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Zusammenfassung

In der qualitativen Studie wurden 32 Beschéftigte aus Gastronomie und Hotellerie zu ihren Arbeitsrea-
litaten und Verbesserungsbedarfen in der Branche befragt. Aufgrund der SchlieRungen von Beherber-
gungs- und Gastronomiebetrieben wahrend der Lockdowns und der temporaren Reisebeschrankungen
wurde die Branche von der Pandemie besonders getroffen. Die pandemiebedingten Einschrankungen
in der Branche stielRen allerdings auf strukturelle Probleme, die im Tourismus schon seit langerem be-
stehen. Wahrend das Thema Personalmangel und die Bedingungen in der Branche im 6ffentlichen Dis-
kurs haufig aus Sicht der Arbeitgeber:innenseite beleuchtet werden, zielt die Studie darauf ab, die Er-
fahrungen und Perspektiven der Arbeitnehmer:innen in den Blick zu nehmen. In den Interviews wird
deutlich, dass die Beschaftigten vor allem die Gberlangen und schlecht planbaren Arbeitszeiten und die
relativ geringe Entlohnung, aber auch den hohen Zeit- und Arbeitsdruck, ein oft schwieriges Betriebs-
klima, unzureichenden Gesundheitsschutz und geringe Aufstiegs- und Weiterbildungsmaoglichkeiten als
sehr belastend wahrnehmen.

Nahezu alle Befragten berichten davon, dass sie mit den Arbeitszeiten in der Branche unzufrieden sind.
Geteilte Dienste, regelmiRige Wochenendarbeit, haufig zu leistende Uberstunden, zu kurze Ruhezeiten
und die Erwartung von der Arbeitgeber:innenseite, standig verfligbar zu sein, fihren zu einer mangel-
haften Work-Life-Balance, die die Lebensqualitat der Befragten negativ beeintrachtigt. Die Entlohnung
in der Branche wird angesichts der an die Beschaftigten gestellten Anforderungen — hinsichtlich der
Arbeitszeiten, der Verantwortung, des Arbeits- und Zeitdrucks, der Sprachkenntnisse und anderer kom-
munikativer sowie sozialer Kompetenzen — als unangemessen bewertet. Erschwerend hinzu kommt,
dass selbst die ohnehin niedrigen Lohne mitunter nicht zuverlassig ausbezahlt werden und — insbeson-
dere im Service — Beschaftigte vom unsicheren Trinkgeld abhéangig sind. In der Pandemie verscharfte
sich die 6konomische Situation vieler Beschéftigter. So verloren viele von einem Tag auf den anderen
ihre Arbeit und die reduzierte Entlohnung im Zuge der Kurzarbeit bei gleichbleibenden bzw. steigenden
Lebenserhaltungskosten fihrte zu erheblichen Einschrankungen des Lebensstandards.

Wahrend die Belastungen in der Branche von allen Interviewten als hoch eingeschatzt werden, sehen
sich vor allem vulnerable Gruppen wie Migrierte mit unzureichenden Sprachkenntnissen, aber auch
junge Beschaftigte in einer besonders schwachen Verhandlungsposition gegeniber ihren Arbeitge-
ber:innen. Die interviewten Lehrlinge berichten von schwierigen und zum Teil unzuldssigen Ausbildungs-
bedingungen, die mitunter zu einem Branchenwechsel fihrten. Die Studie zeigt, dass Lehrlinge mit mas-
siven Ubertretungen von Jugendschutz- und Arbeitszeitbestimmungen konfrontiert sind. Zudem wer-
den sie haufig fur ausbildungsfremde, meist niedrige Tatigkeiten im Betrieb, wie etwa Reinigungsarbei-
ten, herangezogen. Die interviewten Migrant:innen erzahlen von Exklusionserfahrungen am Arbeits-
markt aufgrund fehlender Sprachkenntnisse und in Osterreich nicht anerkannter Ausbildungszertifikate
sowie aufgrund von mangelndem Wissen Uber ihre Arbeitsrechte und den Osterreichischen Arbeits-
markt. All diese Faktoren fiihren dazu, dass Migrant:innen meist niedrig entlohnte, prekare Positionen
in der Branche einnehmen (z.B. im Housekeeping und in der Kiichenhilfe) und auch innerhalb der Be-
triebe haufig Ungleichbehandlung und Diskriminierung erfahren.

Aus der Studie geht auch hervor, dass Losungsanséatze sowie eine erfolgreiche Interessensvertretung in
der Branche mit Hirden konfrontiert sind. So behindern die kleinteilige Struktur des Gastgewerbes und
die hohe Fluktuation von Beschéftigten den Aufbau langerfristiger kollektiver Strukturen. Umso wichti-
ger erscheint es, Konzepte zu entwickeln, die die bestehenden Bedingungen und Problemlagen in der
Branche im Fokus haben. Die vorliegende Studie liefert hierflr erste wichtige Erkenntnisse.
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1. Einleitung und Forschungsstand

In Osterreich hat der Tourismus einen besonders hohen Stellenwert, zumal die in diesem Sektor erwirt-
schafteten Einnahmen in Relation zum Bruttoinlandsprodukt hierzulande sehr hoch sind. Aber nicht nur
fUr die Wirtschaft, sondern auch fir den Arbeitsmarkt, die Stadtentwicklung und den landlichen Raum
ist der Tourismus von groRer Bedeutung (BML 2021). Die Branche! ist aber auch jene, die aufgrund der
SchlieSungen von Beherbergungs- und Gastronomiebetrieben wahrend der Lockdowns und der tempo-
raren Reisebeschrankungen von der Pandemie besonders getroffen wurde.? So ging im Tourismusjahr
2020/2021 im Vergleich zum Vorjahr die Beschaftigung in der Branche um 21% zuriick und die Arbeits-
losigkeit stieg um 15% an (AMS 2022a). Die pandemiebedingten Einschrdnkungen in der Branche stie-
Ren allerdings auf strukturelle Probleme, die im Tourismus schon seit langerem bestehen und Thema
dieser Studie sind. Bereits vor der Pandemie wurde in Beherbergungs- und Gastronomiebetrieben im-
mer wieder ein sogenannter Fachkraftemangel diagnostiziert. In einer aktuellen 6sterreichweiten Un-
ternehmensbefragung im Auftrag der Wirtschaftskammer Osterreich wird dieser Mangel in der Sparte
Tourismus und Freizeitwirtschaft als besonders stark eingeschatzt (Dornmayr/Riepl 2022). In Oberds-
terreich fallt der von Unternehmen wahrgenommene Fachkraftemangel im Tourismus sogar um eine
Spur stdrker aus als in anderen Bundeslandern: 92% der Unternehmen diagnostizieren einen (sehr star-
ken bis eher starken) Fachkraftemangel (im Vergleich zu 81% Osterreichweit) (ebd. 12).

Im 6ffentlichen Diskurs besonders beklagt wurde der sogenannte Fachkraftemangel als nach den pan-
demiebedingten SchlieRungen in der Branche der Tourismus wieder einen konjunkturellen Aufschwung
erlebte.® Wurde dabei suggeriert, die Gastwirte und Hoteliers wiirden kein Personal mehr finden, weil
in der Krise viele Beschéftigte aus der Branche ausgestiegen seien und sich umorientiert hatten, so re-
lativieren die quantitativen Daten den Diskurs zum Fachkraftemangel. Im Vergleich zum Juni 2019 waren
im Juni 2022 osterreichweit sogar etwas mehr Menschen in Gastronomie und Beherbergung beschéftigt
(BMAW 2022).% In Oberdsterreich war es zu den beiden Zeitpunkten in etwa der gleiche Beschaftigten-
stand (ebd.). Obwohl in Osterreich der Beschéftigtenstand bereits tiber dem Vorkrisenniveau liegt, wird
derzeit in der Branche aufféllig viel Personal gesucht, was sich an der grofRen Anzahl offener Stellen
zeigt. So verzeichnete das Hotel- und Gastgewerbe im Vergleich zum Juni 2019 im Juni 2022 fast doppelt
so viele ausgeschriebene Stellen (BMAW 2022).° Dass die Frage, ob in bestimmten Berufsfeldern ein
Fachkraftemangel vorliegt, in der Regel durch eine Gegeniberstellung von offenen Stellen und gemel-
deten Arbeitslosen (Stellenandrang) sowie anhand von Unternehmensbefragungen beantwortet wird,
wurde bereits durch eine Studie des Instituts fir Hohere Studien (IHS) aus dem Jahr 2015 kritisiert. Denn
,die damit erzielten Ergebnisse beziehen sich jeweils auf Teilbereiche der Nachfrage-Angebots-Relation
und geben insofern nicht einen objektiven Tatbestand wieder [...], sondern bilden vielmehr eine be-
stimmte Problemsicht ab“ (Fink et al. 2015: 99).

Insgesamt weisen die Daten weniger auf einen Fachkraftemangel in der Branche, als auf eine hohe Vola-
tilitat der Beschaftigung hin. Als wesentliche Ursache sind hierflr die hdufig belastendenden Arbeitsbe-
dingungen zu nennen (z.B. unglnstige Arbeitszeiten, hohe gesundheitliche Belastung, geringe Entloh-
nung und mangelnde Aufstiegschancen), die sowohl die Rekrutierung von Arbeitskraften als auch den
langerfristigen Branchenverbleib erschweren und den Tourismus zunehmend als Ubergangs- bzw.
Fluchtbranche erscheinen lassen (Biehl/Kaske 2011; Mayerl/Lachmayr 2022: 12). Die wesentliche Be-
deutung der Arbeitsbedingungen fir die Probleme in der Branche zeigt sich auch daran, dass im Bereich

1 Wir verwenden in dieser Studie den Begriff des Tourismus, um die Zentralitat dieses Wirtschaftsbereichs in Osterreich her-
vorzuheben. Hierbei muss allerdings eingeschrankt werden, dass wir in der vorliegenden Studie Interviews mit Beschaftigten
in Beherbergungs- und Gastronomiebetrieben, nicht jedoch in touristischen Dienstleistungsunternehmen wie z.B. Reiseagen-
turen oder Event-/Sportveranstalter gefiihrt haben.

22020 ging der Anteil des Urlaubs- und Geschéftstourismus am BIP 7,6% (2019) auf 4,5% zurlck. Im zweiten Pandemiejahr
2021 sank der gesamtwirtschaftliche Beitrag des Tourismus noch weiter auf 4,1% am BIP (Parlament 2022: 14).

32.B. Der Standard (11.06.2021); Die Presse (16.05.2022), ORF (28.05.2022)

4 Insgesamt 231.297 Beschéftigte im Juni 2019 und 231.903 Beschaftigte im Juni 2022 (ein Plus von 821) (BMAW 2022).

> Insgesamt 11.558 offene Stellen im Juni 2019 und 20.966 im Juni 2022 (BMAW 2022).



Beherbergung und Gastronomie besonders oft arbeitsrechtliche Beschwerden bei der Arbeiterkammer
Oberdsterreich eingebracht werden: Von 2013 bis 2020 erfolgten die meisten Vorsprachen in der Ar-
beitsrechtsberatung von (ehemals) Beschéaftigten in der Branche Beherbergung und Gastronomie, nur
2021 wurde — aufgrund der temporaren SchlieRungen der Branche — das Gewerbe diesbezlglich von
anderen Branchen , (iberholt” (AK 00 2022a).

Was diskursiv — vor allem von Unternehmer:innenseite — als Fachkraftemangel beklagt wird, ist dem-
nach vor allem auf strukturelle Probleme in der Branche zurickzufihren, die schon seit langerem be-
stehen (Fink et al. 2015). Neben den angefiihrten — vorrangig quantitativen — Befunden gibt es in Oster-
reich allerdings keine aktuellen qualitativen Studien, die die Arbeitsbedingungen und den sogenannten
Fachkraftemangel in der Branche aus der Perspektive der Beschaftigten untersuchen. Auch der aktuelle
,Branchenreport Tourismus und Freizeitwirtschaft” folgert, dass es fir eine tiefergehende Ursachenfor-
schung des Problems qualitativer Zugange bedarf, die mit den quantitativen Daten kombiniert werden
mussten (Bliem et al. 2022: 56). Im Vergleich zu anderen Branchen hat das Hotel- und Gastgewerbe in
der arbeitswissenschaftlichen Forschung bislang wenig Beachtung erfahren (Kriiger/Guhlemann 2018).
Vorhandene Untersuchungen im deutschsprachigen Raum weisen allerdings seit langerem auf einen
hohen Zeit- und Arbeitsdruck, haufig atypische und extensive Arbeitszeiten, niedriges Einkommen und
geringe Aufstiegs- und Weiterbildungsmoglichkeiten in der Branche hin (u.a. Biehl/Kaske 2011; Guhle-
mann et al. 2016; Maack et al. 2013; Vogt 2004). Zudem ist die Beschéftigung von groRer Instabilitat
und Fluktuation, d.h. einer geringen Beschaftigungsdauer und einem hohem Arbeitslosigkeitsrisiko, ge-
pragt (Vogt 2004).

Auch in Bezug auf die Beschaftigtenstruktur zeigen sich starke Unterschiede zur Gesamtwirtschaft. Der
Tourismus gilt als Branche, in der gering qualifizierte Beschaftigung dominiert (Biehl/Kaske 2011: 40).
Wahrend zur Qualifikation der Beschaftigten in der Branche keine quantitativen Daten vorliegen, ver-
mitteln Analysen von Stellenanzeigen zumindest ein grobes Bild. Einer solchen Untersuchung von An-
zeigen in Oberdsterreich zufolge zeigt sich, dass bei 50% der Stellenausschreibungen keine Lehrausbil-
dung gefordert wird und weitere 34% Personal fiir Hilfstatigkeiten suchen (AK OO 2022b). Das deutet
darauf hin, dass es sich bei dem hohen Prozentsatz an offenen, unbesetzten Stellen weniger um die
Suche nach sogenannten Fachkréaften, als allgemein nach Arbeitskraften und dabei zu einem groRRen Teil
nach unqualifizierter Beschaftigung handelt. Untersuchungen zeigen aullerdem, dass die Beschaftigten
ein relativ niedriges Durchschnittsalter und einen geringen Akademisierungsgrad aufweisen und der
Frauenanteil hoch ist (Gardini 2014). Allerdings sind mit einem Frauenanteil von 55,5% im Jahr 2021
(BMAW 2022) Tourismusberufe keine klassischen , Frauenberufe”, sondern sogenannte Mischberufe.®
Das Gastgewerbe wird aber nicht zuletzt deshalb haufig als ,,Frauen-Branche” bezeichnet, weil in hohem
Ausmall weiblich konnotierte, haushaltsnahe und personenbezogene Tatigkeiten anfallen (Wo-
tha/Beyer 2019: 359). Frauen und Manner arbeiten in unterschiedlichen Positionen in der Branche, wo-
bei Frauen in hoherem Ausmald in gering qualifizierten Tatigkeitsbereichen beschaftigt sind und auch
deutlich schlechtere Karrierechancen haben (Biehl/Kaske 2011: 2). Wie eine Untersuchung aus Deutsch-
land zeigt, wird die vertikale bzw. hierarchische Segregation innerhalb der Berufsgruppe qua Geschlecht
noch verstarkt, wenn man die Variable ,Herkunft” hinzuzieht. So fihren insbesondere migrantische
Frauen im Uberproportionalen AusmaR einfache Tatigkeiten als Helferinnen aus (Wotha/Beyer 2019:
372). Im Vergleich zu Erziehungs- und Gesundheitsberufen ist die Geschlechtersegregation im Touris-
mus allerdings kaum erforscht (ebd. 376).

Das gilt ebenso fir Ungleichheiten aufgrund von Ethnizitat und Staatblrgerschaft in der Branche. Ob-
gleich der Anteil von Menschen ohne dsterreichischen Pass in Beherbergung und Gastronomie duferst
hoch ist — 2021 lag er bei 51,2% (BMAW 2022) —, gibt es in Osterreich bislang keine Forschung, in der
die Bedeutung von Citizenship/Ethnizitat fir Arbeitsbedingungen im Tourismus untersucht wird. Eine
gualitative Studie zu Beherbergung und Gastronomie in der Schweiz verdeutlicht indes die ausgepragte
ethnisierte Hierarchie in Gastronomie- und Hotelleriebetrieben, in der Gefliichtete Arbeiten auf der

6 Erwahnt werden missen die Unterschiede in der Geschlechterzusammensetzung zwischen Hotellerie und Gastronomie. Wéh-
rend in erster deutlich mehr Frauen als Madnner beschéftigt sind, ist die Verteilung in der Gastronomie nahezu ausgeglichen
(Bliem et al. 2022: 34).



untersten Hierarchieebene Gbernehmen (Kalbermatter/Schief 2019: 149). Hintergrund hierflr ist die
durch migrationspolitische Regulierungen hervorgebrachte Stratifizierung der Rechte in Bezug auf den
Aufenthaltsstatus, die Arbeitsrechte und die soziale Sicherung, die dazu fuhrt, dass Gefliichtete im Ar-
beitsverhaltnis spezifischen Unsicherheiten ausgesetzt sind (Kalbermatter 2020: 48). Aufschlussreich
sind in diesem Zusammenhang auch Untersuchungen zur Beherbergung und Gastronomie in den USA
und GroRbritannien, die zeigen, dass ethnisierenden bzw. kulturalisierenden Zuschreibungen eine zent-
rale Rolle zukommt, wenn Tatigkeiten mit Kund:innenkontakt (Front of the house) von weilRen Arbei-
ter:innen Ubernommen werden, wahrend People of Colour Uberwiegend Arbeiten in der Kiche, im
Houskeeping oder im Lager (Back of the house) zugeteilt werden (Bernhardt et al. 2003; McDowell et
al. 2007; Waldinger/Lichter 2003). Insbesondere flr eine Untersuchung von Branchen wie dem Touris-
mus, in dem Qualifikationserfordernisse haufig niedrig sind, braucht es daher den Blick auf jene infor-
mellen sozialen Praktiken — wie der Rassifizierung und Feminisierung —, durch die Arbeitskrafte auf un-
terschiedliche Positionen verteilt, Qualifikationen konstruiert und Tatigkeitsfelder auf- oder abgewertet
werden (Neuhauser 2019).

Um die Hintergriinde flir den sogenannten Fachkraftemangel zu untersuchen, ist es aullerdem sinnvoll,
ein besonderes Augenmerk auf junge Beschaftigte und Lehrlinge in der Branche zu legen. So zeigen
Untersuchungen, dass sich langfristig gesehen eher die jingeren als die dlteren (Uber 44 Jahre) Beschéf-
tigten in ihrer Erwerbslaufbahn wieder vom Tourismus abwenden (Mayerl/Lachmayr 2022: 12). Im Bran-
chenvergleich fallt der Riickgang der Lehrlinge in der Sparte Tourismus und Freizeitwirtschaft mit 12,2%
2021 im Vergleich zum Vorjahr dsterreichweit mit Abstand am starksten aus (der insgesamte Lehrlings-
rickgang liegt bei 0,8%) (WKO 2022). Die Pandemie verstarkte damit aber nur einen Trend, der bereits
vor der Krise bestanden hatte. Um diese Entwicklungen in der Branche zu verstehen, erscheint es — Giber
den Fokus auf diese quantitativen Daten hinaus — sinnvoll, Lehrlinge und junge Beschéftigte selbst nach
ihren Erfahrungen in der Lehrausbildung, dem Jobeinstieg in Gastronomie und Beherbergung und ihren
Zukunftsperspektiven in der Branche zu befragen. So wurde in einer explorativen qualitativen Untersu-
chung zu Lehrlingen im Tourismus festgestellt, dass die Arbeitszeiten in der Branche (z.B. enorme Uber-
stunden, Mangel an Ruhetagen, Teildienste), bei denen es auch zu erheblichen VerstoRen gegen gesetz-
liche Arbeitszeitregelungen kam, von den jungen Interviewten am meisten kritisiert wurden (Reisenzaun
2018). Umfassendere Befragungen von Auszubildenden in Deutschland zeigen auRerdem, dass die Aus-
bildungsqualitat im Hotel- und Gaststattengewerbe im Vergleich nach wie vor Gberdurchschnittlich
schlecht bewertet wird (DGB 2020). Diesen Befunden zu den Arbeits- und Ausbildungsbedingungen in
der Branche zufolge sind im Tourismus erhebliche Anstrengungen notwendig, um den Bereich insbe-
sondere flr junge Menschen wieder attraktiv zu machen.

Erkenntnisinteressen und Ziele

Wahrend das Thema Fachkraftemangel und die Bedingungen in der Branche im o6ffentlichen Diskurs
meist lediglich aus Sicht der Arbeitgeberseite beleuchtet werden, zielt die vorliegende Studie darauf ab,
das Erfahrungswissen der Arbeitnehmer:innen herauszuarbeiten und ihre im 6ffentlichen Diskurs sonst
tendenziell unterbelichtete Sichtweisen abzubilden. Ziel des Forschungsprojekts ist es daher zu unter-
suchen, wie die Arbeitsbedingungen und der sogenannte Fachkraftemangel aus der Perspektive der Be-
schaftigten wahrgenommen und gedeutet werden. Gefragt wird auRerdem, inwiefern sich die Arbeits-
bedingungen in und durch die COVID-19-Pandemie verdndert haben. Zentrale Themen stellen flr die
interviewten Beschéaftigten neben den extensiven Arbeitszeiten und der relativ geringen Entlohnung
auch die gesundheitlichen Belastungen, fehlende Aufstiegs- und Entwicklungsmoglichkeiten sowie das
haufig als schwierig erlebte Betriebsklima und die (fehlende) Wertschatzung durch Vorgesetzte dar.



Bei Beherbergung und Gastronomie handelt es sich nicht nur um ein haufig prekares’, sondern auch
zunehmend migrantisiertes Arbeitsfeld, in dem es zudem zu ausgepragten geschlechtsspezifischen Un-
terschieden kommt. Von Erkenntnisinteresse ist es daher, wie sich die Prekaritdt von Arbeits- und Be-
schéaftigungsverhaltnissen im Tourismus und Ungleichheiten entlang von Ethnizitat/Citizenship und Ge-
schlecht wechselseitig bedingen. Hierflir muss der Blick auch darauf gerichtet werden, wie diese Wech-
selwirkung sowohl durch arbeits- und aufenthaltsrechtliche Regulierungen als auch durch rassifizie-
rende und vergeschlechtlichte Zuschreibungen hervorgebracht und gestitzt wird. Im Sinne einer erwei-
terten intersektionalen Perspektive wird auRerdem ein Fokus auf die Dimension , Alter” gelegt und ins-
besondere nach der spezifischen Situation von jungen Beschaftigten und Lehrlingen in der Branche ge-
fragt.

Auf Basis der dadurch gewonnenen Erkenntnisse geht es in zweiter Instanz darum, Hinweise darauf zu
geben, welche MaRnahmen notwendig waren, um der Prekarisierung der Branche im Allgemeinen und
der Benachteiligung von Beschéftigten in Uberdurchschnittlich prekdren Fragmenten im Besonderen
entgegenzuwirken. Wenngleich die Erzahlungen von prekaren Arbeitsbedingungen dominieren, gibt es
auch einige wenige Positivbeispiele der Arbeitsgestaltung. Wir werden diese Beispiele hervorheben, um
daran anknipfend in den einzelnen Kapiteln sowie abschlielend im Fazit auch zu beleuchten, wie es
gelingen kdnnte, die Arbeitsbedingungen zu verbessern.

Im Tourismus ist der gewerkschaftliche Organisierungsgrad insbesondere aufgrund der Unternehmens-
struktur von vorrangig kleinen und mittleren Betrieben sehr gering. In Oberdsterreich haben 85% aller
Betriebe weniger als zehn Mitarbeiter:innen und nur 1% mehr als 50 Mitarbeiter:innen (Statistik Austria
2021). Hinzu kommt der hohe Anteil an migrantischen Beschéftigten, die aufgrund sprachlicher oder
kultureller Barrieren vorhandene Beratungsangebote haufig nicht in Anspruch nehmen (kénnen). So
liegt es zum einen an Informationsdefiziten der Beschaftigten, dass bestehende rechtliche Regeln, z.B.
die Uberstunden betreffend, nicht eingehalten werden. Zum anderen verdeutlichen die Interviews, dass
auch Anweisungen von Arbeitgeber:innen und eine spezifische Branchenkultur dazu fihren, dass Best-
immungen nicht eingehalten werden. Im vorliegenden Forschungsbericht werden wir die unterschied-
lichen Strategien herausarbeiten, wie Beschaftigte mit Arbeitskonflikten in den Betrieben umgehen.
Dazu gehort neben individuellen Verhandlungsstrategien und dem Branchenausstieg auch der Gang zur
Interessensvertretung, der in den meisten Fallen aber erst relativ spat erfolgt. Ziel der Studie ist es daher
auch, basierend auf den Forschungsergebnissen, Hinweise fir interessens- und mitbestimmungspoliti-
sche Initiativen zu geben, durch die die arbeitsrechtliche Beratung sowie gewerkschaftliche Organisie-
rung in der Branche gestarkt werden koénnten.

Die Branche Beherbergung und Gastronomie ist aulRerordentlich heterogen und das Spektrum an Ar-
beitsbedingungen daher groR. Ideen fir wirksame ArbeitsgestaltungsmalRnahmen, die den genannten
Problemen entgegenwirken sollen, setzen daher eine genauere Kenntnis der Arbeitsbedingungen der
Beschdftigten in den unterschiedlichen Berufs- und Tatigkeitsfeldern voraus. Im Bericht werden wir des-
halb nicht nur auf die Gemeinsamkeiten, sondern auch die Unterschiede der jeweiligen Bereiche — KU-
che, Service, Housekeeping und Rezeption — hinweisen. Um unsere qualitativen Ergebnisse zu kontex-
tualisieren, werden wir aullerdem immer wieder auf quantitative Befunde zur Branche und den For-
schungsstand Bezug nehmen.

7 Als prekar kann Erwerbsarbeit bezeichnet werden, ,wenn die Beschéftigten aufgrund ihrer Tatigkeit deutlich unter ein Ein-
kommens-, Schutz- und soziales Integrationsniveau sinken, das in der Gegenwartsgesellschaft als Standard definiert und mehr-
heitlich anerkannt wird” (Dérre 2005: 252).



2. Methodisches Vorgehen und Sample

Im Rahmen der Studie wurden von Ende Marz bis Mitte Juni 2022 Interviews mit 32 im Gast- und Ho-
telgewerbe Beschaftigten oder ehemals Beschéaftigten durchgefiihrt. Der Zugang zu den Interview-
partner:innen wurde zum Grol3teil Gber die Rechtsberatung der Arbeiterkammer Oberdsterreich und zu
einem kleinen Teil Gber personliche Kontakte gewonnen. Die vorangegangenen Rechtsberatungen er-
folgten aufgrund eines breiten Spektrums an Anliegen der Arbeitnehmer:innen, wie zum Bespiel Fragen
zu Kurzarbeitsregelungen, zum Entgelt, zu Karenzregelungen oder zur Pension, um nur einige zu nen-
nen. Nach der Beratung wurden die in der Branche Beherbergung und Gastronomie Beschaftigten nach
ihrem Interesse befragt, im Rahmen eines Interviews von ihren Erfahrungen mit den Arbeitsbedingun-
gen in der Branche zu berichten und bei Einwilligung von den Forscher:innen kontaktiert zu werden. In
den meisten Fallen hatten die angefragten Personen ein hohes Interesse daran, ihre Erfahrungen zu
teilen und an der Studie teilzunehmen. Als kleine Aufwandentschadigung erhielten die Interviewten ei-
nen 30-Euro-Einkaufsgutschen. Erwahnt werden muss, dass —insofern Beschaftigte sich meist bei Prob-
lemen mit einem Arbeitsverhéaltnis an die Arbeiterkammer wenden — der Hauptzugang zu Inter-
viewpartner:innen Uber die Rechtsberatung der Arbeiterkammer einen Bias darstellt, den es im For-
schungsprozess zu reflektieren gilt. Dem gegenlber steht jedoch auch, dass viele Beschaftigte trotz Ar-
beitsrechtsverletzungen haufig nicht den Schritt zur Interessensvertretung machen. Darunter zahlen
besonders die am prekarsten Beschéftigten in gesellschaftlich vulnerablen Positionen.

Insgesamt wurden Interviews mit 21 Frauen und 11 Mannern gefiihrt. Darunter hatte genau die Halfte
der Befragten (16) einen Migrationshintergrund. Die Interviewten waren zum Zeitpunkt des Interviews
zwischen 17 und 63 Jahre alt, wobei wir vier sehr junge (ehemalige) Beschéftigte (zwischen 17 und 20)
und drei altere Beschéftigte wenige Jahre vor der Pension interviewten. Knapp die Halfte der Befragten
(15) hat eine Lehre in der Branche absolviert, wobei diese von zwei Interviewten abgebrochen wurde.
Drei Beschaftigte verfligen lber einen Lehrabschluss aus anderen Bereichen. Weitere acht Interviewte
haben eine Hoherbildende Schule besucht, wobei vier von diesen eine HLW (Hohere Lehranstalt fur
wirtschaftliche Berufe) mit Schwerpunkt Gastronomie und Tourismus absolviert haben. Vier der Inter-
viewten haben ein Universitatsstudium abgeschlossen oder studierten zum Zeitpunkt des Interviews
nebenberuflich. Zwei Personen haben lediglich einen Grundschulabschluss.

Von den 32 Interviewpartner:innen waren zum Zeitpunkt des Interviews 19 noch in der Branche be-
schaftigt und acht ausgestiegen, weitere fUnf Personen waren zum Zeitpunkt des Interviews arbeitssu-
chend. Die Interviewten decken ein breites Spektrum an Bereichen und Tatigkeitsfeldern der heteroge-
nen Branche ab. 17 Personen waren in der Hotellerie und 15 in der Gastronomie beschaftigt oder ehe-
mals beschéftigt, wobei es auch etliche Uberschneidungen gibt, da Interviewte im Laufe ihrer Berufs-
laufbahn zwischen den Bereichen wechselten und Erfahrungen in unterschiedlichen Tatigkeitsfeldern
gesammelt haben. Die meisten Interviewten waren im Service beschaftigt, am zweitmeisten Personen
waren in der Kiiche und weniger Interviewte waren an der Rezeption oder im Housekeeping beschaftigt
oder ehemals beschaftigt. Vier der Beschaftigten waren auRerdem (auch) als Betriebsrat:innen tatig.
Diese Interviews haben in gewisser Weise eine doppelte Funktion, da sie sowohl Auskunft Uber die Er-
fahrungen der Befragten als Arbeitnehmer:innen als auch als Betriebsrat:innen im Betrieb geben. Die
Betriebsrat:innen haben daher durch ihre Funktion der Interessenvertretung auch die Rolle von Ex-
pert:innen zu diesem Thema.® Die meisten Interviews fiihrten wir mit Personen, die im Oberésterreichi-
schen Zentralraum (Linz, Wels) beschéftigt sind bzw. waren, die zweitmeisten mit (ehemaligen) Beschaf-
tigten im Salzkammergut und weitere Interviews mit Personen mit Beschaftigung im Traun-, Inn-, Haus-
ruck- und Muhlviertel. Um das Sample besser Uberblicken zu kdnnen, haben wir dieses zusatzlich als
Tabelle in pseudonymisierter Form zusammengefasst. Die Nummerierung der einzelnen Interviews soll
auch dabei helfen, bei der Lektilre der Studie die zitierten Interviewpassagen besser zuordnen zu kénnen.

8 Zum Expert:innenbegriff, bei dem es um das in spezifische Funktionskontexte eingebundene Akteure und folglich um die
Erhebung des damit verbundenen Wissens handelt, siehe Meuser und Nagel (2009).



