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Einleitung

»Ein hohes MitarbeiterInnen-Engagement ist in vielen Féllen die Grundlage besserer
Unternehmensergebnisse®. Das ist das nachvollziehbare Ergebnis einer aktuellen Studie’, die
den Zusammenhang zwischen Personalmanagement und Unternehmenserfolg untersucht
hat.

Dass dies besonders fiir das Gastgewerbe gilt, wo die MitarbeiterInnen permanent mit dem
Gast in Kontakt sind, ist wenig verwunderlich. Dennoch haben es gerade viele
Gastgewerbebetriebe schwer, jene MiarbeiterInnen zu finden, die zu besseren Ergebnissen
beitragen.

Untersuchungen uber die Ursachen und Hintergriinde dieser Situation gibt es erst wenige.
Sie kommen jedoch alle zu dhnlichen Ergebnissen. Die aktuellste vorliegende Studie® aus
dem Jahr 2004 formuliert dies folgendermaBen:

LUnterschiede im Wachstum von Betrieben des Beherbergungs- und Gaststattenwesens
stehen in Zusammenhang mit Belegschaftsstruktur und Personalbewegungen.

Wachsende Betriebe weisen einen geringeren Umschlag an Arbeitskraften und einen
héheren Anteil an qualifiziertem Personal auf. Auch gréBere Anteile von Arbeitskraften tber
25 Jahre kennzeichnen diese Betriebe.

Wachsende Betriebe rekrutieren ihre Belegschaften starker aus anderen Branchen und aus
dem Pool zuvor nicht Beschaftigter (AusbildungsabgangerInnen, WiedereinsteigerInnen).
Dabei stehen sie in Konkurrenz mit Betrieben anderer Branchen."

Es liegt nahe, dass wachsende Betriebe, ihren Bedarf an Arbeitskraften decken kdnnen, weil
sie attraktivere Arbeitsbedingungen bieten als schrumpfende oder stagnierende Betriebe.
Die Verfugbarkeit guter Arbeitskrafte flir Gastgewerbebetriebe dirfte also in einem engen
Zusammenhang mit der Qualitat ihres Personalmanagements stehen.

Aus diesem Blickwinkel betrachtet, bietet der Arbeitsmarkt im Gastgewerbe ein gespaltenes
Bild:

Am Arbeitsmarkt der Wachstumsbetriebe sind genligend gute MiarbeiterInnen
verfligbar. Diese Unternehmen haben wenig Probleme, ihr Personal zu finden. Die
MitarbeiterInnen arbeiten auch gerne im Gastgewerbe und wechseln — wenn Uiberhaupt -
innerhalb der Branche.

Der Arbeitsmarkt der Wachstumsbetriebe ist auch gekennzeichnet durch Zugange an
Arbeitskraften. Die Unternehmen rekrutieren gezielt AbsolventInnen aus Tourismusschulen,
kdnnen Lehrlinge nach der Ausbildung im Unternehmen halten, bieten Miittern in Karenz
Arbeitsbedingungen, die es ihnen erleichtern, bald wieder einzusteigen und kénnen gute
MitarbeiterInnen aus anderen Branchen gewinnen.

Hewitt-Kienbaum: Mitarbeiter-Engagement ist Schliissel zum Unternehmenserfolg, Juni 2004
Osterreichisches Institut fiir Wirtschaftsforschung: Strukturanalyse des Arbeitsmarktes im Beherbergungs-
und Gaststdttenwesen; Egon Smeral, Ulrike Huemer, Helmut Mahringer, Birgit Novotny, Kristin Smeral; Wien
Februar 2004




Erfolgsfaktor Personal
Studie im Rahmen der GO BEST

Der Arbeitsmarkt stagnierender Betriebe hat genau jene Probleme, die regelmaBig
Uber die Medien beklagt werden. Diese Unternehmen haben groBe Probleme,
MitarbeiterInnen zu finden. Verfligbares Personal hat eine schlechte Qualitat. Man hat den
Eindruck, dass in diesem Arbeitsmarkt jene MitarbeiterInnen (ibrig bleiben, die in anderen

Branchen keine Chance mehr haben.

Der Arbeitsmarkt stagnierender Betriebe ist auch gekennzeichnet durch Abwanderung. Er
steht unter schwerem Konkurrenzdruck durch andere Branchen. Beispielsweise rekrutieren
manche Industriebetriebe mit Vorliebe MitarbeiterInnen aus dem Gastgewerbe, da sie
besondere Qualitéten besitzen und leicht zu gewinnen sind. Eine Umfrage® in der

Kunststoffindustrie hat dazu folgendes Bild ergeben:

Zielgruppen des Industriebetriebes:

Starken des Industriebetriebes:

Personen aus Dienstleistungsberufen
(Gastgewerbe, Backer, Blumenhandler,...)
mit folgenden Merkmalen:

o sehr flexible Arbeitszeiten (Nacht- und
Wochenendarbeit, kurzfristige
Diensteinteilungen, Teildienste, ...)

¢ niedriges Lohnniveau; unsichere Lohnhéhe
(jedes Monat anders)

¢ korperliche Belastung (Kraft, viel stehen, lange
Dienste, Erschdpfung, ...): Man muss sich am
Anfang ,durchbeiBen".

e wenig mitarbeiterorientierte
Flhrungsverhaltnisse

¢ vernachlassigtes Betriebsklima
e man muss immer freundlich sein

¢ Sehr gutes Betriebsklima

o Wertschatzende und unterstiitzende
Vorgesetzte

¢ Geregelte Arbeitszeiten
¢ Selbsténdiges Arbeiten
o Tatigkeit beinhaltet Abwechslungen

o Tatigkeit hat konkretes/angreifbares
Ergebnis

Bemerkenswert an diesen Ergebnissen ist, dass anders als vielfach vermutet, weder die
Bezahlung, noch Wochenend- und Nachtarbeit Griinde fiir Abwanderung darstellen.
Wochenend- und Nachtarbeit gibt es in der Industrie genauso — dennoch wechseln
Arbeitskrafte gerne dort hin. Die Bezahlung ist ein eindeutig nachgeordnetes Motiv, um zu

wechseln.

Doch auch andere Abwanderungstendenzen sind zu verzeichnen:

- Lehrlinge kénnen nach dem Lehrabschluss oft nicht gehalten werden

- AbsolventInnen aus Tourismusschulen sind schwer zu gewinnen

- Karenzierte Mitter bleiben so lange, wie mdglich zu Hause bzw. versuchen
ArbeitgeberInnen zu finden, bei denen Teilzeitarbeit mdglich ist (zB Handel).

3 Quintessenz Organisationsberatung: MitarbeiterInnenbefragung in der Kunststoffindustrie, Graz 2003
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Die vorliegende Studie versucht ausgehend von dieser Situation folgende Fragestellungen zu
kldren:

- Worin liegen die Ursachen, dass der Arbeitsmarkt im Gastgewerbe so besonders schwierig
ist?

- Was machen die Wachstumsbetriebe anders, als die stagnierenden Unternehmen, um ihr
Personal leichter zu finden? Was kann man daraus lernen?

- Welche konkreten MaBnahmen kdénnen oststeirischen Gastgewerbebetrieben helfen,
leichter ihr bendtigtes Personal zu finden?

Ausgehend von diesen Fragen gliedert sich der folgende Text in 5 Teile:
Entwicklung des Gastgewerbe-Arbeitsmarktes seit den 50er Jahren

Die wichtigsten Image-Kriterien am Gastgewerbe-Arbeitsmarkt

Befragung oststeirischer Gastgewerbebetriebe, Arbeitskrafte und Lehrlinge
Schlussfolgerungen

MaBnahmen

uhwnE

An dieser Untersuchung haben zahlreiche Personen aktiv und engagiert mitgewirkt. Ganz
besonders bedanken wollen wir uns:

- bei den vielen Unternehmen, die an der Befragung teilgenommen haben

- beim Ressort fiir Wirtschaft und Europa des Landes Steiermark fiir die finanzielle
Unterstlitzung der Initiative ,GO BEST"

- bei den oststeirischen Geschiftsstellen des Arbeitsmarktservice fiir ihre Expertise
bei der Konzeption und Umsetzung der Untersuchung

- beim EU-Regionalmanagement Oststeiermark als Initiator von ,GO BEST"

- beim Landesschulrat Steiermark fiir die Unterstiitzung bei der Vernetzung von
Unternehmen und Ausbildung

- beim LFI-Steiermark fiir die Koordination der Projektaktivitaten

- bei der Landesberufsschule fiir Tourismus Bad Gleichenberg fir die Mitarbeit im
Projekt

- beim Sozialokonomischen Betrieb , Cafe-Restaurant Frohlich™ fiir die Mitarbeit im
Projekt

Graz im Mai 2005, Walter Slupetzky
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1. Ausgangssituation — Die Entwicklung des Gastgewerbe-Arbeitsmarktes seit
den 50er Jahren

Um die derzeitige Situation zu verstehen, ist es wichtig, sich bewusst zu sein, dass sich der
Gastgewerbe-Arbeitsmarkt in den letzten Jahrzehnten grundlegend gewandelt hat. Diese
Veranderungen sollen im Folgenden kurz dargestellt werden.

