kommunikation nutzen, gefolgt vom Internet mit 81 %.1%4 Die
beliebtesten Internetangebote stellten die Videoplattform YouTube mit einem Anteil von
30 %, Facebook mit 23 % und die Kommunikationsplattform WhatsApp mit 11 % dar.'®®
Hinsichtlich des Online-Kommunikationsverhaltens hat sich ergeben, dass Live-Chats eine
dominierende Rolle einnehmen. So zeigte die Studie, dass 80 % der Angehoérigen der
Generation Y auf unterschiedlichen Kommunikationsplattformen mehrmals wochentlich
chatten.1®® Demgegeniiber vermag es zu Uberraschen, dass der Anteil derjenigen, die sich
regelmdassig in sog. Online-Communitys austauschen, seit Jahren riicklaufig ist. In der
Abbildung 5 wird diese Entwicklung dargestellt. Dabei fallt insbesondere auf, dass zu Beginn
der Messungen von 2008 bis 2011 ein Anstieg in den Online-Communitys (z. B. Facebook)
beobachtet werden konnte, dieser Trend seit 2012 jedoch kontinuierlich abnimmt und

von2013 bis 2014 nochmals ein signifikanter Riickgang zu verzeichnen ist.
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Dabei gaben lediglich noch drei Viertel der Befragten an, zumindest selten Online-Communitys

zu nutzen.1®’

100

2008, <1171 2009, n=1.173 2010, n=1.188 2011, n=1.188 2012 n=1.182 2013, n=1.170 2094, n=1.185

Abbildung 5: Nutzung von Online-Communitys 2008-2014
(Quelle: JIM-Studie 2014, S. 35)

Weiter konnte die JIM-Studie aufzeigen, dass das Smartphone praktisch flachendeckend
eingesetzt wird und im Verlauf der technologischen Entwicklung zunehmend Funktionen
Ubernimmt, die bis zu diesem Zeitpunkt durch anderweitige Endgerite abgedeckt wurden.168
Dabei erfdhrt die telefonische Kommunikation bzw. das klassische SMS-Schreiben einen
kontinuierlichen Riickgang; Letzteres wird heute in Form von Messenger-Apps wie WhatsApp

Uibernommen.16?
2.2.5 Generation Z

Die bisherigen Ausfiihrungen zu den einzelnen Generationenprofilen basierten auf einer Fiille
von literarischem Material und Studienergebnissen.’® Diese Arbeit legt ihren Schwerpunkt
jedoch auf die nichste Kohorte von kiinftigen Arbeitnehmenden, die sog. Generation 7,17 die
in der Literatur bisher wenig behandelt wurde, mit der sich die Wissenschaft aber zunehmend
befasst. Die Generation Z folgt somit auf die populdre und bereits vielfach diskutierte

Generation Y. Bisweilen wird im Zusammenhang mit der Generation Z auch von

167 vgl. JIM-Studie, 2014, S. 35
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der ,Zombie-Generation‘'’? gesprochen, was verdeutlicht, dass diese Kohorte noch wenig
fassbar erscheint bzw. Zombies die Eigenschaft haben, dass sie als solche nicht immer sofort
erkannt werden. Uberdies haben Zombies auch etwas Ansteckendes an sich, eine Eigenschaft,
die sich auch auf das Verhaltensmuster der Generation Z tibertragen |13sst*’3 und diese neue
Kohorte so spannend werden ldsst. Zudem verangstigen Zombies, wie die Generation Z auch,
viele Menschen, weil sie sich weigern, bestehende Wertemuster wie Leistungsstreben oder

Pflichterfullung fortzufuhren.1’4

2.2.5.1 Pragende Erfahrungen und Einfliisse

Es fallt teilweise noch schwer, die Generation Z von ihrer beriihmten Vorgédngerkohorte, der
Generation Y, zu unterscheiden. Dies ist darin begriindet, dass beide Generationen dhnliche
Eigenschaften verkorpern,’> die Generation Z jedoch hat ihre pragende Entwicklungszeit, die
sie charakterisiert und ihre Wertemuster bilden Idsst, noch nicht abgeschlossen.
Konstituierende Merkmale einer Generation beinhalten gemeinsame Wertvorstellungen und
diese entwickeln sich in der sog. formativen Lebensphase, also zwischen dem 18. und 25.
Lebensjahr.'’® Wie bei allen Generationen werden auch fiir die Generation Z in der Literatur
unterschiedliche Geburtenjahrginge diskutiert, diese Arbeit orientiert sich jedoch an den

Geburtsjahrgangen nach 1995.177

Vergleichbar mit der Generation Y darf auch die Generation Z fiir sich beanspruchen, in einer
Zeit aufgewachsen zu sein, die von materiellem Uberfluss gekennzeichnet ist. Fir sie ist es
selbstverstandlich, ein Umfeld um sich zu haben, dass von Multikulturalitdt und ethnischer
Vielfalt gepragt ist.1’® Dabei nehmen die Eltern der Generation-Z-Geborenen eine bedeutsame
Rolle ein, sie dienen als Vorbild und sind Garant fir ein sicherheitsbedachtes Aufwachsen.1”?
Dieses findet in einer Zeit statt, in der Finanzkrisen, Terrorismus und Umweltkatastrophen die

Medien beherrschen.'® Letztere sind internetbasiert und virtuell geprigt. Dies manifestiert

sich u. a. darin, dass die Generation Z von Anfang an mit Google

172yg|. Carrington et al., 2016, S.2ff
173ygl. Scholz, 2014, S. 12

174ygl. Scholz, 2014, S. 13

175ygl|. Mangelsdorf, 2017, S. 20

176 yg|. Brademann & Piorr, 2019, S. 347
77ygl. Klaffke, 2014, S. 69

178 ygl. Klaffke, 2014, S. 71

179 ygl. Klaffke, 2014, S. 72

180yg|. Mangelsdorf, 2017, S. 20
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(1998), Wikipedia (2001), Facebook (2004) oder YouTube (2005) aufgewachsen ist.'8!
Angehorige der Generation Z kommunizieren in erster Linie nicht Gber den personlichen
Austausch, sondern sie verfassen Textnachrichten (iber ihren standigen Begleiter, das
Smartphone.'8? Eine Welt ohne WLAN oder Computer ist ihnen suspekt, denn diese stellen
wesentliche Faktoren in der Freizeitgestaltung dar. Die Generation Z steht mit ihrer
Bezeichnung an letzter Stelle im Alphabet, doch bald wird sie an der Spitze gravierendster

wirtschaftlicher, sozialer und 6kologischer Probleme stehen.83

2.2.5.2 Lebenseinstellung und Werte

Im Rahmen der sog. SINUS-Lebensweltenmodell-Studie,’®* die auf Basis qualitativer
Interviews entwickelt und mit 14- bis 17-Jahrigen durchgefiihrt wurde, zeigten sich in
verschiedenen relevanten Alltagsbereichen interessante Ergebnisse — dies insbesondere vor
dem Hintergrund, weil die Untersuchung nebst zahlreichen Kriterien ihren Fokus u. a. auf die
Werteorientierung der Probanden legte, im Bewusstsein, dass die soziokulturelle
Kernidentitit'® bei Jugendlichen im genannten Alter noch nicht voll ausgereift bzw.
entwickelt ist. Die Abbildung 6 illustriert die sog. Lebensweltanalyse, die sich im Wesentlichen
durch die drei zentralen Bausteine ,Lebensstil’, ,soziale Lage’ und ,Werte‘ kennzeichnet.
Dariliber hinaus skizziert die Grafik im Zentrum Themenbereiche, die in der Alltagswelt der
Probanden einen hohen Stellenwert einnehmen und in der Studie beriicksichtigt wurden. Die
Ergebnisse der Untersuchung zeigten u. a. auf, dass sich das Wertespektrum der Jugendlichen
durch drei zentrale Grundorientierungen, ,traditionell’, ,modern‘ und ,postmodern’,
beschreiben lasst.'6 Die traditionelle Grundorientierung steht dabei fiir Werte wie ,Sicherheit
und Orientierung’, die moderne Grundorientierung fiir ,Sein und Verandern’ und die
postmoderne Orientierung beinhaltet die Werte ,Machen und Erleben’.’®” Dabei gilt es zu
bericksichtigen, dass die drei Grundorientierungen nicht voneinander getrennt zu betrachten
sind, sondern dass diese Uberlappen bzw. ineinander verlaufen. Die Erkenntnisse der SINUS-
Studie 2016 decken sich auch in vielerlei Hinsicht mit den in der Literatur beschriebenen

Eigenschaften, Charakteristika und Werten der Generation Z. So wird beispiels-

18lygl. Klaffke, 2014, S. 70

182y/g|. Scholz, 2014, S. 30

183yg|. Scholz, 2014, S. 31

184yg|. Calmbach et al., 2016, S. 29
185yg|. Calmbach et al., 2016, S. 30
186 y/gl|. ebda

187ygl. ebda
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weise erwahnt, dass die Generation Z den Aspekten Sicherheit und Stabilitdt'®® grosses
Gewicht beimisst, was sich mitunter in der zuvor erwdahnten Grundorientierung ,Sicherheit
und Orientierung’ wiederfindet. Eine weitere typische Eigenschaft stellt zudem der Umstand
dar, dass die Generation Z dem Thema Freizeit'® eine sehr hohe Bedeutung beimisst. Dieser
Faktor ist aus Sicht des Verfassers besonders interessant, da dieses Thema einen direkten
Konnex zum Erwerbsleben beinhaltet und im weiteren Verlauf dieser Arbeit sowohl tber die
Forschungsfrage als auch Uber die Hypothesen nochmals vertieft diskutiert wird. Wie bereits
erwdhnt, pragen und beeinflussen gemachte Erfahrungen das Wertemuster einer Generation
wahrend der formativen Phase essentiell. Dies trifft ebenso auf die Generation Z zu, die in
diesem Zusammenhang spezifische Eigenschaften entwickelt hat. Diese werden als
Wertemuster in der Abbildung 7 schematisch dargestellt. Als besonders markante

charakterliche Eigenschaft wird der Generation Z in der Literatur ein konsequenter Sinn flr

Lebensstil

Gewohnheiten,
Routinen, Rituale

Vergemeinschaftung

Wohnen, Freundschaft, Familie,
Schule, Freizeit, Erziehung,
Rollenbilder, Konsum, Zukunft,
Identitat, Weltanschauung,
Politik & Gesellschaft, Religion,
Herkunftskultur, Identitat,
Medien, Alltagsasthetik,
Vorbilder

Werte

Subjektive
Bildung, sozialer Einstellungen,
Hintergrund der Eltern Kognitionen, Interessen,
Orientierungen

Soziale Lage

Abbildung 6: Bausteine der Lebensweltanalyse
(Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an Calmbach et al., 2016, S. 29)

188 \gl. Mangelsdorf, 2017, S. 23
189ygl. Scholz, 2014, S. 36
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Realismus zugesagt.’®™ Diese Eigenschaft dirfte darauf zurlickzufihren sein, dass die
Generation Z seit ihrer frihesten Kindheit Gber einen transparenten Zugang zu samtlichen
Medien und Informationen verfligte, die das Weltgeschehen pragten. In diesem
Zusammenhang hat die Generation Z offensichtlich registriert, dass Unternehmen
Mitarbeitende rekrutieren und sie anderntags wieder entlassen, sofern es die Umstande
erfordern. Dadurch haben sie miterlebt, was es bedeutet, wenn, wie in Fallen ihrer
Vorgangergenerationen, Karrieretraume, trotz hohem Engagement nicht erfillt wurden.
Daher erstaunt es nicht, dass ihr in der gangigen Literatur eine abnehmende oder gar fehlende
Arbeitgeberloyalitat!®! attestiert wird. Eine zu dieser Frage durchgefiihrten Studie kam indes
zu einem anderen Schluss. Dabei wurden Bachelor-Studierende der FOM (Hochschule fur

Oekonomie und Management in Essen, Deutschland) der Jahrgénge ab 1995 u. a. zu ihrem
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erprobt
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Abbildung 7: Eigenschaften der Generation Z
(Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an Scholz, 2014, S. 41ff.; Klaffke, 2014, S. 69ff.)

1%0yg|. Scholz, 2014, S. 38
191ygl. Scholz, 2014, S. 58f
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,affektiven Commitment’ befragt. Dieses gilt als die grosste Form der Verbundenheit von
Mitarbeitenden zu ihrer Organisation'? und basiert auf dem populiren Drei-Komponenten-
Modell,’?3 welches sich aus drei Dimensionen zusammensetzt. Nebst dem beschriebenen
,affektiven Commitment’, welches die erste Dimension beschreibt, umfasst das
,kalkulatorische Commitment‘ die zweite Dimension. Dieses beschreibt den Umstand, dass die
Mitarbeitenden glauben, aufgrund von Kosten-Nutzen-Uberlegungen im Unternehmen
bleiben zu missen. Die dritte Dimension umfasst das ,normative Commitment’. Dieses geht
davon aus, dass die Mitarbeitenden glauben, einer sozialen oder moralischen Norm
entsprechen zu miissen, weshalb sie sich verpflichtet fiihlen, in der Organisation zu bleiben.1%*
Die Ergebnisse der Studie sind interessant, da sie aufzeigen, dass das Bedirfnis der Generation
Z nach affektivem Commitment zu ihrem (kiinftigen) Arbeitgeber mit 64 %'°> der Antworten
doch wesentlich ausgepragter zu sein scheint, als dies bislang angenommen wurde. Abbildung
8 stellt dazu die Ubersicht der Untersuchungsergebnisse konsolidiert dar. Damit stehen diese
Ergebnisse im Gegensatz zu den bisherigen Erkenntnissen liber die Generation Z hinsichtlich
ihrer Bindungsaversion zu potentiellen Arbeitgebern. Die Studie brachte jedoch ebenso
hervor, dass die Befragten insbesondere dann ein affektives Commitment zu ihrem
Arbeitgeber aufbauen, wenn die Basisfaktoren ,personliche Entwicklung’, ,Sicherheit’,

‘1% erfiillt sind. Ist dies nicht oder

,Entlohnung’, ,Transparenz‘ und ,wertschatzender Umgang
nur im ungenligenden Ausmass vorhanden, wird eine Bindung zum Unternehmen nicht

moglich sein.

192yg|. Westphal, 2011, S. 51

193ygl. Meyer & Allen, 1991, S. 63
1%4ygl. Felfe, 2008, S. 36ff

1%5ygl|. Brademann & Piorr, 2019, S. 354
1% ygl|. Brademann & Piorr, 2019, S. 357
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Ubersicht
zum Bedlirfnis nach affektivem Commtiment der Generation Z
* 2000000000000 000000 0000000 e

M gering
normal

m stark

Auspragung der Stanine-Werte Bediirfnis nach affektivem Commitment

Abbildung 8: Ubersicht zum Bediirfnis nach affektivem Commitment der Generation Z
(Quelle: Brademann & Piorr, 2019, S. 354)

2.2.5.3 Erwartungen an die Berufstatigkeit

Bereits seit 1953 werden in Deutschland im Rahmen der sog. Shell Jugendstudie Stimmungen,
Sichtweisen und Erwartungen der Jugendlichen regelmdssig erhoben und dokumentiert. Diese
Langzeiterhebung zeigt auf, wie junge Menschen in Deutschland mit ihren Herausforderungen
umgehen und welche Verhaltensweisen und Einstellungen sie dabei entwickeln. Anlasslich der
im Jahr 2015 durchgefiihrten 17. Shell Jugendstudie wurden die Jugendlichen im Alter von 12
bis 25 Jahren analog den friiheren Erhebungen zu ihren Erwartungen hinsichtlich ihrer
kiinftigen Berufstatigkeit befragt.’®’ Die Abbildung 9 fasst die wesentlichen Ergebnisse dieser
Befragung zusammen und bildet die Antworten prozentual ab. Dabei zeigt sich u. a., dass 95 %
der Jugendlichen die Arbeitsplatzsicherheit als (sehr) wichtig einstufen. Weiter ist
festzustellen, dass die Generation Z es mit 93 % fiir (sehr) wichtig erachtet, sich im Beruf mit
Ideen einbringen zu kénnen und einer sinnvollen Tatigkeit nachzugehen (90 %). Mit einem
ebenfalls hohen Anteil von 88 % unterstreichen die Jugendlichen ihren hohen Anspruch nach
ausreichender Freizeit im Berufsalltag, was die gingige Literatur bestatigt.’®® Ebenso wird

ersichtlich, dass dem Erwerbseinkommen lediglich eine durchschnittliche Bedeutung

197 ygl. Leven, Quenzel & Hurrelmann 2015, S. 47ff
198 vgl. Mangelsdorf, 2017, S. 23
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zukommt. Interessante Unterschiede weist die Studie jedoch in der geschlechterspezifischen
Betrachtung der Ergebnisse auf. So gaben z. B. 30 % der weiblichen Befragten an, dass es fiir
sie wichtig ist, von zuhause aus zu arbeiten. Die mannlichen Probanden gewichteten diesen
Aspekt mit 23 % wesentlich niedriger.’®® Noch deutlicher zeigen sich die Unterschiede in der
Fragestellung, wie sehr die Jugendlichen in Teilzeit arbeiten mochten, wenn sie spater einmal
Kinder haben: 62 % der weiblichen Befragten bejahten diese Frage, wohingegen nur 25 % der
mannlichen Befragten dieser Frage zustimmten. Diesen Sachverhalt erachtet der Verfasser
insbesondere vor dem Hintergrund dessen, dass sich die Medizin zunehmend zu einer
Frauendomane entwickelt, als sehr relevant und es ist abzusehen, dass sich auch die Spitaler
als Arbeitgeber mit dieser Tatsache vermehrt auseinandersetzen missen, in dem sie ihre

Arbeitszeitmodelle ggf. anpassen missen.
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Abbildung 9: Erwartungen an die Berufstatigkeit (Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Leven, Quenzel &
Hurrelmann, 2015, S. 79)

199 yvgl. Leven, Quenzel & Hurrelmann 2015, S. 85
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2.2.5.4 Arbeitshaltung und Karriere

Die Literatur thematisiert, wie bereits in Kapitel 1.3 erwahnt, vermehrt die Generation Z.
Insbesondere setzt sie sich mit den Werten dieser Kohorte in Bezug auf das Arbeitsleben
auseinander. Die 17. Shell Jugendstudie konnte hierfiir erste evidenzbasierte Ergebnisse
liefern, insgesamt ist die wissenschaftliche Datenlage jedoch nach wie vor diirftig. Dennoch
darf davon ausgegangen werden, dass die Generation Z die Arbeitswelt, zumindest in
Teilbereichen, verandern wird. Zuvor miissen sich Unternehmen allerdings bewusst dartiber
sein, dass die beschiitzt aufgewachsene Generation Z, bei denen die Eltern den Tagesablauf

200 hun in die Situation kommt, in der sie diesen am

weitgehend strukturiert haben,
Arbeitsplatz selbst gestalten muss. Dies ist ein Indiz dafiir, dass die Mitglieder der Generation
Z hierfur von den Unternehmungen Unterstiitzung bendtigen, welche ihnen in Form von
klaren Zielen und Erwartungshaltungen zu kommunizieren sind. So ist beispielsweise in einer
Einarbeitungsphase nicht davon auszugehen, dass die Angehdérigen der Generation Z ein
hohes Mass an Eigeninitiative zeigen, sondern dass klar definierte Vorgaben diesen Prozess
steuern mussen.?! Ein wesentlicher Faktor fir die Motivation?°? der Generation Z am
Arbeitsplatz ist das selbstbestimmte Handeln.??® Unternehmen, die verstanden haben, welche
Werte die neue Generation verinnerlicht hat und wie diese nutzbringend eingesetzt werden
konnen, stellen sich somit auch auf die Zukunft ein. Den Fiihrungskraften kommt dabei eine
besondere Rolle zu, denn die Generation Z hat an sie hohe Erwartungen. Es ist beispielsweise
unerlasslich, dass Flihrungskrafte in aussergewohnlichen Situationen Ruhe bewahren kdnnen.
Dies ist auf das bereits geschilderte und stark ausgepragte Sicherheitsbewusstsein der
Generation Z zurlickzuflihren. Kénnen Fliihrungskrafte dies nicht umsetzen, diirfte das zu einer
Uberforderung der jungen Arbeitnehmenden fiihren. Insofern sollte sich die Fiihrungsarbeit
in den Unternehmen mit diesen verdanderten Bedingungen auseinandersetzen und einen
unterstiitzenden Fiihrungsstil?®* anstreben. Dies jedoch diirfte fiir viele Unternehmen und
ihre arrivierten FUhrungskrafte nicht einfach werden, auch deshalb, weil die
Arbeitnehmenden der Generation Z Kritik schwer annehmen koénnen.?°> Es mussen

moglicherweise neue Denkweisen in der Fiihrung Einzug halten oder die bestehenden miissen

200y/g|. Mangelsdorf, 2017, S. 49

201yg|. Mangelsdorf, 2017, S. 50

202y/g|. Maitland & Thomson, 2014, S. 6f
203yg|. Mangelsdorf, 2017, S. 71

204y/g|. Mangelsdorf, 2017, S. 82

205y/gl. Scholz, 2014, S. 113
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zumindest kritisch UGberpriift werden, denn die Generation der jlingsten Arbeitnehmenden
bevorzugt eine Fihrungskultur, die gepragt ist durch Teamarbeit und flache Hierarchien.
Deshalb stellt sich fiir die Generation die Frage, weshalb nicht derjenige die Fiihrung in
Fachgebieten (ibernehmen kann, der zu einem konkreten Thema das umfangreichste Wissen
hat.?% Diese Generation mochte keinen Vorgesetzten, der der Hierarchie wegen ,von oben’
Befehle erteilt, als Fachexperte aber wenig versteht. Sie bevorzugt einen Fiihrenden, der ihr
klare Ziele vorgibt, aber den Weg zur Zielerreichung den Mitarbeitenden Uberldsst. Die
Generation Z fordert einen Trainer wie beim Fussball, der gute Hinweise gibt, korrigiert und
motiviert. Dariliber hinaus gibt er regelméssig Feedbacks und fuhrt nicht nur einmal pro Jahr
das obligatorische Mitarbeitergesprach durch.?%’ Kritik kann dabei durchaus gedussert
werden, es gilt jedoch zu beachten, dass diese stets konstruktiv und positiv kommuniziert und
begrindet wird. Gelingt es den Unternehmen nicht, sich auf die neuen Werte einzustellen,
bestent die Gefahr, dass qualifizierte und motivierte Mitarbeitende frustriert ihr
Arbeitsverhaltnis auflésen, was zu Personalengpassen und somit zu Problemen fiir die
Unternehmen fithren kann.2%® Dennoch ist darauf hinzuweisen, dass es den einen ,richtigen’
Fiihrungsstil fir eine Generation nicht gibt. Vielmehr werden Fihrungskrafte zukinftig

vermehrt gefordert sein, fir alle Anspruchsgruppen den ,richtigen’ Ton zu finden.

2.2.5.5 Bedeutung fiir den Arbeitgeber

Die Vorgdngergenerationen der Generation Z dominieren derzeit in Unternehmen. Aufgrund
des sich bereits abzeichnenden und weiter voranschreitenden Fachkraftemangels werden in
Zukunft sowohl die Generation Y als auch die Generation Z weiter an Bedeutung gewinnen.?%
Aus Sicht des Verfassers stellt sich deshalb die Frage, wie Unternehmen die Werte dieser
beiden Generationen betrieblich aufnehmen und in den Arbeitsprozess einfliessen lassen,
denn ebenso wie sich Unternehmen den Veranderungen infolge des demografischen Wandels
stellen missen, werden sie sich mit der Generation Z und ihren Wertvorstellungen
auseinanderzusetzen haben. Dies scheint ob dieser Ausgangslage plausibel, jedoch hat sich in

der Vergangenheit, insbesondere bei der Generation Y, gezeigt, dass Unternehmen oft Miihe

haben oder nicht bereit sind, ihre Geschaftsprozesse und ihre

206Vg|. Bund, 2014, S. 171

207ygl. Bund, 2014, S. 172

208y/g|. Scholz, 2014, S. 114

209yg| Brademann & Piorr, 2019, S. 358
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Strukturen den neuen Generationen anzupassen.?'® So werden sie sich u. a. die Frage stellen
missen, wie sie die digital versierte Always-on-Kohorte?!! der Generation Z optimal in die
betrieblichen Prozesse integrieren konnen. Damit kdnnte ihnen beispielsweise vor dem
Hintergrund der zunehmenden Digitalisierung eine unternehmensinterne Vorreiterrolle in

deren Umsetzung zukommen.
2.2.5.6 Technologienutzung

Wie einleitend in der Vorstellung der Generation Z erwahnt, sind die Angehorigen dieser
Kohorte in einer vollends technologisierten Welt aufgewachsen, in der sie sich primar wohl
fiihlen und jederzeit online erreichbar sind.?'2 Die Mitglieder dieser Kohorte stellen somit auch
die erste komplett globalisierte Generation dar.?!® Die Digitalisierung ist ihnen vertraut und so
erstaunt es nicht, dass ihnen ein hohes technisches Know-how attestiert wird.?** Dieses wird
auch durch die verschiedenen Bezeichnungen der Generation Z zum Ausdruck gebracht, z. B.
,Generation I, ,Gen Tech’ und ,Gen Wii‘.?®> Vor diesem Hintergrund wird der Generation Z

216 \was den Schluss zuldsst, dass

auch eine grosse technologische Raffinesse zugesprochen,
diese Kohorte einen besonders guten Zugang zur technologischen und digitalisierten Welt hat.
Zu dieser Erkenntnis ist auch eine siidafrikanische Studie aus dem Jahr 2017 gelangt, die im
Rahmen einer siebenjahrigen Untersuchung von Studenten deren Technologie-Know-how in
Form von Selbsteinschatzungen erfasste. Die Studie hatte das Ziel, zu ermitteln, mit welchen
Herausforderungen Dozenten der Generation X der North-West University in Potchefstroom

in Bezug auf neue Lehr- und Lernstrategien konfrontiert sind, um den technologischen

Anspriichen der Studenten der Generation Z in der Wissensvermittlung gerecht zu werden.

Fiir diese Untersuchung wurden in den Jahren 2011, 2013 und 2015 Erhebungen mit
Studenten durchgefihrt und 2016 erstmals mit Studenten der Generation Z des
Jahrgangs1995.%Y7 In der Abbildung 10 werden die Ergebnisse der gemessenen Wahrnehmung

der Studenten in Bezug auf ihr Technologie-Know-how gegentiber ihren Dozenten dargestellt.

210y/gl. Schooley, Devine & Van Kruijsdijk, 2006, S. 15ff
211ygl. Scholz, 2014, S. 96

212y/g|. Bencsik, Horvath-Csikds & Juhdsz, 2016, S. 93
213ygl. ebda

214ygl. ebda

215ygl. Singh & Dangmei, 2016, S. 2

216yg|. ebda

217y/gl. Cilliers, 2017, S. 188ff
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Die Resultate zeigen, dass die Befragten dieses in der Bemessungsperiode von 2013 und 2015
zwar kontinuierlich héher eingestuft haben, die Studenten der Generation Z mit 100 % der
Antworten jedoch der Ansicht sind, gegenliber ihren Dozenten Gber mehr technologisches
Know-how zu verfiigen.?!8 Diese Selbsteinschatzung unterstreicht damit wiederholt die klare
Beurteilung der Generation Z zu ihrem selbstverstandlichen, intuitiven Zugang zu Technologie,
Digitalisierung und IT.2*® Mit Blick auf die gingige Literatur und weiterfiihrende

(internationale) Untersuchungen wird dieser Sachverhalt durchweg bestatigt.22°

100%
80%
60%
40%

0%

| have more technology know-how than my lecturers

W 2013 W 2015 W 2016

Abbildung 10: Personliche Einschatzung der Studenten zum eigenen technologischen Know-how im Vergleich zu
ihren Dozenten (Quelle: Cilliers, 2017, S. 193)

2.2.5.7 Kommunikation und Medien

Wie bereits zum Kommunikationsverhalten der Generation Y festgestellt wurde, bestimmt
auch bei der Generation Z die permanente Online-Erreichbarkeit deren Alltag. Ein
wesentlicher Einflussfaktor auf die Kommunikation und das Medienverhalten einer Kohorte
bildet dabei deren Zugang zu den entsprechenden Geréaten. Diesen und weitere Sachverhalte
hat die JIM-Studie 2018 in Deutschland evaluiert und dabei 1200 Jugendliche im Alter
zwischen 12 und 19 Jahren befragt.??! In der Abbildung 11 werden die Ergebnisse zum Besitz
ihres Medienrepertoires dargestellt. Es zeigte sich u. a., dass 97 % der Jugendlichen (ber ein

Smartphone verfligen, welches diverse Medientatigkeiten, z. B. Instagram, Snapchat oder

218ygl. Cilliers, 2017, S. 192

219ygl. Bencsik, Horvath-Csikds & Juhdsz, 2016, S. 95
220ygl. Salleh, Mahbob & Baharudin, 2016, S. 60ff
221y/gl. JIM-Studie, 2018, S. 3
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Facebook enthdlt und eine multifunktionale Nutzung ermdéglicht. Das Smartphone stellt damit
fur nahezu alle Jugendlichen das zentrale digitale Kommunikationsmittel dar, gefolgt von
Computer und Laptop, die gegeniber der Vorjahresmessung 2 % zugelegt haben. Das
klassische Fernsehgerat ist zwar nach wie vor verbreitet bei den Jugendlichen, mit 50 % besitzt
noch die Halfte von ihnen ein Fernsehgerat. Es dirfte interessant sein, diese Entwicklung in
den kommenden Jahren zu beobachten, da der Besitz eines Fernsehgerates von 2017 bis 2018
mit 3 % weiter abgenommen hat und gleichzeitig Fernsehgerdate mit Internetzugang in
derselben Periode von 17 % auf 22% zugenommen haben.??? Dies |4sst den Schluss zu, dass
insbesondere Mediengerdate mit einem Zugang zum Internet, die zusatzliche

Nutzungsmoglichkeiten bieten, in der Beliebtheit weiter steigen, was die bereits diskutierte
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Abbildung 11: Geratebesitz Jugendlicher 2018 (Quelle: JIM-Studie, 2018, S. 8)

Always-on-Mentalitdit der Generation Z nochmals unterstreicht. Der Besitz eines
entsprechenden Mediums hat in der Folge auch einen unmittelbaren Zusammenhang mit
dessen Nutzung und somit auf das Kommunikationsverhalten der Generation Z. Die Abbildung
12 zeigt auf, dass 94 % der Jugendlichen taglich ihr Smartphone und 91 % das Internet

benutzen. Darliber hinaus gaben 84 % der Jugendlichen an, Musik zu horen. Diesbeziiglich gibt

222y/gl. JIM-Studie, 2018, S. 8

46
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



die Studie jedoch keine weiteren Informationen dariiber, welcher Anteil der
Studienteilnehmer die Musik Uber ein Internetportal heruntergeladen hat. Auch hier ist ein
eindeutiger Trend von der analogen zur digitalen Mediennutzung erkennbar. Diese Aussage
wird dadurch bekraftigt, dass lediglich 10 % der Jugendlichen taglich eine Tageszeitung lesen
und die klassischen Zeitschriften sowie Magazine mit 4 % téaglicher Nutzung in der Ubersicht
die hintersten Platze belegen. Den letzten Platz der Mediennutzungsrangliste belegt das E-
Book.?23 Dieses Ergebnis hat den Verfasser dieser Arbeit (iberrascht, da er davon ausgegangen
ist, dass die klassische Zeitung bzw. das klassische Magazin den letzten Platz belegt. Dass das
E-Book die hinteren Rdnge belegt hat, erstaunte den Verfasser indes nicht, da es nicht wie die
Trendsetter der Studie internetbasiert funktioniert und damit fiir die Generation Z ein weniger
attraktives Medium darstellt. Im Rahmen der Langzeiterhebung wurden die Jugendlichen
ausserdem gebeten, die Dauer ihrer Online-Nutzung in vier Felder zu unterteilen:
Kommunikation, Information, Unterhaltung und Spiele. Die Untersuchung bezog sich auf den
Zeitraum von 2008 bis 2018 und konnte darlegen, dass die Jugendlichen der Generation Z35 %
ihrer Internetnutzungszeit dem Bereich Kommunikation zuordnen, gefolgt vom Bereich
Unterhaltung mit 31 %. Der Bereich Spiele erlangte in der Untersuchung den dritten Platz mit
24 % und an letzter Stelle rangiert mit 10 % der Antworten der Bereich Information??* Dartiber
hinaus zeigt sich in der Langzeitbetrachtung der Studie, dass die Bereiche Kommunikation und
Information einen kontinuierlichen Riickgang verzeichnen, wahrend sich die Bedeutung der
Bereiche Spiele und Unterhaltung stetig erh6ht.?2> Welche Online-Angebote die Jugendlichen
der Generation Zam meisten begeistern, wird in der Abbildung 13 dargestellt. Dabei zeigt sich,
dass, wie bereits in der Vorjahresperiode, das Videoportal YouTube mit 63 % deutlich an erster
Stelle platziert ist, gefolgt vom Messenger-Dienst WhatsApp mit 39% und dem
drittplatzierten Onlinedienst Instagram mit 30 %. Bereits an vierter Stelle und mit einer
Wachstumsrate von 10 % zur Vorjahresmessung hat sich der Film- und Serienanbieter Netflix
etabliert. Im Vergleich zur Vorjahresuntersuchung kdénnen somit im Wesentlichen zwei
markante Veranderungen festgestellt werden. Der Beliebtheitsgrad von Netflix hat sich
gegeniber dem Vorjahr mehr als verdoppelt, demgegeniber hat sich Facebook bei der

spontanen Benennung der beliebtesten

23ygl. JIM-Studie, 2018, S. 13
224ygl. JIM-Studie, 2018, S. 32ff
25 vgl. JIM-Studie, 2018, S. 33
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Abbildung 12: Geratebesitz Jugendlicher 2018 (Quelle: JIM-Studie, 2018, S. 8)
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Abbildung 13: Bevorzugte Internetangebote 2018 (Quelle: JIM-Studie, 2018, S. 35)

Onlineangebote mehr als halbiert.??® Auch wenn der Anteil der Online-Kommunikation in den
letzten Jahren kontinuierlich zurlickgegangen ist, beinhaltet der Austausch von Nachrichten

ein zentrales Nutzungsmotiv der Generation Z. Dabei festigen sich Social-Media-Plattformen

226 y/gl. JIM-Studie, 2018, S. 35

48

D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



stetig; sie nehmen im Alltag der Jugendlichen einen festen Platz ein. In der Abbildung 14 ist
erkennbar, dass 95 % der Jugendlichen taglich oder zumindest mehrmals in der Woche
WhatsApp als den favorisierten Messenger-Dienst betrachten und einsetzen. Dabei haben die
Nutzer geschitzt, dass sie taglich ca. 36 Nachrichten Giber diesen Dienst erhalten.??’ Instagram
verzeichnet mit 67 % der Nutzer einen weiteren, deutlichen Anstieg in der Anzahl der
Nennungen und etabliert sich an zweiter Stelle. An dritter Position hat sich der Instant-
Messaging-Dienst Snapchat platziert, der mit 54 % seit der letzten Untersuchung nochmals
5 % zulegen konnte. Facebook verzeichnet in Bezug auf die Online-Kommunikation hingegen
einen deutlichen Riickgang um 10 % und es zeigt sich, dass nur noch rund ein Viertel der
Jugendlichen diesen Online-Dienst zum Austausch von Informationen nutzt. Im hinteren Feld

der Rangliste bewegen sich der

WhatsApp
Instagram
Snapchat
Facebook
Pinterest
Twitter
Skype

Tumblr

Googleplus

0 25 50 75 100

m2017, n-1.200 m2018, n-1.200

Abbildung 14: Aktivitaten im Internet: Schwerpunkt Kommunikation 2018 (Quelle: JIM-Studie, 2018, S. 38)

Nachrichtendienst Twitter mit 8 %, gefolgt von Skype mit 4 % der Nutzer. Letzterer
verzeichnete seit der Messung 2017 eine Halbierung und spielt bei den Jugendlichen
offensichtlich keine grosse Rolle mehr. Die beiden letzten Platze nehmen in der Studie die

Blog-Plattform Tumblr mit 4 % und das soziale Netzwerk Google+ mit 3 % ein.2?®

227vgl. JIM-Studie, 2018, S. 38
228\/gl. JIM-Studie, 2018, S. 38f
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In einer konsolidierten Betrachtung beziiglich Online-Kommunikationsformen von 1998 bis
2018 zeigt sich anhand der Abbildung 15, dass sich diese in den letzten 20 Jahren massiv
verdndert haben. So stellten zu Beginn der JIM-Studien im Jahr 1998 der Austausch von E-
Mails und die Nutzung von Chatrooms fiir einen kleineren Teil der Jugendlichen eine geeignete
Form der medialen Kommunikation dar. Mit Beginn der 2000er Jahre des 21. Jahrhunderts
kamen weitere Online-Kommunikationsmoglichkeiten hinzu und der Anteil der Internetnutzer
wuchs kontinuierlich an, was sich auch auf die Anzahl der potentiellen
Kommunikationspartner auswirkte.??° Ab 2004 gewann die Kommunikation Jugendlicher tGber
Instant-Messenger-Dienste rasch an Bedeutung und verzeichnete bis 2008 einen steilen
Anstieg. Nahezu in derselben Geschwindigkeit kann seit diesem Zeitpunkt hingegen ein
markanter Riickgang der Nutzung von Instant-Messenger-Diensten registriert werden, mit der
Folge, dass diese heute bei den Jugendlichen der Generation Z kaum mehr bedeutsam sind.
Der Erfolg des Chattens ist aber nach wie vor ungebrochen und so ist es nicht verwunderlich,
dass der Informationsaustausch via Facebook 2012 seinen Héhepunkt erlangte.?3° Diese Phase
endete jedoch relativ schnell mit der Verbreitung der Smartphones und der Popularitdt von
WhatsApp, die eine einfache und komfortable Art der Kommunikation fir Jugendliche
ermoglicht. Diese Popularitat kommt in der Abbildung 13 zum Ausdruck und unterstreicht die
Relevanz dieser Online-Kommunikationsplattform. Dariber hinaus zeigt die Grafik die

steigende Bedeutung von Instagram und Snapchat sowie den markanten Riickgang der

100 100
o—0
75 75
50 50 O’/D
25 25
o L& 0
1998, 2000, 2002, 2004 2006, 2008, 2010, 2012, 2014 2016, 2018,
n=803 n=1.200 n=1.092 n=1.000 n=1.205 n=1.208 n=1.208 n=1.201 n=1.200 n=1.200 n=1.200
=O=Chatten =QO=Instant-Messenger wie Online-Communities wie z.B. =O=WhatsApp =O=Instagram
z.B. ICQ oder MSN nutzen Facebook, studiVZ nutzen Snapthal et

Abbildung 15: Kommunikationsformen im Netz 1998-2018 (Quelle: JIM-Studie, 2018, S. 70)

229yg|. JIM-Studie, 2018, S. 69
B0ygl. ebda
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Nutzung von Facebook. Die JIM-Studien der vergangenen 20 Jahre haben gezeigt, dass sich
einerseits der technologische Wandel und der Angebote immer schneller vollzieht,
andererseits die Nutzungsmotive der Jugendlichen relativ stabil bleiben.?3! Auch die
Generation Z, die als die Kinder der digitalen Welt gelten, wird sich in Zukunft mit weiteren

Entwicklungen, Formaten, Angeboten und Funktionen auseinandersetzen miissen.?3?

2.2.5.8 Arzte der Generation Z

Welche Werte und Merkmale die Arzte der Generation Z vertreten und welche Anforderungen
sie an ein klnftiges Arbeitsumfeld im Spital stellen, kann aus dem heutigen Stand der
Forschung noch nicht ausreichend beantwortet werden. Der Grund dafiir ist, dass sich die
Medizinstudenten der Generation Z im Jahr 2019 noch im Studium befinden.?33 Es darf indes
davon ausgegangen werden, dass die kiinftige Arztegeneration einen selbstverstindlichen
Zugang zur Digitalisierung unterhalten wird, da sie die erste Generation ist, die ab dem
Kindesalter im digitalen Zeitalter aufgewachsen ist. Bei der Frage der Sozialisierung, also der
Entwicklung der eigenen Personlichkeit Giber Normen und Werte, bestehen in der Literatur
jedoch bereits erhebliche Unsicherheiten, da die formative Phase der Sozialisierung erst
begonnen hat. Dennoch ist zu vermuten, dass ein Grossteil der beschriebenen Eigenschaften

der Generation Z auch auf die kommende Arztegeneration zutrifft.
2.2.6  Zusammenfassende Hauptmerkmale aller fiinf Generationen

In der Abbildung 16 werden in zusammengefasster Form die Hauptmerkmale der einzelnen
Generationen dargestellt. Der Aufbau der Ubersicht gliedert sich mit den einzelnen Kriterien
in analoger Weise an die unter 2.2 vorangegangenen Teilkapitel. Die Abbildung illustriert alle
flinf Generationen, von der Generation der Traditionalisten und der Babyboomer (iber die
Generationen X und Y bis hin zur Generation Z. Pro Kohorte wird dargestellt, welchen
pragenden Erfahrungen und Einflissen sie unterworfen ist, welche Arbeitshaltung ihr
attestiert wird, welche Lebenseinstellung und Werte sie verfolgt, welchen Zugang sie zur
Technologienutzung hat, welche Formen der Kommunikation sie pflegt und welche Medien
sie dazu einsetzt. Die Gegeniberstellung der einzelnen Kriterien zeigt, welchem dynamischen

Wandel die jeweiligen Kriterien lber die einzelnen Generationen hinweg unterlegen sind.

231 Vgl. JIM-Studie, 2018, S. 75
22yg|. ebda
233ygl. Klaffke & Schwarzenbart, 2013, S. 45
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Insbesondere die Kriterien der Technologienutzung sowie Kommunikation und Medien haben
seit der Generation der Traditionalisten bis zur Generation Z enorme Entwicklungsschritte
verzeichnet und das Leben aller Generationen signifikant verandert. Somit kann resiimiert
werden, dass Verdanderungen wohl einer Kohorte zugeordnet werden konnen, diese

Verdanderungen aber auch oft fir andere Kohorten Konsequenzen haben kénnen.
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Abb. 16: Zusammenfassende Hauptmerkmale aller finf Generationen
(Quelle: https://www.panadress.de/www.panadress.de/generation-xyz [abgefragt am: 31.05.2019]
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2.3 Employer-Branding im Spital

Wie in der Einleitung bereits dargestellt, bekunden immer mehr Spitdler in der Schweiz Mihe,
qualifiziertes Fachpersonal zum richtigen Zeitpunkt und in der erforderlichen Qualitdt zu
rekrutieren. Dies betrifft insbesondere die Rekrutierung von Facharzten?34, die fir eine
lickenlose Abdeckung der Gesundheitsversorgung eines Spitals unerldsslich sind. Basierend
darauf sind die Spitaler gefordert, ihre Arbeitgeberattraktivitdt so zu gestalten, dass sie sich
im Wettbewerb mit den anderen Spitdlern durchsetzen und qualifiziertes Arztepersonal
gewinnen kénnen. Eine der bedeutendsten Strategien gegen den Fachkraftemangel bildet die
professionelle Vermarktung der eigenen Organisation durch Employer-Branding.?3>

Der Begriff ,Employer-Brand‘ findet sich in der Literatur erstmals 1996 im Journal of Brand
Management?3® und stellt einen Teil des ,Corporate Branding‘?3’ dar, welches zum Ziel hat, die
Arbeitgeberattraktivitdt durch den Aufbau und die Pflege der eigenen Arbeitgebermarke?38
gegen innen und aussen aus Sicht des Unternehmens sicherzustellen. Employer-Branding
bedeutet auch, sich von anderen zu differenzieren, um mit einem eigenen Profil starker
wahrgenommen zu werden.?®® In Abbildung 17 wird diese erkennbare Differenzierung
schematisch dargestellt. Bei der Betrachtung der beiden Grafiken fallt der offensichtliche
Unterschied zum Gegeniiber auf, es wird also ein gewollter Effekt erzielt, der die eine Grafik
von der anderen sofort unterscheidet. Mit Employer-Branding soll dieser Effekt der
Unterscheidung erzielt werden, mit dem Unterschied, dass es sich im wirtschaftlichen Kontext
um Unternehmen oder wie vorliegend um Spitdler handelt, die sich mit ihrem Brand von der
Konkurrenz unterscheiden und ihr Alleinstellungsmerkmal unterstreichen wollen, um
insbesondere in der Gunst um Patienten und qualifiziertes Fachpersonal Wettbewerbsvorteile
generieren zu konnen. Employer-Branding wurde im Gesundheits- und Spitalsektor friiher
kaum eingesetzt; der Hauptgrund lag darin, dass die Branche dieses Marketingthema infolge
der kostenintensiven Bewirtschaftung eher der Industrie zusprach.?° Eine Vorreiterrolle in

der Einfihrung und professionellen Umsetzung einer Gbergeordneten Marketingstrategie darf

234y/gl. Kirchner, Schroeter & Flesch, 2012, S. 22
235y/gl. von Walter, 2015, S. 95

236y/gl. Ambler & Barrow, 1996, S. 185

237ygl. Biernoth, 2016, S. 24

238yg|. Latzel et al., 2015, S. 20

239yg|. Schuhmacher & Geschwill, 2014, S. 34
240y/gl. von Walter, 2015, S. 95
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Abbildung 17: Erkennbarkeit durch Differenzierung (Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Schuhmacher &
Geschwill, 2014, S. 34)

der grossten privaten Klinikgruppe der Schweiz, der Klinik Hirslanden, beigemessen werden.
Sie hat es in den vergangenen Jahren verstanden, die Unternehmensmarke in all ihren
Elementen im Gesundheitsmarkt zu positionieren, ihren Bekanntheitsgrad national zu
erhéhen und die Kohdrenz in der Kommunikation nach innen und aussen im Unternehmen zu
stirken.?*! Dies erreichte die Hirslandengruppe u. a. dadurch, dass sie erhebliche finanzielle
Mittel in den Aufbau eines konzernweiten Internetauftritts, Public-Relations-Massnahmen,
Print- und Onlinewerbung, Broschiiren, Flyer und die Patientenkommunikation investierte.?*?
Daruber hinaus positionierte sie die Bereiche Events und Veranstaltungen im Spital
professionell und setzte mit einem gehobenen Servicestandard in der Hotellerie Massstabe
im Schweizer Gesundheitswesen. Die Steuerung samtlicher Marketing-Massnahmen erfolgt
aus der Konzernzentrale heraus, was fiir einen einheitlichen Auftritt der Gruppe sorgt. Diese
Entwicklung hat in der Folge auch die offentlich-rechtlichen Spitdler erwogen, sich vertiefter
mit den Themen Marketing und Employer-Branding auseinanderzusetzen. Heute darf

konstatiert werden, dass sich die meisten Spitdler in der Schweiz diesbeziiglich

professionalisiert haben und die Liicke zur Hirslanden-Gruppe deutlich verringern konnten.

241ygl. Buro, Topfer & Leffler, 2017, S. 475ff
242y/gl. Frodl, 2011, S. 17
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24 Merkmale der heutigen Spitalfiihrung

Bevor auf die Merkmale der heutigen Spitalfiihrung eingegangen werden kann, sollte aus Sicht
des Verfassers zunachst einleitend dargelegt werden, dass sich das Gesundheitswesen in der
Schweiz, insbesondere nach Einflihrung des neuen DRG-Fallpauschalen-Tarifsystems?43 2012,
massiv verdandert hat. Wahrend die Flihrung in den Spitdlern vor 2012 noch weitgehend nach
planwirtschaftlichen?** Gesichtspunkten erfolgte, ist nach der DRG- und TARPSY-Einfiihrung
eine deutliche Entwicklung zur Okonomisierung und Konkurrenzierung?*® unter den Spitélern
feststellbar. Bei SwissDRG handelt es sich um Patientenklassifikationssysteme, die
Patientinnen und Patienten anhand von Kriterien wie Diagnosen, Behandlungen und Alter in
moglichst homogene Gruppen einteilen. Diese Gruppen entsprechen im SwissDRG-System
den sog. Diagnosis Related Groups (DRG). Bei einem stationdren Spitalaufenthalt in einem
Akutspital werden somit samtliche Leistungen eines Patienten einer DRG zugeordnet und
nach dieser verglitet. Bei Patienten, die eine stationdre Rehabilitation benétigen, z. B. nach
einem operativen Eingriff, werden diese Leistungen analog der DRG-Systematik Uber das
Tarifmodell ,ST Reha’ abgerechnet. Dabei werden Patienten in vier Leistungsbereiche, in sog.
Patient Classification Systems (PCS) eingeteilt, worauf in der Folge die Verglitung der Kosten
basiert. Bei stationaren psychiatrischen Behandlungen erfolgt dies tiber das TARPSY-System,
bei dem die Patienten in unterschiedliche Psychiatric Cost Groups (PCG) eingeordnet werden.
Die Zielsetzung dieser drei Tarifsysteme beinhaltet die schweizweite einheitliche Vergiitung
stationdrer Spitalleistungen nach Fallpauschalen. Weitere Zielsetzungen sind die Transparenz
und 6konomische Vergleichbarkeit unter den Spitélern, die Anregung zum Wettbewerb sowie
die Verklrzung der Verweildauer der Patienten im Spital, was aus volkswirtschaftlicher
Perspektive mit einer Reduktion der Spitalbettenzahlen in der Schweiz angestrebt wird. In der
Abbildung 18 wird die Vergutungssystematik einer DRG- bzw. Fallpauschale vereinfacht
grafisch dargestellt. Dabei gilt es zu beachten, dass es sich beim DRG-System um ein
Pauschalsystem handelt, welches mit Durchschnittstarifen operiert. Die Grafik illustriert u. a.
die blaue Kategorie der sog. unteren Ausreisser, also Patienten, die gemdss DRG langer im
Spital geplant gewesen waren, jedoch zu friih ausgetreten sind. Hierfiir resultiert fiir das Spital

ein Tarifabschlag. Die griine Kategorie, die ,Inlier’, wird unabhangig ihrer Aufenthaltsdauer

243 https://www.swissdrg.org/de/akutsomatik/swissdrg [abgefragt am: 28.02.2019]
244yg|. Brunner & Locher, 2011, S. 23
245Vg|. Grossmann & Scala, 2002, S. 7
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mit dem gleichen Betrag abgegolten und die rote Kategorie, die sog. ,oberen Ausreisser’, wird
mit einem Tageszuschlagssatz versehen. Ein wesentliches Element in der Abbildung stellt die
,mittlere Verweildauer’ dar, welche als die durchschnittliche Aufenthaltsdauer gemass
Fallpauschalenkatalog definiert ist.24¢ Im Weiteren besteht die Méglichkeit, dass fur Patienten
ein sog. Zusatzentgelt (ZE) abgerechnet werden kann, dieses kann aber nur separat beim

Kostentrager (z. B. bei der Krankenkasse) beantragt werden und ist nicht Bestandteil der DRG.

: mittlere Verweildauer
unterer Ausreisser o

ZE

J

oberer Ausreisser

N

! Inlier
untere / /
Grenzverweildauer

v obere \
Grenzverweildauer
- T
| | | | | | | | |
-3s -2s -1s x +1s +2s +3s

Abbildung 18: Verglitungssystematik nach DRG (Fallpauschalensystematik)
(Quelle: https://www.vertrauensaerzte.ch/manual/chapter20.html [abgefragt am: 10.06.2019]

Generell kann Uber den Verlauf von Spitalkosten festgestellt werden, dass diese
typischerweise zu Beginn einer Behandlung durch den Zuzug von diagnostischen und
therapeutischen Massnahmen am hdochsten ausfallen. Im Anschluss verringern sich die
Tageskosten und pendeln sich ein, da in der Regel in dieser Phase noch Uberwachung,
Betreuung und Pflege anfallen. Die aus betriebswirtschaftlicher Sicht notwendige Zielsetzung
eines Spitals liegt somit darin, mit dem Entgelt der Fallpauschale (DRG) die anfallenden
Gesamtkosten des Spitals zu decken. Die Patientenliegedauer ist demnach ein entscheidender
Indikator dafiir, ob die stationaren Spitalkosten gedeckt werden kénnen. Gleichwohl gilt es zu
beachten, dass es sich vorliegend um eine rein Okonomische Betrachtung der

Patientenbehandlung handelt. Die Haltung der Arzteschaft und der Pflege, die vorwiegend

26 https://www.vertrauensaerzte.ch/manual/chapter20.html [abgefragt am: 10.06.2019]
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medizinische und pflegerische Aspekte vertreten, ldsst erahnen, dass die unterschiedlichen
Anspruchsgruppen einer Spitalfiihrung ebensolche unterschiedlichen Zielsetzungen vertreten

konnen, was nicht selten zu schwierigen Diskursen fihren kann.

Dennoch spielt die Wirtschaftlichkeit heute fiir ein Spital eine zentrale Rolle. Kann dieses die
notwendige Profitabilitat fiir Investitionen, Miete oder Abschreibungen nicht aus den eigenen
generierten Ertragen realisieren, lauft es zwangslaufig Gefahr, geschlossen zu werden. Dieses
Szenarium stellt im heutigen Spitalumfeld keine Seltenheit mehr dar.?*’ Diese an sich bereits
schwierige Ausgangslage wird zusatzlich dadurch erschwert, dass aufgrund der
foderalistischen Strukturen der Schweiz auch nahezu 26 kantonale Gesundheitssysteme
praktiziert werden.?*® Demgegeniiber bestehen ein Krankenversicherungsgesetz (KVG), das
gesundheitspolitische Fragen auf nationaler Ebene regelt, Kantone, die primar fir die
Gesundheitsversorgung ihrer Bevolkerung zustandig sind, und Sozialversicherer, die einen
weiteren Teil der Kostendeckung im Bedarfsfall fiir ihre Versicherten GUbernehmen. Diese
komplexe Finanzierungsstruktur, verbunden mit einer Verflechtung der Kompetenzen
zwischen Bund, Kantonen und Versicherern, erschwert Reformen und gewdhrt Raum fir
widerspriichliche Anreize.?*® Dies tragt u.a. dazu bei, dass die jahrlich steigenden
Gesundheitskosten zu immer hoheren Krankenversicherungspramien fiihren und zunehmend
Privathaushalte belasten. Das hat wiederum zur Folge, dass insbesondere der Kostendruck auf
die Spitaler kontinuierlich steigt und das Management gefordert ist, mit den vorhandenen
Ressourcen sowohl die Qualitat als auch die Wirtschaftlichkeit weiter zu erhohen. Angesichts
dieses regulierten Gesundheitsmarkts und der Fille von Akteuren, welche
Partikularinteressen verfolgen, ist dies fiir viele Spitéler eine grosse Herausforderung. In der
Abbildung 19 werden die Akteure des Schweizer Gesundheitswesens dargestellt. Die
Ubersicht l3sst erahnen, welche Komplexitit sich angesichts der zahlreichen

Anspruchsgruppen verbirgt und wie reguliert das schweizerische Gesundheitssystem ist.

247 https://www.nzz.ch/zuerich/lieber-ein-ende-mit-schrecken-1d.1459235 [abgefragt am: 02.03.2019]
248y/g|. Angerer & Liberatore, 2018, S. 14
29V/gl. Angerer & Liberatore, 2018, S. 15
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Die jeweiligen Organisationen werden in der Abbildung 19 hauptsachlich durch ihre
Abkirzungen prasentiert. Im Sinne eines besseren Verstandnisses werden diese in der

Fussnote erldutert.2>°

250 BSV, Bundesamt fiir Sozialversicherungen, https://www.bsv.admin.ch/bsv/de/home.html| [abgefragt am:
09.06.2019],
BFS, Bundesamt fiir Statistik, https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home.html [abgefragt am: 09.06.2019]

Swissmedic, Schweizerisches Heilmittelinstitut, https://www.swissmedic.ch/swissmedic/de/home.html

[abgefragt am: 09.06.2019],
BASPO, Bundesamt flr Sport, https://www.baspo.admin.ch/ [abgefragt am: 09.06.2019],
SECO, Staatssekretariat fur Wirtschaft, https://www.seco.admin.ch/seco/de/home.html [abgefragt am:
09.06.2019]
BAG, Bundesamt fur Gesundheit, https://www.bag.admin.ch/bag/de/home.html [abgefragt am: 09.06.2019]
GDK, Konferenz der kantonalen Gesundheitsdirektorinnen und -direktoren, https://www.gdk-cds.ch/de/
[abgefragt am: 09.06.2019]
BBT, Bundesamt fiir Berufsbildung und Technologie, neu: SBFI, Staatssekretariat fir Bildung, Forschung und
Innovation, https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/das-sbfi/das-sbfi.html [abgefragt am: 09.06.2019]
SUVA, Schweizerische Unfallversicherungsgesellschaft, https://www.suva.ch/ [abgefragt am: 09.06.2019]
bfu, Beratungsstelle fuir Unfallverhitung, https://www.bfu.ch/de [abgefragt am: 09.06.2019]
OBSAN, Schweizerisches Gesundheitsobservatorium, https://www.obsan.admin.ch/de [abgefragt am:
09.06.2019]
Dialog nationale Gesundheitspolitik, https://www.bag.admin.ch/bag/de/home/strategie-und-
politik/nationale-gesundheitspolitik/dialog-nationale-gesundheitspolitik-staendige-plattform-bund-
kantonen.html
[abgefragt am: 09.06.2019]
SPITEX, ambulante Pflege und Betreuung von Patientinnen und Patienten zuhause, https://www.spitex.ch/
[abgefragt am: 09.06.2019]
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Sozialhilfe Spitex Heime
Abbildung 19: Aufbau des Gesundheitswesens der Schweiz (Quelle: http://www.emr.ch/newsletter/r2011-
09/Akteure-BAG-D.pdf) [abgefragt am: 02.03.2019]
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Bezog sich das Selbstverstindnis der Arzteschaft und der Pflege vor Einfiihrung der DRG noch
vornehmlich auf die medizinische und pflegerische Behandlung sowie die Betreuung der
Patientinnen und Patienten, fiihrt der wirtschaftliche Druck in der heutigen Spitalfiihrung
dazu, dass sich Medizin, Pflege und Therapien auf samtlichen Kaderstufen mit

21 was im Berufsalltag

betriebswirtschaftlichen Fragestellungen auseinandersetzen miissen,
immer wieder zu Diskussionen und Friktionen fiihren kann. So besteht die Zielsetzung der
Medizin und der Pflege grundsatzlich darin, den Patientinnen und Patienten eine maximale
medizinische und pflegerische Versorgung sowie Betreuung zukommen zu lassen.
Demgegeniiber hat die Betriebswirtschaft zum Ziel, die vorhandenen Ressourcen so effizient
wie moglich einzusetzen, um mit dem Spital Gewinne zu erzielen.?>? Dies zeigt auf, dass die
Zielsetzungen aller im Spital tatigen Anspruchsgruppen nicht in jeder Hinsicht stets kongruent
sind, was insbesondere auf die Sozialisierung der jeweiligen Berufsstande zurickzufihren ist.
Dennoch setzt sich die Okonomisierung der Medizin weiter fort und gewinnt stetig an
Bedeutung. Exemplarisch fiir diese Entwicklung ist u. a. der betriebswirtschaftliche Richtwert
der sog. EBITDA-Marge,?>? die sich in den letzten Jahren als feste Grosse etabliert hat und als
relevanter Benchmark fiir jedes Akutspital gilt.?* Die Empfehlung von
PricewaterhouseCoopers, einem der fiihrenden Spitalberatungsunternehmen der Schweiz,
basiert darauf, die Zielsetzung hinsichtlich der Profitabilitdt fiir ein Spital auf eine EBITDA-
Marge von 10 % anzusetzen. Regulatorische Eingriffe und Tarifsenkungen durch verschiedene
Anspruchsgruppen (insbesondere durch den Schweizerischen Bundesrat oder
Krankenkassenverbdnde) erschweren das Erreichen dieser Zielgrosse jedoch zunehmend,
weshalb mit einer sinkenden Profitabilitit in vielen Spitidlern zu rechnen ist.?>> Diese
Vermutung wird durch eine in diversen Spitalern durchgefiihrte Untersuchung aus dem Jahr
2015 untermauert, bei der sich gezeigt hat, dass die Spitaler lediglich eine EBITDA-Marge von
6% erzielt haben, was auf Dauer eine ungeniigende Finanzierung darstellt.?®® Diese
Ausfiihrungen verdeutlichen, dass die Spitaldirektionen angesichts der erwdhnten
Herausforderungen unter dem erheblichen Druck stehen, die geforderten wirtschaftlichen

Zielsetzungen zu erreichen. Diese sind aber die Voraussetzung dafiir, dass Spitaler ihren

251ygl. Angerer & Liberatore, 2018, S. 19

252yg|. Angerer & Liberatore, 2018, S. 20

253 https://www.ig.com/ch/trading-glossar/ebitda-definition [abgefragt am: 02.03.2019]
254ygl|. Schwendener & Sommer, 2016, S. 6f

25ygl. Schwendener & Sommer, 2016, S. 10

256\/gl. Angerer & Liberatore, 2018, S. 36
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finanziellen Verpflichtungen in Bezug auf Investitionen, Amortisationen, Abschreibungen und

Verzinsung nachkommen und somit den Spitalbetrieb nachhaltig aufrechterhalten kénnen.
2.4.1 Fihrungskultur

Standen in der Einfihrung zu den Merkmalen der heutigen Spitalfiihrung insbesondere
betriebswirtschaftliche Aspekte im Vordergrund, wird in diesem Teilkapitel die Flihrungskultur
in den Spitdlern beleuchtet. Diese charakterisiert sich vor allem durch die Heterogenitat der
einzelnen Fachbereiche, die durch die zunehmende Spezialisierung beeinflusst wird. Dies
macht es notwendig, dass der interdisziplindren Integration?’ eine immer grdssere
Bedeutung zukommt. Die Unterschiedlichkeit der einzelnen Fachdisziplinen ldsst erahnen,
dass es unmoglich erscheint, in einem Spital nur eine Fihrungskultur zu leben. Dies zeigt sich
beispielsweise im Entscheidungsverhalten einzelner Kliniken, welche teilweise diametrale
Unterschiede aufweisen.?>® Gleichwohl bleibt festzuhalten, dass eine Unternehmenskultur
gemanagt werden muss, sie aber dennoch keine Managementaufgabe darstellt.?>® Die
Unternehmenskultur muss aber von den obersten Unternehmensorganen ausgehen und
durch diese als Leadership-Vorbilder positiv gepragt werden.?®® Wie auch in
betriebswirtschaftlichen Fragen, die sich in der Regel messen lassen und konkrete Werte
beinhalten, weist die Unternehmenskultur Elemente auf, die greifbar sind. So zdhlen diese zu
,denjenigen Vermogensgitern eines Klinik-Unternehmens, die nur mit Zeit auf der Basis des
Zusammenwirkens von moralischer, emotionaler und sozialer Intelligenz durch die
Krankenhausfiihrung entwickelbar und steuerbar sind“?%1. Dabei gilt zu beriicksichtigen, dass
eine intakte Unternehmenskultur immer auf einer darauf abgestimmten Spitalorganisation
beruht, um ihre volle Wirkung zu entfalten. Unter welchen Voraussetzungen eine
Unternehmens- und auch eine Fihrungskultur zustande kommen und wie sie gemanagt
werden, ist eine wesentliche Frage. Ubergeordnet besteht die Zielsetzung jedoch darin, dass
die Unternehmenskultur die zentralen Zielsetzungen des Unternehmens widerspiegelt und

die Mitarbeitenden sich daran orientieren kénnen.262

257ygl. Rilegg-Stiirm, 2008, S. 1025

258\/gl. Tuckermann, Riiegg-Stiirm & Mitterlechner 2014, S. 662ff
29y/gl. von Blanquet, 2013, S. 67

260y/g|. ebda

261y/gl. von Blanquet, 2013, S. 68

262y/g|. von Blanquet, 2013, S. 69
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Um dies gewadhrleisten zu kdnnen, ist Leadership eine der zentralen Voraussetzungen, da sich
ohne dieses keine Unternehmenskultur entwickeln 13sst.?%3 Dies wurde in der Vergangenheit
in den Spitalern oft dadurch erschwert, dass sich viele Chefarzte kaum mit diesem Thema
auseinandergesetzt haben. Es ist jedoch davon auszugehen, dass insbesondere im Zuge der
nachriickenden Generation Kaderarzte diesbezliglich umdenken miissen, da die Generationen
Y und Z in Bezug auf das Selbstverstandnis des Arztberufs vermehrt andere Vorstellungen
entwickeln als die Generationen vor ihnen. Der Beruf der Arztin und des Arztes entwickelt sich
zunehmend zu einer ,normalen’ Tatigkeit und entfernt sich zunehmend der oft nachgesagten
,Berufung’. Es ist abzusehen, dass im Zuge dessen, dass diese beiden Generationen
hierarchische Strukturen eher ablehnen, Spitdler und Kaderdrzte starker gefordert sind,
Flhrungsstrukturen zu entwickeln, die nicht auf Hierarchien beruhen, sondern Fihrung
vielmehr als Coaching verstehen.?®* Demgegeniiber gilt es zu beachten, dass trotz allfilliger
Bestrebungen, die kiinftigen FlUhrungsstrukturen in den Spitdlern flacher zu gestalten,
Arztinnen und Arzte immer wieder gefordert sein werden, Entscheidungen zu treffen, sei es
im taglichen medizinischen Alltag oder in der Rolle als Fihrungskraft. Hierbei gilt es zu
betonen, dass Fihrung stets eine nichtdelegierbare Verantwortung einer Fiihrungskraft
darstellt und auch flache Hierarchien diese Verantwortung nicht abnehmen koénnen.?®®
Gerade in dieser Hinsicht kommt der Kommunikation eine besondere Bedeutung zu, denn sie
ist ausschlaggebend dafiir, ob sich eine positive Fihrungskultur entwickeln ldsst. Gleichzeitig
ist Kommunikation die Voraussetzung dafiir, ob ein Spital in der Innen- und der Aussensicht

als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen wird.26¢

In vielen Spitdlern der Schweiz hat dieses ,Umdenken’ bereits Einzug gehalten, dennoch
besteht auch heute noch ein grosser Bedarf an Flhrungstrainings und einer Sensibilisierung
flir die Flihrungsarbeit. So konnte der Verfasser wahrend der vergangenen Jahre wiederholt
feststellen, dass in samtlichen Kliniken, in welchen eine gute und zielgerichtete
Kommunikation praktiziert wird, vakante Arztstellen praktisch ausnahmslos wieder innert
kurzer Zeit besetzt werden konnten. Diese Kliniken zeichneten sich im Weiteren dadurch aus,

dass fur Assistenzarztstellen gar Wartelisten gefiihrt werden mussten. Im Gegenzug erlebten

263yg|. Schmitz, Egger & Berchtold, 2014, S. 1605
264y\/g|. Osterwalder, 2013, S. 1571

265y/gl. Hollmann, 2013, S. 3

266y/gl. Hollmann, 2013, S. 4
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jene Kliniken, in denen die Chefiarzte Kommunikationsschwachen aufwiesen, stets
Schwierigkeiten dabei, ihre Arztstellen wieder zu besetzen. Angesichts dessen, dass die Arzte
fir die Wertschopfung im Spital verantwortlich sind und die Mitarbeitergewinnung und -
bindung, insbesondere fir die Generationen Y und Z, existentiell sind,?®’ kann diesem

Umstand nicht gentigend Rechnung getragen werden.?%®

2.4.2  Fiihrungsstruktur

Die Fihrungskultur und die Flihrungsstruktur haben sich in den Spitalern der Schweiz seit den
Achtzigerjahren des 20. Jahrhunderts signifikant verandert. Pragten damals hauptsachlich
noch die klassischen Kliniken wie Chirurgie, Medizin und Geburtshilfe das Bild eines Spitals,
hat sich dieser Aspekt im Zuge der zunehmenden Spezialisierung der Medizin ab den
Neunzigerjahren des 20. Jahrhunderts ganzlich verandert. Damals wurden die Spitadler noch
Uberwiegend durch deren Chefarzte gefiihrt und den Spitaldirektionen kam lediglich eine
Verwaltungsrolle zu.?®° Die zunehmende Verknappung der Ressourcen, welche auch durch die
Spezialisierung hervorgerufen wurde, brachte mit sich, dass ©6konomische Aspekte
kontinuierlich an Bedeutung gewonnen haben. Diese Entwicklung erfuhr, wie bereits
dargelegt, insbesondere mit der Einflihrung des neuen DRG-Fallpauschalen-Tarifsystems

zentrale Bedeutung und pragt den heutigen Spitalbetrieb erheblich.

