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Fachkrä'emangel

In keinem Kanton 
sinkt die Zahl der 

Kochlernenden so 
stark wie in Grau-

bünden – und trägt 
mitunter zum Fach-

krä=emangel bei. 
Gegenmassnahmen 
sind am Entstehen.

FRANZISKA EGLI

D
er im Januar stattge-
fundene Nachwuchs-
wettbewerb «Young 
Engadine Talents» für 

die Engadiner Kochlernenden des 
dritten Lehrjahrs brachte folgen-
des Bild zutage: Von den neun 
Teilnehmenden stammten zwei 
Mal drei je aus ein und demselben 
Betrieb. Konkret stellte deren drei 
das 3-Sterne-Unique-Hotel Lau-
dinella in St. Moritz und drei wei-
tere das 5-Sterne-Hotel Waldhaus 
in Sils-Maria. Die restlichen drei 
absolvieren ihre Lehre im «Cresta 
Palace» in Celerina, dem Park-
hotel Margna in Sils-Baselgia und 
der Consorzi Chasa Puntota in 
Scuol. Diese Ballung aus zwei 
 Betrieben, beziehungsweise die 
nied rige Anzahl teilnehmende 
Betriebe überhaupt, beschäftigt 
die Organisatoren des Nach-
wuchswettbewerbs. «Es fehlt uns 
einfach an Kochlehrlingen», sagt 
ein alarmierter Fabrizio Zanetti, 
Küchenchef im «Suvretta House», 
der den «Young Engadine Talents» 
seit zwei Jahren mitorganisiert. 

Auch die o�ziellen Zahlen 
sprechen eine eindeutige Spra-
che: Zählte der Gesamtbestand 
in Graubünden Ende 2014 noch 
171 und Ende 2015 deren 166 
Kochlehrverhältnisse, so waren 
es Ende 2016 gerade mal noch 
146. «Im Sommer 2016 haben 
lediglich 54 Lernende die drei-
jährige Kochlehre und die zwei-
jährige Attestausbildung angetre-
ten. Das sind 18 Prozent weniger 
als im Vorjahr», präzisiert Jürg 
Domenig, Geschäftsführer bei 
hotellerie suisse Graubünden 
(HSGR). Seit 2008 – damals be-
trug der Gesamtbestand noch 
262 Lernende – sinkt die Zahl der 
Kochlehrverträge kontinuierlich. 

«Wir sind sehr besorgt», betont 
denn auch Domenig. «Die Statis-
tik zeigt steil nach unten. In weni-
ger als zehn Jahren ist die Zahl der 
Lehrabschlüsse um fast die Hälfte 
geschrumpft.»

Mangelnde Wertschätzung und 
hartnäckig negatives Image

Zwar ist die ganze Schweiz vom 
Kochlehrlingsmangel betro!en, 
Graubünden jedoch stärker als 
das Wallis oder das Berner Ober-
land, das Engadin – insbesondere 
die abgelegenen Täler – stärker als 
seine top Tourismusregionen, 
3-Sterne-Hotels mehr als Häuser 
im Luxusbereich. Gründe führt 
Domenig mehrere auf: rückläu"-
ge Geburtenzahlen, eine starke 
Konkurrenz von boomenden 
Branchen wie IT und Banken mit 
attraktiveren Arbeitsbedingun-
gen, das Abwandern in Küchen 
von Kantinen und Spitälern und 
nicht zuletzt die Schwierigkeit, 
angehende Köche aus dem urba-
nen Unterland für die Ausbildung 
in die Abgeschiedenheit der Ber-
ge, in die Saisongastronomie zu 
locken. 

Auch Ueli Schneider, Leiter Bil-
dung bei hotelleriesuisse, be-
zeichnet die Lage im Engadin als 
«dramatisch». «Ich höre oft, dass 
der Kochberuf von TV- und Leit"-
guren wie René Schudel pro"tiert. 
Unsere Zahlen aber zeigen, und 
das nicht nur in Bezug auf das En-
gadin: Das stimmt nicht.» Zu den 
bereits genannten Gründen 
kommt für ihn noch Folgendes 
hinzu: «Es ist hinlänglich bekannt, 
dass die heutigen Jungen, also die 
Generationen Y und Z, grossen 
Wert auf Wertschätzung oder Mit-
spracherecht legen. Auch wenn 
das Führungsinstrument der %ie-

