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1 Zielsetzung

Das Interreg-Projekt ,,Pro Familie im Tourismus ProFiT" unterstiitzt
Betriebe in Sidtirol, Tirol, Salzburg und Kéarnten dabei, ihre Posi-
tionierung als regionale Arbeitgeber zu starken. Die Beratung zielt
auf eine bessere Vereinbarkeit der beruflichen und privaten Anfor-
derungen auf Seiten der Mitarbeiter/innen ab, wodurch die Attrak-
tivitdt der Arbeitsplatze, die Arbeitszufriedenheit und die berufli-
che Verweildauer erhoht werden sollen, wovon auch die Betriebe
stark profitieren.

2 Forschungsmodule

Im Rahmen des Projektes hat das Institut flir Sozialforschung und
Demoskopie apeollis in Bozen die Aufgabe Gbernommen, das Pro-
jekt wissenschaftlich zu begleiten und die Partner/innen mit der
Auswertung von Sekundardaten und der Bereitstellung empiri-
scher Tools zu unterstiitzen. Dabei werden die folgenden Module
mit einer jeweils spezifischen Zielsetzung bereitgestellt:

2.1 Regionalanalysen

Die Regionalanalysen sollen die allgemeinen Rahmenbedingungen
fir das Projekt in den verschiedenen Partnerregionen anhand ein-
schlagiger Sekundéardaten aufzeigen. Dabei handelt es sich vor al-
lem um die 6ffentliche statistische Berichterstattung tber den Tou-
rismus, also quantitative Daten zu seiner wirtschaftlichen Bedeu-
tung, zur Anzahl von Betrieben und Beschaftigten, zu einschlagi-
gen Ausbildungswegen und zu anderen Indikatoren fir Personal-
angebot und -nachfrage. Der strukturelle Vergleich der
Regionalanalysen fir die Autonome Provinz Bozen — Sidtirol und
die Bundesldander Karnten und Salzburg dient dazu, spezifische
Probleme zu erkennen und das Potenzial von Problemldsungen in
den verschiedenen Regionen zu tberprifen.

2.2 Unternehmens-Check

Der Unternehmens-Check ist ein Erhebungs- und Auswertungsin-
strument fir die Organisationsentwicklung. Er besteht in einem
standardisierten Formblatt, mit dem die Personalstruktur, die Per-
sonalfluktuation und der Aufwand fir die Personalsuche in einem
Betrieb erhoben werden. Damit liegen die flir den Beratungspro-
zess wichtigen Eckdaten in systematischer und vergleichbarer
Form vor. Um die Vergleichbarkeit zu nutzen, werden die Daten
aller Betriebe von apellis zentral gesammelt, aktualisiert und an-
onymisiert ausgewertet. Damit ist es moglich, einen Betrieb jeder-
zeit auf seine Besonderheiten gegenliber anderen zu untersuchen,
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um spezifische Problemstellungen oder Best-Practice-Modelle zu
identifizieren.

2.3 Mitarbeiter/innen-Befragung

Die Befragung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eines Betrie-
bes ist vor allem ein Instrument fur die Personalentwicklung. Sie
kann online oder schriftlich durchgefiihrt werden. Der Fragebogen
erfasst mit mehrheitlich standardisierten, aber auch einigen offe-
nen Fragen die Motive der Berufs- und Stellenwahl, die Arbeitszu-
friedenheit sowie Probleme und Chancen hinsichtlich der Verein-
barkeit von Beruf, Familie und Freizeit. Die Daten werden von
apollis zentral gesammelt und fiir jeden Betrieb einzeln ausgewer-
tet. Das individuelle Feedback filir jeden Betrieb umfasst eine tabel-
larische Ubersicht der Ergebnisse und eine kommentierte Prasen-
tation mit Schaubildern, die im Beratungsprozess eingesetzt wer-
den kann.

3 Ergebnisse

Im Verlauf des Projekts werden die Forschungsmodule einerseits
ad-hoc und individuell als Tools im Beratungsprozess eingesetzt;
andererseits werden dabei aber auch umfangreiche Daten gesam-
melt, die in diesem Bericht einer Gesamtanalyse unterzogen wer-
den sollen. Zusammen zeigen sie ein fundiertes Bild der Betriebe
und ihrer Beschaftigten im Tourismussektor der drei betroffenen
Regionen Karnten, Salzburg (Pinzgau-Pongau) und Sudtirol.
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3.1 Regionalanalysen

Die Regionalanalysen liegen in drei Einzelberichten flr die drei
Projektregionen Kéarnten, Salzburg und Sudtirol vor.” Die von
apollis erstellte Regionalanalyse fiir Stdtirol diente dabei als Vorla-
ge flir die der anderen Projektpartner/innen. Damit wird sowohl
eine Mindestvergleichbarkeit garantiert, aber auch eine eigene
Schwerpunktsetzung ermaéglicht.

Steckbrief der Regionalanalyse

® y  * Analyse von
191 [ Sekundardaten
Tourismus in SEgtiee! g | » 3 Regionalanalysen
Turiame n At e Pl mit spezifischen
: | Schwerpunkten

» \Vergleich der
Projektregionen
» Zielsetzung:
* Beriicksichtigung der
Rahmenbedingungen
der Tourismuswirtschaft

Bei den Datenquellen handelt es sich erster Linie um Statistiken
aus der amtlichen Berichterstattung und o6ffentlich zugangliche
Studien. An dieser Stelle sei vor allem auf das Landesinstitut fiir
Statistik ASTAT in Stdtirol und die Osterreichische Bundesanstalt
far Statistik STATISTIK AUSTRIA hingewiesen. Weitere Quellen
werden in den Einzelberichten genannt. Die im Folgenden vorge-
stellten Ergebnisse beruhen auf Daten aus den Jahren 2010 und
2011. Auch wenn inzwischen aktuellere Daten vorliegen, so ist da-
von auszugehen, dass dies nichts Wesentliches an den festgestell-
ten strukturellen Unterschieden andert.

In allen drei Regionen, die mit etwas (ber 500.000 Einwohner/in-
nen in etwa ahnlich grol3 sind, spielt der Tourismus eine wichtige
Rolle im Wirtschaftsgeflige. In Karnten ist das Bruttoinlandspro-
dukt pro Kopf etwas niedriger als in den anderen Regionen, und
auch der Tourismus spielt eine etwas geringere Rolle. Salzburg
steht wirtschaftlich am besten da und hat den hdchsten Auslan-

! Vinatzer, Iris Maria & Ulrich Becker (2011): ProFiT — Pro Familie im Tourismus. Auf Vereinbarkeit
ausgerichtete Tourismusbetriebe als regionale Arbeitgeber. Regionalanalyse Siidtirol. Bozen:
apollis.