# Pseud. Name Geschl Nationalitat Alter Noch in Branche Tatigkeit Ausbildung

01 | Karima Naser W Syrien 30 arbeitssuchend Service/Gastronomie Matura

02 | Otto Fuhrmann M Osterr. 54 arbeitssuchend Stationsleitung Catering/Gastronomie Matura/Hotelfachschule

03 | Michael Lindgruber M Osterr. 36 Ja Service/Hotellerie Lehre/Service

04 | Jascho Szabod M Ungarn 41 arbeitssuchend Service/Gastronomie Universitdtsabschluss (nicht in O)
05 | Esma Hodzi¢ W Ex-Jugosl. 48 Ja Buffetkraft/Gastronomie Lehre/Frisorin

06 | Ingrid Huber W Osterr. 60 Ja Buffetkraft Kantine/Gastronomie Lehre/Buchhaltung

07 | Ana Gonzales W Venezuela 55 Ja Kichenhilfe/Gastronomie Matura (nicht in 0)

08 | Abdul Wajed M Banglad. 35 Ja Rezeption/Hotellerie Universitatsabschluss (nicht in O)
09 | Marian Dimitru M Ruman./O 38 Ja Service Oberkellner/Gastronomie Lehre/Gastronomie

10 | Sophie Hauser W Osterr. 58 Ja Service bzw. Allroundkraft/Hotellerie Lehre/Service

11 | Janina Fiegler W Osterr. 41 Nein Service bzw. Allroundkraft/Gastronomie Lehre/Restaurantfachfrau

12 | Lisha Bakary W Ruanda 20 arbeitsuchend Kochin/Hotellerie Lehre/Kdchin

13 | Dinesh Ram M Indien 23 Nein Service/Gastronomie Matura/derzeit: Studium BWL
14 | Aleksandra lwanov W Russland 54 Ja Kuchenhilfe/Gastronomie Lehre/Schneiderin

15 | Thida Baan W Vietnam 20 Ja Kdchin/Gastronomie Lehre/Kdchin

16 | Sandra Miller W Osterr. 27 Ja/Karenz Rezeption/Hotellerie Matura/Hotelfachschule

17 | Latifa Fathy W Syrien 45 arbeitssuchend Kichenhilfe/Gastronomie Grundschulabschluss

18 | Ceyda Akgul W Turkei 35 Ja Housekeeping/Hotellerie Grundschulabschluss

19 | Amira Tomié W Ex-Jugosl. 42 Nein Housekeeping/Hotellerie Lehre/Kdchin

20 | Martin Bruckner M Osterr. 62 Ja Rezeption/Hotellerie Matura

21 | Gdlay Yalgin W Turkei 32 Ja Kochin/Hotellerie Lehre/Kdchin

22 | Elmira Aliyeva W Aserbaid. 35 Ja Kochin/Hotellerie Lehre/Kdchin

23 | Klara Erdinger W Osterr. 21 Ja Kochin bzw. Patisseurin/Gastronomie Matura/HLW

24 | Milan Farkas M Ungarn 26 Nein Service Oberkellner/Hotellerie Matura/Agrarwirt

25 | Erich Gasser M Osterr. 34 Nein Kuchenchef/Hotellerie Lehre/Koch

26 | Kathrin Lindner W Osterr. 18 Nein Service/Hotellerie Lehre/Rezeption (abgebrochen)
27 Leonie Winter W Osterr. 24 Ja Service/Gastronomie Matura/HLW

28 | Ferdinand Sellner M Osterr. 60 Ja Service/Hotellerie & Betriebsrat Lehre/Koch

29 | Miriam Geiger W Osterr. 17 Nein Service/Hotellerie Lehre/Gastronomie (abgebrochen)
30 | Hannes Kriger M Osterr. 41 Ja Service Leitung/Hotellerie Lehre/Gastronomie

31 | Franziska Derflinger W Osterr. 25 Nein Rezeption/Hotellerie, ehem. Betriebsratin | Universitatsabschluss

32 | Sabine Riegler W Osterr. 45 Ja Catering/Gastronomie, Betriebsratin Lehre/Kdchin bzw. Restaurantfachfrau
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Die Interviews waren leitfadengestltzt, hatten aber auch narrative Anteile. Mit zwei Beschéftigten eines
Hotels, die auch befreundet waren, wurde auf Wunsch dieser das Interview zusammen, daher zu dritt,
gefihrt. Die Interviews fanden zum Teil persénlich in den Rdumlichkeiten der AK Oberosterreich bzw.
der Bezirksstellen und zum Teil online Gber Zoom oder andere Programme statt. Wir begannen mit der
narrativen Einstiegsfrage, wie es dazu gekommen war, dass die Befragten in der Branche zu arbeiten
begonnen hatten und wie dieser Einstieg (damals) flr sie war.

Der Leitfaden gliederte sich in folgende Themenblocke: die Migrationsbiografie (falls vorhanden), der
Weg in den Betrieb, der Betrieb und das Beschaftigungsverhaltnis, die Tatigkeitsbeschreibung/der Ar-
beitsprozess, die Einschatzung der eigenen Arbeitssituation/Arbeitsbedingungen, die Verdnderungen
durch die Pandemie, physische und psychische Belastungen, das Verhéltnis zu Kolleg:innen und Vorge-
setzten, Arbeitskonflikte und die Interessensvertretung. Der Leitfaden wurde abgeschlossen mit Fragen
nach der Einschdtzung der Beschéftigten zum sogenannten Fachkraftemangel in der Branche und nach
ihren persoénlichen Zukunftsplanen.

Von allen Interviews wurden kurze Protokolle zum Verlauf des Interviews, dem ersten Eindruck der In-
terviewer:in und wichtigen Aspekten, die nicht aufgenommen wurden (z.B. das Gesprach/die Situation
vor oder nach dem Interview oder nonverbale Aspekte wahrend des Interviews), angefertigt.

In den meisten Féllen hatten die Interviewpartner:innen ein hohes Rede- und Mitteilungsbedrfnis, so
dass die Interviews haufig einen selbstldufigen Charakter hatten. Die Dauer der Interviews betrug im
Schnitt eine Stunde. Methodisch orientierten wir uns am Problemzentrierten Interview nach Witzel, da
diese Methode besonders geeignet ist, um themenzentrierte mit offenen Interviewanteilen zu kombi-
nieren. Die Interviews wurden bis auf eines, das auf Arabisch gefiihrt und ins Deutsche Ubersetzt wurde,
auf Deutsch gefihrt. Aufgrund von Sprachbarrieren verliefen einige wenige Interviews nicht flissig und
die Interviewer:innen mussten mehrmals nachfragen, um Antworten auf die Fragen des Leitfadens zu
erhalten. Trotz dieser Verstandnisschwierigkeiten brachten auch diese Interviews wichtige Erkenntnisse
zutage.

Alle Interviews wurden —mit dem Einverstandnis der Interviewten —aufgenommen und die allermeisten
vollstandig transkribiert, einige Interviews wurden nur teiltranskribiert und Zusammenfassungen der
nicht transkribierten Teile erstellt. Teiltranskriptionen mit Zusammenfassungen wurden vor allem von
jenen Interviews erstellt, bei denen die erwdhnten Sprachbarrieren vorhanden waren. Schon in der
Transkription wurden personenbezogene Daten pseudonymisiert. Fehlerhafte Satze wurden zur besse-
ren Lesbarkeit in korrigierter Version transkribiert, ohne jedoch den Sinn zu verandern.

Die Interviews wurden vollstandig mit der Software fir Qualitative & Mixed Methods-Forschung
(MAXQDA) kodiert. Die Auswertung der Interviews erfolgte groRtenteils inhaltsanalytisch und an ausge-
wahlten, besonders dichten Passagen wurden Feinanalysen in Form von Gruppenauswertungen durch-
geflhrt. Da es sich um leitfadenbasierte Interviews handelt, die aber hohe narrative Anteile aufweisen,
erwies sich diese Kombination von inhaltsanalytischen und interpretativen Verfahren als geeignetste
Form der Datenauswertung. Das Sample bildet ein breites Spektrum an Erfahrungen ab. Da in der qua-
litativen Sozialforschung nicht mit Stichproben gearbeitet wird, ist das Ziel der Studie keine Reprasen-
tativitat im quantitativen Sinn ist. In der Auswertung der qualitativen Daten ging es vielmehr darum, die
Sinnzuschreibungen und Situationsdefinitionen der Interviewten interpretativ zu rekonstruieren.

Die Forschung erfolgte in einem funfkdpfigen Team. Die Interviews wurden zu groRen Teilen in der
Gruppe (von drei bis vier Personen) ausgewertet, wodurch verschiedene Perspektiven und Interpreta-
tionen eingebracht und diskutiert sowie Interpretationen intersubjektiv Uberprift werden konnten.
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3. Brancheneinstieg und Wege in den Job

Der Einstieg in die Branche gestaltete sich bei den Befragten sehr unterschiedlich. Grob kann zwischen
Beschaftigten, die sich freiwillig daflir entschieden und jenen, die die Branche aufgrund fehlender Alter-
nativen wahlten, unterschieden werden. Dabei sind Freiwilligkeit und Zwang keinesfalls als Dichotomie
anzusehen, sondern als ein Kontinuum, auf dem sich die Erfahrungen der Beschéftigten einreihen. Die
Interviewten mit Migrationshintergrund berichten allerdings deutlich haufiger von einem &konomi-
schen, familidren und/oder institutionellen Druck, der ihnen keine Alternative zur Branche gelassen
habe.

Das Gastgewerbe als bewusste Wahl

Die Befragten, die sich bewusst flr die Branche entschieden haben, erzdhlen von einer sehr hohen An-
fangsmotivation, die jedoch haufig enttduscht wurde. Insbesondere Kéch:innen geben oft an, dass Ko-
chen seit jeher ihre groRe Leidenschaft, ihr ,Hobby”, gewesen sei und sie sich deshalb fir die Branche
entschieden haben. So erzahlt beispielsweise eine junge Befragte von ihrem Beweggrund, eine Lehre
als Kéchin zu beginnen:

,Also ich habe immer schon gern gekocht, egal was wir in der Schule gemacht haben, ich habe es zuhause
nachgekocht. Und ich habe gesehen, dass mir das gefdllt und ich das machen méchte.” (12/1.B)

Aber auch fir den Servicebereich geben einige Befragte ein starkes inhaltliches Interesse an der Tétig-
keit als Grund flr ihren Brancheneinstieg an. In unseren Interviews wird die Gastronomie beispielweise
positiv als eine Branche beschrieben, in der gute kommunikative Fahigkeiten groRgeschrieben werden
und man viele verschiedene Menschen kennenlernt. In diesem Sinn erklart die 18-jdhrige Kathrin Lind-
ner ihre damalige Motivation, eine Lehre in der Branche zu beginnen:

,Die Leute waren das Ausschlaggebende. Also, ich bin ja eigentlich sehr extrovertiert und sehr kommu-
nikativ und das hat halt immer gut gepasst. Und mit den Gdsten bin ich immer gut zusammengekommen.
Und, ja, das hat mir halt schon eigentlich immer eine Freude gemacht, dass ich da viel Gesprdchsstoff
habe. Jedes Mal, immer andere Leute kennenlerne, ganz viele verschiedene Persénlichkeiten.” (26/KL)

Diese ,Freude” an der Tatigkeit spiegelt sich zum Teil auch in quantitativen Befragungen wider. Schnei-
det die Branche im von der Arbeiterkammer OO in Zusammenarbeit mit den Forschungsinstituten SORA
und IFES erstellten Arbeitsklima Index bei den allermeisten Werten zur Zufriedenheit der Beschéaftigten
durchgehend unterdurchschnittlich ab, so ist auffllig, dass dies bei der der Kategorie ,SpaR bei der
Arbeit“ nicht der Fall ist. In Gastronomieberufen geben weniger Beschéftigte als in anderen Berufen an,
dass ihnen die Arbeit keinen SpaR machen wiirde (AK 00 2022c).

Jedoch wurde bei den interviewten Lehrlingen die hohe Anfangsmotivation fir die Branche noch in der
Lehrausbildung enttauscht. Ausschlaggebend hierfiir war nicht die Tatigkeit an sich, sondern — wie es
die Befragte ausdrickt — das ,,Rundherum®, womit vor allem ihre schwierigen Arbeitsbedingungen im
Lehrbetrieb gemeint sind (26/KL). Die Erfahrungen in der Ausbildung werden im nachsten Kapitel aus-
fUhrlicher geschildert (Kap. 4). Hier kann jedoch bereits festgehalten werden, dass negative Erfahrungen
in den Lehrbetrieben haufig zur relativ raschen Erntichterung der positiven Erwartungen an berufliche
Verwirklichung fihrten und zwei der Interviewten sogar ihre Ausbildung abbrachen.

In die Branche ,reingeboren” oder ,reingerutscht”

Eine weitere Gruppe von Befragten gibt an, in die Branche ,reingeboren” worden zu sein, weil sie schon
von frih auf im Familienbetrieb mitgearbeitet haben. Dies ist der Fall bei Otto Fuhrmann, fiir den der
Einstieg in die Gastronomie eine ,Selbstverstandlichkeit” war, obwohl er eigentlich lieber einen techni-
schen Beruf ergriffen hatte.
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,Weil halt die Familie lauter Gastro gehabt hat. Das war halt so eine Selbstverstdndlichkeit, dass du das
halt weitermachst. War aber eigentlich gar nicht meine Vorstellung [...] Und hab mich halt dann schén
langsam reingefunden, aber ich wollte eigentlich das nicht machen, ja? Ich habe mich immer mehr fiir
die Technik, fiir Autos und so interessiert. Also ich wdre lieber der Sohn von einem Autohéndler gewesen
(lacht), nicht von einem Wirt, nicht? Weil man das natiirlich auch mitkriegt, was tatséichlich passiert.
Dass niemand Zeit hat, dass die sechs Tage 16 Stunden am Tag arbeiten und eigentlich fiir die Kinder
und fiir die Familie méglichst gar keine Zeit bleibt. Also das habe ich damals schon gesehen. Aber irgend-
wie bist du da so reingeboren und dann geht das halt einfach weiter.” (02/0F)

Wahrend Otto Fuhrmann den ehemaligen Familienbetrieb als Belastung und Hindernis fiir eine auto-
nome berufliche Entwicklung wahrnahm, berichtet eine andere, deutlich jingere Befragte davon, dass
es immer ihr Traum gewesen sei, das Gasthaus ihrer GroRmutter zu Ubernehmen — ein Wunsch, der
allerdings nicht aufging, weil der Betrieb verkauft wurde (29/MG). Eine weitere Interviewte erzahlt von
der Frihstickspension ihrer Eltern und dem SpaR, den sie schon von klein auf hatte, mit den Gasten zu
arbeiten (27/LW). Gemeinsam ist den Befragten, die in Familienbetrieben aufgewachsen sind, dass sie
ihren Branchenbeginn als ,reingeboren werden” oder ,hineinrutschen” (27/LW) beschreiben — eine
Metapher, die einen (gewissen) Selbststeuerungs- und damit Selbstbestimmungsverlust suggeriert.

Von einer anderen Art in die Branche ,reinzurutschen”, berichten weitere Interviewte, fir die eine be-
rufliche Orientierungslosigkeit als Jugendliche bzw. junge Erwachsene dazu flhrte, dass sie in der Gast-
ronomie zu arbeiten begannen. So erzahlt eine Befragte, dass sie Uber ihre Schulwahl — eine HLW mit
Schwerpunkt Service und Kochen —in die Branche gekommen sei:

,Das war dann der Weg wie ich dann in das Kochen reingerutscht bin. [...] vorher habe ich nicht so den
Plan gehabt. Wenn du vierzehn Jahre alt bist und du sollst dir eine Schule aussuchen, ist das schwierig.
Aber das war das Richtige fiir mich, definitiv.” (23/KE)

Als weniger richtig empfand eine andere Befragte ihre friihe Entscheidung fur die Branche:

,Sonntag arbeiten, Feiertag arbeiten, in der Nacht arbeiten. Man muss es mégen auch. Ich habe das
damals, mit 15, noch nicht gewusst wirklich, worauf ich mich einlasse, nicht so wirklich.” (11/JF)

Ebenfalls aufgrund von beruflicher Orientierungslosigkeit in die Branche eingestiegen ist ein weiterer
Befragter, bei dem auRerdem der Druck der Arbeitslosigkeit hinzukam.

,Ich war eigentlich ein Gast und sie haben gesagt, sie suchen einen Lehrling und ich habe dann einfach
gesagt, ich fange einfach an. Ich war mir damals nicht so sicher, was ich machen soll und dann habe ich
einfach ja gesagt. Ich war zwei Monate arbeitslos und ich wollte einfach eine Arbeit haben und dann
habe ich gesagt, ich schaue mir das an und fange als Lehrling an.” (03/ML)

Das ,Hineinrutschen” in die Gastronomie statt einer bewussten Entscheidung fir den Beruf ist nicht
zuletzt darauf zurtickzufihren, dass die Einstiegsbarrieren fur die Branche relativ niedrig bis nicht vor-
handen sind. Das wird auch an den Erzahlungen Uber die Wege in den Job sichtbar. Die Anbahnung
erfolgte unterschiedlich, in vielen Fallen Gber Freund:innen oder Bekannte, aber auch genauso Uber
Bewerbungen aufgrund von Zeitungs- oder Social-Media-Annoncen, aus Eigeninitiative oder vermittelt
durch das AMS. Gemeinsam ist den Erfahrungen, dass der Einstieg in den Job meist sehr rasch erfolgte.
So schildert beispielsweise ein Befragter, er sei nach seiner Initiativbewerbung bei einem Catering-Be-
trieb sofort zurlickgerufen worden, ,weil ja eh Not am Mann ist, weil ja eh keiner jemanden hat”
(02/0F). Und ein anderer Interviewter schilderte den zlgigen Einstellungsprozess mit den Worten: ,Das
Ganze hat funf Minuten gedauert und am nachsten Tag habe ich angefangen” (20/MB).

In die Branche ,reingezwungen”

Diese niedrigen Voraussetzungen erleichtern den Zugang zur Branche insbesondere auch flir Migrant:in-
nen, die erst seit kurzem in Osterreich leben und/oder mangelnde Deutschkenntnisse haben. So
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beschreibt Karima Nasser, die 2015 von Syrien nach Osterreich gefliichtet ist, ihren Brancheneinstieg
wie folgt:

,Und ich finde es hier ein bisschen schwer, eine Arbeit zu finden, weil hier alles eine Ausbildung braucht.
Und das ist immer die einfache Arbeit und leichte Arbeit nehmen die Leute in der Gastronomie.” (01/KN)

Im weiteren Interview berichtet Karima Nasser davon, dass der 6konomische Druck, eine Arbeit zu fin-
den flr sie besonders hoch war, weil ihr Mann nach wie vor keine Arbeitsberechtigung hat. Von einem
dhnlichen Druck erzahlt Latifa Fathy, die ebenfalls 2015 aus Syrien gefllichtet ist und in ihrem Herkunfts-
land nur einen Grundabschluss gemacht hat.

~Nachdem ich die Arbeit dort verlassen hatte, hat das AMS mir Arbeitsstellen im Restaurant besorgt und
weil ich nichts in der Hand habe und gar keine Ausbildung habe, habe ich das auch angenommen. Ich
habe etwa ein Jahr in einem Restaurant beim selben Chef gearbeitet, dann haben sie den Laden gesperrt.
[...] Ehrlich gesagt, habe ich mich gar nicht wohl gefiihlt bei der Arbeit. Aber ich habe es angenommen,
weil mein Mann war krank und er konnte nicht arbeiten und du weift, wie das ist in Osterreich. Wenn
man nicht arbeitet, kommt man nicht lber die Runden. Gezwungener Weise bin ich also in die Arbeit
gegangen.” (17/LF)

Die Erfahrungen der beiden Interviewten verdeutlichen, dass Migrant:innen und insbesondere Gefliich-
tete in einer prekdren Lebenssituation haufig weniger in die Branche ,reinrutschen”, als vielmehr ,rein-
gezwungen” werden. Eine fehlende Ausbildung bzw. die fehlende Anerkennung von Abschlissen aus
dem Herkunftsland, eine prekare 6konomische Situation sowie institutioneller Druck, z.B. seitens des
AMS, bedingen diesen Zwang, Jobs in der Gastronomie anzunehmen, auch wenn dies den eigentlichen
beruflichen Wiinschen widerspricht. Eine weitere Interviewte, die vor einigen Jahren als Jugendliche aus
Vietnam nach Osterreich migriert ist und nach wie vor wenig Deutsch spricht, erklart die Selbstverstand-
lichkeit, mit nur wenig Sprachkenntnissen in der Kiiche arbeiten zu kénnen: ,Warum dieser Bereich? Ja,
Sprache (lacht) und ich glaube in der Kiche ist nicht so schwer, darum bin ich in der Kiiche.” (15/TB)

Ahnlich beschreibt der Kellner Dinesh Ram, der 2015 von Indien nach Osterreich gekommen ist und
mittlerweile nebenberuflich begonnen hat Betriebswirtschaft zu studieren, seinen Brancheneinstieg
nach seiner Ankunft:

,Ja, also, es war nicht einfach, weil hier in Osterreich ist es so, wenn man nicht Deutsch kann, kriegt man
keinen gescheiten Job und die einzige Méglichkeit, die ich damals hatte, war eben die Gastronomie und
ich wollte immer selbststéndig sein und nicht das Geld von den Eltern nehmen. Dann habe ich angefan-
gen zu arbeiten und das war mein Gastronomiemoment.” (13/DR)

Neben fehlenden bzw. nicht anerkannten Qualifikationen und mangelnden Sprachkenntnissen gibt es
fir kopftuchtragende muslimische Frauen noch andere Grinde, warum der Brancheneinstieg in die
Gastronomie naheliegend ist. So berichtet Gilay Yalcin von ihren Exklusionserfahrungen am Arbeits-
markt aufgrund ihres Kopftuchs, nachdem sie gemeinsam mit ihrem Mann 2010 nach Osterreich mig-
riert ist:

,Es gefdllt mir nicht sehr gut, weil ich habe ein Kopftuch und ich finde nicht jeden Arbeitsplatz. Zum
Beispiel zuerst wollte ich Konditorin werden, ich wollte andere Arbeit arbeiten. Und alle haben nicht di-
rekt gesagt wegen Kopftuch, aber ich verstehe schon. Ja und dann habe ich den Pflichtschulabschluss
fertiggemacht und dann einen Beruf gesucht — Gastronomie wie gesagt, gefdllt mir. Dieser Beruf ist gut
wegen Kopftuch, sowieso in der Kiiche muss man was tragen (lacht). Sonst, wenn ich auf der StrafSe gehe,
sagen manche Frauen: ,Warum kommst du hier her, geh in dein Heimatland, du bist Tiirkin mit Kopftuch,
wir wollen das nicht, unserer Tradition gefdllt es nicht’. Und ich fiihle mich deswegen immer nicht gut.”
(21/GY)

Trotz negativer Erfahrungen, die sie in der Branche vor allem in ihrem ersten Lehrbetrieb gesammelt
hat, beschreibt Yalgin die Kliche als einen geschitzten Raum, in der sie —im Gegensatz zu ihrem sonsti-
gen Alltag — nie jemand wegen ihres Kopftuchs angesprochen oder ihr gesagt hétte, ihr Deutsch sei
schlecht. Das bedeutet allerdings nicht, dass die Gastronomie als diskriminierungsfreier Raum
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verstanden werden kann. Im Gegenteil berichten die Befragten haufig von Erfahrungen rassistischer
Diskriminierung (siehe Kap. 5).

Insgesamt ist auffallig, dass der kleinere Teil der Befragten ihren Einstieg in die Branche als Folge eines
intrinsischen Berufswunsches beschreibt. Faktoren wie das Hineinwachsen in den Familienbetrieb oder
Orientierungslosigkeit in der Berufswahl als Jugendliche fihren dazu, dass die Branche gewahlt wird.
Nicht wenige Befragte — jene, die die Branche bewusst gewdhlt haben, aber auch Befragte, die in dieser
aus anderen Griinden téatig sind, — schildern eine hohe Anfangsmotivation, die jedoch rasch durch die
Erfahrungen in den (Lehr-)Betrieben enttduscht wurde. Wahrend zwar auch Osterreichische Befragte
von der Erfahrung eines ungewollten oder zumindest unbewussten , Reinrutschens” in die Branche be-
richten, zeugen die Erzdhlungen der migrierten Interviewten von einem verschéarften Druck und einer
Alternativlosigkeit aufgrund der multiplen Prekaritat ihrer Lebenssituation (6konomische Bedingungen,
familidre Situation, Sprachbarrieren, institutioneller Druck etc.).
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4. Jungsein in der Branche: Negative Erfahrungen in den Ausbildungsbetrieben

Im Vergleich zu anderen Branchen verzeichnet der Tourismus seit Jahren durchgehend einen Uber-
durchschnittlichen Lehrstelleniberhang, d.h. es gibt mehr offene Lehrstellen als Lehrlinge. Ende Mai
2022 standen in Osterreich 2.409 sofort verfiigbare Lehrstellen in Tourismusberufen 262 sofort verfiig-
baren Lehrstellensuchenden gegenliber (AMS 2022). Dabei ist die Zahl der Jugendlichen, die den Beruf
Koch/Kochin erlernten, zwischen 2011 und 2021 um 40% gesunken. Die Lehrberufe Gastronomiefach-
mann/frau und Restaurantfachmann/frau verzeichneten mit minus 58 und minus 50% sogar noch star-
kere Rickgédnge (Bliem et al. 2022: 70). Deutlich héher als im Branchendurchschnitt ist in der Gastrono-
mie auch die Drop-Out-Quote bei Lehrlingen.® Zwischen 2018 und 2020 betrug diese beispielsweise fir
Restaurantfachfrauen und -ménner 51%'° und bei Kéch:innen 40,7%"* (im Vergleich zu 27,5%* im Ge-
samtdurchschnitt) (WKO 2021).

Aus diesen Zahlen kann der Schluss gezogen werden, dass Tourismusberufe zu erlernen flr immer we-
niger junge Menschen eine Option darstellt. Wahrend die quantitativen Daten ein gutes Bild dieses
schwierigen Status Quo der Branche vermitteln, sind sie weniger gut als qualitative Daten in der Lage,
die Hintergrinde fir die ricklaufige Attraktivitat der Lehrberufe im Tourismus zu ermitteln. Unsere qua-
litative Erhebung kann hierfir zumindest explorative Hinweise geben. Fiir eine fundierte Einschdtzung
der Grinde brauchte es allerdings eine umfassendere Studie zur Situation von Lehrlingen in der Branche
als dies die vorliegende Untersuchung, die nicht spezifisch auf diese Gruppe fokussiert, zu leisten im
Stande ist.

Knapp die Halfte der Interviewten (15 von 32) hat eine Lehre in der Branche absolviert bzw. begonnen.
Weitere finf Befragte haben eine HLW mit Schwerpunkt Gastronomie und Tourismus besucht. Auf-
grund ihrer negativen Erfahrungen im Lehrbetrieb haben zwei der jingsten Befragten im Sample (18
und 17 Jahre) ihre Ausbildung abgebrochen. Eine weitere junge Frau (20 Jahre) plante kurze Zeit nach
ihrer Lehre, im Zuge ihrer ersten Arbeitserfahrung als ausgebildete Kdchin, die Branche zu wechseln.
Bemerkenswert ist, dass alle drei Frauen sich bewusst fur die Branche entschieden und eine sehr hohe
Ausgangsmotivation hatten (siehe auch Kap. 3). Bevor in diesem Kapitel auf die Erzahlungen dieser drei
jungen Frauen und ihre noch sehr frischen Erfahrungen in den Lehrbetrieben eingegangen wird, schil-
dern wir die (etwas) langer zurickliegenden Ausbildungserfahrungen von zwei weiteren Beschaftigten.

Langer zurlickliegende Erfahrungen in der Ausbildung

Die retrospektiven Erzahlungen Gber ihre Ausbildung fallen bei den meisten Interviewten wenig positiv
aus. Auch wenn es sich dabei um Probleme handelt, die insgesamt haufig die Arbeitsbedingungen in der
Branche charakterisieren, stellt sich dies in der Ausbildung/Lehre zum Teil noch verscharft dar. In der
folgenden Erzdhlung einer Interviewten Uber ihre erste Praktikumserfahrung in einem Betrieb im Salz-
kammergut kommen mehrere Aspekte zum Ausdruck, unter denen jungen Menschen in der Branche
haufig leiden.

,Im ersten Jahr war ich in der Kiiche. Da war ich 15 Jahre alt und in Endeffekt bist du ein bisschen rein
geschubst worden in das Ganze. Einerseits wirst du behandelt, wie wenn du eine Vollzeitkraft wdrst, also
du musst genau dasselbe kénnen, wie ein Koch zum Beispiel und wirst aber nur sehr sehr geringfiigig laut
Kollektiv quasi bezahlt. Und da waren es eben so Sachen wie, [...] da war ein Fest [...] und da habe ich

° Die Drop-Out-Rate gibt an, wie hoch der Anteil jener Personen ist, die ihre Lehrausbildung nicht positiv abschlieRen. Darunter
fallen jene, die ihre Lehrausbildung vorzeitig abbrechen, jene die nicht zur Lehrabschlussprifung antreten und jene, die diese
negativ absolvieren.

10 Darunter fallen 33,7% vorzeitige Lehrabbriche, 8% negative Lehrabschlussprifungen und 9,3% nicht angetretene Lehrab-
schlussprifungen (WKO 2021).

11 28% vorzeitige Lehrabbriche, 6,8% negative Lehrabschlussprifungen und 5,9% nicht angetretene Lehrabschlussprifungen
(ebd.).

1218,1% vorzeitige Lehrabbriiche, 4,8% negative Lehrabschlussprifungen und 4,6% nicht angetretene Lehrabschlussprifungen
(ebd.).
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zwolf Stunden lang durchgehend von in der Friih bis um sieben acht in der Nacht gearbeitet. [...] Das
ndchste war, dass ich unter 15 Jahre [alt war], bist du teilweise bis halb zwdélf, zwélf in der Kiiche gestan-
den, was auch nicht ganz rechtens war. Ich habe teilweise Maden aus dem Miilleimer [...] rausgespritzt
und solche Sachen. Und ja, das war schon ziemlich heftig, vor allem wenn du vorher nie wirklich gearbei-
tet hast und dann wirst du hineingeschubst in ein Ding, wo es dann noch psychischen Druck gibt, weil die
Kiichenchefin hat mich gehasst, weil ich denselben Namen hatte wie sie und die hat mich permanent
psychisch fertig gemacht. Und wenn du dann wirklich soweit warst, dass du komplett geheult hast, dann
bist du auch noch angeschrien worden.” (31/FD)

Indem die Interviewte in ihrer Schilderung haufig vom Personalpronomen ,Ich” zum , Wir” wechselt,
entpersonalisiert sie ihre individuellen Erfahrungen und impliziert damit deren universellen Charakter
und insofern die Betroffenheit von jungen Menschen in der Branche im Allgemeinen. Tatsachlich sind
sich die Erzdhlungen der Interviewten Uber ihre Ausbildung in den Lehrbetrieben bemerkenswert dhn-
lich. Viele berichten von extensiven und haufig die gesetzlichen Bestimmungen Uberschreitenden Ar-
beitszeiten®3, hohem Arbeitsdruck und starken psychischen Belastungen vor allem aufgrund der herab-
setzenden Behandlung durch Vorgesetzte. Dass Jugendliche im Hotel- und Gaststattengewerbe haufig
mit den gleichen Problemen konfrontiert sind, ist auch das Ergebnis einer umfassenden Befragung von
Auszubildenden in Deutschland, dem Ausbildungsreport des Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB): Ein
rauer Umgangston im Betrieb, der Eindruck ausgenutzt zu werden, eine mangelnde fachliche Anleitung
und permanent viele Uberstunden bestimmen den Arbeitsalltag (DGB 2020: 7).

Dass die Interviewte Derflinger in dem Ausschnitt zweimal betont, erst 15 bzw. sogar unter 15 Jahre alt
gewesen zu sein, und davon spricht ,rein geschubst” worden zu sein, verdeutlicht wie wenig sie — wie
viele andere Befragte — auf die vorherrschenden Arbeitsbedingungen vorbereitet war und anderes von
ihrer Ausbildung im Betrieb erwartet hatte. Laut Guhlemann und Kriiger (2018) handelt es sich beim
Wechsel vom Schul- in den beruflichen Alltag um eine kritische Phase im Leben junger Menschen, die
im Gastgewerbe auch unter Idealbedingungen auf stressige Arbeitsspitzen, korperlich anstrengende Ar-
beit und vor allem schlecht planbare Arbeitszeiten und Uberstunden trifft. Diese Bedingungen erschwe-
ren eine Fortsetzung des gewohnten Privatlebens und erfordern Anpassungsleistungen, fir die aller-
dings selten Hilfestellungen zur Verfligung stehen — alles Faktoren, die Briche in der erwerbsbiografi-
schen Stabilitat beglinstigen (Guhlemann/Kriger 2018: 120).

Der Abstand zwischen Erwartungen und Realitat der Ausbildungsbedingungen fihrt daher nicht selten
dazu, dass Interviewte nach ihrer Lehrzeit ,nichts mehr von der Branche wissen” wollen, wie es Marian
Dimitru ausdrickt. Der Kellner ist zwar wieder in die Branche zurtckgekehrt, dies allerdings erst einige
Jahre nach seiner Lehrzeit. Dimitru erzahlt, dass die drei Jahre in einem Osterreichweit bekannten Finf-
Sterne-Hotel ,eine reine Katastrophe” waren. Auf die Nachfrage warum, antwortet er:

,Weil ich, wie gesagt, als Lehrling da war, ich hétte eigentlich eine Flinf-Tage-Woche gehabt, hatte aber
eine Sechs-Tage-Woche und in sechs Tagen habe ich von friih bis spdt nur Besteck poliert, tausende von
Wannen ganz alleine gesilbert, gekupfert, gestaubsaugt, den Boden gewischt und ja. Und wie gesagt von
friih bis spdt, das ging so alle drei Lehrjahre und ich habe mir gedacht, was ist das fiir ein scheifs Beruf,
du bist Kellner und du putzt die ganze Zeit nur. Ich wollte nach der Lehrzeit nichts mehr von dieser Bran-
che [...] wissen, da tust du ja nur noch putzen. Da kann ich gleich als Putzkraft wo anfangen.” (09/MD)

Sehr deutlich wird an diesem Ausschnitt, dass dhnlich wie oben auch bei Derflinger, die Maden aus den
Mulleimern spritzen musste, die Lehrlinge haufig die Erfahrung machten, nicht jenen Beruf zu erlernen,
fir den sie sich entschieden hatten, sondern fir die niedrigsten Tatigkeiten im Betrieb, wie etwa das
Putzen, herangezogen zu werden. Zur Eintonigkeit des Tagesablaufs (,,von frih bis spat nur Besteck po-
liert”) kommen dann noch die Ubertretungen von Arbeitszeitregelungen oder — wie oben geschildert —
Erfahrungen des Mobbings durch Vorgesetzte oder auch Arbeitskolleg:innen hinzu.

