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Vorwort

Deutschland erlebt seit Jahren einen Boom im Tourismus. Mit
2,9 Millionen Beschaftigten ist die Branche ein wirtschaftliches
Schwergewicht. Aber genauso wie in anderen Branchen ist hier
die positive Entwicklung bedroht — denn es fehlen Fachkrafte.
Sicherlich ist es zuvorderst Aufgabe der Unternehmen, geeignete
Antworten zu finden. Aber auch die Bundesregierung nimmt ihre
Verantwortung an:

Mit der Fachkrafte-Offensive haben wir eine breite Informations-
und Mobilisierungskampagne gestartet, die sich an Unterneh-
men, an Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie an die
breite Offentlichkeit richtet. Sie sensibilisiert fir alle wichtigen
Themen rund um das Thema Fachkraftesicherung und biindelt
bestehende Angebote und Netzwerke. Mit dem Willkommens-
portal ,Make it in Germany” tragen wir dazu bei, internationale
Fachkréfte fir Deutschland zu begeistern. Den nationalen Pakt
fir Aushildung und Fachkraftenachwuchs wollen wir gemeinsam
mit den Sozialpartnern und den Landern zu einer ,Allianz fiir
Aus- und Weiterbildung” fortentwickeln.

Wie Politik und Wirtschaft die Herausforderung Hand in Hand
Erfolg versprechend angehen kdnnen, zeigt beispielhaft das Pro-
jekt Arbeitsmarkt- und Fachkrafteanalyse Tourismus. Finanziert
vom Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie hat ein Kon-
sortium unter Leitung des Bildungswerks der Sachsischen Wirt-
schaft im intensiven Dialog mit der Branche konkrete, auf den
Tourismus  zugeschnittene Handlungsempfehlungen erarbeitet
und in diesem Leitfaden zusammengetragen.

Im Ergebnis finden Sie dort wertvolle Anregungen.
Die Lekttire lohnt.

(

Mo A

Iris Gleicke, MdB

Parlamentarische Staatssekretdrin beim

Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie

Beauftragte der Bundesregierung flr die neuen Bundeslander
Beauftragte der Bundesregierung fiir Mittelstand und Tourismus
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Die Tourismuswirtschaft beschaftigt! Tourismus ist ein wichtiger
Wirtschaftsfaktor und Beschaftigungsmotor. Das ist gut.

Aber auch der demografische Wandel wirkt immer stérker. Der
Wettbewerb um qualifizierte Mitarbeiter!, auch in Konkurrenz
zu anderen Branchen, wird intensiver. Die spezifischen Arbeits-
bedingungen im Tourismus und das Image der Branche sind
Faktoren, die die Mitarbeitersuche zusatzlich erschweren. Das
fordert heraus.

Im Rahmen des vom Bundesministerium fir Wirtschaft und Ener-
gie unterstltzten Projektes ,Arbeitsmarkt- und Fachkrafteana-
lyse Tourismus” wurde nach Handlungsoptionen fir Unterneh-
men und Politik gesucht. Dazu wurden 1.200 Unternehmen aus
Beherbergung, Gastronomie sowie Kultur- und Freizeitwirtschaft
telefonisch und 100 Unternehmer, Experten und Multiplikatoren
personlich befragt.

Die Befragung zeigt: Die Lage ist angespannt. Uber 50 % der
befragten Unternehmen hatten in 2012 offene Stellen zu beset-
zen. Gut die Halfte davon klagte Uber Schwierigkeiten bei der
Mitarbeitergewinnung. Der Anteil an Stellen, die nicht mit den
gesuchten Qualifikationen besetzt werden konnten, belief sich
auf tber 40 %.

Fast 80 % der befragten Tourismusunternehmen haben weniger
als zehn Mitarbeiter. Somit ist die Branche wesentlich von Klein-
und Kleinstbetrieben gepragt.? An sie richtet sich diese Broschire
in besonderer Weise. Die Herausforderungen, vor denen diese
Unternehmen in puncto Personal- und Fachkrafteentwicklung
stehen, heben sich von denen gréBerer Unternehmen ab.

So zeigte die Analyse der Befragungsergebnisse strategische
Handlungsfelder auf, wie:

¢ die ,richtigen” Auszubildenden und Mitarbeiter zu finden,
* eine kontinuierliche Personalentwicklung zu fordern sowie
o die wertvollen Mitarbeiter an sich zu binden.

Entlang dieser Prozesse werden Themen der Berufsausbildung,
der Personalauswahl, der betrieblichen Weiterbildung sowie
der Imageentwicklung aufgegriffen. Dargestellt werden Ansto-
Be zum Handeln im jeweiligen Umfeld. Das heiBt, neben den
Impulsen fiir (Klein-) Unternehmer werden partiell auch Unter-
stlitzungsmaglichkeiten durch Wirtschaftsvertreter wie Verban-
de und Industrie- und Handelskammern sowie durch politische
Entscheider angeflihrt.

Ganz gleich ob das eine oder andere lhnen bekannt ist oder zu
einem , Aha-Erlebnis” fihrt:

Um im Wettbewerb zu bestehen, gibt es fir die angesprochenen
Problemfelder keinen Handlungsaufschub!

Jeder Branchenakteur ist in seinem Umfeld und Verantwortungs-
bereich gefordert!

Dazu wiinschen wir Ausdauer und Erfolg!

1 Die Beschrénkung auf die maskuline Form dient ausschlieBlich der besseren Lesbarkeit der Broschire. Selbstversténdlich schlieBen alle Ausfiihrungen Frauen, Mitarbeiterinnen, Unternehmerinnen etc. mit ein.
2 Eine detaillierte Darstellung der Befragungs- und Untersuchungsergebnisse erfolgt im Projektbericht. Dieser steht zum Download unter www.tourismus-fachkraefte.de zur Verfiigung.




Machuwuchskrifte sell-st austilden

Die Auszubildenden von heute sind unsere Fachkrafte von mor-
gen! Wer selbst aushildet, wirkt demzufolge der angespannten
Fachkraftesituation aktiv entgegen. Laut der Arbeitsmarkt- und
Fachkrafteanalyse bildeten im Jahr 2012 nur 28 % der befragten
1.200 Gastronomie- und Beherbergungsunternehmen sowie Kul-
tur- und Freizeiteinrichtungen selbst aus! Bei den Kleinstbetrieben
mit bis zu funf Mitarbeitern waren es nur 14 %?>. Diese schrecken
oft vor dem vermeintlichen Aufwand der eigenen betrieblichen
Ausbildung zurtick oder erfiillen selbst nicht die notwendigen Vor-
rausetzungen. Nur 38 % der gastgewerblichen Betriebe verfiigen
tiber eine Aushildungsberechtigung.* Doch auch in kleinen Betrie-
ben ist eine solide Aushildung moglich.

Werden Sie aktiv und suchen Sie sich Partner

zur gemeinsamen Ausbildung

Insbesondere fir kleine Unternehmen, die aufgrund ihrer Be-
triebsstruktur bestimmte Teile der Ausbildung nicht vermitteln
konnen, stellen Partnerschaften zur gemeinsamen Ausbildung
eine Chance dar. Gehen Sie gezielt auf routinierte Ausbildungs-
betriebe in Ihrer Region zu und fragen Sie, ob diese bereit sind,
Teile der Ausbildung fir Sie mit zu Uibernehmen bzw. eine Rota-
tion der Azubis umzusetzen.

Die Verantwortung firr Ihren Auszubildenden liegt selbstverstand-
lich weiterhin bei Ihnen. Die Rechte und Pflichten der einzelnen
Partner sollten vertraglich fixiert werden. Die fiir die Teilausbildung
entstehenden Aufwendungen sind dem groBeren Unternehmen
i. d. R. entsprechend zu vergiiten. Am Ende profitieren alle:

* Sie verzeichnen auch als Kleinbetrieb Ausbildungserfolge.

* Der Azubi lernt andere betriebliche Strukturen kennen und
sammelt wichtige Erfahrungen.

* Der Partnerbetrieb kann ebenfalls vom spezifischen Know-
how des Kleinbetriebes profitieren.

Zusammen mehr erreichen — Ausbildung im Verbund
Neben einzelbetrieblichen Partnerschaften kénnen auch Ausbil-
dungskooperationen mit mehreren Unternehmen geschlossen
werden. Ein Stammbetrieb ibernimmt dabei die Gesamtverant-
wortung und schlieBt den Vertrag mit den Auszubildenden ab.
Mit den Partnerbetrieben werden Untervertrage bzw. Vereinba-
rungen getroffen. Neben Unternehmen kénnen auch Bildungstra-
ger und Berufsschulen das Netzwerk erganzen. Derartige Ausbil-
dungskooperationen bedtirfen meist einer langeren Vorlaufzeit.>

Fiinf gute Griinde, selbst auszubilden: *

1. Hohere Unabhangigkeit vom

externen Arbeitsmarkt

Die eigene Aushildung starkt die Identifikation mit
dem Unternehmen. Selbst ausgebildete Mitarbeiter
weisen i. d. R. ein hohes MaB an Loyalitdt auf und
bleiben dem Unternehmen lange treu.

. MaBgeschneiderter Unternehmensnachwuchs

Die Auszubildenden kénnen gezielt auf die zukiinfti-
gen Aufgaben im Unternehmen vorbereitet werden.
Im Fokus stehen dabei jene Qualifikationen, die fiir
das Unternehmen besonders wichtig sind.

. Auszubildende als Bereicherung fiir das Team

Die meisten Jugendlichen zeigen sich bei entspre-
chender Forderung von einer einfallsreichen, spon-
tanen und spritzigen Seite. Durch Neugier und
unvoreingenommenes Hinterfragen werden oft Ver-
besserungspotenziale im Unternehmen aufgedeckt.
Auszubildende tragen auBerdem zu einer ausgewo-
genen Altersstruktur innerhalb der Belegschaft bei.

. Imagegewinn fir das Unternehmen
Ausbildungsbetriebe leisten einen wichtigen Beitrag
zur Integration von Jugendlichen in die Erwerbstatig-
keit. Ein guter Ruf als Ausbildungsbetrieb verbessert
zudem die Chancen im Wettbewerb um die besten
Kopfe und erzeugt Anerkennung im regionalen Um-
feld.

. Hohe Produktivitat, geringe Kosten

Die Produktivitat und Einsatzbereitschaft der Jugend-
lichen kann bereits wahrend der Ausbildung genutzt
werden. Anders als Fachkrafte vom externen Arbeits-
markt kennen Absolventen der Berufsausbildung die
Abldufe im Unternehmen, sodass der Einarbeitungs-
aufwand bei Ubernahme sehr gering ist. Zudem redu-
zieren sich Fehlbesetzungen. Es herrscht eine gerin-
gere Fluktuation.

3 Um die Unterschiede deutlich zu machen, wurden fir diese Analyse Kleinstbetriebe (unter 5 Mitarbeiter) und Kleinbetriebe (unter 10 Mitarbeiter) unterschieden
4 Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Betriebliche Berufsausbildung und Weiterbildung in Deutschland, 2012, S. 20

5 Bundesinstitut fiir Berufsbildung: Gestaltung von Ausbildungsverbiinden, Bonn 2003




Sie méchten Teil eines Aushildungsverbundes werden? lhre zu-
standige Industrie- und Handelskammer (IHK) bzw. Ihr Bran-
chenverband gibt Ihnen Auskunft zu bestehenden Verbiinden
bzw. zu Mdglichkeiten, diese selbst zu initiieren.

Auszubildende

Die folgenden Kapitel geben viele Impulse zur Gewinnung von
Jugendlichen, zur Motivation und zur Qualitatssicherung der
Ausbildung.

Sie wollen ein Ausbildungsbetrieb werden? Dann ist Folgendes wichtig:

Welche betrieblichen Ausbildungsberufe im
Tourismus gibt es liberhaupt? Entscheiden Sie,
welche Berufe fiir lhr Unternehmen relevant sind!

e Fachmann/-frau flr Systemgastronomie

* Fachangestellte/r flir Baderbetrieb

¢ Hotelfachmann/-frau

e Hotelkaufmann/-frau

e Kaufmann/-frau flir Tourismus und Freizeit
e Koch/Kdchin

e Restaurantfachmann/-frau

o Luftverkehrskaufmann/-frau

o Servicekaufmann/-frau im Luftverkehr

e Sport- und Fitnesskaufmann/-frau

e Sportfachmann/-frau

o Tourismuskaufmann/-frau (Privat- und Geschaftsreisen)
e \eranstaltungskaufmann/-frau

e Fachkraft im Gastgewerbe (2 Jahre)

Erstellen Sie einen konkreten Ausbildungsplan,
ggf. mit Unterstiitzung lhrer IHK
bzw. lhres Branchenverbandes.

Die IHK muss die Eignung lhres Unternehmens als Ausbil-
dungsstatte bestatigen.

Stellen Sie die personliche und fachliche Eignung des Aus-
bildungspersonales sicher.

Bauen Sie maglichst personliche Kontakte zu den Ausbil-
dungspartnern (Berufliches Schulzentrum, IHK als zustandi-
ge Stelle, Branchenverband, Eltern und Verbundpartner) auf.

Detaillierte Informationen zu den genannten Ausbildungsbe-
rufen finden Sie unter
www.berufenet.arbeitsagentur.de.




Jugendliche fir einen joi- F
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So schlecht sieht es gar nicht aus — mehr als die Halfte der deut-
schen Jugendlichen kann sich vorstellen, im Tourismus zu arbeiten.
Als besonders positiv bewerten die Jugendlichen die interessanten
Aufgaben sowie die Mdglichkeit international tatig zu sein.®

Die Kehrseite der Medaille: Sowohl Ausbildungsvertrage als auch
-angebote sanken 2013. Die so genannten ,Passungsprobleme”
nahmen zu. D. h. — Ausbildungsplatze blieben unbesetzt, und
Ausbildungsplatznachfrager waren erfolglos.” Gerade weil der
,Kampf” um die besten Kdpfe zwischen den Branchen langst
Realitdt ist, gilt es dies zu verhindern, indem Ausbildungsberufe
und -mdglichkeiten besser prasentiert werden.

Was zahlt, ist eine langfristig ausgerichtete Berufsorientierung
bzw. der Aufbau von Rekrutierungsketten (Berufsorientierung
— Praktika — Ausbildung — Fachkraft). Die Jugendlichen missen
rechtzeitig an die touristischen Unternehmen und Berufsbilder
herangeflhrt werden. Hier ist jede Initiative wichtig! ,Schnupper-
praktika” bieten besonders gut die Mdglichkeit, Jugendliche schon
friih in Richtung der touristischen Berufsbilder zu orientieren.

Kaum eine andere Branche verfligt Gber derart glinstige und
praxisnahe Moglichkeiten, Jugendliche zum Testen, Anfassen
und Mitmachen zu animieren. Das gemeinsame Kochen eines
kleinen MenUs oder das Eindecken eines Tisches sind auch
fur kleine Betriebe eine gute Mdglichkeit, sich zu 6ffnen. Eine
Biindelung der vielen Einzelinitiativen ist sinnvoll, um die Effi-
zienz bei der Suche nach interessierten Jugendlichen zu erho-
hen. Hier sind auch IHKs und Verbande gefragt.

Eine optimierte Berufsorientierung und realistische Darstellung von
Karrierewegen kann wesentlich dazu beitragen, die hohen Abbruch-
bzw. Wechselquoten bei der Berufsausbildung zu reduzieren.

=P

» Attraktiver Arbeitgeber und Ausbildungsbetrieb
Stellen Sie sich als attraktiver Arbeitgeber und Aushildungs-
betrieb dar! Zeigen Sie die Entwicklungsperspektiven und
Ausbildungsbedingungen auf!

Was Unternehmen
tun konnen

6 OSV-Tourismusbarometer 2012, S. 82
7 Bundesinstitut fiir Berufsbildung: Pressemitteilung vom 10.12.2013

Zusammenschluss mit anderen Tourismusbetrieben
der Region

Sparen Sie Kosten und Zeit, indem Sie sich gemeinsam mit
anderen Unternehmen auf regionalen Berufsorientierungs-
und Karrieremessen prasentieren.

Beteiligung an Brancheninitiativen

Fordern Sie von Landes- und Regionalverbanden deren Funk-
tion als ,Netzwerker”, d. h. Organisator von branchenverbin-
denden Initiativen, ein! Beteiligen Sie sich im Umkehrschluss
aber auch an den angebotenen Initiativen und Veranstaltungen
sowie an gebUndelten Berufs- und Branchenkampagnen, z. B.
auf Messen oder bei der Vermittlung von Praktikumsplatzen.

Zusammenarbeit mit Schulen in der Region

Bereits in der Grundschule kann das Interesse flr den spate-
ren Beruf geweckt werden. Gehen Sie daher aktiv auf Schu-
len in ihrer Region zu! Bieten Sie beispielsweise Vortrage
oder Kochkurse an, gestalten Sie einen Tag der offenen Tir
oder unterstiitzen Sie Klassenausfliige. Auch im Rahmen von
mehrwdchigen Schiilerpraktika kann der Jugendliche den Be-
ruf und das Unternehmen gezielt kennenlernen. Informieren
Sie sich zudem (ber die vorhandenen Netzwerke zwischen
Unternehmen und Schulen der Region und werden Sie ein Teil
davon (z. B. SCHULEWIRTSCHAFT).

www.schulewirtschaft.de

Im Netzwerk SCHULEWIRTSCHAFT sind Unternehmen
unterschiedlicher Branchen und GréBen auf lokaler, regio-
naler sowie bundesweiter Ebene aktiv. Sie engagieren sich
nachhaltig und qualitativ hochwertig im Bildungsbereich
und helfen, den Ubergang von der Schule in das Berufsle-
ben zu erleichtern. Das Netzwerk fordert mit Veranstaltun-
gen und Projekten aktiv die Berufs- und Studienorientie-
rung von Schiilerinnen und Schiilern.



Auszubildende

Kooperationen zwischen Tourismusverbanden, DEHOGA, IHK
fur gemeinsame Interessen (z. B. bei Messen) und Aktionen
mit Schulen anstreben

Branchenberufe auf Messen gebtindelt prasentieren, ggf. in
Kooperation mit ausgewahlten Unternehmen

RegelmaBige ,Tourismusstammtische” zum Thema Fachkraf-
tesuche, -entwicklung und -bindung durchfiihren

Eine zentrale Online-Plattform zur Vorstellung von allen tou-
ristischen Berufsbildern (Gastgewerbe, Kultur & Freizeit, Rei-
sebiiro) und Praktikums- und Ausbildungsangeboten schaffen
Einen regionalen ,Tag des Tourismus” als branchenspezifi-
sche Berufsorientierungsveranstaltung initiieren
Schnittstellenfunktion zwischen Unternehmen und Schulen
ausbauen, vorhandene Projekte unterstiitzen und medial ver-
breiten (z. B. Homepage, Newsletter)

Mit der Berufsberatung der Bundesagentur flr Arbeit zielge-
richtet kooperieren

Austausch zwischen Regionalverbanden bzw. IHKs ausbau-
en, um regionale Best Practice Initiativen auf andere Regio-
nen auszuweiten (z. B. Kooperationen mit der Initiative ,Eu-
ropa-Minikdche”)

Branchen- und Berufsorientierung in Lehrplanen starker ver-
ankern

Eltern in die Vorbereitung von z. B. Berufsinformationstagen
in Schulen einbinden

Potenziale berufshildender Schulen bei der Berufsorientie-
rung besser nutzen

Berufseinstiegsprogramme starker fokussieren und gezielt
auf Perspektivbranchen ausrichten

Praktika entzerren (Um Betriebe nicht zu iberlasten und den
Schilern eine Auswahl zu ermdglichen, sollten Praxisphasen
in den Schulen nicht wie Ublich zeitgleich stattfinden, son-
dern variabler gestaltet werden.)