Beneke, Elke & Barbara Klemenz-Kelih (2012): ProFiT — Pro Familie im Tourismus. Auf Vereinbar-
keit ausgerichtete Tourismusbetriebe als regionale Arbeitgeber. Regionalanalyse Karnten. Vil-
lach: EB Projektmanagement GmbH.

Huemer, Andrea & Martha Schweissgut (2012): ProFiT — Pro Familie im Tourismus. Auf Verein-
barkeit ausgerichtete Tourismusbetriebe als regionale Arbeitgeber. Regionalanalyse Salzburg.
Salzburg: fa Frau & Arbeit Kompetenzzentrum Frauenservicestelle.
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deranteil. Stidtirol ist hingegen wirtschaftlich besonders stark vom
Tourismus abhangig.

Karnten Salzburg Siidtirol

ﬁ Srering @ AL
N SACK AL .
0oy
03

® Bk
. POLOMITEN

560.000 EW 530.000 EW 510.000 EW

Auslénderanteil 7% Auslénderanteil 13% Auslénderanteil 8%
BIP: 15 Mrd. Euro BIP: 20 Mrd. Euro BIP: 17 Mrd. Euro
Gastgewerbe: 7% Gastgewerbe: 9% Gastgewerbe: 10%

Hinsichtlich der Beherbergungsbetriebe und ihrer Kapazitat sind
sich die Regionen mit jeweils um die 10.000 Betrieben und 190.000
bis 220.000 Betten, quantitativ betrachtet, recht dhnlich. Die quali-
tativen Strukturunterschiede sind aber beachtlich. Sidtirol fallt
durch ein enormes Bettenpotenzial vor allem im gastgewerblichen
Drei-Sterne-Bereich auf: fast ein Drittel der Unterklnfte konzen-
triert sich auf dieses Segment. Im nicht-gastgewerblichen Bereich
kommen die Anbieter von Urlaub auf dem Bauernhof auf ein ver-
gleichsweise sehr grof3es Angebot.

- " . FE
Karnten k;‘éﬁ Salzburg @ Siidtirol %
9.400 Betriebe 11.100 Betriebe 10.200 Betriebe
213.000 Betten: 193.000 Betten (So): 219.000 Betten:
Residence 8% Residence 10% Residence 9%

Privat 18% Privat 23% Privat 12%
Bauernhof 5% Bauernhof 8% Bauernhof 10%
Camping... 36% Camping... 11% Camping... 10%

Salzburg zeichnet sich durch ein starkes gastgewerbliches Ange-
boten im Premiumbereich aus — die Mehrheit der Hotels hat vier
oder gar finf Sterne! — und eine beachtliche Nachtigungskapazitat
bei den nicht-gastgewerblichen Privatunterklnften. In Karnten gibt
es allgemein weniger gastgewerbliche Hotelbetriebe. Das Gros der
Néachtigungskapazitat entfallt auf Privatunterkinfte, besonders auf
Campingpléatze, wobei hier jeder Stellplatz wie vier Betten gerech-
net wird. Diese Besonderheit wird im Folgenden noch zu berck-
sichtigen sein. Betrachtet man allein die Hotelbetriebe, ist Karnten
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von der Verteilung nach Kategorien her Ubrigens hochwertiger
aufgestellt als Stdtirol.

Der Saisonverlauf und die Auslastung der Beherbergungsbetriebe
ist flir die Beschaftigten im Tourismusbereich eine besonders rele-
vante RahmengrofRe. Die im Vergleich zu den anderen Regionen
nur etwa halb so grof3e Anzahl von Nachtigungen konzentriert sich
in Karnten auf die Sommermonate. Selbst die Orte mit der héchs-
ten Intensitat, z. B. Hermagor mit 77 Ubernachtungen pro Einwoh-
ner/in, erreichen Werte, die in Salzburg oder Sudtirol allenfalls als
durchschnittlich zu bezeichnen waren. Der Wintertourismus hat in
Karnten in den letzten Jahren etwas aufgeholt, aber insgesamt
sind seit kurzem ricklaufige Nachtigungszahlen zu beklagen. Zu-
sammen mit der Gastestruktur ergibt sich das Bild einer ver-
gleichsweise wenig Uberlaufenen Camping- und preisglinstigen
Wintersportdestination.

. 15 o - F%
Karnten %@3 Salzburg % Siidtirol %
12 Mio. Néchtigungen 24 Mio. Néchtigungen 29 Mio. Néchtigungen
3 Mio. Ankiinfte 6 Mio. Ankiinfte 6 Mio. Ankiinfte
4 Tage Aufenthalt 4 Tage Aufenthalt 5 Tage Aufenthalt

5 Mio.
Unernachtungen
Wio.

AMJI JAS OH'D JF M AMIJIAS OFNDJIFM AMJIJIAS WD JF M

Hochste Intensitat: Hochste Intensitét: Hachste Intensitit:
Hermagor 77/EW Pinzgau/Pongau 109/EW : Pustertal 111/EW
Spittal 52/EW Lungau 60/EW Salten-Schlern 106/EW
Feldkirchen 37/EW Obertauern nur Winter Burggrafenamt 6 7/EW

Mit den meisten Ubernachtungen, der héchsten Auslastung, ge-
ringflgig langeren Aufenthalten und einem immer noch stetigen
Wachstum ist Sadtirol touristischer Spitzenreiter im Regionalver-
gleich. In einigen Skigebieten (vor allem in den Dolomiten) wird in
den Wintermonaten eine enorme Tourismusintensitat erreicht,
aber die eigentliche Hochsaison stellt der traditionelle italienische
Ferienmonat August dar mit Gber finf Millionen Nachtigungen.
Sidtirol profitiert dabei von einer abwechslungsreichen Topogra-
fie mit attraktiven Destinationen auch in der Nebensaison (z.B. Me-
raner Umland) und einer breit aufgestellten Gastestruktur mit ei-
nem hohen Anteil inlandischer, also italienischer Zielgruppen
(37%) und Wachstumsmarkten in der Schweiz und in Osteuropa.
Damit sind hier die sprachlichen Anspriiche an die Beschéftigten
von allen Regionen am hoéchsten. Rdumlich und zeitlich sind die
gewaltigen Urlauberstrome allerdings sehr heterogen verteilt, so
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dass die Betriebe in den einzelnen Unterregionen mit enormen
Schwankungen umzugehen haben.