genden Pfanne heute aus den al-
lermeisten Küchen verbannt ist, 
so hält sich dieses Image bei Ju-
gendlichen und deren Eltern hart-
näckig. Deshalb muss die Branche 
Führungsfragen noch intensiver 
angehen und dieses Bild mit 
 guten Beispielen korrigieren.» 
Und in Anbetracht der Tatsache, 
dass dem neuen Beruf Hotel-
Kom munikationsfachfrau / -fach-
mann förmlich «die Bude einge-
rannt wird», ist er überzeugt, dass 
die Ausbildung zum Koch einer 
generellen Überarbeitung bedarf 
und dem Zeitgeist angepasst wer-
den sollte. Denn nicht zuletzt be-
reitet der Branche auch Sorge, 
dass der derzeit anhaltende Koch-
lehrlingsmangel zum Fachkräfte-

mangel beiträgt. «Allein deswe-
gen betrachten wir es als unsere 
P%icht, uns entsprechend um den 
Kochnachwuchs zu bemühen», 
sagt etwa Regula Peter, Director of 
Human Resources im Badrutt's 
Palace Hotel in St. Moritz, das für 
kommenden Sommer zwei An-
wärter gewinnen konnte. 

«Köche zu "nden, ob ausgebil-
dete oder auszubildende, ist im 
Moment generell schwierig», sagt 
auch Dennis Brunner, Küchen-
chef im «Waldhaus», der jährlich 
bis zu sieben Lehrlinge unter sei-
nen Fittichen hat und sich über 
eine mangelnde Nachfrage nicht 
beklagen kann. Trotzdem wurde 
der Österreicher aktiv und hat im 
Vorarlberg mit Branchenkollegen 
den Verein Bocca («Brotherhood 
of Culinary Chefs Austria») ge-
gründet, der sich für die Förde-
rung von Jungköchen einsetzt. 
Denn: Das Problem betri!t nicht 
nur die Schweiz, auch Österreich 
und Deutschland. «Es geht uns 
darum, attraktive Arbeitsplätze zu 
scha!en und den Beruf langfristig 
interessant zu machen».

Mit gezielten Massnahmen und 
Projekten die Jungen abholen 

Ein Aspekt, den auch Ueli 
Schneider von hotelleriesuisse als 
Potenzial ortet: «Ich bin von jeher 
der Meinung, dass man in keiner 
anderen Branche so gut – auch 
international – Karriere machen 
kann wie in der unseren. Solche 
Wege müssen wir vermehrt auf-
zeigen und in den Vordergrund 
stellen». Bei hotelleriesuisse 
Graubünden versucht man dem 
«War of Talents», wie sie die aktu-
elle Situation der Kochlernenden 
bezeichnen, mit gezieltem Nach-
wuchsmarketing beizukommen 
und setzt verstärkt auf Projekte 
wie «Forum für Lernende» oder 
«Please disturb» (siehe Kasten 
unten links»), die Berufsmesse 
«Fiutscher» sowie «Leben in 
Graubünden». Jürg Domenig: 
«Wir können uns einzig mit top 
Qualität gegen andere, mitunter 
günstigere Regionen behaupten. 
Diese gibt es aber nur mit top 
Fachkräften, und das beginnt nun 
mal mit den Lernenden». «Young-
Engadine-Talents»-Organisator 
Zanetti notabene geht da selber 
mit bestem Beispiel voran: Nach 
seiner Kochlehre im «Badrutt's 
Palace» machte er Karriere im 
Ausland – bis er vor zwei Jahren 
dem Ruf des «Suvretta House» 
folgte und zurückkehrte. 
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In der ganzen Schweiz sinkt seit Jahren die Zahl der Lernenden, welche eine Kochausbildung antreten 

(EFZ und EBA). Graubünden ist von diesem Abwärtstrend besonders stark betroffen. Quelle: BFS

Um mehr Schulabgänger für eine Ausbildung in der Küche begeistern zu können, bedarf es gezielter Massnahmen und einer Imagekorrektur.  123RF/Montage htr

Please disturb  

Hoteleinblicke an 

zwei Tagen

Eintreten, entdecken, erleben: 

Unter diesem Motto findet 

heuer zum vierten Mal «Please 

disturb» statt: Am 19. März 

2017 in der Deutschschweiz 

und am 21. Mai 2017 in der 

Romandie sowie dem Tessin 

gewähren Schweizer Hotels 

von 11 bis 17 Uhr exklusive 

Einblicke in das Innenleben 

ihrer Betriebe. Eingeladen sind 

alle Interessierten, besonderes 

Augenmerk gilt jedoch den 

Jugendlichem im Berufswahl-

alter, die sich vor Ort ein Bild 

der verschiedenen Hotelberufe 

machen können.  fee

pleasedisturb.ch

Kochlernende verzweifelt gesucht

«Innert zehn 

Jahren ist die Zahl 

der Abschlüsse 

um die Hälfte 

geschrumpft.»
Jürg Domenig

hotelleriesuisse Graubünden
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Fachkrä' emangel

«Mit ‹Check uns 

aus, bevor Du 

eincheckst› 

können wir uns 

besser erklären.»
Petra Wolf

Adina Apartment Hotels

Neue Wege 
zu guten 
Kräften

Für die Suche nach neuen Mitarbeitenden 
setzen Hotelgruppen auf ungewöhnliche 

Massnahmen. Ziel: Hemmschwellen für den 
Bewerber senken und Bekanntheit steigern.