Berufsorientierung als ressortiibergreifendes Thema behan-
deln, férdern, finanzieren

So Mes M/

Gute Beispiele aus der Praxis

Berufe mit Zukunft in traumhafter
Umgebung — Aktionstage in der
Sachsischen Schweiz

,Berufsorientierung einmal anders” hieB es fir rund 40
Schiler der Klassen 7 bis 9 im Juli 2012 in der Sachsi-
schen Schweiz. Per Dampfschiff ging es auf der Elbe mit
Volldampf in Richtung Traumberuf. Wahrend der Aktions-
tage machten die Schiiler in verschiedenen Hotels ent-
lang der Strecke halt. Dort erkundeten sie die Bereiche
Kiiche, Restaurant und Service und konnten selbst unter
fachkundiger Anleitung in den Unternehmen mitarbeiten.
Zum Abschluss winkten den Teilnehmern Praktikumsver-
trage in den besuchten Hausern. Eine gemeinsame Uber-
nachtung im Feriencamp, Pizzabacken und Knigge-Kurs
rundeten das Angebot des DEHOGA-Regionalverbandes
Sachsische Schweiz e. V. in Zusammenarbeit mit der Bun-
desagentur flir Arbeit Pirna ab. Eine Neuauflage des Pro-
jektes ist in 2014 geplant.

DEHOGA Regionalverband Sachsische Schweiz e. V.,
www.dehoga-ssw.de

.Viel zu wenig junge Menschen bewerben sich fir eine Ausbildung im Gastgewerbe.
Hinzu kommt, dass diese véllig falsche Voorstellungen von der Berufspraxis haben.”
(Experte, DEHOGA)




Gastronomie-Kultur von Profis
fiir Kinder — Projekt , Europa-Minikoche"

Kinder im Alter von 10 und 11 Jahren erhalten in der 20-mo-
natigen Schulung nicht nur einen Einblick in den Berufsalltag
des Kochs oder der Restaurantfachkraft, sondern werden
spielerisch fiir den bewussten Umgang mit der Umwelt und
fir eine gesunde Erndhrung sensibilisiert. Dies funktioniert
nur durch engagierte Akteure vor Ort. Gastronomen oder
Schulen griinden regionale Projektgruppen und laden die
Kinder in die Betriebe ein. Unterstiitzt werden sie durch ein
Netzwerk an Erndhrungswissenschaftlern, Betrieben und
Produzenten in der Region. Fir einen Beitrag in Hohe von
150,00 Euro der Eltern werden die Kinder u. a. mit profes-
sioneller Kochkleidung, Kiichengeraten und Messerset aus-
gestattet. Nach der Schulung erhélt jedes Kind zudem ein
offizielles IHK-Zertifikat Uber ein zweijahriges Berufsvorbe-
reitungs-Seminar.

Inzwischen gibt es in Deutschland und dem europdischen
Ausland rund 40 regionale Minikdche-Gruppen mit knapp
1000 aktiven Minikéchen. Auch Schulen mit kompletten
»Minikdche-Klassen« sind am Projekt beteiligt. Uber 10.000

Kinder nahmen seit dem ersten Jahrgang 1989 bis heute am
Projekt teil.

Sie méchten sich als Gastronomiebetrieb im Projekt
engagieren? Ausflhrliche Informationen finden Sie unter
www.minikoeche.eu
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Optimierung Berufsorientierung

Kostenlose oder -giinstige Mdglichkeiten

e Beteiligung an bestehenden Berufsorientierungspro-
grammen als Praktikumsbetrieb

¢ Beteiligung an regionalen Initiativen (z. B. Tag des of-
fenen Unternehmens)

¢ Nutzung von Online-Plattformen zur Praktikumssuche
(z. B. www.meinpraktikum.de)

Kostenpflichtige Maglichkeiten
* Messebeteiligungen (ggf. im Verbund) bei Karriere-
und Nachwuchsmessen

Unterstiitzungsmaoglichkeiten

durch Verbande/IHKs

e Schnittstellenfunktion zwischen Unternehmen und
berufsbildenden Schulen

e Gezielte Vermittlung von Schilerpraktika

¢ Biindelung des Know-hows durch regelmaBigen Infor-
mationsaustausch (IHK — Unternehmen)

e Branchenspezifische regionale Plattform fir Aushil-
dungsbetriebe und -suchende (Internetportal, Messe-
auftritt, Newsletter)

e Zusammenlegung von Ressourcen z. B. fiir Marketing-
kampagnen

e Gute Ausbildungsbetriebe prasentieren und fir Be-
rufsorientierungsveranstaltungen gewinnen

Niitzliche Links & Informationen

e www.praktisch-unschlagbar.de
Informationsportal zur beruflichen Bildung

e www.bildungsketten.de
MaBnahmen von der 7. Klasse bis zum
Berufsabschluss

e www.berufsorientierungsprogramm.de
Kennenlernen verschiedener Berufsfelder in Berufshil-
dungseinrichtungen

e www.arbeitsagentur.de
Regionaler Arbeitsmarktmonitor

i ter:
Weitere Infos un
www.tourismus—fachkraefte.de




Auszubildende

Auszudaldende qeminnen

- offene Ausl«

Heute haben die Jugendlichen die Qual der Wahl: Auf einen
Schulabganger kamen in Deutschland im Jahr 2012 durch-
schnittlich 2,2 Ausbildungsstellen.®2 Wer im Wettbewerb um die
Fachkrafte von morgen bestehen will, muss auf der Suche nach
Auszubildenden neue, kreative Wege einschlagen. Eine Annonce
in der lokalen Zeitung oder ein Gesuch bei der Bundesagentur fiir
Arbeit allein reichen heute oftmals nicht aus. Um auch zukiinftig
die offenen Aushildungsstellen zu besetzen, sollten zudem die
eigenen Anforderungen an die Jugendlichen hinterfragt werden.

Was Unternehmen
tun konnen

Definieren Sie lhre Anforderungen klar

Verschaffen Sie sich ganz klare Vorstellungen, welche fachlichen
Mindestvoraussetzungen und Sozialkompetenzen die Bewerber
fir eine Ausbildung in lhrem Unternehmen mitbringen mussen.
Nutzen Sie dabei die Kompetenz von Ausbildungsberatern der
Kammern und Verbande.

Geben Sie auch Lernschwécheren eine Chance

Immer mehr Unternehmen klagen ber eine mangelnde Ausbil-
dungsreife der Jugendlichen. Geben Sie auch Lernschwdcheren
durch lhre Unterstiitzung eine Chance. Zweijahrige Ausbildungsbe-
rufe, wie die Fachkraft im Gastgewerbe, stellen eine gute Mdglich-
keit fr den Berufseinstieg dar. Diese kénnen durch eine aufbauende
Ausbildung (z. B. zum/zur Hotelfachmann/-frau) erganzt werden.
Unterstltzen Sie auch Initiativen, um Jugendliche ohne Abschluss
fit flr die Ausbildung zu machen. Im Rahmen des so genannten
Ubergangssystems fordemn gezielte berufsvorbereitende MaBnah-
men die Eingliederung in die Berufsausbildung. Lesen Sie mehr zu
den bestehenden Unterstiitzungsméglichkeiten in der Infobox.

Bewerben Sie Ihre Ausbildungsstellen im Internet

Fast alle Jugendlichen sind im Internet aktiv und nutzen dieses

Medium zur Informationsgewinnung, Kommunikation und Un-

terhaltung. Nutzen Sie dieses Potenzial und gehen Sie im Netz

auf die Suche nach méglichen Nachwuchskraften. Das kénnen

Sie konkret tun:

¢ Stellen Sie Informationen zum Aushildungsbetrieb und zu offe-
nen Stellen auf der eigenen Internetseite Ubersichtlich bereit.

Veroffentlichen Sie Ihre Ausbildungsstellen auch auf Job- und Azu-
biportalen (z. B. www.tourismus-azubi.de, www.jobsterne.de).

sstellen lesetzen

© 74 % der Jugendlichen nutzen aktiv soziale Netzwerke. Ma-
chen Sie deshalb z. B. auf Facebook und in anderen Commu-
nities auf Ihr Ausbildungsangebot aufmerksam.?

* Ein Blog zur Ausbildung in lhrem Unternehmen schafft Trans-
parenz und ist authentisch. Gewinnen Sie lhre Auszubildenden
(auch ehemalige) dafir, von ihren Erfahrungen zu berichten.

Zielgruppengerechte Ansprache

Lassen Sie sich von Jugendlichen bei der Bewerbung lhrer Ausbil-
dungsstellen helfen, um deren Sprache zu sprechen. Emotionale
Bilder und kurze Videobotschaften sagen oft mehr als 1.000 Worte.

Der Blick nach Europa

Prifen Sie, ob Jugendliche aus anderen EU-Landern als Auszu-
bildende in Ihr Team passen. Unterstlitzung erhalten Sie bei Ih-
rem regionalen Arbeitgeberservice der Bundesagentur flr Arbeit,
der unmittelbar auf das Know-How der Zentralen Auslands- und
Fachvermittlung (ZAV) zugreifen kann. Weitere Informationen
finden Sie auch unter www.thejobofmylife.de.

Spatstarter ansprechen

Die klassische betriebliche Berufsaushildung richtet sich an Schul-
abganger. Dennoch sollten Sie auch dlteren jungen Erwachsenen
eine Chance geben. Diese sind in der Regel reifer und haben
bereits Berufserfahrung gesammelt. Die Initiative , AusBILDUNG
wird was — Spatstarter gesucht” verfolgt das Ziel, insbesondere
junge Erwachsene ab einem Alter von 25 Jahren ohne Berufsab-
schluss flr eine abschlussorientierte Qualifizierung zu gewinnen.
lhr Arbeitgeberservice berat Sie gern.

Flexible Modelle fiir junge Eltern und Pflegende
Berlicksichtigen Sie bei der Suche nach Auszubildenden auch Wie-
dereinsteiger/innen nach der Elternzeit. Junge Mtter und Vater be-
weisen beim ,Filhren” der Familie tdglich Managementfahigkeiten
sowie Planungs- und Organisationsgeschick. Nehmen Sie bei der
Organisation der Ausbildung auf deren familidre Situation Riicksicht
und bieten Sie familienfreundliche Arbeitszeitmodelle an! Laut Be-
rufshildungsgesetz ist die Teilzeitausbildung eine anerkannte Form
der Berufsaushildung fir junge Mutter, Vater und Pflegende, die
aufgrund ihrer Lebensumstande noch keine Ausbildung machen
konnten. Die wochentliche Ausbildungszeit reduziert sich dabei auf
20 bis 30 Stunden. Nahere Informationen erhalten Sie bei lhrem Ar-
beitgeberservice oder lhrer IHK.

8 Bundesinstitut fiir Berufshildung: Pressemitteilung vom 05.09.2013

9 Internationales Zentralinstitut fiir das Jugend- und Bildungsfernsehen (IZI): Grunddaten Kinder und Medien, 2013.




Casting statt
Standard-Bewerbungsgesprach

LSeetel sucht den Super-Azubi” heiBt es regelmaBig, wenn
das Unternehmen wieder auf die Suche nach Auszubilden-
den vom angehenden Hotelfachmann bis zur Kosmetikerin
geht. Als Alternative zu dem dblichen Bewerbungsverfahren
kommt es beim Azubi-Casting ausschlieBlich auf das Kénnen
der Bewerber an. Schulnoten spielen dabei keine Rolle. Ins-
gesamt 80 Teilnehmer nahmen bislang am Casting teil und
stellten einen Tag lang ihr Kénnen in den Disziplinen Betten
machen, Tisch eindecken, Fehlersuchen im Hotelzimmer, Wa-

So kann e rorop,

renerkennung, Dankesschreiben u. v. m. unter Beweis. Den
Besten winkt ein Ausbildungsplatz. Der Super-Azubi fliegt
zur Belohnung zusatzlich fiir eine Woche ins Bahia del Sol
nach Mallorca. Die Casting-Teilnehmer konnen nur profi-
tieren: Sie erhalten einen Einblick in das Unternehmen und
seine Tatigkeitsfelder und lernen spielerisch die Hotel- und
Gastronomiebranche kennen. Jeder Teilnehmer erhdlt am
Ende des Tages ein persénliches Feedback zu individuellen
Starken und Schwachen. Im Marz 2014 wurden die Seetel
Hotels im Rahmen der Internationalen Tourismusborse ITB fir
ihr innovatives Aushildungskonzept mit dem renommierten
Willy Scharnow-Preis ausgezeichnet.

Seetel Hotel GmbH & Co. Betriebs KG,
www.seetel.de

l(
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So konnen Branchen- und
Fachverbande unterstiitzen

=)

Helfen Sie mit, die Vorteile einer Ausbildung im Tourismus star-
ker herauszustellen! Eine bundesweite Imagekampagne ist
wiinschenswert. Als Vorbilder konnten die Karriereseite (www.
gliicksbringer.cc) der Wirtschaftskammern Osterreichs oder die
Ausbildungsoffensive ,Back dir deine Zukunft” des Zentralver-
bandes des Deutschen Backerhandwerks e. V. dienen.

=)

Eine kontinuierliche Fortsetzung und Anpassung des Sonderpro-
gramms ,Forderung der beruflichen Mobilitét von ausbildungs-
interessierten Jugendlichen und arbeitslosen jungen Fachkraften
aus Europa” (MobiPro-EU) und eine gezielte Ausrichtung auf
Klein- und Kleinstunternehmen kann zu einer weiteren Belebung
des Ausbildungsmarktes beitragen.

Was die zustandigen Bundes-
ministerien/Bundesagentur
fur Arbeit tun kénnen

_So kann es qelip

Azubis aus Bulgarien ﬁ

Die Deggendorfer werben seit 2011 ausbildungswillige
Jugendliche aus Bulgarien an. Gesucht wurden Auszu-
bildende fiir das Handwerk (Maurer, StraBenbauer, Ba-
cker) und den Tourismussektor (Koche, Hotelfachleute).
Ein Netzwerk aus vielen Akteuren unterstitzte die Un-
ternehmen in administrativen Angelegenheiten und bei
der Integration der Jugendlichen. Das Regionalmanage-
ment des Landratsamtes agierte dabei als ,Tlroffner”
und Organisator des gesamten Projektes. Mit beteiligt
wurden die Agentur fir Arbeit, die Handwerkskammer
Niederbayern-Oberpfalz, die Industrie- und Handelskam-
mer Niederbayern, die Berufsschule Deggendorf und die
Deutsch-Bulgarische AuBenhandelskammer.

 il———il———— il ———
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Auszubildende

Geschichten aus dem Azubi-Alltag

Ein Lacheln zaubern — das ist die Devise der fast 120 Aus-
zubildenden in den acht verschiedenen Ausbildungsberufen
bei der TUI. Im AzubiBlog berichten derzeit elf dieser Nach-
wuchskrafte von ihren Aufgaben, personlichen Erlebnissen
und Erfahrungen im Rahmen der Ausbildung. Mittels Video-
tagebiichern, Fotos und individuellen Einschatzungen geben
die Jugendlichen einen authentischen Einblick in die Hohen
und Tiefen des Berufsalltags. Doch auch andere relevante
Themen wie Wohnungssuche, berufsbegleitendes Studium,
aber auch soziales Engagement, werden angeregt diskutiert.
Im Blog erhalten die potenziellen Bewerber Informationen,
die sie in keiner Stellenausschreibung finden wiirden. Zudem
wird direkt ein personlicher Kontakt hergestellt.

TUI AG,
www.tui-azubiblog.de

Back dir deine Zukunft
— Back dem Land das Brot

Die Nachwuchs-Frihstiickskampagne 2012 des deutschen
Backerhandwerks unterstitzte Betriebe bei der Suche nach
qualifiziertem Lehrlingsnachwuchs im Béckerhandwerk. Be-
worben auf verschiedenen Plattformen wie www.fruehstuecks-
baecker.de oder www.back-dir-deine-zukunft.de, wurde die
Kampagne zudem durch medienwirksame Aktionen begleitet:
Bei einer groBen Schulaktion prasentierten lokale Backer die
Ausbildungsberufe des Backerhandwerks, beim Backerhym-
nen-Songcontest konnten die Schiler ihrer Kreativitat freien
Lauf lassen. E-Card-Aktionen, kostenloses Unterrichtsmaterial
fiir Lehrer und Werbemittel fir die teilnehmenden Backer run-
deten das Kommunikationspaket ab. Der Imagefilm des Backer-
handwerks, der 2012 vor dem Film ,, Kokowaah 2“ auch in den
deutschen Kinos zu sehen war, wurde mit Gast-Rapper ,Kid
Millenium” neu aufgelegt und geht mit coolem Sound und kla-
ren Gitarrenklangen direkt ins Ohr.

Zentralverband des Deutschen Backerhandwerks e. V.,
www.baeckerhandwerk.de

Gute Beispiele ays der Praxis
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Den Einstieg in den Beruf erleichtern —
mit Hilfe von MaBnahmen der Agentur fiir Arbeit

Einstiegsqualifizierung (EQ)

| e Zielgruppe: junge Menschen, die nicht in vollem Umfang

fur eine Ausbildung geeignet, lernbeeintrachtigt oder so-

| zial benachteiligt sind

e Umfang: EQ erméglicht dem Aushildungsbetrieb, die Fa-
higkeiten und Fertigkeiten eines Bewerbers tiber 6 bis 12
Monate im taglichen Arbeitsprozess zu beobachten. Eine
Anrechnung der Lehrzeit und damit Verkiirzung der an-
schlieBenden Ausbildung ist mdglich

e Finanzielle Forderung: Ein Zuschuss zur Vergltung bis zu
einer Hohe von 216 Euro monatlich zzgl. eines pauscha-
lierten Anteils am Gesamtsozialversicherungsbeitrag des

1 Azubis

1 Berufsvorbereitende BildungsmaBBnahmen (BvB)

e Zielgruppe: junge Menschen unter 25 Jahren, die keine
Ausbildungsstelle gefunden haben, benachteiligt sind oder
eine Behinderung bzw. Migrationshintergrund haben

e Umfang: Berufsorientierung durch individuelle Eignungs-
analyse, die Qualifizierung erfolgt in Kooperation mit Bil-
dungstragern in den Bereichen berufliche Grundfertigkei-

) ten, Personlichkeitshildung, Bewerbungstraining
e Finanzielle Forderung: umfasst u. a. die MaBnahmekosten

; fir die Teilnehmer (unter bestimmten Voraussetzungen

auch Zahlung von Berufsausbildungsbeihilfe (BAB), Ausbil-

dungsgeld oder Ubergangsgeld moglich)

Informieren Sie sich unter www.arbeitsagentur.de oder fragen
Sie lhren Arbeitgeberservice!

Aktivierungshilfen (Ah) fiir Jiingere

Zielgruppe: junge Erwachsene unter 25 Jahren im Vorfeld
von Ausbildung, Qualifizierung und Beschéftigung
Umfang: Forderangebote zu Sucht- und Schuldenpraventi-
on, Grundlagen gesunder Lebensfiihrung, Sprachférderung
u. v. m. sowie sozialpadagogische Begleitung

Finanzielle Forderung: die MaBnahmen werden durch die
Bundesagentur flir Arbeit bzw. den beauftragten Trager fi-
nanziert

Unterstiitzung wahrend der Ausbildung

Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH)

Zielgruppe: lernbeeintrachtigte und sozial benachteiligte
Jugendliche, die ohne eine Férderung eine Berufsaushil-
dung nicht beginnen, fortsetzen oder erfolgreich beenden
konnen

Umfang: zusatzlicher Stiitz- und Forderunterricht (3 bis 8
Std. wéchentlich) sowie sozialpadagogische Begleitung
Finanzielle Forderung: die MaBnahmen werden durch die
Bundesagentur flr Arbeit bzw. den Trdger der Grundsi-
cherung finanziert.