Ahnliches gilt auch fir das Bundesland Salzburg, wo man sich von
Einbrichen Mitte der 90er-Jahre gut erholt hat und der Wintertou-
rismus inzwischen den Sommertourismus geringfligig Gberfligelt
hat. Neben den stark saisonalen alpinen Destinationen, wohin je
nach Jahreszeit neben den etwas weniger werdenden Bundes-
deutschen, vor allem Inlander, aber auch Niederlander kommen,
hat die Region mit Salzburg ein stadtisch-kulturelles Reiseziel ers-
ten Ranges anzubieten, das fiir einen ganzjahrigen Zulauf vor al-
lem inlandischer Géaste sorgt. Hinzu kommt das breite Angebot an
Hotellerie und Gastronomie im Premiumbereich, das bestimmte
Zielgruppen auch in der Nebensaison anlockt.

@ Siidtirol ﬁ

Kérnten (&) Salzburg

Winter hat aufgeholt,
aber seit kurzem riick-
laufige Néchtigungen

Wichtige Gastnationen:

Erholung von Einbriichen
Mitte der 90er; Winter
hat Sommer tiberholt

Wichtige Gastnationen:

Konstante Zunahme der
Né&chtigungen v.a. aus
dem Ausland

Wichtige Gastnationen:

So: 40% Deutschland 39% Deutschland 37% Inland

So: 37% Inland (aber riicklaufig) (italienischsprachig)
So: Niederlande 25% Inland 46% Deutschland
Wi: 24% Deutschland Niederlande Schweiz

Wi: 37% Inland Inléander saisonal lokal und saisonal
Wi: Ungarn konstant unterschiedliche

Gastestruktur

Das touristische Angebot und die saisonale Nachfrage gehen in
den Regionen Hand in Hand mit einer typischen Beschéftigungssi-
tuation. In Sidtirol und Salzburg werden rund 22.000 unselbstéan-
dig Beschaftigte im Tourismus registriert, in Karnten sind es nur
etwa 13.000.

Sudtirol kann den Bedarf an Arbeitskraften angesichts der geringe-
ren Gesamtpopulation und des saisonal teilweise extremen Urlau-
berandrangs nur mit einem massiven Einsatz auslandischer Sai-
sonniers stillen. Der hohe Auslanderanteil von 37% der Beschaf-
tigten, am haufigsten aus der Slowakei, steht dabei in gewissem
Gegensatz zu den bereits angesprochenen sprachlichen Herausfor-
derungen. Die Einheimischen sind — oder waren zumindest bis vor
kurzem - durch die ausgezeichnete Wirtschaftslage und weitge-
hende Vollbeschaftigung nicht unbedingt auf Jobs im Tourismus
angewiesen.

In Salzburg sieht die Situation in vielen Gebieten bei einem insge-
samt niedrigeren Auslanderanteil unter den Beschaftigten ahnlich
aus. Auch hier ist der Arbeitsmarkt aufgrund der guten Wirt-
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schaftslage aus der Sicht der Tourismusbetriebe umkampft. Aller-
dings hat der breite Premiumbereich auch viele attraktive und dau-
erhafte Arbeitsplatze anzubieten. Dennoch: von allen Wirtschafts-
sektoren ist der Tourismus auch hier am ehesten auf auslandische
Arbeitskrafte angewiesen.

Ganz anders dagegen die Situation in Kéarnten: hier sind der Bedarf
und der Anteil auslandischer Beschéftigter deutlich geringer. Sai-
sonale Schwankungen kdénnen vielfach durch die geringfligige Be-
schaftigung Einheimischer abgefedert werden. Da diese zumeist
weiblich sind, ist der Frauenanteil in der Tourismusbranche mit
66% auch etwas hoher als in den anderen Regionen (beide 60%).
Die wirtschaftliche Stagnation der Region und die héhere allge-
meine Arbeitslosigkeit machen Jobs im Fremdenverkehr attrakti-
ver als anderswo - allerdings ist auch die Gefahr der Abwande-
rung gréBBer und diese in einigen Gebieten bereits Realitat.

Kérnten Salzburg Siidtirol %\
13.000 unselbsténdig 22.000 unselbsténdig 22.000 unselbsténdig
Beschaftigte im Beschiftigte im Beschiftigte im
Tourismus = 6% Tourismus = 9% Tourismus = 12%
Frauenanteil: 66% Frauenanteil: 60% Frauenanteil: 60%
Auslanderanteil: 16% Die meisten Auslanderanteil: 36%
geringfiigig: 10% Bewilligungen fiir v.a. aus der Slowakei;
Insgesamt hohere auslandische Teilzeitanteil: 26%
Arbeitslosigkeit, aber im  Arbeitskréfte gibt es im Insgesamt niedrige
Gastgewerbe eher Tourismus Arbeitslosigkeit, im
riicklaufig Gastgewerbe saisonal

saisonale Schwankungen werden durch geringfiigige Beschaftigung
weiblicher und/oder auslandischer Arbeitskrafte abgefedert

Alle drei Partnerregionen bieten von der dualen Ausbildung bis
hin zum Hochschulstudium eine breite Palette an einschlagigen
Ausbildungswegen im Tourismusbereich an, so dass zumindest
theoretisch das bendtigte Personal in ausreichendem Umfang vor
Ort ausgebildet werden koénnte. Die duale Ausbildung ist auch in
Sadtirol sehr verbreitet, obwohl sie flir das restliche Italien an-
sonsten eher untypisch ist. Die rund 500 Lehrlinge, die Sidtirol in
den Tourismusberufen aufweist, werden von Salzburg zahlenma-
RBig weit Ubertroffen, in Kérnten sind es dagegen weniger, und es
herrscht ein deutlicher Lehrstellentiberschuss.

In Salzburg gibt es ein besonders umfangreiches und vielfaltiges
Angebot an zwei- bis flinfjdhrigen Lehranstalten, Fachschulen und
Lehrgangen, wo die fiir den Premiumbereich besonders wichtigen
Qualifikationen erworben werden kénnen. Das Angebot in Sidtirol
steht dem nur wenig nach, in Kéarnten ist das Angebot an héher
qualifizierenden schulischen Ausbildungswegen hingegen etwas
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sparlicher. In allen Regionen bieten jeweils die Universitat Klagen-
furt, die Fachhochschule Salzburg bzw. die Freie Universitdt Bozen
(AulRenstelle Bruneck) einschléagige Studiengange im Bereich Tou-
rismusmanagement an. Bei der Interpretation der Ausbildungs-
moglichkeiten und Absolventenzahlen muss allerdings bedacht
werden, dass nicht wenige ausgebildete Fachkrafte ihren Beruf
nach ein paar Jahren wieder aufgeben — ein mancherorts offenbar
haufigeres Phanomen, zu dem verlassliche und vergleichbare Da-
tenquellen leider fehlen.