Grundsatzlich charakterisieren sich Expertenorganisationen, zu denen Spitaler zahlen, Gber
den Umstand, dass sich Arzte, Pflegekrifte oder medizinisch-technisches Personal primar
ihrer Arbeit in ihrem Leistungsbereich verpflichtet fiihlen.?’”® Die Gestaltung von
bereichslibergreifenden Fragestellungen wurde deshalb oft den Servicebereichen libergeben,
was jedoch heute im Zuge der interprofessionellen Zusammenarbeit unter den Fachbereichen
und Kliniken nicht mehr moglich ist. Standen noch bis vor wenigen Jahren bei der Besetzung
einer Chefarztstelle die hervorragenden arztlichen Fahigkeiten im Zentrum einer Anstellung,
gewinnen heute vor allem kommunikations- und fihrungstechnische Skills an Bedeutung.
Daruber hinaus wurde den Kaderarzten nebst ihrer bisherigen Verantwortung fir die Qualitat

der Patientenbehandlungen auch zunehmend die Verantwortung fiir das finanzielle

267y/gl. Klaffke, 2011, S. 136

268y/gl. Hollmann, 2013, S. 9

269\/gl. Schmitz, Egger & Berchtold, 2017, S. 1098
270y/gl. Naegler & Garbsch, 2017, S. 88
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Ergebnis ihres Leitungsbereichs tibertragen. Dies hat dazu gefiihrt, dass sich die Arzteschaft

verstarkt fur organisatorische, fuhrungstechnische und finanzielle Belange interessiert.?’*

Die Tatigkeiten in einem Spital sind historisch gepragt von einer fachlichen Abgrenzung der
einzelnen Kliniken einerseits und der notwendigen Zusammenarbeit andererseits. Diese
Abhangigkeiten sind charakteristisch und pragen den Spitalbetrieb bis heute. Die steigende
Komplexitat in der Flihrung eines Spitals setzt jedoch voraus, dass Filihrungsarbeit, auch
innerhalb der einzelnen Kliniken und Berufsgruppen, zunehmend vernetzt und integrierend
verstanden wird. So gehoren Fihrungskonzepte, in denen diese Grundhaltung verankert ist,
zunehmend zum Standard heutiger Spitalfihrung. Fihrungskompetenz muss demzufolge eine
unabdingbare Voraussetzung in modernen Spitdlern darstellen. Diese kann allerdings nicht
einfach Uber Learning by Doing erfolgen, sondern bedingt eine tiefgreifende
Auseinandersetzung mit dem Thema Fihrung sowie dem Aneignen und Kennenlernen
entsprechender Fiihrungsinstrumente.?’2 So gilt es, der Erweiterung der didaktischen
Kompetenz?’3 genau die gleiche Bedeutung zuzumessen wie der Fachkompetenz. Erstere ist
dariiber hinaus mitentscheidend dafiir, wie weit sich ein Arzt auf der Karriereleiter empor
entwickeln kann.?’* Dies unterstreicht die Tatsache und Relevanz, dass dem modernen Arzt
heute auch Managementaufgaben zukommen, fir die er sich in addquater Weise aus- und
fortbilden muss.?”> Diese werden in den Spitdlern in der Regel Uber drei charakteristische
Fliihrungstypen sichergestellt: erstens (iber das sog. Dreibein, welches sich aus einer
pflegerischen, einer administrativen und einer arztlichen Leitung zusammensetzt. Der zweite
Flihrungstyp ist das ,Zweibein’ bzw. duale System, das aus einer administrativen und
arztlichen Leitung besteht, und der dritte folgt dem CEO-Prinzip, bei welchem die oberste
operative Flihrungsverantwortung einer einzelnen Person zugeordnet ist. Dabei ist darauf
hinzuweisen, dass im Zuge der Verselbstiandigung mehrerer 6ffentlicher Spitidler das CEO-
Prinzip an Bedeutung gewinnt, wohingegen die privaten Spitdler in der Schweiz dieses Prinzip
schon linger etabliert haben?’® und die operativen wie auch strategischen Ebenen klarer

getrennt sind, um auch den Anforderungen der Corporate Governance?’’ gerecht zu werden.

271\/gl. Naegler & Garbsch, 2017, S. 89
272\g|. Biaggi & Huber, 2014, S. 734
273yg|. Sutterlin et al., 2017, S. 1600
274Vg|. Biaggi & Huber, 2014, S. 735
275Vgl. Schulte & Zemp, 2012, S. 1121
276\/g|. Berger et al., 2015, S. 397
277\/gl. Hilb, 2008, S. 13

65
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



Einen exemplarischen Uberblick iber diese drei Arten von Fiihrungsstrukturen bieten hierzu

die Abbildungen 20 und 21.

Dreibein-Struktur Duale Filhrungs-Struktur
,.. ( Spitalleitung _
dm L angs‘ m
i | | | |
Plege || 1T F""“‘* g (Chinsge) || dedizn ||
LI b0 oo doo

Abb. 20: Traditionelles ,Dreibein’ bzw. duale Flihrungsstruktur
(Quelle: Endrissat & Miiller, 2007, S. 6)
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Abb. 21: Die neue CEO-Fuhrungsstruktur
(Quelle: Endrissat & Miiller, 2007, S. 7)

Eine weitere Eigenheit in den Fihrungsstrukturen vieler Spitdler besteht darin, dass die
jeweiligen Kliniken oft von charismatischen Personlichkeiten geleitet werden, deren

Ausstrahlung und fachliche Fahigkeiten oft mit Filhrungskompetenz gleichgestellt werden.?’®

278V/gl. Naegler & Garbsch, 2017, S. 91
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Die klinikinternen Strukturen orientieren sich dabei hauptsdchlich an der medizinischen
Leitung, die diese haufig Gber viele Jahre des Wirkens errichtet hat. Bei einer Analyse der
Strukturen kann festgestellt werden, dass diese personenzentriert funktionieren und
transparente Prozesse sowie Standards oft fehlen.?” In dieser Hinsicht weisen viele Spitaler,
auch heute noch, Defizite in ihren Fiihrungsstrukturen auf. Dennoch ist festzustellen, dass sich
die Spitdler, insbesondere vor dem Hintergrund des wachsenden wirtschaftlichen Drucks,
zunehmend professionalisieren und Potentiale bezilglich der Managemententwicklung
erkennen. So wird beispielsweise erkannt, dass ein nach innen gerichtetes und
expertenzentriertes Managementverstandnis in ein prozessorientiertes und wertschépfendes
Managementverstandnis umzuwandeln ist. Im Weiteren sind u. a. strukturierte Formen
bereichslibergreifender Entscheidungsfindungen zu entwickeln und entsprechende
Weiterbildungsangebote, welche die Spitalleitung miteinschliessen, zu etablieren.?8% Als
ebenfalls relevant werden zudem die gemeinsame Strategiearbeit und der Umbau von einer
diskretiondren zu einer regelbasierten Organisation qualifiziert. Darunter ist zu verstehen,
dass Flihrungskrafte im Spitalbereich eine maximale Handlungsautonomie erreichen sollten,
um situative Herausforderungen optimal bewdltigen zu konnen. Regelbasiert dagegen
bedeutet, dass die gemeinschaftliche Schaffung von Regeln und Entscheidungskriterien

aufgrund ihrer Verbindlichkeit ein erwartbares Verhalten ermdglicht.?8?

Die Erlduterungen zu den Flihrungsstrukturen in Spitélern zeigen auf, dass diese nach wie vor
relativ traditionell?®? agieren und durch hierarchische Strukturen geprigt sind. Diese
Organisationsformen haben sich seit jeher bewahrt und bis heute durchgesetzt. Vor dem
Hintergrund dessen, dass sich die Spitaler mit weiteren massiven Veranderungen konfrontiert
sehen werden, drangt sich die Frage auf, ob nicht auch alternative Organisationsstrukturen,
die z. B. schlankere Hierarchien ermoglichen, zu priifen waren. Im Hinblick auf die Generation
Z, die eine Reduzierung der Organisationsstrukturen®®® propagiert, scheint eine kritische

Auseinandersetzung der Spitaler zu diesem Thema sinnvoll und empfehlenswert.

279V/gl. ebda

280yg|. Rilegg-Stirm & Bachmann, 2012, S. 139
8lygl|. Rilegg-Stirm & Bachmann, 2012, S. 140
282y\/g|. Hoefert, 2007, S. 57

283yg|. Eberhardt, 2019, S. 46
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2.5 Zusammenfassung des Kapitels

In der zusammenfassenden Betrachtung zeigt sich, dass sich der Fachkraftemangel durch die
demografische Entwicklung in den Schweizer Spitalern in den kommenden Jahren weiter
verschirfen wird.?8* Davon betroffen ist u. a. die Sicherung des drztlichen Nachwuchses,??> der
die medizinische Versorgung der Spitadler zukiinftig sicherstellen muss. Basierend darauf
wurde dargelegt, dass sich der Kampf um die arztlichen Talente weiter intensivieren wird und
dass die arztlichen Kompetenzen langfristig im Spital gehalten werden sollten. Im Zuge der
fortschreitenden Feminisierung des Arztberufs wird sich der Anteil der Teilzeitbeschaftigten
weiter erhéhen, dennoch wird sich der Arztemangel stetig fortsetzen.?8® Ausserdem wurden
die funf Arbeitnehmer-Generationen im Spital in Bezug auf ihre Charakteristika, ihre Werte
und ihr Arbeitsverhalten beleuchtet und es wurde dargestellt, welche Faktoren hinsichtlich
der Arbeitgeberattraktivitdt oder der Mitarbeiterbindung fiir die einzelnen Generationen
ausschlaggebend sind.?®” Der Fokus richtete sich dabei auf die Generation Z; es wurde erortert,
dass sich diese Generation von ihren Vorgdngergenerationen teilweise deutlich
unterscheidet.?®® Im Zuge dessen wurde aufgezeigt, dass in den nichsten Jahren die ersten
Arzte der Generation Z in die Spitéler eintreten werden, dass diese einen anderen Lebensstil
bevorzugen und andere berufsbezogene Erwartungen an ihre Arbeitgeber stellen werden.?®®
Die Spitdler als Arbeitgeber werden inskiinftig wesentlich starker gefordert sein, sich dem
Arbeitnehmermarkt anzunehmen und im Rahmen des Corporate Branding?® die
Arbeitgeberattraktivitdat weiter zu erhdhen. In den darauffolgenden Ausfiihrungen Uber die
Merkmale der heutigen Spitalfihrung wurde aufgezeigt, dass sich das stark regulierte
Spitalwesen auch in den Fragen der personellen Fiuhrung verandert hat und sich die
Fiihrungskrafte durch die Einfihrung der sog. Fallpauschalen (DRG) zunehmend mit
d6konomischen Fragestellungen?®! konfrontiert sehen. Demgegeniiber gewinnt der Aspekt der

Fuhrungskultur?®? zunehmend an Bedeutung; es wurde skizziert, dass diese auch durch

284 https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/bevoelkerung/alterung.html
[abgefragt am: 11.04.2019]

285y/gl. Klingenheben, Perings & Perings, 2019, S. 58

285y\/g|. Schneider & Fichtner, 2014, S. 1142

287\/g|. Eberhardt, 2019, S. 234

288\/gl. Scholz, 2014, S. 140

89yg|. Scholz, 2014, S. 143ff

290yg|. Regenthal, 2009, S. 164ff

291ygl. Schliichterman, 2016, S. 1ff

292y/g|. Endrissat & Miiller, 2007, S. 14ff
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eine Professionalisierung der Fihrungsausbildung der Kaderarzte beeinflusst werden kann.
Dieses Fiihrungs-Knowhow wird angesichts der unterschiedlichen Anspriiche der einzelnen
Generationen zunehmend bedeutend, da nicht zuletzt die Generation Z ein
Flihrungsverstandnis voraussetzt, welches gerade fiir altere Fihrungskriafte eine

Herausforderung darstellen diirfte.?®3

Die Shell Jugendstudien, die bereits zum 18. Mal durchgefiihrt wurden und verschiedene
Fragen zur Lebenssituation, zum Glauben, zur Politik, zu Werten etc. untersuchten,
dokumentieren eine solide Ubersicht zur Grundhaltung der jungen Generationen (iber die
letzten Jahre. So brachten auch die Ergebnisse der im Jahr 2010 durchgefiihrten 16. Shell
Jugendstudie interessante Aspekte hervor, die in der darauffolgenden 17. Durchfiihrung 2015
erstmals um die Erwartungen der Jugendlichen an die Berufstatigkeit erganzt wurden. Dabei
setzte sich die Untersuchung anhand von elf Fragen damit auseinander, was eine kiinftige
Tatigkeit bieten miisse, damit die Jugendlichen mit dieser zufrieden sind. Die vorliegende
Studie knlpft an dieser Stelle mit einer weiterfihrenden, vertiefenden Untersuchung an die
Shell Jugendstudie 2015 an und widmet sich dabei prioritir der nichsten Arztegeneration Z.
Dabei werden die aktuellen Medizinstudierenden prioritar zu ihren Erwartungen hinsichtlich
ihrer kiinftigen Arbeitsbedingungen an den Schweizer Spitdlern befragt. Dabei soll
insbesondere erortert werden, welche berufsbedingten Voraussetzungen fir die klinftigen
Arztinnen und Arzte erfiillt sein miissen, damit sie sich eine langjihrige Berufskarriere an
Schweizer Spitdlern vorstellen kdnnen. Dies beinhaltet u.a. Fragen zur Selektion nach
Spitaltypen, zur Reputation des kiinftigen Arbeitgebers, zu Anstellungsbedingungen oder zur
geografischen Lage des kiinftigen Spitals.

Wurden in den Shell Jugendstudien jeweils die Altersspannen zwischen 12 und 25 Jahren
befragt, orientierte sich die im Jahr 2017 durchgefiihrte Kienbaum Absolventenstudie
ausschliesslich an Hochschulabsolventen als Reprasentanten der Generation Y. Wie auf Seite
31 dargelegt, widmete sich diese Studie hauptsdchlich den Werten und Zielen besagter
Absolventen hinsichtlich ihrer Praferenzen und Erwartungen potentieller kiinftiger

Arbeitgeber.

293ygl. Scholz, 2014, S. 169
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Die im Jahr 2014 und 2018 durchgefiihrte sog. JIM-Studie, die sich ausschliesslich dem
Medienumgang der 12 bis 19-Jahrigen widmete, brachte u. a. zutage, dass das Smartphone
und der Computer/Laptop faktisch zur Grundausstattung der Jugendlichen gehéren und
praktisch alle Befragten im Besitz eines solchen Gerates sind und dieses in der Regel auch
taglich nutzen. Diese Ausgangslage hat der Autor zum Anlass genommen, das Thema Aus- und
Weiterbildung im Spital mit dem Thema Smartphone zu verbinden um zu erértern, ob dieses
Medium auch in dieser Hinsicht in Zukunft eine dominierende Rolle im Spitalalltag der
kiinftigen Arzte einnehmen kann. Darauf aufbauend haben die Ergebnisse der SINUS-
Lebensweltenmodell-Studie gezeigt, dass die Digitalisierung ein wesentlicher Treiber des
Wertewandels darstellt und fir praktisch alle gesellschaftlichen Bereiche wie Arbeit oder
Bildung ein zentrales Element darstellt. Auch das Smartphone nimmt dabei eine dominierende
Rolle ein, weshalb der Autor diesen Aspekt auch in der vorliegenden Untersuchung
aufgegriffen hat, um zu evaluieren, ob dieses attraktive, digitale Medium auch im Spitalalltag
ein probates und potentielles Tool fiir die Wissensvermittlung bzw. Aus- und Weiterbildung
der kiinftigen Arzte darstellt.

Die fur diese Arbeit zugezogene Literatur hat verschiedene Aspekte der einzelnen
Generationen beleuchtet und ins Zentrum geriickt. Die vorliegende Studie baut auf diesen
Erkenntnissen auf und knlpft mit weiterfiihrenden Fragestellungen an diesen bzw. an die
ebenfalls aufgezeigten Studienergebnisse an. Dabei gelangt der Autor zur
zusammenfassenden Erkenntnis, dass Angehorige der Generation Y und Z in vielerlei Hinsicht
dhnliche oder gar gleiche Werte beziiglich ihrer Erwartungen an eine kiinftige Berufstatigkeit
haben und bisweilen kaum Unterschiede erkennbar sind. Dieser Umstand kdnnte sich ggf.
verandern, wenn die Entwicklungsphase zur soziokulturellen Kernidentitat der Angehdrigen
der Generation Z abgeschlossen ist. Eine weitere Erkenntnis beruht darauf, dass umfassende
Untersuchungen mit Schweizer Medizinstudierenden der Humanmedizin zu ihren
Erwartungen an ihre kinftige Berufstatigkeit in den Spitdlern nicht vorliegen und diese
Forschungsliicke zu schliessen ist. Eine weitere Erkenntnis beruht darauf, dass sich die meisten
Untersuchungen, die sich mit Berufserwartungen einer Zielgruppe an kiinftige Arbeitgeber
befassen, grosstenteils mit der Frage auseinandersetzen, was Arbeitgeberattraktivitdt aus
Sicht der Zielgruppe beinhaltet und wie diese erfolgreich rekrutiert werden kann. Die
herangezogenen Studien haben sich jedoch nicht mit dem /langfristigen Verbleib von
Medizinstudierenden Schweizer Spitadler befasst, was den Autor dazu bewogen hat, diesen

Aspekt vertiefter zu untersuchen und mit der Forschungsfrage zu verknipfen. An dieser Stelle
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erfolgt deshalb eine Rickkopplung auf die in Kapitel 1.3 formulierte Forschungsliicke. Diese
zeigt auf, dass sich die nationale und internationale Forschung bis dato insbesondere mit den
personlichen Eigenschaften der Generation Z auseinandergesetzt hat, wobei versucht wurde
darzulegen, welchen Einfluss diese Eigenschaften auf die generationsibergreifende
Zusammenarbeit in Unternehmen haben. Weitere Untersuchungen versuchten punktuelle
Themen wie die Arbeitnehmerloyalitdt oder die Arbeitsmotivation dieser Kohorte zu
ergriinden, auch ihr Verhaltnis zum Thema Lohn wurde untersucht und vereinzelte Aussagen
konnte die herangezogene Literatur hier bereits aufzeigen. Dariber hinaus setzten sich erste
Untersuchungen damit auseinander, welche Anforderungen die Generation Z an ihre
Arbeitsbedingungen in den Betrieben stellt und worauf sie in Bezug auf das Thema
Mitarbeiterbindung ihren Fokus legt. Die herangezogene Literatur brachte indes hervor, dass
keine umfassende und evidenzbasierte Untersuchung an Medizinstudenten der Generation Z
hinsichtlich ihrer Wertvorstellungen in Bezug auf die kiinftigen Arbeitsbedingungen in den
Spitalern erfolgt ist. Weiter blieb bis zu den vorliegenden Erkenntnissen ungeklart, welche
konkreten Bedirfnisse und Anforderungen die angehenden Assistenzdrzte an Schweizer
Spitdler stellen, um sich langfristig eine Karriere im Spital vorstellen zu kénnen. Diese
Dissertation setzt sich ausfiihrlich mit dieser Ausgangslage auseinander, um im Rahmen der
vorliegenden Forschungsarbeit neue Erkenntnisse zu generieren, anhand derer sowohl die
beschriebenen Forschungsliicken geschlossen als auch die darin formulierten Fragen
umfassend beantwortet werden sollen. Die bereits diskutierte Shell Jugendstudie, die
Kienbaum Absolventenstudie, die JIM-Studie oder die SINUS-Lebensweltenmodell-Studie, die
sich bereits Gber mehrere Jahre intensiv mit Jugendlichen bzw. Studierenden zu deren
Werten, personlichen Eigenschaften, Erwartungen an die Berufstatigkeit etc.
auseinandersetzen, haben gemeinsam, dass sich die gewonnenen Forschungsergebnisse und
Erkenntnisse insbesondere auf die Angehérigen der Generation Y beziehen. Dabei fokussieren
die einzelnen Studien unterschiedliche Themenschwerpunkte oder beleuchten in ihren
Ausfihrungen mehrere Ubergreifende Themen wie Familie, Werte, Ziele, Religion, Freizeit,
Beruf, Bildung, Digitales, Politik etc. Fragen zu Beruf und Karriere Jugendlicher oder
Studierender bilden dabei wiederkehrend einen bedeutenden Anteil dieser Untersuchungen,
sie stellen in der Folge auch Schnittstellen zur vorliegenden Arbeit dar. Darliber hinaus handelt
es sich bei diesen Studien ausschliesslich um deutsche Untersuchungen, die der Autor
insbesondere deshalb fiir seine Arbeit herangezogen hat, weil er davon ausgeht, dass sich die

soziokulturelle Kernidentitat deutscher Jugendlicher bzw. Studierender am meisten mit
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derjenigen Schweizer Studierender vergleichen lasst. Darliber hinaus ist wiederholt
festzuhalten, dass vergleichbare Untersuchungen wie die beschriebene Shell Jugendstudie
oder die Kienbaum Absolventenstudie ein der Schweiz bisher nicht durchgefiihrt wurden. Die
vorliegende Arbeit tragt diesem Umstand Rechnung, insofern, als sie den Fokus auf Schweizer
Medizinstudierende richtet und demzufolge auch nationale Untersuchungsergebnisse im
Zentrum stehen, welche sowohl in der Forschungsliicke als auch in der Forschungsfrage
adressiert wurden. Uberdies werden mit der vorliegenden Arbeit ausschliesslich Angehérige
der Generation Z in die Untersuchung eingeschlossen. Vor dem Hintergrund der
beschriebenen Studien besteht die Zielsetzung der vorliegenden Arbeit also auch darin, diese
zu erganzen und mit neuen Erkenntnissen zu erweitern. Insbesondere die 17. Shell
Jugendstudie und die Kienbaum Absolventenstudie setzten sich mit den Erwartungen
Jugendlicher und Studierender an die Berufswelt auseinander. Die vorliegende Arbeit knipft
an diesen Erkenntnissen an und untersucht nebst expliziten gesundheitspolitischen Aspekten,
die grundsatzlich neue Erkenntnisgewinne generieren sollen, zusatzlich weiter- und
tiefergehende Fragestellungen zu den Erwartungen der Medizinstudierenden der Generation
Z an ihre kiinftigen Arbeitsbedingungen. Dazu zidhlen beispielsweise bisher nicht adressierte
Fragen im Zusammenhang mit der Typisierung, Grosse und Reputation eines Spitals bei der
Arbeitgeberwahl oder erganzende bzw. neue Fragen punkto attraktiver Arbeitsbedingungen.
Dazu zahlen z. B. die praferierte geografische Lage des kiinftigen Arbeitgebers, konkrete
Fragen zum kinftigen praferierten Arbeitsplatz, zu Saldr- und Arbeitszeitmodellen, Fringe-
Benefits, oder der Moglichkeit und Bedeutung von Kinderbetreuungsmoglichkeiten am Spital.
Darliber hinaus werden Generationenkonflikte thematisiert und eingeordnet. Dies macht
somit deutlich, dass die vorliegende Untersuchung Fragen beantworten soll, welche in den
beschriebenen vier deutschen Studien zwar bereits punktuell und peripher beleuchtet
wurden, auf diesen Erkenntnissen jedoch aufsetzt und sowohl weiterfiihrende als auch neue

Erkenntnisse generiert.
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3 Hypothesen

In diesem Kapitel geht der Verfasser auf die fiir diese Arbeit finf zentralen Hypothesen ein
und begriindet jeweils deren Kontext fir die nachgelagerte Untersuchung. Die Herleitung der
einzelnen Hypothesen stiitzt sich sowohl auf die in Kapitel 1.3 beschriebene Forschungsliicke
und die in Kapitel 1.4 formulierten Forschungsfragen sowie auf die bisher verwendete

Literatur.

Hypothesen sind Aussagen Uber das, was erforscht werden soll, sie kbnnen wahr oder falsch
sein und stellen somit ein wesentliches Instrument im wissenschaftlichen Fortschritt dar.2%*
Die nachfolgenden Hypothesen sind darlber hinaus eine Konkretisierung von

Fragestellungen?®

, im Wissen, dass mit der vorliegenden Arbeit nicht séamtliche (interessante)
Aspekte der zu erforschenden Fragen beantwortet werden kénnen. Die Hypothesen sollen im
Weiteren dem Anspruch der Objektivitdt, der empirischen Testbarkeit und der theoretischen

Fundiertheit gerecht werden.?®®

3.1 Hypothese | (H1)

Fiir die Arzte der Generation Z stehen die Grésse und die Reputation eines Spitals bei der
Arbeitgeberwahl im Mittelpunkt. Zentrums- und Universitétsspitdler sind fiir sie und ihre

Karriereattraktiver als Regionalspitdler.
3.1.1 Begriindung und Kontext Hypothese |

Wie in der Einleitung dieser Arbeit erwdhnt, bekunden insbesondere die kleineren und
peripheren Spitdler in der Schweiz zunehmend Schwierigkeiten bei der Besetzung ihrer
Arztstellen. Fir die kommende Arztegeneration Z stellt sich sodann die Frage, welche
Voraussetzungen ein Spital erfiillen muss, um diese gewinnen und halten zu kénnen. Darliber
hinaus gilt es zu untersuchen, ob Zentrums- und Universitatsspitdler gegeniiber kleineren
Spitalern auch nachweislich als attraktiver eingestuft werden und dadurch z. B. in Bezug auf

die Personalrekrutierung oder Karriere bessere Chancen einzurdumen sind.

2%4ygl|. Hunziker, 2008, S. 86
2%5ygl. Hunziker, 2008, S. 87
2%6y/gl. Hunziker, 2008, S. 88
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Untersuchungen zeigen, dass es fiir 45 % der Medizinstudenten hinsichtlich einer potentiellen
Anstellung motivierend ist, wenn sie bei dieser wissenschaftlich tatig werden kénnen.?®’ Dies
lasst den Schluss zu, dass Lehre und Forschung, als wesentliche Auftrage der
Universitatsspitdler, die Arbeitgeberattraktivitat fir Medizinstudierende erhdéhen. Darlber
hinaus ist festzustellen, dass sich die Universitatsspitaler der Schweiz, in Zirich, Bern, Basel,
Genf, Lausanne und St. Gallen, jeweils im Stadtzentrum befinden und fir Arbeitnehmende
relativ einfach geografisch und logistisch erreichbar sind. Bezliglich der Reputation der
einzelnen Universitatskliniken kann angenommen werden, dass diese, da sie sowohl im
298 als auch im internationalen Kontext

nationalen Ranking Spitzenplatze belegen

hervorragend positioniert sind,?®® bei der Gunst der Arzteschaft profitieren diirften.
3.2 Hypothese Il (H2)

Fiir die angehenden Assistenzirzte der Generation Z nimmt ein hohes Saldr bei der
Arbeitgeberwahl einen bedeutenden Stellenwert ein. Fiir die Planung einer Iédngerfristigen

Spitalkarriere spielt das Saldr jedoch eine untergeordnete Rolle.
3.2.1 Begriindung und Kontext Hypothese Il

In der herangezogenen Literatur prasentiert sich kein einheitliches Bild dariiber, welchen
effektiven und nachhaltigen Einfluss das Salar auf die Arbeitgeberwahl und die
weiterfiihrende Karriere von Arzten der Generation Z hat. Zentrums- und Universitétsspitiler
haben in Bezug auf die Hohe eines Salars eine grossere Bandbreite, als dies bei kleineren
Spitdlern der Fall ist. Somit ist zu beantworten, inwiefern die Hohe des Einstiegsgehalts als
Assistenzarzt ausschlaggebend fir die Arbeitgeberwahl ist und wie wichtig das Thema
Entschadigung flr die weitere Karriere eingestuft wird. Eine im Winter 2014/2015 mit 1367
Zahnmedizinstudierenden, 1816 Assistenzzahnarzten und 2572 angestellten Zahnérzten
durchgeflihrte Langsschnittstudie befasste sich mit der beruflichen Lebensplanung der jungen
Generation kinftiger Zahnarztinnen und Zahnirzte in Deutschland.3® Auch wenn sich die

Untersuchung vornehmlich mit aktuellen und ehemaligen Medizinstudenten der Zahnmedizin

297ygl. Renkawitz et al., 2013, S. e155

298 http://hospitals.webometrics.info/en/europe/switzerland%20 [abgefragt am: 24.06.2019]

299 https://de.statista.com/infografik/17514/die-besten-kliniken-der-welt/ [abgefragt am: 24.06.2019]
300y/g|. Kettler & Klingenberger, 2016, S. 80ff

74
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



auseinandersetzte, darf angenommen werden, dass sich die Ergebnisse auch auf Studierende
der Humanmedizin (ibertragen lassen. Dies ist aus Sicht des Verfassers zuldssig, sprechen doch
nach seinem Dafirhalten kaum wesentliche Griinde dafiir, weshalb Studenten der
Zahnmedizin in Deutschland in dieser Frage eine diametral andere Haltung gegeniiber
Studenten der Humanmedizin in der Schweiz aufweisen sollten. Wie bereits erwahnt, sind sich
Experten jedoch uneinig dariber, welchen Stellenwert das Saldar bei der Arbeitgeberwahl
einnimmt. Die vorliegende Langsschnittstudie hat die Salarfrage bei den Medizinstudierenden
der Zahnmedizin ebenfalls thematisiert. So gaben die Untersuchungsteilnehmer in Bezug auf
die Frage, ,weshalb sie sich flir den Zahnarztberuf entschieden haben, als Motive den
Kontakt zu Menschen (64,3 %), das Erlernen eines handwerklichen Berufs (62,3 %) und die
Aussicht auf ein gutes Einkommen (61,3 %) an.3°! Das Saldr nimmt somit in der subjektiven
Empfindung der Befragten den drittgrossten Stellenwert ein und hat demzufolge fir die
Arbeitgeberwahl eine hohe Relevanz. Werden in der Folge die Untersuchungsergebnisse
analysiert, fallt jedoch auf, dass die Erwartungen der Studierenden an ihre kiinftige
Assistenzarztzeit dahingehend beantwortet werden, dass ,,ein gutes Einkommen* lediglich fir
24,5 % der Befragten wichtig ist und von zehn Fragen an siebter Stelle platziert ist.3°2 Dies
deutet darauf hin, dass die Studierenden es fir wichtiger erachten, in der Ausbildungszeit ihre
fachlichen Fahigkeiten weiter zu entwickeln und danach, im weiteren Verlauf ihrer Karriere,
den Fokus starker auf das Saldr ausrichten. Die Untersuchungsergebnisse lassen damit trotz

ihrer Evidenz noch erheblichen Interpretationsspielraum offen.
33 Hypothese Il (H3)

Fiir die Arzte der Generation Z gilt als Assistenz- und Oberdirzte die 50-Stunden-Woche. Auch
bei einer Spitalkarriere als Leitender Arzt oder Chefarzt ist die Generation Z jedoch nicht mehr

bereit, tiber dieses Wochenarbeitssoll hinaus zu arbeiten.
3.3.1 Begriindung und Kontext Hypothese Il

Die Einhaltung des Arbeitsgesetzes stellt in Bezug auf die maximal zu leistenden

Arbeitsstunden pro Woche eine grosse Herausforderung fiir die Spitdler dar. Leisteten friher

301ygl. Kettler & Klingenberger, 2016, S. 81
302yg|, Kettler & Klingenberger, 2016, S. 82
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Assistenz- und Oberarzte teilweise riesige Pensen, verteilen sich diese heute auf mehr
Personal, was zu erheblichen Personalkostensteigerungen in den Spitdlern gefiihrt hat. Setzt
sich diese Entwicklung auch auf der Stufe der Leitenden und der Chefarzte fort, hatte dies u. a.
einschneidende strukturelle und wirtschaftliche Folgen fir die Spitdler. Wie valide
Stichproben bei berufstitigen Arztinnen und Arzten aus dem Jahr 2012 (n = 5567)3° in der
Schweiz zeigen, sind 77 % der stationar titigen Arzte in einem Vollzeitpensum tatig. Die
Umfrageergebnisse aus dem Zeitraum zwischen 2008 und 2012 legen dar, dass die tagliche
Arbeitszeit der im Spital titigen Arzte in dieser Zeitspanne einen relativ geringen, jedoch
kontinuierlichen Riickgang verzeichnet.3* Dieser Trend zeigt, dass sich die Entwicklung
bezlglich der Arbeitszeit in den Spitdlern nur langsam verandert. Bereits mit der Generation
Y ist heute eine Kohorte im Arbeitsleben angekommen, die folgendes Credo vertritt: ,Sie leben
nicht ldnger, um zu arbeiten, aber arbeiten auch nicht nur, um zu leben.“*® Da diese
Generation im Vergleich mit dlteren Kohorten deutlich mehr Wert auf Freizeitaktivitaten oder
Zeit mit der Familie oder Freunden legt, darf davon ausgegangen werden, dass diese Mehrzeit
zulasten der Arbeitszeit generiert wird. Die Work-Life-Balance-Philosophie der Generation Z
wird sich in den kommenden Jahren mit dem Eintritt in das Berufsleben erst noch
entwickeln.3%® Aufbauend auf den Erfahrungen der Vorgingergeneration Y darf jedoch
vermutet werden, dass die Generation Z ihre Haltung bezliglich wochentlicher Arbeitszeit bzw.

den Freizeitanspruch selbstbewusst dussern und konsequent einfordern wird.3%7
3.4 Hypothese IV (H4)

Fiir die Arzte der Generation Z nimmt die digitale Form der Weiterbildung einen grésseren
Stellenwert ein als die traditionelle, persénliche Vermittlung von Wissen. Das Smartphone
erhdlt dabei in Zukunft aus Sicht der Studierenden gréssere Relevanz als Online-Plattformen

auf Desktop-Computern.
3.4.1 Begriindung und Kontext Hypothese IV

Im Rahmen der Arbeitgeberattraktivitdt nimmt die Fort- und Weiterbildung nach wie vor

einen hohen Stellenwert ein. Zukunftsgerichtete und innovative Spitdler werden deshalb neue

303ygl. Hostettler, Laffranchi & Kraft, 2013, S. 1891
304ygl. Hostettler, Laffranchi & Kraft, 2013, S. 1892
305y/gl. Mangelsdorf, 2017, S. 148
306y/gl. Mangelsdorf, 2017, S. 149
307y/gl. Mangelsdorf, 2017, S. 151
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Lernformen anbieten miissen, die den Anspriichen der Arzte der Generation Z Rechnung
tragen. Dabei dirften sowohl die orts- und zeitunabhangige als auch die digitale Form der
Wissensvermittlung weiter an Bedeutung gewinnen. Die heutige Fortbildung in den Spitalern
erfolgt oft noch unter zeitlich limitierten Bedingungen und methodisch/didaktisch im
Frontunterricht. Es ist zweifelhaft, ob diese Form den kiinftigen Erwartungen der Generation
Z entspricht. Digital unterstitztes Lernen birgt ein vielfdltiges Potential, um den
Herausforderungen des lebenslangen Lernens zu begegnen und gerecht zu werden. Die
technischen Maglichkeiten erlauben es, jederzeit online zu sein und sich die notwendigen
Informationen zu beschaffen sowie unterschiedliche Gerate zu benutzen.3%® Insbesondere fir
wissensintensive Berufsfelder wie Pflege- und Gesundheitsberufe scheint die Nutzung von
digitalen Informations- und Kommunikationstechnologien zu Bildungs- und Lernzwecken in
Anbetracht immer kiirzerer Innovationszyklen unumgénglich.3%° Am Beispiel der heutigen
Pflegeausbildung gibt es Hinweise darauf, dass digital unterstiitzte Lernangebote vermutlich
nicht uneingeschrankt akzeptiert werden.3'° Wie sich hingegen die kiinftige Arztegeneration
dazu stellt, ist derzeit noch weitgehend unbeantwortet. Wie in dieser Arbeit bereits erlautert
und aufgezeigt, verfiigen heute praktisch alle Jugendlichen der Generation Z Uber ein
Smartphone, dass nebst dem Internetzugang auch fiir weitere Nutzungen zuganglich ist. In
diesem Kontext wdare nun zu erértern, ob die aktuellen Medizinstudenten diese
Technologieform fir ihre kinftige Fort- und Weiterbildung als geeignet betrachten,
verbunden mit der Zielsetzung, dass inskiinftig alternative Lernmethoden in den Spitélern

geprift werden kénnen.
3.5 Hypothese V (Hs)

Fiir die Arzte der Generation Z ist es bedeutsam, dass sie im spitalinternen Arbeitsalltag
generationengerecht, d. h. individuell gefiihrt werden. In der Zusammenarbeit mit anderen

Generationen erkennen sie ein vorhandenes Konfliktpotential.
3.5.1 Begriindung und Kontext Hypothese V

Im Rahmen des demografischen Wandels werden die Erwerbstatigen im Alter zwischen 50

308ygl. Kamin et al., 2014, S. 7
309ygl. Pundt & Garden, 2012, S. 22
310ygl. Kamin et al., 2014, S. 8
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und 65 Jahren mit mehr als 40 % zukiinftig den grossten Anteil einer Belegschaft
ausmachen.3!! Damit sind Unternehmen und demnach auch die Spitiler mit zentralen
Herausforderungen konfrontiert: Einerseits steigt das Durchschnittsalter der Mitarbeitenden
kontinuierlich an und andererseits nimmt die Altersvielfalt in den einzelnen Teams ebenfalls
zu.3!? Dies erfordert neue konzeptuelle Ansitze in der Organisation und der Fiihrung eines
Spitals, was das Management gleichzeitig vor weitere und teilweise neue Herausforderungen
stellt. Nebst dem Erhalt der korperlichen und geistigen Leistungsfahigkeit im Rahmen des
Gesundheits- und Ergonomiemanagements, ist auch die produktive Zusammenarbeit der
verschiedenen Generationen im sog. Diversititsmanagement ausschlaggebend.313 So erzielen
altersdurchmischte Teams durchweg gute Arbeitsleistungen, was hauptsachlich darauf
zuriickzufiihren ist, dass sich jede Generation auf ihre Starken besinnt und diese zum Wohle
des Unternehmens einbringt. Deshalb besteht ein wesentliches Attribut generationsgerechter
Fliihrung darin, die heterogenen Fahigkeiten und Stidrken der einzelnen Kohorten
zusammenzubringen, zu biindeln und diese in Teams weiterzuentwickeln.?'* Diese
Flihrungsphilosophie kann insbesondere in einem personalintensiven Betrieb wie in einem

Spital Potentiale beinhalten, die noch wenig ausgenutzt werden.

Die bisherigen Ausfiihrungen in dieser Arbeit haben einerseits aufgezeigt, dass kiinftig bis zu
fliinf Generationen miteinander den Arbeitsalltag bestreiten, und andererseits, dass die
Generation Z eine andere, individuellere Art der Personalfiihrung von ihren Vorgesetzten
erwartet. In diesem Zusammenhang ist nicht auszuschliessen, dass es deshalb zwischen den
kiinftigen Arzten der Generation Z und ihren Vorgéngergenerationen zu Reibungen kommen
konnte, was es aber zu vermeiden gilt. In Bezug auf den fortschreitenden demografischen
Wandel wird es deshalb auch darum gehen, wie Fihrungskrafte die Motivation und die
Qualifikation der einzelnen Generationen bewahren kénnen.3'> Dies erfordert eine vertiefte
Auseinandersetzung und Weiterbildung der FlUhrungskrafte mit den verschiedenen
Altersgruppen sowie Generationen und setzt gleichzeitig voraus, dass gleiche

Karrieremdoglichkeiten fir Mitarbeitende aller Altersgruppen vorhanden sind.3® Im Hinblick

311ygl. Kunze & Bruch, 2012, S. 397
312y/g|. Kunze & Bruch, 2012, S. 398
313ygl. ebda

314ygl. Kast, 2014, S. 236

315ygl. Kunze & Bruch, 2012, S. 399
316y/gl. Kunze & Bruch, 2012, S. 400
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auf die Zusammenarbeit aller Altersgruppen kénnen sich dadurch sowohl Chancen als auch
Risiken ergeben. Aus optimistischer Perspektive koénnen sich durch die heterogene
Zusammenarbeit zahlreiche Moglichkeiten, z. B. beim Losen von Problemen, eréffnen und
somit im Idealfall die Produktivitat eines Spitals erhdhen. In der kritischen Betrachtung
besteht in altersdiversen Teams die Gefahr von wechselseitigen Vorurteilen, Abgrenzung und
Diskriminierung einzelner Altersgruppen, was entsprechend negative Auswirkungen auf die
Produktivitit haben kann.3Y” Eine gute, auf die einzelnen Altersgruppen zugeschnittene
Personalfiihrung verbindet Menschen, weckt deren Potentiale und ist der Schliissel zum

unternehmerischen Erfolg.318

317y/gl. Kunze & Bruch, 2012, S. 401
318y/gl. Schulenberg, 2016, S. 2

79
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



4 Empirischer Teil

4.1 Methodologische Einordnung

4.1.1 Empirische Sozialforschung

Unter empirischer Sozialforschung ,wird allgemein eine Gesamtheit von Methoden,
Techniken und Instrumenten zur wissenschaftlich korrekten Durchfiihrung von
Untersuchungen des menschlichen Verhaltens und weiterer sozialer Phanomene
verstanden“3'®. Empirische Sozialforschung kann aber auch als das Sammeln
wissenschaftlicher Erfahrungen verstanden werden.3?® Die empirische Sozialforschung
bestent in ihren Grundziigen aus einem quantitativen und einem qualitativen
Forschungsansatz. Darliber hinaus besteht die Mdoglichkeit, beide Forschungsansatze zu

kombinieren, was als Mixed Methods3?! bezeichnet wird. Jeder dieser drei Forschungsansitze

kam in dieser Dissertation zur Anwendung.

Das empirische Forschungskonzept dieser Arbeit sah u. a. vor, dass die Medizinstudenten der
Medizinischen Fakultdaten der Universitaten Bern, Basel und Zirich, der Jahrgange 1995 und
jinger, im Rahmen einer strukturierten und standardisierten3?? Erhebung zu sozialen
Begebenheiten des kiinftigen Arbeitsalltags in den Spitdlern befragt werden. Insbesondere der
hohe Standardisierungsgrad stellt fir die vorliegende Teilerhebung eine zentrale
Voraussetzung dar, um den Gitekriterien Objektivitdt, Reliabilitit und Validitat3?® in
genligendem Masse Rechnung zu tragen. Sie gewahrleistet die Vergleichbarkeit und die
Nachvollziehbarkeit der geplanten Untersuchung, was fiir empirische Sozialforschungen eine
Grundvoraussetzung darstellt. Die Objektivitat fir die quantitative Teilerhebung wurde in der
vorliegenden Arbeit nebst dem bereits erwdhnten hohen Standardisierungsgrad dadurch
erzielt, dass keine weiteren Untersucher in die Erhebung eingebunden waren, die soziale

Interaktion zwischen den Befragten und dem Befrager auf ein Minimum reduziert wurde und

319vgl. Hader, 2006, S. 20

320ygl. Hug & Poscheschnik, 2015, S. 15f
321ygl. Tashakkori & Teddlie, 2010, S. 4ff
322y/gl. Schirmer, 2009, S. 69

323y/gl. Schirmer, 2009, S. 70
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eine ausreichend grosse Stichprobe vorlag.3?* Die Objektivitat fir die qualitative Erhebung
wurde dadurch erreicht, dass der verwendete Interviewleitfaden ebenfalls einen hohen
Standardisierungsgrad aufweist. Darliber hinaus werden die Inhalte neutral sowie
vorurteilsfrei dargestellt und die Problemsituation wird klar und sachlich beschrieben. In der
abschliessenden Datenauswertung  findet eine  vollstéandige und ehrliche

Ergebnisbeschreibung statt.3?°

Die Reliabilitat wird sowohl fir die quantitative auch die qualitative Erhebung dadurch
sichergestellt, dass fir beide eingesetzten Instrumente Pretests durchgefiihrt wurden (vgl.
Kapitel 4.2.6.1) und der hohe Standardisierungsgrad eine addquate Messgenauigkeit der
Instrumente gewahrleistet. Die Validitat wird fir beide Erhebungsverfahren basierend auf
einer stringenten Auswahl und Formulierung der fiinf zugrundeliegenden Hypothesen sowie
Uber eine geschlossene Frageform erreicht. Zudem stellt der hohe Standardisierungsgrad auch
fiir die Sicherstellung der Validitat eine Voraussetzung dar, wie ebenso die bereits erwahnte
Stichprobengrdsse, die fiir die vorliegende quantitative Befragung mit 206 eingegangenen

Antworten bzw. ausgefiillten Fragebogen ebenfalls sichergestellt wurde.

Die Wahl zur Anwendung des Mixed-Methods-Ansatzes begriindet sich fur die vorliegende
Arbeit in mehrfacher Hinsicht. Einerseits erfordern komplexe Forschungsprobleme neue
Methoden, die sich nicht nur durch Zahlen in quantitativer und Buchstaben in qualitativer
Hinsicht darstellen lassen.3?® Eine Kombination beider Datenarten erméglicht deshalb eine
massgeblich vollstindigere Analyse,3?” die insbesondere in den Sozialwissenschaften breite
Anwendung findet.3?8 Sowohl quantitative als auch qualitative Forschungsmethoden weisen
unterschiedliche Vor- und Nachteile auf, der Mixed Methods-Ansatz entwickelte sich nicht
zuletzt daraus, aus beiden Forschungsmethoden jeweils die Vorteile in einem
Forschungsansatz zu vereinen und umfassendere Antworten auf die Forschungsfrage zu
erhalten.3? Das Forschungsdesign der vorliegenden Untersuchung basiert wie erwihnt im

Wesentlichen auf einer quantitativen und qualitativen Datenerhebung, wobei die

324y/gl. Lienert & Raatz, 1998, S. 8
325ygl. Balzert et al., 2008, S. 15
326ygl. Kuckartz, 2014, S. 17
327ygl. ebda

328ygl. Kelle, 2014, S. 153

329y/gl. Roch, 2017, S. 96
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quantitative Untersuchung prioritar eingesetzt wird.33 Die Wahl des Mixed-Methods-
Ansatzes begriindet sich im Weiteren darin, dass der Zeitpunkt dieser beiden
Erhebungsmethoden frei gewahlt und an die Forschungsfrage angepasst werden kann.33! Da
ein sequentielles Vorgehen der vorliegenden Untersuchung eine zusatzliche zeitliche
Verzogerung bedeutet hatte, war dies ein Mitgrund dafiir, Mixed Methods anzuwenden. Des
Weiteren hat sich der Autor fiir diesen Ansatz entschieden, da eine Verflechtung der beiden
Teilstudien das Potential hat, neue Erkenntnisse zu generieren, was im Sinne der einleitend
erwdahnten Komplementaritat wiinschenswert ist und zu einem tieferen Verstandnis der
Ergebnisse filhren kann.?3? Hinsichtlich der Reihenfolge der quantitativen- und qualitativen
Untersuchung gilt es zu berticksichtigen, dass je nach Wahl, mit welcher Erhebungsmethode
begonnen wird, die Ergebnisse ggf. die nachfolgende Erhebungsmethode beeinflussen
konnen. Da jedoch die vorliegende Online-Untersuchung aufgrund der gewahrleisteten
Anonymitdt keinen Rickschluss auf Einzelpersonen zuldsst, kann folglich nicht evaluiert
werden, ob sich die Probanden bereits inhaltlich mit dem Forschungsthema
auseinandergesetzt haben, weshalb diese Problematik fiir die vorliegende Arbeit in den
Hintergrund riickt.333 In Abbildung 22 wird das Ablaufschema des einfachen parallelen Designs
schematisch dargestellt. Daraus geht hervor, dass die qualitative und die quantitative Studie

nach erfolgter Planung zeitgleich durchgefiihrt werden kénnen und im Nachgang die

Planung

( Qualitative Studie [ Quantitative Studie)

Mixing der Resultate J

N[

/

N

Abb. 22: Ablaufschema eines parallelen Designs
(Quelle: Kuckartz, 2014, S. 73)

330vgl. Kuckartz, 2014, S. 71f
31ygl. Roch, 2017, S. 99
332ygl. Roch, 2017, S. 100
333ygl. Roch, 2017, S. 101
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jeweiligen Forschungsergebnisse zusammengefiihnrt werden. Bei der vorliegenden
Untersuchung werden die beiden Methodenstrange getrennt voneinander analysiert.33* Die
Synthetisierung bzw. Verifizierung erfolgt Uber die Leitfadeninterviews bzw. das
,Zusammenschieben’ der Resultate,3*° was typischerweise bei parallelen Designs angewendet
wird.33® Die vorliegenden Untersuchungsergebnisse werden somit lediglich im Rahmen von
Befunden zusammengefiihrt, minimal kontrastiert3” und in der Folge deskriptiv beschrieben
und ausgefiihrt. Dabei gilt es, in Bezug auf die minimale Kontrastierung gemass Stribing
folgende Grundfrage zu beantworten: ,,Was bleibt bei allen unvermeidlichen Variationen in
den Féllen konstant in Bezug auf das Phdnomen, um dessen theoretische Konzeptionalisierung
es jeweils geht?“33® Demnach lassen sich auch in einem kleineren Set gleichartiger Falle
bestimmte Eigenschaften und stabile Auspragungen feststellen, die folglich den Kern eines
theoretischen Konzepts bilden kdénnen.33° Im Zuge dieser multiplen Vergleichsaktivitaten ist
sodann die Frage zu beantworten, wie sich das theoretische Sampling der vorliegenden
gualitativen Untersuchung ermitteln ldsst. Dabei ist zunachst laut Stribing ein erster Fall mit
weiteren homogenen Fadllen zu vergleichen und es ist sicherzustellen, dass auch weitere
homogene Fille vorhanden sind.3*° Im Zuge der durchgefiihrten Leitfadeninterviews erfiillten
alle Probanden die Voraussetzungen hinsichtlich der Alterskriterien flr die Generation Z sowie
die universitare Vorbildung als Schweizer Medizinstudierende der Humanmedizin. Der Autor
erachtete deshalb das Kriterium der Homogenitat der Probanden als weitgehend erflillt. In
einem weiteren Schritt missen die Kriterien fiir Homogenitdt und Heterogenitit dem
zugrundeliegenden Theoriebildungsprozess entstammen , damit die Relevanz der Vergleiche
und Kontrastierung gewahrleistet ist.3*! Dies schliesst somit eine Vorab-Festlegung des
Samples aus, denn diese musste sich auf jene Kriterien beziehen, deren Relevanz noch voéllig
offen ist.34 Daher wird das Sampling sukzessive im Projektverlauf evaluiert und orientiert sich

an den definierten Auswahlkriterien wie auch an der herangezogenen Theorie. Vor diesem

334ygl. Kuckartz, 2014, S. 114

335ygl. ebda

336y/gl. ebda

337ygl. Stribing, 2019, S. 533

38ebda

339vgl. ebda

340y/g|. Striibing, 2019, S. 533f
341yg|. Striibing, 2019, S. 534

342y/gl. ebda
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Hintergrund ist die Frage zu beantworten, wann ein Sampling bzw. eine Stichprobe gross
genug ist. Kvale sieht diesen Zeitpunkt als dann gegeben, wenn bei weiteren Interviews keine
neuen Informationen mehr dazugewonnen werden und somit die theoretische Sattigung
erreicht ist.3¥® Im Zuge der in dieser Arbeit durchgefiihrten standardisierten

Leitfadeninterviews wurde diese Grenze bei 13 Interviews erreicht.

Fiir die dieser Arbeit zugrundeliegenden Untersuchung hat sich der Verfasser zudem
entschieden, einen Mixed-Methods-Ansatz3** nicht im Sinne der Triangulation,**> sondern im
Sinne der Komplementaritit einzusetzen.34® Das bedeutet, dass die Zielsetzung des Beizugs
einer weiteren Perspektive nicht nur in der Sicherstellung der Validitat der
Untersuchungsergebnisse liegt, sondern sich die Moglichkeit eréffnet, dass die Resultate einer
zusatzlichen Untersuchung mit anderer Methodik fir ein besseres und vollstandiges
Verstandnis der Forschungsergebnisse sorgt. Im Zuge dessen, dass es sich bei den beiden
vorliegenden Untersuchungen um Erhebungen handelt, fir die bisher kaum empirisches
Datenmaterial vorliegt, stellt die hier gewahlte quantitative Teilerhebung eine Messmethode
dar, die es ermoglicht, eine relativ grosse Stichprobe zu generieren. Des Weiteren sollen die
Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung als Handlungsempfehlungen fiir Schweizer
Spitaler dienen. Diesem Anspruch kann aus Sicht des Verfassers jedoch nur dann in adaquater
Weise Rechnung getragen werden, wenn eine aussagekraftige Stichprobengrdsse in der
guantitativen Teilerhebung erreicht wird und dadurch Meinungen und Haltungen auf breiter
Ebene zu einem Gesamtbild zusammengefihrt werden konnen. Die Methode des
Leitfadeninterviews soll im Wesentlichen der Bestatigung bzw. Gegenprifung der quantitativ
erhobenen Ergebnisse dienen. Dabei soll den Interviewten u. a. die Gelegenheit geboten
werden, nebst den standardisierten Befragungselementen auch freie Inhalte und Ansichten
einzubringen, die moglicherweise in der standardisierten Befragung nicht thematisiert
wurden, jedoch in die abschliessende Ergebnisbetrachtung miteinfliessen kénnen. Dennoch
sei darauf hingewiesen, dass dem quantitativen Forschungsansatz in dieser Untersuchung

Prioritat3*” eingerdumt wird. In Kapitel 4.1.6 erldutert der Verfasser das Forschungsdesign

343y/gl. Kvale, 1996, S. 102

344ygl. Schreier & Odag, 2010, S. 263
345vgl. Flick, 2011, S. 323ff

346 ygl. Kuckartz, 2014, S. 115

347ygl. Kuckartz, 2014, S. 65
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der geplanten Untersuchung und nimmt noch einmal Bezug auf die Implementierung der

Mixed-Methods-Methode im Kontext des gesamten Forschungsprozesses.
4.1.2 Empirische Primdranalyse

Bei der Wertestruktur von Medizinstudenten Schweizer Universitdten im Hinblick auf ihre
kiinftige Tatigkeit als Spitalarzte der Generation Z liegen in der Literatur und in der Praxis
bezlglich ihrer Erwartungen an die Arbeitsbedingungen noch keine hinreichenden Antworten

348 soll deshalb einen relevanten Beitrag zur

vor. Eine empirische Primaranalyse
Aufschlisselung dieser Frage leisten und den nicht zu unterschatzenden Aufwand,3*° welcher
mit dieser Art der Datenerhebung verbunden ist, rechtfertigen. Die Primaranalyse stellt eine
Moglichkeit dar, fiir dieses noch weitgehend unerforschte Forschungsgebiet einen Beitrag

zum Erkenntnisgewinn beizusteuern.