Bis Anfang der 70er Jahre war das Gastgewerbe eine Hochlohnbranche. Danach erfolgt ein

grundlegender Wandel aufgrund:

- enorme Produktivitdtssteigerungen in Industrie, Gewerbe und spater auch in den meisten
Dienstleistungsbranchen, die durch das Gastgewerbe nicht mit vollzogen werden konnten.

- steigende Arbeitskosten (Kollektivvertrage, Lohnnebenkosten, Sozialversicherung,
Arbeitszeitverkiirzung, ...), die aufgrund der unterdurchschnittlichen
Produktivitatssteigerungen im Gastgewerbe nicht ausgeglichen werden konnten.

- geringe Preissteigerungen, aufgrund der vielfaltigen kleinbetrieblichen
Unternehmensstruktur im Gastgewerbe

- steigende Qualitatsanspriiche der Gaste, die durch die verschlechterten
Rahmenbedingungen immer schwerer erfillt werden konnten

In der Oststeiermark wurden diese Entwicklungen ebenfalls mitvollzogen, wobei die
Situation vor allem der landlichen Gastwirtschaften schon vorher schwierig war.

Die Folgen dieser Verdanderungen sind gravierend:

- sinkende Lohne: Das Gastgewerbe ist zu einer Niedriglohnbranche geworden

- sinkendes Qualitatsniveau: es werden zunehmend Anlernkrafte bevorzugt

- verschlechterte Arbeitsbedingungen: Faktoren wie MitarbeiterInnenverpflegung,
Personalunterkiinfte, Gesundheitsbelastung, etc. kann immer weniger Aufmerksamkeit
geschenkt werden

- Ausweichen in die Illegalitat: Schwarzarbeit sowie Schwarzumsatze werden immer wieder
als Mdglichkeit betrachtet, den Druck auf den eigenen Betrieb abzumildern.

- Selbstausbeutung bei den UnternehmerInnen

- Abwanderungstrend: Wer kann, wechselt die Branche. Niedrig qualifizierte Personen und
GastarbeiterInnen bekommen tendenziell ein Ubergewicht im Arbeitskréfteangebot.

- Verknappung am Gastgewerbe-Arbeitsmarkt: Die Anzahl jugendlicher Arbeitskrafte wird
sich aus demographischen Griinden und aufgrund attraktiver Alternativen in anderen
Branchen sukzessive verringern. GastarbeiterInnen werden aufgrund der
Ubergangsregelung fiir die Osterweiterung nur beschrénkt verfiigbar sein. Die
verbleibenden niedrig qualifizierten Personen entsprechen immer weniger den
Qualitdtsanspriichen der Gaste. Familienmitglieder sind immer weniger bereit, mit zu
arbeiten.

- anhaltender Arbeitskraftemangel: Stellen bleiben liber lange Zeit unbesetzt. Es wird
zunehmend schwieriger, die richtigen MitarbeiterInnen zu finden.

Trotz der genannten Schwierigkeiten gelingt es erfolgreichen Gastgewerbe-
Unternehmen, diesen Trend zu durchbrechen. Sie kdnnen den Produktivitatsnachteil
im Vergleich zu anderen Branchen als qualitatsvolle persdnliche Dienstleistung vermitteln,
halten beim Personal einen FacharbeiterInnenstandard (sowohl in der Leistung als auch in
der Bezahlung) und sind sowohl bei den Gasten als auch am Arbeitsmarkt weiterhin
attraktiv.
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Den meisten Gastgewerbe-Unternehmen ist aber zuwenig bewusst, dass sie sich am
Arbeitsmarkt in einer scharfen Konkurrenz zu anderen Branchen befinden, deren
Arbeitsbedingungen von den MitarbeiterInnen als attraktiver eingeschatzt werden.

Der Schlissel fiir eine erfolgreiche Weiterentwicklung von Gastgewerbebetrieben ist daher
aus der historischen Betrachtung die Veranderungsbereitschaft. Erst wenn GastwirtInnen
bewusst wird, dass sie selbst etwas an ihrer Situation andern kdnnen, ist es ihnen mdglich,
alternative Handlungsbeispiele anzunehmen und Neue Wege auszuprobieren.
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2. Die wichtigsten Imagekriterien am Gastgewerbe-Arbeitsmarkt

Wenn man untersuchen will, weshalb bestimmte Gastgewerbebetriebe ihr Personal leichter
finden und zufriedener damit sind als andere, so ist es im ersten Schritt erforderlich zu
wissen, was fur Gastgewerbe-MitarbeiterInnen wichtig ist.

Die Universitat Innsbruck® hat sich damit beschéftigt, welche Kriterien fiir MitarbeiterInnen
relevant sind, wenn sie die Attraktivitat eines Arbeitgebers/einer Arbeitgeberin beurteilen.
Dabei haben sich 3 Hauptkriterien herauskristallisiert, die einen wesentlichen Einfluss auf
das Image eines Unternehmens am Arbeitsmarkt besitzen:

Zentrale Imagekriterien:

Betriebsklima

¢ Wie ist der Umgangston? — hoflich, wertschatzend, rau, verletzend, ....

¢ Wie werden Konflikte gehandhabt? — Losungsfindung, Schuldigensuche, Aussprache, ...
¢ Welches Bild haben Vorgesetzte vom Mitarbeiter? — wertschatzend, abwertend, ...

Mitarbeiterfiihrung

Werden die erforderlichen Entscheidungen getroffen?

Gibt es klare und vorhersehbare Arbeitsbedingungen (Dienstzeiten, Gehalt, ...)

Sind die Verantwortlichen fur ihre MitarbeiterInnen da?

Ist ihr FUhrungsstil unterstiitzend?

Wissen die Verantwortlichen lber die rechtlichen Rahmenbedingungen bescheid? — Gibt

es Rechtssicherheit?

e Werden die MitarbeiterInnen Uber wesentliche Dinge informiert? — Umsatz- und
Geschaftsentwicklung, Ertragssituation, Marktentwicklung, Unternehmensziele, ...

¢ Gibt es MitarbeiterInnengesprache?

¢ Wird auf unterschiedliche Bediirfnisse von MitarbeiterInnen eingegangen (junge —
altere, Manner — Frauen, Familie — ungebunden, ...)?

Mitbestimmung

e Konnen die MitarbeiterInnen ihre Arbeitsbedingungen (Dienstplane, Verpflegung, ...) mit
den Verantwortlichen aushandeln?

e Haben sie die Mdglichkeit, ihre Arbeit mit zu gestalten (Verbesserungsvorschlage,
eigener Verantwortungsbereich, ...)?

e Werden bei Problemen (Konflikte Service — Kiiche, Fluktuation, ...) gemeinsame
Ldsungsstrategien mit den MitarbeiterInnen entwickelt?

Dariiber hinaus gibt es 9 zusatzliche Imagekriterien, die zwar wichtig, aber nicht so
entscheidend, wie Betriebsklima, Fiihrung und Mitbestimmung sind (siehe umseitig).

So kénnen gutes Betriebsklima, professionelle Fiihrung und Mitbestimmungsmdglichkeiten
andere Dinge, wie ein nicht so gutes Gehalt oder geringere Karrieremdglichkeiten durchaus
aufwiegen. Sind Betriebsklima, MitarbeiterInnenflihrung und Mitbestimmung jedoch nicht
zufrieden stellend entwickelt, kann auch eine gute Erfiillung der 9 zusatzlichen
Imagekriterien keine positive Wirkung entfalten.