Kérnten Salzburg @ Siidtirol ﬁﬁ
¢ Duale Ausbildung Duale Ausbildung (700 : *Duale Ausbildung
(Lehrstelleniiberschuss!): Koche/400 Rest.fach.) (ca. 500 Lehrlinge)
*Hohere Lehranstalt fiir Landesberufsschule * Berufsfachschulen
Tourismus (5J=Matura); Obertrum Kochen/Service
*Fachschulen Tourismus § *Hdhere Lehranstalt fiir *Hotelfachschule (3J
(3J) Tourismus (5J=Matura)i oder 5J)
*Fachberufsschule * Aufbaulehrgang fiir * Universitat Bruneck
Oberwollanig Tourismus
« Universitat Klagenfurt (Lehre+3J=Matura)
Tourismusmanagement : «Hotelfachschulen (3J)
* Hotelfachlehrgang (2J)
*Kolleg Klessheim
*Fachhochschule
Salzburg

Der Vergleich der Regionalanalysen lasst zwischen Sidtirol und
Salzburg einige Gemeinsamkeiten erkennen, die in Karnten nur far
bestimmte Gebiete gelten. Die Betriebe stehen hier vor der Her-
ausforderung, einerseits Personalengpéasse in saisonalen Spitzen-
zeiten mit geringer qualifizierten Beschéftigten abzufedern, aber
andererseits Spitzenkrafte zur Sicherung ihres anspruchsvollen
Standards zu halten. Familienfreundlichkeit und Vereinbarkeit als
Anreiz far das Personal wird dabei wohl eher flir die héher qualifi-
zierten Beschéftigten in Erwadgung gezogen. Auslandische Hilfs-
krafte, die nur saisonal vor Ort sind, kdnnten von solchen Mal3nah-
men ohnehin nur bedingt profitieren. Andererseits muss aber
auch darauf hingewiesen werden, dass die im Destinationsmarke-
ting zunehmend geforderten Alleinstellungsmerkmale, wie z. B.
Regionalitdt und Authentizitdt, am besten durch einen soliden
Grundstock an einheimischen Kréaften gesichert werden kénnen. In
Kéarnten und anderen strukturschwéacheren Regionen kann hinge-
gen auch in der Breite mehr auf einheimisches Personal gesetzt
werden, weil der Tourismussektor ein vergleichsweise attraktiver
Arbeitgeber ist. In diesen mitunter von Abwanderung bedrohten
Gebieten hat man trotz unglinstiger Vorzeichen vielleicht sogar
mehr Spielraum beim Beschreiten innovativer Wege als in den
touristischen Hochburgen.
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3.2 Unternehmens-Check

Im Verlauf des Beratungsprozesses in 30 Betrieben in Sidtirol,
Salzburg und Kéarnten wurden aus den Angaben von Geschéftsfuh-
rung oder Personalleitung umfangreiche Daten zu Struktur und Re-
krutierung von Personal gesammelt, die zwar nicht als reprasenta-
tiv fir die jeweiligen Projektregionen angesehen werden kénnen,
aber dennoch aussagekréaftige Analysen ermadglichen.

Steckbrief der Unternehmens-Checks

e T » 30 Betriebe in
Sudtirol, Salzburg

und Karnten

» Befragung von
Geschaftsfuhrung/
Personalleitung

» Zielsetzungen

* Tool fur die
individuelle Beratung

* Gesamtanalyse

Antef tamrpersona

Anteil wechssinges Fersonal
aus dE'KIEJWEQ\Dﬂ

AUs sonstiger Gmryag\on
aus sunsﬂgemlmand

8Us demA ustang e
aus uerkrelraregrnn
8US sonstiger Grofregion
au et

Herlumit des Wechselnden Personas

Personalbeschaffungskosten
Betrieb X

Betriebe insgesamt
Bintern (z8. Gehalter) pro
Mitarbeiter/in

Betriebe in Siidtirol

Betriebe in Salzburg

Betriebe in Kamten

-
-

Die Regionalanalysen haben bereits gezeigt, dass die gro3en sai-
sonalen Schwankungen im Géasteaufkommen auch mit Schwan-
kungen der Personalstidnde einhergehen. Die untersuchten Betrie-
be in den Projektregionen federn dies mit einem Anteil von 38%
wechselndem Personal ab, d. h. Arbeitskraften, die nur voriberge-
hend angestellt werden. Manche dieser Beschaftigten kénnen in
der nachsten Saison wieder eingestellt werden bzw. arbeiten so-
gar wiederkehrend mit befristetem Vertrag, wodurch man sich
einen Teil des Aufwandes flir Personalsuche und Einlernen spart.

Die Unterschiede zwischen den Regionen sind diesbezliglich rela-
tiv gering, der Anteil an Saisonkraften reicht von 37% in Kéarnten
und Sudtirol bis 41% in Salzburg. Die Saisonalitat der Betriebe hat
hingegen einen groBBen Einfluss auf das Verhéltnis zwischen
Stamm - und Saisonkraften (in der Grafik die dunkelblauen und

Balken). Bei Ganzjahresbetrieben sind nur 30% des Per-
sonals voribergehend beschéftigt, bei Sommer-Saisonbetrieben
hingegen fast 60%.

Wie bereits angesprochen kehrt ein Teil des wechselnden Perso-
nals in der folgenden Saison zurlick, insgesamt immerhin etwa
38% (in der Grafik als griine Prozentwerte dargestellt). Diese Riick-
kehrquote schwankt ziemlich stark zwischen den Regionen und
Betrieben, wobei hier sicherlich externe Faktoren eine grol3e Rolle
spielen, wie z. B. die Mdglichkeit, voriibergehende Arbeitslosigkeit
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zu Uberbricken, und natirlich das Angebot an alternativen Ar-
beitsstellen. Bei den Sommer-Saisonbetrieben, bei denen un-
glaubliche 95% zurlickkehren, sei angemerkt, dass es sich nur um
drei Betriebe handelt und der sehr hohe Wert daher nicht verallge-
meinert werden kann.

Zusammensetzung des Personals: jahrlicher Austausch

B Stammpersonal ~ wechselndes Personal

Siidtirol ISR 39%
Sabury A 1%
Karnten ISSZe 56%

Fluktuation Riickkehrer/innen
Ganzjahresbetrieb [ 0%
2-Saisonenbetrieb (S/W) NS 22%
Sommer-Saisonbetrieb [INGIY 95%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Mittlere Anteile nach Betrieben ohne Beriicksichtigung der BetriebsgroRe

Allerdings ist auch das Stammpersonal einem gewissen Aus-
tausch unterworfen, der pro Jahr um die 35% betragt und auch
hier einen hohen Rekrutierungs- und Einlernaufwand erfordert (in
der Grafik rot dargestellt). Wiederum finden sich Unterschiede zwi-
schen den Regionen und noch deutlicher nach der Saisonalitat der
Betriebe, wobei sich zeigt, dass Saisonbetriebe neben dem hohen
Anteil an wechselndem Personal auch Probleme haben, das
Stammpersonal zu halten. Der Extremwert bei den Sommer-Sai-
sonbetrieben ist aber auch hier wieder aufgrund der niedrigen Fall-
zahl mit Vorsicht zu geniel3en.

