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Vorwort

Gemeinsam sind wir
Stdtirols Hospitality

Das Thema Mitarbeitende ist DIE groRe Herausfor-
derung fur Unternehmerinnen und Unternehmer, und
das in allen Branchen. Das Hotel- und Gastgewerbe
positioniert sich dabei als attraktiver, innovativer und
verantwortungsvoller Arbeitgeber fur Fachkrafte und
stellt den Menschen in den Mittelpunkt.

Dies ist auch das Leitmotiv der HGV-Initiative Future
Hospitality, welche das Ziel hat, unsere Mitglieder
aktivin den Prozess einzubinden und sie in ihrer Ent-
wicklung zu unterstitzen. Daraus entstand die Idee,
eine starke und authentische Arbeitgebermarke zu
schaffen. Mit der Initiative ,,JOIN Future Hospitality*
wollen wir die Zukunft der Hotellerie und Gastronomie
aktiv mitgestalten.

Um dies zu erreichen, braucht es alle gastgewerb-
lichen Betriebe. Gemeinsam kdnnen wir zeigen, dass
das Arbeiten in unserer Branche nicht nur ein Job
ist, sondern eine Entscheidung fur Leidenschaft,
Gemeinschaft und Lebensqualitat.

Daher mein Appell an Sie: Tragen Sie mit uns diese
Initiative, entwickeln wir die Idee gemeinsam weiter
und schaffen wir so eine starke Arbeitgebermarke
fur Sudtirols Hospitality!

Employer Branding ist mehr als ein Schlagwort, es ist ein Versprechen gegentber den Mitarbeitenden. Der HGV hat sich
bewusst dafir entschieden, diesen Prozess aktiv zu steuern und seine Mitgliedsbetriebe auf ihrem Weg hin zum ,,attrak-
tiven Arbeitgeber” zu unterstitzen. Mehrere Dienstleistungen und Aktionen sind bereits gestartet, mit der Initiative einer
Arbeitgebermarke fur Stdtirols Hospitality wurden sie nun unter einem Dach gebindelt.

Ein weiterer Baustein soll das neue magazine werden. Das Fachjournal fur gastgewerbliche Unternehmerinnen, Unter-
nehmer und Fuhrungskrafte macht sichtbar, wie die Arbeitgebermarke zum Nutzen von Unternehmen, Mitarbeitenden und
Sudtirol als Lebensraum entwickelt wird. In Form von Fachartikeln und Expertenmeinungen werden die vier Kernthemen
Unternehmenskultur und -fihrung, Mitarbeiterengagement und -entwicklung, Innovations- und Qualitdtsmanagement
sowie Politik und Gesellschaft analysiert und aufgearbeitet. Anhand von Best-Practice-Beispielen werden Vorreiter auf
dem Gebiet der Arbeitgebermarke vorgestellt und Inputs fur das Gelingen im Betriebsalltag gegeben. Dabei wird tUber
den Tellerrand hinausgeblickt, das groBe Ganze betrachtet — dabei Sudtirol nie aus den Augen verloren.

Die Autorinnen und Autoren stammen aus dem In- und Ausland. Neben den Expertinnen und Experten der HGV-Dienst-
leistungsabteilungen konnten wir Daniel Stock, ehemals Hotelier, heute Impulsgeber und Erlebnisgestalter/Visionar/
Unternehmer aus Mayrhofen im osterreichischen Zillertal, die Unternehmerin und Expertin fur smartes Recruting, Sophia
Ropke, und Christian Grinbart, Miteigentimer des Hotels AVIVA make friends im Mihlviertel, gewinnen. Sie alle wissen,
nur wer sich ehrlich fir Menschen interessiert, kriegt ein starkes Team.

Ein Portrait Giber Paul Ivi¢, eine der Persénlichkeiten der nachhaltigen Kiiche in Osterreich, und tiber das Hotel Schwarz in
Mieming mit seinem Employer-Branding-Modell geben Einblicke in erfolgreiche und zukunftsweisende Betriebskonzepte.

Wie man Mitarbeitende mitreden lasst und trotzdem Chef bleibt, zeigt ein Dreier-Gesprach mit Johannes Feichter, Chef
des Hotels Alpen Tesitin in Taisten/Welsberg, Philip Profanter, Student an der SHL Schweizerische Hotelfachschule Luzern,
und Melanie Angerer, Rezeptionistin mit Erfahrung in der Rezeptionsleitung.

Was sich Nachwuchstalente von der Hospitality-Branche erwarten und wie sie ihre ndchsten Schritte auf der Karriereleiter
sehen - dazu haben wir junge Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter befragt. Um echtes Teamwork geht es beim Einsatz von
digitalen Helfern. Wie viel Automation vertragt die Branche, dass es auch in Zukunft noch ,,menschelt“? Dieser Frage sind
wir nachgegangen und haben Antworten gefunden.

Zum Abschluss sprechen wir dariber, wie sich Gesellschaft verdndert und wer mit Verantwortung zu einer gelingenden
Zukunft des Tourismus beitragen kann.

Sie sind interessiert an den Chancen der Branche? Dann schmékern Sie in unserem Fachjournal und vor allem: Beteiligen
Sie sich aktiv an der neuen Arbeitgebermarke fur Stdtirols Hospitality. JOIN — Be part of our Future Hospitality.

Manfred Pinzger

HGV—Préside(ni/

Schnell verstehen, was zahlt. Woran misst man eine
attraktive Arbeitgeberin, einen attraktiven Arbeitge-
ber? Wir haben den Readiness-Check entwickelt. Als
Roadmap fur Ihren Weg an die Spitze: Wo ist Ihr Betrieb
top, wo konnen Sie besser werden? Einfach scannen,
schon sind Sie in starker Spur unterwegs.




Ubersicht

70-86
Politik und
Gesellschaflt

Sudtirol. Das groBe Ganze. Eine Gesellschaft,
die sich verandert. Gaste und Mitarbeitende
aus aller Welt. Und viel Unsicherheit Uber
Klima, Platz & Co. Wie vertragt sich Tourismus
mit Lebensraum? Wer Gbernimmt welche
Verantwortung? Daruber reden wir.

28-69

6-13

Gegenfrage: Warum lohnt es sich, bei lhnen zu arbeiten?
Gut zu wissen, was die Jungen denken Uber Sudtirol

als Arbeits- und Lebensort. Funf Handlungsfelder sind
entscheidend. Und: Machen Sie den Readiness-Check!
Schon geh6rt?

JOIN future
hospitality

So kennen wir uns. Wir sind gast-
freundlich. Wollen Mitarbeitende
wertschatzen. Den Nachkommen
erfolgreiche Betriebe Ubergeben.
Das neue magazine kreist um die
Chancen der Branche. Vision, Inno-
vation, Jobs, wo ware Stdtirol ohne
uns? Wo ginge es hin ohne uns? Der
nachste Schritt hei3t: Wir machen
Stdtirols Hospitality zur Marke. Zur
Arbeitgebermarke. Unser Heft halten
Sie bereits in der Hand. Den Rest
schaffen wir im Team. Join — Be part
of our Future Hospitality.

join
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Ein ewiger Prozess. Qualitat ist, wenn man heute gut
ist — und morgen besser. Mit digitalen Helfern wachsen
Menschen tatsachlich Uber sich hinaus. Nur: Wie weit
soll Automatisierung in der Hospitality-Branche gehen?
Es wird immer menscheln, sagen Expertinnen und
Experten. Was heif3t das genau?

11-33
Unternehmenskultur und
Unternehmensfiithrung

Alles ist im Wandel, auch das Chefsein. Erfolgreiche
Betriebe starten bei den Mitarbeitenden. Wie lasst man
Menschen mitreden? Wie bleibt man trotzdem Chef?
Und wie wird man Uberhaupt eine Arbeitgebermarke?
Wir begleiten Sie auf dem Weg zum attraktiven
Arbeitgeber. Zum Ausprobieren.

Spot auf'...

6 die Handlungsfelder der
Arbeitgebermarke

22 Paul lviés Teamstrategie:
Menschen, die selbst denken

36 Karriere? Ja, die Jungen
wollen hoch hinaus

62 Kombi Mensch & Maschine:
es wird immer menscheln

78 Integration und Inklusion:
warum’s jetzt personlich wird

Die Neuen wachsen nach. Warum warten,
bis wir sie brauchen? Bauen wir vor. Zeigen
wir uns in den Schulen. Interessieren wir uns:
Was erwarten die Nachswuchstalente von
uns? Ein Tipp: Sie wollen Karriere machen,
erwarten Mitsprache. Wie? Wir haben sie
gefragt.

27



WARUM EINE ARBEITGEBERMARKE

JOIN - Be part of our

Gestalten. Das ist unser Ziel. Fiir die Branche,
fiir Sudtirol, fir die Menschen. Wer in Suidtirol
arbeitet, soll auch gern hier leben.

Future Hospitality

Wir nehmen das Heft in die Hand und gestalten gemeinsam eine
starke Arbeitgebermarke fir Sudtirols Hospitality. Sind Sie dabei?

Friher war es der Blick ins Reservierungsbuch — der Blick
ins Team ist entscheidend. Wer Gastgeberin bzw. Gastgeber
sein will, muss zuerst Mitarbeitende begeistern. Kommt
lhnen das bekannt vor? Kuchenchefs posten Jobangebote
fast so haufig wie Tagesgerichte, und Servicekrafte sind
begehrter als der letzte Platz auf der Sonnenterrasse.
Lassig formuliert, doch dahinter steckt ernste Realitat.
Die passenden Mitarbeitenden zu finden, ist bereits eine
Herausforderung - in allen Branchen. Und die Lage wird
sich zuspitzen: Laut Prognosen werden 2035 rund 10.000
Personen weniger auf dem Sudtiroler Arbeitsmarkt sein
als heute. Keine guten News, gerade jetzt, wo sich die
Hospitality-Branche entwickelt und immer mehr Mit-
arbeitende braucht.

Ein Vergleich zeigt: 2004 zahlte die Hospitality 17350
Mitarbeitende, zehn Jahre spater waren es rund 22.500,
und 2024 sogar Uber 40.000. Jobs im Gastgewerbe sind
die meistgesuchten Berufe in Sudtirol und italienweit und
gleichzeitig jene, die am schwersten zu besetzen sind. Die
Folgen sind spirbar mit kiirzeren Offnungszeiten, weniger
Angeboten, steigender Belastung fir bestehende Teams.
Was ist zu tun? Eigentlich nur, was wir bei den Gasten langst
bewiesen haben. Mit Leidenschaft iberzeugen, das sollten
wir auch bei kiinftigen Kolleginnen und Kollegen schaffen.
Genau daftr starten wir im HGV eine gemeinsame starke
Initiative — und wir gehen diesen Schritt gemeinsam.

Warum ein Versprechen fiir die ganze Branche?

Jeder Betrieb in Sudtirol hat seine eigene Geschichte, seine
Starken, seine Personlichkeit. Als viele kleine Einzelstimmen
werden wir am Arbeitsmarkt jedoch leicht Gberhort. Eine
Branchen-Arbeitgebermarke hingegen blundelt unsere
Botschaften und verstarkt sie. Sie hat die Kraft, Mitarbei-
tenden aus dem In- und Ausland und Quereinsteigerinnen
und Quereinsteigern zu zeigen: In Stdtirols Hospitality
arbeiten heifl3t, Teil einer lebendigen, vielfaltigen Gemein-
schaft zu sein, in der Leidenschaft, Spaf3, Community und
Perspektive gelebt werden und der Mensch im Mittelpunkt
steht. Ob im familiengefuhrten Hotel, im Gastbetrieb oder
im modernen Stadthotel — wir stehen gemeinsam fir Quali-
tat, Gastfreundschaft und attraktive Arbeitsbedingungen.

Unser gemeinsamer Weg in fiinf Handlungsfeldern

Zukunftsorientiert, innovativ und verantwortungsbewusst

entwickeln wir eine Arbeitgebermarke, um Mitarbeitende

zu begeistern, zu gewinnen und zu halten. Dahinter stehen
funf Handlungsfelder:

#1 Wir positionieren Sadtirol als attraktive Arbeit-
geberregion. Wir machen sichtbar, warum es sich
lohnt, hier zu arbeiten.

#2 Wir treiben gemeinsam Entwicklung voran. Wir
arbeiten als Branche zusammen, um uns kontinu-
ierlich zu verbessern.

#3 Wir begeistern mit attraktiven Arbeitsbedingungen.
Das sind faire Arbeitszeiten, Entwicklungschancen,
Wertschatzung im Alltag.

#4 Wir leisten Pionierarbeit. Wir setzen MaRstabe in
der Mitarbeitendenbindung und im Recruiting.

#5 Wir gestalten Zukunft. Wir denken voraus, um die
Branche langfristig stark zu halten.

Zogern Sie?

Eine starke Arbeitgebermarke ist mehr als ein Logo oder
eine Kampagne - sie ist ein Versprechen an alle, die bei
uns arbeiten, und an jene, die es in Zukunft tun méchten.
Betriebe profitieren dabei auf mehreren Ebenen: Sie ge-
winnen Sichtbarkeit als Teil einer breit angelegten Kom-
munikations- und Recruitingkampagne. Sie steigern ihre
Attraktivitat, weil Bewerberinnen und Bewerber Stdtirols
Hospitality mit Qualitdt und guten Arbeitsbedingungen ver-
binden. Sie treten gemeinsam auf und sprechen mit einer
starken Stimme am Arbeitsmarkt. Zudem werden sie Teil
einer Community, in der sich Arbeitgebende austauschen,
voneinander lernen, Losungen entwickeln und den Zusam-
menhaltin der Branche starken. Bei Mitarbeitenden sorgt
eine starke Arbeitgebermarke fur langfristige Bindung —
wer sich mit ihr identifiziert, bleibt eher im Unternehmen
und in der Branche.

Die Zukunft der Hospitality hangt nicht
nur von unseren Gasten ab, sondern
vor allem von den Menschen, die sie
willkommen heiBen. Ein starkes Arbeit-
geberprofilist heute ein entscheiden-
der Erfolgsfaktor. Worauf warten Sie?

Alexandra Silvestri, Leiterin der HGV-
Abteilung People & Culture

UNTERNEHMEN DER SUDTIROLER

HOSPITALITY-BRANCHE

Sudtirols Unternehmen der Hospitality-
Branche entwikeln sich zu modernen,
attraktiven und sozial nachhaltigen
Arbeitgebern. Das Image des Sektors
wird gestarkt und die Wertschatzung
sowie die Attraktivitat im In- und Aus-
land erhoht.

Die Arbeitgeberattraktivitat der Un-
ternehmen steigt. Die Unternehmen
wissen, was ein attraktives und sozial
nachhaltiges Arbeitsumfeld ausmacht,
und entwickeln die Sensibilitat und
Kompetenz, gezielte MaBnahmen um-
zusetzen und sich laufend weiterzuent-
wickeln. Dadurch wird auch ein positiver
Beitrag zur Wahrnehmung der Branche
in der Gesellschaft geleistet.

DAS LAND SUDTIROL

Faktoren fur die Schaffung von attrak-
tiven Rahmenbedingungen flr ein so-
zial nachhaltiges Leben und Arbeiten
in Sadtirol werden identifiziert und
initiiert. Das Land Sudtirol erhéht sei-
ne Sichtbarkeit und positioniert sich
als attraktives Arbeitgeberland fir die
Hospitality.

Esist schon, leistbar und unkompliziert
in Stdtirol zu leben und zu arbeiten.
Die Voraussetzungen sind geschaffen,
damit Menschen in Sudtirol sozial nach-
haltig leben und arbeiten kdnnen.

FACHKRAFTE

Potenzielle Bewerber:innen aus dem
In- und Ausland werden verstarkt auf
Sudtirols Hospitality aufmerksam, neh-
men die Unternehmen als attraktive
und sozial nachhaltige Arbeitgeber
wahr, wissen was sie erwarten wird,
und wahlen Sudtirol als ihren Arbeits-
und Lebensraum.

Fachkrafte sowie motivierte Quereins-
teigeriinnen aus dem In- und Ausland
bewerben sich bei heimischen Unter-
nehmen. Arbeitnehmer:innen fihlen
sich wertgeschatzt, sehen Entwick-
lungschancen, sind im sozialen Umfeld
und der Gesellschaft integriert.

SO FUNKTIONIERT’S: DAS KONZEPT DER KAMPAGNE

DENK & LEB UBER DEN RAHMEN HINAUS

Arbeiten in der Hospitality bedeutet Leidenschaft, Gemeinschaft und
ein Leben voller Chancen. Wir wollen sie horen, diese Geschichten!

Mit JOIN future hospitality stellen wir die Menschen in den Mittelpunkt, um die es
wirklich geht: Arbeitnehmende und Arbeitgebende in der Gastronomie und Hotellerie.
Wir erzahlen ihre Geschichten. Authentisch. Emotional. Modern. Und mit Blick nach
vorn. Wir geben ihnen Raum, sich zu zeigen — im Beruf und im Leben. Denn Arbeit ist
Teil des Lebens.

JOIN bricht mit alten Klischees. Wir zeigen, dass Work und Life in der Hospitality zu-
sammengehdren. Leidenschaft im Privaten kann dann Hand in Hand gehen mit Leiden-
schaft im Beruf. Leidenschaft in der Kuiche trifft vielleicht auf die Leidenschaft am Fluss.
Und Leidenschaft fiirs Familienunternehmen hei3t eben auch Leidenschaft furs Bike.

- jein

HOSPITALITY

horigkeit und Identifikation.

Echte Menschen erzahlen echte Geschichten. So entsteht Zuge-

JOIN future hospitality — weil Gastfreundschaft mehr ist als ein
Job. So machen Sie mit: Testen Sie Ihren Betrieb mit dem neuen
Readyness-Check. Mehr dazu auf den Seiten 12-13 dieses Magazins.




LEITBILD FUTURE HOSPITALITY

Gemeinsam nach vorn.

Die Séiulen der Marke: vier Kernthemen

Vier Kernthemen geben der Marke Stabilitat, Form und Wieder- von Sudtirols Hospitality als attraktiver Arbeitgeberin auf — authentisch,

erkennungswert: Unternehmensfihrung und Unternehmens- glaubwirdig und einladend. Alle vier Kernthemen tragen dazu bei, unsere

kultur, Mitarbeiterengagement und Mitarbeiterentwicklung, Branche klar zu positionieren, bestehende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nser ers rec en a S ar e Innovations- und Qualitdtsmanagement, Politik und Gesellschaft. zu binden und neue Talente fur uns zu begeistern.

Wie Saulen bauen wir aus jedem einzelnen Kernthema das Image

Ein gemeinsames Ziel braucht einen klaren
Kompass — und genau das ist unser Leitbild
fur die , Arbeitgebermarke fur Sudtirols Hospi-
tality”. Der Nordstern, der uns den Weg weist
in die Zukunft. Das Leitbild macht deutlich,
warum wir tun, was wir tun, und wie wir es
erreichen wollen. Dadurch behalten wir unser
Zielim Blick, treffen die richtigen Entscheidun-
gen und machen den Sinn unseres Tuns greif-
bar und unsere Handlungen nachvollziehbar.
Damit wir alle in die gleiche Richtung arbeiten.
Nach vorn.

Das Why — darum eine Arbeitgebermarke fiir die ganze
Branche:

,Sudtirols Hospitality ist Visiondrin und Impulsgeberin. Wir
begeistern mit dynamischen, inspirierenden und attraktiven
Arbeitspldtzen, wo Authentizitét, Leidenschaft und Mensch-
lichkeit im Mittelpunkt stehen.”

Das What - der Unterschied, den die Arbeitgebermarke
fiir Siidtirols Hospitality bewirkt, fiir jedes Unternehmen,
fiir die Branche und fiir das Land:

,Ein Job in Stdtirols Hospitality ist Leidenschaft, Spal3, Com-
munity und Perspektive, in der herzliche Gastfreundschaft
gelebt wird und der Mensch im Mittelpunkt steht.”

Das How - unser gemeinsamer Auftrag. Klar ausgerich-
tet, ambitioniert und leidenschaftlich steuern wir unser
Ziel an:

,Zukunftsorientiert, innovativ und verantwortungsbewusst
entwickeln wir eine attraktive Arbeitgebermarke fir Sud-
tirols Hospitality, um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
begeistern, zu gewinnen und zu halten.”

jon

FUTURE
HOSPITALITY

KERNTHEMA 1

Alle gemeinsam arbeiten wir daftr:

# Aufbau und Pflege eines positiven Rufs und Images
als erstklassiger Arbeitgeber in der Hospitality und
gezieltes Marketing zur Branchenpositionierung

# Forderung einer gemeinschaftlichen und werte-
basierten Kultur, in der alle in dieselbe Richtung
arbeiten

# Implementierung fortschrittlicher und mitarbeiter-
orientierter Fihrungs- und Managementansatze

# Forderung von Chancengleichheit, Diversitat, kultu-
reller Vielfalt und Inklusion in der gesamten Branche

# Ermoglichung und Férderung von Mitbestimmung
und aktiver Partizipation der Mitarbeitenden

# (frihzeitige) Unterstitzung bei anstehenden Be-
triebstibergaben, mit dem Ziel, den Fortbestand der
vielen familiengefuhrten Betriebe zu sichern.

KERNTHEMA 3

Alle gemeinsam arbeiten wir daftr:

# Forderung von Innovation und Unternehmergeist zur
kontinuierlichen Verbesserung und Anpassung an
neue Herausforderungen

# Sicherstellung und Einhaltung hoher Standards und
Professionalitat in allen Bereichen der Hospitality

KERNTHEMA 2

Alle gemeinsam arbeiten wir daftr:

#

Schaffung und Erhaltung von attraktiven und ansprechenden
Arbeitsbedingungen fir alle Mitarbeitenden

Arbeitsplatzsicherheit und Unterstutzung fur saisonale Mit-
arbeitende

Angebot von fairen Gehaltern, attraktiven Vergtitungssyste-
men und Zusatzleistungen

Bereitstellung von unterstitzenden Dienstleistungen fur die
Mitarbeitenden, um ihre Lebensqualitdt zu verbessern

Forderung einer gesunden Balance zwischen Berufs- und
Privatleben durch gezielte Mal3nahmen zur Unterstttzung der
Mitarbeitenden

umfangreiche Aus- und Weiterbildungsprogramme sowie
Moglichkeiten zur Forderung der beruflichen Entwicklung

KERNTHEMA 4

Alle gemeinsam arbeiten wir dafur:

#

Unterstitzung und Engagement fur die lokale Gemeinschaft,
flr soziale Projekte und die Forderung von Integrations-
projekten

positiver Beitrag fur eine stabile politische und rechtliche
Umgebung fir nachhaltiges Wachstum

Verbesserung der Erreichbarkeit und Mobilitat fur Mitarbeiten-
de, durch effiziente Verkehrsanbindungen

Einsatz fur leistbares Wohnen

Gewinnung von Firsprechern fir die Branche auf allen Ebenen
- Politik, Wirtschaft und Gesellschaft
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ARBEITS- UND LEBENSORT SUDTIROL

Konnen wir mithalten?

Gut zu wissen, was die Jungen denken, die einsteigen wollen. Ein Uberblick.

Wie punktet die Hospitality-Branche bei der Nachwuchsgeneration? Wird Sudtirol als attraktiver
Lebens- und Arbeitsort wahrgenommen? Wir haben uns in den sechs gastgewerblichen Schulen
Stdtirols umgehort. Ebenso wurden junge Stdtirolerinnen und Stdtiroler befragt, die aktuell an
der SHL Schweizerischen Hotelfachschule Luzern.

Die Studien Brandtracking 2023 und Imagemessung Stdtirol
2020, beide von IDM Sudtirol, markierten die Ausgangssituation
der Umfragen. Demnach ist Sudtirol die bekannteste Region im
DACH-Raum und gleichzeitig die attraktivste Urlaubsregion am
deutschen Markt. Sudtirol punktet mit seiner Landschaft und
seinen Aktiv-Angeboten. Daumen hoch auch fur die Sudtiroler
Kiche mit italienischen und alpenldndischen Kostlichkeiten. Mit
Sudtirol allgemein verbunden werden alpines Lebensgefihl,
Kulturlandschaft und hohe Qualitat.

500 Nachwuchstalente wurden befragt.
Doch wie attraktiv finden unsere Nachwuchstalente die Region
zum Arbeiten, und da vor allem die Hospitality-Branche? Was ist
ihnen wichtig? soo Junge haben wir befragt. Sie absolvieren ak-
tuell eine gastgewerbliche Ausbildung oder arbeiten seit kurzem
in der Branche. Das Ergebnis lasst sich sehen: Mehr als die Hilfte
der Befragten sehen ihren Lebensmittelpunkt friiher oder spater
in Sudtirol. Viele mochten international Erfahrungen sammeln,
um sich weiterzubilden und ihren Horizont zu erweitern, sehen
jedoch langfristig ihre Zukunft wieder in Stdtirol. Das bedeutet,
dass die Branche und die Region fur zukunftige Mitarbeitende
als interessant wahrgenommen werden. Zwei Faktoren spielen
die entscheidende Rolle:

# die Natur- bzw. Kulturlandschaft Stdtirols. Wie den Gasten aus
den oben genannten IDM-Studien liegt sie auch den Befragten,
die in der Hospitality-Branche arbeiten oder sich ausbilden, am
Herzen. Damit verbunden eine hohe Lebensqualitat und ein
ausgewogenes und vielseitiges Freizeitangebot. Von Relevanz
sind laut den Befragten auch ein internationales Umfeld und
gut ausgebaute Infrastrukturen, die eine leichte Erreichbarkeit
des Arbeitsortes garantieren.

# die familiengeftihrten Unternehmen in der Hospitality-Bran-
che. Sie punkten, weil sie einen Mix aus Tradition und Inno-
vation leben und bunt gemischte Berufsbilder ermoglichen.
Damit erfillen sie zentrale Erwartungen der Befragten an den
Arbeitsplatz: gelebte Wertschatzung, die Chance auf Entwick-
lung im Team, Jobsicherheit, erst an Platz 4 wird das Gehalt
gereiht. Die Neueinsteigerinnen und Neueinsteiger messen die
Attraktivitat der Branche auch daran, wie zukunftsorientiert
und vorausschauend die jeweiligen Unternehmen denken:
Wird ein partizipativer Fihrungsstil gelebt? Spielt Nachhaltig-
keit eine Rolle?

Unterm Strich: Stdtirol und Sudtirols Hospitality haben alles, um
fur die nachste Generation ein attraktiver Lebens- und Arbeitsort
zu bleiben - vorausgesetzt, die Branche ruht sich nicht auf der
Schonheit der Natur und den bisherigen Erfolgen aus. Junge Ta-
lente suchen konkret: moderne Strukturen, echte Wertschatzung
und die Méglichkeit, sich weiterzuentwickeln. Wenn die Hospita-
lity-Branche diese Erwartungen ernst nimmt und mit Innovation,
Nachhaltigkeit und einem offenen Fuhrungsstil verbindet, sagen
wir mit gutem Gewissen: Ja, wir konnen mithalten.

Katharina Puntaier,
HGV-Abteilung People & Culture

“Unsere Region bietet einen hohen Servicestandard, eine beein-
druckende Landschaft und die Méglichkeit zum Ganzjahrestouris-
mus. Mit exzellenten Schulen und erstklassigen Hotels schaffen
wir beste Voraussetzungen fur Gaste und
Einheimische.

AuBerdem ein groBer Vorteil fir Stdtirol:
eine einzigartige Kultur, gepragt von Tradition
und italienischem Lebensgeflhl, sowie eine
hervorragende Kiiche — von traditionellen
Gerichten bis hin zur italienischen Kulinarik.”

4 Philip Profanter, SHL Luzern

“Warum ich in der Hospitality-Branche arbeite? Weil ich die Arbeit
in einem kollegialen Umfeld schatze, in dem man sich versteht und
unterstitzt. Diese besondere Atmosphare splren auch unsere
Gaste — und genau das macht die Arbeit so erfillend.Besonders
wichtig ist mir zudem das Thema Gerechtigkeit am Arbeitsplatz:
ein faires Miteinander, transparente und verlassliche Vertrage
sowie klare Absprachen. Dazu gehéren auch gerechte Arbeits-
zeiten und flexible Lésungen, wenn es um
freie Tage oder individuelle Bedurfnisse geht.
Dieses ausgewogene Geben und Nehmen
schafft Vertrauen und Motivation — sowohl
im Team als auch im Verhaltnis zwischen
Arbeitgeber und Mitarbeitenden.”

4Benjamin Hofer, Berufseinsteiger,
Bereich Kiiche

“Das Allerwichtigste fir mich ist ein gutes Arbeitsklima. Spal3 bei
der Arbeit ist die Grundlage dafir, motiviert
zu sein, Leistung zu bringen und Freude am
Beruf zu haben. Ein gutes Teamklima und
eine positive Teamkultur sind fur mich ent-
scheidend bei der Berufswahl — genauso wie
eine gute Chemie mit den Vorgesetzten.”

4 Marilena Mazagg, Berufseinsteigerin,
Bereich Kiiche

Wir haben soo Jugendliche
befragt.

Der HGV fiihrte 2025 quantitative Umfragen an den gastge-
werblichen Schulen Sidtirols durch, die ersichtlich machen,
warum sich Jugendliche fir eine Ausbildung in der Hospi-
tality-Branche entscheiden und wie attraktiv sie die Bran-
che und die Region als Arbeitgeberin einschatzen. Ebenso
wurden Schiler:innen der SHL Schweizerische Hotelfach-
schule Luzern und Berufseinsteiger:innen zur Attraktivitat
der Branche, der Region und der Unternehmen interviewt
und nach ihren Erwartungen befragt. Ausgangspunkt fur
die Befragungen waren zwei Studien, welche von der IDM
zum Brandtracking (2023) und zur Imagemessung (2020)
erhoben wurden.
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ATTRAKTIVITAT MESSEN

Wo stehen Sie als
Arbeitgebende?

Der Readiness-Check gibt Klarheit und Impulse zur

Weiterentwicklung.

Fachkraftemangel, steigende Erwartungen von Bewerberinnen und Bewer-
bern und eine Branche im Wandel: Wer heute erfolgreich Menschen gewin-
nen und langfristig halten will, muss sich als Arbeitgeber klar positionieren
und bereit sein, sich stetig weiterzuentwickeln. Wo steht Ihr Unternehmen

eigentlich?

Wo ist Handlungsbedarf? Und welche Schritte
lohnen sich? Der neue Readiness-Check gibt Ant-
worten. Im Rahmen der Initiative Future Hospitality
haben der Hoteliers- und Gastwirteverband (HGV)
und das Beratungsunternehmen HUMAN&HUMAN
den Check gemeinsam entwickelt. Das Format
richtet sich an alle Unternehmen der Sadtiroler
Hospitality-Branche, die sich als Arbeitgeber
verlasslich und attraktiv positionieren wollen -
fur das bestehende Team genauso wie fur neue
Mitarbeitende.

Was bringt der Readiness-Check konkret?
Im Check beantworten Unternehmen Fragen zu
Themen wie Personalfuhrung, Weiterbildung
oder Mitarbeiterbindung. Direkt im Anschluss
erhalten sie ihren individuellen Report mit klarer
Auswertung, aktuellem Benchmark-Vergleich und
praxisnahen und direkt umsetzbaren Empfehlun-
gen fur den Alltag. Einfach. Konkret. Wirksam.
Der Report zeigt, wo das eigene Unternehmen im
Vergleich zur Branche steht — und was sinnvolle
nachste Schritte auf dem Weg zu einem attrak-
tiven Arbeitgeber sind. Dabei entscheidet jedes
Unternehmen selbst, wie schnell und in welcher
Breite es die Empfehlungen umsetzen méchte.