348ygl. Tausendpfund, 2017, S. 139ff
349vgl. Tausendpfund, 2017, S. 141f
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4.1.3 Forschungsdesign

Die Abbildung 23 bildet das konsolidierte Forschungsdesign der gesamten Studie ab. Dieses
setzt sich aus Bestandteilen der Spezifizierung, der Fragestellung, des Theoriehintergrunds,
des methodischen Ansatzes sowie den Ergebnissen und Schlussfolgerungen zusammen. Es

stellt gleichzeitig den Kern der vorliegenden Dissertation dar.
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Abb. 23: Forschungsdesign
(Quelle: eigene Darstellung)
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4.2 Datenerhebung

4.2.1 Methodenwahl

Mit der Festlegung des Untersuchungsdesigns miissen ebenso die Methodenwahl und damit
die Art der Datenerhebung festgelegt werden. Zu diesem Zeitpunkt ist zu beurteilen, ob es
Uberhaupt notwendig ist, neue Daten zu erheben, oder ob es ausreicht, anhand vorhandener
Daten Probleme neu zu analysieren. Zudem muss in dieser Phase geklart werden, ob das

Forschungsvorhaben mit primaren oder sekundédren Daten erhoben werden soll.3>°

Da bereits aus den Forschungsfragen das Sampling®>! der Untersuchung eine grossere Studie
impliziert und demzufolge die Grundgesamtheit®>? fiir diese Dissertation ein relevantes
Element darstellt, selektioniert sich daraus einerseits eine schriftliche, stark strukturierte
guantitative Datenerhebung. Aufgrund der weiteren Zielsetzung einer repradsentativen
Stichprobe3>3 unter Einbezug der zu Gberprifenden Hypothesen hat sich der Verfasser fiir eine
guantitative, strukturierte und schriftliche Teilerhebung einer Primarstudie via Online-
Befragungsmethode entschieden. Die Vorteile sieht der Autor bei dieser
Datenerhebungsmethode darin, dass mit einem realistischen Aufwand eine grosse Anzahl von
Befragten erreicht werden kann. Zudem entstehen keine grosseren Kosten und die Befragung
kann innerhalb kurzer Zeit durchgefiihrt werden. Diese Form der Befragung weist allerdings
auch Nachteile auf. So ist es nicht abschliessend kontrollierbar, ob der in der Zielgruppe
angeschriebene Proband auch tatsdchlich selbst und ohne Dritteinflisse die Fragen
beantwortet. Eine Garantie beziiglich der Reprasentativitit®* kann deshalb nicht
einhundertprozentig garantiert werden. Da es sich bei den Befragten jedoch um
Medizinstudenten handelt und die Fragen unmittelbar mit deren spéaterer Tatigkeit verknipft
sind, geht der Verfasser davon aus, dass aufgrund des Eigeninteresses der Studie bzw. der
daraus resultierenden Ergebnisse die Motivation vorhanden sein dirfte, die Fragen
selbstandig zu beantworten. Nebst der quantitativen Datenerhebung wird in der vorliegenden

Studie wie bereits erwdhnt zusatzlich eine qualitative Datenerhebung im Sinne von Mixed-

350ygl. Kuss & Eisend, 2010, S. 40
2lygl. Schirmer, 2009, S. 137
352ygl. Schirmer, 2009, S. 137f
353y/gl. Déring & Bortz, 2016, S. 23
354y/gl. Atteslander, 2010, S. 167
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Methods-Research3>> (vgl. Kapitel 4.1.4) durchgefiihrt. Fir die qualitative Untersuchung hat

sich der Autor deshalb entschieden, die erforderlichen Daten Uber |eitfadengestiitzte

Interviews (vgl. Kapitel 4.2.4.1) zu erheben. Dabei besteht eine konkrete Zielsetzung in der
Anwendung dieser Forschungsmethode darin, im Gegensatz zur quantitativen
Erhebungsmethode, die Medizinstudierenden der Generation Z in einer sozialen
Interaktion3°® zu erleben und sie im halbstandardisierten Interviewprozess zu ihren Wiinschen
und Vorstellungen hinsichtlich ihrer kiinftigen Berufstatigkeit in den Spitalern zu befragen.
Dabei gilt es zu berlicksichtigen, die Interviewdurchfliihrung so weit vorzubereiten, dass mit
dem veranschlagten Zeitaufwand von max. 30 Minuten pro befragte Person dieser problemlos
eingehalten werden kann. Trotz dieses klar umrissenen Zeitbudgets missen die gefiihrten
Interviews dem Anspruch standhalten, einen wesentlichen Beitrag zur Beantwortung der
Forschungsfrage zu leisten.3>” Diese Zielsetzung wird im Wesentlichen dadurch erreicht, dass
es sich vorliegend um halbstandardisierte Interviews handelt, die jedoch auch offene
Frageelemente bericksichtigen. Im Weiteren wurden zwischen dem Interviewer und den
Interviewten im Vorfeld klare Rahmenbedingungen vereinbart. So mussten die
Medizinstudierenden beispielsweise liber den Inhalt sowie die Zielsetzung des Interviews
aufgeklart werden und es musste aufgezeigt werden, wie sich der Ablauf des Interviews
gestaltet, wer die anwesenden Personen sind und wie das Interview aufgezeichnet wird.3%8
Sind diese  Voraussetzungen geschaffen und die Rahmenbedingungen den
Medizinstudierenden der Generation Z kommuniziert worden, leisten die Interviews einen
substantiellen Nutzen und Zugewinn fir das vorliegende Forschungsvorhaben. In der
Abbildung 24 werden der quantitative und der qualitative Forschungsprozess in idealtypischer

Form Ubersichtlich dargestellt.

355ygl. Creswell & Plano Clark, 2011, S. 2ff
356ygl. Hermanns, 2017, S. 360
357ygl. Hermanns, 2017, S. 361
358y/gl. Hermanns, 2017, S. 367f
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Quantitativer Forschungsprozess
(sequenziell)

1. Forschungsthema und
Forschungsproblem

l

2. Forschungsstand und
theoretischer Hintergrund

|

Qualitativer Forschungsprozess (zirkular)

1.

Forschungsthema und
Forschungsproblem

l

Forschungsstand und
theoretischer Hintergrund

|

Untersuchungsdesign ‘ ’ 3. Untersuchungsdesign ‘

I L

| 4. Operationalisierung |
\L —)l 4. Stichprobenziehung ~—
‘ 5. Stichprobenziehung ‘ L
l I 7. Datenanalyse ‘ ‘ 5. Datenerhebung
’ 6. Datenerhebung ‘
L —’ 6. Datenaufbereitung }(—
‘ 7. Datenaufbereitung | i
‘l' 8. Hypothesen-und
| 8. Datenanalyse ‘ Theoriebildung
’ 9. Ergebnisprasentation ‘ 9. Ergebnisprasentation

Abb. 24: Schematische Darstellung des quantitativen und des qualitativen Forschungsprozesses
(Quelle: Doring & Bortz, 2016, S. 27)

4.2.2 Zielgruppe und Stichprobenbildung

Der Teilnehmerkreis fiur die vorliegende Teilerhebung umfasste samtliche immatrikulierten
Studenten der Humanmedizin der Bachelor-, Master- und Doktoratsstudiengange der
Universitaten Bern, Basel und Zirich, die einer Grundgesamtheit (N) von insgesamt 71093>°
Befragten bei einem nationalen Gesamtvolumen von 11'4563%° Studenten entsprechen. Im
Rahmen einer Vollerhebung wiirde nun jeder dieser 11'456 Studenten an der Online-Umfrage
teilnehmen. Da sich die vorliegende Umfrage jedoch auf drei Universitdaten beschrankt und

diese gleichzeitig rund 62 % aller Medizinstudenten der Schweiz ausbilden, hat sich der Autor

3%https://www.unibe.ch/universitaet/portraet/zahlen _und fakten/studierende/index ger.html
[abgefragt am: 07.07.2019]
https://www.unibas.ch/dam/jcr:d7013ba3-6559-4cde-9d27-
637289c83f6d/2018 Studierende nach Fachrichtung 20181211.pdf [abgefragt am: 07.07.2019]
https://www.fi.uzh.ch/dam/jcr:bd88fa0f-b278-46d9-b36f-bf3dcd1fd06a/adu_zusammenfassung hs18.pdf
[abgefragt am: 07.07.2019]
360https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/bildung-wissenschaft/personen-

ausbildung/tertiaerstufe-hochschulen/universitaere.assetdetail.7746943.html [abgefragt am: 07.07.2019]
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fur die Durchfihrung einer Teilerhebung entschieden.?®! Dies wird im Wesentlichen damit
begriindet, dass Teilerhebungen bzw. Stichproben genauer sein kdnnen als Vollerhebungen.
Die Griinde hierfiir sind (moglicherweise) darin zu finden, dass das Erhebungspersonal besser
ausgebildet ist und weniger geschulte Personen den Befragungsprozess durchfiihren
(weniger, aber besser ausgebildete Personen vs. viele, aber weniger gut ausgebildete
Personen, die am Befragungsprozess beteiligt sind).352 Die Teilerhebung fiir die Befragung

erfolgte anhand der Bildung einer Stichprobe n aus der Grundgesamtheit N.363

In der quantitativ orientierten Methodenliteratur der Sozialwissenschaften gilt die
Zufallsstichprobe als oft qualitativer Massstab zur Sicherstellung einer nachgewiesenen
Reprasentativitat.3%4 Dies erstaunt, scheitert die reine Zufallsstichprobe doch insbesondere an
der Datenerhebung, bei der es praktisch nie gelingt, alle Elemente einer geplanten
Zufallsstichprobe zu erheben.3%> Aufgrund dieser Ausgangslage, verbunden mit dem Umstand,
dass die Studierenden an den Universitaten fast taglich mit zahlreichen Anfragen fiir Online-
Erhebungen konfrontiert sind und deshalb die Wahrscheinlichkeit, eine relativ grosse
Stichprobe zu realisieren, eher gering ist, hat sich der Verfasser dafiir entschieden, eine
geschichtete Auswahl der Probanden zu befragen, was insbesondere eine geringere
Verzerrung der Ergebnisse bedeutet und die Datenqualitit verbessert.3®® Gemaiss Literatur
mussen folgende Voraussetzungen erfillt sein, damit eine Teilerhebung auf die
Grundgesamtheit verallgemeinert werden darf: ,,Die Stichprobe muss ein verkleinertes Abbild
der Grundgesamtheit hinsichtlich der Heterogenitat der Elemente und hinsichtlich der
Reprasentativitit der fur die Hypothesenpriifung relevanten Variablen sein [...].“3%” Da sich die
vorliegende Studie explizit mit Studierenden der Generation Z auseinandersetzt, richtet sich
die geplante Befragung ausschliesslich an die Jahrgange ab 1996 (vgl. Kapitel 2.2.5.1). Beim
Vorhaben der exakten Bestimmung der angestrebten Grundgesamtheit3® der zu befragenden
Medizinstudenten hat sich herausgestellt, dass es den Studentensekretariaten der drei

besagten Universitaten aus Griinden des Datenschutzes und eines offenbar relativ

361ygl. Schnell, Hill & Esser, 2018, S. 241

362y/g|. Schnell, Hill & Esser, 2018, S. 243

263y/g|. Diekmann, 2018, S. 401

364y/gl. Prein, Kluge & Kelle, 1994, S. 11

365y/gl. Prein, Kluge & Kelle, 1994, S. 13

366 y/gl. Prein, Kluge & Kelle, 1994, S. 14ff

367 Friedrichs, 1982, S. 125

368ygl. Kromrey, Roose & Striibing, 2016, S. 256
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grossen administrativen Aufwandes nicht moglich war, (teil-)personalisierte Daten Uber die
gewinschte Studierenden-Zielgruppe zur Verfligung zu stellen. So war es nicht realisierbar,
den Versand des Online-Umfragelinks nur jenen Studierenden zukommen zu lassen, die im
Jahr 1996 und spater geboren sind und damit gemass der fir diese Arbeit herangezogenen
Literatur der Generation Z zugeordnet waren. Der Autor hat sich deshalb dafiir entschieden,
den Fragebogen so zu konzipieren, dass die Studierenden ihren Jahrgang selbstandig in der
Befragung deklarieren miussen. Ausgefiillte Fragebogen, bei denen in der spéateren
Datenauswertung kein Jahrgang enthalten war oder dieser nicht dem Kriterium der
definierten Altersvorgabe entsprach, waren ungiltig. Das Problem des Zugangs zur
Grundgesamtheit, aus der daraufhin die Stichprobe gezogen werden soll, stellt somit in der
Forschung einen nicht seltenen Ausnahmefall dar.3%° Die herangezogene Literatur bestatigt in
diesem Zusammenhang, dass eine angestrebte Grundgesamtheit in einer Erhebung kaum
vollstandig und korrekt erfassbar ist.3’ Vorausblickend auf die durchzufiihrende Online-
Befragung ging der Autor jedoch davon aus, dass die Medizinstudenten aufgrund ihrer
inhdrenten Motivation an den Studienergebnissen ihren persdnlichen Geburtsjahrgang
korrekt erfassen und es somit kaum zu statistischen Verzerrungen kommend diirfte. Die
Auswahl der zu befragenden Studenten erfolgte dariiber hinaus im Sinne einer bewussten

Auswahl und nach eindeutigen Kriterien.3”?

Aufgrund dieser Ausgangslage wurde zur Ermittlung der vorliegenden Stichprobengrdsse und
unter Berlicksichtigung des akzeptierten Zufallsfehlers die folgende Formel als

Grundlagenmodell verwendet:

n=(t?*p*q)/e*

Dabei beschreibt "t" den Sicherheitsfaktor, "p" den Anteil der Elemente der Stichprobe die

n_gn

eine Merkmalsauspragung aufweisen, "q" den Anteil der Elemente der Stichprobe, die eine

Merkmalsauspragung nicht aufweisen und "e" die grosstmogliche Streuung. Fir die

369ygl. Kromrey, Roose & Striibing, 2016, S. 257
370ygl. Kromrey, Roose & Striibing, 2016, S. 258
371ygl. Schnell, Hill & Esser, 2018, S. 244

372y/g|. Berekoven, Eckert & Ellenrieder, 1999, S. 68
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vorliegende Berechnung wurde fir "t" der Wert 2 definiert, was einer
Sicherheitswahrscheinlichkeit von 95,5% entspricht. Fir "p" bzw. "g" wird je der Wert 50%
festgesetzt und "e" mit + / - 5% definiert. Die Berechnung lautet demzufolge: n= (22 * 50 *50)
/ 52 = 400. Diese Stichprobengrosse kennzeichnet sich somit dadurch, als dass ihr eine sehr
konservative Berechnung zugrunde liegt und sie gleichzeitig eine sehr hohe Genauigkeit
aufweist. Die Teilnehmerzahl der vorliegenden quantitativen Studie liegt mit 206 Probanden
jedoch unter diesem Wert. Die der vorangegangenen Berechnung zugrundeliegende
Sicherheitswahrscheinlichkeit von 95,5% kann deshalb nicht so hoch angesetzt werden,
gleichwohl ist sie hoher als 68,3%, was einer Stichprobengrosse von 100
Studienteilnehmenden entsprache. Die Sicherheitswahrscheinlichkeit bewegt sich somit in
der Varianz zwischen dem unteren Grenzwert von 68,3% und dem oberen Grenzwert von
95,5%. Darilber hinaus gilt es zu bertlicksichtigen, dass die im Vorfeld der quantitativen
Erhebung durchgefiihrten 21 Pretests sowie die im Nachgang der quantitativen Studie
durchgefiihrten 13 Leitfadeninterviews die Sicherheitswahrscheinlichkeit und somit die
Aussagekraft der Studie zusatzlich positiv beeinflusst haben diirften, was einer Zielsetzung

dieser beiden zusatzlichen Massnahmen beinhaltete.

4.2.3  Schriftliche Befragung

4.2.3.1 Online-Umfragen

Einen wesentlichen Vorteil der Online-Befragung stellt der Umstand dar, dass die
angestrebten Erhebungen zeitlich und rdumlich unabhangig geplant und durchgefihrt werden
kdnnen. Zudem gilt es auch, dem Kriterium der raschen Verfligbarkeit erhobener Daten
Rechnung zu tragen, was es ermoglicht, unmittelbar nach der Feldphase mit der
Datenauswertung zu beginnen.3”3 Das grosste Potential computergestiitzter Befragungen liegt
jedoch in der Variabilitat der Darstellungsmdoglichkeiten von Fragen und Antworten. Dazu

gehoren beispielsweise die Verkniipfung von Audio- und Videosequenzen sowie die

Einbindung statischer oder animierter Bilder, was die Verstandlichkeit komplexer
Sachverhalte erleichtert und zugleich das Interesse an der Befragung erhéht.3’4 Im Gegensatz

zu den skizzierten Vorteilen sieht sich die Online-Befragung aber auch mit

373ygl. Pétschke & Simonson, 2001, S. 12
374 ygl. Pétschke & Simonson, 2001, S. 13
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kritischen Voten konfrontiert. Einen dieser Vorbehalte stellt einerseits die Anonymitat dar, die
rein technisch betrachtet Uber die Rickverfolgung einer IP-Adresse nicht zu 100 %
sichergestellt werden kann. Ein weiterer, nicht ganzlich auszubedingender Nachteil besteht in
dem Umstand, dass in der onlinegestiitzten Umfrage nicht garantiert werden kann, dass
derjenige Umfrageteilnehmer die entsprechenden Fragen beantwortet hat und keine andere
Person. Neben diesen Vor- und Nachteilen der Online-Erhebung gilt es insbesondere, die
allgemeinen Fehlerquellen, die mit dieser Erhebungsart verbunden sind, zu eliminieren. Diese
beinhalten im Wesentlichen drei relevante Elemente: den Befragten, das
Befragungsinstrument und den Forscher.3”> Da sich in der Online-Erhebung keine Interviewer-
Situation ergibt, kann diese Fehlerquelle sogleich ausgeschlossen werden. Hingegen sollten
der mediengerechten Konzipierung des Fragebogens und der Stichprobenziehung besondere
Bedeutung beigemessen werden.3’® Der offensichtlichste Nachteil von Online-Erhebungen
kann dem Umstand geschuldet sein, dass die Zielpopulation Zugang zu Computer und Internet
haben muss. Daher muss vor einer allfdlligen Befragung abgeklart werden, ob die zu
befragenden Teilnehmer (iberhaupt online erreichbar sind.?”” Vor diesem Hintergrund sollte
stets die Frage nach der Reprisentativitit beachtet werden.3’® Unter Beriicksichtigung der
genannten Vor- und Nachteile ldsst sich jedoch festhalten, dass Online-Erhebungen
insbesondere dann sinnvoll eingesetzt werden konnen, wenn die Zielpopulation umfangreich
ist und Gber einen Computer mit Internetzugang verfiigt.3’° Die vorliegende Umfrage wurde

mit dem Tool von umfrageonline.ch durchgefiihrt.
4.2.3.2 Fragebogendesign

Da die Qualitat einer Online-Erhebung im Wesentlichen davon abhdngt, ob sich die
Teilnehmenden an der Umfrage beteiligen, stehen Forscher vor der Herausforderung,
einerseits ein wissenschaftlich fundiertes und andererseits attraktives sowie motivierendes
Fragebogendesign zu entwickeln. Der Fragebogen reiht somit nicht nur Frage an Frage auf,
sondern er begriindet mit einer theoretischen und systematischen Auswahl von Fragen ein

theoretisch definiertes Erkenntnisinteresse, welches mit zu gewinnenden Daten zu Uberprift

375 ygl. Pétschke & Simonson, 2001, S. 15
376 \/gl. ebda

377\/gl. Wagner & Hering, 2014, S. 663
378\/gl. ebda

379ygl. ebda
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versucht wird.380

4.2.3.3 Aufbau und Inhalt des Fragebogens

Grundsatzlich orientiert sich der Aufbau eines Fragebogens analog zu anderen Formen des
wissenschaftlichen Arbeitens an den drei wesentlichen Bestandteilen Einleitung, Hauptteil
und Schluss. Der einleitende Teil umfasst im konzipierten Online-Fragebogen ein Deckblatt
sowie ein Anschreiben an die Zielpopulation, dieses soll die Medizinstudierenden motivieren,
an der Umfrage teilzunehmen.3®! Das Anschreiben, welches im Fragebogen integriert ist,
beinhaltet die Kurzvorstellung des Autors und die Zielsetzung der Umfrage unter Angabe des
vollstandigen Dissertationstitels. Der Hauptteil der Umfrage umfasst 17 Fragen, die gestuitzt
auf die Forschungsfrage, die formulierten Hypothesen und die zugrundeliegende Literatur
erstellt wurden. Bei der Konzeption des vorliegenden Fragebogens wurde darauf geachtet,
dass dieser moglichst einfach und mit wenig Zeitaufwand beantwortet werden kann. Der
Abschluss des Anschreibens enthalt den Hinweis auf die Anonymitat und den ungefahren
Zeitaufwand von 10 Minuten fir die Beantwortung der Fragen. Zuletzt wurde den

Medizinstudierenden ihr Mitwirken an der Umfrage verdankt.
4.2.3.4 Gestaltung und Layout

Grundsatzlich wird ein Fragebogen auch in der Online-Ausfihrung durch Frage- und
Antworttexte bestimmt. Eine Unterscheidung von Online- und Offline-Fragebogen gibt es
diesbeziiglich also nicht.382 Dennoch gilt es in Bezug auf Online-Fragebogen, Besonderheiten
zu beachten; diese werden nachfolgend aufgezeigt. ,,Das Design eines Fragebogens basiert auf
drei bzw. vier Wahrnehmungsebenen, die ineinandergreifen und zusammen eine kompakte
und harmonische Einheit bilden.”3®3 Zuerst wird die Attraktivitit (Look and Feel) der
Bildschirmseite wahrgenommen. Ohne sich bereits mit dem Inhalt der Umfrage
auseinandergesetzt zu haben, erhilt der Betrachter einen ersten Eindruck einer bestimmten
Wertigkeit.3®* Die zweite Wahrnehmungsebene umfasst die Orientierung auf dem Fragebogen

und erst an dritter Stelle riicken die Aufgabe sowie die einzelnen Fragen in

380ygl. ebda

381y/gl. Schnell, Hill & Esser, 2018, S. 348
382y/gl. Graf, 2010, S. 36

383 Graf, 2010, S. 36f

384ygl. Graf, 2010, S. 37
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den Mittelpunkt der Wahrnehmung der Teilnehmenden.38Die Anmutung ist entscheidend fuir
die Nutzerwahrnehmung und suggeriert sofort eine Wertigkeit (hochwertig oder billig), die
insbesondere die Glaubwiirdigkeit der Umfrage beeinflusst.38 In diesem Kontext gilt es
deshalb zu beachten: Je hochwertiger das Layout der Umfrage gestaltet ist, desto grosser ist
die Bereitschaft der Teilnehmenden, sich mit dem Fragebogen auseinanderzusetzen.3®” Nach
einem ersten Eindruck fokussieren die Teilnehmenden auf eine grundsatzliche Ein- und
Anordnung des Fragebogens. Dabei steht u. a. im Zentrum, wer die Befragung durchfihrt und
wie der Umfragetitel lautet. Sind die wesentlichen Informationen fiir die Teilnehmenden
schlissig, gewinnen weitere Orientierungselemente wie der Fortschrittsbalken oder der
Weiter-/Zuriick-Button an Bedeutung.38® Weiter gilt es zu beachten, dass die einzelnen
Layoutbestandteile harmonieren und gut aufeinander abgestimmt sind. Ein Uberzeugendes

Layout erleichtert die Lesbarkeit des Textes.38°

4.2.3.5 Artder Fragen

Eine relevante Differenzierung ist in Bezug auf die Art der Fragen bzw. der Frageform
vorzunehmen. Dabei wird insbesondere zwischen offenen, halboffenen und geschlossenen
Fragen unterschieden.3® Fiir die vorliegende Online-Befragung wurde die geschlossene
Frageform gewahlt, bei der sowohl Einfachnennungen als auch Mehrfachnennungen moglich
sind. Geschlossene Befragungen vereinfachen die statistische Auswertung und erleichtern es
den Befragten, eine Antwort zu geben.?*! Dabei wurden die Fragen so konzipiert, dass die
Teilnehmenden, bis auf zwei statistisch relevante Einstiegsfragen, keine Muss-Fragen zu
beantworten hatten und einzelne Fragestellungen grundsatzlich Ubersprungen werden
konnten. Der Autor hat sich fiir diese eher liberale Form der Befragung entschieden, da die

Freiwilligkeit der Probanden, an der Studie teilzunehmen, hoch gewichtet wurde.

385y/gl. ebda

38 \/gl. ebda

387\/gl. ebda

388y/gl. Graf, 2010, S. 38

389vgl. Graf, 2010, S. 39

3%0ygl. Porst, 2009, S. 51

391ygl. Raab, Unger & Unger, 2009, S. 101
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4.2.3.6 Antwortskalierung

Fiir die Beantwortung der geschlossenen Fragen und der spateren Datenauswertung hat sich
der Verfasser fiir Likert-Skalen mit gerader und ungerader Skalierung entschieden. Likert-
Skalen mit einer ungeraden Anzahl von Antwortmoglichkeiten sind zwar insofern als
problematisch zu betrachten, als die Befragten dazu tendieren kdnnen, jeweils automatisch
die Mitte zu wahlen, wenn sie sich einer Antwort nicht sicher sind.3%? Eine Likert-Skala mit
einer geraden Anzahl von Antwortmoglichkeiten zwingt die Befragten dazu, Position zu
beziehen, was zu verzerrten Resultaten flihren kann, wenn die Teilnehmenden einer Frage
wirklich neutral gegeniiberstehen.3®® Die Vor- und die Nachteile der verschiedenen Skalen
miissen vorsichtig gegeneinander abgewogen werden. Flir die vorliegende Arbeit wurden
sowohl eine gerade als auch eine ungerade Anzahl von Antwortmaéglichkeiten gewahlt, da es
sich bei den Teilnehmenden einerseits um Medizinstudenten handelt und sich diese zum
Zeitpunkt der Befragung noch im Studium befinden. Daraus folgt, dass die Teilnehmenden in
Bezug auf die gestellten Fragen zu den kiinftigen Arbeitsbedingungen in den Spitdlern noch
Uber keine eigenen Berufserfahrungen verfligen, was aus Sicht des Verfassers dazu fiihren
konnte, dass die Probanden ofter den Skalenmittelpunkt anwahlen, was ihnen aber auch
zugestanden werden soll. Andererseits sollen sich die Probanden in einzelnen Fragestellungen
dennoch klar positionieren und sich nicht vorschnell und durchgehend mit der statistischen
Mitte begniigen, weshalb beide Varianten (4er und 5er Likert-Skala) zur Anwendung kommen.
Darilber hinaus wurden einzelne Fragen so konzipiert, dass sie mit einer Einfachauswahl mit
,ja‘ oder ,nein‘ zu beantworten waren. Fir eine weitere Fragestellung wurde ein Polaritdten-
Profil verwendet, das die Medizinstudierenden dazu animieren sollte, sich mit jeder Frage im
Fragebogen einzeln auseinanderzusetzen und nicht einfach stereotyp zu antworten. Eine
komplette Standardisierung des Fragebogens inkl. deren Skalierung hatte zwar durchaus den
vorbeugenden Effekt zur Vermeidung einer moglichen Unmissverstandlichkeit gewahrleistet,
da es sich bei den Befragten jedoch um (angehende) Akademiker handelt, durfte aus Sicht des
Autors erwartet werden, dass diese im Stande sind, die einzelnen Fragetypen zu verstehen

und zu beantworten. Der Fragebogen ist in Anlage | dieser Arbeit abgebildet.

392y/gl. Mayer, 2013, S. 83
393y/gl. Porst, 2009, S. 82
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4.2.4 Miindliche Befragung

4.2.4.1 Leitfadengestiitzte Interviews

Im Rahmen des Mixed-Methods-Forschungsansatzes wurden in dieser Arbeit nebst der
vorgestellten quantitativen Datenerhebung, die Uber einen Online-Fragebogen erfolgte,
zusatzlich dreizehn leitfadengestiitzte Interviews als qualitatives Forschungselement
durchgefiihrt. Mit dem erganzenden Einbezug der vorliegenden Methodik sollte zum einen
die Zielsetzung verfolgt werden, die quantitative Online-Datenerhebung zu validieren.3% Zum
anderen sollte sichergestellt werden, dass durch eine offene Gesprachsfiihrung eine
Erweiterung der Antwortspielrdaume ermoglicht werden kann, um damit die
Erfahrungshintergriinde der Befragten erfassen zu kdnnen. Dabei sollte die Befragung in der
Struktur eines Interviewleitfadens durchgefiihrt werden, damit samtliche relevanten Themen
auch tatsachlich angesprochen werden.3®> Im Gegensatz zum standardisierten Fragebogen
besteht die Zielsetzung des leitfadengestitzten Interviews nicht darin, einen teilstrukturierten
Interviewleitfaden einfach abfragen zu lassen, sondern diesen lediglich als Hilfsmittel
einzusetzen, um die Herstellung eines Gesprdchs zu initiieren, bei welchem die fir das
geplante Forschungsvorhaben relevanten Themen erdrtert werden kdénnen.3°® Das Interview
wird somit stark vorstrukturiert sowie gelenkt®” und der teilstrukturierte Interviewleitfaden
enthalt im Wesentlichen die abzuarbeitenden Themenkomplexe, die sich in Schlissel- und
Eventualfragen gliedern.3® Dabei handelt es sich bei ersteren um Fragen, die im Interview
gestellt werden sollen, und bei letzteren um solche, die gestellt werden kdnnen.3?® Die
Herausforderung bei dieser Befragungsform besteht folglich nicht in der Entwicklung eines
perfekten Interviewleitfadens, sondern vielmehr in der Kompetenz des Interviewers, das mit
dem Leitfaden vorstrukturierte Gesprach so zu gestalten, dass die Befragten sowohl spezifisch
als auch tiefgriindig ihre Perspektive einbringen kénnen.%%° Das leitfadengestitzte Interview

stellt somit erhohte Anforderungen an den Interviewer,

3%4y/gl. Schnell, Hill & Esser, 2018, S. 353

3% y/gl. ebda

3%y/gl. Kromrey, Roose & Striibing, 2016, S. 385
397y/gl. Hader, 2006, S. 190

3%8ygl. Schnell, Hill & Esser, 2018, S. 353

399 vgl. Friedrichs, 1973, S. 227

400y/g|. Kromrey, Roose & Striibing, 2016, S. 385f
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insbesondere in Bezug auf das Sprachverstandnis und die Artikulationsfihigkeit.40t

Auch hinsichtlich der Dokumentation stellen leitfadengestiitzte Interviews spezielle
Anforderungen an den Interviewer. Dabei werden wahrend der Befragung Notizen
vorgenommen oder nach dem Gesprach wird ein Gedachtnisprotokoll erstellt und ggf. durch
Aufzeichnungen konserviert. Trotz dieser Einschrankungen stellt das leitfadengestitzte
Interview eine verbreitete, ausdifferenzierte und methodologisch vergleichsweise gut
ausgearbeitete Methode dar, mit der qualitative Daten erzeugt werden kénnen.*%2 Vor dem
Hintergrund dessen, dass mit der gewahlten Befragungsform ein gewisses Mass an Offenheit
wahrend des Interviews erzielt werden soll (so offen wie moglich und so strukturierend wie
notig), stellt das leitfadengestiitzte Interview unter dem Blickwinkel des Forschungsinteresses
und der Forschungspragmatik ein probates empirisches Instrument dar.*%® Die Erfahrungen
und der kommunikative Austausch mit den dreizehn Medizinstudierenden, die sich fir ein
Interview zur Verfligung gestellt haben, zeigten sich ausnahmslos positiv. Dies kam
beispielsweise dadurch zum Ausdruck, dass sich die angehenden Arztinnen und Arzte
gegenilber dem Thema der Generation Z offen und interessiert dusserten. Ein Schwerpunkt in
den Interviews stellten die kiinftigen Arbeitsbedingungen in den Spitdlern dar und dabei ging
hervor, dass die Medizinstudierenden bereits heute relativ klare Vorstellungen davon haben,

unter welchen Bedingungen sie zukinftig arbeiten wollen.

Die Durchfihrung der Interviews erfolgte gemass den Wiinschen der Probanden in ihrer
Wohnortsnahe und damit in den Stadten Bern, Basel, Aarau und Luzern. Angestrebt wurden
ruhige und storungsfreie Lokalitdten, um eine angenehme Gesprachsatmosphare zu schaffen
und den Gesprachsfluss ohne Unterbrechungen mdoglichst hoch zu halten. Die Interviews
wurden mit Zustimmung der Probanden digital aufgezeichnet, um im Nachgang eine
sorgfaltige Datenauswertung ermoglichen zu konnen. Im ndchsten Schritt wurden die
Gesprache nach den Regeln der einfachen, sogenannten inhaltlich-semantischen
Transkription*®* bearbeitet und festgehalten (vgl. Anhang VII). Dabei basiert das

Grundkonstrukt darauf, anhand von rasch erlernbaren Transkriptionsregeln die Sprache zu

401ygl. Kromrey, Roose & Striibing, 2016, S. 386
402y/g|. Helfferich, 2019, S. 669

403y/g|. Helfferich, 2019, S. 670

404y/g|. Dresing & Pehl, 2018, S. 21f
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glatten und den Fokus auf den Inhalt der Interviews zu legen.*®> Emotionale Ausserungen wie
Tonalitat und Lautstarke wurden nicht schriftlich erfasst, da sie fiir die weiterfiihrende Analyse
der Aussagen nicht relevant waren. Es wurde wortlich transkribiert (d. h. nicht lautsprachlich
oder zusammenfassend) und obwohl die Interviews ausnahmslos in Schweizerdeutsch gefiihrt
wurden, erfolgte die Transkription in die hochdeutsche Sprache. Rezeptionssignale wie ,hm’,
,aha’, ,ja’ und ,genau’, die den Redefluss der interviewten Probanden nicht beeinflussten,
wurden nicht transkribiert. Dies erfolgte nur dann, wenn sie eine direkte Antwort auf eine
Frage darstellten und damit relevant waren. Wort- und Satzabbriiche wurden weggelassen,
Satze, die nicht ausformuliert waren, deren inhaltliche Aussage jedoch relevant und eindeutig
war, wurden erfasst und entsprechend gekennzeichnet. Der Interviewer wird mit I
angegeben, die befragten dreizehn Probanden jeweils mit ,B‘ und einer Kennnummer, wovon
,B1‘ das erste und ,B13‘ das letzte Interview darstellt. Jeder Sprecherbeitrag erhielt eigene
Absatze, unverstandliche Worter wurden mit (unv.) gekennzeichnet. Wurde ein Wortlaut
vermutet, wurde die Passage mit einem Fragezeichen in Klammern gesetzt, z. B. , Axt?“4®,
Nach jedem Absatz wurden Zeitmarken (#HH:MM:SS#) gesetzt. Die Transkripte wurden als
Rich Text Format (RTF-Datei) gespeichert. Die Benennung der Dateien erfolgte jeweils mit dem
Nachnamen der Probanden, z.B. ,Interview_Nachname.rtf“4®’. Bei der Erstellung der
Transkripte wurden die vorhandenen Daten auf Vollstandigkeit, Lesbarkeit und Korrektheit
geprift. Aufgrund der Anzahl der Fragen auf dem Interviewleitfaden war zu erwarten, dass
die Interviews durchschnittlich 15 Minuten dauern. Im Anschluss an die Datenerhebung
erfolgten die Datenanalyse und die Interpretation der Daten, die im Kapitel 4.3. beschrieben

werden.
4.2.4.2 Der Interviewleitfaden

Das leitfaden- oder halbstrukturierte Interview zahlt zu den mitunter haufigsten
Erhebungstechniken innerhalb der qualitativen Sozialforschung.?® Leitfiden erhalten in
diesem Kontext eine hohe Bedeutung, gleichwohl ist im Rahmen einer geplanten Erhebung
festzulegen, ob liberhaupt ein Leitfaden eingesetzt werden soll und wie dieser einzusetzen

bzw. zu konstruieren ist.*%° Die Frage, ob und wann Interviewleitfiden zu verwenden sind,

405y/g|. Kuckartz, Dresing & Stefer, 2008, S. 27
406y/gl|. Dresing & Pehl, 2018, S. 22

407ygl. ebda

408ygl. Ullrich, 1999, S. 4352

409ygl. ebda
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wird auch in der konsultierten Fachliteratur nicht oder nur vage beantwortet. Ob und wie
Leitfaden eingesetzt werden, hangt in erster Linie vom Forschungsinteresse und von der
zugrundeliegenden Interviewmethode ab.*1° Der Autor hat sich vor diesem Hintergrund dazu
entschieden, flr die Durchfihrung der fiir diese Arbeit geplanten Interviews einen Leitfaden
einzusetzen. Dies wird damit begriindet, da das Interview einem ,roten Faden’ folgen soll und
trotz punktueller, offener Fragestellungen einen systematischen Ablauf gewdhrleisten
muss.*!! ,Der Leitfaden beruht auf der bewussten methodologischen Entscheidung, eine
maximale Offenheit (die alle Mdglichkeiten der AuRerungen zuldsst) aus Griinden des

Forschungsinteresses oder der Forschungspragmatik einzuschranken. 412

Einen bedeutenden Anteil stellen die sog. technischen Fragen dar, die vor allem die
Handhabung des Leitfadens bestimmen und in vier Typologien unterschieden werden. Die
erste Typologie umfasst Informations- und Filterfragen; diese beziehen sich in der Regel auf
eher ,harte Daten’, beispielsweise auf die Erhebung personlicher Daten wie Alter oder Beruf.
Hauptfragen und abhdngige Fragen bilden die zweite Typologie. Sie werden oft in der Form
hierarchisiert und setzen voraus, dass vorgangig meist eine Hauptfrage beantwortet wurde,
was ebenfalls eine Filterung darstellt. Zur dritten Typologie gehdren Fragen zum
Gesprachseinstieg. Fiir eine produktive Gesprachsatmosphare scheint es zutraglich, zu Beginn
eines Interviews den Erzahlstimulus bei der interviewten Person anzuregen. Deshalb ist es
moglichst zu vermeiden, zu Beginn eines Gesprachs Themen wie die Einkommenssituation
oder den Gesundheitszustand abzufragen, da dies einen negativen Verlauf des Interviews

bewirken kann. Die vierte Typologie beinhaltet Wiederholungen und Wiederaufnahmen.

Oftmals kann es sinnvoll und angezeigt sein, ein Thema oder eine Fragestellung zu einem
spateren Zeitpunkt im Gesprach wieder aufzugreifen und zu beantworten. Dies ist dann der
Fall, wenn z. B. eine Frage, die zu Beginn eines Interviews gestellt wurde, gegen Ende des
Interviews nochmals gestellt wird. Die Wiederholung von Fragen kann fir Kontrollzwecke oder
Widerspriiche bzw. Inkonsistenzen bei der Beantwortung von Fragen hinzugezogen

werden.*!3 Wichtiger als weitere technische Aspekte ist jedoch die Unterscheidung von

40 UlIrich, 1999, S. 436

411ygl. Helfferich, 2014, S. 560
412y/g|. ebda

413y/g|. ebda
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Fragen in Bezug auf die inhaltliche Zielrichtung. Diese gliedert sich ebenfalls in vier Fragearten;

die erste sind Wissensfragen. Fir die Handhabung eines Leitfadens sind diese meist
unerlasslich. Viele Interviewformen haben zum Ziel, vorhandenes Wissen beim
Interviewpartner abzufragen. Die zweite Frage Art umfasst Erzahlaufforderungen, sie bilden
oft den Kern der meisten qualitativen Interviewverfahren und sind insbesondere im
diskursiven Interview bedeutsam.*# Aufforderungen zu Stellungnahmen bilden die dritte
Frageart. Diese konnen unterschiedlich generiert werden und haben oft einen erheblichen
Einfluss auf das Antwortverhalten des Interviewten.*® Begriindungsaufforderungen, die
vierte Frageart, konnen sich sowohl auf vergangene Erzdhlungen und die damit verbundenen
Handlungen beziehen als auch auf Handlungsabsichten, die wahrend des Gesprachs diskutiert
werden. Zusammenfassend kennzeichnen einen guten Interviewleitfaden folgende
Anforderungen: Er sollte Gbersichtlich gestaltet sein und dem Interviewer einen raschen
Uberblick verschaffen und die einzelnen Fragen sollten jeweils nicht abgelesen werden
mussen. Darlber hinaus sollte der Interviewleitfaden sicherstellen, dass eine natiirliche

Gesprachsatmosphare aufgebaut werden kann.416
4.2.5 Triangulation

Wie bereits erwdahnt wurde, werden die Daten in dieser Arbeit anhand unterschiedlicher
Instrumente erhoben. Dazu zdhlen sowohl die quantitative Online-Erhebung als auch die
gualitative Erhebung durch Leitfadeninterviews. Dieser Einbezug mehrerer Instrumente wird
in der Wissenschaft auch als ,Triangulation’ bezeichnet. Diese kennzeichnet sich dadurch, dass
ein Forschungsgegenstand aus (mindestens) zwei Perspektiven betrachtet wird.*!” Die
Zielsetzung der Triangulation kann wie folgt zusammengefasst werden: ,Durch die
Triangulation (etwa verschiedener Methoden oder verschiedener Datensorten) sollte ein
prinzipieller Erkenntniszuwachs moglich sein, dass also bspw. Erkenntnisse auf
unterschiedlichen Ebenen gewonnen werden, die damit weiter reichen, als es mit einem
Zugang moglich ware.“4* Auch in der vorliegenden Studie soll die Triangulation dazu dienen,

die Aussagekraft der Daten zu erhdhen.

#4ygl. ebda

415ygl. ebda

416 Njebert & Gropengiesser, 2014, S. 126
417y/gl. Flick, 2011, S. 323

418 Flick, 20114, S. 12
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4.2.6 Qualitatskriterien

4.2.6.1 Pretest

Bei allen wissenschaftlichen Vorhaben ist der Datenqualitdt hochste Prioritdt einzurdumen.
Eine minderwertige Datenbasis eignet sich folglich nicht fiur die Validierung oder Falsifizierung
von Hypothesen.*'® Sowohl der in dieser Arbeit verwendete Online-Fragebogen als auch der
Interviewleitfaden wurden im Vorfeld der eigentlichen Untersuchung einer Testerhebung
unterzogen. Dabei bestand die Zielsetzung darin, die Erhebungsinstrumente auf ihre
Tauglichkeit hin zu testen und zu prifen.*?° Dazu wurde untersucht, ob die Instrumente von
der Zielpopulation in analoger Weise verstanden werden und ob handwerkliche Fehler in den
Erhebungsinstrumenten vorhanden sind. In diesem Zusammenhang gilt anzumerken, dass
Pretests bei Online-Fragebogen einfacher und schneller durchzufiihren sind als solche bei
schriftlichen Umfragen. Der wesentliche Vorteil besteht darin, dass bei Online-Umfragen
unkompliziert Testpersonen evaluiert werden kdnnen. Darlber hinaus ergibt sich mit
entsprechender Programmierung der Fragebogen der weitere Vorteil, dass die Testpersonen
allfallige Probleme oder Kommentare pro Seite per Knopfdruck anzeigen und dokumentieren
kénnen.*?! Daraus kann gefolgert werden, dass diese technischen Erleichterungen bei einer
schriftlichen Untersuchung nicht im selben Umfang zum Tragen kommen und der Aufwand
flir einen Pretest ungleich hoher ausfallt. Generell gilt zu beachten, dass es fiir den Aufbau
und die Konstruktion eines Fragebogens keine empirischen Theorien gibt, die sicherstellen,
dass die durch die Befragung angestrebten Ziele auch tatsichlich erreicht werden kénnen.*??
Pretests haben jedoch nicht nur den Zweck, einzelne Fragen auf ihre korrekte Funktionsweise
hin zu Gberprifen, u. a. dienen sie auch zur Beobachtung der Reaktion der Testteilnehmer auf
den Fragebogen. Hierbei gilt der Grundsatz, dass korrekte Datenerhebungen nur dann
erwartet werden kdnnen, wenn der Interviewer keine Probleme mit dem Fragebogen hat.*?3
Pretests unterliegen somit auch gewissen Regeln, die es bei einer Uberpriifung zu beachten
gilt bzw. die nicht beachtet werden. Dazu zahlt einerseits der Umstand, dass der Fragebogen

nicht durch eine am Projekt unbeteiligte Person oder

49vgl. Graf, 2010, S. 53

420y/gl|. Atteslander, 2010, S. 295
421ygl. Graf, 2010, S. 53

422y/gl|. Schnell, 2019, S. 123

42 5chnell, 2019, S. 124
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Nichtexperten zur Begutachtung unterbreitet wird bzw. die eingegangenen
Verbesserungsvorschlage nicht beachtet werden. Ein weiteres Fehlerpotential kann darin
geortet werden, dass der Fragebogenkonstrukteur den darauffolgenden Pretest nicht selbst
durchgefuihrt hat.*?* Trotz dieser unbestrittenen Vorteile und der hohen Relevanz von Pretests
ist es erstaunlich, dass diese dennoch in der empirischen Sozialforschung eine eher
unbedeutende Rolle einnehmen. Dies ist darauf zurickzufiihren, dass die meisten
Fragebogenkonstrukteure davon ausgehen, dass sie einen perfekten Fragebogen konstruieren
kdnnen.*?> Weitere Griinde fiir ein Nichtdurchfiihren eines Pretests sind, dass die erhaltenen
Riickmeldungen der Testpersonen oft trivial erscheinen und deshalb nicht zuriickgemeldet
werden. Dariliber hinaus spielen auch die Faktoren Geld und Zeit eine wesentliche Rolle,
weshalb Pretests nicht angewendet werden.*?® Fiir die praktische Durchfiihrung eines Pretests
bestehen wie bereits erwdhnt keine definierten Standards. Jedoch gibt es Grundregeln, die
sich in der Praxis bewahrt haben. Eine davon basiert auf dem Grundsatz, dass Pretests erst
dann erfolgreich durchgefiihrt werden konnen, wenn zumindest ein Rohentwurf eines
Fragebogens vorhanden ist. Hierbei gilt es aber zu beachten, dass fiir die Durchfiihrung von
Pretests oft doppelt so viel Zeit einzuplanen ist wie fir die geplante Hauptuntersuchung, was
Befrager und Befragte an ihre Kapazititsgrenzen bringen kann.*?’ Pretests sollten im Weiteren
nur auf einer reinen Zufallsauswahl der Zielpopulation basieren. Dabei wdre es
winschenswert, wenn so viele Testinterviews wie moglich durchgefiihrt werden kdnnten,
diese sind jedoch meist aus den vorgenannten Griinden nicht realisierbar. Dennoch wird
empfohlen, dass professionelle Interviewer insgesamt mindestens 25 und Studenten als
Interviewer mindestens 50 Interviews durchfiihren sollten.*?® Dass das Pretesting wie bereits
dargelegt keine einheitlichen Standards in der Anzahl der Interviews vorgibt, wird u. a. auch
darin ersichtlich, dass die Literatur dazu unterschiedliche Wertangaben vermittelt.*?®
Exemplarisch zu diesem Beispiel wird wie bereits erwdhnt ersichtlich, dass der Pretest nur
eingeschrankt Beachtung findet und eingesetzt wird. Dies dussert sich mitunter darin, dass
dieser nicht nur Informationen zum Fragebogen, sondern zum gesamten Studiendesign liefern

sollte und dabei auch z. B. die Stichprobenziehung und

424y/gl. Schnell, 2019, S. 125

425ygl. ebda

426y/gl. Schnell, 2019, S. 126

427ygl. Schnell, 2019, S. 142

428y/gl. Converse & Presser, 1986, S. 69
429y/gl. Becker, 1996, S. 31
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die Stichprobenrealisierung beinhaltet.43°

Fir das Pretestverfahren des in dieser Arbeit eingesetzten Online-Fragebogens sowie des
Interviewleitfadens hat sich der Autor fiir die Variante des klassischen Pretests entschieden.*3!
Die darin zugrundeliegenden Testattribute beinhalten u.a. ein einmaliges Testen des
Fragebogens unter moglichst realistischen Hauptstudienbedingungen sowie die Durchfiihrung
von 20 bis 70 Interviews. Darliber hinaus bestand die Aufgabe fiir die Tester konkret darin,
Probleme und Auffalligkeiten bei der Durchfiihrung des Interviews zu erkennen und tiber diese
zu berichten.*3? Die Testpersonen fiir den Online-Fragebogen und den Interviewleitfaden
bestanden fir die vorliegende Arbeit deshalb aus Medizinstudierenden der Generation Z und
somit aus jener Population, die sich im Nachgang auch an der Hauptstudie beteiligen sollte.
Dazu hatte der Verfasser die Probanden vorgangig mittels separater Formulare Gber die
Studiensekretariate der Universitdten Bern, Basel und Zirich angeschrieben, worauf 21
Rickmeldungen zum Online-Fragebogen und zum Interviewleitfaden verzeichnet werden

konnten. Dabei lag bei der Priifung der Fokus insbesondere auf den nachfolgenden Kriterien:

e Prifung der Verstandlichkeit der Fragen,
e Eindeutigkeit und Vollstandigkeit der Antwortvorgaben sowie

e Ermittlung der Befragungsdauer.*3

Die Rickmeldungen zum Interviewleitfaden fielen grosstenteils positiv aus. Die Fragen
wurden durch die Testpersonen grundsatzlich als klar und verstandlich wahrgenommen und
auch der Verlauf des Interviews in der Verbindung zu den gestellten Fragen wurde als
folgelogisch  und  verstdndlich  beurteilt. Einzelne  Begrifflichkeiten wie die
,Arbeitgeberattraktivitdat’ bzw. ,on- oder off-the-job‘ waren mehreren Testpersonen nicht
gelaufig und es zeigte sich, dass diese eher fachtechnischen Ausdriicke sowohl im Online-
Fragebogen als auch im Interviewleitfaden erklart werden miissen. Fir den Autor war aber
am meisten erstaunlich, dass den Testpersonen der Begriff ,Generation Z‘ weitestgehend

unbekannt war, bzw. die Probanden meist keine Angaben dariiber machen konnten, welche

430ygl. Mohler & Porst, 1996, S. 8
431ygl. Mohler & Porst, 1996, S. 10f
432y/g|. Mohler & Porst, 1996, S. 11
433ygl. Mayer, 2013, S. 99

104
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



Jahrgange potentiell zur Generation Z zahlen. Trotz des Umstands, dass sie selbst dieser
Generation angehdren, kamen wiederholt Riickmeldungen und Nachfragen zur Generation Y,
der sich nicht wenige Studenten zugehorig flihlten. Darliber hinaus konnte bei einzelnen
Voten festgestellt werden, dass die Testpersonen mit Fragen konfrontiert wurden, die ihre
berufliche Zukunft betreffen und bei denen sie noch auf wenig oder keine Erfahrungswerte
aus der Praxis zurlickgreifen konnten. Dies scharfte auch beim Verfasser das Bewusstsein, dass
die Studenten in der finalen Erhebung Fragen zu beantworten haben, die fir sie weitgehend
theoretischer Natur sind und deren Sichtweisen sich im weiteren Verlauf ihrer beruflichen
Karriere durchaus noch verdndern konnen. Weitere Rickmeldungen umfassten das
Anschreiben zur Umfrage, das in der Folge einfacher und verstandlicher formuliert wurde.
Ausserdem bezogen sich weitere inhaltliche Unklarheiten darauf, dass der Begriff ,monetare’
Anreize mehrfach nicht zugeordnet werden konnte, weshalb dieser Begriff durch ,finanzielle’
Anreize ersetzt wurde. Die meisten Rickmeldungen betrafen jedoch den Aspekt der flachen
Hierarchien, diese wurden von einem Grossteil der Befragten nicht verstanden. Hierzu kam
auch der Input eines Studierenden, wonach dieser Begriff, welcher den
Wirtschaftswissenschaften zugeordnet wird, am ehesten von jenen Probanden zugeordnet
werden kann, welche im Gymnasium das Fach Wirtschaft belegt haben. Fir die meisten der
Ubrigen Studenten war diese Frage nicht zu beantworten, weshalb der Autor den Begriff
,flache Hierarchien’ im Fragebogen nochmals erklarend ausfiihrte. Gleiches erfolgte mit der
Bezeichnung ,Fringe Benefits’, der ebenfalls den meisten Probanden unbekannt war.
Riickmeldungen zufolge mussten einige Testpersonen diesen zuerst nachschlagen, um zu
verstehen, um was es sich dabei konkret handelt. Als Folge davon wurde die Definition
nochmals Uberarbeitet und der Fragebogen entsprechend angepasst. Bezliglich der
Ubersichtlichkeit fand der Online-Fragebogen bei sdmtlichen Probanden Anklang; er wurde
als klar und Ubersichtlich beurteilt. Die zur Verfigung gestellten Antwortmaoglichkeiten
wurden als ausreichend bewertet und die veranschlagte Bearbeitungszeit fiir das Ausfillen
des Fragebogens von rund zehn Minuten fand bei den Probanden Zuspruch. Da sich die
meisten Riickmeldungen auf einzelne Aspekte bezogen und in der Summe ein geringfligiges
Ausmass ausmachten, bzw. der Fragebogen entsprechend angepasst und optimiert wurde,
erlibrigte sich daraufhin ein erneuter Pretest. Insgesamt darf festgestellt werden, dass die
einzelnen Rickmeldungen der Probanden wertvoll waren und sowohl den Interviewleitfaden

als auch den Online-Fragebogen qualitativ verbesserten. Die Durchfiihrung des Pretests war
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aus Sicht des Autors somit ein relevanter Zugewinn im Kontext des Qualitatsanspruchs der

Studie.
4.2.6.2 Giltekriterien

Grundsatzlich sollten samtliche Methoden der primdaren wie auch sekundaren empirischen
Sozialforschung moglichst objektiv, zuverldssig (reliabel) und giiltig (valide) sein.*** Es stellt
sich somit bei jeder empirischen Untersuchung die Frage nach der Qualitdt des Messvorgangs,
die den Untersuchungserfolg und das Messergebnis entscheidend beeinflusst. Sogleich muss
aber beriicksichtigt werden, dass Messfehler bei jedem Messvorgang unvermeidbar sind.*3
Die Objektivitat gibt an, inwieweit ein Messwert, unabhdngig von der Person, die eine
Messung durchfiihrt, zum selben Ergebnis fuihrt.*3¢ Reliabilitdt bezeichnet das Ausmass, bei
dem eine wiederholte Anwendung eines Erhebungsinstruments unter gleichen Bedingungen
ein gleiches Ergebnis erzielt. Eine Validitatspriifung zeigt auf, ob ein Erhebungsinstrument
auch tatsachlich jene Variable misst, die es zu messen gilt.*3’

Diese Gltekriterien miissen demzufolge auch in der vorliegenden quantitativen Studie erfiillt
werden. Gemass Krebs und Menold kann jedoch die quantitative Forschung dem Aspekt der
Objektivitdt nur eingeschrankt Rechnung tragen, da Interpretationen subjektiven
Bewertungen unterliegen kénnen.** Fortfolgend ist die Objektivitat in zwei weitere Elemente
zu gliedern, die Durchfiihrungsobjektivitdt und die Auswertungsobjektivitit.**° Erstere wurde
in der vorliegenden Untersuchung dadurch erreicht, dass der verwendete Online-Fragebogen
standardisiert konzipiert und eingesetzt wurde. Die Auswertungsobjektivitdt wurde insofern
gewadhrleistet, als die Datenaufbereitung und die Dokumentation der Daten sorgfaltig
erfolgten und auf Vollstandigkeit hin kontrolliert wurden.%*° Die Reliabilitdt der quantitativen
Studie wurde vorliegend dadurch erreicht, dass im Vorfeld der effektiven Untersuchung 21
Probanden der Generation Z den Fragebogen unabhingig' getestet haben und damit
Unklarheiten, Fehler etc. korrigiert werden konnten. Die Fragen wurden sprachlich und

inhaltlich klar und verstandlich formuliert und die Verstandlichkeit wurde dadurch

434ygl. Atteslander, 2010, S. 296; Steinke, 2017, S. 319
435ygl. Himme, 2009, S. 485

438vgl. Flick, 2019, S. 474

#7ygl. Steinke, 2017, S. 320

438y/gl. Krebs & Menold, 2014, S. 426

439ygl. ebda

440y/gl. Krebs & Menold, 2014, S. 427

441ygl. Krebs & Menold, 2014, S. 428
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sichergestellt, dass die Fragen in einem Sprachniveau formuliert wurden, das den Befragten

gerecht wurde. Fachausdriicke wurden demzufolge fir die Befragung maoglichst vermieden
oder nach erfolgtem Pretest umformuliert oder ergénzend erklart. Durch die Vermeidung von
Ausdriicken oder Redewendungen, die unterschiedlich verstanden oder interpretiert werden
konnten, wurde die inhaltliche Verstdandlichkeit gewéahrleistet. Die Validitat der quantitativen
Untersuchung stitzt sich darauf, dass bei der Konzipierung des Online-Fragebogens auf
theoretische und empirische Literatur zuriickgegriffen wurde. Dabei wurde im Wesentlichen
den Aspekten der Konstruktvaliditdt Rechnung getragen, bei der wie vorliegend Hypothesen
zwischen zwei oder mehr Konstrukten gebildet wurden.**? Erginzend zur Validitat des
Erhebungsinstruments (Online-Fragebogen) gewahrleistet die Validitat des
zugrundeliegenden Forschungsdesigns  eine  angemessene  Interpretation  der
Forschungsergebnisse und der daraus abgeleiteten Schlussfolgerungen hinsichtlich der zu

testenden Hypothesen bzw. der zu beantwortenden Forschungsfrage.**

Im Gegensatz zu den eindeutigen drei Gltekriterien der quantitativen Forschung, gestaltet
sich die Diskussion Uber die Gutekriterien der qualitativen Forschung weniger klar und
deutlich heterogener. Dabei werden in der Literatur verschiedene Grundpositionen
proklamiert. Miles und Huberman vertreten dabei die Auffassung, dass die zentralen
Gutekriterien Objektivitat, Reliabilitat und Validitdt auch fir die qualitative Forschung
Ubernommen und reformuliert werden sollen.*** Vertreter der zweiten Grundposition
bezweifeln grundsitzlich die Ubertragbarkeit quantitativer Kriterien auf die qualitative
Forschung und beharren auf der wissenschaftstheoretischen Besonderheit qualitativer
Forschung und damit der Konzipierung eigener Kriterien.**> Angehdrige der dritten Position
lehnen die Moglichkeit, Qualitatskriterien fiir die qualitative Forschung anzuwenden, generell
ab.%*® Gleichwohl bleibt festzustellen, dass qualitative Forschung ohne Bewertungskriterien
nicht bestehen kann, und es gilt, der Gefahr von Beliebigkeit und Willkiir Rechnung zu tragen.
Vor diesem Hintergrund geht es weniger darum, einzelne Kriterien zu formulieren, als

vielmehr ein System von Kriterien zu entwickeln, das die Bewertung qualitativer Forschung

442y/g|. Krebs & Menold, 2014, S. 432
43ygl. Krebs & Menold, 2014, S. 435
444ygl. Miles & Huberman, 1994, S. 277ff
445ygl. 2.B. Legewie, 1987, S. 144ff
446ygl. z.B. Smith, 1984, S. 383
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ermdglicht.**” Obwohl die in der vorliegenden Studie durchgefiihrten Leitfadeninterviews
lediglich komplementdren Charakter zur Hauptstudie haben, wurden im Vorfeld der
Interviews analog der quantitativen Untersuchung Pretests durch Angehérige der Generation
Z durchgefihrt und der Fragebogen wurde entsprechend den Riickmeldungen angepasst (vgl.
Kapitel 4.2.6.1). Weiterfiihrend wurde in dieser Arbeit dem Aspekt der ,intersubjektiven
Nachverfolgbarkeit’ Rechnung getragen, bei welchem eine liickenlose Dokumentation des
Forschungsprozesses ein zentrales Kriterium darstellt.**® Dies wurde vorliegend dadurch
erreicht, dass die verwendeten Interviewleitfaden von den Probanden eigenhdndig mit ihren
personlichen Daten versehen und unterzeichnet wurden. Im Weiteren wurden die Interviews
digital aufgezeichnet, archiviert und in der Folge nach den Regeln der ,inhaltlich-semantischen
Transkription” weiterverarbeitet (vgl. Kapitel 4.2.4.1). Die Herstellung intersubjektiver
Nachvollziehbarkeit durch Dokumentation kann gemadss Steinke als Hauptkriterium zur
Prifung anderer Kriterien betrachtet werden.**° Diese beinhalten somit eine Dokumentation
der Erhebungsmethoden (vorliegend Leitfadeninterviews) sowie Informationen dariiber, wie
diese entwickelt und durchgefiihrt wurden. Der Interviewleitfaden wurde auf der Grundlage
vorhandener Literatur zur Generation Z sowie basierend auf den fiunf zugrundeliegenden
Hypothesen dieser Arbeit entwickelt. Im Kontext der Nachvollziehbarkeit der Interviews
wurden weitere Informationen wie der Durchfiihrungsort, das Durchfiihrungsdatum und die

Durchfiihrungszeit dokumentiert.
4.3 Datenanalyse

Dieses Kapitel fasst die wesentlichen Bestandteile der Datenanalyse zur Durchfiihrung der
vorliegenden Untersuchung zusammen. Der Fokus liegt dabei auf der deskriptiven und der

induktiven Datenanalyse sowie auf der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring.
4.3.1 Deskriptive und induktive Datenanalyse

Die deskriptive (beschreibende) Statistik basiert darauf, vorhandene Datensatze, bzw. die
darin enthaltenen Informationen, moglichst Ubersichtlich darzustellen, damit die

wesentlichen Inhalte rasch erkennbar sind.**° Dies erfolgt in der Regel tiber grafische oder

47ygl. Steinke, 2017, S. 323

448ygl. Steinke, 2017, S. 324

449ygl. ebda

40y/gl. Kromrey, Roose & Striibing, 2016, S. 394
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numerische Elemente. Die induktive (schliessende) Statistik hingegen verfolgt die Zielsetzung,
die von einer begrenzten Zahl von Fallen vorhandenen Ergebnisse auf eine grossere
Gesamtheit zu schliessen und somit von Stichprobenwerten allgemeine Schlussfolgerungen
zu ziehen.*! Das Ziel der deskriptiven Statistik beinhaltet somit, die untersuchten
guantitativen Daten so effektiv wie moglich zu beschreiben, zusammenzufassen und zu
vergleichen. Dazu gehoren beispielsweise die Darstellung und die Bestimmung von
Hiufigkeiten, Mittelwerten oder Zusammenhidngen zwischen Variablen.**? Somit ist
festzuhalten, dass das Bindeglied zwischen der deskriptiven und der induktiven Statistik der
Begriff ,Zufall darstellt, der in der Wahrscheinlichkeitstheorie systematisch behandelt wird.*>3
Die Abbildung 30 verdeutlicht die Verhaltnisse zwischen deskriptiver und induktiver Statistik
und veranschaulicht das Bindeglied der beiden Datenauswertungsarten in Form der

Wahrscheinlichkeit.

Entscheidungstheorie

Wahrscheinlich-
deskriptive induktive

Statistik keitstheorie Statistik

Abb. 25: Schematische Darstellung der Verhaltnisse zwischen deskriptiver und induktiver Statistik mit der
Wahrscheinlichkeitstheorie als Bindeglied (Quelle: Ferschl, 1980, S. 16)

4.3.2 Qualitative Inhaltsanalyse

Ein Definitionsversuch der Inhaltsanalyse besteht darin, Material aus irgendeiner Art von
Kommunikation zu analysieren.*** Diese Interpretation zeigt, dass eine abschliessende

Beschreibung der Inhaltsanalyse schwierig ist und die Literatur dazu zahlreiche Vorschlage

41ygl. ebda

452ygl. Schirmer, 2009, S. 231
453y/gl. Ferschl, 1980, S. 16
454y/gl. Mayring, 2010, S. 11
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unterbreitet, nach welchen Mustern und Regeln diese abzulaufen hat.*>* Allen Verfahren der
Inhaltsanalyse ist jedoch gemeinsam, dass inhaltliche Informationen z.B. aus Texten
entnommen werden kdnnen, d. h., die zugrundeliegende Kommunikation liegt in irgendeiner

protokollierten Form vor.4>®

Im Zuge eines verstarkten Trends qualitativer Forschungsmethoden in fast allen
sozialwissenschaftlichen Bereichen gewinnt somit auch die qualitative Inhaltsanalyse an
Bedeutung. Die Aufgaben- und die Einsatzbereiche sind auf mehreren Ebenen maglich, der
Autor hat sich mit Blick darauf, dass der Hauptfokus der vorliegenden Arbeit auf einer
guantitativen Onlinestudie basiert, dafiir entschieden, den Einsatzbereich der qualitativen
Inhaltsanalyse auf die Theorie- und Hypothesenuberprifung zu beschranken. Obwohl dieser
Aspekt Ublicherweise quantitativen Methodiken vorbehalten bleibt, ist dies auch innerhalb
der qualitativen Analysen moglich.*” Insofern werden der Einsatzbereich und die
Handhabung der qualitativen Inhaltsanalyse in dieser Arbeit nicht losgeldst, sondern im

Kontext mit der quantitativen Erhebung und damit erganzend betrachtet.