BEATRICE BÖSIGER 

K
reuzworträtsel, eine 
Schnitzeljagd durch 
den künftigen Arbeits-
ort oder eine verkehrt 

aufgebaute Karriere-Website, die 
potenzielle Kandidaten zum 
Querdenken einlädt. Auf der Su-
che nach neuen Mitarbeitern be-
schreiten Hotels auch ungewöhn-
liche Wege. 

Bei der Anfang Jahr erfolgten 
Erö% nung ihres neuesten Hotels 
in Berlin veranstaltete Vienna 
House etwa eine «Talent Night», 
bei der Interessenten auf spieleri-
sche Art möglichst überzeugend 
darlegen konnten, warum gerade 
sie ideal für den Job sind, erzählt 
Rupert Simoner, CEO der öster-
reichischen Hotelkette. Nicht 
mehr neu, aber 
immer noch eher 
ungewöhnlich in 
der Hotellerie sei 
laut Simoner auch 
das Konzept 
«Bring your 
Friend», bei wel-
chem Mitarbeiter 
für gute Personal-
empfehlungen ho-
noriert werden. 

Australische Hotelkette lockt 
Bewerber mit Probeübernachtung

Vorreiter bei dem Trend sind 
die grossen internationalen Ho-
telketten. Bereits vor einigen Jah-
ren lancierte Marriott ein Spiel 
auf Facebook. Darin galt es, eine 
Hotelküche zu managen – zwar 
nur virtuell, aber trotzdem mög-
lichst patzerfrei. Die amerikani-
sche Hotelkette wollte damit neue 
Zielgruppen für eine Karriere in 
der Hotellerie gewinnen und 
die eigene Bekanntheit in neuen 

Märkten steigern. Befragt nach 
ihren Gründen für die Wahl 
unkonventio neller Rekrutie-
rungsmethoden nennen Betriebe 
im deutschsprachigen Raum ähn-
liche Ziele. «Wir sind eine relativ 
junge Marke, die in Europa noch 
kaum bekannt ist», sagt Petra 
Wolf, zuständig für Marketing und 
Kommunikation in Europa bei 
den Adina Apartment Hotels. Die 
australische Hotelkette lockt Be-
werber deshalb mit einer Probe-
übernachtung. 

Unter dem Motto «Check uns 
aus, bevor Du eincheckst» kön-
nen sich potenzielle Bewerber on-
line um eine Hotelübernachtung 
bewerben. Neben einer Über-
nachtung erhalten die Gewinner 

zusätzlich eine 
Führung durch 
das Hotel. Ihre Be-
werbungsunter-
lagen können 
sie bei Interesse 
beim Abschluss-
gespräch mit der 
Hoteldirektion di-
rekt deponieren. 

«Entstanden ist 
die Idee, weil wir 

dadurch unser Konzept besser er-
klären können», sagt Wolf. Zudem 
könnten sich die Adina Apartment 
Hotels potenziellen Bewerbern 
auf diese Weise o% ener und 
 weniger formal präsentieren. Die 
Kandidaten lernen ihrerseits Haus 
und Leute kennen und erhalten 
ganz unverbindlich Einblicke in 
die Firmenkultur und das Be-
triebsklima. Mit dem Interesse an 
der Aktion ist die Marketingexper-
tin zufrieden. Mehr als 50 Perso-
nen haben sich bislang beworben. 
Anfang April werden die Namen 

der Gewinner bekannt gegeben, 
die dann an einem der Standorte 
in Deutschland, Ungarn oder Dä-
nemark probeschlafen dürfen.

Der Bewerbermangel ist eine 
der grössten Herausforderungen 
für die Branche im In- und Aus-
land. «Grundsätzlich ist es nach 
einer touristischen Ausbildung 
nicht so, dass sich junge Men-
schen automatisch für eine Kar-
riere in der Hotellerie begeis-
tern», sagt Kathrin Gollubits, 
Che� n Human Resources bei 
Vienna House. Bewerber suchen 
nach � exiblen Arbeitszeitmodel-
len und Jobs, die nicht gleich 
nach Ausbildungsende eine Rich-

tung vorgeben und Möglichkeiten 
für eine rasche Weiterentwick-
lung bieten. In ihrem Unterneh-
men haben sie zur Förderung 
junger Führungskräfte deshalb 
eine eigene Akademie mit MBA-
Modulen entwickelt. 