Ein Beitrag zur Zukunft der Branche

Mit dem Readiness-Check entwickeln sich Unter-
nehmen gezielt weiter und leisten gleichzeitig
einen Beitrag zur gemeinsamen Vision der Arbeit-
gebermarke fur Sudtirols Hospitality: Ein Job
in Stdtirols Hospitality ist Leidenschaft, Spaf3,
Community und Perspektive — in der herzliche
Gastfreundschaft gelebt wird und der Mensch im
Mittelpunkt steht. Seien Sie Teil davon!

Ready? Check (- los!

Dorotea Mader

A Dorotea Mader, HUMAN&HUMAN,
People & Culture Expert

Attraktiv von Natur aus?

Wir raten zur Roadmap

Der Readiness-Check fur Arbeitgeber und
Arbeitgeberinnen. Weil's wirklich wichtig ist:
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter begeistern,
binden, halten.

Am Ende geht’s immer um die Mitarbeitenden. Mit ihnen steht
und fallt der Erfolg Ihres Unternehmens. Alter Hut, das wissen
Sie. Aber wir verstehen, dass Sie deshalb alle und alles im Betrieb
auf Herz und Nieren prifen und optimieren wollen: Wo liegen die
Starken, wo liegen die Schwachen? Endlich kénnen wir sagen:
das geht! Mit dem Readiness-Check finden Unternehmen schnell
und mit wenigen Klicks heraus, wie fit sie in den Bereichen Orga-
nisation, Fihrung, Entwicklung und Mitarbeitergewinnung sind.
Was fehlt? Ein Vergleich zu den Mitbewerbern und Empfehlungen
zur Verbesserung? Wird mitgeliefert. Der HGV unterstitzt seine
Mitgliedsbetriebe mit Expertise und Service-Angeboten hin zum
attraktiven Arbeitgeber. Be part of our Future Hospitality, JOIN!

Liste auf den Tisch:
Wie fit ist |hr Betrieb?

Abhaken ist gut. Aber erst lesen. Nachdenken.
Uberlegen. Besprechen. Fragen.

Wie sind wir aufgestellt? Meint Organisation.

Eben die schwergewichtigen Themen rund um Werte,
Zustandigkeiten, Entwicklungen und Ziele des Unter-
nehmens.

Wie reden wir miteinander? Meint Fiihrung.

In Richtung Ansprechpersonen fir Mitarbeitende,
Weiterentwicklung der Fihrungskrafte, Feedback an
Mitarbeitende, Wertschatzung & Respekt.

Wie gut diirfen sie werden? Meint Entwicklung.
Hellhorig sein bei regelmaRigen Gesprachen, Weiter-
bildung der Mitarbeitenden, Praktika, Lehrlingsausbil-
dungen.

Warum stehen wir jeden Tag auf? Meint Rahmenbe-
dingungen. Ja, Dienstpldne, Vergltung und attraktive
Vorteile sind wichtig.

Will jemand bei uns arbeiten? Meint Mitarbeiterge-
winnung. Bereit machen fir Dinge wie Stellenbeschrei-
bungen, strukturierte Einarbeitung, Willkommenskultur.

Wer sind wir iiberhaupt? Meint Arbeitgebermarke.
Ist das i-TUpfelchen bei Interessensaustausch, Team-
building und Entwicklung hin zu einem attraktiven
Arbeitgeber.

ALLES KLAR? MOMENT,
HIER NOCH DIE ROADMAP
FUR IHREN READINESS-CHECK:

Start

ﬁ Wo steht mein Betrieb? Beantworten Sie alle
Fragen zu den sechs Themen Organisation,
Fuhrung, Entwicklung, Rahmenbedingungen,
Mitarbeitergewinnung, Arbeitgebermarke.
Das wird lhre Ist-Analyse!

Der Report mit den individuellen Ergebnissen
der Befragung: fertig! Jetzt geht’s zu den
Vergleichswerten. Wo stehen andere Unter-
nehmen der Hospitality-Branche?

Keine Panik, alles unter Kontrolle. Wir arbei-
ten an den Handlungsempfehlungen fiir jede
BetriebsgroBe und mit der Expertise der
HGV-Dienstleistungen.

Alle Theorie ist Schall und Rauch. Nur die
Praxis zahlt — jetzt werden die Empfehlungen
umgesetzt. Nachbessern! Gut?

Ziel

Esist wahr, Sie sind attraktiver Arbeitgeber
der Siidtiroler Hospitality!

JETZT ABER.
READY?

Hier geht’s zu lhrem Readiness-
Check - kostenlos, schonungslos,
hemmungslos. Check!
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Fithren ist jeden Tag
neu. Wo stehen Sie?

Klein oder grof3, Ihr Betrieb verdient den besten Chef und die beste Chefin. Wenn Sie ein
Umfeld schaffen, wo die Mitarbeitenden mitbestimmen kénnen, sind Sie im Vorteil, sagt
Raffael Mooswalder. Ein Student, eine junge Fihrungskraft und ein Hotelier diskutieren:
Wo sollen Mitarbeitende Verantwortung tbernehmen? Und ist Revolte gegen den Chef
zulassig? Klar, es gibt Grenzen. Wo? Benefits sind von gestern, Teams brauchen WAQ,
empfiehlt Visionar Daniel Stock. Uberhaupt Begriffe. Er selbst verwende nicht mehr das
Wort Personal, meint Kiichenchef Paul Ivi¢. Wir raten: Machen Sie den Readiness-Check.
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UNTERNEHMENSFUHRUNG UND -KULTUR IM WANDEL

LAls HGV wollen
wir Vorbild sein”

Raffael Mooswalder ist seit Anfang 2024 Direktor des Hoteliers- und
Gastwirteverbands (HGV) in Stdtirol. Im kontinuierlichen Austausch

mit Unternehmerinnen und Unternehmern der Hospitality-Branche
formuliert er seinen Anspruch: Mit gescharftem Blick fur betriebliche und
gesellschaftliche Entwicklungen will Mooswalder den Wandel nicht nur
begleiten, sondern aktiv mitgestalten. Im Interview spricht er Uber die
Transformation der Unternehmensfihrung, iber Aufgaben an die Kultur
in den Betrieben und tber den Weg, den der HGV als Unternehmen selbst

eingeschlagen hat.

Herr Mooswalder, Sie erleben viele Betriebe aus nédchster
Ndhe. Beobachten Sie einen Wandel in der Art und Weise, wie
Unternehmen gefiihrt werden?

Raffael Mooswalder: Definitiv. Der Fihrungsstil im Gastgewerbe
befindet sich im Umbruch. Friher lag der

Fokus oft einseitig auf operativer Exzellenz,

heute rickt die strategische Fihrungsver- Klassische Rezepturen
antwortung deutlich starker in den Vorder- haben ausgedient.
Flexibilitat, Resilienz und
bedeutet, Mitarbeitende gezielt zu fordern, Innovationsféhigkeit
Veranderungsprozesse aktiv zu gestalten werden zu Grundpfeilern

grund. Unternehmerinnen und Unternehmer
sind gefordert, ganzheitlich zu denken - das

und den eigenen Betrieb widerstandsfahig

Was bedeutet das fiir das Betriebsklima und die Fiihrung im
Alltag?

Ein gutes Betriebsklima entsteht nicht zufallig, sondern ist das
Ergebnis bewusster Fihrungsentscheidungen. Wertschatzung,
Verlasslichkeit und Transparenz werden
zur Wahrung im Umgang miteinander. Be-
triebe, die ein Umfeld schaffen, in dem
Menschen sich einbringen, wachsen und
Verantwortung tbernehmen kénnen, sind
klarim Vorteil. Dazu gehort auch, dass man
Mut zur Innovation hat und seine Mitarbei-
tenden zur Mitgestaltung befahigt — seies
bei der Entwicklung neuer Angebote, beim

aufzustellen. Eine besondere Herausforde- der UntemehmenSfUhrung- Einsatz digitaler Tools oder bei Fragen

rung ist dieser Wandel fur familiengefuhrte Raffael Mooswalder

Klein- und Mittelbetriebe, da es dort weniger
oft klar getrennte Rollen und Prozesse gibt.
Gleichzeitigist die Bereitschaft, zu lernen, sich auszutauschen und
neue Wege zu gehen, spirbar gestiegen. Gerade bei der jungen
Generation stelle ich fest, dass man sich effizient aufstellen will,
und das geht nicht ohne Fuhrungsqualitat, die immer mehr auch
von den Mitarbeitenden eingefordert wird.

Welche Verdnderungen zeichnen sich strategisch in der Unter-
nehmenskultur ab?

Die Hospitality-Branche steht unter erheblichem Anpassungsdruck
- gerade, weil sie sehr personalintensiv ist. Der demografische
Wandel, neue Gastegenerationen und der Fachkraftemangel
machen deutlich, dass klassische Rezepturen nicht mehr aus-
reichen. Flexibilitat, Resilienz und Innovationsfahigkeit werden
zu strategischen Grundpfeilern erfolgreicher Unternehmensfih-
rung. Es braucht eine Unternehmenskultur, die Vielfalt nicht nur
akzeptiert, sondern aktiv gestaltet. Das bedeutet konkret: mehr
Beteiligung, bessere Kommunikation, echte gelebte Gleichstellung,
interkulturelle Kompetenz und eine neue Form der Zusammen-
arbeit. Ebenso wichtig ist eine Kultur, die den Menschen in den
Mittelpunkt stellt — und zwar nicht nur den Gast, sondern auch
die Mitarbeitenden.

der Nachhaltigkeit. Wenn Veranderung
zur gemeinsamen Aufgabe wird, entsteht
Bindung. Und Bindung ist heute eine der
knappsten Ressourcen am Arbeitsmarkt.

Gibt es bestimmte Haltungen oder Werte, die es besonders
braucht?

Unbedingt. An erster Stelle steht die Resilienz. Die Fahigkeit, Ruck-
schldge auszuhalten, sich neu zu orientieren und trotzdem Kurs
zu halten, ist elementar. Dazu kommen Offenheit, Empathie und
strategisches Denken. Auch Kreativitat in der Angebotsgestaltung
gewinnt an Bedeutung - insbesondere fir kleinere Betriebe, die
sich Uber authentische, lokal verwurzelte Erlebnisse differenzie-
ren kénnen. Was ich beobachte: Es reicht nicht mehr, ein guter
Gastgeber oder eine gute Gastgeberin zu sein. Man muss auch
ein guter, wertschatzender Arbeitgeber sein — mit einem klaren
Wertekompass, mit organisatorischer Kompetenz und mit echter
Fuhrungsstarke. Das gelingt nur, wenn man bereit ist, sich selbst
weiterzuentwickeln.

Wie sehen Sie die Zukunft der Hospitality-Branche in Siidtirol?
Ich wlnsche mir, dass Sudtirol weiterhin flr eine einzigartige
Kombination aus Tradition und Innovation steht. Nachhaltigkeit,

Qualitat, Authentizitat und ein klarer Fokus auf Exzellenz missen
dabeiHand in Hand gehen. Die groBen Herausforderungen —von
der Nachhaltigkeit bis zur Mitarbeitendenfrage - lassen sich nur
|6sen, wenn wir gemeinsam Verantwortung dbernehmen. Die Zu-
kunft wird jenen gehoren, die sich konsequent
um ihre betriebliche Kultur kimmern - nicht

nur im Marketing, sondern vor allem im tag- Betrlebe’ dle €in
lichen Tun. Umfeld schaﬂ‘en, n

dem Menschen sich

Sie fiihren auch selbst ein Unternehmen - den

Zielvereinbarung. Unser Leitbild basiert auf den Werten
Wertschatzung, Professionalitat, Weiterentwicklung und
Zusammenhalt. Diese Werte sollen die Zusammenarbeit for-
dern und zu nachhaltigem Erfolg fihren, wobei der Mensch
im Mittelpunkt steht. Wir investieren ge-
zieltin Aus- und Weiterbildung, starken
bereichs- und abteilungstbergreifende
Zusammenarbeit und leben eine klare
Feedbackkultur. Dariiber hinaus bieten
wir den Mitarbeitenden verschiedene

HGV. Welche Ansditze verfolgen Sie dort in einbringen, wachsen Benefits, die wir standig weiterentwi-

puncto Unternehmenskultur und Fiihrung? und Verantwortun g

Fur mich als Direktor ist klar: Der HGV kann nur

ckeln. Als HGV mussen wir nicht nur
Service bieten, sondern auch Vorbild

so gut sein wie seine Mitarbeitenden. Deshalb Ubernehmen kénnen; sein: fir Transparenz, fir Teamarbeit,

haben wir in den vergangenen Jahren viele sind klar im Vorteil.

Initiativen gesetzt, um unsere interne Kultur wei-
terzuentwickeln. Nicht ohne Grund nennt sich
die fur die Mitarbeitenden zustandige Abteilung
,People & Culture”. Wir haben gemeinsam ein Leitbild erarbeitet,
das nicht in der Schublade liegt, sondern unsere tagliche Arbeit
begleitet — etwain Form von jahrlichen Dialogen zur Reflexion und

4 Raffael Mooswalder, HGV-Direktor

Raffael Mooswalder

fur Verlasslichkeit. Diesen Anspruch im
Alltag erfahrbar zu machen - daran lasse
ich mich als Direktor messen.

Interview:
Katharina Puntaier, HGV-Abteilung People & Culture
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PEOPLE FIRST ALS STRATEGIE

Noch Arbeitgeber
oder schon Marke?

Wie wird man eine Arbeitgebermarke: eine Anleitung in finf Schritten.

In einer Branche, in der Menschen den Unterschied machen, wird die Arbeitgebermarke zur unterneh-
merischen SchlUsselstrategie. Mitarbeitende suchen heute nicht nur eine Arbeitgebermarke - sie suchen
Sinn, Zugehorigkeit und Entwicklung. Eine klar positionierte Arbeitgebermarke bietet genau das — und

entscheidet zunehmend dber Wettbewerbsfahigkeit und Zukunftssicherheit.

Diese funf Schritte sollten Sie beachten, dann schaffen Sie als
Arbeitgeber Orientierung, Sicherheit, Bindung. Kurz: Sie werden
eine Marke.

1. Identitat definieren — Rolle als Arbeitgebende kldren

Was zeichnet uns als Arbeitgebende aus? Welche Werte leben
wir? Und wie mochten wir wahrgenommen werden? Die Arbeit-
gebermarke beginnt mit einem klaren Selbstbild. Wer seine Rolle
als Fihrungskraft aktiv gestaltet, gibt Orientierung: fur das Team,
fir Bewerberinnen und Bewerber und fur sich selbst.

2. Struktur schaffen — Rahmen geben, Orientierung bieten
Arbeitskultur ist kein Nebenprodukt. Sie braucht bewusst gestaltete
Strukturen: klare Verantwortlichkeiten, Feedback- und Entwick-
lungssysteme, transparente Kommunikation und standardisierte
Prozesse. Das schafft Verldsslichkeit — besonders im oft hektischen
Gastgewerbealltag.

3. Mitarbeitende einbinden - Partizipation schafft Bindung

Wer mitgestalten darf, bleibt. Nutzen Sie das Know-how lhres
Teams: etwa durch regelmaBige Mitarbeiterbefragungen, Ideen-
formate, Kreativsitzungen oder Reflexionsrunden. Partizipation ist
der Schlissel zu Loyalitat und zur Identifikation mit dem Betrieb.

4. Kultur erlebbar machen - offen sein fiir Entwicklung
Arbeitgebermarke zeigt sich im taglichen Handeln. Wertschat-
zende Fuhrung, transparente Kommunikation, individuelle Ent-
wicklungsmoglichkeiten und ein respektvoller Umgang sind keine
Extras - sie sind der Kern.

5. Sichtbarkeit erhohen - intern wie extern

Die gelebte Kultur muss sichtbar werden: fir Bewerberinnen und
Bewerber ebenso wie flr das bestehende Team. Authentische
Einblicke in Arbeitsalltag, Teamwerte und Entwicklungschancen,
etwa auf Social Media oder Karriereseiten, wirken glaubwurdiger
als jede Werbebotschaft.

Klarist, die Arbeitgebermarke ist ein Weg,
kein fertiges Produkt. Wer ihn geht, wird
attraktiver — fur Talente, fUr Stammteams
und fur die Zukunft. Nur nie stehenbleiben.

Barbara Holzer,
HGV-Unternehmensberatung

HR-FIT BERATUNGSPAKET FUR
MITARBEITERMANAGEMENT

EINEN JOB ANBIETEN, DAS KANN
JEDER. ERFOLGREICHE BETRIEBE
STARTEN BEI DEN MENSCHEN.

Wissen, was im eigenen Betrieb lauft.
So kann man besser werden.

Die HGV-Unternehmensberatung und hgc Innsbruck arbeiten
zusammen und unterstitzen touristische Betriebe im Bereich
Mitarbeitermanagement und Leadership. In unserem HR-FIT
Paket bieten wir Dienstleistungen an wie Online-Mitarbeiterbe-
fragungen und HR-Analysen zur Bestandsaufnahme. Spezialisiert
sind wir auf Entwicklungsworkshops zu den Themen Organisation,
Kommunikation, Arbeitgebermarke, Teamentwicklung und Mit-
arbeiterfihrung. Individuelle und bedurfnisorientierte Team- und
Einzelcoachings runden das Angebot ab.

Ubrigens: Streben Sie die Zertifizierung , Ausgezeichneter Arbeits-
platz im Tourismus® an? Ihr Engagement lenken wir zuverldssig
bis ans Ziel.

Wie Sie die Potenziale in lhrem Betrieb entdecken?
Buchen Sie ein Informationsgesprach:

Barbara Holzer, HGV-Unternehmensberatung,

Tel. 0471 317 780, unternehmensberatung@hgv.it
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Arbeitgebermarke kennt
keine Betriebsgro3e — jeder
kleinste Schritt zahlt!

Oft sind es kleine Routinen, die groBe Wirkung entfal-
ten: ein ehrliches Lob, ein wertschatzender GruB3, ein
kurzes Feedback im Alltag, ein Team-Briefing oder eine
schnelle Antwort auf Bewerbungen. Ebenso wichtig sind
,Danke“-Momente, Raum fur eine kurze Ideensammlung
oder Verbesserungsvorschldge, zwei Minuten bewusstes
Zuhoren beim Rundgang. Solche Micro-Habits kosten
kaum Zeit, senden starke Signale und prdagen das Erleben
von Mitarbeitenden und Gasten.

Arbeitgebermarke entsteht nicht durch Budget oder
GrofBe, sondern durch Haltung im Alltag.

ZEIT FUR DEN
READINESS-CHECK

Das Thema Arbeitgebermarke ist
wichtiger Bestandteil des Readiness-
Checks. Sie wollen wissen, wie
'-i fit Sie im Bereich HR sind?
1FX . Dann: Ready? Check & Go!
Bldttern Sie zu Seite 13
oder scannen Sie den
QR-Code.
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BEST PRACTICE

Arbeitgebermarke und
HR: Wer hat es drauf?

Zwei Beispiele. Einmal familiengefihrt in der Hotellerie, einmal bran-
chenfremd im Konzern. Kann man das vergleichen? Ja, sagen wir, weil’s
immer um Menschen geht. Bevor die Kunden und Gaste dran sind,
brauchen die Mitarbeitenden Zuwendung. Dort lebt die Arbeitgeber-
marke. Unterschiede gibt’s trotzdem, in Nuancen.

Willkommen vor dem ersten Arbeitstag

Im Familienbetrieb mit 9o Mitarbeitenden:
Der Cyprianerhof sieht sich als starke Community.

Im Cyprianerhof in Tiers ist Employer Branding kein
Marketingprojekt, sondern gelebte Realitat. ,Wenn wir
mochten, dass unsere Mitarbeitenden unsere Gaste
willkommen heif3en, missen wir sie vorher willkommen
heiBen®, sagt Michael Damian, Hotelier im Cyprianerhof
Dolomit Resort. Als Familienbetrieb mit 9o Mitarbei-
tenden setzt der Cyprianerhof auf ein
starkes Teamgefuhl, klare Werte und
professionelle HR-Strukturen.

ersten Arbeitstag: Vom strukturierten
Onboarding bis zu regelmaRigen Jahres-

Transparenz, Respekt, Qualitatsbewusst-

sein und Wohlbefinden — sind die Grund- Michael Damian

lage fur FUhrung und Zusammenarbeit.

Der Cyprianerhof investiert in die Entwicklung seiner
Fuhrungskrafte: Jeder Teamleiter durchlauft ein intensives
Training zu Kommunikation, Konfliktlosung und Selbst-
fuhrung. Denn: ,Wer fuhren will, muss zuerst lernen, sich
selbst zu fuhren.”

Die Zukunft der
Wertschatzung beginnt schon vor dem Hotellerie |iegt im
Zwischenmenschlichen,

gesprachen schafft das Haus verlassliche nicht in goldenen
Rahmenbedingungen. Die vier Werte — Wasserhahnen

Ein Beleg fur diese konsequente HR-Arbeit ist die Zerti-
fizierung als ,,Ausgezeichneter Arbeitgeber im Tourismus®,
verliehen durch die hgc Innsbruck. ,Wir haben uns daftr
einem Audit unterzogen®, berichtet Damian. Dabei wurden
interne Strukturen, Mitarbeiterentwicklung, Feedback-
kultur und Fuhrungsqualitat systematisch tberpruft. Das
Ergebnis: ein klarer Nachweis fur Qua-
litat, auch auf der Arbeitgeberseite.
Trotz aller Struktur bleibt der Betrieb
menschlich. Es geht nicht um Hie-
rarchien, sondern um Gemeinschaft.
Damian betont: ,Wir sind eine starke
Community.“ Und diese lebt auch
von Mitgestaltung: In Feedbackge-
sprachen, Mitarbeiterumfragen oder
durchinterne Entwicklungsplane wird
gemeinsam an der Arbeitgebermarke
gearbeitet.

Fur Michael Damian ist klar: ,Die Zukunft der Hotellerie
liegt im Zwischenmenschlichen, nicht in goldenen Wasser-
hahnen.” Der Cyprianerhof zeigt: Wer Haltung, Struktur
und Herz vereint, hat’s drauf.

Unternehmenskultur und Unternehmensfiihrung 21

Feedback-Kultur seit 20 Jahren

Neue Mitarbeitende auf Empfehlung von innen:
Die HTI Gruppe agiert international vernetzt und menschlich verbunden.

Die HTI Gruppe vereint mit LEITNER — PRINOTH — DE-
MACLENKO - SKADII - TROYER - LEITWIND fihrende
Unternehmen in Seilbahntechnik, Pisten- und Beschnei-
ungsfahrzeugen, erneuerbaren Energien und Infrastruktur.
Neben technischer Innovationskraft setzt
sie auf eine starke Arbeitgebermarke, die

aus", sagt Alexander Paul Ploner, Head of HR Management
der HTI Gruppe. ,Dieses Selbstverstandnis tragen die
Einzelmarken weiter und gestalten so ein tdgliches Mit-
einander, das von Authentizitat gepragt ist.”

Im Recruiting setzt HTI seit Uber

internationales Arbeiten mit regionaler Sie geStaIten unsere zwei Jahrzehnten auf Wertschat-

Verankerung verbindet und Mitarbeiten- Arbeitgebermarke
aktiv mit, indem sie

den Entwicklungsmoglichkeiten er6ffnet.

zung. Ploner erklart: ,Seit Gber 20
Jahren legen wir groBen Wert darauf,
allen Bewerberinnen und Bewerbern

,Unsere Arbeitgebermarke als Dachmarke der wichtigste Inhalt konstruktive und wertschatzende

HTI zeichnet sich durch die Kombination sind, den wir Uber

aus dem hohen Wiedererkennungswert

ihrer Produkte, spannenden technischen die sozialen Medien
Herausforderungen im faszinierenden Na- kommunizieren.

turumfeld, authentischer Kommunikation
und einer gelebten Kultur auf Augenhéhe

Alexander Paul Ploner

Rickmeldungen zu geben, diese
Wertschatzung wahrend des gesam-
ten Arbeitsverhaltnisses aufrecht zu
erhalten und besondere Leistungen
zu honorieren.” Der Erfolg bei der
Gewinnung neuer Mitarbeitender
basiere ,, auf dem starken Netzwerk
unserer Mitarbeitenden, unserer digitalen Mitarbeiter-Emp-
fehlungsplattform und unseren innovativen Produkten®,

Auch die Benefits sind vielfaltig. ,Als Unternehmensgruppe
bieten wir eine breite Palette an Benefits, darunter interne
Ausbildungsangebote im HTI-College, besonders flexible
Arbeitszeiten sowie wegweisende Leistungen wie die
Ubernahme des Stidtirol-Passes, auch fir private Fahrten®,
betont Ploner. Um wettbewerbsfahig zu bleiben, ,uber-
prifen wir fortlaufend unsere Gehaltsstruktur”.

Eine zentrale Rolle spielen die Mitarbeitenden. ,Sie ge-
stalten unsere Arbeitgebermarke aktiv mit, weil vor allem
sie der Inhalt sind, den wir in den sozialen Medien kom-
munizieren, und sie selbst tragen die Marke dann inihren
Netzwerken weiter", sagt Ploner.

So zeigt die HTI Gruppe, dass Employer Branding im
internationalen Technologiekonzern nicht Theorie ist,
sondern durch Wertschatzung und Mitgestaltung taglich
gelebt wird.

Texte: Katharina Fleischmann, Abteilung Kommunikation
& Events
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JUnter 28 Jahren
schafft das keiner”

Als Kiichenchef hat er eine Zeitlang selbst geglaubt, dass in einer guten
Kiiche Freude und Spal3 nichts zu suchen haben. Heute sieht Paul Ivi¢ das
ganz anders: Ein offenes Klima und Vertrauen ins eigene Team bilden fur

ihn die Basis fir eine erfolgreiche Kiiche. ,,Das Team hilft immer*, sagt Ivic.

Sein wichtigstes Learning? Sich selbst zu mogen und zu akzeptieren, dass
es eigene Grenzen gibt. Ein Interview.

Der Kiiche héngt noch immer der Ruf eines sehr autoritdren
Fiihrungsstils an. Wie haben Sie das in Ihrer Ausbildung zum
Koch selbst erlebt?

Paul Ivi¢: Als Lehrling nimmst du es sicher oft so wahr, du bist ja
derjenige, der lernt. Aber bis auf zwei Kichenchefs mit autorita-
ren, fast psychopathischen Ansdtzen waren meine Erfahrungen
sehr gut, es war ein Umgang auf Augenhdhe und

mit Wertschatzung. Leider meinen manche Kéche,
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Schnellschisse, und damit meine ich, jungen Koéchen, nur weil sie
gut kochen koénnen, Fihrungsaufgaben zu Gbergeben. Man muss
sich zuallererst selbst fuhren kénnen und auch eine gewisse Er-
fahrung haben — unter 28 Jahren schafft das keiner. Die Jungen
sollen ja auch ohne Druck wachsen kénnen.

Gerade in der gehobenen Kiiche geht
es um eine Kiichenphilosophie, eine Art

dass Qualitat und Ehrgeiz nur mit lauter und autori- Den Begrlﬁ Personal des Kochens, fiir die der Kiichenverant-
tarer Stimme umsetzbar sind — anstatt mit Herz und verwende ich nicht: Er wortliche steht. Wie leicht fiillt es hier,
Verstand. Mitarbeitende einzubinden?

bezeichnet fur mich

Ich war schon als Kind begeistert von Star

Was ist Ihnen heute wichtig im Umgang mit den ausfihrende Kréfte, die Trek und Captain Kirk, der sich immer im

Mitarbeitenden?
lhnen etwas zutrauen, Verantwortung tUbergeben.

Menschlich, empathisch, integer sein. Wichtig ist: klar Was ich W|”; sind
kommunizieren, eine Linie vorgeben, auf Eigendisziplin Mitarbeiter, also

Menschen, die selbst

setzen und keine Launen spuren lassen.

an Zuruf funktionieren Team beraten hat - davon bin ich Fan.

Das Team hilft immer, das Ganze besser
zu machen. Es ist und war nie mein Ziel,
dass es um meine Kiiche geht. In unseren
Feedbackrunden binden wir nicht nur die
Kuche mit ein, sondern zu circa 70 Prozent

Was méchten Sie anderen Kiichenchefs mit auf denken. Die Klche ist auch das Serviceteam. Nur gemeinsam

den Weg geben?

Sich selbst mégen. Die eigenen Grenzen akzeptieren.
Ich habe eingesehen, dass mein friherer Fihrungsstil Paul lvi¢
mit 99 Prozent der Mitarbeitenden nicht kompatibel

war und dass es nicht ohne Spal3 gehen muss. Man kann etwas
auch mit viel weniger Druck umsetzen. Wichtig ist: Zutrauen, Ver-
trauen und ein offenes Klima schaffen. Als Fihrungskraft kannich
sicher go Prozent aller Probleme und Herausforderungen l6sen,
mit denen ein Teammitglied konfrontiert ist — es muss sie mir aber
mitteilen und darf keine Angst vor mir haben. Ein groBer Irrglaube
ist, dass man hinter den Kulissen in der Kiche ,Wilder Westen*
spielen und nach auBBen eine gute Stimmung vorgaukeln kann. Das
ist Fake. Aber der Gast will keinen Fake.

Woher nimmt man als Koch oder auch als Servicefachkraft das
Know-how, eine gute Fiihrungskraft zu werden?

In unseren Betrieben begleiten wir die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter darin, zur Fihrungskraft zu werden, es gibt Coachings und
Workshops dazu. Und wir leben es vor. Das gréRte Problem sind

A

Der Nordtiroler Paul Ivi¢, Jahrgang

1978, zahlt zu den pragendsten Per-

sonlichkeiten der gehobenen nach-
haltigen Kiche in Osterreich. Sein vegetarisches Restaurant
LTIAN“in Wien wird vom Guide Michelin seit 2014 mit einem
Stern geflhrt. Seit 2023 trdgt es zusatzlich den Grlnen
Stern fur besondere Nachhaltigkeit. Auch Gault&Millau zeigt
sich Uberzeugt: Neben vier Hauben zeichnete der Gourmet-
Fahrer lvi¢ 2024 mit der neu geschaffenen ,,Umwelt-Haube*
aus. lvi¢'s Philosophie ist gepragt von Respekt gegentiber
der Natur, der Férderung der Biodiversitat und der Wert-
schatzung lebendiger Boden. Besonders am Herzen liegt
ihm die Vermeidung von Lebensmittelverschwendung.

Paul lvi¢

nie eine One-Man-Show.

gelingt es, in Bewegung zu bleiben, nur so
entstehen neue Ansatze, neue Gerichte.

Was der Gastronomie immer noch vor-
gehalten wird, sind die Arbeitszeiten an Abenden, an Wochen-
enden. Wie kénnen wir hier Gastronomie attraktiver gestalten?
Es geht um ein neues Mindset. Wir missen das aus einer anderen
Perspektive sehen. Ich bin happy, wenn ich Sonntag und auch den
Montag frei habe und dann etwas unternehme, wenn weniger los
ist. Und wir selbst sind ja auch froh, wenn am Wochenende ein Arzt
erreichbar ist. Ich spreche auch nicht gerne von der ,Work-Life-
Balance®, sondern vielmehr von der ,Work-Life-Integration®. Die
Grenzen zwischen Freizeit und Beruf verschwimmen. Will ich eine
gute Fachkraft sein und finde ich daran Freude und Sinn, werde ich
mich auch in der Freizeit dafir interessieren. Auslaufmodell sind
meiner Ansicht nach Teildienste und die 6-Tage-Woche. Und wir
mussen vor allem eine Vision bieten, die Gber das Geldverdienen
hinausgeht. Der heutige Mitarbeiter sucht den Sinn im Beruf.