4 Langer Gottfried, Attraktivere Arbeits- und Produktqualitdt im Gastgewerbe, Dissertation an der Leopold-

Franzens-Universitat Innsbruck; 2002
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Zusatzliche Imagekriterien:

Entwicklungsmoglichkeiten

e Fihrungskarriere? — Oberkellner, Chefkoch, F&B-Manager, Mitbeteiligungsmdglichkeit, ...
e Fachkarriere? — besonders guter Koch, Anerkennung fiir gute Leistungen, ...

o Weiterbildungsmdglichkeiten?

vorhersehbare Arbeitszeit

Gibt es Dienstplane?

Halten die Arbeitszeiten?

Koénnen die MitarbeiterInnen ihre Freizeit zuverlassig planen?
Werden die ArbeitnehmerInnen-Schutzbestimmungen eingehalten?

vorhersehbarer Lohn
¢ Gibt es einen Grundlohn, von dem man leben kann?
e Werden alle Anspriiche korrekt ausbezahlt?

Lohnniveau

¢ im Vergleich zum Branchendurchschnitt?

o zusatzliche Benefits (Kost, Logis, Arbeitskleidung, ...)?
e Pramien, Trinkgeld?

Freizeit- und Urlaubsblocke

Gibt es alternative Arbeitszeitmodelle zu den Teildiensten?

Gibt es wahrend der Arbeitswoche ldngere zusammenhangende Freizeit?
Kdnnen lange Urlaube genommen werden?

Sind die Urlaubszeiten von den MitarbeiterInnen beeinflussbar?

MitarbeiterInnenverpflegung und Gesundheitsforderung

¢ Gibt es bei der MitarbeiterInnenverpflegung Wahimdglichkeiten?

o Ist die Erndhrung flr das Personal ausgewogen und unter Gesundheitsaspekten
zusammengestellt?

Wird auf Larmvermeidung geachtet?

Wird eine gute Luftqualitét gewahrleistet?

Wird auf Ergonomie und Sicherheit geachtet (Weg zum Gast, Hindernisse, Unfallquellen)?
Kommt es zur Reduktion korperlicher Belastungen (langes Stehen, schweres Tragen,
Schlafmangel, Stressbewaltigung, ...)?

Familienfreundliche Arbeitsgestaltung

¢ Bericksichtigung von Kinderbetreuungspflichten?

Kann die Urlaubsplanung auf Schulferien abgestimmt werden?
Gibt es auch Wochenendfreizeit?

Gibt es Losungen fir Mobilitdtseinschrankungen?

Alterenfreundliche Arbeitszeitgestaltung
bedirfnisgerechte Arbeitszeitgestaltung?

e bedirfnisgerechte Arbeitseinteilung?

o Art der Arbeit, die dem Alter entspricht?

e Gibt es Losungen fir Mobilitdtseinschrankungen?

Frauenfreundliche Arbeitsbedingungen

Konsequenter Schutz vor sexueller Beldstigung durch Kollegen und Gaste?
Gleichwertige Bezahlung?

Gleiche Aufstiegsmdglichkeiten?

Gleiche Mitsprachemdglichkeiten?
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Interessant zu beobachten ist, dass sich Diskussionen liber die Verbesserung von
Arbeitsbedingungen im Gastgewerbe vorwiegend auf der Ebene der ,hard facts" (entspricht
weitgehend den ,zusatzlichen Imagekriterien™) abspielen. Die fiir die Beschaftigten
offensichtlich wichtigeren ,soft facts" (Betriebsklima, Mitarbeiterfiihrung, Mitbestimmung)
werden dabei haufig vernachlassigt. Fihrungskrafteentwicklung, MaBnahmen zur Férderung
des Betriebsklimas und des Teamgeistes sowie die Schulung der sozialen Kompetenz
gehdren anders als in anderen Branchen noch selten zum Standardrepertoire von
Gastgewerbebetrieben.

Fasst man die Imagekriterien zusammen, so ergeben sich 2 charakteristische

Auspragungen, die in idealtypischer Weise wie folgt dargestellt werden kénnen:

A) Gastgewerbebetriebe haben dann Probleme am Arbeitsmarkt, wenn die
UnternehmerInnen von den MitarbeiterInnen verlangen, so zu sein, wie sie

selbst sind.

Modell ,traditionelles Verhalten am Arbeitsmarkt":

Merkmale

rauer Umgangston

Abwehr von Mitbestimmung

fehlende professionelle Flihrung

keine geregelten Arbeitszeiten

unsicheres Gehalt

standige Verfiigbarkeit

karge Arbeitsbedingungen beziiglich Verpflegung, kdrperliche Belastungen,

Erholungszeiten,...

beharrliches Festhalten an erfolglosen Personalsuchstrategien

e Externalisierung von Verantwortung (die Arbeitsmoral, das AMS, die Gesetze, die
Zumutbarkeitsbestimmungen, etc. sind an der schlechten Situation schuld)

Folgen:

rascher Personalwechsel

kurze Beschaftigungsdauern

Lehrabbriiche

dauerhaft unbesetzte Stellen

lange Suchdauern

viele Absagen (,Arbeitskrafte wollen nicht!™)

wirtschaftliche Unternehmensentwicklung:

¢ Unternehmen aus dieser Gruppe gehdren eher zu den stagnierenden und
schrumpfenden Gastgewerbebetrieben.

¢ unbefriedigende Geschaftsentwicklung wird durch Verzicht auf Einkommen, Freizeit und
Arbeitsqualitat auszugleichen versucht. Dies driickt sich auch in einem hohen Anteil an
niedrig qualifizierten in- und auslandischen MitarbeiterInnen aus.

e EinbuBen in der Qualitdt der Dienstleistung sind die Folge, was sich wiederum unglinstig
auf die Gastenachfrage auswirkt (negativer Kreislauf).

10
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B) Gastgewerbebetriebe sind dann erfolgreich am Arbeitsmarkt, wenn sich die
UnternehmerInnen iiberlegen, was die MitarbeiterInnen brauchen, um
zufrieden zu sein.

Modell ,innovatives Verhalten am Arbeitsmarkt":

Merkmale:

achten auf ein gutes Betriebsklima

Mitgestaltungsmaglichkeiten fiir MitarbeiterInnen

Professionalisierung der Mitarbeiterflihrung

geregelte Arbeitszeiten

vorhersehbares und korrektes Gehalt

Beachtung von Mitarbeiter-Bediirfnissen: Freizeit- und Urlaubsblocke, familiare

Verpflichtungen, hochwertige Verpflegung, Gesundheitsférderung, frauenfreundliche

Rahmenbedingungen, altersgerechte Arbeitsgestaltung, ...

¢ individuelle Personalsuchstrategien

¢ Anspruch, fiir Personalprobleme selbst Losungen zu entwickeln und die eigene
Verantwortung nicht auf andere zu schieben

Folgen:

Firmentreue

lange Beschaftigungsdauern

stabile Lehrverhaltnisse

rasche Stellenbesetzungen

geringe Suchdauern

hohes Interesse von BewerberInnen, die Stelle im Unternehmen zu bekommen und zu
bleiben

wirtschaftliche Unternehmensentwicklung:

e Unternehmen aus dieser Gruppe gehéren eher zu den wachsenden
Gastgewerbebetrieben.

¢ Um den Geschaftserfolg abzusichern wird in die Arbeitsbedingungen und die
Professionalisierung des Managements investiert.

¢ Dadurch wird die Qualitdt der Dienstleistung hoch gehalten.

Diese beiden Auspragungen sind natirlich modellhaft zu verstehen. Ziel der Studie war es,

zu Uberprifen, ob sie in der Realitat der Oststeiermark anzutreffen sind. Dazu wurden 3

Gruppen befragt:

- Gastgewerbe-UnternehmerInnen aus der Oststeiermark

- Lehrlinge aus der Region, die verschiedene Jahrgange der Landesberufsschule Bad
Gleichenberg besuchen

- ArbeitnehmerInnen aus dem oststeirischen Gastgewerbe, die zum Befragungszeitraum
beim Arbeitsmarktservice gemeldet waren

Fragen wurden auf 3 Ebenen gestellt:

- Wie sind die Imagekriterien in der Oststeiermark ausgepragt?