Atlantic Hotels: Telefonisch statt 
schriJ lich bewerben

Anderswo wird versucht, poten-
ziellen Kandidaten die Hemm-
schwelle zu nehmen. «Wir haben 
uns genau angeschaut, was Be-
werber heute wollen», sagt Vikto-
ria Rathjen, Managerin für Perso-
nalmarketing und Assistentin der 
Geschäftsleitung bei den Atlantic 

Hotels in Deutsch-
land. In Gesprä-
chen mit Berufs-
einsteigern und 
auf Jobmessen 
hätte sich gezeigt, 
dass viele grossen 
Respekt vor dem 
eigentlichen Be-
werbungsprozess 
hätten, weil sie ihr 
Dossier für unge-
nügend halten. 
Um diese Hürde 
zu nehmen, kön-
nen sich Interes-
senten auf der 
Homepage der At-
lantic Hotels regis-
trieren und wer-
den dann von der 
Personalabteilung zurückgerufen. 
In dem persönlichen Gespräch, 
ohne Druck dem Chef persönlich 
gegenüberzusitzen, agieren die 
Kandidaten freier, und der Arbeit-
geber kann sich einen unmittel-
baren Eindruck verscha% en. 
Schliesslich sind bei vielen Beru-

fen in der Hotel-
branche auch an-
dere Qualitäten als 
nur die korrekte 
Beherrschung der 
Grammatikregeln 
gefragt, meint Vik-
toria Rathjen. Das 
telefonische Erst-
gespräch für Be-
werber bietet die 
Hotelkette bereits 
seit gut einem Jahr 
an. 

Investition in die 
ZukunJ 

Auch wenn die 
meisten Bewer-
bungen noch auf 
konventionelle Art 

die Atlantic Hotels erreichen, hat 
die Aktion, die auch mit dem 
Hospitality HR Award 2016 aus-
gezeichnet wurde, doch die Be-
kanntheit der Hotelkette gestei-
gert. Die Anfragen reichen von 
Schulabgängern bis hin zu Leu-
ten, die bereits über Arbeitserfah-

Nicht nur in der Saisonhotellerie, selbst in urbanen Zentren mit grossem Arbeitsmarkt fehlt es vermehrt an qualiP ziertem Fachpersonal.    

Christoph Boll, internationale 

Hotelketten versuchen, mit 

innovativem Recruiting 

potenzielle Kandidaten auf 

sich aufmerksam zu machen. 

Wie sieht das in der Schweiz 

aus?

Die Schweizer Hotellerie hat in 
Bezug auf das Recruiting teils 
Nachholbedarf. Vielerorts 
herrscht immer noch die Idee 
vor, es reiche, ein Inserat zu 
schalten, und dann würden 
die Bewerber schon von selbst 
kommen. Heute müssen die 
Betriebe jedoch proaktiv sein 
und etwa auf Onlineplattformen 
wie Linkedin oder Xing aktiv 
sein.

Welche Recruiting-Trends 

sehen Sie denn?

E-Learing könnte sich auch in 
der Hotellerie verbreiten. Einige 
grosse Hotelketten machen dies 
bereits. Dazu werden ungelern-
te Mitarbeiter jeglichen Alters 
eingestellt, welche gerne in der 
Gastronomie Fuss fassen wol-
len. Mittels einer speziell zuge-
schnittenen Software werden 
die Mitarbeiter schrittweise 

ausgebildet. Das Programm 
wird mit einem Zertifi kat 
abgeschlossen. Ich sehe das als 
interessante Möglichkeit, um 
Menschen zu erreichen, die 
keine Ausbildung mehr machen 
möchten oder können – etwa 
aus Altersgründen. 

Und was sollen Hotelbetriebe 

direkt beim Recruiting 

beachten?

