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Merle Losem

Zeit fiir Veranderung —
Umdenken in Sachen Ausbildung!

qualifiziert. Der Fokus des Recruitings liegt hier da-
rauf, die zum Konzept passenden Personlichkeiten zu
finden.

Die Autorin Merle Losem ist Geschaftsfiihrerin
der Deutschen Hotelakademie (DHA).

er Fachkriftemangel ist eines ,,der Themen

D auf Branchentreffen, Kongressen, Bar-Camps
und unzihligen Strategie-Meetings. Die Suche

nach Losungen, die Auseinandersetzung mit den Ei-
genschaften nachwachsender Generationen — der
Generation y und z — beschiftigen uns intensiv. Fakt
ist: Es miissen Losungsansitze her und zwar schnell.
Denn das Thema Fachkrifte wird fiir viele Betriebe
zunehmend eine Frage der Existenz. Nicht ausblei-
bende Giiste werden zur substanziellen Herausforde-
rung, sondern fehlendes Personal. Beispiel Kiiche:
Anders als zum Beispiel die IT-Infrastruktur lassen
sich motivierte, fachlich qualifizierte Mitarbeiter, die
fiir ein Unternehmen ,,brennen®, nicht einfach kaufen!
Wie kénnen Losungen aussehen? Natiirlich ist es
moglich, neue Hotelkonzepte zu entwickeln, die mit
geringen fachlichen Qualifikationen auskommen. Fiir
das derzeit stark wachsende Budget-Segment mit einer
hohen Technologie-Fokussierung und einer intensiven
Prozessorientierung passt diese Variante sehr gut.
Motivierte, dienstleistungsbereite Quereinsteiger,
werden per Training-on-the-job ,konzeptgerecht®

Aber es wird auch in Zukunft die Vollhotellerie
geben, die eben nicht ohne Fachkrifte auskommt. Und
hier stehen wir am Scheideweg: Die Ausbildungszah-
len sind eingebrochen, haben sich innerhalb von sieben
Jahren fast halbiert (2007: 107.000 — 2014: 58.000 ').
Und einige schwarze Schafe bestimmen weiterhin die
fast durchweg negative Berichterstattung der grofien
Publikumsmedien zum Thema Ausbildung im Gast-
gewerbe. Die Ausbildungspline entsprechen nicht
mehr den realen Aufgabenprofilen, bediirfen dringend
einer grundlegenden Uberarbeitung und miissen um
zeitgemifle Inhalte erginzt und ,entstaubt® werden,
um sie fiir Ausbilder und Azubis attraktiv zu machen.
Der Run auf duale Studienginge ist ungebrochen. Die
Absolventen stehen der Branche aber nicht als Fach-
krifte im eigentlichen Sinn zur Verfiigung, da zum
einen Managementaufgaben angestrebt werden und
zum anderen ein grofler Teil der Absolventen die
Branche verlésst.

Gefragt ist ein verdnderter Blick auf das Thema
Fachkriftenachwuchs. ,Lehrjahre sind keine Herren-
jahre* — diese uralte Redewendung ist, um es kurz zu
sagen: ,Out®. Denn gerade wihrend der Ausbildung >
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brauchen Azubis Forderung, Anleitung und Motiva-
tion. In dieser Phase konnen Arbeitgeber die Basis
dafiir schaffen, dass Mitarbeiter Begeisterung fiir die
Branche entwickeln und an das Unternehmen gebun-
den werden. Die Ausbildungszeit bietet die perfekte
Gelegenheit: Wer seine Mitarbeiter schon wihrend
der Ausbildung fordert und Perspektiven aufzeigt,
kann dem Fachkriftemangel entgegenwirken. Es gilt,
die Perspektive zu wechseln und Strategien zu ent-
wickeln, die die Hotellerie als Arbeitgeber fiir den
Nachwuchs wieder attraktiv machen.

NEUE KONZEPTE FUR NEUE
MITARBEITERANFORDERUNGEN!