13 Tatsachlich gilt fur Jugendliche bis 16 Jahre die Bestimmung, dass sie nur bis 20 Uhr beschéftigt werden diirfen. Im Gastge-
werbe gibt es flr Jugendliche Gber 16 Jahre eine Beschéaftigungsmoglichkeit bis 23 Uhr (Bundesgesetz Uber die Beschaftigung
von Kindern und Jugendlichen — KIBG, §17).
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Beispielerfahrungen von drei jungen Auszubildenden

Am gravierendsten, was die Uberschreitung von Arbeitszeitregelungen im Lehrbetrieb betrifft, ist die
Erzahlung von Miriam Geiger, einer jener drei jungen Frauen, die aufgrund ihrer negativen Lehrerfah-
rungen aus der Branche ausgestiegen ist und nun eine Ausbildung zur medizinisch-technischen Assis-
tentin absolviert. Die damals 16-Jdhrige musste in einem mittelgroRen Hotel im Salzkammergut regel-
maRig Uberstunden bis spat in die Nacht leisten, wobei auch ihre Ruhezeiten nicht respektiert wurden,
da sie haufig am nachsten Morgen wieder frih zu arbeiten beginnen musste. AuRerdem erlebte sie
schwerwiegende Mobbinghandlungen durch Arbeitskolleg:innen, ohne auf die Unterstitzung durch
Vorgesetzte zahlen zu kdnnen. All das wirkte sich duBerst negativ auf ihren gesundheitlichen Zustand
aus und fuhrte letztlich dazu, dass sie nach einem Kreislaufkollaps im Betrieb ins Krankenhaus musste
und in der Folge ihre Ausbildung abbrach.

,[DJie Arbeitszeiten waren halt wirklich zum Kotzen, weil ich um zehn Uhr angefangen habe, bis um 14
Uhr gearbeitet und von 14 bis 18 Uhr Mittagspause gehabt [habe], konnte in dieser Zeit aber nicht nach
Hause fahren, weil die Busverbindung leider nicht gegangen ist und ich habe keinen Fiihrerschein gehabt.
Dann habe ich von 18 Uhr bis drei, vier Uhr [in der Nacht] gearbeitet und am néchsten Tag habe ich
wieder um 10 Uhr anfangen miissen. Am Mittwoch war sogar Wochenmarkt, da habe ich sogar um 9
Uhr schon anfangen miissen. Es war ihnen scheifSegal, wie ich nach Hause komme. Ich habe é&fter in der
Friih nicht mehr gewusst, wie ich nach Hause kommen soll als Lehrling. Mit der Lehrlingsentschédigung
kann ich mir nicht dauernd ein Taxi leisten. Dann ist halt der Tag gekommen, wo es mich in der Arbeit
umgehauen hat. Danach bin ich im Krankenhaus gelegen.” (29/MG)

Wie die anderen beiden jungen interviewten Frauen hat Geiger mehrfach versucht, mit ihren Vorge-
setzten zu sprechen, teilweise auch in Begleitung ihrer Mutter. Die Beteuerungen des Chefs zogen je-
doch keine Veranderung in ihren Lehrbedingungen nach sich. Die Schilderung zeigt deutlich, dass es in
der Branche nicht nur in Bezug auf Uberstunden, sondern auch die Einhaltung von Ruhzeiten zu massi-
ven VerstdRen gegen gesetzliche Arbeitszeitbestimmungen kommt (siehe Kap. 6). So ist den gesetzli-
chen Schutzbestimmungen fir Lehrlinge zufolge nach Beendigung der taglichen Arbeitszeit eine Ruhe-
zeit von mindestens 12 Stunden zu gewéhren (fir jene unter 15 Jahren 14 Stunden).** Und auch im
Gastgewerbe, flr das in Bezug auf Nachtarbeit zwar Sonderbestimmungen auch fir Lehrlinge gelten,
dirfen Jugendliche Gber 16 Jahre nur bis 23 Uhr beschiftigt werden.™> Aufgrund ihrer negativen Erfah-
rungen antwortet die Interviewte daher auf die Frage, ob sie in ihrer Lehre etwas gelernt habe:

,Dort habe ich nichts gelernt, aufSer dass ich mich ruiniert habe. Das habe ich dort gelernt und, dass ich
weif3, dass ich mich nie mehr wieder von jemanden so runterziehen lasse.” (29/MG)

In diesem Aspekt, wenig bis nichts von dem gelernt zu haben, was sie von ihrer Ausbildung im Betrieb
erwartet hdtten, gleichen sich die Erfahrungen der drei jungen Frauen. Dies hangt vor allem damit zu-
sammen, dass in der Branche haufig — wie es die Betriebsratin Sabine Riegler zusammenfasst —, Lehr-
linge [...] als billige Arbeitskrafte gesehen” werden (32/SR). Bei Kathrin Lindner flhrte das beispielweise
dazu, dass sie nicht — wie im Lehrvertrag vereinbart — als Rezeptionistin, sondern im Service — wo das
Personal knapp war — eingesetzt wurde.

,Ja, es hat geheifsen, am Anfang, ich habe ein Monat Einarbeitungszeit, da bin ich im Service, dass ich
das einmal alles kennenlerne. Und das war ganz okay fiir mich. Nur ist dann immer mehr Zeit vergangen
und immer mehr und im Endeffekt war ich einen Tag an der Rezeption (lacht), wo ich eigentlich die ganze
Zeit sein hdtte sollen. Und die restliche Zeit von den fiinf Monaten war ich im Service. [...] Ich habe oft
mit dem Chef geredet und habe ihm auch gesagt, dass ich gerne an die Rezeption jetzt einmal kommen
wiirde. Und, ja, es ist halt immer hinausgezégert worden.” (26/KL)

14 Bundesgesetz Uber die Beschaftigung von Kindern und Jugendlichen — KIJBG, §15.
15 Bundesgesetz Uber die Beschaftigung von Kindern und Jugendlichen — KIBG, § 17.
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Ahnlich lautet die Erfahrung von Lisha Bakary, die aufgrund der Unternehmensbedarfe eines Linzer
Stadthotels fast in ihrer gesamten Lehrausbildung im Betrieb nur fir die Vorbereitung des Frihstlcks
eingesetzt wurde.

LAlso, zuerst habe ich Friihstiick gemacht. Lehrlinge machen zuerst immer Friihstiick. Also, bei mir hat es
wirklich lénger gedauert hat, weil sie mir gesagt haben, dass ich das Friihstiick gut mache und deswegen
bleibst du beim Friihstiick. Das hat, sagen wir mal, drei Jahre gebraucht [...] bis ich gesagt habe: ,Jetzt
will ich nicht mehr beim Friihstiick sein, ich will jetzt was anderes machen.” Weil ich wollte eigentlich
Kdchin lernen und nicht Friihstiick.” (12/LB)

Nach ihrer Beschwerde bei der Lehrlingsunterstitzung wurde Frau Bakary dann kurzzeitig auch in den
A-la-Carte-Betrieb eingefiihrt, dies allerdings erst am Ende ihrer Lehrzeit. Dass sie aufgrund ihres drei-
jahrigen Einsatzes beim Frihstlcksbuffet keine berufsaddaquate Ausbildung erhielt, wirkte sich in der
Folge auch negativ auf ihre Arbeitserfahrung im ersten Betrieb nach ihrer abgeschlossenen Lehre aus.

,Man sieht wirklich in sehr vielen Betrieben, dass die Lehrlinge immer nur dasselbe machen. [...] [U]nd
dann als das [Lehrausbildung] fertig war, komme ich in eine Kiiche, die gehoben ist und [in der man] sehr
viele Sachen machen muss. Alles selbst produzieren. Vom Dessert bis kalte Sachen miissen wir alles selbst
produzieren. Und jetzt stehe ich da, ich weifs nicht was ich da machen soll. Wenn ich einen Fehler ge-
macht habe, dann hat der Chef gesagt, dass ich das in meiner Ausbildung gelernt haben sollte. Das habe
ich aber nicht gelernt. Das war schon eine grofse Enttduschung.” (12/LG)

An der Erzdhlung von Lisha Bakary zeigt sich, wie problematisch es flir die weitere berufliche Laufbahn
sein kann, wenn in der Lehrausbildung Inhalte nicht oder nicht ausreichend vermittelt werden und Lehr-
linge nach den (kurzfristigen) Unternehmensbedarfen als Kiichenhilfen oder Reinigungskrafte vernutzt
werden. Ein alterer Beschaftigter, der viele Jahre als Kichenchef tatig war, fasst diese Erfahrung vieler
Lehrlinge, hauptsachlich niedrige und monotone Tatigkeiten verrichten zu missen, wie folgt zusammen:

“[E]s haben in der Berufsschule bei mir schon viele gesagt, sie héren auf. Sie machen nur noch die Lehr-
abschlusspriifung und das war es. Und im Endeffekt rennt’s immer wieder darauf raus [...], dass die Lehr-
linge ausgebeutet werden. [...] Stellenweise heifst es im ersten Jahr: ,Ja, geh mir Kaffee holen. Geh mal
ins Lager und hol mir das. Geh ins Kiihlhaus, hol das’. Sind quasi so die Laufburschen. Ihnen wird nichts
gezeigt oder sie kriegen halt Giberhaupt nichts mit und machen nur noch Convenience. [...] Andere schélen
drei Jahre lang nur Kartoffeln. Hab” ich gesagt, wenn ich drei Jahre lang nur, keine Ahnung, Haare wa-
schen darf beim Friseur, werde ich wahrscheinlich auch nicht Friseur bleiben. Und da gehért etwas ge-
dndert. Quasi den Lehrlingen muss man schon einmal mehr zeigen. Es gehéren ordentliche Lehrbetriebe
her.” (25/EG)

Die Interviews bestatigen daher Ergebnisse umfassender Befragungen von Auszubildenden in Deutsch-
land, die aufzeigen, dass vor allem bei kleinen Ausbildungsbetrieben die Ausbildungszufriedenheit und
-qualitat leidet, weil Auszubildende aufgrund der mangelnden personellen Ressourcen haufiger ange-
wiesen werden, ausbildungsfremde Tatigkeiten zu verrichten (DGB 2020: 7).

Positive Erfahrungen im Lehrbetrieb und Verbesserungsvorschlage

Mehr im Lehrbetrieb gezeigt zu bekommen und machen zu dirfen ,,als nur Kartoffeln zu schalen”, zu
putzen oder Frihstlck zu machen, war auch der ausschlaggebende Grund, weshalb ein paar wenige
Interviewte ihre Lehrzeit positiv schildern. So restimiert Janina Fiegler, dass es ,auch Spall gemacht”
habe in der Lehrzeit, weil: ,die haben uns auch was gezeigt. Also, wir haben auch arbeiten dirfen”
(11/JF). Ahnlich positiv erinnert sich der Kellner Michael Lindgruber an seine Lehrzeit zuriick: , [D]ie ha-
ben uns da gleich voll rangelassen und wir haben alles machen diirfen. Das hat schon gepasst” (03/ML).
Mayerl und Lachmayr bestatigen in ihrer quantitativen Studie zur Lehrausbildung im Tourismus in Tirol,
dass ,Erfahrungen, die wahrend der Ausbildung im Lernort Betrieb gemacht werden, [...] eine Orientie-
rungsfunktion fir das nachfolgende Berufswahlverhalten” (Mayerl/Lachmayr 2022: 173) haben. Auch
wenn in der Studie der Schluss gezogen wird, dass die Anfangsmotivation fur den Beruf — und dabei vor
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allem die Frage, ob es sich um den Wunschberuf handelt oder nicht — fir den Branchenverbleib noch
entscheidender sei als die ersten Erfahrungen im Betrieb, konstatieren die Studienautor:innen: ,Uber
gute Arbeits- und Ausbildungsbedingungen kénnen sich Betriebe einen Vorteil am Ausbildungsmarkt
verschaffen, um fir junge motivierte Menschen als Ausbildungs- und Arbeitsort attraktiv zu sein” (ebd.
174).

Vor dem Hintergrund dieser Ergebnisse erscheint es umso bemerkenswerter, dass die jungen Frauen,
deren Lehrerfahrungen hier im Mittelpunkt stehen, trotz ihrer hohen Ausgangsmotivation fir den Beruf
—aufgrund der Bedingungen in den Lehrbetrieben den Branchenausstieg — einem -verbleib vorzogen.
Dass gerade aufgrund ihrer hohen Motivation den jungen Menschen der Ausstieg aus der Branche alles
andere als leichtféllt, wird bei Miriam Geiger besonders deutlich, die beteuerte:

,Es ist mir sehr schwergefallen, immerhin war ich schon zwei bis zweieinhalb [Jahre in] Lehrzeit. Ich hitte
noch ein Jahr gehabt. Hétte es fast noch fertigmachen kénnen, aber ich hétte es psychisch und auch
kérperlich nicht mehr gepackt. Es wdre nicht mehr gegangen.” (29/MG)

Im letzten Teil dieses Kapitels soll danach gefragt werden, wie die Bedingungen in der Lehrausbildung
aussehen mussten, um Erfahrungen wie die geschilderten zu verhindern und einen Branchenverbleib
wahrscheinlich zu machen. Zum einen sind fir diese Frage die Erzdhlungen der wenigen Befragten inte-
ressant, die positive Erfahrungen in ihren Lehrbetrieben gemacht haben. Insbesondere der oben ange-
flhrte Aspekt, nicht als ,billige Arbeitskraft” vernutzt, sondern wirklich alles im Betrieb gezeigt und ge-
lehrt zu bekommen, erscheint hierbei zentral. Zum anderen sind auch die Antworten der jungen Frauen
auf die Frage, was anders hatte sein missen, damit sie die Ausbildung abgeschlossen und in der Branche
geblieben wéren, aufschlussreich. So ist Kathrin Lindner, die nun eine Lehre zur Pflegeassistentin macht
und deutlich zufriedener ist, der Meinung:

,Ja, ich finde, es hdtte selbstverstindlich sein miissen, dass ich auch einmal Wochenenden frei haben
mdochte und nicht darum betteln muss. [...] Ich finde, wenn man gerade am Anfang gleich zehn Uber-
stunden in der Woche hineingedriickt bekommt, plus die Zeit, die man eh schon arbeitet, was einem ewig
vorkommt, [...] dann kann man sich nicht vorstellen, dass man da noch zwei Jahre in dem Betrieb bleibt
und das noch zwei Jahre durchzieht, wenn man nach drei Monaten [...] kérperlich und psychisch fertig
ist. Was auch noch wichtig wire, ist, dass man Ansprechpartner hat, [...] dass auch auf die Wiinsche von
den Lehrlingen eingegangen wird, weil es sind trotzdem Menschen und [...] [die] haben auch einen Stel-
lenwert in dem Betrieb und miissten auch besser behandelt werden.” (26/KL)

In dem Ausschnitt kommen drei fir Lehrlinge in der Branche wesentliche Punkte zum Ausdruck: Erstens
die Arbeitszeiten, die —wie immer wieder konstatiert wird — so gestaltet sein mussten, dass sie auch ein
Leben neben der Arbeit ermdglichen. Das Thema ,Work-Life-Balance” wird zwar von allen Befragten als
zentral eingestuft, fir junge Menschen erscheint es aber von ganz besonderer Relevanz. Dies bestétigt
auch die explorative qualitative Untersuchung Uber die Situation von Lehrlingen im Tourismus von Rei-
senzaun (2018), die zu dem Schluss kommt, dass der Hauptgrund fir die groRe Unzufriedenheit von
Lehrlingen neben dem groRen Arbeitsdruck die ausufernden Arbeitszeiten seien, die von den Lehrlingen
als kaum veranderbar wahrgenommen wirden. Der Wunsch nach geregelten Arbeitszeiten und freien
Wochenenden sei grof} (ebd. 201f.). Zweitens bemangelt Kathrin Lindner, dass Lehrlinge im Betrieb hau-
fig in der Hierarchie an unterster Stelle gesehen werden. Sie thematisiert damit die fehlende Wertschat-
zung, die in der Branche allgemein ein Problem darstellt (siehe Kap. 9), Lehrlinge aber besonders zu
betreffen scheint. Den dritten Aspekt, den die Interviewte Lindner sehr anschaulich zum Ausdruck
bringt, ist das Problem fehlender Ansprechpartner:innen in den Lehrbetrieben. Grundsatzlich sind laut
Berufsausbildungsgesetz in Lehrbetrieben die Lehrberechtigten oder von diesen betraute Ausbilder:in-
nen bzw. zur Koordination mehrerer Ausbilder:innen auch Ausbildungsleiter:innen fir die Lehrlinge zu-
standig. Diese fungieren als Ansprechpersonen, mussen fir die Ausbildung der Lehrlinge sorgen, diese
unter Beachtung der Ausbildungsvorschriften anleiten und sicherstellen, dass die Tatigkeiten mit der
Ausbildung vereinbar sind. Dass es in der Realitdt jedoch oft anders aussieht und vor allem eine (stéar-
kere) Kontrolle der Ausbildungsbedingungen von aufRen stattfinden musste, wird auch von der ehema-
ligen Betriebsratin eines Hotels im Salzkammergut betont (31/FD). Diese Kontrollen mussten ihrer
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Meinung nach im Fall von unzuldssigen Lehrbedingungen dann auch dazu fihren, dass dies gemeldet
und jenen Betrieben die Ausbilderqualifikation entzogen werde (ebd.). Zwar werden Lehrbetriebe, die
eine Ausbilderqualifikation beantragen, von der Wirtschaftskammer gemeinsam mit der Arbeiterkam-
mer eingangs gepruft (WKO 2020), Kontrollen mussten allerdings auch laufend erfolgen. RegelmaRige
Kontrollen von Lehrbetrieben schlagt auch ein weiterer Beschéaftigter und noch aktiver Betriebsrat eines
mittelgroRen Hotels vor:

,Es gibt 100.000 verschiedene Ansdtze, warum sie [die Lehrausbildungen] abgebrochen werden. Aber
meistens denken die Leute, dass sie im falschen Beruf gelandet sind. Irgendwas muss da passiert sein,
sei es die Arbeitszeiten [wurden] nicht eingehalten oder die Wertschétzung. In unserer Branche ist immer
noch die Situation, dass der Lehrling ja eigentlich die billige Putzfrau ist. Wenn das so weitergeht, werden
wir alle schauen, wo wir bleiben. Wenn wir wirklich Ausbildungen ernsthaft machen wollen, gehért eine
gewisse Kontrolle dazu. Bei uns diirfen Betriebe ausbilden, die keine regelmdfigen Kontrollen nachvoll-
ziehen miissen. Wenn ich einmal die Erlaubnis habe einen Lehrling auszubilden, kann ich die ndchsten
zwanzig Jahre Wiirste kochen und darf trotzdem noch Lehrlinge ausbilden. Die Frage ist, ob das sinnvoll
ist.” (30/HK)

Dass junge Menschen im Tourismus denken ,,im falschen Beruf” gelandet zu sein, obwohl sie urspriing-
lich eine hohe Arbeitsmotivation und Freude am Beruf hatten, verdeutlicht wie unabdingbar strukturelle
Anderungen sind, um den Branchenverbleib dieser Beschiftigten zu sichern — oder wie es die 18-jdhrige
Kathrin Lindner ausdrtckt: , Ich finde, Gastronomie [...] kann auch voll super sein und voll Spall machen,
wenn man’s richtig macht. Und man muss das echt irgendwie attraktiver gestalten” (26/KL).
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5. Migrant:in-Sein in der Branche: Ausbeutung von Vulnerabilitdt und rassistische Diskriminierung

Im Diskurs zum sogenannten Fachkraftemangel im Tourismus wird haufig ins Treffen geflhrt, dieser
kdnnte bzw. sollte durch den Zuzug auslandischer Arbeitskrafte geldst oder zumindest gelindert wer-
den. Verstarkt diskutiert wurde dieser Ansatz, als nach den Aufhebungen der pandemischen Einschran-
kungen — insbesondere der langen SchliefRungen in der Branche 2020 und 2021 — die Konjunktur in der
Branche wieder anzog. So beschloss die Bundesregierung Anfang Juli 2022 neben dem Beruf der
Kdch:innen nun auch Kellner:innen in die bundesweite Mangelberufsliste!® aufzunehmen (Der Standard
06.07.2022). In diesen Berufen kdnnen Unternehmen Arbeitskrafte auch aus Staaten auRerhalb der EU,
sogenannten Drittstaaten, anwerben und beschéaftigen. Denn die Aufnahme eines Berufs auf die Man-
gelberufsliste ermdglicht Drittstaatsangehorigen die Beantragung der Rot-WeilR-Rot-Karte als ,,Fach-
kraft” zur Erlangung eines Aufenthalts fir 24 Monate.'” Ende April wurde bereits der Zugang zur Rot-
Weill-Rot-Karte insgesamt erleichtert, indem die Zulassungskriterien, was Qualifikation, Berufserfah-
rung, Mindestentlohnung und Sprachkenntnisse betrifft, gelockert wurden. AuRerdem sollen soge-
nannte Stamm-Saisioniers'® eine Rot-WeiR-Rot-Karte unabhingig von ihrem Alter und ihrer Qualifika-
tion fur eine Beschaftigung bei ihrem bisherigen Arbeitgeber erhalten kénnen (BML 2022).%

Weiter festgehalten wird dabei an der Regelung, dass Beschéaftigungsbewilligungen fir drittstaatsange-
horige Saisonarbeitskrédfte — sowie auch fir Erntehelfer:innen und fir Asylwerber:innen —vom AMS an
die Betriebe ausgestellt werden?, was die Abhangigkeit dieser Gruppe von einzelnen Unternehmen und
damit potentiell auch Ausbeutung verstarkt (Neuhauser 2021; VIDC 2020).2 Dass die Abhdngigkeit von
Migrant:innen von einzelnen Arbeitgeber:innen, die sich aus verschiedenen Quellen speist, meist impli-
ziert, dass Beschaftigte sich weniger in der Lage fihlen, sich gegen Arbeitsrechtsverletzungen zur Wehr
zu setzen, wird in diesem Kapitel ausgefihrt werden.

Bundesweit war der Anteil der in der Beherbergung und Gastronomie Beschaftigten ohne Osterreichi-
schen Pass im Branchenvergleich bereits vor diesen Neuregelungen Uberproportional hoch: 51,2% im
Jahr 2021 (BMAW 2022).22 Im ersten Halbjahr 2022 war der Anteil an nicht-6sterreichischen Beschaf-
tigten in der Branche mit 54,4% sogar noch hoher, womit das Gastgewerbe jene Branche mit dem
hochsten Auslanderanteil darstellt (ebd.). Hinzukommt, dass im Zuge der Ukraine-Krise ein weiteres

16 Als Mangelberufe werden Berufe verstanden, fiir die in Osterreich innerhalb eines Jahres weniger als 1,5 Arbeitssuchende
pro offener gemeldeter Stelle (Stellenandrangsziffer) zur Verflgung stehen. Dartber hinaus kdnnen Berufe mit einer Stellen-
andrangsziffer bis zu 1,8 bertcksichtigt werden, wenn weitere Mangelindikatoren, insbesondere eine erhéhte Ausbildungsak-
tivitat der Betriebe festgestellt werden oder der betreffende Beschaftigungszweig eine tiberdurchschnittlich steigende Lohn-
entwicklung aufweist (AMS 2018). Neben der bundesweiten Mangelberufsliste gibt es auch regionale Listen, die zusatzlich fur
einzelne Bundeslander gelten. Die bundesweite Mangelberufsliste wurde insgesamt auf 68 Berufe erweitert (Gesamte Rechts-
vorschrift fir Fachkrafteverordnung, Fachkrafteverordnung 2022).

17 Allgemeine Informationen zur ,Beschaftigung von ausldndischen Arbeitskraften im Tourismus, der Hotellerie, Gastronomie
und in Freizeitbetrieben”, siehe: https://www.wko.at/branchen/tourismus-freizeitwirtschaft/beschaeftigung-auslaendischer-
arbeitskraefte.html (Zugriff: 12.08.22)

18 Saisonarbeitskrafte, die Uber zwei Kalenderjahre als registrierte Stammsaisonniers mindestens sieben Monate pro Kalender-
jahr im selben Wirtschaftszweig beschaftigt waren (BML 2022).

19 Als kurzfristige SofortmalRnahme fiir den Sommer wurde aullerdem das Kontingent an Saisonarbeitskraften um 1000 Perso-
nen erhoéht. Nicht mehr in das Kontingent fallen aulRerdem Saisonarbeitskréfte, die in den vorangegangenen finf Kalenderjah-
ren in drei Jahren jeweils mindestens drei Monate in Osterreich gearbeitet haben (BML 2022). Sie erhalten eine gesonderte
Beschaftigungsbewilligung und die ansonsten notwendige Arbeitsmarktprifung entfallt.

20 JSP Unternehmensservice Portal: https://www.usp.gv.at/mitarbeiter/auslaendische-beschaeftigte/berechtigungen-zur-be-
schaeftigung-fuer-arbeitgeber/beschaeftigungsbewilligung-allgemeines.htm (Zugriff: 12.08.22)

21 Gewerkschaftliche Initiativen in der Erntearbeit fordern daher, Beschaftigungsbewilligungen direkt an Arbeitskrafte statt an
Betriebe auszustellen (VIDC 2020).

22 \Wahrend von 2010 zu 2019 der Anteil der Arbeitskrafte aus Deutschland kontinuierlich gesunken ist (von 30,6% auf 13,3%),
ist jener von Beschéftigten aus Ungarn angestiegen (von 16 auf 28,6%), ebenso wie der Anteil von slowakischen Arbeitneh-
mer:innen (von 6,7% auf 9,9%), von rumanischen (von 5,9% auf 8,8%) sowie kroatischen Beschaftigten (von 5,4% auf 6,2%)
(Bliem et al. 2022: 36).
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Beschaftigtenpotential fir Gastronomie und Hotellerie in den Gefliichteten gesehen wird.?® Aktuellen
Zahlen zufolge arbeitet rund ein Viertel aller Ukrainer:innen in Osterreich in Hotellerie und Gastronomie
(BMAW 2022). Zwar nicht durch quantitative Zahlen belegbar, aber durch qualitative Studien wie jener
zur Gastronomie in der Schweiz herausgearbeitet, zeigt sich deutlich, dass eine ethnisierte Hierarchie in
der Branche besteht und dabei insbesondere Gefliichtete haufig die prekarsten Positionen einnehmen
(Kalbermatter/Schief 2019: 149).

Der hohe statistische Wert von Beschaftigten ohne Osterreichischen Pass in der Branche spiegelt sich in
etwa auch in unserem Sample wider, da von 32 Befragten 16 nicht in Osterreich geboren wurden. Auch
in unserer Erhebung bekleiden die meisten der interviewten Migrant:innen niedrig entlohnte, prekare
Positionen in der Branche.?* Beispielweise sind alle im Housekeeping und in der Kiichenhilfe interview-
ten Beschaftigten migrantische Frauen, was dariber hinaus die Notwendigkeit einer intersektionalen
Perspektive auf Mehrfachbenachteiligung aufzeigt. Die untergeordnete Integration von migrantischen
Beschaftigten —insbesondere jenen aus Drittstaaten —im Betrieb beschreibt beispielsweise die Betriebs-
ratin Sabine Riegler, wenn sie erldutert, dass die ,,beinharte Arbeit” in Abwasch und Reinigung nur noch
von afrikanischen Beschaftigten ausgefihrt werde (31/SR). Auf die konkrete Nachfrage, worin sie neben
der Harte der Arbeit weitere Griinde daflr sieht, dass in diesem Bereich ausschlielllich Migrant:innen
tatig sind, antwortet sie: , Die geringe Bezahlung und weil das kein Osterreicher mehr machen will*
(31/SR). Diese Aussage wird von den — sowohl 6sterreichischen als auch migrantischen Studienteilneh-
mer:innen — durchwegs am haufigsten als Antwort auf die Frage nach dem hohen Migrationsanteil in
der Branche gegeben. Eine weitere Erklarung der Beschaftigten bezieht sich auf die Arbeitszeiten in der
Branche. So ist ein dsterreichischer Beschaftigter der Meinung, es gehe ,,gar nicht einmal so [um] das
Finanzielle”, sondern die Arbeitszeiten, die von Osterreicher:innen aufgrund der schlechten Work-Life-
Balance nicht mehr akzeptiert wiirden (02/OF).

Dass es immer eine Kombination aus beiden Aspekten, der entgrenzten Arbeitszeiten als auch der nied-
rigen Entlohnung ist, warum in bestimmten Bereichen der Branche nur noch wenige bis keine dsterrei-
chische Beschaftigte tatig sind, fihrt Amira Tomi¢, die im Housekeeping eines Hotels in einer oberos-
terreichischen Kleinstadt tatig war, aus: ,Ich glaube das ist schon wegen den Arbeitszeiten.” Und weiter:
,[Els ist schon schwer und das fiir weniger Geld. Ich glaube schon, dass das der Grund ist. Eine Osterrei-
cherin hatten wir eh, aber die ist nicht geblieben” (19/AT). Dass Migrierte eher eine prekare Entlohnung
und Arbeitszeiten akzeptieren wiirden, aber auch in Bezug auf die ihnen abverlangten Tatigkeiten ,fle-
xibler seien, erlautert Latifa Fathy, eine syrische Gefliichtete, die in einem Restaurant von der Kiichen-
hilfe bis zur Reinigung alles gemacht hat:

,Wenn man einer Osterreicherin sagen wiirde, dass sie Kiichenhelferin ist, sie wiirde nur das machen.
[...] Jemand ist fiir Service zusténdig, die wird dann nicht putzen. Sie wiirde das auch so sagen: ,Ich kell-
nere, ich werde nicht putzen.” Aber wir, wir machen alles. Wir helfen in der Kiiche, wischen, putzen die
Klos. Wir machen alles.” (27/LF)

Die Aussage, alles zu machen wie auch jene, allzeit verfiighar zu sein/sein zu mussen, verdeutlichen,
dass sich migrantische Beschaftigte haufig selbst eine groRere Flexibilitdt und Geflgigkeit zuschreiben
bzw. diese Eigenschaften auch von Arbeitger:innen erwartet werden. Dies ist ein in Interviews mit pre-
kar beschaftigten Migrant:innen wiederkehrendes Muster, das auch in anderen Studien herausgearbei-
tet wurde (z.B. Fedyuk/Stewart 2018; Neuhauser/El-Roumy/Wexenberger 2021). In prekaren Jobs ha-
ben nach Waldinger und Lichter (2003) Migrierte oft Vorrang vor lokalen Arbeiter:innen, weil sie ihren
Platz in der der sozialen Hierarchie am Arbeitsplatz kennen und damit ihre Unterordnung eher akzep-
tierten (ebd. 163). Sichtbar wird jedoch auch, dass sich dieses Muster in den weiteren Erzahlungen der

23S0 betonte beispielweise Arbeits- und Wirtschaftsminister Kocher, dass eine Hoffnung in Sachen Fachkraftemangel auf den
Gefllchteten aus der Ukraine liege (Der Standard: 02.05.2022).

24 Dabei muss erwdhnt werden, dass Migrant:innen insgesamt — und zu einem geringen Teil auch in der untersuchten Branche
—auch in hochqualifizierten Bereichen tatig sind und auch in diesem Sinne eine zunehmend wichtige Rolle auf dem Gsterrei-
chischen Arbeitsmarkt spielen. Allerdings ist eine zunehmende Polarisierung zwischen der Integration von Migranten in hoch-
und niedrigqualifizierte Bereiche festzustellen, mit der Tendenz, dass zum Teil auch hochqualifizierte ,,Neuankdmmlinge” mit
problematischen und ausbeuterischen Arbeitsbedingungen konfrontiert sind (Verwiebe et al. 2019).
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Betroffenen meist briichiger zeigt, als anfangs behauptet wird und Migrierte — natirlich nicht zuletzt in
Abhéangigkeit zu ihrer gesellschaftlichen Position — der Erwartung von Geflgigkeit und standiger Verflg-
barkeit auch widersprechen. In den folgenden Erzahlungen, die auf Diskriminierungserfahrungen mig-
rantischer Interviewter in der Branche fokussieren, zeigen sich beide Aspekte: Die deutlich prekarere
Situation vieler Migrant:innen in der Branche, die sie leichter zum Spielball der Arbeitgeber:innen wer-
den lasst, als auch die Empoérung der Befragten Gber Ausbeutungsverhaltnisse und Ungleichbehandlung
aufgrund des Migrationshintergrunds. Dabei wird in den Interviews ebenfalls deutlich, dass Ungleichbe-
handlung und rassistische Diskriminierung von drei Seiten ausgehen kann: Arbeitgeberinnen, Kolleg:in-
nen und —in einigen Bereichen wie Service oder Rezeption auch — Kund:innen.

Ungleichbehandlung von 6sterreichischen und migrantischen Beschaftigten

Zusammenfassend kann konstatiert werden, dass die Mehrheit der Befragten — sowohl der migranti-
schen als auch der Osterreichischen — ein starkes Bewusstsein Gber Diskriminierung von Migrant:innen
in der Branche haben. Dies steht im Kontrast zur Frage nach Ungleichheit zwischen Beschéftigten auf-
grund des Geschlechts, die von den meisten Interviewten verneint wurde. Daraus zu schlieRen, es gebe
keine Ungleichbehandlung von Frauen in der Branche, wéare natirlich falsch. Frauen sind in héherem
Ausmals in gering qualifizierten Tatigkeitsbereichen beschaftigt und haben auch deutlich schlechtere
Karrierechancen (Biehl/Kaske 2011: 2). Wie eine Untersuchung aus Deutschland zeigt, wird die vertikale
bzw. hierarchische Segregation innerhalb der Berufsgruppe qua Geschlecht noch verstarkt, wenn man
die Variable ,Herkunft” hinzuzieht. So fihren insbesondere auslandische Frauen im tUberproportionalen
Ausmal einfache Helferinnen-Tatigkeiten aus (Wotha/Beyer 2019: 372). Auch in unserer Untersuchung
bestatigt sich, dass jene Interviewte, die in den prekéarsten Positionen — vor allem im Housekeeping und
der Kliche — arbeiten, migrantische Frauen sind.