Weitere Infos unter:
www.tourismus-fachkraefte.de



Auszubildende

AuszudAldende motivieren. und
die Qualitat der Au,slm'[otw\(j verlressern

Die Jugend von heute ist bei der Berufswahl anspruchsvoller und
wahlerischer. Dies ist u. a. auf die rlicklaufigen Schulabgangs-
zahlen zuriickzufiihren. Vor diesem Hintergrund wird es immer
wichtiger, sich als Ausbildungsunternehmen einen Namen zu
machen und neben einer hohen Ausbildungsqualitat auch Pers-
pektiven zu bieten. Leider ist das noch nicht tiberall der Fall.

Insgesamt weist die Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten in
Gastronomieberufen keine wesentlichen Abweichungen zu der
in anderen Berufen auf, jedoch werden die Chancen fiir das be-
rufliche Fortkommen schlechter bewertet. Der Anteil der Auszu-
bildenden an allen Beschaftigten ist im Branchenvergleich tiber-
durchschnittlich hoch, sank aber in den letzten Jahren stark ab.

Gastronomieberufe weisen anndhernd die hdchsten Vertragslo-
sungsquoten aller Ausbildungsberufe auf (je nach Beruf 36 % bis
48 %). Hauptgriinde sind betriebliche Konflikte mit den Chefs und/
oder dem Ausbildungspersonal. ,Echte Ausbildungsabbrecher”,
also diejenigen, die nach einer gescheiterten Berufsausbildung kei-
ne nachfolgende Qualifizierung planen oder sich als arbeitslos be-
zeichnen, waren in Gastronomieberufen jedoch seltener als in an-
deren Ausbildungsberufen anzutreffen (23 % gegeniiber 28 %)."°
Ziel muss es sein, junge Menschen wahrend der Ausbildung noch
mehr flir die Branche zu begeistern, sie an diese zu binden und
adaquat auf das Arbeitsleben vorzubereiten. Es gilt, in die Aus-
bildungsqualitat zu investieren!

Was Unternehmen
tun konnen

Wahlen Sie lhr Ausbildungspersonal sorgfaltig aus

Bevor ein Unternehmen selbst aushilden kann, muss es seine
Eignung als Aushildungsstatte unter Beweis stellen. Besonders
sorgfaltig sollten vor allem die Ausbilder fir die jeweiligen Be-
rufe ausgewahlt werden. Diese miissen aufgrund beruflicher
Qualifikationen sowie berufs- und arbeitspadagogischer Fa-
higkeiten (Ausbildereignungsprtfung) fachlich iiberzeugen und
zudem personliche Kompetenzen mitbringen. Dazu gehoren
Einfihlungsvermogen, Konfliktfahigkeit und Flihrungsqualita-
ten. Denn schlieBlich ist es Aufgabe des Ausbilders, Azubis zu
motivieren, anzuleiten und zu beurteilen. Dem Ausbilder sollte
die Mdglichkeit eingerdumt werden, sich auf die verantwor-
tungsvolle Aufgabe addquat vorzubereiten. Bedenken Sie, die
Jugendlichen von heute sind zwar nicht besser oder schlechter
als friiher — aber anders! Tipps flir Weiterbildungen geben Ih-

nen die Aushildungsberater der IHK oder der Bildungswerke
der Wirtschaft. Zudem finden Sie Informationen in Online-
Datenbanken wie z. B. wis.ihk.de

Machen Sie Ausbildung zur Chefsache

und investieren Sie Zeit

Raumen Sie sich und dem Ausbilder im Alltagsgeschaft aus-
reichend Zeit ein, um sich mit dem Auszubildenden intensiv
auseinanderzusetzen und das fachliche Wissen zu vermitteln.
Erstellen Sie einen betrieblichen Ausbildungsplan und fixieren
Sie Termine (z. B. Berufsschulunterricht, Ferien, Prifungen).
Auch lhre Schitzlinge brauchen im Alltagsgeschaft ausrei-
chend Zeit, sich flr Prifungen vorzubereiten!

Integrieren Sie die Auszubildenden fest ins Team
Erleichtern Sie Ihren Auszubildenden den Einstieg ins Unter-
nehmen, indem Sie ihnen einen festen Ansprechpartner zur
Seite stellen. Dies kann neben dem Ausbilder auch ein anderer
vertrauensvoller Mitarbeiter Ihres Betriebes sein. Stellen Sie
die Betreuung wahrend der gesamten Ausbildung sicher. Bin-
den Sie den Azubi in gemeinsame Aktivitaten wie Betriebsaus-
fluge, Firmenfeiern o. & mit ein. Das starkt den Zusammenhalt
und fordert die Identifikation mit dem Unternehmen.

+~Wegweiser fiir Ausbilder”
— Erfolg durch Ausbildungsqualitat

DEHOGA gibt Tipps, damit eine gute

Ausbildung noch besser wird

Eine fachlich fundierte, praxisorientierte und moderne Ausbil-
dung ist der beste Garant daf(r, dass Deutschland auch in Zu-
kunft Uber gut qualifizierte Fachkrafte verfiigt. Dazu tragt der
Wegweiser fiir Aushilder” des DEHOGA bei. Der ,Wegwei-
ser” enthalt neben fachlichen und rechtlichen Informationen
zu allen Themen rund um die Nachwuchsgewinnung, Aus-
bildungsorganisation und Karriereplanung
jede Menge praktische Arbeitshilfen. Er ist
besonders flir Unternehmen geeignet, die
mit der Ausbildung neu beginnen sowie fiir
junge Fachkrafte, die erstmals Ausbildungs-

verantwortung (ibernehmen miissen. Der

Wegweiser wird Uber den DEHOGA-Shop

vertrieben. www.dehoga-shop.de

Wegn 1sef
fiir Ausbilder

10 Bundesinstitut fir Berufsbildung: Qualifikationsstruktur und Erwerbstatigkeit im Gastgewerbe, 2014, S. 14ff.




,Heute sind wir die Chefs!”

— Azubis gestalten Abendveranstaltung in Eigenregie

Einmal im Jahr haben die Auszubildenden im Gastronomiebe-
reich des HEIDE SPA Hotel & Resort die Chance, ihr Konnen
bei einem Dinner unter Beweis zu stellen. Ganz nach der De-
vise ,Learning by doing” nehmen die Nachwuchskrafte von
der Planung (ber die Organisation bis hin zur Durchfiihrung
der Veranstaltung alles selbst in die Hand und kreieren sogar
die Speisekarte. Doch das ist langst nicht alles! Gemeinsam
mit seinen Azubis stirzt sich Geschaftsflihrer Reiner Heun in
reiBende Fluten oder begibt sich in luftige Hohen. Wozu? Bei
den regelmaBig stattfindenden TeambildungsmaBnahmen wie
Wildwasserrafting oder Klettern im Hochseilgarten geht es fiir
die Auszubildenden aus Kiche, Restaurant und Hotel darum,
Teamgeist, Ausdauer und Selbstsicherheit zu trainieren.

 iil——il——l—————l———l— i ——il——

Haben Sie Mut und libertragen Sie lhren Auszubilden-
den Verantwortung

Da Sie den Auszubildenden kiinftig als Mitarbeiter brauchen, las-
sen Sie ihn friihzeitig Aufgaben und Projekte eigenverantwortlich
umsetzen. Trauen Sie Ihren Auszubildenden etwas zu!

Zeigen Sie lhre Wertschatzung

Es ist lhre Pflicht, dem Auszubildenden die benétigten Mittel
wie Werkzeuge und Unterlagen zum Fiihren der Ausbildungs-
nachweise kostenfrei zur Verfligung zu stellen. Zeigen Sie lhrem
Auszubildenden dariiber hinaus, dass er lhnen wichtig ist, indem
Sie Materialien wie z. B. Lernmittel und Fachbiicher oder Berufs-
bekleidung bereitstellen. Welcher angehende Koch hatte nicht
gern sein eigenes Messer? Bereits durch solche kleinen Gesten
kann Wertschatzung erzeugt werden.

Fordern Sie Berufswettbewerbe und
Leistungsvergleiche

Fiir die Teilnahme am Berufsschulunterricht, an Priifungen so-
wie an externen AusbildungsmaBnahmen miissen Betriebe ihre
Nachwuchskrafte freistellen. Motivieren Sie lhren Auszubilden-
den, sein Kénnen z. B. bei Wetthewerben oder Jugendmeister-
schaften zu beweisen. Fordern Sie ihn, rdumen Sie ihm gentigend
Zeit ein, sich auf anstehende Herausforderungen vorzubereiten
und stellen Sie notwendige Materialien bereit. Damit prasentie-
ren und vermarkten Sie sich als engagierter Aushildungsbetrieb.

Gute Leistungen wiirdigen

Wirdigen und honorieren Sie gute Leistungen, Einsatzbereit-
schaft und Engagement. Sprechen Sie Lob aus und sagen Sie
auch ab und zu ,Danke”. Das erhoht die Motivation!

HEIDE SPA Hotel & Resort Bad Diiben,
www.heidespa.de

Weitere Infos unter:
www.tourismus-fachkraefte.de

So konnen Branchen- und
Fachverbande unterstiitzen

=)

Betriebe mit einer hohen Aushildungsqualitat
starker herausstellen

Neben den Gewinnern von Berufswettbewerben missen auch
besonders gute und engagierte Ausbildungsbetriebe im Rahmen
von Veranstaltungen als Best-Practice-Beispiele herausgestellt
und durch die Medien der Fach- und Branchenverbande starker
kommuniziert werden. Das steigert ihren Bekanntheitsgrad. Zu-
dem regt es weniger engagierte Unternehmen an, von den Bes-
ten zu lernen. Auch die Destinationsmanagementorganisationen
(DMOs) sind hier gefragt.

Ausbildungsberatung der IHK fortfiihren

bzw. intensivieren

Die Ausbildungsberater der IHK begleiten die Ausbildung, schlich-
ten bei Schwierigkeiten und unterstitzen bei der Suche nach Kon-
senslosungen. In welcher Form, welchem Umfang und Rhythmus
die Beratung der Betriebe erfolgt, ist der jeweiligen IHK selbst
Uberlassen. Die Aktivitaten variieren von wochentlichen Sprech-
stunden der Ausbildungsberater bis hin zu unangekiindigten Vor-
Ort-Checks in den Aushildungsstétten. Diese Aktivitdten sollten
fortgeflihrt — und wenn sinnvoll — noch intensiviert werden.

Erfahrungsaustausch und Weiterbildung

des Ausbildungspersonals fordern

Die Qualitat der Ausbildung steht und fallt mit den handelnden
Personen. Die Branchen- und Fachverbénde sollten diesen eine
Plattform bieten, um sich mit anderen Ausbildern, z. B. in Form von



Auszubildende

regelmaBigen Arbeitskreisen, auszutauschen. ZeitgemaBe Ausbil-
dungstechniken und Methoden verlangen auch vom Ausbilder per-
manente Weiterbildung. Entsprechende Angebote konnen durch
die Branchen- und Fachverbande initiiert und gestaltet werden.

Junge, motivierte Menschen beleben die Region und bilden ei-
nen wichtigen Teil der Gesellschaft. Insbesondere der landliche
Raum ist von der Abwanderung junger Erwachsener betroffen.
Aufgrund attraktiver Lebensbedingungen und vielversprechen-
der Jobaussichten zieht es diese in die Stadte und Ballungs-
zentren. Umso wichtiger ist es fir die Kommunen, sich als at-
traktiver Ausbildungs- und Lebensstandort flr Jugendliche zu
prasentieren und Mehrwerte fiir diese zu schaffen.

Wieso nicht den unternehmensbezogenen Ansatz des Azu-
bi-Cars auf eine ganze Region erweitern? Fiir Kleinstbetriebe

Azubi-Car — Da kann der Arbeits- [
weg nicht lang genug sein I

Um Auszubildende der Hotelgruppe zu belohnen und Be- |
rufseinsteiger zu gewinnen, hat die Gobel-Hotelgruppe |
mit dem Azubi-Motivationsprogramm einen hotelinternen |
Wettbewerb unter den 104 Auszubildenden gestartet. |
Auf den , Azubi des Monats” wartet fir vier Wochen das |
Azubi-Car inklusive Tankgutschein. Das begehrte Auto |
miissen sich die Nachwuchskrafte in der Hotelgruppe er- |
arbeiten. Um ,Azubi des Monats” zu werden, muss man I
in den Bereichen Lernfahigkeit, Ausbildungsinteresse, |
Arbeitstempo/-qualitdt, geringe Fehlzeiten und Verhal-
ten sehr gut abschneiden. Jeder Abteilungsleiter der 13 fl
Hotels darf monatlich einen Vorschlag machen, auf des- |
sen Grundlage die Auswahl getroffen wird. Mittlerweile |
wurde ein zweites Auto angeschafft. ,
Gobel Hotels, www.goebel-hotels.com I

mit nur wenigen Azubis ist eine solche Investition nicht zu rea-
lisieren. Die Kommune kdnnte einen Wettbewerb zur Auswahl
des besten Auszubildenden der Region initiieren. Dem Gewin-
ner wird das Auto fiir einen bestimmten Zeitraum kostenfrei
zur Verfiigung gestellt. Uber den Mehrwert fiir den Azubi hi-
naus profitiert auch die Region. Durch das auffallig gestaltete
Azubi-Car werden Marketingeffekte erzielt.

Die Vergltung wahrend der Ausbildung ist insbesondere in der
Tourismusbranche vergleichsweise gering. Rabatte fiir Azubis
und Studenten sind in vielen Freizeit- und Kultureinrichtun-
gen deshalb bereits weit verbreitet. Warum sollten derartige
Verglinstigungen nicht auf alle Bereiche des tdglichen Lebens
erweitert werden? Durch Kooperationen zwischen mehreren
ortsansassigen Dienstleistungsanbietern, aus Handwerk, Ein-
zelhandel und Freizeitwirtschaft, konnen Kommunen ein at-
traktives Rabatt- bzw. Bonussystem fiir Auszubilden-
de schaffen. Im Wettbewerb der Regionen um die Fachkrafte
von morgen kann dies ein entscheidender Vorteil sein.

Arbeiten dort, wo andere r,
Urlaub machen — Azubi-Card f'
erhoht Lebensqualitat I
l
I

Die Gemeinde Willingen hat eine Azubi-Card herausgege-
ben, die vielfaltige Vergiinstigungen fiir Auszubildende be- I
inhaltet, um die Ausbildungszeit angenehm und kurzweilig '
zu gestalten. Partner der Azubi-Card sind neben den Willin- |
ger Hotels auch eine Vielzahl an Kultur- und Freizeiteinrich- |
tungen sowie Einzelhandelsbetriebe. So erhalten Auszubil- [
dende in Willingen u. a. verglnstigten Eintritt im Wild- und |
Freizeitpark, in der Eishalle und im Erlebnisbad. Sonderkon- I
ditionen gibt es auch fiir den Friseursalon, die Apotheke und |
den Schreibwarenladen. Auch die ortlichen Banken betei-
ligen sich an der Initiative. Eine ,Willkommens-Party”, die f'
von der Gemeinde organisiert wird, macht es den Jugend|i- |
chen leicht, Gleichgesinnte kennen zu lernen und einen Ein- I
druck vom Ort und der Umgebung zu erhalten. |
Gemeinde Willigen, www.willingen.de I




Auszudldende dermelunen
~ Fachkrifte Cjewuuw,m

Wenn der Auszubildende Freude an der Arbeit hat, gefordert
wird und sich im Unternehmen wohlfihlt, stehen die Chancen
gut, dass dieser auch zukinftig als Fachkraft dem Unternehmen
treu bleibt. Doch langst nicht alle Auszubildenden werden trotz
des hohen Fachkraftebedarfs nach der Lehre (ibernommen. Die
im Rahmen der Studie befragten Tourismusbetriebe ibernehmen
im Durchschnitt 47 % ihrer Auszubildenden. Dabei trifft nicht
nur das Unternehmen die Entscheidung, ob ein Azubi bleibt oder
nicht. Da heute auch Azubis die Wahl haben, muss auch der
Arbeitgeber schon wahrend der Ausbildung Uberzeugen muss.
Zudem ist es vor allem in Kleinstbetrieben nicht immer mdglich,
den jungen Fachkraften eine attraktive Arbeitsstelle anzubieten.
Insbesondere das Gastgewerbe ist traditionell durch Lehr- und
Wanderjahre gepragt, in denen der Ausgelernte Berufserfahrung
in anderen Hausern, Regionen oder gar Landern sammelt.

Was Sie tun konnen um den Auszubildenden im Anschluss an
seine Lehre als Mitarbeiter zu halten, erfahren Sie hier:

Was Unternehmen
tun konnen

Ubernahmechancen klar kommunizieren

Zeigen Sie bereits im Bewerbungsgesprach, dass Sie langfristig
planen. Klaren Sie wahrend der Lehrzeit friihzeitig ab, ob auch
seitens des Auszubildenden Interesse besteht. Fragen Sie dessen
Vorstellungen, Wiinsche und Ziele fiir seine weitere berufliche
Entwicklung ab und greifen Sie diese bei der Ubernahmeplanung
auf. Falls eine Ubernahme nicht méglich sein sollte, unterstiitzen
Sie z. B. durch eine Vermittlung in Ihr personliches Netzwerk.
Halten Sie auch in diesem Fall den Kontakt aufrecht, um eine
mdgliche Wiederkehr zu erleichtern. Geben Sie jedoch nur Ver-
sprechen ab, die Sie auch tatsachlich halten konnen.

Karriere ermaglichen

Legen Sie Ihrem Auszubildenden dar, wie er sich bei lhnen entwi-
ckeln kann. Mit einem konkreten Ziel vor Augen, sind Einsatzbe-
reitschaft und Motivation umso héher.

Insbesondere kleine Unternehmen, die durch eine flache Hierarchie
gepragt sind, konnen im eigenen Betrieb nur begrenzt klassische
Aufstiegsmoglichkeiten bieten. Hier sollten Sie Verantwortungsbe-
reiche Ubertragen und die personliche Entwicklung fordern. Denn
Karriere heiBt nicht nur Aufstieg, sondern auch Verantwortung!
Vereinbaren Sie dafiir gemeinsam ganz individuelle Ziele.

Entwicklungschancen bieten

Zur Vorbereitung lhrer Flhrungsmannschaft kann ein duales
bzw. berufsbegleitendes Studium ein guter Weg sein. Anderer-
seits kdnnen Sie mit Spezialqualifikationen wie z. B. zum Bar-
keeper, Sommelier oder Barista die Potenziale und Praferenzen
des Einzelnen gezielt aufgreifen. Eine finanzielle Férderung dieser
QualifizierungsmaBnahmen kdnnen Sie vertraglich an den spate-
ren Verbleib im Unternehmen kniipfen. Bedenken Sie: Am Ende
profitieren auch Sie von einem qualifizierten, treuen und hoch
motivierten Mitarbeiter!

Die Ubernahme direkt nach der Ausbildung stellt fiir das Unter-
nehmen eine strategisch sinnvolle Variante dar. Doch nicht immer
mdchte der Jugendliche direkt nach der Ausbildung im Ausbil-
dungsbetrieb verbleiben. Lesen Sie dazu die folgenden Tipps.