Es ist Zeit fiir Veranderung und es gibt viele innova-
tive Kopfe in unserer Branche, die das erkannt haben
und handeln. ,Wir erwarten, dass sich die Personal-
arbeit in der Hotellerie in den kommenden Jahren sehr
dynamisch entwickeln wird. Zum einen durch den
Einfluss der Digitalisierung, zum anderen durch ge-
dnderte Mitarbeiterbediirfnisse wie zum Beispiel der
so genannten Generation Y, sagte uns Gunnar von
Hagen, Corporate Director Operations and Central
Project Management der Lindner Unternehmensgrup-
pe. Vor diesem Hintergrund haben die Lindner Hotels
Konzepte entwickelt, um ihre Nachwuchskrifte dau-
erhaft fiir das Unternehmen zu gewinnen. Der ,,Lind-
ner Day to Stay“ erméglicht es, mit Einstiegsangebo-
ten auf junge Absolventen zuzugehen. So kénnen die
Erwartungen beider Seiten schon friih abgestimmt
und die Mitarbeiter spiter in der Praxis individuell
durch gezielte Karriere-Coachings oder Kompetenz-
trainings geférdert werden. ,Die klassische Erstaus-
bildung in der Hotellerie wird weiterhin Bestand
haben. Zu iiberlegen wire eine Anpassung der Lern-
inhalte an die aktuellen Anspriiche. Die Méglichkei-
ten, geeignetes Personal zu finden und zu binden, sind
sehr vielfiltig, wie unsere Angebote des Azubi-Onboard-
Trainings oder das Austauschprogramm L!FT zeigen*,
so Gunnar von Hagen. Generell gelte: Alles was zu
einer attraktiven Arbeitgebermarke fiihrt, hilft, pas-
sende Mitarbeiter zu finden und an das Unternehmen
zu binden.

Es gibt viele weitere positive Beispiele in der
Branche. Der Hessische Hof zum Beispiel investiert
in die Mitarbeitergewinnung und -bindung durch
den Aufbau einer Talentdatenbank, Vortrige in
Schulen, Mitarbeiterfeste, den Ausbau des betrieb-
lichen Gesundheitsmanagements, finanzielle Bene-
fits, Pramien fiir besonders erfolgreiche Auszubil-
dende und vieles mehr. Das Trierer Nells Park Hotel
stellt sich durch das ,360° F.I.S. Fithrungs Impuls
System®, das unter anderem eine eigene Akademie,
das ,MOVE UP“-Konzept zur Nachwuchssicherung
sowie Weiterbildungsangebote enthilt, auf junge
Nachwuchskrifte ein.

Der Generation Y reicht eine piinktliche Uberwei-
sungihres Gehalts und ein sicherer Arbeitsplatz nicht
mehr aus. Sie mochte ihre Zeit flexibel und sinnvoll
gestalten, legt Wert auf Forderung und Fithrung.
Arbeitgeber, die sich in die Nachwuchskrifte hinein-
versetzen und ihnen Perspektiven aufzeigen, werden
sie fiir sich gewinnen und an ihr Haus binden kénnen.
Der Branche bieten sich drei Kernbereiche, um die
Attraktivitdt der Ausbildung in der Hotellerie zu
starken und dem Fachkriftemangel entgegenzuwirken:

GEZIELTES RECRUITING —
WECHSELN SIE DIE PERSPEKTIVE!

Es gibt sie noch, die Hiuser, die nach wie vor ausrei-
chend Ausbildungsinteressenten haben und auf Aus-
schreibungen gute Resonanz bekommen. Warum sind
sie nicht vom Fachkriftemangel betroffen? Ganz
einfach: Weil sie ihr Recruiting und Personalmarketing
auf die verdnderten Gegebenheiten zugeschnitten
haben. Diese Unternehmen haben die Perspektive
gewechselt und sich nicht nur Gedanken dariiber
gemacht, welche Fachkrifte im Unternehmen gebraucht
werden, sondern auch, was ihre Mitarbeiter brauchen,
welche Erwartungen Mitarbeiter heute an ihre Arbeit-
geber stellen, welche Bediirfnisse sie haben und was
sie motiviert. Auf diese Fragen miissen Antworten
gefunden werden, die fiir jedes Unternehmen anders
aussehen kénnen. Und es sind genau diese Antworten,
die im néchsten Schritt in ihre Recruiting- und Per-
sonalmarketing-Mafinahmen einfliefen miissen. Von
der Formulierung der Stellenausschreibungen bis zum
Layout der Homepage, deren Jobbereich so gestaltet
sein muss, dass sich Nachwuchskrifte angesprochen
und abgeholt fiihlen.