Was kann hier die Gastronomie bieten?

Dass ich in dieser Branche so viele Moglichkeiten habe, und zwar
bis ins hohe Alter, wenn ich eine gute Fachkraft bin. Das muss
naturlich jeder fur sich personlich entscheiden, ob er noch mit 75
am Puls der Zeit sein mochte, aber das ist in unserem ,People-
Business” moglich. Ist es anstrengend? Ja! Aber willst Du lieber
sieben bis acht Stunden an der Fritteuse stehen oder mit deinen
eigenen Handen etwas schaffen? Und im standigen Austausch mit
Menschen sein? Fir mich ist die Antwort klar.

Interview: Bettina Schmid,
Leiterin Gustelier — Atelier
fir Geschmackserfahrung

GUSTELIER-

COOL?narisch

= - Von der Gier nach
Cdei T Profit zum Sinn des
1 Kochens

4 Uberall zum Nachhéren
wo es Podcasts gibt.
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YOUNG LEADERS IM HOTEL

Fiihrungsstiirke
muss wachsen durfen

Das eigene Handeln reflektieren. Jeden Tag neu.

Das ist starkes Fuhrungstraining.

Esist 7:15 Uhr, der Frihsticksservice lauft, die Gastegruppe kommt friher als erwartet.
Ein Teammitglied hat sich krankgemeldet, die erfahrenste Fruhsticksservicekraft
betritt tiefenentspannt mit 15 Minuten Verspatung den Saal. Am Buffet ist Stau, die
neue Frihstickskochin ist den ersten Tag im Einsatz und spricht kaum Deutsch. Der
junge Oberkellner Uberblickt irritiert die Situation - schon kommt der Reiseleiter, der
,nur kurz“ mit der Chefin sprechen will, warum seine Gruppe so lange warten muss.

Willkommen im echten Fuhrungsalltag. Genau in diesen
Momenten beginnt Filhrung von Neuem - und das jeden
Tag. Viele unterschatzen, dass Fihrung kein einmal auf-
gestelltes Regelwerk ist, sondern ein lebendiger Prozess,
derinjeder Schicht, beijedem Mitarbeiterwechsel und mit
jeder neuen Herausforderung wieder beginnt.

STK/HGV-WEITERBILDUNGSANGEBOT

WEITER.BILDEN
WEITER.ENTWICKELN

Fiihrung will gelernt sein

Fachliche Kompetenz ist wertvoll - doch wer ein Team fithren
mochte, braucht mehr als Wissen aus der Berufsschule oder
dem Studium. Fihrung ist eine Fahigkeit, die sich entwickelt,
indem man sie bewusst trainiert. Dazu gehort vor allem die
Bereitschaft, das eigene Handeln zu reflektieren: Welche

Suchen Sie nach neuen Inputs, die Sie sofort umsetzen konnen? Oder mochten Sie Ihren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern wertvolle Lernchancen bieten? Der HGV und die Sudtiroler Tourismuskasse (STK) unterstitzen Sie
dabei: weiter.bilden weiter.entwickeln hei3t das Programm mit hohem Praxisbezug.

Wahlen Sie aus. Scrollen Sie durch die aktuellen Lehrgange, Seminare, Webinare, stobern Sie bei den gesetzlich
vorgeschriebenen Kursen. Die Liste ist umfangreich. Aber vielleicht doch nicht das Passende fir Ihren Anspruch?
Was schwebt Ihnen vor? Sprechen Sie mit uns, wir stellen gern ein maBgeschneidertes Angebot zusammen: vom
Inhouse-Training fur lhre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter direkt im Betrieb bis zu Ortsgruppenkursen fir eine

oder auch mehrere Ortsgruppen.

(=] ot o]

T

R

ﬁ. ety £ Interessiert?

ey -li&" Infos gibts beim Bereich Weiterbildung im HGV,
LE ) " o

[=].&:

Tel. 0471 317 790, weiterbildung@hgv.it

Werte treiben mich an? Wie wirke ich auf mein Team? Wo
liegen meine Starken, und wo muss ich mich entwickeln?
Nur diese ehrliche Auseinandersetzung schafft langfristig
die Authentizitat, die Mitarbeitende spuren.

Selbstfiihrung als Fundament

Ein Team gut zu fuhren gelingt nur, wenn man sich selbst
gut fuhren kann. Gerade in der Hotellerie, wo der Druck
hochist und die Taktung eng, ist ein klarer innerer Kompass
entscheidend. Das bedeutet: eigene Ressourcen kennen,
Grenzen setzen und Prioritaten klug wahlen. Wer sich
selbst stabil halt, kann auch in stressigen Momenten ruhig
und lésungsorientiert bleiben — und das Team mitziehen.

Der personliche Fiihrungsstil

Kein Fihrungsstil ist kopierbar. Young Leaders tun gut
daran, ihren eigenen Weg zu finden — zwischen klaren
Ansagen und offenen Ohren. Reflexion hilft dabei ebenso
wie das Vertrauen ins Team. Wer Mitarbeitenden zutraut,
Verantwortung zu tbernehmen und gleichzeitig den Rah-
men klar setzt, schafft Motivation und Loyalitat.

Fiihrung als taglicher Lernprozess

Ein Fortbildungstag ist ein guter Start, aber er macht
niemanden ,fertig” zur Fihrungskraft. Fihrung hort nicht
nach dem Seminar auf, sondern lebt im Alltag — beim mor-
gendlichen Briefing, in Feedbackgesprachen oder wenn
sich ein Konflikt andeutet. Jede neue Mitarbeiterin, jeder
neue Kollege bringt frische Dynamiken, die es zu erkennen
und zu gestalten gilt.

Mitarbeiterreife erkennen

Nicht alle Mitarbeitenden brauchen dasselbe Maf3 an An-
leitung. Wahrend der erfahrene Chef de Rang vor allem
Freiraum schatzt, braucht der junge Commis noch klare
Vorgaben. Wer die Mitarbeiterreife erkennt, kann pass-
genau unterstiitzen — und so nicht nur die Leistung, sondern
auch die Motivation steigern.

Ein Buddy macht den Unterschied

Besonders in der Anfangszeit hilft es enorm, einen Spar-
ringpartner zu haben - idealerweise einen erfahrenen,
seriosen Leadership-Coach, der zuhort, hinterfragt und
ehrliches Feedback gibt. So ein Rickhalt im Hintergrund
bietet Raum fur Reflexion, hilft blinde Flecken zu erkennen
und starkt das Vertrauen in die eigenen Entscheidungen.

Vom Young Leader zur Fiihrungspersonlichkeit
Hotellerie lebt von Menschen — von ihren Ideen, ihrer
Energie und ihrem Zusammenspiel. Junge Fuhrungs-
krafte, die bereit sind sich weiterzuentwickeln, schaffen
Teams, die nicht nur funktionieren, sondern gemeinsam
wachsen. Und das beginnt, jeden Tag und immer wieder,
mit der Entscheidung, bewusst zu fuhren.

Andrea Bertagnolli-WindstoBer
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A Andrea Bertagnolli-WindstoBer aus Meran ist zertifizier-
ter Team- und Leadership-Coach, Trainerin fiir Ausbilder
und Restaurantmeisterin. Sie steht fiir eine wertorientierte,
systemische Mitarbeiterfiihrung und eine positive, genera-
tioneniibergreifende Arbeitskultur im Hotel.

ZEIT FUR DEN
READINESS-CHECK

Das Thema Fiihrungskrafte, darunter
auch deren Weiterentwicklung, ist
wichtiger Bestandteil des

i@ Readiness-Checks. Sie wollen
H = wissen, wie fit Sie im Bereich HR
sind? Dann: Ready? Check &
Go! Blattern Sie zu Seite 13
oder scannen Sie den
QR-Code.
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DAS HEISSE EISEN: MITBESTIMMUNG

-Wie sollen sie sonst
gut arbeiten?”

Mitbestimmung im Team. Das bedeutet fur Chefs: Kontrolle abgeben, Entscheidungen als
Prozess sehen, Erfolg als gemeinsame Sache anerkennen. Ein Student, eine junge FlUhrungs-
kraft und ein Hotelier diskutieren. Wo sollen Mitarbeitende mitreden? Wie behalt man trotz-
dem das Heft in der Hand? Und wie sieht’s mit Revolte gegen die Chefitaten aus?

Herr Feichter, Mitbestimmung gilt als héchste Form des
Vertrauens, wie viele schlaflose Ndchte hatten Sie, bevor

Kontrolle abzugeben war also nicht schwierig fiir Sie?
Feichter: Im Gegenteil. Wir treffen viele Entscheidungen im

Sie gesagt haben, ich lasse die Mitarbei-
tenden mitbestimmen?

Johannes Feichter: So schlimm war’s nicht.
Ich warimmer offen in der Betriebsfihrung.
Wir haben 17 Fihrungskréfte, alle kennen
die Bilanzzahlen, sie wissen ihre Budgets,
sie sind dartber informiert, wo wir im Ver-
gleich zu anderen Betrieben stehen. Sie
mussen das alles kennen, wie sollen sie
sonst gut arbeiten? Dafur bieten wir sogar
eine Bilanzschulung an.

Ob wir ein Funf-Sterne-
Betrieb werden, das
haben wir zusammen
entschieden. Und wir
haben unsere Kiiche
mit den Kéchen geplant,
nicht mit Architekten.

Johannes Feichter

Team, vorbereitet durch das Fuhrungskraf-
teteam. Ob wir ein Funf-Sterne-Betrieb
werden, das haben wir zusammen ent-
schieden. Wenn wir den Wellnessbereich
umbauen, besprechen wir dasim Wellness-
team. Wir haben unsere Kiiche mit den
Koéchen geplant, nicht mit Architekten.
Wenn ich mitentscheiden darf, wie mein
Arbeitsplatz aussieht, schafft das Bindung.
Menschen brauchen Verantwortung, um
sich wertgeschatzt zu fuhlen.

Frau Angerer, solche Chefs wiinscht man sich vielleicht.
Wie wichtig ist Mitbestimmung fiir Sie? Sie sind friih in
eine Fiihrungsrolle eingestiegen, mit 20, praktisch nach
der Matura.

Melanie Angerer: Fir mich ist das sehr wichtig. Ich war fast
sechs Jahre in diesem Betrieb, Hotel Das Gerstl, und an meiner
Rolle binich gewachsen. Es gibt viele Ziele oder Visionen, die
man nur mit den Mitarbeitenden anstreben kann. Da ist es
einfach gut, dass man sich anhort: Was denkt mein Team? Ich
glaube, ein Unternehmen ist nichts ohne die Mitarbeitenden.
Deswegen sollen wichtige Entscheidungen gemeinsam gefallt
werden. Und fir ein Team ist es motivierend, wenn man ldeen
und Meinungen einbringen darf, zum Beispiel, wenn es um die
Optimierung der Arbeitsablaufe geht.

Herr Profanter, Sie studieren, haben jedoch Praktika in
unterschiedlichen Gastbetrieben absolviert. Wie verbreitet
ist Mitbestimmung?

Philip Profanter: Mir ist aufgefallen, dass in den Betrieben,
in denenich war, Mitsprache eher unublich war. Und das nicht
nur, wenn man als junger Praktikant hinkommt, sondern auch,
wenn man dort eine Festanstellung hat.

Sie studieren Hotelmanagement an der SHL Luzern. Das
heiBt auch, Sie lernen etwas iiber Leadership. Was lernen
Sie da iiber Mitbestimmung?

Profanter: Mitbestimmung spielt bei uns im Studium eine
gro3e Rolle. Wir lernen, Mitbestimmung ist ein bewdhrtes
Mittel, um Personal zu kriegen und zu halten.

Aber wie funktioniert Mitsprache konkret? Sie haben den
Kiichenumbau angesprochen, Herr Feichter. Was ist, wenn
Sie einen neuen Chefkoch suchen? Redet da das Team mit?
Feichter: Das kann ich nicht beurteilen. Wir suchen keine
Flhrungskrafte von auBen. Unser Stil ist es seit Jahren, Fih-
rungskrafte intern zu entwickeln, das heiRt, wir machen Mit-
arbeitende zur Fihrungskraft. Und das ist fir mich ein wichtiger
Prozess. Wenn ich mich zur Fihrungskraft entwickeln kann,
ist das etwas anderes, als wenn man eine Fuhrungskraft vor-
gesetzt kriegt. Die Akzeptanz beim Team ist einfach besser.

Thema Gehaltserhéhung, reden da die Mitarbeitenden mit?
Feichter: Gehilter sind ein heikles Thema, bei uns wird es
transparent gespielt. Mir ist wichtig, dass die Mitarbeitenden
gut eingestuft sind. Und alle wissen, wie sie eingestuft sind.
Es gibt bei uns ausschlieBlich Jahresstellen, wir haben keine
Saisonvertrage. Und alle Mitarbeitenden sind vier bis funf
Lohnstufen besser eingestuft, als der Kollektivvertrag vorsieht.
Wir bieten eine 40-Stunden-Woche, also in der Regel gibt es
keine Uberstunden. Und wir schulen die Mitarbeitenden, ich
will, dass alle ihren Lohnstreifen lesen lernen.

Frau Angerer, erinnern Sie sich an ein Beispiel im Hotel
Gerstl, wo Mitarbeitende mitbestimmt und einen ent-
scheidenden Beitrag geleistet haben?

Angerer: Ein wirklich gutes Beispiel ist das Salatbuffet. Im
Gerstl gibt es einen Generationenkodex, konkret geht es
ums Thema Nachhaltigkeit. Die Aufgabe fir uns war: Wie
kommen wir weg vom Salatbuffet? Und wie kommunizieren
wir, warum wir das Buffet kappen? Dartber haben wir langer
als ein Jahr diskutiert, erst im Fihrungsteam, dann mit den
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Mitarbeitenden. Bei einem Kick-off konnten alle ihre Ideen
einbringen, danach gab es regelmafBige Abteilungsmeetings.
Und allen war klar, erst wenn die Mitarbeitenden wissen, wie
sie den Gasten diese Entscheidung plausibel erklaren kdnnen,
wird der Gast die Entscheidung auch akzeptieren. Und so hat
es schlussendlich funktioniert.

Herr Profanter, mitbestimmen heiBt mitentscheiden, be-
deutet also auch Verantwortung. Wie lernen Sie in Ihrem
Studium, Verantwortung zu iibernehmen?

Profanter: Das lernt man frih, im ersten und zweiten Se-
mester. Man kocht zum Beispiel fur die Studierenden und die
Dozenten. An jedem Tag ist eine andere Person Kiichenchef
und kocht fir das ganze Haus. Da hat man die Verantwortung,
dass von Anfang und bis Ende alles funktioniert. Man macht
naturlich auch Fehler, das gehort zum Lernprozess dazu. Und
das Gleiche im Service. Da gibt es einen Serviceleitenden, und
jeden Tag wird gewechselt. In héheren Semestern richtet sich
der Fokus dann mehr auf das Thema Fuhrung.

Herr Feichter, Ihr Hotel hat 108 Mitarbeitende. Sind alle ge-
willt mitzubestimmen oder muss man Einzelne motivieren?
Feichter: Nein, wer mitbestimmen will, muss sich auch um
trockene Themen oder Zahlen kimmern. Daran ist langst
nicht jeder oder jede interessiert, wir verlangen das gar nicht,
wir zwingen die Mitarbeitenden nicht mitzubestimmen. Aber
wir mochten die Moglichkeit bieten. Wir verbringen sehr viel
Zeit mit Teambesprechungen, weil wir héren wollen, wo das
Team hinwill. Und was stimmt: Entscheidungen, die auf einer
breiteren Basis getroffen werden, sind besser umsetzbar.

Frau Angerer, Sie nicken. Wie war lhre Erfahrung im GerstI?
Hat man dort probiert, Mitarbeitende zu motivieren, damit
sie mitdenken?

Angerer: Tatsdchlich war das ahnlich wie im Alpen Tesitin.
GroBere Entscheidungen werden zuerst im Fihrungsteam
besprochen und dann in die Abteilungen getragen. Als Fih-
rungskraft kennt man die Zahlen, die Ziele, die Moglichkeiten
und kann neue Themen hoffentlich tberzeugend vermitteln.

Als Fiihrungskraft ist man in einer Sandwich-Position. Da-
riiber stehen die Chefitditen, darunter die Mitarbeitenden,
plastisch gesprochen. Wie haben Sie Ihre Rolle gefunden?
Angerer: Man muss sich mit den Chefitaten absprechen. Im
Ubrigen aber durften wir viel selbst bestimmen, die Hierar-
chieebene war flach. Wenn es Schwierigkeiten gab mit einem
Mitarbeiter, habe ich versucht, das in meiner Abteilung zu
klaren. Nur bei groben VerstdoBen habe ich den Chef einge-
schaltet. Naturlich waren wir im Fuhrungsteam nicht immer
derselben Meinung wie die Chefs, Reibereien wurde dann in
den Fihrungsmeetings besprochen, und auBer Diskussion
stand, dass wir alle gemeinsam das Beste fur das Unternehmen
wollen. Aber wir wollten immer verstehen, warum ein Thema
auf den Tisch kommt,




Herr Feichter, wie langwierig sind Entscheidungsprozesse
im Team? Frau Angerer hat gesagt, allein beim Salatbuffet
hat man iiber ein Jahr diskutiert. Kann man so arbeiten?
Feichter: Gewisse Entscheidungen trifft man schnell. Das
Salatbuffet aber ist eine Wahnsinnsentscheidung. Wir leben
von unseren Stammgasten, da muss jede Veranderung be-
hutsam sein. Wir zum Beispiel streichen jetzt das Salatbuffet
sukzessive, erst einen Tag in der Woche, dann langsam zwei
und mehr. Wahrscheinlich brauchen wir langer als das Gerstl,
bis das Salatbuffet weg ist. Generell gilt: Man darf nicht schwer-
fallig sein, trotzdem soll man sich fir die grundlegenden Ent-
scheidungen Zeit nehmen.

Miissen Sie auch Entscheidungen mittragen, von denen
Sie nicht iiberzeugt sind?

Feichter: Fur mich dreht sich alles um die Frage: Wird das
Wohlbefinden der Gaste durch eine Entscheidung beein-
trachtigt? Wenn wir eine Entscheidung treffen zum Nachteil
des Gastes, dann wird es bei mir schwierig. Aber sonst kann
ich gut nachgeben. Ich bin selbstkritisch, ich bin kritikfahig und
habe auch kein Problem damit, Fehler einzugestehen. Das ist
fur mich nicht Schwache, sondern GroRe.

Herr Profanter, iiberlegen Sie, sich im Alpen Tesitin zu be-
werben? Gefillt Ihnen, was Sie héren?

Profanter: Ja, ich bin verleitet, auf jeden Fall. Ich habe schon
in einigen Betrieben gearbeitet, und dort hat mir genau dieser
Ansatz gefehlt. Deswegen sage ich: Hut ab! Das ist so, wie man
es in der Schule lernt. Ein Vorzeigemodell.

Feichter: Nein, ich bin noch nicht zufrieden. Mein Ziel ist es,
keinen einzigen Mitarbeitenden zu verlieren. Von 108 Mitarbei-
tenden wechseln in der nachsten Saison zwei. Das ist mir schon
zu viel. Alle sagen, bist du verriickt? Nattrlich sind das junge
Leute, die mal einen anderen Betrieb sehen mochten. Und ich
verstehe auch: Wenn 108 Menschen zusammenarbeiten, ist die
Welt nichtimmer rosarot. Deshalb investieren wir viel in die Art

und Weise, wie wir Konflikte

Schwierig wird es ausraumen. Eben nichtimmer
mit der Geschaftsfuhrung und

aus meiner SiCht den Fuhrungskraften, son-
bei Strategischen dern auch untereinander. Es
Entscheidungen braucht Feingefihl, dakonnen

) wir noch besser werden.
oder bei der

Prei sgest altun g Wo funktioniert Mitbestim-

' mung? Und wo sagt man:
Das kann man Nein, da kénnen nicht alle
nicht im ganzen mitreden.

Angerer: Schwierig wird es

Team besprechen.

Melanie Angerer

aus meiner Sicht bei strate-
gischen Entscheidungen oder

bei der Preisgestaltung. Das kann man nicht im ganzen Team
besprechen. Bei operativen Zielen, da kann auch das Team
mitbestimmen.

Strategie ist also Chefsache, aber wie bleibt man iiber-
haupt Chef, wenn alle mitreden?

Feichter: Gewisse Entscheidungen sind von der Geschafts-
fuhrung zu treffen. Es hat z. B. keinen Sinn, wenn man mit
dem Serviceteam die Preisentwicklung des Hotels bespricht.
Also, Preis, Kennzahlen und Auslastung, Wareneinsatzkosten,
Mitarbeiterkosten, das ist Chefsache.

Herr Profanter, darf man liber einen Chef abstimmen?
Was lernen Sie dariiber?

Profanter: Den Chef stir-

zen, das wird wahrscheinlich Den Chef

schwierig. Dann wechselt man - .
lieber das Haus. Fur mich gibt stlrzen, das wird

es Themen, Wie die Ablaufe, Wah I’SChGiI’l“Ch
WO es super ist, wenn man

mitbestimmen darf. Tabu fur SCtherlg- Dann
mich ist, mitzubestimmen, wie wechselt man

viel ich vgrdieng, wie viel der Iieber das Haus.
neben mir verdient. Ich habe

gemerkt, dass es deswegen Philip Profanter
in Betrieben immer wieder
zu Streitereien kommt.

Wie schnell spricht sich in Siidtirol herum, da ist gut, da
ist nicht gut arbeiten.

Angerer: Ja, unter Kolleginnen und Kollegen wird dartber
schon gesprochen. Da wird dann erzahlt von Betrieben, wo
es keine Mitarbeitergesprache gibt, keinen Buddy, der neue
Mitarbeitende an die Hand nimmt. Das ist schade, weil manim
personlichen Gesprach sehr schnell merkt, wie es jemandem
geht. Man kann fragen: Gibt es Punkte, die wir verbessern
konnen? Oder wo wirdest du dich besser sehen im Betrieb?
Wenn man Mitarbeitern Empathie entgegenbringt, ist es viel
einfacher, einen Mitarbeitenden zu halten.

Herr Profanter, wenn man mitbestimmen darf, darf man
dann iiberhaupt noch kiindigen?

Profanter: Das ist eine interessante Frage. Ich glaube, man
will gar nicht kiindigen. Wenn man die Chance bekommt,
dass man mitbestimmen darf und sich im Betrieb nach oben
arbeiten kann, dann ist das wirklich eine tolle Arbeitsstelle.

Moderation und Bearbeitung: Gabriele Crepaz

WER IST WER?

SIE HABEN SICH ZUM ONLINE-
GESPRACH GETROFFEN
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A

Johannes Feichter |dsst Mitbestim-
mung zu. Der Chef des Hotels Alpen
Tesitin in Taisten/Welsberg ist seit gut
zehn Jahren Uberzeugt, dass Mitbe-
stimmung durch das Team der Weg in
die Zukunft ist. ,Das gehort fur mich
zum Unternehmertum dazu*, sagt der
Visiondr.

Philip Profanter erwartet Mitsprache.
Er studiert Hotelmanagement an der
renommierten SHL Schweizerischen
Hotelfachschule Luzern, vorher ab-
solvierte er die Landeshotelfachschule
in Bruneck.

Melanie Angerer fordert Mitbestim-
mung. In ihrem ersten Job nach der Ma-
tura hat sie im Hotel Das Gerst/ in Mals
die Rezeptionsleitung tbernommen.

Sie blieb fast sechs Jahre, kiindigte im
Frihjahr 2025, weil sie nun im Ausland
Erfahrung sammeln will. Das Gerst/ zahlt
in Stdtirol zu den Vorzeigebetrieben in
puncto Mitbestimmung.
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TEAMBUILDING

Spar dir Benetits,
Teams brauchen WAQO!

Nur wer sich ehrlich fir Menschen interessiert, kriegt ein starkes Team.

Was motiviert Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wirklich? Diese Frage beschaftigt
viele Betriebe — und sie lasst sich nicht mit Benefits und Boni allein beantworten.
Nach uber 20 Jahren in unserem Familienbetrieb, dem Stock Resort im Zillertal, weil3
ich: Der Schlussel liegt nicht in Goodies, sondern in echter Verbindung.

Ich habe von der Pike auf gelernt, wie man gemeinsame Er-
lebnisse schafft, Menschen begeistert und mit Empathie fihrt
—und dabei nattrlich auch nicht immer alles richtig gemacht.
Der bewusste Rickzug aus dem operativen Geschaft hat
mir eines gezeigt: Wer ein starkes Team aufbauen will, muss
sich ehrlich fur Menschen interessieren. Mit Herz & Haltung.

Der eine bringt Struktur, die andere Kreativitit.

Nicht jeder Mitarbeitende mdchte Verantwortung tberneh-
men. Und das ist genauso wertvoll wie diejenigen, die auf der
Karriereleiter weiterkommen wollen. Die einen bringen Struk-
turins Team, andere Kreativitdt oder Ruhe. Unterschiedliche
Starken, unterschiedliche Wege — genau das macht ein gutes
Team aus. Damit all diese Starken wirken kénnen, braucht es
drei Elemente:

# Raum, um sich zu entfalten.

# Situationen, in denen Fehler erlaubt sind.

# Momente, in denen man sich gesehen fuhit.

Weniger ein Arbeitsplatz, eher ein Wohnzimmer
Teambuilding heiBt nicht immer Outdoor-Training oder Incen-
tivereise. Oft sind es die kleinen Fragen, die den Unterschied
machen: Wie war dein freier Tag? Was gibt dir Energie? Was
brauchst du, um dich wohlzufthlen?

Gerade in der Hotellerie sind viele Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter weit entfernt von ihren Familien. Umso wichtiger ist
es, ein Gefuhl von Zuhause zu schaffen. Dabei geht es nicht
nur um eine gute Matratze, gesundes Essen oder schéne
Unterkunfte, genauso wichtig sind echte Begegnungen und
gelebte Zugehorigkeit. Beides zusammen macht aus einem
Arbeitsplatz ein Wohnzimmer, in dem Menschen bleiben
wollen, weil sie sich wohl und willkommen fihlen.

Damit dieses Gefiihl entsteht und bleibt, braucht es Kommu-
nikation auf Augenhoéhe, Vertrauen und gemeinsame Werte.
Mitarbeitende wollen splren, dass sie Teil von etwas GréRerem
sind, nicht nur eine Personalnummer im Schichtplan.

Und am Ende tragen Unternehmerinnen und Unternehmer,
Mitarbeitende und Gaste dazu bei, dass ein Miteinander ent-
steht, in dem sich jeder wohlfihlt und Verbindung spirbar
wird. Ein Gefuhl, das einen neuen Namen ins Spiel bringt:
WAO! We Are One.

Euer Daniel Stock

A Daniel Stock, ehemals Hotelier, heute Impulsgeber und
Erlebnisgestalter/Visionar/Unternehmer aus Mayrhofen im
osterreichischen Zillertal, ist Unternehmer aus Leidenschaft.

In Vortragen versteht er es, sein gelebtes Erfolgswissen praxisnah
und beispielreich zu vermitteln, getreu seinem Motto ,,Erlebnis pur®.

DAS WAO!-GEFUHL

BEZIEHUNG STEHT IN DER
HIERARCHIE GANZ OBEN

WAQO! heiRRt das Spiel, das Daniel Stock entwickelt
hat. Der Name ist Programm: WAQO! hat drei Buch-
staben und eine klare Botschaft: WeAreOne. Das
Wir-Gefuhl, das Unternehmen zu Orten macht, an
denen Menschen bleiben und wachsen wollen.
Gespielt wird in einer Journey an den Aufgaben
Connect, Create, Celebrate. Am Ziel ist, wer Hie-
——— rarchien sausen lasst, damit
Emﬂl Menschen Brucken schlagen
|=|'=__.Jj..li ko’nn.en. Neue Perspektive?
:E' o = Nun ja, auf Augenhohe.

_+ Wie’s genau funktioniert:
https://daniel-stock.com

RECRUITING
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Das Ziel ist Recruiting

Mit Kl sichtbar werden — wie Hotels einfacher passende Mitarbeitende finden

Hohe Fluktuation, kurzfristige Absagen, wenig Zeit fir Bewerberrtickmeldungen: Im intensi-
ven Tagesgeschaft fehlt oft die Zeit, um sich als guter Arbeitgeber zu zeigen. Dabei ist genau
das entscheidend, um passende Mitarbeitende zu gewinnen. Die gute Nachricht: Kinstliche
Intelligenz (KI) kann helfen, ohne zusatzliches Budget oder IT-Wissen.

Haben Sie’s auch satt, nur zu hoffen?

Viele Betriebe verlassen sich auf Bauchgefihl, Stellenanzeigen
oder Empfehlungen im Dorf. Doch bei hoher Fluktuation und
kurzen Probezeiten wird es riskant, die ,falsche” Person ein-
zustellen. Eine unpassende Besetzung kostet nicht nur Zeit
und Nerven, sondern wirkt sich auch finanziell aus, etwa durch
Einarbeitungsaufwand, Fehlzeiten oder erneute Personalsuche.
Umso wichtiger ist ein klarer und strukturierter Recruitingpro-
zess, der hilft, bessere Entscheidungen zu treffen und langfristig
passende Mitarbeitende zu finden. Gleichzeitig fehlt oft die
Zeit, Bewerbungen sorgfiltig zu prufen oder Ruckfragen zu
beantworten.

So hilft Kl im Alltag — ganz praktisch. Sie entlastet, spart
Zeit und macht professioneller.

1. Texte schneller schreiben

Fur eine Stellenanzeige oder die Facebook-Gruppe: Mit ChatGPT
lassen sich in wenigen Minuten Texte erstellen, die zur Zielgrup-
pe passen - freundlich, klar und verstéandlich, dabei kostenfrei.

2. Bewerber und Bewerberinnen besser einschatzen

Kl kann automatisiert Vorabfragen stellen, etwa zur Verfugbar-
keit oder Erfahrung. So bekommt man schneller ein erstes Bild
und kann fundierter entscheiden.

3. Professioneller auftreten

Ein Chatbot auf der Hotel-Website beantwortet rund um die
Uhr typische Fragen. Das spart Zeit. Und Bewerberinnen und
Bewerber fuhlen sich besser abgeholt.

Ein Beispiel aus Tirol: Recruiting-Chatbots

Das Hotel Jungbrunn in Tannheim setzt bereits auf Recruiting-
Chatbots, die potenzielle Bewerberinnen und Bewerber tber
Social-Media-Anzeigen ansprechen und automatisch durch den
Bewerbungsprozess fihren. Auch in anderen Hotels kommt
Kl zunehmend zum Einsatz, etwa zur Erstellung von Stellen-
anzeigen oder zur schnellen Beantwortung von Bewerbungen.
Statt nach drei Tagen gibt es haufig noch am selben Tag eine
Ruckmeldung, ganz ohne zusatzliches Personal. Das Ergebnis:
mehr passende Bewerberinnen und Bewerber bei deutlich
geringerem Aufwand.

Einfach mal ausprobieren? So geht’s.
Kostenlos bei ChatGPT registrieren und z. B. diesen Befehl ein-

geben:, Schreibe eine Stellenanzeige fur eine Reinigungskraft
im 3-Sterne-Hotel in Sudtirol, Saison Marz bis November.“ Schon
das bringt neue Ideen und Mut zum Ausprobieren.