- Ergibt sich aus den Auspragungen ein Zusammenhang zur Personalsituation und
wirtschaftlichen Entwicklung, wie er oben dargestellt ist?

- Welche Verbesserungsmaglichkeiten werden sichtbar?

Im Zuge der Erhebung hat sich herausgestellt, dass es neben den o. a. beiden
Auspragungen eine dritte Gruppe von Unternehmen gibt, die besonders interessante
Ansatzpunkte liefert. Darauf wird im nachsten Kapitel speziell eingegangen.

11
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3. Befragung oststeirischer Gastgewerbebetriebe, Arbeitskrafte und Lehrlinge

Die 3 Gruppen wurden getrennt befragt und danach die Ergebnisse verglichen. Insgesamt
gab es:

- mit UnternehmerInnen 10 qualitative Interviews von ca. 1 Stunde Dauer. Die Interviews
waren verbunden mit Betriebsbesuchen. Es handelte sich um eine gemischte Auswahl von
Hotels, Restaurants und Gasthofen.

- mit Lehrlingen 300 schriftliche Befragungen aus allen Jahrgangen. Die Befragung erfolgte
im Rahmen der Berufsschule Bad Gleichenberg.

- mit ArbeitnehmerInnen 15 schriftliche Befragungen. Dabei handelte es sich um Personen,
die gerade dabei waren, ihren Arbeitsplatz zu wechseln und die daher mit etwas Abstand
von ihrem friiheren Unternehmen ein Resumé ziehen konnten. Die Befragung erfolgte mit
Unterstiitzung des Arbeitsmarktservice.

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Befragungen dargestellt. Die Details der
Auswertungen kénnen im Anhang nachgelesen werden.

3.1. Unternehmen

Bei den Interviews mit UnternehmerInnen kristallisierten sich bald 3 Gruppen heraus:

- Eine Gruppe von 2 Unternehmen hatte iberhaupt keine Probleme, das geeignete Personal
zu finden.

- Eine zweite Gruppe von 3 Unternehmen hatte groBe Schwierigkeiten bei der
Personalsuche. Unbesetzte Stellen und nachhaltige Erfolglosigkeit der Suchbemiihungen
waren fir diese Gruppe typisch.

- Eine dritte Gruppe von 5 Unternehmen konnte zwar ihre Stellen immer wieder besetzen,
aber nur unter erheblichen Anstrengungen und mit viel Geduld.

In der Gesamtschau der Interviews, die sich in ihren Fragen an den o. a. Imagekriterien
orientierten, ergaben sich zu den 3 Gruppen die folgenden Bilder:

Bei der ersten Gruppe ist durchgangig ein innovatives Losungsverhalten erkennbar.
Durchgéangig werden neue Wege gewahlt und letztendlich auch erfolgreich gegangen:

- In der Personalsuche verlasst man sich nicht mehr auf die bekannten Suchkanale (AMS,
Inserate, ...). Man hat sich einen guten Namen als ArbeitgeberIn gemacht und nutzt die
vielen Blindbewerbungen und die direkten Bekannschaften im lokalen Umfeld, um sich ein
Netzwerk an mdglichen MitarbeiterInnen aufzubauen. Die Bewerbungen werden
gesammelt, man halt Kontakt mit InteressentInnen und ehemaligen Beschaftigten.
Dadurch hat man viele Arbeitskrafte ,in Warteposition®, die dann auch kommen, wenn
man sie anspricht.

- Betriebsklima und Mitarbeiterfithrung sind charakterisiert durch
Leistungsorientierung, Verantwortungsiibernahme und Férderung des Teamgeistes. Man
leistet professionelle Flihrungsarbeit und widmet ihr die entsprechende Aufmerksamkeit:

12



Erfolgsfaktor Personal
Studie im Rahmen der GO BEST

o Gute Leistungen werden kontinuierlich belohnt und zwar nicht nur durch Geld
sondern auch durch Auszeichnungen, freie Tage, u. a.

o Es erfolgt eine kontinuierliche und konsequente Delegation von Aufgaben. Die
MitarbeiterInnen werden standig in ihrer Entwicklung gefordert.

o Es gibt eine ausgepragte Feedback-Kultur. Jede/r MitarbeiterIn bekommt offenes
Feedback liber seine Leistungen. Dabei wird auf eine wertschatzende Form geachtet
und darauf, dass die positiven Leistungen genauso benannt werden, wie die
Verbesserungspotentiale.

o Auf die gute Zusammenarbeit zwischen den MitarbeiterInnen wird besonders
geachtet. Es gibt regelmaBige Arbeitsmeetings, aber auch jahrliche Betriebsausfliige
zur Starkung der sozialen Beziehungen.

o Weiterbildung wird nicht als freiwilliges Angebot, sondern als Anforderung an die
MitarbeiterInnen betrachtet. Die Bildungsbereitschaft gilt als Zeichen, dass sich ein/e
MitarbeiterIn weiterentwickeln will. Es gibt jahrliche Weiterbildungen fiir alle
relevanten Arbeitskrafte, regelmaBige interne Schulungen sowie Coaching und
maBgeschneiderte Fortbildungen im Anlassfall. Auf einen groBen Anteil
personlichkeitsbildender MaBnahmen im Vergleich zu Fachschulungen wird geachtet,
um die Zusammenarbeit und die Kundenorientierung zu starken.

- Die Mdglichkeiten zur Mitbestimmung sind bei der Diensteinteilung gut erkennbar. Der
Dienstplan wird mit den Beschaftigten abgestimmt. Freizeiten, Urlaube,
Kinderbetreuungszeiten etc. werden von den MitarbeiterInnen untereinander ausgemacht.

Die Bezahlung orientiert sich am Kollektivvertrag mit Zuschlagsystemen oder an selbst
definierten Gehaltsstufen, je nach Leistung, Qualifikation, Position, etc.

Die Geschaftsentwicklung ist bei diesen Unternehmen durchwegs positiv. Umsatze
sowie Personalstand steigen. Es wird ein positiver Zusammenhang zwischen
Mitarbeitermotivation und Unternehmenserfolg gezogen. Teamgeist, Mitbestimmung,
Engagement und die Bereitschaft, Verantwortung zu (ibernehmen werden als wichtige
Erfolgsfaktoren betrachtet. Die UnternehmerInnen dieser beiden Gastronomiebetriebe
fuhlen sich personlich dafiir zustandig, ihre MitarbeiterInnen in diese Richtung zu flihren.

Bei der zweiten Gruppe ist sehr deutlich ein traditionelles Losungsverhalten
wahrnehmbar. Es werden immer wieder die gewohnten Handlungsweisen gewahlt, auch
wenn sie sich erfahrungsgemaB als nicht zielfiihrend herausgestellt haben. Teilweise ist
Resignation bemerkbar, da man sich duBeren Umstanden ausgeliefert fuhlt:

- Die Personalsuche erfolgt im Anlassfall. Meist sehr kurzfristig meldet man einen
Personalbedarf beim AMS, schaltet ein Inserat oder fragt Bekannte, ob sie jemanden
wissen. Oft bleiben die Stellen dann sehr lange unbesetzt. Auch wenn man weiB, dass
diese Suchstrategien nicht viel bringen, versucht man sie mangels Alternativen immer
wieder.

- Betriebsklima und Mitarbeiterfiihrung stehen nicht im Zentrum der Aufmerksamkeit.
Nicht selten untergraben die Auseinandersetzungen unter den Familienmitgliedern eine
systematische Fiihrungsarbeit. Der MitarbeiterInnenflihrung — Leistungsanreize,
Delegation von Verantwortung, Feedback, Férderung des Teamgeistes, etc. — wird wenig
Zeit und Kreativitat geschenkt. Weiterbildung gilt als freiwilliges Angebot. Da es von
Betriebsseite meist keinen Nachdruck daflir gibt und es daher letztlich den
MitarbeiterInnen Uberlassen bleibt, ob sie sich weiterbilden wollen, finden Schulungen
eher selten statt.
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- Die Mdglichkeiten zur Mitbestimmung sind eher gering. Bei der Diensteinteilung gibt es
kaum Mitsprachemdéglichkeiten. Personliche Bedirfnisse werden ,,von oben™
beriicksichtigt.