Nimmt man alle Arten an Fluktuation zusammen, also verlorenge-
hendes Stammpersonal und nicht zuriickkehrende Saisonkrafte,
so belaufen sich die jahrlichen Personalverluste auf nahezu die
Halfte der Belegschaft, die spatestens zum Saisonhéhepunkt wie-
der vollstandig ersetzt werden mussen.
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Herkunft des Personals

B aus der Kleinregion ' aus sonstigem Inland M aus dem Ausland

Stammpersona [ I

Siidtirol
wechscindes Persons! [ I
Stammpersonal [ R

Salzburg
wechselndes Personal | ]
Stammpersonc! [ I

Karnten
wechsclndes Personal NN —

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Mittlere Anteile nach Betrieben ohne Beriicksichtigung der BetriebsgroRe

Die Herkunft ist bei Stammpersonal und wechselndem Personal
sehr unterschiedlich. Insbesondere in Salzburg kommen tber 80%
des Stammpersonals aus der Kleinregion, aber auch in den ande-
ren Regionen sind es Uber 50%. Das wechselnde Personal kommt
hingegen lberwiegend von auswarts — zu einem geringen Teil aus
dem sonstigen Inland, ansonsten eher aus dem Ausland (nur in
Karnten Gberwiegen die Inlander/innen). In Sudtirol liegt der Aus-
landeranteil bei den Saisonkraften sogar bei 40%.

Die Unternehmens-Checks zeigen trotz eingeschrankter Reprasen-
tativitat, dass die Personalfluktuation in den Betrieben enorm vari-
iert und vor allem bei saisonal arbeitenden Betrieben extrem hoch
liegt. Einzelnen Betrieben gelingt es zumindest, saisonal angestell-
te Krafte zum nachsten Bedarfszeitpunkt wiederzugewinnen. Den-
noch: auch wenn man annimmt, dass ein Grof3teil des wechseln-
den Personals tatsédchlich beliebig austauschbar ist, so muss es
bei einer Verlustrate von nahezu 50% doch sehr aufwandig sein,
fur die nachste Saison wieder eine allen quantitativen und qualita-
tiven Anforderungen gewachsene Belegschaft aufzustellen, die ef-
fizient zusammenspielt. Angesichts dessen kommen einem die an-
gegebenen jahrlichen Personalbeschaffungskosten, die im Schnitt
pro Mitarbeiter/in (Gesamtbelegschaft) in Karnten 90 €, in Salzburg
160 € und in Sadtirol 240 € betragen und alle internen und exter-
nen Ausgaben umfassen sollen, bei weitem unterschatzt vor. Aber
auch hier weisen die einzelnen Betriebe grof3e Unterschiede auf,
die auf vollig verschiedene Personalstrategien hinweisen und teil-
weise auch an der Bereitschaft, die im folgenden beschriebene
Mitarbeiter/innen-Befragung durchfihren zu lassen, ablesbar wa-
ren.
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3.3 Mitarbeiter/innen-Befragung

Schon bei den individuellen — d. h. auf der Ebene des einzelnen
Betriebs vorgenommenen — Auswertungen der Mitarbeiter/innen-
Befragungen, die im Verlauf des Beratungsprozesses in Sudtirol
und Salzburg fiir insgesamt elf Betriebe online oder schriftlich
durchgefihrt wurden, zeichneten sich typische wiederkehrende
Ergebnisse ab. Fir die Gesamtanalyse stehen nun die Antworten
von immerhin 298 Beschaftigten aus ganz verschiedenen Arbeits-
bereichen zur Verfigung.

Steckbrief der Mitarbeiter/innen-Befragungen

» 298 Mitarbeiter/innen
in 11 Betrieben aus
Sudtirol und Salzburg

» Fragebogen
online/schriftlich

» Zielsetzungen:

* Tool fur die individuelle
Beratung

* Gesamtanalyse

Zentrales Thema der Umfrage war die Arbeitszufriedenheit, deren
Ursachen und Folgen fiir das Personalmanagement eine grol3e
Rolle spielen.

Als wichtige Faktoren fiir die Arbeitszufriedenheit gelten im Allge-
meinen die Gestaltungs- und Selbstentfaltungsmoglichkeiten, das
Arbeitsklima sowie die Anerkennung der Leistung durch den Ar-
beitgeber, wobei nicht zuletzt auch die Bezahlung eine Rolle spielt.
Im Rahmen des ProFiT-Projekts wurde zusatzlich die Hypothese
aufgestellt, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. von
Beruf und Privatleben — oft mit dem Schlagwort Work-Life-Balance
betitelt — einen mindestens ebenbiirtigen Einfluss auf die Arbeits-
zufriedenheit auslbt.

Hypothese
e O
. §e,‘\ 0‘0
‘%‘»\:\\"\%
‘i@{“ /y Engagement
‘\ PR
1"“ Arbeitszufriedenheit — Loyalitét

/ \‘ Bindung/

Riickkehr

Vereinbarkeit
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Eine hohe Arbeitszufriedenheit tragt nicht nur zum Wohlbefinden
der Betroffenen bei, sie zahlt sich auch fir den Arbeitgeber aus,
denn zufriedene Beschéftigte sind in der Regel engagierter und
loyaler, bleiben dem Betrieb auch bei voriibergehenden Schwie-
rigkeiten treu, kehren nach Unterbrechungen eher wieder zuriick
und empfehlen ihn ihrem sozialen Umfeld als geeigneten Arbeitge-
ber weiter. Produktivitat und Personalrekrutierung familienfreund-
licher Betriebe profitieren also nachhaltig von zufriedenen Mitar-
beiter/innen.

Die Gesamtzufriedenheit der Beschaftigten wurde mit einer viertei-
ligen Skala — sehr zufrieden, zufrieden, weniger zufrieden, unzufrie-
den — gemessen. 40% der Befragten gaben ihrem Betrieb hierbei
die Bestnote, 55% waren immerhin zufrieden, 4% weniger zufrie-
den und nur 1% unzufrieden. Die leichten Unterschiede nach Pro-
jektregion kénnen nicht ohne weiteres verallgemeinert werden, da
die Auswahl der Betriebe nicht reprasentativ ist und die einzelnen
Betriebe hinsichtlich der Zufriedenheit stark variieren.