Kl ersetzt nicht das Bauchgefuhl, aber sie schafft Klarheit und
spart Zeit. Wer ehrlich kommuniziert und digital sichtbar bleibt,
gewinnt auch morgen noch passende Mitarbeitende.

Denn: Nicht die Lautesten gewinnen, sondern die Klarsten.

Sophia Répke

A Sophia Ropke aus Karlsruhe ist CEO & Griinderin, Buchautorin
und Keynote Speakerin, auBerdem eine passionierte
Unternehmerin und Expertin fiir smartes Recruiting.
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NACHHALTIGKEIT IN DER UNTERNEHMENSFUHRUNG

Griin reden kann jeder.
Wer lebt es wirklich?

Make friends — Freunde sind im Singlehotel AVIVA garantiert, und das

auch noch nachhaltig!

Freunde finden, Werte leben, Zukunft gestalten: Im Interview verrat Christian Grinbart, Miteigen-
tumer des europaweit einzigartigen Singlehotels AVIVA im oberosterreichischen Muhlviertel,
warum Nachhaltigkeit weit mehr ist als ein Schlagwort. Was bedeutet Corporate Responsibility
fur Unternehmen wirklich? Wie schafft man es, Mitarbeitende durch griine Initiativen langfristig
zu binden? Und warum macht gerade soziales und 6kologisches Handeln auch dkonomisch Sinn?
Spannende Einblicke in ein Hotelkonzept, das beweist: Verantwortung zahlt sich fir alle aus.

Herr Griinbart, Sie haben Ihr Hotel AVIVA nicht nur als euro-
paweit einzigartiges Singlehotel etabliert, sondern haben
ihm auch konsequent eine nachhaltige Ausrichtung gegeben.
Weshalb?

Fur uns sind die drei Saulen der Nachhaltigkeit wichtig — die
soziale, 6kologische und 6konomische Nachhaltigkeit. Alle drei
Bereiche missen zusammenspielen und flieBen in unser Unter-
nehmensziel nach Verantwortlichkeit der Umwelt, aber auch dem
Menschen gegenuber ein. Es sind auch vielfach unsere Gaste, die
Wert auf Nachhaltigkeit legen und mit gutem Gewissen ihren
Urlaub verbringen méchten. Und die Auszeichnung mit dem
Osterreichischen Umweltzeichen und dem EU-Ecolabel zeigen
uns, dass wir richtig liegen.

Welche konkreten Initiativen haben Sie gesetzt?
Wir haben eine Fotovoltaik-Anlage auf dem
Hoteldach und auf der Parkplatziberdachung
mit 503kwp angebracht und investieren noch
in die Energie-Speichertechnik. Hier sehe ich
ein groBes Potential fir die Zukunft. Auch
die Verwendung von lokalen und regionalen

Es ist fur uns als
Unternehmer einfach ein dies sehr positiv ankommt. Ich denke also
sehr positives Gefuhl,

arbeitenden kostenginstig Elektroautos der Marke Mercedes
nutzen kénnen. 19 Mitarbeitende niitzen dieses Angebot, und
das ist naturlich eine tolle Mitarbeiterbindung. Was ich damit
sagen will: Uns ist wichtig, dass sich die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter wertgeschatzt fuhlen und stolz sind, im AVIVA zu
arbeiten. Hier investieren wir viel, da die Mitarbeitenden das
Bindeglied zum Gast sind und unsere Werte vermitteln. Denn
geht es dem Mitarbeitenden gut, ist auch der Gast happy. Eine
Win-Win-Situation fur alle.

Haben Sie erlebt, dass sich Bewerber gerade wegen lhres
Engagements fiir die Umwelt fiir Ihr Hotel entschieden haben?
Ob sie nur wegen unserer nachhaltigen Ausrichtung kommen,
weil3 ich nicht, dass es einen positiven Einfluss hat, aber auf alle
Falle. Vor allem jingere Bewerberinnen und Bewerber legen Wert
auf das Thema Nachhaltigkeit. Mitarbeitende
haben uns auch erzahlt, dass, wenn sie in Ge-
sprachen sagen, dass sie im AVIVA arbeiten,

schon, dass unser Hotel einen guten Ruf als
Arbeitgeber hat, und die vielen MaBnahmen

Produkten ist uns wichtig. So haben rund 8o das eigene Unternehmen tragen dazu bei.

Prozent der Speisen und Getranke eine kirzere
Anreise als 50 Kilometer. Die hoteleigene Wa-

mit 32.000 Liter gespeist und mit Sonnenstrom
betrieben. Die greenOption, die Mdglichkeit fur
Géaste, mit dem Waschewechsel auszusetzen,

sonderes Augenmerk legen wir aber auf die
soziale Nachhaltigkeit, unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sollen sich wertgeschatzt und respektiert fuhlen.

Gab es hierzu ein besonderes Aha-Erlebnis?

Hier muss ich eine kleine Geschichte erzadhlen: Bei meinem Weg
Uber den Parkplatz habe ich die tollen Autos gesehen, mit denen
unsere Gaste anreisen. Beim Vergleich mit den Mitarbeiterautos
dachte ich mir, auch unsere Mitarbeiter sollten mit schénen Autos
zur Arbeit kommen. Und so war die Idee geboren, dass die Mit-

nachhaltig ausgerichtet
scherei wird von einer Regenwasserzisterne zu haben und dennoch
betriebswirtschaftlich
erfolgreich zu sein.

hat die Wascheberge massiv reduziert. Be- Christian Griinbart

Gab es einen Moment, in dem Sie gemerkt
haben: Diese Investition in Nachhaltigkeit
hat sich gelohnt?

Es gab keinen konkreten Moment, da es ein
laufender Prozess war. Allerdings war von
Anfang an klar, dass wir diesen Gedanken
einbringen. Es ist flr uns als Unternehmer
einfach ein sehr positives Gefihl ist, das eigene Unternehmen
nachhaltig ausgerichtet zu haben und dennoch betriebswirtschaft-
lich erfolgreich zu sein.

In welchem Bereich war bzw. ist die Umsetzung am schwie-
rigsten?

Ich denke, im Bereich Mitarbeiter. Da es die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind, die am Gast arbeiten, sollten sie diesen Nach-
haltigkeitsgedanken verinnerlichen und leben. Als Erste sehen

sie, wenn sie in einen Raum kommen und die Klimaanlage ist voll
aufgedreht, dass das nicht geht, oder wenn Getrdnke in Dosen
angeliefert werden, dass dies kein nachhaltiges Angebot ist. Aber
das ist ein Prozess, der dauert. Hier braucht man sicherlich den
langsten Atem. Okologische Umstellungen kénnen oft schneller
umgesetzt werden. Die gelebte Nachhaltigkeit braucht am langsten.

Fragen Sie Ihre Mitarbeitenden und Gdste nach ihren Ideen
und Verbesserungsvorschlédgen?

Auf alle Falle. Als wir uns daftir entschieden haben, auf den Miet-
wascheservice zu verzichten, haben wir vorab Uber drei Monate
unsere Gaste befragt, ob sie den taglichen Waschewechsel aus-
setzen wirden. 73 Prozent der Gaste haben das mitgetragen und
tun dies auch heute noch. Wir fragen Uber unsere App laufend
das Feedback unserer Gaste ab und bitten sie auch um neue
Ideen. Auch die Mitarbeiter sind hier gefragt, Engagement ist
uns sehr wichtig.

DAS AVIVA-KONZEPT
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4 Christian Griinbart ist Miteigentiimer des Hotels
AVIVA****s make friends im Miihlviertel. Zudem ist

er Inhaber eines Beratungsunternehmens, der G7
Tourismusberatung GmbH, die sich auf Beratung

und Fiihrung fiir Hotels spezialisiert hat. Er hat eine
fundierte Ausbildung im Tourismusbereich mit mehreren
Studienabschliissen durchlaufen.

Wo wiinschen Sie sich fiir die Zukunft mehr Verdnderung im
Bereich Nachhaltigkeit?

Aufholbedarf ist im Bereich Mobilitat, und hier vor allem bei der
An-und Abreise. Wir bieten unseren Gasten die Moglichkeit an,
den hoteleigenen Shuttle-Bus zu nutzen, der die Gaste z. B. von
Linz und Passau zu uns ins Hotel bringt. Weiters haben wir eine
Online-Mitfahrborse auf unserer Internetseite. Auf dieser Plattform
kdonnen sich die Gaste zu Fahrgemeinschaften zusammenfinden.
Aber hier sind die Destination und die 6ffentliche Hand gefordert,
mehr zu tun und Projekte fir eine nachhaltige Anreise zu férdern.
Auch die Zusammenlegung von Kichen kann ein nachhaltigeres
Wirtschaften ermoglichen, hier missen wir als Unternehmer offen
sein, uns umsehen, uns mit anderen Betrieben absprechen und
Konzepte erarbeiten. Die Zeit ist reif flr neue Prozesse. Nur weil
etwas jahrzehntelang auf eine Art gemacht wurde, heif3t ja nicht,
dass es auch fur die Zukunft erfolgreich sein muss.

Sie sind ein Singlehotel. Wie kann dies funktionieren?

Das Wichtigste ist die klare Kommunikation des Konzeptes und
dessen konsequente Umsetzung. Man kann sagen, dass pro Woche
mindestens eine Anfrage kommt, ob man nicht eine Ausnahme
machen kénnte und als Paar oder mit Kindern anreisen lasst.
Hier braucht es Mut zur Konsequenz. Das erwarten auch unsere
Gaste. In unserem Hotel treffen Gleichgesinnte aufeinander und
schatzen dies. Daflr sind sie auch bereit, weite Anreisen in Kauf
zu nehmen.

Interview: Beate Pachler,
HGV-Abteilung Kommunikation & Events

ALLEIN REISEN, GEMEINSAM URLAUBEN

»Exklusiv fur Singles & Freunde". So begrif3t das AVIVA Ankommlinge auf der Website. Das konsequente Singlehotel liegt im
oberosterreichischen Muhlviertel und setzt darauf, Alleinreisenden im Urlaub Gesellschaft zu leisten. ,,Make Friends*, das Konzept
bezieht sich auf Gaste, Umwelt und Mitarbeitende. Mit der Einfihrung der 4-Tage-Arbeitswoche 2018 und zahlreichen anderen
NachhaltigkeitsmaBnahmen hat sich das AVIVA als Vorreiter positioniert, das mit dem Energy Globe und dem Energiestar pramiert
und mit dem osterreichischen Umweltzeichen und dem EU Ecolabel zertifiziert wurde.




Du bist, was ich suche.
Wie weils man’s?

Das groRRe Thema heute. Leute finden. Leute halten. Wann merken Mitarbeitende,
dass man sie wirklich mag? Im Hotel Schwarz in Tirol achtet man auf Erndhrung,
Sport, mentale Gesundheit. Bei Rothoblaas spricht man vom groBen DU. Versetzen
Sie sich in die Lage ihres Teams. Jeder und jede Einzelne mussen viel unter einen
Hut bringen: Arbeit, Familie, Freizeit. Was sagen Sie eigentlich zu lebensphasen-
orientierten Benefits? Und wie macht man schon beim Onboarding alles richtig?
Bevor alle nervlich zusammenklappen, hat Barbara Zisser einen Tipp. Und auch Ki
und die HGJ legen sich fir Sie ins Zeug.




NEXT GENERATION

Karriere? Mach ich gern!

Der nachste Sprung. Wie gehen ihn die Nachwuchstalente in der Hospitality-Branche an? Wir haben
2025 an den gastgewerblichen Schulen Stdtirols und bei Stdtiroler Studierenden der Schweizeri-
schen Hotelfachschule Luzern SHL eine Umfrage gestartet. 500 junge Leute haben geantwortet. Das

Ergebnis? Uberraschend.

Hatten Sie’s gewusst? Hauptgrund fur eine Ausbildung in der
Hospitality sind nicht Gehalt oder Benefits, auch nicht die Arbeit
im Team, sondern die Karrieremoglichkeiten. Karriere machen
ist also immer noch im Trend. Bestarkt werden die Stdtiro-
ler Auszubildenden vom EWCS-Branchenbericht 2021 fur die
Europaregion Tirol Sudtirol Trentino. 58 Prozent der befragten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gaben dort an, dass es
in der Hotellerie und Gastronomie sehr gute Karrierechancen
gebe. Die Hospitality-Branche liegt damit auf Platz zwei hinter
dem Baugewerbe. Dass diese zwei Sektoren so gut abschneiden,
ist allerdings keine so groBe Uberraschung. Angestellte im Bau-
gewerbe und in der Hospitality-Branche sind deutlich jinger als
Angestellte im offentlichen Sektor; sie haben gro3e Ziele und
Plane, die sie erreichen méchten.

Klare Ansage: Wer lasst mich Karriere machen?

Dass die Jungen in Sudtirols Hospitality Karriere machen wollen,
bestatigt auch die Umfrage unter den Studierenden der Schwei-
zerischen Hotelfachschule Luzern SHL: Fur die Nachwuchs-
fuhrungskrafte ist ausschlaggebend, ob man in einem Betrieb
aufsteigen bzw. sich beruflich weiterentwickeln kann oder nicht.
Dabei haben sie meistens ein klares Ziel vor Augen und wissen,
welche Position sie in ein paar Jahren innehaben méchten. ,,Nach
meiner Ausbildung an der SHL méchte ich im Ausland Erfahrung
sammeln und danach in Sudtirol mein Wissen einbringen. Auf
langere Sicht kann ich mir sehr gut vorstellen, dass ich in Stdtirol
eine Fuhrungsposition einnehme*, sagt etwa Maximilian Alber.
Die Studierenden erwarten von ihrem Arbeitgeber eine transpa-
rente Kommunikation Uber die Karrieremoglichkeiten, die es im
Betrieb gibt. Der personliche und fachliche Entwicklungsprozess
sollte klar definiert werden, konstruktives Feedback und gezielte

Fortbildungen die Weiterentwicklung férdern. Greta Rederlechner:
,Esist fur mich wichtig, genau zu verstehen, welche Méglichkeiten
der Betrieb bietet und welche Aufstiegschancen bestehen, nur
so kann ich meine Zukunftsaussichten einschatzen.”

Der Weg ans Ziel: ein individueller Antrieb

Wie jede und jeder das eigene Berufsziel erreicht, ist heute eine
individuelle Frage. Von akademischen Modellen in Vollzeitschule
und Studium bis hin zu praktisch orientierten Ausbildungswe-
gen —es fuhrt langst nicht mehr ein Weg nach Rom, sondern ein
ganzes StrafBennetz. Gut so!

Was bleibt: Nur wohlwollende Mentorinnen und Mentoren er-
kennen die Motivation der Jungen und fordern diese, wahrend
der schulischen Ausbildung und besonders wahrend der ersten
Berufserfahrungen. Wenn wir also die Motivation der Jungen
aufgreifen und mit Chancen starken, laufen die aufstrebenden
Nachwuchskrafte auf der Zielgeraden. Sie werden es schaffen.

Katharina Puntaier, HGV-Abteilung People & Culture

Quelle Studie:

EWCS-Branchenbericht 2021 fir die Europaregion Tirol Stdtirol Trentino

Wer nach den Sternen greift

Wie sehen Karrierleitern in der Hospitality Branche aus? Wer erklimmt sie?
Mit welcher Technik? Individuelle Statements tber den Weg nach oben.

KUCHE

Parkhotel Holzner am Ritten

# Ist als gelernter Tischler ein Quereinsteiger, stammt jedoch
aus einer Kochfamilie; seine Charakterstarken: Genauigkeit,
Kreativitat, Leidenschaft

# Erste Schritte: 3 Jahre Kochausbildung in Brixen; Lehre im
Hotel: Alpin Garden (Groden), Steinbock (Villanders), Alpina
Dolomites (Seiser Alm);

# Fortbildung: Sternschnuppern bei Stefano Baiocco in Villa
Feltrinelli in Gargnano, Simon Taxacher, TexturkUnstler im
AlpenParks in Kirchberg in Tirol, Norbert Niederkofler, Cook
the Mountain-ldeator und einziger Drei-Sterne-Koch Sudtirols

# 2015 sein Ziel: der Stern am Gastrohim-

mel. Start im Parkhotel Holzner in Ober-

bozen als Sous-Chef, 2016 Ubernimmt er
die Fuhrung der Kuche.

# 2020 am Ziel: der Michelin-Stern! 2021

griner und roter Michelin-Stern; 2024 roter

Stern abgezogen.

# Neues Ziel: Stern zurtckzuholen. Wie?

Neues Menl. Motto? Weniger ist mehr.

UMFRAGE

WELLBEING

Hotel Muchele in Burgstall

# Erste Schritte: Berufsschule Meran; Praktikain 4- und 5-Sterne-
Hotels

# Erste Verantwortung: Fihrung des
eigenen Spa-Bereichs im Familienbetrieb
# Fortbildung: Ayurveda-Ausbildung mit
Masterabschluss

# 2016 vorldufig am Ziel: Entwicklung
der eigenen Naturpflegelinie auf Basis von
Thermalwasser, anfangs mit einer Apothe-
kerin, mittlerweile Zusammenarbeit mit
einer Firma in Venedig

TEILNEHMER:INNEN: 500

ATTRAKTIVITAT DER HOSPITALITY-BRANCHE

Warum hast du dich fiir eine Ausbildung in der
Hospitality-Branche entschieden?

direkter Gistekontakt (150) ]
]
internationales Umfeld (153) ]
|
gute Verdienstméglichkeiten (194) [IINEGEGGGEN

Arbeit im Team (190)

Karrieremoglichkeiten (248)

Sonstiges (63) [

O 50 100 150 200 250

Was sind die wichtigsten Faktoren fiir deine
zukiinftige Tatigkeit in der Hospitality-Branche?

@ Wertschitzung

e Betriebsklima & Teamkultur

e Sicherheit des Arbeitsplatzes

e Gehalt



ACTIVITY HR-MANAGEMENT

Das Gerstl Alpine Retreat in Mals Mit Fihrung verbinde ich Ich habe in jeder Phase wertvolle
_ - Durchhaltevermogen, Erfahrungen gesammelt — sowohl Hotel Ganischgerhof in Obereggen
# Erste Schritte 2015: Fitness- und Wellnesstrainerin mit Aus- Vorbildfunktion, Teamleader, gute positive, als auch lehrreiche, die

# Erste Schritte: nach der Matura das Kolleg flir Tourismus und
Freizeitwirtschaft in Innsbruck abgeschlossen
# Fortbildung|Auslandserfahrung: Jobs in Cavallino-Treporti,

hilfe in den unterschiedlichen Bereichen im Hotel Das Gerst/
# Fortbildung: kontinuierlich zu Yogatrainerin, Krauterexpertin,
Bikeguide, Saunameisterin, Kaltetrainerin

Kommunikation und Networking.
Fuhrung bedeutet fir mich,

aus weniger guten Beispielen
resultieren. Das hat mir gezeigt,

# Eigeninitiative: Laufender Ausbau des Angebotes im Wo- Verantwortung zu tibernehmen wie wichtig es ist, Chancen zu St. Moritz und London, immer an der Rezeption.
chenprogramm und mit gutem Beispiel ergreifen. 2021 habe ich die # Erste Verantwortung: 6 Jahre lang Rezeptionsleitung im
# Erste Verantwortung: Aufstieg zur Fihrungskraft nach 4 voranzugehen, gemeinsame Ziele Entscheidung getroffen, meine Parkhotel Laurin in Bozen
Jahren, begleitet von Fuhrungsklausuren zu erreichen und die Mitglieder berufliche Laufbahn neu zu # Riickkehr nach Elternzeit: als Mutter von 2 Kindern an der

Rezeption im Hotel Bad Schérgau
# 2021vorlaufig am Ziel: HR-Managerin der Ganischger GmbH
mit 140 Mitarbeitenden

# Vorlaufig am Ziel: Fuhrung des Active- und Saunateams in

Das Gerstl Family Retreat und Das Gerstl Alpine Retreat meines Teams in ihrer Entwicklung zu begleiten. strukturieren. Zudem habe ich meine Fahigkeit,

Menschen und deren Motivationen zu verstehen,
gescharft und meine Empathie weiter ausgebaut.

SERVICE
Am meisten begeistert mich, dass HOTELDIREKTION
ich meine Kreativitat ausleben Grédnerhofin St. Ulrich .
kann und den direkten Kontakt Ein Unternehmen, das Wachstum
7U unseren Gisten habe — zu # Erste Schritte: Nach der Ausbildung und der HOFA in Castel Fragsburg in Meran ermoglicht, bietet nicht nur
wissen. wer am Tisch sitzt. und Falcade fuhrt ihn sein Weg als Koch ins schweizerische FSCRH Karrierechancen, sondern schafft
" Ser\,/ice genau das zu tLjn, Was Vieux Bois i|j G.enf; Ruckkehr nach Bozen a|§ Oberkgllner # Er;te Schritte: im Winter 2011 im Romantik Hotel Turm, sie auch Raum, in dem neue Ideen,
. ) und Sommelier ins Restaurant Zur Kaiserkron, immer wieder bleibt 1,5 Jahre Meinungen und Eigeninitiative
notig 'S_t’ um ein .unvergessbares Lernfahrten ins Alle Corone nach Venedig. # Etappenziele|Auslandserfahrung: 2 Jahre im Dolce Vita Platz finden. Ei ich off
Erlebnis zu bereiten. Besonders # Erster Sprung: Oberkellner und Sommelier im Parkhotel Hotel Preidlhof in Naturns, 8 Monate im Small Luxury Hotel .atz AT BInE S0l O ehe .
schatze ich die Zusammenarbeit Laurin; dort 9 Jahre fiir den gesamten Servicebereich im The Atlantic Hotel (Jersey UK), 4 Monate im Adler Mountain Einstellung erzeugt kontinuierliche
mit jungen, motivierten Menschen. Es ist schén Hotel zustandig. Lodge auf der Seiser Alm Motivation zur Verbesserung,
zu sehen, dass es immer noch viele gibt, die # 2001 neues Ziel: nimmt als Experte an den WorldSkills in # Mdrz 2016 vorldaufig am Ziel: Hoteldirektorin im Relais & starkt das gegenseitige Vertrauen
voller Leidenschaft dabei sind. auch wenn sich Sefo\t;\l/tet bis 2E11 bereltdet er Kand|da$\/en ubnd KaBd|§at|[1n:n Chateaux Castel Fragsburg und fordert echte Zusammenarbeit. Fiir mich
’ auf Wettbewerbe vor und organisiert Wettbewerbe fir Lehr- L .
in unserer Branche viel verandert hat. - - g personlich war es ausschlaggebend, ein Haus
linge und WorldSkills-Events. L . . len Publik dei
# 2004: Bezeichnet als "Sommelier des Jahres Sudtirol mit einem 'ntemat'onalen iU Unaemner
fir besser Essen & Reisen” modernen und innovativen Philosophie zu finden.

# 2005 neues Ziel: bis 2007 leitet er Restaurant und Bistro
in der Therme Meran
# 2007 Zieleinlauf: Oberkellner im Relais & Chateaux

Grédnerhof, wo er noch tatig ist, 2010 bis 2019 flhrt er die FRONT‘ UND BACKOFF'CE

Restaurants im Alpina Dolomites und im Relais & Chateaux
Grédnerhof; er ist Jurymitglied der Meisterkommission.

MANAGEMENT Pragend war fur mich die

Ubernahme der Verantwortung
als Front-Office-Manager.
Dabei habe ich gelernt, nicht
nur selbst einen guten Service
zu leisten, sondern auch mein
Team zu fiuhren, zu motivieren

Schgaguler Hotel in Kastelruth
Karriere bedeutet fur mich, die
Boutiquehotel Pachers in Vahrn eigenen Ziele mit viel Ehrgeiz,
Geduld und Motivation zu
verfolgen und umzusetzen.
Oft auch an die Grenzen zu

# Erste Schritte: Matura an der Fachoberschule fir Tourismus
in Bozen

# Erste Verantwortung: 3 Jahre Rezeptionist im Hotel Steiner
in Leifers, 2 Jahre an der Rezeption im Schgaguler Hotel

# Mai 2023 vorlaufig am Ziel: mit 25 Jahren Front-Office-Mana-

# Erste Schritte: 3 Jahre Oberschule Villa Blanka Innsbruck, 2
Jahre Kaiserhof mit Matura; Praktika in Livigno und in Meran
# Fortbildung: Bachelor Mediazione linguistica per le imprese

e il turismo an der Universitat Trient stoBBen und daran zu wachsen. Ein und mit anderen Abteilungen ger im Schgaguler Hotel
# Erster Sprung: 1 Jahr an der Rezeption im London Park Plaza stetiger Wissensdurst ist notig, : erfolgreich zusammenzuarbeiten.
Riverbank sichimmer wieder bemtihen, Ein Betrieb sollte mir Chancen zur
# Etappenziel: 2 Jahre in Marketing & Communication im Ca- . . . .
auBerhalb der Box zu denken,
vallino Bianco Family Spa Grand Hotel in St. Ulrich (Groden) und sich selbst hinterfracen — das ist ein fast Weiterentwicklung geben,.se| es durch gezielte
# 2019 vorliufig am Ziel: steigt in den elterlichen Betrieb ein. g Schulungen und konstruktives Feedback als auch

tagliches personliches Wachstum. durch neue Verantwortungsbereiche.
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HOUSEKEEPING

Parkhotel Laurin in Bozen

# Erste Schritte: Sprachenstudium an der Universitat Rom;
Abschluss in Religionspadagogik

# Erste Verantwortung: Lehrerin flr einige Jahre

# Neuorientierung: Assistentin der Hausdame im Parkhotel
Laurin

# Lehrjahre: innerhalb von 8 Jahren verschiedene Positionen
als Zimmermadchen, Assistentin der Hausdame, Rezeptio-

nistin, in Eventbiro und Buchhaltung - bis

hin zur Direktion des Hotel Greif in Bozen

# Auslandserfahrung: ausgeliehen an ein

Hotel in Davos in der Schweiz; Position der

Assistant Housekeeper; Aufgaben: Quali-

tatskontrolle und die Unterstltzung der

leitenden Hausdame

# Vorlaufig am Ziel: Ruckkehr ins Parkho-

tel Laurin; Schulungen im Bereich HR

Es reicht nicht, die ,,Besten” auszuwahlen,
entscheidend ist, Menschen zu finden, die sich
gut ins Team integrieren, besonders angesichts
der kulturellen Vielfalt, die auch in der Hotellerie
und Gastronomie immer starker gegeben ist.

KUCHE

# Erste Schritte: Kochlehre Hotel Pausa Montan mit Abschluss
1999 i

# Erste Verantwortung: Ubernahme der Kiiche zu Hause mit
17 Jahren, immer mehr Kompetenzen wie Einkauf, Preis-
kalkulation ecc.

# Ausbildung: 2003 Ausbildung zum Hotelbetriebswirt, 2006
bis 2008 Meisterausbildung

# Eigeninitiative: beginnt mit Ausbildung von Lehrlingen

# 2013 der groBe Sprung: Ubernahme des Betriebs gemein-
sam mit meiner Frau Christiane

# 2023 Auszeichnung: Lehrbetrieb des Jahres — Aushilder
des Jahres; mittlerweile den 6. Lehrling in der Ausbildung

KINDERANIMATEURIN

Familienhotel Huber in Vals

# Erste Schritte: 2016 Matura am Sozialwissenschaftlichen
Gymnasium in Brixen, bis 2017 Landesfachschule fur Sozial-
berufe Hannah Arendt in Bozen

# Etappenziele: Servicekraft Catering (2014-2016), Mitarbei-

terin Produktion im Milchhof Brixen (2017-

2018), Mitarbeiterin fur Integration im

Kindergarten (2018-2019), Kindergdartnerin

(2019-2020) und im Nebenjob Barkeeperin

im Club Nachtigall in Klausen,

# Neuorientierung: Kinderbetreuung im

Familienhotel Huber (2022)

# Oktober 2024 vorlaufig am Ziel: als

Teil der Leitung der Kinderbetreuung im

Familienhotel Huber

Karriere machen bedeutet fir mich, mehr
Verantwortung zu ibernehmen und aktiv zur
Weiterentwicklung meines Teams beizutragen.
In letzter Zeit habe ich mich nicht nur fachlich,

sondern auch persénlich stark weiterentwickelt.

In meiner neuen Rolle bin ich Gber mich
hinausgewachsen, ich treffe Entscheidungen
sicherer und lerne taglich dazu.

Karriere ist flr jeden
anders, fir mich ist es

ein tolles Gleichgewicht
zwischen Familie und Beruf
und Voraussetzung, denn
beides gemeinsam lasst
einen erfolgreich werden.

Einer gelingenden beruflichen Karriere liegen eine umfassende Aus- und Weiterbildung, Interesse und

Motivation zugrunde.

Die hier abgebildeten Karrierewege stellen nicht den Idealfall dar, sondern sind eine von mehreren
Moglichkeiten, fur die sich die Kandidatinnen und Kandidaten entschieden haben.

Ausbildungswege
im Hotel- und
Gastgewerbe

Praktikum

Rezeption
Praktikum Hotelfachschule
Kiiche

Praktikum

Service

Hotelfachschule

# Landeshotelfachschule Meran oder Bruneck
# Staatliche Abschlussprifung (Matura)

# Landesberufsschulen Brixen, Bozen und Meran
# Landeshotelfachschule Bruneck

Dauer 3 Jahre
11 Wochen Praktikum

Berufsbildungszentrum
"Emma Hellenstainer" in Brixen
oder Landesberufsschule
"Savoy" in Meran

Berufsfachschule

Lehre

Berufsfachschule
fiir das Gast- und
Nahrungsmittel-
gewerbe

ab 15 Jahren
Dauer 3 Jahre
Blockunterricht

Berufsbildungszentrum
"Emma Hellenstainer" in Brixen
oder Landesberufsschule
"Savoy" in Meran
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WIRTSCHAFT UND SCHULE IM AUSTAUSCH

Wer formt hier wen?

Schule und Betriebe haben ein Ziel: fundierte Ausbildung, motivierte Jugendliche

Die Fragen kennen Sie: Was heif3t erfolgreiche Hospitality in Zukunft? Wo sind die Unternehmen
in Zugzwang? Und wie bleiben die Schulen der Hospitality-Branche am Ball? Die HGV-Arbeits-
gruppe Aus- und Weiterbildung arbeitet an den Antworten und holt daftir Schulen und Betriebe
an einen Tisch. Was das bringt? Ein Interview mit Judith Rainer, der HGV-Vizeprasidentin und

Vorsitzenden der Arbeitsgruppe.

In den vergangenen Jahren haben Hospitality-Betriebe die
Zusammenarbeit mit den gastgewerblichen Schulen inten-
siviert. Was sind fiir Sie die wichtigsten Erkenntnisse dieser
Entwicklung?

Judith Rainer: Allein die Tatsache, dass Schulen und Betriebe
im regelmaBigen Austausch sind, ist wertvoll. Beide lernen sich
so besser kennen und scharfen das Verstandnis fireinander. Man
kann nun die jeweiligen Bedurfnisse leichter erkennen, ansprechen
und sich gegenseitig stitzen. Ein Beispiel: Die Betriebe navigieren
in einem rasant sich wandelnden Umfeld, immer wieder gibt es
neue Erfordernisse. Diesen Input kdnnen wir praktisch ,live" an
die Schulen weitergeben, als Kompass bei der Gestaltung der
Lehrplédne zu Themen wie Digitalisierung oder Nachhaltigkeit.
Gleichzeitig sehen wir, wie viel und wie gut an den berufsbildenden
Schulen bereits gearbeitet wird. Man will unseren Jugendlichen
eine fundierte Ausbildung bieten. Noch einen Vorteil mochte ich
ansprechen: Gemeinsam konnen wir die Politik besser einbeziehen,
wir sprechen dort Themen direkt an.