- Die Bezahlung orientiert sich am Kollektivvertrag mit div. Zuschlagsystemen je nach
Leistung, Qualifikation, Position, Betriebszugehdrigkeit, etc. Sie unterscheidet sich nicht
wesentlich von den anderen beiden Gruppen.

- Die Geschaftsentwicklung bei diesen Unternehmen stagniert oder verschlechtert sich.
Umsatze sowie Personalstand werden, wenn Gberhaupt, nur mit Miihe gehalten. Schuld
an dieser Situation sind externe Ursachen: negative Wirtschaftsentwicklung, schlecht
funktionierendes AMS, fehlende Unterstiirzung durch die Politik, mangelnde
Schulausbildung, falsche Erziehung, ... Die Verantwortung dafir liegt auBerhalb des
Unternehmens, weshalb man selbst nicht viel an der eigenen Situation andern kann.

Bei den Unternehmen der dritten Gruppe merkt man veranderungsbereites
Losungsverhalten. Sie befinden sich in einer Entwicklung von traditionellen zu innovativen
Losungen. Gewohnte und neue Mdglichkeiten werden gleichzeitig ausprobiert. Der Erfolg ist
noch nicht so klar erkennbar, auch wenn positive Veranderungen zu verzeichnen sind:

- Die Personalsuche erfolgt zwar auch vorwiegend im Anlassfall. Es ist aber ein breites
Spektrum an Suchwegen aufgebaut worden. Neben AMS und Inseraten sucht man die
Zusammenarbeit mit Schulen und organisiert Schnuppertage flir Lehrlinge. Mit Hilfe
bestehender positiver Mundpropaganda und den daraus resultierenden Blindbewerbungen
beginnt man ein Netzwerk an méglichen MitarbeiterInnenkontakten aufzubauen. Dennoch
stecken diese Aktivitdten zumeist erst in den Kinderschuhen und sind daher noch nicht
von einem nachhaltigen Erfolg begleitet.

- Betriebsklima und Mitarbeiterfithrung werden als wichtig betrachtet. Man achtet auf
ein familidgres Klima und eine positive Stimmung. Flihrungsverantwortung wird selektiv
wahrgenommen:

o Es erfolgt eine Delegation von Aufgaben und Verantwortung.

o Man hat ein offenes Ohr flir Probleme und bespricht sie aktiv mit den
MitarbeiterInnen.

o Man bemiht sich um ein vertrauensvolles Gesprachsklima. Engagement und
Mitsprache werden tw. durch Ideenblatter bzw. durch Lob und Ermutigung
gefordert. Geplante Anderungen werden vorher mit den MitarbeiterInnen diskutiert.

o Der Zusammenhalt wird durch Betriebsausfliige und Feste/Weihnachtsgeschenke
gestarkt.

o Fir regelmaBige Weiterbildung wird gesorgt, jedoch fast ausschlieBlich zu fachlichen
Themen.

Man leistet jedoch wenig systematische Fihrungsarbeit, um die MitarbeiterInnen zu
fordern und in einen systematischen Entwicklungsprozess zu bringen.

- Mdoglichkeiten zur Mitbestimmung sind gegeben. Dienstplane werden mit den
MitarbeiterInnen abgestimmt. Urlaube kdnnen sich die Beschaftigten zumindest teilweise
untereinander ausmachen.

- Die Bezahlung orientiert sich am Kollektivvertrag mit div. Zuschlagsystemen je nach
Leistung, Qualifikation, Position, Betriebszugehdrigkeit, etc. Sie unterscheidet sich
ebenfalls nicht wesentlich von den anderen beiden Gruppen.
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- Die Geschaftsentwicklung dieser Unternehmen ist mittelprachtig. Stagnierende oder
leicht steigende Umsdtze sind verbunden mit kleineren Personalaufstockungen bzw.
Nachbesetzungen. Die Griinde dafiir werden differenziert beurteilt. AuBeren Ursachen
werden eigene Fehler, wie etwa falsche Einstellungspolitik, gegeniibergestellt. Man
identifiziert alte Traditionen als zumindest mitverantwortlich fiir diese stagnierende
Situation. Sie zu durchbrechen wird als Verantwortung betrachtet, die man nur selbst
Ubernehmen kann.

Die unterschiedlichen Lésungsverhalten der 3 Gruppen von Betrieben zeigen im

Vergleich:

- Geschaftsgang und Qualitat des Personalmanagements stehen - gerade bei einer
personenbezogenen Dienstleistung wie dem Gastgewerbe - in einem Zusammenhang.
Professionelle Personalsuche und MitarbeiterInnenfiihrung sind Teil einer erfolgreichen
Unternehmensfiihrung.

- Die Bezahlung ist nicht der entscheidende Unterschied zwischen den 3 Gruppen. Zwar
sind die Gehaltsschemen bei den innovativen Unternehmen etwas ausgefeilter, sie heben
sich aber nicht wirklich grundlegend von den andren beiden Gruppen ab.

- Vorausschauende Personalsuche, die nicht erst im Anlassfall gestartet wird, ist fiir ein
wirkungsvolles Personalmanagement genauso notwendig, wie eine systematische
Flhrungsarbeit. Ohne systematische Flihrungsarbeit geht der gute Ruf am Arbeitsmarkt
verloren, der fiir vorausschauende Personalsuche Voraussetzung ist. Umgekehrt kann
auch eine sehr gute Fiihrungsarbeit vorausschauende Personalsuche nicht ersetzen, da
die kurzfristige Stellenbesetzung ohne entsprechende Vorarbeit immer ein Problem ist.
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3.2. Lehrlinge

Die Befragung der Lehrlinge erfolgte klassenweise im Rahmen der Berufsschule. Dadurch
kam eine Ricklaufquote von anndhernd 100% zustande. Es liegen daher keine selektiven
Ergebnisse vor — etwa in dem Sinn, dass eher die unzufriedenen Personen geantwortet
hatten, wie es etwa bei Gasterlickmeldebdgen immer wieder der Fall ist. Vielmehr kann man
sich aus den Ergebnissen einen Uberblick tiber alle Sichtweisen machen.

Wenn man die wichtigsten Aussagen zusammenfasst, ergibt das folgendes Bild:

- Die Motivation fir den gewahlten Beruf ist gegeben. Der GroBteil der Jugendlichen will
von sich aus im Gastgewerbe arbeiten. Nur ein Bruchteil der Schiiler spricht vom
Gastgewerbe als Notlésung, weil sie nichts anderes gefunden hatten.

- Die Bedeutung eines guten Image von Betrieben am Arbeitsmarkt zeigt sich daran, dass
fast die Halfte der Lehrlinge ihren Lehrbetrieb durch informelle Kontakte
(,Mundpropaganda™) sowie Uber personliche Eindriicke (Betriebsbesuche und
Schnuppertage) gefunden hat. Die o. a. Imagekriterien bieten daher einen guten
Gradmesser, wo ein Unternehmen am Arbeitsmarkt steht.

- Die Zufriedenheit mit der Ausbildung im Betrieb wird sehr stark an Flihrungsqualitaten
fest gemacht. Negative Einschatzungen werden iberwiegend mit Fiilhrungsméangeln in
Verbindung gebracht, wie etwa:

o keine/schlechte Weiterbildungsmdglichkeiten
o keine/schlechte Einschulung und Ausbildung
o keine/schlechte Unterstiitzung durch Vorgesetzte
o etc.
Positive Eindrlicke sind in einem hohen AusmalB mit guter Flihrungsarbeit identifiziert:
o gute Einschulung/Ausbildung
o gute Weiterbildungsmdglichkeiten
o abwechslungsreiche Arbeitsorganisation
o gute Unterstitzung durch Vorgesetzte
o etc

- Bei den Weiterbildungsbedarfen werden in einem hohen AusmaB personlichkeitsbildende

MaBnahmen als bedeutsam eingeschatzt:

o Umgang mit Stress

o Kontakt mit Gasten

o Teamarbeit

o Konflikte

o Rhetorik und Selbstprasentation
Damit wird ein Bedarf ausgedriickt, den innovative Gastgewerbeunternehmen auch
bereits erkannt haben.