Es geht nicht in erster Linie 
darum, mit möglichst ausgefal-
lenen Aktionen auf sich 
aufmerksam zu machen. Viel 
wichtiger ist, was die Betriebe 
ihren Angestellten insgesamt 
bieten. Negativbeispiele, 
wie ein schlechtes Arbeitskli-
ma, sprechen sich schnell 
herum. Manchmal sogar bis ins 
Ausland, entweder durch 
Mund-zu-Mund-Propaganda 
oder durch eine Plattform wie 
kununu.com, auf der Angestell-
te ihre Chefs bewerten können. 
Diese sollten sich deshalb ein 
möglichst interessantes Paket 
überlegen. Das kann von 
kostenloser Personalunterkunft 
und Verpfl egung, über Fami-

lienrabatte, bis hin zur Über-
nahme der Krankenkassenkos-
ten oder den Fahrtkosten, etwa 
ein Bahnabonnement, reichen. 

Also lieber ins Gesamt-

paket investieren als nur 

ins Recruiting?

Ja absolut, das kann bei 
Bewerbern durchaus den 
Ausschlag geben. Neue Wege 
wären zum Beispiel, gemein-
sam mit dem lokalen Schwimm-
bad oder anderen Anbietern 
von Freizeitmöglichkeiten einen 
verbilligten Eintritt für die 
Angestellten auszuhandeln. So 
können auch die niedrigen 
Gehälter kompensiert werden. 
Da viele Hotels nur wenig 
Ertrag erwirtschaften, gibt es 
hier kaum Spielraum. Die Hotels 
müssen ihren Bewerbern am 
besten gleich klar beim 
Bewerbungsgespräch kommu-
nizieren: «Wir können dir zwar 
keinen höheren Lohn bezahlen, 
aber dafür hast du bei uns 
folgende Vorteile …» Denn 
schlussendlich sind zufriedene 
Mitarbeiter die beste Werbung 
fürs Personalmarketing. bb

Christoph Boll

«Ungelernte via 

 E-Learn ing ausbilden.»

Niederlassungsleiter Schweiz 

bei Konen & Lorenzen Recruit-
ment Consultants 

Moxy by Marriott Der Hotelier heisst 
Captain, Erstkontakt per WhatsApp

Die SV Group feilt aktuell an 
einem Recruiting Event für das 
Moxy Hotel Stuttgart, welches als 
Erstes von vorläu� g sechs Moxys 
im September 2017 erö% nen 
wird. Der Event soll eine Art 
 Casting Day sein: Mit DJ und 
bei cooler Musik, umrahmt von 
diversen Verp� egungsständen, 
stellen sich die Kandidaten ver-
schiedenen Aufgaben, und die 
Jury entscheidet, ob sie zum «Re-
call» zugelassen werden. Die lo-
ckere Atmosphäre soll den «Mo-
xy-Geist» verströmen. Denn was 
die Moxy Hotels speziell aus-
zeichnet ist, dass es keine klassi-

schen Hierarchien und Titel gibt. 
Der Moxy Captain (Hotelverant-
wortliche) sorgt zusammen mit 
seinen Crew-Leadern und Crew-
Membern für das Wohl der Gäste. 
Die Crew-Leader sollten idealer-
weise über Rooms- und/oder 
F&B- sowie Führungs-Erfahrun-
gen verfügen, bei Crew-Mem-
bern werden auch «Quereinstei-
ger» begrüsst. Gesucht werden 
Kandidaten zudem via Social-
Media-Kanäle wie Facebook, In-
stagram, Linkedin und Xing. Be-
werber können in einem ersten 
Schritt auch per WhatsApp das 
Unternehmen kontaktieren. gsg

«Aktionen, um 

neue Bewerber 

zu fi nden, müssen 

nicht per se 

teuer sein.»
Viktoria Rathjen

Atlantic Hotels
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Verkaufen im Arbeitsmarkt
In der Stellenaus-

schreibung aktiv das 
verkaufen, was man 
dem kün9 igen Mit-
arbeitenden bietet: 
Individualbetriebe 

brauchen gutes Per-
sonalmarketing. 

Online und o@  ine. 

GUDRUN SCHLENCZEK

D
ie Suche geht weiter. 
Dem Frankenschock 
und sinkenden Logier-
nächten zum Trotz 

verharrt die Zahl der Stellenaus-
schreibungen seit zwei Jahren auf 
konstantem Niveau (siehe Gra� k). 
Insbesondere für Service und Kü-
che ist quali� ziertes Fachpersonal 
immer schwerer zu � nden. So der 
Tenor in den Betrieben als auch 
bei den Stellenvermittlern. Die 
Lage hat sich weiter zugespitzt, 
selbst in urbanen Zentren mangelt 
es trotz grösserem Arbeitsmarkt 
inzwischen an guten Köchen. 