4.3.2.1 Ablaufmodell der Qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring

Nachfolgend wird der Prozess der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring dargestellt, um
die Analyse der einzelnen Leitfadeninterviews gemadss diesem Schema durchzufiihren.
Mayring unterscheidet dabei drei Grundformen der qualitativen Interpretation:
Zusammenfassung, Explikation und Strukturierung.**® Der Verfasser geht im Weiteren
lediglich auf die erste dieser Formen ein, da sie nachfolgend in dieser Arbeit auch angewandt
wird. Laut Mayring besteht die Zielsetzung der Analyse darin, das vorhandene Material so weit
zu reduzieren, dass die wesentlichen Inhalte erhalten bleiben, und gleichzeitig durch
Abstraktion eine Ubersicht zu schaffen, die das Grundmaterial nach wie vor darstellt.*®
Weiter wird angefiihrt, dass von induktiver Kategorienbildung gesprochen werden kann, wenn
bei der zusammenfassenden Inhaltsanalyse nur bestimmte Inhalte berticksichtigt werden.46°

In der Abbildung 26 wird das Ablaufmodell der zusammenfassenden Inhaltsanalyse mit den

455ygl. z.B. Diekmann, 2018, S. 607ff, Kuckartz, 2018, S. 13ff
456y/gl. Mayring, 2010, S. 12

457ygl. Mayring, 2010, S. 25

458y/gl. Mayring, 2010, S. 65

49 ebda

460y/gl. Mayring, 2010, S. 66
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den einzelnen Bestandteilen dargestellt. Diese gliedern sich in sieben Schritte, beginnend vom
ersten Schritt, Bestimmung der Analyseeinheiten, bis hin zum siebten und letzten Schritt,
welcher die Ruckiberprifung des zusammenfassenden Kategoriensystems am

Ausgangsmaterial umfasst.
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Ein Schritt bei
grossen Mengen

—

1. Schritt

Bestimmung der Analyseeinheiten

y
2. Schritt

Paraphrasierung der inhaltstragenden Textstellen
(21-Regeln)

v
3. Schritt

Bestimmung des angestrebten Abstraktionsniveaus

Generalisierung der Paraphrasen unter diesem
Abstraktionsniveau (Z2-Regeln)

v
4. Schritt

Erste Reduktion durch Selektion, Streichen
bedeutungsgleicher Paraphrasen (Z3-Regeln)

y
5. Schritt

Zweite Reduktion durch Biindelung, Konstruktion,
Integration von Paraphrasen auf dem
angestrebten Abstraktionsniveau
(Z4-Regeln)

v
6. Schritt

Zusammenstellung der neuen Aussagen als
Kategoriensystem

7. Schritt

Rickiberprifung des zusammenfassenden
Kategoriensystems am Ausgangsmaterial

A

Abb. 26: Ablaufmodell zusammenfassender Inhaltsanalyse (Quelle: Mayring, 2010, S. 68)
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4.4 Zusammenfassung des Kapitels

Dieses Kapitel fasst die wesentlichen Elemente des empirischen Teils dieser Arbeit zusammen.
Im Rahmen der methodologischen Einordnung erlduterte der Autor die Grundlagen der
empirischen Sozialforschung unter Berlicksichtigung der quantitativen und der qualitativen
Sozialforschung.*®! Dabei wurde aufgezeigt, dass vorliegend beide Forschungsansitze im
Kontext der sog. Mixed Methods*®?> Anwendung fanden. Im Weiteren wurden die
Unterschiede des quantitativen und des qualitativen Forschungsansatzes beleuchtet. Dabei
wurde deutlich, dass es sich bei ersterem um einen hypothesenpriifenden und somit
deduktiven Forschungsansatz handelt, wahrend letzterer einen hypothesenbildenden,
induktiven Forschungsansatz darstellt, was in Abbildung 28 zum Ausdruck kommt. In der Folge
beschrieb der Verfasser das komplementare Element Mixed Methods, aus dem hervorging,
dass bedingt durch eine zunehmende Komplexitdt von Forschungsvorhaben und deren
Ergebnissen diese nicht nur in Zahlen oder Buchstaben dargestellt werden, sondern dass die
Kombination beider Ansdtze eine vollstandige Analyse und grossere Differenziertheit
ermoglicht.

In Abbildung 29 stellte der Autor das dieser Arbeit zugrundeliegende Forschungsdesign vor.463
Im Zuge der damit verbundenen Datenerhebung wurde anschliessend auf die Methodenwahl
eingegangen und aufgezeigt, dass ausgehend von einem grosseren Sampling fir die
vorliegende Studie eine quantitative, strukturierte und schriftliche Teilerhebung im Rahmen
einer Primarerhebung empfehlenswert ist. Als zusatzliches Datenerhebungselement wurden
unter dem qualitativen Aspekt leitfadengestiitzte Interviews durchgefiihrt. Die Zielgruppe der
Befragung umfasste alle immatrikulierten Studenten der Humanmedizin der Bachelor-,
Master- und Doktoratsstudiengdange der Universitaten Bern, Basel und Zirich ab dem
Jahrgang 1996 und jinger. Bezugnehmend auf die festzulegende Stichprobe fiihrte der Autor
aus, dass die dafiir notwendigen Personalangaben aufgrund administrativer und
datenschutzrechtlicher Bestimmungen der Universitaten nicht verfligbar waren, was eine
exakte Bestimmung der Grundgesamtheit verunmoglichte. Jedoch legte der Verfasser weiter

dar, dass dieser Umstand in der empirischen Forschung keinen Ausnahmefall darstellt.

61lygl. Kelle, 2008, S. 25ff
462y/g|. Kelle, 2014, S. 153ff
463y/gl. z.B. Przyborski & Wohlrab-Sahr, 2014, S. 117 -133, Stein, 2014, S. 135ff
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Nachfolgend ging der Autor vertieft auf die Methodik von Online-Umfragen ein, welche in
dieser Arbeit ein zentrales Element in der Erhebung der quantitativen Forschungsdaten
bilden. Dabei wurde darauf hingewiesen, dass sich diese Form der Datenerhebung in den
letzten Jahren zu einer der bedeutendsten Erhebungsmethoden entwickelt hat.*®* Im Sinne
einer inhaltlichen Wirdigung wurden im Weiteren die relevantesten Vor- und Nachteile dieser

Datenerhebungsmethodik aufgezeigt.

Im Zusammenhang mit der durchgefihrten Online-Studie kommt auch dem darin
verwendeten Fragebogen eine hohe Bedeutung zu. Der Verfasser erorterte zunachst das
Fragebogendesign, welches ansprechend und Ubersichtlich gestaltet eine nicht zu
unterschatzende Wirkung auf die Motivation der Probanden ausiibt, einen Fragebogen
Uberhaupt auszufiillen. Weiter wurde veranschaulicht, dass dem Fragebogen als
Verbindungsstiick zwischen Theorie und Analyse ebenso eine hohe Bedeutung zukommt, was
sowohl auf den Aufbau und den Inhalt als auch auf die Gestaltung und das Layout zutrifft. Den
Hauptteil des Fragebogens bilden 17 Fragestellungen, die basierend auf fiinf Hypothesen und
der zugrundeliegenden Literatur entwickelt wurden.*®®> Bei der Gestaltung und dem Layout
wurde aufgezeigt, dass dem Aspekt des ,Look and Feel’ insofern Bedeutung beigemessen wird,
als damit einerseits die Glaubwiirdigkeit der Umfrage und andererseits die Bereitschaft der
Teilnehmenden beeinflusst wird, an der Umfrage teilzunehmen. So flihrte der Autor aus, dass
letzteres Kriterium auch von der Art der Fragen beeinflusst wird und der vorliegenden Online-
Studie eine geschlossene, stark strukturierte Frageform zugrunde liegt.*®® Zum Abschluss der
guantitativen Ausfihrungen wurde auf die verwendete Likert-Skalierung verwiesen, die
sowohl mit geraden als auch ungeraden Antwortmoglichkeiten definiert wurde.*®” Im Rahmen
des in dieser Arbeit zugrundeliegenden Forschungsdesigns ging der Autor in einer weiteren
Phase auf die qualitative Erhebungsform ein, die mittels leitfadengestiitzten Interviews
erfolgte.*®® Dabei wurde die Zielsetzung dieses Instruments beschrieben und es wurde
festgehalten, dass die komplementdre Anwendung zusatzliche Erkenntnisse im
Forschungsprozess ermaoglicht. Daraus ging hervor, dass der Einsatz und die Durchfiihrung

eines Leitfadeninterviews erhohte Anforderungen an die interviewende Person hinsichtlich

464y/gl. Blasius & Brandt, 2009, S. 158ff
465ygl. Kléckner & Friedrichs, 2014, S. 675
466\/g|. Raithel, 2008, S. 66ff

467\/gl. Friedrichs, 1990, S. 175

468y/gl. Rager et al., 1999, S. 35ff
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Sprachverstandnis, Artikulationsfahigkeit und Dokumentation stellen. Ausserdem wurde
aufgezeigt, dass das Leitfadeninterview ein vielfach erprobtes und etabliertes Instrument der
empirischen Forschung darstellt. In der Folge ging der Verfasser auf die Bedeutung und die
Konstruktion des Interviewleitfadens ein und hielt dazu fest, dass dieser mitunter als
Strukturierungshilfe dienen kann.*®® Dariiber hinaus stellen die formulierten Fragen einen
wesentlichen Aspekt des Interviewleitfadens dar, die in vier Typologien unterschieden werden
und die nachfolgend erortert wurden. Abschliessend fasste der Autor die wesentlichen

Anforderungen an einen guten Interviewleitfaden zusammen.*7°

Da in dieser Arbeit ein qualitativer und ein quantitativer Forschungsansatz gewahlt wurde,
handelt es sich um eine sog. Triangulation. Diese beinhaltet den Einsatz mehrerer Instrumente
und ist durch mindestens zwei Perspektiven charakterisiert, wobei die Zielsetzung darin
besteht, den Erkenntnisgewinn durch den Einsatz zweier Instrumente zu erhéhen.*’! Alsdann
wurden die Qualitatskriterien vorgestellt, die in dieser Arbeit zur Anwendung kamen. Dabei
beschrieb der Autor einleitend die Anwendung des Pretestverfahrens und legte dar, dass fir
beide Instrumente der Datenerhebung (Online-Tool und Leitfadeninterview) vor dem
Hintergrund der Qualitatssicherung entsprechende Testverfahren durchgefiihrt wurden.4”?
Unter Einbezug von je 21 Probanden pro Erhebungstool fanden Testungen statt, die den
Verfasser auf Probleme sowie Unklarheiten hinwiesen und zur Folge hatten, dass jeweils in
beiden Fragebogen entsprechende Korrekturen und Anpassungen vorgenommen wurden.
Unter demselben Aspekt der Qualitatskriterien ging der Autor auf die Gutekriterien
Objektivitat, Reliabilitat sowie Validitat ein und zeigte auf, wie diese in der vorliegenden Arbeit
sichergestellt wurden.*”? Im Anschluss beleuchtete er die deskriptive und die induktive
Datenanalyse und fuhrte deren beider Hauptunterschiede aus. Daraus ging hervor, dass die
deskriptive Datenanalyse zum Ziel hat, Informationen moglichst libersichtlich darzustellen,
wohingegen die induktive Datenanalyse darauf fokussiert, von Stichprobenwerten auf eine
gréssere Gesamtheit zu schliessen.*’* Weiterfihrend beschrieb der Autor in einem

Definitionsversuch die qualitative Inhaltsanalyse und deren zugrundeliegende Zielsetzungen,

469y/gl. Rager et al., 1999, S. 41
470ygl. Rager et al., 1999, S. 42
471ygl. Schreier, 2013, S. 288

472y/gl. Weichbold, 2019, S. 349
473ygl. Krebs & Menold, 2019, S. 490
474\/gl. Assenmacher, 2003, S. 3ff
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die insbesondere in der strukturierten Analyse von Textinformationen besteht, welche es
auszuwerten gilt.#’> Dazu wurde festgehalten, dass in der Literatur zahlreiche
Definitionsversuche hinsichtlich qualitativer Inhaltsanalyse unternommen wurden, aus denen
unterschiedliche Herangehensweisen an die Datenanalyse resultierten.*’® In diesem Kontext
legte der Autor dar, dass sich die Anwendung der qualitativen Inhaltsanalyse in der
vorliegenden Arbeit hauptsdchlich auf die Theorie- und die Hypotheseniberprifung
beschrankt. Darauf aufbauend wurde aufgezeigt, wie sich das Ablaufmodell der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring gliedert. Dieses ist primar durch drei Formen gekennzeichnet,
wobei sich der Verfasser fir die Form der Zusammenfassung entschieden hat. Dabei besteht
die Zielsetzung im Wesentlichen darin, vorhandenes Datenmaterial in einzelne Schritte zu
gliedern und soweit mit Verfahrensregeln auszustatten, dass in der Folge eine systematische
und streng regelgeleitete Technik entsteht. Dadurch kénnen Daten sozialwissenschaftlicher
Forschungsobjekte bearbeitet und interpretiert werden, was in der Abbildung 32
zusammenfassend dargestellt wird.*’” Diese Verfahrensweise kommt u. a. im nachsten Kapitel
zur Anwendung, in welchem die Ergebnisse der quantitativen Online-Umfrage, insbesondere
aber die Auswertung der qualitativen Leitfadeninterviews prasentiert werden. Sie stellt somit
im Kontext der nachfolgend zu beantwortenden Forschungsfragen, der Forschungsliicke

sowie der hergeleiteten Hypothesen einen relevanten Bestandteil dar.

475Vgl. Glaser & Laudel, 2010, S. 43
476 ygl. Kuckartz, 2018, S. 23
477\/gl. Mayring & Fenzl, 2014, S. 38
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5 Schlussteil

5.1 Ergebnisse der Untersuchung

In diesem Kapitel stellt der Autor die Ergebnisse der quantitativen und der qualitativen
Untersuchung dar, welche parallel vom 02.10.2019 bis 28.10.2019 durchgefiihrt wurden. An
der quantitativen Untersuchung nahmen insgesamt 206 Medizinstudierende der
Medizinischen Fakultaten der Universitaten Bern, Basel und Zirich teil, wobei 16 Probanden
den Online-Fragebogen nur teilweise beantwortet haben und demzufolge nicht in der
Endauswertung  berlcksichtigt  wurden. Mit  Blick auf die nachfolgenden
Untersuchungsergebnisse weist der Verfasser darauf hin, dass die Anzahl der vorliegenden
Antworten (= n) pro Frage variiert, was damit zusammenhangt, dass nicht alle Fragen sog.
Mussfragen darstellten und demnach von den Probanden nicht zwingend zu beantworten
waren. Wie bereits darauf hingewiesen (vgl. Kapitel 4.2.2) stellte die exakte
Stichprobenbildung fiir diese Online-Untersuchung auch in der nachgelagerten Durchfiihrung
der Untersuchung eine grosse Herausforderung dar. Trotz intensiver Bemihungen des Autors
war es den Universitdaten aufgrund vorhandener Datenschutzrichtlinien nicht gestattet, die
exakten Jahrgange ihrer Medizinstudenten (auch anonym) an Dritte herauszugeben. Insofern
darf es als gesichert betrachtet werden, dass die in Kapitel 4.2.2. beschriebene
Grundgesamtheit (N) von potentiell 7109 Medizinstudierenden, die statistisch betrachtet an
der Umfrage teilnehmen konnten, zwar der hdéchstmoglichen verfliigbaren Genauigkeit
entsprach, die Angaben der Probanden beziiglich ihres Jahrgangs aber aufzeigten, dass ein
nicht unwesentlicher Anteil der Studierenden nicht der Generation Z, sondern der Generation
Y zugeordnet werden musste. Dieser Anteil wurde jedoch von der beschriebenen
Grundgesamtheit subtrahiert, was mit Blick auf die Stichprobenbildung bedeutete, dass die
effektive Grundgesamtheit von Medizinstudierenden der Generation Z der drei Universitaten
wohl etwas geringer ausfiel als urspriinglich angenommen, sich die vorliegende Stichprobe
mit 206 Probanden damit aber dennoch in einem guten Bereich zwischen ca. 3 und 3,5 % der
Beteiligten bewegte. Der im Rahmen des Exposés initial formulierte Zielwert von 5 % konnte
damit zwar nicht vollumfanglich erreicht werden, angesichts der erschwerten
Rahmenbedingungen darf dieses Ergebnis aber aus Sicht des Autors trotzdem als erfolgreich
beurteilt werden. So stellte sich in diesem Kontext beispielsweise auch heraus, dass die
Medizinstudierenden nicht direkt durch den Verfasser kontaktiert und angeschrieben werden
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konnten und samtliche Kontakte hinsichtlich der Online-Umfrage ausnahmslos (iber
Dekanatssekretariate bzw. tiber Drittpersonen erfolgten. Dass dieser Umstand bezlglich der
Teilnehmerquote relevant war, ausserte sich darin, dass die Medizinstudierenden der
Universitat Basel durch die Vizeprasidentin der Fachschaft Medizin kontaktiert wurden. Diese
zeigte bereits im Vorfeld der Untersuchung Interesse an der Studie und unterstiitzte das
Vorhaben auch gegeniber den eigenen Studierenden aktiv. Dies hatte zur Folge, dass die
Beteiligung der Studierenden der Universitdt Basel mit 59,5 % am hochsten ausfiel. Mit 28,9 %
der Teilnehmenden erreichte die Universitat Zirich die zweithdchste Beteiligungsrate und an
dritter Stelle rangierte die Universitat Bern mit 11,6 % der Befragten. In der Abbildung 27 wird
die prozentuale Verteilung der Teilnehmenden an der Online-Untersuchung pro Medizinische

Fakultat grafisch dargestellt.

An welcher Medizinischen Fakultat sind Sie immatrikuliert?

11.60%

28.90%

(n=190)

® Universitat Bern m Universitat Basel Universitat Zirich

Abb. 27: Immatrikulation der Probanden
(Quelle: eigene Darstellung)

Die zuvor beschriebene Altersverteilung der befragten Probanden stellt fir die vorliegende
Arbeit ein wesentliches Element dar. In dieser Online-Untersuchung oblag es jeweils den
Probanden, ihren Jahrgang zu deklarieren. Da sich die Studie konkret mit der Generation Z
auseinandersetzt, stehen demzufolge die Jahrgdnge ab 1996 im Fokus der Erhebung. In der
Abbildung 28 wird die Zugehorigkeit der Probanden zu den einzelnen Jahrgdangen prozentual
dargestellt. Dabei kann festgestellt werden, dass die Jahrgange ab 1996 mit 90,53 % den

héchsten Anteil derer ausmachten, die sich an der Untersuchung beteiligten. Der Anteil jener
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Medizinstudierenden, die ebenfalls an der Studie teilnahmen und friher als 1996 geboren
wurden, umfasste 9,47 %. Daraus kann abgeleitet werden, dass die nachfolgenden
Untersuchungsergebnisse hinsichtlich ihrer Reprasentativitat in Bezug auf die statistische
Zugehorigkeit zur Generation Z erflillt ist. In der Detailbetrachtung geht aus der Abbildung 28
weiter hervor, dass der Jahrgang 1996 mit 25,79 % der Teilnehmenden am starksten vertreten
war. Mit 23,68 % verzeichnete der Jahrgang 1997 am zweitmeisten und der Jahrgang 1998 mit
20,53 % am drittmeisten Stimmen. Ab dem Jahrgang 1999 war noch eine Teilnahme von
13,16 % zu verzeichnen und lediglich 7,37 % der Probanden gaben an, spater als 1999 geboren
zu sein. Aus den vorliegenden statistischen Daten kann reslimiert werden, dass 90,53 % der

Befragten der Generation Z zugeordnet werden kdnnen.

Wann sind Sie geboren?

9.47%

7.37% 25.79%

13.16%

(n=191)

23.68%
20.53%

m 1996 = 1997 1998 m 1999 mjiinger als 1999 alter als 1996

Abb. 28: Zugehorigkeit der Medizinstudierenden zum jeweiligen Jahrgang
(Quelle: eigene Darstellung)

Eine weitere relevante statistische Differenzierung stellt die prozentuale Verteilung der
Probanden hinsichtlich ihrer Geschlechterzugeharigkeit dar. In den Studienjahren 2018/2019
betrug der Frauenanteil in samtlichen Medizinischen Fakultaten der Humanmedizin in der

Schweiz 59,8 %.#’2 In der Abbildung 29 wird die prozentuale Verteilung der Geschlechter-

48https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/bildung-wissenschaft/personen-

ausbildung/tertiaerstufe-hochschulen/universitaere.assetdetail.7746943.html [abgefragt am: 05.11.2019]
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zugehorigkeit dargestellt. Dabei fallt auf, dass der Frauenanteil der Studierenden in der
vorliegenden Untersuchung mit 74,2 % im Vergleich zum gesamtschweizerischen Frauenanteil
hoher, bzw. der Anteil der mannlichen Studierenden mit 25,3 % entsprechend niedriger,
ausfallt, was nach Auffassung des Autors mit der Themenstellung dieser Arbeit im

Zusammenhang stehen konnte.

Geschlechterzugehorigkeit

0.50%

‘ 25.3%

(n=190)

74.2%

® mannlich = weiblich andere

Abb. 29: Geschlechterzugehorigkeit der Medizinstudierenden
(Quelle: eigene Darstellung)

Die in der Abbildung 29 ebenfalls dargestellte Geschlechterzuteilung ,andere’ erfdhrt mit
0,50 % keine statistische Relevanz und kann demnach vernachlassigt werden. Nachfolgend
werden in  Abbildung 30 die Untersuchungsergebnisse von 17 relevanten
arbeitsplatzbezogenen Faktoren vorgestellt, welche die Probanden der Generation Z im
Hinblick auf ihre kiinftige Arbeitstatigkeit in den Spitdlern gewichteten. Dabei zeigt sich
eindrticklich, dass das Kriterium ,,gute kollegiale Arbeitsatmosphare” von 173 Probanden als
,sehr wichtig” (89,63 %) und von 19 Probanden (9,84 %) als ,,wichtig” erachtet wird und am
meisten Voten verzeichnet und damit als das relevanteste Kriterium dargestellt werden kann.
An zweiter Stelle folgt das Kriterium ,Sinnhaftigkeit der Tatigkeit”, dieses erachten 147
Probanden als ,sehr wichtig” (76,16 %), 41 Probanden als ,wichtig” (21,24 %) und finf
Probanden als ,teilweise wichtig” (2,59 %). An dritter Stelle positioniert sich der Faktor
,Arbeit, die Spass macht”, den 145 Probanden als ,sehr wichtig” (75,12 %), 45 Probanden als

,wichtig” (23,31 %) und drei Probanden (1,55 %) als ,teilweise wichtig” erachten. 123
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Probanden erachten das Thema Work-Life-Balance als ,,sehr wichtig” (63,73 %), 54 Probanden
erachten es als ,,wichtig” (27,97 %) und 15 Probanden als ,teilweise wichtig” (7,77 %). Dieses
Thema nimmt somit in der vorliegenden Untersuchung ebenfalls eine Spitzenposition ein.
Dieses Ergebnis stellt somit einen kohdarenten Zusammenhang mit der Teilfrage ,,Moglichkeit
der Teilzeitarbeit” dar, der ebenfalls eine hohe Bedeutung beigemessen wird. So erachten 90
Probanden (46,63 %) die Moglichkeit, in Teilzeit zu arbeiten, als ,,sehr wichtig”, 62 (32,12 %)
als ,wichtig” und weitere 24 Personen (12,43 %) als ,teilweise wichtig”“. Fir 17
Medizinstudierende (8,80 %) stellt dieser Aspekt keine relevante Voraussetzung fir eine
kiinftige Berufstatigkeit im Spital dar. Ebenfalls eine relativ grosse Relevanz erhalt das
Kriterium ,,Entwicklungs- und Weiterbildungsmaoglichkeiten”. Diesen Aspekt empfinden 93
Befragte (48,18 %) als ,,sehr wichtig®, 82 (42,48 %) als ,,wichtig” und 18 (9,32 %) als , teilweise
wichtig”; damit rangiert er ebenfalls in den vorderen Rdngen der 17 Arbeitskriterien
umfassenden Umfrage. Als bemerkenswert betrachtet der Autor die einzelnen Antworten zu
den monetaren Fragen hinsichtlich der kinftigen Tatigkeit. Darin dussern sich lediglich 10
Probanden (5,18 %) dahingehend, dass fir sie ein ,,hohes Salar” ,,sehr wichtig“ist; 55 (28,49 %)
bestatigten die ,Wichtigkeit” und weitere 83 Probanden (43 %) beurteilten dieses Kriterium
als ,teilweise wichtig”. Damit bekraftigten sie zwar die relative Wichtigkeit fir diesen
Teilaspekt, dieser wird jedoch partiell wieder dadurch entkraftet, dass von weiteren 45
Probanden (23,31 %) ein hohes Salar als ,,eher unwichtig” bzw. ,unwichtig” beurteilt wurde.
Dieses Resultat deckt sich zudem mit den Ergebnissen zur Frage hinsichtlich des Aspektes
,finanzielle Anerkennung von Leistung”, welcher ein dhnliches Bild zeigt. Darin wird deutlich,
dass auch diesem Kriterium seitens der Probanden durchaus eine gewisse Relevanz zukommt,
diese aber keine signifikante Auspragung aufweist. Die Ergebnisse zeigen auf, dass lediglich
fir 23 Medizinstudierende (11,91 %) die ,finanzielle Anerkennung von Leistung” ,sehr
wichtig®, indes fiir 75 Studierende (28,86 %) ,wichtig” ausfallt. 63 Rickmeldungen (32,64 %)
markierten dazu ,teilweise wichtig” und 32 Rickmeldungen (16,58 %) bewerteten diesen
Faktor als ,eher unwichtig” bzw. ,unwichtig”. Eine weitere relativ starke Auspragung
verzeichnet der Aspekt ,,Anerkennung flr geleistete Arbeit”. Diesbezliglich antworteten 86
Probanden (44,55 %), dass ihnen diese ,sehr wichtig” ist, 88 Teilnehmer (45,59 %)
antworteten mit ,wichtig”, wahrend fir 16 Probanden (8,29 %) dieser Aspekt ,teilweise
wichtig” und fir 3 Studierende ,eher unwichtig” (1,55 %) ist. Ebenfalls als ,sehr wichtig”
wurde die , Arbeitsplatz- und Jobsicherheit” mit 85 Nennungen und einem Anteil von 44,04 %

beurteilt, 89 Zustimmungen (46,11 %) erhielt die Wertung , wichtig®, 17 Probanden (8,81%)
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stimmten fiir ,teilweise wichtig” und zwei Riickmeldungen (1,03 %) gaben an, dass fir sie
dieses Kriterium eine untergeordnete Rolle einnimmt und deshalb mit ,eher unwichtig”
deklariert wird. Eine hohere Bedeutung haben fiir die Medizinstudierenden der Generation Z
»Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten”. Dazu gaben 62 Personen (32,12 %) an, dass ihnen
dieser Aspekt im kiinftigen Arbeitsalltag ,,sehr wichtig” erscheint, 64 Personen (33,16 %) ist er
»wichtig”, 51 (26,42 %) ,teilweise wichtig” und 16 Rickmeldungen (8,29 %) messen diesem
Aspekt eine ,eher unwichtige” Bedeutung zu. Ein weiteres Element stellt das ,regelmassige
Feedback” dar. Dazu gaben 56 Probanden (29,01 %) an, dass ihnen dieses im beruflichen Alltag
,sehr wichtig” ist, 105 Probanden (54,40 %), erachten diesen Aspekt als ,wichtig”, 27
Antworten (13,98 %) attestierten ein ,teilweise wichtig” und fir finf Probanden (2,59 %) ist
dieser Aspekt ,eher unwichtig”. Die Teilfrage ,herausfordernde und anspruchsvolle
Arbeitsinhalte” bezeichneten 48 Medizinstudierende (24,87 %) als ,sehr wichtig”, 108
Zustimmungen (55,95 %) entfallen auf ,wichtig” und 35 auf ,teilweise wichtig” (18,13 %). Das
Element ,flache Hierarchien” erachteten 45 Probanden als ,sehr wichtig”, 66 als ,, wichtig”
(34,19 %), 62 als ,teilweise wichtig” (32,12 %) und 20 (10,36 %) als ,,eher unwichtig bzw.
Lunwichtig”. Die Teilfrage ,Entscheidungsbefugnis“ bemisst sich auf drei prozentuale
Stimmenanteile. Dabei entfielen 41 Nennungen (21,24 %) auf ,,sehr wichtig”, 110 Nennungen
(56,99 %) auf ,wichtig” und 41 (21,24 %) auf ein ,teilweise wichtig”. Die Frage nach der
,Ubernahme von Fiihrungsverantwortung” wurde dahingehend beantwortet, dass ein
verhéltnismassig kleiner Anteil von 25 Probanden (12,95 %) diesen Aspekt als ,sehr wichtig”
einstuft, 83 Probanden (43 %) diesen Punkt als , wichtig” einschatzen und 70 Nennungen
(36,26 %) diesen Aspekt als ,teilweise wichtig” bzw. 15 (7,77 %) als ,eher unwichtig”
betrachten. Eine auffallende Gleichmaéssigkeit der Antworten ist in Bezug auf die Teilfrage
,flexible Arbeitszeiten” festzustellen. Dabei scheint dieser Aspekt fiir die Studierenden
relevant zu sein, eine klare Tendenz l3sst sich jedoch anhand der vorliegenden Ergebnisse
nicht erkennen. So gaben 47 Medizinstudierende (24,35 %) an, dass sie flexible Arbeitszeiten
als ,sehr wichtig” erachten, weitere 51 Aussagen (26,42 %) bestatigten dies mit ,,wichtig” und
fiir 62 Probanden (32,12 %) ist dieser Aspekt ,teilweise wichtig” dar. Fiir 29 angehende Arzte
(15 %) nimmt dieser Teilaspekt eher eine untergeordnete Rolle ein (,eher unwichtig”) und 4

Voten (2,07 %) deklarierten diesen Punkt als ,,unwichtig”.

Die Ergebnisse zu den einzelnen Teilfragen in Abbildung 30 sind aus Sicht des Autors insofern

interessant, als sie die hinzugezogene Literatur zur Generation Z einerseits bestatigen, diese
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andererseits auch (zumindest teilweise) widerlegen. Letzteres trifft beispielsweise auf den
Teilaspekt ,Ubernahme von (Fiihrungs-)Verantwortung” zu, welcher in der vorliegenden
Studie eine vergleichsweise hohe Relevanz fiir die Medizinstudierenden aufweist, die der
Generation Z jedoch in der Literatur oft abgesprochen wird bzw. proklamiert wird, dass die
Generation Z der Ubernahme von Fiihrungsverantwortung eher ablehnend
gegenlibersteht.*”® Die vorliegende Arbeit beantwortet jedoch nicht vertiefter die Frage,
welche Anforderungen die Medizinstudierenden der Generation Z an das Filhrungsverhalten
ihrer kinftigen Vorgesetzten stellen.*® Auch die oft zitierte Flichtigkeit und
Flatterhaftigkeit,*®! die dieser Kohorte wiederholt nachgesagt wird, deckt sich kaum mit den
Eindricken und Erfahrungen des Verfassers aus den persénlichen Gesprachen und den
Leitfadeninterviews. Dies lasst vermuten, dass diese Eigenschaften weniger generationen- als
vielmehr personlichkeitsgepragt sind und kaum im Sinne einer Generalisierbarkeit auf eine
ganze Kohorte libertragen werden kdnnen. Gleichwohl ist hinsichtlich aller 17 beantworteten
Teilfragen festzustellen, dass die sog. weichen Faktoren, wie regelmassiges Feedback, die
Anerkennung fiir geleistete Arbeit, Arbeit, die Freude macht, Sinnhaftigkeit der Tatigkeit,
Entwicklungs- und Weiterbildungsmoglichkeiten, Work-Life-Balance oder die gute kollegiale
Atmosphare, deutlich héhere Umfragewerte erzielen als die sog. harten Faktoren, z. B. die
finanzielle Anerkennung von Leistung oder das hohe Salar. Dies deutet darauf hin, dass ein
sozialer Umgang miteinander und die Wertschatzung inhaltlicher Aspekte in Bezug auf die
Arbeitstatigkeit fir die Generation Z relevant sind. Im Vergleich mit den Ergebnissen einer
weiteren Studie, die mit Schiilern der Generation Z in Deutschland durchgefiihrt wurde, zeigen
die vorliegenden Untersuchungsergebnisse sowohl Parallelen als auch signifikante
Unterschiede auf. Sogleich ist jedoch Vorsicht bei der Frage geboten, ob und inwiefern Schiiler
und Studierende der Generation Z miteinander verglichen werden kénnen. Auch wenn beide
Gruppen bisher noch liber keine vertieften beruflichen Erfahrungen verfiigen, darf davon
ausgegangen werden, dass die Medizinstudierenden, welche etwas alter sind als die Schiiler
aus Deutschland, bereits erste Berufserfahrungen durch Praktika gesammelt haben. Deshalb
ist anzunehmen, dass ihre Einstellungen hinsichtlich der Arbeitgeberattraktivitdt nicht genau
jenen der Schilerinnen und Schiiler der Abschlussklassen der Generation Z entsprechen,

dennoch sind die erzielten Ergebnisse der Umfrage interessant. So zeigte sich, dass die

479 ygl. Steckl, Simshiuser & Niederberger, 2019, S. 213
480 yg|. Bateh, 2019, S. 11ff
481 ygl. Klein, 2020, S. 60
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LHArbeitsplatzsicherheit” von den Schilerinnen und Schiilern mit 95 % der Stimmen an erster
Stelle gewahlt wurde, gefolgt von ,Betriebsklima® (88 %) und ,sozialer Riickhalt im Team”
(86 %). An vierter Stelle rangierte der Aspekt ,,Bezahlung” (85 %), gefolgt von ,Anerkennung
der Leistung” (83 %) sowie der ,Moglichkeit zur Weiterbildung” (82 %). Mit einem
Stimmenanteil von 79 % positionierte sich der , Arbeitsinhalt” an siebter Stelle, fiir 78 % der
Schilerinnen und Schiiler war die ,Beziehung zum Chef“ wichtig und lediglich fiir 62 % waren
die ,,Mitsprache und der Handlungsspielraum“ Kriterien, welche die Arbeitgeberattraktivitat
positiv beeinflussen. An zehnter Stelle lag der Aspekt ,Ndhe des Standortes”, der 51 % der

482 |n der

Stimmen erzielte und somit den letzten Platz in der Umfrage einnahm.
zusammenfassenden Betrachtung der vorliegenden Studie mit den eben aufgezeigten
Ergebnissen der deutschen Umfrage geht hervor, dass auch bei letzterer die weichen Werte
die meisten Nennungen verzeichneten und die Rangliste anfiihren. Diese Ergebnisse sind
somit weitgehend Ubereinstimmend mit den Erkenntnissen der Studie des Autors.
Unterschiede zeigen sich indes insbesondere beim Faktor ,Bezahlung”, der von den Schilern
mit 85% und an vierter Position relativ hoch gewichtet wurde, dem von den
Medizinstudierenden hingegen eine deutlich geringere Prioritat beigemessen wurde. Ein
weiterer signifikanter Unterschied ist in Bezug auf die Ergebnisse ,,Ruf des Unternehmens”
bzw. ,Reputation des Unternehmens” festzustellen. Diesem Aspekt weisen die
Medizinstudierenden gegenlber den deutschen Schiilern eine erheblich héhere Bedeutung
zu. Auch Gesundheitsaspekte spielen bei den Schiilern noch eine weitgehend untergeordnete
Rolle, was ebenfalls ein signifikanter Unterschied zu den Ergebnissen der vorliegenden Studie
darstellt. So nimmt der Faktor ,Work-Life-Balance” einen hohen Stellenwert fiir die
angehenden Arzte ein, was evtl. damit zusammenhingt, dass sich die Schiiler mit diesem
Aspekt noch kaum auseinandergesetzt haben dirften, die Medizinstudierenden jedoch
bereits erste Erfahrungen in der Berufswelt gesammelt haben.*®3 In Anlehnung an die
vorliegenden Ergebnisse in Tabelle 35 wurden die Medizinstudierenden zusatzlich befragt,
welche Relevanz fir sie eine berufliche Karriere gegeniber ihrem Privatleben darstellt. Das
Ergebnis erweist sich im Kontext zu den Resultaten in Abbildung 30 als schliissig und geht im
Wesentlichen einher mit den hohen Auspragungen z. B. hinsichtlich der ,Work-Life-Balance”

und des starken Wunsches nach Teilzeitarbeitsmodellen. Dennoch hat die prozentuale

482 y/g|. Steckl, Simshiuser & Niederberger, 2019, S. 215
483 yg|. Steckl, Simshauser & Niederberger, 2019, S. 216
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Wie wichtig sind Ihnen die folgenden Elemente fir Ihre kiinftige berufliche Tatigkeit im Spital?

Entscheidungsbefugnis

Ubernahme von Fiihrungsverantwortung
Herausfordernde und anspruchsvolle Arbeitsinhalte
Flache Hierarchien

Regelmassiges Feedback

Anerkennung fiir geleistete Arbeit

Arbeit, die Spass macht

Sinnhaftigkeit der Tatigkeit

Finanzielle Anerkennung von Leistung

Hohes Salar

Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten
Entwicklungs- und Weiterbildungsmaglichkeiten
Arbeitsplatz- und Jobsicherheit

Flexible Arbeitszeiten

Moglichkeit der Teilzeitarbeit

Work-Life-Balance

Gute kollegiale Arbeitsatmosphére

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
Anzahl Nennungen
B sehr wichtig B wichtig mteilweise wichtig B eher unwichtig B unwichtig (n=193)

Abb. 30: Gewichtete Arbeitsplatzkriterien der Generation Z im Hinblick auf ihre kiinftige Tatigkeit im Spital
(Quelle: eigene Darstellung)
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Deutlichkeit der Ergebnisse Gberrascht. So gaben 144 Probanden (75 %) an, wie in Abbildung
31 erkennbar, dass fir sie Familie, Freunde und Freizeit eine wesentlich hohere Bedeutung
darstellen, als eine Berufskarriere anzustreben, was bedeutet, dass lediglich 48

Medizinstudierende (25 %) eine Berufskarriere bevorzugen.

Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass den Medizinstudierenden bewusst ist, dass sie
zukinftig in einem Berufsfeld tatig sein werden, welches durch einen veritablen
Arbeitnehmermarkt gekennzeichnet ist. Der Autor interpretiert das vorliegende
Umfrageresultat dahingehend, dass den Spitalern hiermit eindricklich aufgezeigt wird, dass
die kommende Arztegeneration aus einer Vielfalt beruflicher Méglichkeiten auswéhlen kann.
Das Ergebnis kann zudem aus der Sicht der Spitaler als Aufforderung verstanden werden,
Arbeitsplatzbedingungen zu schaffen, die es im Umkehrschluss erlauben, die angehenden

Assistenzarzte mit innovativen und attraktiven Anstellungsbedingungen an sich zu binden.

Familie, Freunde und Freizeit sind flr mich wichtiger als eine
berufliche Karriere anzustreben

25.0%

(n=192)

75.0%

®ja mnein

Abb. 31: Verhiltnis zwischen der Bedeutung von Privatleben und der Bedeutung von Berufskarriere
(Quelle: eigene Darstellung)

Eine dieser Moglichkeiten fir attraktivere Anstellungsbedingungen stellt beispielsweise das
Modell ,Jobsharing’ dar. Aus der Abbildung 32 geht in diesem Zusammenhang hervor, dass
sich 109 Medizinstudierende (56,18 %) vorstellen kdnnen, kiinftig eine Arbeitsstelle mit einer
anderen Person zu teilen und in diesem Arbeitsmodell tatig zu sein. 60 Studierende (30,92 %)
kénnen sich moglicherweise vorstellen, auf diese Weise zu arbeiten, wohingegen fir 17
Probanden (8,76 %) dieses Szenario eher keine Alternative fiir den Arbeitsalltag darstellt. Fir
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8 Medizinstudierende (4,12 %) kommt dieses Modell nicht infrage. So stellt das vorliegende
Arbeitszeitkonzept zwar grundsatzlich keine Neuerung mehr dar, jedoch sind entsprechende
Konzepte in vielen Schweizer Spitdlern nach wie vor wenig etabliert, was insbesondere auf
den arztlichen Sektor zutrifft. Wie bereits in Kapitel 5.1 erwdhnt, sind c.a. 60% der
Medizinstudierenden in der Schweiz weiblich, weshalb davon auszugehen ist, dass ein
Grossteil im Verlauf ihrer Spitalkarriere eine Familienpause einlegt und danach wieder
arbeitstatig sein mochte. Vor diesem Hintergrund stellt das Job-Sharing-Modell fiir Arzte aus
Sicht des Verfassers eine attraktive Moglichkeit dar, qualifizierte Mediziner rekrutieren und

langfristig mit einem Teilzeitarbeitsverhaltnis halten zu kdnnen. Dies setzt jedoch voraus, dass

Kdnnen Sie sich vorstellen, als Arztin/Arzt im Job-Sharing-
Modell tatig zu sein?

ja 109
moglicherweise 60
eher nein 17 (n=194)
nein 8
0 20 40 60 80 100 120

Anzahl Nennungen

Abb. 32: Attraktivitat des Job-Sharing-Modells fiir angehende Arzte der Generation Z
(Quelle: eigene Darstellung)

sich die Spitaler vermehrt solchen Arbeitsmodellen 6ffnen und angesichts des sich
verscharfenden Personalmangels darin die Chancen erkennen, die sich mit dem hier

diskutierten Ansatz ergeben kénnen.

Wie bereits in Kapitel 5.1 festgehalten, sieht sich ein Grossteil der kiinftigen Arztinnen im
Verlauf ihrer Karriere mit Fragen der Familienplanung konfrontiert. Im Zuge dieser
Ausgangslage bzw. in Erwdgung dessen, ob und wie sich ein Fortfiihren der arztlichen Tatigkeit
oder der Berufskarriere im Spitalalltag nach einer Familienpause realisieren lassen, geht der

Autor der Frage nach, welche Relevanz die angehenden Arzte der Generation Z der
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Moglichkeit einer Kinderbetreuung am Spital beimessen und welchen Einfluss dies auf die
Wahl des (kiinftigen) Arbeitgeberspitals hat. Dazu geht der Verfasser davon aus, dass sich die
jeweiligen Zielgruppen insbesondere dann fiir einen potentiellen Arbeitgeber entscheiden,
wenn z.B. sichergestellt ist, dass familienfreundliche Strukturen vorhanden sind.*8
Infolgedessen diirfte fiir diese Personen die Frage relevant sein, ob ein Spital eine eigene
Moglichkeit zur Kinderbetreuung anbietet oder nicht. In der Abbildung 33 wird diese
Fragestellung aufgenommen und beantwortet. Wie daraus hervorgeht, ist es fiir 57,6 % der
Befragten relevant, dass ein potentielles Arbeitgeberspital eine Kinderbetreuung anbietet. Fir
42,40 % der Probanden stellt dieses Angebot jedoch kein Kriterium dar, welches die

Arbeitgeberwahl beeinflusst. Bei den vorliegenden Ergebnissen gilt jedoch zu beachten,

Die Moglichkeit einer Kinderbetreuung am Spital beeinflusst
meine Arbeitgeberwahl

42.40%
57.60%

(n=191)

®ja mnein

Abb. 33: Relevanz einer Kinderbetreuung am Spital bei der Arbeitgeberwahl
(Quelle: eigene Darstellung)

dass diese die Antworten von weiblichen und mannlichen Befragten beinhalten. In der
vertieften Analyse und auf das einzelne Geschlecht bezogen zeigte sich, dass die
Probandinnen diesem Aspekt erwartungsgemdass mit 62,41 % eine hohere Bedeutung
beimessen als die mannlichen Probanden, von denen lediglich 44,68 % aussagten, dass die
Moglichkeit einer Kinderbetreuung am Spital fiir sie die Arbeitgeberwahl beeinflusst. Dartiber
hinaus ist anzunehmen, dass sich aufgrund ihres derzeitigen Alters und der damit

verbundenen Lebensphase eine Mehrheit der Medizinstudierenden noch eher wenig mit

484 yg|. Wélnerhanssen, 2018, S. 1365
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vertieften Fragestellungen zu Familie und eigenen Kindern auseinandergesetzt hat. Deshalb
ist davon auszugehen, dass sich die vorliegenden Werte auch mit zunehmendem Alter und
gewandelter Lebenssituation verdandern bzw. die Relevanz einer Kinderbetreuung am Spital
noch weiter ansteigen dirfte. Insgesamt darf jedoch festgestellt werden, dass das Anbieten
einer Kinderbetreuung am Spital fiir die Mehrheit der Befragten ein relevanter Faktor ist, der
die Arbeitgeberwahl fiir die nachriickende Arztegeneration Z beeinflussen kann. Diese
Erkenntnis legt den Schluss nahe, dass Universitats,- Zentrums- und Kantonsspitédler, die
aufgrund ihrer Unternehmensgrésse und finanziellen Moglichkeiten bereits heute
mehrheitlich (ber Kinderbetreuungsmoglichkeiten verfligen, diesbeziglich gegeniiber
kleineren Regionalspitalern strukturelle Vorteile aufweisen und ihre Arbeitgeberattraktivitat
deutlich erhéhen kénnen. Letztere wurde in der quantitativen Umfrage zusatzlich damit
erortert, dass die Relevanz zusatzlicher Arbeitgeberleistungen, der Fringe Benefits, im Hinblick
auf ein kiinftiges Arbeitsverhaltnis untersucht wurde. In Abbildung 34 findet sich dazu eine
Auswahl von Zusatzleistungen, die Arbeitgeber ihren Mitarbeitenden zur Verfligung stellen
kénnen, um die Arbeitgeberattraktivitdt zu steigern. Die Betrachtung der sieben Fringe
Benefits hat gezeigt, dass keine dieser Zusatzleistungen eine signifikant hohere Relevanz in
Bezug auf eine kiinftige Arbeitstatigkeit im Spital aufweist als die anderen.*®> Dennoch
brachten die Ergebnisse interessante Aspekte hervor. So ist festzustellen, dass die Probanden
das Element ,Zusatzleistungen fir die 2. Sdule (Pensionskasse)” am hochsten gewichteten.
Dieses Ergebnis ist aus Sicht des Verfassers in zweierlei Hinsicht bemerkenswert. Einerseits
unterstreicht es eine grundlegende Werthaltung der Generation Z, mit der ihr ein nicht
unbedeutendes Mass an Sicherheitsempfinden und genereller Vorsicht attestiert wird.48®
Diese Aspekte stehen nach Ansicht des Verfassers mit dem Votum der Studierenden,
Zusatzleistungen fir die Pensionskasse an erster Stelle zu wahlen, im Einklang. Andererseits
beweisen die Probanden mit diesem Umfrageergebnis auch einen Weitblick bezliglich
personlicher Vorsorge und belegen damit ihren Sinn nach Realitat (vgl. Kapitel 2.2.4.2), da sie
offensichtlich realisiert haben, dass sie nicht in jeder Hinsicht noch von kiinftigen
Rentenzahlungen aus der Alters- und Hinterlassenenversicherung (AHV) ausgehen konnen.
Die konkreten Ergebnisse hinsichtlich der ,Zusatzleistungen fir die 2. Sdule (Pensionskasse)”
aus der Abbildung 34 zeigen, dass 52 Probanden (57,51 %) diese arbeitgeberseitige

Zusatzleistung als ,,sehr wichtig” und 104 Studierende (55,02 %) diesen Aspekt als ,,wichtig”

485 ygl. Steckl, Simshauser & Niederberger, 2019, S. 217
436 \/g|. Singh, 2014, S. 59
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erachteten. Fiir 32 Angehorige (16,93 %) der Generation Z war dies lediglich ,teilweise
wichtig” und fur eine Person (0,53 %) ,,unwichtig”. In Bezug auf die in Abbildung 33 behandelte
Frage nach der Relevanz der Kinderbetreuung am Spital wird dieses Ergebnis mit dem Resultat
der Umfrage in Abbildung 34 hinsichtlich des Faktors ,verglinstigte Kinderkrippe®
plausibilisiert. Diesbezliglich zeigte sich, dass 58 Probanden (30,85 %) diesen Aspekt als ,sehr
wichtig” und 81 Probanden (43,09 %) dies als ,wichtig” beurteilten. 33 Nennungen und damit
17,55 % ergaben die Einschatzung ,teilweise wichtig”, wohingegen 12 Medizinstudierende
(6,38 %) diesen Faktor mit ,eher unwichtig” und 4 (2,13 %) mit ,,unwichtig” bewerteten. Ein
aus Sicht des Autors vergleichsweise hoher Stellenwert konnte in Bezug auf ,verginstigtes
Essen in der Kantine” beobachtet werden. Dabei gaben 57 Probanden (30,16 %) an, dass ihnen
diese Zusatzleistung seitens des Arbeitgebers ,sehr wichtig” erscheint, fir 81 Personen
(42,86 %) war sie ,,wichtig” und 37 Antworten (19,58 %) ergaben ,teilweise wichtig”. Fur 14
Probanden (8,93 %) war die Moglichkeit einer Essensvergiinstigung in der Spitalkantine ,,eher
unwichtig” bzw. ,unwichtig”. Ebenfalls eine beachtliche Wichtigkeit konnte fiir den Bereich
»Sportmoglichkeiten” ermittelt werden. Diesen betrachteten 48 Probanden (25,40 %) als
»,sehr wichtig” und 75 als ,wichtig” (39,68 %). 33 Teilnehmer (17,46 %) sahen in diesem Punkt
ein nicht unwesentliches Element und empfanden die Méglichkeit, sich Gber Sport am Spital
zu betétigen, als ,teilweise wichtig”. Fir 30 weitere Medizinstudierende (15,87 %) stellte
dieser Aspekt eine untergeordnete Bedeutung dar, weshalb dieser mit ,eher unwichtig”
qualifiziert wurde, fiir 3 Studierende und somit 1,59 % der Befragten hat dieser Punkt keinen
Einfluss auf eine Steigerung der Attraktivitat der Anstellungsbedingungen. Da sich der Autor
in seinem beruflichen Alltag wiederkehrend mit der Frage nach entsprechenden Ruherdaumen
fiir die Mitarbeitenden konfrontiert sieht, hat er sich entschieden, diesen Aspekt mit der
vorliegenden Untersuchung zu beleuchten. Wie die Ergebnisse aufzeigen, erhielt dieser
Teilaspekt bei den Probanden eine nicht unwesentliche Bedeutung. So erachteten 33
Probanden bzw. 20,74 % diese Frage als ,,sehr wichtig” und 66 Medizinstudierende (35,11 %)
bewerteten diesen Aspekt als ,, wichtig”. Weitere 50 Teilnehmer erachteten die Moglichkeit,
sich wahrend, vor oder nach einem Dienst in einen Ruheraum zuriickzuziehen, als ,teilweise
wichtig“, was 26,60 % der Antworten entspricht. Flir 21 Studierende und somit 11,17 % stellte
diese Moglichkeit eher kein Element dar, das die Attraktivitdt des Arbeitsplatzes erhoht,
weshalb sie diesen Aspekt als ,eher unwichtig” beurteilten, und weitere 12 Probanden
(6,38 %) erachteten diese Rickzugsmoglichkeit im Spital als ,unwichtig”. Ein anderer

Teilaspekt, welcher mit dieser Untersuchung beantwortet werden sollte, gilt der Mdglichkeit,
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am Spital glnstiger parkieren zu kénnen. Derzeit findet in der Schweiz ein Spital-Bauboom
statt und die Frage nach entsprechenden Parkmoglichkeiten fiir die Mitarbeitenden und die
Besucher stellt eine der zentralen Herausforderungen fiir die Projektleitungen dar.*®”
Einerseits besteht in nahezu allen Projekten die Zielsetzung darin, die Verkehrsplanung iber
die offentlichen Verkehrsmittel zu fordern, andererseits gestaltet sich dies gerade fir
periphere Spitdler schwierig. Deren Arbeitgeberattraktivitdit wird beeintrachtigt, wenn sie
keine oder nur eingeschriankte Moglichkeiten fiir die Mitarbeitenden anbieten, mit dem
Privatfahrzeug zur Arbeit fahren zu konnen. In diesem Kontext fiihren auch die monatlichen
Kostenfolgen, welche die Mitarbeitenden fiir die Parkierung bezahlen missen, in vielen
Spitdlern in der Schweiz wiederholt zu Diskussionen. Dies hat den Autor motiviert, die

kiinftigen Assistenzarzte dazu zu befragen, wie relevant fir sie die Moglichkeit einer glinstigen

Parkierung ist.

Bei der zusammenfassenden Betrachtung der einzelnen Antworten ist erkennbar, dass sich in
der verginstigten Parkierung fiir die Probanden kein signifikantes Ergebnis herausgestellt hat
und die Analyse zeigt, dass von sieben untersuchten Teilaspekten dieser jenen darstellt, der

488 Jufweist. Dies verdeutlicht, dass sich die

mit 1.31 die hochste Standardabweichung
Studierenden zu keiner Antwort eindeutig positionieren kénnen und somit eine gewisse
Ambivalenz offensichtlich ist. So war es fir 37 Probanden ,,sehr wichtig®, dass sie an ihrem
kiinftigen Arbeitsort im Spital die Moglichkeit einer verglinstigten Parkierung haben, sie
reprasentieren damit 19,58 % der Stimmen. Fir 50 Medizinstudierende (26,46 %) war dieser
Faktor ,wichtig” und 40 Probanden (21,16 %) empfanden ihn ,teilweise wichtig”. Das
ausgewogene Bild manifestierte sich dadurch, dass 39 Probanden (20,63 %) diesen Teilaspekt
als ,eher unwichtig” und weitere 23 Personen diesen als ,,unwichtig” erachteten, was 12,17 %
der Nennungen darstellte. In Bezug auf diese Ergebnisse wird erneut darauf hingewiesen, dass
sich samtliche Probanden zum Zeitpunkt der Untersuchung noch im Studium befanden und
sie dieses mit Bern, Basel und Ziirich in einer flir Schweizer Verhaltnisse relativ grossen Stadt
begrinden. Es kann somit davon ausgegangen werden, dass die Mehrheit der Probanden

heute nicht mit einem Personenwagen zur Universitat fahrt, sondern andere Verkehrsmittel

nutzt. Mit Aufnahme ihrer Berufstatigkeit dirfte sich dies jedoch fiir einen betrachtlichen

487https://www.medinside.ch/de/post/spital-bau-boom-in-der-schweiz-ist-das-noch-gesund
[abgefragt am: 01.12.2019]
488 yg|. Anhang V, Frage 14
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Anteil der klnftigen Assistenzdrzte verandern. In Bezug auf die kiinftige Pikett- und
Nachtschichtarbeit wird sich fiir viele Assistenzarzte die Situation so darstellen, dass je nach
Dienstbeginn oder -ende keine offentlichen Verkehrsmittel mehr zur Verfiigung stehen und
ein Ausweichen, z. B. in der Winterzeit, auf einen Personenwagen teilweise unumganglich ist,
insbesondere dann, wenn sich die kiinftige arztliche Tatigkeit in einem peripheren Spital
abzeichnet. Infolgedessen darf ob dieses vorliegenden Ergebnisses davon ausgegangen
werden, dass sich die Relevanz nach einer verglinstigten Parkierungsmoglichkeit fir die

kommenden Assistenzdrzte mit Beginn ihrer Berufstatigkeit erhéhen durfte.

Ein heute bereits vielerorts etabliertes Element, um sich als Arbeitgeber attraktiv zu
positionieren, stellen Einkaufsverbilligungen dar. Diese kdnnen den Mitarbeitenden fir
hauseigene Produkte und Dienstleistungen (in Spitdlern z. B. flir den Bezug von giinstigeren
Medikamenten) zur Verfligung gestellt werden. Dieses Spektrum erstreckt sich jedoch haufig
insbesondere auf Einkaufsrabatte von externen Firmen, von denen das Personal profitieren
kann. Die Relevanz dieser typischen Fringe Benefits wurde auch in der vorliegenden
Untersuchung erhoben und filihrte zu folgenden Erkenntnissen. Mit der niedrigsten
Standardabweichung von 0.91*%° (analog zum verguinstigten Essen in der Kantine) offenbarte
sich, dass die Probanden hinsichtlich Einkaufsverbilligungen eine relativ klare Meinung
vertreten. Diese zeigte sich in der ndheren Betrachtung nicht etwa darin, dass sie
Einkaufsermdssigungen eine hohe Relevanz beimessen, vielmehr wurde deutlich, dass diese
aus Sicht der Medizinstudierenden der Generation Z lediglich geringe Bedeutung haben. Die
Ergebnisse wiesen nach, dass nur eine Person (0,53 %) diesen Teilaspekt als ,,sehr wichtig”
einstufte und 24 weitere Probanden (12,70 %) dies als ,wichtig” betrachteten. Die
Untersuchung zeigte weiter, dass Einkaufsverbilligungen fiir 62 Medizinstudierende und somit
32,80 % ,teilweise wichtig” waren und gar fiir 74 Probanden eher unwichtig, was einem Anteil
von 39,15 % entspricht. 28 Teilnehmer bzw. 14,81 % sahen in der Zurverfiigungstellung von
Einkaufsverbilligungen fir die Mitarbeitenden keinen beachtlichen Mehrwert und beurteilten

diese folglich als ,,unwichtig”.

48 ygl. Anhang V, Frage 14
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Wie wichtig erachten Sie folgende Fringe Benefits lhres
kiinftigen Arbeitgebers?

Sportmoglichkeiten _ 33
Verglnstigte Kinderkrippe _ 33 -

Verglnstigstes Parking _ 40 _

Verglinstigstes Essen in Kantine _ 37 .

Zusatzleistungen fiir die 2. Saule (Pensionskasse) _ 32 +
N

Einkaufsverbilligungen

0 20 40 60 8 100 120 140 160 180 200
Anzahl Nennungen
M sehr wichtig ~ ® wichtig teilweise wichtig W eher unwichtig B unwichtig (n=189)

Abb. 34: Relevanz von Fringe Benefits
(Quelle: eigene Darstellung)

In der Abbildung 35 ist zu sehen, dass den Probanden sieben weitere berufliche Fragen gestellt
wurden. Dabei bestand die Zielsetzung darin, dass sie die jeweils gegensatzlichen
Antwortmoglichkeiten auf einer sechsstufigen Skala gewichten und damit ihre Praferenz in
Bezug auf ihre kiinftige Berufstatigkeit darstellen. Die sieben Antwortpaare beinhalten den
,fixer Monatslohn” versus ,variabler Leistungslohn, ,fixe Arbeitszeit” versus ,flexible
Arbeitszeit”, ,personlicher Arbeitsplatz” versus ,flexibler Arbeitsplatz”, ,Einzelbliro” versus
»,Gruppenbiro”, ,Hausarztkarriere” versus ,Spitalarztkarriere®, , Arzttatigkeit in der Stadt”

versus ,Arzttatigkeit auf dem Land” sowie ,individuelle Fihrung durch den Vorgesetzten®

versus ,offen bezlglich Fiihrungskriterien®.

Bei der Gegenlberstellung der Faktoren ,fixer Monatslohn” und ,variabler Leistungslohn”

offenbarte sich ein relativ klares Bild. Es zeigte sich, dass die Probanden eher zurlickhaltend
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gegenlber variablen Entschadigungsmodellen eingestellt sind und im Sinne einer typischen
Werthaltung ihrer Generation die sichere und konstante Monatslohn-Variante praferieren.
Dabei kann im Grundsatz festgestellt werden, dass dieser Sachverhalt gleichermassen auf die
weiblichen und mannlichen Medizinstudierenden zutrifft, wobei erstere den fixen
Monatslohn noch starker bevorzugen. Die Standardabweichung bei dieser Frage betragt
1.08%° und erzielt damit den niedrigsten Wert innerhalb dieser Sequenz mit sieben
Vergleichsfragen. Das Verdikt der relativ klaren Positionierung der Probanden kommt zu
dieser Frage damit nochmals deutlich zum Ausdruck. In der zweiten Frage wurde erortert, ob
die Medizinstudierenden kinftig ein Arbeitszeitmodell mit fixen oder mit flexiblen
Arbeitszeiten bevorzugen. Die Ergebnisse dokumentieren sowohl aus Sicht der weiblichen als
auch der mannlichen Probanden ein ausgewogenes Bild mit einer leichten Tendenz zum
Modell mit flexiblen Arbeitszeiten. Daraus kann geschlossen werden, dass als Folge der
grosseren Standardabweichung von 1.27%° Uneinigkeit ob des zukiinftigen Arbeitszeitmodells
vorherrscht, es ist aber auch nicht auszuschliessen, dass die Probanden die Moglichkeiten und
Grenzen der jeweiligen Arbeitszeitmodelle noch wenig kennen und sich deshalb eine relativ
grosse Varianz bei den Antworten ergab. Bei der dritten Fragestellung sollten sich die
Medizinstudierenden zu den Kategorien ,personlicher Arbeitsplatz” und ,flexibler
Arbeitsplatz” positionieren. Die Standardabweichung von 1.18%? zeigt auf, dass sich die
Studierenden zwischen diesen beiden Faktoren nicht eindeutig entscheiden konnten. Dies
bestatigt auch der Mittelwert aller Antworten, der sich bei 2.88%°3 und somit in der Mitte der
moglichen Antworten auf der angesprochenen Sechserskala bewegt. Gleichwohl
verdeutlichen die Antworten, dass die mannlichen Probanden eine leicht gréssere Tendenz
zum personlichen Arbeitsplatz aufweisen, die weiblichen Studierenden demzufolge eher zum
flexiblen Arbeitsplatz. Die vierte Frage befasste sich ebenfalls mit dem kiinftigen Arbeitsplatz
der angehenden Assistenzarzte. Dabei war zu evaluieren, ob die Probanden sich eher fir ein
»Einzelburo® oder ein ,Gruppenbilro” aussprechen. Die Untersuchungsergebnisse zeigten
diesbezliglich auf, dass sowohl die weiblichen als auch die mannlichen Medizinstudierenden
sich bei einem Mittelwert von 3.69%°* in der Tendenz eher fiir ein Gruppenbiiro aussprechen.