Direkt nach ihrer Ungleichbehandlung in der Branche gefragt, verneinen dies manche migrantische Be-
fragte zunachst. So z.B. der Rumane Jascho Szabd, der darauf antwortet: ,Nein, dort [im Restaurant] hat
jeder alles gemacht. [...] Das war, nein, nicht unterschiedlich” (04/JS). Im Laufe des Interviews berichtet
er jedoch dann sehr offen Gber seine Diskriminierungserfahrungen. Das verdeutlicht, wie schwierig es
sich fur sozialwissenschaftliche Forschung oft darstellt, Diskriminierung zu erheben. So lassen sich nur
subjektiv wahrgenommene Diskriminierungserfahrungen erfragen, wobei diese nicht mit einem juristi-
schen oder sozial-psychologischen Verstandnis von Diskriminierung Gbereinstimmen mussen. Ein Prob-
lem ist zum Beispiel, dass nicht jede tatsachliche Diskriminierung subjektiv auch als solche erlebt wird.
Dies ist insbesondere der Fall bei mittelbaren Formen der Diskriminierung, zum Beispiel im Schulsystem
oder im Arbeitsleben, die im Gegensatz zu unmittelbaren Diskriminierungen, beispielsweise im zwi-
schenmenschlichen Bereich, weniger reflektiert werden (El-Mafaalani/Waleciak/Weitzel 2017). Zudem
geht die Diskriminierungsforschung davon aus, dass ausgerechnet Menschen in prekdren Lebenslagen
und mit niedrigem gesellschaftlichen Status (qua z.B. Aufenthalt oder Bildung) weniger wahrscheinlich
von Diskriminierung berichten (ebd.; Scherr/Breit 2020).

Einer unserer Befragten, Milan Farkas, der 2019 aus Ungarn migriert ist und langere Zeit in groReren
Hotels im Salzkammergut als Kellner gearbeitet hat, erklart die Schwierigkeit, die Menschen haufig ha-
ben, Diskriminierung zu erkennen und zu benennen damit, dass Unterschiede oft nicht so sichtbar seien
und sich nur in bestimmten Situationen zeigten (24/MF). So berichtet er resiimierend Uber seine Ar-
beitserfahrungen in Osterreich:

,Du wirst nicht sofort gekiindigt, aber als Ausldnder ist immer im Hintergrund: Ich muss zur Arbeit gehen,
weil ich muss was beweisen. [...] Flir jemanden, der alleine in einem anderen Land ist, ist nur im Arbeits-
platz eigentlich der Lebensplatz, wo er lebt. Dann geht er aus Angst krank zur Arbeit.” (24/MF)

Was er wem beweisen muss, wird nicht ausgefihrt, es kann jedoch angenommen werden, dass es all-
gemein um gesellschaftliche Teilhabe geht, fiir die Migrierte deutlich mehr leisten missten als Oster-
reicher:innen. Farkas drickt das an anderer Stelle im Interview noch plastischer aus, wenn er erklart:
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L[W]ir miissen nicht von Null anfangen, wir miissen von minus drei, minus vier anfangen und dieser
Schritt bis Null ist ganz schwer. Und deswegen denke ich, ich bin loyal fiir meinen Arbeitgeber. Aber das
weifs der Arbeitgeber auch und nutzt das aus” (24/MF)

Zu diesen besonders groRen Hirden, die Neuankommende Uberwinden missen, kommt haufig die er-
wdhnte Tatsache ,alleine in einem anderen Land” zu sein, die darauf hindeutet, dass es Migrierte haufig
an sozialem Kapital im Sinne von Netzwerken fehlt, die gerade fiir berufliches Fortkommen von grofter
Bedeutung sind. Farkas’ Gleichsetzung von Arbeits- und Lebensplatz verweist auf die in der Branche
haufig sehr extensiven Arbeitszeiten (siehe Kap. 6) und zeigt auRerdem auf, wie stark bei Migrierten
besonders in den ersten Jahren nach ihrer Ankunft das ganze Leben auf die Arbeit ausgerichtet ist.

Die befragten Migrant:innen berichten zudem besonders oft von Exklusionserfahrungen am Arbeits-
markt aufgrund fehlender Sprachkenntnisse und in Osterreich anerkannter Ausbildungszertifikate sowie
aufgrund von mangelndem Wissen Uber den dsterreichischen Arbeitsmarkt und Arbeitsrechte. Dies
kommt anschaulich bei der russischen Migrierten Aleksandra Iwanov zum Ausdruck, die resigniert er-
zahlt: ,Ich probiere das, Ausbildung machen. Keine Chance, niemand gibt mir das” (14/Al). Und die Sy-
rerin Latifa Fathy berichtet retrospektiv von ihrem Arbeitsbeginn in Osterreich: ,Egal wo man mich hin-
setzt, ich kann arbeiten. Aber ich habe mich hier nicht ausgekannt und wusste nicht, wo ich zu arbeiten
beginnen soll und deswegen bin ich in dem [ersten] Job geblieben” (17/LF). An ihrer Erzdhlung wird
auBerdem deutlich, dass bei Gefliichteten nicht nur fehlendes Wissen, sondern auch ein subjektives
Fremdheitsgefiihl in Osterreich und die belastende Erfahrung der Flucht dazu beitragen, dass der Zu-
gang zum Arbeitsmarkt und die ersten Arbeitserfahrungen als besonders schwierig erfahren werden:

,Und wir sind hier in der Fremde, du weifst es, da ist es schwieriger. [...] Uns geht es ohnehin schon nicht
gut, wir haben unser Land verlassen, unsere Familie, alles haben wir hinter uns gelassen und sind gekom-
men. Diese Dinge miissen wertgeschdtzt werden |[...] Keiner will vom Sozialamt leben und gedemditigt
betteln.” (17/LF)

Dass die Syrerin dhnlich wie andere Befragte im Interview mehrfach betont, dass sie eine hohe Motiva-
tion hat, zu arbeiten (hier im Gegensatz zu , betteln”/,vom Sozialamt leben”), verdeutlicht Studienbe-
funde, die zeigen, dass trotz erschwerter Bedingungen insbesondere Gefliichtete ein hohes Arbeits-
ethos und eine grolRe Motivation zur gesellschaftlichen Integration aufweisen (Aschauer/Gann 2017:
299; Verwiebe et al. 2019: 1407). Diese Haltung, Chancen, die sich ihnen bieten auch zu ergreifen, geht
nicht selten einher mit einem hohen Mal% an Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit in Bezug auf die ins-
besondere von Gefllichteten hdufig erlebte Dequalifizierung und Abwertung friherer Bildungsab-
schliisse und Berufserfahrungen (Eggenhofer-Rehart et al. 2018).

Am haufigsten erklaren sich die in unserer Studie befragten Migrant:innen ihre Barrieren im Zugang zum
Arbeitsmarkt als auch ihre Ungleichbehandlung im Betrieb durch fehlende Sprachkenntnisse. So ant-
wortet eine tirkische Befragte, die 2010 nach Osterreich gekommen ist, auf die Frage, ob sie eine Be-
nachteiligung migrantischer Beschaftigter erkenne:

,Wegen dem Deutsch. [...] Ich habe gesagt, ich will meinen Betrieb wechseln. Ich habe hier nicht viel
gelernt. Sie [die Arbeitgeberin] hat gesagt: ,Niemand nimmt dich, du kannst sonst nirgendwo arbeiten,
wegen deinen Deutschkenntnissen. Nur ich nehme dich sechs Stunden, andere nicht. Du kannst nicht in
einem anderen Betrieb arbeiten’.” (21/GY)

An diesem Interviewausschnitt wird deutlich, dass persoénliche Abhangigkeitsverhaltnisse von Arbeitge-
ber:innen zum Teil bewusst geschirt werden. Die Exklusion am Arbeitsmarkt, die Migrant:innen oft er-
fahren, wird hier genutzt, um die Beschaftigten moralisch an den Betrieb zu binden. Hinzukommt, dass
Frau Yalgin in der Vergangenheit starke Alltagsdiskriminierungserfahrungen aufgrund ihres Kopftuchs
gemacht hat, die ihr Selbstbewusstsein, zu widersprechen —wie an anderer Stelle im Interview anschau-
lich wird — schwdchen. Dass Arbeitgeber:innen haufig versuchen, migrantische Arbeitnehmer:innen
Uber das Narrativ der Dankbarkeit zur Loyalitat zu bewegen, wird auch in der Studie von Kalbermatter
(2020) zu Geflichteten in der Schweizer Gastronomie deutlich. Bei Kalbermatter sind es vor allem Un-
terstitzungsleistungen der Arbeitgeber:innen in der Sicherung des (temporaren) Aufenthaltsrechts von
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Menschen aus Drittstaaten, aufgrund derer die Beschaftigten sich zur Loyalitdt mit den Betrieben ver-
pflichtet fihlen bzw. diese auch von den Unternehmer:innen erwartet wird (ebd.). In dem Fall der tir-
kischen Migrantin in unserem Sample war es nicht ein unsicherer Aufenthaltsstatus (die Beschaftigte
hat ein unbefristetes Visum), sondern ihre Vulnerabilitdt am Arbeitsmarkt aufgrund ihres Kopftuchs und
ihrer mangelhaften Sprachkenntnisse, die von der Arbeitgeber:in ausgenutzt wurde. Die Voraussage der
Arbeitgeberin bestéatigte sich im Fall von Frau Yalcin allerdings nicht, da sie nach ihrer Kiindigung ein
neues Arbeitsverhaltnis begann, mit dem sie bis zum Zeitpunkt des Interviews sehr zufrieden war.

Eine dhnliche Erzahlung darlber wie Arbeitgeber:innen das Narrativ von Dankbarkeit einsetzen, um an
Migrierte die Erwartung zu richten, dem Betrieb als besonders ergebene und flexibel einsetzbare Ar-
beitskradfte zur Verfligung zu stehen, zeigt sich wiederum in der Erzahlung der syrischen Gefllichteten
Latifa Fathy:

,Ich habe auch so viel ertragen und bin in dem Job geblieben und habe geschuftet, damit ich meine
Familie erndhre. [...] Eines Tages hat sie mit mir gestritten und hat gesagt, dass sie mich und meine
Familie [...] mit ihrem Geld erndhrt et cetera, et cetera. Und das ging einmal, zweimal, dreimal, dann
konnte ich nicht einfach still sein. Ich hab’ ihr gesagt, dass wir fiir dieses Geld arbeiten und das unser
verdientes Geld ist.” (17/LF)

Mit dem Verweis darauf, dass es ihr ,verdientes Geld” sei, stellt die Interviewte dem von der Arbeitge-
berin intendierten personlichen Abhangigkeitsverhéltnis das Arbeitsverhaltnis als vermitteltes, der per-
sonlichen Willkur entzogenes Rechtsverstandnis entgegen.

Dass Arbeitgeber:innen in der Gastronomie die Situation von Migrant:innen ausnitzen, ist auch der Ein-
druck der syrischen Geflliichteten Karima Naser, die riickblickend von ihrem Chef eines Cafés in der Lin-
zer Innenstadt erzahlt: ,Er hat mit mir einfach so probiert zu spielen und hat gedacht, ja, ich bin nicht
von diesem Land, ich verstehe die Gesetze nicht, ich nehme mein Geld und mein Recht nicht” (01/KN).
Sie berichtet weiter davon, dass sie von ihrem Chef sehr plotzlich mit dem Argument gekiindigt wurde,
es gebe eine Beschwerde von Kund:innen und er habe daher schon eine neue Kellnerin gefunden, die
Osterreicherin sei. Unabhiangig davon, ob es sich dabei um einen vorgeschobenen Grund handelte oder
nicht, zeigt dies deutlich, dass Diskriminierung von migrantischen Beschaftigten auch von Kund:innen-
seite ausgehen kann.

Von einem weniger subtilen, als sehr expliziten Beispiel rassistischer Diskriminierung berichtet Abdul
Wajed, der 2019 aus Bangladesh nach Osterreich migriert ist und in einem renommierten Stadthotel als
Rezeptionist arbeitete. Bei weniger Kundenverkehr wurde ihm des Ofteren aufgetragen zu putzen:

,Und dann sagte sie manchmal: ,Du musst heute den Fahrradplatz putzen, weil jetzt kommt der Sommer
und es kommen viel Radfahrer’. Ich sagte: ,Warum soll ich das machen? Ich bin nicht im Housekeeping.’
,Ja, weil die anderen Leute sind Osterreicher, sie machen solche Arbeiten nicht. Du kommst aus Bangla-
desh, du bist solche Arbeiten gewohnt, du kannst putzen.” (08/AW)

An diesem sehr offensichtlichen Beispiel von Rassismus wird deutlich, was viele Migrierte — wenn auch
haufig implizit — erfahren, namlich dass ihnen mit dem Argument, sie seien Auslander, die niedrigen
bzw. unliebsamen Aufgaben im Betrieb zugesprochen werden. Die Tendenz, dass von den Beschaftigten
Tatigkeiten abverlangt werden, die nicht ihrem eigentlichen Tatigkeitsprofil entsprechen und sie als
,Madchen fir alles” eingesetzt werden, ist ein allgemeines Muster, von dem viele unserer Interviewten
berichten (siehe auch Kap. 9). Bei migrantischen Beschaftigten ist es jedoch besonders oft anzutreffen
und —wie das Zitat sehr deutlich zeigt — zum Teil auch offen rassistisch begriindet. Meistens werden die
Grunde fir Ungleichbehandlung jedoch nicht so explizit ausgesprochen wie im Fall von Abdul Wajed,
sondern andere Argumente wie die Beschaftigungsdauer im Betrieb vorgeschoben. In diesem Sinn ant-
wortet der in den 1990er Jahren aus Rumaéanien migrierte Oberkellner Marian Dimitru auf die Frage,
woran er in seinem letzten Betrieb merkte, dass er anders behandelt wurde als osterreichische Kol-
leg:innen:
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,Dass ich dann zu Arbeiten eingeteilt wurde oder zu Hilfstitigkeiten, wobei die eigentlich nicht mein Ar-
beitsbereich sind bzw. ich fiir diese Stelle gar nicht vorgesehen war. Ich bin jetzt 38 Jahre und war in den
letzten 15 Jahren immer nur als Oberkellner [beschdiftigt], der in einem Restaurant den Service leitet und
dann wurde ich fiir Arbeiten herangezogen wie Boden wischen, staubsaugen oder vielleicht mal auch ein
Zimmer machen. [...] Wie kann es dann sein, dass ich sowas machen muss, aber ein Kiichenchef oder [...]
die Rezeptionschefin das nicht machen muss, denn das sind ja Osterreicher. Dann sagen sie sowas wie,
die sind schon lénger im Betrieb oder die haben nicht so viel Zeit wie wir oder wie ich im Service. Das sind
alles Ausreden, wie gesagt, und ich schliefSe das einfach auf meinen Migrationshintergrund.” (09/MD)

Diese und andere Erzahlungen der von uns Beschaftigten zeigen, dass sich die Dequalifizierungen, die
Migrant:innen haufig schon im Zugang zum Arbeitsmarkt erfahren, wenn beispielweise ihre im Ausland
erworbenen Abschlisse nicht anerkannt werden, im Betrieb fortsetzen, beispielweise in informellen
Praktiken der Arbeitsaufteilung. Dass migrantische Beschaftigte Diskriminierung nicht immer still ertra-
gen, sondern sich auch aktiv zur Wehr setzen, wird am Beispiel des Rezeptionisten Abdul Wajed, der
aufgrund der oben geschilderten Erfahrungen den Betrieb verlassen hat und nun in einer deutlich bes-
seren Position als Flugbegleiter arbeitet, besonders deutlich:

,[Dlie [Arbeitgeber:innen/das Management; Anm.d.V.] denken: Er ist Ausldinder, Sprache ist schlecht. Er
weifS vielleicht nicht seine Rechte und er braucht sicher einen Job, also kénnen wir machen, was wir wol-
len.” Und das ist ftir mich nicht okay. Ich bin schon Ausldnder, aber ich kann jederzeit in ein anderes Land
gehen, es ist kein Problem fiir mich. Es gibt immer einen Job, wenn jemand arbeiten méchte, tiberall.”
(08/AW)

An der Erzdhlung von Abdul Wajed sind mehrere Aspekte interessant: Zum einen macht er im gesamten
Interview sehr deutlich, dass er Uber seine Arbeitsrechte sehr gut Bescheid wisse (,,Ich kenne meine
Rechte”) und vor diesem Hintergrund — wie er es pointiert an anderer Stelle ausdriickt — ,der falsche
Auslander” (08/AW) fur die Missachtung von Arbeitsrechten sei. Zum anderen betont er, dass er auf-
grund seiner transnationalen Mobilitdtserfahrung ,jederzeit in ein anderes Land gehen” und/oder den
Job wechseln kénne, falls er ungerecht behandelt wiirde (eine Strategie, auf die wir auch in Kapitel 11
eingehen). Dieser Befund schlieRt an internationale Forschungsarbeiten an, die — wie jene von Morrison
et al. (2014, 2020) — auf die Besonderheit der ,Mobilitdtsmacht” als zentrales Moment der Kdmpfe von
Migrant:innen um bessere Bedingungen hinweisen, indem sie beschreiben wie Arbeitnehmer:innen
transnationale Unterschiede in den Bedingungen und den Mangel an Arbeitskraften fur ihren Aufstieg
nutzen. Morrison et al. verstehen ,Mobilitdtsmacht” in diesem Sinn nicht als eine Art einheitliche Sub-
stanz, die akkumuliert und/oder ausgetauscht werden kann, sondern als Grundlage und Ergebnis sozia-
ler Konflikte. Ein zentraler Aspekt, der diese Konflikte strukturiert, ist allerdings — insbesondere im Fall
von Drittstaatsangehorigen — die Einschrankung von Mobilitat durch das Aufenthaltsrecht, behdérdliche
Praktiken wie Arbeitsverbote und die Differenzierung sozialer Rechte auf der Grundlage von Staatsbiir-
gerschaft (z.B. Kalbermatter 2020). Dem muss hinzugefligt werden, dass — auch wenn der unbe-
schrankte Aufenthalt im Land gesichert ist — sowohl die Mobilitdt zwischen Landern als auch zwischen
unterschiedlichen Arbeitgeber:innen voraussetzungsvoll ist und beispielweise Arbeitnehmer:innen mit
Familienverantwortung haufig nicht zur Verfligung steht. In unserem Sample zeigt sich dies beispielhaft
in dem Unterschied zwischen Abdul Wayed, der alleinstehend ist, in seinem Herkunftsland studiert hat
und mehrere Sprachen spricht und jenen beiden gefliichteten Frauen, Latify Fathy und Karima Naser,
deren Manner nicht arbeiten kénnen und die deshalb alleine den Lebenserhalt ihrer Familien sichern
mussen.
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6. Arbeitszeit — Lebenszeit

Besonders in der Gastronomie- und Tourismusbranche nimmt das Thema Arbeitszeit eine prominente
Stellung ein. In unserem Forschungsprojekt berichten nahezu alle Befragten davon, dass sie in irgendei-
ner Form mit den Arbeitszeiten unzufrieden sind. Die qualitativen Ergebnisse bestatigen damit den Be-
fund des Osterreichischen Arbeitsklimaindex, nach dem die groRte Differenz in der Zufriedenheit der
Beschéftigten zwischen Gastronomie-/Tourismusberufen (60,2%) und anderen Berufen (72%) die Ar-
beitszeitregelung betrifft (AK 00 2022c). Die Aspekte, welche Unzufriedenheit hinsichtlich der Arbeits-
zeit hervorrufen, sind u.a. geteilte Dienste, regelmiRige Wochenenddienste, zu leistende Uberstunden,
zu kurze Ruhezeiten, Mangel an Pausen, die Erwartung der Arbeitgeber:innenseite, standig verfligbar
zu sein, die Nichterfullung von Urlaubswinschen und eine daraus resultierende mangelhafte Work-Life-
Balance. Diese unterschiedlichen Aspekte wurden im Rahmen der Analyse der Interviews herausgear-
beitet und werden im Folgenden ausfihrlich dargestellt.

Teildienste und Wochenendarbeit

Arbeit in Teildiensten ist in der Gastronomie, insbesondere bei Vollzeitbeschaftigten, eine haufige Form
arbeitszeitlicher Strukturierung. So sind Vormittags- und Nachmittags- bzw. Abenddienste bei den meis-
ten Befragten, die in Vollzeitbeschéaftigung sind, geteilt. Die Dauer der Pause zwischen den Diensten
variiert zwischen zwei und vier Stunden, wobei uns am héaufigsten von drei Stunden berichtet wurde.
Allerdings weist die Lange der Nachmittagsdienste starke Unterschiede auf. Manche Nachmittags-
dienste der Interviewten beginnen um 17 Uhr und enden um 22 Uhr, andere wiederum beginnen z.B.
um 18 Uhr und enden tief in der Nacht. Abgesehen von den arbeitsrechtlichen Versdumnissen, von
denen die von den Interviewten berichteten Arbeitszeitregelungen zum Teil zeugen und von denen ins-
besondere die von uns befragten Lehrlinge betroffen sind, wurde von vielen Interviewten vor allem der
Mangel an Erholung beklagt. Die Auszubildende Kathrin Lindner etwa gab die hdaufigen Wochenend-
dienste und die durch die Teildienste gestdrte Tagesstruktur als starke Beeintrachtigung im Alltag an:

,Es war fiir mich ziemlich schwierig, weil ich immer das Gefiihl gehabt habe, der ganze Tag ist im Eimer.
Also, man steht in der Friih auf und geht arbeiten, Mittag ist man miide, legt sich kurz hin und, wenn
man dann noch zwei Stunden Zeit hat, bis man wieder arbeiten gehen muss, weifs man halt auch nicht
mehr, was man anfangen soll in der Zeit.” (26/KL)

Die einschneidende Wirkung von Teildiensten auf die Tagesstruktur und die Work-Life-Balance insge-
samt ldsst sich bei nahezu allen Befragten, die in dieser arbeitszeitlichen Struktur arbeiten, feststellen.
Die freien Stunden zwischen den Diensten werden dabei hdufig nicht als freie Zeit und jedenfalls nicht
als erholsam empfunden. Auch Kriiger und Guhlemann (2018) konstatieren, dass Teildienste mit dop-
pelten Arbeitswegen, eingeschrankt nutzbarer Freizeit und gesteigerten Vereinbarkeitsproblemen ein-
gehergehen (ebd.). Der Grund dafir, dass Teildienste flr viele Arbeitgeber:innen in der Gastronomie-
und Tourismusbranche die arbeitszeitliche Struktur der Wahl sind und der Schichtarbeit vorgezogen
werden, sieht der Oberkellner Marian Dimitru in 6konomischem Kalkil begrindet:

,Wenn jemand auf Schicht arbeitet, braucht dieser Arbeitgeber sehr viel Personal, das wollen aber viele
nicht. Lieber sparen, sparen, sparen und mit Teildiensten brauchst du nattirlich kein so hohes Kontingent
an Personal.” (09/MD)

Teildienste bergen fur Arbeitgeber:innen somit das Potenzial, Personal und damit in weiterer Folge Kos-
ten einzusparen. Als Griinde fir atypische Arbeitszeiten wie Teildienste oder auch Dienst an Wochen-
enden und Feiertagen werden aber vor allem die strukturellen Begebenheiten der Branche angefihrt.
Aufgrund der branchenlblichen Auslastungsspitzen am Wochenende ist insbesondere regelméaRige

28



Wochenendarbeit weit verbreitet.”” Hinzukommt, dass der Arbeitsdruck am Wochenende besonders
ausgepragt ist, wie die Kiichenhilfe Latifa Fathy und der Rezeptionist Dinesh Ram erzahlen:

,Ja, also ich hatte Montag und Dienstag frei, aber libers Wochenende habe ich gearbeitet. Den ganzen
Stress gab es am Wochenende, am Freitag und am Samstag und Sonntag war es sehr sehr voll.” (17/LF)

Ich wollte eigentlich nicht am Wochenende arbeiten, weil am Wochenende war viel zu viel Arbeit. Es
war viel stressiger, aber ich habe immer am Wochenende arbeiten miissen.” (13/DR)

Die Aussagen der Beschéaftigten verdeutlichen, dass die Auslastungsspitzen in der Gastronomie auch
Belastungsspitzen fur diese darstellen. Trotz der Kritik werden die Wochenendarbeitszeiten speziell im
Servicebereich von den Arbeitnehmer:innen aufgrund des (vermeintlichen) Naturells der Gastronomie-
branche allerdings hdufig als unumgehbar betrachtet. Auf die Frage wie oft er Wochenenddienste habe,
antwortet Marian Dimitru: ,Immer seit ich ein Lehrling bin oder war. Wochenenddienste, ohne das geht
es gar nicht” (09/MD). Oder auch Milan Farkas meint selbstverstandlich: ,Klar, Wochenende meistens
Hauptgeschaft, natlrlich fast immer” (24/MF). Die Interviews zeigen, dass die Beschaftigten durchaus
Verstandnis fur die strukturellen Begrenzungen der Branche haben. Als branchenspezifische Eigenhei-
ten, die zu Arbeitsspitzen fihren, sind neben einem typischerweise hohen Gasteaufkommen am Wo-
chenende auch ein oft wenig vorhersehbarer Kund:innenandrang und der saisonale Charakter der Bran-
che zu nennen (Guhlemann/Kriiger 2018: 83, 96).

Von einigen wenigen Befragten wird auch erwahnt, dass sie froh seien, durch die Wochenendarbeit
werktags freie Tage zu haben. Dies fulst unter anderem auf der Einschatzung, wonach es wahrend eines
normalen Arbeitstages schwer moglich sei, Erledigungen nachzugehen (31/FD). Der Kichenchef Erich
Gasser und die Saisonkraft Leonie Winter erzéhlen auerdem, Zeit unter der Woche auch fir Unterneh-
mungen genossen zu haben, da werktags weniger Menschen unterwegs seien (25/EG; 27/LW).

Als viel weniger attraktiv schatzt der Kellner Michael Lindgruber die Wochenendarbeitszeiten in der
Gastronomie insbesondere in Landgasthdusern ein. Dies sei auch ausschlaggebend fir den Personal-
mangel in der Branche:

,Also ein Gasthaus am Land, wo genau am Samstag oder Sonntag am meisten los ist, dann musst du
genau 12 Stunden arbeiten und am Montag und Dienstag hast du immer fix frei, das interessiert auch so
ziemlich niemanden mebhr. [...] Die finden natiirlich auch schwer jemanden.” (03/ML)

Die Einschatzung, dass die Arbeitszeiten ein zentrales Kriterium flr die Attraktivitdt der Branche sind,
teilen Bliem et al. (2022) zufolge Expert:innen sowohl der Arbeitnehmer:innen- und Arbeitgeber:innen-
seite. Die branchenspezifischen Arbeitszeiten seien in den letzten Jahren fir viele Arbeitnehmer:innen
und Arbeitsuchende ein wesentlicher Faktor in der Berufswahl und der Bleibedauer in der Branche ge-
worden (ebd. 48). Besonders problematisch sind in dieser Hinsicht regelmaRige Wochenenddienste bei
Auszubildenden und Berufsanfdanger:innen. Das Beispiel der ehemaligen Auszubildenden Kathrin Lind-
ner, die ,oft einmal sechs Tage gearbeitet hat oder oft am Wochenende” (26/KL) deutet nicht nur darauf
hin, dass das Kinder- und Jugendlichen-Beschéaftigungsgesetz nicht eingehalten wurde,?® sondern be-
grindete fur die Befragte u.a. die Entscheidung fiir den Branchenwechsel (siehe Kap. 4).

Hinzukommt, wie auch bei Kathrin Lindner deutlich wird, dass im Gastgewerbe aus der kollektivvertrag-
lich eigentlich vorgesehenen Fliinf-Tage-Woche mitunter eine Sechs-Tage-Woche oder mehr wird. Der
ehemalige Kichenchef sowie der Oberkellner Milan Farkas berichten beide davon, wie es dazu ihrer
Erfahrung nach kommt:

,[E]s wird dann immer ganz schnell aus der Flinf-Tage-Woche eine Sechs-Tage-Woche. Wenn StofSzeiten
sind, Sommersaison zum Beispiel, wird aus einer Sechs-Tage-Woche ganz schnell eine Sechseinhalb-Tage
Woche und die Stunden, die man da arbeitet, die kriegst einfach nicht retour.” (25/EG)

25 Dass Wochenendarbeit in der Branche stark verbreitet ist, zeigt sich auch an den Zahlen der Statistik Austria: So haben 2019
haben in Gastronomie und Beherbergung 52,5 % der Beschaftigten mindestens an zwei Sonntagen in den letzten drei Monaten
gearbeitet (Bliem et al. 2022: 47).

26 Bundesgesetz Uber die Beschéaftigung von Kindern und Jugendlichen — KIBG: §18 (3).
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,Diese Vertrdge sehen so aus, meistens arbeiten wir 45 Stunden oder 40 plus acht Pauschaliiberstunden.
Ist super in [der] Gastronomie fiir Arbeitgeber, weil [dann] steht im Vertrag, du arbeitet fiinf Tage pro
Woche, aber manchmal sieht [es] so aus, du arbeitest zehn Tage [durch].” (24/MF)

Diese Beispiele zeigen, wie kollektivvertragliche Vereinbarungen — wie jene einer Flinf-Tag-Woche in
der Praxis untergraben werden.?’ Sie verdeutlichen auRerdem, dass es bei der Unzufriedenheit mit den
Arbeitszeiten in der Branche nicht nur um Arbeit an Wochenenden geht — fir die viele Beschéftigte,
sofern sie auch Wochenenden freihaben, Verstandnis haben — sondern auch darum, dass sich die Ar-
beitszeit — fast selbstverstandlich — ausweitet und es daher regelméaRig zu ungeplanter Mehrarbeit
kommt.

Ruhezeiten und Pausen

Die Ruhezeit, fir welche im Gast-, Schank-, und Beherbergungsgewerbe bereits die besondere Regelung
gilt, dass sie unter bestimmten Voraussetzungen von elf auf acht Stunden verklrzt werden kann?®,
wurde nach Angaben der Befragten oft nicht eingehalten. Die Rezeptionistin Sandra Muller meint zum
Beispiel, dass ihre Ruhezeiten aufgrund von Veranstaltungen verkirzt wurden, wodurch aufgrund ihres
Schlafmangels in der Arbeit ,,Fehler” passierten:

,[Alm Vortag hast du deine Ruhezeiten nicht eingehalten und dann, ja, ist es natiirlich wieder stressig
gewesen. Und dann [...] wirst du wieder angesprochen darauf, ja, weil dir diverse Fehler passieren, weil
du halt trotzdem nicht ganz ausgeschlafen bist. Und dann musst du am néichsten Tag woméglich wieder
einspringen, weil irgendeiner krank ist und so.” (16/SM)

Als Grund fir die teils Uberlangen Arbeitszeiten, die zur Missachtung der gesetzlich vorgeschriebenen
Ruhezeiten gefihrt haben, werden — wie im Beispiel oben —vor allem Veranstaltungen genannt, wovon
Servicekrafte besonders betroffen sind. Insbesondere jugendliche Lehrlinge und nicht dsterreichische
Staatsblrger:innen berichten davon. Eine von ihnen ist Miriam Geiger, die folgende Erfahrung schildert:

,lch glaube das Léngste, was ich gearbeitet habe, war bis um sechs Uhr in der Friih. Dann habe ich ir-
gendwie nach Hause fahren miissen, mich kurz umziehen miissen, eine Stunde habe ich glaube ich ge-
schlafen und dann habe ich schon wieder zum Bus [zurtick in die Arbeit] miissen.” (29/MG)

Hier soll nur erwahnt werden, dass minderjahrigen Lehrlingen nach der Beendigung der téglichen Ar-
beitszeit eigentlich eine Ruhezeit von mindestens zwdlf Stunden zu gewahrleisten ist.?® Neben Lehrlin-
gen sind den Interviews zufolge auch migrantische Arbeitnehmer:innen auffillig oft von Ubertretungen
des Arbeitsruhegesetzes betroffen. Neben der mangelnden Kenntnis der diesbeziglichen dsterreichi-
schen Rechtslage kénnen Sprachbarrieren oder die Abhangigkeiten aufgrund von Beschaftigungsbewil-
ligungen, die nur fur den jeweiligen Betrieb Geltung haben, eine stillschweigende Akzeptanz dieser Be-
dingungen befordern (zur spezifischen Prekaritdt migrantischer Arbeitnehmer:innen siehe Kap. 5).

Die im Osterreichischen Arbeitsklimaindex 2021 erhobenen Daten zu den eingehaltenen Ruhezeiten in
der Branche zeichnen ein den hier dargelegten qualitativen Ergebnissen dhnliches Bild: Beispielweise
haben 27,1% der Personen in der Branche angegeben, dass die Ruhezeiten in den letzten drei Monaten
nicht eingehalten wurden, wobei das im Vergleich nur bei 21,8% in anderen Branchen der Fall war (AK
00 2022c¢).

27|n den Kollektivvertragen fir Arbeiterinnen und Arbeiter, sowie Angestellte, ist vereinbart, dass die wochentliche Normalar-
beitszeit auf funf Tage aufzuteilen ist (Kollektivvertrag fiir Angestellte im Hotel- und Gastgewerbe 2019).

28 |n der Branche kann seit dem 1.9.2018 firr Arbeitnehmer:innen bei geteilten Diensten die tagliche Ruhezeit auf mindestens
8 Stunden verkirzt werden. Verkirzungen mussen allerdings innerhalb von vier Wochen durch Verlangerung einer anderen
taglichen Ruhezeit ausgeglichen werden (Gesamte Rechtsvorschrift fir Arbeitszeitgesetz — AZG, § 12 (2a)).