Die Rahmenbedingungen spre-
chen gegen eine rasche Erholung: 
Gerade das Gastgewerbe mit sei-
nen klassisch mehrheitlich jungen 
Fachkräften leidet unter der demo-
gra� schen Entwicklung. Zudem 
biete der Gesamtmarkt immer � e-
xiblere Arbeitszeiten, meint Jutta 
Altschuh, Sales Operations Mana-
ger Austria and Switzerland bei 
der Yourcareergroup Schweiz 
GmbH. Für 44 Prozent der Schwei-
zer Arbeitnehmenden zählen 
 solche inzwischen zu den fünf 
wichtigsten Faktoren, zeigt die 
letztjährige Studie des Personal-
vermittlers Randstad. Für das 
Gastgewerbe ist es schwer, hier 
mitzuhalten. Wochenendarbeit ist 
Standard, Zimmerstunde ebenfalls 
noch vielerorts. Doch es gebe auch 
gute Argumente, die für einen Job 
im Gastgewerbe sprechen, und die 
gelte es bei der Personalsuche her-

vorzuheben, so Altschuh: «So wie 
ein Hotelmarketing sollte heute 
auch ein Personalmarketing ein 
Must sein.» In der Stellenaus-
schreibung müsse der Betrieb ganz 
konkret das «verkaufen», was er 
dem künftigen Mitarbeiter bietet: 
Zimmerstunde ja, aber dafür unter 
der Woche frei, Weiterbildungs-
möglichkeit, Bene� ts … Aber auch 
Karriereplanung und Jobinhalte 
sind wichtige Lockkriterien. 

Anlockend: Ganzjahresstelle und 
gute Arbeitsatmosphäre

Der heutige Stellensuchende 
will wissen, was der Betrieb ihm 
für seine beru� iche Zukunft bietet, 
meint Andreas Schenk, Mitglied 
der Geschäftsleitung bei Randstad 
Schweiz. «Um Mitarbeitende zu 
gewinnen, braucht es ein ‹Job En-
richment›.» Kundenbindung, Re-
präsentation oder Mit-Unterneh-
mertum können erweiterte Auf-
gabengebiete sein. Der Lohn sei 
nicht mehr das Massgebende, son-
dern der «spannende» Job. Lohn 
steht bei Schweizer Arbeitneh-
menden, im Gegensatz zum inter-
nationalen Arbeitsmarkt, tatsäch-
lich an zweiter Stelle: Favorit ist 

das «angenehme Arbeitsklima», 
zeigt die Randstad-Studie. 

Einer der wichtigsten Faktoren 
in der Mitarbeiterpolitik, um eine 
Stelle besetzen zu können, ist je-
doch das Angebot einer Ganzjah-
resstelle, also der Ganzjahres-
betrieb, betont Christian Eckert, 
Vizedirektor im «! e Omnia» in 
Zermatt. Damit könne man sich 
im Mitarbeitermarketing beson-
ders gut von anderen, meist als 
Saisonbetriebe geführten Hotels 
der Walliser Destination abheben. 

Das Stelleninserat ist das gängi-
ge Mittel, um neue Arbeitskräfte zu 
gewinnen. Aber nicht immer das 
e"  zienteste, weiss Ralph Treut-
hard, Hoteldirektor des Maien-
sässhotels Guarda Val in Sporz, 
Lenzerheide. 80 Prozent seiner 
Stellenbesetzungen in der Küche 
erfolgen über ein Anwerben durch 
die eigenen Mitarbeitenden statt 
übers Inserat. Das ist kein Selbst-
läufer. Bleibt der neue Mitarbei-
tende über die Probezeit hinaus 
im Betrieb, so erhält der Mitarbei-
tende, der ihn akquirierte, 200 
Franken Bonus. «Das zieht», so 
Treuthard. Und spare viel Arbeit, 
die mit einer Jobausschreibung 
verbunden ist. «Grossteils sind wir 
mit den so generierten Stellenbe-
setzungen sehr zufrieden.»

Angelernte bleiben dem Betrieb 
länger erhalten

Die Chance von O#  ine-Varian-
ten betont auch Altschuh von 
Yourcareergroup: Mit einem per-
sönlichen Vorstellen an Jobmes-
sen oder direkt im Betrieb kann 
sich ein Kandidat heute abheben, 
und der Betrieb sehe oft besser 
und schneller als bei der schriftli-
chen Bewerbung, ob der Bewer-
ber passt – gerade im Gastgewer-
be, wo manuelle Fähigkeiten und 
Auftrittskompetenz für viele Tätig-
keiten essenziell sind.