Dabei ist feststellbar, dass diese Haltung bei den Probandinnen allerdings starker ausgepragt

40 yg|. Anhang V, Frage 7
#lygl. ebda
492 y/g|. ebda
493 ygl. ebda
494 yg|. Anhang V, Frage 7
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ist als bei den Probanden, die eher zum Einzelbliro tendieren. Die darauf basierende
Standardabweichung von 1.174% verdeutlicht jedoch die vorhandene Varianz der gegebenen
Antworten. Die fiinfte Fragestellung beleuchtete die Praferenz der Probanden hinsichtlich
ihrer kinftigen Arztkarriere. Dabei sollte in Erfahrung gebracht werden, ob sich die
angehenden Assistenzdrzte eher dereinst fiir eine ,Hausarztkarriere” oder eine
»Spitalarztkarriere” entscheiden werden. Es zeigte sich, dass sich die Mehrheit der Probanden
flir eine Spitalkarriere interessiert, wobei diese Tendenz bei den mannlichen Probanden leicht
héher ausfallt als bei den weiblichen. Insgesamt verzeichnete das vorliegende Ergebnis einen
Mittelwert von 4.03%°®¢ und positionierte sich damit relativ deutlich zugunsten der
Spitalkarriere. Demgegeniiber wies diese Frage mit 1.44%7 die grosste Standardabweichung
auf, was auf eine hohe Varianz der Antworten zurilickzufiihren ist. Frage 6 erdrterte, ob die
Studierenden ihre kiinftige Karriere als , Arzttatigkeit in der Stadt” oder eher in Form einer
LArzttatigkeit auf dem Land” bevorzugen. Die Untersuchungsergebnisse zeigten, dass eine
grundsatzliche Tendenz zur Arzttatigkeit in der Stadt beobachtet werden kann. Diese Tendenz
ist jedoch bei den mannlichen Probanden stdarker ausgeprdgt als bei den weiblichen. Der
Mittelwert der Antworten betrug 2.79*® und die Standardabweichung 1.274%°, was eine nicht
unbedeutende Streuung der Antworten darstellte. Die siebte Fragestellung befasste sich mit
den Fihrungsvorstellungen der Probanden. Dabei bestand die Zielsetzung darin, dass sie ihre
Praferenz hinsichtlich zweier Fihrungsphilosophien darlegen bzw. dass sie angeben, nach
welchen Fihrungsmaximen sie dereinst gefliihrt werden wollen. Es zeichnete sich bei den
Probanden jedoch in Bezug auf das kiinftige Fihrungsverhalten ihrer Vorgesetzten keine klare
Tendenz ab, was gleichermassen auf die weiblichen und mannlichen Probanden zutrifft.
Dieses Ergebnis ist aus Sicht des Autors (berraschend, wird der Generation Z doch
fortwahrend eine individualisierte oder ichbezogene Haltung zugeschrieben. Das Resultat
lasst aber auch darauf schliessen, dass der Generation Z (noch) kein spezifischer Fihrungsstil
zugeordnet werden kann.>% Aus der zusammenfassenden Visualisierung der Ergebnisse in
Abbildung 35 geht hervor, dass auch hier der Sicherheitsaspekt, der sich insbesondere durch

den praferierten fixen Monatslohn kennzeichnet, eine hohe Relevanz einnimmt und im

495 vgl. ebda
4% ygl. ebda
497 ygl. ebda
4%8 ygl. ebda
49 ygl. ebda
500 ygl|. Bateh, 2019, S. 13
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Kontext der Ubrigen Fragen eine klare Aussagekraft hat. Weiters geht aus den Ergebnissen
hervor, dass die Spitalarztkarriere mehrheitlich Zuspruch erhielt und von den Probanden
vorwiegend in der Stadt ausgelibt werden méchte. Die (ibrigen Resultate zeigen indes noch
wenig klare Tendenzen, sie dirften aber im weiteren Verlauf der beruflichen Karriere noch an

Profil gewinnen.

Ein weiterer Aspekt, der die Arbeitgeberattraktivitdt beeinflussen kann, ist die Moglichkeit,
sich an Forschungsprojekten zu beteiligen. Dabei ist davon auszugehen, dass Forschung
vornehmlich an grosseren Spitdlern durchgefiihrt wird, also in der Regel an Universitats- und
Zentrumsspitdlern. Dies lasst darauf schliessen, dass sich Medizinstudierende der Generation
Z, welche sich fur Forschungsprojekte interessieren, nach dem Studium eine Arzttatigkeit in
einem grosseren Spital und demzufolge in der Stadt suchen werden. Wiirde dies zudem einen
grosseren Personenkreis umfassen, ware davon auszugehen, dass diese Zielgruppe auch im
weiteren Verlauf ihrer Karriere eher nicht in peripheren Spitalern tatig wird. Dies hat den
Autor dazu bewogen, die Medizinstudierenden im Rahmen der Online-Umfrage zu diesem

Sachverhalt zu befragen.

Die Untersuchungsergebnisse, welche in der Abbildung 36 dargestellt sind, zeigen dabei ein
vielschichtiges Gesamtbild. Aus den einzelnen Antworten ging hervor, dass es fir 20
Medizinstudierende (10,58 %) der Generation Z ,sehr wichtig” ist, beim Berufseinstieg an
Forschungsprojekten mitarbeiten zu kdnnen. Fir 30 Probanden (15,87 %) ist dieser Aspekt
»wichtig” und 69 weitere Rickmeldungen und damit die meisten Zustimmungen (36,51 %)
entfielen auf ,teilweise wichtig”. Die zweithaufigste Antwort mit 56 Zustimmungen (29,63 %)
verzeichnete die Wertung ,,eher unwichtig” und 14 Probanden (7,41 %) beantworteten diese
Frage als ,unwichtig”. Daraus kann abgeleitet werden, dass die Medizinstudierenden der
Generation Z durchaus ein Interesse an einer Forschungstatigkeit aufweisen, diese jedoch
insgesamt eine durchschnittliche Bedeutung einnimmt. So stellt sich die Annahme des Autors,
dass Studierende mehrheitlich in grésseren Spitdlern tatig werden, falls ein relativ hoher
Anteil von ihnen sich fir Forschungsaspekte interessiert, als nicht zutreffend heraus.
Andererseits darf davon ausgegangen werden, dass die Mehrheit der Medizinstudierenden
der Generation Z nach absolviertem Studium und bestandenem Staatsexamen eine arztlich-
kurative Tatigkeit ausiiben und in samtlichen Spitaltypen ihre Berufstatigkeit beginnen wird.

Wie bereits darauf hingewiesen, beinhaltet die vorliegende Studie nebst den quantitativen

136
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



auch qualitative Ergebnisse. Die qualitative Untersuchung, die im Rahmen von dreizehn
Leitfadeninterviews durchgefihrt wurde und zum Ziel hatte, die Ergebnisse der quantitativen
Untersuchung zu plausibilisieren und zu validieren, fand wie einleitend unter 5.1. erwdhnt
parallel wahrend der Phase der Online-Umfrage und in deren Nachgang im April 2020 statt.
Die Interviews wurden in Luzern, Bern, Basel und Aarau durchgefiihrt und mit dem jeweiligen
Einverstandnis der Probanden via Audiodatei aufgezeichnet sowie im Nachgang transkribiert.
Die Altersverteilung umfasste acht Probanden mit dem Jahrgang 1996, drei Probanden mit
dem Jahrgang 1997, einem weiteren mit dem Jahrgang 1998 und dem jingsten Probanden
mit dem Jahrgang 2000; demzufolge entsprechen alle Teilnehmenden den Alterskriterien der
Generation Z. Die Auswahl der Probanden erfolgte nach dem Zufallsprinzip bzw. nach dem
Motto ,First come, first served’, da die Interviews mit jeweils 50 Schweizerfranken vergiitet
wurden. Dabei zeigte sich, dass sich deutlich weniger mannliche Probanden fiir die Gesprache
zur Verfugung stellten und insgesamt auch nur begrenzte Bereitschaft seitens der
Studierenden festgestellt werden konnte, sich trotz einer Vergitung fiir die rund 15 bis 20
Minuten dauernden Interviews zur Verfligung zu stellen. Es darf somit davon ausgegangen
werden, dass ein grosseres Sample an zu interviewten Personen nur schwer zu realisieren sein
durfte.

Initial wurden die Probanden mit der Einstiegsfrage konfrontiert, ob ihnen die Generation Z
ein Begriff ist. Diese Fragestellung hatte zum Ziel, das Verstdandnis der Probanden zur
Generation Z zu erheben. Dieses wurde nachfolgend erlautert, sofern die Teilnehmenden die
Frage nicht addquat beantworten konnten. Dabei konnte festgestellt werden, dass die Frage
von praktisch allen Teilnehmenden kaum korrekt beantwortet werden konnte, obwohl alle
dreizehn Probanden (B1-B13)°°! zur Generation Z zdhlen. Drei Aussagen (B1, B4 und B11)°%?
beziehen sich vage auf die Generation Y und zwei (B5, B6)>°® auf die Generation Babyboomer
bzw. Generation X. Drei weitere Probanden (B3, B9, B12)°%*konnten mit dem Begriff gar keine
Verbindung herstellen und lediglich die Probanden B2, B7, B8, B10 & B13°% gab an, bereits
von der Generation Z gehort zu haben. Diese Beschreibungen zeigen auf, dass die Probanden
keine gesicherte Zuordnung des Generationenbegriffs vornehmen konnten und dieser folglich

durch den Autor fur den weiteren Verlauf des Interviews erlautert wurde.

501ygl. Probanden B1-B13, 2019 & 2020, Anlage VII.I -VIL.XIII

502y/g|. Probanden B1, B4 & B11, 2019 & 2020, Anlage VILI, VILIV & VIL.XI

503y/gl. Probanden B5 & B6, 2019 & 2020, Anlage VILV - VIL.VI

504y/gl. Probanden B3, B9 & B12, 2019 & 2020, Anlage VIL.III, VILIX & VIIL.XII

505y/gl. Probanden B2, B7, B8, B10 & B13, 2019 & 2020, Anlage VIL.II, VILVIL, VIL.VII, VIL.X & VILXIII
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Mit der Frage 2 sollte ermittelt werden, ob die Probanden der Ansicht sind, dass die
Generation Z anders ,funktioniert’ als die Vorgdangergenerationen, insbesondere hinsichtlich
ihrer Charakteristik, Arbeitstatigkeit und Einstellung zur Arbeit. Dabei konnte einheitlich
festgestellt werden, dass alle Probanden diese Frage grundsatzlich Gbereinstimmend bejaht
haben. Die Selbsteinschdtzung eines Probanden (B2) zeigte beispielsweise dabei auf, dass er
die Generation Z im Gegensatz zu den Vorgangergenerationen als ,weltoffener>% einstuft
und davon ausgeht, dass die Generation Z aufgrund der fortlaufenden Entwicklung iber ein
eher hoheres Bildungsniveau als die friheren Generationen verfiigt. Weiter gab Proband
(B3)>%7 beziiglich der Charakteristik der Generation Z an, dass diese schneller, spontaner und
flexibler agiere als die Vorgdngergenerationen. Hinsichtlich der Einstellung zum
Arbeitsverhalten dusserte ein Proband, dass er die Arbeitsmoral der Vorgangergenerationen
als eher besser und fleissiger einschatzt als jene der Generation Z. Ebenso kam zum Ausdruck,
dass es fur ihn relevant ist, die eigene Haltung klar und unmissverstandlich zu postulieren. So
hielt Proband B2°%® weiter fest, dass die Generation Z durchaus ihre Anspriiche an das
zukilinftige Arbeitsumfeld richten und nicht alles akzeptieren wiirde, sollte dies notwendig
sein. Dieser Sachverhalt wurde mit dem Votum des kritischen Hinterfragens untermauert und
es wurde bekraftigt, dass eigene Forderungen grundsatzlich erfillt werden miissen. Proband
B13 dusserte sich dahingehend, dass seine Generation generell nicht mehr alles akzeptieren
wirde und man insbesondere gegenliber Autoritaten kritischer eingestellt sei als womaglich
die Generationen zuvor. Dies impliziert, dass die Generation Z in der Lage und willens ist, ihre
Forderungen (z. B. gegeniiber dem kiinftigen Arbeitgeber) zu formulieren und diese auch
durchzusetzen.®® Ebenfalls eine breite Ubereinstimmung konnte in Bezug auf das
Freizeitbedirfnis bzw. Work-Life-Balance beobachtet werden. Den hohen Stellenwert dieser
Aspekte erwihnten u.a. die Probanden B1, B6, B7, B10 und B11.°1° Dies wird zusatzlich damit
untermauert, als das Proband B10 zu Protokoll gab, dass er seine aktuelle Masterarbeit dem

Thema Work-Life-Balance widme.>1!

506ygl. Proband B2, 2010, Anlage VILII

%07y/gl. Proband B3, 2019, Anlage VILIII

508y/gl. Proband B2, 2019, Anlage VILII
50%https://www.pfh.de/fileadmin/Content/PDF/forschungspapiere/vortrag-generation-z-moerstedt-ihk-
magdeburg.pdf [abgefragt am: 11.11.2019]

510vgl. Probanden B1, B6, B7, B10 & B11, 2019 & 2020, Anlage VIL.1, VILVI, VILVII, VII.X & VIL.XI

511ygl. Proband B10, 2020, Anlage VII.X
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Praferenzen kiinftige Berufstatigkeit

Fixer Monatslohn Variabler Leistungslohn

Fixe Arbeitszeiten (Blockarbeitszeit) Flexible Arbeitszeiten

Personlicher Arbeitsplatz Flexibler Arbeitsplatz

Einzelbiro Gruppenbiiro

Hausarztkarriere Spitalarztkarriere

Arzttatigkeit in der Stadt Arzttatigkeit auf dem Land

Individuelle Filhrung durch Vorgesetzten offen beziiglich Fiihrungskriterien
1 2 4 5 6

3
—@— weiblich —@—mannlich

(n=191)

Abb. 35: Praferenzen der kiinftigen Berufstatigkeit
(Quelle: eigene Darstellung)

139
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305




Wie wichtig ist es fur Sie, mit Beginn Ihrer Berufstatigkeit in
Forschungsprojekten mitwirken zu kobnnen?

7.40% 10.60%

“W‘

29.60%
n=189)

36.50%
m sehr wichtig = wichtig teilweise wichtig  m eher unwichtig = unwichtig

Abb. 36: Relevanz der Forschungstatigkeit beim Berufseinstieg
(Quelle: eigene Darstellung)

Nachfolgend werden in den Kapiteln 5.1.1. bis 5.1.5. die empirischen Erkenntnisse der dieser
Arbeit zugrundeliegenden Hypothesen gegeniibergestellt. In Kapitel 5.2 werden die
Forschungsfragen beantwortet und in Kapitel 5.2.1 wird die Identifikation der

Forschungsliicke herausgearbeitet.
5.1.1 Empirische Erkenntnisse zur Hypothese |

(H1): Fiir die Arzte der Generation Z stehen die Grésse und die Reputation eines Spitals bei der
Arbeitgeberwahl im Mittelpunkt. Zentrums- und Universitétsspitdler sind fiir sie und ihre

Karriere attraktiver als Regionalspitdler.

Die Erkenntnisse der Untersuchung in Bezug auf die Hypothese | zeigen auf, dass diese nur
teilweise bestatigt werden kann. Dabei wird einerseits deutlich, dass die Probanden den
Faktor ,Reputation” hoher gewichteten als den Faktor ,,Grosse”. Dieser Sachverhalt wird u. a.
in Abbildung 37 dargestellt. Weiter wird ersichtlich, dass 153 der insgesamt 203 Probanden
die Reputation eines Spitals als , wichtig bis sehr wichtig” einstuften, was einem Anteil von
75,36 % der Antworten entspricht. Demgegeniiber erachteten lediglich 75 Probanden
(36,95 %) die Grosse eines Spitals als ,wichtig bis sehr wichtig”, 82 Probanden (40,39 %)
beurteilten diesen Punkt als ,teilweise wichtig”, wohingegen 128 Nennungen bzw. 63,05 %

diesem Aspekt deutlich weniger Gewicht beimassen. Daraus kann abgeleitet werden, dass
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sowohl die Grdsse als auch die Reputation®!? eines Spitals als bedeutende Faktoren zu
erachten sind, welche die Medizinstudierenden der Generation Z bei der kinftigen
Arbeitgebersuche bzw. der Suche nach dem passenden Spital beeinflussen. Einen weiteren
relevanten Aspekt bei der Beantwortung der Hypothese | stellt die Frage dar, welcher Spitaltyp
aus Sicht der Medizinstudierenden in Bezug auf ihre kiinftige Tatigkeit am attraktivsten

bewertet wird.

Auch dieser Teilaspekt der Hypothese kann aufgrund der vorliegenden Ergebnisse nur
teilweise bestatigt werden. Die Resultate zeigen in Abbildung 38 auf, dass das
Universitatsspital in der Einzelbetrachtung mit 77 Nennungen (37,93 %) zwar den hochsten
Wert mit ,,sehr attraktiv” erreichte, in der weiteren Analyse jedoch festgestellt werden kann,
dass das Kantonsspital im selben Kontext mit 73 Nennungen und 35,96 % unwesentlich hinter
dem Universitatsspital platziert ist. In der weiterfiUhrenden Betrachtung geht allerdings
hervor, dass in der Kumulation der Attribute ,sehr attraktiv” und ,,attraktiv” das Kantonsspital
mit 183 Nennungen die meisten Stimmen verzeichnete, gefolgt vom Zentrumsspital mit 166
sowie vom Universitatsspital mit 149 Stimmen und lediglich einer Nennung vor dem
Regionalspital, welches 148 Angaben verzeichnete. Dariber hinaus ist in der Abbildung 38
ersichtlich, dass das Universitatsspital mit 13 Nennungen am meisten als ,unattraktiv”
betrachtet wird, gefolgt vom Regionalspital mit 9 und vom Zentrums- bzw. Kantonsspital mit
je einer Zustimmung. Die kumulierte Betrachtung beziiglich der Attribute ,,eher unattraktiv “
und ,unattraktiv” zeigt, dass das Regionalspital mit 54 Nennungen am haufigsten genannt
wurde, das Universitatsspital mit 52 Nennungen in dieser Hinsicht an zweiter und das
Zentrumsspital mit 34 Nennungen an dritter Position folgten. Hinsichtlich der Positionierung
der Regionalspitdler ist festzustellen, dass der Unterschied beziiglich der Attraktivitat
zwischen den grosseren Zentrums- sowie Universitatsspitdlern und den eher kleineren
Regionalspitdlern aus der Perspektive der Medizinstudierenden kleiner ausfallt als erwartet.
Dies spiegelt sich ebenso in den Aussagen der leitfadengestitzten Interviews wider, welche
ein heterogenes Bild lieferten. So befanden die Probanden B1, B9, B11 und B13°%3 das

Kantonsspital, die Probanden B2, B6, B8, B10°'* das Universitatsspital und Proband B3 das

512ygl. Lies, 2013, S. 65f
513 Vgl. Probanden B1, B9, B11 & B13, 2019 & 2020, Anlage VILI, VILIX, VILXI & VILXIII
514ygl. Probanden B2, B6, B8 und B10, 2019 & 2020, Anlage VILII, VILIX, VILVI, VILVIII & VII.X
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Wie wichtig sind Grosse und Reputation eines Spitals fir Sie
als kiinftigen Arbeitgeber?
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sehr wichtig wichtig teilweise wichtig eher unwichtig unwichtig
mGrosse M Reputation (n=203)

Abb. 37: Relevanz der Grosse und der Reputation eines Spitals bei der Arbeitgeberwahl
(Quelle: eigene Darstellung)

Regionalspital am attraktivsten.>'> Proband B4 fokussierte sich im selben Zusammenhang auf
das Universitats- und das Regionalspital und erklarte dies damit, dass er davon ausginge, dass
im Universitatsspital die ,spannenderen Falle” und bessere Mdglichkeiten hinsichtlich der
Diagnostik zu erwarten seien.”'® Dennoch erachtete er das Regionalspital als ebenso attraktiv,
da er dort eine bessere Stimmung im Team, eine personlichere Betreuung, mehr
Freundlichkeit und weniger Stress vermutet. Proband B5°'7 sprach sich initial fir das
Regionalspital aus, relativierte dies jedoch unter dem Aspekt, dass er seine kiinftige Tatigkeit
doch eher in der Stadt sehe. Vor diesem Hintergrund sei erwahnt, dass stadtische Spitaler
auch den Charakter von Regionalspitilern haben kdnnen. Insgesamt bestatigten die
vorliegenden Antworten die Heterogenitat der zuvor festgestellten Erkenntnisse der Online-
Umfrage, welche in Bezug auf die Beantwortung von (Hi1) keine eindeutige Aussage zulasst.
Gleichwohl darf festgestellt werden, dass grossere Spitadler tendenziell eher in der Gunst der
Studierenden in Bezug auf eine Arbeitgeberwahl stehen als kleinere Spitaler, wobei wiederum
auf die Einschrankung hinzuweisen ist, dass insbesondere Universitatsspitdler von den
Probanden hinsichtlich ihrer Organisationsstrukturen und Arbeitsbedingungen durchaus

kritisch betrachtet werden.>8

515ygl. Proband B3, 2019, Anlage VIL.III
516y/gl. Proband B4, 2019, Anlage VII.IV
517ygl. Proband B5, 2019, Anlage VII.V
518ygl. Probanden B10, B11 & B13, 2020, Anlage VII.X, VIL.XI & VILXIII
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Welcher Spitaltyp ist fir Ihren kiinftigen Berufseinstieg aus
Ihrer Sicht am attraktivsten?
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Abb. 38: Attraktivste Spitaltypen beim Berufseinstieg aus Sicht der Medizinstudierenden
(Quelle: eigene Darstellung)

5.1.2 Empirische Erkenntnisse zur Hypothese Il

(Hz): Fiir die angehenden Assistenzdrzte der Generation Z nimmt ein hohes Saldr bei der
Arbeitgeberwahl einen bedeutenden Stellenwert ein. Fiir die Planung einer Idngerfristigen

Spitalkarriere spielt das Saldr jedoch eine untergeordnete Rolle.

Die Uberpriifung der Hypothese Il gliedert sich in zwei Teile. Der erste Teil geht davon aus,
dass fur die angehenden Assistenzdrzte der Generation Z ein hohes Salar bei der kiinftigen
Arbeitgebersuche einen bedeutenden Stellenwert einnimmt. Die Ergebnisse der vorliegenden
Untersuchung zeigen jedoch auf, dass einem hohen Salér fiir die kiinftigen Assistenzarzte der
Generation Z bei der Arbeitgeberwahl eine eher untergeordnete Bedeutung zukommt. Der
erste Teil der Hypothese Il wird somit nicht bestatigt. Der Faktor Lohn bzw. Leistungslohn
wurde in dieser Untersuchung durch mehrere Fragestellungen erhoben, da dieser nach
Ansicht des Autors nach wie vor relevant ist. Initial wurden die Probanden, wie in Abbildung
39 ersichtlich, damit konfrontiert, dass sie sich zwischen den zwei Faktoren ,grossziigige
Ferienregelung” und ,hohes Salar” zu entscheiden hatten. Dabei konnte aufgezeigt werden,
dass sich eine signifikante Mehrheit der Probanden mit 73,3 % fiir einen hoheren Ferienanteil
und lediglich 26,7 % der Probanden sich fiir ein hohes Salar aussprachen. Dieses Ergebnis wird
zudem dadurch bestétigt, dass die Medizinstudierenden, wie in Abbildung 30 erkennbar, bei

welcher 17 arbeitsplatzrelevante Elemente bzw. Faktoren von den Probanden in Bezug auf
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Eine grossziigige Ferienregelung ist mir wichtiger als ein hohes
Salar

26.7%

(n=195)

73.3%

®ja mnein

Abb. 39: Relevanz zwischen grossziigiger Ferienregelung und einem hohen Salar.
(Quelle: eigene Darstellung)

ihre kinftige Berufstatigkeit im Spital gewichtet wurden, dem Kriterium ,hohes Salar”
ebenfalls eine relativ geringe Wichtigkeit beimassen. Dies wird dadurch verdeutlicht, dass
lediglich 10 (5,18 %) der insgesamt 193 Probanden diesen Aspekt als ,sehr wichtig” und 55
Probanden (28,49 %) diesen als ,wichtig” einstuften, was fiir beide Kriterien insgesamt
33,67 % darstellt. Mit 83 Nennungen und somit einem Anteil von 43,0 % verzeichnete das
Pradikat ,teilweise wichtig” den hochsten Wert in dieser Teilfrage, wohingegen 40 Probanden
(20,72 %) diesen Punkt als ,eher unwichtig” und 5 Probanden (2,59 %) diesen Teilaspekt als
yunwichtig” deklarierten. Ein konsistentes Bild zeigte sich in dieser Fragestellung im Hinblick
auf die Aussagen in den Leitfadeninterviews, bei welchen sich zwolf Probanden fiir eine
grossziigigere Ferienregelung und damit fiir mehr Freizeit aussprachen.®® Proband B13
differenzierte die Fragestellung nach der jeweiligen Lebenssituation und gab zu Protokoll, dass
nach dem Studium eher das héhere Salar bevorzugt wiirde, dies sich aber dann dndere, wenn
eine Familie oder aufwendige Hobbys mehr Freizeit beanspruchen wiirden.”?° Die
Beantwortung des zweiten Teils der Hypothese Il, wonach ein hohes Saldr bei einer
langerfristigen Spitalkarriere eine untergeordnete Rolle einnimmt, kann aus den vorliegenden
Antworten der quantitativen und der qualitativen Untersuchung indes weder bestatigt noch

dementiert werden. Die vorliegenden Ergebnisse und Aussagen der Untersuchung geben

519 vgl. Probanden B1-B12, 2019 & 2020, Anlage VIL.I - VILXII
520 vgl. Proband B13, 2020, Anlage VIL.XIII

144
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



keinen abschliessenden Aufschluss dariiber, ob und wie sich die Bedeutung eines hohen Salars

im Verlauf einer medizinischen Karriere verandert.

Im Weiteren wurde u.a. die Relevanz beziiglich der ,Ubernahme von
Fiihrungsverantwortung” und von ,Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten” eruiert, was in
Abbildung 35 veranschaulicht wird. Dabei dusserten 108 Probanden bzw. 55,95 % der
Befragten, dass sie die Ubernahme von Fiihrungsverantwortung als ,,wichtig bis sehr wichtig”
erachten, und weitere 70 Probanden (36,26 %) beurteilten diesen Aspekt als ,teilweise
wichtig”. Dies erstaunt, wird der Generation Z doch generell nachgesagt, dass sie die
Ubernahme von Fiihrungsverantwortung eher ablehnt.®?! 126 Probanden (65,28 %)
beurteilten den Aspekt ,Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten” als ,wichtig bis sehr wichtig”
und 51 Nennungen (26,42 %) wahlten die Angabe ,teilweise wichtig”. In der Vermutung, dass
sowohl mit der Ubernahme einer héheren Fiihrungsverantwortung als auch mit dem Wunsch
nach Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten daraus ein hoheres Saldr resultiert, kann davon
ausgegangen werden, dass die Bedeutung eines hohen Saldrs im Verlauf einer langerfristigen
arztlichen Tatigkeit keine untergeordnete Rolle einnimmt bzw. sogar mehr Relevanz erhilt als
beim Berufseinstieg. Auf die konkrete Frage in den Interviews, welche Voraussetzungen erfiillt
sein missten, damit sich die Probanden eine langerfristige Spitalkarriere vorstellen kdnnten,
bezog sich indes keine Antwort der Medizinstudierenden auf finanzielle Anreize. Dies wird
damit untermauert, dass in erster Linie arbeitsinhaltliche Aspekte, verbunden mit einem
signifikanten Wunsch nach Teilzeitarbeit, zentrale Voraussetzungen darstellen, die dazu
fihren kénnen, dass sich Medizinstudierende eine langerfristige Spitalkarriere vorstellen
konnen. Letztere zwei Faktoren werden ebenfalls in der Abbildung 30 abgebildet und
ergdnzen sich wiederum durch , herausfordernde und anspruchsvolle Arbeitsinhalte, , Arbeit,
die Spass macht”, ,Sinnhaftigkeit der Tatigkeit” sowie ,Entwicklungs- und
Weiterbildungsmaoglichkeiten”. Der Aspekt ,Mdoglichkeit der Teilzeitarbeit” wird durch die
beiden Indikatoren ,flexible Arbeitszeiten” und ,Work-Life-Balance” komplettiert. Die
Ergebnisse zeigen, dass 156 bzw. 80,82 % der Probanden eine herausfordernde und
anspruchsvolle Tatigkeit als ,wichtig bis sehr wichtig” erachteten; 35 Riickmeldungen
(18,13 %) qualifizierten diesbeziiglich eine ,teilweise Wichtigkeit”. Mit 145 Angaben ,,sehr
wichtig” (75,12 %) und 45 (23,31 %) Nennungen ,wichtig” erlangte der Aspekt , Arbeit, die

521 vgl. https://www.zdf.de/nachrichten/heute/mischt-die-generation-z-die-arbeitswelt-auf-100.html
[abgefragt am: 16.11.2019]
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Spass macht” den dritthdchsten Wert aller Fragestellungen in Abbildung 30, direkt hinter dem
zweitplatzierten Kriterium ,Sinnhaftigkeit der Tatigkeit, welches 147 Zustimmungen
(76,16 %) mit ,,sehr wichtig” und 45 Nennungen (23,31 %) mit ,wichtig erzielte. Ein weiterer,
in der Umfrage stark ausgeprdgter Aspekt stellte die Thematik ,Entwicklungs- und
Weiterbildungsmoglichkeiten dar. Dieser unterstreicht mit 93 Zustimmungen (48,18 %) mit
»Sehr wichtig” seine hohe Bedeutung, die darliber hinaus mit 82 Nennungen der Kategorie
,wichtig” (42,48 %) bestatigt wurde. Ein eher ambivalentes Bild stellten die Umfragewerte
hinsichtlich der flexiblen Arbeitszeiten dar. Dabei gaben zwar 47 (24,35 %) sowie weitere 51
Probanden (26,42 %) an, dass sie diese als ,sehr wichtig” bzw. ,wichtig” erachten, der grosste
Stimmenanteil entfallt jedoch mit 62 Voten auf ,teilweise wichtig” (32,12 %) und 29 (15,02 %)
bzw. 4 Probanden (2,07 %) erachteten flexible Arbeitszeiten als ,eher unwichtig” oder
Lunwichtig”. Hier hat der Autor erwartet, dass die erzielten Ergebnisse sich noch deutlicher in
Richtung ,,sehr wichtig” verschieben und insgesamt ein klareres Bild zeichnen. Dass die
Ambivalenz der vorliegenden Antworten, die durch das hdchste Vertrauensintervall (1.08)°%2
samtlicher Teilfragen in Abbildung 30 untermauert wird, zustande gekommen ist, vermutet
der Autor mitunter darin, dass die Probanden mit hoher Wahrscheinlichkeit (noch) keine
konkreten Vorstellungen dariber haben, welche unterschiedlichen Arbeitszeitmodelle
,flexible Arbeitszeiten” beinhalten kénnen und welche Maoglichkeiten sich mit diesen im

Berufsalltag eroffnen.

Eine hohe Zustimmungsrate durfte im Thema ,Mdglichkeit der Teilzeitarbeit” erwartet
werden. Dies wird durch die vorliegenden Ergebnisse insofern bestatigt, als 90 Probanden
(46,63 %) diesen Aspekt mit ,sehr wichtig” und 62 Probanden (32,12 %) mit ,wichtig“
einstuften. Weitere 24 Personen (12,43 %) erachteten die Moglichkeit der Teilzeitarbeit als
nur ,teilweise wichtig” und 17 Antworten (8,80 %) umfassten die Einschatzung ,eher
unwichtig” bzw. ,unwichtig”. Eine eher moderate Zustimmungsrate verzeichneten dagegen
die Ergebnisse der Interviews, bei welchen lediglich drei Probanden die Teilzeitarbeit im
Zusammenhang mit der Arbeitgeberwahl als relevant einstuften.>?3 Ebenfalls eine hohe
Zustimmungsrate durfte hinsichtlich der Fragestellung nach der ,,Work-Life-Balance” erwartet

werden. Die diesbezliglich erzielten Ergebnisse bestatigen diese Erwartungen. So gaben 123

522 ygl. Anlage V, Frage 3
523 vgl. Probanden B1, B3 & B4, 2019, Anlage VIL.I, VIL.II & VILIV
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Personen an, dass dieser Aspekt fiir sie ,sehr wichtig” ist, was 63,73 % der Antworten
entspricht. Weitere 54 Antworten (27,97 %) bejahten die ,,Wichtigkeit” und lediglich fir 15
Probanden war die ,Work-Life-Balance” ,teilweise wichtig“. Zusammenfassend ist
festzustellen, dass die Medizinstudierenden der Generation Z jene Teilaspekte prominent
gewichteten, die insbesondere positiven Einfluss auf die qualitativen Aspekte ihrer kiinftigen

Arbeitstatigkeit austiben.>?
5.1.3 Empirische Erkenntnisse zur Hypothese lli

(H3): Fiir die Arzte der Generation Z gilt als Assistenz- und Oberdirzte die 50-Stunden-Woche.
Auch bei einer Spitalkarriere als Leitender Arzt oder Chefarzt ist die Generation Z jedoch nicht

mehr bereit, iiber dieses Wochenarbeitssoll hinaus zu arbeiten.

Wie die Umfrageergebnisse zur Hypothese Il zeigen, konnten sich 99 Probanden (52,70 %)
und somit eine knappe Mehrheit der Befragten vorstellen, bei der Ubernahme einer leitenden
Arztfunktion mehr als 50 Wochenstunden zu arbeiten. Entsprechend gaben 89 Befragte
(47,30 %) an, dass sie dazu nicht bereit sind, was in Abbildung 40 dargestellt wird. Aufgrund
dessen, dass eine knappe Mehrheit der Befragten der Hypothese Ill widerspricht, ist diese im
Grundsatz nicht bestdtigt und kann verworfen werden. In der vertieften Analyse des
Untersuchungsergebnisses wurde allerdings ersichtlich, dass die Resultate der Befragung
zwischen weiblichen und mannlichen Probanden relevante Unterschiede aufweisen. Dazu
wird in Abbildung 41 dargelegt, dass das beschriebene knappe Ergebnis insbesondere deshalb
zustande gekommen ist, da ein deutlich grosserer Anteil mannlicher als weiblicher Probanden
(64,58 % und 48,57 %) seine generelle Zustimmung dazu gab, bei der Ubernahme einer
leitenden Arztfunktion bereit zu sein, Giber 50 Wochenstunden zu arbeiten. Dieses Verhaltnis
kann auch auf die interviewten Probanden lbertragen werden, von denen sich fiinf (B2, B3,
B4, B11, B12)°?> klar gegen eine Arbeitswoche von mehr als 50 Stunden aussprachen,
wohingegen sich die Probanden B1, B5 und B8°2® evtl. vorstellen konnten, unter diesen
Bedingungen tatig zu sein. Betrachtet man diesen Sachverhalt im Kontext mit den

Erkenntnissen zum Aspekt ,,Work-Life-Balance” in Abbildung 30, dem wie bereits

524y/gl. George, 2017, S. 1ff
525ygl. Probanden B2-B4, B11, & B12, 2019 & 2020, Anlage VILII - VILIV, VIL.XI & VIL.XII
526ygl. Probanden B1, B5 & B8, 2019 & 2020, Anlage VILI, VILV & VILVIII
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Ich bin bereit, in einer leitenden Arztfunktion (Leitender Arzt /
Chefarzt) tGiber 50 Wochenstunden zu arbeiten

52.70% (n=188)
47.30%

®ja m®nein

Abb. 40: Anteil der Probanden, die bereit sind, bei der Ubernahme einer leitenden Arztfunktion tiber 50
Wochenstunden zu arbeiten (Quelle: eigene Darstellung)

ausgefiihrt eine sehr hohe Relevanz beigemessen wird, fillt auf, dass 93,62 %°%’ der
Probandinnen diesen als ,wichtig bis sehr wichtig” einstuften. Die mannlichen Probanden
gewichteten die Mdoglichkeit von ,Work-Life-Balance” mit 85,41 %°%8 ebenfalls sehr hoch, was
aus Sicht des Autors einen Widerspruch zu den Umfrageergebnissen der Hypothese Il
darstellt. So proklamieren zwar einerseits sowohl die weiblichen als auch die mannlichen
Probanden ein (iberdurchschnittliches Bediirfnis nach einer ,Work-Life-Balance” im kiinftigen
Arbeitsalltag, in der weiterfiihrenden Konsequenz bzw. bei der Ubernahme einer leitenden
Arztfunktion ist aber festzustellen, dass insbesondere die Mehrheit der weiblichen
Medizinstudierenden nicht mehr bereit ist, Uber 50 Wochenstunden hinaus zu arbeiten. Dies
[dsst im Umkehrschluss die Annahme zu, dass mannliche Medizinstudierende eher dazu bereit
sind, ihren grundsatzlich hohen Anspruch an ,Work-Life-Balance” im Falle einer Beférderung

zu einer leitenden Arzttatigkeit zu reduzieren bzw. aufzugeben.

527 Dieser Wert basiert auf den Ergebnissen in Anlage V, Frage 3 bzw. der verwendeten Filterfunktion
mannlich/weiblich der Rohdaten aus der Online-Befragung
528y/gl. ebda
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Vergleich mannlicher und weiblicher Probanden die bereit
sind, in einer leitenden Arztfunktion Giber 50 Wochenstunden
zu arbeiten
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Abb. 41: Gegeniiberstellung weiblicher und méannlicher Probanden, die bereit sind, bei der Ubernahme einer
leitenden Arztfunktion Gber 50 Wochenstunden zu arbeiten (Quelle: eigene Darstellung)

5.1.4 Empirische Erkenntnisse zur Hypothese IV

(Ha): Fiir die Arzte der Generation Z nimmt die digitale Form der Weiterbildung einen grésseren
Stellenwert ein als die traditionelle, persénliche Vermittlung von Wissen. Das Smartphone
erhdlt dabei in Zukunft aus Sicht der Studierenden gréssere Relevanz als Online-Plattformen

auf Desktop-Computern.

Es ist bekannt, dass der Generation Z eine allgemein hohe Affinitdt im Umgang mit digitalen
Technologien (vgl. Kapitel 2.2.2.4.) attestiert wird. In diesem Kontext nimmt auch das
Smartphone eine zentrale Bedeutung ein; es unterstiitzt zunehmend sowohl private als auch
berufliche Bedirfnisse. Fiir Letztere geht es in dieser Arbeit darum zu erortern, ob das
Smartphone auch in Bezug auf die spitalinterne Aus- und Weiterbildung ein Arbeitsinstrument
darstellen konnte, mit dem die Wissensvermittlung, welche heute noch mehrheitlich
personlich erfolgt, zeit- und ortsunabhédngig eingesetzt werden kann. Vor dem Hintergrund
dessen, dass die Generation Z wie bereits beschrieben einen selbstverstandlichen Zugang zu
verschiedenen digitalen Medien unterhalt®?, kénnte z. B. auch das Smartphone diesbeziiglich
wertvolle Dienste leisten. Die Untersuchungsergebnisse, welche in der Abbildung 42

veranschaulicht werden, sind aus Sicht des Autors auf den ersten Blick

529 \/gl. Singh, 2014, S. 62
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Uberraschend. So gaben lediglich 6,30 % der Probanden an, dass fir sie die digitale Form der
Aus- und Weiterbildung wichtiger ist als jene, die persdnlich an den Spitdlern durchgefiihrt
wird. Ebenfalls 6,30 % der Befragten positionieren sich mit ,weiss nicht“ und 87,30 % der
Medizinstudierenden bevorzugen anstelle der digitalen Aus- und Weiterbildung im Spital die
personliche Wissensvermittlung. Das Ergebnis liberrascht weiters damit, dass die Anzahl der
»Nein“-Antworten besticht. In der fortfihrenden Betrachtung unter Beizug aktueller Literatur
kann das vorliegende Untersuchungsergebnis Resultat hingegen plausibilisiert werden. So
zeigt sich beispielsweise, dass die Generation Z hauptsachlich eine individuelle und damit auf
sie zugeschnittene Aus- und Weiterbildung bevorzugt. Dariliber hinaus praferiert sie in erster
Linie eine praxisnahe Wissensvermittlung, die es erlaubt, das gelernte Wissen unmittelbar am
Arbeitsplatz einzusetzen und im Nachgang ein individuelles Feedback dazu zu erhalten.>3°
Gleichwohl ist die Generation Z, die eher eine individualisierte Arbeitsweise bevorzugt,
durchaus in der Lage, in kleineren Gruppen oder Teams>3! zu arbeiten, weshalb auch zu
erwarten ist, dass dies in analoger Weise auf die Aus- und Weiterbildung zutrifft. Diese
Ausfiihrungen zeigen, dass die Generation Z trotz ihrer unbestrittenen Nahe zu
Digitalisierungsthemen diese jedoch nicht unbesehen unterstiitzt und dass sie fahig ist, zu

unterscheiden, wie und wo sie die Digitalisierung einsetzt. Vor diesem Hintergrund kann der

Erachten Sie die digitale Form der Aus- und Weiterbildung
wichtiger als die personliche Wissensvermittlung vor Ort im
Spital?

6.30% 6.30%

L/

(n=189)

87.30%

®ja mnein = weiss nicht

Abb. 42: Relevanz der digitalen Aus- und Weiterbildung versus persénliche Wissensvermittlung
(Quelle: eigene Darstellung)

530 vgl. Eckleberry-Hunt, Lick & Hunt, 2018, S. 379
531 g, Kutlak, 2019, S. 67
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erste Teil der Hypothese IV (Ha) verworfen werden.

Der zweite Teil der Hypothese IV (H4), der die Relevanz von Smartphones gegeniiber Online-
Plattformen bzw. den Gebrauch von Desktop-Computern fiir die spitalinterne arztliche Aus-
und Weiterbildung untersucht, zeigt ein beinahe analoges Bild zur vorherigen Frage. Aus der
Abbildung 43 geht hervor, dass die Medizinstudierenden der Generation Z den Einsatz von
Smartphones fir die arztliche spitalinterne Aus- und Weiterbildung mit 78,31 % deutlich
ablehnten. Lediglich 21,69 % der Befragten erachteten den Einsatz eines Smartphones in
dieser Frage als sinnvoll. Auch dieses Ergebnis Uberrascht, zumal fir die Generation Z das
Smartphone im taglichen Gebrauch eine zentrale Rolle einnimmt (vgl. Kapitel 2.2.5.7.).
Dariliber hinaus erwartet diese Generation generell modernste Technologien im Spitalalltag,

die Umfrageresultate lassen jedoch vermuten, dass dabei anderweitige digitale Medien wie

Erachten Sie das Smartphone als ein attraktiveres digitales
Medium fir lhre kiinftige Aus- und Weiterbildung als den
Gebrauch eines herkdmmlichen Desk-Computers?

21.69%

(n=189)

78.31%

Hja mnein

Abb. 43: Relevanz von Smartphones gegeniiber Desktop-Computern in der arztlichen Aus- und Weiterbildung
(Quelle: eigene Darstellung)

der Einsatz von Podcasts, Websites oder interaktiven Tutorials fiir die Studierenden derzeit im
Vordergrund stehen.>3? Die Ergebnisse der Interviews zeigten indes ein weniger deutliches
Bild. So gaben die Probanden B1-B3, B6 und B11 zu Protokoll, dass fiir Sie das Smartphone

durchaus eine probate Mdoglichkeit darstellt, die bisherige Wissensvermittlung in den Spitalern

532 ygl. Eckleberry-Hunt, Lick & Hunt, 2018, S. 379ff
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durch dieses Medium abzulésen. >33 Fiir die Probanden B5, B7-B9 und B10, ist das Smartphone
jedoch nur in der Kombination eine echte Alternative,>3* wohingegen dies fuir die Probanden
B4, B12 und B13 keine Option darstellt.>3 Welche Lernformen fiir die Medizinstudierenden
der Generation Z auch immer angewendet werden, es gilt zu berilicksichtigen, dass diese in
erster Linie kreativ gestaltet sind, praktische Elemente enthalten und die Moglichkeit von
Reflexionen sowie Diskussionen zulassen.>3® Unter Wiirdigung der vorliegenden Ergebnisse ist
auch beziglich der zweiten Teilfrage der Hypothese IV(Hi) festzustellen, dass diese

Uberwiegend nicht bestatigt werden kann.
5.1.5 Empirische Erkenntnisse zur Hypothese V

(Hs): Fiir die Arzte der Generation Z ist es bedeutsam, dass sie im spitalinternen Arbeitsalltag
generationengerecht, d. h. individuell gefiihrt werden. In der Zusammenarbeit mit anderen

Generationen erkennen sie ein vorhandenes Konfliktpotential.

Wie in Abbildung 35 gezeigt (Praferenzen der kiinftigen Berufstatigkeit, die anhand von sieben
Arbeitsaspekten gegeniibergestellt wurden), geben die Untersuchungsergebnisse in der
konkreten Fragestellung keinen expliziten Hinweis dariiber, dass die Generation Z eine
generationengerechte, individuelle Fuhrung praferiert. Diese Feststellung basiert
insbesondere darauf, dass der Mittelwert der Antworten zur konkreten Teilfrage in Abbildung
35 mit 3.42, verbunden mit einer Standardabweichung von 1.23°%, aufzeigt, dass sich die
Studierenden in genannter Fragestellung nicht eindeutig positionieren kénnen. Da dieser
Aspekt auch bei den gefiihrten Interviews nicht explizit abgefragt wurde und keine
weiterfiihrenden Aussagen der Probanden zu diesem Punkt vorliegen, stehen diesbezliglich
keine zusatzlichen Erkenntnisse zur Verfligung. Basierend auf diesen Ergebnissen ist somit
festzustellen, dass der erste Teil der Hypothese V (Hs) sich nicht bestéatigt hat und deshalb
verworfen werden kann. In Bezug auf die zweite Teilfrage der Hypothese V (Hs), bei welcher
zu beantworten ist, inwiefern die Medizinstudierenden der Generation Z in der
Zusammenarbeit mit anderen Generationen im Spital ein Konfliktpotential erkennen, fielen

die Umfrageergebnisse relativ deutlich aus. Diese zeigten, dass 131 Probanden

533y/gl. Probanden B1-B3, B6 & B11, 2019 & 2020, Anlage VILI-VILIIL, VIL.VI, & VII.XI
534ygl. Probanden B5, B7-B9 & B10, 2019 & 2020, Anlage VILV, VILVII-VILIX & VII.X
535vgl. Probanden B4, B12-B13, 2019 & 2020, Anlage VILIV, VILXII-VILXII

536 vgl. Eckleberry-Hunt, Lick & Hunt, 2018, S. 380

537 vgl. Anhang V, Frage 7
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(68,60 %) der Uberzeugung waren, dass es in der Zusammenarbeit mit weiteren Generationen
im Spital durchaus zu Problemen kommen konnte. Jedoch sahen 31 Medizinstudierende
(16,20 %) darin keine Gefahr und 29 Angehorige der Generation Z (15,20 %) konnten sich dazu
nicht abschliessend entscheiden und gaben ,weiss nicht” an. Bei der Befragung im
Leitfadeninterview zeigten sich die Probanden allerdings in dieser Frage praktisch einig; sie
gelangten grossmehrheitlich zu dem Schluss, dass die generationenibergreifende
Zusammenarbeit ein Potential fir Konflikte birgt.>3® Die Griinde dazu sah Proband B1 etwa
darin, dass unter den verschiedenen Generationen unterschiedliche Vorstellungen daruber
herrschen, wie gearbeitet werden soll und welche Leistung zu erbringen ist. Weitere
Reibungspunkte wurden von Proband B2 erdrtert. Er meinte, dass es im Zuge der
Digitalisierung und deren Verstdndnis sowie Anwendung Diskussionen zwischen den
verschiedenen Generationen geben konnte. Darliber hinaus erwarten die Probanden auch in
Bezug auf die teilweise grossen Wissensunterschiede unter den Generationen Probleme.
Dabei wurde nicht nur zwischen dem Berufseinsteiger mit wenig Berufserfahrung und dem
erfahrenen Arzt mit viel Berufserfahrung unterschieden, vielmehr sahen die Probanden B3
und B8 auch ein Konfliktpotential darin, dass ,altes’ und ,neues’ Wissen im Berufsalltag
aufeinandertreffen und dadurch Meinungsverschiedenheiten die Folge sein kdnnten. Ein

weiteres Konfliktpotential erkannten die Proband B4 und B9; laut ihnen méchte die

Kann aus lhrer Sicht die Zusammenarbeit mit vier
Generationen von Mitarbeitenden zu Konflikten im Spital
fihren?

15.20%

(n=191)

68.60%
16.20%

mja mnein = weiss nicht

Abb. 44: Konfliktpotential in der Zusammenarbeit mit vier Generationen im Spital.
(Quelle: eigene Darstellung)

38 ygl. Probanden B1-B10, B12-B13, 2019 & 2020, Anlage VII.I - VIL.X, VILXII- VIL.XIII
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Generation Z Aspekte, die sie in der taglichen Arbeit stéren, ansprechen und verandern. Die
Reibungspunkte wurden deshalb darin vermutet, dass die dlteren Generationen , dies immer
schon so gemacht haben” und deshalb evtl. nicht willens sind, etwas an der Situation zu
verandern. Die Probanden B5, B7 und B13 fiihrten aus, dass die unterschiedlichen
Generationen auch verschiedene Werte vertreten und es deshalb zu Konflikten kommen
konnte. Gleichwohl zeigten mehrere Voten der Studenten, dass sie nebst den maoglichen
Konfliktherden auch viele Chancen in der generationeniibergreifenden Zusammenarbeit
erkennen, die sich beispielsweise Uber die Meinungsvielfalt ergeben kénnen. Ausserdem
appellierten die angehenden Assistenzarztinnen der Generation Z an das gegenseitige
Verstandnis untereinander und forderten die Generationen dazu auf, im Arbeitsalltag
aufeinander zuzugehen. Einzig Proband B11 vertrat die Meinung, dass nicht der
Generationenunterschied zu Konflikten fiihre, sondern dass dies auf die unterschiedliche

Denkweise der einzelnen Individuen zuriickzufiihren sei.>3°

Die konsolidierten Ergebnisse zur Hypothese V zeigten, dass einerseits in Bezug auf die
Fiihrung der angehenden Arzte der Generation Z nicht hervorgeht, ob diese tatsichlich
generationengerecht und damit individuell gefiihrt werden wollen. Dazu vermochten weder
die Online-Umfrage noch die gefiihrten Interviews richtungsweisende Aussagen zu liefern.
Andererseits zeigten die Ergebnisse zur zweiten Teilfrage deutlich auf, dass die Probanden in
der Zusammenarbeit mit den (brigen Generationen ein klares Konfliktpotential erkennen.
Dieses wurde u. a. mit den unterschiedlichen Vorstellungen hinsichtlich der Berufsaustibung,
der Berufserfahrung oder des Fachwissens begriindet. Auch in der Digitalisierung sehen die
Probanden Probleme in der kiinftigen Zusammenarbeit, gleichwohl wurden auch deren
Chancen beurteilt und es wurde festgehalten, dass vor allem die Ubergreifende

Zusammenarbeit fiir alle Anspruchsgruppen Vorteile birgt.
5.2 Beantwortung der Forschungsfragen

In Kapitel 1.4. wurden zwei handlungsleitende Fragestellungen als Forschungsfragen definiert.
Ziel der durchgefiihrten empirischen Untersuchung war es, diese Forschungsfragen zu
beantworten. Nachfolgend wird kommentiert, inwiefern die Fragestellungen durch die

vorliegende Studie beantwortet wurden. Konkret lautet die erste Forschungsfrage wie folgt:

53%9ygl. Proband B11, 2020, Anlage VII.XI
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(F1): Welche Werte verkérpern Studenten der Schweizer Medizinfakultdten hinsichtlich ihrer
kiinftigen Arbeitsbedingungen an Schweizer Spitédlern und welche damit verbundenen
Voraussetzungen stehen fiir sie im Zentrum, um sich eine langfristige Spitalarztkarriere

vorstellen zu kénnen?

Die Untersuchungsergebnisse dieser Studie stellten heraus, dass die Medizinstudierenden der
Generation Z in erster Linie weiche Werte hinsichtlich ihrer kiinftigen Arbeitsbedingungen
bevorzugen. Dies dusserte sich z. B. darin, dass die Probanden hohe Anforderungen im
Hinblick auf die kollegiale Zusammenarbeit stellen. Darliber hinaus hat sich gezeigt, dass die
Sinnhaftigkeit und die Freude des eigenen Tuns zentrale Voraussetzungen fiir eine
befriedigende Arbeitssituation darstellen. Aber auch der Aspekt der Sicherheit ist flr die
nachfolgende Arztegeneration eine Werthaltung, die diese kennzeichnet und die die Spitiler
nicht zuletzt in der Gestaltung z. B. von Incentive-Modellen bericksichtigen sollten. Im
Weiteren zeigten die Ergebnisse auf, dass rund drei Viertel der Probanden nicht
karrieregetrieben sind und Werte wie Familie, Freunde und Freizeit hoher gewichteten als
beispielsweise die Ausrichtung eines hohen Saldrs. Der regelmdassige Austausch mit
Vorgesetzten und die Bereitschaft fiir ein permanentes Feedback®*® widerspiegelten eine
Werthaltung der Generation Z, die diese einfordert und als Voraussetzung fiir eine kiinftige
Zusammenarbeit betrachtet. Darliber hinaus sind die Medizinstudierenden der Generation Z
dazu bereit, Verantwortung zu Uibernehmen, sei es, um Entscheide zu féallen oder
Flihrungsverantwortung zu (ibernehmen, was dieser Generation jedoch haufig abgesprochen
wird. Obwohl die Probanden der Generation Z als erste Personen vollstindig im
elektronischen Zeitalter aufgewachsen sind, lehnen sie die digitale Form der Aus- und
Weiterbildung im Spital ab und bekennen sich klar zu einer persénlichen Wissensvermittlung.
Dies unterstreicht einerseits das ausgepragte Bediirfnis nach verbaler Kommunikation und
Beziehungspflege.”*! Andererseits sind diese Angaben Ausdruck dafiir, dass sich die
medizinische Aus- und Weiterbildung seit jeher erfolgreich gegeniiber Reformen zur Wehr
gesetzt hat.>¥ Bezlglich der Aufbau- und Ablauforganisation geht aus den
Untersuchungsergebnissen weiter hervor, dass die Probanden eher flache Organisations- und

Flihrungsstrukturen préaferieren. Insbesondere in dieser Hinsicht ortet der Autor beim Eintritt

540 ygl. Singh, 2014, S. 62
541 ygl. ebda
542 yg|. Eckleberry-Hunt, Lick & Hunt, 2018, S. 381
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der Medizinstudierenden der Generation Z in die Arbeitswelt der Spitdler ein
Konfliktpotential, da gerade diese Organisationsstrukturen betreiben, welche nicht zuletzt
historisch bedingt typisch hierarchisch gepragt sind. Ebenfalls ein Konfliktpotential haben die
Probanden in der Zusammenarbeit zwischen vier Generationen im Spital erkannt. Die
personliche Auseinandersetzung in den Leitfadeninterviews zeigte jedoch, dass diese
Vorbehalte nicht einfach der Anzahl unterschiedlicher Generationen geschuldet waren und
per se ein Problem darstellten, sondern, dass sich die Medizinstudierenden differenzierter mit
dieser Situation auseinandersetzten. Dies lasst darauf schliessen, dass diese Generation
durchaus ein Interesse an einer harmonischen Zusammenarbeit zwischen den Generationen
hat und bestrebt ist, Chancen zu nutzen, welche eine multigenerationale Zusammenarbeit

bieten kann.

Bei der Planung der kiinftigen Karriere zeigte sich, dass die Mehrheit der Medizinstudierenden
eine Spitalarztkarriere anstrebt, welche vorzugsweise im stadtischen Umfeld angesiedelt ist.
Dabei steht fiir sie ein Arbeitgeber im Fokus, der insbesondere liber eine gute Reputation und
eine entsprechende Unternehmensgrosse verfligt. Die Untersuchungsergebnisse
verdeutlichten, dass dafiir in erster Linie Zentrums- und Kantonsspitdler bevorzugt und als
attraktiv wahrgenommen wurden. Hinsichtlich der Voraussetzungen, welche fir die
Medizinstudierenden im Zentrum stehen, um sich eine langfristige Spitalarztkarriere
vorstellen zu kbénnen, hat sich ergeben, dass die Faktoren ,attraktive Arbeitszeitmodelle” bzw.
die ,,Moglichkeit zur Teilzeitarbeit und Familienzeit” dazu als sehr relevant erachtet wurden.
Daruber hinaus stellen eine gute Teamstruktur, gentigend Fachpersonal, eine vielseitige und
herausfordernde Tatigkeit, gute Fortbildungsmoglichkeiten sowie flache Hierarchien zentrale
Voraussetzungen dar, die aus Sicht der Medizinstudierenden erfiillt sein missen, um
langerfristig an einem Spitalstandort tatig zu sein. Auch Attribute wie ,sich einbringen und
etwas verandern kénnen’, ,die Verantwortung auf mehrere Schultern zu verteilen’ oder ein
,gutes Einvernehmen mit dem Vorgesetzten zu haben’ sind wesentliche Elemente fir ein

langerfristiges Engagement an einem Akutspital.

(F2): Welche Handlungsmaximen leiten sich aus diesen Erkenntnissen fiir das

Personalmanagement in Schweizer Spitdlern ab?
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Wie die Ergebnisse der Studie aufgezeigt haben, praferieren die Medizinstudierenden der
Generation Zin erster Linie Spitadler, die Gber eine gute Reputation verfligen. Daraus leitet sich
ab, dass insbesondere diejenigen Spitaler Wettbewerbsvorteile bei der Rekrutierung kiinftiger
Assistenzarzte aufweisen, bei denen das Personalmanagement aktives Employer-Branding
betreibt und damit fiir eine attraktive Positionierung des Spitals als Arbeitgebermarke sorgt.>*3
Dies setzt voraus, dass diese Spitdler bereits Uber attraktive Arbeits- und
Anstellungsbedingungen verfligen und diese gegeniiber ihrer Konkurrenz mittels gezielter
Employer-Branding-Massnahmen geltend machen kénnen. Im Umkehrschluss dirfte es
sodann kontraproduktiv sein, wenn Employer-Branding betrieben wird, jedoch seitens des
Betriebes die erforderlichen (attraktiven) Arbeits- und Anstellungsbedingungen nicht in
addquater Weise vorhanden und implementiert sind. Vor dem Hintergrund dessen, dass
kleinere und periphere Spitdler mehrheitlich nicht in der obersten Gunst der kinftigen
Arztegeneration stehen, empfiehlt sich insbesondere fiir diese Spitéler ein professioneller
Arbeitsmarktauftritt Gber die Website oder Social Media.>* Dabei ist jedoch nicht nur das
Spital als Arbeitgeber zu vermarkten, sondern vor allem die damit verbundenen relevanten
Arbeitgeberleistungen. Zu diesen zdhlen primar die Work-Life-Balance, die Teilzeitarbeit,
Entwicklungs- und Weiterbildungsmoglichkeiten, Job-Sharing oder Karriere- und
Aufstiegschancen. Aber auch die Zurverfigungstellung von Kinderbetreuungsmoglichkeiten
am Spital stellt eine attraktive Mehrleistung dar, die von den potentiellen Arzten der
Generation Z geschatzt wird. In Bezug auf die konkreten Arbeitsinhalte sollte das
Personalmanagement daflir sorgen, dass die Arbeitsinhalte der kinftigen Assistenzarzte
attraktiv und anspruchsvoll gestaltet sind. Dies bedeutet, dass die kiinftige Arztegeneration
rasch in den Tagesablauf zu integrieren ist und darauf geachtet werden sollte, dass sie sich
sogleich produktiv betdtigen kann. So ist beispielsweise darauf zu achten, dass Assistenzarzte
der Generation Z, die einen Facharzttitel in der Chirurgie anstreben, zeitnah Moglichkeiten
erhalten sollten, operativ tatig zu werden. Ist dies nicht der Fall, kann davon ausgegangen
werden, dass das Arbeitsverhédltnis durch den Assistenzarzt aufgelést und ein neuer
Arbeitgeber gesucht wird, bei welchem die operative Tatigkeit schneller ausgetibt werden
kann. Bezliglich der Aus- und Weiterbildung sollte aus Sicht des Personalmanagements darauf
geachtet werden, dass diese einerseits durch qualifizierte und anerkannte Fachkrafte

durchgeflihrt wird und das rasch in den Tagesablauf zu integrieren ist und darauf geachtet

543 ygl. Petkovic, 2008, S. 4ff
544 ygl. Rode & Siiss, 2015, S. 353ff
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werden sollte, dass sie sich anderseits die Wissensvermittlung idealerweise personlich erfolgt.
Dabei gilt zu beriicksichtigen, dass die Studierenden das gelernte Wissen sofort in die Praxis
umsetzen konnen und vom Vorgesetzten dazu permanent ein (positives) Feedback erhalten.
Dies setzt fur die Vorgesetzten und Ausbilder folglich erhéhte Anforderungen bezlglich der
Kommunikation und der Interaktion zwischen ihnen und der Generation Z voraus. Fir das
Personalmanagement gilt es demzufolge, die Grundlagen daflir zu schaffen, dass die
Vorgesetzten und Ausbilder dazu in der Lage sind. Wie sich in der Studie weiter gezeigt hat,
spielt eine gute kollegiale Arbeitsatmosphire fir die nachriickende Arztegeneration die
mitunter wichtigste Rolle. In diesem bedeutenden Aspekt kann das Personalmanagement
jedoch wenig direkten Einfluss ausliben, da die Zusammenarbeit vorwiegend in den einzelnen
Kliniken und Stationen erfolgt und somit primar eine Linienaufgabe darstellt. Dennoch kann
es als Aufgabe des Personalmanagements verstanden werden, die Linienvorgesetzten z. B.
uber Fortbildungen durch die Generation Z zu informieren und zu sensibilisieren, damit diese
den Umgang und die Werte dieser Kohorte besser verstehen und das eigene
Fiihrungsverstandnis ggf. der neuen Arztegeneration anpassen kénnen. Dieses sollte z. B. auch
eine Moglichkeit zur Reflexion, die Forderung eines kollegialen Beziehungsmanagements oder
auch einen privaten Austausch ermoglichen und vorsehen.>* Diese Attribute kénnen
zusatzlich durch entsprechend konzipierte Arbeitsplatze und Organisationsstrukturen
gefordert werden, die beispielsweise einen persoénlichen Arbeitsplatz vorsehen, der
idealerweise Uber Riickzugsmoglichkeiten verfiigt, die sich aber durchaus in Gruppenbiros
befinden kénnen.>*® Darliber hinaus ist das Personalmanagement aufgefordert, der
Spitalleitung Vorschlage hinsichtlich der Aufbau- und Ablauforganisation®*’” im Spital zu
unterbreiten, da die kiinftige Arztegeneration mitunter flache Hierarchien im Arbeitsalltag

bevorzugt.