Arbeitszufriedenheit insgesamt und nach Gruppen

M sehr zufrieden  zufrieden M weniger zufrieden

Insgesamt alle I
Stdtirol I
Salzburg I
Auszubildende I
Fiihrungskréfte I
ausgebildete Kiichenfachkraft I
ausgebildete Servicefachkraft I
andere Tourismusfachkréfte I
Tourismus-Quereinsteiger I
Fachkréfte anderer Bereiche I
Hilfskréfte ohne Ausbildung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Region

Berufsprofil

Aussagekraftig sind hingegen die Unterschiede nach Arbeitsberei-
chen bzw. Berufsprofilen, wo sich zeigt, dass einschlagig qualifi-
zierte Beschéftigte signifikant zufriedener sind. Dies hat sicherlich
mit dem anspruchsvolleren Aufgabenspektrum, der lukrativeren
Vergitung und der héheren Grundmotivation zu tun, die bereits
durch den einschlagigen Ausbildungsweg deutlich wird. Ungelern-
te Krafte bzw. Fachkrafte aus anderen Bereichen oder Tourismus-
Quereinsteiger/innen sind demgegentber am unzufriedensten.
Auch die 14 befragten Auszubildenden sind im Schnitt etwas we-
niger zufrieden.

Motive fir die Berufs- bzw. Betriebswahl sowie Faktoren, Umstéan-
de und Konsequenzen der Arbeitszufriedenheit wurden mit ver-
schiedenen Fragen erhoben, wo man mehrere Antworten oder
Aussagen je nach Zutreffen oder Zustimmung ankreuzen konnte.
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Dabei kommt zum Ausdruck, dass die Tatigkeit im Tourismus den
Befragten durchaus gefallt (60%) und zwar vor allem deshalb, weil
man mit Menschen arbeiten kann (62%). Nur 25% geben an, dass
die zahlreich angebotenen Stellen im Tourismus, also die Chancen
auf dem Arbeitsmarkt, flr die Berufswahl wichtig waren.

Warum arbeiten Sie im Tourismus?

Anteil genannt

Weil ich gerne mit Menschen arbeite 62%
Weil mir die Arbeit im Tourismus gefallt 60%
Weil ich dafiir ausgebildet bin 30%
Weil es viele Arbeitsstellen im Tourismus gibt 25%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Warum arbeiten Sie in diesem Betrieb?

Anteil genannt

Weil mir die Arbeit hier gefallt 77%
Weil ich mit den Kolleginnen und Kollegen gut auskomme 60%
Weil es ein sicherer Arbeitsplatz ist 40%
Weil ich mich weiterentwickeln kann 33%
Weil ich hier im Ort lebe 31%
Weil ich von den Vorgesetzten unterstiitzt werde 29%

Weil der Betrieb mich gut bezahlt 21%
Weil ich keine andere Arbeit gefunden habe ' 5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Auch hinsichtlich des Betriebs sind zwischenmenschliche Aspekte
wichtig: 77% geben an, dass ihnen die Arbeit hier geféllt, und 60%
begriinden dies damit, dass sie mit den Kolleginnen und Kollegen
gut auskommen. Sicherheit des Arbeitsplatzes und Weiterentwick-
lungsmaglichkeiten spielen im Betrieb zwar keine prominente Rol-
le, und auch die Bezahlung steht eher im hinteren Feld der Motive,
aber nur 5% geben an, den Job nur notgedrungen zu machen,
weil sie keine andere Arbeit gefunden hatten.

Positive Aussagen zum derzeitigen Arbeitgeber erzielen insgesamt
eine recht hohe Zustimmung. So geben 91% an, dass sie anderen
gerne erzahlen, dass sie in diesem Betrieb arbeiten, und 85% fin-
den, dass sie fair und respektvoll behandelt werden. Auch die Ge-
schaftsleitung bzw. die Vorgesetzten und die Anerkennung durch
dieselben werden ziemlich positiv gesehen, was sich darin nieder-
schlagt, dass eine groRe Mehrheit denkt, noch langer in diesem
Betrieb zu arbeiten. Allerdings stimmen nur 65% zu, dass sie im-
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mer Uber Veradnderungen informiert werden, d. h. mehr als ein
Drittel sieht hier gewisse Defizite. Demgegentiber stehen einige
negative Aussagen, denen zwar deutlich weniger zugestimmt
wird, die aber auf typische Probleme in dieser Branche hinweisen.
Immerhin 31%, also fast ein Drittel, sehen keine Aufstiegschancen,
und 24% wirden sich andere Arbeitszeiten winschen. Von Kon-
flikten, gesundheitlichen Problemen oder Krisenszenarien berich-
ten zum Glick nur sehr wenige Befragte, aber die Arbeitszufrie-
denheit leidet unter solchen Bedingungen natlrlich besonders
stark.

Welchen der folgenden Aussagen stimmen Sie zu?

Anteil ja, stimme zu

Ich erzéhle gerne, dass ich in diesem Betrieb arbeite 91%

Ich werde fair und respektvoll behandelt 85%
Ich kann meine Fahigkeiten einsetzen und verbessern 82%
Die Betriebsfiihrung leistet gute Arbeit 81%

Wenn ich gut arbeite, wird das gesehen und wertgeschéatzt 76%

Ich denke, dass ich noch langer hier arbeite 75%

Ich bin immer {iber Verénderungen informiert 65%
Ich habe keine Aufstiegschancen 31%
Ich hétte gerne andere Arbeitszeiten 24%

Es gibt viele Konflikte am Arbeitsplatz " 18%
Ich habe zu viel Stress bei der Arbeit = 17%
Das Arbeitsklima ist nicht besonders gut " 14%
Ich wiinsche mir ganz eine andere Arbeit " 12%
Gesundheitlich fiihle ich mich nicht so gut " 1%
Ich suche eine andere Arbeit im Bereich Tourismus/Gastronomie ' 9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Explizit auf die Vereinbarkeit angesprochen sehen die
Mitarbeiter/innen relativ wenig Probleme: 77% finden, dass flir sie
Beruf und Familie bzw. Privatleben gut vereinbar sind, auch wenn
sich 33% mehr Zeit fiir das Privatleben wiinschen. Nur 6% geben
an, wegen der Arbeit bisher auf Kinder verzichtet zu haben.