- Die Zukunft liegt fur die Lehrlinge jedenfalls auch weiterhin im Gastgewerbe. Nur 17%
sehen ihren weiteren Karriereverlauf auBerhalb der Branche. Den Betrieb wechseln wollen
aber wesentlich mehr Jugendliche (ca. 34), wobei mangelnde Weiterbildung und
schlechtes Betriebsklima auf den Rangen 2. und 3. der Begriindungen liegen.

Insgesamt fligen sich die Ergebnisse der Lehrlingsbefragung gut in das Bild ein, dass die
Interviews mit den Unternehmen ergeben haben.
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3.3. ArbeithehmerInnen

Befragt wurde eine Stichprobe, namlich alle Personen, die in einem bestimmten Zeitraum
dabei waren, den Arbeitsplatz zu wechseln und sich daher beim Arbeitsmarkservice
gemeldet hatten. Da die Fragebdgen anladsslich von vereinbarten Terminen beim AMS
ausgefiillt wurden, gibt es auch hier keinen selektiven Riicklauf, sondern einen Uberblick
Uber alle Meinungen jener Personen, die in diesem Zeitraum AMS-Termine hatten.

Dieser Uberblick ergibt ein grundsatzlich positives Bild. Betriebsklima, Arbeitszeiten,
Bezahlung, Verpflegung sowie die Berlicksichtigung individueller Bedirfnisse werden
mehrheitlich als gut erlebt. 2 Kriterien fallen hier jedoch aus der Reihe:

- Die Mitarbeiterflihrung wird als eher mittelmaBig eingeschatzt
- Die Entwicklungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten werden liberwiegend negativ
betrachtet

Beachtenswert sind diese beiden Ausnahmen insofern, als sie sich auf die im 2. Kapitel
angefiihrten drei zentralen Imageindikatoren beziehen. Man kann daher nicht ausschlieBen,
dass die aus Sicht der Arbeitskrafte bestehenden Flihrungsdefizite die vielen positiven
Leistungen, die den MitarbeiterInnen in Gastgewerbebetrieben zu gute kommen, negativ
Uberstrahlen.

In dieses Bild passen auch die Weiterbildungspraferenzen der Arbeitskréfte. Sie beziehen
sich sehr stark auf Persodnlichkeitsbildung, wobei auf den 3 ersten Stellen durchwegs
fuhrungsrelevante Themen zu finden sind:

- Umgang mit Stress
- Teamarbeit
- Konflikte

Es konnte hier die Vorstellung zum Ausdruck kommen, dass es durch die Verbesserung der
eigenen Sozialkompetenz moglich ist, mit Qualifikationsdefiziten der Vorgesetzten besser
umzugehen.
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4. Schlussfolgerungen

- Ansatzpunkte flr Verbesserungen liegen bei den UnternehmerInnen selbst. Es hat sich
auch fiir die Oststeiermark gezeigt, dass die Qualitat des Personalmanagements ein
maBgeblicher Faktor dafir ist, ob das betreffende Unternehmen in einem guten oder
schwierigen Arbeitsmarkt landet.

- Gleichzeitig scheint ein Zusammenhang zwischen Personalmanagement und
Unternehmenserfolg gegeben zu sein. Professionelles Personalmanagement ist ein Teil
von erfolgreicher Unternehmensfiihrung, die Giber das Tagesgeschaft hinaus auch an
vorausschauenden Aktivitdten orientiert ist. Dies ist auch durch zahlreiche
Untersuchungen’ belegt, die alle aufzeigen, dass das gréBte Hindernis fiir eine gesunde

Entwicklung von KMU in fehlenden langerfristigen Strategien liegt, sei es im Marketing, in

der Finanzplanung oder auch im Personalmanagement.

- Die Unterscheidung in 3 Gruppen von Unternehmen, je nach Lésungsverhalten am
Arbeitsmarkt, bietet die Mdglichkeit, differenziert zu handeln:

o Innovative Unternehmen kdnnen sich weitgehend selbst helfen. Was fir sie natzlich

ist, sind interessante Kontakte, individuelle Beratung sowie Austausch von
Erfahrungen und Ideen, wobei sie sich diese Dinge Ublicherweise in Eigenregie
beschaffen.

o Traditionelle Unternehmen sind in der Regel kaum offen flir Neuerungen und
Veranderungen. Sie entwickeln sich auch selbst kaum weiter. Obwohl man sich in
den o6ffentlichen Diskussionen zumeist am Schicksal dieser Gastgewerbebetriebe
orientiert, sind Investitionen in diese Gruppe von Unternehmen am wenigsten
wirksam.

o Veranderungsbereite Unternehmen kdnnen Unterstliitzung am meisten brauchen. Sie

sind noch nicht soweit, wie die innovativen Unternehmen, haben sich aber
entschlossen, neue Wege zu gehen. Investitionen in diese Gruppe sind daher am
wirkungsvollsten und besitzen den groBten volkswirtschaftlichen Effekt.

> Vgl. etwa: Hanel Gunter, Konservierer oder Innovationselite? Technologietransfer in KMU; Schriften des
Instituts fiir Betriebswirtschaftslehre der Klein und Mittelbetriebe der Wirtschaftsuniversitat Wien; 1997.
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5. MaBBnahmen

Aufgrund der Befragungsergebnisse werden MaBnahmen zur Kompetenzentwicklung von
Unternehmen und MitarbeiterInnen im Gastgewerbe empfohlen.

Diese umfassen die folgenden Schwerpunkte:

a) Personalmanagement fir UnternehmerInnen:
o Recruiting
o Mitarbeiterflihrung

b) Personlichkeitsbildung flir MitarbeiterInnen und ihre ChefInnen:
Umgang mit Stress

Arbeitstechnik/Selbstmanagement

Teamarbeit

Konflikte erkennen und produktiv 16sen

Erfolgreiche Gestaltung des Gastekontaktes

Rhetorik und Selbstprasentation

O O O O O O

Daraus koénnen folgende mogliche Angebote abgeleitet werden:
- Zwischenbetrieblicher Wissensaustausch durch organisierte Netzwerkveranstaltungen®.

- Individuelle Beratungsangebote fiir einzelne veranderungsbereite Unternehmen. Das so
genannte ,Betriebscoaching™ ware hier als Beispiel fiir solch ein Angebot zu nennen.

- Uberbetriebliche QualifizierungsmaBnahmen zu nachgefragten Personlichkeitsthemen:
o ChefInnen-Seminare
o MitarbeiterInnen-Seminare
o Gemeinsame Workshops fiir Cheflnnen mit ihren MitarbeiterInnen

® Ein Beispiel dafiir war die Tagung ,Beschaftigungs- und Entwicklungschancen im Thermenland Oststeiermark®

mit LehrerInnen aus Hauptschulen und Polytechnischen Lehrgdngen sowie Gastwirten der Region. Inhalt war
die Frage: ,Wie kénnen Jugendlichen die Berufe in der Gastronomie ,schmackhaft" gemacht werden?" Als
Ergebnis wurde ein ,Fahrplan® fiir die interessante und abwechslungsreiche Gestaltung von Schnuppertagen
flir Gastronomiebetriebe erarbeitet, der in Form eines Folders verdffentlicht wurde.
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Anhang

Befragung von UnternehmerInnen
Auswertung: Mag. Walter Slupetzky

Befragung von Lehrlingen
Auswertung: Daniela Taucher

Befragung von ArbeitnehmerInnen
Auswertung: Daniela Taucher
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BEFRAGUNG VON UNTERNEHMERINNEN

Befragte UnternehmerInnen:

Es wurden 10 Unternehmen aus der Oststeiermark befragt. Dabei handelte es sich um Hotels, Restaurants und Gasthofe.
Die Interviews dauerten ca. 1 Stunde.

Ergebnisse:

Es konnten drei verschiedene Gruppen von Unternehmen festgestellt werden:

1. innovatives Losungsverhalten: 20 %
2. traditionelles Losungsverhalten: 30 %
3. veranderungsbereites Losungsverhalten: 50 %

Obwohl die o. a. prozentuelle Verteilung nur mit Vorsicht verallgemeinert werden darf, gibt es Anhaltspunkte, dass der quantitative Umfang der 3
Gruppen in der gesamten Oststeiermark diese Proportionen haben kdnnte. Erhebungen zur Innovationsfreudigkeit von Unternehmen kommen
namlich zu fast identischen Ergebnissen’.