Generell bleibt festzuhalten, dass die kiinftige Arztegeneration im Hinblick auf die Fiihrung vor
allem dadurch zu gewinnen ist, dass diese personlich erfolgt. Es ist daher sinnvoll, wenn dieser
Grundgedanke in die kiinftigen Fihrungs- und Leadership-Konzepte einfliesst. Da die weichen
Werte und intrinsische Anreize sowie Belohnungen zentral sind, obliegt es dem

Personalmanagement, diesen Aspekten entsprechend Rechnung zu tragen. So dirfte

545ygl. Linzer et al., 2013, S. 19
546 \/gl. lorgulescu, 2016, S. 50
547ygl. Eichhorn, 2008, S. 162
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beispielsweise die Honorierung guter Leistungen Uber ein Konzept zusatzlicher Frei- oder
Ferientage bei den Arzten der Generation Z mehr Beachtung finden als die pekuniire
Vergitung liber z. B. eine Bonuszahlung. Dennoch ware es nicht zielflihrend, die extrinsischen
Komponenten gdnzlich wegzulassen. Auch wenn diese Generation ihre Praferenzen in der
Ausgewogenheit zwischen Arbeit und Freizeit ortet, stellt eine faire Entléhnung eine
Voraussetzung fir ein (langfristiges) Arbeitsverhaltnis dar. In Bezug auf das Thema
Mitarbeiterbeurteilung darf aufgrund dessen, dass diese Generation permanente Feedbacks
erwartet, davon ausgegangen werden, dass das klassische Mitarbeitergesprach durch die
kommenden Anspruchsgruppen eher kritisch zu betrachten ist. Vor diesem Hintergrund
konnte das Personalmanagement neue Elemente entwickeln, die z. B. eine dynamischere
Beurteilung der Arbeitsleistung ermdoglichen und in kiirzeren Zyklen durchgefiihrt werden
konnen als die bis heute in vielen Spitalern praktizierte und einmal jahrlich durchgefiihrte

Mitarbeiterbeurteilung.
5.2.1 Identifikation der Forschungsliicke

In Kapitel 1.3 wurde die Forschungsliicke der vorliegenden Arbeit erlautert. Konkret ging es
darum, dass sich bisherige Studien erst vereinzelt mit der Generation Z auseinandergesetzt
und aufgezeigt haben, welche Praferenzen diese Kohorte an ihren kiinftigen Arbeitgeber und
Arbeitsplatz stellt. Insbesondere waren dem Autor keine Studien bekannt, die aufzeigten,
welche Bediirfnisse und Anforderungen Medizinstudenten der Generation Z an die klinftigen
Arbeitsplatze in den Schweizer Spitdlern stellen und welche Werte sie vertreten, die eine
langerfristige Spitalarztkarriere ermoglichen. Dies kann u. a. darin begriindet gewesen sein,
dass die Generation Z ein noch junges Forschungsfeld darstellt, welches jedoch zunehmend in
den Fokus der Forschung gelangt. Darliber hinaus bildet die zusatzliche Eingrenzung auf die
Medizinstudierenden der Generation Z eine Ausgangslage, die im Kontext ihrer Erkenntnisse
zum spateren Spitalalltag, nebst einem Beitrag zur Generationenforschung, insbesondere
einen Praxisbeitrag generieren soll. Diese Uberlegungen kénnen im Weiteren ebenso das
deutschsprachige Ausland einschliessen, da Deutschland und Osterreich tber &hnliche
Gesundheitssysteme verfiigen und im Hinblick auf den aktuellen und kiinftigen arztlichen
Fachkraftemangel ebenfalls grosse Herausforderungen zu bewaltigen haben. Folglich dirften
sich die vorliegenden Erkenntnisse, welche sich jedoch primar auf die schweizerische
Spitallandschaft fokussieren, auch auf die Spitallandschaft im genannten Ausland Gbertragen
lassen.

159
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



Diese Studie hat sich intensiv mit der beschriebenen Ausgangslage auseinandergesetzt sowie
die arbeitsplatzbasierten Wertvorstellungen der kiinftigen Arzte der Generation Z
herausgestellt, welche eine langfristige Spitalarztkarriere ermoglichen, und damit einen
Beitrag dazu geleistet, dem drohenden Arztemangel mit konkreten Handlungsempfehlungen

zu begegnen.
5.3 Zusammenfassung des Kapitels

In diesem Kapitel werden die zentralen Erkenntnisse der dieser Arbeit zugrundeliegenden
guantitativen und qualitativen Untersuchung zusammengefasst. Dabei zeigt der Autor
einleitend auf, dass die quantitative Online-Studie an den Medizinischen Fakultdten der
Universitdten Bern, Basel und Zirich im Zeitraum vom 02.10.2019 bis zum 28.10.2019
durchgefiihrt wurde und von maximal 206 Studierenden beantwortet wurde. Wahrend der
gleichen Phase fanden parallel dazu dreizehn Leitfadeninterviews mit Medizinstudierenden
der Generation Z der besagten drei Universitdten in Bern, Basel, Luzern und Aarau statt.
Aufgrund des Umstands, dass von den drei Universititen aufgrund bestehender
Datenschutzrichtlinien keine ndheren Angaben zu den Studierenden herausgegeben werden
durften, konnte die genau Grundgesamtheit (N) der Medizinstudierenden mit dem Jahrgang
1996 und jlinger nicht exakt bestimmt werden. Der Verfasser geht jedoch davon aus, dass die
vorliegende Stichprobe einem Anteil von ca. 3 bis 3,5 % der Zielpopulation entspricht. Weiter
ging aus den statistischen Daten hervor, dass rund zwei Drittel der Probanden der Online-
Studie aus der Medizinischen Fakultat Basel und ein weiteres Drittel aus der Medizinischen
Fakultdt Zirich stammen. Mit 11,60 % der Teilnehmenden verzeichnete die Medizinische
Fakultat Bern den geringsten Probandenanteil. Diese prozentuale Verteilung stellte fir die
vorliegende Studie grundsétzlich kein Problem dar, sind die einzelnen Universitdten bzw. die
jeweiligen Studienrichtungen doch weitgehend vergleichbar. In der Altersverteilung der
Studierenden zeigte sich, dass die Jahrgange 1996 mit 25,79 %, 1997 mit 23,68 % und 1998
mit 20,53 % den grossten Anteil verzeichneten, gefolgt von den Jahrgdangen 1999 (13,16 %)
und jinger als 1999 mit 7,37 %. Der Anteil der Medizinstudierenden, die alter als Jahrgang
1996 waren, betrug 9,47 %. Eine weitere statistisch relevante Ausgangslage war, dass 74,20 %
weibliche und 25,30 % mannliche Probanden an der Online-Studie teilnahmen und sich damit
bestatigte, dass der Anteil der Studentinnen in der Humanmedizin in der Schweiz weiter

ansteigt.
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Die Abbildung 30 bildete eines der Kernelemente der vorliegenden Arbeit und beinhaltete 17
Teilaspekte, die einen Arbeitsplatz pragen und einen relevanten Einfluss auf die kiinftige
berufliche Tatigkeit der Probanden im Spital haben kdnnen. In dieser Zusammenfassung geht
der Autor jedoch nicht auf alle Teilaspekte ein, sondern beschrankt sich auf die wesentlichsten
Erkenntnisse. Diese zeigten sich beispielsweise darin, dass von den 193 befragten Probanden
ca. 90 % eine ,gute kollegiale Arbeitsatmosphdre” fir ihre kiinftige Arbeitsstatte als am
wichtigsten einstuften, gefolgt von den beiden Teilaspekten ,Sinnhaftigkeit der Tatigkeit”
(76 %) und ,Arbeit, die Spass macht” (75 %). Ebenfalls eine hohe Zustimmungsrate
verzeichneten die beiden Faktoren ,Work-Life-Balance” und , Teilzeitarbeit”, die sich im
Anschluss an die drei wichtigsten Elemente auf den Rangen vier und finf platzierten. Die
wenigsten Nennungen mit ,,sehr wichtig” entfielen auf den Teilaspekt ,,hohes Salar” mit ca.
5 % der Stimmen, gefolgt von den Teilaspekten ,finanzielle Anerkennung von Leistung” mit
12 % sowie ,,Ubernahme von Fiihrungsverantwortung” mit 13 % Zustimmung. Mit 21 % der
Angaben ,sehr wichtig” folgt der Teilaspekt ,Entscheidungsbefugnis“ und daraufhin der
Teilaspekt ,,flache Hierarchien” mit 23 %. Diese vergleichsweise niedrigen Werte beziehen sich
jedoch lediglich auf die Bewertung ,,sehr wichtig” und es gilt folglich zu bertcksichtigen, dass
gerade die letztgenannten finf Teilaspekte teilweise hohe Werte bezlglich ,wichtig”
erreichten und dadurch eine klassische Rangliste der einzelnen Teilaspekte auch nicht der
Zielsetzung dieser Arbeit entsprach. Vielmehr sollen die einzelnen Gewichtungen dazu dienen,
eine Diskussion hinsichtlich der einzelnen Voten anzuregen und Tendenzen aufzuzeigen.
Gleichwohl verfolgt der Autor mit der vorliegenden Arbeit die Zielsetzung, die erarbeiteten
Untersuchungsergebnisse zu analysieren und zu interpretieren. So zeigte sich, dass die
Medizinstudierenden der Generation Z Uberwiegend nichtfinanzielle Aspekte fir ihr
berufliches Wirken und Fortkommen in den Mittelpunkt stellten. Dabei scheint fir sie
wichtiger zu sein, dass personliche und soziale Wertvorstellungen Einfluss auf die
Berufstatigkeit haben; entsprechend hohe Auspriagungen haben sich fiir diese Aspekte
ergeben. Insofern ist bei der Generation Z ein Sinn fir die soziale Interaktion erkennbar, die
sich bis zum Arbeitsplatz durchsetzt und fir die diese Kohorte bereit ist, sich einzusetzen.>*®
So stellte sich heraus, dass die Probanden tendenziell weiche Faktoren den harten Faktoren

vorziehen und fiir sie Themen wie ,,gute kollegiale Arbeitsatmosphare”, ,Sinnhaftigkeit der

548 vgl. Hampton & Keys, 2016, S. 112
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Tatigkeit”, ,Arbeit, die Spass macht” oder ,Work-Life-Balance” hoher gewichtet werden als
ein ,hohes Salar” oder ,finanzielle Anerkennung von Leistung”. Insgesamt darf aus den
vorliegenden Umfrageergebnissen deshalb der Schluss gezogen werden, dass die Bedeutung
eines sozialen Austausches am Arbeitsplatz in Verbindung mit einem Uberzeugenden Inhalt
beziglich des Arbeitsumfelds und der Arbeitstatigkeit zentrale Voraussetzungen darstellen,
damit sich die klinftigen Assistenzarzte in ihrem Aufgabengebiet vollstandig entfalten kdnnen.
Diese Schlussfolgerung wird im Weiteren dadurch plausibilisiert, dass fiir 75 % der Probanden
private Faktoren wie Familie, Freunde oder Freizeit eine hohere Bedeutung einnehmen als
eine berufliche Karriere, welche lediglich 25 % der Medizinstudierenden bevorzugen. Dieses
Ergebnis wird in der Abbildung 31 veranschaulicht. In diesem Kontext erscheint es daher
logisch, dass Themen wie ,,Work-Life-Balance”, , Teilzeitarbeit” oder ,Job-Sharing” hinsichtlich
der kiinftigen Berufstatigkeit fir die Medizinstudierenden der Generation Z von essentieller

Bedeutung sind.

In Bezug auf die Zurverfluigungstellung von Fringe Benefits konnte der Autor aufzeigen, dass
diesen insgesamt lediglich eine durchschnittliche Bedeutung zukommt. Ausnahmen bilden das
Anbieten von Kinderbetreuungsmoglichkeiten sowie Zusatzleistungen zur Foérderung der
Beruflichen Vorsorge (2. Saule). In diesem Kontext gaben 58 % der Probanden an, dass sie die
Arbeitgeberattraktivitat bei Vorhandensein einer Kinderbetreuung an einem Spital deutlich
hoher einschatzen und dies in der Folge auch ihre Arbeitgeberwahl beeinflusst. Die Relevanz
der Beruflichen Vorsorge kam insofern zum Ausdruck, als 156 Probenden bzw. 82,50 % diesen
Teilaspekt als ,wichtig bis sehr wichtig” einstuften. Ebenso eine relativ hohe Relevanz
erlangten die Teilaspekte , vergiinstigte Kinderkrippe“ (73,50 % , wichtig bis sehr wichtig“) und
yverginstigtes Essen in der Kantine” (73 % ,,wichtig bis sehr wichtig“). Ein an vielen Spitalern
verbreitetes Angebot von Fringe Benefits beinhaltet Einkaufsverbilligungen, von denen die
Mitarbeitenden in unterschiedlichen Branchen und Unternehmen durch Vorzugskonditionen
profitieren kénnen. Wie die Untersuchungsergebnisse in Abbildung 34 jedoch darlegen,
erachteten lediglich 13,20 % der Befragten diese Dienstleistung als ,, wichtig bis sehr wichtig”,
54 % der Probanden beurteilten hingegen die Zurverfiigungstellung dieser Dienstleistungen
als ,,eher unwichtig bis unwichtig”. Die in Abbildung 35 zu evaluierenden Praferenzen
hinsichtlich der kiinftigen Berufstatigkeit brachten bei der Gewichtung der sieben
gegensatzlichen Teilaspekte hervor, dass der ,fixe Monatslohn” gegenitiber dem ,,variablen

Leistungslohn” die deutlichste Praferenz zeigte, wobei die weiblichen Probanden diese noch
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starker beflrworteten als die mannlichen. In Bezug auf den Arbeitsplatz konnte Uberdies
aufgezeigt werden, dass die Befragten grundsatzlich zu einem eher personlichen Arbeitsplatz
tendieren, dies jedoch nicht bedeutet, dass die Medizinstudierenden ein Einzelbiro
bevorzugen. Vielmehr kann daraus abgeleitet werden, dass die Befragten wohl einen fixen
Arbeitsplatz praferieren, dieser sich aber durchaus in einem Gruppenbiiro befinden kann. Zur
Praferenz der Medizinstudierenden hinsichtlich ihrer kinftigen Berufskarriere konnte
dargelegt werden, dass die Mehrheit der Befragten dereinst eher eine Spitalarztkarriere als
eine Hausarztkarriere erwagt und die Arzttatigkeit Gberwiegend in der Stadt ausiiben mochte.
Dabei konnte festgestellt werden, dass insbesondere dieser geographische Aspekt bei den
mannlichen Probanden stdarker ausgepragt ist als bei den weiblichen. Im Hinblick auf die
bevorzugte Form der Personalfiihrung durch Vorgesetzte zeigten die Probanden indes noch
wenig Profil, was aus Sicht des Autors z. B. der noch fehlenden Berufspraxis zugeschrieben

werden kann.

In Abbildung 36 sind die Ergebnisse zur Frage dargestellt, wie wichtig es den
Medizinstudierenden ist, beim Berufseinstieg in Forschungsprojekten mitwirken zu kdnnen.
Die Resultate haben keine eindeutigen Auspragungen gezeigt, dennoch kann das Fazit
gezogen werden, dass sich die Probanden fiir eine gewisse Forschungstatigkeit interessieren.
Die Ergebnisse lassen jedoch darauf schliessen, dass dieser Aspekt flr einen Grossteil der
Probanden keinen nennenswerten Einfluss auf die Arbeitgeberattraktivitdt auslibt und

lediglich fiir ca. 26 % der Befragten eine Relevanz bei der Stellensuche aufweist.

Bezugnehmend auf die Ergebnisse der Hypothese | (H1) konnte der Autor aufzeigen, dass die
Reputation im Vergleich zur Grdsse eines Spitals aus der Sicht der Medizinstudierenden der
Generation Z einen deutlich hoheren Stellenwert einnimmt und bei der spateren Stellensuche
ein entscheidendes Argument darstellen kann. Die erste Teilfrage von (H1) konnte daher nur
in Bezug auf die Relevanz der Reputation bestétigt werden. In der Teilfrage 2 von (H1) kommt
zum Ausdruck, dass der Attraktivitatsunterschied von Zentrums- und Universitatsspitalern
gegenlber Kantons- und Regionalspitalern deutlich kleiner ausgefallen ist als angenommen.
Dennoch konnte zusammenfassend in Abbildung 38 festgestellt werden, dass Kantonsspitaler
fur die Probanden am attraktivsten und Regionalspitdler am unattraktivsten bewertet

wurden. Die zweite Teilfrage von (H1) wurde somit mehrheitlich bestatigt. Die Ergebnisse zur
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Hypothese Il (H.) zeigten auf, dass ein hohes Salér fiir die Medizinstudierenden der Generation
Z bei der Stellensuche eine untergeordnete Bedeutung einnimmt, was u. a. in Abbildung 39
zum Ausdruck kommt und zur Folge hatte, dass die erste Teilfrage in (H2) nicht bestatigt
wurde. Die zweite Teilfrage in (H2), inwiefern ein hohes Saldr bei einer langerfristigen
Spitalkarriere eine eher untergeordnete Rolle einnimmt, konnte mit den vorliegenden
Studienergebnissen nicht abschliessend beantwortet werden. Aufgrund der Resultate zu den
Teilfragen in Abbildung 30 kann jedoch davon ausgegangen werden, dass dem Aspekt eines
hohen Saldrs auch bei einer langeren Spitalkarriere eine wahrscheinlich relevante Bedeutung
zukommt. Es darf deshalb angenommen werden, dass sich die zweite Teilfrage in (H2) somit
nicht bestatigt. In Hypothese Ill (Hs3) sollte gepriift werden, ob sich die Probanden vorstellen
kénnen, bei der Ubernahme einer leitenden Arztfunktion (Leitender Arzt, Chefarzt) iiber 50
Wochenstunden zu arbeiten. Die Untersuchungsergebnisse zeigten auf, dass sich 52,70 % der
Befragten dies vorstellen kénnen, was in Abbildung 40 dargestellt ist. Damit wurde (Hs)
widerlegt. In diesem Zusammenhang gilt weiter festzuhalten, dass die diesbeziglichen
Unterschiede zwischen den weiblichen und den mannlichen Probanden deutlich ausfallen.
Diese zeigen in Abbildung 41, dass die mannlichen Befragten mit 64,58 Ebenso eine relativ
hohe Relevanz erlangten die Teilaspekte ,vergiinstigte % erheblich mehr Bereitschaft
entwickeln, Giber 50 Wochenstunden zu arbeiten, als die weiblichen Probanden, fir die dies
lediglich im Umfang von 48,57 % zutrifft. Hypothese IV (Ha) befasste sich mit der Frage, ob die
digitale Form der Weiterbildung einen grosseren Stellenwert einnimmt als die personliche
Vermittlung von Wissen. Dies beantworteten 87,30 % der Probanden eindeutig: Sie ziehen die
personliche Wissensvermittlung der digitalen vor, was in der Abbildung 42 zum Ausdruck
kommt. Dieser Sachverhalt konnte insofern plausibilisiert werden, als die Generation Z keine
stereotype, sondern eher eine persénliche sowie auf sie abgestimmte Aus- und Weiterbildung
erwartet und bestrebt ist, das gelernte Wissen sogleich produktiv in der Praxis anzuwenden.>*
Die erste Teilfrage von (Ha) bestatigte sich somit nicht und konnte verworfen werden. Teilfrage
2 in (H4) sollte ermitteln, ob Smartphones in der arztlichen Aus- und Weiterbildung gegeniber
herkémmlichen Desktop-Computern eine relevante Alternative darstellen kénnen. Abbildung
43 zeigt auf, dass 78,31 % der Probanden das Smartphone fiir diesen Einsatzbereich als
ungeeignet erachteten und es ist davon auszugehen, dass Tools wie Podcasts oder interaktive

Tutorials bevorzugt werden. Somit wurde auch die zweite Teilfrage von (Ha4) nicht bestatigt.

549 vgl. Mohr & Mohr, 2017, S. 88
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Die Ergebnisse zur Hypothese V (Hs) und Teilfrage 1 zeigen explizit nicht auf, dass die
Medizinstudierenden durch ihre Vorgesetzten generationengerecht oder individuell gefiihrt
werden wollen. Diese Erkenntnis basiert auf der konkreten Fragestellung in Abbildung 35,
welche kein eindeutiges Votum der Probanden zeigte, weshalb die erste Teilfrage in (Hs)
verworfen wurde. Fir die zweite Teilfrage in (Hs) war zu beantworten, ob die
Medizinstudierenden der Generation Z in der Zusammenarbeit mit vier Generationen im
Spital ein Konfliktpotential erkennen. In Abbildung 44 konnte der Autor aufzeigen, dass die
Mehrheit der Probanden (68,60 %) dieser Hypothese zustimmte, 16,20 % teilten diese
Auffassung nicht und 15,20 % gaben an, sich in dieser Frage nicht positionieren zu kénnen. Die
Plausibilisierung dieses Ergebnisses erfolgte zudem durch die Probanden im
Leitfadeninterview, welche Ubereinstimmend ein Konfliktpotential in der Zusammenarbeit
mit vier Generationen im Spital dusserten. Dabei zeigte sich, dass die Medizinstudierenden
unterschiedliche Griinde dazu anfiihren, etwa ein unterschiedliches Arbeitsverstdandnis, einen
unterschiedlichen Zugang Verstandnis zum Thema Digitalisierung oder den Willen zur
Veranderung, welcher von den dlteren Generationen ggf. nicht unterstitzt wird und damit zu
Meinungsverschiedenheiten und Konflikten fihren kann. Die zweite Teilfrage in (Hs) wurde
damit bestatigt. Dennoch erkannten die Probanden auch Chancen in der
generationenibergreifenden Zusammenarbeit, welche u.a. in der Meinungsvielfalt, im

Wissenstransfer und im gemeinsamen Verstandnis flreinander gedussert wurden.

Die Beantwortung der Forschungsfragen zeigte, dass die Medizinstudierenden der Generation
Z weiche Werte in Bezug auf ihre kiinftigen Arbeitsbedingungen bevorzugen. In der Folge
brachten die Untersuchungsergebnisse hervor, dass diese Kohorte die kollegiale
Zusammenarbeit wie auch den Arbeitsinhalt sehr hoch gewichtet und eher wenig
karrieregetrieben ist bzw. Werte wie Familie, Freunde und Freizeit dem klassischen
Karrieredenken vorzieht. Die dadurch eher intrinsische Veranlagung der Befragten wird
zusatzlich durch den Umstand bestatigt, dass ein hohes Salar fiir sie im Kontext anderer
relevanter arbeitsplatzbedingter Aspekte eine eher untergeordnete Rolle einnimmt. Jedoch
stellen das permanente Feedback der Vorgesetzten, ein ausgepragter Sicherheitssinn und die
durchaus vorhandene Bereitschaft fiir die Ubernahme von Verantwortung Werte dar, welche
die Medizinstudierenden der Generation Z kennzeichnen. Uberraschend deutlich konnte der
Autor nachweisen, dass diese Kohorte, obwohl sie vollstdndig digital aufgewachsen ist, die

Wissensvermittlung im spateren Spitalalltag individuell, personlich und nicht in digitaler Form
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praferiert. Weiter wurde dargelegt, dass die Probanden flache Hierarchien bevorzugen.
Gleichwohl zeigte sich, dass die Befragten ein Konfliktpotential bei der Zusammenarbeit mit
anderen Generationen erkannten. Diese Kohorte ist aber in der Lage die Vor- und Nachteile
einer multigenerationalen Zusammenarbeit zu erkennen und die daraus entstehenden

Chancen zu nutzen.

In Bezug auf den kiinftigen Arbeitsort und Arbeitgeber stellte sich heraus, dass die Befragten
eher eine Spitalarzt- und weniger eine Hausarztkarriere anstreben, vorzugsweise in der Stadt
oder in Stadtndhe. Dabei werden Arbeitgeber praferiert, welche Uber eine gute Reputation
und tendenziell grossere Strukturen verfiigen. In der konkreten Befragung hat sich ergeben,
dass vor diesem Hintergrund insbesondere Zentrums- und Kantonsspitdler weit oben in der
Gunst der Befragten standen. Beziiglich langfristiger Spitalarztkarriere und der Frage, welche
Faktoren erflllt sein missen, um diese zu ermoglichen, verdeutlichten die
Untersuchungsergebnisse, dass attraktive Arbeitszeitmodelle bzw. die Moglichkeit von
Teilzeitarbeit, Jobsharing und die Voraussetzung der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben/Familie zentrale Elemente fir diese Kohorte darstellen. Des Weiteren
beglinstigen gute und intakte Teamstrukturen, gentigend Fachpersonal, eine vielseitige und
herausfordernde Tatigkeit sowie gute Fortbildungsmoglichkeiten ein langerfristiges
Engagement an einem Spital. Auch Faktoren wie die Ubernahme von Verantwortung, die
Moglichkeit, sich einzubringen und Verdnderungen einleiten zu kdnnen sowie ein gutes
Einvernehmen mit dem Vorgesetzten sind den kiinftigen Assistenzarzten wichtig. Aus diesen
Erkenntnissen konnte abgeleitet werden, dass das Personalmanagement in den Spitadlern
durch ein gezieltes Arbeitgebermarketing in Form von Employer-Branding um die Gunst der
Medizinstudierenden der Generation Z nach Abschluss des Studiums und dariber hinaus
werben kann. Dabei sind z. B. die hausinternen Werte der Zusammenarbeit ebenso von
Interesse fiir die zu akquirierenden Arzte wie die verschiedenen Arbeitgeberleistungen,
welche primar nicht etwelche Verglinstigungen beinhalten, sondern sich vor allem an Themen
wie Work-Life-Balance, Teilzeitarbeit oder Kinderbetreuungsmoglichkeiten orientieren, um

damit die Attraktivitat als Spital zusatzlich zu betonen.

Im Hinblick auf die Kommunikation, Ausbildung und Flhrung der Generation Z gilt es flr das
Personalmanagement sicherzustellen, dass sich die Vorgesetzten mit dieser Kohorte

auseinandersetzen und darliber informiert sind, welche Werte diese vertritt und wie eine
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zielfilhrende Zusammenarbeit mit ihr aufgebaut werden kann. Dies setzt ein vertieftes
Interesse von Ausbildern und Vorgesetzten an dieser Generation voraus; sie sollten sich
darliber bewusst sein, dass sie eine zentrale Funktion dabei ausliben, ob und wie lange sich
potentielle Arzte der Generation Z fiir eine entsprechende Titigkeit interessieren und bereit
sind, diese Uiber einen langeren Zeitraum auszuiiben. So obliegt es demzufolge nicht einfach
jedem Vorgesetzten, sich mit der Generation Z auseinanderzusetzen, sondern es obliegt der
Handlungsmaxime des jeweiligen Personalmanagements, die Voraussetzungen dafiir zu
schaffen, dass Ausbilder und Vorgesetzte strukturiert sowie umfassend auf die kiinftige

Arztegeneration vorbereitet werden.

In Bezug auf die diskutierten Moglichkeiten eines confirmation bias hinsichtlich der Antworten
Uber die beiden vorliegenden Untersuchungen kann nicht ausgeschlossen werden, dass dieser
Sachverhalt punktuell nicht aufgetreten ist, was ebenfalls auf das sozial erwiinschte
Antwortverhalten der Probanden zutrifft. Demgegeniiber kann ebenso wenig ausgeschlossen
werden, dass die Medizinstudierenden die Fragen ausschliesslich aus der Perspektive der
Generation Z beantworteten. Zweifelsfrei unterliegen die Befragten zahlreichen Einflissen,
die ihre Normen und Werte pragen und durch taglich neue Dimensionen erweitert werden.
Eine weitere Einflussgrosse bilden die eingesetzten Erhebungsinstrumente, bei denen es zu
beachten gilt, dass diese in Bezug auf die durchgefiihrten Interviews moglichst geringe
,Intervieweffekte>>? beinhalten und die Regeln beim Aufbau des Fragebogendesigns beachtet
werden.>*! Diesen Aspekten hat der Autor vorliegend Rechnung getragen und somit fiir die
beiden Erhebungen Rahmenbedingungen geschaffen, die eine freie und unbelastete

Meinungsdusserung zulassen.

550ygl. Bogner & Landrock, 2015, S. 5ff
551ygl. Bogner & Landrock, 2015, S. 7ff
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6 Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

Nachdem in Kapitel 1 die Problemstellung, die Forschungsfragen wie auch die
Forschungsliicke dargestellt wurden, in Kapitel 2 die theoretische Auseinandersetzung mit den
Medizinstudierenden der Generation Z erfolgte, in Kapitel 3 die fiir die nachfolgende
Forschungsarbeit zugrundeliegenden Hypothesen formuliert wurden, in Kapitel 4 die
methodischen Grundlagen zur Studie und deren Resultate erarbeitet und in Kapitel 5 die
Untersuchungsergebnisse dargelegt wurden, kann nun eine Gesamtbetrachtung in Bezug auf
die Werte angehender Arzte der Generation Z und ihre berufsbezogenen Erwartungen an

Schweizer Spitaler erfolgen.

Die Untersuchungsergebnisse der vorliegenden Studie zeigten eindricklich, dass die
Medizinstudierenden der Generation Z Werte an ihre kiinftige Berufstatigkeit knlpfen, die die
vorherigen Generationen zwar in einzelnen Elementen auch bereits hatten, in Summe jedoch
ein Alleinstellungsmerkmal darstellen. Es darf deshalb davon ausgegangen werden, dass keine
Generation die Arbeitswelt derart verdndern wird wie die Generation Z.°°? Eine ,gute
kollegiale Arbeitsatmosphare®, die in der Studie als wichtigster Aspekt fur eine intakte und
erfolgreiche Zusammenarbeit betrachtet wurde, ist sinnbildlich fir diese Kohorte. Mit der
,Sinnhaftigkeit der Tatigkeit” wund ,Arbeit, die Spass macht” zeigen die
Untersuchungsergebnisse auf, dass die Probanden insbesondere inhaltliche Aspekte ins
Zentrum ihrer Denkhaltung stellen. Dass nachfolgend die Faktoren ,Work-Life-Balance” und
»Moglichkeit der Teilzeitarbeit” ebenfalls zu den héchsten Werten zahlen, war fir den Autor
vorherzusehen, dass hingegen das ,hohe Salar”“ derart relativiert wurde, liberraschte. Dies
trifft in dhnlichem Masse auf das hohe Sicherheitsbediirfnis dieser Kohorte zu, das in der
Literatur zwar als typische Eigenschaft beschrieben wird, den Verfasser dennoch im Nachgang
der Untersuchung erstaunte, da dieses nicht zuletzt in Bezug auf z. B. leistungsorientierte
Entschadigungsmodelle erheblichen Einfluss hat. Gleiches gilt fir das ,regelmassige
Feedback”, welches von den Studierenden ebenfalls hoch gewichtet wurde. Dieser eher trivial
erscheinende Aspekt dirfte sich jedoch in vielen Spitdlern als Herausforderung darstellen,
symbolisiert er doch eine Fuhrungsphilosophie, welche mancherorts noch kaum in dieser

Form etabliert ist und zumindest eine Sensibilisierung der Vorgesetzten erfordert.

552 \/gl. Singh, 2014, S. 63
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Diese Untersuchungsergebnisse gilt es nun im Zuge der vorliegenden Diskussion weiter
auszufiihren und im Kontext der zugrundeliegenden Literatur, der Forschungsfragen sowie
den einzelnen Hypothesen zu betrachten. Eine erste Betrachtung erfolgt an dieser Stelle auf
die im Jahr 2015 durchgefiihrte 17. Shell Jugendstudie, in der Jugendliche im Alter zwischen
12 und 25 Jahre zu ihren Erwartungen an ihre kiinftige Berufstatigkeit befragt wurden (vgl.
Kapitel 2.2.5.3). Dabei gilt jedoch zu bericksichtigen, dass die Shell Jugendstudie und die
vorliegende Untersuchung trotz inhaltlicher Uberschneidungen kaum vergleichbar sind,
dennoch sind Parallelen erkennbar und diskussionswirdig. Im Weiteren ist zu beachten, dass
sich die Shell Jugendstudie zum Zeitpunkt ihrer Erhebung mit Angehorigen der Generation Y
auseinandersetzte und eine deutlich grossere Altersspannbreite der Probanden umfasste, als
dies bei der vorliegenden Untersuchung der Fall war, was die Vergleichbarkeit der
Untersuchungsergebnisse zusatzlich erschwert.

Eine hohe Ubereinkunft der Resultate konnte dabei in Bezug auf das hohe
Sicherheitsbediirfnis®>>3 der Befragten beider Untersuchungen festgestellt werden, was die
zugezogene Literatur bestatigt.>>* Ebenfalls eine hohe Ubereinkunft betrifft die ,Sinnhaftigkeit
der Tatigkeit, welche in beiden Studien stark gewichtet wurde und zu einem vergleichbaren
Resultat fuhrte. Dies trifft auch auf den Aspekt ,Work-Life-Balance’ zu, der sowohl fiir die
Generation Y als auch fiir die Generation Z von zentraler Bedeutung ist. In diesem
Zusammenhang ist die Diskussion auch Uber das Thema ,Work-Life-Separation’ zu fihren,
welche aufzeigt, dass dieser Aspekt fiir die Generation Y kaum eine Relevanz darstellt, was
hingegen fir die Generation Z gar nicht zutrifft, gewichtet sie diesen Aspekt doch besonders
stark.>> Ebenfalls ein vergleichbares Ergebnis kann hinsichtlich ,Anerkennung’ und
,Einkommen’ festgestellt werden, wobei dem ersten Teilaspekt fiir beide Generationen eine
mittlere Auspragung und dem zweiten Teilaspekt eher eine untergeordnete Bedeutung
beigemessen wurde.>*® Ubereinstimmend kann hingegen resiimiert werden, dass sowohl die
Befragten der Generation Y als auch jene der Generation Z in Bezug auf ihre kiinftigen
Anforderungen an die Berufstatigkeit eher ,weiche Werte’ bevorzugen, die sich mitunter auch
in einer ausgepragten Familien- und Gemeinschaftsorientierung manifestieren (vgl. Kapitel

2.2.4.2).>>7 Im Abgleich der beiden Untersuchungen ist somit erkennbar, dass Fragen zu

553 ygl. Ruthus, 2014, S. 19

554 ygl. Vedder, 2019, S. 15

555 vgl. Vedder, 2019, S. 15f
556y/gl. Schulenberg, 2016, S. 11
557ygl. Schulenberg, 2016, S. 13
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zu ahnlichen Inhalten auch Uberwiegend vergleichbare Ergebnisse zeigen, weshalb davon
ausgegangen werden kann, dass sich die beiden Generationen in ihren innersten
Werthaltungen kaum voneinander unterscheiden. Im Weiteren bestétigte sich, dass sich
einzelne Generationen per se nicht scharf trennen lassen, sondern dass sie sich mit ihren
Normen und Werten Uberschneiden und daher die unterschiedlichen Definitionen der

einzelnen Generationen in erster Linie als Orientierungshilfen angesehen werden kénnen.>>8

Einen in diesem Zusammenhang bisher noch unbeleuchteten Aspekt stellt dabei die Alters-
und Kontextabhangigkeit von Einstellungs- und Wertemustern dar. Auch die vorliegende
Arbeit dokumentiert im theoretischen Teil in Abbildung 16 unterschiedliche Einstellungs- und
Wertemuster der einzelnen Generationen und fasst sie tabellarisch zusammen. Diese diirften
sich jedoch nicht nur im Rahmen eines simplen Rasters darstellen lassen und die damit
verbundene Diskussion gestaltet sich komplexer. Klaffke vertritt dabei die Meinung, dass
generationsspezifische  Aussagen  immer  kontextabhadngig sind, sofern die
Generationenzugehorigkeit nicht nur auf dem objektiven Merkmal der Geburt in einem
spezifischen Zeitraum abstellt, sondern auch das gemeinsame Erleben von historisch
gesellschaftlichen Konstellationen umfasst.>>° Dies kénnte insofern interpretiert werden, als
Erkenntnisse zu einzelnen Generationen nicht einfach unreflektiert herangezogen werden
konnen. Hierbei gilt ausserdem zu bericksichtigen, dass Generationen als dynamische
Konstrukte zu verstehen sind, in denen sich Einstellungen und Werte zum Leben oder zur
Arbeit nicht an einem zeitlichen Trennungspunkt zwischen zwei Generationen schlagartig
verandern.”®® Kolland und Meyer Schweizer vertreten hierzu die Meinung, dass Werte nicht
nur in unseren Personlichkeitssystemen verankert sind, sondern dass sie vielfach mit unseren
soziokulturellen Gegebenheiten verwoben sind.”®' Weiter fiihren sie dazu aus, dass Werte
ebenso Verdnderungen unterliegen und sich diese anpassen, wenn sich die
zugrundeliegenden Strukturen verandern.>®? ,Die Bildung von Werten auf individueller Ebene
ist eingebettet in einen mehrdimensionalen, komplexen Mechanismus, der sich im Rahmen

der Personlichkeitsentwicklung und der aktiven Auseinandersetzung des Menschen mit seiner

558vgl. Kriiger, 2016, S. 44

59vgl. Klaffke, 2016, S. 212

560ygl. ebda

561ygl. Kolland & Meyer Schweizer, 2012, S. 588
562y/gl. ebda
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Umwelt und im Diskurs mit dieser abspielt.“>®3 Diese Darstellung interpretiert der Autor im
Kontext der vorliegenden Untersuchungsergebnisse dahingehend, dass diese eine
Momentaufnahme darstellen, die gepragt von primaren, sekunddren und tertidren
Sozialisationsinstanzen>®* Werte verkorpern, die fur diese Alterskohorte stimmig sind, sich
jedoch mit zunehmender Lebenserfahrung oder &dusseren Einflissen wieder verandern
konnen. Dieser ,Wertewandel’ wird deshalb hdufig auch im Zusammenhang mit jingeren und
dlteren Generationen diskutiert. ,Unter Wertewandel wird die Verdnderung von
soziokulturellen Werten und Wertsystemen sowie von individuellen Wertorientierungen in
einem bestimmten Zeitraum verstanden.“>®> Gemass dieser Definition verdndern sich gerade
in der heutigen, schnelllebigen Zeit verschiedene Sichtweisen stark. Dies betrifft sowohl das
Familien- als auch das Berufsleben und kann damit wieder zu neuen Werten fiihren. Wenn
Uberdies davon ausgegangen wird, dass Werte als relativ stabil angesehen werden und sich
im Gegensatz dazu jene von Individuen oder Gruppen rascher verdandern, stellt sich somit die
Frage, inwiefern sich daraus neue Werte herausbilden und alte ihre Bedeutung verlieren.>%®
Dass sich Werte verdandern konnen, ist unbestritten, was jedoch die Ursache dafr ist,
beantwortet die Literatur unterschiedlich. Ingleharts Theorie der ,Stillen Revolution’, die die
Wertewandeldebatte fiir lange Zeit gepragt hat, geht in der Kernthese davon aus, dass in den
modernen Industrienationen eine Schwerpunktverlagerung von materialistischen hin zu
postmaterialistischen Werteorientierungen die Voraussetzung fiir den Wertewandel darstellt,
wobei er insbesondere die 6konomische Entwicklung dieser Linder ins Zentrum seiner
Uberlegungen stellt.>®” Diese orientiert sich wiederum an der Mangelhypothese von Maslow,
bei welcher die Bediirfnisse nach ihrer Wichtigkeit geordnet werden.>%® Ausserdem geht sie
davon aus, dass befriedigte Bediirfnisse ihre Wichtigkeit verlieren und unbefriedigte an
Bedeutung gewinnen. Zusammenfassend ist flr Inglehart somit das Zusammenspiel
okonomischer, kultureller und politischer Verdnderungen dafiir massgebend verantwortlich,
dass ein Wertewandel erfolgen kann.>®® Auch bei Klages spielen 6konomische Verdnderungen

eine wesentliche Rolle bei Werteverdanderungen, er misst jedoch zusatzlich z. B. religiosen und

563 Hornik et al., 2020, S. 20
64v/gl. Hornik et al., 2020, S. 21f
565 Tenorth & Tippelt, 2007, S. 769
66\/gl Hornik et al., 2020, S. 25
67ygl. Gallus, 2007, S. 191

68 ygl. Maslow, 1981, S. 35ff
569vgl. Hornik et al., 2020, S. 26
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individuellen Faktoren diesbeziglich eine relevante Bedeutung zu.>’° Dariiber hinaus sieht er
in bestimmten Wendepunkten im Leben Faktoren darin, die einen Wertewandel beglinstigen,
diese kénnen z. B. auf individueller Ebene die Geburt eines Kindes, die Eheschliessung oder
auch Krankheiten beinhalten. Auf gesellschaftlicher Ebene werden etwa Kriege, 6konomische
Krisen oder Naturkatastrophen dazugezahlt. Lechleiter hat die Theorie Klages weitergefiihrt,
flir ihn missen mehrere Bedingungen fiir einen Wertewandel auf individueller Ebene erflillt
sein. Dabei hat er insbesondere die Unzufriedenheit der Menschen als wesentlichen Aspekt
und Ursache proklamiert und diese entsteht aus seiner Perspektive vor allem dann, ,,wenn die
Menschen aufkommende Probleme nicht mehr mit den ihnen bekannten Losungsstrategien

bewiltigen kénnen.“71

Diese Ausfiihrungen und Interpretationen verdeutlichen, dass somit auch das Einstellungs-
und Wertemuster der Medizinstudierenden der Generation Z durch weitere
Einflussfaktoren®’2 gepragt ist. Diese stellen beispielsweise Trends, Altersunterschiede oder
sog. Generationeneffekte dar, die in dieser Arbeit noch wenig beleuchtet wurden.>’3 Sogleich
ist jedoch anzufiihren, dass die zugezogene Literatur gerade die Trennung besagter Kriterien
als ,,methodisch problematisch” bezeichnet, was am nachfolgenden Beispiel illustriert wird.>’*
Im Rahmen einer Untersuchung sollte das ,Bindungsverhalten’ von Mitarbeitenden zu ihrem
Unternehmen untersucht werden. Dazu wurden Probanden unterschiedlichen Alters, jedoch
zur selben Generation zahlend, befragt. Die Untersuchungsergebnisse zeigten in der Folge auf,
dass die jingeren Befragten eine weniger grosse Bindung zum Arbeitgeber aufwiesen, als dies
bei den alteren Mitarbeitenden der Fall war. Daraus wurde gefolgert, dass Angehorige der
Generation Y gegeniber ihren Arbeitgebern weniger loyal sind. Diese Schlussfolgerung wurde
jedoch zu voreilig getroffen, so wurde z. B. nicht beriicksichtigt, dass beispielsweise mit
zunehmendem Alter die Wechselhidufigkeit bei &lteren Mitarbeitenden abnimmt.>”®
Brademann und Piorr gehen deshalb davon aus, dass es beim Eintritt der Generation Z in das
Erwerbsleben nicht zu einer Ablosung bestehender Werte einer Generation Z kommt, sondern

dass dies bestenfalls zu einer Werteverschiebung fihrt.>”®

570vgl. Klages, 1984, S. 6ff

571 Lechleiter, 2016, S. 37

572y/gl. Hornik et al., 2020, S. 60

573ygl. Biemann & Weckmiiller, 2013, S. 46
574Biemann & Weckmiiller, 2013, S. 47
575V/gl. ebda

576 Brademann & Piorr, 2018, S. 15
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Die vorliegenden Ergebnisse haben ausserdem aufgezeigt, dass trotz der neuen Erkenntnisse,
die in dieser Arbeit hinsichtlich des Einstellungs- und Wertemusters fiir die Subgruppe der
Medizinstudierenden der Generation Z gewonnen werden konnten, diese sich nicht signifikant
von einem allgemeinen Befund der Generation Z unterscheiden. Vor diesem Hintergrund stellt
sich die Frage, wie sich die erzielten Forschungsergebnisse zunachst im Lichte eines allfalligen

‘confirmation bias’ reflektieren lassen.>”” Der Begriff geht auf Wasen>’® zuriick und wird im

579 580

deutschen Sprachraum auch als Bestatigungstendenz oder Bestatigungsfehler
bezeichnet. Die Grundannahme basiert darauf, dass Menschen dazu neigen, ihre einmal
getroffenen Annahmen stets selbstidndig zu bestétigen.>® Dies erfolgt durch die einseitige
Wahrnehmung aufgenommener Informationen, welche in der Folge einseitig bewertet und
interpretiert werden, was Boérdlein auch als ,Denkfehler’ bezeichnet.>® Es handelt sich somit
um eine Art des selektiven Denkens und erleichtert dabei den Glauben an aussergewdhnliche
Behauptungen. Dabei gilt es zu unterscheiden zwischen einem bewussten Versuch, etwas zu
konstruieren, in dem absichtlich nur anhand bestatigter Evidenz argumentiert wird, oder der
unbeabsichtigten bzw. spontanen Beobachtungstendenz, auf die sich der confirmation bias
bezieht.>® Dieser bezeichnet einen weniger expliziten und weniger bewussten Prozess,
einseitig einen Fall zu konstruieren, und manifestiert sich vorwiegend darin, dass basierend
auf einer unbewussten Selektion bei der Verwendung von Informationen und Belegen eine
Position bezogen wird, die es zu rechtfertigen und zu verteidigen gilt.>8* Dies kann in mehrerer
Hinsicht erfolgen, z. B. dahingehend, dass sich das Individuum auf eine bevorzugte Hypothese
konzentriert, dem Zugewinn neuer Erkenntnisse wenig Bedeutung zumisst und damit
insbesondere die eigene Haltung stiitzt. Dies wird dann verstarkt, wenn Informationen, die die
eigene Haltung unterstiitzen, mehr Gewicht beigemessen wird oder deren man sich leichter
erinnert, was Nickerson auch als ,my side bias’ bezeichnet.>®> Eine Bestatigungstendenz
kennzeichnet sich also insbesondere darin, dass eine Person das sieht, was sie sehen mdchte.

Im Zuge der Erkenntnisse der vorliegenden Studienergebnisse gilt es nun zu erdrtern, ob diese

577V/gl. Nickerson, 1998, S. 175ff
578Vgl. Wason, 1960, S. 129ff
579vgl. Bérdlein, 2000, S. 132ff
580vgl. Fiedler, 1997, S. 164ff
581y/gl. Bordlein, 2000, S. 132
582y\/gl. ebda

583y/gl. ebda

84 y/gl. Nickerson, 1998, S. 175
585ygl. Nickerson, 1998, S. 178
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unbefangen und wertfrei oder unter dem Einfluss unbewusster Erwartungen auf die soziale
Wahrnehmung erfolgten. In diesem Zusammenhang gilt es auch, den sog. Barnum-Effekt zu
berlicksichtigen, der besagt, ,,dass Menschen vage und allgemeingiiltige Aussagen auf sich
beziehen und deswegen glauben, dass sie selbst zutreffend beschrieben werden.“>%®
Weiterfihrend gilt es, den sog. primacy effect zu beriicksichtigen, der davon ausgeht, dass
Personen, die eine Vielzahl von Informationen beurteilen mssen, sich in der Folge haufig stets
fur die erstgenannten Informationen entscheiden.”®” Der diskutierte primacy effect steht
dabei in direktem Zusammenhang mit dem sog. belief persistence, den Bordlein so beschreibt,
dass sich eine Person kaum mehr von einer Meinung abbringen lasst, wenn sie sich einmal fir
eine bestimmte Meinung entschieden hat, selbst wenn nachweisliche Befunde vorliegen, die
diese Denkhaltung relativieren.>® Nach Schwartz tendieren Menschen in entsprechenden
Situationen starker dazu, erwiinschte Ergebnisse zu erzielen, als Hypothesen als richtig oder
falsch zu taxieren.”® In diesem Zusammenhang ist auch die Theorie der ‘kognitiven Dissonanz’
anzufihren, bei der Festinger davon ausgeht, dass Menschen grundsatzlich versuchen, ein
Gleichgewicht ihres kognitiven Systems anzustreben, wobei sie bestrebt sind, Meinungen,
Glaubensweisen etc. in Einklang zu bringen.>®® Ist dies nicht méglich, wird von kognitiver
Dissonanz  gesprochen. Weiterfilhrende  Untersuchungen hinsichtlich  maoglicher
Einflussfaktoren auf einen confirmation bias haben gezeigt, dass z. B. dngstliche Personen
oder Personen, die unter Zeitdruck stehen, besonders anfallig fir Bestatigungstendenzen
sind.>®! Letztere kénnen auch dann zum Tragen kommen, wenn sehr grosse
Informationsmengen verarbeitet werden missen, Entscheidungen nicht mehr revidiert
werden kénnen oder eine Informationssuche mit finanziellen Kosten verbunden ist.>%?
Zusammenfassend kann also festgestellt werden, dass Menschen immer dann besonders
anfallig fir Bestdtigungstendenzen sind, wenn fir die Informationssuche suboptimale
Bedingungen vorherrschen.>®3

Bezugnehmend auf die vorliegende Studie gilt es nun, diese Faktoren im Kontext der

guantitativen und qualitativen Untersuchung zu betrachten. Dabei geht der Autor davon aus,

58 Glaser, 2019, S. 86

87\/gl. Boérdlein, 2000, S. 134

588\/gl. ebda

58Vgl. Schwartz, 1982, S. 23ff

5%0ygl. Festinger, 1957, S. 1ff

591ygl. Frey, Stahlberg & Fries, 1986, S. 694ff

592ygl. Frey, 1981a, S. 51ff, Vgl. Frey, 1981b, S. 621ff, Frey & Rosch, 1984, S. 91ff
593ygl. Frey, Schulz-Hardt & Stahlberg, 1996, S. 211ff
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dass die Probanden fiir die Beantwortung der Online-Umfrage, welche anonym erfolgte, eher
glnstige Rahmenbedingungen erfahren haben, da weder finanzielle Interessen, noch
besonderer Zeitdruck bestanden und keine grosse Anzahl von Informationen zu verarbeiten
war. Zudem hatten die Antworten im Verlauf des Ausflillens des Fragebogens jederzeit
revidiert werden konnen. Da im Weiteren davon ausgegangen wird, dass eine
grossmehrheitliche Anzahl der Probanden den Fragebogen allein und nicht in Gruppen
ausgefillt hat, entfillt eine entsprechende Beeinflussung auf den einzelnen Probanden.>%*
Betrachtet man die einzelnen Fragen der Online-Untersuchung naher, fallt auf, dass die Fragen
Uberwiegend neutral formuliert wurden und kaum in einem direkten Zusammenhang mit der
Generation Z oder der Subgruppe der Medizinstudierenden standen. Insofern darf auch hier
davon ausgegangen werden, dass die daraus resultierenden Untersuchungsergebnisse
Uberwiegend unvoreingenommen und wertfrei zustande gekommen sind.

Mit Blick auf die qualitative Untersuchung bzw. die gefiihrten Interviews stellt sich hingegen
die Ausgangslage offener dar. So liessen sich fir die Gesprache wohl Medizinstudierende
finden, die bereit waren, an den Interviews teilzunehmen, gleichwohl war dies fir alle
Teilnehmenden mit einem zuséatzlichen zeitlichen und organisatorischen Aufwand verbunden.
Damit fir die Leitfadeninterviews zudem eine ausreichende Anzahl von Probanden gewonnen
werden konnte (vgl. Kapitel 4.1.1), sicherte der Autor den Interviewteilnehmenden eine
Pauschalentschadigung von CHF 50.- pro Person zu. Ob und inwiefern sich dieser Umstand in
der Folge jedoch auf die Antworten und Ergebnisse im Kontext eines allfalligen confirmation
bias auswirkten, lasst sich nicht abschliessend beurteilen. Aus der Perspektive des Autors
fanden die jeweiligen Gesprache zudem in einer entspannten Umgebung statt, infolgedessen
kann unter Wirdigung der herangezogenen Literatur nicht davon ausgegangen werden, dass
die Leitfadeninterviews unter suboptimalen Bedingungen durchgefiihrt wurden.>®> Betrachtet
man im Weiteren die konzeptionelle Gestaltung des Interviewleitfadens, ist festzustellen, dass
sich die einzelnen Fragen wenig an einem bereits vordefinierten Wertemuster in Bezug auf
die Medizinstudierenden der Generation Z orientierten. Die Probanden konnten sich zu den
einzelnen Fragen stets frei dussern oder in Bezug auf einzelne Fragen aus einer vordefinierten
Auswahl von Antworten auswaéhlen. Dabei kann jedoch der Standpunkt vertreten werden,

dass eine definierte Vorauswahl von Antworten bereits die Voraussetzung eines

5%4y/gl. Bérdlein, 2000, S. 137f
595 ygl. Frey, Schulz-Hardt & Stahlberg, 1996, S. 216
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potentiellen confirmation bias erfillen kénnte.

Einen weiteren Bezugsrahmen bilden dazu die Ausfihrungen von Gadenne und Oswald, die
sich u.a. mit der Entstehung und der Veranderung von Bestatigungstendenzen beim Testen
von Hypothesen auseinandergesetzt haben und u.a. der Frage nachgegangen sind, ob
Personen beim Testen von Hypothesen einer Bestatigungstendenz unterliegen und ob diese
Tendenz als irrational einzustufen ist.>®® Untersuchungen konnten dazu aufzeigen, dass
Bestatigungstendenzen dann entkraftet werden, sobald eine Anfangshypothese entkraftet
wird bzw. eine plausible alternative Hypothese vorhanden ist.>®” Weitere Untersuchungen
haben versucht darzulegen, dass Personen beim Testen von Hypothesen dann eine
Bestatigungstendenz aufweisen, wenn Informationen so verarbeitet wurden, dass die
Ausgangshypothese jeweils wieder bestatigt wird,”®® und es wurde die Meinung vertreten,
dass eine nachgewiesene Bestdtigungstendenz als irrational bzw. als Fehler bei einer
Urteilsbildung zu betrachten ist.>®® Gadenne kritisiert diese Darlegung und insbesondere die
angewandte Methodik®® und es bleibt fraglich, ob anhand der verwendeten
Operationalisierungen (iberhaupt eine Bestitigungstendenz erfasst wird.®®! Diese
gegenteiligen Positionen zeigen auf, dass das Vorhandensein eines confirmation bias von
mehreren Faktoren abhangig und eine eindeutige bzw. abschliessende Beurteilung nur schwer
zu beantworten ist, was folglich auch fur die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung
zutrifft. Wie bereits ausgefiihrt, dirften die &dusseren Rahmenbedingungen fir die
Beantwortung der Online-Umfrage sowie die gefiihrten Interviews als (iberwiegend glinstig
betrachtet werden. Es ist jedoch nicht auszuschliessen, dass die Probanden ihre Antworten
nicht nur aus der Perspektive der Generation Z abgegeben haben, sondern dass Aspekte wie
der Sozialisationsprozess, dass Fehlen von Alternativerklarungen oder etwa politisch korrektes
Antwortverhalten einen inharenten Einfluss auf die Antworten gehabt haben. Bezugnehmend
auf den ersten Teilaspekt des Sozialisationsprozesses, der sich im Wesentlichen aus den drei

zusammenhangenden Dimensionen ,gesellschaftliche Einflussnahme auf den Einzelnen’, ,die

5% ygl. Gadenne & Oswald, 1986, S. 360
597y/gl. ebda
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Ausbildung’ sowie ,die Entwicklung der Sprach,- Handlungs- und
Selbstbestimmungsfahigkeit®®? zusammensetzt, kann festgehalten werden, dass sich die
daraus entstehenden Normen und Werte erst im Laufe der Zeit, etwa durch Kommunikation
oder soziale Beziehungen, entwickeln und nicht einfach angeboren sind.?%® Die
Sozialisationsforschung unterscheidet dabei die sog. primare und sekundare Sozialisation,
wobei die erste insbesondere die Ausbildung der Persdnlichkeitsmerkmale und die zweite die
spezifischen Kompetenzen und Normen beinhaltet.?®* Diese unterliegen permanenten
Einflissen aus ihrer sozialen Umwelt, wobei neue dazukommen und andere wieder
wegfallen.®% Diese Erkenntnisse kdnnten somit ein erstes Indiz dafiir sein, dass die Antworten
der Probanden weniger generationsspezifischen Charakter aufweisen, sondern vielmehr das
Ergebnis eines Sozialisationsprozesses sind, der gepragt von Interaktionserfahrungen
permanent austariert wird®®® und somit einen potentiellen Bias der Antworten nicht
ausschliessen kann. Der zweite Aspekt, der das Fehlen von Alternativerklarungen beinhaltet,
geht davon aus, dass Personen zur Erklarung eines Ereignisses oft dazu tendieren, nur eine
Annahme zu treffen.®%’ Diese Fokussierung auf eine einzelne Annahme hat zur Folge, dass
Themen einseitig und somit nicht von verschiedenen Blickwinkeln betrachtet werden, was zu
einer Bejahungstendenz fiihren kann.®®® Erfolgt dieser Prozess systematisch, kann davon
ausgegangen werden, dass eine Bestatigungstendenz wahrscheinlich wird, um somit die
eigenen Annahmen und Erwartungen beizubehalten. Am Beispiel der zugezogenen Probanden
kann im Kontext der noch fehlenden Berufserfahrung erwogen werden, dass die
Medizinstudierenden aufgrund dieses Sachverhalts mehrheitlich noch kaum in der Lage
gewesen sein durften, alternative Szenarien bei der Antwortgabe einzubringen, was vor allem
die Interviews zeigten. So konnte der Autor feststellen, dass die Probanden insbesondere bei
jenen Fragestellungen eine Bestatigungstendenz erkennen liessen, bei welchen die
zugrundeliegende Hypothese auf aktuelle Literatur verwies. Diese Erkenntnis unterstreicht
damit die herangezogene Lehrmeinung, die besagt, ,dass eine von einer Person vorlaufig

akzeptierte Hypothese eine Bestitigungstendenz hervorruft“%,

602y/gl. Scherr, 2018, S. 409
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Der dritte Teilaspekt beinhaltet die Fragestellung, ob die Probanden ihre Antworten
(unbewusst) aufgrund eines politisch korrekten Antwortverhaltens einbrachten und ihr
Wertemuster dadurch einem potentiellen confirmation bias unterlag. Der Autor geht
diesbeziiglich davon aus, dass angehende Arzte hohen ethischen Grundwerten unterliegen,
welche nach erfolgreicher Absolvierung des Staatsexamens in der Ablegung des
Hippokratischen Eids miinden.% Dieser fokussiert vorwiegend das Patientenwohl und bezieht
wenige weitere Aspekte fiir die Ausibung der arztlichen Tatigkeit mit ein. Die vorliegende
Untersuchung setzt sich jedoch iberwiegend mit betrieblichen Fragen auseinander, z. B. mit
Hypothesen zu leistungsabhdngigen Entschadigungsmodellen, mit denen sich die
Medizinstudierenden bisher kaum auseinandergesetzt haben und die flr sie zum derzeitigen
Zeitpunkt auch kaum relevant sind. Einen weiteren Faktor konnte zudem der Autor selbst
darstellen, der nebst seiner Funktion als Studienleiter und Befrager auch in der Funktion eines
Spital-CEOs tatig ist und somit potentiell dereinst Vorgesetzter fiir einen Teil der Probanden
werden konnte. Auch vor diesem Hintergrund kann nicht ausgeschlossen werden, dass ein
sozial erwiinschtes Antwortverhalten zumindest diskutiert werden muss.?!! Dies ist dann der
Fall, wenn die Befragten aufgrund von Vermutungen unrichtige Antworten geben, von denen
sie jedoch glauben, dass sie ,politisch korrekt’ sind.®'? Dabei spielt auch die Erhebungsform
eine wesentliche Rolle, wobei Face-to-Face-Interviews eher geeignet sind, Falschantworten zu
minimieren, demgegenulber ,unterliegen sie umgekehrt moglicherweise starkeren Effekten
sozialer Erwiinschtheit“63,

Die Ausfihrungen zeigen auf, dass ein potentieller confirmation bias bzw. ein damit
verbundenes sozial erwiinschtes Antwortverhalten auch in der vorliegenden Untersuchung
nicht ausgeschlossen werden kann. Letzteres kommt jedoch vor allem dann zum Tragen, wenn
besonders heikle Sachverhalte befragt werden.®'* Dies kann im Zuge der vorliegenden
Untersuchung jedoch ausgeschlossen werden, wurden doch beispielsweise weder Fragen zum
Einkommen oder zur Gesundheit gestellt.?’> Daraus kann gefolgert werden, dass die

Probanden die Fragen mehrheitlich nach bestem Wissen und Gewissen beantwortet haben

610 https://www.dialog-ethik.ch/medien/alle-downloads/schweizer-eid/291-schweizer-eid/file
[abgefragt am: 23.02.2021]
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und sich keinem sozial erwiinschten Antwortverhalten ,aussetzen’ mussten, da dies eine
Diskrepanz zwischen einem ,wahren Wert’ und einem ,sozial erwilinschten Wert’ voraussetzen
wirde.?’® Der Nutzen einer Antwortanpassung misste folglich die Angabe eines ,wahren
Werts‘ Ubersteigen, was aus Sicht des Autors fiir die vorliegende Untersuchung als wenig
plausibel erscheint®,

Im Zuge moglicher Effekte eines confirmation bias miissen weitere potentielle Bias-Quellen
diskutiert werden, die in Anbetracht der vorliegenden Untersuchung einen allfalligen Einfluss
auf die zugrundeliegenden Ergebnisse gehabt haben kénnten. Gerade im Gesundheitsbereich
lassen sich haufig Fragestellungen iber Beobachtungsstudien untersuchen, die im Gegensatz
von z. B. klinischen, randomisierten Studien zu verzerrten Ergebnissen fiihren kdnnen.%!®
»Wahrend in experimentellen, klinischen Studien durch Randomisierung die gleiche
Verteilung bekannter und unbekannter Storgrossen in den zu vergleichenden Gruppen
erreicht werden soll, ist dies in Beobachtungsstudien selten maglich.“61° Diese Erkenntnis setzt
jedoch voraus, dass man sich der Ursachen fir mogliche Ergebnisverzerrungen bewusst ist
und dass diese durch eine entsprechende Studienplanung weitgehend ausgeschlossen oder
zumindest reduziert werden kdnnen. Darliber hinaus sind die Verzerrungsaspekte auch bei

der Datenauswertung adaquat zu beriicksichtigen®2°,

Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung, bei der sowohl qualitative wie auch quantitative
empirische Erhebungsmethoden zur Anwendung kamen, bestand die Zielsetzung fur den
Autor u.a. darin, eine Zielpopulation unter Berlicksichtigung entsprechender
Selektionskriterien und in moglichst hoher bzw. genligender Anzahl zu gewinnen. Anlasslich
dieser Bemiihungen sind deshalb auch etwaige Ergebnisverzerrungen, z. B. in Form eines
potentiellen ‘selektion bias” kritisch zu thematisieren. Ein selektion bias entsteht dann, wenn
die Studienpopulation nicht eine Zufallsauswahl aus der Zielpopulation darstellt, fir die eine
Aussage getroffen werden soll.®?! Die rekrutierten Probanden stellen in diesem Fall somit
keine oder nur eine eingeschrankte Reprasentativitdt dar. Wie bereits ausgefihrt vertritt der

Autor jedoch die Meinung, dass die dusseren Rahmenbedingungen fiir die in dieser Arbeit

616y/gl. Klein & Kiihhirt, 2010, S. 84
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zugrundeliegenden Untersuchungen grundsatzlich glinstig waren und eine offensichtliche,
systematische Ergebnisverzerrung grundsatzlich ausgeschlossen werden kann. Dieses
Zwischenfazit gilt es nun auch im Hinblick auf die Diskussion einer potentiellen Debatte zum
selektion bias zu ziehen und es ist ferner aufzuzeigen, welche Selektionskriterien bei der
Auswahl der Probanden ausschlaggebend dafiir waren, dass sie sich an den jeweiligen
Untersuchungen beteiligen konnten. In Kapitel 4.2.2 legt der Autor dar, dass sich die
vorliegende Untersuchung lediglich an immatrikulierte Studenten der Humanmedizin der
Bachelor-, Master- und Doktoratsstudiengdange der Universitditen Bern, Basel und Zirich
richtete, welche die Jahrgidnge 1995 und jinger umfassten. Diese Jahrgangsdefinition
umschreibt in dieser Arbeit die Generation Z, welche im Zentrum des Interesses dieser Arbeit
steht. Aus diesen Ausfiihrungen geht bereits hervor, dass mehrere Kriterien dafir festgelegt
wurden, an wen sich die vorliegende Untersuchung richtet respektive wer sich an den
Befragungen beteiligen kann.