Wi ie ist die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben/Familie?
Anteil genannt

Fiir mich sind Beruf und Privatleben/Familie gut vereinbar 77%
Ich hétte gerne mehr Zeit fiir mein Privatleben 33%
Ich habe wegen der Arbeit 6fters Konflikte mit meinem/r Partner/in | 10%
Ich habe bis jetzt wegen der Arbeit auf Kinder verzichtet | 6%

Ich habe wegen der Arbeit dfters Konflikte mit meinen Kindern | 3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Welche Arbeitsbedingungen wiirden Ihnen helfen,
Beruf und Privatleben/ Familie besser zu vereinbaren?
Anteil genannt
Flexible Arbeitszeiten 58%
Maglichkeit zur Teilzeitarbeit 25%
Vertretung (z.B. bei Krankheit des Kindes) 21%
Zusitdicher unbezahlter Urlaub = 16%
Kinderbetreuung am Arbeitsplatz " 13%
Fihren auch in Teilzeit I 12%
Unterstiitzung beim Wiedereinstieg (nach Unterbr. durch Elternzeit) © 6%
Verléngerte Elternzeit/Karenz ' 5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Als hilfreich fur eine bessere Vereinbarkeit halten 58% flexible Ar-
beitszeiten und 25% Teilzeitangebote. Dass es erstaunlich wenig
familienspezifische Probleme oder Wiinsche gibt, liegt — wie spa-
ter noch gezeigt wird — am ziemlich geringen Anteil von Eltern mit
betreuungsbediirftigen Kindern unter den Toursimus-Beschéftig-
ten.

Die verschiedenen abgefragten Aspekte haben einen ganz unter-
schiedlichen Einfluss auf die Gesamtzufriedenheit. Einige sind fir
zufriedene Beschaftigte quasi unabdingbar, bei anderen kénnen
gewisse EinbuBen auch einmal toleriert werden, ohne dass man
seinen Job gleich in Frage stellt. Um zu verstehen, welche Aspekte
wichtig sind, muss man sie zur Gesamtzufriedenheit in Relation
setzen. Deshalb zeigt die folgende Grafik, wie die Gesamtzufrie-
denheit im Vergleich zum Durchschnitt (die gestrichelten Linien)
abweicht, wenn den einzelnen Aspekten zugestimmt wird.

Wie man sieht, ergibt sich die héchste Zufriedenheit dann, wenn
man das Gefihl hat, sich weiterentwickeln zu kénnen. Von denen,
die hier zustimmen, zeigen sich weit Uber 50% sehr zufrieden
(statt insgesamt 40%). Allerdings stimmen nur etwa ein Drittel die-
ser Aussage zu, es handelt sich also um einen wichtigen Zufrie-
denheitsfaktor, der leider nur fiir eine Minderheit zur Realitat wird.

Aus der Verbreitung der Aussagen und der Wirkung auf die Zufrie-
denheit lassen sich Starken und Schwéachen und Ansatzpunkte flr
Verbesserungsmalinahmen ableiten:

-~ Haufige Aspekte mit positiver Wirkung oder sehr seltene Unzu-
friedenheit stiftende Aspekte lassen sich als Starken interpre-
tieren, die man halten sollte.

~ Haufige Aspekte, die Unzufriedenheit stiften, oder positiv wir-
kende Aspekte, die aber nur ganz selten genannt werden, las-
sen sich als Schwachen verstehen, wo man etwas tun sollte.

-~ Haufige oder seltene Aspekte ohne grofRe Wirkung auf die Zu-
friedenheit sind hingegen eher zweitrangig.
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So gesehen gehort zu den Starken der untersuchten Arbeitgeber,
dass sie ihre Beschaftigten wertschatzen, fair und respektvoll be-
handeln, ihnen die Méglichkeit zur Verbesserung ihrer Fahigkeiten
geben und den Betrieb insgesamt gut fihren. An vorderer Stelle
steht auch die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, die mehr-
heitlich zu grofRer Zufriedenheit beitragt. Weitere Aspekte, die sich
positiv auswirken, aber schwacher vertreten sind, betreffen die
Unterstlitzung durch die Vorgesetzten, das Informationsverhalten,
die Bezahlung sowie die Maoglichkeit, vor Ort eine Arbeit zu finden.
Letzteres weist daraufhin, dass der Tourismus in den untersuchten
Regionen als eine der wenigen Branchen auch in den abgelegenen
Gebieten und in der Peripherie Arbeitsplatze schafft und den dort
Beschéftigten das Pendeln in die nachstgelegenen Mittel- oder
Oberzentren — etwa flr eine Tatigkeit in Handel oder Industrie — er-
spart bleibt.

Wer den Aussagen zustimmt, ist ... zufrieden

genannt/ja: M sehrzufrieden  zufrieden M weniger zufrieden

Weil ich mich weiterentwickeln kann NN
Weil mir die Arbeit im Tourismus gefallt _
Weil ich von den Vorgesetzten unterstiitzt werde [N
Ich bin immer ber Veranderungen informiert NN
Weil ich hier im Ort lebe NN
Wenn ich gut arbeite, wird das gesehen und wertgeschétzt NN
Fiir mich sind Beruf und Privatleben/Familie gut vereinbar NN
Weil mir die Arbeit hier gefallt I
Ich kann meine Fahigkeiten einsetzen und verbessern -
Ich denke, dass ich noch langer hier arbeite NN
Ich werde fair und respektvoll behandelt I
Die Betriebsfiihrung leistet gute Arbeit I
Weil der Betrieb mich gut bezahit I
Weil ich dafiir ausgebildet bin I
Weil ich mit den Kolleginnen und Kollegen gut auskomme [
Ich erzéhle gerne, dass ich in diesem Betrieb arbeite ]
Weil ich gerne mit Menschen arbeite -
Ich suche eine andere Arbeit im Bereich Tourismus/Gastronomie I
Weil es ein sicherer Arbeitsplatz ist I
Ich habe wegen der Arbeit dfters Konflikte mit meinen Kindern Il :
Ich habe bis jetzt wegen der Arbeit auf Kinder verzichtet I
Ich hitte gerne andere Arbeitszeiten I :
Weil es viele Arbeitsstellen im Tourismus gibt Il
Es gibt viele Konflikte am Arbeitsplatz [N
Ich habe keine Aufstiegschancen Il
Ich hatte gerne mehr Zeit fiir mein Privatleben Il :
Das Arbeitsklima ist nicht besonders gut Il :
Ich habe zu viel Stress bei der Arbeit Il
Gesundheitlich fiihle ich mich nicht so gut [l
Ich wiinsche mir ganz eine andere Arbeit [l
Ich habe wegen der Arbeit dfters Konflikte mit meinem/r Partner/in li
Weil ich keine andere Arbeit gefunden habe i

100% 80% 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Eher als Folge der Gesamtbewertung kénnen hingegen andere
Aussagen interpretiert werden, wie z. B. dass man auch in Zukunft
in diesem Betrieb arbeiten will — oder im negativen Fall, dass man
gerne zu einem anderen Betrieb oder gar die Branche wechseln
mochte.