Die Ergebnisse im Detail sind auf den folgenden Seiten in tabellarischer Form dargestellt:

7" Vgl. Hanel Gunter, Konservierer oder Innovationselite? Technologietransfer in KMU; Schriften des Instituts fiir Betriebswirtschaftslehre der Klein und Mittelbetriebe der
Wirtschaftsuniversitat Wien; 1997.
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innovatives

traditionelles

veranderungsbereites

Losungsverhalten Losungsverhalten Losungsverhalten
Personalsuche: gute Verankerung am Regionalen <herumfragen®, mit Bekannten reden | AMS
Arbeitsmarkt: viele Blindbewerbungen, AMS, Inserate Mundpropaganda
viele Arbeitskrafte ,in Warteposition®, Familienmitglieder aktivieren Inserate
Schulen

man hat sich als Arbeitsgeber einen
attraktiven Namen gemacht

= alle Bewerbungen werden gesammelt,
man halt Kontakt mit BewerberInnen und
ehemaligen Arbeitskraften, bei Bedarf
kann man Personen gezielt ansprechen,
die dann auch kommen

= alle Aktivitaten anlassfallbezogen
= alle Suchwege nachhaltig erfolglos

Schnuppertage fiir Lehrlinge
Blindbewerbungen

= breiteres Spektrum an Suchwegen
= Aktivitaten vorwiegend im Anlassfall
= kein nachhaltiger Erfolg bei der Suche

Wachstum und
Geschidftsgang in
den letzten 3 Jahren

Personalausweitung
Geschaftsgang besser

= positiver Zusammenhang zur
Mitarbeitermotivation wird gezogen:
Teamgeist, Mitbestimmung, Delegation,
Eigenverantwortung

= UnternehmerIn hat dafiir die
Verantwortung

keine Ausweitung des Personals
stagnierender oder sinkender Umsatz

= externe Ursachen werden
genannt:

negative wirtschaftliche Entwicklung
schlechte Ausbildung, unfahiges
AMS, Abend- und Wochenendarbeit,
schlechte Erziehung

= Schule, Eltern, AMS, Politik sind
verantwortlich

keine oder minimale Personalausweitung
stagnierender oder leicht steigender
Umsatz

= externe und interne Ursachen:
negative wirtschaftliche Entwicklung,
mangelnde Ausbildung, Dienstzeiten
Arbeitskrafte wenden sich vom
Gastgewerbe ab, falsche
Einstellungspolitik, Personal wird zuwenig
Perspektiven gegeben, Einsatz als
kurzfristige Aushilfskrafte

> alte Traditionen sind verantwortlich,
die durchbrochen werden sollten

Betriebsklima

kontinuierliche Belohnungen bei guter
Leistung (Auszeichnungen, freie Tage)
jahrlicher Betriebsausflug

= MA sind stolz hier arbeiten zu diirfen

sporadische Betriebsausfliige

= Streit und Konflikte, Spannungen
unter Familienmitgliedern

Delegation von Verantwortung
Probleme werden offen besprochen
Betriebsausflige

= familiares Klima

22



innovatives traditionelles veranderungsbereites

Lésungsverhalten Lésungsverhalten Losungsverhalten
Mitarbeiterfiihrung kontinuierliche Delegation von Aufgaben niemand nimmt dafiir die Mitsprache ist erlaubt (,dlirfen mitreden™)

offenes Feedback an die Arbeitskrafte Verantwortung Anderungen werden vorher mit den

viel Lob kein Thema Mitarbeitern besprochen

regelmaBige Meetings

= systematische Flihrungsarbeit

= keine Flihrung

Weihnachtsgeschenke
offenes Gesprachsklima, Ideenblatter, Lob

= keine systematische Flihrungsarbeit:
Man ist offen und freundlich, gestaltet
aber keinen Entwicklungsprozess

Weiterbildung, PE

jahrliche Weiterbildung fiir alle rel. MA
regelmaBige interne Schulung bzw.
Schulungsprogramme
Mitarbeitergesprache

Coaching

kontinuierlicher Verbesserungsprozess

= systematische Entwicklung der
MitarbeiterInnen (ist eine Anforderung)
= starker persdnlichkeitsbildender Anteil

Weinseminar,
wird angeboten, aber kaum genutzt

= sporadische fachliche
Weiterbildung

= Weiterbildung ist keine
Anforderung an MitarbeiterInnen

Weinseminar
Kochseminare

= ausschlieBlich fachliche Weiterbildung

Arbeitszeiten Mitbestimmung bei Dienstplanerstellung Teildienste Abstimmung mit MitarbeiterInnen
Freizeiten werden von den Mitarbeitern kaum Mitsprachemdéglichkeiten Urlaub teilweise frei verfligbar
untereinander abgesprochen tw. Einbeziehung bei der Erstellung

Gehalt KV, Zuschlage je nach Qualifikation und KV, Zuschlage nach etwas Uber KV
Leistung bzw. Betriebszugehorigkeit KV
eigenes Entlohnungsschema nach selbst KV, Zuschlage je nach Leistung und
definierten Kriterien Qualifikation
= Gehalter sind nicht das Entscheidende

familidre regeln die MitarbeiterInnen untereinander | beriicksichtigt beriicksichtigt

Verpflichtungen
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innovatives
Lésungsverhalten

traditionelles
Losungsverhalten

veranderungsbereites
Lésungsverhalten

Mdaglichkeiten eines Kompetenzzentrum

Weiterbildungs-

organisieren sich Weiterbildungen selbst

Fachlich: Getranke, Kochen,

Fachschulungen

angebote Produkte, ...
Persodnlichkeitsbildung fiir Chefs und
Personlichkeitsbildung MitarbeiterInnen: Stress, Konflikte,
Kommunikation
regionaler Wissensaustausch regionaler Wissensaustausch
keine Qualifizierung in Personalsuche | Qualifizierung in Personalsuche, bessere
— das AMS soll sich verbessern Erstellung von Anforderungsprofilen
Form der beim Unternehmer ansetzen: liberwinden | kostenlose Kurse finanzielle Unterstiitzung der Manahmen
Unterstiitzung von Misstrauen, neue Wege der
Mitarbeiterfiihrung, etc.
mit Hilfe von zB Betriebscoaching
Unternehmens- Teilnahme am Austausch sinnvoll wollen selten Mitglied werden Bereitschaft zur aktiven Mitarbeit,

verbund (Biindelung
von Wissen iiber
erfolgreiche Unter-
nehmensfiihrung im
Gastgewerbe)

meistens kein Interesse

Wissenstransfer gegen Bezahlung,
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BEFRAGUNG VON LEHRLINGEN

Es wurden 300 Lehrlinge aus allen Jahrgangen der Berufsschule Bad Gleichenberg
befragt. Die Befragung erfolgte schriftlich mit strukturiertem Fragebogen.

Die Ergebnisse im Einzelnen:

In welchem Bereich ist das Unternehmen, in dem Sie lernen, tatig?

153 | Restaurant/Gasthof

108 | Hotel
69 | anderes
30 | Café

Wie viele MitarbeiterInnen hat Ihr Unternehmen:

Anz. Anz.
MA Nennungen
0 36

6-1C 66

*die Mitarbeiterinnenzahlen im Einzelnen:
DE 18* 110, 120 (3 x), 140, 150, 160, 165, 200 (4 x), 234,
D 300 (3 x), 650 (2 x)

Wie viele davon sind Lehrlinge:

Anzahl Anzahl
Lehrlinge Nennungen
47

83

4-6 69

: 37

! 14

4

65-18 5

: 5

he 11
*die Lehrlingszahlen im Einzelnen: 25 (2 x), 30 (4 x), 32, 65, 100 (2 x), 111
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In welchem Lehrberuf werden Sie ausgebildet:

145

102

40
7

Koch/Kdchin

Restaurantfachmann/frau

Koch/Koéchin und Restaurantfachmann/frau
keine Angaben

In welchem Lehrjahr befinden Sie sich:

Lehrjahr

Anzahl
Nennungen
109

61
96
18

6

Berufswahl

Wie sind Sie zu Ihrer Berufswahlentscheidung gekommen?