Berufserfahrung in anderen Unternehmen

und im Ausland sammeln

Stehen Sie lhrem Auszubildenden nicht im Weg, sondern unter-
stlitzen sie diesen aktiv, wenn er wahrend oder im Anschluss
an die Lehrzeit in anderen Bereichen Erfahrungen sammeln
mochte. Das Berufsbildungsgesetz schafft fir Auszubildende
die Mdglichkeit, einen Teil der Berufsausbildung im Ausland zu
absolvieren. Der Auslandsaufenthalt gilt hierbei als integraler
Bestandteil der Berufsaushildung, ohne dass es eines Anerken-
nungsverfahrens bedarf.

Priifen Sie auch Mdglichkeiten zum Austausch mit Partnerbe-
trieben. So konnen Ihre Azubis neue Unternehmen kennen-
lernen und werden gleichzeitig noch starker integriert. Dazu
gibt es verschiedene Austauschprogramme (z. B. Leonardo da
Vinci), die die berufliche Mobilitat von Auszubildenden for-
dern. Der Schritt ins Ausland lohnt sich fiir beide Seiten: Die
Auszubildenden erweitern ihren Horizont, verbessern Fremd-
sprachenkenntnisse und interkulturelle Kompetenzen. Davon
profitieren in der Regel auch Sie als Arbeitgeber!

Ehemalige Auszubildende zuriickgewinnen

Ihr Auszubildender hat sich nach Abschluss der Lehre fiir einen
anderen Arbeitgeber entschieden? Versuchen Sie dennoch, den
personlichen Kontakt zu halten. Uber Social-Media-Plattfor-
men (z. B. Xing) ldsst sich mit wenig Aufwand ein Ehemaligen-
Netzwerk aufbauen. Viele Fachkrafte sehnen sich nach ihren
Wurzeln und ihrer Familie und kehren nach einiger Zeit in der
Ferne wieder in die Heimat zuriick. Schaffen Sie daher Anreize fiir
den Wiedereinstieg in Ihr Unternehmen.



Auszubildende
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Den Blick iiber den Tellerrand wagen — Gute Beispiele ays ¢
S der Praxis

Deutsch-franzosisches Austauschprogramm

I

In 2008 flihrte die Industrie- und Handelskammer zu Leipzig [‘
erstmals einen deutsch-franzdsischen Austausch in der beruf- |
lichen Ausbildung durch. Mittlerweile konnten 77 Auszubil- I
dende aus dem Hotel- und Gastronomiebereich die Berufs- |
ausbildung in Frankreich hautnah erleben und gemeinsam I
mit franzésischen Auszubildenden der Hotelfachschule Lycée |
Notre Dame de Nazareth in Douvres la Délivrande in Unter- |
nehmen der Normandie arbeiten. In einem 40-stiindigen Vor- \
bereitungskurs werden die Teilnehmer im Vorfeld des Aus- I
tausches in den Bereichen Sprache, Kultur und Landeskunde \
geschult. Letzte Sprachbarrieren werden in einem Tandem- I
kurs vor Ort gemeinsam abgebaut. Neben dem 3-wdchigen \
Praktikum in einem Partnerbetrieb runden Stadtfiihrungen, I
Betriebsbesuche und gemeinsame Kochprojekte den Aufent- \
halt im Ausland ab. Das erweitert den Horizont! I
Industrie- und Handelskammer zu Leipzig, I
www.leipzig.ihk.de [‘
Ob Kiiche, Restaurant oder Hotel: r,
Der ,WeiBe Hirsch” garantiert eine I
erfolgreiche Ausbildung [‘
»%mBen ijwmﬁ « |

Bereits seit 35 Jahren setzt das familiengefiihrte Haus auf T S R GRS I
die eigene Aushildung von Nachwuchskraften. An Bewer- Wernigerode \
bern mangelt es nicht, denn das alteste Hotel in Sach- I
sen-Anhalt Uberzeugt in erster Linie durch eine familidare  Hotel & Restaurant ,WeiBer Hirsch”, |
Atmosphare und personliche Note. So werden die zustan-  www.hotel-weisser-hirsch.de I
digen Ausbilder bereits auf der Internetseite namentlich als |
Ansprechpartner vorgestellt und auch nach Abschluss der [
Lehre bleibt der persénliche Kontakt erhalten. Dariiber hi- |
naus wirbt das Hotel mit einer iberdurchschnittlich hohen [
Ausbildungsvergiitung, Wohngelegenheit, Berufsschule und [‘
Ausbildungsbetrieb an einem Standort sowie der Mdg- |
lichkeit zur Teilnahme an verschiedenen Weiterbildungen I
noch wahrend der Ausbildung. Die besten Azubis diirfen |
ihr Kdnnen zudem bei regionalen und deutschlandweiten I
Leistungsvergleichen unter Beweis stellen. Dieses Engage- |
ment zahlt sich aus — in 2014 erhielt das Hotel & Restau- I
rant ,WeiBer Hirsch den IHK Bildungsreis fir betriebliche \
Aus- und Weiterbildung. I
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Checkliste

Raus von zu Hause — Uber Auslandsaufenthalte
wahrend der Ausbildung

Erste Anlaufstelle flir mdgliche Aufenthalte im Ausland
sind die Industrie- und Handelskammern. Auch die Agen-
turen fir Arbeit unterstiitzen Sie bei der Organisation und
vermitteln Thnen ggf. einen geeigneten Ausbildungsbe-
trieb im Ausland. Beachten Sie, dass die Planung recht-
. zeitig, ungefahr ein Jahr vor Reiseantritt, beginnen sollte.
Folgende Links bieten weitere Informationen:

www.wege-ins-ausland.de
www.sprungbrett-ins-ausland.de
www.ahk.de

www.zdh.de
www.nabibb.de/leonardo
www.ihk.de
www.aushildunginternational.de
www.rausvonzuhaus.de
www.arbeitsagentur.de

Weitere Infos unter:
www.tourismus-fachkraefte.de

* So konnen Branchen- und
Fachverbande unterstiitzen

Insbesondere beim Initiieren von Austauschprogrammen kénnen
die Branchen- und Fachverbande aktiv werden, Partnerunterneh-
men im Ausland gewinnen und den interessierten Unternehmen
bei der Vorbereitung auf den Auslandsaufenthalt Unterstlitzung
bieten.

i

MaBnahmen fiir Kommunen
und Destinationen

Der Standort des Ausbildungsbetriebes bildet ein wichtiges Krite-
rium bei der Entscheidung, ob ein Azubi im Unternehmen bleibt.
Ist die Lebensqualitat hoch und fihlt sich der Auszubildende
wahrend der Lehre wohl, stehen die Chancen gut. Die Kommune
leistet demzufolge einen wichtigen Beitrag, ausgebildete Fach-
krafte in der Region zu halten, indem Sie z. B. wie folgt in die
Attraktivitat des Standortes investiert:

* Jugendliche leben in der Regel allein in kleinen Appartements
oder zusammen in Wohngemeinschaften. Als Auszubildende
verfligen sie meist (iber ein geringes Einkommen. Deshalb
sollte die Kommune bezahlbaren Wohnraum in entsprechen-
der GroBe bereitstellen.

* Junge Erwachsene legen Wert auf ein umfangreiches Sport-
und Freizeitangebot. Orte, die dies bieten, haben bei der Aus-
wahl als Ausbildungsstandort klare Vorteile.

o Oft nimmt erst mit Abschluss der Ausbildung die Zukunftspla-
nung konkrete Formen an. Auch das Thema Familienplanung
gewinnt dann an Bedeutung. Hier ist es an den Kommunen,
Perspektiven in der Region aufzuzeigen — seien es ausrei-
chend Kindertagesstatten und Schulen oder Mdglichkeiten
Immobilien oder Baugrundstiicke zu erwerben.




Arbeits- und Fachkrafte

Neue Arleits- und Fachkrifte
1(.’&( sich ednnelunen

Die angespannte Personalsituation hat ldngst die Tourismusbran-
che erreicht. Jedes zweite befragte Unternehmen hatte Schwie-
rigkeiten, Mitarbeiter fiir die angebotenen Stellen zu finden. Uber
40 % konnten diese nicht mit den gesuchten Qualifikationen be-
setzen. Dazu beschaftigen sehr viele der befragten gastgewerb-
lichen Betriebe Personen ohne einen Berufsabschluss. Aufgrund
der saisonalen Pragung gibt es einen hohen Anteil an geringfi-
gig Beschaftigten bzw. Teilzeitkraften. Diese Faktoren erschwe-
ren die Suche nach geeigneten Mitarbeitern.

Die Befragung zeigt auch: Die Unternehmen suchen in erster Li-
nie nach jungen Fachkraften. Weniger begehrt ist alteres, fremd-
sprachiges oder ungelerntes Personal. Oft scheitert die Suche
aber schon an mangelnden Bewerbern.

Im Folgenden werden Argumente aufgezeigt, die fir Personen-
gruppen, die als Arbeitsmarktreserven gelten, sprechen. Sehen
Sie die Vorteile, die lhnen diese bieten: Auslandische Mitarbei-
ter verfligen Uber interkulturelle Kompetenz und zusatzliche
Sprachkenntnisse. Altere Mitarbeiter glanzen mit einem groBen
Erfahrungsschatz. Wiedereinsteigende Eltern haben eine starke

) 1

Bindung an die Region und bereits gelernt ,ihr Unternehmen Fa-
milie” zu fihren. Gehen Sie alternative Wege auf der Suche nach
Mitarbeitern. Priifen Sie, ob Sie Nachfolgepositionen zu besetzen
haben und bieten Sie Mdglichkeiten zur Weiterbildung an. In die-
sem Bereich schneidet das Gastgewerbe im Branchenvergleich
besonders schlecht ab. Das muss nicht sein! Wir mochten lhnen
mit dieser Broschiire Impulse geben, die Personalsituation in Ih-
rem Unternehmen positiv zu beeinflussen.

lhre Aufgabe als attraktiver Arbeitgeber ist, ,gutes Personal” an
sich zu binden. Das funktioniert oft schon mit einfachen Mitteln.

Destinationen und Kommunen hingegen miissen fiir ein ein-
drucksvolles Umfeld in einer ansprechenden Region sorgen.
Wirtschaftsvertreter wie Verbande und IHKs sollten ihre Bera-
tungsleistungen noch spezifischer auf die Branchenbedingun-
gen anpassen. Die politischen Entscheidungstrager miissen die
Rahmenbedingungen optimieren, indem sie z. B. vorhandene
Forderprogramme flr die Zielgruppe der Klein- und Kleinstun-
ternehmen verstandlich, unblrokratisch und leicht handhabbar
gestalten.




Suchen Sie Cjul;a Mt arleiter?
j’dgm Sie neue Ldeée.’

Der Wettbewerb um qualifizierte Fachkrafte ist in vollem Gan-
ge. Die Suche nach guten Mitarbeitern nur Uber klassische
Kandle wie die Bundesagentur fiir Arbeit und Zeitungsannon-
cen ist nicht mehr zeitgemaB. Neue Medien (Internet/Social
Media) sind dabei gefragt und erhdhen bei kreativer Nutzung
wesentlich die Erfolgschancen.

Das zeigt auch die Arbeitsmarkt- und Fachkréfteanalyse deut-
lich. Erstaunlich ist, trotz der vielfaltigen Moglichkeiten: Die
hochste Erfolgsquote bei der Einstellung neuer Mitarbeiter
hat, laut Aussage der befragten Unternehmen, nach wie vor
die Vermittlung dber personliche Kontakte. Auf einen guten
Mix kommt es also an!

Was Unternehmen
tun konnen

Uberlegen Sie vorab, nach wem Sie eigentlich suchen
Definieren Sie den spezifischen Personalbedarf lhres Unterneh-
mens. Welche Aufgaben sind zu erledigen? Welche Fahigkeiten
muss die gesuchte Fach- bzw. Arbeitskraft daftir mitbringen?

Denken Sie auch an die ,stillen Reserven”

* Binden Sie ggf. An- und Ungelernte (z. B. durch Teilqualifika-
tionen) mit ein!

e Konnte evtl. eine Teilzeit- oder Aushilfskraft in Vollzeit be-
schaftigt werden?

*  Nutzen Sie die Potenziale von Alteren, Migranten, Eltern nach
der Erziehungszeit und Menschen mit Handicap schon?

Wahlen Sie den richtigen , Such-Kanal”

Erkennen Sie die zielgruppenspezifischen Kanale! Fast jeder Ju-
gendliche nutzt das Internet und Social Media, um sich zu in-
formieren und auszutauschen. Auch viele dltere Menschen sind
bereits online aktiv, nutzen aber parallel klassische Medien wie
Regionalzeitungen. Uberlegen Sie daher genau, wen Sie wo am
ehesten erreichen. Lassen Sie sich dabei helfen. Jugendliche wis-
sen, wo und wie ihre ,Freunde” zu finden sind!

Prasentieren Sie sich als attraktiver Arbeitgeber
Warum bewerben Sie sich nicht einmal als Arbeitgeber und for-
mulieren deutlich:

* Was zeichnet mein Unternehmen aus?

*  Was unterscheidet mich von meinen Mitbewerbern?

* Was biete ich als Arbeitgeber?

»  Was zeichnet mich als Chef aus?

Binden Sie Mitarbeiter und deren Netzwerke ein

Bauen Sie ein Netzwerk zu ehemaligen Mitarbeitern auf und
pflegen Sie es! Veranstalten Sie in diesem Sinne z. B. ein ,Klas-
sentreffen”. Wer kann ein besserer ,Botschafter” Ihres Unter-
nehmens sein als ,Ehemalige”, die wissen worauf es ankommt.
Loben Sie eine Provision oder andere Belohnung fir Mitarbeiter
aus, wenn diese eine gesuchte Fachkraft vermitteln!

Machen Sie Ihre Homepage zum Aushangeschild

* Nutzen Sie lhre Homepage nicht nur, um Stellen auszuschrei-
ben, sondern zeigen Sie mégliche Karrierewege im Unterneh-
men auf!

» Prasentieren Sie nicht nur lhre Leistungen, sondern auch sich
selbst als attraktiven Arbeitgeber.

* Nutzen Sie professionelle Angebote wie die der eBusi-
ness-Lotsen, um lhr digitales Aushangeschild zu optimieren,
damit man Sie z. B. auf Suchmaschinen besser findet!

Kooperieren Sie fiir einen Fachkrafteaustausch

» Kooperieren Sie mit Unternehmen in lhrer Region und un-
terstutzen Sie sich gegenseitig mit einer Personalrotation. So
lassen sich gut groBBe Veranstaltungen durchfiihren.

* Vermarkten Sie die Region mit regionalen Partnern als Ge-
samtpaket!

* Mund-zu-Mund-Propaganda hilft auch. Nutzen Sie daher
gute Beziehungen zu Lieferanten, Partnern und sogar Stamm-
gasten fiir lhre Mitarbeitersuche!

=P

Méglichkeiten fiir die Vernetzung verschiedener

touristischer Dienstleister in einer Region:

 Eine regionale Kommunikations- und Austauschplattform er-
stellen z. B. (iber Xing

* Branchenspezifische und regionale Rekrutierungsmessen als
gemeinsame Plattform nutzen

* Speed-Dating mit potenziellen Mitarbeitern fiir Unternehmen
anbieten

o Schulungen zum Thema Personalbedarfsermittiung/Perso-
nalsuche fir Unternehmer anbieten

 Initiativen zur Imageverbesserung der Berufe im Tourismus
starten (z. B. Wertebiindnis Bayern im Rahmen der Aktion
,Bayern schmeckt”)

So konnen Verbande,
Kammern und Ministerien
unterstutzen



Haldensleben 2020:
Unternehmen und
Stadt schmieden Wachstumspakt

2029/

Der Wachstumspakt
flr Haldensleben

Eine nicht alltagliche Kooperation sind Unternehmen und
die Stadt Haldensleben eingegangen. Das Ziel: Mehr Ein-
wohner und Fachkrafte fiir die Kreisstadt. Viele ortsan-
sassige Unternehmen haben derzeit Schwierigkeiten, ihre
offenen Stellen mit geeignetem Personal zu besetzen.
Das soll sich andern. Gemeinsam wurden tber 20 kon-
krete MaBnahmen entwickelt, die zur Verbesserung der
Lebens- und Arbeitsqualitat in Haldensleben beitragen.
Um die Unternehmen bei der Fachkraftesuche zu unter-
stlitzen, wurde bereits eine Online-Stellenbdrse sowie ein
Wohnungs- und Immobilienportal eingerichtet. Ein regel-
maBiger Stammtisch bietet Personalverantwortlichen die
Méglichkeit, sich Uber Personal- und Fiihrungsfragen aus-
zutauschen und aktuelle Bewerbungen an interessierte
Betriebe weiterzugeben. Darlber hinaus vertritt die Stadt
ortsansdssige Unternehmen auf Karriere- und Recruit-
mentmessen. In der geplanten ,Stadt-Rezeption” sollen
Bewerber zukinftig mit allen wichtigen Informationen
zum Leben und Arbeiten in Haldensleben unkompliziert
aus einer Hand versorgt werden. Konkrete Wohnungsan-
gebote werden ebenso vermittelt, wie erste Kontakte zu
Schulen, Kindertagesstatten und Vereinen. Um die Fach-
krafte langfristig in der Region zu halten, kommt es auch
auf die weichen Standortfaktoren an. Hier iberzeugt Hal-
densleben u. a. mit umfassender Kinderbetreuung (06.00
Uhr bis 20.00 Uhr) und niedrigen Grundstiickspreisen.
Stadt Haldensleben, www.haldensleben.de

Arbeits- und Fachkrafte
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Kost und Logis gegen Arbeit:
Obdachlose als Praktikanten
im arcona Hotel am Havelufer

Das Potsdamer Vier-Sterne-Haus arcona nimmt Obdachlose
in der kalten Jahreszeit auf und gibt ihnen die Chance auf
einen Neuanfang. Die mittellosen Géste helfen als Prakti-
kanten im Hotel aus und erhalten im Gegenzug freie Kost
und Logis. Je nach Eignung unterstitzen sie das Team beim
Geschirrspulen, Eindecken der Tische oder der Instandhal-
tung des Hauses. Geregelt werden die Aufgaben in einem
Praktikumsvertrag. Inzwischen haben 13 Obdachlose das
Angebot in Anspruch genommen. ,Die Menschen sind un-
glaublich dankbar und motiviert, wenn man sie aus ihrem
tiefen Loch geholt hat”, sagt Hotelchefin Beate Fernen-
gel. Dass sich Mut und Vertrauen auszahlen, bestatigen
auch die ehemaligen Obdachlosen Robert Gorges und
Heinz Roock. Herr Gorges freut sich mittlerweile (iber eine
Festanstellung im arcona HOTEL AM HAVELUFER im Be-
reich Tagungsservice. Herr Roock arbeitet seit zwei Jahren
im Unternehmen neben seiner Erwerbsrente.

b4
arcona HOTEL AM HAVELUFER, </ COTId
www.potsdam.arcona.de _Roksdam:
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Checkliste

Wie Sie die Mitarbeitersuche optimieren

e Spezialisierte Berater/Personaldienstleister/Jobportale
nutzen

e Homepage professionell gestalten und magliche
Karrierewege im Unternehmen aufzeigen

® An Schulungen zum Thema Personalbedarfsplanung
teilnehmen

Welche Internetportale weiterhelfen

e Tipps fir die Beschaftigung Behinderter unter www.
inklusion-gelingt.de

¢ Handlungshilfen und Beispiele zur Mitarbeitersuche
gibt die Initiative ,Neue Qualitat der Arbeit” unter
www.inga.de

e Kostenlose Beratung zu Themen Social Media-Mar-
keting, Homepage-Gestaltung oder Suchmaschi-
nenoptimierung von ,eBusiness-Lotsen”,
www.mittelstand-digital.de

Weitere Infos unter:
www.tourismus-fachkraefte.de

- T T T T T T T T T T
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Blihend im Gedst — Beschaif
alterer Arlre itnelumer lobn b sich

Von wegen ,altes Eisen” — Erfahrungen, auf die wir nicht lan-
ger verzichten kénnen. Die starken Geburtenjahrgénge der heute
55- bis 59-Jahrigen filhren zu einer hohen Erwerbsbeteiligung
der Generation 50plus." Das beweist, wie wichtig diese Alters-
gruppe flr den Arbeitsmarkt geworden ist. Im Zuge der aktuellen
demografischen Entwicklung steigt die Bedeutung dieser Perso-
nengruppe weiter. Besonders deutlich wird dies in den befragten
Beherbergungsbetrieben. Hier ist bereits ein Drittel der Beschaf-
tigten 50 Jahre oder dlter. Tendenz steigend.