EMPLOYER BRANDING —
SAGEN SIE, WAS SIE ZU BIETEN HABEN!
Wenn Sie es als Arbeitsgeber schaffen, zu einer span-
nenden Marke zu werden —zu einer Arbeitgebermar-
ke oder einem ,,Employerbrand®, die fiir die Nach-
wuchskrifte anziehend ist — dann wird auch das
Problemfeld ,Nachwuchs- und Fachkriftemangel “in
den Hintergrund riicken. Im Sinne der Weisheit ,,Tue
Gutes und rede dariiber” sollten Unternehmen das,
was sie tun, nach auflen tragen: attraktive Karriere-
oder Weiterbildungsprogramme, Azubicars, Sport- und
Freizeitangebote, moderne Vergiitungsmodelle, fle-
xible Arbeitszeiten, die Teilnahme an Initiativen zur
Forderung der Ausbildungsqualitit, positive Presse-
berichte, etc. Es gibt viele Moglichkeiten, mit denen
Sie die klassischen Ausbildungsberufe der Hotellerie
fiir junge Menschen wieder attraktiv machen kénnen.
Fiihrung, Personalentwicklung und -férderung
—aber bitte individuell! Getreu der Devise ,,Der Wurm
muss dem Fisch schmecken, nicht dem Angler® sind
heute Fithrungsmodelle gefragt, die die individuelle
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Personlichkeit des einzelnen Mitarbeiters in den Fokus
riicken. Auch hier bedarfes einer Auseinandersetzung
mit den individuellen Erwartungen der Mitarbeiter:
Welche Erwartungen werden an die Fithrungskultur
und Fithrungskrifte gestellt? Welche Erwartungen an
die personliche, berufliche Laufbahn? Was motiviert
Mitarbeiter? Welche individuellen Weiterbildungs-
mafinahmen helfen bei der Karriereplanung? Welche
Mafinahmen lassen eine Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben zu? Vor allem die Generation Y mochte
fiir ihre Leistungen wertgeschitzt, gefordert und be-
lohnt werden. Dabei stehen monetire Faktoren wie
eine Gehaltserhohung nicht an erster Stelle. Viele
junge Mitarbeiter wiinschen sich Perspektiven, Coa-
chings oder Mentoring-Programme, um sich zu
entwickeln. Dabei sollten keine Mafinahmen ,,von der
Stange“ angeboten werden.

rAZIT: Auch wenn es immer mehr Konzepte gibt, die
Fachkrifte durch technologische Entwicklungen er-
setzen, so wird die Hotellerie auch in den nichsten

Jahren nicht auf geschultes Fachpersonal verzichten
konnen. Die freundliche Begriifung am Check-In,
perfekte F&B-Leistungen, der kompetente und auf-
merksame Service im Restaurant — in kaum einer
anderen Branche hingt die Zufriedenheit der Kunden
so von positiver Zwischenmenschlichkeit ab und es
bleibt dabei: Zufriedene, motivierte Mitarbeiter fiih-
ren zu zufriedenen Gisten.

Employer Branding, Recruiting, eine individuelle
Personalentwicklung und nachhaltige Mitarbeiter-
bindung zdhlen daher zu den Erfolgsfaktoren der
Branche, um die eigene Zukunftsfihigkeit in Zeiten
des demografischen Wandels zu sichern. Wenn Sie die
oben genannten Kernaufgaben mit Leidenschaft und
Kompetenz erledigen, werden Sie trotz Fluktuation
und Fachkriftemangel eine gute Resonanz auf Thre
Stellenausschreibungen bekommen, Talente ausbilden,
fiir die Branche fordern und ihre Mitarbeiter auch
iiber die Ausbildungszeit hinaus halten kénnen. <

"'Quelle: DIHK, Miirz 2015
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