Kunst des Chefarztrecruitings
Die acht entscheidenden Zutaten

Angehende Chefarzte konnen sich ihren Arbeitgeber inzwischen aussuchen, was den Druck auf Kliniken
erhoht. Wer die besten Kandidaten haben will, muss sich als Klinik im Auswahlverfahren von seiner besten
Seite zeigen. Transparenz, Professionalitat, Geschwindigkeit und Kommunikation sind die entscheidenden
Zutaten fir ein gelungenes Verfahren. Acht Tipps zu den Wiinschen, Hindernissen und méglichen

Stolpersteinen.

Von Svenja Faber

1. Kommunikation ist das A und O

Alle Kandidaten wiinschen sich in jeder
Phase des Bewerbungsverfahrens eine
regelméBige, transparente Kommunika-
tion und ein ehrliches und offenes Feed-
back. Das beginnt mit den richtigen,
nicht schongefirbten Informationen
tiber die Stelle, tiber den Fachbereich
und tiber die Klinik, reicht tiber das Up-
date zum Stand des Verfahrens bis hin
zur Zu- oder Absage mit Feedback.
Wichtig ist hier, Kandidaten auch aktiv
und zeitnah anzurufen — und stets den
néchsten Schritt gemeinsam festzulegen.

2. Organisation ist gut geplant halb
gewonnen

Eine strukturierte und transparente Orga-
nisation des Bewerbungsverfahrens ist
von entscheidender Bedeutung. Dazu
gehort, dass von Anfang an klar ist, wie
der Prozess ablduft, welche Runden es
gibt, wie lange es bis zur Entscheidung
dauert. Denn immer wieder gehen Kan-
didaten verloren, weil wochenlang nichts
passiert, sodass ein leistungsfahiger Kan-
didat daraus auf ein insgesamt schlechtes
Management dieser Klinik schlief3t oder
ein anderes Angebot annimmt, weil eine
andere Klinik schneller war. Idealerwei-
se ist ein Auswahlverfahren in drei Mo-
naten abgeschlossen und besteht aus
zwei—bei Gremieneinbindung auch aus
drei — Gesprachsrunden.

3. Die richtigen Gesprachspartner

Zu einer guten Organisation gehort auch
die Information, wer in welcher Runde
an dem Termin teilnimmt und wie Ent-
scheidungen getroffen werden. Insbe-

sondere der personliche Kontakt zu Ent-
scheidungstriagern wie der Klinikge-
schiftsfithrung spielt fur Kandidaten
eine groB3e Rolle. Sie wollen wissen, mit
wem sie zusammenarbeiten, wer ihr
Vorgesetzter ist, ob sie mit diesen Men-
schen auch arbeiten wollen und ob die
Chemie stimmt.

4. Termine nicht in Stein meifReln

Ein Bewerbungsprozess sollte sich nicht
nur an den Terminkalendern des Arbeit-
gebers orientieren, sondern auch an den
individuellen Bediirfnissen und der ak-
tuellen Lebenssituation eines Kandida-
ten. Gespriache sollten flexibel moglich
sein, beispielsweise notfalls auch mal an
einem Samstag.

5.Von der Frage zur Beurteilung

Auswahlverfahren sind unterschiedlich
aufgebaut und sollten im Idealfall die
gesuchten Kompetenzen evaluieren.
Und dabei geht es nicht nur darum, ob
der Kandidat fachlich exzellent ist, son-
dern auch um die Frage, kann er das
Team fithren und die Abteilung organi-
satorisch und prozessual weiterentwi-
ckeln. Dabei werden standardisierte As-
sessment-Center-Bausteine wie Person-
lichkeitstests von den Kandidaten oft als
unpassend und wenig wertschétzend
empfunden; klinik- und stellenspezifi-
sche Strategiecaufgaben oder Prisenta-
tionen dagegen finden hohe Akzeptanz
bei den Kandidaten.

6. Lotse im Bewerbungsprozess

In groBen universitdren Verfahren sehen
sich Chefarztkandidaten oft einem fiir
sie anonymen Gremium gegentiber, es
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gibt keinen ,,Kiimmerer“, an den sie
sich wenden konnen. Die Befragung
zeigt, dass Kandidaten von einem festen
Ansprechpartner profitieren. In mehr-
stufigen Verfahren kann ein externer
Berater einen Mehrwert bieten, da Kan-
didaten in ihrer Entscheidungsphase
engmaschig begleitet werden.

7. Der Funke muss Uberspringen

In einem Bewerbungsverfahren bewer-
ben sich beide Seiten: Der Kandidat be-
wirbt sich bei der Klinik genauso, wie
die Klinik sich beim Kandidaten be-
wirbt. Kandidaten wollen auch von der
Klinik und der Position begeistert wer-
den. Das reicht von der Motivation zur
Bewerbung bis hin zum ,,Kddern* der
Kandidaten in den Vorstellungsgespra-
chen vor Ort.

8. Was sonst noch schiefgehen
kann

Gangz frith im Verfahren und immer wie-
der sollte die Ernsthaftigkeit der Bewer-
bung bewertet werden: Hat der Kandi-
dat den Wechsel schon ,,am Kiichen-
tisch” mit der Familie besprochen? Wie
steht der Partner zu einem Umzug? Be-
findet sich der Kandidat auch in anderen
Verfahren? Nie nur auf einen Kandida-
ten setzen, solange der Vertrag nicht un-
terschrieben ist.
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