Wie profitieren Sie als Unternehmerin von der Kooperation
zwischen Schulen und Betrieben?

Tatsdchlich geht es in unseren Betrieben darum, den Jugendlichen
und jungen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die geblihrende
Wertschatzung entgegenzubringen. Die Schulen sind naher dran
an den jungen Menschen und kénnen dies gut vermitteln. Es geht
um Fairness, um Verstandnis, um Unterstitzung, um Férderung.
Aber junge Menschen méchten auch gefiihrt werden. Dies kénnen
wir als Unternehmerinnen und Unternehmer gewahrleisten. Wir
mussen die Jungen fordern. Sie sollen lernen, dass Leistung, Dis-
ziplinund auch Opferbereitschaft in einem Unternehmen wichtig
sind, um es — gemeinsam - zum Erfolg zu fuhren.

Wenn Sie an die Zukunft denken: Welche Schwerpunkte sollten
gesetzt werden?

Essenziell ist aus meiner Sicht die Vorbereitung auf den digitalen
Wandel mit KI. Dann der Umweltschutz, auch eine Herausforde-

rung, aber zugleich eine Chance, der wir uns stellen mussen. Es gilt
das Sprichwort: ,Nicht der GroRe frisst den Kleinen, sondern der
Schnelle den Langsamen®. Andererseits gibt es in der Hospitality
unveranderliche Werte, nennen wir sie gerne und bewusst USPs
(Unique Selling Proposition), wie Freundlichkeit, Gastfreundschaft,
Hilfsbereitschaft, Service, Aufmerksamkeit. In diesen menschlichen
Fahigkeiten wird immer unser besonderes Berufspotenzial und
ergo unser Erfolgsgeheimnis liegen.

Interview: Katharina Puntaier, HGV-Abteilung People & Culture

A Judith Rainer, HGV-Vizeprasidentin und Vorsitzende der
Arbeitsgruppe Aus- und Weiterbildung

HANDSHAKE VON SCHULE UND WIRTSCHAFT

PARTNER SEIN.
DIESE INITIATIVEN SETZT
DER HGV.

Gezielt den Nachwuchs fordern. Dafiir braucht es klare
Konzepte und Treffen auf Augenhoéhe. Und: Alle schauen
in die gleiche Richtung.

Runder Tisch: Zwei Mal im Jahr treffen sich Politik, Wirtschaft,
HGV und HGJ mit den Direktoren und Direktorinnen der gast-
gewerblichen Schulen. Man will Schule und Wirtschaft an einen
Tisch bringen, starker miteinander vernetzen, Themen offen
ansprechen und den Austausch intensivieren. Ein Fixpunkt: Die
Treffen finden immer in einer gastgewerblichen Schule statt;
alle Themen, die besprochen werden, werden so vor authenti-
schem Hintergrund Uberpruft.

Gastro-Teacher-Day. Netzwerken einen Tag lang. Lehrperso-
nen und heimische Betriebe der Hotellerie und Gastronomie
tauschen sich Gber aktuelle Entwicklungen der Hospitality und
Schulprogramme aus. Alles mit dem gemeinsamen Ziel: die
Ausbildung der Jugendlichen optimieren und mit dem Wandel
der Zeit gehen. Im Zusammenspiel von Schule und Wirtschaft.

Talents Day. Die Talente von morgen stehen im Fokus. Einmal
im Jahr steigt das Speed-Dating-Format an der LHF Kaiserhof.
Maturantinnen und Maturanten treffen auf Exponenten der
Sudtiroler Angebotsgruppen, besprechen Arbeitsmoglichkei-
ten, die Berufsvielfalt und die Vorteile der jeweiligen Angebots-
gruppe. Und manchmal wird sogar aussichtsreich gematched:
Passen wir etwa beruflich zusammen?

Youkando. Die Partnerschaft mit der Plattform Youkando
bringt Schilerinnen und Schuler, Quereinsteiger und Querein-
steigerinnen und Neugierige auf neue Ideen. Ein Beruf in der
Hotellerie und Gastronomie? Dartber kann man nachdenken.

Mehr Infos zu den spannenden
Initiativen der HGJ?
Unter www.hgj.it

AUSBILDUNG

Du willst spannend sein?
Tu was dafiir.

Damit die Jungen bei uns arbeiten
wollen. Die HGJ legt sich ins Zeug.

Also, es gibt Arbeit in Kiiche, Service, Rezepti-
on und Management. Aber wie verklickert man
den Jungen, wie attraktiv das ist, wie zukunfts-
sicher? Die Hoteliers- und Gastwirtejugend
(HGJ) macht mit Nachwuchsinitiativen auf sich
aufmerksam. Warum? Zukunft sichern. Wie?
Talente fordern.

Seit mehr als 27 Jahren tourt die Berufs-
informationskampagne #yourchance durch Sudtirols Mittel-
schulen. Vorgestellt werden Berufsbilder und Ausbildungswege
an den gastgewerblichen Schulen Sudtirols. Haufig werden die
Besuche mit Betriebsbesichtigungen kombiniert. Die Bilanz im
Schuljahr 2024/2025: 82 Schulbesuche.

Das HGV-Atelier fir Geschmackserfah-
rung in Bozen zieht den Vorhang auf: Die Initiative ,,Behind The
Scenes: Das Restaurant” zeigt spannende Gastronomie-Einbli-
cke fur Schulklassen. To be continued.

Medial setzt die HGJ starke Zeichen. In den
Kinoséalen des Cineplexx werden bis Februar 2026 Kurzvideos
gezeigt, die die Vielfalt des Gastgewerbes vermitteln. Vor
jedem Film in deutscher und italienischer Sprache wurden die
HGJ-Videos eingespielt.

#educationpower macht Aus-
bildungsbetriebe sichtbar. Die Kampagne wurde bereits zum
dritten Mal durchgefuhrt. Lehrlinge und Praktikantinnen und
Praktikanten reichten Fotos ein, dazu das Statement ihrer Aus-
bildnerinnen und Ausbildnern ,Ich setze auf die Jugend, weil...”.
Auf TikTok setzte die HGJ auf den TikToker Noah Plank, der
drei Sudtiroler Fachschulen besuchte und dartber Clips produ-
zierte. Einen Tag lang hat Noah Plank auBerdem zwei Lehrlinge
in Kiche und Service begleitet. Das hat gefallen: 40.000 Klicks.

Jugendliche berichteten Uber ihre
Ausbildung im Hotel- und Gastgewerbe.

Das Highlight in der Landeshotel-
fachschule Kaiserhof. Erfahrene Mitglieder der HGJ-Landes-
leitung gaben Schilerinnen und Schilern praktische Tipps fur
Praktikumssuche und Karriereplanung.

Was der HGJ noch so einfallt? Man darf ge-
spannt sein. ,Die Jugend ist unsere Zukunft -
mit kreativen Projekten zeigen wir, wie span-
nend und chancenreich das Gastgewerbe ist",
sagt HGJ-Obmann Daniel Scholzhorn.
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BEST PRACTICE 1: BENEFITS FUR MITARBEITENDE

.Ein Arbeitsumfeld
fiir viele Lebensstile®

Ernahrung, Sport, mentale Gesundheit fir die Mitarbeitenden. Bringt Stabilitat
und Innovation fur den Betrieb. Damit kann sich das Hotel Schwarz in Mieming

sehen lassen.

Raum fur herzliche Begegnungen. Dies gilt im Hotel
Schwarz in Mieming in Tirol nicht nur fur die Gaste,
sondern auch fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Sie sind das Herzstlick des Betriebes und werden
entsprechend wertgeschatzt. Dafur sind die Werte
achtsam, begeistert, herzlich, ideenreich und zielstrebig
fest in der Unternehmenskultur verankert. Und das
positive Betriebsklima spricht sich herum. Es macht das
Hotel Schwarz zu einem mehrfach ausgezeichneten,
attraktiven Arbeitgeber. FUr junge und erfahrene Talente,
wie Katharina Angerer, Head of Development, Training
& Health, im Interview versichert.

Wie setzt sich Ihr Mitarbeiterteam zusammen? Und welche
Chancen oder Herausforderungen ergeben sich daraus?
Katharina Angerer: Unser Team ist sowohl in Bezug auf Alter
als auch auf Herkunft sehr breit aufgestellt. Diese Vielfalt bringt
unterschiedliche Perspektiven, Erfahrungen und Arbeitsweisen
mit sich, was unsere Zusammenarbeit bereichert und uns als
Unternehmen flexibler und kreativer macht. Gleichzeitig haben
wir einen hohen Anteil an langjahrigen Mitarbeitenden, die unse-
re Werte und Qualitatsstandards bestens kennen und an neue
Teammitglieder weitergeben. So entsteht eine gute Mischung
aus frischen Impulsen und bewahrter Erfahrung, die im Alltag
fur Stabilitat und Innovation zugleich sorgt.

Wie positionieren Sie sich am Hospitality-Arbeitsmarkt als
Arbeitgeber der Wahl?

Unser Angebot flr Mitarbeitende ist bewusst sehr breit aufgestellt,
um moglichst viele Zielgruppen und Interessen abzudecken — von
jungen Talenten bis hin zu erfahrenen Fachkraften. Dabei setzen
wir auf ein ganzheitliches Konzept, das Bereiche wie Gesundheit,
Erndahrung, Bewegung, Reisen, soziales Engagement und mentale
Balance umfasst. So schaffen wir ein Arbeitsumfeld, in dem sich
unterschiedliche Lebensstile und Bedurfnisse wiederfinden —
und positionieren uns gleichzeitig als attraktiver Arbeitgeberim
umkampften Hospitality-Markt.

Sie wurden vielfach fiir Ihr Engagement als Arbeitgeber
ausgezeichnet. Was macht Sie Ihrer Meinung nach fiir Mit-
arbeitende so interessant?

Wir orientieren uns an unserer Vision: ,Wir schaffen nachhaltig
Raum fur herzliche Begegnungen, Wohlbefinden und Weiterent-
wicklung.” Diese Vision leben wir in allen Unternehmensbereichen
durch unsere funf Werte: achtsam, begeistert, herzlich, ideenreich
und zielstrebig. Sie sind fest in unserer Unternehmenskultur ver-
ankert —vom Onboarding neuer Teammitglieder Uber die Umset-
zung neuer Projekte bis hin zu unserer taglichen Zusammenarbeit.
Gerade fur die junge Generation sind diese Werte attraktiv und
ein entscheidendes Kriterium bei der Arbeitgeberwahl.

So halten sie die Leute

Personalisierte und lebensphasenorientierte
Benefits — zugeschnitten auf die Bediirfnisse
der Mitarbeitenden. Ein Erfolgskonzept im
Hotel Schwarz.

Fiir Lehrlinge. Es ziehen das kostenlose Lehrticket,
kostenloses Wohnen und Wascheservice, eine eigene
Lehrlingsakademie inkl. Lehrlingscoaching, die Méglich-
keit zu Auslandsaufenthalten und ein individuelles Bo-
nussystem fur die Teilnahme an Lehrlingswettbewerben
und fur auBerordentliche schulische Erfolge.

Fiir Eltern. Da Uberzeugen individuelle Arbeitszeitmo-

delle, Unterbringung der Kinder im Kinderclub, jahrlicher

Familientag, Babygeschenk, individuelle Vereinbarung
bei Ruckkehrmodellen wahrend
oder nach der Karenz, ver-
glinstigte Teilnahme an speziel-
len Ferienwochen fur Kinder,
betriebliche Tagesmutter fur
Schwarz-Gastgeber:innen-Kin-
der und Ubernahme der Kinder-
gartenkosten.

A Katharina Angerer, HR-Verantwortliche

Welche Mitarbeiter-Services haben sich bei lhnen besonders
bewdhrt?

Besonders bewahrt haben sich bei uns jene Benefits, die Themen
wie Bewegung, Ernahrung, Sport, mentale Gesundheit, Wohnen
und Kinderbetreuung abdecken — und die méglichst individuell
genutzt werden kénnen. Da der Alltag unserer Mitarbeitenden
sehr unterschiedlich strukturiert ist, hat sich gezeigt, dass flexible
Angebote am zielfihrendsten sind.

Welche konkreten Weiterbildungs- oder Entwicklungspro-
gramme bieten Sie Ihren Mitarbeitenden an, um individuelle
und fachliche Karriereziele zu férdern?

Jeder und jede Mitarbeitende kann wahrend der Arbeitszeit an
unseren Inhouse-Schulungen teilnehmen. Dazu gehoren der wo-
chentliche Gesundheitstag am Dienstag mit abwechslungsreichen
Inhalten, regelmaRBige Qualitatsschulungen zu verschiedenen
Themen, die ,Schwarz Campus“-Impulssessions zur Férderung
der ganzheitlichen Gesundheit sowie unsere Gesundheitstage,
die zweimal im Jahr Uber jeweils eine Woche stattfinden. Zusatz-
lich stehen allen Mitarbeitenden zwei Weiterbildungsbudgets zur
Verfugung: ein Budget fir die personliche Weiterentwicklung
sowie ein Budget fur Qualifizierungen, die fur die jeweilige Rolle
notwendig sind. So méchten wir sowohl die individuelle Ent-
wicklung als auch die fachliche Kompetenz langfristig fordern.

Interview: Beate Pachler, HGV-Abteilung Kommunikation & Events
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BEST PRACTICE 2: BENEFITS FUR MITARBEITENDE

Das grofse DU

Bei Rothoblaas sind Rebels at Work! Ganz international. Was alle treibt?
Passion und die richtigen Unternehmenswerte.

Uber 600 Rebellen aus tber 70 Landern. Ein Trikot, eine
Formation, ein grof3es DU. So sieht sich das multinationale
Unternehmen Rothoblaas, gegrindet 1991, mit Hauptsitz in
Kurtatsch. ,Hier ist niemand Doktor, Herr oder Professor: Wir
sind Rebels at Work! liest man auf der Firmenwebsite und
bekommt den Eindruck einer harmonischen und motivierten
internationalen Familie. Ist das so? Und wie schafft man es,
so viele Mitarbeitende aus unterschiedlichen Kulturkreisen
zu einem WIR zusammenzubringen? Ein Gesprach mit Sigrid
Rammel, Personalverantwortliche bei Rothoblaas, Uber
gelebte Unternehmenskultur. Ihre Kernaussage: Zuhoren,
zuhoren und noch einmal zuhoren.

,Die Passion fur ihre Arbeit verbindet unsere Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiterin allen Landern, in denen unser Unternehmen tatig ist. Unsere
Unternehmenswerte bilden dabei die DNA®, bringt Sigrid Rammel den
Erfolg ihres Employer-Brandings auf den Punkt. Die Werte, von denen
sie spricht, sind: Dynamik, Leidenschaft, Ambition, Internationalitat
und Spal. Bereits beim Recruting werde darauf geachtet, dass neue
Mitarbeitende zu diesen Unternehmenswerten ,passen.

Eine besondere Rolle bei der Vermittlung der Werte und der Vision
kommt laut Rammel der Managementebene zu. Fihrungskrafte wer-
den beinahe ausschlieBlich aus den eigenen Reihen rekrutiert, da sie
die Unternehmenswerte kennen und bereits leben. Sie sind es dann,
die sie in den jeweiligen Betriebstatten im In- und Ausland an ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weitergeben. Ein wichtiger Faktor
dabei: Teambuilding-Events starken den Zusammenhalt des Teams
und festigen die Unternehmenswerte. ,In Sidamerika kann dies ein
Grillabend oder eine Raftingtour sein, in Australien das gemeinsame
Wellenreiten. So schaffen wir es, die Kultur, die uns alle verbindet, nach
drauBen zu bringen und die lokalen Werte mit einzubinden®, erklart
Rammel.

Fitness, Yoga, Wohnen: Die Firma organisiert.

Internationalitat bringt naturlich auch Herausforderungen mit sich. Das
zeigt sich zum Beispiel bei der Beratung durch das Personalbtro. Vor
allem die rechtlichen Aspekte des jeweiligen Landes, aber auch Infos zu
Moglichkeiten der Freizeitgestaltung oder kurzfristige Wohnmoglich-
keiten sind es, wortiber die neuen Mitarbeitenden informiert werden

mochten. Beim Wohnraum kann die Firma spontan unterstiit-
zen. Mit Firmen-Apartments im Hauptsitz, in denen die neuen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zwei bis drei Monate wohnen
konnen, bis sie etwas Eigenes gefunden haben. Ein Mehrwert,
der vom internationalen Personal gerne genutzt wird.

Durch gemeinsame Aktivitaten wird den Mitarbeitenden die Inte-
gration weiter erleichtert. Yoga- oder Fitnessangebote, Events
wie das Firmentorggelen oder der Firmenlauf und die gemein-
samen Mittagessen in der firmeneigenen Mensa ermoglichen
den Austausch und tragen zu einem zwanglosen und lockeren
Umgang unter der Kollegenschaft bei.

Ein Thema ist die sprichwortliche ,Work-Life-Balance*: flexible
Arbeitszeiten, laufende Weiterbildung und die Moglichkeit, den
Urlaub mit der Arbeit zu kombinieren, also, zunachst z. B. zwei
Wochen Urlaub zu machen und dann noch eine Woche von zu Hause
zu arbeiten, gehoren zu den Standard-Benefits bei Rothoblaas.
Neu eingerichtet wurde ein Kids-Camp in der Ferienzeit, ein An-
gebot, das Eltern wahrend der betreuungsfreien Zeit unterstitzt.

Direkter Draht zum Personalbiiro: Sagen diirfen, was Sache ist.
,All diese MaBnahmen sind Teil unserer Firmenkultur und erhéhen
die Bindung der Mitarbeitenden an das Unternehmen. Aber all
das kann eines nicht ersetzen: eine gute Feedback-Kultur und
das offene Ohr fur die Anliegen unserer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter”, erlautert die Personalverantwortliche das Firmen-
Erfolgsrezept. So hat jeder und jede Mitarbeitende einen An-
sprechpartner vor Ort, zusatzlich gibt es einen , direkten Draht*
ins Personalbiiro, einen Feedback-Kanal, sollte es sich bei dem
Anliegen um konkrete Probleme mit dem Vorgesetzten handeln.
Dazu Rammel: ,Wir achten auf einen guten Kontakt mit den Mit-
arbeitenden und den Austausch, da unterschiedliche Kulturen auch
unterschiedlich kommunizieren. Dafir braucht es empathische,
weltoffene Fihrungskrafte, die sich ihrer Vorbildfunktion bewusst
sind und diese tagtaglich leben. Und vor allem mussen sie eines
konnen: zuhoren, zuhoren und noch einmal zuhoren.”

Beate Pachler, HGV-Abteilung Kommunikation & Events
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ARBEITSPLATZ DER ZUKUNFT

' »
-

Und wie geht’s daheim?

Der Trend ist: Mitarbeitende fordern messbare Zuwendung, dann gibt’s Bindung.

In den Personalabteilungen rauchen die Kopfe. Die Gestaltung kiinftiger Arbeitsplatze betrifft nicht
nur die Frage der Effizienz, gefordert ist ebenso eine neue Wertschatzung der Teammitglieder.
Selbst die Lebensgewohnheiten der Mitarbeitenden spielen nun eine Rolle. Heil3t: Mit einigen
Themen werden sich Arbeitgebende intensiv befassen mussen.

Wertschatzung und Mitarbeiterbindung

Der Erfolg von Unternehmen hangt maBgeblich von der Motiva-
tion und Zufriedenheit der Mitarbeitenden ab. Eine wertschat-
zende Unternehmenskultur, die individuelle Starken anerkennt,
schafft ein positives Arbeitsklima. Initiativen wie regelmalBige
Feedbackgesprache und Teamevents konnen das Gemeinschafts-
gefuhl starken und die Bindung an das Unternehmen erhéhen.

Wirtschaftliche Absicherung

Einen wesentlichen Mehrwert bietet das Landesabkommen
fur die Bediensteten im Tourismussektor. Aufbauend auf den
nationalen Kollektivvertrag des Sektors sieht das Abkommen
fur die Mitarbeitenden beispielsweise Verbesserungen bei der
Entlohnung vor: durch ein provinziales Lohnelement, flexible
Anwendungen bei Teilzeitvertragen, erhdhte Beitragszahlungen
der Arbeitgeber an einen Zusatzrentenfonds und Zugang zum
territorialen Gesundheitsfonds MySanitour+.

Steuer- und beitragsbegunstigt sind freiwillige Zuwendungen
von Naturalleistungen, sog. Fringe Benefits oder betriebliche
Welfare-Leistungen, die Unternehmen ihren Mitarbeitenden
und deren Familien zuteilwerden lassen.

Aus- und Weiterbildung

In einer dynamischen Branche, in der Qualitat und Service
an oberster Stelle stehen, ist die Investition in die Aus- und
Weiterbildung unerlasslich. Und dazu eine Win-Win-Situation
fur Arbeitgeber und Mitarbeitende. Unternehmen profitieren
von einer héheren Servicequalitat und geringerer Fluktuation,
wdahrend Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch berufliche Wei-
terentwicklung und bessere Karrierechancen gestarkt werden.

Arbeit, Familie und Freizeit im Einklang
Ein bedeutender Aspekt der zukinftigen Arbeitswelt ist die
Vereinbarkeit von Familie, Freizeit und Beruf. Ein gesundes Ver-

haltnis ist entscheidend fir die Lebensqualitat und hat nicht nur
Einfluss auf das personliche Wohlbefinden, sondern auch auf
die Arbeitsleistung. Flexible Arbeitszeiten, dynamische Urlaubs-
regelungen, die Moglichkeit zu Homeoffice (wo méglich und
sinnvoll) sowie die Forderung von Freizeitaktivitaten kénnen
die Arbeitgeberattraktivitat maBgeblich verbessern.
Unternehmen, die alle diese Aspekte
beherzigen, Arbeitgeber, die die Bedurf-
nisse ihrer Teammitglieder ernstnehmen,
sichernsich langfristig den Erfolg in einer
wettbewerbsintensiven Branche. Weil
beide Parteien voneinander profitieren
und so gemeinsam wachsen.

Christof Gamper,
Leiter der HGV-Personalberatung

ZEIT FUR DEN
READINESS-CHECK

Das Thema Schaffung geeigneter

Rahmenbedingungen ist wichtiger
Bestandteil des Readiness-
Checks. Sie wollen wissen,
wie fit Sie im Bereich HR sind?
Dann: Ready? Check (2 Go!
Blattern Sie zu Seite 13
oder scannen Sie den
QR-Code.

Sondieren Sie innovative Moglichkeiten.

Hier eine Auswahl:

# Der HGV und die Sudtiroler Touris-
muskasse (STK) unterstitzen Sie bei lhrer beruflichen
und personlichen Weiterbildung. Angeboten werden Lehr-
gange, Tagesseminare, Kurse und Exklusivveranstaltungen
zu allen Themen im Hotel- und Gastronomiealltag. Interes-
siert? Infos gibt's beim Bereich Weiterbildung im HGV, Tel.
0471 317 790 und auf www.hgv.it

# Im Jahr 2024 wurden
bei MySanitour+ mehr als 40.000 leistungsberechtigte
Mitarbeiter*innen fiir soziosanitdre Leistungen im Territo-
rium abgesichert. Am haufigsten beansprucht und rtick-
erstattet wurden zahnarztliche Behandlungen, facharzt-
liche Visiten sowie Diagnostik und Laboruntersuchungen.
Loten Sie hier lhre Moglichkeiten aus, www.mysanitour.it

# In der Planung des Arbeitsplatzes der
Zukunft spielen sie eine zentrale Rolle. Arbeitgeber, die zu
Vorsorgeprogrammen beitragen, zeigen, dass ihnen das
Wohlergehen ihrer Mitarbeitenden am Herzen liegt. Be-
liebt in Stdtirol: der Zusatzrentenfonds Laborfonds, Infos
auf www.laborfonds.it

Als bilaterale Koérper-
schaft vom HGV und den Gewerkschaften gegriindet,
fordert sie die Interessen von Arbeitnehmer:innen und
Unternehmer:innen im Gastgewerbe. Unterstitzt z. B.
betriebliche UmstrukturierungsmaBnahmen, erstattet das
Schul- und Krankengeld von Lehrlingen, hilft bei Kinder-
betreuung und unterstiitzt, in Partnerschaft mit dem HGV,
berufliche Weiterbildung. Klingt gut? Mehr erfahren Sie
auf www.stk-cta.it

HGV-PERSONALBERATUNG

WIR HABEN VIEL UBUNG.
NUTZEN SIE DIESE!

Die HGV-Personalberatung betreut rund 2.200 Kunden.
Wenn es um Léhne und Arbeitsbestimmungen im Gast-
gewerbe geht, wissen wir also Bescheid. Haben Sie Fra-
gen zur Lohnabrechnung oder suchen Sie Beratung in
arbeitsrechtlichen Fragen?

Ohne Scheu, wir sind fiir Sie da.
Gerne. HGV-Personalberatung,
Tel. 0471317 800,
personalberatung.bozen@hgv.it
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ARBEITSMARKT & ENTWICKLUNG

Die Zukunit des Arbeitsmarkts

at langst begonnen”

Zu wenig oder die nicht passend Qualifizierten fur all die Arbeit.

So denken wir endlich proaktiv.

Der Arbeitsmarkt in Stdtirol steht vor tiefgreifenden Veranderungen: Fachkraftemangel trotz hoher
Erwerbstatigkeit, eine bevorstehende Pensionierungswelle und die Herausforderung, qualifizierte

Zuwanderung zu sichern. Stefan Luther, Direktor der Landesabteilung Arbeitsmarktservice Stdtirol,
spricht im Interview Uber zentrale Entwicklungen, Risiken und Chancen. Vor allem erklart er, wie wir

in Zukunft arbeiten mussen.

A Stefan Luther, Direktor der Abteilung Arbeitsmarktservice
Siidtirol

Herr Luther, wie wird sich der Arbeitsmarkt in Siidtirol in den kommen-
den Jahren verdndern?

Stefan Luther: Der Arbeitsmarkt in Stdtirol wird sich erheblich verandern,
gepragt durch das, was wir als ,,Fachkrafteparadoxon” bezeichnen. Einerseits
verzeichnen wir eine hohe Erwerbstatigkeitsquote, andererseits herrscht
ein splUrbarer Mangel an Arbeitskraften mit spezifischen Qualifikationen
- begleitet von einer nicht unerheblichen Arbeitslosigkeit. Der Mangel an
Arbeitskraften beschrankt sich keineswegs auf Hochqualifizierte, sondern
betrifft auch Fachkrafte mit beruflicher Ausbildung und in manchen Sek-
toren sogar Hilfskrafte. Parallel dazu verzeichnen wir eine Unterauslastung
des Arbeitskrafteangebots, mit durchschnittlich 6 bis 7 Prozent Arbeits-
losen, was etwa 13.000 Personen im Jahresdurchschnitt entspricht. Die
Haupttreiber fir dieses Paradoxon sind der demografische Wandel, der
technologische Wandel einschlieBlich Digitalisierung und K, aber auch die
okologische Transformation und die Mobilitat auf dem Sudtiroler Arbeits-
markt, insbesondere Migration und Emigration.

Welche Herausforderungen bringt denn die demografische Entwicklung?
Luther: Die Pensionierungen steigen stark. In 15 Jahren treten 60.000 bis
70.000 Menschen in den Ruhestand, doppelt so viele wie bisher. Heute er-
setzen Arbeitgebende jdhrlich 3.000 Stellen, bald 4.000 und 5.000. Zugleich
ziehen wir Arbeitskrafte an, verlieren aber viele qualifizierte Stdtirolerinnen
und Sudtiroler, besonders in den DACH-Raum.

Was sagen Sie, wann beginnt ,,die Zukunft* des Arbeitsmarkts?
Luther:Sieist langst im Gange. Statt reaktiv zu handeln, braucht es eine pro-
aktive Strategie: Qualifikationslicken schlieBen, Fahigkeiten der Arbeitslosen
anpassen, Angebot und Nachfrage effizient matchen und die Transparenz
erhéhen. Potenziale wie héhere Erwerbsbeteiligung von Frauen, Alteren
und benachteiligten Gruppen missen mobilisiert werden — unterstitzt
durch Kinderbetreuung, flexible Arbeitszeiten, gezielte Qualifizierung und
Ausdehnung der dualen Ausbildung auf zusatzliche Berufe. Entscheidend
sind Aus- und Weiterbildung, lebenslanges Lernen und Anpassung an die
digitale und 6kologische Transformation. Qualifizierte Zuwanderung ist un-
verzichtbar, verbunden mit attraktiven Rahmenbedingungen und einfacher
Integration. Unqualifizierte Zuwanderung sollte hingegen begrenzt werden,
um Sozial-, Bildungs- und Wohnsysteme nicht zusatzlich zu belasten und
die Produktivitat zu steigern.

Interview: Katharina Fleischmann,
HGV-Abteilung Kommunikation & Events

DIE WIFO-STUDIE 2.24

HILFE, UNSER WOHLSTAND
IST IN GEFAHR

Nachgeforscht: Wie konnen wir den Wohlstand in Siidtirol sichern?
Die Bedeutung von Erwerbstatigkeit und Produktivitat.

Das Institut fur Wirtschaftsforschung WIFO warnt: Der demografi-
sche Wandel ist ein Risiko fur unseren Wohlstand. Sudtirol steht

vor einer groBen Herausforderung: Immer weniger Erwerbstatige
mussen den Lebensstandard einer wachsenden, alternden Bevolke-
rung sichern. Die WIFO-Studie ,Wie konnen wir den Wohlstand in
Sudtirol sichern?” von Juli 2024 zeigt, dass ohne GegenmafB3nahmen
der Wohlstand bis 2050 deutlich sinken konnte. Mehr Erwerbsbeteili-
gung, hohere Produktivitat und gezielte Arbeitsmarktpolitik sind jetzt
gefragt, um Sudtirols wirtschaftliche Starke zu erhalten.

Auf einen Blick, was bliht uns und wie steuern wir dagegen.

Demografischer Wandel:

# Die Bevolkerung wachst bis 2050 auf ca. 575.000 (+8 Prozent),
aber die Gesellschaft altert weiter.

# Das Verhaltnis Erwerbsfahige zu Rentnern sinkt von 4:1 (2000) auf
21 (2045).

Ohne GegenmafBnahmen:

# Ruckgang des BIP pro Kopf um rund 13,6 Prozent bis 2050

Notwendige Handlungen:

# Mehr Erwerbsbeteiligung: bessere Vereinbarkeit von Beruf &
Familie, flexible Arbeitszeiten, langere Kinderbetreuung, leistbarer
Wohnraum, Abwanderung stoppen

# Produktivitat steigern: Innovation fordern, gut ausgebildete Fach-
krafte sichern, Industrie und verarbeitendes Gewerbe starken,
Wachstum bestehender Unternehmen unterstiitzen

# Arbeitsvolumen erhohen: langere Lebensarbeitszeit, Zuwanderung
gezielt nutzen




ONBOARDING ODER DER ERSTE ARBEITSTAG

Schon, auf dich haben

wir gewartet

Ohne Checklist. Warum Onboarding im Hotel- und Gastgewerbe

Beziehungsarbeit ist.

Der erste Arbeitstag ist wie ein erster Eindruck — er zahlt. Gerade im Gastgewerbe, wo der Faktor
Mensch Uber Gastezufriedenheit, Teamdynamik und Servicequalitat entscheidet, ist das Onboar-
ding weit mehr als eine organisatorische Pflicht. Es ist der Grundstein fur Entwicklung, Bindung

und Engagement von Mitarbeitenden.