29 Bundesgesetz Uber die Beschéaftigung von Kindern und Jugendlichen — KIBG, §16 (1).
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Mangel hinsichtlich der Pausen wahrend der Arbeit werden in den Interviews ebenfalls sehr haufig an-
gesprochen.®® Abgesehen von den bereits erwdhnten und als problematisch — da wenig erholsam — er-
lebten zwei- bis vierstiindigen Pausen, die durch die Teildienste entstehen, wird des Ofteren erwahnt,
dass es insbesondere in StolRzeiten oft schwierig oder nicht moglich sei, kurze Pausen zu machen. Teil-
weise ist es Interviewten zeitlich nicht einmal moglich, die Toilette aufzusuchen. So schildert Kathrin
Lindner folgende Erfahrung:

,In den Zeiten, wo die ganzen Géste gekommen sind, hat man halt nicht auf’s Klo gehen kénnen eigent-
lich. Wir waren halt immer so knapp besetzt, dass dann, wenn einer am Klo gewesen wdre, der andere
so viel Arbeit gehabt hétte, dass man das nicht mehr geschafft hétte.” (26/KL)

Solche und ahnliche Szenarien berichten insbesondere Arbeitnehmer:innen im Service sowie Klichen-
krafte und Reinigungspersonal, seltener hingegen Personen mit Leitungsfunktion und Rezeptionist:in-
nen. Dezidiert geben nur wenige Interviewte an, dass das Konsumieren von Pausen ohne Einschrankun-
gen moglich ist. Als Grund fir diesen Mangel an Verschnaufpausen nannten die Befragten vor allem die
Unterbesetzung im Betrieb, das damit zusammenhadngende ,Nicht-im-Stich-lassen-wollen” der Kol-
leg:innen und das hohe Gasteaufkommen zu Stol3zeiten.

, Wie der Mittagsbetrieb losgegangen ist, war es meistens so, dass ich die ganze Zeit nur gerannt bin. [...]
Wenn ich gefragt habe, ob ich auch einmal 10 bis 15 Minuten Pause bekomme, dann ist nur gekommen:
,Jo na, eh gleich.” Bis das dann eh schon Schluss war, dann habe ich einmal Pause gehabt. Also so ist es
die ganze Zeit dahingegangen.” (29/MG)

Zur Einhaltung von kurzen Pausen erzahlt Amira Tomié, eine ehemalige Reinigungskraft im Housekee-
ping, dass die Dauer der Raucherpausen mittels Videokameras Uberprift wurden. Dieser Umstand wird
von ihr als , gefangnisartig” beschrieben (19/AT). Weiters wird bezlglich der gesetzlich vorgeschriebe-
nen Pause vereinzelt erwahnt, dass diese in den Zeitaufzeichnungen der Arbeitgeber:innenseite doku-
mentiert werden, obwohl sie von den Arbeitnehmer:innen nicht konsumiert werden konnten. Marian
Dimitru spricht treffend dazu die Ausmafe und Griinde an:

,Pausen kenne ich nicht, wenn ich im Teildienst arbeite, hat man eine ganz normale Pause von drei, vier
Stunden, aber sonst ist es, wie gesagt, die Mittagspause oder Essenspause unter der Arbeit im Stehen
und was auch immer, also wdhrenddessen. Die Essenspausen wiirden uns zustehen, aber dadurch, dass
keine Zeit ist, weil ein Personalmangel ist und viel Arbeit ist, egal was es betrifft [...]. Dass du dir die halbe
Stunde oder Stunde, die dir am Tag abgezogen wird, génnst, geht nicht.” (09/MD)

Dieser und anderer Aussagen von Befragten nach zu urteilen ist die personelle Unterbesetzung der aus-
schlaggebende Grund, welcher den Arbeitsdruck und den daraus resultierenden Mangel an Pausen ver-
ursacht. Ein weiterer Aspekt, der im engen Zusammenhang mit der Unterbesetzung in Betrieben steht,
sind — oft ungewollte — Uberstunden, die im Folgenden thematisiert werden.

Uberstunden

Das Thema Uberstunden wurde von den Befragten sehr hiufig aufgegriffen. Die haufig ungeplante Aus-
weitung der Arbeitszeiten fihrt bei den Interviewten zu grolRer Unzufriedenheit mit ihrer Beschéaftigung
in der Branche. Als Griinde fir Uberstunden nennen die interviewten Arbeitnehmer:innen u.a. Unter-
besetzung, lange Offnungszeiten und die schlichte Forderung der Arbeitgeber:innenseite, ldnger zu blei-
ben, wenn noch Arbeit anfillt. Dabei begreifen die Interviewten das Leisten von Uberstunden als nicht
vermeidbaren Teil ihres Arbeitsalltags in der Gastronomie- und Tourismusbranche. Es sei nahezu un-
moglich, angeordnete Uberstunden abzulehnen, ohne Konsequenzen zu fiirchten, so die Begriindung.

30 Betragt die Tagesarbeitszeit mehr als sechs Stunden ist grundsatzlich eine Ruhepause von mindestens einer halben Stunde
einzuhalten. Diese halbe Stunde kann auch aufgeteilt werden, in z.B. 2x15 Minuten oder 3x10 Minuten. Ein Teil muss jedoch
mind. 10 Minuten betragen (Gesamte Rechtsvorschrift fir Arbeitszeitgesetz — AZG, §11).
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Auf die Frage, ob es méglich sei Uberstunden abzulehnen, meint beispielweise die aus Aserbaidschan
migrierte Kéchin Elmira Aliyeva lediglich ,Unmoglich, unmoglich” (22/EA).

Die Uberstunden konnten den Interviewten zufolge — sofern dies zugestanden wurde — in verschiedener
Weise abgegolten werden. Als haufigste Form wurde der Zeitausgleich genannt. Der ehemalige Kiichen-
chef Gasser fiihrt beispielweise aus, dass er mit horrenden Uberstunden umgehen konnte, jedoch auf
die Moglichkeit des Zeitausgleichs pochte:

LAlso ich habe von den sechzig Stunden, die was ich im Vertrag unterschrieben habe, habe ich gemacht
achtzig, neunzig, hundert Stunden die Woche. [...] Ich mach den Job gerne und es macht mir Spaf3, sag
ich, aber die Stunden, die ich habe, méchte ich zumindest als Zeitausgleich vergtitet haben.” (25/EG)

In anderen Fallen wurde uns davon berichtet, dass Uberstunden undokumentiert geleistet und auch
dementsprechend ausbezahlt wurden (01/KN, 11/JF). Die Allround-Kraft Janina Fiegler meint beispiel-
weise zu dieser inkorrekten Ausbezahlung der Uberstunden:

,Dann hat er mir mal ein paar Stunden dann schon auf schwarz ausgezahlt [...] [Ich hab‘dann aber eh
gesagt, er soll mich anmelden auf diese Stunden. Ich brauche das fiir meine Pension. [...] Nein, das kann
er nicht, weil das kann er sich nicht leisten, hat es dann immer geheifsen.” (11/JF)

Einige Arbeitnehmer:innen beklagen weiters, dass es aufgrund des zu hohen Workloads oder der per-
sonellen Unterbesetzung oft nicht méglich sei, die angefallenen Uberstunden abzubauen. Der Jungko-
chin Klara Erdinger wurde aufgrund dessen mitgeteilt, dass sie die Uberstunden als ,Weiterbildungs-
maoglichkeit in einem renommierten Lokal“®! sehen und sich mit der arbeitszeitlichen Situation zufrie-
dengeben solle (siehe auch Kap. 7).

Unseren Interviewten zufolge wurden die von den Arbeitnehmer:innen geleistete Uberstunden nicht
oder zum Teil nur nach Diskussionen mit den Arbeitgeber:innen anerkannt. Auch wurde uns berichtet,
dass die Zeitaufzeichnungen zu Gunsten der Arbeitgeber:innenseite manipuliert wurden, insbesondere
wenn es sich um das Dokumentieren von Uberstunden handelte (siehe Kap. 7). So antwortet die 17-
Jahrige Miriam Geiger auf die Frage, ob sie Zeitaufzeichnungen habe:

,Wir haben in der Arbeit direkt selbst eintragen miissen, da haben sie meine Arbeitszeiten aber immer
gedindert und ich habe daheim eben am Block alles mitgeschrieben nattirlich. Hat die aber auch doppel-
null interessiert.” (29/MG)

Insofern haben wir es, der Erzahlung der Interviewten zufolge, hier klar mit einer Manipulation der Ar-
beitszeiten zum Nachteil der Arbeitnehmer:innen zu tun. Damit kbnnen Arbeitgeber:innen nicht nur
Lohnkosten einsparen, sondern gleichzeitig das Arbeitszeitgesetz umgehen. Denn geleistete Arbeits-
stunden, die nicht offiziell registriert sind, scheinen auch hinsichtlich der gesetzlichen wochentlichen
Obergrenzen® nicht auf.

Die Auszubildende Miriam Geiger leistete ihren Angaben zufolge nahezu téglich Uberstunden und diese
dabei auch haufig nachts:

,Von 10:00 Uhr bis um 14:00 und von 18:00 bis 04:00-05:00 Uhr. [...] Nein, eben noch dazu, ich als Lehr-
ling und als minderjéhriger auch noch. Ich diirfte glaube ich nicht ldnger als bis 00:00 Uhr arbeiten. Aber
vorher hdtte ich nicht lénger als bis 22:00 Uhr arbeiten diirfen.” (29/MG)

31 Wahrscheinlich wurde ein All-In-Vertrag abgeschlossen, in dem ein Gesamtentgelt fiir die Arbeitszeit inklusive Mehrstunden
und Uberstunden festgelegt wird. Allerdings gilt auch bei solchen Vertriagen, dass Arbeitnehmer:innen nicht schlechter gestellt
werden diirfen als bei einer Einzelabrechnung der Uberstunden (https://www.ams.at/arbeitsuchende/topicliste/all-in-vertrag;
Zugriff: 10.08.22). So ist nach dem Ende des Durchrechnungszeitraums eine Deckungsprifung zu machen. Wenn die geleiste-
ten Uberstunden nicht vom erhaltenden Entgelt gedeckt sind, hat der Arbeitgeber die Differenz zu bezahlen.

32 Djese liegen nach der Anderung des Arbeitszeitgesetzes 2018 ohnehin schon bei 12 Stunden am Tag und 60 Stunden pro
Woche. Allerdings darf die durchschnittliche Wochenarbeitszeit innerhalb eines Durchrechnungszeitraumes von 17 Wochen
48 Stunden nicht Uberschreiten (Gesamte Rechtsvorschrift fir Arbeitszeitgesetz — AZG, § 9).
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Wie das Zitat zeigt, war der Interviewten durchaus bewusst, dass ihre Arbeitszeiten nicht rechtens sind.
Nach den gesetzlichen Bestimmungen sind fur Jugendliche Gber 16 Jahren Nachtarbeitszeiten zwischen
23:00 und 06:00 Uhr* und — sofern keine gesetzlichen Ausnahmen zutreffen, nach denen die Arbeitszeit
auf neun Stunden ausgeweitet werden kann — eine tagliche Arbeitszeit, die acht Stunden Uberschrei-
tet3, nicht zuldssig. Fir Jugendliche unter 16 Jahren gilt eine Nachtzeit von 20:00 bis 6:00. Auf die
Grinde warum besonders Lehrlinge und junge Menschen in der Branche derartige ausbeuterische Be-
dingungen — zumindest zeitweise — trotzdem akzeptieren, gehen wir in Kapitel 4 ein.

Ein fur Arbeitnehmer:innen im Service hdufiger Grund, warum es zu tberlangen Arbeitstagen und der
darauf haufig folgenden Nicht-Beachtung der Ruhezeiten kommt, sind die Offnungszeiten und dabei vor
allem die spaten Sperrstunden. Hierbei sieht der Kellner Marian Dimitru grofRe Verbesserungsbedarfe
als auch -moglichkeiten:

,Eben, dass die Sperrstunden nicht so lange sind. Wir brauchen auch unsere Ruhezeiten, wir k6nnen nicht
weifs Gott wie lange immer arbeiten und dann aber um sechs Uhr, sieben Uhr [in der Friih] wieder auf
der Matte stehen, wenn ich um zwei in der Nacht schlafen gehe. Was ist das bitte, das ist gegen die
Arbeitnehmer und gegen nichts anderes, diese depperten Offnungszeiten. Bitte kiirzere Offnungszeiten!”
(09/MD)

Erwartung standiger Verfigbarkeit und Schwierigkeiten in der Urlaubsvereinbarung

Einen weiteren, vielleicht noch wesentlicheren negativen Einfluss auf die Work-Life-Balance hat neben
den Randarbeitszeiten und den Uberstunden den Aussagen der Interviewten nach zu schlieRen die hiu-
fig fehlende Planbarkeit der Arbeitszeiten insgesamt bzw. die Erwartung standiger Verfligbarkeit. Nicht
nur kurzfristige Dienstplandanderungen oder die generelle Nicht-Einhaltung von Dienstplanen gehoren
zum Alltag, auch das Einspringen bei Personalausfillen wird von den interviewten Arbeitnehmer:innen
als branchentblich beschrieben. Dass kurzfristige Schichtplandnderungen sowie schwankende Arbeits-
zeiten jenseits von Schichtmodellen und Gleitzeitvereinbarungen in der Gastronomie besonders ver-
breitet sind, zeigt auch die Untersuchung zu Arbeitszeitmodellen von Saupe und Stadler (2016: 71ff.).
Eine solche Dienstplanunsicherheit wird in der Erzahlung des langjahrigen Rezeptionisten Martin Bruck-
ner besonders deutlich, in der er schildert, dass er haufig am selben Tag zuhause auf den Anruf wartet,
der ihm mitteilt, wann er in die Arbeit zu kommen hat:

,[UIm 13 Uhr weifst du oft nicht wie du arbeitest, ob du um 15 Uhr arbeitest oder um 17 Uhr. Du sitzt
zuhause und wartest. Ich bin kein Notarzt. Also ich bin sowas von unwichtig. Es lduft alles so dahin.”
(20/MB)

Die Interviewten empfinden den Umstand, auf spontane Anfragen von Arbeitgeber:innen in ihrer Frei-
zeit reagieren zu mussen als massiv stérend, auch ob der Tatsache, dass diese zusatzliche Arbeit haufig
nicht honoriert wird. Im Gegensatz dazu wird berichtet, dass Arbeitgeber:innen den (kurzfristigen) Be-
darfen an freien Tagen seitens der Mitarbeiter:innen oft wenig Flexibilitdt entgegenbringen. Auf die
Frage, wie es moglich war, an einem Tag fir einen wichtigen Termin freizubekommen, erwahnt der
Servicemitarbeiter Dinesh Ram, dass — wenn ihm sein Vorgesetzter nicht frei gegeben hat — er keinen
anderen Weg sah, als sich krank zu melden (13/DR). Diese stark einseitige Flexibilitatserwartung der
Arbeitgeber:innenseite, auch im Zusammenhang mit den zu leistenden Uberstunden, haben stark ne-
gative Auswirkungen auf die Work-Life-Balance und das Privatleben der Arbeitnehmer:innen. Die Er-
wartung standiger Verflgbarkeit manifestiert sich insbesondere dann, wenn Mitarbeiter:innen auf-
grund des z.B. krankheitsbedingten Ausfallens von Kolleg:innen oder bei Auslastungsspitzen spontan
einspringen mussen. So erzahlt die Buffetkraft Esma Hodzi¢, dass sie die letzten 20 Jahre immer einge-
sprungen sei, wenn sie von ihrem Arbeitgeber danach gefragt wurde:

33 Bundesgesetz Uber die Beschaftigung von Kindern und Jugendlichen — KIBG, § 17 (2).
34 Bundesgesetz Gber die Beschaftigung von Kindern und Jugendlichen — KIBG, § 11 (1).
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,Und jedes Mal, wenn ich frei gehabt habe und meine Kollegin anruft, dass sie krank ist, ruft er mich
schon um 04:30 an und fragt: ,Esma, kannst du heute arbeiten, die Kollegin ist krank?’ Ich habe immer
gesagt: ,Ich komme gleich.” (05/EH)

Erschwerend hinzu kommt, dass eine stdndige Erreichbarkeit und die Bereitschaft, spontan Dienste zu
Ubernehmen, den Interviewten zufolge nicht nur wahrend der freien Tage einer Arbeitswoche, sondern
zum Teil auch im Rahmen von Urlauben erwartet wird. So erzahlt wiederum Esma HodZi¢ davon, dass
sie wahrend sie im Ausland auf Urlaub war, zurlickbeordert wurde. Sie hatte noch eine weitere Woche
Urlaub vor sich gehabt und ist dann — der Anforderung ihres Arbeitgebers Folge leistend — ohne ihre
Familie nach Osterreich zuriickgefahren, mit der Begriindung ,[lJch muss auf meinen Job aufpassen”
(O5/EH).

In Bezug auf den Urlaubsanspruch kann festgehalten werden, dass es in nur sehr wenigen Fallen moglich
schien, sich Urlaubstage frei auszusuchen. Speziell Service- und Kiichenkrafte sind davon negativ betrof-
fen. Urlaubszeiten werden haufig von der Arbeitgeber:innenseite, z.B. aufgrund von Betriebsurlauben,
vorgegeben, wahrend der Urlaub in Zeiten von hohem Gasteaufkommen nicht konsumiert werden darf.
Im Falle von Saisonarbeit sind den Betroffenen zufolge Urlaubstage ohnehin nur in Ausnahmefallen
moglich. Im Zuge der Covid-19-Pandemie wurden aulRerdem Alturlaubstage herangezogen, um sie in
den Lockdowns aufzubrauchen, was eine rechtlich zuldssige Praxis darstellte. Teilweise wurde an die
Arbeitenden herangetragen, dass sie auch Urlaubstage aus demselben Jahr aufwenden.®

Insbesondere von Beschiftigten in kleineren Betrieben wird kritisiert, dass Betriebsurlaube die person-
liche Urlaubswahl stark einschranken. Einige berichten diesbeziiglich, dass es dadurch teilweise nicht
moglich sei, den Urlaub mit der eigenen Familie zu koordinieren. Dies stellt insbesondere flr migranti-
sche Arbeitnehmer:innen ein Problem dar, wenn diese keinen ausreichend langen Urlaub bewilligt be-
kommen, um Verwandte in den Herkunftslandern besuchen zu kénnen. So konnte ein Servicemitarbei-
ter nicht in seine alte Heimat reisen, um seine Familie zu besuchen, die mehrere Todesfélle durchge-
macht hatte. In Verhandlungen mit dem Vorgesetzten hat er sogar angeboten, zehn Tage durchzuarbei-
ten und seine eigene Kiindigung in Aussicht gestellt, um den Flug zur Familie wahrnehmen zu kénnen.
,Sie verstehen nicht! Ich habe bis jetzt jeden Tag gearbeitet, aber jetzt muss ich in den Flieger. Ich kann
nicht hierbleiben” (08/AW), schildert der aus Bangladesh kommende Abdul Wajed seine Reaktion auf
das von seinem Arbeitgeber verhdngte Urlaubsverbot.

Generell wird oft erwdhnt, dass es nur selten moglich war, mehrere Wochen am Stlick abwesend zu
sein oder Gberhaupt auf die vollen finf Wochen Urlaubsanspruch zuzugreifen. Auch der Konsum von
einzelnen Urlaubstagen — fir Amtswege, Arztbesuche, Begrabnisfeierlichkeiten etc. — wurden den In-
terviewten zufolge vom Dienstgeber oft nicht bewilligt. Janina Fiegler berichtet dazu: ,[l]ch habe auch
nie frei bekommen, wenn ich einen Arzttermin gehabt habe oder auf irgendein Amt gehen habe mus-
sen” (11/JF). Insgesamt wird wenig Bereitschaft von Arbeitgeber:innenseite deutlich, auf die Freizeitbe-
durfnisse der Arbeitnehmer:innen einzugehen. Neben einer daraus resultierenden nachteiligen Work-
Life-Balance, der wir uns im Folgenden widmen, muss auch bericksichtigt werden, dass — wie Saupe
und Stadler (2016) feststellen — Beschéftigte mit einer arbeitgeberseitig bestimmten Arbeitszeitflexibi-
litat haufiger gesundheitlich beeintrachtigt und korperlich erschopft sind als Beschéftigte, die die Ver-
teilung ihrer Arbeitszeit starker selbst bestimmen kénnen (ebd.8). Dass dieser Zusammenhang im Gast-
gewerbe besonders ausgepragt ist (ebd.), bestdtigen auch die Aussagen unserer Interviewten zum
Thema Gesundheit (siehe Kap. 10).

3 |n dieser Zeit durften dem laufenden Urlaubsjahr bis zu zwei Wochen, insgesamt nicht mehr als acht Wochen Urlaub oder
Zeitguthaben verbraucht werden (Allgemeines biirgerliches Gesetzbuch § 1155, Abs. 3 & 4).
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https://www.ris.bka.gv.at/eli/jgs/1811/946/P1155/NOR40221524

Work-Life Balance

Die Ergebnisse zum Thema Work-Life-Balance, welche mit den anderen in diesem Kapitel geschilderten
Aspekten in engem Zusammenhang stehen, kdnnen als Resultat der arbeitszeitlichen Strukturierung
und des Personalmanagements der Betriebe in der Branche angesehen werden. Eine problematische
Work-Life-Balance in der Branche wurde von nahezu allen Befragten diagnostiziert. Insbesondere die
schlechte Vereinbarkeit von Arbeit und Familie wurde in den Interviews stark kritisiert. Teildienste und
Saisonarbeit schranken dabei die Zeitrdume, in denen mit den eigenen Kindern interagiert werden kann,
noch starker ein. Dabei wurden die Arbeitszeiten dezidiert als ,,familienfeindlich” (11/JF) bezeichnet und
von einzelnen Interviewten sogar erwahnt, dass es in der Branche besser sei, keine Familie zu haben
oder sich Arbeitsplatze nach der gegebenen familidren Situation auszusuchen (25/EG; 11/JF; 27/LW).
»ID]as was ich jetzt mach, das kann man nicht vereinbaren mit einer Familie. Schon schwer mit einem
Partner” (27/LW), stellt beispielsweise die 24-jahrige Leonie Winter ernlichtert Gber ihre aktuelle Tatig-
keit als Saisonkraft in der Gastronomie fest.

Diese starken Urteile zur Unvereinbarkeit einer Arbeit in der Gastronomie mit einer Familie bzw. einer
Familiengriindung wird durch die Erfahrung eines interviewten Kichenchefs von der Geburt seines Kin-
des bestatigt. Erich Gasser erzadhlt davon, dass er selbst am Tag der Geburt noch zweimal zur Arbeit
fahren musste und in derselben Woche nur unter Protest einen halben Tag frei bekam. 3¢ Er fihrt weiter
aus, dass die Teildienste und die damit verbundenen Fahrzeiten familienunfreundlich seien und dass
dieser Umstand fur ihn auch das ausschlaggebende Kriterium war, die Branche zu wechseln (siehe auch
Kap. 12).

L[M]an ist halt immer weg von der Familie. [...] es ist halt familienunfreundlich Ende nie der Job. [...]
Siehst die Kinder zwei Stunden in der Friih und dann war es das fiir die Woche oder fiir den Tag. Kommst
am Abend heim, da schlafen sie. So von da her hab’ ich dann gesagt: ,So, jetzt muss ein bisschen eine
Verdnderung her.”” (25/EG)

Darauf, dass die Vereinbarkeit mit Kinderbetreuungspflichten eine Schwierigkeit in der Branche dar-
stellt, weisen auch die Daten des Osterreichischen Arbeitsklimaindex hin, nach denen in Gastronomie
und Hotellerie 2021 nur 44,3% der Befragten mit Kindern unter 15 Jahren im Gegensatz zu 70,3% in
anderen Berufen der Meinung waren, die Vereinbarkeit sei ,sehr gut” oder , eher gut“ (AK 00 2022c).
Als ebenso problematisch erweist sich der Umstand, dass — wie Guhlemann und Kriiger konstatieren —
Beschaftigte im Gastgewerbe, um Vereinbarkeitsprobleme zu I6sen trotz schlechterer Bezahlung haufig
einen Wechsel in Teilzeitarbeitsmodelle in Kauf nehmen (Guhlemann/Kriiger 2018: 121).

Neben der Kinderbetreuung sind den Interviewten zufolge auch Partnerschaften schwer mit einer Ta-
tigkeit im Gastgewerbe vereinbar. So wird erwdhnt, dass Partner:innen viel Verstandnis fir die haufige
Abwesenheit von Beschéftigten in der Branche aufbringen missten. Daraus konnen auch haufige Bezie-
hungswechsel folgen, wie im Beispiel des Oberkellners Marian Dimitru, der auf die Frage wie er Teil-
dienste mit dem Privatleben vereinbart, antwortet:

,Fast gar nicht oder unméglich, deshalb hatte ich wie gesagt so viele Betriebe wie Beziehungen, ist halt
so. [...] Teildienst akzeptiert keine Frau, aufser sie ist aus dem gleichen Bereich oder Branche |[...] Teildienst
ist total schlecht fiir Beziehungen oder unmdéglich.” (09/MD)

Ahnlich antwortete der Rezeptionist Martin Bruckner auf die Frage wie es mit seiner Vereinbarung von
Privatleben, Familie und Beruf aussah: , Scheidung. Ja, Scheidung. Die Schuld muss ich mir selbst geben,
weil ich einfach nicht nein gesagt habe” (20/MB).

Zusatzlich zur Schwierigkeit der Aufrechterhaltung von Beziehungen wird auch angefihrt, dass sich viele
Freundschaften durch die Wochenendarbeitszeiten und die Teildienste zerstreut haben. Insbesondere

36 Diese Situation stellt kollektivvertraglich eigentlich einen eintdgigen Arbeitsfreistellungsgrund dar (Kollektivvertrag Arbeite-
rinnen und Arbeiter im Hotel- und Gastgewerbe 2019).
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jingere Befragte merken diesen Umstand als relevant und belastend an.?” Die Ausiibung von Hobbies
wird durch die Arbeitszeiten enorm erschwert, da freie Tage primar dazu gebraucht werden, sich zu
regenerieren, sprich zur Reproduktion der Arbeitskraft aufgewandt werden. Kathrin Lindner berichtet
diesbezlglich: “[l]ch habe auch nicht Zeit gehabt zum Sport machen, nicht mehr viel. Oder dass man
mal was essen geht oder so. Also ja, es tritt schon alles ziemlich kurz, kann man sagen” (26/KL).

Im Zuge der Analyse der Aussagen der Befragten zur Work-Life-Balance wird klar, dass sich insbesondere
die arbeitszeitliche Strukturierung des Teildienstes — wie auch die Uberstunden und die Wochenendar-
beit —stark negativ auf die Work-Life-Balance auswirken. Daher zieht der ehemalige Kiichenchef Erich
Gassner folgendes Resiimee:

LAlso Work-Life-Balance hat es in den Gebieten von Gastronomie, wo ich unterwegs war, nicht gegeben.
[...] Also, ich bin um viertel nach sechs in der Friih weggefahren und bin um drei wieder daheim gewesen
in der Nacht. Dann hab” ich ein paar Stunden geschlafen und dann dasselbe wieder von vorne und das
flinf, sechs Tage in der Woche. Also der Tag, den man da frei gehabt hat, ja, den hat man halt dann
geschlafen und das war es.” (25/EG)

Die Tatsache, dass der einzige freie Tag ausschlielRlich zur Regeneration von der anstrengenden Arbeit
verwendet wird und somit kaum Zeit mehr flr Freizeitaktivitaten und Sozialkontakte vorhanden ist, gibt
hier klar Aufschluss darlber, wie umfassend die Work-Life-Balance beeintrachtigt ist. Aufgrund dieser
Einschrankungen spricht der Oberkellner Milan Farkas auch davon, sich zwischen Freizeit mit Sozialkon-
takten und der Arbeit, die auf finanzielle Stabilitat in der Zukunft gerichtet ist, entscheiden zu missen:

,Man muss entscheiden, méchte ich jetzt arbeiten, um in der Zukunft stabil zu werden oder jetzt mit den
Freunden, Freundschaften oder Freundinnen Eis essen gehen und eigentlich das Geld wegschmeifien. |[...]
[l]n der Saison haben wir eigentlich gar keine Freizeit [...].” (24/MF)

Dieser Mangel an Freizeit kann insbesondere flr migrantische Arbeitnehmer:innen, die ohnehin haufig
weniger Sozialkontakte haben, Farkas zufolge mitunter zu der Schlussfolgerung fihren, dass , [f]ir je-
mand, der alleine in einem anderen Land ist und nurim Arbeitsplatz ist, [...] das eigentlich der Lebensplatz
[ist]” (24/MF).

Veranderungsmoglichkeiten

Zusammenfassend ist zu konstatieren, dass die interviewten Beschéftigten in der Gastronomie- und
Tourismusbranche priméar das Bedirfnis nach geregelteren Arbeitszeiten haben, die weniger stark als
es im Gastgewerbe haufig Ublich ist, Gber das vertraglich vereinbarte Stundenausmalf? hinausgehen. Re-
gelméaRige Wochenenddienste werden oft als ein branchenspezifisches Ubel kritisiert, das aber zum Job
dazugehore. Die Interviews lassen insgesamt den Wunsch nach festen Dienstpldnen sowie freien Tagen
und damit zusammenhangend einer verbesserten Work-Life-Balance erkennen. Als belastend werden
insbesondere Teildienste gesehen, die eine gute Freizeitgestaltung verhindern, da die langen Pausen
zwischen den Diensten oft nicht zur Erholung genutzt werden kénnen.

Dabei ist die Bewertung der Interviewten inwiefern die branchenspezifischen Arbeitszeiten verandert
werden kénnen ambivalent: Zum einen werden atypische Arbeitszeiten aufgrund der strukturellen Be-
gebenheiten im Tourismus als Normalitat begriffen, zum anderen wird jedoch eingerdumt, dass es
durchaus mehr Gestaltungsspielraum gebe, beispielsweise in Bezug auf kiirzere Sperrstunden, im Vo-
raus festgelegte Dienstplane und zum Teil auch Wochenendarbeit.

Als Verbesserungsvorschlag werden von einigen wenigen Befragten auch flexible Arbeitszeitmodelle ge-
nannt, die auch die Wuinsche der Arbeitnehmer:innen berlcksichtigen. Dass dadurch auch in

37 Bezlglich der Freizeit von Lehrlingen sei hier nur erwahnt, dass das Kinder- und Jugendlichen-Beschaftigungsgesetz vorsieht,
dass eine wochentliche ununterbrochene Freizeit von zwei Kalendertagen zu gewdhren ist (Bundesgesetz Uber die Beschafti-
gung von Kindern und Jugendlichen — KIBG, §19 (1)). Im Falle der interviewten Lehrlinge war die Einhaltung dieser freien Tage
nicht erkennbar.
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Gastronomie und Hotellerie planbarere Arbeitszeiten moglich waren, bringt die Rezeptionistin Sandra
Mdller treffend zum Ausdruck:

,lch glaube nicht, dass es nicht machbar ist, dass man die Arbeitszeiten zumindest nicht fiir ein Monat
plant. Weil, es geht im Handel [...] [und] bei Krankenschwestern auch, ja? Die arbeiten auch alle im
Schichtbetrieb. Und es ist nicht so, dass man sich immer nur auf Buchungstage ausreden kann.” (16/SM)

Der Abteilungsleiter des Service eines Hotels, der gleichzeitig auch als Betriebsrat tatig ist, erzahlt davon,
dass es durch Verhandlungen mit der Geschaftsleitung in seinem Betrieb auch in der Praxis moglich
wurde, starker auf die arbeitszeitlichen Winsche der Beschaftigten einzugehen. So konnte beispiel-
weise ein Modell etabliert werden, in dem Mitarbeiter:innen im Housekeeping einen fixen freien Tag
pro Woche wahlen kénnen, der davor im Team vereinbart wurde. Hannes Kriiger erklart weiter, dass
unter den Mitarbeiter:innen unterschiedliche Vorstellungen zum Ausmal® der Arbeitsstunden hinsicht-
lich des Alters und der privaten Verpflichtungen, wie z.B. Kinderbetreuung, existieren (30/HK). Das ent-
spricht auch der Forschungsliteratur, in der lebensphasenorientierte Ansatze in der Arbeitsgestaltung
als sinnvolle MaRRnahme gesehen werden, um die Personalbindung zu erhéhen (Guhlemann/Kriger
2018: 128). Guhlemann und Kriger schlagen auRerdem mehr Mitspracherechte der Beschaftigten bei
der Dienstplangestaltung und regelmaRige Mitarbeitergesprache vor, mit welchen eventuelle Wechsel-
absichten in andere Jobs friihzeitig erkannt werden sollen, die Ursachen dahinter bearbeitet sowie Ent-
wicklungsperspektiven und Gratifikationskrisen besprochen werden kénnen (ebd. 128).

Ziel aller Malknahmen musse es nach dem interviewten Betriebsrat Hannes Kriger sein, dass in der
Branche vorherrschende einseitige Verstandnis von Flexibilitdt aufzubrechen:

,In der Gastro heifst flexible Arbeitszeiten, der Arbeitgeber darf dich einteilen wie er will. Das ist die Wahr-
nehmung in der Gastronomie von flexiblen Arbeitszeiten. Flexible Arbeitszeiten sollen fiir beide flexibel
sein, dann sind sie flexibel.” (30/HK)

Dabei ist zu erwdhnen, dass die Vorstellungen von Arbeitszeitflexibilisierung bzw. genereller von win-
schenswerten Arbeitszeiten zwischen Arbeitgeber- und -nehmer:innen weit auseinandergehen kénnen.
Wahrend das primére Interesse von Arbeitgeber:innen an Flexibilitdt in der Regel ,,in der Anpassung der
Personalkapazitdten an den Arbeitsanfall, also an die Auftragslage oder die Kundenfrequenz, und in den
damit erreichbaren Kosten-Arbeitszeitsenkungen” (Flecker 2017: 106) liegt, zielen Arbeitnehmer:innen
unserer Untersuchung zufolge vor allem auf eine Reduktion belastender Arbeitszeiten und eine Verbes-
serung ihrer Work-Life-Balance. Das zeigt, dass es sich bei der Frage der Flexibilisierung bzw. der Gestal-
tung der Arbeitszeit immer auch um eine Verteilungsfrage handelt (ebd. 107). Nichtdestotrotz zeigen
Positivbeispiele flexibler Arbeitszeitmodelle, wie das oben zitierte oder auch das Beispiel einer Vier-
Tage-Woche bei vollem Lohnausgleich®®, die einige Betriebe zur Losung ihrer Rekrutierungsschwierig-
keiten einfihrten, dass sich Interessen von Arbeitgeber:innen- und -nehmer:innenseite auch treffen
kdnnen, wenn Unternehmen beispielsweise dadurch auf erholtere und motiviertere Mitarbeiter:innen
zahlen kénnen.

