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Qualifizierte Mitarbeiter zu fin-
den und zu binden wird zukünftig
nicht nur immer schwieriger, son-
dern auch über den langfristigen
Erfolg einer Praxis entscheiden.
Kieferorthopäden tun also gut
daran, mittels Personalmarketing
sowohl die Praxis als auch die zu
besetzenden Positionen für Be-
werber attraktiv zu machen.

Anforderungen klar 
definieren

Zu Beginn jedes Auswahlpro-
zesses ist es erst einmal nötig, die
Anforderungen der Arbeitsstelle
– in fachlicher und menschlicher
Hinsicht – klar zu definieren und
daraus entsprechende Kriterien
abzuleiten, z.B.:

1. Kompetenzen, Erfahrungen
und Temperament
Hier sollte möglichst klar definiert
sein, welche fachlichen Kompe-
tenzen notwendig sind, um die
Anforderungen der Stelle optimal
zu erfüllen: Welche Erfahrungen
bringt der Bewerber zum Beispiel
im Umgang mit Patienten mit? Hin -
zu kommen Aspekte hinsichtlich
des Temperaments und des beob -
achtbaren Verhaltens: Für eine Po -
sition am Empfang einer Praxis 
ist es sinnvoller, einen Mitarbeiter
einzusetzen, der mehr extrover-
tiert als introvertiert erscheint. 

2. Zusammenarbeit im Team
In einer KFO-Praxis arbeiten
Menschen oft in einem relativ
kleinen Team und auf engstem
Raum zusammen. „Teamwork
und Zusammenarbeit“ bedeutet,
selbst effektiv und verlässlich zu
arbeiten und auch mit anderen
effektiv zusammenzuarbeiten,
um ein gemeinsames Ziel zu er-
reichen. Deutlich wird dies z.B.
durch folgende Aspekte: Der Be-
werber/die Bewerberin legt Wert
auf den Input von anderen und
hört diesen zu; der Bewerber/die
Bewerberin unterstützt andere
bei ihren Aufgaben, um die Ziele
der Gesamtgruppe zu erreichen. 

3. Integration und Integrität
Da die Integration eines neuen
Mitarbeiters in die Philosophie
und Unternehmensethik der Pra-
xis besonders wichtig ist, steht
der Faktor „Integration und Inte-
grität“ an dritter Stelle der Kern-
kompetenzen als Voraussetzung
für einen geeigneten Bewerber/
eine geeignete Bewerberin. Da-
bei geht es grundsätzlich um die
Wahrung eines hohen Standards
an Fairness und Ethik im tägli -
chen Miteinander, u.a. indem sich
der Bewerber/die Bewerberin im
Umgang mit anderen Menschen,
ob Kollege oder Patient, immer
ethisch und ehrlich verhält; hält,
was er/sie verspricht bzw. nichts
verspricht, was er/sie nicht halten
kann; faire Erwartungen an an-
dere stellt; hohe Maßstäbe hat
und tut, was er/sie für richtig hält.
Grundsätzlich erweist sich der Be-
werber/die Bewerberin des Ver-
trauens würdig, das andere in ihn/
sie setzen. 

Möglichkeiten und 
Kanäle der Personal -
beschaffung

Ist das Bild des zukünftigen Mit-
arbeiters durch oben genannte
Aspekte etwas klarer, bieten sich
unterschiedliche Möglichkeiten
und Kanäle der Personalbe-
schaffung an, um geeignete
Mitarbeiter zu finden.
Dabei können wir un ter -
scheiden zwischen ei ner
aktiven und passiven Vor-
gehensweise. Bei der pas-
siven Personalbeschaf-
fung kommen die Bewer-
ber von sich aus auf die
Praxis zu, z.B. durch
Blindbewerbungen. Bei
einer aktiven Vorge-
hensweise geht die Pra-
xis von sich aus auf die
potenziellen Mitarbeiter zu,
wie das beispielsweise durch
Empfehlungen über persönli-
che Kontakte der Fall ist. Fol-
gende Punkte bieten einen ers -
ten Ein- und Überblick: 

1. Stellenausschreibungen 
Stellenanzeigen in Printmedien
sind immer noch die üblichste
Form der Personalbeschaffung.
Ihre Bedeutung nimmt jedoch zu-
gunsten von Online-Medien ab.
Eine Anzeige soll den richtigen
potenziellen Bewerber seriös an-
sprechen, ihn motivieren, sich zu
bewerben und dient gleichzeitig
als Marketinginstrument für ein
positives Arbeitgeberimage. Bei
der Gestaltung und Schaltung
von Stellenanzeigen sind ver-
schiedene Punkte zu beachten,
u.a.: 
• Definieren Sie möglichst genau

die zu besetzende Stelle und da-
mit die Bewerberzielgruppe, die
Sie ansprechen wollen. So ver-
hindern Sie gegebenenfalls Be-
werbungen, die nicht passen und
die für Sie einen hohen adminis-
trativen Aufwand bedeuten.

• Formulieren Sie die Anzeige ge-
schlechtsneutral, um eventuell
Schadensersatzansprüche auf-
grund eines Verstoßes gegen
den Gleichheitsgrundsatz von
vornherein auszuschließen.