Wer sich willkommen fiihlt, bleibt eher

Neue Mitarbeitende, die sich in den ersten Tagen gut begleitet
fuhlen, sind motivierter, schneller produktiv und entwickeln
fruher ein Zugehorigkeitsgefiuhl. Wer hingegen allein gelassen
wird, orientierungslos durch den Betrieb stolpert oder sich wie
eine ,Nummer* fuhlt, ist schneller wieder weg — physisch oder
mental. Das kostet nicht nur Geld, sondern auch Energie im Team.

Onboarding ist mehr als ein Rundgang durch die Kiiche

Gutes Onboarding beginnt nicht erst am ersten Arbeitstag,
sondern schon mit dem ersten Kontakt. Da sind die Einladung
zum Gesprdach, die BegriBungsmail, das Gefuhl, dass jemand auf
einen wartet. In der Folge braucht es eine klare Struktur — aber
auch menschliche Warme. Wer sind die Ansprechpersonen? Wie
wird miteinander umgegangen? Welche Werte zdhlenim Team?

Der Mensch im Mittelpunkt

Gerade in einer Branche mit hoher Fluktuation und oft jungen,
internationalen Mitarbeitenden ist es zentral, das Onboarding
nicht als ,,Checkliste” zu betrachten, sondern als Einstieg in eine
Beziehung. Die ersten Wochen entscheiden oft dartiber, ob jemand
nur ,mitarbeitet” oder wirklich Teil des Ganzen wird.

Onboarding als Fiihrungsaufgabe

Hier sind die Fuhrungskrafte gefragt — nicht als Manager von
Abldufen, sondern als Gastgeber fur neue Teammitglieder. Wer
sich Zeit nimmt, Fragen beantwortet, Feedback gibt und Interesse
zeigt, legt den Grundstein fur Vertrauen. Und Vertrauen ist die
Basis fur Entwicklung. Nur wer sich sicher fuhlt, bringt Ideen ein,
fragt nach und Ubernimmt Verantwortung.

Langfristige Entwicklung beginnt im Kleinen

Ein strukturierter Start fordert die Lernkurve, nicht nur die Zu-
friedenheit. Wer weif3, was von ihm erwartet wird, wer weif3, an
wen er sich wenden kann, und wer erlebt, dass seine Entwicklung
ernst genommen wird, bleibt eherim Unternehmen - und wachst
mit seinen Aufgaben.

Ein gutes Onboarding ist also kein ,,Nice to have". Es ist ein
strategisches Tool fur gelebte Mitarbeiterentwicklung. Im Gast-
gewerbe, wo Serviceerlebnis und Teamspirit zdhlen, entscheidet
es oft dartber, ob neue Mitarbeitende schnell abspringen — oder
langfristig aufblihen.

Alex Carli

A Alex Carliist seit iiber 30 Jahren als Trainer und Coach fiir

Fiihrung, Verkauf, Kommunikation und Teambuilding tatig.

DIGITALE MITARBEITERVERWALTUNG

,Nicht mehr
wegzudenken”

Die Vorteile der digitalen Mitarbeiterverwaltung.
Wir haben einige Testimonials befragt.

Die digitale Mitarbeiterverwaltung ermoglicht Betrieben eine saubere Daten-
verwaltung, d. h. einen guten Uberblick tiber Dokumente und Informationen
zu den Mitarbeitenden und die Einhaltung der Datenschutzbestimmungen.
Durch ein einheitliches System konnen Fehlerquellen vermieden und Ein-
sparungen an Zeit und Ressourcen gemacht werden. Einige Hotels haben
schon Ubung. Schauen Sie sich ruhig ein paar Tipps ab.

Die HGV-Personalberatung arbeitet mit verschie-
denen Tools zur digitalen Mitarbeiterverwaltung,
u. a. Mitarbeitermeldung im HGV-Service-Portal
und Onboard. Im Folgenden haben Betriebe Uber
ihre Erfahrungen aus der Praxis mit der digitalen
Mitarbeiterverwaltung gesprochen.

,FUr uns ist es wichtig, ein einheitliches System fur
die Datenverwaltung zu nutzen. Deshalb setzen
wir im Golserhof bereits seit 2021 auf das Tool
Onboard. Die digitale Mitarbeiterverwaltung sorgt
fur eine Ubersichtliche und un-
komplizierte Bereitstellung und
Kommunikation aller relevanten
Daten und Dokumente - sowohl
intern im Team als auch mit dem
HGV."

4 Hiltrud Gufler, Hotel Golserhof,
Dorf Tirol

JWir nutzen Onboard als Schnittstelle zwischen
unserem Betrieb, unseren Mitarbeitenden und
der HGV-Personalberatung. Das Tool ermoglicht
eine schnelle und reibungslose Aktualisierung der
Daten. So sparen alle Beteiligten
Zeit, und es gehen keine Daten
verloren. Ein weiterer Vorteil ist,
dass das Tool auch auf Mobilge-
raten jederzeit und an jedem Ort
genutzt werden kann.”

4 Carlo Pizzinini, Hotel Cappella,
Kolfuschg

JWir haben uns fir Onboard entschieden, um die
Bewerbungen besser verwalten zu kénnen. Mit
Onboard kann man schnell Bewerbungen sortieren
und mit vorgefertigten Briefvorlagen beantworten.
Einfach und effizient ist auch die Einstellung der
Mitarbeiter! Die Schnittstelle zum HGV ermdglicht
eine schnelle Anmeldung, LohnzettelUbermittlung
und den Datenaustausch bei Anderungen. Auch
die Datentbernahme von den
bestehenden Mitarbeitern lief
beim Set-up reibungslos. On-
board ist von unserem Betrieb
nicht mehr wegzudenken.”

4 Alexandra Baur, Mountain Sky
| Hotel Tratterhof, Meransen

LWir arbeiten mit Onboard bereits seit Anfang
des Projekts, und wir sind sehr zufrieden mit der
Verwaltung der Mitarbeiterakten und auch mit
der Unterstutzung beim Recruiting. Wir wurden
seit Beginn der Zusammenarbeit
sehr gut betreut und fanden zu
jeder Zeit auch Hilfe bei Unklar-
heiten oder Fragen. Fir unseren
Betrieb eignet sich dieses Pro-
gramm sehr gut.”

4Eva Zelger, Hotel Pfosl,
Deutschnofen



WIEISISBIEIINIGE M FOKUS

Beyor Sie
Zusammenklapper

Gibt es so etwas wie Resilienzstrategien fur
die Hospitality? Das werde ich oft gefragt. Ich,
die jahrelang in der ersten Reihe stand und in
erster Linie fur sich selbst auf die Suche nach
solchen Strategien ging, sage dann gerne: Ja
es gibt sie, wir missen nur offen dafir sein.

Ich fuhlte mich in den Jahren, in denen ich in der Geschéaftsfuh-
rung unseres Familienbetriebes tatig war, selbst oft Uberfordert,
verletzlich und nicht belastbar. In dieser Zeit bemerkte ich, dass
ich Kompensation suche. Nachdem ich einige Jahre gesucht
hatte, waren es fur mich die Personlichkeitsentwicklung und die
Auseinandersetzung mit mir selbst, die mir Erleichterung und
eine neue Perspektive brachten. So kam ich auf das ,Sowohl-
als-auch-Prinzip“.

Das ,,Sowohl-als-auch-Prinzip*

Es ist ein Konzept, das in der modernen Unternehmensfuhrung
und Personlichkeitsentwicklung verwendet wird, um die schein-
baren Gegensatze der VUCA-Welt (volatil, unsicher, komplex,
mehrdeutig) mit den traditionellen Stabilitatsmustern der SSEE-
Welt (sicher, einfach, eindeutig, erfahrbar) zu verbinden. Es geht
darum, eine Balance zwischen beiden Welten zu finden und zu
nutzen, um Resilienz und Erfolg zu férdern. Das Prinzip lasst
sich, wie ich denke, hervorragend auf die Hospitality anwenden.
Wir wissen alle, dass die Arbeit in der Hotellerie und auch in der
Gastronomie so gut wie nie endet. Die Tage sind lang und die
Herausforderungen viele. Viele von uns sind aufgewachsen mit
dem Glaubenssatz ,,entweder — oder*.

Was konnte lhr ,,Sowohl-als-auch* sein?

Fur mich war meine mentale Offnung hin zum ,,.Sowohl-als-auch-
Prinzip“ eine groRe Erleichterung. Bei mir war es so, dass ich mir
selbst die Erlaubnis gegeben habe, sowohl im Hotel zu arbeiten,
als auch meine Ausbildungen zur Beraterin, zum Coach oder zur
Trainerin zu machen. Ich habe unglaublich gerne in der Gastro-
nomie gearbeitet, es war fir mich nur oftmals zu belastend. Da
merkte ich dann, dass ich mich zuriickzog, dass ich den Kontakt
mit meinen Gasten weniger suchte, und auch, dass ich die Em-
pathie flr unsere Mitarbeitenden verlor — ich konnte nicht mehr
gut zuhoren. Mein Energiefass war einfach zu leer, um wirklich
prasent zu sein fur meine Familie, fir meine Gaste und auch fur
meine Mitarbeitenden.

Dieses Modell des, Sowohl-als-auch-Prinzips“ sehen wir bei den
jungeren Generationen sehr oft. Sie sind im Hotel- und Gastge-
werbe tatig, weil sie es einfach gerne tun, aber auch als Yoga-
Lehrer, Bike Guide, Reitlehrerin o. &, einfach, weil es ihnen auch
Spal3 macht. Ich glaube, es ist sinnvoll, sich selbst zu fragen: Was
ist oder kdnnte mein ,Sowohl-als-auch“ sein?

Barbara Zisser

A Barbara Zisser aus Bozen war viele Jahre in
der Geschaftsleitung ihres familiengefiihrten

Hotels tatig, bis ein Felssturz das Hotel zerstorte.

Daraufhin machte sie ihre zweite Leidenschaft
zum Beruf und arbeitet nun als Coach, Beraterin
und Trainerin fiir mentale Gesundheit, Resilienz
und neue Fiihrungskompetenzen.

Wenn Sie nach neuen Inputs suchen,

die Sie sofort umsetzen konnen, oder
lhren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
wertvolle Lernchancen bieten méchten,
unterstttzen der HGV und die Stdtiroler
Tourismuskasse (STK) Sie dabei.

Dabei kdnnen Sie aus einem umfangreichen
Weiterbildungsangebot wahlen. Zusatzlich zu
den aktuellen Lehrgangen, Seminaren, Webi-
naren und gesetzlich vorgeschriebenen Kursen
stellt lhnen der Bereich Weiterbildung auch ger-
ne ein maBgeschneidertes Angebot zusammen.

Vom Inhouse-Training fir lhre Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter direkt im Betrieb bis zu Orts-
gruppenkursen fur eine oder auch mehrere
Ortsgruppen.

Interessiert?

Infos gibts beim Bereich
Weiterbildung im HGV,
Tel. 0471 317 790,
weiterbildung@hguv.it




DIGITALE PROZESSE IN DER HOSPITALITY

Lassen Sie roboten?

Digitaler Rickenwind: Diese HR-Tools verbessern die Teamarbeit.

Moderne Software-Ldsungen und Apps helfen in vielen Bereichen des Personalmanagements,
vom ersten Kontakt mit Bewerbern bis zur taglichen Einsatzplanung. Sie entlasten bei Routine-
aufgaben, verbessern die Kommunikation im Team und schaffen neue Freiheiten. Digitale Tools
ersetzen nicht den Menschen, sie geben uns jedoch Luft, uns auf das Wesentliche zu konzentrieren:
echte Gastfreundschaft. Und wie nutzen Sie die HR-Tools? Hier ein paar Tipps.

Im Folgenden ein Uberblick tiber zentrale Einsatzmoglichkeiten
und deren Nutzen:

# Bewerbungsmanage-
ment-Tools helfen dabei, Bewerbungen zu sichten und den
Uberblick zu behalten. Nicht zuletzt tragt auch Employer
Branding online Friichte: Ein ansprechender Webauftritt
oder Instagram-Einblicke ins Teamleben konnen potenzielle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter neugierig machen.

# Digitale Mitar-
beiter-Apps oder Intranet-Lésungen bindeln Infos und
erleichtern die Kommunikation. Dienstplane, Handbucher,
E-Learning fur Schulungen oder einfach die Speisekarte des
Tages — all das lasst sich via App jederzeit abrufen.

# In vielen Betrieben wird
der Dienstplan noch mit Excel-Listen oder gar Stift und
Papier erstellt. Eine digitale Dienstplan-Software beugt lan-
gen Kommunikationswegen und Missverstandnissen vor. Mit-
arbeitende sehen so ihre aktuellen Schichten am Smartphone
und tragen Verfugbarkeiten oder Tauschwiinsche einfach ein.
Personalengpisse werden frithzeitig sichtbar, Uberstunden
korrekt erfasst, Urlaubsantrage digital gehandhabt.

# Digitale Tools er-
moglichen anonyme Mitarbeiterbefragungen, Stimmungs-
barometer oder Feedback-Apps. Damit lasst sich z. B.
monatlich per ,Pulsumfrage” erheben, wo der Schuh drickt
oder welche Ideen das Team hat. Eine offene Feedbackkultur
steigert nachweislich die Mitarbeiterzufriedenheit und starkt
die Bindung ans Unternehmen.

# Nicht zuletzt helfen digitale
Automatisierungstools dabei, Routineaufgaben im Hinter-
grund abzukurzen. Von der Lohnabrechnung Gber Dienstplan-
Vorschlage bis zum Versand taglicher Informations-Updates
lasst sich vieles automatisieren. Beispielsweise kann ein No-
Code-Tool wie make.com verschiedene Systeme verbinden,
und Mitarbeitende richten Automatisierungen auch ohne
spezifische IT-Kenntnisse ein.

Chancen und Herausforderungen fiir kleine Betriebe

Viele Sudtiroler Hotels und Gasthauser sind familiengefthrt und
eher klein strukturiert. Fir sie bieten die oben genannten digitalen
HR-Werkzeuge groRe Chancen, werfen aber auch Fragen auf. Eine
Chance liegt klar auf der Hand: Auch ein kleiner Betrieb kann mit
digitalen Tools professionell auftreten und seine Effizienz steigern.
Routinearbeiten wie Dienstplanerstellung oder Bewerberverwal-
tung werden erleichtert, was wertvolle Zeit spart. Mitarbeitende
fuhlen sich eingebunden, wenn Kommunikation und Planung
transparent ablaufen — das steigert die Zufriedenheit und macht
den Betrieb als Arbeitgeber attraktiver. Nicht zu unterschatzen:
Jingere Fachkrafte erwarten inzwischen eine gewisse digitale
Grundausstattung. Wer etwa die Schichtwiinsche per App melden
kann statt handschriftlich auf Zetteln, empfindet den Arbeitgeber
als moderner und mitarbeiterorientierter. Kleine Hauser punkten
so im Wettbewerb um Talente.

Herausforderungen gibt’s. Oft schrecken Investitionskosten fur
Software oder die Angst vor komplexer Technik ab. Hier gilt es
abzuwagen. Viele Losungen bieten mittlerweile gestaffelte Preise
an oder sogar kostenlose Basisversionen — und die Einarbeitung
ist dank intuitiver Apps hdufig unkomplizierter als gedacht. Wichtig
ist, alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ins Boot zu holen: Digitale
Veranderungen gelingen nur, wenn das Team mitzieht. Daher sollte
man Schulungen anbieten und eine Ansprechperson bestimmen,
die bei Fragen hilft.

Die Gaste spiiren, wenn das Team mitzieht

Digitale HR-Tools sind langst keine Spielerei mehr, sondern wichtige
Helfer. Ein digital gut aufgestelltes Team, das mit mehr Freude und
Freiraum arbeitet, tragt nicht nur zur Zufriedenheit der Mitarbeiten-
den bei, sondern auch zur Zufriedenheit der Gaste. Zum Abschluss
ein paar Ideen, wie die Automatisierung auch Ihren Betrieb ,befreien”
kann? Hier, frisch aus der Praxis.

Manuela Pattis,
Leiterin der Stabsstelle Innovation im HGV

Drei Best Practice Beispiele

Das Hotel Das Gerstl im Vinschgau hat fur sein Team eine eigene Mitarbei-
ter-App eingefithrt: Unique-Team. Uber die App erhalten die Mitarbeitenden
ihre Dienstplane und News aus dem Haus aufs Handy, sie kdnnen auch aktiv
mitgestalten: Vorschldge einbringen, an Umfragen teilnehmen oder Erfolge
teilen. Ein Beispiel: Nachhaltiges Handeln im Team wie Fahrgemeinschaften
belohnt Das Gerstl Uber ein internes Punktesystem, die , Gerstl Credits®, was
spielerisch Motivation schafft. Die Unique-Team-App férdert so den Teamgeist
und macht Informationen fur alle jederzeit zuganglich — ein echter Mehrwert
fur das familiengefuhrte Haus, das Wert auf Miteinander legt.

Im Hotel Mandelhof in Girlan hat die Inhaberfamilie die Schichtplanung und
Arbeitsorganisation digitalisiert. Zum Einsatz kommt die Sddtiroler Soft-
ware Planilo, die speziell fur kleine und mittelgroe Hotels entwickelt wurde.
Dienstplane, Urlaubsantrage und sogar tagliche Reinigungslisten werden mit
Planilo zentral gesteuert. Die Mitarbeitenden sehen via Smartphone-App ihre
Arbeitszeiten oder tragen Wiinsche ein. Anderungen werden in Echtzeit syn-
chronisiert, sodass alle immer den aktuellen Planstand kennen. Mit Planilo hat
der Mandelhof die Abstimmung im Team erheblich verbessert. Es wird Zeit in
der Administration gespart — kostbare Zeit, die den Gasten und der person-
lichen Betreuung zugutekommt.

The New, ein innovatives Hotelkonzept in Minchen, zeigt, wie Automatisierung
den Arbeitsalltag erleichtert. Das Management setzt konsequent auf digitale
Helfer und nutzt etwa die Plattform make.com, um verschiedene Systeme zu
verknupfen. So wird jeden Morgen automatisch ein digitales Morning Briefing
erstellt: Das Tool sammelt aus dem Hotel-PMS alle wichtigen Kennzahlen (An-
reisen, Abreisen, Belegung, Gastewilinsche) und versendet einen kompakten
Uberblick an das gesamte Fiihrungsteam. Gleichzeitig hat The New Routine-
tatigkeiten wie die Gaste-Kommunikation vor Anreise automatisiert. Bestimmte
E-Mails oder WhatsApp-Nachrichten gehen zeitgesteuert und personalisiert
an die Gaste raus, ohne dass Mitarbeitende eingreifen mussen. Der Effekt: Das
Team spart rund ein bis zwei Stunden Verwaltungsarbeit pro Tag und kann sich
mehr den Gasten widmen. Trotz hoher Technikeuphorie verliert The New aber
nicht die menschliche Note: Die Devise lautet, Automation nur im Hintergrund
einzusetzen, um den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern vorne mehr Zeit fur
personlichen Service zu geben.



Starkes Team. Die
Kombi aus Mensch
und Maschine

Qualitat ist dynamisch. Was kommt jetzt? Vielleicht haben Sie bereits einen Food-
Runner eingestellt. Oder eine Innovations-Managerin. Nein? Aber mit digitalen
Losungen liebdugeln Sie bestimmt. Im People Business ist das heikel. Roboter im
Urlaub, das will dosiert sein. Ihr Team weil3 am besten, wo digitale Helfer wirklich
Mehrwert schaffen, empfiehlt die Innovationsexpertin Vanessa Borkmann.

Und Uni-Dozent Florian Gasser zeigt auf, wann Mensch und Maschine eine gute
Kombi bilden. Es geht um die Schnittmenge. Wie Mitarbeitende sich von lastigen
Aufgaben befreien und es trotzdem noch menschelt.

HERIMmAss

-_.____________J—'_‘_‘—
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SUDTIROLS HOSPITALITY IM WANDEL

Qualitit bleibt Trumpf

Ein ewiger Prozess: Qualitat ist, wenn man heute gut ist — und
morgen noch besser.

Uber die Jahre hat sich herausgestellt, dass es neben der Gastfreundschaft,
der Kulinarik und der Natur vor allem die Qualitat ist, die Stdtirols Hospitality
auszeichnet. In der Hotellerie und Gastronomie wird Qualitat nicht als fester
Zustand, sondern als kontinuierlicher Verbesserungsprozess verstanden.

Wie dehnbar ist Qualitat?
Neu ist nicht das Streben, im eigenen Fachbereich immer besser werden zu wollen. Neu ist: Friher
orientierte sich der Qualitatsgedanke stark am Wohlbefinden des Gasts, heute erreicht Qualitat eine
ganzheitliche Dimension, bedingt durch die Weiterentwicklung der Hotellerie und Gastronomie. Es gibt
weniger Hospitality-Unternehmen als noch vor 20 Jahren, doch sind die Betriebe gréBer und komplexer
geworden, die Zahl der Mitarbeitenden hat sich sogar verdoppelt. Qualitdt bedeutet also langst nicht
mehr, ,nur” dem Gast das Bestmogliche bieten zu wollen. Ein Arbeitsplatz, der den Qualitatsgedanken
sowohl auf den Gast als auch auf die Mitarbeitenden bezieht, stellt heute einen interessanten Mehrwert
dar. Fur die Weiterentwicklung der Teams gibt es eigentlich keinen besseren Arbeitgeber als jenen, der
mit gastronomischer Exzellenz punktet und gleichzeitig Themen wie Nachhaltigkeit, Innovation und HR
im Visier hat.

Neue Berufsbilder — her damit!
Spannend ist zu sehen, dassim Zuge der strukturellen Veranderung der Betriebe auch neue Berufsbhilder
in der Hospitality-Branche entstehen — von Management-Assistenz bis hin zu Outdoor-Spezialisten. Aber
auch gewagtere Berufsbezeichnungen wie der Food-Runner oder die Breakfast-Managerin durfen gerne
nachrecherchiert werden. Durch eigene Experten und Expertinnen in den jeweiligen Bereichen werden
sogar zwei Fliegen mit einer Klappe geschlagen: Mitarbeitende haben die Moglichkeit, sich beruflich zu
spezialisieren, und dem Gast wird ein einmaliges Erlebnis geboten.

Vielfalt hilt lebendig. Auch den Qualitdatsbegriff.
Qualitat wird auch durch die Konstellation der Teams laufend verandert: Menschen aus 30 Nationen
arbeiten heute schon Hand in Hand in Stdtirols Hotellerie und Gastronomie. Was es fur eine gelingende
Zusammenarbeit braucht, ist interkulturelles Verstandnis und gute FUhrung. Richtig genutzt, ist die
bunte Vielfalt ein echter Gewinn — sowohl fir die Betriebe als auch fir die Gaste. Durch unterschiedliche
Perspektiven, die in den Betrieb oder einen bestimmten Bereich eingebracht und im besten Fall genutzt
werden, entfaltet das Wort Qualitat eine vitale Kraft.

! Die Entwicklung zeigt deutlich: Wer erfolgreich bleiben will, muss am Ball bleiben. Weiterbildung, neue
éa\ g Konzepte und ein offenes Ohr fur die Winsche der Géaste sind entscheidend. Stdtirols Hospitality hat
die Voraussetzungen, weiter durchzustarten — solange Qualitat, Nachhaltigkeit, Innovation und moderne
HR-Strategien ineinandergreifen. Weniger Betriebe heif3t somit nicht weniger Chancen - im Gegenteil.

\ Komplexer, vielfaltiger, moderner: Stdtirols Hotellerie und Gastronomie sind auf einem spannenden
Weg. Entscheidend ist, den Fokus auf Qualitat zu halten und sich mutig weiterzuentwickeln. Qualitat
d ist das, was am Ende zahlt, auf allen Ebenen: beim Service, in der Kiche, in der Ausstattung und in der
\ personlichen Betreuung.
-
# Katharina Puntaier, HGV-Abteilung People & Culture
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TECHNOLOGIE ALS CO-PILOT

Es wird immer menscheln

Mitarbeitende und digitale Helfer im Hotel von morgen.
Das wird echtes Teamwork.

Wie sollen wir verstehen, was sich erst etablieren muss? Wie konnen sich Mensch und
Technik wirklich gut erganzen? Wie gelingt also die neue Hotelwelt? Prof. Dr. Vanessa
Borkmann ist Leiterin des Innovationsnetzwerks FutureHotel am Fraunhofer IAO und
Professorin fur Tourismus. Sie beschaftigt sich taglich mit Innovation und erforscht
Losungen, die heute noch wenig bekannt sind. Konsequent nimmt sie dabei die Pers-
pektiven der Nutzenden ein. Im Interview sagt sie; ,,Digitalisierung im Hotel, da muss das

Team mitreden durfen.”

Frau Borkmann, bei vielen wéichst die Sorge vor dem
,menschenleeren Hotel“. Wie kénnen Hoteliers Techno-
logie als Co-Pilot einsetzen, der ihr Team unterstiitzt,
ohne dass die Gastfreundschaft da-

bei an menschlicher Wérme verliert?

Die Sorge vor einem ,,menschenleeren

Hotel“ ist verstandlich, aber in der

Praxis zeigt sich: Automatisierung

entfaltet gerade dort ihren Wert, wo

sie Mitarbeitende gezielt entlastet

oder Aufgaben Ubernimmt, fur die

heute oft keine Arbeitskrafte mehr

gefunden werden. Also in Bereichen,

wo die Technologie nicht ersetzt, son-

dern unterstitzt. Entscheidend ist,

dass die Teams von Anfang an ein-

gebunden werden. Sie kennen den

Arbeitsalltag am besten und wissen,

wo digitale Helfer wirklich Mehrwert

schaffen. Wichtig ist, Uberhaupt anzu-

fangen: Digitalisierung gelingt selten

auf Knopfdruck, sondern entwickelt sich schrittweise. Es
geht darum, Erfahrungen zu sammeln und die Technik
kontinuierlich und pragmatisch weiter auszubauen. So
lassen sich Ablaufe immer wieder anpassen und optimieren.
Erfolgreiche Digitalisierungsprojekte sind oft das Ergebnis
eines gemeinsamen Lernprozesses im Team.

Digitale Transformation bringt auch neue Berufsprofile
ins Gastgewerbe. Welche Kompetenzen werden die
Hotelmitarbeitenden der Zukunft brauchen, und wie
kénnen sich Betriebe schon heute auf diese Anforde-
rungsprofile vorbereiten?

Die digitale Transformation fihrt dazu, dass sich die Berufs-
profile im Hotel deutlich erweitern und verdandern. Schon
jetzt sehen wir, dass die Servicekraft von morgen weit
mehr leisten wird als nur klassische Gastebetreuung: Sie
agiert zunehmend als 360°-Servicekraft, die persénliche
Beratung mit der Nutzung smarter Tools kombiniert und
Gaste je nach Wunsch digital oder personlich begleitet.

Kompetenzprofile wie Innovations- oder Technologie-

manager kommen auch im Hotel vermehrt zum Einsatz.

Ebenso werden Technologieintegratoren und IT-nahe
Rollen wichtiger, also Mitarbeitende,
die Schnittstellen zwischen Betrieb,
Technik und Gasten gestalten, Systeme
implementieren und optimieren. Auch
das HR-Management rickt naher an
die IT, weil neben menschlichen Mit-
arbeitenden kinftig auch Avatare und
Roboter zum , Team* gehoren. Der Ein-
satz von Technologie treibt die Auto-
matisierung voran. Betriebe sollten sich
gezielt damit beschaftigen und in die
Weiterbildung und Weiterentwicklung
ihrer Mitarbeitenden investieren, Inno-
vationsbereitschaft fordern und Raum
fur Neues schaffen.

Werfen wir einen Blick ins Jahr 2035:

Welche Vision haben Sie persénlich
fiir die Zukunft der Gastlichkeit und die Rolle der Mit-
arbeitenden in dieser neuen Hotelwelt?
2035 wird ein erfolgreiches Hotel ein Ort sein, an dem
Mensch-zu-Mensch-Kontakte wieder in den Mittelpunkt
rtcken, wahrend Technik als diskrete Helferin im Hinter-
grund fur Wohlbefinden, Komfort, Effizienz und reibungslose
Abldufe sorgt. Die menschliche Begegnung wird bedeu-
tungsvoll: Gaste erwarten heute und in Zukunft nicht blo3
funktionalen Service, sondern tiefgriindige, authentische
Verbindungen und Gesprache, die inspirieren und im Ge-
dachtnis bleiben. Das fuhrt dazu, dass Mitarbeitende zu
echten Beziehungsgestaltern werden. Die Zukunft der
Hotelwelt entsteht im Teamwork von Mensch und Technik:
Der Mensch bleibt Herz und Seele des Hauses, und die
Technik ist sein zuverlassiger, unsichtbarer Co-Pilot.

Interview: Manuela Pattis,
Leiterin der HGV-Stabsstelle Innovation

| .

4 Prof. Dr. Vanessa Borkmann ist Expertin
fiir Innovation und Digitalisierung in der
Tourismusbranche. Als Initiatorin und
Projektleiterin des Innovationsnetzwerkes
FutureHotel entwickelt Sie Konzepte und
Losungen fiir die Hotellerie der Zukunft.
Mit ihrem Forschungsbereich Stadtsystem-
Gestaltung am Fraunhofer IAO arbeitet sie
an zukunftsfahigen urbanen Strukturen fiir
die Stadte von Morgen.

MEHR WISSEN

WAS IST FUTUREHOTEL?

FutureHotel ist ein Innovationsnetzwerk des Fraun-
hofer IAQ, das seit 2008 die Zukunft der Hotellerie

erforscht. In enger Zusammenarbeit mit Hotels, Tech-
nologieunternehmen und Wissenschaft entwickelt das
Netzwerk praxisnahe Konzepte, Prototypen und Szena-
rien fur das Hotel der Zukunft — von Smart Rooms tber
digitale Rezeptionen bis hin zu neuen Arbeitsmodellen.
Der HGV ist aktiver Partner im Netzwerk FutureHotel.
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EXPERTENMEINUNG KI & AUTOMATISIERUNG

Mensch und Maschine -

das Erfolgsduo im Tourismus

High Touch oder High Tech.

Die gute Nachricht: Man muss sich nicht entscheiden.

Die Hospitality-Branche steht vor einem
doppelten Wandel. Sie ist getrieben einer-
seits von einem immer akuter werdenden
Fachkraftemangel, andererseits durch
technologische Innovationen wie Kiunst-
liche Intelligenz (KI), Automatisierung und
datenbasierte Personalisierung. In dieser
Spannung zwischen ,High Touch” und
,High Tech” stellt sich die zentrale Fra-
ge: Wo ist der Mensch unersetzlich — und
wo bringt Technologie Entlastung und
Qualitatssteigerung, ohne die mensch-
liche Note zu verlieren?

Kl als Werkzeug zur Entlastung — nicht zur Ersetzung
Klist kein Selbstzweck. Sie kann, richtig eingesetzt, Prozesse
im Hotelbetrieb effizienter gestalten: etwa durch intelligente
Buchungssysteme, Chatbots fir unkomplizierte Anfragen
oder dynamisches Pricing, das sich an Nachfrage und Aus-
lastung anpasst. Bei der Auswertung von Gastefeedback
liefert Kl wertvolle Hinweise auf Verbesserungspotenzial,
etwa in der Raumhygiene, der Freundlichkeit oder der
Speisenqualitat. Dabei ersetzt sie aber keine Fuhrungs-
entscheide, sondern dient als datenbasierter Kompass.
Besonders bei erfolgsrelevanten Entscheidungen oder
in der weitreichenden Kundenkommunikation, wo man
bislang auf das Vier-Augen-Prinzip gesetzt hat, empfiehlt
essich, zumindest ein Zwei-Augen-Prinzip beizubehalten,
um stets auf der sicheren Seite zu sein.