Im unteren Bereich der Grafik lassen sich auch einige Unzufrieden-
heitsfaktoren erkennen. Die gré8ten Schwachen sind mangelnde
Aufstiegschancen, ungiinstige Arbeitszeiten und das Gefiihl, das
Privatleben komme zu kurz. Stress und Stérungen des Arbeitskli-
mas dampfen zwar ebenfalls die Gesamtzufriedenheit, sind aber
nicht allzu haufig. Krisenszenarien, wie Konflikte sowie das Geflihl,
zu dieser Arbeit aus Mangel an Alternativen gezwungen zu sein
oder den Kinderwunsch verschieben zu missen, sind gltcklicher-
weise sehr selten, lassen aber insbesondere den Anteil der ausge-
sprochen Unzufriedenen empfindlich ansteigen. Dass es auch un-
ter diesen Bedingungen trotzdem noch einige Hochzufriedene
gibt, zeigt, dass die verschiedenen Faktoren sich nicht zwangslau-
fig auswirken. Die Arbeitszufriedenheit leidet aber sicherlich dann
ganz erheblich, wenn mehrere negative Aspekte zusammenkom-
men und die Schuld daran eindeutig dem Arbeitgeber oder dem
Arbeitsplatz angelastet wird.

Ein besseres Verstandnis der relativ geringen BedUrfnisse nach
Vereinbarung von Beruf und Familie erméglicht die folgende Uber-
sicht. Dabei wird deutlich, dass zunachst einmal fast 60% der be-
fragten Beschaftigten gar keine Kinder haben. Von den Beschaftig-
ten, die selbst Eltern sind, gibt wiederum nur rund die Haélfte einen
Bedarf an Kinderbetreuung an.

Vereinbarkeit: Mitarbeiter/innen mit Kindern

™ ) > 4% hat Probleme mit der Kinderbetreuung
- :L 22% hat Bedarf an Kinderbetreuung
j 42% hat Kinder

- 58% hat keine Kinder

/

Das hangt damit zusammen, dass viele Kinder nicht mehr in einem
betreuungsbediirftigen Alter oder sogar schon auler Haus sind
(vor allem bei den alteren Beschaftigten) oder dass Saisonkrafte,
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die ihren Wohnsitz eigentlich ganz woanders, vielleicht sogar im
Ausland haben, die Kinder dort in der Obhut von Familienangeh6-
rigen zurtcklassen.

Die insgesamt 22% der Befragten, die einen Bedarf an Kinderbe-
treuung haben, scheinen diesen Uberwiegend unproblematisch
mit Hilfe des Partners oder der Grol3eltern decken zu kénnen. Ver-
einzelt werden auch bezahlte Betreuungspersonen, wie Tagesmuit-
ter oder Babysitter genannt. Von diesen Eltern mit betreuungsbe-
dirftigen Kindern nennen weniger als ein Fiinftel — das sind bezo-
gen auf alle Beschéftigten nur 4% — Probleme mit der Kinderbe-
treuung. Dabei stehen die hohen Kosten und weiters auch ungtins-
tige Offnungszeiten (bzw. Arbeitszeiten) im Vordergrund.

Im Vergleich mit allgemeinen Bevdlkerungsdaten oder anderen
Wirtschaftssektoren sind Familien mit Kindern im Tourismus also
deutlich unterreprasentiert. Das heil3t aber nicht, dass es das Pro-
blem nicht gabe, sondern es wird — wohl aufgrund der spezifi-
schen Arbeitsbedingungen in dieser Branche — im Vorfeld gewis-
sermal3en ausselektiert. Flr die Betriebe reduziert sich damit das
potenzielle Arbeitskrafteangebot vor Ort erheblich.
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4 Zusammenfassung

Wie der Vergleich der Regionalanalysen zeigt, erweist sich die
Tourismuslandschaft in den Projektregionen als ziemlich hetero-
gen. Neben einigen strukturschwachen Gebieten, wo das einhei-
mische Arbeitskréfteangebot aufgrund mangelnder Alternativen
zumindest zahlenmalig gut ist, man sich aber im Hinblick auf Qua-
lifizierung und Bindung der Beschaftigten durchaus Gedanken ma-
chen muss, Uberwiegen die typischen Tourismusgebiete mit ho-
hem Gasteaufkommen, aber sehr starker Saisonalitat. Hier sind die
Betriebe zu einer Doppelstrategie gezwungen: einerseits mussen
sie die Spitzenzeiten durch hohe Anteile an Saisonkraften, gering-
flgig Beschéftigten und Auslandern abfedern, andererseits dirfen
sie aber ihre gut eingefiihrte, qualifizierte Belegschaft angesichts
steigender Anspriiche, neuer Zielgruppen und knappem Arbeits-
krafteangebot nicht aufs Spiel setzen. Die Entscheidung zu nach-
haltigen PersonalbindungsmalRnahmen féllt Ganzjahresbetrieben
im eher stadtischen Umfeld vermutlich leichter.

Die unterschiedlichen Rahmenbedingungen, die GréRenordnung
der Personalproblematik und die je nach Betrieb sehr individuellen
Loésungsstrategien werden durch die Analyse der Unterneh-
mens-Checks bestatigt. Dabei zeigt sich, dass es von Wiederkehr-
bis Bindungsanreizen vielfaltige Maoglichkeiten flar ein erfolgrei-
ches Personalmanagement geben kann. Neben einigen interessan-
ten Good-Practice-Modellen wird oft aber auch eine eklatante Un-
terschatzung der Kosten einer hohen Personalfluktuation deutlich.

Die Ergebnisse der Mitarbeiter/innen-Befragung belegen, dass die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Privatleben mit den an-
deren wichtigen Zufriedenheitsfaktoren, wie personliche Entwick-
lung, Arbeitsklima und Anerkennung auf eine Ebene gestellt wer-
den kann. Als Grundlage flur Personalmanagementstrategien ist sie
daher grundsatzlich erfolgversprechend. Es zeigt sich allerdings
auch, dass Eltern mit besonderen Anforderungen an Vereinbarkeit
und Kinderbetreuung im Tourismus gegenwartig sehr selten sind
— moglicherweise weil vielen Tourismusberufen der Ruf vorauseilt,
nicht besonders familienfreundlich zu sein. MalRnahmen zur bes-
seren Vereinbarkeit konnen also keine primér auf das bestehende
Personal ausgerichtete Strategie sein, sondern zielen eher auf die
zukinftige Personalrekrutierung ab. Um die Betriebe dafiir zu sen-
sibilisieren, missen nicht nur die Rahmenbedingungen und die
Personalstruktur, sondern in hohem Mal3e auch die jeweiligen Pra-
ferenzen und Kompetenzen berlcksichtigt werden. Wertvolle Hin-
weise dazu geben die im Rahmen des Projekts entwickelten Hand-
lungsempfehlungen.?

z Beneke, Elke, Waltraud Handle, Andrea Huemer, Barbara Klemenz-Kelih & Erika Pircher (2013):
Mitarbeiter/innenorientierung im Tourismus - Handlungsempfehlungen. Salzburg: Frau & Arbeit
gGmbH.