• Achten Sie bei der Gestaltung
der Anzeige auf einen anspre-
chenden Gesamteindruck. Be-
rücksichtigen Sie dabei auch,
dass schlecht und nachlässig ge-
staltete Anzeigen nicht nur bei
Bewerbern, sondern auch bei
Ihren Patienten einen schlech-
ten Eindruck hinterlassen kön-
nen. 

• Beim Zeitpunkt für die Anzei-
genschaltung sollten Feiertage
und Haupturlaubszeiten be-
rücksichtigt werden. Wichtiger
aber ist der gewünschte Einstel-
lungstermin für den Mitarbei-
ter. Von diesem Zeitpunkt aus
rechnen Sie zurück, wie lange
Sie erfahrungsgemäß für die
Phasen der Personalbeschaf-
fung brauchen. 

• Die Wahl des Mediums spielt
eine wichtige Rolle dabei, die
richtige Zielgruppe anzuspre-
chen. Bei Stellenanzeigen für
Positionen im unteren und mitt-
leren Qualifikationsbereich soll -
ten Sie Ihre Anzeige in der re-
gionalen Presse schalten. Für
Fachkräfte mit Spezialkennt-
nissen empfiehlt sich eine An-
zeige in Fachzeitschriften und
Branchenblättern. Bei der Su-
che nach höherwertigen Füh-
rungspositionen oder Partnern
in der Praxis sollten Sie die
Stelle gegebenenfalls in über-
regionalen Tages- und Wochen-
zeitungen schalten. Die Anzei-
gen werden von denVerlagen oft
auch auf den jeweiligen Internet-
auftritten veröffentlicht.

2. Analyse von Stellengesuchen
Auch ein Blick in Stellengesuche
lohnt sich. Sie vermeiden da-
durch, dass sich Unmengen von
Bewerbern auf Stellenanzeigen
melden, deren Bewerbungen Sie
wiederum beantworten müssen.
Sie sparen Aufwand und Kosten.

Über die Analyse von Stellen-
gesuchen können Sie wechsel-

willige, eigeninitiative Bewer-
ber finden. Sehr komforta-

ble Suchmöglichkeiten bie-
ten Internetjobbörsen, in

denen umfangreiche Be-
werberprofile hinter-

legt sind. 

3. Zusammenarbeit
mit der Agentur für
Arbeit

Die Zusammenarbeit
mit der Agentur für Arbeit

kann durchaus lohnend sein. Die
Internetpräsenz (www.arbeits-
agentur.de) bietet hilfreiche In-
formationen zu den unterschied-
lichsten Themenbereichen: För-
dermöglichkeiten, Berufsbilder,
Arbeitsmarkt, Weiterbildungs-

möglichkeiten etc. Des Weiteren
können Kieferorthopäden die In -
ternet-Jobbörse der Agentur für
Arbeit, den sogenannten virtuel-
len Arbeitsmarkt, zur Veröffent-
lichung von Stellenanzeigen und
zur Suche von Bewerbern nut-
zen. Auch eine persönliche Be-
ziehung zu einem Berater der
Agentur kann bei der Personal-
vermittlung und -suche hilfreich
sein und den Aufwand deutlich
reduzieren.

4. Schulmarketing
Beim sogenannten Schulmarke-
ting wird versucht, durch Image-
und Werbekampagnen und die
Teilnahme an Ausbildungsmes-
sen direkt zukünftigen Nach-
wuchsmitarbeiter zu rekrutieren.
Aber auch durch direkte länger-
fristige Kontakte zu einzelnen
Schulen, eventuell über gemein-
same Projekte oder verschiedene
Formen des Sponsorings, können
interessante Praktikanten ange-
sprochen und gewonnen werden.
Kieferorthopäden, die sich in ge-
eigneter Weise der vorgestellten
Instrumentarien bedienen, wird
es gelingen, auch in einem zu-
künftig enger werdenden Perso-
nalmarkt die richtigen Talente 
zu finden und für die eigene Pra-
xis zu begeistern. 

Wie man exzellente Mitarbeiter gewinnt
Eine KFO-Praxis kann nur mit den richtigen Mitarbeitern erfolgreich agieren oder wachsen. Entsprechende Personalressourcen sind 

somit der wichtigste, wertvollste und sensibelste Wertschöpfungsfaktor. Dies gilt in besonderem Maße für Dienstleister im Gesundheitsbereich.
Christoph Döhlemann, Unternehmensberater seit 20 Jahren, nennt gute Gründe für ein aktives Personalmarketing. 

Christoph Döhlemann, seit 20 Jahren
in der Personaldienstleistung als Trainer,
Berater und Coach tätig, unterstützt Un -
ternehmen dabei, ihre Organisation aus-
zubauen, die Marktposition zu sichern
und sich auf die Herausforderungen der
Zukunft exzellent vorzubereiten. Zusam-
men mit dem Team von Döhlemann Trai-
ning & Beratung hat er immer wieder
spezielle Vorgehensweisen für die Bran-
che entwickelt und präsentiert regel -
mäßig neue Konzepte zu den zentralen
Themen Unternehmensentwicklung, Ver-
triebserfolg sowie Personalmarketing.
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Döhlemann Training & Beratung
Am Tannenberg 16
96129 Zeegendorf
Tel.: 0951 29726-0
Fax: 0951 29726-26
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