Service bleibt Beziehungsarbeit

Gerade im alpinen Tourismus ist der personliche Kontakt
ein zentraler Teil des Gasteerlebnisses. Ob beim Begru-
Bungsgesprach auf der Hutte, dem individuell empfohlenen
Panoramaweg oder der liebevollen Aufmerksamkeit im
Wellnesshotel — diese Momente lassen sich nicht einfach
so programmieren. Sie sind Ausdruck von Empathie, Fin-
gerspitzengefihl und oft auch regionalem Wissen. Genau
hier liegt der bleibende Wert des Menschen im Tourismus:
im echten Beziehungserlebnis.

stellt, reduziert Stress, spart Zeit und er6ffnet Freiraume
fur das Wesentliche: den Gast. KI-Tools konnen nicht nur
mit Vorlieben der Gaste, sondern auch mit Vorlieben des
Service- oder Kiichenpersonals geflittert werden. Somit
wird nicht nur dabei unterstitzt, den bestmoglichen Ser-
vice zu bieten, sondern es bleibt auch mehr Zeit fur den
individuellen Kundenkontakt. Digitale Schichtplanung und
automatisiertes Warenmanagement kénnen zusatzlich junge
Talente anziehen, die Wert auf Effizienz, Lernmoglichkeiten
und einen zeitgemafRen Arbeitsplatz legen.

Der Weg nach vorn: hybrid, wertebasiert und regional
verankert

Die Zukunft der Sudtiroler Hospitality wird nicht rein
digital und vollautomatisiert sein — aber sie wird hochst-
wahrscheinlich nicht ohne Technologie auskommen. Der
Schlussel liegt im bewussten Zusammenspiel: Kl als In-
strument, Mensch als Gestalter. In einer Region, die fur
Qualitat, Authentizitat und Nahe steht, muss Innovation
immer auch kulturell gedacht werden. Dann entsteht ein
Arbeitsumfeld, das nicht nur effizienter, sondern auch
sinnstiftender wird — fur Gaste, Mitarbeitende und Unter-
nehmerinnen und Unternehmer gleichermaRen.

Florian Gasser

Innovations- und Qualititsmanagement

BEST PRACTICE KI & AUTOMATISIERUNG

ALLE AUFMERKSAMKEIT DEN GASTEN

Im Hotel Schwarzenstein der Familie Zimmerhofer in Luttach im Ahrntal wird Arbeit an Maschinen dele-
giert. Ein gewaltiger Sprung fiir ein Haus, das in den 1960er Jahren als Garni gestartet ist. Im Luxus-
resort lautet das Leitmotiv nun: #empoweringTheEmployee. Ein Energieschub fiir die Mitarbeitenden.

Im Hotel Schwarzenstein beschaftigen wir uns seit Gber zehn Jahren intensiv mit Automatisierung — nicht aus Selbst-
zweck, sondern um unsere Mitarbeitenden zu entlasten und die Qualitat fur unsere Gaste dauerhaft hochzuhalten. Viele
Prozesse, die fruher zeitaufwendig und fehleranfallig waren, laufen heute digital und in konstanter Qualitat.

- Dazu gehoren das tagliche Schreiben der Ments, die Kommunikation zwischen Rezeption,
Automatisieru ng Housekeeping und Kiiche sowie die Einteilung der Restauranttische, seit diesem Jahr
ersetzt keine sogar mit Kl-Unterstitzung. Solche Routineaufgaben mussen schnell, zuverlassig und

. . nachvollziehbar erledigt werden. Das Ziel: unserem Team mehr Zeit fur das Wesentliche
Mitarbeiter - geben, und das ist der personliche Gastekontakt.
Sie gibt ihnen
Zeit zurlick Unser Leitmotiv lautet #empoweringTheEmployee
* Automatisierung soll Mitarbeitende nicht ersetzen, sondern sie starken. Ein Beispiel:
Michael Zimmerhofer Allein beider Tischeinteilung sparen wir taglich rund 1,5 Stunden einténiger Routinearbeit.
Diese gewonnene Zeit flieBt direkt in Aufmerksamkeit, Herzlichkeit und individuelle
Gastebetreuung — Werte, die keine Maschine leisten kann.
Und so nutzen wir weitere Vorteile durch digitale Prozesse. Beim Onboarding neuer Mitarbeiter sorgen klare Ablaufe fir
einen schnellen Einstieg. In der Qualitatskontrolle helfen Protokolle und intelligentes Monitoring, rasch zu handlungs-
leitenden Erkenntnissen zu kommen — etwa im Housekeeping, wo ein automatisierter Mitarbeiter-
Forecast die benotigte Personalkapazitat auf Basis der belegten Zimmer genau berechnet.

Seit vielen Jahren teilen wir diese Losungen auch mit anderen Hotels. Aus unserer hauseigenen Ent-
wicklung ist inzwischen eine eigenstandige Software geworden: plato — smart software for tourism.

Michael Zimmerhofer, CMO im Alpine Luxury Spa Resort Schwarzenstein, Luttach/Ahrntal

Technologie als Attraktivititsfaktor fiir Mitarbeitende A Florian Gasser aus Feldthurns ist Dozent und Forscher an der Universitiit

Fur Arbeitgebermarken ist der technologische Wandel eine St. Gallen, Dozent an der Ziircher Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften
Chance. Wer Mitarbeitenden moderne Tools zur Verfigung und Dozent an der Freien Universitit Bozen.
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INNOVATION ALS METHODE

Last minute?

Thr Betrieb

verdient Besseres

Ein neues Beratungsformat des HGV fur Betriebe,
die Zukunft aktiv gestalten mdchten.

Neue Gaste, neue Anforderungen, neue Rahmenbedingungen — die Hotel-
lerie und Gastronomie stehen mitten im Wandel. Wer hier nicht nur mitlauft,
sondern mitgestaltet, braucht gute Intuition und noch dringender: neue Per-
spektiven, strategische Klarheit und Mut zur Verdnderung. Genau hier setzt
das neue Beratungsangebot des HGV an.

Zwischen Gegenwart und Zukunft: maBge-
schneiderte Innovationspfade

Traditionelles strategisches Denken basiert oft auf
Erfahrung und Vergangenheit. Doch viele Heraus-
forderungen von heute — und vor allem von mor-
gen - lassen sich nicht mehr rein aus bestehenden
Musternl6sen. Es braucht kreative und kollaborative
Prozesse, die Perspektiven er6ffnen, Zukunfts-
denken férdern und konkrete Umsetzungswege
aufzeigen.

Das HGV-Beratungsformat richtet sich an Betriebe
mit Offenheit und Entwicklungspotenzial, die aktiv
neue Wege gehen mochten — unabhangig von
GroRe, Kategorie oder Lage. Ziel ist es, gemeinsam
mit den Unternehmerinnen und Unternehmern
zukunftsorientierte Konzepte, Geschaftsmodelle
oder Zielgruppenstrategien zu entwickeln — maf3-
geschneidert, praxisnah und mit Fokus auf lang-
fristige Wirkung.

Zur Auswabhl stehen zwei , Geschwindigkeiten®: die
Entwicklung kurzfristiger Lésungen fir bestehende
Herausforderungen (etwaim Angebot oderim Ab-
lauf) oder aber die Erarbeitung visionarer Ansatze,
die neue Zielgruppen, Leistungen oder Marktchan-
cenins Auge fassen. Je nach Bedarf eignet sich als
Methode ein kompakter Ideation-Workshop oder
ein mehrteiliger Foresight-Prozess.

Zwei Zugange, ein Ziel: den eigenen Betrieb
strategisch und innovativ weiterentwickeln
Im werden in einem kompakten
Workshop kreative Ideen generiert, priorisiert
und erste Lésungsskizzen erarbeitet — etwa zu
Angeboten, Serviceprozessen oder neuen Gaste-
bedurfnissen.

Im begleitet der HGV-Beratungs-
prozess Uber mehrere Etappen zur Entwicklung

tragfahiger Zukunftsstrategien — von der Trend-
analyse tUber Szenarienentwicklung bis hin zur
konkreten Roadmap.

Beide Methoden sind individuell zugeschnitten
Was beide Ansatze verbindet: Sie sind anwendungs-
orientiert. Im Zentrum stehen stets die realen Her-
ausforderungen und Potenziale des jeweiligen Be-
triebs. Erganzt wird der Prozess
auf Wunsch durch Fachmodule
wie Marketing, Nachhaltigkeit,
Forderberatung oder Wirtschaft-
lichkeitsanalysen.

Silvia Unterweger,
HGV-Unternehmensberatung

80 Prozent der
Betriebe entwickeln
sich strategisch zu
wenig weiter.
Gehort lhrer dazu?

Nicht mehr lange, wenn Sie wollen. Das Be-
ratungsformat ist Teil der HGV-Initiative
Future Hospitality und wird vom Team der
HGV-Unternehmensberatung gemeinsam
mit der Stabsstelle Innovation durchgefihrt.

Infos und Kontakt:
futurehospitality.it,
info@futurehospitality.it

OPTIONAL MINI SELF-ASSESSMENT

WIE ZUKUNFTSFIT IST
IHR BETRIEB?

Vier Fragen fur Sie, Sie kdnnen einfach spontan antworten
und so spiren, wo Sie stehen.

1. Haben wir ein klares Bild davon, wohin sich unser Betrieb
in den nachsten 5—10 Jahren entwickeln soll?
Wissen wir, welche Trends unser Angebot, unsere Gaste
oder unsere Prozesse beeinflussen werden?
Nehmen wir uns bewusst Zeit und Raum fur neue Ideen
— jenseits des Tagesgeschafts?
Haben wir in den vergangenen zwei Jahren konkret an
neuen Zielgruppen, Leistungen oder Geschaftsmodellen
gearbeitet?

Haben Sie mehr als zwei Fragen mit ,,Nein“ beantwortet?
Dann ist es Zeit, Uber neue Wege nachzudenken — wir be-
gleiten Sie dabei. info@futurehospitality.it
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NACHHALTIGKEIT

Das Navi wartet
auf Eingabe

Nachhaltigkeit ist die Routenplanerin fir die
Unternehmensentwicklung.

Nachhaltigkeit in der Unternehmensentwicklung bedeutet, bewusst fur die
Zukunft zu handeln. Sie ist strategische Planung, Qualitatsversprechen und
Innovationsmotor zugleich. Richtig verstanden, ist sie nicht nur 6kologisch
motiviert, sondern verknupft wirtschaftliche Stabilitat, soziale Verantwortung
und Umweltbewusstsein zu einer zukunftsfahigen Gesamtstrategie. Wer nach-
haltig denkt, positioniert sich robust gegentber Markt- und Klimarisiken und
nimmt gesetzliche Regelungen und gesellschaftliche Erwartungen vorweg.

Die Leitlinie fiir erfolgreiche Unternehmensfiihrung

Eine klar definierte Nachhaltigkeitsstrategie, idealerweise unterstitzt durch eine Zertifizierung, eréffnet
neue Chancen flr den Betrieb. Sie macht Prozesse transparent, liefert messbare Ergebnisse, an denen sich
Erfolge und Verbesserungsbedarf eindeutig ablesen lassen, und erleichtert die Kommunikation mit Gasten,
Partnern und Behorden.

Die Integration einer Nachhaltigkeitsstrategie wirkt intern wie ein Change-Management-Tool: ermutigt Be-
triebe, Prozesse zu analysieren, Lieferketten zu hinterfragen und klare Nachhaltigkeitsziele zu formulieren.
Das steigert nicht nur die Effizienz, sondern motiviert auch Mitarbeitende, da sie aktiv an einer positiven
Unternehmensentwicklung mitwirken.

Positive Wirkung auf Mitarbeitende

Nachhaltigkeit wirkt nach auBen und nach innen: Sie vermittelt Sinn, foérdert Identifikation und steigert die
Motivation der Mitarbeitenden. Wer seine Belegschaft aktiv in Projekte einbindet, schafft ein gemeinsames
Werteverstandnis — ein entscheidender Vorteil in einer Branche, in der qualifizierte und engagierte Teams
Uber den Erfolg entscheiden.

Blick in die Zukunft: Nachhaltigkeit als Erfolgsformel

Nachhaltige Unternehmensentwicklung ist Risikomanagement. Betriebe, die Ressourcen effizient nutzen,
Lieferketten sorgféltig auswahlen und ihre Energieversorgung optimieren, senken Kosten und reduzieren
Abhangigkeiten.

Struktur und Orientierung durch Zertifizierung

Eine Strategie und eine Nachhaltigkeitszertifizierung sind offizielle Bestatigung dafur, dass nachhaltige Pro-
zesse implementiert und eingehalten werden. Sie schaffen Leitplanken, definieren Uberprifbare Kriterien
und minimieren Gefahrenpotenziale durch das integrierte Risikomanagement.

Nachhaltigkeit ist die Routenplanerin. Der HGV begleitet seine Mitgliedsbetriebe ganz-
heitlich im Nachhaltigkeitsprozess und in der Erarbeitung eines individuellen Strategie-,
Aktions- und Kommunikationsplanes. Daflr bietet die HGV-Unternehmensberatung ge-
zielte Beratung an.

Anna Atz, HGV-Nachhaltigkeitsberaterin

Level 1 Level 2 Level 3

SCHON UBERLEGT?

NACHHALTIGKEITS-
LABEL SUDTIROL

Das Nachhaltigkeitslabel wird von IDM Sudtirol ver-
geben. Mit ihm setzen Betriebe ein sichtbares Zeichen,
dass sie 6kologisch, sozial und wirtschaftlich verant-
wortungsvoll handeln.

Die Jungen bemerken es. Das Nachhaltigkeitslabel
Sudtirol steigert die Attraktivitat der Betriebe als
Arbeitgeber, indem es zeigt: Wir Gbernehmen Ver-
antwortung, unser Betrieb setzt sich fir eine nach-
haltige Zukunft ein. Kinftige Generationen erwarten,
dass Unternehmen Nachhaltig- E

keit leben, nicht nur nachauBen, p= ol

sondern auch nach innen. Sind g

Sie schon mutig unterwegs? Das

Label lenkt Sie. Was Sie nach-

weisen mussen, hier erfahren

Sie es Schritt fur Schritt:

NACHHALTIGKEITSBERATUNG
DURCH DEN HGV

ALLEIN IST DER WEG
ZU STEIL? GEHEN SIE
IHN MIT UNS!

Gut, wenn man’s nicht allein stemmen muss. Die
HGV-Unternehmensberatung begleitet Hotel- und
Gastronomiebetriebe individuell oder in Gruppen durch
den Nachhaltigkeitsprozess — von der Analyse tber
die Zieldefinition bis zur Zertifizierung. Hoteliers und
Gastronomen erhalten praxisnahe Lésungen, Hand-
lungsempfehlungen und Impulse, um Nachhaltigkeit
effizient und erfolgreich im Betrieb zu verankern.

Sind Sie interessiert an

einem Beratungsgesprach?
Wir kennen uns aus:
HGV-Unternehmensberatung,
Tel. 0471 317 780,
nachhaltigkeit@hguv.it.
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Balance! Weil alle
gut leben wollen

Eine Branche mit Verantwortung. Weniger geht nicht. Des Pudels Kern: Welchen
Tourismus wollen wir? Dartber mussen wir verhandeln, sagt Harald Pechlaner.

Aber nur, wenn wir gemeinsam Verantwortung tbernehmen, meint Wolfgang
Tochterle. Und Luis Walcher weil3, wo die Politik entscheiden muss.

Kritisch wird’s hier: Wie werden internationale Gaste ,stdtiroltauglich®, wann fihlen
Mitarbeitende aus aller Welt sich zu Hause und was heiBt Inklusion fur ein Team?
Kurz: Wie bleibt Stdtirol anziehend als Destination, Arbeitsort und Lebensraum?
Hier schlieBt sich der Kreis: Wir werden Arbeitgebermarke. Sie mit!
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MOURISMUSIA LS GESELLSCHAFTSSYSTEM

Bas miissen wir :
ehilich verhandeln

Lebensraumgemeinschaft hei3t das Modell fir den Tourismus
in Stdtirol. Wie sieht sie aus? Es geht um die Verbindlichkeit
beim Lebensstil der Zukunft, sagt Harald Pechlaner. Wer
mitreden will, muss Verantwortung tibernehmen, fordert
Wolfgang Tochterle. Ein Gesprach im Garten der Eurac.

Juliwar in Siidtirol der Monat der Rebellion. Bauern, Kiinstler
und Biirgermeister, die fordern, es muss sich etwas dndern.
Wie ernst nehmen Sie solche Proteste?

Wolfgang Tochterle: Ich sehe die Dinge differenziert. Die
Situation in Gréden und rund um die Seceda ist nicht an je-
dem Tag im Jahr so, wie berichtet wurde. Und es gibt andere
Gebiete, die sogar von Abwanderung betroffen sind. Was ich
sagen will: Fir mich gibt es nicht das eine Sudtirol, es gibt
viele Sudtiroler Realitaten.

Harald Pechlaner, Sie sagen seit Jahren, der Tourismus
wird nur funktionieren, wenn man die Einheimischen
mitnimmt. Kann man noch mit der Zustimmung der Ein-
heimischen rechnen?

Harald Pechlaner: Im Hochsommer kochen die Proteste hoch,
das kennen wir schon. Und ich meine auch, dass wir differen-
zieren mussen, Tourismus wird sich nie gleich Ubers Land
verteilen lassen. Tatsachlich jedoch stellen
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Die richtige Wahrnehmung, dazu braucht es vielleicht beide
Seiten. Wo diirfen in Siidtirol die Einheimischen mitreden
und mitentscheiden, welchen Tourismus sie wollen?
Tochterle: Gut funktionieren die Gemeindeentwicklungskon-
zepte, die gerade entstehen. Ich war zum Teil selbst mit dabei.
In den Arbeitsgruppen sitzen nicht nur Touristiker, sondern
auch die Umweltverbande, die Sozialverbande, der Handel, das
Handwerk, in groBeren Gemeinden die Industrie... eigentlich
alle Interessensgruppen. Und mir ist aufgefallen, dass man in
der Diskussion sehr schnell auf Augenhéhe kommt. Man sieht
die Probleme, die wir gemeinschaftlich verursachen, und dis-
kutiert branchentbergreifend tber Losungen. Fur mich ist das
die richtige Art von Dialog. Und die findet in allen Gemeinden
in Stdtirol statt, nur nicht in der gleichen Intensitat. Deswegen
haben wir im Tourismus entschieden, wir brauchen zusatz-
liche Dialogformate. Wir sind dabei, diese mit allen Partnern
zu definieren und werden zeitnah in die Umsetzung gehen.

wir fest, die Diskussion in der Bevolkerung Mitsprechen heiBt, sich Wer entwickelt diese Dialogfor-

hat sich verandert.

selbst in die Pflicht

mate? IDM?
Tochterle: Nicht IDM allein, wir wol-

Konkret: Stehen wir vor der Trennung? nehmen. Das ist fur mich len den Dialog als Branche fthren.

Oder hilft noch eine Eheberatung?
Harald Pechlaner: Wir stehen nicht vor der

Lebensraumgemeinschaft.

Auf Augenhdhe mit anderen Bran-
chen und mit der Bevolkerung.

Trennung, wenn Tourismusbranche und Be- Wolfgang Téchterle

volkerung bereit sind, zukunftsorientiert mit-
einander umzugehen. Mauern bringt wenig. Unternehmerisches
und Gesellschaftliches mussen jetzt ineinandergreifen.

Unternehmerisches und Gesellschaftliches, das ineinander-
greift. In der IDM-Strategie fiir den Tourismus spricht man
von Lebensraumgemeinschaft, wortlich: Der Tourismus ist
der Gemeinschaft verpflichtet. Wie geht das zusammen?
Wolfgang Tochterle: Der Begriff Lebensraumgemeinschaft
basiert auf dem Prinzip ,, A great place to live is a great place
to visit”. Tatsachlich sagen weit mehr als 9o Prozent der
Stdtiroler - laut der Studie ,Lebensraumqualitat Sudtirol”
der Universitat Bozen von 2023 - dass sie in Sudtirol sehr
gltcklich sind, unabhéngig von der Tourismusintensitat. Drei
Faktoren fuhren jedoch zur Situation, wie wir sie derzeit er-
leben. Erstens eine starke Heimatverbundenheit, zweitens ein
auch nur zeitweiliges Overcrowding, also die Uberlastung von
Gebieten, und drittens die intensive Medienberichterstattung.
Alle drei zusammen bewirken einen Stimulus Overload und
einen gefuhlten Kontrollverlust. Diese Wahrnehmung ent-
spricht nicht unbedingt der Wahrheit, aber sie steuert die
Diskussion. Die Frage ist also: Wie kriegen wir die Menschen
in eine sachliche Wahrnehmung? Fur uns heif3t die Antwort
Dialog. Kontrollverlust adressiert man, indem man Mitkontrolle
erlaubt. Zumindest, wo es moglich ist. Es ist Zeit, dass wir die
Leute mitreden lassen. Zugleich gilt es an den Problemzonen
ernsthaft zu arbeiten.

Herr Pechlaner, Sie sind ein Gover-
nance-Experte. Wie steuert man einen Dialog, der wirklich
beide Seiten abholt?

Pechlaner: Die Gemeindeentwicklungskonzepte sind tatsach-
lich eine gute Gelegenheit, um die Bevolkerung einzubinden.
Wir haben den Tourismus zu lange als Wirtschaftssystem
gedacht und zu wenig als Gesellschaftssystem. Jetzt dndert
sich das, wir wechseln von der Destination zum Lebensraum.
Ich finde, dass IDM einen richtigen Weg einschldagt. Nur reden
wir in der Diskussion manchmal aneinander vorbei,
Tochterle: Interessant, dass Sie das Wirtschaftssystem an-
sprechen. Holistisch betrachtet baut das touristische Produkt
ja auf Primar- und Sekundarprodukten auf. Zum Sekundar-
produkt gehdren Unterklnfte, Restaurants, Erlebnispro-
dukte, etc. Aber dieses Sekundarprodukt basiert auf einem
Primarprodukt, dasist die Landschaft, das sind die Menschen
in diesem Land. Wenn jemand glaubt, dass er oder sie nur
auf dem Sekundarprodukt arbeiten und das Priméarprodukt
ignorieren oder ausschlachten kann, dann hat er oder sie das
Wirtschaftssystem nicht verstanden.

Nehmen wir das Beispiel Seceda vom Sommer 2025. Die
einen sagen, 5.000 Leute am Tag, das ist zu viel und wir
wollen es auch nicht mehr. Und dann gibt‘s die Seilbahn-
gesellschaft, die sagt, wir brauchen eine gréBere Seilbahn.
Ist nicht das typisch dafiir, wie wir aneinander vorbeireden?
Pechlaner: Historisch gesehen hat das ja funktioniert, der
Tourismus hat den Wohlstand gebracht. Nur jetzt wird klar, dass
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sich die Touristiker nicht mehr unter sich ausmachen kénnen,
wie die Zukunft des Tourismus aussieht. Das wird nicht mehr
funktionieren. So interpretiere ich auch die Lebensraumge-
meinschaft. Der Lebensraum muss mitreden, wo es hingeht.

Es gibt also eine soziale Verantwortung?

Pechlaner: Genau. Wie organisieren wir den Tourismus zu-
kinftig? Und wie finanzieren wir ihn? Diese Diskussion missen
wir fihren. Bis jetzt entscheiden dariber die Akteure, die im
Business Tourismus sind. Das wird sich andern. Die Menschen
im Land sagen nun, ich bin zwar kein Touristiker, aber Reisen
ist ein Teil unseres Lebensstils und deswegen erlaube ich mir,
da ein Wort mitzureden.

Tochterle: Und umgekehrt! Wenn ich mitspreche, muss ich
mich selbst mit in die Pflicht nehmen. Ein Beispiel: Wir haben
in Stdtirol eine Verkehrslast, die das ganze Jahr Uber knapp
vor dem Kollaps steht. Auf die Kappe der Gaste gehen rund
58 Millionen Fahrten mit dem Auto, aber 179 Millionen Fahrten
machen wir Einheimische selbst. Deshalb sage ich, mitspre-
chen bedeutet, auch selbst Verantwortung zu tbernehmen.
Das ist fir mich Lebensraumgemeinschaft.

Pechlaner: Ja, aber der Tourismus muss

Vorschlage machen und sagen: Liebe Leute,

unser Zukunftsmodell ist ein klimafreund-

licher Tourismus, und das erfordert von uns

allen Pflichten und Verantwortung.

Wie stehen denn die Touristiker zum

Konzept der Lebensraumgemeinschaft?

Es sind super Unternehmer, kann man von ihnen verlangen,
fiir das Gemeinwohl zu arbeiten?

Tochterle: Ich traue mich zu sagen, die Touristiker haben das
schon lange verstanden. Gleichzeitig gibt es naturlich Egoismen,
nicht nurin der Unterkunftsbranche, sondern auchin Branchen,
die den Tourismus tangieren. Sie sind das eigentliche Problem,
weil sie dazu fihren, dass man die Meinung der Bevolkerung
ignoriert. Wir sehen jedoch, dass diese Personen mittlerweile
sogar im eigenen Dorf Probleme bekommen. Sie werden sich
entscheiden mussen: Ist mir mein Geschaft wichtiger oder bin
ich bereit, mein Wachstum einzubremsen, damit ich mich im
Gasthaus noch blicken lassen kann.

Gibt es eigentlich eine Region, die als Vorreiterin gilt, an
der man sich orientieren kann?

Pechlaner: Nein, die eine Musterregion gibt es nicht. Ich wiirde
sogar sagen, dass Sudtirol vieles richtig macht, viel besser als
vergleichbare Regionen, die nun wirklich handfeste Proteste
erleben. Stdtirol hat fur mich die Fahigkeit, sich rechtzeitig
anzupassen. Nur muss uns klar sein: Tourismusentwicklung
ist Landesentwicklung. Wenn wir die Menschen nicht mitneh-
men, gibt es bald keine ,Eheberatung” mehr. Wenn wir jedoch
einen ernst gemeinten Zukunftsentwurf vorlegen, werden die
Menschen im Land bereit sein, im eigenen Lebensraum auf
Dinge zu verzichten. Aber da mussen wir Gas geben.

Da muss man dann auch harte Entscheidungen treffen.

Pechlaner: Dann gibt es harte Entscheidungen, weil die Ent-
wicklung am Ende alle betrifft. Und dann kénnen wir auch
sagen: Leute, ihr wolltet es, wir machen das jetzt gemeinsam.

Wie sehr héren die Touristiker auf die Wissenschaftler?
Herr Tochterle, horen Sie auf Herrn Pechlaner?
Tochterle: Durchaus. Wir arbeiten das gemeinsam entwickelte
strategische Konzept mit den sechs Fokusfeldern konsequent
ab. Nur zaubert man das nicht einfach herbei. Wir haben be-
wusst entschieden, wir widmen uns jedem Fokusfeld 18 bis
24 Monate lang, um Exzellenz leisten zu konnen. Erst dann
gehen wir weiter zum nachsten Fokusfeld. Alle Baustellen
gleichzeitig aufreiBen und dann Uberall scheitern, bringt ja
nichts. Bei der Synergie zwischen Agrar- und Tourismus-
wirtschaft haben wir schon einen groBen Schritt nach vorn
gemacht und arbeiten intensiv weiter. Jetzt sind wir mit der
Umsetzung des Themas Lebensraumgemeinschaft gestartet.
Wir machen, was die Ressourcen hergeben.

Gleichzeitig verdndert sich der Touris-
mus im Land rasant. Das betrifft die
Gdstestruktur, die international wird.
Wir erleben steigende Preise. Und wir
sehen bereits einen Ganzjahrestouris-
mus. Welche Auswirkungen hat das auf
die Dringlichkeit, schnell zu entscheiden?
Pechlaner: Ich nenne einen Aspekt. Wir
verlieren derzeit viele Klein- und Kleinst-
unternehmen vom Drei-Sterne-Betrieb abwarts. Einmal, weil
groBere Betriebe die kleineren kaufen. Aber auch, weil das
Kleinunternehmen nur noch begrenzte Servicekapazitaten
hat. Da brauchen wir neue Modelle, denn wenn das Klein-
unternehmen wegbricht und wir nur noch Vier- und Funf-
Sterne-Betriebe haben, haben wir erst recht ein Problem mit
der Tourismusakzeptanz.
Tochterle: Tatsachlich brauchen wir neue Konzepte fir die
kleineren Betriebe. Die Frage ist wie. Wir leben in einem Land,
in dem Milch und Honig flieBen, und in einem solchen Land
kosten die Dinge nun einmal. Die kleinen Betriebe tun sich
schwer, angemessene Gehdlter zu zahlen. Eine Méglichkeit
ist, kleinere Betriebe dem Thema Workation zuzufiihren. Bei
Workation brauchst du weniger Mitarbeitende. Zeitgleich
steigt die Aufenthaltsdauer. Aber das muss sich nattrlich
erst entwickeln.

Ich komme noch mal auf die Digitalisierung zuriick. Ein
Inputpapier 2025 der Universitét Bern zum Thema Tou-
rismusakzeptanz und lokale Beteiligung schldgt vor, ein
digitales Tourismusakzeptanz-Cockpit einzurichten. Wie
finden Sie das?

Pechlaner: Ja, Monitoring ist wichtig, weil Entscheidungen
evidenzbasiert sein missen. Die Frage ist: Welche Konsequen-
zen ziehen wir aus den Daten? Datentransparenz ist die Basis,

entscheidend aber ist, dass alle das Gefthl haben, im Boot
zu sein. Tourismusakzeptanz ist wichtig, weil Tourismus ein
Wertschopfungsfaktor ist. In der Lebensraumgemeinschaft
mussen wir diesen Wertschdpfungsfaktor so organisieren,
dass er fur die Lebensqualitat der Menschen sorgt. Tourismus-
akzeptanzist gekoppelt an die Frage, wie viel Lebensqualitat
die Menschen erwarten.

Wie ist Ihre Einschéitzung: Welchen Tourismus sind wir in
Siidtirol bereit zu akzeptieren?

Pechlaner: Das Wichtigste ist, dass alle Akteure in Tourismus,
Politik, Wirtschaft und Wissenschaft erkennen, wir leben in
einer hoch dynamischen Welt. Wir missen also intensivst
nachdenken, wie der Tourismus sich weiterentwickelt, unsere
Tourismusvision anpassen und sagen: Leute, wenn wir einen
nachhaltigen Tourismus wollen, missen wir unseren Lebens-

Sie sind im Gespriich
miteinander

Harald Pechlaner ist Leiter des Center for

Advanced Studies von Eurac Research in

Bozen und Professor fir Tourismus an der Ka-

tholischen Universitat Eichstatt-Ingolstadt. Als

wissenschaftlicher Leiter des Kompetenzzent-

rums Tourismus des Bundes in Berlin lenkt er den
Wissensaustausch zwischen

Tourismuswirtschaft, Wis-
senschaft und Politik. Unter
seiner Fihrung entstand
2022 bei Eurac Research

das Landestourismusent-
wicklungskonzept fur Stdtirol
2030+ (LTEK 2030+4).

stil andern. Denn darum geht’s; um die Verbindlichkeit beim
Lebensstil der Zukunft. Das mussen wir ehrlich kommunizieren
und mit der Bevolkerung verhandeln.