Dabei ibernehmen altere Mitarbeiter nicht nur Zuarbeiten oder
Aushilfsjobs. Ihre Starken sind jahrelange Erfahrung, ein routi-
nierter Umgang mit Gasten sowie eine hohe Flexibilitat, weil
sie familiar weniger eingebunden sind. Das macht dltere Men-
schen fir die Tourismusbranche wertvoll. 38 % der befragten
Unternehmen schreiben der Generation 50plus bei der Stellen-
besetzung eine hohe Bedeutung zu. Diese spiegelt sich in der
Personalentwicklung jedoch noch nicht wider. Fiir zwei Drittel
der Unternehmen ist die gezielte Weiterbildung von &lteren Mit-
arbeitern nicht wichtig. Doch neben der Gesundheitsforderung
werden auch fachspezifische Weiterbildungen fir diese Gruppe
immer relevanter.

Das heiBt im Umkehrschluss, dass Sie sich als Arbeitgeber auf die
Bediirfnisse dieser Gruppe einstellen sollten.

Was Unternehmen
tun konnen

Gezielte Ansprache

Auch wenn die Generation 50plus mittlerweile in Internet und
Social Media sehr aktiv ist, nutzen viele noch die ,klassischen
Medien” wie regionale Zeitungen zur Jobsuche. Sprechen Sie
diese Zielgruppe daher iiber diese Kanale an.

Praktika und Schnuppertage

Bieten Sie dlteren Personen in einer beruflichen Neufindungspha-
se Maglichkeiten der Orientierung wie Praktika oder Schnupper-
tage an!

Anpassung der Rahmenbedingungen

Definieren Sie Arbeitsfelder, die von den alteren Mitarbeitern
tibernommen werden konnen. Passen Sie ggf. Arbeitszeit und
Arbeitsbedingungen individuell an.

chaftouy

Personalentwicklung ,,50plus”

Beziehen Sie die erfahrenen Mitarbeiter in die Personalentwick-
lungs- bzw. Weiterbildungsplanung ein. Das betrifft Themen wie
Gesundheitsmanagement, Stressbewaltigung und erganzende
Fachqualifikationen. Denn auch diese Gruppe sollte fit fir die
zukiinftigen Aufgaben (z. B. Social Media, Online-Buchungsver-
fahren, Marketing usw.) sein.

Aktive Gesundheitsforderung

Fordern Sie insbesondere bei dieser Gruppe aktiv MaBnahmen
zur Gesunderhaltung. Unterstiitzen Sie altersangepasste Sport-
und Fitnessprogramme und verringern Sie dadurch Uberlastun-
gen und krankheitsbedingte Ausfallzeiten (Mehr zum Thema
Gesundheitsforderung lesen Sie auf Seite 37.). Das kdnnen be-
reits kostenlose Angebote der Krankenkassen sein, aber auch die
Nutzung hauseigener Fitnessgerate.

Bauen Sie auf Erfahrungen

Stellen Sie Erfahrungstrager gezielt ein. Sei es als Mentor flir
Auszubildende und junge Fachkrafte in der Kiiche oder bei der
Vorbereitung und Organisation von Veranstaltungen. Bilden Sie
altersgemischte Teams! Altere Mitarbeiter, auch wenn diese erst
spater in die Branche eingestiegen sind, eignen sich fiir Filhrungs-
positionen. Binden Sie diese in Entscheidungen zu Arbeitszeiten,
Arbeitsplatzgestaltung und Weiterbildungsméglichkeiten ein.

Den Kontakt halten

Auch ehemalige Mitarbeiter kdnnen eine groB3e Hilfe bei aufwen-
digen Aktionen oder wahrend der Saison sein. Pflegen Sie den
Kontakt und nutzen Sie auch deren Kontakte, neue Mitarbeiter
zu finden.
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Spezielle Weiterbildungsméglichkeiten fiir Altere auf-

zeigen/fordern/entwickeln

* In Riicksprache mit den jeweiligen Verbanden kénnen geziel-
te branchenspezifische Weiterbildungen angeboten/gefér-
dert werden.

» Die Gruppe der (ber 50-Jahrigen soll in den Beratungsge-
sprachen gezielt auf den regionalen Bedarf der Branche hin-
gewiesen werden.

Was die Bundesagentur
fiir Arbeit tun kann

11 Bundesagentur fiir Arbeit: Altere am Arbeitsmarkt. Aktuelle Entwicklungen, 2013. Der Anteil der Erwerbstétigen der 55— bis unter 60-Jahrigen war 2012 so hoch wie im Durchschnitt aller Altersklassen.




Arbeits- und Fachkrafte

Es kdnnten Infoveranstaltungen organisiert werden, um diese
Gruppe gezielt anzusprechen bzw. Mitglieder auf dieses Po-
tenzial aufmerksam zu machen.

Organisierte Personalvermittlungsveranstaltungen, z. B. Job-
Speed-Datings, sollten in das Angebotsportfolio aufgenom-
men werden.

Marchenpark & Duftgarten
Salzwedel setzt auf Mitarbeiter-Mix
aus Jung und Alt

Als touristischer, (iberregional bekannter Anziehungspunkt bie-
tet der Marchenpark und Duftgarten Salzwedel in der Hauptsai-
son 29 Menschen Beschaftigung. Das Team ist bunt gemischt
— neben jungen Mittern mit Kindern sowie ehemaligen Lang-
zeitarbeitslosen arbeiten derzeit auch vier Menschen mit Be-
hinderung in der Freizeiteinrichtung. Diese unterstiitzen u.a. im
Elfencafé, bei der Pflege des Gartens sowie bei der Gestaltung
der eigens im Marchenpark hergestellten Figuren. Auch nach
dlteren Mitarbeitern wird gezielt gesucht. SchlieBlich verfigen
diese (iber einen groBen Erfahrungsschatz, sind routiniert und
zuverlassig und lassen sich in Stresssituationen nicht so schnell
aus der Ruhe bringen. Auch Ungelernte mit wenig Erfahrung

_ o

e cine altersgerechte Arbeitsumgebung schaffen

flexible Arbeitszeitmodelle einflhren, z. B.

- Arbeitszeitreduzierung ab dem 57. Lebensjahr

- Teilzeitjobs

- Informationen unter:
www.altersteilzeit-info.de
www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de
www.bmas.de (Broschiire des Bundesministeriums fur
Arbeit und Soziales mit Informationen ber rechtliche
Hintergriinde der verschiedenen Arbeitsmodelle)

e Weiterbildung férdern

- Programm WeGebAU — Anschubfinanzierung fiir die

Weiterbildung insbesondere in kleineren und mittleren

Unternehmen (bei Beschaftigten, die das 45. Lebensjahr
vollendet haben, tragen die Bundesagenturen fiir Arbeit

bis zu 75% der Lehrgangskosten. Sprechen Sie mit lhrem
Arbeitgeberservice der Bundesagentur fir Arbeit!)

Die Abwanderung von arbeitssuchenden Einwohnern der Ge-
neration 50plus muss vermieden werden. Wichtig ist eine ge-
zielte Ansprache dieser Gruppe und Sensibilisierung fir eine
Tatigkeit in der Tourismusbranche in der Kommune/Region.

in Gastronomie und Service sind im Marchenpark & Duftgar- |
ten Salzwedel herzlich willkommen. Durch Rollenspiele und |
personliche Trainings werden sie fit im Umgang mit dem Gast [
gemacht.In Spitzenzeiten wird das Team zudem durch Zeitar- |
beitskrafte verstarkt, um die Arbeitszeiten fair zu gestalten. Im I
Mérz 2012 wurde der Marchenpark & Duftgarten als Landessie-
ger Sachsen-Anhalt mit dem Tourismuspreis des Ostdeutschen [
Sparkassenverbandes mit dem Marketing Award , Leuchttlirme [‘
der Tourismuswirtschaft” im Rahmen der Internationalen Tou-

rismusbdrse in Berlin flr sein innovatives Personalkonzept aus- I
gezeichnet. Jeetze Landschaftssanierung GmbH, |
www.maerchenpark-duftgarten.de I

—_— o

—_—

—

www.indigho.de I
MaBnahmen und Ansdtze zur Forderung des Verbleibs |
und Verbesserung der Arbeitsbedingungen fiir altere Mit- |
arbeiter \

www.perspektive50plus.de I
Unterstiitzung bei Auswahl und Eingliederung &lterer |
Mitarbeiter (z. B. Eingliederungszuschuss)

www.demowerkzeuge.de I
Tipps & Tricks zur Integration alterer Mitarbeiter |
Werkzeugkasten fir eine demografieorientierte Perso- |
nalarbeit

www.lago-projekt.de I
Projekt — Langer arbeiten in gesunden Organisationen |
altersgerechte Gestaltung von Arbeitsplatzen

www.agecert.de |
Ist Ihr Unternehmen fir das Alter geriistet?
Kostenloser Selbstcheck
Qualitatssiegel — altersgerechte Personalentwicklung |



Poteneiale nicht verschenhken — Arleits- und
Fachhrifte aus dem Ausland 5ewuuuem

Tourismus ist ein internationales Geschaft. Das zeigen die stetig
steigenden Gastezahlen von auslandischen Touristen in Deutsch-
land: Interkulturelle Kompetenzen und Mehrsprachigkeit sind ge-
fragt. Auslandische Mitarbeiter bringen diese Kompetenzen mit.
Der Anteil auslandischer Fachkrafte in der Tourismusbranche hat
sich in den letzten zehn Jahren von ca. 4 % auf 16 % erhoht.”

Dennoch zégern einige Unternehmer vor dem vermeintlich zu-
satzlichen Aufwand, den die Suche und Beschaftigung auslan-
discher Fachkrafte mit sich bringt. Fiir 70 % der befragten Un-
ternehmen spielten Fachkréfte aus dem Ausland bisher gar keine
oder nur eine geringe Rolle. Hier werden Potenziale verschenkt.

Unterschiede zeigen sich zwischen den alten und neuen Bundeslan-
dern. Wahrend die Unternehmen in den alten Bundeslandern schon
vielfach Erfahrung mit ausldndischen Mitarbeitern gesammelt ha-
ben, ist das flr viele ostdeutsche Tourismusunternehmen noch Neu-
land. Ein Grund dafir sind die unterschiedliche Bevélkerungsstruk-
tur und der generell hohere Anteil an Auslandern und Migranten an
der Gesamtbevolkerung in der jeweiligen Region.

Nach wie vor bestehen aber auch Berlihrungsangste aufgrund ge-
ringer Erfahrungswerte im Umgang mit anderen Kulturen. Zudem
beflirchten Unternehmen, dass die auslandischen Mitarbeiter nicht
in das bestehende Team integriert werden kénnen, in Einzelfdllen
bestehen auch Vorurteile. Mangelnde Sprachkenntnisse und die da-
mit verbundene Angst, dass es zu Kommunikationsproblemen mit
Gasten und Mitarbeitern kommen konnte, bergen eine weitere gro-
Be Hurde bei der Einstellung. Doch verschiedene Beispiele zeigen
auch, dass sich auslandische Fachkrafte hervorragend integrieren
und dem Unternehmen damit einen echten Mehrwert verschaffen.

Fazit: Es muss eine Willkommenskultur geben. Dafiir sind alle
touristischen Akteure gefragt. Toleranz und Integrationswille
sind eine wesentliche Grundvoraussetzung.

Was Unternehmen
tun konnen

Informieren und Interesse zeigen

Sprechen Sie mit lhrem Arbeitgeberservice der Bundesagentur fiir
Arbeit vor Ort (iber lhr Interesse an auslandischen Arbeits- und
Fachkraften. Diese vermittelt lhnen den Kontakt zur Zentralen
Auslands- und Fachvermittlung (ZAV), die lhnen dann weiterhilft.

12 Ostdeutscher Sparkassenverband: Tourismusbarometer Jahresbericht 2012, S. 100

Offen fiir Neues sein

Neue kulturelle Hintergriinde bereichern das Team. Nutzen Sie
die Sprachkenntnisse zu Ihrem Vorteil, verbessern Sie die Kom-
munikation zu auslandischen Touristen und bereiten Sie dem
neuen Mitarbeiter einen herzlichen Empfang.

Akzeptanz im Team schaffen

Sensibilisieren Sie lhre Mitarbeiter fiir den Umgang mit den neu-
en Kollegen. Entgegnen Sie vorzeitig Vorurteilen — die auslandi-
schen Mitarbeiter sind keine Konkurrenz, sondern eine Bereiche-
rung flrs Team.

Integration durch Sprache

Vermitteln und unterstitzen Sie Sprachkurse und/oder andere
Méglichkeiten des Spracherwerbs. Nehmen Sie die gréBte Hirde
gemeinsam.

Bestimmen Sie einen Paten

Das kann ein Mitarbeiter sein, der im Idealfall die fremde Sprache
spricht und dem neuen Mitarbeiter in den ersten Wochen mit Rat
und Tat zur Seite steht.

Unterstiitzen Sie bei Behérdengangen
Bieten Sie Ihre Hilfe bei der Wohnungssuche, bei Behdrdengén-
gen, aber auch bei der Vermittlung von Freizeitaktivitaten an.

Beriicksichtigen Sie Familiensituation

und kulturelle Besonderheiten

Unterstiitzen Sie ggf. auch bei der Vermittlung zur Beschafti-
gung von Familienangehdrigen (z. B. Ehepartner) oder bei der
Anmeldung von Kindern in Kindertageseinrichtung, Schule oder
Sportverein.
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GroBere Kommunen konnten Welcome-Center einrichten (Bsp.
Hamburg, Niirnberg), die Unternehmen und auslandischen Fach-
krdften bei administrativen Angelegenheiten unter die Arme
greifen. Kleinere Kommunen kénnten ahnlich helfen, indem sie
Beratungsstellen in Kooperation mit Branchenverbanden und
IHKs initiieren und so Aufgaben auf mehrere Schultern verteilen.
Warum kein Willkommenspaket der Region mit Gutscheinen fir
umliegende Freizeitangebote schniren und gezielt an die ,neu-
en” Mitbrger verteilen?

So konnen Kommunen und
Destinationen unterstiitzen



So konnen
Branchenverbande und IHKs
unterstutzen

=P

Verbande etc. kénnen themenspezifische Informationsmaterialien
entwickeln, die z. B. eine Zusammenfassung der Anlaufstellen fiir
Unternehmer und auslandische Mitarbeiter beinhalten. Weiterhin
lassen sich Kontakte zu auslandischen Kooperationspartnern wie
Hotel- oder Tourismusfachschulen aufbauen und intensivieren. Ent-
lasten wiirde es die Unternehmen auch, wenn Verbande fir inter-
essierte Kleinbetriebe die Suche nach auslandischen Arbeits- und
Fachkraften und somit den Draht zur ZAV (ibernehmen.
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* Das Programm MobiPro-EU fortsetzen/erweitern — sowohl
fir Azubis als auch fir Fachkrafte

Klein- und Kleinstbetriebe bei der Betreuung auslandischer
Mitarbeiter starker unterstiitzen

Zusatzliche Beratungsleistungen flr die potenziellen Arbeit-
geber fordern

Auslandshandelskammern einbinden, Deutschland als attrak-
tiven Arbeitsstandort zu bewerben

Was die zustiandigen Bundes-
ministerien/Bundesagentur
fiir Arbeit tun kdnnen

" IFA Schoneck Hotel & Ferienpark
- trumpft mit tschechischen Fachkraften

LVitany - Herzlich willkommen!”, so werden die Gaste im IFA
Schoéneck Hotel & Ferienpark begriiBt. Das Haus steht nur
10 km von der tschechischen Grenze entfernt. Die Zahl der
. Gaste aus dem Nachbarland steigt Jahr fiir Jahr. Damit sich
diese im Objekt wie zu Hause fihlen, beschaftigt Direktor
. Thomas Jahn gezielt qualifizierte Fachkréfte aus der Tsche-
chischen Republik. Mittlerweile stammt jeder 6. Mitarbeiter
aus dem Nachbarland. Um auf den IFA Ferienpark als Prakti-
kumsbetrieb aufmerksam zu machen, ist der Direktor Koope-
rationsvertrdge mit den Hotelfachschulen Hotelova $kola Ma-

Arbeits- und Fachkrafte

Weitere Infos unter:

www.tourismus-fachkraefte.de

- Checkliste

Weitere Tipps fiir Unternehmer

1 Stellenbeschreibung auf Zielgruppe zuschneiden
Werben Sie mit Sprach- oder Weiterbildungskursen. Das

I steigert Ihre Attraktivitét als Arbeitgeber fiir auslandische
Bewerber

Netzwerke aufbauen

Verbiinden Sie sich mit anderen touristischen Unterneh-
men. Werben und betreuen Sie dann gemeinsam auslan-
dische Mitarbeiter. Das erhéht die Erfolgschancen.

Nitzliche Links
e www.make-it-in-germany.com
Schritt flir Schritt zur Fachkraft in Deutschland
: Hinweise und Férderméglichkeiten fiir Unternehmen
und auslandische Fachkrafte
e www.kompetenzzentrum-
fachkraeftesicherung.de
1 Hinweise zur Arbeitgeberattraktivitat, auch flir aus-
landische Fachkrafte
www.bg-portal.de
Informationsportal fiir auslandische Berufsqualifika-
tionen

1

ridnské Lazni, SS gastronomie a hotelnictvi Mlada Boleslav
und Steedni $kola Zivnostenska Sokolov (ab September 2014)
eingegangen. Seine auslandischen Mitarbeiter unterstitzt er
aktiv bei der Wohnungssuche. Ein Deutsch-Crashkurs gehort
fir die tschechischen Praktikanten zum Pflichtprogramm in
den ersten Arbeitstagen.

IFA Schoneck Hotel & Ferienpark,
www.ifa-ferienpark-vogtland.de

N
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Familie und Beruf unter einen Hut briwéew

Familie und Beruf lassen sich im Tourismus nicht immer gut verein-
baren: fir die Branche also eine zentrale Herausforderung. SchlieB-
lich sind 57 % der Beschaftigten im Gastgewerbe weiblich. Auch die
Studie bestatigt die hohe Relevanz der Frauen. Um als Arbeitgeber
fur Familien attraktiv zu sein, sollten die Bedarfe des Unternehmens
mit den Winschen und Vorstellungen der Mitarbeiter(familien) in
Einklang gebracht werden. Mitter wiinschen sich mehr Riickhalt
beim Wiedereinstieg in den Beruf. Véter mochten dagegen mehr
Zeit flr ihre Kinder haben. Diese Wiinsche und Forderungen las-
sen sich nur schwer mit Offnungszeiten an Sonn- und Feiertagen,
flexiblen Einsatzzeiten und hohen saisonalen Schwankungen ver-
einbaren. Hier gilt es, die individuellen betrieblichen Bedingungen
S0 zu gestalten, dass trotz dieser Rahmenbedingungen ein Umfeld
geschaffen wird, in dem Platz fir die Familie und den Beruf ist.
Das kann der Unternehmer nicht alleine leisten. Denn Kinderbetreu-
ungsmaglichkeiten auBerhalb der ,normalen” Offnungszeiten, ein
Angebot an Spielpldtzen, Freizeitmdglichkeiten usw. dienen nicht
nur dem Allgemeinwohl, sondern sind letztendlich Faktoren, um
Fachkrafte an den (Tourismus-)Standort zu binden.