Ein relevantes Kriterium bei der Erwagung eines selektion bias basiert also auf der
Fragestellung, auf welcher Basis die Studienteilnehmer rekrutiert wurden. Dabei gilt es
zunachst festzuhalten, dass die Freiwilligkeit, sich an einer Untersuchung zu beteiligen, ein
zentrales Element dafiir darstellt, einen wesentlichen Risikofaktor fir einen allfdlligen
selektion bias zu verhindern oder zumindest deutlich zu reduzieren.®?? Diesem Aspekt wurde
in der vorliegenden Arbeit vollends Rechnung getragen, da die potentiellen Studienteilnehmer
einheitliche Informationen Uber das Studiendesign und die Befragungen erhielten, die
guantitative Untersuchung anonym erfolgte und die Freiwilligkeit sich an den beiden
Untersuchungen zu beteiligen jederzeit gegeben war. So konnte auch im Hinblick auf die
einheitliche Information der Studienteilnehmenden ein potentieller information bias
weitgehend ausgeschlossen werden.%?3 Die Auswahl der Probanden erfolgte wie bereits
ausgefuhrt anhand vordefinierter und zugrundeliegender Kriterien, jedoch sowohl fiir die
guantitative wie auch qualitative Untersuchung zufallig, was ein weiteres Qualitatskriterium
hinsichtlich Validitit darstellt.®?* Buchberger et al. fiihren dazu weiter aus, dass die Methoden
zur Verringerung von bias voraussetzen, dass ein kausaler Zusammenhang zwischen

Intervention und Studienergebnis erforderlich ist und , eine mdglichst grosse Ahnlichkeit der

622ygl. Kleist, 2010, S. 580
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Behandlungsgruppen hinsichtlich prognostisch relevanter Faktoren herzustellen, die lediglich
durch eine zufillige Variabilitit beeintrachtigt wird“®2>. Diese Darstellung, die sich zwar nach
einer patientenorientierten Studie richtet, zeigt nach Auffassung des Autors auf, dass diese
genannten Parameter auch auf die vorliegende Untersuchung zutreffen und so zur
Anwendung gekommen sind. Daraus kann gefolgert werden, dass auch in Bezug auf einen
potentiellen selektion bias mehrheitlich Rahmenbedingungen bei der Selektion der
Probanden angewandt wurden, die auf eine verringerte Quote des selektion bias schliessen
lassen. Gleichwohl kann diese jedoch trotzdem nicht ausgeschlossen werden. Der Grund liegt
dabei darin, dass der Autor nicht verifizieren konnte, ob bei der quantitativen Untersuchung
alle Probanden den vorgenannten Selektionskriterien, insbesondere hinsichtlich der Angabe
ihres Alters, entsprachen. So scheint es moglich, dass einzelne Probanden an der Umfrage
teilgenommen haben, die nicht der Generation Z angehéren und somit theoretisch Einfluss
auf die Untersuchungsergebnisse nehmen konnten. Demgegeniiber ist relativierend
anzufigen, dass einzelne Probanden, die moglicherweise nicht der Zielpopulation
entsprochen haben und den Fragebogen ausgefiillt haben, ausschliesslich der Generation Y
zugehorig gewesen sein dirften. Dies, hatte, wie bereits in dieser Arbeit dargelegt, kaum
einen signifikanten Einfluss auf die Studienergebnisse zur Folge gehabt. Insofern kann
vorliegend ein moglicher selektion bias nicht vollumfanglich ausgeschlossen werden,
allerdings ist eine veritable Ergebnisverzerrung im Umkehrschluss doch als unwahrscheinlich
zu erachten.

Diese Wahrscheinlichkeit konnte der Autor indes bei der qualitativen Erhebung der Daten
ausschliessen. Denn er bat die Probanden zu Beginn der Leitfadeninterwies, sowohl ihren
Namen als auch ihr Geburtsdatum via amtlichen Ausweis offenzulegen, um insbesondere
eventuellen Unregelmadssigkeiten punkto Altersangabe und entsprechender Verzerrung von
Messdaten Vorschub zu leisten. Dieser Aufforderung kamen samtliche Probanden anstandslos
nach. Gleichwohl ist es noch verfriiht, an dieser Stelle eine absolute Unbedenklichkeit
beziglich der gefiihrten Interviews abzugeben. Dazu muss im Weiteren erdrtert werden, ob
es wahrend der gefiihrten Gesprache zu einem sog. interviewer bias gekommen ist.52¢ Dabei
gilt es zundchst darzulegen, ob die Interviews in einem standardisierten oder

nichtstandardisierten Verfahren durchgefiihrt wurden.®?” In Kapitel 4.2.4.1 bzw. 4.2.4.2
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beschreibt der Autor die teil- bzw. halbstrukturierte Form des Interviewfragebogens, welcher
in den durchgefiihrten Interviews auch so zur Anwendung gekommen ist. Dabei wurde rasch
deutlich, dass sich diese strikt an der Struktur des Interviewleitfadens orientierten und
deshalb festgestellt werden kann, dass es sich vorliegend um Ulberwiegend standardisierte
Interviews handelte, mit dem Ziel, dass die entsprechenden Fragen pro Probanden méglichst
analog gestellt und beantwortet werden konnten. Zudem kénnen auch weitere Aspekte das
Ergebnis eines Interviews beeinflussen. Zunachst ist dabei der Interviewer selbst zu nennen,
der das Gesprach steuert und ggf. die Mdglichkeit hat, Einfluss auf die Antworten des
Probanden zu nehmen. In diesem Zusammenhang sind auch die einschlagigen Erfahrungen
und Fertigkeiten des Interviewers ausschlaggebend, sie kdnnen einen Einfluss auf die Validitat
und Reliabilitdit und somit die finalen Ergebnisse der Studie haben.®?® Einen weiteren
Einflussfaktor kann der Zeitraum zwischen einer erfolgten Datenerhebung und den Interviews
darstellen. Erfahrungen zeigen dabei auf, dass je grosser dieser zeitliche Abstand vorhanden
ist, dies einen negativen Einfluss auf die Genauigkeit der Ergebnisse haben kann.t?® Weiter
konnte aufgezeigt werden, dass relevante Antworten von Probanden ggf. dazu fihren konnen,
dass die nachfolgende Berichterstattung durch den Interviewer ausfihrlicher und
vollstandiger erfolgt.®3°

Im Hinblick auf diese drei wesentlichen Faktoren darf festgestellt werden, dass der Autor
aufgrund seines beruflichen Werdegangs Uiber eine langjahrige, fundierte Erfahrung bei der
Durchfiihrung von Interviews verfiigt. Bezugnehmend auf die Relevanz der Zeitspanne
zwischen der Datenerhebung und der Interviews ist zu vermerken, dass diese weitgehend
parallel zur Onlinebefragung durchgefiihrt wurden und es demzufolge praktisch zu keinen
Verzogerungen gekommen ist. Die Interviews wurden digital via Handy aufgezeichnet und wie
in Kapitel 4.2.4.1 beschrieben im Nachgang transkribiert. Infolgedessen erachtet es der Autor
als unwahrscheinlich, dass relevantere Aussagen der Probanden ausfiihrlicher dargestellt
wurden als evtl. weniger aussagekraftige. Dennoch muss sich ein Interviewer im Klaren sein,
dass er einen entscheidenden Einfluss auf den gesamten Interviewprozess und somit auch auf
die Qualitat der gewonnenen Informationen haben kann. Bei der Diskussion der
Einflussfaktoren in Interviews ist des Weiteren der Genderaspekt zu beriicksichtigen. In der

vorliegenden Arbeit wurden wie erwdhnt 13 Interviews gefiihrt, von denen zehn weibliche-
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und drei mannliche Probanden befragt wurden. Obwohl es sich damit um kein ausgewogenes
Verhaltnis handelt, gilt dabei jedoch zu berlcksichtigen, dass dieses Verhaltnis beinahe jenes
des klinischen Alltags widerspiegelt. Dariber hinaus wurde in mehreren Studien aufgezeigt,
dass ein unausgewogenes Verhaltnis von mannlichen und weiblichen Probanden oft nur
minimale Auswirkungen auf die Studienergebnisse zur Folge hatte.?3! Im Rahmen des sog.
gender bias wird im weiteren Verlauf dieser Arbeit jedoch noch vertiefter eingegangen. Diese
Ausfihrungen dokumentieren aus Sicht des Autors, dass wesentliche und kritische Faktoren,
die zu einem interviewer bias fiihren kdnnten, in der vorliegenden Arbeit mehrheitlich
berlicksichtigt wurden. Gleichwohl kann dies nicht als Garant betrachtet werden, dass ein

potentieller interviewer bias kategorisch ausgeschlossen werden kdnnte.

Ein weiteres verbreitetes Phanomen in der Umfrageforschung umfasst das Problem des sog.
response bzw. nonresponse bias. Dieses taucht auf, ,wenn es nicht gelingt, fiir alle Einheiten
einer Zufallsstichprobe Daten zu erheben“®32. Dabei wird weiter zwischen unit nonresponse
und item nonresponse unterschieden. Ersteres tritt ein, wenn flr eine gesamte Einheit Daten
fehlen, Letzteres beschreibt den Umstand, wenn lediglich ein Teil der geplanten Daten nicht
gewonnen werden konnte.®33 Da in der vorliegenden Arbeit lediglich Teile der gewiinschten
Daten nicht erhoben werden konnten, beziehen sich die nachfolgenden Ausfiihrungen somit
auf das skizzierte Problem des item nonresponse bias.

Wie einleitend erwdhnt, besteht eine weitverbreitete Problematik in der Umfrageforschung
darin, dass es praktisch nie gelingt, mit allen Zielpersonen ein Interview zu fiihren oder von
ihnen Daten zu generieren. Diese Ausfalle nicht generierter Daten sorgen dafiir, dass sich der
Stichprobenfehler aufgrund des nicht erreichten Stichprobenumfangs erhéht.®3* Weiter
besteht die Gefahr darin, dass aufgrund der Ausfalle Ergebnisverzerrungen die Folgen sein
kénnen, sofern sich diese nicht zufallig liber die gesamte Zielpopulation verteilen.®3> So kommt
der sog. response rate bei Untersuchungen eine besondere Bedeutung zu, zahlt sie doch zu
den am haufigsten verwendeten Qualitatsindikatoren bei Umfragen. Bei der vorliegenden

guantitativen Untersuchung, die von einer theoretischen Grundgesamtheit (N) von insgesamt
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7109 Probanden ausgegangen ist (vgl. Kapitel 4.2.2), muss die Gefahr einer
Ergebnisverzerrung mit einer durchschnittlichen Teilnahmequote von lediglich rund 190
Probanden pro Frage als moglich erachtet werden. Diese Teilnahmequote vom Autor mit
Ernlichterung zur Kenntnis genommen und es ware an dieser Stelle kritisch zu erforschen,
welche Griinde dazu gefiihrt haben, dass die Teilnehmerzahl nicht deutlich héher ausgefallen
ist. Diese Fragestellung ist jedoch nicht Bestandteil vorliegender Untersuchung und so kann
Uber die Griinde nur gemutmasst werden. So muss beispielsweise angenommen werden, dass
die vorliegende Thematik die Probanden nicht in jenem Umfang angesprochen hat, als der
Autor dies erwartet hatte. Weiter ist davon auszugehen und dies wurde von den jeweiligen
Studiensekretariaten auch bestatigt, dass die Medizinstudierenden beinahe taglich mit
mehreren Umfragen konfrontiert werden, was ebenfalls ein Indiz fiir eine gewisse Sattigung
darstellen konnte. Auf ein weiteres relevantes Kriterium ist der Autor bereits eingegangen.
Dabei legte er dar, dass es ihm nicht moglich war, in einen direkten Kontakt mit den
Studierenden zu treten. Hier geht er davon aus, dass dies einer der Hauptgriinde dafiir ist,
welcher einen relevanten Einfluss auf die Ricklaufquote ausgelibt hat, stellt doch die Art und
Weise der Kontaktaufnahme ein wesentliches Element in Bezug auf die Responsequote dar.%3¢
Daruber hinaus ist festzustellen, dass eine mangelnde Kooperationsbereitschaft potentieller
Probanden im Vergleich mit der fehlenden Erreichbarkeit derselben ein jeweils deutlich

grosseres Problem darstellt.63”

Bezugnehmend auf die Problematik des nonresponse bias ist festzustellen, dass die Hohe einer
Ausfallquote nur ein mogliches Potential eines nonresponse bias widerspiegelt, d. h., je
geringer die Ausschopfung ausfallt, umso héher kann die Verzerrung bzw. der bias ausfallen.
Gleichwohl kann die Verzerrung auch bei einer kleinen Ausschépfung gering sein, namlich
dann, wenn die Ausféille weitgehend zufillig erfolgen und wenn die Unterschiede einzelner
Variablen relativ gering sind.53 Dies kann zur Folge haben, dass der nonresponse bias bei einer
schlecht ausgeschopften Umfrage eine deutliche Verzerrung in einem Merkmal aufweisen
kann, bei einem anderen Merkmal kann diese Verzerrung hingegen wieder gering ausfallen.®3°

Diesen Erkenntnissen folgend bleibt festzustellen, dass es nicht nur sinnvoll sein muss, einen
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hohen Level an Ausschopfung zu generieren, um dann dem Irrtum zu erliegen, dass folglich
ein nonresponse bias nicht eintreten kénnte. Dieser kann beispielsweise dann reduziert
werden, wenn sich eine Umfrage auf ein Thema fokussiert, was in der vorliegenden
Untersuchung der Fall war.%*° Angesichts dessen, dass die Zielpopulation in dieser Arbeit klar
definierten Kriterien unterlag (vgl. Kapitel 4.2.2), davon auszugehen ist, dass die Ausfille
weitestgehend zufdllig erfolgten und die erwdhnten Variablen als gering einzustufen sind,
stellt dies ein Indiz dafir dar, dass der nonresponse bias in der vorliegenden Online-
Untersuchung relativ gering ausgefallen sein dirfte. Gleichwohl vertreten Couper und Coutts
jedoch die klare Haltung, dass ein nonresponse-Fehler dann vorliegt, ,wenn nicht alle
Befragten in der Stichprobe gewillt oder in der Lage sind, die Fragen zu beantworten bzw. an
der Befragung teilzunehmen“®4l. Es ist deshalb auch der Frage nachzugehen, welche
Teilnahmegquoten in Online-Untersuchungen erzielt werden kénnen. Dies wird in der Literatur
heterogen beantwortet und es ist keine eindeutige Tendenz dazu abzuleiten.®*?> Dennoch
konnen auch weitere Griinde dazu fiihren, dass die Probanden nicht an der Umfrage
teilgenommen oder diese nicht abschliessend beantwortet haben. Wurden in der
Vergangenheit noch technische Unzuldnglichkeiten wie eine langsame Internetverbindung
und ein eingeschrankter Zugang zum Internet als mdégliche Griinde genannt, wird diesen
Aspekten heute kaum mehr Rechnung getragen. Ein elementares Problem kdnnte nebst der
bereits vermuteten Sattigung der Probanden, die durch zu viele Umfragebegehren
hervorgerufen wurden, der Umstand sein, dass die Medizinstudierenden erst gar nicht auf die
Online-Umfrage zugegriffen haben.®*3 Dies wiirde wiederum darauf schliessen lassen, dass das
im Vorfeld der Untersuchung versendete Motivationsschreiben nicht jenen Effekt erzielt hat,
den der Autor damit bezweckt hatte. Letzterer geht zudem davon aus, dass das
Motivationsschreiben den heutigen Anspriichen entsprochen hatte und auch Anreizelemente
in Form eines iPads fir die Online-Untersuchung und Bargeld in der Hohe von CHF 50.- pro
Interview in Aussicht gestellt wurden. Dies zeigt auf, dass die gangigen Motivationselemente
auch in dieser Studie zur Anwendung gekommen sind, moglicherweise bewirken diese jedoch
im Gegenzug zu den fritheren postalischen Befragungen nicht mehr denselben Effekt.®** Auch

in Bezug auf die getatigten Erinnerungsschreiben konnte der Autor nach deren Verfassung
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und dem anschliessenden Versand an die Probanden keine spilirbare Zunahme von
Teilnahmen an der Online-Umfrage feststellen. Diese Erkenntnis steht allerdings im Einklang
mit der zugezogenen Literatur, die analog den Effekten der zuvor beschriebenen
Motivationselemente, auch in Bezug auf Online-Erinnerungsschreiben eine im Gegensatz zu
postalischen Befragungen eine schwichere Bedeutung zumisst.®*> Online-Befragungen haben
seit Beginn ihres Einsatzes in der Umfrageforschung ihren legitimen Platz darin eingenommen
und die Qualitat in deren Anwendung konnte kontinuierlich verbessert werden. Dennoch kann
nicht davon ausgegangen werden, dass trotz dieser Weiterentwicklung keine
weiterfiihrenden Schwierigkeiten in der Anwendung und Durchfihrung dieser Methode
auftreten werden. Insbesondere besteht nach wie vor ein grosser Untersuchungsbedarf zur
Reduktion der Nonresponse-Quoten, aber auch die Qualitat der getatigten Messungen muss

weiter verbessert werden.%4®

Die vorliegende Untersuchung brachte unterschiedliche Ergebnisse hervor, diese waren ein
Abbild der gesamten Zielpopulation. Dennoch war es interessant festzustellen, dass die
einzelnen Fragen von den mannlichen und weiblichen Probanden teilweise erhebliche
Antwortunterschiede aufwiesen und deshalb dem gender bias in dieser Arbeit eine
bedeutende Rolle zukommt, die ndher betrachtet werden soll. Dabei gilt es, grundsatzlich die
Frage zu beantworten, welche Massnahmen getroffen werden kénnen, um in
Forschungsumfragen eine geschlechterspezifische Ergebnisverzerrung zu minimieren oder zu
verhindern. Dabei wird der Begriff ,Gender’ als sozialer Ausdruck des biologischen Geschlechts
aufgefasst, ,,der von den Vorstellungen, von den Aufgaben, Funktionen und Rollen bestimmt
wird, die Frauen und Mannern in der Gesellschaft sowie im 6ffentlichen und privaten Leben
zugeschrieben werden“®’. Die Literatur kam in einer grossen Anzahl von Studien zu diesem
Thema weiter zum Schluss, dass verschiedene Arten von gender bias vorhanden sind und sich
diese im Wesentlichen in drei weitere Subkategorien unterteilen. So ist zundchst der
,Androzentrismus‘ bzw. die ,Ubergeneralisierung’ zu nennen, die von einer minnlichen
Sichtweise hinsichtlich der Durchfiihrung von Forschungsaktivitaiten ausgeht und eine
bestimmte mannliche Perspektive beinhaltet. Der Fokus richtet sich bei der Untersuchung also

auf mannliche Zielpersonen, die Untersuchungsergebnisse werden jedoch in der Folge, ohne

645\/gl. ebda
646\/gl. Couper & Coutts, 2005, S. 239
47 Eichler, Fuchs & Maschewsky-Schneider, 2000, S. 293f
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zu hinterfragen, auf die weiblichen Zielpersonen Ubertragen. Dabei kann es zu Verzerrungen
bei der Interpretation der gewonnenen Ergebnisse kommen.®*8 Ein weiteres Problem stellt die
sog. Geschlechterinsensibilitdt dar, welche das biologische und soziale Geschlecht im
konkreten Forschungszusammenhang als bedeutsame Faktoren ignoriert. Dabei fehlt in erster
Linie das Bewusstsein, dass beide Geschlechter differenzierend voneinander betrachtet
werden mussen.®* Die dritte Hauptform stellt der sog. doppelte Bewertungsmassstab dar,
der von einer unterschiedlichen Behandlung oder Evaluierung bei gleichen Situationen auf das
Geschlecht ausgeht. Das heisst, bei der Beforschung, Messung oder Evaluierung werden
unterschiedliche Verfahren und Konzepte beider Geschlechter angewendet.?>° Dabei ist stets
zu beachten, dass Verzerrungseffekte in jeder Phase des Forschungsprozesses auftreten
konnen, diese es aber im Kontext der anzustrebenden Qualitdat der Ergebnisse moglichst
einzudammen gilt. Wesentlichen Einfluss auf die Qualitdt der Ergebnisse nehmen in diesem
Zusammenhang die Forschungsfrage, das Forschungsdesign und die Forschungsmethoden
sowie die Datenerhebung ein.®® Mit Blick auf die dieser Arbeit zugrundeliegenden
Forschungsfrage ist festzustellen, dass sie sich an die Studierenden der Schweizer
Medizinfakultaten (vgl. Kapitel 1.4) und demzufolge an beide Geschlechter gleichermassen
richtet. Da sich auch die Untersuchungsergebnisse aus Sicht des Autors geschlechtsneutral
verhalten, kann vor diesem Hintergrund nicht von einem Androzentrismus ausgegangen
werden.%>? Diese Erkenntnis gilt es nun auch im Zusammenhang mit dem Forschungsdesign
(vgl. Kapitel 4.1.3) zu betrachten und auch hier gelangt der Autor zur Erkenntnis, dass dieses
geschlechtsneutral konzipiert und formuliert wurde. Im Weiteren ist der Blick auf die
angewendeten Forschungsmethoden zu richten, zunachst auf die Online-Umfrage bzw. den
verwendeten Online-Fragebogen (vgl. Anlage 14/1). Dabei kann festgestellt werden, dass die
gestellten Fragen Uberwiegend in geschlechtsneutraler Form formuliert wurden und weder
die mannliche noch die weibliche Form bevorzugte wurde. In Frage 8 wurde jedoch lediglich
die mannliche ,Arzt-Form‘ verwendet, was im Kontext der vorliegenden Diskussion zu
bemangeln ist. Ein weiterer relevanter Sachverhalt besteht darin, ob der Online-Fragebogen

nur fur ein Geschlecht validiert wurde.®>3 Dies war vorliegend dezidiert nicht der Fall, so

648 \/gl. Eichler, Fuchs & Maschewsky-Schneider, 2000, S. 295

649vgl. ebda

650ygl. ebda

851ygl. Eichler, Fuchs & Maschewsky-Schneider, 2000, S. 296

652y/gl. Eichler, Fuchs & Maschewsky-Schneider, 2000, S. 296f
653 y/gl. Eichler, Fuchs & Maschewsky-Schneider, 2000, S. 300
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priften im Vorfeld der Befragung 15 weibliche und sechs mannliche Probanden den Online-
Fragebogen und unterzogen diesem unter dem Aspekt der entsprechenden Anforderungen

einem Pretest.

Auch bei der Datenanalyse und Interpretation der Ergebnisse ist darauf zu achten, dass die
Schlussfolgerungen in verallgemeinernden Begriffen ausgedriickt werden, um der Gefahr
eines Androzentrismus Vorschub zu leisten.®>* Die vorliegende Arbeit und insbesondere die
beiden Untersuchungsmethoden gingen in ihren Ausfiihrungen zu jedem Zeitpunkt davon aus,
dass sich die erzielten Untersuchungsergebnisse stets an die mannlichen und die weiblichen
Probanden gleichermassen richteten. Bei der Interpretation der Ergebnisse bestand zu keinem
Zeitpunkt die Annahme, dass die Ergebnisse nur auf ein Geschlecht zugeschnitten sind, d. h.,
die erzielten Daten fokussierten weder auf die mannliche noch die weibliche Norm.%>®
Dennoch ist hierbei zu beachten, dass eine allgemeinglltige Formulierung von weiblichen und
mannlichen Aspekten die Gefahr einer Geschlechterinsensibilitdt hervorrufen kann. In der
vorliegenden Arbeit wurden verschiedene Synonyme fir die Medizinstudierenden der
Generation Z verwendet und es muss attestiert werden, dass diese nicht durchgehend jenen
Regeln entsprochen haben, die einen gender bias ganzlich ausschliessen konnten. Dies hatte
idealerweise vorausgesetzt, dass in jedem Fall geschlechtsspezifische Begriffe zu benutzen
gewesen waéren, sofern sie auch ein bestimmtes Geschlecht gemeint haben.®*® In der
vorliegenden Arbeit war das nicht durchgangig der Fall, da sich eine (iberwiegende Anzahl von
Ergebnissen an die ,Probanden’, die ,Medizinstudierenden’ oder die ,Arzte’ richtete und dabei
sowohl die weibliche wie auch mannliche Form subsumierte. Dieser Sachverhalt erstreckt sich
in der vorliegenden Arbeit ebenso auf den Titel oder die dieser Arbeit zugrundeliegenden

Hypothesen.®>’

Das Erkennen und Vermeiden von gender bias in dieser Arbeit ist nur ein Teilaspekt von
Gleichstellung im eigentlichen Sinne. Im grosseren Bezugsrahmen bedeutet das auch, dass
soziale Gerechtigkeit und soziale Unterschiede wie die Herkunft, die Nationalitdt oder das

Alter ebenso in diese Diskussion zu integrieren sind. %8 In diesem Zusammenhang stellt sich

654 y/gl. Eichler, Fuchs & Maschewsky-Schneider, 2000, S. 301
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ggf. auch die Frage, weshalb eine Auseinandersetzung mit gender bias in der Forschung und
auch in dieser Arbeit notwendig ist. Der Autor erachtet es im Zuge dieser Arbeit als insofern
relevant, als die gewonnenen Erkenntnisse das Resultat methodisch gesicherter Forschung
entspricht — Forschung, die somit gender bias enthilt, ist schlechte Forschung.®>® Der
vorliegenden Arbeit liegt ausserdem das Selbstverstandnis zugrunde, dass das Ziel der
Gleichstellung (Equality) von weiblichen und mannlichen Probanden nur durch
Gleichberechtigung (Equity) erreicht werden kann.®®® Der Autor versteht und unterstiitzt
deshalb die von Fuchs, Maschewsky und Maschewsky-Schneider vertretene Haltung, dass
Gleichstellung der Geschlechter das Ziel zum Ausdruck bringt, ,gerechte Bedingungen fir

Frauen und Ménner zu fordern, statt sie gleich zu behandeln“®62.

Die vorliegende Arbeit wurde nun ebenfalls im Zuge der Gender-Bias-Ausfiihrungen diskutiert
und kritisch beleuchtet. Es muss anerkannt werden, dass einzelne Formulierungen zwar nicht
systematisch, aber dennoch Gender-Bias aufgewiesen haben und unter diesem Aspekt
kritisiert werden kdnnen. Gleichwohl ist es dem Autor dieser Arbeit wichtig festzuhalten, dass
dies weder mit Vorsatz, noch durch anderweitige Griinde erfolgte. Weiterfihrend kann nur
angenommen werden, dass die wenig zu kritisierenden Genderformulierungen in den beiden
Untersuchungsmethoden zu verzerrten Ergebnissen gefiihrt haben, dennoch kann dieser

Aspekt auch nicht génzlich ausgeschlossen werden.

An dieser Stelle wird der Exkurs iber die einzelnen Bias-Quellen beendet und die Diskussion
sowie Interpretation der Ergebnisse dieser Arbeit werden fortgefiihrt. Hierbei kommt der
Autor im Zusammenhang mit seiner jahrelangen Berufserfahrung im Schweizer
Gesundheitswesen zum Schluss, dass Spitdler nach wie vor (iber klare Hierarchien verfiigen
und diese insbesondere im drztlichen Bereich ausgepragt sind, dirfte es Vorgesetzten nicht
erleichtern, den Anforderungen der nachriickenden Arztegeneration an flache Hierarchie
gerecht zu werden. In diesem Punkt muss aus Sicht des Autors kritisch betrachtet werden,
inwiefern sich die Realitat der heutigen Spitalstrukturen mit den Erwartungen und Wiinschen
der Generation Z vereinbaren lasst. Eine nach Ansicht des Verfassers ebenfalls grosse

Herausforderung ist die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben der kiinftigen Mediziner.

659vgl. ebda
660v/gl. Fuchs, Maschewsky & Maschewsky-Schneider, 2002, S. 9
661 ehda
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So stellen die eindeutigen Untersuchungsergebnisse in dieser Hinsicht keine
Wunschvorstellung, sondern eine Voraussetzung der Probanden dar, dass ihre kiinftige
Arbeitstatigkeit mit einem klaren zeitlichen Arbeitsanfang und einem klaren Arbeitsende
vereinbar ist. Mit Blick auf den heutigen akutsomatischen Berufsalltag ist in vielen Spitdlern
jedoch feststellbar, dass es aufgrund von Personalmangel, administrativen Pendenzen,
Fortbildungseinheiten oder der Ubernahme von Stellvertretungen in Kliniken h3ufig dazu
kommt, dass das geplante Arbeitsende nicht plangemiss erfolgt und zu Uberzeiten fiihrt. Vor
diesem Hintergrund dirften grossere Anstrengungen aller Parteien notwendig sein, um den
Anspriichen eines reibungslosen Klinikbetriebs sowie der Erfillung des ausgepragten
Freizeitbedlrfnisses der angehenden Mediziner Rechnung zu tragen. Dabei ist zu
berlicksichtigen, dass mit zunehmendem Bedirfnis nach Teilzeitarbeit die Komplexitat in der
Organisation des Klinikalltags, welcher in der Regel 7 x 24 Stunden und an 365 Tagen
abzudecken ist, exponentiell zunimmt. So ist klar, dass mit einem zunehmenden Bediirfnis an
Teilzeitarbeit sogleich auch der Personalschliissel erhoht werden diirfte, was aufgrund des
Personalmangels einerseits eine zusatzliche Herausforderung fir die Rekrutierung darstellt
und andererseits die Kosten fiir den Personalaufwand erhoht. Dies zieht in der Regel haufig
eine Verschlechterung der EBITDA-Marge nach sich. Dieses Szenario zeigt damit beispielhaft
auf, dass die Interessen der Spitalleitungen und jene der arztlichen Verantwortlichen nicht
immer im Einklang miteinander stehen und zwangslaufig zu Problemen fihren kdnnen.
Trotzdem werden sich die Spitadler damit konfrontiert sehen, Arbeitsplatzbedingungen zu
schaffen, welche von den zukiinftigen Arzten als attraktiv wahrgenommen werden und ihren
Bedirfnissen nach mehr Freizeit entsprechen. Obwohl dies kein neuer Ansatz ist, dirfte das
Job-Sharing-Modell in den Spitdlern kiinftig erheblich an Bedeutung gewinnen, stellt es doch
insbesondere fiir Wiedereinsteigerinnen nach der Familienpause eine ideale Gelegenheit dar,
wieder in das (arztliche) Berufsleben integriert zu werden sowie ggf. Familie und Beruf
miteinander in Einklang zu bringen. Dass dabei die Zurverfligungstellung von Kinderkrippen
0. 4. eine Voraussetzung darstellt, ging aus den vorliegenden Untersuchungsergebnissen der
Probanden hervor. Bereits durch den Verfasser wurde angenommen, dass nebst dieser
betrieblichen Zusatzleistung auch weitere Fringe Benefits eine positive Wirkung auf die
Arzterekrutierung darstellen kdnnen. Wie die vorliegenden Resultate jedoch zeigten, wird
diesen eine weitaus grossere Bedeutung beigemessen, als von den kiinftigen Arzten in der
Studie beurteilt wurde. So standen weniger Einkaufsverbilligungen im Interesse der

Studierenden, sondern vielmehr Zusatzleistungen fir die Pensionskasse (2. Saule),
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verglinstigtes Essen in der Kantine oder die Moglichkeit einer verglinstigten Kinderkrippe.
Gerade hinsichtlich der Vorsorgeleistungen war es fir den Autor erstaunlich, dass sich die
Studierenden in ihrem noch vergleichsweise jungen Alter bereits mit dieser Thematik
auseinandersetzen, was jedoch ein weiteres Indiz dafiir ist, wie sehr der Sicherheitsaspekt in
ihrem Denken verankert ist. Im Zuge einer jingst durchgefiihrten Untersuchung in
Deutschland hat sich jedoch bestatigt, dass fir 57 %der Befragten die Betriebliche
Altersvorsorge eine wichtige und attraktive Lohnnebenleistung darstellt.®®? Fringe Benefits
stellen demzufolge durchaus eine wirkungsvolle Moglichkeit dar, um die
Arbeitgeberattraktivitdt zu erhdhen, es ist jedoch empfehlenswert, dass insbesondere solche
Zusatzleistungen angeboten werden, die dazu beitragen, die Grundbedirfnisse zu decken,
Familien- und Freizeitbedlrfnisse berlcksichtigen oder einen Beitrag zur persoénlichen
Vorsorge beinhalten. Dieses ausgesprochene Bedirfnis nach Sicherheit, welches diese
Kohorte charakterisiert, wurde auch in der Gegeniliberstellung ,fixer Monatslohn” versus
,variabler Leistungslohn” nochmals deutlich unterstrichen. Dies gilt es bei der Konzipierung
kinftiger Entschadigungsmodelle in den Spitdlern aus Sicht des Autors zwingend zu

berlicksichtigen.

Diese Ausflihrungen verdeutlichen, dass es fir die Spitadler unumganglich sein wird, ihre
Strukturen spirbar zu verandern, um sich den wandelnden Bedirfnissen der kiinftigen
Mitarbeitenden und Arzte anzupassen und um diese gewinnen und halten zu kénnen. Seit
Marz 2020 tritt nun jedoch ein neuer, bislang unbekannter Faktor auf, der mitunter die
(Arbeits-) Welt vor neue Herausforderungen stellt — die COVID-19-Pandemie. So geht die
bisherige Literatur, die fir diese Arbeit zugezogen wurde, immer von der Gesetzmassigkeit
aus, dass z.B. die wirtschaftliche Situation, der demografische Wandel oder der
prognostizierte Personalmangel (vgl. Kapitel 2.1) Treiber dafiir sein werden, dass sich
Unternehmen und Spitdler ihren Herausforderungen stellen und dabei Mittel und Wege
finden missen, wie sie diese am besten meistern, um sich langfristig im Wettbewerb
behaupten zu kénnen. Diese bisher oft beschriebenen Faktoren hatten jedoch aus Sicht des
Autors alle gemeinsam, dass sie bereits bekannt waren, einem wiederkehrenden Zyklus

entsprachen und meist einem langandauernden Prozess unterlagen. Dieser Umstand hat sich

662y/g|. Schlotter, 2020, S. 12
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angesichts der COVID-19-Pandemie ganzlich und abrupt verdndert. Dies kdnnte sich folglich
auch auf die diskutierte Generationendiskussion auswirken. Dabei werden u. a. Normen und
Werte haufig statisch einzelnen Generationen zugeordnet oder sie sind das Ergebnis von
jahrelangen Forschungsarbeiten und Untersuchungen. Die globale Ausnahmesituation durch
COVID-19 hat jedoch einschneidende Verdanderungen in den Alltag gebracht. Dabei geht es
nicht mehr nur darum wieder zuriick in unsere ,normale‘ Welt, zu finden, sondern auch darum,
ein wieder selbstbestimmteres und vor allem ,neues’ Zusammenleben, insbesondere auch im
Berufsalltag zu finden. In diesem Zusammenhang zeigen erste Untersuchungen auf, welche
Werteverschiebungen im Zuge der COVID-19-Pandemie zu verzeichnen sind. Diese umfassen
nicht nur jene der Generation Z, sondern die aller Generationen, gleichwohl erachtet es der
Autor als zusatzlichen und vor allem neuen Aspekt, die in dieser Arbeit diskutierten Werte der
Generation Z u.a im Kontext der beschriebenen Werteverschiebungen zu betrachten. In
Abbildung 45 wird der Werte-Index aus Deutschland dargestellt, der sich zwar seit Beginn der
Coronakrise nicht signifikant verdndert, dessen Volumen in der Anzahl der Nennungen jedoch
stark zugenommen hat. So verzeichneten die Wertediskussions-Posts im Marz 2020 800'000
messbare Teilnehmende, die sich im Verlauf des Aprils 2020 auf 1.4 Mio. Posts erhdhten und
im Mai 2020 nach wie vor 1.1. Mio. Posts betrugen. Mit Blick auf die Top fliinf Dimensionen
fallt im Kontext der Generation-Z-Diskussion auf, dass die fiir diese Kohorte relevanten und
bereits mehrfach diskutierten Dimensionen ,Sicherheit’ und ,Familie’ ebenfalls in den
obersten Rangen positioniert sind, was aufzeigt, dass diesen Aspekten auch
generationsiibergreifend eine hohe Bedeutung zukommt. Dass in Zeiten einer Pandemie der
Werte-Index ,Gesundheit’ an erster Stelle positioniert ist, ist indes wenig liberraschend, diese
Entwicklung dirfte sich auch in den kommenden Monaten kaum verdndern. Gerade in Zeiten
der aktuellen Krise, in der die meisten Unternehmen wie auch ein Grossteil der Spitdler im
Frihjahr 2020 einen ,Shutdown’ erlebten, diirften sich die meisten unter ihnen grundlegende
Gedanken hinsichtlich ihrer Daseinsberechtigung, ihres Rollenverstandnisses in der und fur
die Gesellschaft wie auch zu ihren Werten machen.®®3 Einen relevanten Ausléser dafir stellt
dabei nicht zuletzt der wirtschaftliche Zustand der Spitdler dar, der sich seit Beginn der
Coronakrise aufgrund der Verschiebung zahlreicher elektiver Eingriffe drastisch verschlechtert

hat. Obwohl sich die meisten Kantone in der Schweiz dazu bekannt haben, fiir einen Teil der

663 yg|. Kéhler et al., 2020, S. 4
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Abbildung 45: Werte-Entwicklung seit Beginn der Coronakrise.
(Quelle: Kohler et al., 2020, S. 3)

verlorenen Spitalertrage finanziell aufzukommen,®* sehen sich die Spitdler dennoch mit
einem Millionendefizit konfrontiert. Dies flihrt nach Auffassung des Autors dazu, dass sich der
im Kapitel 1.1. beschriebene Strukturwandel nochmals deutlich beschleunigt und die Spitaler
zusatzlich vor grosse Herausforderungen stellt, was sich insbesondere bei den Akutspitalern
bemerkbar macht.®®> Der Grund dafir liegt u. a. darin, dass in den meisten Spitdlern in den
letzten Jahren ein riickgangiger Trend stationarer Fallzahlen verzeichnet wurde, der, politisch
gewollt, die Zielsetzung verfolgte, die kostentreibenden stationaren Spitalbehandlungen zu
reduzieren um im gleichen Zuge die ambulanten Spitalbehandlungen zu fordern. Diese
Massnahme ist aus gesundheitspolitischer Sicht nachvollziehbar und tragt dazu bei, dass die
nach wie vor steigenden Gesundheitskosten punktuell stabilisiert werden kénnen. Dabei gilt
es aber zu beachten, dass ambulante Spitalbehandlungen oft aufgrund ineffizienter
Strukturen nicht kostendeckend erbracht werden kénnen und sich diese folglich negativ auf
das Betriebsergebnis auswirken. Hinzu kommt die Bewiltigung des demografischen Wandels
und des technologischen Fortschritts, welche sich im Rahmen der COVID-19-
Krisenbewadltigung zusatzlich potenzieren. Diese Faktoren gilt es nun auch in Bezug auf die
Generation Z zu diskutieren, als der Autor in Kapitel 2.2.5.1 ausfiihrte, dass sich diese Kohorte
bisher lediglich virtuellen Krisen gegeniibersah, die sich somit meist fernab der Schweiz

ereigneten und das eigene Befinden in der Regel kaum tangierten. Dies hat sich nun mit der

664 Spitalfinanzierung-in-der-Corona-Krise- -April-2020.pdf (symedric.ch) [abgefragt am: 23.02.2021]
665V/gl. Augurzky & Schmidt, 2020, S. 4
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Verbreitung des Coronavirus markant verandert und der fiir die Generation Z so wichtige
Aspekt der Sicherheit dirfte spiirbar strapaziert werden. Dies zeigt sich aktuell insbesondere
bei den Mitarbeitenden der Spitdler, die im Rahmen der Pandemie zunehmend an ihre
Belastungsgrenzen stossen und sich seit Monaten aufopferungsvoll fir die Patienten
einsetzen. Dies hat zur Folge, dass auch die Angehdrigen der Generationen Z, welche sich
bereits im Berufsalltag befinden, aufgrund der anhaltend hohen Arbeitsbelastung u. a. kaum
mehr Freizeit oder geregelte Arbeitszeiten einplanen konnen. Dabei handelt es sich um
Kriterien, denen die Probanden in der vorliegenden Untersuchung bei der Beantwortung der
Fragen zu ,Arbeitsplatz- und Jobsicherheit’ sowie ,Work-Life-Balance’ eine sehr hohe
Bedeutung beigemessen haben, die auch durch die zugezogene Literatur unterstrichen
wird.®® Ein weiteres relevantes Element stellt fiir die Generation Z die Sinnfrage des eigenen
Tuns dar.?®’ Diesem Aspekt wurde in der vorliegenden Untersuchung insofern Rechnung
getragen, als die Probanden dazu die Frage zu ,Sinnhaftigkeit der Tatigkeit’ ebenfalls hoch
gewichteten. Speziell in der Coronakrise kommt den Aspekten ,Anerkennung fiir geleistete
Arbeit’ und ,finanzielle Anerkennung von Leistung’ die hochste Bedeutung zu. Dies ist ein
bemerkenswertes Phanomen. Zwar beurteilten die Probanden den ersten Aspekt in der
Online-Umfrage als wichtig, dem zweiten Aspekt wurde jedoch eher eine mittlere Bedeutung
beigemessen. Demgegeniiber scheint es auch in aussergewohnlichen Zeiten wie sie die
COVID-19-Pandemie darstellt, Werte zu geben, denen sowohl in der Untersuchung als auch in
der Krise eine konstante Bedeutung zukommt. Darunter fallen beispielsweise die ,gute
kollegiale Arbeitsatmosphare’, ,Arbeit die Spass macht’ oder ,herausfordernde und
anspruchsvolle Arbeitsinhalte’.

Diese Beispiele scheinen einen Hinweis darauf zu geben, dass sich die Relevanz einiger
Grundwerte im Zuge einer Krise verschieben kann, andere Grundwerte wiederum konstant
bleiben.%%8 Ebenfalls im Zuge der COVID-19-Pandemie hat nach Ansicht des Autors die oftmals
unterschatzte Debatte iber Kinderbetreuungsmaoglichkeiten gezeigt, wie zentral es ist, diesen
Aspekt in der Aufrechterhaltung eines Spitals zu wiirdigen. Im Rahmen der vorliegenden
Untersuchung kam diesem Aspekt in der Abbildung 33 eine bedeutende Relevanz zu und dies
bestatigte sich insofern, als bei Ausbruch des Coronavirus zahlreiche Kindertagesstatten in den

Spitalern geschlossen werden mussten und dadurch auch die betroffenen Eltern aufgrund

666 vgl. Vedder, 2019, S. 16
667 vgl. Kéhler et al., 2020, S. 6
668 ygl. Fernow, Mletzko & Hauser, 2020, S. 11
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von Betreuungspflichten nicht mehr in der Lage waren, ihrer Arbeitstatigkeit nachzukommen,
was u.a. dazu flhrte, dass in vielen Spitdlern phasenweise ein akuter Personalengpass
herrschte. Dies verdeutlicht die Relevanz von Kindertagesstatten an Spitdlern, die trotz des
Umstandes, dass sie in der Regel nicht kostendeckend betrieben werden kénnen, einen
erheblichen Einfluss auf das Ansehen und Image sowie auf den operativen Betrieb derselben
ausiben konnen.%®® Dies hat u.a. in Bezug auf den zweiten Teil der dieser Arbeit
zugrundeliegenden Forschungsfrage dazu gefiihrt, dass der Betrieb von Kindertagesstatten als
eine von mehreren Handlungsmaximen fiir das Personalmanagement vorgeschlagen wurde,
die einen positiven Einfluss auf die Arbeitgeberattraktivitdt bei der Rekrutierung kiinftiger
Arzte der Generation Z ausiiben kénnen. Ein vergleichbarer Effekt ist jedoch hinsichtlich der
Relevanz der ebenfalls untersuchten ,Fringe Benefits’ in der COVID-19-Pandemie nicht
festzustellen. Eine Ausnahme bilden dazu die beiden Aspekte ,verglinstigtes Parking’ und
,verglinstigtes Essen’, beides Themen, denen in ,normalen’ Zeiten kaum eine hohe Bedeutung
zukommt, die sich aber als typische ,Krisen-Phdnomene’ herauskristallisierten. So konnte der
Autor in den vergangenen Monaten feststellen, dass der Ruf nach kostenlosen
Parkierungsmoglichkeiten und kostenloser Verpflegung immer dann lauter wurde, je mehr
Flexibilitat von den Mitarbeitenden bei der Bewaltigung der Pandemie verlangt wurde. Dies
traf fur alle Mitarbeitenden-Generationen gleichermassen zu und zeigt auf, dass der bereits
diskutierte und relevante Aspekt der Anerkennung haufig mit materialistischen Forderungen
verbunden wird. Eine dhnliche Tendenz konnte wahrend der Pandemie in Bezug auf den
,variablen Leistungslohn’ beobachtet werden, welcher in der vorliegenden Untersuchung bei
den Probanden der Generation Z ebenfalls eine untergeordnete Rolle eingenommen hat.
Diese Erkenntnis entspricht damit zwar weitgehend der zugezogenen Literatur,’ sie
relativiert jedoch die Ausfiihrungen zur Hypothese Il (Hz). So machte sich in der Zeit der
Pandemie deutlich bemerkbar, dass viele Mitarbeitende bei einer anhaltenden, hohen
Arbeitsbelastung, die oft mit personlichen Unsicherheiten durch das Virus verbunden ist,
Leistungslohnkomponenten oder Bonuszahlungen einforderten. Dabei gilt es zu
bericksichtigen, dass diese Forderungen nicht wie in der vorliegenden Untersuchung von

angehenden Arzten ausgesprochen wurden, sondern es sich im Wesentlichen um

Pflegefachpersonen handelte, zu denen jedoch bereits eine Vielzahl zur Generation Z zihlen.

669 vgl. Kriiger, 2016, S. 58
670 ygl. Vedder, 2019, S. 16
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Dies lasst darauf schliessen, dass zwar der ,fixe Monatslohn’ bei der Alterskohorte der
Generation Z wohl die priorisierte Entschadigungsart darstellt, dies sich jedoch dann
verandern kann, wenn sich die dusseren Rahmenbedingungen als ausserordentlich erweisen
und die Mitarbeitenden zumindest einen Teil der geforderten Anerkennung Uber variable

Leistungskomponenten oder Boni erstattet haben wollen.

In der Einleitung dieser Arbeit beleuchtete der Autor bereits den Hausarztemangel infolge des
demografischen Wandels. Kaum zur Sprache kam hingegen der drohende Arztemangel in den
Spitalern, der dazu fuhrt, dass bereits heute viele Stellen nicht mehr besetzt werden kénnen.
Aus Abbildung 35 ging in diesem Zusammenhang hervor, dass sich die Mehrheit der
Probanden inskinftig fiir eine Spitalarztkarriere in der Stadt interessiert. Da sich die
Untersuchungsergebnisse jedoch als nicht vollkommen eindeutig herausstellten, darf
angenommen werden, dass sich ein nicht geringer Anteil der Probanden ebenso fir eine
Hausarzt- bzw. flr eine Spitalarzttatigkeit in der Agglomeration oder auf dem Land
entscheiden wird. Fiir welchen Karriereentscheid sich die kiinftigen Arzte in Zukunft
entscheiden, diirfte dabei von mehreren Faktoren gleichermassen abhangig sein und steht im
unmittelbaren Zusammenhang mit der vorliegenden Forschungsfrage, in welcher
Voraussetzungen erértert werden, bei denen sich angehende Arzte eine langfristige
Spitalkarriere vorstellen kénnen. Dabei dirften die Untersuchungsergebnisse zu den
Arbeitsplatzkriterien in Abbildung 30 eine zentrale Rolle spielen. Gerade jiingere Arztinnen
und Arzte werden sich im Verlauf ihrer Karriere friiher oder spiter mit der Frage konfrontiert
sehen, ob sie sich einen allfadlligen Wechsel vom Spitalbetrieb in eine Praxis und damit in das
freie Unternehmertum vorstellen kénnen. Dabei spielt der bereits mehrfach diskutierte
Sicherheitsaspekt erneut eine wesentliche Rolle, ist doch der Gang in die Selbstandigkeit wohl
zu Uberlegen und (zumindest in der Anfangsphase) oft auch mit finanziellen Unsicherheiten
verbunden. Demgegeniiber besteht in der Selbstandigkeit die Moglichkeit, die eigene Praxis
so aufzubauen, dass die in einem Spitalbetrieb oft bemaéangelten Faktoren, wie ein
unzureichendes Klinikinformationssystem, eine intransparente Saldrpolitik oder der hohe
Burokratieaufwand, weitgehend effizienter und einfacher gestaltet werden kénnen.®’! Doch
bei all solchen Entscheiden dieser Tragweite gilt es, die Vor- und Nachteile abzuwagen, und es

ist klar, dass diese nur individuell zu treffen sind. Gleichwohl entscheiden sich nach wie vor

71 vgl. Marti, 2018, S. 1097
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viele Arzte fiir den Weg in die Selbstindigkeit, die jedoch heute kaum mehr allein, sondern
durch die Ubernahme oder Griindung von Gemeinschaftspraxen erfolgt. Dabei hat sich
gezeigt, dass sich diese zunehmender Beliebtheit erfreuen, was dazu gefiihrt hat, dass heute
bereits mehr als die Hailfte der niedergelassenen Arztinnen und Arzte in einer
Gemeinschaftspraxis titig sind.®”2 Dies kann in der Folge dahingehend interpretiert werden,
dass eine erhebliche Anzahl von Arztinnen und Arzten mit dem bisherigen Verlauf ihrer
Spitalkarriere nur bedingt zufrieden sind und sie fiir sich im Zuge ihrer langerfristigen
Karriereplanung die Moglichkeit einer Selbstdandigkeit als attraktiv erachten. Dazu kdnnte
auch die in der vorliegenden Untersuchung von den angehenden Arzten relativ
hochgewichtete ,Entscheidungsbefugnis’ ein relevantes Kriterium darstellen, welche im stark
strukturierten Spitalbetrieb oft nur Leitenden Arzten vorbehalten bleibt, jedoch bei der
Ubernahme einer selbstiandigen Tatigkeit ins Zentrum riickt. Ebenfalls gaben die Probanden
an, dass es ihnen wichtig ist, in ,flachen Hierarchien’ tatig zu sein, was insbesondere in
Spitilern nach wie vor selten moglich ist. Dazu kommt gerade bei den weiblichen Arztinnen
oft in- oder nach einer Babypause der Wunsch nach Teilzeitarbeit oder Jobsharing auf, also
nach Arbeitszeitmodellen, denen die Medizinstudierenden (vgl. Abbildung 30 & 32) eine hohe
bis sehr hohe Relevanz einrdumten und die zunehmend auch bei mannlichen Arzten auf
Nachfrage stossen. In der alltdglichen Praxis zeigt sich nach wie vor ein ambivalentes Bild
hinsichtlich dieser beiden Arbeitszeitmodelle und es ist nicht selten, dass diese Kaderarzten
oft gar nicht zur Verfligung gestellt werden und dann zu einem Karriereknick fihren
kénnen.®”® Diese Problematik akzentuiert sich insbesondere in Universititsspitdlern, bei
welchen die akademische Arbeit nebst der klinischen Tatigkeit zu verrichten ist, was ein
zusatzliches, grosses Engagement erfordert und eine Teilzeitanstellung oder ein Jobsharing
meist verunmaoglicht.®’* An dieser Stelle ist auf die Untersuchungsergebnisse in Abbildung 36
zu verweisen, bei welchen die Probanden die Relevanz von Forschungsprojekten bei Beginn
ihrer Berufstdtigkeit beurteilten und die ein Uberwiegend durchmischtes Resultat
hervorbrachten. Dabei ist relativierend anzufiigen, dass sich die meisten der Probanden zum
Zeitpunkt der Datenerhebung noch kaum mit ihrer wissenschaftlichen Karriere
auseinandergesetzt haben, was die erzielten Untersuchungsergebnisse erkldren dirfte. Somit

konnte im Zuge einer weiteren Hypothese die Annahme getroffen werden, dass sich die

672 yg|. Miiller, 2020, S. 83
673 ygl. Benaiah, 2020, S. 360
674 ygl. Benaiah, 2020, S. 361
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kiinftigen Arzte der Generation Z nur dann Forschungsprojekten zuwenden, wenn das fiir sie
stimmige Arbeitszeitmodell vorhanden ist und sowohl Frei- als auch Familienzeit mit dieser
Tatigkeit vereinbar ist. Kann dies mittelfristig nicht umgesetzt werden, laufen die Spitaler
Gefahr, als zunehmend unattraktiv wahrgenommen zu werden, was dem latenten
Nachwuchsproblem nicht zutriglich sein diirfte.®’”> Diese Beispiele zeigen auf, dass der
Handlungsbedarf fur Spitaler bezuglich der Arbeitgeberattraktivitat gross ist und nicht davon
ausgegangen werden kann, dass die kiinftigen Arztinnen und Arzte im gleichen Schema wie
ihre Vorganger weiterarbeiten werden. Umso erstaunlicher ist es aus Sicht des Autors zu
sehen, wie schwer sich die Spitdler damit tun, ihre Arbeitsbedingungen neueren
Gegebenheiten anzupassen und sich von alten Strukturen zu trennen.®’® Illustriert wird dies
an neusten Untersuchungen, die zeigen, dass nach wie vor 86 % der Chefdrztinnen und
Cheférzte 100 % arbeitstitig sind und durchschnittlich 59,8 Stunden pro Woche arbeiten,®””
was unter Bericksichtigung der potentiellen Austritte aus der kurativen Tatigkeit
(vgl. Abbildung 3) als kritisch zu beurteilen ist. Dies trifft in vergleichbarer Weise auf die
Situation bei der Ausschiittung von variablen Einkommensbestandteilen zu, die die Probanden
in der vorliegenden Untersuchung wie bereits ausgefiihrt nicht praferieren (vgl. Abbildung 35),
welche aber nach wie vor gerade in den leitenden Arztfunktionen noch weit verbreitet sind.
Dabei gilt es jedoch zu berlicksichtigen, dass in den letzten Jahren ein spiirbarer Trend in
Richtung neuer Anstellungsbedingungen zu verzeichnen ist, was zur Folge hat, dass Arztinnen
und Arzte praktisch nicht mehr in der Lage sind, ihr Salar z. B. (iber die Abrechnung zusatzlicher
Privathonorare zu erhéhen.®’® Kaderarztinnen und -drzte werden deshalb heute eher an
Jahreszielen gemessen, bei deren Erreichen variable Lohnbestandteile ausbezahlt werden, ein
Trend, der seit den letzten drei Jahren wieder zugenommen hat.6”® Die Ergebnisse der
Untersuchung zeigen weiter auf, dass sich der Anteil der variablen Lohnbestandteile bei den
Chefarztsalaren auf ein Drittel des Gesamtsalars erhoht hat, was gleichzeitig mit einer
Reduktion des Fixsaldrs verbunden ist.%8 Obwohl sich diese Entwicklung beinahe diametral zu
den Studienergebnissen der vorliegenden Untersuchung verhalt, darf insbesondere im

Kontext zur Hypothese Il (Hz) nicht ausser Acht gelassen werden, dass die

675 Vgl. Frielingsdorf, 2020, S. 1569

676 vgl. ebda

677 ygl. Lévblad, Eichenberger & Gubler, 2020, S. 1350
678 ygl. Lévblad, Eichenberger & Gubler, 2020, S. 1353
679 vgl. ebda

680 vgl. ebda

198
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



Medizinstudierenden wohl grésstenteils zum Zeitpunkt der Befragung mehrheitlich noch
kaum grossere Verpflichtungen wie den Unterhalt einer Familie etc. zu leisten hatten. Obwohl
die Studierenden der Bedeutung des Salars in der Umfrage noch keine wesentliche Bedeutung
beigemessen haben, diirfte sich diese mit zunehmendem Alter und zunehmenden finanziellen
Verpflichtungen verandern. So stellt die Beantwortung der Hypothese Il aus Sicht des Autors
vor allem eine Momentaufnahme dar, bei der er davon ausgeht, dass der Salar-Relevanz bei
einer erneuten Befragung und mit fortschreitendem Alter und fortschreitender
Berufserfahrung, deutlich mehr Gewicht beigemessen wiirde. Dies ist ein Indiz dafir, dass die
Untersuchungsergebnisse in dieser Arbeit nicht nur generationsabhangig sind, sondern dass
die hier zugrundeliegenden Einstellungs- und Wertemuster alters- und kontextabhangig sind
und sich damit im Laufe der Zeit verandern kdnnen, worauf im weiteren Verlauf dieser Arbeit
noch eingegangen wird. Zuriickkommend auf die untersuchten Arbeitsbedingungen bei den
Kaderarztinnen und -drzten konnten die Autoren in Abbildung 46 aufzeigen, dass sich die
genannten Arbeitsbedingungen in der Wahrnehmung besagter Arzte wihrend der
Messperiode von 2016 bis 2019 weiter verschlechtert haben. Dazu beigetragen haben u. a.
kontinuierliche Einschrankungen der Entscheidungsbefugnisse, Anpassungen von Strukturen
oder ein héherer Administrationsaufwand.®8!

Im Zusammenhang mit dem in der Einleitung dieser Arbeit beschriebenen potentiellen
Arztemangel in den Spitélern zeichnen diese Ergebnisse eine Entwicklung, die nicht im Sinne
einer zukunftsgerichteten Strategie sein dirfte. Gelingt es den Spitdlern nicht, rasch
Arbeitsbedingungen zu schaffen, die eine spiirbare Verbesserung der aktuellen Situation
generieren, laufen sie Gefahr, zunehmend Kaderarzte an Praxen zu verlieren, die sich folglich
ihre berufliche Karriere ausserhalb des Spitals aufbauen.®8? Einen weiteren zentralen Aspekt,
um diesem Trend entgegenzuwirken stellt dabei die Digitalisierung im Gesundheitswesen dar.
Gerade in Zeiten einer zunehmend komplexeren Gesellschaft und grosser Herausforderungen
ist der Wunsch nach Beschleunigung von Prozessen und Automatisierung gross.®®3 Ein Schub
fir diese Entwicklung kann in dieser Hinsicht auf die COVID-19-Pandemie zuriickgefihrt
werden, die seit Beginn der Krise eine Dynamik ausgeldst hat, wie sie noch kaum dagewesen

ist, weshalb sie auch als ,Gewinnerin der Coronakrise‘ betitelt wird.?* Das Gesundheitswesen

681 ygl. Lévblad, Eichenberger & Gubler, 2020, S. 1354
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Abbildung 46: Arbeitsbedingungen bei Kaderarztinnen und -arzten.
(Quelle: Lovblad, Eichenberger & Gubler, 2020, S. 1354)

in der Schweiz ist dabei grundsatzlich pradestiniert, um diese Entwicklung rasch und qualitativ
hochstehend umzusetzen und voranzutreiben. Dennoch muss zur Kenntnis genommen
werden, dass nach wie vor erst rund 50 %8> der ambulant tatigen Arzte digital arbeiten, und
auch mehrere Spitéler sind bisher nicht oder nur teilweise digitalisiert. Hierbei ist jedoch
festzustellen, dass ein zunehmender Wettbewerbsdruck®®® nun dazu fiihrt, dass die

Digitalisierung rascher umgesetzt wird.

Im Rahmen des MedEd-Symposiums des Schweizerischen Instituts fiir arztliche Aus- und
Fortbildung (SIWF) wurde dabei die kiinftige arztliche Weiterbildung im Kontext der
genannten Digitalisierung diskutiert. In diesem Zusammenhang wurde u. a. festgestellt, dass
die Weiterbildung den veridnderten Bediirfnissen der jiingeren Arztegeneration Rechnung zu
tragen habe. Dabei wurde am Beispiel der Generation Y auf die unterschiedlichen
Eigenschaften der Digital Natives hingewiesen, die der Autor in Kapitel 2.2 dieser Arbeit
bereits aufgezeigt hat. Daraus ist zu erkennen, dass sowohl die Diskussion um die digitale Form
der arztlichen Aus- und Weiterbildung als auch der dazugehorige Kontext zur nachriickenden
Arztegeneration auf héchster bildungspolitischer Ebene angekommen sind.?®’ Dies
unterstreicht nach Ansicht des Autors auch die Relevanz der vorliegenden

Untersuchungsergebnisse, welche einen Teilaspekt der Digitalisierungsthematik im Kontext

685 ygl. Zingg, Sojer & Réthlisberger, 2019, S. 113
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der arztlichen Aus- und Weiterbildung aufgegriffen haben und deren Ergebnisse ebenfalls im

weiteren Verlauf noch aufgezeigt werden.

In Bezug auf die Fihrung der Generation Z zeigten die vorliegenden Ergebnisse auf, dass die
Medizinstudierenden diesbeziiglich noch keine eindeutigen Praferenzen erkennen lassen.
Gleichwohl kann davon ausgegangen werden, dass die individuelle und vor allem personliche
Auseinandersetzung mit dieser Kohorte zielfliihrend sein diirfte. In dieser Arbeit wurde bereits
wiederholt ausgefiihrt, dass die wertebasierten Unterschiede der einzelnen Generationen
haufig gering ausfallen oder dass sie sich gar liberlappen. Wie einleitend zur Thematik der
Personalfiihrung dargestellt, ist die Generation Z diesbezlglich noch wenig fassbar. Blickt man
in dieser Hinsicht jedoch auf die vorherige Generation Y, darf davon ausgegangen werden,
dass die fir diese Kohorte relevanten Flihrungsmaximen mehrheitlich auch auf die Generation
Z Ubertragen werden koénnen.