Sich nicht mehr allein auf die 
Suche verlassen, sondern gleich 
selber ausbilden, so lautet die 
Antwort auf die Herausforderung 
Stellenbesetzung im Hotel Rigi 
Kaltbad. Das 3-Sterne-Superior-
Hotel ist nur per Luftseilbahn er-
reichbar. Mitarbeitende müssen 
auch bereit sein, oben zu über-
nachten. Das passt 
weder zur immer 
wichtigeren Work-
Life-Balance – für 
jeden zweiten 
Schweizer Arbeit-
nehmer gehört 
eine solche zu den 
Top-5-Faktoren –, 
noch zum Wunsch 
nach � exibler 
Arbeitszeit. «Fach-
kräfte � nden wir fast keine mehr», 
konstatiert Hoteldirektorin Ange-
la Boddé. Gerade im Service, aber 
auch teilweise in der Küche, setzt 
man vermehrt auf Angelernte, die 
man selbst mittels Inhouse-Trai-
nings weiterbildet. Mit gutem Er-
gebnis, damit geht auch eine ge-
ringere Fluktuation einher. «Diese 
Mitarbeitenden bleiben länger.» 

Am anspruchsvollsten ent-
puppt sich für Boddé jedoch die 
Besetzung von Réceptionsstellen, 
insbesondere weil hier die Sprach-
kompetenz unabdingbar ist. Aus-
bilden will man zudem immer 
mehr Lernende. Wichtiger Faktor 
für Angela Boddé dabei: Lernende 
bleiben drei Jahre im Betrieb und 
damit länger als der Durchschnitt 
der Mitarbeitenden im «Rigi Kalt-
bad» (2 Jahre). Grundsätzlich 
nicht betro% en vom akuten Man-
gel an Mitarbeitenden in der 
Schweizer Hotellerie ist das 
 Housekeeping: eine Sparte, in der 
frei werdende Stellen über Kon-
takte des bestehenden Teams 
meist problemlos wiederbesetzt 
werden können. 

Die Bedeutung eines Vorsor-
gens in der Personalpolitik unter-
streicht Michael Agoras, Mana-
ging Partner der PermServ AG. 
Für eine Kaderposition sollte man 
immer mögliche Nachfolger, 
wenn nicht im eigenen Betrieb, 
dann extern wissen. Active Sour-
cing nennt man das im Fachjar-

gon, welches im-
mer wichtiger 
wird. «Eine strate-
gische Personal-
planung ist zent-
ral», so Agoras. 
Gratis ist diese 
aber nicht zu ha-
ben. Agoras rech-
net dafür 5 bis 
10 Prozent der 
Lohnsumme eines 

Betriebes ein und ist überzeugt: 
«Die Kosten, wenn eine solche 
Planung fehlt, sind massiv höher.»

Online-Jobbörsen, Social Media 
und Youtube

Wenn ein Mitarbeitender dann 
doch per Ausschreibung akut ge-
sucht werden muss, sind Online-
Jobbörsen und Social Media heu-
te die Mittel der Wahl. Bilder und 
Zusatzinformationen lassen sich 
hier leicht integrieren. Um noch 
mehr Erlebnis mit der Stellenaus-
schreibung zu verbinden, kann 
sich Treuthard künftig einen Auf-
tritt via Youtube vorstellen. Jutta 
Altschuh sieht aber auch Nachtei-
le in der Schnelligkeit und Flexibi-
lität, die die Online-Rekrutierung 
heute mit sich bringt. «Manche 
Kunden fürchten die Schnelligkeit 
des Mediums. Diese kann den ra-
schen Stellenwechsel im Gastge-
werbe noch fördern.» Feststellen 
konnte man das bis anhin jedoch 
noch nicht. «Wenn Menschen mit 
einem Job zufrieden sind, haben 
sie das Bedürfnis, eine gewisse 
Zeit zu bleiben», so Altschuh. 

Fachkrä' emangel

App Innert 30 Minuten zum Job 
Kurzfristig eine Personallücke fül-
len wird immer wichtiger. Nicht 
nur betriebsseitig aufgrund Kos-
tendruck oder Wetterabhängig-
keit des Geschäfts. Auch immer 
mehr und insbesondere junge 
Arbeitnehmende schätzen einen 
� exiblen Lebensstil, bei dem sie 
zudem viele unterschiedliche Be-
rufserfahrungen machen können. 
«Arbeitnehmende haben heute 
andere Lebenspläne», weiss Ka-
rin Habegger, Managerin von 
Ploy, einem Produkt von Rand-
stad. Die Ploy-App bringt beide 
zusammen: Jene, die kurze Zeit 
Verstärkung brauchen und jene 

Arbeitnehmenden, die kurzfristig 
arbeiten möchten. Eine Desktop-
version gibt es aktuell nicht, die 
App steht für Schnelligkeit. Innert 
einer halben Stunde kann die Job-
platzierung erfolgen. Ploy p� egt 
den Bewerberpool, der Arbeitge-
ber sieht Alter und Erfahrung des 
Kandidaten, muss sich aber nicht 
mit Arbeitszeugnissen und Le-
bensläufen befassen. 