Die Koexistenz von Tourismus und Bevélkerung, wie ernst-
haft ist die Branche daran interessiert?

Tochterle: Ich finde das Wort Tourismusakzeptanz falsch,
und ich finde das Wort Koexistenz falsch. Ich méchte nicht,
dass man den Tourismus nur akzeptiert. Und ich glaube nicht,
dass ein reines Nebeneinander funktionieren kann, es muss
ein Miteinander werden. Das mussen wir versuchen. Ich sage
versuchen, weil es ein harter Weg ist, der zehn Jahre, vielleicht
langer dauert.

Moderation und Bearbeitung: Gabriele Crepaz

Wolfgang Tochterle ist Director of Marke-
ting bei IDM Sudetirol. Im Projekt Tourismus
Roadmap 2030 entwickelte IDM mit 300 Vor-
denkern und Vordenkerinnen aus 20 Branchen die
Vision des Lebensraums Suddtirol, mit den Kernwer-
ten identitatsbewusst, naturverbindlich, innovations-
mutig, gemeinschaftsverantwortlich. Unter dem
Leitmotiv TourisMUT wurden sechs strategische
Fokusfelder definiert: Tourismus & Landwirtschaft,
Lebensraumgemeinschaft, alpine Gesundheit, alpine
Landschaft, Bergmobilitat
und Ganzjahresdestination.
Diese Felder wurden in das
LTEK 2030+ integriert; sie
stellen die Inhalte fiur die
gleichnamige Pionierplatt-
form TourisMUT.com dar.
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INTEGRATION

Ohne Migration
kein Tourismus

Der alpine Tourismus ist langst international. Das machen die Gaste und die

Mitarbeitenden.

Wer heute durch Tirol oder Stdtirol reist, trifft nicht nur Gaste aus aller Welt, sondern erlebt auch
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus den unterschiedlichsten Landern und Kulturen: ob im Ser-
vice, an der Rezeption oder im Kuchenteam. Diese kulturelle Diversitat ist [angst keine Ausnahme
mehr — sie ist gelebter Alltag und tragt malBgeblich dazu bei, dass viele touristische Betriebe heute
erfolgreich sind. Denn die Zahlen zeigen: ohne Migration kein Tourismus.

Fast 70 Prozent der Beschéaftigten im Tiroler Tourismus stammen
aus dem Ausland, vor allem aus Deutschland, Ungarn und der Slo-
wakei. Das sagen die Daten des dsterreichischen Bundesministe-
riums fir Arbeit und Wirtschaft. Die bewilligten dsterreichischen
Saisonkontingente durfen zu Spitzenzeiten sogar um 50 Prozent
Uberschritten werden, eine Moglichkeit, die viele Betriebe ange-
sichts der Personalengpdasse gerne nutzen. So waren zu Beginn
der Wintersaison 2024 in Tirol rund 2.000 Stellen unbesetzt. In
Sudtirol hat — laut Arbeitsmarktbericht Sudtirol 2025 — mehr als
jede*r Dritte im Gastgewerbe keinen italienischen Pass.

Nord- und Sudtirol sind mittlerweile beliebte Arbeitsorte fur
Menschen rund um den Globus. Viele sind Saisonarbeitskrafte, die
jedes Jahr wiederkommen, um dort zu arbeiten, wo andere Urlaub
machen. ,Gastronomie und Tourismus waren ohne Migration am
Ende”, betont Ginther Ogris, Sozialforscher und Vorsitzender
des DEMA-Instituts, bei der Prasentation der Mikrozensus-Studie
2023/2024 fur Osterreich. Ogris warnt eindringlich vor einer
restriktiven Zuwanderungspolitik, da der Tourismussektor schon
heute massiv von Menschen mit Migrationsbiografie abhangt.

Multikulturalitat im Team macht krisenfester

Multikulturelle Mitarbeiterteams sind weit mehr als eine Antwort
auf den Fachkraftemangel. Wer Vielfalt ernst nimmt, erkennt darin
eine echte Chance. Unterschiedliche Perspektiven, Erfahrungen
und Hintergrinde sorgen fur neue Ideen, mehr Kreativitat und
innovative Lésungen. Die EURAC-Studie Vielfalt zahlt sich aus
(2021) belegt: Unternehmen, die Diversitat aktiv férdern, sind
krisenfester, wirtschaftlich erfolgreicher und attraktiver fir Gaste
ebenso wie flr neue Mitarbeitende. Naturlich gibt es Herausforde-
rungen, etwa durch unterschiedliche Werte oder Sprachbarrieren.
Doch gut gefthrte multikulturelle Teams entwickeln langfristig
mehr Innovationskraft und Zusammenhalt. Was es dafir braucht?
Schon 2016 beschrieben David Rock und Heide Grant in ihrem
Essay Why Diverse Teams Are Smarter in der Harvard Business
Review den erfolgreichen Dreiklang: klare Ziele, offene Kommu-
nikation und den Willen, Vielfalt als Starke zu begreifen. Vielfalt
ist ein Gewinn, macht Teams stark, Unternehmen zukunftsfahig
und den alpinen Tourismus lebendig.

Das Magdas Hotel in Wien zeigt seit zehn Jahren, wie man von
Vielfalt profitiert. Seit 2015 zeigt der innovative Betrieb, wie

sozial nachhaltige Konzepte funktionieren kénnen, und bildet
gezielt junge Menschen mit Fluchterfahrung in drei verschiede-
nen Lehrberufen aus. Rund 100 Menschen haben so bereits den
Einstieg in den Arbeitsmarkt geschafft, von dem auch andere
Betriebe profitieren.

Gelebte Multikulturalitat ist also nicht nur ein Trend, sondern
ein Fundament. Wer das versteht, hat erkannt: Vielfalt braucht
Offenheit und Respekt — und Arbeitgeber, die Verantwortung
Ubernehmen.

Katja Jast

A Katja Jast, Vitalpin Innsbruck

Quellen:

,Why Diverse Teams Are Smarter”, Harvard Business Review, 2016

ZEIT FUR DEN
READINESS-CHECK

Die Themen Integration und Diversitat
ist wichtiger Bestandteil des
Readiness-Checks. Sie wollen
wissen, wie fit Sie im Bereich
HR sind? Dann: Ready?

Check €2 Go! Blattern Sie
zu Seite 13 oder scannen
Sie den QR-Code.

MEHR WISSEN

WIR SIND MITGLIED
VON VITALPIN

Vitalpin ist eine gemeinnitzige, nicht gewinnorientierte, unpolitische
und landertbergreifend agierende Organisation mit Sitz in Innsbruck.

Vitalpin baut Briicken in eine Zukunft, in der Mensch, Wirtschaft und
Natur im Gleichgewicht zueinanderstehen, und sieht sich als Netzwerk
fur Menschen, Unternehmen und Organisationen in den Alpen. Der HGV
ist seit der Grundung von Vitalpin 2019 Mitglied in diesem Netzwerk.

Mehr erfahren? Gerne.
www.vitalpin.org
info@vitalpin.org
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FUNFMAL BEST PRACTICE

Sie nehmen’s personlich

Einfach mal probieren, was in Menschen Gutes steckt. Muss man dazu mutig
sein? Vielleicht. Auf jeden Fall ist es klug, die Gesellschaft zu sehen, wie sie ist.
Als Ort der Individuen. Einzigartig wird dann ein Betrieb ganz von allein. Lesen
Sie selbst: funf erfolgreiche Beispiele fur Integration und Inklusion.

Jora Mountain Dining:
der gute Draht zu Mariano und Mateo

Auf einer BerghlUtte muss die Zusammenarbeit noch besser
klappen als anderswo. Markus Holzer fuhrt die Jora-Hlitte in
Innichen im Naturpark Drei Zinnen gemeinsam mit seiner Frau,
aber auch der Bruder und die Eltern helfen mit. Neben der Fa-
milie sind da noch Sabina, eine langjahrige Kellnerin aus dem
Nachbardorf, sowie Mariano und Mateo, beide Anfang 30 und
aus Argentinien. Sie packen in der Kiche mit an. Mariano hat
sich vor drei Jahren spontan beworben. Da bereits beim ersten
Gesprach ein ,guter Draht” zu splren war, wie Markus Holzer
es formuliert, hat er ihn zunachst als Abspuler eingestellt und
ihn auch gleich in die Kiichenarbeit reinschnuppern lassen. Sein
geschicktes Handchen war Mariano anzusehen. Es bewéhrte sich
bei der Apfelstrudelproduktion — und auf der Hitte braucht es
viel davon - und Gbernahm in kirzester Zeit die gesamte Vor-
speisenstation. So wurde ein neuer Abspiler gesucht. Mariano
hatte die Empfehlung: Mateo, einen Bekannten. Warum das Team
gut harmoniert? Markus Holzer denkt nicht lange nach: ,Die
kulturelle Nahe, eine sehr ahnliche Mentalitat sowie die guten
Italienischkenntnisse haben die Integration leicht gemacht.“ Und
Mariano? Er fuhlt sich heimisch. Vor Jahren war ihm der Knodel
noch ein kulinarisches Ratsel, heute ist er sein Leibgericht, das
er sich auch selbst zu Hause kocht.

Mo

: }

Fragsburg Soul Garden:
Der Jugenddienst Meran sat und pflegt,
Egon Heiss zaubert Schmackhaftes.

Was verbindet ein 5-Sterne-Haus wie die Fragsburg oberhalb
von Meran mit dem Jugenddienst Meran? Seit 2022 ein ganz
besonderer Garten mit Gemuse, Krautern und Frichten, die nicht
nur den Gaumen verwohnen, sondern auch die Seele nahren.
Auf 2.000 Quadratmetern Boden lernen junge Menschen in
schwierigen Situationen, sich zu entwickeln, einem geregelten
Arbeitsablauf nachzukommen und in direktem Kontakt mit der
Natur zu arbeiten. Der Sozialarbeiter und begeisterte Hobby-
gartner Yari Nepita erstellt gemeinsam mit Kichenchef Egon
Heiss jedes Jahr einen Anbauplan, die gesamte Ernte verarbeitet
die Restaurantkiche fur die internationalen Gaste von Castel
Fragsburg. Seit November 2024 ist das Gourmet Restaurant
Prezioso neben dem Michelin-Stern auch mit dem Griinen Mi-
chelin-Stern fir besondere Nachhaltigkeit ausgezeichnet. Das
gelingt nur, wenn auch das Kiichenkonzept darauf abgestimmt ist.
Egon Heiss hat es gewagt, Gbliche Luxusprodukte aus aller Welt
von seiner Karte zu streichen, die Auswahl an Gerichten ist klein,
aber hochwertig und so regional wie méglich. Und der Erfolg bei
den Gasten gibt ihm recht. Auch Renate De Mario Gamper, die
Spa-Verantwortliche des Hauses, eine moderne Alchemistin und
Krauterpadagogin, setzt viele ihrer Ole mit Krautern aus dem
Garten an und verleiht ihren Spa-Behandlungen damit eine ganz
besondere, personliche Note.

Masatsch in Kaltern:
Barrierefrei ist die Chance fir alle.

Hotel Masatsch, eine Einrichtung der Lebenshilfe Onlus, ist auf
seine Art besonders: Rund 40 Prozent der Mitarbeitenden haben
korperliche, psychische oder kognitive Beeintrachtigungen. Dies
erfordert ein besonderes Miteinander. Kolleginnen und Kollegen
mussen nicht nur fachlich kompetent sein, sondern auch die
passende innere Haltung mitbringen. Die Arbeiten werden in
Teilschritten erklart, Spannungen spatestens am Ende eines
Turnus geldst. So entsteht eine achtsame Teamkultur, von der
auch die Gaste profitieren. Hotel Masatsch bietet Jugendlichen
mit Beeintrachtigung die Méglichkeit, ein zunachst zweiwdchiges
Schulpraktikum zu absolvieren. Oft beginnt die Arbeit im Garten
des Hauses. Letztens hat sich ein Praktikant dabei so bewahrt,
dass er sein Praktikum im Service fortgesetzt und nun einen
Lehrvertrag als Kellner hat. Viele Gastegruppen mit Rollstuhl
schatzen die Barrierefreiheit und die Willkommenskultur. Das
offentliche Café und Restaurant wurde bei der Publikumswabhl
First2o bereits mehrfach unter die Top 3 gewahlt. Masatsch ist
als einziges Hotel Italiens Teil der Embrace Hotels, eines euro-
paischen Netzwerks flr inklusive Hotelbetriebe, und ein Vorbild
fur gelebte Vielfalt im Tourismus.

Texte: Bettina Schmid,
Leiterin Gustelier — Atelier fiir Geschmackserfahrung

Landesberufsschule Savoy:
Weuil sich die Branche Rassismus
nicht leisten kann.

Unsere Schule ist Teil des Netzwerks Schule ohne Rassismus — Schule mit
Courage. Unter dem Leitsatz ,Wir kdnnen uns Rassismus nicht leisten®
haben wir bereits zahlreiche Projekte umgesetzt. Ziel war es immer,
Zivilcourage, Toleranz und Respekt im Schulalltag zu verankern. Durch
kreative Formate wie Theater, Medienarbeit und Workshops wurde das
soziale Miteinander gestarkt und das Bewusstsein fiir Menschenrechte
gescharft. Die aktive Beteiligung der Schilerschaft férderte Eigenver-
antwortung und Engagement. Vielfalt wurde nicht nur thematisiert,
sondern gelebt. Besonders im Hinblick auf die Berufe im Tourismus
betonen wir: Inklusion und Integration sind keine Zusatzaufgaben,
sondern essenziell fur ein gelingendes Miteinander
—in Schule wie im Berufsleben. In unseren Augen ist
die Pravention gegen rechte Gewalt ein schulisches
Projekt zur Forderung von Demokratie und Vielfalt.

Beatrix Kerschbaumer Sigmund,
y ehemalige Direktorin der Landesberufsschule
.« Savoy, Meran

Landeshotelfachschule

Bruneck:
Sechs junge Menschen,
die mitgenommen werden.

Sechs junge Menschen bereichern in diesem Schuljahr den Alltag
an der Landeshotelfachschule Bruneck. Sechs junge Menschen, die
beeindrucken. Trotz ihrer Beeintrachtigung begegnen sie dem Leben
mit einer Kraft, die anderen Vorbild ist. Vor allem in den praktischen
Fachern, in der Kiiche und im Service, zeigen sie eine Begeisterung,
die unvergleichlich ist. Sie wollen lernen, wollen dabei sein, wollen
etwas Sinnvolles tun. Sechs junge Menschen, die sich nicht aufhalten
lassen von den Widrigkeiten, mit denen sie seit ihrer Geburt leben.
Sechs junge Menschen, die von ihren Klassenkameraden und Klassen-
kameradinnen mitgenommen werden. Weil sie den Blick 6ffnen fur
Vielfalt, und weil sie der Hektik des Alltags ein wenig Einhalt gebieten.
Diversitat ist die Zukunft. In ihr liegt auch jene Energie, die den
Charme eines Betriebes ausmacht. Miteinander und vor allem von-
einander lernen, das ist die Aufgabe, um dann gute Gastgeberinnen
und Gastgeber zu sein.

Und dann ist da noch Nicki, der junge Mann mit Down-Syndrom,
der im Unterrichtsrestaurant Vegabula im Service arbeitet. Er hat
sich funf Jahre lang an der Landeshotelfachschule Bruneck auf
diese Arbeit vorbereitet, immer wieder gelibt, aus
Fehlern gelernt. Er ist Teil des Teams. Weil er sich
nicht beirren lasst. Weil erimmer freundlich ist. Weil
er seine Aufgaben so richtig ernst nimmt. Weil er
seinen Job liebt.

Maria Magdalena Kranebitter,
Direktorin der Landeshotelfachschule Bruneck
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UNTERKUNFTE FUR DIE MITARBEITENDEN

Sudtirol muss sich
neuen Modellen offnen

Diese Losungen schlagt der HGV vor.

In der Hochsaison sind in Stdtirols Gastronomie und Hotellerie bis zu 46.000
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt. Gemal3 staatlichem Kollektiv-
vertrag stellen die Arbeitgebenden sowohl Verpflegung als auch Unterkunft
zur Verfugung. Kein anderer Wirtschaftsbereich in Italien unterliegt einem
vertraglich derart weitreichenden Entgegenkommen gegentber den Mit-
arbeitenden. Trotzdem gart es in der Branche. Eine angemessene Mitarbeiter-
unterbringung ist zum wichtigen Gradmesser fir die Wettbewerbsfahigkeit
am Arbeitsmarkt geworden. Ein Dilemma nur, dass Wohnraum knapp und
teuer ist. Was tun?

Der Hoteliers- und Gastwirteverband (HGV) ist mit der Problematik bereits seit langem betraut und hat der
Landesregierung mehrere Losungen unterbreitet. So schldgt der HGV vor, dass aufgelassene oder nicht
mehr genutzte Gastbetriebe als Mitarbeiterunterkiinfte genutzt werden kénnen. Die Idee ist reizvoll, weil
bestehender Wohnraum sinnvoll verwendet werden konnte. Zudem wiirde Einheimischen kein Wohnraum
entzogen. Auch wenn die Landesregierung diesen Vorschlag zunachst in der Wohnreform 2025 vorgesehen
hat, wurde dieser Artikel im zustandigen Gesetzgebungsausschuss wieder gestrichen.

Ein anderer Vorschlag ist, fir die Errichtung von Mitarbeiterunterkiinften eigene Zonen auszuweisen, um
entstehende Hauser an den Zweck der Unterbringung von Mitarbeitenden zu binden.

Far beide Vorschlage spricht, dass eine adaquate Unterbringung von Mitarbeitenden nicht nur die Zu-
kunftsfahigkeit vieler Familienbetriebe sichert, sondern gleichzeitig positive Auswirkungen auf den lokalen
Wohnungsmarkt hatte, weil derzeit Mitarbeitende in Privatwohnungen untergebracht sind. Das gilt im Ub-
rigen auch fur andere Sektoren. Dennoch haben beide Vorschlage bisher nicht die notwendigen politischen
Mehrheiten erreicht.

Es gibt Losungen. Schauen wir iiber Siidtirol hinaus.

Die Mitarbeitenden addquat unterbringen. Das ist nicht ein stdtirol-spezifisches Thema, sondern weit Gber
die Grenzen hinaus aktuell. Mit dem Unterschied: In anderen Tourismusdestinationen, etwa in Osterreich,
dirfen Mitarbeiterhduser gebaut und entsprechende Investitionen steuerlich abgesetzt werden. Das be-
deutet, andernorts wird das Schaffen von attraktiven Mitarbeiterunterkinften sogar gefordert, weil der
Mehrwert und der Wettbewerbsvorteil fir eine Region oder eine Branche gesehen werden.

In Stdtirol fehlt dieses Verstandnis. Bis jetzt. Deshalb ldsst der HGV nicht locker. Wenn sich das Hotel- und
Gastgewerbe als attraktiver Arbeitgeber zeigen will, dann braucht es in puncto Mitarbeiterunterkinfte
neue Modelle und Lésungen. Der Verband wird die politischen Entscheidungstrager weiterhin dafir sen-
sibilisieren und Vorschlage bringen. Auf rémischer Ebene setzt sich der HGV zusammen
mit Federalberghi und Confcommercio dafur ein, dass die Errichtung von Unterkinften
fur die Mitarbeitenden gefordert wird. Ein erster Erfolg: Das Tourismusministerium hat
grundsatzlich ein — wenn auch relativ gering dotiertes — Férderprogramm fur die Unter-
bringung von Mitarbeitenden im Tourismus beschlossen.

Benedikt Werth, Leiter der HGV-Verbandsentwicklung (CRO)
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Uid immer endet’s
mil Lebensqualitit

Was sagt die Politik zur Branche? Wie bleiben wir als Destination
attraktiv? Wie werden wir eine Region, in der Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter gut leben kénnen? Viele Fragen. Wir haben Luis
Walcher interviewt. Der Landesrat fur Tourismus sagt: ,,Wir brauchen
Wohnl6sungen nahe am Arbeitsplatz.” Und weiter: ,,Ausbildung reicht
nicht, um junge Leute im Land zu halten.” Klingt wie der Ruf nach
mutigen Entscheidungen. Wo fangen wir an?

Herr Landesrat, auch Siidtirol ist vom Mitarbeitermangel be-
troffen. Wie soll man aus lhrer Sicht darauf reagieren?

Luis Walcher: Der Mitarbeitermangel stellt viele Branchen
vor grofBe Herausforderungen — besonders spirbar ist er im
Hotel- und Gastgewerbe, wo der personliche Kontakt zu den
Gasten essenziell ist und im Gegen-

satz zu anderen Branchen nur bedingt Eine |eiStungSféhige
durch die Digitalisierung abgefedert Infrastruktur oder

leistbarer Wohnraum sind

werden kann. Umso wichtiger ist es,
dass wir junge, gut ausgebildete Sud-
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Voraussetzungen, um qualifizierte Fachkrafte zu gewinnen und
Unternehmen attraktive Rahmenbedingungen zu bieten. Und das
sichert wiederum die Zukunftsfahigkeit einer Wirtschaftsregion.
Nur wer all diese Elemente erfolgreich miteinander verknupft,
wird im kiinftigen Wettbewerb der Regionen bestehen.

Das Hotel- und Gastgewerbe ist personalintensiv.
Wie stehen Sie zum Ruf aus der Branche, zeitge-
mdiBe Unterkiinfte fiir Mitarbeitende zu schaffen?
Keine Frage, das Hotel- und Gastgewerbe ist eine der

tirolerinnen und Stdtiroler im Land Voraussetzungen, um personalintensivsten Branchen Giberhaupt. Gerade

halten. Stdtirol bietet mit seinen hoch-
wertigen Ausbildungsangeboten eine

qualifizierte Fachkrafte
gute Grundlage, um Fachkrafte optimal ZUu geWinnen und

in Stdtirol, wo Wohnraum knapp ist — sowohl fur
Einheimische als auch fur Arbeitskrafte — wird die
Frage nach zeitgemafBen Mitarbeiterunterkinften

auf die Herausforderungen im Gast- Unternehmen attraktive immer drangender. Diese Knappheit hat mehrere

gewerbe vorzubereiten - dasist schon

Ursachen, wie die geografischen Gegebenheiten, die

einmal ein wichtiger erster Schritt. Rahmenbedmgungen Zu begrenzten Flachen sowie die gro3e Anziehungs-

Doch Ausbildung allein reicht nicht aus: bieten.

Wir brauchen Bedingungen, welche die .

jungen Leute im Land halten, und auch Luis Walcher
mehr Flexibilitat, wenn es darum geht,

Menschen aus anderen Berufszweigen

fur das Hotel- und Gastgewerbe zu gewinnen.

Welche Rolle spielt Ihrer Ansicht nach eine wertschdtzende
Unternehmenskultur?

Eine sehr bedeutende. In diesem Bereich setzt der HGV mit
der Arbeitgebermarke fur Stdtirols Hospitality einen wichtigen
Impuls. Mithilfe dieser Initiative positioniert sich Stidtirols Hotel-
und Gastgewerbe als attraktiver Arbeitgeber, der den Menschen
in den Mittelpunkt stellt. Arbeitgeber, die ihre Mitarbeitenden
aktiv einbinden, ihre Potenziale férdern und ihre Leistungen an-
erkennen, schaffen ein Arbeitsumfeld, das Angestellte motiviert
und langfristig bindet. Gleichzeitig erhdhen sie ihre Attraktivitat
fur qualifizierte Fachkrafte, die auf der Suche nach einem wert-
schatzenden Arbeitsumfeld sind. Diesen Weg gilt es weiter zu
verfolgen und gezielt auszubauen.

Starke Wirtschaftsregionen stehen im Wettbewerb. Worauf
wird es in Zukunft ankommen?

Im Wettbewerb der Wirtschaftsregionen macht in Zukunft nicht
die reine Wirtschaftsleistung den Unterschied. Vielmehr werden
die qualitativen Faktoren zahlen, die eine Region auszeichnen.
Entscheidend wird sein, den personlichen Bezug zum Gast zu
pflegen und echte Gastfreundschaft zu leben. Stdtirol bietet
hier besondere Starken: Die
Region kann durch ihre hoch-

Keine Frage’ wertigen landwirtschaftlichen
das Hotel- und Erzeugnisse echte Regionali-
Gastgewerbe tat vermitteln und sich als le-

. . benswerter, authentischer
ist eine der Lebensraum positionieren.

personalintensivsten  Die gut ausgebaute 6ffent-

- liche Mobilitdt macht die
Branchen Uberhaupt' Region zu einem attraktiven

Luis Walcher Reiseziel. Darliber hinaus

werden Innovationsfahigkeit
und Anpassungsbereitschaft wichtiger. Regionen, die frih auf
neue Entwicklungen reagieren, sichern sich langfristig einen
Wettbewerbsvorteil. Zentral bleibt die Lebensqualitat. Eine
leistungsfahige Infrastruktur oder leistbarer Wohnraum sind

kraft Stdtirols als beliebte Tourismusregion. Um

Fachkrafte zu gewinnen und zu halten, brauchen wir

zeitgemaBe Wohnlésungen nahe am Arbeitsplatz

oder mit guter Anbindung. Deshalb sind sowohl

die Betriebe selbst als auch die Politik gefordert,
neue Strategien zu entwickeln, um bezahlbaren Wohnraum fur
Mitarbeitende zu schaffen. Die Aufgabe der Politik ist es, die
Rahmenbedingungen zu schaffen. Durch die Wohnreform haben
wir erste wichtige MaBnahmen gesetzt, um den Zugang zu leist-
barem Wohnraum zu erleichtern. Zuséatzlich dazu bemuhe ich
mich mit Landesrat Peter Brunner um eine tragfihige Losung
fur Mitarbeiterunterkinfte.

Interview:
Nikolaus Stoll, Leiter der HGV-Abteilung Kommunikation & Events

A Luis Walcher, Landesrat fiir Tourismus,
Landwirtschaft und Forstwirtschaft
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ARBEITSGRUPPE ARBEITGEBERMARKE FUR SUDTIROLS HOSPITALITY

Ein Seil fur alle.

Wir klettern bottom-up

Was fur eine Zeit! So ist die Arbeitgebermarke entstanden.

Zuruckdenken an ldeatoren, Schritte und die Benefits fur Sidtirol

und die Branche.

Im Juni 2024 war es soweit: Die Arbeitgebermarke
fur Sadtirols Hospitality wurde ins Leben gerufen.
Eine Initiative, die weit Uber ein ansprechendes
Logo oder einen knackigen Slogan hinausgeht.
Hier geht’s ums groBe Ganze — um das, was unsere
Branche ausmacht, und wie wir sie gemeinsam
zukunftsfahig gestalten.

Was wir in der Anfangsphase alles analysiert haben,
wirde locker fur ein Blicherregal reichen. Wobei,
war es nur eine Phase? Prozessschritt eins hat
fast ein halbes Jahr gedauert. Warum? Weil wir
es grindlich angehen wollten. Wir haben wirklich
alle Aspekte durchleuchtet:

# die allgemeine Marktsituation

# Benchmarks aus anderen Regionen

# den Arbeitsmarkt

# das Ausbildungsangebot

# unsere Zielgruppen

# konkrete Berufsprofile

# Positionierungsstrategien

# und schlieBlich die Jackpot-Frage:
Wie attraktiv ist die Hospitality-Branche
Uberhaupt?

Das Ganze nicht nur vom Schreibtisch aus. Uns
war wichtig, die Menschen einzubinden, um die
es geht: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus Ho-
tels, Gastbetrieben und Co. Wir haben Interviews
geflhrt, Umfragen gestartet oder einfach beim
lockeren Gesprach zwischendurch die Meinungen
gesammelt.

Bottom-up statt Top-down — gemeinsam mit
der Praxis

Wir wollten keine Lésung von oben herab, sondern
eine echte Gemeinschaftsinitiative. Deshalb haben
wir eng mit Verbanden, Schulen und - ganz ent-
scheidend — mit Praktikern und Praktikerinnen
zusammengearbeitet. Bei jedem Schritt waren
sie dabei.

Ein besonderer Dank gilt Priska Ganthaler vom
Hotel Muchele in Burgstall und Helmut Tauber
vom Hotel Taubers Unterwirt in Feldthurns, die
uns in wochentlichen Meetings mit Ideen und
ehrlichem Feedback begleitet haben. Hoteliers
und Gastwirtinnen sind nicht nur Zielgruppe - sie

sind das Ruckgrat dieser Initiative. Diese Arbeit-
gebermarke ist fur sie gedacht — und entsteht
gleichzeitig durch sie.

Gemeinsam mit der Inhaberin der Beratungsagen-
tur HUMAN&HUMAN, Dorotea Mader, und Verena
Rier, selbstandige Marketing-Expertin sowie den
HGV-internen Mitarbeiter:innen: Barbara Holzer,
HR-Expertin, Andreas Jennewein, Arbeitsrechts-
berater, Katharina Puntaier, Mitarbeiterin People
& Culture und Alexandra Silvestri, Leiterin People
& Culture, wurde gemeinsam am Entstehen der
Arbeitgebermarke getuftelt.

Eine Marke mit drei Dimensionen: Branche,
Menschen, Siidtirol

Bei all unseren Uberlegungen haben uns drei
Dimensionen immer begleitet: die Unternehmen
der Hospitality-Branche, die Fachkrafte und der
Lebensraum Sudtirol selbst.

Far jede dieser drei Ebenen entwickeln wir nun
individuelle MaBBnahmen. Unser Ziel: Die Arbeit-
gebermarke soll nicht nur gut klingen, sondern
auch im Alltag spurbar sein. Es geht nicht um eine
kurzfristige Imagekampagne, sondern um echte
Veranderung - sichtbar, greifbar, nachhaltig. Denn:
Wenn wir Fachkrafte fur unsere Branche begeis-
tern wollen, dann mussen sie bei uns auch das
finden, was wir versprechen. Dieses Versprechen
einzulésen gelingt nur, wenn alle drei Dimensionen
gleichermalen berlcksichtigt werden und profi-
tieren. Und genau das haben wir vor,

Katharina Puntaier, HGV-Abteilung People & Culture
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Readiness-Check:

Wie fit sind Sie im Bereich Organisation? Gibt es in lhrem Unternehmen eine Person, die mitarbeiter-

bezogene Abldufe und Prozesse organisiert und fiir die Personalverwaltung zustandig ist?

Wo stehen Sie, wenn es um Fiihrung geht? Erhalten lhre Mitarbeitenden regelmaBig ehrliches und

konstruktives Feedback zu ihrer Arbeit?

Wie weit sind Sie im Bereich Entwicklung? Ist ein Zugang zu Weiterbildungen fiir alle Mitarbeitenden

gegeben?

Wenn es um vertragliche Rahmenbedingungen geht - sind die Arbeitszeiten und Dienstpldne in

lhrem Unternehmen so gestaltet, dass sie fiir die Mitarbeitenden gut planbar sind?

Wie gewinnen Sie neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter? Ist ein genauer Prozess festgelegt, damit

Bewerbende zeitnahe eine Riickmeldung erhalten und genau wissen, um welches Stellenprofil es

O GOENONNO

sich handelt?

Wie prasentieren Sie sich nach auBen? Treten Sie als attraktiver
@ Arbeitgeber auf, um neue Talente zu gewinnen und bestehende

Mitarbeitende zu halten?

Sie wollen wissen, wie
fit Sie im Bereich HR sind?
Dann: Ready? Check @
Blattern Sie zu
Seite 13 oder
scannen Sie den
QR-Code
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