101
48
46
46
18
8

Interesse / Traumberuf

Schule / Schnuppertag

Notlésung / nichts anderes gefunden / AMS
Eltern / Verwandte / Bekannte

gerne mit/unter Menschen

eigener Betrieb

Wie sind Sie zu Ihrem Lehrbetrieb gekommen?

108 | Eltern / Verwandte / Bekannte

45 | AMS / BFI / JASG / WIFI

39 | Zeitung / Internet / andere Medien
33 | Schule / Schnuppertage

Hatten Sie das Gefiihl, ausreichend informiert zu sein — liber die Inhalte der Lehrlings-
ausbildung, iiber die gesetzlichen Rahmenbedingungen (Lohn, Urlaub, Arbeitszeiten)?

© 111
@) 148
® 35
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War die Berufsentscheidung aus heutiger Sicht die Richtige?

© 187
@ 2N
/\ © - /
Weshalb?

25 | lange/schlechte Arbeitszeiten

12 | falscher Beruf / kein Interesse

11 | schlechte Arbeitsbedingungen
6 | keine Weiterbildungsmdglichkeiten
3 | schlechtes Arbeitsklima
2 | schlechte Bezahlung

Ausbildung

Haben Sie den Eindruck, dass Sie in Ihrem Lehrbetrieb umfassend ausgebildet werden
(v. a. im Vergleich zu Ihren KollegInnen in der Berufsschule)?

© 157

S 84

® 32
Weshalb?

- +
keine/schlechte . .
Weiterbildungsméglichkeiten 16 gute Einschulung/Ausbildung 26
kelne_/ schlechte Einschulung / 12 gute Weiterbildungsmdglichkeiten 17
Ausbildung
einténige Arbeit 8 vielseitige Arbeit 16
keine/schlechte Unterstiitzung von v gute Unterstiitzung von 14
Vorgesetzten oder KollegInnen Vorgesetzten und Kollegen
2u hohe Anforderungen 4 Mogl_lchkelt zum selbststandigen 3
Arbeiten

keine Moglichkeit zum 1
selbststandigen Arbeiten
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Welche zusiatzlichen Ausbildungen wiirden Sie sich wiinschen?

137 | Umgang mit Stress: Gelassenheit in Spitzenzeiten, Bewaltigung herausfordernder Situationen
112 | Gastekontakt: schwierige Situationen, Beschwerden, ...
108 | Teamarbeit: Zusammenarbeit Service — Kliche, das Revierdenken iberwinden, ...

68 | Konflikte unter KollegInnen: richtiges Verhalten, Losungen finden

46 | Rhetorik und Selbstprasentation: Kommunikation mit Gasten, sich erfolgreich bewerben, ...
44 | Sprachen:
12 Italienisch

9 Franzosisch

8 Spanisch

7 Englisch

2 Deutsch | 2 Tirkisch

1 Chinesisch | 1 Japanisch | 1 Hollandisch | 1 Griechisch
10 | Kommunikation mit Vorgesetzten

2 | Wein- und Bierschulungen

Zukunftsplane

Welche Karrierechancen nach der Lehre streben Sie an?

33 nicht im Gastgewerbe/unklar / 191 im Gastgewerbe x 100 =
= 17,28 % wollen die Branche wechseln

Wollen Sie nach Abschluss der Lehre in Ihrem Ausbildungsbetrieb bleiben oder wollen Sie
in ein anderes Unternehmen wechseln?

189 | wechseln
64 | bleiben
4 | weil3 nicht

Weshalb wechseln?

48 | Abwechslung / neue Erfahrungen / anderer Betrieb

27 | Weiterbildung

23 | Schlechtes Betriebsklima / schlechte Arbeitsverhaltnisse
14 | Falscher Beruf / Umschulung

13 | Berufserfahrung / Ausland

11 | Saison

vertraglich geregelt

Selbststéandig machen

Schlechte Konditionen

keine Zukunftschancen

B
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BEFRAGUNG VON ARBEITNEHMERINNEN

DIE ZULETZT BEI EINEM OSTSTEIRISCHEN GASTRONOMIEBETRIEB
BESCHAFTIGT WAREN

Es wurden 15 ArbeitnehmerInnen aus dem Gastgewerbe befragt. Die Befragung
erfolgte schriftlich mit strukturiertem Fragebogen.

Die Ergebnisse im Einzelnen:

Allgemeine Daten

Geschlecht: T : 13 ’ﬁ‘: 2

Alter:

1| unter 20
71 20-30
2| 30-40
5| Uber 40

Ausbildung, Berufserfahrung:

6 | Lehrabschluss

9 | andere Ausbildung
Wirtschaftssekretarin; Service; 5 Jahre Gymnasium; 3 Jahre HASCH; 2 Jahre HAK-
Aufbaulehrgang; 7 Module SZF Fohnsdorf; Dipl. Sommelier; HASCH; WIFI Kurse

Berufspraxis nach der Ausbildung

Anz.
Nennungen
! 5

Jahre

2
( 2
1

5 x keine Angaben
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In welchem Bereich ist das Unternehmen, in dem Sie beschiftigt waren, tatig?

10 | Restaurant
8 | Hotel
3| Café
0 | anderes: Krankenhauskiiche, Biiro, Kiiche

Wie viele MitarbeiterInnen hat das Unternehmen, in dem Sie beschiftigt waren, in etwa:

Anz. Anz.
MA Nennungen
! 2
B 0 4

0 4
! 2
DC 1
DU 2

Ungefahr wie viele davon Lehrlinge:
Anzahl Anzahl
Lehrlinge Nennungen

= = NON S~ =

iiber 20

4 x keine Angaben

Welche Tatigkeit haben Sie ausgeiibt:

KellnerIn

Kiichenhilfe
Zimmermadchen
SB-Restaurant

Rezeption

Ass. Restaurant Manager
Abteilungsleiter

= === NDU
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Wie lange waren Sie in diesem Unternehmen beschiftigt

Anzahl
Nennungen
aiso 2
» U 3
: 4
h 1
» U 1
ber 10 1 (23 Jahre)

Zeitraum

3 x keine Angaben

Weshalb wurde das Dienstverhaltnis beendet?

5 | Kindigung durch mich

Griinde: Uberstunden
gesundheitliche Griinde / Krankheit (3 Nennungen)
Selbststandigkeit
Arbeitsplatzwechsel - Fixstelle

4 | Kindigung durch Dienstgeber

Griinde: zu wenig Ubernéchtigungen; 1 Jahr begrenztes Arbeitsverhéltnis
einvernehmlich
Betrieb wurde verpachtet
einvernehmliche Auflésung des Dienstverhaltnis

3 | Saison ist beendet — ich komme wieder zur nachsten Saison

2 x keine Angaben

Wie wiirden Sie Ihr ehemaliges Unternehmen zu folgenden Themen einschatzen?

weniger Unbefri

sehr gut gut

gut edigend
Betriebsklima, Teamgeist 4
Mitarbeiterflihrung: Flihrungsstil, Mitsprache 1
Entwicklungsmdglichkeiten, Weiterbildung 2
Arbeitszeiten, Dienstpléane, Freizeiten, Url. 4
Gehaltsmodell, Bezahlung 2
3
3
2

Verpflegung

Berilicksichtigung von fam. Verpflichtungen
besondere Beriicksichtigung der Bedlrfnisse
von alteren MitarbeiterInnen

besondere Beriicksichtigung der Bedurfnis-
se von Frauen (Kinderbetreuung, Teilzeit,...)
Sonstiges = keine Anerkennung der Leitung;
= keine Motivation

WOl IUIN
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Welche zusatzlichen Ausbildungen wiirden Sie sich fiir Ihren weiteren Berufsweg
wiinschen?

Coach-Kurse fiir Gastronomie
jede mogliche Weiterbildung

7 | Umgang mit Stress: Gelassenheit in Spitzenzeiten, Bewaltigung herausfordernder Situationen
5 | Teamarbeit: Zusammenarbeit Service — Kiiche, das Revierdenken Gberwinden, ...

5 | Konflikte unter KollegInnen: richtiges Verhalten, Losungen finden

3 | Rhetorik und Selbstprasentation: Kommunikation mit Gasten, sich erfolgreich bewerben, ...
3 | Gastekontakt: schwierige Situationen, Beschwerden, ...

1| Sprachen

1 | Barkurse

1 | Weinschulung

1| EDV

1

1
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