38 50 zieht etwa die Geschaftsleitung des Parkhotels Brunauer in Salzburg eine positive Bilanz aus der eingefihrten Vier-Tage-
Woche bei vollem Lohnausgleich (Momentum 19.05.2022). Eine isldndische Studie zu einem grol8 angelegten Experiment zur
Arbeitszeitverkirzung bei vollem Lohnausgleich kommt zu dem Schluss, dass sich nicht nur das Wohlbefinden und die Work-
Life-Balance der Arbeitnehmer:innen verbesserten, sondern auch die Produktivitat der Mitarbeiter:innen gleichgeblieben oder
sich sogar erhohte (Haraldsson/Kellam 2021: 33).
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7. Niedrige Entlohnung - Prekare Existenzsicherung

Im Zuge der Analyse der Erzédhlungen der Beschaftigten ist auffallend, dass diese bei der Entlohnung —
im Vergleich zu den Arbeitszeiten, die sie aufgrund der Begebenheiten der Branche als wenig verander-
bar begreifen — mehr Spielraum sehen. So etwa Janina Fiegler, eine 41-jahrige Restaurantfachfrau, die
bis zu ihrer Kiindigung letzten Jahres als Allrounderin —Kellnerin, Reinigungskraft, Managerin —fast neun
Jahre in einem kleinen Stadtcafé arbeitete:

LAber die Arbeitszeit selbst in der Gastro, das muss man eh vorher wissen, dass die so ist, die Zeiten sind
einfach so. Aber das, was ich halt nicht richtig finde, ist der Lohn.” (11/JF)

Dass sich auch Arbeitszeiten durch Machtverschiebungen in sozialen Kdmpfen zwischen Lohnabhangi-
gen und Arbeitgeber:innen durchaus fortlaufendend im Wandel befinden, wird hier vernachlassigt.?® Im
Gegenteil werden sie von der Interviewten tendenziell als unausweichlich wahrgenommen: ,,[D]as muss
man eh vorher wissen [...] die Zeiten sind einfach so.” Indessen kritisiert Fiegler die niedrig ausfallende
Entlohnung. In der Regel liegt diese im Bereich des giiltigen Kollektivvertrags der Branche, der je nach
Bundesland leicht variiert. So verdienen etwa , Arbeiterinnen und Arbeiter ohne abgeschlossene fach-
einschldgige Berufsausbildung und Hilfskrafte” in Oberdsterreich ,,je nach Dienstjahren zwischen 1629€
und 1800€”.%° Dies spiegelt sich auch im Bruttomedianeinkommen wider, das im Jahr 2020 mit 1650€
in Beherbergung und Gastronomie fast ein Drittel unterhalb des 6sterreichischen Gesamt-Medians Gber
alle privatwirtschaftlichen Branchen hinweg lag (AK 00 2022d). Vor diesem Hintergrund schildert Janina
Fiegler weiter:

LAberich finde ehrlich gesagt, wenn ich jetzt Berufsjahre beisammenhabe und was ich dann in der Gastro
verdiene vom Kollektivvertrag, finde ich das absolut ein No-Go. Weil es einfach viel zu wenig ist. Flir diese
Arbeitszeit, fiir diese schwere Arbeit.” (11/JF)

Damit spricht sie bereits zwei fir die Entlohnung in Beherbergung und Gastronomie zentrale Aspekte
an: Erstens, die bereits im Kollektivvertrag festgelegten, sehr gering ausfallenden Steigerungen bei zu-
nehmender Erfahrung. Ahnlich verhalt es sich mit der formalen Qualifizierung: In der Branche findet
auch diese kaum BerUcksichtigung in der Entlohnung. Dass sich das negativ auf die Motivation von Be-
schaftigten auswirken kann, problematisiert der gelernte Kellner Milan Farkas:

,Warum soll ich in der Gastro arbeiten, egal ob ausgelernt oder nicht? Ich verdiene das Gleiche. Und in
dieser Zeit Geld ist wichtig, Geld bedeutet Sicherheit.” (24/MF)

Die geringen Lohnsteigerungen mit Dienstjahren oder auch Qualifikation kdnnen aulRerdem, wie der
Betriebsrat Ferdinand Sellner erzahlt, zu Spaltungen zwischen alteren und jliingeren Beschaftigten fih-
ren, da erstere ,das gar nicht einsehen”, dass zweitere , dasselbe verdienen”, obwohl sie ,grad erst
angefangen haben” (28/FS). Diese Spaltung zwischen den Beschaftigten verdeckt letztlich die Ahnlich-
keit ihrer sozialen Position und damit ihr gemeinsames Interesse an einer besseren Entlohnung.

Hohe Anforderungen, niedrige Entlohnung

Indessen ist das zweite Moment, das in Frau Fieglers Aussage zum Ausdruck kommt, namlich ,,[f]ir diese
Arbeitszeit, fur diese schwere Arbeit” (11/JF) zu wenig zu verdienen, deutlich besser geeignet, jenes
gemeinsame Interesse zu betonen. Denn die darin angesprochene unangemessene Relation aus

39 Ein Beispiel fiir eine solche Machtverschiebung in Richtung Arbeitgeber:innen ist die 2018 durch die OVP-FPO-Regierung
beschlossene Arbeitszeitreform. Durch diese wurden die allgemeinen Hochstgrenzen fir die tagliche Arbeitszeit auf 12 und
jene fir die wochentliche Arbeitszeit auf 60 Stunden angehoben und fir die Gastronomie und Hotellerie die Sonderregelung
beschlossen, dass unter bestimmten Voraussetzungen die Ruhezeit von 11 auf 8 Stunden verkirzt werden kann
(https://www.wko.at/branchen/ooe/tourismus-freizeitwirtschaft/gastronomie/Arbeitszeit-Hotel-Gastgewerbe.html,  Zugriff:
04.09.22).

40Lohnordnung Oberdsterreich, giiltig ab 01.05.2022, https://www.wko.at/service/kollektivvertrag/loehne-gastronomie-hotel-
lerie-oberoesterreich-2022.pdf (Zugriff: 04.09.22).
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Anforderungen an die Arbeitnehmer:innen und ihrer Entlohnung betrifft — zumindest in den allermeis-
ten Positionen — die gesamte Branche. Wohl auch deshalb ist es mitunter der Vergleich mit anderen
Branchen, der den Beschéftigten die niedrige Hohe ihrer Entlohnung besonders vor Augen fihrt. Klara
Erdinger etwa wurde in Gesprachen mit Freunden empfohlen, sich , was anderes zu suchen”, da die
Entlohnung in dem Sternelokal, in dem sie arbeitete, ,nicht fair” sei (23/KE). Jedenfalls sind von den
bereits dargestellten unregelmaligen Arbeitszeiten, die Janina Fiegler in folgender Aussage themati-
siert, sowohl Hilfskrafte im Service als auch Oberkellner:innen betroffen (siehe Kap. 6): ,,40 Stunden
Arbeitszeit einmal so, einmal so und einmal so. Oder in die Nacht hinein, oder bis in die Frih” (11/JF).
Auch Amira Tomi¢, die im Housekeeping eines Hotels arbeitete, kritisiert die unangemessene Entloh-
nung vor dem Hintergrund der Arbeitszeiten:

,Am Wochenende miissen wir oft arbeiten, an Feiertagen auch. Dann habe ich gesagt, ich kann nicht
mehr, weil mein Lohn auch sehr niedrig war, 990€ fiir 30 Stunden und wenn ich in Kurzarbeit bin, 880€.
Dann habe ich gesagt, nein ich kann das nicht mehr.” (19/AT)

Insofern gibt es im Kontext der Uberlangen und unregelmaliigen Arbeitszeiten noch nicht einmal eine
Begrenzung auf bestimmte Wochentage — etwa die Werktage. Vielmehr sind — wie wir im Kapitel 6 dar-
gestellt haben — jeder Tag und jede Tageszeit, selbst am Wochenende und an Feiertagen, potenzielle
Arbeitszeit. Doch wenngleich es sich dabei um auRergewdhnliche Arbeitszeiten handelt, berichten viele
Interviewte, keine Zuschlage fiir Sonntags-, Nacht- oder Feiertagsdienste** zu erhalten — so etwa die
Servicekraft Sophie Hauser, die Rezeptionistin Sandra Muller und der Betriebsrat Hannes Kriger:

,[D]ass du Wochenenden arbeiten musst, das ist halt im Gastgewerbe so, [...] du bekommst ja keinen
Sonntagszuschlag und nichts, weil Gastgewerbe. Das wiirde wirklich alles gedndert gehéren [...] Uberall
anders bekommen sie es. Gastgewerbe gibt es das nicht.” (10/SH)

,[E]s wiirde eine Wochenend- und eine Feiertagspauschale gemacht gehéren und ab einer gewissen Uhr-
zeit auch ein Nachtzuschlag und nicht erst um 10:00 am Abend, ehrlich gesagt.” (16/SM)

,[E]s gibt ja genug Branchen, die am Wochenende arbeiten, ob Krankenhaus, Polizei oder éffentlicher
Dienst und so weiter. [...] Aber da gibts eine dementsprechende Entlohnung.” (30/HK)

Vor diesem Hintergrund der unangemessenen Relation aus Arbeitszeiten und Entlohnung wurde Amira
Tomi¢ schlieBlich bewusst, dass sie ,,das nicht mehr” kénne, weshalb sie die Branche wechselte und
mittlerweile als Reinigungskraft in einer 6ffentlichen Institution arbeitet (19/AT). In ihrer Aussage ist
zuséatzlich bereits ein weiterer Aspekt impliziert, anhand dessen die Interviewten die unangemessene
Relation aus ihrer Entlohnung und den an sie gestellten Anforderungen darstellen: der hohe Arbeits-
bzw. Zeitdruck. Zum Ausdruck gebracht wird der Stressfaktor beispielsweise von der 21-jahrigen Klara
Erdinger, die in der Kiiche eines renommierten Restaurants arbeitet:

LAber der Fakt ist einfach die Stunden, das Geld was man dafiir bekommt und einfach der Stress. Es ist
ja nicht so als ob man da ein bisschen kocht. In letzter Zeit rennt man auch am Abend die ganze Zeit
herum und man wird von oben angerufen, dass sie das und das brauchen. Zur gleichen Zeit muss man
noch dies und das machen. Wie soll sich das ausgehen, dass ich alles schaffe?“ (23/KE)

Neben der grundséatzlichen Bereitschaft, zu jeder Tages- und Nachtzeit zu arbeiten — unabhangig davon,
ob es sich um einen Werk-, Sonn- oder Feiertag handelt —, wird also zuséatzlich eine ausgepragte Stress-
resistenz vorausgesetzt, denn , [e]s ist ja nicht so als ob man da ein bisschen kocht“ (23/KE). Vielmehr
schildern Interviewte, wie etwa Janina Fiegler, dass sie ,eigentlich alles gemacht” und dafir ,,zu wenig
im Grunde” verdient haben (11/JF). Angesichts dessen und ebenso vor dem Hintergrund des ,Geld[es],

41lm Rahmen-Kollektivvertrag ist lediglich ein Nachtarbeitszuschlag fir Dienstnehmer:innen in Beherbergung und Gastronomie
festgelegt, die ,die Uberwiegend in der Zeit zwischen 22 Uhr und 6 Uhr beschaftigt sind”, wobei die Hohe des Zuschlags im
Lohnabkommen festgelegt wird (KV-Kollektivvertrag Arbeiterinnen und Arbeiter im Hotel- und Gastgewerbe 2019). Das bedeu-
tet, dass fiir alle Beschéftigten rechtlich keine Nachtzuschlage vorgesehen sind, auch wenn Nachtarbeit regelmaRig vorkommt.
Zuschlage fur Sonntagsdienste sind kollektivvertraglich nicht vorgesehen. Flr Arbeiten an einem Feiertag steht Arbeitneh-
mer:innen allerdings ein Feiertagsarbeitsentgelt oder Zeitausgleich zu (ebd.).
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was man dafir bekommt”, stellt sich fir Klara Erdinger die Frage, wie das eigentlich ,alles [zu]
schaffe[n]” sei (23/KE). Was die Interviewten daher vor allem kritisieren, ist die fehlende Relation zwi-
schen den Anforderungen und der Entlohnung. Besonders anschaulich wird diese Erfahrung von der 58-
jahrigen Sophie Hauser ausgedriickt, die in einem kleinen Hotel als — wie sie sagt — ,Madchen fir alles”
arbeitet. So antwortet die gelernte Kellnerin auf die Frage, ob sie ihre Entlohnung fir angemessen halte,
folgendermalien: ,Nein, Uberhaupt nicht (lacht). Ich sage immer, ich bin eine Managerin flr ein Putz-
frauengehalt” (10/SH). Passend zum Bild der Managerin fiir die Entlohnung einer Reinigungskraft*? sind
die Schilderungen des 62-jahrigen Rezeptionisten Martin Bruckner hinsichtlich geforderter Sprach-
kenntnisse, demzufolge ,Englisch keine Fremdsprache mehr” sei, sondern ,eine Voraussetzung”, die
nicht extra entlohnt werde (20/MB). Dies bestatigt auch Franziska Derflinger, eine 25-jahrige ehemalige
Betriebsratin und Rezeptionistin eines renommierten Hotels im Salzkammergut:

LAls Rezeptionist musst [du] da eigentlich verschiedenste Sprachen kénnen, sehr gut in Deutsch sein —
und sei es zum Rechnungen erstellen —, die Region kennen, mit dem Gast umgehen kénnen, mit Be-
schwerden umgehen kénnen, kommunikativ einfach présent sein und das irgendwo kénnen oder ein Ge-
splr haben auch fiir die Menschen. Und man muss sehr viel kénnen und dann wird es aber dementspre-
chend nicht so verglitet. Das ist ja generell im Tourismus ein grofSes Problem.” (31/FD)

Ihre Schilderung der Anforderungen an Rezeptionist:innen, die ,verschiedenste Sprachen” sprechen
kénnen und Uber ausgesprochen gute soziale und kommunikative Kompetenzen verfligen missen, ohne
dass es dementsprechend vergltet wird, weitet sie letztlich auf die gesamte Tourismusbranche aus:
,Das ist ja generell im Tourismus ein groRes Problem” (31/FD).

Deutliche Worte hinsichtlich ihrer Entlohnung in Anbetracht der an sie gestellten Anforderungen findet
auch Klara Erdinger, die in der Spitzengastronomie arbeitet:

,Und generell, wenn irgendwo ein Problem ist, dass ich die bin, die dann dafiir die Verantwortung hat,
dafiir, dass ich den scheifs Lohn bekomme. Das Restaurant denkt sich halt, dass sie DAS Lokal sind und
sie sagen halt immer, dass ich danach Vollgas davon profitiere, weil ich dort gearbeitet habe. Aber ir-
gendwo denke ich mir, dass es Grenzen geben muss.” (23/KE)

Die ,Verantwortung”, welche die Interviewte im Betrieb Gbernimmt, zeigt sich mitunter darin, dass sie
die ,Vertretung fir [ihre] Chefin, wenn [diese] nicht da ist” Gbernimmt, wie sie an einer anderen Stelle
des Interviews erzahlt (23/KE). Aus der Formulierung ,daflr, dass ich den scheill Lohn bekomme®, dirfte
recht eindeutig hervorgehen, wie unangemessen die Entlohnung ihr angesichts ihrer Funktion er-
scheint. Diese Unzufriedenheit wird auch durch das Renommee des Restaurants, bei dem sie arbeitet,
nicht abgemildert, auch wenn dies dem Wunsch des Arbeitgebers entspricht. So zieht dieser das Re-
nommee als Argument fur die Akzeptanz schlechter Arbeitsbedingungen heran, indem er — wie die In-
terviewte vorbringt — behauptet die Beschaftigten wiirden ,Vollgas davon profitiere[n], weil [sie] dort
gearbeitet habe[n]” (23/KE) — ein Aspekt, auf den wir weiter unten noch eingehen.

Benefits und Trinkgeld

Nun liegt angesichts der niedrigen Gehélter die Annahme nahe, dass zumindest die Verpflegung der
Arbeitnehmer:innen, insbesondere in der Gastronomie, deren Arbeitsmaterialien ja schlieRlich Speisen
und Getranke sind, eine Selbstverstandlichkeit darstellen sollte. Doch weit gefehlt: Teilweise wird jeder
von den Beschéftigten konsumierte Kaffee verrechnet, wie etwa die 35-jahrige Ceyda Akgil berichtet,
die in einem Hotel im Zimmerservice arbeitete (18/CA). Oder die Arbeitnehmer:innen dirfen sich, wie
im Falle von Miriam Geiger, ,was von der Karte aussuchen”, missen das aber ,selbst zahlen” und zwar
ohne ,Verglnstigungen, sondern [mit] demselbe[n] Preis wie auf der Karte” (29/MG). Noch bemerkens-
werter ist die Erzdhlung der 42-jahrigen Amira Tomi¢, in deren Hotel die Reste des Frihsticksbuffets

42 Dieser Vergleich dient an dieser Stelle lediglich zur lllustration der Relation aus Anforderungen und Gehalt in den Worten
der Interviewten. In der Realitat haben natirlich auch Reinigungskrafte hohe Anforderungen zu bewerkstelligen, die sehr hau-
fig ebenso wenig angemessen entlohnt werden.
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entsorgt werden, wahrend die Beschéftigten ihr ,eigenes Frihstick” mitnehmen mussen (19/AT). Diese
Erfahrungen spiegeln sich auch in einer von der Arbeiterkammer OO durchgefithrten Analyse von Stel-
lenausschreibungen oberdsterreichischer Gastronomiebetriebe wider, die aufzeigt, dass insgesamt we-
nig herausstechende Benefits angeflihrt werden. Eher werden auch Punkte wie plnktliche Bezahlung,
genaue Zeitaufzeichnung, Parkplatz oder Dienstkleidung, die als Standard gelten, als Benefits genannt
(AK 00 2022b).

Ein weiteres Element im Kontext der Entlohnung, dem wir uns nun zuwenden, betrifft zwar nicht die
gesamte Branche, flr einen bedeutenden Teil —vor allem den Service —ist es aber dennoch von groRer
Relevanz: Das Trinkgeld. Angesichts der im Kollektivvertrag festgelegten sehr geringen Grundentloh-
nung, sind die Arbeitnehmer:innen zur Finanzierung ihrer Lebenserhaltungskosten auf das Trinkgeld ih-
rer Gaste angewiesen. Dies bringt einige problematische Konsequenzen mit sich. Denn das Trinkgeld
kann mitunter héchst unterschiedlich ausfallen, wie Karima Naser, eine 30-jahrige Kellnerin eines Cafés
auf die Frage, ob sie mit ihrem Lohn zufrieden sei, erldutert:

,Nein, es ist wirklich so wenig mit dieser Arbeit. [...] Okay, es gibt Trinkgeld, aber nicht immer bekommt
man gutes Trinkgeld. Manchmal, wenn das Wetter schlecht ist, dann bekomme ich gar kein Trinkgeld.”
(01/KN)

Diese Prekaritdt aufgrund der Abhangigkeit vom unzuverlassigen —da z.B. wetterabhangigen — Trinkgeld
bringt auch Klara Erdinger zum Ausdruck und erklart zusatzlich welche Schwierigkeiten das fir die Re-
produktion des eigenen Lebens mit sich bringen kann:

,Also der Kollektivvertrag ist in der Gastro nicht geil und da ist dann immer der Aspekt: ,Du bekommst
eh Trinkgeld’. Das ist eh auch schén und das war in Oberésterreich auch sehr gut, aber es gibt auch
Monate, wo es schlecht war und wenn du wirklich eine eigene Wohnung hast oder irgendeinen Vorfall
hast, wo du viel Geld brauchst, dann bist du halt echt ein bisschen aufgeschmissen.” (23/KE)

Klara Erdinger argumentiert gegen den Versuch, niedrige Gehalter im Kollektivvertrag der Beherbergung
und Gastronomie mit einem ,,Du bekommst eh Trinkgeld” zu legitimieren. Die darin implizierte Behaup-
tung, der zufolge die festgelegte Entlohnung angesichts des Trinkgelds angemessen sei, widerlegt die
Interviewte mit dem Verweis auf den prekaren Charakter dieses Trinkgelds. Da die Miete oder sonstige
notwendige Ausgaben sich jedoch freilich nicht am — mal etwas héher und mal etwas niedriger ausfal-
lenden —Trinkgeld orientieren, kann dies durchaus dazu fiihren, dass die Arbeitnehmer:innen —in Klara
Erdingers Worten — , halt echt ein bisschen aufgeschmissen” sind (23/KE).

Doch neben diesen unmittelbaren Schwierigkeiten wirkt sich die Abhdngigkeit vom Trinkgeld zusatzlich
auf die Hohe der Sozialleistungen im Falle von Erwerbslosigkeit sowie auf die Hohe der Pension aus. So
erzahlt der 38-jahrige ausgebildete Restaurantfachmann Marian Dimitru, der mittlerweile als Oberkell-
ner in einem Landgasthaus arbeitet, dass er mit Anfang 20 nach drei Jahren Beschaftigung in der Gast-
ronomie als ,rechte Hand vom Oberkellner” aufgrund seines geringen Lohns von 1000€ ,,wenig Arbeits-
losengeld zur Verfigung” hatte. Hinsichtlich der Pension konstatiert er aullerdem: ,,Pension und Trink-
geld, das sind zwei verschiedene paar Schuhe. Meine Pension kriege ich nach meinem Lohn und nicht
nach meinem Trinkgeld” (09/MD).* Insofern kénnen wir festhalten, dass die Abhdngigkeit vom Trink-
geld 6konomisch sowohl kurzfristig als auch langfristig duBerst prekare Lebensverhaltnisse hervorbrin-
gen kann. In diesem Sinne gibt die Servicekraft Leonie Winter zu bedenken:

,Eine Kollektiv-Kellnerin, die anfdngt zu arbeiten nach der Ausbildung [...], kriegt keine 1300 Euro netto.
Weifst, dann zahl einmal eine Wohnung und alles. Und es ist immer einfach die Ausrede, ja du kriegst eh
ein Trinkgeld. [...] Wenn ich dann in Pension gehe, was habe ich dann vom Trinkgeld? Nichts [...], dass ich
meine Wohnung zahlen kann, wo ich mal drinnen leb”.” (27/LW)

43 Erwahnt werden muss hierzu, dass das Trinkgeld lediglich mit einer geringen festgelegten Pauschale im Rahmen der Sozial-
versicherungsbeitrage berlcksichtigt wird. Im Jahr 2019 lag dieser Pauschalbeitrag bei 43,60€ pro Monat fir Servicepersonal
mit Inkasso und bei 18,17€ flr Servicepersonal ohne Inkasso (Allgemeines Sozialversicherungsgesetz ASVG, §44, Abs.3).
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Gleichzeitig entspricht die Abhangigkeit vom Trinkgeld einer Abhangigkeit vom jeweiligen Gast, der
letztlich Gber die Hohe entscheidet. Damit hdngt es auch von dessen subjektiver Zufriedenheit ab, ob
die Arbeitnehmer:innen alle monatlich anfallenden Rechnungen begleichen kénnen. So erzahlt Erich
Gasser, ein 34-jahriger gelernter Koch, der als Kiichenchef arbeitete, Folgendes:

,[Alm Ende des Tages bezahlt der Gast deinen Lohn und der Gast zahlt deinen Lohn nur dann, oder sag
ich und zahlt dir ein Trinkgeld und das Trinkgeld zahlt er nur dann, wenn er zufrieden ist. Kein unzufrie-
dener Gast wird jemals Trinkgeld geben. Und Trinkgeld macht auch noch einmal sehr viel aus in der
Gastronomie.” (25/EG)

Da ,kein unzufriedener Gast [...] jemals Trinkgeld geben” wird und es der Gast ist, der durch das Trink-
geld bedeutende Teile des zum (Uber-)Leben notwendigen Einkommens bezahlt, entsteht ein spezifi-
sches Abhdngigkeitsverhiltnis. Diesem wohnt die Tendenz inne, die sozialen Beziehungen zwischen
Gast und Arbeitnehmer:in als informelles Herrschaftsverhaltnis zu strukturieren, in dem die Beschaftig-
ten nur mittels Zurickstellens eigener BedUrfnisse und Gefligigkeit gegenliber den Gasten Trinkgeld und
damit mitunter auch die Erhaltung ihres Lebens realisieren kénnen.

Neben den Gasten sind es teilweise auch die Arbeitgeber:innen oder die Vorgesetzten selbst, die ihren
Beschaftigten das Trinkgeld vorenthalten. So erzahlt Klara Erdinger von ihren Erfahrungen in einem re-
nommierten Restaurant, wo sie wahrend der ,ersten drei Monate gar kein Trinkgeld” bekommen habe,
,weil man sich beweisen muss[te]“ (23/KE). Eine dhnliche Erfahrung schildert die 17-jahrige Miriam Gei-
ger, der wahrend ihrer — mittlerweile abgebrochenen — Ausbildung in der Gastronomie das Trinkgeld
vorenthalten wurde, da der Oberkellner dieses fir sich einbehielt (29/MG). Und die 45-jahrige syrische
Latifa Fathy, die als Kiichenhilfe in einem Restaurant arbeitete, bemerkt, dass ihre Chefin ihr, im Gegen-
satz zu ihren Kolleg:innen, teilweise kein Trinkgeld zuteilte**: ,Manchmal gibt sie nur den anderen und
mir nicht” (17/LF).

Lohnraub

Nun kénnte angenommen werden, zumindest die ohnehin geringen Gehélter wirden zuverlassig auf
den Konten der Arbeitnehmer:innen landen. Allerdings berichten viele Interviewte, von der Kiichenhilfe
bis zur Leitungsposition, dass Léhne vorenthalten wurden, Abrechnungen nicht stimmten — wobei vor
allem Uberstunden nicht ausgezahlt wurden — und damit geleistete Arbeit nicht entlohnt wurde.

Eine Strategie der Arbeitgeber:innen, weniger Lohn auszubezahlen, besteht auch darin, die Beschéftig-
ten nicht gemaR ihrer Qualifikation anzumelden, wovon etwa die gelernte Restaurantfachfrau Janina
Fiegler erzahlt:

,Ja, das hat mir die Arbeiterkammer erst im Nachhinein gesagt, dass ich komplett falsch angemeldet
war. Ich war eigentlich als Servierhilfe angestellt und es war mein gelernter Beruf. [...] [W]eil, wo ich
gekiindigt habe, haben sie mein Urlaubsgeld aliquot und mein Weihnachtsgeld aliquot nicht ausgezahlt,
das ist tiberhaupt nicht draufgestanden, geschweige denn die Uberstunden. Und darum bin ich zur Ar-
beiterkammer gegangen und da ist das dann aufgekommen, dass ich komplett falsch angemeldet war.”
(11/JF)

Trotz ihrer abgeschlossenen Berufsausbildung als Restaurantfachfrau wurde die Interviewte in ihrem
Betrieb, einem Café, als ,Servierhilfe angestellt“ und in der Lohngruppe dementsprechend kategorisiert.
Es kann angenommen werden, dass dies eine bewusste Strategie der Kosteneinsparung seitens des Un-
ternehmens darstellt, die - wie im vorliegenden Fall - zumindest teilweise auch aufgeht. So wurde Janina
Fiegler erst im Anschluss an ihre Kiindigung, im Zuge einer Beratung bei der Arbeiterkammer, aufgrund
einiger Undurchsichtigkeiten hinsichtlich der Bezahlung des Urlaubs- und Weihnachtsgeldes sowie der
Uberstunden, auf ihre inkorrekte Anmeldung aufmerksam gemacht. Insofern scheinen manche Arbeit-
geber:innen die Unwissenheit ihrer Beschéftigten auszunutzen, indem bereits der Arbeitsvertrag nicht

44 |Inwiefern das mit ihrer Herkunft zusammenhangt, kann an dieser Stelle nur gemutmaRt werden.
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der im Kollektivvertrag festgelegten Entlohnung entsprechend ausgestellt wird. Auf diese Weise verlor
Janina Fiegler Uber ,die ganzen Jahre [...] viel Geld”, denn der Lohnbetrug konnte, ihren Erzahlungen
zufolge, nur fir die unmittelbar zuriickliegenden ,vier Monate zurlckverrechne[t]” werden (11/JF).
Grundsatzlich verjahren Lohnanspriiche erst nach drei Jahren, Verfallsklauseln kénnen aber in Kollektiv-
vertragen und sogar in einzelnen Arbeitsvertragen festgelegt werden und die Fristen daher unterschied-
lich ausfallen.* Laut dem Kollektivvertrag fur Arbeiter:innen in der Gastronomie sind es tatsachlich nur
vier Monate, in denen Entgeltanspriiche fiir Uberstunden geltend gemacht werden kénnen.*

Dass es gerade die Intransparenz hinsichtlich der Bezahlung des Urlaubs- und Weihnachtsgeldes sowie
insbesondere der Uberstunden war, wodurch die falsche Anmeldung letztlich aufflog, verwundert an-
gesichts der Haufigkeit von Erzahlungen zu nicht-vergiiteten Uberstunden kaum. Denn unabhingig da-
von, ob die Beschéaftigten nun korrekt angemeldet wurden, scheint diese Strategie der Kosteneinspa-
rung angesichts unseres Datenmaterials eher die Regel als die Ausnahme zu sein. So berichtete etwa
der Oberkellner Marian Dimitru von ,70-Stunden-Woche[n]”, wovon ,,nur die 40 Stunden bezahlt” wur-
den (09/MD) oder Miriam Geiger, die bereits in ihrer — u.a. auch deshalb abgebrochenen Lehre —inner-
halb von ,,zwei bis drei Monaten [...] 60 bis 80 Uberstunden gemacht und von denen [...] bis heute nichts
gekriegt” hat (29/MG). Von einer dhnlichen Strategie der Kosteneinsparung und Umgehung des Arbeits-
zeitgesetzes berichtet auch die Allroundkraft Janina Fiegler, der mitunter Uberstunden, die sie undoku-
mentiert gearbeitet hatte, ,,auf schwarz ausgezahlt” wurden (11/JF). In anderen Féllen (z.B. 29/MG,
23/KE, 09/MD) wurden Arbeitszeitaufzeichnungen im Nachhinein einer Manipulation unterzogen bzw.
nicht dem realen StundenmalR entsprechend ausgestellt. Auch bei der 18-jahrigen Kathrin Lindner, die
als Lehrling in einem renommierten Hotel im Salzkammergut tatig war, entsprachen die Dienstpléne von
Beginn an nicht der Realitat. So trugen die Arbeitgeber:innen im Dienstplan immer 22 oder 23 Uhr ein,
wenngleich die Auszubildende ,vor 1:00 in der Friih nie hinausgegangen“ ist (26/KL). Diese Uberstunden
wurden dann zwar ,angerechnet”, jedoch mussten sie im Rahmen des ,nachste[n] Lockdown(s]”
schlieBlich abgebaut werden. Blendet man aus, dass die Beschéftigte als Lehrling derartige Uberstunden
und Nachtarbeit eigentlich gesetzlich nicht hatte leisten dirfen (siehe Kap. 6), entspricht die Praxis
Uberstunden im Lockdown abzubauen, dem rechtlichen Rahmen der Kurzarbeit. Diese Uberstunden
konnten zwar via Zeitausgleich in vermeintlich ,freie Tage” umgewandelt werden, diese waren aller-
dings nicht selbst gewdahlt und Tage, an denen ,,du eigentlich sonst auch nichts machen kannst, weil du
drinnen bleiben musst”, wie Kathrin Lindner zu bedenken gibt (26/KL) (zu Kurzarbeit siehe Kap. 8).

Waéhrend die Arbeithnehmer:innen in den erwahnten Fallen durch un- bzw. unterdokumentierte Arbeit,
manipulierte Arbeitszeitaufzeichnungen oder inkorrekte Dienstpldane um die korrekte Abgeltung ihrer
Uberstunden betrogen wurden, stellte der Betrieb, in dem Elmira Aliyeva arbeitete, teilweise Giberhaupt
keine Lohnzettel aus. Dadurch, so erzahlte die 35-jahrige gelernte Kéchin aus Aserbaidschan, ,weil kei-
ner wieviel Urlaub oder wie viele Stunden” er bzw. sie gearbeitet habe (22/EA).