Was Unternehmen
tun konnen

Gezielte Ansprache
Sprechen Sie Mitter oder Vater in Elternzeit durch WerbemaBnah-
men gezielt in deren Umfeld (z. B. Indoorspielpldtze, Freibader) an.

Perspektiven aufzeigen

Sprechen Sie schon wahrend der Schwangerschaft Uber die
Wiedereingliederung. Gestalten Sie einen gemeinsamen Plan
fir die Zeit nach Mutterschutz oder Elternzeit (Kinderbetreuung
und evtl. Ausfall bei Krankheit des Kindes sollten berlicksichtigt
werden). Nutzen Sie die Unterbrechung, um ggf. eine Umstruk-
turierung vorzunehmen und die Mitarbeiter nach ihrer Riickkehr
auf einem Posten einzusetzen, der sich besser mit den familiaren
Verpflichtungen vereinbaren lasst. Auch Weiterbildungen sind in-
teressant, um Fachwissen aufzufrischen oder zu erweitern.

Gehen Sie mit Flexibilitat in die Offensive

Prasentieren Sie sich in jeder Hinsicht als familienfreundlicher Ar-
beitgeber. Schniiren Sie z. B. ein kleines ,Baby-Willkommenspa-
ket” flir werdende Eltern. Bieten Sie auch verschiedene Arbeits-
zeitmodelle an, die berufstatigen Eltern den Spagat zwischen
Kind und Karriere erleichtern. Flexible Teilzeitbeschaftigung ist
gefragt, insbesondere beim Wiedereinstieg in den Job nach der
Elternzeit. Das verringert kurzfristige Betreuungsprobleme fir El-
tern und Personalausfalle fir Unternehmer.

Haben Sie ein offenes Ohr

Suchen Sie das Gesprdch mit den Eltern und gehen Sie Kompro-
misse ein. Seien Sie flexibel und entlasten die Mitarbeiter in den
Bereichen, die Sie gut beeinflussen konnen (Arbeitszeit, Arbeits-
bereich, finanzielle Unterstlitzung).

Angebote fiir Gaste und Kunden auch

eigenen Mitarbeitern zur Verfiigung stellen

Haben Sie eine Spielecke, einen Kids Club oder ahnliche Angebote?
Wenn Sie fiir Ihre Gaste eine Kinderbetreuung ermdglichen, warum
nicht auch flir Ihre Mitarbeiter? Integrieren Sie die Kinder Ihrer An-
gestellten soweit mdglich in den Arbeitsalltag und bieten Sie z. B.
ein vergiinstigtes Mittagessen an. Entlasten Sie die Eltern in ihrem
hauslichen Alltag, indem Sie beispielsweise die Reinigung der Be-
rufsbekleidung mit tibernehmen.

Die Familie einbinden

Fiihren Sie firmeninterne Ausfliige, Unternehmungen oder Team-
mafBnahmen mit der ganzen Familie durch. Bieten Sie entsprechend
den Méglichkeiten im Unternehmen vergiinstigte Ubernachtungen,
Essen oder Familienfeiern fiir die Mitarbeiter an.

Betreuungsverbiinde bilden

Organisieren Sie die Kinderbetreuung im Verbund mit anderen
Unternehmen in der Gemeinde/Region, die vor dhnlichen Pro-
blemen stehen (z. B. Schichtarbeit). Sie konnten dazu eine Ta-
gesmutter beschéaftigen, die zeitlich flexibel einsetzbar ist und die
Personalkosten teilen. Auch ein Verbund mehrerer Unternehmen
mit der Kommune ist denkbar.

Zertifizierung als familienfreundlicher Arbeitgeber

Eine Zertifizierung ist eine Option, um nach auBen zu zeigen, dass
Sie bestimmte Standards im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf erflllen und so ein attraktiver Arbeitgeber sind.




Arbeits- und Fachkrafte

So Mescjd\m’

Gute Beispiele aus der Praxis

Familienfreundlichkeit rechnet sich
Dorint Hotel Charlottenhof Halle
(Saale) geht mit gutem Beispiel voran

Karriere und Familie? Im Dorint Hotel Charlottenhof Halle
eine Selbstverstandlichkeit! So kdnnen Mitarbeiter nach
der Elternzeit selbst vorschlagen, wie sie den Wiederein-
stieg gestalten mochten. Es wird darauf geachtet, die
Familien der Angestellten u. a. bei Familiennachmittagen
und gemeinsamen Ausfliigen aktiv mit einzubeziehen.
Auch kleine Gesten zeigen groBe Wirkung: Jedes Mitar-
beiter-Kind erhalt eine individuelle Karte zum Geburtstag.
Auch bei privaten Herausforderungen wie Umzug konnen
die Mitarbeiter auf die Unterstlitzung des Arbeitgebers
bauen. Diese Malnahmen zahlen sich aus: Fluktuation ist
im Dorint Hotel Charlottenhof Halle ein Fremdwort. Der
Krankenstand liegt seit 13 Jahren unter 1 %. 2008 wurde
das Haus zum familienfreundlichsten Hotel Deutschlands
gekiirt. Als einziges Hotel in Deutschland unterzieht sich
das Unternehmen seit mehreren Jahren dem audit beruf
undfamilie, um weitere Potenziale in Sachen Familien-
freundlichkeit aufzudecken. Aller 3 Jahre wird zudem eine
Mitarbeiterbefragung im Rahmen der Zertifizierung mit
ServiceQualitdt Deutschland, Stufe Il durchgeflihrt, um
die Zufriedenheit der Angestellten abzufragen.

Dorint Hotel Charlottenhof Halle (Saale),
www.dorint.com/halle

Volle Leistung auch in Teilzeit
— Reisebiiro bietet flexible
Arbeitszeiten

Familie und Job unter einen Hut bekommen? Im Reise-
biiro Fahrenkrog meist kein Problem! Das rund 50-kdp-
fige Team besteht zum GroBteil aus jungen, engagierten
Frauen. Die Themen Elternzeit, Kinderbetreuung und Wie-
dereinstieg stehen deshalb auf der Tagesordnung. Flexib-
le Arbeitszeitmodelle und Teilzeitbeschaftigung schaffen
hier Abhilfe. So kénnen junge Miitter im Reisebiiro in
den Abendstunden und am Wochenende von zu Hause
arbeiten, die Betreuung des Nachwuchses ist in dieser
Zeit durch den Partner gesichert. Auch die Kunden pro-
fitieren: Uber eine Service-Hotline ist auch auBerhalb der
reguldren Offnungszeiten ein kompetenter Ansprechpart-
ner verfiighar. Zudem wissen die Mitarbeiterinnen mit
eigenen Kindern, auf was es im Familienurlaub ankommt
— sei es das Beistellbett im Hotelzimmer oder Kinderbe-
treuungsangebote vor Ort. Sie konnen Eltern individuell
beraten und von ihren eigenen Erfahrungen berichten.

FAHRENKROG

Genau mein Urlauh

Reisebiiro Fahrenkrog Touristik & Business Travel
GmbH & Co KG, www.fahrenkrog.de

Lokales Biindnis fiir Familie Giistrow
— Hilfe, wenn andere Einrichtungen
bereits geschlossen sind

Gastronomie, Handel, Pflege, Tourismus — in Glstrow ar-
beiten viele berufstatige Eltern in Branchen mit Schichtar-
beit und unregelmaBigen Arbeitszeiten. Das Lokale Blind-
nis fir Familie Glstrow hat eine Reihe von Angeboten
entwickelt, um diesen Eltern zu helfen. In den Randzei-
ten kiimmern sich ehrenamtliche ,LeihgroBeltern” stun-
denweise um die Kinder. Sie spielen mit ihnen, betreuen
sie bei den Hausaufgaben und Ubernachten bei Bedarf
auch im Elternhaus. Seit Anfang 2012 kdnnen Kinder in
Gustrow auch in der ,Villa Kunterbunt” betreut werden.
Die neue Einrichtung mit 25 Betreuungsplatzen 6ffnet be-
reits um 5 Uhr und ist bei Bedarf bis 23 Uhr gedffnet. Eh-
renamtliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kimmern
sich um die Kinder bis zum Alter von 13 Jahren.

e e
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So konnen Kommunen und
Destinationen unterstiitzen

Ein attraktives Lebens- und Arbeitsumfeld
fiir Familien schaffen

Viele kommunale Betreuungseinrichtungen in Tourismusregi-
onen sollten lhre Offnungszeiten tiberdenken und an die Be-
diirfnisse der in der Branche beschaftigten Eltern anpassen.
Dies umfasst eine Betreuung in den Abendstunden sowie an
Wochenenden und Feiertagen. SchlieBzeiten der Einrichtun-
gen sollten auBerhalb der Saison gelegt werden.

In Orten mit einer hohen Tourismusintensitat kdnnten die Be-
treuungseinrichtungen auch fiir Kinder von Gasten offen sein.

Weitere Unterstiitzungsmaoglichkeiten:

Gunstigen Wohnraum, Infrastruktur fir Familien wie Grinfla-
chen, Spielplatze usw. bereitstellen

Unternehmen bei der Organisation flexibler Kinderbetreuung
(Vermittlung von Tagesmittern, ehrenamtlichen Familienpa-
ten) unterstiitzen

Bei der Organisation von Betreuungsverblinden ortsansassi-
ger Unternehmen helfen

Attraktivitat der Kommune/Region durch verglinstigte Ange-
bote fur Familien, Rabatte fir regionale Einrichtungen, Frei-
zeitaktivitdten usw. steigern

Was regionale Tourismus-
verbande tun konnen

Erfahrungsaustausch von Unternehmen zum Thema Verein-
barkeit von Beruf und Familie organisieren und so u. a. die
gemeinsame Organisation von Kinderbetreuung anregen.

Familienfreundliche Unternehmen auszeichnen und zertifizieren
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Checkliste

Auch der Staat macht sich stark und bietet
folgende Hilfestellungen

® Broschiire aus dem Netzwerk ,Erfolgsfaktor
Familie” speziell fiir das Gastgewerbe
mit MaBnahmen fir eine passgenaue familienbewuss-
te Personalpolitik
Weitere Infos: www.erfolgsfaktor-familie.de

e Broschiire ,Familienbewusste Arbeitszeiten”
Leitfaden fiir die praktische Umsetzung von flexiblen,
familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen

e Forderprogramm
«Betriebliche Kinderbetreuung”
Es beinhaltet einen zweijahrigen Zuschuss fiir Arbeit-
geber zu den Betriebskosten von neuen Betreuungs-
platzen fir Mitarbeiterkinder. Das sind 400 Euro mtl.
pro Ganztagsplatz fiir Kinder unter drei Jahren.

* Lokale Biindnisse fiir Familien
Freiwilliger Zusammenschluss verschiedener Partner
vor Ort mit dem Ziel bedarfsorientierte Projekte zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen
von Familien zu initiieren. Derzeit gibt es ca. 670 loka-
le Biindnisse in Deutschland.
Weitere Infos: www.lokale-buendnisse-fuer-familie.de

e Servicestelle Betriebliche Kinderbetreuung
Kostenlose Beratung zu Férderméglichkeiten
Info-Tel.: 0800 0000945
Weitere Infos: www.bmfsfj.de,
www.erfolgsfaktor-familie.de

Zertifizierungsmoglichkeiten

¢ Audit Beruf und Familie
unterstiitzt Unternehmen, eine familienorientierte
Personalpolitik umzusetzen
Qualitatssiegel fur familienbewusste Personalpolitik
www.beruf-und-familie.de

¢ Familienfreundlicher Arbeitgeber
Priifung, Bewertung und Auszeichnung familienbe-
wusster Personalpolitik
www.familienfreundlicher-arbeitgeber.de

Weitere Infos unter:

www.tourismus-fachkraefte.de
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Arbeits- und Fachkrafte
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Nahezu 90 % der touristischen, vor allem gastgewerblichen Un-
ternehmen, sind inhabergefiihrt. Fast die Halfte erwartet Proble-
me bei der Suche nach einem geeigneten Nachfolger. Die Lage ist
prekar, besonders in Bayern erwarten viele Unternehmer (46,2 %)
Schwierigkeiten. Die Mehrzahl der betroffenen Unternehmen
sind Kleinstbetriebe mit maximal neun Mitarbeitern. Eine famili-
eninterne Unternehmensnachfolge gelingt oftmals nicht.

Der Grund fiir eine Ubergabe ist nicht immer das altersbedingte
Ausscheiden des Inhabers. Oft sind es auch unvorhergesehene
Ereignisse wie Unfalle oder Krankheiten.”

Aber im Normalfall scheiden Chefs aus, wenn Sie in die Jahre
kommen. Laut Umfrage sind fehlende Nachfolger nicht das Pro-
blem. Entscheidend sind vielmehr, ob das erforderliche Kapital
vorhanden ist und ob die Ubernahme fiir den Nachfolger, auch
wenn er aus der eigenen Familie kommt, lukrativ und langfristig
existenzsichernd ist. Daraus und aus der finanziellen Lage der
Noch-Eigentiimer entstehen die gréBten Schwierigkeiten. Ein In-
vestitions- bzw. Renovierungsstau wirkt ebenfalls erschwerend.

Eine langfristige Planung der Unternehmensnachfolge ist vor
allem bei den Kleinstbetrieben momentan noch die Ausnah-
me. Je sorgfaltiger jedoch Ihre Vorbereitung der Ubergabe ist,
desto zielstrebiger sichern Sie sich den Ertrag aus lhrer Arbeit,
oft Ihrer Lebensleistung. Die infrastrukturellen Rahmenbedin-
gungen sind entscheidende Faktoren bei der Ubernahme des
Unternehmens. Hier sind vor allem die Kommunen und touris-
tischen Destinationen gefordert.

Die befragten Experten sind sich einig: In den nachsten Jahren wird
es durch fehlende Unternehmensnachfolge zu einer Marktbereini-
gung kommen. Wollen Sie also zu den Unternehmen gehdren, die
eine Zukunft haben? Dann ist eine intensive Auseinandersetzung
mit dem Thema und eine professionelle Vorbereitung nétig.

Was Unternehmen
tun konnen

Wissensbasis schaffen

Verschaffen Sie sich trotz Ihres unternehmerischen Wirkens einen
umfassenden Uberblick zum Prozessablauf bei der Unternehmens-
iibergabe. Die BMWi-Broschiire ,Unternehmensnachfolge” liefert
verstandliche, knappe, unternehmerfreundliche Informationen.

13 Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie, Unternehmensnachfolge — Die optimale Pla-
nung, 2011, S. 30

Notfallregelung festlegen

Gestalten Sie einen Plan fiir den Fall, dass Ihnen vor einer geplan-
ten Ubergabe etwas zustoBt. Sorgen Sie fiir eine klare Vertreter-
regelung. Jeder muss wissen, was in diesem Fall seine Aufgabe
ist. Packen Sie einen ,Notfallkoffer” mit den wichtigsten Unter-
lagen und Dokumenten.

So ks s soppy

Nachfolge einmal anders

Udo Liebmann und seine Frau haben es gewagt. Sie betrei-
ben das Leipziger Traditionshaus ,Pfefferkiste”, das 2011
aufgrund einer Erkrankung des Vorbesitzers und das Fehlen
eines Nachfolgers geschlossen werden musste. Nach eini-
gen gescheiterten Ubernahmeversuchen durch verschiede-
ne Interessenten und mehrmonatiger SchlieBzeit ibernahm
Familie Liebmann das Steuer und erweckte die , Pfefferkis-
te” wieder zum Leben. Dazu waren weitere Investitionen
und umfangreiche Sanierungsarbeiten von Néten. Mit Hilfe
der IHK und der Hausbank konnten diese gestemmt wer-
den. Mittlerweile bewirtschaftet das sechskdpfige Team
die Gaststatte und Pension sehr erfolgreich. ,Wichtig ist
vor allem ein klares, am Standort orientiertes, Konzept”, so
Herr Liebmann. ,Die Pfefferkiste iberzeugt mit gutbiirger-
lichen Speisen der regionalen Kiiche. Zudem ist man als Un-
ternehmer selbst und standig gefordert und kann trotz der
familidren Atmosphare nicht immer nur Streicheleinheiten
verteilen”, verrat der Inhaber mit einem Augenzwinkern.
Gasthaus und Pension Pfefferkiste,
www.pfefferkiste.com
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Anforderungen an den Nachfolger definieren

Bei der Suche nach einem Nachfolger auBerhalb des Familien-
bzw. Bekanntenkreises ist es wichtig, dass Sie ein genaues An-
forderungsprofil erstellen, damit das Unternehmen in lhrem Sinne
weitergefiihrt werden kann. Auch bei einer Ubergabe im Famili-
enkreis ist es wichtig, dass der Nachfolger gut auf seine zukinf-
tige Aufgabe vorbereitet wird, um rechtzeitig in Ihre FuBstapfen
treten zu kénnen.

Seien Sie kritisch, aber geben Sie dem Nachfolger auch die Chan-
ce, Dinge anders zu machen. Lassen Sie lhre hohe emotionale
Bindung an das Unternehmen nicht zur uniiberwindbaren Hiirde
fir den Nachfolger werden.

Businessplan und Finanzierungskonzept erstellen
Unterstitzen Sie den Nachfolger beim Erstellen des Businesspla-
nes und der Finanzierungskonzepte. Seien Sie offen fiir verschie-
dene Finanzierungswege. Wahlen Sie die erforderlichen Fachbe-
rater konfliktarm mit dem Nachfolgeinteressenten aus.

Beratungs- und Weiterbildungsangebote nutzen

Wenn Sie einen interessierten Nachfolger aus dem Familienkreis
oder Mitarbeiterstamm ausgewahlt haben, dann arbeiten Sie ihn
langfristig ein und fordern Sie seine Weiterbildungen. Erarbeiten
Sie dazu einen Ubergabeplan. Gerade eine Ubergabe im Famili-
enkreis ist oft konflikttrachtig. Nutzen Sie diesbezlglich auch die
zahlreichen Angebote der Branchenverbande und Kammern.

Investitionsstau vermeiden

Vermeiden Sie zusétzliche Ubergabehiirden indem Sie notwendi-
ge Investitionen (z. B. Immobilie, Neuausstattung des Inventars,
Renovierung) kontinuierlich vornehmen. Wenn der Nachfolger
bekannt ist, kann dieser sich ggf. schon an den Kosten dafiir be-
teiligen. Berticksichtigen Sie jedoch stets auch lhre eigene Alters-
vorsorge, um nicht auf ein ,Auszahlen” durch den Nachfolger
angewiesen zu sein.

Netzwerk Unternehmensnachfolge
Sachsen-Anhalt

Einige Kammern initiierten 2007 das Netzwerk ,Unterneh-
mensnachfolge” zur Forderung erfolgreicher ,Neustarts”.
Dazu werden ausreichende Informationen mit Hilfe von
Veroffentlichungen und Sensibilisierungsveranstaltungen
vermittelt sowie Beratungen fiir Unternehmen und in-
teressierte Nachfolger angeboten. Um die fachgerechte
Betreuung der Mitglieder sicher zu stellen, wurden die
Steuerberater-, Rechtsanwalts- und Notarkammer in das

Attraktivitat steigern

Bereiten Sie das Unternehmen stets auf die zukiinftigen Heraus-
forderungen vor. Passen Sie Geschéftsidee, Konzept und ggf. den
Businessplan an die veranderten Bedingungen an. Erhéhen Sie
dadurch die Attraktivitat des Unternehmens fir den Nachfolger.