Anlasslich einer 2013 durchgefiihrten Studie in 37 deutschen Unternehmen wurde versucht
daraufhin aufzuzeigen, wie weit die spezifischen Anforderungen der Generation Y hinsichtlich
Mitarbeiterfiihrung bereits in Form von Fiihrungsgrundsatzen in deutschen Unternehmen
umgesetzt bzw. etabliert sind, um deren Erkenntnisse nachfolgend in entsprechende
Flihrungssysteme einfliessen zu lassen. Dabei sollten basierend auf der Sozialisierung und den
daraus resultierenden Werten und Einstellungen Riickschliisse auf ihre Anspriiche punkto

688  Dije Ergebnisse, die in 14 Anforderungen

Mitarbeiterfihrung gezogen werden.
zusammengefasst sind zeigen prioritar auf, dass die Generation Y insbesondere ,sinnstiftend’
und ,werteorientiert’ zu motivieren und zu fihren ist. Hierbei verweist der Autor auf die
vorliegenden Untersuchungsergebnisse, die darlegen, dass die Medizinstudierenden der
Generation Z diesem Aspekt bzw. der ,Sinnhaftigkeit der Tatigkeit’ ebenfalls ein sehr hohes
Gewicht beigemessen haben und somit eine Ubereinstimmung zu verzeichnen ist. Im
Weiteren kommt die Studie zum Schluss, dass die Angehdrigen der Generation Y eher
,partizipativ’ geflihrt werden wollen, was z.B. (ber flache Hierarchien erreicht werden kann.
Auch diese Anforderung wurde von den Probanden der Generation Z als massgeblich
beurteilt, ebenso wie das Ubertragen von ,herausfordernden und anspruchsvollen Aufgaben’,

dass ,zeitnahe und umfassende Feedback’ oder das ,intakte Teamklima‘.68 Die ,finanzielle

Anerkennung von Leistung’, welche der bemessenen Anforderung ,Leistung férdern, wiirdigen

688 ygl. Schirmer et al., 2014, S. 24
689ygl. Schirmer et al., 2014, S. 26

201
D2DIS_Finale Uberarbeitung_Liischer Daniel_MUDR/0305



und mit materiellen belohnen’ gleichgesetzt werden kann, wurde in beiden Studien auch in
etwa vergleichbar gewichtet, eine variable und auf reiner Leistung basierende Entléhnung
lehnt aber die Generation Z deutlich ab. Diese punktuellen Vergleiche bestatigen somit
weitgehend die Annahme, dass die Sozialisationspragungen typischer Einstellungen und
Werthaltungen zwischen den einzelnen Generationen teilweise nur sehr gering ausfallen oder
gar kaum zu unterscheiden sind. Aufgrund dieser Ausfiihrungen scheint es somit in Bezug auf
die Fihrungsanforderungen der Generation Z zulassig festzuhalten, dass sich diese praktisch
in dquivalenter Weise mit jenen der Generation Y verhalten. Gleichwohl dirfte es
insbesondere hinsichtlich der Fiihrungsphilosophie kiinftiger Arzte sinnvoll sein, das nach wie
vor weit verbreitete, hierarchisch gepragte Flihrungsverstandnis zu Gberdenken und es im
Zuge eines Transformationsprozesses hin zu einem tendenziell partizipativen Fihrungsstil,

verbunden mit klaren Werteorientierungen und Rahmenbedingungen, zu entwicklen.%%°

Bei der Beantwortung der Hypothese | (Hi) wurde deutlich, dass die Reputation des
Arbeitgebers fiir die kiinftigen Arzte der Generation Z ausschlaggebend dafiir ist, ob sie sich
grundsatzlich fur eine Stelle interessieren. Abbildung 37 konnte dazu aufzeigen, dass die
Reputation gegenlber der Grosse eines Spitals bei den Probanden hdéher gewichtet wurde.
Folglich kann an die Spitadler die Empfehlung abgegeben werden, dass dem Kriterium der
Arbeitgeberattraktivitdt durch stringente Employer-Branding-Massnahmen Nachdruck zu
verleihen ist. Dabei ist aus Sicht des Autors jedoch nicht ausser Acht zu lassen, dass die
Uberzeugendsten und nachhaltigsten Employer-Branding-Massnahmen nicht nur durch
ausgekligelte Konzepte zu erreichen sind, sondern vielmehr durch eine konstante und hohe
Mitarbeiterzufriedenheit, die als Fundament jeglicher erfolgreicher Unternehmensfiihrung zu
betrachten ist.%! Im Hinblick auf die Attraktivitdt der unterschiedlichen Spitaltypen fiir die
Medizinstudierenden der Generation Z konnte festgestellt werden, dass tendenziell grossere
Spitdler gegeniiber kleineren Spitdlern im Vorteil sind. Dennoch zeigten die Ergebnisse
zwischen den einzelnen Vergleichsgruppen deutlich geringere Unterschiede, als vom Autor
urspringlich erwartet. Dies lasst vermuten, dass Universitats-, Zentrums- und Kantonsspitaler
in Bezug auf die Rekrutierung kiinftiger Arzte der Generation Z zwar zweifelsohne Vorteile
haben, Regionalspitiler jedoch auch in die Gunst des Arztenachwuchses kommen kénnen,

wenn sie ihre vorhandenen Starken wie den personlich gepragten Umgang mit den

6% yg|. Schirmer et al., 2014, S. 28
891vgl. Liischer et al., 2001, S. 1131
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Mitarbeitenden, flache Hierarchien, gute Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten sowie
attraktive Arbeitszeitmodelle weiter ausbauen und weiterentwickeln. Da sich zudem gezeigt
hat, dass Forschungstatigkeiten, welche in der Regel an Universitats- und Zentrumsspitalern
praktiziert werden, fiir eine Vielzahl der kiinftigen Arzte eher weniger von Belang bei der
Suche nach einer neuen Arzttatigkeit sind, kann dieser Aspekt von kleineren Spitadlern nicht
als Nachteil geltend gemacht werden. Dieser Sachverhalt wird allerdings z. B. durch die
Einflihrung von Mindestfallzahlen pro Operateur beeinflusst, welche in der Schweiz allmahlich
in den Spitdlern Einzug halten, verbunden mit der Zielsetzung, dass die Qualitdat und die
Patientensicherheit der einzelnen Behandlungen weiter verbessert werden.?®?> Diesem
Anspruch kann implizit nicht widersprochen werden, er fiihrt aber dazu, dass kleinere Spitadler
zunehmend komplexere Eingriffe nicht mehr durchfihren kénnen, da sie die erforderliche
Mindestanzahl fir einzelne Eingriffe nicht mehr erfiillen und damit auch keinen sog.
Leistungsauftrag mehr fir diesen Eingriff erhalten. Dies wiederum bedeutet, dass der Garant
(Krankenversicherer) den Eingriff des Leistungserbringers (Spitals) nicht mehr entschadigen
muss. Dieser gesundheitspolitische Sachverhalt flihrt mittel- bis langfristig zwangslaufig dazu,
dass kleinere Spitdler lediglich noch Routineeingriffe durchfiihren kénnen dadurch an

Attraktivitat auf dem Arbeitgebermarkt einbiissen.

Die Hypothese Il (H2) ging der Frage nach, inwiefern ein hohes Saldr bei den angehenden
Arzten der Generation Z bei der Arbeitgeberwahl von Relevanz ist und welche Bedeutung dem
Saldr bei einer langer dauernden Spitalkarriere beigemessen wird. Die Ergebnisse zeigten
diesbeziiglich ein Uberraschendes Bild, da das Saldr bei den Probanden durchweg nicht im
Fokus stand. Im Kontrast dazu konnte die Studie nachweisen, dass der Ferienaspekt sehr hoch
gewichtet wurde und gegeniber dem Salar als signifikant betrachtet werden kann (vgl.
Abbildung 39). Im selben Zusammenhang konnte aufgezeigt werden, dass diese Kohorte ein
fixes und kein leistungsabhangiges Salar bevorzugt. Die mancherorts noch verbreiteten Salar-
Modelle, welche nicht selten komplex aufgebaut sind und denen es vielfach an Transparenz
fehlt, durften somit in den kommenden Jahren unter Druck geraten. Die Spitdler werden
zunehmend gefordert sein, diese durch neue Entschddigungskonzepte abzuldsen. Diese
konnten nach Auffassung des Autors damit verbunden werden, dass kinftige

Entschadigungsmodelle nebst der pekuniaren Grundentschadigung kreative Zusatzferien-

892yg|. Brandenberg, 2018, S. 1647f
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bzw. Freizeitkomponenten beinhalten, welche fiir die folgende Arztegeneration so zentral
sind. In diesem Kontext ist auch die Hypothese Ill (H3) zu betrachten, die darlegte, dass die
kiinftigen Arztekader nur noch bedingt dazu bereit sind, tiber 50 Wochenstunden hinaus zu
arbeiten. Obwohl in Abbildung 40 eine knappe Mehrheit der Befragten der 50-Stunden-
Woche zustimmte, muss das Umfrageergebnis insofern relativiert werden, als die weiblichen
Probandinnen die 50-Stunden-Woche grundsatzlich ablehnten und es insbesondere den
mannlichen Probanden zu verdanken war, dass sich eine knappe Mehrheit dazu bereit erklart
hat, in einer Kaderarztfunktion tiber 50 Wochenstunden zu arbeiten.®®3 Vor dem Hintergrund
dessen, dass die Mehrheit der kiinftigen Studienabgéanger jedoch weiblich ist, sollte diesem
Aspekt nach Auffassung des Autors nochmals zusatzlich Rechnung getragen werden.®** So
ware es nicht verwunderlich, wenn in den nachsten Jahren vermehrt Stimmen laut wiirden,
die die Umsetzung des Arbeitsgesetzes und somit auch die Einhaltung der 50-Stunden-Woche
sowie fir Leitende und Cheférzte einfordern.’® Wie auch immer sich diese Diskussion

weiterentwickelt, dass Thema bleibt in den meisten Spitdlern der Schweiz ein Politikum.

Die Hypothese IV (Hs) widmete sich der Form der kiinftigen Weiterbildung und stellte sowohl
die digitale als auch die personliche Form der Wissensweitergabe in das Zentrum der
Fragestellung. Die Ergebnisse dazu verzeichneten nach Auffassung des Autors die mitunter
beachtlichsten und zugleich Uberraschendsten Resultate der vorliegenden Untersuchung. So
erlangte nicht wie erwartet die digitale Form der Wissensvermittlung die grosste Zustimmung,
sondern das personliche Teaching vor Ort im Spital. Als Gberraschend darf dartiber hinaus die
hohe Zustimmungsrate erachtet werden, die in Abbildung 42 mit 87,30 % signifikant
ausgefallen ist. Ebenso erstaunlich erachtet der Verfasser das Ergebnis der zweiten Teilfrage
in der Hypothese IV. Davon ausgehend, dass die Generation Z eine hohe Affinitat zu
Smartphones entwickelt hat und diese bereits heute pragend sind fiir diese Kohorte, wurde in
Abbildung 43 festgestellt, dass fir 78,31 % der Probanden das Smartphone fir die Aus- und
Weiterbildung der angehenden Arzte gegeniiber heutigen Desktop-Computern nicht
attraktiver ist. Diese beiden Teilergebnisse, welche in der Beantwortung der Hypothese IV zum

Ausdruck gekommen sind, zeigten somit ein unmissverstandliches Bild auf: Die Generation Z

693 https://www.medinside.ch/de/post/aerzte-wie-war-das-mit-der-50-stunden-woche
[abgefragt am: 29.12.2019]

694 https://www.fmh.ch/files/pdf20/2018 03 28 Medienmitteilung Aerztestatistik d.pdf
[abgefragt am: 21.01.2020]

695y/gl. Schiirer, 2008, S. 1713ff
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weist trotz des permanenten Gebrauchs des Smartphones ein deutlich héheres Bedirfnis an
personlicher Kommunikation auf, als vom Autor angenommen, was allerdings bereits andere
Studien festgestellt haben.®®® Dennoch scheint es wahrscheinlich, dass sich die didaktischen
Konzepte der Wissensvermittlung fiir die kommende Arztegeneration weiter entwickeln
werden. So wird der Bedarf an gut ausgebildeten Tutoren mit entsprechenden
kommunikativen Fahigkeiten weiter bestehen bleiben und es ist nicht zuletzt aufgrund der
vorliegenden Forschungsergebnisse zu erwarten, dass die personliche Wissensvermittlung im
Spital auch in Zukunft das Fundament der praktischen Ausbildung der nachsten
Arztegenerationen darstellt. Es ist jedoch klar, dass sich die technischen sowie die
didaktischen Moglichkeiten fiir die Aus- und Weiterbildung noch weiterentwickeln werden
und neue, z. B. insbesondere auf Social Media basierende Lernformen und Konzepte, als
komplementére Elemente an Bedeutung gewinnen werden.®®” Die Forschungsergebnisse zur
Hypothese V (Hs), die sich mit dem Thema Fihrung der Generation Z auseinandersetzte,
brachten hervor, dass die Probanden noch keine klare Position beziglich der Fiihrung
einnahmen. Obwohl davon ausgegangen werden darf, dass diese Kohorte eher individuelle
und personliche Fiihrungsprinzipien bevorzugt, wurden diese in den Resultaten der
vorliegenden Arbeit nicht abschliessend bestétigt.%%8 Das offene Umfrageergebnis hinsichtlich
der Fiihrungsmaxime interpretiert der Autor dahingehend, dass diese Generation bisher Gber
keine Berufserfahrungen verfliigt und deshalb die Vor- und die Nachteile einzelner
Flihrungsphilosophien nicht kennt. Gleichwohl diirften sich eine offene und eine transparente
Kommunikationskultur zwischen den Vorgesetzten und den kiinftigen Assistenzarzten als
zielfiihrend erweisen und es kann davon ausgegangen werden, dass ein Flihrungsverhalten
mit einer starken individuellen und emotionalen Komponente einen vielversprechenden
Ansatz fiir eine erfolgreiche Zusammenarbeit von Vorgesetzten und Arzten der Generation Z
darstellt.®®® Wie die Ergebnisse der zweiten Teilfrage zur Hypothese V aufzeigten, erkennen
die Probanden vorhandenes Konfliktpotential in der Zusammenarbeit mit anderen
Generationen. Dabei kam insbesondere in den Leitfadeninterviews zum Ausdruck, dass z. B.
unterschiedliche Vorstellungen in Bezug auf die Art, wie Arbeiten zu erledigen sind, zu

Reibungen und Konflikten fihren kénnen. Im Weiteren zeigte sich, dass die Generation Z

6% vgl. Kutldk, 2019, S. 72
897vgl. ebda

6%8y/gl. Kunze, 2013, S. 234
699y/gl. ebda
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darin Probleme sieht, dass die dlteren Generationen weniger bereit sind, neue Aspekte in ihre
Arbeit einfliessen zu lassen, und vor allem auf altbewahrte Prozesse setzen. Die Probanden
erachten es aber als wichtig, dass die einzelnen Generationen aufeinander zugehen und bereit
sind, die unterschiedlichen Vorstellungen zu diskutieren. Dabei lassen sie erkennen, dass die
ilteren Generationen zweifellos (iber mehr Erfahrung verfiigen und sie als angehende Arzte
von diesen profitieren kdnnen. Aus diesen Voten geht hervor, dass diese Kohorte ein
grundsatzliches Konfliktpotential zwischen den einzelnen Generationen vermutet. Gleichwohl
besitzt sie genliigend Empathie und Selbstreflexion, um zu erkennen und zu verstehen, dass
sie von den alteren Generationen profitieren kann und es unerlasslich ist, aufeinander
zuzugehen sowie unterschiedliche Vorstellungen zu akzeptieren. Damit kann die Grundlage
dafiir geschaffen werden, die eigenen Ideen schrittweise umsetzen zu kdnnen. Die Ergebnisse
zur Beantwortung der Forschungsfrage 1 (Fi1) verdeutlichten, dass die Probanden
hauptsachlich weiche Werte bezlglich ihrer kiinftigen Anstellungsbedingungen praferieren
und Werte wie Kollegialitat, Sinnhaftigkeit der Arbeit, Sicherheit, permanente Feedbacks, ein
hohes Freizeitbedirfnis oder die Familie als Lebensmittelpunkt eine grossere Bedeutung
einnehmen als beispielsweise ein hohes Salar. Die Ergebnisse brachten ebenfalls hervor, dass
die Reputation eines Spitals, welches vorzugsweise im stadtischen Umfeld angesiedelt und in
der Grosse eines Zentrums- oder Kantonsspitals strukturiert ist, eine Eigenschaft darstellt,
welche von den kiinftigen Arztegenerationen préaferiert wird und sich giinstig auf eine
langfristige Spitalkarriere auswirken kann. Dies setzt jedoch voraus, dass Strukturen
vorhanden sind, die es zulassen, Teilzeitarbeit zu leisten, die Familie durch die Arbeitstatigkeit
nicht zu vernachlassigen, flache Hierarchien zu etablieren sowie genligend Fachpersonal, ein

intaktes Team und entsprechende Fortbildungsmoglichkeiten zur Verfiigung zu stellen.

Diese eindeutigen Voraussetzungen, welche die vorliegenden Forschungsergebnisse in Bezug
auf (F1) zeigten, dirften jedoch fiir viele Schweizer Spitaler aufgrund fehlender finanzieller
Mittel und/oder unzureichender Unternehmensstrukturen erhebliche Herausforderungen
darstellen. Es darf davon ausgegangen werden, dass ein nicht unwesentlicher Teil von
Spitdlern diese Aspekte nicht oder nur teilweise umsetzen kann bzw. wird. Daraus kann
gefolgert werden, dass diese Spitdler zwangslaufig bezliglich ihrer Arbeitgeberattraktivitat
Nachteile in der Rekrutierung der kommenden Arztegeneration zu erwarten haben und sich
dies somit negativ auf den Geschéftsverlauf auswirken kann. Ebenso scheint es

unwahrscheinlich, dass es ohne die erwdhnten Anderungen der Arbeitsbedingungen gelingen
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wird, bereits rekrutierten und etablierten Arzten ldngerfristig eine Perspektive zu bieten und
diese am Spital zu halten. Dies kann fiir die dlteren Generationen zwar noch zutreffen, fur die
Generation Z stellt dies jedoch eine zwingende Voraussetzung fiir ein langfristiges
Engagement im Spital dar. So darf davon ausgegangen werden, dass ein erfolgreiches und
nachhaltiges Betreiben eines Spitals in der Schweiz nicht zuletzt dann als realistisch erscheint,
wenn die oben genannten Voraussetzungen mehrheitlich erfillt werden. Daraus leitet sich in
Bezug auf (F2) ab, dass die Spitaler als Arbeitgeber hauptsachlich selbst in der Verantwortung
stehen, die entsprechenden Voraussetzungen daflir zu schaffen, dass sie schlanke
Organisationsstrukturen und attraktive Anstellungsbedingungen zur Verfligung stellen
konnen. Insbesondere fiir Letztere ist das Personalmanagement verantwortlich und es sollte
sich als Businesspartner in der Rolle verstehen, das Unternehmen ,Spital‘ insbesondere in
strategischer Hinsicht mitzugestalten und die Fihrung sowie das Management auf die
kiinftigen Herausforderungen u. a. mit der Generation Z vorzubereiten.”% Dabei gilt es in
erster Linie, die Einbeziehung verschiedener Personalmanagementsysteme und deren
Ausrichtung auf die Unternehmensstrategie sicherzustellen.”! Dazu zihlen einerseits das
Diversity-Management, das beinhaltet, dass samtliche organisationalen Aktivitaten, welche
die Anerkennung und Nutzbarmachung von Unterschieden von Mitarbeitenden fordert,
gestarkt werden.”®? Andererseits stellt der Ansatz der Inclusion eine Philosophie dar, bei der
alle Mitarbeitenden durch den Abbau von Hindernissen vollumfanglich integriert werden,
unabhingig ihrer Diversitiat zugrundeliegenden Eigenschaften.’®® Das Personalmanagement
kann somit unternehmenspolitischen Einfluss darauf nehmen, welche Kultur ein Spital im
Umgang mit seinen unterschiedlichen Mitarbeitenden aus verschiedenen Generationen,
Kulturen oder Religionen pflegt. Dies bildet die Grundlage dafiir, dass das
Personalmanagement in operativer Hinsicht darauf Einfluss nimmt, welche Employer-
Branding-Massnahmen dazu flihren, den Arbeitgeberauftritt und somit die Reputation des
Spitals nach innen und aussen zu verbessern und dadurch Wettbewerbsvorteile zu generieren.
Im Weiteren hat das Personalmanagement dafiir zu sorgen, dass die in dieser Arbeit einzeln
dargestellten Arbeitgeberleistungen fiir die Generation Z nach Mdoglichkeit zur Verfiigung

gestellt werden. Grundsatzlich steht das Personalmanagement jedoch dafiir in der Pflicht, die

700ygl. Schneider, Minnig & Freiburghaus, 2007, S. 33ff
70lygl. Dorozalla, 2013, S. 11

702y/g|. Liff, 1997, S. 65f

703y/gl. Roberson, 2006, S. 212ff
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Fiithrung und das Management auf die kommende Arztegeneration zu sensibilisieren, die mit
dieser Kohorte verbundenen Eigenschaften und Sensibilitdten aufzuzeigen sowie das
Unternehmen ,Spital’ organisatorisch und kulturell auf die Generation Z vorzubereiten und

auszurichten.

Die Beantwortung der Forschungsliicke hat gezeigt, dass die folgende Arztegeneration
Wertvorstellungen in Bezug auf die kiinftigen Arbeitsbedingungen in den Spitdlern aufweist,
die mehrheitlich in dieser Form und Tiefe noch kaum bekannt waren. Die vorliegende Studie
brachte nicht nur neue Erkenntnisse hervor, sondern es zeigte sich auch, dass bereits
vorherige Generationen teilweise ahnliche Wertvorstellungen bezlglich ihrer praferierten
Arbeitsbedingungen formulierten. Dies kann als weiteres Indiz daflr interpretiert werden,
dass wie bereits erwdhnt, der Generationenbegriff nur schwer fassbar ist und seine oft
strikten, kategorisch unterteilten Wertvorstellungen, die fiir ganze Kohorten
zusammengefasst beschrieben werden, ein in der Praxis durchldssigeres und
ineinandergreifenderes Konzept darstellen. Die in dieser Arbeit formulierte Forschungsliicke
flihrte zutage, dass die Wertvorstellungen und die Anforderungen an den kiinftigen
Arbeitsplatz der Medizinstudierenden der Generation Z bislang kaum evidenzbasiert
untersucht wurden. Auf die Relevanz und die moglichen Folgen bei einer Beantwortung bzw.
Nichtbeantwortung dieser Forschungsliicke wurde in dieser Arbeit ebenfalls bereits
hingewiesen. Vor dem Hintergrund des skizzierten drohenden Arztemangels in den Spitélern
dirften die gewonnenen Erkenntnisse sowohl in wissenschaftlicher als auch praktischer
Hinsicht fiir den Spitalalltag wertvolle Hinweise und Informationen generieren. Das Schliessen
der Forschungsliicke hat somit auch einen relevanten Einfluss auf die fiir diese Arbeit
zugezogene Literatur, die, mit Bezug auf die Generation Z und wie ebenfalls bereits mehrfach
dargelegt, sich noch in den empirischen Anfiangen befindet. Die Beantwortung der
Forschungsliicke ermoglicht es der Literatur aber ausserdem, dass sie sich bei
weiterfiihrenden wissenschaftlichen Fragestellungen an den vorliegenden Erkenntnissen
orientieren und somit einen ersten evidenzbasierten Bezugsrahmen schaffen kann. Die
vorliegenden Erkenntnisse sollen dabei als richtungsweisende und weiterzuentwickelnde
Antworten angesehen werden, die fiir die beschriebene Zielgruppe in gewisser Hinsicht
typisch sind, jedoch dem Individuum stets Rechnung zu tragen und dieses zu berucksichtigen

haben. Dennoch konnte diese Untersuchung konkret aufzeigen, welche Werte und
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Anforderungen die angehenden Arzte der Generation Z an ihr kiinftiges Arbeitsumfeld stellen.
Es ist ob der Ergebnisse zu erwarten, dass viele Schweizer Spitaler einen Organisations- und
Kulturprozess durchlaufen miissen, um der Generation Z mit ihren Anforderungen an den

Arbeitsalltag und den damit verbundenen Arbeitsbedingungen gerecht zu werden.”%*

704y/gl. Schneider, Minnig & Freiburghaus, 2007, S. 137ff
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7 Zusammenfassung

Das Gesundheitswesen in der Schweiz befindet sich seit Einfihrung der DRG im Jahre 2012 in
einem tiefgreifenden Veranderungsprozess. Die Spitdler, die umsatzbedingt die grosste
medizinische Leistungserbringergruppe darstellen, sehen sich in vielfacher Hinsicht mit diesen
Verdanderungen konfrontiert.”%> Dabei verringert sich die Aufenthaltsdauer der Patienten
kontinuierlich, auch die Anzahl der Pflegetage und Pflegebetten nimmt ab, gleichwohl
nehmen jedoch der Personalbestand und damit die Kosten zu.”°® Dies fiihrte in den
vergangenen Jahren, mitunter durch die Einfihrung diagnosebezogener Fallgruppen (DRG)
und Mindestfallzahlen, zu einer starken Okonomisierung des Gesundheitswesens.””’ Dabei
offenbarte sich, dass der finanzielle Druck auf die Spitéler derart zugenommen hat, dass ein
Grossteil die notwendige EBITDA-Marge zur nachhaltigen Unternehmenssicherung nicht
erzielen kann.”® Gleichwohl sind eine zeitgerechte Spitalinfrastruktur und gut ausgebildetes
Fachpersonal unabdingbare Voraussetzungen dafiir, dass sowohl Patienten als auch kiinftiges
Fachpersonal gewonnen werden koénnen. Gelingt es einem Spital nicht, diese
Voraussetzungen zu erfiillen, droht mittelfristig der Entzug von Leistungsauftragen und
langfristig die Umwandlung des Spitals in ein Gesundheitszentrum, oder es droht gar die

Schliessung.

Im Zuge dieser Strukturreformen vollzieht sich parallel dazu der demografische Wandel, durch
den die wesentlichste Ressource, die Mitarbeitenden, eine zunehmende Uberalterung
erfahren und ein Grossteil sich in Richtung Ruhestand orientiert oder bereits pensioniert
wurde. Die dadurch entstandenen personellen Liicken kdnnen jedoch immer ofter nicht mehr
addquat besetzt werden und viele Spitdler sehen sich mit einem veritablen Fachkraftemangel
konfrontiert.”® Dieser Fachkraftemangel schliesst u. a. Arztinnen und Arzte mit ein, die die
Garanten fiur die medizinische Versorgung in den Spitdlern bilden. Vor diesem Hintergrund
drangt demnachst mit der Generation Z eine neue Kohorte in den Schweizer Gesundheits- und
Arbeitsmarkt, von der bis anhin noch relativ wenig bekannt war. Insbesondere blieb bisher

weitgehend unbeantwortet, welche Werte und berufsbezogenen Erwartungen die nachste

705y/gl. Saladin et al., 2007, S. 333

706ygl. ebda

707\/g|. Beth, 2010, S. 20

708 https://www.medinside.ch/de/post/spitaeler-mit-verkuerzter-lebenserwartung [abgefragt am: 06.01.2020]
70ygl. Angerer & Liberatore, 2018, S. 44
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Arztegeneration an ihre kiinftigen Arbeitgeber und ihr kiinftiges Arbeitsumfeld im Spital stellt.
Dies hat den Autor dazu bewogen, diese Fragestellungen empirisch zu untersuchen, im
Wissen, dass die Probanden zumeist noch liber keine einschlagigen Erfahrungen aus dem
Berufsalltag verfiigen. Gleichwohl lassen sie ein Wertemuster erkennen, welches ihre
Generation widerspiegelt und fiir jeden kinftigen Arbeitgeber bzw. fir jedes Spital

interessante und wertvolle Informationen beinhalten diirfte.

Initial scheint unzweifelhaft, dass die Arzte der Generation Z Uber berufsbedingte
Wertvorstellungen verfligen, welche die Spitalwelt in den kommenden Jahren vor neue und
zusatzliche Herausforderungen stellt, gleichzeitig aber auch Chancen beinhaltet. Die
Herausforderungen gestalten sich dahingehend, dass diese Kohorte ein doch teilweise
fundamental anderes Arbeitsverstindnis besitzt als die Arztegenerationen vor ihr. Verstanden
sich diese in ihrer Berufung zum Arzt in der Regel darin, rund um die Uhr flr ihre Patienten
erreichbar zu sein, basiert das Selbstverstindnis der nichsten Arztegeneration darauf, nebst
ihrer Profession als Arztin oder Arzt insbesondere den Faktoren Familie, Freizeit und Freunden
erheblich mehr Zeit einzurdumen und die Arbeitszeit klar zu begrenzen. Bereits durch diesen
Umstand verzerrt sich somit ein bis anhin andauerndes Wertemuster friiherer
Arztegenerationen, was punktuell schon heute in den Spitdlern und innerhalb der Arzteschaft,
mehrheitlich hervorgerufen durch die Generation Y, zu Friktionen flhrt. Mit den
Wertvorstellungen der Generation Z dirften diese noch deutlich an Dynamik zulegen. Die
vorliegenden Untersuchungsergebnisse prisentieren die angehende Arztegeneration als
weltoffene, interessierte, jedoch auch auf ihren Prinzipien basierende Kohorte. Die
Generation Z ist (iberzeugt von ihren Fahigkeiten und Anschauungen; sie ist bereit, sich fir
diese einzusetzen und zu exponieren. Sie praferiert hauptsdchlich mittlere bis grossere
Spitdler in Stadtndhe oder im Zentrum und achtet bei der Arbeitgeberwahl auf eine gute
Reputation des Spitals. Ihre téagliche Arbeit verrichten die kiinftigen Arzte der Generation Z
vorzugsweise auf kollegialer Ebene, dabei achten sie auf eine klare Regelung bei der
Arbeitszeit bzw. auf eine klare Trennung von Beruf und Privatleben. Kiinftige Spitaler stehen
dann in der Gunst dieser Generation, wenn diese beiden Faktoren reibungslos funktionieren,
attraktive Arbeitszeitmodelle zur Verfligung gestellt werden und die Sinnhaftigkeit einer
Aufgabe gegeben ist. Des Weiteren hat sich gezeigt, dass diese Kohorte wenige Risiken
eingeht, umso grosser ist ihr Bedirfnis nach Sicherheit, was damit erreicht werden kann,

indem die Generation Z nicht mit leistungsabhdngigen Komponenten wie variablen
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Entschadigungsmodellen zu motivieren ist, sondern fir sie weiche Werte im Zentrum stehen.
Diese konnen beispielsweise Entwicklungs- und Weiterbildungsmoglichkeiten oder eine
persénlich kommunizierte Anerkennung fiir eine geleistete Arbeit beinhalten. Die Arzte der
Generation Z sprechen bei deren Rekrutierung auf Fringe Benefits wie Zusatzleistungen fur die
Pensionskasse, Essensvergiinstigungen, Verginstigungen fir die Kinderkrippe oder auch
Sportmoglichkeiten an. Dariliber hinaus ist ein relevanter Anteil unter ihnen daran interessiert,
an Forschungsprojekten mitzuwirken, ihr Berufseinstieg dirfte sich somit mehrheitlich in

Richtung Universitatsspitaler mit entsprechenden Forschungsauftragen fokussieren.

Der Mitarbeiterfiihrung ist ob der neuen Arztegeneration ein weiteres zentrales Augenmerk
zu schenken und damit insbesondere dem Aspekt der Kommunikation. So nimmt
beispielsweise das permanente Feedback in der Zusammenarbeit mit dieser Kohorte eine
Schlisselfunktion ein, die es im taglichen Umgang miteinander zu beachten gilt. Statische
Formen der Mitarbeiterbeurteilung, wie sie in den meisten Betrieben heute praktiziert wird
und einmal jahrlich stattfindet, sind deshalb aus Sicht des Autors kritisch zu betrachten und in
dieser Form infrage zu stellen. Dies erfordert somit teilweise neue Spielregeln und
Fuhrungsgrundsatze im Rahmen wertschitzender Fiihrung’!® und setzt unabhingig davon

eine vertiefte Auseinandersetzung mit der Generation Z als neue Kohorte voraus.

Da die zukiinftige Medizin weiblich dominiert ist und es deshalb in der Natur der Sache liegt,
dass ein wesentlicher Anteil der kiinftigen Arztinnen im Laufe ihrer Karriere Familienpausen
einlegt, wird fur die kiinftigen Wiedereinsteigerinnen die Frage, ob sich die Arbeitszeiten mit
der Familie vereinbaren lassen, von zentraler Bedeutung sein. Folglich stehen Job-Sharing-
und Teilzeit-Angebote hoch im Kurs der Arztinnen und kiinftigen Miitter und es ist fiir sie
selbstverstandlich, dass damit auch ein umfassendes Angebot an
Kinderbetreuungsmoglichkeiten am Spital zur Verfligung steht. Ist dies nicht oder nur in
ungeniigendem Masse der Fall, muss mit einer Kiindigung gerechnet werden. Die Arzte der
Generation Z sind leistungswillig und bereit, sich fiir ihre Uberzeugungen zu engagieren.
Trotzdem ist zu beriicksichtigen, dass auch mit fortlaufender Dauer ihrer Karriere nur noch
eine knappe Mehrheit gewillt ist, iber 50 Wochenstunden zu arbeiten. Mit Blick auf die

zunehmende Feminisierung bleibt zu konstatieren, dass dieses Arbeitsvolumen insbesondere

70vgl. Troger, 2005, S. 75ff
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von den Arztinnen zunehmend abgelehnt wird. Auf die Entwicklung neuer Arbeitszeitmodelle
ist deshalb besondere Aufmerksamkeit zu richten, da diesem Teilaspekt aus Sicht des Autors
zukinftig eine deutlich grossere Bedeutung zukommt, als dies bereits heute der Fall ist. Einen
weiteren wesentlichen Aspekt stellt die generationeniibergreifende Zusammenarbeit dar. Die
Arzte der Generation Z erkennen in ihr ein nicht unerhebliches Konfliktpotential. Dieses
proklamieren sie jedoch nicht apodiktisch, sondern differenzieren es in Stirken und
Schwachen der eigenen wie auch der lbrigen Generationen. Hierbei er6ffnet sich somit eine
weitere Chance, die Diversitat der Generationen nutzbringend einzusetzen und diese nicht als
starre Gebilde zu betrachten, sondern als Kohorten, die alle mit ihren jeweiligen Eigenschaften

zum Erfolg eines Unternehmens beitragen konnen.

Die Arzte der Generation Z gelten als erste Kohorte, die vollkommen digital aufgewachsen ist
und mit dem Smartphone sozialisiert wurde. So erstaunt es umso mehr, dass sie ihre Aus- und
Weiterbildung nicht primar Gber elektronische Plattformen préaferieren, sondern nach wie vor
die personliche Wissensweitergabe vor Ort im Spital bevorzugen. Gleichwohl ist davon
auszugehen, dass zukinftige didaktische Aus- und Weiterbildungskonzepte nicht mehr
lediglich klassisches E-Learning und Blended Learning’!! beinhalten, sondern Social-Media-

basierte Tools weiter an Bedeutung gewinnen.
7.1 Ausblick fiir die Forschung

In Kapitel 1.3 beschreibt der Autor den Stand der bisherigen Forschungsaktivitaiten zur
Generation Z dahingehend, als dass sich diese bisher hauptsadchlich mit den personlichen
Eigenschaften dieser Kohorte auseinandersetzen. Zwar wurden wohl bis dato erste
Erkenntnisse (iber das Arbeitsverhalten von Angehorigen der Generation Z diskutiert und die
gewonnenen Erkenntnisse auf das Arbeitsleben dieser Kohorte projiziert, dennoch ist
festzustellen, dass sich die Generationenforschung zu dieser Kohorte nach wie vor in den
Anfangen befindet und evidenzbasierte Daten und Erkenntnisse noch weitgehend fehlen.
Damit jedoch die Erwartungen der nachriickenden Arbeitnehmergeneration Z nicht nur als
solche verkommen, sondern von den Unternehmen ernst genommen und in nachhaltigen
Veranderungsprozessen miinden, ist nicht zuletzt die Forschung gefordert entsprechende

Erkenntnisse, Verhaltensweisen, aber auch "harte Fakten" zu liefern. An dieser Stelle

711ygl. Petko, 2010, S. off
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schliesst der Ausblick an weitere Forschungsaktivititen auf dem Gebiet der
Generationenforschung an, die nachfolgend skizziert werden. Wie erwahnt, ware es ein
interessantes Forschungsfeld, wenn die hier vorliegenden, mehrheitlich theoretischen
Forschungsergebnisse in  vergleichbarem Forschungsrahmen, jedoch mit mehr
Berufserfahrung der Probanden, nochmals durchgefiihrt und die vorliegenden Ergebnisse
validiert wiirden. Dabei ware insbesondere zu betrachten, welche Veranderungen die Spitaler
hinsichtlich ihrer Anstellungsbedingungen in Bezug auf die Generation Z tatsdchlich umgesetzt
haben und welche Massnahmen insbesondere die kleineren und peripheren Spitdler gegen
den drohenden Fachkriftemangel der Arzteschaft unternommen haben, um diesem
entgegenzuwirken. Deutsche Studien mit Medizinstudenten der Humanmedizin untersuchten
bereits 2013 im adhnlichen Zusammenhang diverse Einflussfaktoren in arztlichen
Stellenausschreibungen, die ausschlaggebend dafiir sind, ob sich die angehenden Arzte auf
eine Stelle bewerben. Wichtige Kriterien stellten dabei u.a. die einzelnen Aspekte der
Arbeitgeberattraktivitdt in Spitdlern dar, die mehrere Parallelen und vergleichbare
Erkenntnisse zur vorliegenden Arbeit aufzeigen.”'> Vor diesem Hintergrund wére ein
Zusammenfuhren der zentralen Erkenntnisse beider Studien mit einem weiterfiihrenden
Ausblick bzw. einer Fokussierung auf wissenschaftliche Karrierewege fur Frauen’!3 der
Generation Z in der Medizin, begriindet auf der zunehmenden Feminisierung,’** ein weiteres
interessantes Forschungsfeld. Dieses konnte beleuchten, weshalb trotz steigender
Arztinnenquoten nach wie vor wenig Chefarztpositionen mit Frauen bekleidet werden’?® und
welche Massnahmen dazu eingeleitet werden missten, um diesem Umstand entgegentreten
zu kénnen. Darliber hinaus wére der Sachverhalt der Generationenkonflikte’'® nochmals
vertiefter zu ergriinden, zumal diese in der vorliegenden Studie als einheitlich kritisch
betrachtet wurden, jedoch gleichwohl Chancen und Risiken beinhalteten. Insbesondere ware
herauszustellen, tiber welche Fahigkeiten kiinftige Flihrungskrafte verfiigen miissen, um die
drohenden Risiken in Mehrgenerationen-Teams in Chancen umzuwandeln.”t” Weiter bietet
sich mit der Generation ALPHA (a), die sich aktuell noch im Kindesalter befindet und zu der

die Jahrgdnge ab 2010 zahlen, die nachste

712y/g|. Renkawitz et al., 2013, S. e155

713ygl. Dalhoff, 2006, S. 11ff

714ygl. Dalhoff, 2006, S. 12

75ygl. Hostettler & Kraft, 2019, S. 411ff
78https://www.aerzteblatt.de/archiv/208187/Generationenkonflikte-am-Arbeitsplatz-Das-Problem-ist-nicht-
unloesbar [abgefragt am: 21.01.2020]
"https://www.personalwissen.de/generationen-jung-und-alt-zusammen/ [abgefragt am: 21.01.2020]
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Moglichkeit, eine neue Kohorte und ihre Wertvorstellungen in jeglicher Sichtweise zu
untersuchen und die entsprechenden Schliisse daraus zu ziehen.”*® Und mit Blick in die
weiterfiihrende Zukunft wird es die Generation BETA (B) sein, die mit den Geburtsjahrgédngen
ab 2025 wiederum die Wirtschaft mit ihren Wertvorstellungen vor neue Herausforderungen
stellt, die es dann erneut zu ergriinden gilt. Ob Generation ALPHA oder BETA, beide
Generationen dirfte eines verbinden, namlich die fortlaufende technische- und digitale
Entwicklung, die exponentiell wachst und sich immer schneller im Markt etabliert. Diese
beiden Kohorten werden somit gepragt sein von einer rasanten Entwicklungsgeschwindigkeit
der Digitalisierung. Ein Leben mit kiinstlicher Intelligenz wird fiir diese beiden Generationen
zur Normalitat gehéren und den Alltag bestimmen. Diese beiden Kohorten werden sich wie
keine Generation vor ihnen im "Digitalen Dschungel" zurechtfinden und die digitalen
Neuerungen sofort adaptieren, wohingegen die analoge Welt eher zu einer Randnotiz
verkommt.”?® Bereits heute verbringen Vorschulkinder weltweit rund 15 Stunden pro Woche
mit digitalen Geraten, dies wiederspiegelt den Alltag der Generation ALPHA und dieser macht
deutlich, dass der Unterschied zu den Generationen Y und X bereits beachtlich ist.”2° Dies |dsst
vermuten, dass die unterschiedliche Sozialisierung dieser Generationen wiederum zu
Problemen flihren kdnnte, sei es in Bezug auf die gemeinsame Alltagsgestaltung oder in der
spateren Phase der beruflichen Zusammenarbeit am Arbeitsplatz. Die enorme
Geschwindigkeit der technologischen Verdanderungen kénnten jedoch auch dazu fiihren, dass
die Unterschiede der kiinftigen Generationen nicht mehr so gravierend sind wie sie der Autor
in dieser Arbeit fur die einzelnen Generationen beschrieben hat. Dies durfte sich auch auf die
kiinftige Berufswahl der Generationen ALPHA und Beta auswirken, indem nach wie vor
populdre Berufsbilder wie Polizist, Arzt oder Musiker durch neue Tatigkeiten wie "YouTuber"

oder "Gamer" erganzt werden.’?!

Mit Blick auf das methodische Vorgehen der vorliegenden Erhebung darf festgestellt werden,
dass sich der verwendete Fragebogen in der Praxis gut bewahrt hat. Ein analoges Fazit kann
in Bezug auf die Leitfadeninterviews gezogen werden. Dabei stellte es sich als positiv heraus,

dass die Rohversionen vorgangig einem Pretest unterzogen wurden, wobei sich herausstellte,

718 https://www.generation-thinking.de/generation-alpha [abgefragt am: 07.01.2020]

79vgl. ebda

720 https://www.generation-thinking.de/post/generation-alpha [abgefragt am: 11.04.2020]
721https://www.hotwireglobal.com/blog/generation-alpha-eine-generation-der-unterschiede
[abgefragt am: 11.04.2020]
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dass insbesondere Fachbegriffe von den Medizinstudierenden nicht verstanden und ersetzt
werden mussten. Die vorliegende Erhebung beinhaltet eine Stichprobe zur Generation Z.
Angesichts der Anzahl Probandinnen und Probanden die sich an der quantitativen Studie
beteiligten, ware es im Sinne einer grosseren Validitat technisch moglich gewesen, die Studie
an allen Medizinischen Fakultdten der Schweiz durchzufiihren. Dies hatte die Moglichkeit
erdffnet, die Wertvorstellungen der angehenden Arzte in allen Landesteilen zu erheben und
zu analysieren, ob die Medizinstudierenden der Generation Z in der Franzdsischen- oder
Italienischen Schweiz, die kulturell unterschiedlich sind, andere Wertvorstellungen aufweisen,
als ihre Kolleginnen und Kollegen der Deutschschweiz. Vor dem Hintergrund dessen, dass die
vorliegende Studie im Sinne einer valideren Gesamtbetrachtung geografisch ausgeweitet
werden konnte, ware auch ein Blick in andere Branchen eine Moglichkeit, die Werte der
Generation Z iber mehrere Berufssparten zu erfassen. So geht der Autor zwar davon aus, dass
eine brancheniibergreifende Erhebung kaum signifikante Unterschiede ergeben wirde.
Hingegen konnten involvierte Wirtschaftszweige bzw. Firmen ebenso wie die Spitaler in der
vorliegenden Studie von Erkenntnissen profitieren, damit auch sie sich auf die Generation Z
und die damit verbundenen Herausforderungen vorbereiten und einstellen kénnten. Daraus
geht hervor, dass die vorliegende Arbeit und die darin formulierten Empfehlungen nicht nur
fir Spitdler, sondern auch fir die Privatwirtschaft von Interesse sein diirften. Vor diesem
Hintergrund wird deutlich, dass die gewonnenen Erkenntnisse nicht nur von
betriebswirtschaftlicher, sondern auch von volkswirtschaftlicher und gesellschaftlicher
Bedeutung sein konnten. Diese Einschatzung des Autors verdeutlicht somit auch die Relevanz
der gewonnenen Erkenntnisse dieser Arbeit. Die Generation Z wird in der gangigen Literatur
als unbekannte und gar aussergewohnliche Kohorte bezeichnet, der das Potential
zugesprochen wird, die Arbeitswelt aufgrund ihrer Werthaltungen nachhaltig zu verandern.
Die vorliegenden Erkenntnisse konnten aufzeigen, dass diese Sichtweise in Bezug auf die
Medizinstudierenden der Generation Z in einzelnen Teilaspekten, wie bereits mehrfach
ausgefihrt, hinsichtlich ihrer kiinftigen Arbeitsbedingungen in den Schweizer Spitdlern
gerechtfertigt scheint. Weiter wurde durch die vorliegende Arbeit jedoch auch verdeutlicht,
dass sich diese Generation nicht ganzlich von ihren Vorgéangergenerationen unterscheidet,
insbesondere kam zum Ausdruck, dass zwischen den Generationen Y und Z grossere Parallelen
bestehen, als dies allgemein proklamiert wird. Wurde in Abbildung 4 das Generationen-
Tableau noch als plausibles und nachvollziehbares Konzept vorgestellt, kommt der Autor unter

Bericksichtigung der inzwischen gewonnenen Erkenntnisse zum Schluss, dass der
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Generationenbegriff als statisches Ordnungskonzept zwar eine grobe Zuordnung und einen
ersten Uberblick tiber die einzelnen Kohorten erlaubt, eine klare Abgrenzung der jeweiligen
Generationen und insbesondere eine starre Zuordnung von Personen zu einzelnen
Generationen aber als problematisch angesehen werden muss. Unterstrichen wird diese
Erkenntnis im Zuge der bereits skizzierten fliessenden Grenzen zwischen den Generationen Y
und Z, die wie bereits dargelegt deutlich mehr Gemeinsamkeiten aufweisen, als dies vielfach
vermutet wird. Dies lasst folglich darauf schliessen, dass diese Trennscharfe auch bei den
frGheren Generationen kaum gegeben war und das Generationenkonzept als durchlassiger
und Gberschneidender verstanden werden muss als bislang angenommen. So geht der Autor
schlussendlich davon aus, dass es ,Die’ Generation im eigentlichen Sinne, die oft ein
homogenes, generalisiertes Kollektiv mit gleichgelagerten Werten kolportiert und in
altersspezifische Gemeinschaften unterteilt wird, in dieser Form nicht gibt. Der ,Generation’
kommt somit aber gleichwohl eine hohe Bedeutung zu, sei es aufgrund eines
bemerkenswerten Identitdtspotentials, als wissenschaftliche Analysekategorie oder um eine

Ordnung innerhalb eines komplexen Generationensystems zu schaffen.

Vor diesem Hintergrund darf den hier gewonnenen Erkenntnissen eine Relevanz attestiert
werden, insbesondere auf die zugrundeliegenden Forschungsfragen dieser Arbeit. Die Werte
der kiinftigen Arzte der Generation Z, die im Zentrum dieser Arbeit standen, konnten
systematisch erarbeitet und im Kontext der kiinftigen Arbeitsbedingungen in den Schweizer
Spitdlern dargestellt und diskutiert werden. Ebenso wurde ersichtlich, welche
arbeitsrelevanten Voraussetzungen erfiillt sein missen, damit sich die Medizinstudierenden
der Generation Z eine langfristige Spitalarztkarriere vorstellen konnen. Die Forschungsfragen
konnten somit beantwortet werden und die erstandenen Erkenntnisse wurden dem
Personalmanagement der Schweizer Spitdler in Form von Handlungsempfehlungen (vgl.
Kapitel 7.2) priorisiert und zur Verfligung gestellt. In Anbetracht dessen, dass die vorliegende
Arbeit empirische und durchaus neue Erkenntnisse zu den Wertvorstellungen der
Medizinstudierenden der Generation Z aufzeigen konnte, ist der Autor der Ansicht, dass somit
den vorliegenden Erkenntnissen eine durchaus hohe Relevanz zugesprochen werden kann. In
diesem Zusammenhang ist auch der wissenschaftliche Mehrwert dieser Arbeit zu diskutieren.
Im Rahmen der formulierten Forschungsliicke (vgl. Kapitel 1.3) fihrte der Autor u. a. aus, dass
sich die Forschung bisher weder national noch international damit befasst hat, die

Wertvorstellungen von Medizinstudierenden der Generation Z in Bezug auf die
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Arbeitsbedingungen an den (Schweizer) Spitdlern zu ergriinden. Diese Erkenntnisse bilden
jedoch eine entscheidende Grundlage dafiir, dass den kiinftigen Arzten zukunftsgerichtete
Anstellungsbedingungen unterbreitet werden koénnen, damit sie sich langfristig eine
Spitalarztkarriere vorstellen kénnen. Die Relevanz dieser Ausgangslage und ihre mdoglichen
Folgen wurden in Kapitel 1.3 ebenfalls bereits skizziert. Infolgedessen darf vorliegend zur
Kenntnis genommen werden, dass die zugrundeliegende Forschungsliicke dieser Arbeit mit
empirischen Daten beantwortet und geschlossen werden konnte. Aus wissenschaftlicher
Perspektive konnten somit Erkenntnisse generiert werden, die bisher in dieser Form noch
nicht zur Verfligung standen, auf denen wiederum aufgebaut werden kann und durch die neue
Forschungsfragen formuliert werden kénnen. Der wissenschaftliche Mehrwert hangt jedoch
nicht nur davon ab, ob neue Erkenntnisse generiert wurden, so wurden in dieser Arbeit auch
zahlreiche Annahmen und Aussagen der gangigen Literatur plausibilisiert, relativiert, bestatigt
und/oder verworfen. Dies wurde insbesondere am Beispiel der oft proklamierten unikaten
Eigenschaften der Generation Z deutlich, bei denen sich bei ndherer Betrachtung zeigte, dass
diese deutlich weniger Unterschiede mit der Generation Y aufweisen, als dies vielfach
dargestellt wird. Unter Wirdigung dieser Aspekte darf aus Sicht des Autors zusammenfassend
resimiert werden, dass der wissenschaftliche Mehrwert ob der gewonnenen empirischen

Erkenntnisse sowohl national als auch international gegeben ist.
7.2 Handlungsempfehlungen fiir Spitaler

Auf Grundlage der vorliegenden Untersuchungsergebnisse werden nachfolgend
Handlungsempfehlungen fiir die Spitéler abgeleitet und formuliert. Dazu hat sich der Autor
entschieden, einzelne Ergebnisse zusammenzufassen und sich dabei auf die wesentlichsten
Erkenntnisse der Studie zu beschrianken. Im Weiteren werden die Ergebnisse gewichtet und

im Rahmen einer Rangliste vorgestellt. Dabei stellt die erste Empfehlung die hdchste und die

letzte Empfehlung die niedrigste Prioritat dar.

1. Fir die Arzte der Generation Z steht eine sinnhafte und herausfordernde Tatigkeit, die
Freude macht, im Zentrum ihrer zukinftigen Berufsinteressen. Deshalb sollte der
nachfolgenden Arztegeneration ein Umfeld innerhalb des Spitals geboten werden, das
diese Aspekte bertlicksichtigt, sie fordert und zur Entfaltung kommen ldsst. Dem Aspekt

der kollegialen Zusammenarbeit ist dabei besondere Beachtung zu schenken.
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2. Fir die Arzte der Generation Z bedeutet Karriere nicht alles. Familie, Freunde und
Freizeit stellen eine wichtige Kompensation zum beruflichen Alltag dar und gewinnen
an Bedeutung. Work-Life-Balance, flexible Arbeitszeitmodelle, Job-Sharing und
Teilzeitarbeit sollten ausgebaut und auch fir arztliche Kaderstufen vermehrt zur

Verfiigung gestellt werden.

3. Fir die Arzte der Generation Z stellt die persénliche Kommunikation ein wesentliches
Element ihrer Werte dar. In der Personalfiihrung ist darauf zu achten, dass
regelmassige Feedbacks eingefordert werden und die Anerkennung fiir eine geleistete
Arbeit jeweils prompt erfolgt. Die traditionelle, meist einmal jahrlich durchgefiihrte

Personalqualifikation ist eher kritisch zu betrachten und ggf. abzuldsen.

4. Fir die Arzte der Generation Z nimmt der Aspekt Sicherheit in ihrem Wertemuster eine
relevante Stellung ein. Spitalern wird deshalb empfohlen, bei der Rekrutierung auf den
Umstand des sicheren Arbeitsplatzes hinzuweisen und bei der Erstellung der

Arbeitsvertrage weitgehend auf variable Entschadigungsmodelle zu verzichten.

5. Fir die Arzte der Generation Z stellen die Grosse und die Reputation eines Spitals
wesentliche Parameter fiir die kiinftige Arbeitgeberwahl dar. Im Zuge dessen wird den
Spitdlern empfohlen, die einschligigen Arzte- und Medizinstudentenforen aktiv zu
bewirtschaften und das Employer-Branding weiter auszubauen. Dabei gilt es jedoch im
Vorfeld zu berlicksichtigen, dass attraktive Arbeits- und Anstellungsbedingungen

bereits implementiert sind.

6. Fir die Arzte der Generation Z stellt die Zurverfiigungstellung von
Kinderbetreuungsmoglichkeiten eine wesentliche Voraussetzung dar, ob sie sich bei
einem Spital bewerben oder nicht. Angesichts dieser Ausgangslage ist das Schaffen
oder Betreiben entsprechender Méglichkeiten eine Chance, Arztinnen der Generation

Z nach der Familienpause wieder fiir sich zu gewinnen und langerfristig zu binden.

7. Fur die Arzte der Generation Z sind Lohnnebenleistungen (Fringe Benefits) von
unterschiedlichem Interesse. Gleichwohl stellen Zusatzleistungen fir die 2. Saule

(Pensionskasse), Vergiinstigungen fiir die Kinderkrippe und Personalrestaurant sowie
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7.3

10.

die Zurverfiigungsstellung von Sportmoglichkeiten und Ruherdumen attraktive
Zusatze in der Personalrekrutierung dar. Eine Prifung zur Umsetzung wird deshalb

empfohlen.

Fir die Arzte der Generation Z ist die Mitwirkung an Forschungsprojekten nur von
teilweisem Interesse. Bei der Rekrutierung von Mitgliedern dieser Kohorte sollte
jedoch in Erfahrung gebracht werden, welche Prioritat die Arztin oder der Arzt diesem
Aspekt einrdumt und es sollte transparent dariiber informiert werden, ob die

gewilinschte Stelle Forschungsarbeiten beinhaltet oder nicht.

Fir die Arzte der Generation Z ist die persénliche Aus- und Weiterbildung im Spital
wichtig. Es sollte deshalb darauf geachtet werden, dass die Tutoren einerseits tGber die
erforderlichen didaktischen wie auch persénlichen und fachlichen Kompetenzen in der
Wissensvermittlung verfligen. Andererseits ist bei der Konzeption neuer Lernformen
zu berlcksichtigen, dass nebst einem allfalligen Anteil webbasierten Unterrichts der

personlichen Wissensvermittlung vor Ort im Spital mehr Zeit eingerdumt wird.

Fir die Arzte der Generation Z stellt die Zusammenarbeit mit den Ubrigen
Generationen im Spital ein Konfliktpotential dar. Den Spitdlern wird deshalb
empfohlen, ihre Vorgesetzten auf diesen Umstand hinzuweisen und allféllige (interne)
Fiihrungslehrgange und -schulungen mit dem Thema Generationenmanagement zu

erweitern.

Limitationen der Untersuchung

Die vorliegende Forschungsarbeit unterliegt naturgemadss auch einigen Limitationen. Wie

bereits mehrfach dargelegt, beinhalteten diverse Fragestellungen der Studie Sachverhalte,

welche die angehenden Arzte nur aus ihrer theoretischen Uberzeugung beantworten

konnten. Ob deshalb die einzelnen Forschungsergebnisse auch nach einigen Jahren

Berufserfahrung wieder in gleicher oder zumindest dhnlicher Form beantwortet wiirden, kann

an dieser Stelle nicht beurteilt werden und ware ggf. durch eine Nachfolgestudie zu

ergrinden. Im selben Zusammenhang und grundsatzlich im eigentlichen Sinne kann dazu die
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Diskussion um den Mythos der Generationen’?? und die Generationentheorie per se gefihrt
werden und es kann hinterfragt werden, inwiefern sich die einzelnen Kohorten Modelle
tatsachlich unterscheiden.’?® Diesbeziigliche Studien zeigen durchaus Ergebnisse auf, die die
gangige Literatur zu den einzelnen Generationen stark relativieren und ihr grosstenteils
widersprechen.”” Es war jedoch nicht die Zielsetzung dieser Arbeit, die
Generationenforschung als solche zu hinterfragen, sondern einen empirischen Beitrag dazu
zu leisten, was die nichste Arztegeneration charakterisiert und welche Werte sie gegeniiber

ihren kiinftigen Arbeitgebern verkorpert.

Nachfolgend sollen die Limitationen des vorliegenden Dissertationsprojekts konkret erldutert
werden. Im ersten Teil wird die Eingrenzung des Forschungsgebiets begriindet. Im zweiten Teil
wird auf die Charakteristika und Limitationen der quantitativen sowie qualitativen
empirischen  Sozialforschung eingegangen und im dritten Teil werden die
Untersuchungsergebnisse sowie die nachgelagerten Handlungsempfehlungen kritisch
betrachtet. Initial wird zur Eingrenzung der Forschungsthematik erwdhnt, dass die
Generationenforschung sich in der Vergangenheit bereits mit mehreren Generationen
ausfuhrlich auseinandergesetzt hat. Aufgrund dessen, dass es sich bei der Generation Z um
eine Kohorte handelt, die sich weitgehend noch in der Ausbildung oder im Studium befindet,
befassten sich bislang eher wenige Arbeiten mit diesem Thema. Dieser Anteil wurde in der
Folge nochmals dadurch verkleinert, dass sich das Hauptaugenmerk dieser Arbeit auf die
zukiinftigen Arzte der Generation Z richtete und somit auf eine Population, die ihr Studium bis
heute noch nicht abgeschlossen hat. Die Literaturrecherche gestaltete sich daher als nicht
immer einfach und konnten Arbeiten verifiziert werden, widmete sich praktisch keine der hier
vorliegenden Thematik. Dies wiederum stellte flir den Autor die bedeutendste Motivation dar,
in einem noch relativ jungen Forschungsgebiet empirisch aktiv zu werden. In diesem Bereich
konnte auch die Forschungsliicke identifiziert werden. Die in der Folge durchgefiihrte
guantitative und qualitative Forschungsarbeit beinhaltete das Kernstlick dieser Dissertation,
sie war lehrreich und interessant. Als schwierig hat sich der Zugang zu den Studierenden an
den Universitaten herausgestellt. Aufgrund strikter Datenschutzrichtlinien war es dem

Verfasser nicht moglich, einen direkten Mailzugang zu den Studierenden herzustellen. So

722\/g|. Schréder, 2018, S. 469
723\/gl. Schréder, 2018, S. 470
724y/gl. Schréder, 2018, S. 479ff
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musste der Versand bzw. die Zustellung jeglicher Korrespondenz inkl. des Fragebogens Gber
das Studiensekretariat der drei Universitaten erfolgen und es sollte sich danach herausstellen,
dass die Universitdt Basel, bei der die verantwortliche Kontaktperson von Anfang an ein
grosses Interesse an der vorliegenden Studie hatte, auch die héchste Ricklaufquote erzielte.
Trotz des Umstands, dass die Studierenden in den Universitaten fast taglich mit Anfragen fir
Studien- und Forschungsarbeiten konfrontiert werden, hatte der Autor dennoch eine etwas
hohere Ricklaufquote erwartet, zumal das theoretische Potential doch erheblich gewesen
wadre. Dies hatte allenfalls die Moglichkeit eréffnet, noch weitere Universititen bzw.
Medizinische Fakultdten in die quantitative Feldforschung miteinzubeziehen, aufgrund der
vorliegenden Ergebnisse war jedoch zu erwarten, dass keine grésseren Veranderungen der
Resultate zu erwarten gewesen waren. Ein weiterer Kritikpunkt bezieht sich auf die exakte
Bestimmung der erhobenen Jahrgédnge. Da wie bereits ausgefiihrt keine persoénlichen Daten
der Probanden zur Verfigung standen, mussten diese in Bezug auf ihre
Jahrgangszugehorigkeit eine Selbstdeklaration vornehmen. Obwohl eine abschliessende
Kontrolle der Angaben unmaoglich war, darf dennoch von korrekten Personenangaben der
Probanden ausgegangen werden, zumal nicht ersichtlich ware, welche Motivation diese
gehabt hatten, falsche Daten anzugeben. Die qualitative Untersuchung, die insbesondere zu
Validierungszwecken durchgefiihrt wurde und aus dreizehn Interviews bestand, war eine
Bereicherung fiir diese Arbeit. Zwar vermochten die einzelnen Ergebnisse der Interviews keine
gravierenden Unterschiede hervorzubringen, dennoch erhielt die vorliegende Arbeit mit den
Probandinnen und Probanden ein ,Gesicht/, das der Autor als wertvoll erachtete. Die
vorliegenden Ergebnisse missen des Weiteren insofern kritisch betrachtet werden, als sie
insbesondere theoretisch gepragt sind und von Probanden stammen, die sich bisher nicht mit
konkreten Fragestellungen zu kinftigen Arbeitgebern, deren Anstellungsbedingungen oder
Fragen der Mitarbeiterfiihrung auseinandersetzen mussten. Sie stellen deshalb
Momentaufnahmen dar und basieren in erster Linie auf Werten, Anschauungen und
Uberzeugungen, die hauptsichlich auf die persénliche Sozialisierung abstiitzen und
Erfahrungen beinhalten, die mehrheitlich noch nicht aus dem beruflichen Umfeld gesammelt
wurden. Dieser Sachverhalt ware folglich z. B. im Falle einer kiinftigen Langsschnittstudie im
selben Zusammenhang zu berticksichtigen und es bleibt deshalb vorderhand unbeantwortet,
ob die dargelegten Wertvorstellungen der Generation Z beim Berufseinstieg und in den
darauffolgenden Jahren immer noch den heutigen Daten entsprechen, oder ob sich mit

zunehmendem Alter auch die Haltung zu einzelnen Fragen verandert. In diesem Kontext sind
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folglich auch die Handlungsempfehlungen fiir die Spitdler zu betrachten. Diese stellen zwar
die aktuelle und somit auch giiltige Sichtweise der Probanden dar. Es bleibt jedoch angesichts
der erwdhnten und weitgehend theoretischen Untersuchungsergebnisse offen, ob sich die
Spitdler bereits jetzt um eine teilweise Anpassung ihrer Organisationsstrukturen und
Arbeitsbedingungen zugunsten der Generation Z durchringen kénnen oder ob sie warten, bis

die Arzte der Generation Z ihre Tatigkeit in den Spitdlern aufnehmen.
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Bundesamt flir Sozialversicherungen

beziglich

beziehungsweise

Proband 1 bis Proband 13

circa

Chief Executive Officer

das heisst

Diagnosis Related Groups

Earnings Before Interest, Taxes, Depreciation and Amortization
Eidgendssisches Departement des Innern
eventuell

Employee Value Proposition

Die Verbindung der Schweizer Arztinnen und Arzte
Hochschule fur Berufstatige

Full Time Equivalent
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