Von einer weiteren Strategie der Lohnkosteneinsparung sowie der Umgehung des Arbeitszeitgesetzes
erzahlte Klara Erdinger, die in jenem weiter oben bereits erwdhnten renommierten Restaurant mit einer
Art All-in-Vertrag arbeitet:

LAber ich bin vertraglich fiir 45 Stunden angestellt und komme zirka im Durchschnitt auf 15 Stunden am
Tag. Wobei ich nur zirka elf Stunden arbeiten miisste, damit ich bezahlt werde. Die Uberstunden gehen
verloren. Das steht auch im Vertrag, dass ich das als Weiterbildungsméglichkeit in einem renommierten
Lokal sehen soll. Damit haben sie sich abgesichert. Das ist eigentlich nicht mehr so menschenwdirdig —
eigentlich gar nicht.” (23/KE)

Die Anforderung, unbezahlte Uberstunden zu leisten, ist also offenbar im Arbeitsvertrag Klara Erdingers
schriftlich festgehalten. Die Begriindung lautet schlicht, sie solle die Uberstunden ,als Weiterbildungs-
moglichkeit in einem renommierten Lokal sehen”. Dieses Ausbeutungsverhaltnis, das als All-in-Vertrag
und in der Behauptung der Chance der beruflichen Weiterentwicklung verschleiert wird, empfindet

45 Allgemeines Burgerliches Gesetzbuch — ABGB, § 1486.
46 Kollektivvertrag Arbeiterinnen und Arbeiter im Hotel- und Gastgewerbe (2019).
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Klara Erdinger als , eigentlich nicht mehr so menschenwdirdig” (23/KE). Die Juristin Gerda Heilegger weist
bezilglich All-In-Vereinbarungen auf das ,hohe Tduschungspotenzial” hin. So sei dadurch ,nicht klar er-
sichtlich [...], welches Entgelt den Beschaftigten fir die Arbeitsleistung in der Normalarbeitszeit zusteht”
(Heilegger 2012: 23).

Wir kénnen mit den Worten des ungarischen Diplomingenieurs, der in Osterreich im Service eines Fa-
milien-Gastronomiebetriebs arbeitete, festhalten, dass in Osterreich ,sehr viele Lokale” die Uberstun-
den ,nicht bezahlen wollen” — was auch ihm ,,schon oft passiert” sei (04/1S).

Anderen Arbeitnehmer:innen hingegen werden sogar gesamte Monatsgehalter Uber langere Zeitrdume
vorenthalten, wie Latifa Fathy, die als Kiichenhilfe eines Restaurants arbeitete, in folgender Erzahlung
zum Ausdruck bringt:

,Es gab stdndig Probleme und den letzten Lohn hat sie mir nicht ausbezahlt. Drei Monate nachdem sie
mich gekiindigt hatte, hat sie mir den letzten Lohn immer noch nicht ausbezahlt. [...] Ich bin zur Arbeiter-
kammer gegangen und [...] dann hat sie mir drei Wochen danach den Lohn ausbezahlt.” (17/LF)

Positivbeispiele der Entlohnung

Unser Datenmaterial deutet darauf hin, dass jene bisher geschilderten und analysierten Erfahrungen
charakteristisch fur die Entlohnung in der Tourismusbranche sind. Indessen gibt es auch Gegenbeispiele
— diesen wenigen Erzahlungen der Interviewten wenden wir uns nun zu. So erzahlt der 38-jahrige Ma-
rian Dimitru, der sich, vor dem Hintergrund seiner jahrzehntelangen Berufserfahrung in der Tourismus-
branche, sehr (iberrascht iiber den Umgang seines neuen Arbeitgebers mit geleisteten Uberstunden
zeigt: , Also, wie gesagt, die Arbeitgeber wollen von Uberstunden auszahlen nichts héren. Der jetzige
schon, was fast ein Wunder ist“ (09/MD). Die Formulierung , fast ein Wunder” verdeutlicht einmal mehr
den Malstab, der der Bewertung von Arbeitsbedingungen in Beherbergung und Gastronomie — hier im
Bereich der Entlohnung — zugrunde liegt: Da erscheint bereits die korrekte Bezahlung von Uberstunden
derart erstaunlich, dass wohl fast ein Wunder vorliegen misse. Neben Marian Dimitru hat der 36-jahrige
gelernte Kellner Michael Lindgruber, der viele Jahre in einem Restaurant arbeitete, in denen er Uber-
stunden , nie ausbezahlt bekommen” (03/ML) habe, von seinem neuen Job in einem Hotel, fir das er
Uber eine Leihfirma arbeitet, Positives zu berichten:

LAlso da wo ich jetzt momentan bin? Also da passt das komplett. Da sehe ich jeden Monat am Lohnzettel
wie viel Uberstunden oder wie viel Urlaub ich habe, also bei der Firma passt das.” (03/ML)

Diese transparente Auszahlungspraxis, welche dem Interviewten ermoglicht, ,jeden Monat am Lohn-
zettel” nachzuvollziehen, ,wie viele Uberstunden oder wie viel Urlaub” er habe, ist gewissermaRen das
Gegenbeispiel zu den weiter oben geschilderten undurchsichtigen Auszahlungspraxen in der Tourismus-
branche.

Wenngleich die Erfahrungen von Marian Dimitru und Michael Lindgruber insbesondere vor dem Hinter-
grund des vorliegenden Kapitels durchaus erfreulich sind, gilt es sie in keiner Weise Gberzubewerten.
Nicht nur handelt es sich dabei in unserem Sample um Ausnahmefalle, es sind gleichzeitig ausschlieflich
die absoluten Mindeststandards, die hier von den Unternehmen eingehalten werden. Zudem &dndert
auch die den Arbeitnehmer:innen rechtmafig zustehende, transparente und korrekte Entlohnung von
Uberstunden nichts an den im Kollektivvertrag festgelegten Gehéltern, die nicht nur gemessen an den
Anforderungen in Beherbergung und Gastronomie, sondern ebenso angesichts der (steigenden) Le-
benshaltungskosten sehr niedrig ausfallen.

Jedoch gibt es auch hinsichtlich der Hohe der Entlohnung durchaus Gegenbeispiele, wie wir der Antwort
des Oberkellners Marian Dimitru auf die Frage, ob er mit seinem Lohn zufrieden sei, entnehmen kénnen:

,Ja, aber das habe ich mir selbst zu verdanken. Nicht jeder bezahlt mir das was ich verlange oder ich mir
vorstelle. Und ich hatte wirklich immer Verhandlungsspielraum und fiir meine Position, also Oberkellner,
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da hatte ich Angebote fiir eine Sechs-Tage-Woche*” von 1700€ bis maximal 1900€. Aber bei mir hért das
nicht auf. Wenn ich eine Sechs-Tage-Woche als Oberkellner irgendwo bin in einem Hotel, dann fdngt das
bei mir bei 2100 € bis 2500 € an. [...] Ich habe von Kollegen oder Ex-Kollegen gehért was die verdienen in
der Position. Da denke ich mir, ihr seid ja verriickt, ich wiirde das niemals machen. Deshalb sage ich, das
ist meine Qualitdt des Verhandelns. Weil ich gut reden kann und auch Argumente liefern kann. Das habe
ich aber niemandem zu verdanken.” (09/MD)

Auch wenn es dem Interviewten durch seine — wie er sagt — , Qualitdt des Verhandelns®, die sich in
,gut[em] Reden” und ,Argumente liefern” ausdriicke, gelingt, Lohnforderungen umzusetzen, die deut-
lich Uber den Lohnen seiner Kolleg:innen liegen, bleibt dies freilich eine duRerst prekdre Strategie. Schon
aufgrund ihres individualisierten Charakters ist sie nicht verallgemeinerbar: keineswegs fir die gesamte
Tourismusbranche, aber ebenso wenig fir Kolleg:innen in einer dhnlichen Position, also etwa flr andere
Oberkellner:innen. Wer nicht Gber ein dhnlich ausgepragtes Verhandlungsgeschick verfligt und insofern
diese prekare Strategie nicht selbst anwenden kann, muss weiterhin flr Lohne arbeiten, die Marian
Dimitru denken lassen, dass die Beschaftigten wohl ,verriickt” sein missten (09/MD). Insofern ist klar,
dass, wahrend wenige Lohnabhangige durchaus von dieser individualisierten Praxis der Lohnaushand-
lung profitieren konnen, diese insgesamt doch den Arbeitgeber:innen zugutekommt. Denn die Erkennt-
nis eines kollektiven Interesses an besserer Entlohnung unter den Beschaftigten und eine potentiell da-
raus folgende Organisierung wirden ihre Verhandlungsposition gegenliber den Arbeitgeber:innen ten-
denziell starken. Vor diesem Hintergrund scheint es umso erstaunlicher, wenn Arbeitnehmer:innen so-
gar explizit fur die individuelle Aushandlung ihrer Gehélter pladieren, wie etwa der 34-jdhrige Erich Gas-
ser, der als Klichenchef arbeitete:

,Zu den Kollegen habe ich immer gesagt, ihr verhandelts euch euren Lohn selber mit dem Chef. Redet
nicht dartiber, weil das macht man einfach nicht und ich will keinen Neid. Ich will einfach, dass kein Neid
aufkommt.” (25/EG)

Das Ziel, ,kein[en] Neid” aufkommen zu lassen, sieht der Interviewte darin am besten erreicht, wenn
alle ihren ,,Lohn selber mit dem Chef” verhandeln und nicht dariiber kommunizieren. Diese Strategie
der Zielerreichung verweist auf eine Bewusstseinsstruktur, die letztlich von jener neoliberalen, gesell-
schaftlich vorherrschenden Ideologie, wonach jede:r seines:ihres eigenen Glickes Schmied sei, gepragt
ist. Indessen ware wohl auch ein Zustand denkbar, in dem kein Neid unter den Arbeitnehmer:innen
besteht, weil alle von ihnen einen kollektiv ausgehandelten Lohn beziehen, mit dem sie auskommen
kénnen.

Ein Interessensvertretungsorgan, das potenziell die kollektive Aushandlung von Léhnen, die Gber dem
Kollektivvertrag liegen, zu fordern in der Lage ist, ist der Betriebsrat. So erzahlt Sabine Riegler, Betriebs-
ratin eines groRen Cateringunternehmens, vor dem Hintergrund, dass sie ,kaum einen Mitarbeiter”
kenne, der ,zufrieden” mit seinem Lohn ist, Folgendes:

,Wir haben gerade jetzt eine Lohnerhéhung gehabt und das war auch gut so. Ich habe in den Geschiifts-
verhandlungen, seit ich da bin, fix vereinbart, dass wir keine KV-L6hne bezahlen, sondern Ist-Léhne. |[...]
Wenn ich das bezahle, was im KV drinnen steht, bekomme ich keine Mitarbeiter. [...] Einer meiner Ge-
schiftsfiihrer hat gesagt: ,Wenn ich einem Mitarbeiter 200€ gebe, dann ist er vielleicht einen Monat
gliicklicher und dann steht er wieder da.’ Dann habe ich gemeint: ,Entschuldigung, aber du verdienst ja
auch dein Geld.” (32/SR)

Wir sehen also, dass hier die Betriebsratin kollektiv fur alle Beschéaftigten in den Geschéftsverhandlun-
gen durchsetzen konnte, ,keine KV-Lohne [...], sondern Ist-L6hne”, also Lohne zu bezahlen, die hoher
liegen als es im Kollektivvertrag vorgeschrieben ist. Gleichzeitig verweist sie bereits implizit auf das Nar-
rativ des sogenannten ,Fachkrdftemangels”, indem sie davon spricht, dass es nicht méglich sei, Personal
zu finden, solange der Lohn dem entspreche, ,was im KV drinnen steht” (32/SR).

47 7ur kollektivvertraglich eigentlich nicht zuldssigen Sechs-Tage-Woche, siehe Kap. 6, S.30.
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Das bestatigt auch Hannes Kriiger, ein weiterer Betriebsrat, der als Abteilungsleiter im Service arbeitet.
So antwortet er auf die Frage, wie es bei ihm im Betrieb mit der Entlohnung aussehe:

LIWI]ir zahlen grundsdtzlich iiber KV, weil sonst hdtten wir keine Mitarbeiter. Es ist genauso kompliziert,
wie es einfach ist. Wir miissen (ber KV zahlen, sonst kommt da einfach keiner.” (30/HK)

Die beiden Betriebsrat:innen entlarven den aktuellen Diskurs um den Fachkrdftemangel insofern als
Scheindiskurs, als dieser letztlich von den eigentlichen Fragen und Problemen in der Tourismusbranche
ablenkt, also den prekdren Arbeitsbedingungen bzw. hier vor allem der niedrigen Entlohnung. Indem
die Arbeitgeber seines Hotels , die Summe*, der die ,Uberbezahlung [...] mindestens entspricht”, direkt
ins Inserat schreiben und die Arbeitsbedingungen auch sonst aufwerten, etwa durch ,Méglichkeiten [...]
der Fortbildung”, haben sie, so der Betriebsrat, ,mehr Bewerber als offene Stellen” (30/HK). Gleichzeitig
erteilt er den Ausreden, , die man immer hort”, denen zufolge ,nicht jede” es ,flrs Geld“ mache und es
,andere Motivationen” gebe, eine eindeutige Absage: ,,Wenn ich fir mein Geld nicht leben kann, dann
ist es erledigt, dann ist die Diskussion obsolet, das kann man vergessen” (30/HK). Dennoch wird jener
Stellenanalyse zufolge, auf die wir oben bereits zurtckgegriffen haben, nur in 8% der im dritten Quartal
2021 in Printmedien und Jobbdrsen ausgeschriebenen Arbeitsplatze, eine Gberkollektivvertragliche Be-
zahlung erwahnt. Zu einem dhnlichen Ergebnis kommt eine Analyse der am Arbeitsmarktservice (AMS)
inserierten Stellenanzeigen des Momentum Instituts, der zufolge lediglich bei 3,5% der Stellen fir
Koch:innen eine inklusive Uberzahlung ausgewiesen ist (Momentum 12.10.2021). Wir kénnen also fest-
halten, dass eine Entlohnung oberhalb des Kollektivvertrags eher unlblich ist. Dabei wirkt eine bessere
Entlohnung, darauf deutet der vorliegende Fall hin, nicht nur dem sogenannten Fachkraftemangel ent-
gegen, gleichzeitig eroffnete sie den Arbeitnehmer:innen potenziell Lohne, von denen diese zumindest
—in den Worten des Betriebsrats Hannes Kriiger — auch ,leben kénnen” (30/HK) bzw. die eine einiger-
malen akzeptable Teilhabe an der Gesellschaft ermdglichen.

Lohne, von denen man schwer leben kann

Wie sich die Teilhabe an der Gesellschaft von in der Branche Beschéftigten zu groRen Teilen tatsachlich
darstellt, veranschaulicht eine von der Arbeiterkammer durchgefihrte Auswertung des Arbeitsklimain-
dex: So gaben 67,7%, also zwei von drei Beschaftigten in den Gastronomieberufen an, dass sie von ihrem
Lohn nicht leben kénnen oder es nur gerade ausreicht (AK OO 2022c).*® Dies wird etwa auch an der
Erzéhlung der 54-jahrigen Aleksandra Iwanow deutlich, deren Einkommen weit unter der Armutsgefahr-
dungsschwelle flr eine:n Erwachsene:n mit einem Kind ab dem 15. Lebensjahr von rund 2057 € netto
liegt (fUr Einpersonenhaushalte liegt die Schwelle bei 1371€) (Statistik Austria 2022). So erhélt sie fur 30
Wochenstunden in einem Bistro nur 1000€ netto, wodurch es ihr nicht moglich ist, fir sie und ihre
mittlerweile 18-jahrige Tochter eine angemessene Wohnung zu finanzieren: , Ich lebe alleine mit mei-
nem Kind, meiner 18-jahrigen Tochter, in einer Ein-Zimmer-Wohnung, kleine Miete. Aber es ist schwie-
rig eine groRe Wohnung zu mieten, ich habe nicht genug Geld” (14/Al).

Wie einfihrend dargestellt, untermalt daher die qualitative Analyse der Erfahrungen der Arbeitneh-
mer:innen hinsichtlich ihrer Entlohnung die uns vorliegenden Daten, wonach das Medianeinkommen
im Gastgewerbe und der Beherbergung um fast ein Drittel geringer ausfallt als der dsterreichische Ge-
samtmedian tber alle privatwirtschaftlichen Branchen hinweg (AK OO 2022d). Dabei sticht die Situation
migrantischer Frauen besonders heraus, sind diese doch hauptsachlich in den am starksten von Preka-
ritat betroffenen Bereichen tatig — wie etwa als Klichenhilfe oder im Housekeeping.

Dies schildert auch die Betriebsratin Franziska Derflinger, die als Rezeptionistin in einem renommierten
Hotel arbeitete:

,Und da war es halt auch teilweise so, dass die im Housekeeping weniger verdient haben, nur weil sie
hauptsdchlich aus anderen Ldndern gekommen sind. [...] [W]eil ich glaube, da ist der Gedankengang so,

48 Ahnlich alarmierend, aber dennoch deutlich kleiner fallt dieser Anteil in anderen Berufen aus; so sind es dort 47% der Be-
schéftigten, die nicht oder nur gerade mit ihrem Gehalt leben kénnen (AK 00 2022c).
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die haben sowieso niedrigere Lebenskosten in ihrem Heimatland, darum brauchen wir denen eh nicht
mehr zahlen, so.” (31/FD)

Insofern liegt ihrer Interpretation zufolge hier eine Diskriminierung entlang der Kategorie Herkunft vor,
die jedoch verschleiert wird, da sich die Abwertung der Arbeit der Migrant:innen nicht unmittelbar,
sondern vermittelt Gber die von ihnen ausgelbte Tatigkeit vollzieht — in diesem Fall das Housekeeping.
Trotz der besonderen Betroffenheit von Migrant:innen gilt es jedoch zu bedenken, dass die Entlohnung
in der gesamten Branche angesichts der an die Beschéftigten gestellten Anforderungen — hinsichtlich
der Arbeitszeiten, der Verantwortung, des Arbeits- und Zeitdrucks, der Sprachkenntnisse und anderer
kommunikativer sowie sozialer Kompetenzen —von unseren Interviewten durchwegs als unangemessen
bewertet wird. Erschwerend hinzu kommt eine 6konomische Abhangigkeit vom Trinkgeld, die sowohl
kurzfristig — etwa durch wetterabgangige Ausfalle — als auch langfristig — durch negative Auswirkungen
etwa auf die Pension — dulRert prekdre Lebensverhaltnisse hervorbringen kann. Aullerdem beeinflusst
diese Abhangigkeit vom Trinkgeld die Machtrelation zwischen Arbeitnehmer:innen und Gasten, wobei
die Selbsterhaltung der ersteren durch deren Geflgigkeit gegenlber letzteren vermittelt ist.

Gleichzeitig verweisen die Erzahlungen vieler Interviewter darauf, dass selbst die niedrigen Gehalter
mitunter nicht zuverldssig ausbezahlt wurden. Die Strategien der Kosteneinsparung — die teilweise als
Lohnraub zu kategorisieren sind — reichen von der Anmeldung der Beschaftigten unterhalb ihrer Quali-
fikation Uber unbezahlte Uberstunden, falsch ausgestellte Dienstpldne und der Verbuchung von Kran-
kenstand als Urlaub bis hin zu All-in-Vertragen.

Trotzdem gibt es auch wenige Betriebe, die durch transparente Auszahlungspraxen und Uberkollektiv-
vertragliche Bezahlung herausstechen. Besonders interessant ist, dass diese Betriebe laut der Erzdhlung
eines Betriebsrates mehr Bewerber:innen als offene Stellen aufweisen, wodurch der Fachkraftemangel
als Scheindiskurs entlarvt wird, der letztlich von der eigentlichen Ursache jenes Mangels ablenkt: den
prekdren Verhaltnissen in Beherbergung und Gastronomie.
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8. Erfahrungen im Kontext der Pandemie

Dass Beherbergung und Gastronomie zu den am starksten von der Pandemie und den damit einherge-
henden MaRRnahmen betroffenen Branchen zahlt, ist allgemein bekannt. So ging im Tourismusjahr
2020/2021% im Vergleich zum Vorjahr die Beschéaftigung in der Branche um 21% zuriick und die Arbeits-
losigkeit stieg um 15% an (AMS 2022a). Damit war die Branche jene mit dem groRRten Anteil an Beschaf-
tigungsverlusten (WIFO 2020). Das zeigt, dass in der Hochphase der Pandemie trotz der Moglichkeit der
Kurzarbeit ein bedeutender Teil der Beschéftigten von Erwerbslosigkeit betroffen war. Kurzarbeitshilfe
bezogen haben von November 2020 bis Oktober 2021 rund 126.500 Personen in ca. 18.400 Betrieben,
was 39% aller unselbstdndig Aktiv-Beschaftigten im Tourismus ausmacht (AMS 2022a). Im Vergleich
wurde in der Branche allerdings wenig auf Kurzarbeit gesetzt. Denn Gastronomie und Hotellerie bean-
spruchten nur 26% der Kurzarbeit (gemessen an den ausgefallenen Arbeitsstunden) (Momentum 2022).
Daflr flossen in der Pandemie umso mehr staatliche Mittel in Form von Zuschilssen an die Betriebe.
Insgesamt erhielt die Branche von Janner bis Dezember 2021 fast vier Milliarden Euro Hilfsgelder durch
die COFAG™ (ebd.). Vor diesem Hintergrund wird in dem vorliegenden Kapitel die Frage gestellt, wie
sich Situation der Branche in der Pandemie konkret in den Erfahrungen der Arbeitnehmer:innen nieder-
geschlagen hat.

Zwischen Sorge um den Arbeitsplatz und Verdichtung des Arbeitsvolumens

Auf den ersten Blick scheinen die Erzahlungen durchaus widerspriichlich: Wahrend manche Interviewte
ihre Freude Uber die Mdglichkeit schildern, sich vom stressigen Arbeitsalltag zu erholen, berichten an-
dere von einer extremen Verdichtung des Arbeitsvolumens:

,Bei vielen Gastronomen war das eigentlich so, dass die gesagt haben, dass: ,Jetzt habe ich erste Mal
eine Ruhe.” Also das war das einzige Positive, die Freizeit. Die waren eh schon kurz alle vorm Burnout,
das Personal und die Selbststéindigen. Das ist der Vorteil, diese Ruhe.” (02/0OF)

,Die schlimmste Zeit hatten wir eigentlich heuer, eben mit dem Omikron im Mdrz, April, weil da hat es
sogar mich erwischt und da war nicht mal mehr ein Drittel zum Arbeiten da. Das war extrem. Das war
wirklich extrem. Der Eine ist gekommen, der andere ist gegangen. So haben wir getan.” (32/SR)

Der vermeintliche Widerspruch in den Erzahlungen des 54-jdhrigen in einer Leitungsposition arbeiten-
den Gastronomen Otto Fuhrmann sowie der 45-jahrigen Betriebsratin Sabine Riegler reflektieren die
verschiedenen Phasen, welche die Branche im Laufe der Pandemie durchlief. So wechselten sich mehr-
mals SchlieBungen im Zuge der Lockdowns und darauffolgende Offnungen ab, wobei deren subjektive
Bewertung durchaus verschieden ausféllt. Einige Arbeitnehmer:innen berichten davon, wahrend der
Lockdowns ,erst Mal eine Ruhe” gehabt zu haben, die angesichts ihres gesundheitlichen Zustands — in
den Worten Fuhrmanns: ,,die waren eh schon kurz alle vorm Burnout, das Personal und die Selbststan-
digen” — wohl auch dringend notwendig gewesen sein dirfte. In diesem Sinne bringt die 18-jahrige Ka-
thrin Lindner, die zu dieser Zeit eine Lehre als Rezeptionistin absolvierte, ihre Wahrnehmung der Situa-
tion folgendermalien zum Ausdruck: ,Anfangs habe ich mich eigentlich gefreut, es hat sich jeder Mitar-
beiter ziemlich gefreut, dass mal eine Ruhe war.” (26/KL)

Die temporale Eingrenzung der Freude, welche im Wort ,anfangs” zum Ausdruck gebracht wird, ver-
weist indessen — neben Schwierigkeiten etwa aufgrund des Wegfalls des Trinkgelds, worauf wir weiter
unten eingehen — auf jene Phasen, die auf den ersten Lockdown folgten. So erzahlt etwa Sabine Riegler
von grolRen coronabedingten Personalausfallen im Frihjahr 2022: Wahrend die Restaurants und Hotels
in diesem Zeitraum gedffnet waren, befand sich die Inzidenz in Osterreich auf dem Hoéchststand®?, was
logischerweise auch unter den Arbeitnehmer:innen zu hohen Ansteckungsraten fihrte. Dadurch waren

49 November 2020 bis Oktober 2021
50 COVID-19 Finanzierungsagentur des Bundes GmbH
51 ORF Infopoint Coronavirus: https://orf.at/corona/daten/oesterreich (Zugriff: 26.09.22)
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im Cateringunternehmen, in dem Riegler als Betriebsratin beschaftigt ist, zeitweise ,nicht mal mehr ein
Drittel zum Arbeiten da“, weshalb es flr sie, in ihren Worten, , wirklich extrem®, ja sogar , die schlimmste
Zeit” war (32/SR). Ferner erzahlt Riegler von der aus der Unsicherheit hinsichtlich der Entwicklung der
Branche hervorgehenden Sorge um den Arbeitsplatz als zusatzlicher Verstarkung jener negativen Erfah-
rung: ,,Durch die Coronakrise haben sie sich schon um ihren Job geflirchtet. Wir hatten zwar Kurzarbeit,
aber man weiR ja trotzdem nicht, wie es weitergeht.” (32/SR) Ahnliches berichtet auch die 41-jahrige
Janina Fiegler, die als Allroundkraft in einem Café arbeitete:

,Richtig wach geworden bin ich erst durch den Lockdown. Weil es schon so ist in der Gastro, dass man
immer meint, das ist der sichere Job. Und da ist mir dann bewusst geworden, wenn du von einen Tag auf
den anderen die Arbeit verlierst, dass es halt nicht mehr so ist.” (11/JF)

Von einen Tag auf dem anderen die Arbeit zu verlieren, war — so zeigen auch die eingangs zitierten
Daten —fir viele Menschen in der Branche Realitat. Neben Janina Fiegler erzahlt beispielweise auch der
aus Ungarn migrierte Kellner Jascho Szabd davon, dass er im ersten Lockdown arbeitslos war, weil er
zuvor in einem Saisonbetrieb gearbeitet hatte. Nach dieser Zeit war sein Spargeld aufgebracht, was fir
ihn ,,schlimm” gewesen sei (04/1S). Auch Marian Dimitru berichtet davon, dass Kurzarbeit fir ihn , ein
Fremdwort” sei, weil er ,jeden Lockdown live miterlebt” habe, d.h. ohne Arbeit zuhause war (09/MD).
Dass die lange Arbeitslosigkeit alles andere als freiwillig war, betont er mit den Worten: ,,Ich wollte das
sicher nicht. Wer will kein Geld verdienen, bitte?” (09/MD).

Vor diesem Hintergrund dirfte wohl auch die relative Zufriedenheit mancher Arbeitnehmer:innen ein-
zuordnen sein, die in Betrieben arbeiteten, in denen keine Kiindigungen vollzogen wurden; so berichtet
Sabine Riegler:

,Das war aber auch so, dass sie gesagt haben, wir sind froh, dass wir hier arbeiten, weil wir werden
wenigstens nicht rausgehauen, weil die haben schon mitbekommen was sich draufSen abspielt, dass viele
Wirte ihre Mitarbeiter gekiindigt haben. Wir haben es wirklich durchgetragen oder die Mitarbeiter haben
es eigentlich eh selbst durchgetragen durch die Kurzarbeit, weil sie haben ja verzichtet. Das Unternehmen
hat eh auf nichts verzichtet im Grunde genommen, weil sie eh einen Umsatzersatz bekommen haben.
Die brauchen eh nicht jammern in meinen Augen. Das waren die Mitarbeiter, die auf etwas verzichtet
haben.” (32/SR)

Die Unsicherheit der gesamten Branche im Kontext der Pandemie sowie persénliche und mediale Be-
richte Gber die Situation in anderen Betrieben flihrte bei manchen Arbeitnehmer:innen dazu, ,froh” zu
sein, in einem Betrieb zu arbeiten, in dem sie ,,wenigstens nicht rausgehauen” werden. Dabei bringt das
Wort ,wenigstens” zum Ausdruck wie gering deren Anspriiche und Winsche angesichts ihrer Sorgen
und Angste tatsichlich sich darstellten: Bereits der Umstand, nicht gekiindigt zu werden, erscheint in
der pandemischen Lage als nennenswertes Privileg, wonach sich wohl insbesondere Saisonarbeiter:in-
nen gesehnt haben dirften. Dass jene Beschaftigten, die ihren Arbeitsplatz behalten konnten, in den
Phasen der Kurzarbeit, auf die Riegler im Zitat eingeht, dennoch ,,auf etwas verzichtet haben” und worin
sich dieser Verzicht ausdrickt, werden wir im folgenden Abschnitt sehen.

Erfahrungen mit der Kurzarbeit

,Wir haben irgendwie alle nicht genau gewusst, warum die Kurzarbeit angemeldet war. Weil, es hat sich
nichts geandert.” (26/KL) Diese kurze Aussage der 18-jghrigen Kathrin Lindner ist exemplarisch fir die
Erzéhlungen vieler Interviewter in Bezug auf die Kurzarbeitsphasen. Wie der Name ,,Kurzarbeit” impli-
ziert, sieht diese eigentlich vor, dass die Beschaftigten ihre Wochenstunden fiir eine gewisse Zeitspanne
reduzieren und dafiir auf einen Teil ihres Gehalts verzichten mussen. Insofern hat sich — wie wir weiter
unten genauer ausfiihren werden — sehr wohl etwas verandert: die Einkommen der Interviewten. Was
hingegen in vielen Fallen trotz offizieller Kurzarbeit unverdndert blieb und worauf Lindner in ihrer Aus-
sage abzielt, waren die Arbeitszeiten —dies geht auch aus den Erzédhlungen anderer Interviewter hervor:
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,Ich war ja dann lange in Kurzarbeit [...]. Obwohl ich schon wieder normal gearbeitet habe, habe ich
trotzdem den Kurzarbeitslohn bekommen und nicht das volle [Gehalt].” (11/JF)

,Ah, die schicken alle in Kurzarbeit und alle arbeiten normal.” (02/0F)

,Weil sie mich in Kurzarbeit gelassen hat und ich habe schon den Kurzarbeitslohn bekommen und ich
habe schon vollbeschiftigt gearbeitet. Und ich habe schon den gleichen Lohn bekommen wie in der Kurz-
arbeit. Und ich habe schon natiirlich Vollzeit oder noch dazu Uberstunden gemacht.” (04/JS)

~Ich weifs nicht, was Kurzarbeit sein soll, weil wir sind in Kurzarbeit, verdienen 80%, aber arbeiten normal
und ab und zu Uberstunden. Darum denke ich noch, was ist Kurzarbeit? Kurzarbeit heif3t normale Arbeit
und wenig verdienen, oder?” (15/TB)

,Es war nachher dann, nach dem Lockdown waren wir alle geringfiigig angemeldet. Da habe ich eine
Sechs-Tage-Woche gehabt und war nur geringfiigig angemeldet. Nach dem zweiten Lockdown habe ich
das nicht mehr mitgemacht und gekiindigt und fertig.” (03/ML)

Diese Praxis der Kosteneinsparung der Unternehmen, mittels welcher die Arbeitnehmer:innen um Teile
ihres Lohnes betrogen werden, erinnert stark an die Ausfihrungen zur Entlohnung aus dem vorausge-
henden Kapitel. So kommentiert Thida Ban mit ironischem Unterton: ,Kurzarbeit heiSt normale Ar-
beitund wenig verdienen, oder?” (15/TB) In diesem Sinne flgt sich der Missbrauch des Kurzarbeitssys-
tems gewissermalen in die vorpandemischen Erfahrungen der Beschéftigten ein. Wahrend diese in vie-
len Fallen dadurch charakterisiert waren, dass etwa Uberstunden nicht korrekt oder (iberhaupt nicht
ausbezahlt wurden, war es in den zitierten Féallen ein Teil der reguldren Entlohnung, welches den Be-
schéaftigten aufgrund des geringeren Kurzarbeitslohns vorenthalten wurde, obwohl sie ,normal” (11/JF;
02/0F) beziehungsweise ,vollbeschaftigt” arbeiteten (04/JS) und sogar ,ab und zu Uberstunden”
(15/TB) machten.> Es kann von einer Verscharfung der ohnehin prekiren ékonomischen Situation wih-
rend der Kurzarbeit gesprochen werden, die sich auch in den Erzahlungen vieler Interviewter widerspie-
gelt. Denn wenngleich es, wie wir weiter unten sehen werden, durchaus Betriebe gab, in denen Kurzar-
beit tatsdchlich auch Kurzarbeit und damit weniger Arbeitsvolumen und mehr Freizeit bedeutete, war
dies den Interviewten zufolge in vielen Fallen nicht der Fall. Hinzukommt, dass bedeutende Teile der
Arbeitnehmer:innen in existenzielle Schwierigkeiten kommen, wenn sie auf einen Teil ihrer ohnehin ge-
ringen Entlohnung verzichten muissen. So erzahlt die 25-jahrige Rezeptionistin und Betriebsratin Fran-
ziska Derflinger:

,Und ansonsten ja, einige haben es genossen und die anderen, die wollten halt nicht weniger arbeiten
und dadurch weniger verdienen. Es waren dann schon einige, die a bissl in die Bredouille gekommen sind,
was dann Wohnkosten und so betrifft.” (31/FD)

Insofern verweist die Betriebsratin darauf, dass die geringen Lohne wahrend der Kurzarbeit die Exis-
tenzsicherung der Arbeitnehmer:innen gefahrdeten, etwa dann, wenn Mieten nicht mehr oder nur
schwer gezahlt werden konnten. Es ist also gleichsam die Gber ihre soziale Position vermittelte prekare
O6konomische Situation, die sich als Zwang auswirkt, weiterarbeiten zu ,wollen” (31/FD). Wie das im
Konkreten aussehen kann, schildert etwa Janina Fiegler:

LJAlleinerziehend, Kinder, Wohnung bleibt, Auto, es bleibt ja alles gleich, nur der Lohn sinkt halt dann
hinunter. Und da ist es vielen so gegangen. [...] Und durch das kommt dann die Existenzangst und das
Ganze.” (11/JF)

Angesichts gleichbleibender Lebenshaltungskosten fir ,Kinder, Wohnung [...], Auto” — bzw. aufgrund
von Teuerungen teilweise sogar steigender Preise — und gleichzeitig im Kontext der Kurzarbeit sinkender
Lohne ,.kommt dann”, so Fiegler, ,die Existenzangst und das Ganze” (11/JF). Nachvollziehbar wird dies
insbesondere vor dem Hintergrund der im vorausgehenden Kapitel dargelegten Entlohnung im

52 Wenn wéhrend Kurzarbeit so viel gearbeitet wird wie vorher, so hat der:die Arbeitgeber:in sicherzustellen, dass zumindest
die tatsdchlich geleisteten Stunden auch bezahlt werden. Deckt daher der Lohn bzw. das Gehalt in Kurzarbeit die tatsachlich
erbrachten Arbeitsleistungen (Grundstunden, Zuschldge, Zulagen) nicht ab, ist der Arbeitgeber verpflichtet, eine entspre-
chende Aufzahlung zu leisten (OGB/AK 2022).