Mitarbeiter einbinden

Binden Sie Ihre Mitarbeiter in den Ubergabeprozess ein. Erfragen
und berticksichtigen Sie deren Ideen und Vorschlage. Informieren
Sie diese friihzeitig und standig iiber den Sachstand beim Uber-
gabeprozess.

Y

Kooperationen zu Hochschulen aufbauen

Bringen Sie aufstrebende Absolventen tourismusspezifischer Stu-
diengdnge mit suchenden Unternehmen zusammen. Diese sind
die Flihrungskrafte von morgen. Der Kontakt sollte im Idealfall
schon wahrend des Studiums, z. B. durch Praktika oder Neben-
jobs hergestellt werden. So kénnen sich beide Parteien vorab
kennenlernen und ein potenzieller Nachfolger kann langfristig
in das Team integriert werden. Zudem kann das Know-how der
Hochschulen/Absolventen und deren Netzwerke gezielt genutzt
werden. Die Verbande konnten hier eine Mittler- bzw. Schnitt-
stellenfunktion einnehmen.

So konnen Verbande
und IHKs unterstiitzen

Kontinuierliche Schulung und Beratung

Die bestehenden Beratungs- und Weiterbildungsangebote zum
Thema Unternehmensnachfolge kénnten auf eine jiingere, inte-
ressierte Zielgruppe erweitert werden. So werden eine kontinu-
ierliche Information und Vorbereitung zu diesem Thema sicher-
gestellt. Auch Junior-Chefs aus dem Familienkreis kénnen so auf
ihre zuklnftige Aufgabe vorbereitet werden.

Netzwerk Unternehmensnachfolge aufbauen

_ Sokanu es gefippn

Netzwerk einbezogen. Erganzt wird die Initiative durch die
Grlindung der Beratervereinigung fiir Unternehmensnach-
folge in Sachsen-Anhalt (BUSA e. V.). Auch sie wollen Un-
ternehmer und Nachfolger prozessbegleitend unterstiitzen
und dabei die Potenziale des von den Kammern betreuten
Nachfolgerclubs nutzen.

Weitere Informationen:

www.network-kmu.de, www.bu-sa.de
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Eine Gleichbehandlung von Nachfolgern und Existenzgriindern
bezliglich der Forderleistung kann die Attraktivitat einer Unter-
nehmensnachfolge wesentlich steigern.

Die Forderung einer professionellen Hilfe fiir eine erfolgreiche
Verhandlungsfihrung und Ubergabeplanung kann viele Nachfol-
geverfahren vereinfachen.

Auch und besonders im Rahmen der akademischen Ausbildung
ist starker zu beriicksichtigen, dass Selbstandigkeit eine wichtige
Alternative der Karriereentwicklung ist. Dies sollte in den Curri-
cula starker beachtet werden.

Checkliste

Schritte bis zur Ubergabe

3-5 Jahre vor Ubergabe

Ist das Unternehmen fiir die Zukunft gewappnet?
Muss ich ggf. investieren?

Wer kann mir bei der Ubergabeplanung helfen?

3 Jahre vor Ubergabe

Wie suche ich einen Nachfolger?

Welche Kompetenzen soll dieser mitbringen?

Passen Mitarbeiter oder Familienmitglieder auf den Flirungs-
stuhl?

Sollte ich diese ggf. gezielt weiterbilden?

Wie sieht mein Ubergabeplan aus?

Welche finanziellen Belange miissen geklart werden?
1 Jahr vor Ubergabe

Wie starte ich den Prozess der Ubergabe gemaB Ubergabe-
plan?

Wer steht beratend zur Seite?

(ggf. durch Berater begleitet)

Abschluss Ubergabe

Welche Aspekte sind noch zu kldaren?

Wie stelle ich mir meinen Abschied und Ausstieg vor?

Arbeits- und Fachkrafte

.Ich muss auch mit 30 (ber das Thema Nachfolge
nachdenken, denn ich kénnte ja auch einen Unfall
haben. Ich muss also einen Plan haben.

Eine Vorstellung was mit dem Unternehmen in der
gesamten Komplexitat bis zu steuerrechtlichen und
erbrechtlichen Fragen passiert.”

(Gastronom, Sachsen)

e Beratungsangebote von IHK bzw. DEHOGA vor Ort nutzen
o |nserate in Fach-, Kammer- oder Verbandszeitschriften

o Gezielte Investitionen, um Attraktivitat des Unternehmens
fur potenziellen Nachfolger zu erhéhen (wenn Nachfolger
bekannt, ggf. einbinden)

e (Unternehmens-)Beratung zur Gestaltung eines zukunfts-
fahigen Unternehmenskonzeptes

www.nexxt-change.org

e Unternehmenshérse

¢ Suche und Inserate maglich

e Partner sind u. a. IHK & HWK

e Niitzliche Checklisten, Tipps
www.bmwi.de

e Broschire Unternehmensnachfolge

e Hilfreiche Hinweise und Tipps
www.wifu.de

e Wittener Institut fiir Familienunternehmen
e Hilfreiche Veréffentlichungen und Downloads



L\)e,itarlm'uwsé helt al-

Kompetenz, Engagement und Flexibilitat sind Eigenschaften, die
der Gast von heute voraussetzt. Um sich von der Konkurrenz ab-
zuheben, ist und bleibt Qualitat ein unverzichtbarer Erfolgsfaktor.

Nur qualifiziertes, aktuell informiertes und motiviertes Personal
kann herausragenden Service leisten. Insbesondere in groBen
Unternehmen stellt regelmdBige Weiterbildung einen festen
Bestandteil der Personalentwicklung dar. Die Studie zeigt je-
doch auch: Firr nahezu ein Drittel der befragten Unternehmen
hat Weiterbildung keinen Stellenwert! Im Branchenvergleich™
bilden Gastronomie und Beherbergung sogar das Schlusslicht
bei der Weiterbildungsbeteiligung. Und das, obwohl vor allem
in den Bereichen Service, Kiiche und Reinigung viele Mitarbei-
ter keine abgeschlossene Berufsausbildung haben. Das soll-
te sich andern — auch wenn bekanntermaBen in Kleinunter-
nehmen wenig Zeit fir QualifizierungsmaBnahmen bleibt und
Kosten, Unwissenheit iber Forder- und Bildungsmaglichkeiten
sowie unzureichend nachfrageorientierte Weiterbildungsange-
bote eine Rolle spielen.

Weiterbildungen bzw. (Aufstiegs-)Fortbildungen heben ab! Das
Personal lernt dazu, erfahrt von Trends und Entwicklungen der
Branche und bindet sich zugleich starker an das Unternehmen.
Schon bei der Mitarbeitersuche kann das Angebot von Weiter-
bildungsmadglichkeiten ein wesentliches Attraktivitdtsmerkmal
darstellen.

Investieren Sie in die Weiterbildung Ihrer Mitarbeiter und steigern
Sie dadurch die Qualitat der angebotenen Leistungen.

=P

Weiterbildung macht attraktiv

Bereits bei der Mitarbeitersuche kénnen Sie das Angebot von Wei-
terbildungsmdglichkeiten gezielt einsetzen, indem Sie Karriere-
wege aufzeigen und nicht nur Stellen ausschreiben.

Das konnen
Unternehmen tun

Weiterbildung als Unternehmensphilosophie

Verankern Sie regelmaBige Weiterbildung als festes Element und
leben Sie so eine ,Bildungskultur” im Unternehmen. Dazu mis-
sen Freirdume (z. B. auBerhalb der Saison) geschaffen werden.
Nutzen Sie die branchenspezifischen Angebote der Fachverbénde
und IHKs.

Agieren statt reagieren

Bereiten Sie sich lieber auf Herausforderungen und Trends vor,
anstatt im Nachhinein mit einer Weiterbildung darauf zu reagie-
ren. Gehen Sie als Chef mit gutem Beispiel voran. Erstellen Sie
einen Weiterbildungsplan, der Zeit, Thema und Umfang der MaB-
nahmen umfasst.

Qualitatsbewusstsein wecken und steigern
Sensibilisieren Sie lhre Mitarbeiter fir das Thema Qualitdt und
sorgen Sie durch gezielte Schulungen fir die Umsetzung qua-
litdtsrelevanter MaBnahmen. Nutzen Sie dazu z. B. das Zertifi-
zierungs- und Schulungsangebot der Initiative ServiceQualitat
Deutschland.

Weiterbildung zur Fachkrafteentwicklung

Sie entwickeln Mitarbeiter zu Spezialisten, wenn Sie deren Poten-
Ziale friihzeitig erkennen und gezielt fordern. Durch konkrete Ziel-
vereinbarungen konnen Sie zudem die Motivation der Mitarbeiter
erhohen. Die arbeitsplatzbezogene Unterweisung von an- und
ungelernten Mitarbeitern zahlt zu den wichtigsten MaBnahmen
und sollte daher professionell und strukturiert erfolgen. Gering-
qualifizierte profitieren von der ,Arbeitgeberinitiative Teilqua-
lifizierung”. So kénnen auch sie Fachqualifikationen erwerben.
Beraten Sie sich dazu mit den Bildungswerken der Wirtschaft.

Aufstiegsfortbildungen

Duale Studiengange bieten auch fiir kleine Unternehmen hervor-
ragende Mdglichkeiten, um Mitarbeiter zu férdern und die eigene
Professionalitdt zu erhéhen. Treiben Sie derartige Initiativen Ihrer
Mitarbeiter voran.

Erworbenes Wissen teilen und weitergeben

Schaffen Sie Freirdume fiir interne Schulungen. So kénnen Mit-
arbeiter, die externe Weiterbildungen besucht haben, das erwor-
bene Wissen weitergeben. Nutzen Sie aber auch organisierte
,Stammtische” mit Kollegen. Tauschen Sie sich tber Entwicklun-
gen und Erfahrungen aus.

Uber den Tellerrand schauen

Die Suche abseits des klassischen Seminars nach sinnvollen Wei-
terbildungsmdglichkeiten erweitert Ihre Optionen und hilft dabei,
Ihr individuelles Unternehmensprofil zu scharfen bzw. zu ergan-
zen. Verknipfen Sie doch einfach mal einen Besuch beim Liefe-
ranten mit einer Produktschulung flir ausgewahlte Mitarbeiter.

13 Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Betriebliche Berufsausbildung und Weiterbildung in Deutschland, 2013, S. 50




Tourismus Pas:

Tourismus Pass
Sachsisch-Bohmische Schweiz

Unter dem Motto: Nur was man selbst erlebt hat, davon
kann man mit Leidenschaft erzahlen, werden mit dem Tou-
rismuspass auch erfahrene Touristiker dazu eingeladen, wie-
der einmal Gast in der eigenen Region zu sein. Der Touris-
muspass erscheint in deutscher sowie tschechischer Sprache
und ist der jiingste Meilenstein der Qualitatsoffensive ,Tou-
rismusprofis Sachsische Schweiz”. Hauptanliegen sind die
kontinuierliche Weiterbildung der Mitarbeiter touristischer
Einrichtungen und die Vernetzung der vielfaltigen touristi-
schen Angebote der Region. Insgesamt (iber 50 Einrichtun-
gen stellen kostenlose Leistungen flir das aktuelle Projekt
zur Verflgung. Die Angebote reichen vom freien Eintritt
in Museen und Ausstellungen (iber Filhrungen, Kahn- und
Schlauchbootfahrten, Nutzung von Transportmitteln bis hin
zur Teilnahme an Konzerten und Theaterauffihrungen.
Tourismusverband Sachsische Schweiz e. V.,
www.verband.saechsische-schweiz.de

SenviceQualitit
DEUTSCHLAND

Arbeits- und Fachkrafte

Weiterbildung im Verbund

Ein gemeinsamer Weiterbildungstag mit anderen Unternehmen
in lhrer Region ware ein mdglicher Ansatz. So kdnnen der Aus-
tausch untereinander geférdert und die Kosten fiir den Dozenten
etc. geteilt werden.

=)

Schaffen Sie ein gemeinsames Weiterbildungs-Netzwerk, in das
das Know-how aller Partner einflieBt. Auch Fachpartner aus der
Wirtschaft kénnen eingebunden sein. Gemeinsam gestaltet man
ein bedarfsgerechtes Angebot und vermarktet Best Practice Bei-
spiele (iber tolle WeiterbildungsmaBnahmen und engagierte Mit-
arbeiter. Ein tourismusspezifischer Weiterbildungspreis ware eine
mogliche Belohnung. Gehen Sie auch gezielt auf Unternehmen
zu, die sich in diesem Bereich bisher noch nicht oder weniger
engagieren.

=)

Wiinschenswert ist eine verstarkte Sensibilisierung, Vermarktung
und Darstellung von Weiterbildungsangeboten und Fordermdg-
lichkeiten speziell fiir die Tourismusbranche in enger Kooperation
mit den Branchenverbdnden.

=)

Marktgangig waren die Entwicklung tourismusspezifischer Wei-
terbildungsmaBnahmen bzw. die Anpassung des derzeitigen
Angebotes an die Bedarfe der Branche. Laut Studie besteht der
groBte Weiterbildungsbedarf im Bereich Sozial- bzw. Service-
kompetenz und Kommunikation.

So konnen Branchenverbande
und IHKs unterstiitzen

MaBnahmen fiir tourismus-
politische Entscheider und
die Bundesagentur fiir Arbeit

MaBnahmen fiir
Bildungsanbieter

Eine Fortbildung sollte:

- praxisnah, anwendungsbezogen und zukunftsorientiert sein,

- die Spezifika der Tourismusbranche und der Region beriicksich-
tigen,

- kostengunstig sein,

- max. 1 Tag dauern,

- in der Nahe und unbedingt auBerhalb der Saison stattfinden

Zielgruppenspezifische Darstellung und Vermarktung von touris-
musspezifischen Weiterbildungsangeboten und Férdermdglich-
keiten




Checkliste

Alternative Formen der Weiterbildung

Fachveranstaltungen der regionalen Tourismusverbande

Systematischer Arbeitsplatzwechsel

- Hospitation in anderen Unternehmensbereichen oder
Nachbarunternehmen, um neue Eindrlicke zu sammeln
und Gesamtzusammenhange besser zu verstehen

Teilqualifizierung

- Arbeitgeberinitiative Teilqualifizierung

- bundesweit einheitliches Konzept zur modularen Ver-
mittlung von Teilqualifizierungen

- Weitere Infos unter: www.bsw-sachsen.de/arbeitge-
berinitiative-teilqualifizierung

Duale Studiengénge

- Ausbildungsintegrierend (Kombination aus Berufsaus-
bildung und Studium)

- Praxis- bzw. berufsintegrierend (berufliche Teilzeitta-
tigkeit + Studium)

- Berufshegleitend (Vollzeittatigkeit + (Fern-)Studium)

E-Learning

- zeitlich flexible, ortsunabhangige und individuelle
Méglichkeit, Mitarbeiter weiterzubilden
z. B. www.ifh-worldwide.com

Branchenspezifische Weiterbildung
()

Deutsches Seminar flr Tourismus (DSFT)

- Zentrale Weiterbildungseinrichtung der deutschen
Tourismuswirtschaft

Ganzjahriges, Uberbetriebliches und Uberregionales

Angebot

Weitere Infos unter: www.dsft-berlin.de

e DEHOGA
- Verschiedene Weiterbildungsangebote des Bundes-
bzw. der Landesverbande
- Weitere Infos unter: www.dehoga-bundesverband.de
e Tourismusverbande
- Verschiedene Angebote kommunaler, regionaler und
landesweiter Tourismusorganisationen
- Informationen erhalten Sie bei Ihrem Verband vor Ort

Wichtige Forderprogramme

e Bildungspramie
Fir Arbeitnehmer und Selbststandige mit geringem Ein-
kommen

e \Weiterbildungsstipendium
Fiir Personen mit Berufsabschluss, die sich durch Studium
oder Zusatzqualifikation entwickeln wollen

e \WeGebAU
Fiir Geringqualifizierte und dltere Beschaftigte in KMU

e Meister-BAfOG
Fiir Personen mit Berufsabschluss, die beruflich aufstei-
gen mdchten

o Aufstiegsstipendium
Flir begabte Fachkrafte, die ein Studium aufnehmen
mdchten

e Bildungsgutschein
Fiir Arbeitssuchende zur Forderung der beruflichen Wei-
terbildung

e Informationen zu Landesprogrammen, z. B. Sachsischer
Weiterbildungscheck, erhalten Sie bei Landesbanken oder
lhren Wirtschaftsministerien

Eme_umfassende Zusammenstellung sowie
Wweitere Informationen finden Sie unter:
www.tourlsmus-fachkraefte.de
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In der Tourismusbranche, insbesondere in den Kiistenregionen und
den Wintersportgebieten, ist befristete Beschaftigung in Form der
Saisonarbeit weit verbreitet. Fir Sie als Unternehmer liegen die
Vorteile dieses Arbeitsverhaltnisses klar auf der Hand: Sie kdnnen
lhr Team in Spitzenzeiten verstarken, missen aber keine langfris-
tige Bindung eingehen. Fiir viele Saisonmitarbeiter bedeutet das
allerdings fehlende Planungssicherheit. So miissen diese stets be-
firchten, mit dem Ablauf des Arbeitsvertrages ihren Arbeitsplatz
zu verlieren. Eine mittel- bis langfristige Zukunftsplanung gestal-
tet sich dadurch schwierig. Zudem kann das regelméBige Pendeln
zur Belastung werden. Ahnliche Probleme ergeben sich aber auch
fir Ihr Unternehmen. Gegebenenfalls kehrt der Mitarbeiter in der
nachsten Saison nicht zurtick und Sie missen erneut in die Suche,
Einarbeitung und Qualifizierung der neuen Saisonkraft investieren.
Dies wird vor dem Hintergrund der angespannten Fachkraftesitua-
tion immer aufwendiger.

Was Sie tun kdnnen, um lhren Saisonmitarbeitern langfristig eine
Perspektive zu bieten und an das Unternehmen zu binden, erfahren
Sie hier.

Was Unternehmen
tun konnen

Einsatz von Jahresarbeitszeitkonten

Durch das Erfassen der geleisteten Arbeitszeit auf einem Jah-
reskonto kann der Personaleinsatz flexibel an die tatsachliche
Nachfrage angepasst werden. In Spitzenzeiten mit einem hohen
Besucheraufkommen leisten die Mitarbeiter Uberstunden, in nach-
frageschwachen Zeiten werden diese wieder abgebaut. So kann
die Nebensaison Uberbriickt werden, ohne Angestellte entlassen zu
miissen. Bedenken Sie aber: Mit den Mitarbeitern ist zunachst die
wdchentliche Arbeitszeit vertraglich festzulegen. Dariiber hinaus
kann ein Korridor definiert werden, in dem diese Arbeitszeit (iber-
und unterschritten werden darf. Diese sind im Arbeitszeitgesetz
geregelt. Dariiber hinaus sind tarifliche Regelungen zu beachten.
Das funktioniert allerdings nicht bei Auszubildenden. Hier gilt das
Jugendarbeitsschutzgesetz!