Neu ist die Idee nicht, mit wel-
cher der weltweit zweitgrösste 
Personalvermittler den Schwei-
zer Gastgewerbemarkt erobern 
möchte. Sta%  Finder aus Zürich 
bietet eine solche Vermittlung 

für Aushilfskräfte seit 2011, aber 
nicht nur für Gastronomieberu-
fe, sondern auch für die Hotelle-
rie und weitere Branchen. 50 000 
Arbeitsinteressierte, davon 3000 
gelernte Köche und 3000 Ser-
vicefachkräfte, zählt der Pool so-
wie an die 3000 Arbeitgeber. Ploy 
startete letzten November und 
steckt mit aktuell 34 Arbeitge-
bern und 480 aktiven Bewerbern 
noch in den Kinderschuhen. Bei 
Ploy zahlt der Betrieb das 1,4-Fa-
che des Bruttolohns, bei Sta%  
Finder belaufen sich die Total-
kosten auf einen Faktor von 1,43 
des Bruttolohns. gsg

«Die Schnelligkeit 

der Online-Welt 

kann den raschen 

Stellenwechsel 

noch fördern.»
Jutta Altschuh

Yourcareergroup Schweiz

«Lernende bleiben 

drei Jahre im 

Betrieb und damit 

länger als der 

Durchschnitt. »
Angela Boddé

Hotel Rigi Kaltbad

rung in der Hotellerie verfügen. 
Eine solche Aktion muss nicht 
teuer sein. Klar sei der Personal-
aufwand für die einzelnen Ge-
spräche hoch, räumt 
die Personalmarketing-Expertin 
ein, der gesteigerte Bekannt-
heitsgrad des Unternehmens 
mache diesen jedoch wieder 
wett. Zudem werden Kontakte 

geknüpft, aus denen sich mögli-
cherweise auch erst in einigen 
Jahren ein Anstellungsverhält-
nis ergibt. Eine Investition in die 
Zukunft, die sich lohnt denn, 
so Simoner von Vienna House 
abschliessend: «Das Wichtigste 
in der Hotellerie bleiben die 
drei P's: People, Product und 
Performance.»
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Index der ausgeschriebenen Stellen im Gastgewerbe und der Hotellerie

Gesamtindex Index Gastgewerbe und Hotellerie
Quelle: Adecco Swiss Job Market Index; Stellenmarktmonitor Schweiz

Das Stellenangebot in den gastgewerblichen Berufen hat sich seit 2013 unterdurchschnittlich entwickelt. 

Gleichzeitig hat sich die Aufhebung des Euro-Franken-Mindestkurses Anfang 2015 nicht negativ 

ausgewirkt: Die Personalnachfrage hat sich weniger abgekühlt, als zu erwarten gewesen wäre. 

Gastgewerbe Stellenangebot auf konstantem Niveau

Stiftung Mit individuellem Programm 
Fachkräfte nachhaltig unterstützen

Um die Qualität der Spitzengast-
ronomie nachhaltig zu gewähr-
leisten, ist es wichtig, Talente ge-
zielt zu fördern, weiss auch 
Andreas Caminada und gründe-
te letztes Jahr die Stiftung «Fun-
daziun Uccelin», die sich zum 
Ziel gesetzt hat, talentierte Koch- 
und Servicefachkräfte individu-
ell zu unterstützen. Eben haben 
nun die ersten vier Stipendiaten 
das 20-wöchige Programm ge-
startet. Die Ausbildungszeit glie-
dert sich in mehrere Aufenthalte, 
die bei verschiedenen Produzen-
ten oder Restaurants absolviert 

werden können. Zudem werden 
auch Stipendienbeiträge für Wei-
terbildungen vergeben. Schrift-
lich bewerben kann man sich je-
weils im März und im September.

«Gut für alle» heisst das L-GAV 
Aus- und Weiterbildungsprojekt 
der Sozialpartner: Die Ausbil-
dungskosten von Mitarbeiten-
den, die einen Aus- oder Weiter-
bildungslehrgang anstreben und 
deren Betrieb dem L-GAV des 
Gastgewerbes unterstehen, wer-
den übernommen.  fee

uccelin.ch

Förderung nach eigenem Gusto: Stipendiat André Kneubühler 
in seinem Praktikum in der Sennerei Andeer. Fundaziun Uccelin
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