Die Nebensaison sinnvoll iiberbriicken

Halten Sie lhre Mitarbeiter dazu an, ihren Jahresurlaub in der Ne-
bensaison zu planen. Des Weiteren sind die ,flauen” Monate bes-
tens dazu geeignet, in die Qualifizierung Ihrer Angestellten zu inves-
tieren. Im stressigen Alltagsgeschaft wahrend der Saison bleibt dies
meist auf der Strecke. So kénnen auch QualifizierungsmaBnahmen
umgesetzt werden, die mehrere Tage in Anspruch nehmen. Insbe-
sondere in Kleinstbetrieben sind , Allrounder”, die vielseitig einsetz-
bar sind, gefragt. So hilft der Rezeptionsmitarbeiter beispielsweise

Arbeits- und Fachkrafte

im Service aus, der Nachtdienst checkt Gaste ein, tibernimmt kleine
Putzarbeiten und bereitet vor Schichtende das Friihstiick vor. Um
in verschiedenen Bereichen fit zu werden, missen Ihre Mitarbeiter
geschult werden.

Nehmen Sie sich die Zeit in der Nebensaison und lassen Sie das ver-
gangene Jahr einmal gemeinsam mit lhren Mitarbeitern Revue pas-
sieren. Auch zum Brainstorming neuer Ideen ist diese Zeit bestens
geeignet. Legen Sie im Team die wichtigsten Ziele flir die kommen-
de Saison fest. Eine solide Vorbereitung ist schlieBlich das A und O!

Ihr Unternehmen ganzjahrig fiir Gaste attraktiv gestalten
Sie kdnnen |hr Unternehmen ganzjahrig auslasten, indem Sie neue,
zusatzliche Angebote fiir verschiedene Zielgruppen gestalten. Ver-
langern Sie z. B. die Saison mit Wellness-Wochen im Herbst. Zudem
konnten Sie Ihr Angebot durch saisonunabhangige Tagungsmdg-
lichkeiten erweitern. Auch fir ein Wanderhotel im Bayerischen
Wald ware das eine Option. SchlieBlich liegt Tagen im Griinen im
Trend. Beachten Sie jedoch, dass ein Aushau der Alternativangebo-
te in der Regel mit Investitionen verbunden ist.

Kooperationen zum Fachkrafteaustausch

Schauen Sie einmal (iber den Tellerrand hinaus! Vielleicht gibt es in
lhrer Region ein Unternehmen, das gerade dann einen hohen Fach-
kraftebedarf hat, wenn bei Ihnen Flaute herrscht? Eine Kooperation
zur ganzjahrigen Beschaftigung von Mitarbeitern ist hier denkbar.
SchlieBlich wird auch in anderen Branchen qualifiziertes Serviceper-
sonal bendtigt. Fir das einzelne Privatunternehmen gestaltet sich
ein regionaler Fachkrafteaustausch schwieriger. Zundchst muss ein
geeigneter Partnerbetrieb gefunden werden. Ziel sollte eine lang-
fristige Zusammenarbeit sein, um den Mitarbeitern eine gewisse
Routine zu gewahrleisten. Zusatzlich mussen rechtliche Fragen, wie
Vertragsgestaltung etc. geklart werden.




M Ltartelter anspornen
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Was Unternehmen
tun konnen

Der Wettbewerb um die besten Kopfe hat begonnen! In diesem
Sinne sollten Sie sich als attraktiver Arbeitgeber prasentieren und
gezielt Ideen entwickeln, wie Sie den Arbeitsalltag fur lhr Team
angenehmer gestalten. So heben Sie sich von der Konkurrenz ab
und verbessern das Arbeitsklima. Denn nur zufriedene, motivier-
te Mitarbeiter konnen Qualitat bieten und erstklassigen Service
leisten.

Gute Mitarbeiter sind ein entscheidender Erfolgsfaktor! Unter-
schatzen Sie daher nicht den Einfluss Ihrer Angestellten auf das
Image und die AuBenwahrnehmung Ihres Betriebes. Wer Job und
Arbeitgeber gut findet, erzahlt es weiter. Es ist also die beste und
glinstigste Werbung fiir Ihr Haus, wenn Mitarbeiter Ihr Unterneh-
men jobsuchenden Freunden und Bekannten empfehlen.

Es gehort laut Befragung zum Standard, dass Dienstplanwiinsche
berticksichtigt (88 %) und Uberstunden ausgeglichen werden
(77 %). Doch nur wenige Tourismusbetriebe schaffen Angebote
zur Gesundheitsférderung und interne Aufstiegsmdglichkeiten
(45 % bzw. 37 %). Dies ist auch auf die flachen Hierarchien bei
Kleinstbetrieben zuriickzufiihren.

Ohne Moos nix los — Anerkennung muss sich auch

in der Bezahlung widerspiegeln

Grundintension des Arbeitens ist es, so viel Geld zu verdienen,
dass ein sorgenfreier Lebensunterhalt sichergestellt ist. Die Ent-
lohnung muss angemessen und leistungsgerecht sein.

Neben Sonderzahlungen wie Weihnachts- und Urlaubsgeld, das
immerhin fast die Halfte der Unternehmen zahlt, kann das Grund-
gehalt auch durch variable Vergiitungskomponenten erganzt
werden. Diese kénnen sich an der Leistung des einzelnen Mitarbei-
ters bzw. des gesamten Unternehmens bemessen. Honorieren Sie
es auch finanziell, wenn wichtige Ziele erreicht wurden.

Erganzen Sie die angemessene Vergltung durch Sachbeziige
und schaffen Sie Ihren Mitarbeitern dadurch einen geldwerten
Vorteil. Zum Arbeitslohn gehoren alle Einnahmen, die dem Ar-
beitnehmer aus dem Dienstverhaltnis zuflieBen. Sie konnen nicht
nur in Geld, sondern auch in Form von Sachwerten bestehen.

Anwendung von MaBnahmen zur Mitarbeiterbindung und -motivierung

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

Uberstundenausgleich
Vereinbarkeit Familie/ Beruf
Flexible Arbeitszeitgestaltung
Weiterbildungsteilnahme
Urlaubs-/ Weihnachtsgeld
Gesundheitsférderung

Interne Aufstiegsmaoglichkeiten

Weiterbildung fiir Altere

Quelle: Arbeitsmarkt- und Fachkrafteanalyse Tourismus

Dienstplanwinsche |
Einbeziehen der Mitarbeiter _ ' : ' ' : ‘ ‘
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Die Gewahrung von Sachbeziigen statt Barlohn ist wegen der ' ' ' - ‘ {

steuer- und sozialversicherungsrechtlichen Vorteile sowohl fir C’/\&M&

den Arbeitnehmer als auch fir den Arbeitgeber attraktiv. So wer- J

den Sachbezlige derzeit steuerlich ignoriert, wenn der geldwerte

Vorteil daraus 44 Euro im Kalendermonat nicht (bersteigt. Sach- Kostenlose oder -giinstige Maoglichkeiten )

bezlige kdnnen sein: der Gesundheitsforderung

* Uberlassung eines Dienstwagens zum privaten Gebrauch e Bezuschussung der Kosten fir Fitnessstudio oder )

* Benzingutscheine Sportverein

* Kostenlose oder verglinstigte Bereitstellung von Verpflegung e Sportliche auBerbetriebliche Aktivitdten (Kletterwald, J
oder Wohnraum Rafting, Wandern o. a. statt Weihnachtsfeier) )

e Kostenfreie Nutzung des Fitnessbereichs/Schwimm-

Weiterhin konnen Nutzungsgewdhrungen das Festgehalt bades des eigenen Hotels bzw. in Partnerbetrieben )

erganzen. Sie verfiigen tber einen Fitnessbereich oder Wellnes- e Kostenfreies Obst und Gemiise fir Mitarbeiter, ge-

sanlagen? Behalten Sie diese Anlagen nicht nur lhren Gasten meinsame Vital-Pause J

vor, sondern machen Sie sie auch Ihren Mitarbeiter zuganglich.

Mitarbeiterrabatte z. B. bei privaten Ubernachtungen, Verpfle-  Kostenpflichtige Méglichkeiten J

gungsleistungen im Rahmen von Familienfeiern o. &. stellen eine der Gesundheitsforderung

Alternative dar. o Ubernahme der Kosten fiir das Fitnessstudio oder den J

Sportverein

Arbeitszeit flexibel gestalten . ® Angebot eines Fitnesskurses im Unternehmen ggf. in )

Die Verglitung bildet jedoch nur ein Rad im Getriebe. Fir zufrie- Kooperation mit anderen Unternehmen (Riicken-fit,

dene Mitarbeiter braucht es weit mehr. Auch die Arbeitszeitge- Yoga, 0. &.) )

staltung spielt hier eine wichtige Rolle. Sich seine Arbeit flexibel

einzuteilen, ist an Arbeitsplatzen mit direktem Gastekontakt oft J

nur schwer.m'dglich. In der Regel gibt es feste C)ffnungszeiten,. \Weitere Infos unter: )

zu denen ein Ansprechpartner zur Verfligung stehen muss. Bei : fachkraefte.de

e . T www.tourismus-tac

Blrotatigkeiten (z. B. Marketing, Buchhaltung) ist die Beriicksich-

tigung der Offnungszeiten jedoch nicht zwingend notwendig. In J

Ausnahmefallen kann auch die Arbeit von zu Hause, im HOMeof- s s mm mn o |




fice, erledigt werden. Dies schafft insbesondere Mitarbeitern mit
einer langen Anreise zum Arbeitsplatz immense Erleichterungen.
Die Erfassung der tatsachlichen Arbeitszeit im Rahmen eines
Arbeitszeitkontos sorgt zudem dafir, dass Mehr- oder Minder-
stunden genau erfasst werden. Eine Vergiitung der Uberstunden
bzw. ein Ausgleich in Freizeit ist wiinschenswert.

Gesund und fit durchs Arbeitsleben — MaBnahmen zur
Gesundheitsforderung

Insbesondere in den touristischen Berufen, die teilweise mit ho-
hen korperlichen Anstrengungen verbunden sind, muss in die
Gesundheit der Angestellten investiert werden, um die Arbeitsfa-
higkeit langfristig zu erhalten. Leider hat dieses wichtige Thema
noch einen geringen Stellenwert (siehe Abbildung). Dabei sind
gesundheitsfordernde MaBnahmen nicht immer mit hohen Kos-
ten verbunden. Das konnen Sie konkret fiir die Gesundheit Ihrer
Mitarbeiter tun (siehe Checkliste).

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Zahlreiche Krankenkassen bieten Beratungs- und Unterst(it-
zungsmoglichkeiten fir Unternehmen in Bezug auf die Gesun-
derhaltung ihrer Mitarbeiter an. Kleine praventive Malnahmen
konnen daftir sorgen, dass sich die Ausfallzeiten verringern und
die Mitarbeiter den Belastungen der Arbeit besser gewachsen
sind. Ein Ansprechpartner fir den Bereich Gesundheitsférderung
ist die Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel und Gastgewerbe.
Diese unterstitzt Sie auf Wunsch bei der Beurteilung der Arbeits-
bedingungen und schldgt Verbesserungs-/Anpassungsmoglich-
keiten vor.

s sl

Jeder Mitarbeiter
bestimmt seinen Kurs selbst

gl S.c.a.cp

Der Schindlerhof in Nirnberg setzt mit dem Mitarbei-
teraktienindex ein etwas anderes Instrument zur Fih-
rung und Bewertung von Mitarbeitern im Unternehmen
ein. Die Angestellten kénnen ihren Index durch Parame-
ter wie Plinktlichkeit, Teilnahme an Fort- und Weiterbil-
dung oder die freiwillige Mitarbeit an Projekten selbst
beeinflussen. Den Mitarbeitern winken bei guter Leis-
tung Pramien, Ausflige oder Geschenke. Eine spezielle
Mitarbeiter-App, die u. a. zum aktuellen Dienstplan in-
formiert, fordert zudem eine transparente Kommunika-
tion. Zusatzlich werden Mitarbeitern mit existentiellen
Sorgen zinslose Kredite gewdhrt. Diese MaBnahmen
punkten: In 2013 wurde der Schindlerhof zum vierten
Mal die europaische Nummer 1 in der Hotellerie beim
Wettbewerb ,Europas Beste Arbeitgeber 2013 — Great
Place to Work Europe”.
Schindlerhof Klaus Kobjoll GmbH,
www.schindlerhof.de
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ﬁefa'e!«wua 2 den. Mdtarledltern starken

Geld allein macht nicht gliicklich,

auch das Betriebsklima muss stimmen

Der monatliche Gehaltscheck und die besten Arbeitsbedingungen
allein reichen vielmals nicht aus, um Mitarbeiter zu Héchstleistungen
zu animieren. Faktoren wie ,kollegiales Umfeld” und ein ,erfillen-
der Job" beeinflussen die Menschen mehr als ein ,angemessenes
Gehalt"™ Insbesondere eine familidre Atmosphdre und ein starker
Zusammenhalt im Team sind Pfunde, mit denen vor allem Klein-
und Kleinstbetriebe wuchern kdnnen und sollten. Auch mit gerin-
gem finanziellem und personellem Aufwand lassen sich Anreize im
Unternehmen schaffen, mit denen die Zufriedenheit der Mitarbeiter
erh6ht und die Bindung an das Unternehmen gestarkt werden kon-
nen. Sie als Chef leisten einen groBen Beitrag zum Wohlbefinden
lhrer Mitarbeiter!

Identifikation erhohen
Halten Sie die Grundsatze ihrer Arbeit in einem Unternehmens-
leitbild fest. Wichtig ist, dass alle Mitarbeiter daran beteiligt wer-

Raum fiir kreative Ideen im
Berggasthof ,Beckenbergbaude”

.Betriebsblindheit Fehlanzeige. Hinterfragen erwiinscht!”
lautet das Motto von André Meyer, dem Geschaftsflhrer des
Berggasthofs ,Beckenbergbaude”. Mit Hilfe eines Ideenblattes,
auf dem Verbesserungsvorschldge eingereicht werden, fordert
der junge Wirt bewusst die Kreativitat seiner Angestellten. So
wurde auf Initiative der Mitarbeiter u. a. ein Wickeltisch ange-
schafft und eine romantische Blumenecke im Biergarten ange-
legt. Das schafft nicht nur ein Serviceplus fiir die Gdste, auch
die Mitarbeiter profitieren. Jede neue, kreative Idee wird durch
Pluspunkte belohnt! Wer sich aktiv einbringt, stets plnktlich

ServiceQualitit
DEUTSCHLAND

den. Nur so erwecken Sie das Papier zum Leben. Starken Sie das
Zusammengehdrigkeitsgefuhl auch durch gemeinsame Aktivitd-
ten auBerhalb der Arbeitszeit. Engagieren Sie sich z. B. fir einen
guten Zweck und bieten Sie Vereinen, Kirchen und wohltatigen
Organisationen in Threr Nahe Hilfe an. Zeigen Sie diesen Zusam-
menhalt z. B. durch einheitliche Kleidung auch nach auBen.

Herausragende Leistungen wiirdigen

und den Mitarbeiter wertschatzen

Feiern Sie auch kleine Erfolge gemeinsam im Team. Anlass kann
beispielsweise eine gelungene Veranstaltung, eine erfolgreiche Sai-
son oder der Abschluss eines Projektes sein. Bedanken Sie sich fiir
das Engagement und die Einsatzbereitschaft und sprechen Sie auch
einmal Lob aus. Besondere Leistungen kénnen durch kleine Pramien
oder die Wahl zum , Mitarbeiter des Monats” honoriert werden.

kommt und eine gute Arbeit leistet, dem winkt am Monatsende
ein Gutschein flir einen Restaurantbesuch bei der Konkurrenz.
Herausragende Leistungen werden mit neuer Berufsbekleidung
honoriert. Auch der Zusammenhalt wird in der Beckenbergbau-
de groBgeschrieben. Viermal im Jahr nimmt sich das 6-képfige
Team eine Auszeit und bricht zu einem gemeinsamen Ausflug
auf. So wurden bereits Kinobesuche, Grillfeste oder Bowlinga-
bende in Eigenregie von den Mitarbeitern organisiert.
Berggasthof ,Beckenbergbaude”,
www.beckenbergbaude.de

14 Hay Group: Mitarbeiter sind Kéuflich, ihre Motivation nicht: Ergebnisse einer aktuellen Studie zur Arbeitsmotivation, 2012
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Die Arbeitsmarkt- und Fachkradfteanalyse Tourismus zeigt es:
Die angespannte Fachkraftesituation hat viele Ursachen, die
differenzierte, zielgerichtete Losungen erfordern! Sowohl an
Auszubildenden als auch an Arbeits- und Fachkraften besteht
Bedarf, der nicht zuverldssig gedeckt werden kann. Dabei gibt
es zwischen den einzelnen touristischen Branchensegmenten
— Gastronomie, Beherbergung und kulturelle Dienstleistungen
— Unterschiede, die vielschichtig sind: eine kleinteilige Struktur
der Unternehmenslandschaft, regionale Unterschiede oder das
selbstgeschaffene Image. Letztlich sind jedoch vor allem das
Engagement und die Initiative des Unternehmers entscheidend,
wenn sich daran zukinftig etwas andern soll.

Das oft genannte Imageproblem auf der Suche nach geeigne-
ten Arbeitskraften, kann nur durch das Zusammenspiel von
Unternehmen, Wirtschaftsvertretern und politischen Entschei-
dungstragern verbessert werden. Auf der Ebene der Unter-
nehmen ist ein komplexes Personalmanagement notwendig,
um Personal zu finden, zu entwickeln und zu binden. Einzelne
Bausteine gleichen maximal kurzfristige Personalengpasse aus,
fihren aber niemals langfristig und nachhaltig zum Erfolg. Ha-
ben Sie daher keine Scheu vor Neuerungen, gehen Sie auch
einmal alternative Wege! Unterstlitzungsmdglichkeiten gibt es
viele, seien es Veranstaltungen oder die in der Broschiire ange-
sprochenen Netzwerke.

Gerade die familidare Atmosphére in den vielen Klein- und
Kleinstbetrieben fordert eine Integration von beispielsweise lern-
schwachem oder fremdsprachigem Personal. Einem flir Arbeit-
nehmer attraktiven Unternehmen schadet es jedoch, wenn das
Umfeld wenig reprasentabel ist. Die Kommunen sind somit wich-
tige Akteure, die Attraktivitdt des Standortes fiir die (gesuchten)
Arbeitskrafte zu verbessern und zu vermarkten. Wirtschaftsver-
treter wie Branchenverbande und Industrie- und Handelskam-
mern sind regional sehr engagiert. Hier gilt es, das Know-How
der einzelnen Trdger starker zu vernetzen und Synergieeffekte

zu nutzen. Gemeinsam kann an einem guten Image gearbeitet
werden. Beratungs- und Weiterbildungsangebote sowie Veran-
staltungen kénnen noch weiter auf die Zielgruppe der Klein- und
Kleinstunternehmen angepasst werden.

Den politischen Entscheidungstragern hingegen obliegt es, opti-
male Rahmenbedingungen fir die handelnden touristischen Ak-
teure zu schaffen. Denn diese sind vor allem Arbeitgeber, die nur
bei idealen Voraussetzungen gutes Personal finden, aushilden
oder langfristig an sich binden.

Unter der Maxime kann der Tourismus auch weiterhin zu den
.boomenden und umsatzstarken Wirtschaftszweigen”” in
Deutschland gehdren. Diese Analyse der branchenspezifischen
Fachkraftesituation und die daraus entwickelten Handlungs-
empfehlungen sind ein notwendiger erster Schritt. Eine weitere
Untersetzung von Handlungshilfen fir die Basis dieses Wirt-
schaftszweiges — die Klein- und Kleinstunternehmen — scheint
angebracht.

15 Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie, Tourismuspolitischer Bericht der Bundesregierung, 2013, S. 4
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