50



Tourismus. Wir erinnern uns: das Medianeinkommen im Gastgewerbe und der Beherbergung liegt mit
nur 1650 € brutto um fast ein Drittel unter dem 0Osterreichischen Gesamtmedian Uber alle privatwirt-
schaftlichen Branchen hinweg — fir ein alleinerziehendes Elternteil mit einem Kind entspricht das be-
reits einem Einkommen unterhalb der Armutsgefahrdungsschwelle (Statistik Austria 2022). Dies legt die
Annahme nahe, dass die Einkommen in vielen Féllen gerade so zur Existenzsicherung ausreichen oder
anders: die Konten der Arbeitnehmer:innen am Ende eines jeden Monats leer sind. Neben dem geringer
ausfallenden Kurzarbeitslohn berichten die Interviewten von weiteren Schwierigkeiten flr die Existenz-
sicherung — wie dem Wegfall der Trinkgelder sowie der von Betrieben zum Teil zugestandenen Benefits
— die insbesondere in der Zeit der Lockdowns auftraten.

,Naja es ist der erste Lockdown gekommen. Ich habe gottseidank ein bisschen Geld auf der Seite gehabt,
weil das Trinkgeld [der Wegfall des Trinkgelds;, Anm.d.V.] war schon ein Schock am Anfang, man hat ja
trotzdem seine ganzen Zahlungen.” (03/ML)

,Wenn du dann nicht arbeiten gehst, dann, und eine Wohnung zum Zahlen hast, dann brauchst du das
Trinkgeld. Aber wenn du aber nicht arbeitest, dann kriegst du kein Trinkgeld. Und das ist halt oft einiges.
(27/LW)

,Wissen Sie, wenn du in der Gastronomie arbeitest, kriegst du ja ein Mittagessen, ein Abendessen. Wenn
du zuhause bist, musst du jeden Tag einkaufen, das ist dann auch weniger Geld.” (03/ML)

Was der Wegfall des Trinkgelds®® angesichts der niedrigen Grundléhne und der im vorausgehenden Ka-
pitel aufgezeigten Abhangigkeit der Beschaftigten vom Trinkgeld fur all jene bedeutet, die im Gegensatz
zu Lindgruber kein ,,Geld auf der Seite gehabt” haben, kann angesichts von der Erzahlung aufgebrauch-
ten ,Spargelds” (04/JS) ungefahr erahnt werden. Diese Situation verdeutlicht einmal mehr, dass das
gesellschaftlich wenig hinterfragte System des Trinkgelds nicht als Lohnbestandteil missverstanden wer-
den darf, vielmehr missten grundsatzlich Lohne bezahlt werden, die unabhadngig von dessen Hohe exis-
tenzsichernd sind.

Ein weiteres allgemeines Problem im Kontext der Kurzarbeit wahrend der Pandemie, das einige Beschaf-
tigte schildern, ist die Undurchsichtigkeit der Situation:

,Ich habe mich nicht ausgekannt. [...] Ab Dezember war ich dann auf Kurzarbeit, weil im darauffolgenden
Monat ist es dann gegangen, es hat mir zwar keiner Bescheid gegeben, dass ich jetzt in Kurzarbeit bin,
aber laut Lohn habe ich mir gedacht, dass es weniger ist und das heifst Kurzarbeit.” (23/KE)

Ahnlich wie der 21-jdhrigen Klara Erdinger, die sich ,nicht ausgekannt” habe, diirfte es vielen Arbeitneh-
mer:innen ergangen sein. So deuten die Erzahlungen der Interviewten darauf hin, dass sie kaum mit
notwendigen Informationen versorgt wurden, wie die Kellnerin Sophie Hauser: ,,Es ist so undurchsichtig
und schwammig das Ganze” (10/SH). Mehr noch: Klara Erdinger etwa wusste offiziell Gberhaupt nichts
von ihrer Kurzarbeit — ,,es hat mir [...] keiner Bescheid gegeben” —, lediglich aufgrund des geringeren
Lohns habe sie sich ,,gedacht, dass es weniger ist und das heillt Kurzarbeit” (23/KE). Aufgrund der Kom-
plexitat der Regulierung der Kurzarbeit, konnte sehr wahrscheinlich auch das soziale Netzwerk der Be-
schaftigten nur bedingt weiterhelfen. So erzéhlt etwa die 18-jahrige Kathrin Lindner, dass sie sich ,nicht
ausgekannt” und daher ,mit [ihrem] Papa [...] geredet” habe, der sich jedoch ,auch nicht ausgekannt”
habe (26/KL). Auch Martin Bruckner berichtet, ,keine Ahnung” bezlglich der Kurzarbeit zu haben, man
habe ihm ohne weitere Erklarung einfach , einen Zettel fir die Kurzarbeit” vorgelegt, den er unterschrei-
ben sollte, um sein Einverstdndnis zu bestatigen. Nicht zuletzt deshalb habe er seinen Kolleg:innen oft
vorgeschlagen, sich ,,zusammenzusetzen”, um sich dartber auszutauschen (20/MB). Dass die Kommu-
nikation unter Kolleg:innen durchaus fruchtbar sein kann, veranschaulichen die Erzahlungen anderer
Interviewter — jedoch scheint es mitunter so, als ware dabei die Unterstltzung seitens eines:einer

53 Hier muss erwahnt werden, dass den Arbeitnehmer:innen in der Branche zumindest in der Kurzarbeitsphase 5 ab Ende 2021
ein Trinkgeldkostenersatz zugestanden wurde (WKO 2022a), der laut einer Interviewten fur die Beschaftigten aber lediglich ein
,Tropfen auf dem heiRen Stein“ (11/JF) war.
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Betriebsrat:in unabdingbar. So erzahlt etwa die 25-jahrige ehemalige Betriebsratin Franziska Derflinger
vor dem Hintergrund eines ,riesen Chaos und Verwirrung, was Kurzarbeit betrifft”:

LAber das war halt ein grofses Hin und Her wegen der Kurzarbeit und wegen der Arbeitszeit und wegen
der Entlohnung und bis man das dann halbwegs kommuniziert hat.” (31/FD)

Trotz des ,grofRen Hin und Her [...] bis man das halbwegs kommuniziert hat”, ist es Derflinger letztlich
mit viel Aufwand gelungen, die Beschéftigten ihres Betriebs Uber die Regulierungen aufzuklaren. Auch
die Betriebsrat:innen Sabine Riegler und Ferdinand Sellner schildern ihren immensen Arbeitswand, der
den korrekten Ablauf der Kurzarbeit erst moglich machte:

I ,Aber das mit der Kurzarbeit ist alles korrekt abgelaufen?” B: ,Ja klar, weil ich hab 17.000 Antréige
unterschrieben. Ich war immer mit Wien [verbunden], wir haben die Lohnverrechnung in Wien, und ich
war sténdig in Kontakt.” (28/FS)

,Ich habe mich besser ausgekannt als die Geschdftsfiihrer und die Personaler. [...] [IJch habe mir diese
Kurzarbeitsvereinbarungen schon vorab angeschaut und habe mich da wirklich gut einlesen kénnen und
wenn das um 22:00 bis 00:00 Uhr war. Es haben eh gehacklt bis zum Umfallen alle. Ich habe als Betriebs-
rdtin profitiert, weil zu mir haben sie alle gesagt haben, dass ich die Einzige bin, die immer fiir sie da
war.” (32/SR)

Diese Erzdhlungen verdeutlichen einmal mehr, wie die bereits dargelegten Erfahrungen jener Interview-
ten entstehen kdnnen, in deren Betrieben keine Betriebsrate zur Transparenz hinsichtlich der Kurzarbeit
beitragen und den Beschaftigten bei Fragen zur Verfligung stehen. Durch ihr grofses Engagement — auch
aullerhalb der Dienstzeit — war die Betriebsratin ideal darauf vorbereitet, fir die Interessen der Arbeit-
nehmer:innen einzutreten und dafir Verantwortung zu Gbernehmen, dass diese in den Phasen der
Kurzarbeit zu ihrem Recht kamen und ihnen nicht etwa, wie wir oben gesehen haben, gleiche Arbeit fir
weniger Lohn abverlangt wurde.

Neben den fir viele Beschaftigte undurchsichtigen Kurzarbeitsregelungen, erzahlt Janina Fiegler auch
davon, dass sie in der Pandemie trotz ihrer 6konomischen Notlage als Alleinerziehende Schwierigkeiten
hatte, Forderungen zu beantragen und zu erhalten. Diese negative Erfahrung setzt sie in Kontrast zu
den hohen Summen an Hilfsgeldern, die an Unternehmer:innen in der Branche geflossen sind: ,Und ich
glaube, dass einfach die Betriebe im Lockdown wirklich profitiert haben davon. Und die Arbeiterinnen,
so wie ich, wir haben nichts bekommen” (11/JF). Wenngleich es nicht den Tatsachen entspricht, dass
Arbeiter:innen keine staatliche Unterstitzung wédhrend der Pandemie erhalten haben, drickt die Inter-
viewte mit ihrer kontrastaren Darstellung die Wahrnehmung aus, dass 6ffentliche Hilfsgelder nicht ge-
recht verteilt wurden.

Fachkradftemangel als Konsequenz der Pandemie?

Wir haben gesehen, wie die pandemische Situation sowohl zur Verdichtung des Arbeitsvolumens als
auch, wenn die Beschaftigten nicht ohnehin gekiindigt wurden, zur Erschitterung der Gewissheit des
sicheren Arbeitsplatzes in der Tourismusbranche beigetragen hat. Aulerdem zeigte sich, wie sich die
ohnehin prekéaren finanziellen Verhaltnisse der Beschaftigten durch Kurzarbeit und den Wegfall des
Trinkgelds sowie der Zusatzleistungen wie Uberstundenpauschalen und Benefits zusatzlich verscharft
haben. Vor diesem Hintergrund soll nun zum Abschluss dieses Kapitels erortert werden, inwiefern es
sinnvoll ist, den sogenannten , Fachkraftemangel” als Konsequenz der Pandemie zu thematisieren. Wen-
den wir uns dafiir zunachst einer Erzédhlung der 41-jahrigen gelernten Restaurantfachfrau Janina Fiegler
zu:

,Weil, ich bin jetzt nicht, glaube ich, nicht die Einzige, die von der Gastronomie weggegangen ist. Und
ganz in einen anderen Bereich sich orientiert hat. Ich glaube, dass das relativ viele gemacht haben. Uber-
haupt nach dem Lockdown. Weil eben die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von der Gastro, da sind ja
Familienviter auch dabei gewesen, und, wenn man da dann nur noch einen Bruchteil dann bekommt
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und keine Unterstlitzung nicht bekommt, dann féngt man wirklich zum Nachdenken an. Weil, wie soll
man denn dann was zahlen, wenn wir das nicht mehr haben?” (11/JF)

Wir sehen also, dass Fieglers Interpretation zufolge tatsachlich die LohneinbuRRen im Kontext der Pan-
demie fir viele einen Anlass fir die Entscheidung darstellte, ,,von der Gastronomie weg(zugehen]” und
sich ,in einen ganz anderen Bereich” umzuorientieren. Die Unsicherheit hinsichtlich der Zukunft der
Branche und der eigenen Position in ihr dirften demnach zur Abwanderung der Arbeitnehmer:innen in
andere Segmente des Arbeitsmarkts beitragen. So erzahlt etwa Martin Bruckner von der Pandemie als
einer Zeit, in der er ,monatelang zuhause gesessen habe“, ohne zu wissen, ,0b [und wie] es nichste
Woche, in einem Monat oder in fiinf Tagen [...] weitergeht”, wodurch er schlieRlich realisierte, dass ihm
»alles auf den Kopf“ falle und es ,nicht mehr so geht” (20/MB). Dennoch darf nicht aus dem Blick gera-
ten, dass die vermeintlichen Ausloser fir die Umorientierung von Beschaftigten, insbesondere die pre-
karen dkonomischen Verhaltnisse aufgrund der geringen Gehalter, im Kontext der Pandemie nicht neu
entstanden sind, sondern sich damit letztlich lediglich ein bereits bestehendes Problem verscharfte. In
diesem Sinne zieht auch der 36-jdhrige Michael Lindgruber folgendes Resiimee: ,[D]en Leuten reicht es
einfach. Und jetzt mit Corona sagen viele, jetzt suche ich mir endgtiltig was anderes. Aber das Problem
liegt da schon mehrere Jahre zurlick” (03/ML). Dass es auch anders funktionieren kann, illustriert hin-
gegen der Betriebsrat Hannes Kriger:

,Wir [haben] mit dem Chef ausgemacht, alle, die bleiben, bekommen das volle Gehalt in der Kurzarbeit
bezahlt. [...] Wenn wir das nicht schaffen, knnen wir garantieren, dass einige das Haus verlassen wer-
den. Das wird sich keiner mehr leisten. So haben wir in der dritten Kurzarbeitsphase, von Dezember bis
Mdrz, alle Mitarbeiter voll entlohnen kénnen, es ist sich ausgegangen. Das sind so Kleinigkeiten, die einen
froh stimmen. Da sieht man, dass es auch in der Gastro funktioniert. Wenn man gemeinsam redet und
auch wirklich Lésungen bietet.” (30/HK)

An dieser Erzahlung wird einmal mehr deutlich, wie sehr der Diskurs um den vermeintlichen , Fachkraf-
temangel” die wirklichen Probleme und Ursachen verschleiert: Die durch die Entlohnung wahrend der
Kurzarbeit verscharften, aber schon lange bestehenden prekdren Arbeitsbedingungen in der Branche.
In Krligers Betrieb genigte bereits die Bezahlung des ,vollen Gehalts” wahrend der Kurzarbeit, um die
Beschaftigten zu halten.
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9. Arbeitsklima & Arbeitsdruck

Neben prekaren Arbeitsbedingungen wie nachteiligen Arbeitszeiten und niedriger Entlohnung stellt fur
die interviewten Beschaftigten auch ein haufig angespanntes bis feindliches Arbeitsklima eine grol3e
Belastung dar. Die erhobenen Daten zeigen, dass ein als negativ wahrgenommenes Arbeitsklima im Be-
trieb in engem Zusammenhang mit dem hohen Arbeitsdruck steht, dessen Ursache wiederum vor allem
in der Unterbesetzung der Belegschaften liegt. Insgesamt wird deutlich, dass sich in vielen Betrieben
der Branche eine raue Befehlskultur und starke Hierarchisierungen etabliert haben, die sich negativ auf
die Kolleg:innenschaft sowie das psychische und auch physische Wohlbefinden der Beschaftigten aus-
wirken. Unsere Befunde zeigen zudem, dass sich die Beschaftigten von Vorgesetzten fir ihre Leistungen
im Betrieb haufig nicht anerkannt fiihlen und sich einen anderen, wertschdtzenden Umgang wiinschen
wirden.

Intensivierung und Extensivierung des Arbeitsprozesses

Aus den Interviews geht deutlich hervor, dass der Ausgangspunkt fiir den hohen Arbeitsdruck meist die
chronische Unterbesetzung der Belegschaft darstellt. Diese ist sowohl durch die strukturellen Bedingun-
gen der Branche (hohe Saisonalitdt, hoher Personalbedarf an Wochenenden, Feiertagen und zu Rand-
zeiten etc.) als auch die Kostenreduktionstrategien der Unternehmen bedingt. Fir die Arbeitnehmer:in-
nen bringt dies eine Reihe von Problemen im Arbeitsprozess mit sich: Ruhepausen kénnen nicht einge-
halten werden, Aufgaben, die nicht dem eigenen Tatigkeitsbereich entsprechen, missen Gbernommen
werden und ungeplante Uberstunden stehen auf der Tagesordnung (siehe Kap. 6). Der daraus resultie-
rende Arbeitsdruck wirkt sich sowohl negativ auf die Work-Life-Balance als auch auf das physische und
psychische Wohlbefinden der Beschéftigten aus (siehe Kap. 10).

Wahrend die Arbeit in der Tourismusbranche von den Interviewten bereits unter Normalbedingungen
als sehr vielfaltig und der Arbeitsprozess als sehr intensiv beschrieben wird, steigert sich der Zeitdruck
zu StofRzeiten. So erzahlt etwa Kathrin Lindner, dass es dann teilweise nicht einmal moglich sei, ,,aufs
Klo [zu] gehen” (26/KL). Vor allem Interviewte aus dem Servicebereich berichten davon, standig in Be-
wegung sein zu mussen:

,Es ist ja nicht so als ob man da ein bisschen kocht. In letzter Zeit rennt man auch am Abend die ganze
Zeit herum und man wird von oben angerufen, dass sie das und das brauchen. Zur gleichen Zeit muss
man noch dies und das machen. Wie soll sich das ausgehen, dass ich alles schaffe?” (23/KE)

,Ja, ich mein, Stress sowieso und schwere Arbeit [...]. Wenn die Hauptzeiten sind, dann rennst du halt wie
ein Trottel und schwimmst und weifst du halt nicht mehr, wo dir der Kopf steht. Das hat sich glaube ich
noch nie gedndert.” (10/SH)

,Wenn Leute in der Kegelbahn waren und im Gastgarten habe ich den ganzen Tag viel rennen miissen.
Das war ein Wahnsinn.” (03/ML)

LAlso du rennst nur auf und ab, [nach] du /links, rechts, hinten und vorne [...]. Das Telefon ldutet glaub'
ich im Minutentakt.” (02/0F)

Viele Interviewte beschreiben ihren Job als einen, der viele Kompetenzen voraussetzt und eine grolle
Vielfalt an Tatigkeiten abdeckt. Auch die Forschungsliteratur bestatigt, dass sich gastgewerbliche Be-
rufsfelder generell durch eine hohe Multifunktionalitat auszeichnen (Kriiger/Guhlemann 2018: 81). Ins-
besondere im Kontext der hohen Flexibilitdtsanforderungen sowie des Zeitdrucks zu StolRzeiten kann
das bei den Beschéftigten leicht zu Uberforderungen fithren. Denn von den Mitarbeiter:innen wird —
den Erzahlungen der Interviewten zufolge — erwartet, dass sie diesem Druck standhalten, da es den
Ublichen Flexibilitdtsanforderungen in der Branche entspreche. So berichtet der Rezeptionist und Bar-
keeper Martin Bruckner beispielhaft davon, wie er bis vier Uhr morgens arbeiten musste, weil eine un-
erwartete Gruppe an Gasten in die Bar gekommen war, obwohl er eigentlich um 22 Uhr Feierabend
gehabt hatte (20/MB). Eine besondere Form des Zeitdrucks lastet auf Arbeitnehmer:innen im
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Housekeeping, die den Erzahlungen zufolge erst dann nachhause entlassen werden, wenn alle Zimmer
fertig vorbereitet sind. So antwortet Amira Tomi¢, die fir bis zu 42 Zimmer an einem Tag verantwortlich
war, auf die Frage, was passiere, wenn man nicht alle Zimmer in der Arbeitszeit schafft:

,Dann muss man Idnger bleiben. Meiner Kinder waren damals im Kindergarten, ich habe gesagt: ,Meine
Kinder sind zum Abholen, ich kann nur bis 14:30 bleiben und nicht lénger.” Aber die interessiert das nicht.”
(19/AT)

Aus dieser Erzahlung geht hervor, dass die ungeplanten Uberstunden die Beschaftigten auch vor Ver-
einbarungsprobleme stellen und ihre Work-Life-Balance insgesamt verschlechtern (siehe Kap. 6). Die
erhebliche Belastung, die durch den hohen Zeitdruck in der Branche entsteht, wird auch von den Daten
des Arbeitsklimaindex bestatigt. Wahrend es schon in anderen Berufen durchschnittlich 32,5% sind, die
eine Belastung bzw. starke Belastung durch Zeitdruck splren, ist der Anteil in der Gastronomiebranche
mit 37,6% noch héher (AK 00 2022c). Ebenso spiiren 28,1% der Arbeitnehmer:innen in der Gastrono-
miebranche eine Belastung durch fehlende Verschnaufzeiten, wahrend es in anderen Jobs durchschnitt-
lich knapp 18% sind (ebd.).

Der Uberforderung durch den Arbeitsdruck vor allem zu StoRzeiten steht haufig eine fachliche Unter-
forderung — etwas durch monotone Aufgabenstellungen — gegentber (Lohmann-Haislah 2012). Dass
Beschiaftigte regelmaRig Tatigkeiten auszulben haben, fur die sie Uberqualifiziert sind und von ihnen
erwartet wird, das als Teil des Jobs hinzunehmen, erweckt den Eindruck, die Betriebe wiirden weniger
Fachkrafte, als vielmehr Hilfskrafte fir alles einstellen. In besonderem Ausmall davon betroffen sind
neben Frauen und Beschaftigten aus dem Service, insbesondere Arbeitnehmer:innen mit Migrations-
hintergrund. Sie berichten davon, Tatigkeiten zu Ubernehmen, die weder in ihrem Arbeitsvertrag fest-
gehalten, noch im Rahmen des Einstellungsgesprachs abgesprochen wurden. Ceyda Akgil etwa musste
als im Housekeeping Beschéaftigte auch 6fter im Restaurant putzen (CF), Latifa Fathy reinigte die WCs
und wischte den Boden, obwohl sie als Kiichenhelferin eingestellt war (LF) und Abdul Wajeds Aufgaben
reichten von Rezeptionsarbeit (ber Reinigungstatigkeiten bis hin zu Kichenhilfe und Zimmerservice
(AW). Der aus Bangladesh migrierte Rezeptionist berichtet von den Forderungen seines Vorgesetzten
wie folgt:

LAber dann hat [er] mir gesagt, ich muss jetzt im zweiten Monat die Bar machen hundert Prozent, ich
mache Check-in, Check-out, Emails, Zimmer putzen, Kiiche putzen, Geschirrspliler putzen, alles putzen,
Lobby putzen, Staubsaugen [...]. Und ich bekomme keine Pause.” (08/AW)

Aber auch nicht migrierte Arbeitnehmer:innen berichten haufig davon, dass sie es als belastend emp-
finden, hdufig andere Aufgaben als vorgesehen Ubernehmen zu missen. So zum Beispiel die ehemalige
Kellnerin Janina Fiegler:

L[llch habe ja immer auch putzen miissen, obwohl! das nicht mein Aufgabenbereich als Kellnerin ist, dass
ich den Boden hinauswischen muss [...], WC putzen habe ich dann nicht gemacht. Habe ich mich gewei-
gert. Hat er sich dann selber gemacht, weil er wollte keine Putzfrau anstellen. Den Boden habe ich ihm
dann hinausgewischt. Aber ich habe immer dazu gesagt, als Betonung, ,ist nicht meine Arbeit™. (11/JF)

In einigen Fallen wurden von Interviewten sogar Arbeiten im privaten Bereich Gbernommen. Von der
eben zitierten Janina Fiegler etwa wurde erwartet, Arzttermine fir ihre:n Vorgesetzte:n zu vereinbaren
(11/JF) und von der Allroundkraft eines kleinen Hotels, Sophie Hauser, die Privatwohnung ihrer Chefin
zu putzen (10/SH). Dass es fur Arbeitnehmer:innen nicht leicht ist, sich derartigen Erwartungen von
Vorgesetzten zu widersetzen, wird am Beispiel von Mildn Farkas deutlich. Als seine Freundin, die als
Kellnerin im selben Hotel arbeitete, sich weigerte, die Rolle einer Reinigungskraft zu tbernehmen, wur-
den sie beide seiner Erzahlung zufolge gekindigt:

,Ja, nur wir haben grofse Mitarbeiterprobleme gehabt und natiirlich hat die Chefin jemanden gebraucht
als Putzfrau. Dann haben wir nein gesagt und wir waren gekiindigt.” (24/MF)

Die hohen Anforderungen seitens der Arbeitgeber:innen in Bezug auf die zeitliche Flexibilitat, die Uber-
nahme weiterer Tatigkeitsbereiche und der hohe Arbeitsdruck werden von den Interviewten in starkem
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Widerspruch zu ihrer niedrigen Entlohnung gesehen (siehe Kap. 7 ). Sophie Hauser etwa bezeichnet sich
selbst vor dem Hintergrund der vielen Aufgaben, die sie im Blick haben musste, als ,Managerin mit
Putzfrauengehalt” (10/SH). Wird hingegen der Arbeitsstress zumindest finanziell ausgeglichen, ist er fur
manche Beschéftigte tolerierbar, wie aus Marian Dimitrus Erzdhlung hervorgeht:

,In diesem Betrieb, wo ich jetzt bin, gibt es nur Stress. Aber das ist egal, der Lohn ist spitze und das
Trinkgeld ist Wahnsinn.” (09/MD)

Ein weiterer Aspekt, der Belastungen hervorruft, ist ein Arbeitsklima, das sich durch einen haufig un-
freundlichen und herabsetzenden Umgang seitens Vorgesetzter auszeichnet - wie im nun folgenden
Unterkapitel ausgefihrt wird.

Verhaltnis zu Vorgesetzten

Das Arbeitsklima und das personliche Wohlbefinden von Beschéftigten in der Arbeit sind wesentlich von
den Umgangsformen der Vorgesetzten abhangig. Deren Fihrungsstil beschreiben die Interviewten hau-
fig als autokratisch. So pragen eine starke Hierarchisierung und Befehlskultur die sozialen Beziehungen
mit Vorgesetzten. Laut einer jungen interviewten Kdchin sind es die Chef:innen, die Anweisungen er-
teilen und die Mitarbeiter:innen, die diese unhinterfragt auszufiihren haben:

,Der Chef, der dir immer alles anschafft [befiehlt] und du, die immer alles tun muss.” (26/KL)

Die Saisonkraft Leonie Winter berichtet ebenfalls von einer starken Hierarchie, die auch die Kommuni-
kation mit Vorgesetzten erschwert.

LAlso, normalerweise haben die Gastronomen, also die Chef-Leute, immer einen ganz einen sturen Kopf.
Also mit denen dann irgendwas zu verhandeln ist sehr, sehr schwierig. Die haben dann da oft eine rich-
tige, also, ,Des is so’-[Haltung, Anm.d.V.] [...] Also mit den Chefleuten zu sprechen, splire ich immer wie-
der, auch in dem Betrieb wo ich heuer war, es ist echt... Es ist trotzdem noch so eine Hierarchie drinnen
und ich versteh’s einfach nicht warum [...].“ (27/LW)

Was Leonie Winter hier betont, ist eine als starr wahrgenommene Haltung von Arbeitgeber:innen, die
keine Veranderung zuldsst. Dadurch entsteht bei den Interviewten der Eindruck, dass ihre Kompetenzen
unterschatzt und sie nicht in Entscheidungsprozesse miteingebunden werden. Ein pragnantes Beispiel
hierflr gibt Kathrin Lindner, die in ihrer Lehre als Servicekraft stundenlang Gldser polieren musste.

L[llch bin in die Schule gegangen, ich habe meiner Meinung nach viel gelernt und habe zwei Lehrberufe.
Es ist nicht nichts, was ich habe. Aber, wenn ich dann dazu verdonnert werde, dass ich drei Stunden nur
Gléser poliere, [...] weil ich in ihren Augen nichts anderes tun darf und zu nichts anderem féhig bin, was
sie mir auch oft genug gesagt haben. [...] [S]ie haben oft Sachen gesagt, die auch sehr beleidigend und
verletzend waren. Und, ja, man ist halt so als Nichts gesehen worden dort.” (26/KL)

Haufig beklagen Interviewte eine Behandlung ,von oben herab“, ,als waren sie [die Vorgesetzten] was
Besseres” (32/SR). AuRerdem wurde uns davon berichtet, dass insbesondere von niedrig gestellten
und/oder migrantischen Beschaftigten Dankbarkeit erwartet werde, dass sie Uberhaupt in dem jeweili-
gen Betrieb arbeiten durften (17/LF und 32/SR) (siehe auch Kap. 5). So erzahlt die Betriebsratin Sabine
Riegler von einem herablassenden Umgang mit in der Hierarchie am niedrigsten stehenden Beschaftig-
ten, nach dem Motto ,Du bist ja nur eine Hilfskraft. Entschuldigung, aber was willst du eigentlich. Sei
froh, dass du den Job hast” (32/SR).

Der herabsetzende Umgang mit Beschaftigten drickt sich auch in der Art und Weise aus, wie Fehler
oder Mangel in der Erledigung einer Aufgabe sanktioniert werden. Viele Interviewpartner:innen berich-
ten davon, dass sie von Vorgesetzten — teilweise sogar auch vor den Gasten (z.B. 12/AW) — angeschrien
werden. Klara Erdingers Erfahrung bildet hier nur ein Beispiel von mehreren:

,Die Chefin kommt rein ,Was ist los mit der Torte, wo ist die?Ich habe nur gesagt: ,Keine Ahnung, keiner
von der Patisserie weifs von einer Torte.”,Ja, das ist mit dem Chef abgeklért worden.’ Dann hat sie schon
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zum Schreien angefangen, weil sie ist schon auch eine dominante Person. Ich habe echt nicht gewusst
was ich machen soll, keiner hat das gewusst.” (23/KE)

Internationale Forschungsarbeiten bestdtigen, dass Schikane am Arbeitsplatz und auch Mobbing sowie
Gewalt(-Androhungen) in vielen Gastronomiebetrieben weit verbreitet und davon junge Beschéftigte in
Ausbildung besonders betroffen sind (Guhlemann/Georg 2011; Mathisen et al. 2008). Die Tendenz, dass
ehemalige Auszubildende aggressive Verhaltensweisen im spateren Berufsleben gegentber anderen
selbst reproduzieren, tragt Mathisen et al. (2008) zufolge dazu bei, eine von Aggressionspotentialen
geprdgte Betriebskultur im Gastgewerbe aufrecht zu erhalten (ebd.).

Nicht vernachlassigt werden darf jedoch, dass auch auf den Vorgesetzten haufig ein starker Druck
herrscht, der durch einen harschen Umgang an die Beschaftigten quasi , weitergegeben” wird. Dass dies
der Fall ist und Arbeitgeber:innen als Selbststdndige zum Teil auch selbst schlechten Arbeitsbedingun-
gen unterliegen und chronisch tberarbeitet sind, wird insbesondere in den retrospektiven Erzahlungen
von Otto Fuhrmann deutlich, der vor seiner Beschéaftigung als Arbeitnehmer bei einem grofRen Catering-
betrieb jahrzehntelang als Selbststandiger tatig war und von dieser Zeit wie folgt berichtet:

,Und das ist nicht lustig, wenn du jeden Tag den ganzen Tag irgendwas machst und dann von 4 am
Abend bis 4 in der Friih jeden Tag arbeitest, sechs Tage. Ja. Und die Leute fragen: ,Du, was machst du
eigentlich am Tag?’. Ich habe aber schon 72, 80 Stunden am Abend in der reinen Firma gehabt, da ist
noch kein Einkauf, Wegrdumen, Herrichten, irgendetwas anderes dabei gewesen, gell? Also ich habe im
Schnitt hundert Stunden [die Woche; Anm.d.V.] gearbeitet die ersten zehn Jahre.” (02/0OF)

All diese Aspekte beeinflussen das Arbeitsklima negativ und erschweren den Dialog zwischen Vorgesetz-
ten und Beschéftigten, was sich auch darin zeigt, dass uns kaum von Mitarbeiter:innengesprachen be-
richtet wurde. Die Angst davor, sich in eine demdtigende Situation zu begeben und angeschrien zu wer-
den, stellt fUr Arbeitnehmer:innen auch einen Hindernisgrund dar, sich bei Problemen an ihre Vorge-
setzten zu wenden.

LAber beim Chef kénnte ich das nicht sagen, wenn du dich wegen irgendetwas beschwerst, dann tickt
der gleich aus und féngt an zu schreien. Wenn dir das nicht passt, kannst du gehen.” (12/LB)

Die Anforderung, allzeit verfligbar zu sein und der hohe Arbeitsdruck erwecken bei interviewten Be-
schaftigten mitunter den Eindruck, dass ihre Bedirfnisse als Menschen wenig zdhlten. Der ehemalige
Kellner Jascho Szabd fasst es in folgende Worte zusammen:

,Der Chef hat vergessen, dass er mich nicht gekauft hat. Ich gehére nicht ihr oder ihm persénlich. Ich bin
ein Mensch, der dort arbeitet. Und man muss uns respektieren. [...] [W]ir arbeiten manchmal iiber unsere
Kraft und auch nicht gut. Dann sicher gehen wir zu einem anderen Job und einer anderen Stelle. Nattir-
lich. Und manche Leute haben keinen Respekt.” (04/)S)

Als besonders gravierend schildert beispielweise Latifa Fathy, dass sie sich nach dem Tod ihres Schwie-
gervaters nur nach langwierigen Diskussionen mit ihrer Chefin einen freien Tag nehmen konnte (17/LF).
Und Ceyda Akgll berichtet, dass sie nicht zu ihrem 40 Grad fiebrigen Kind nachhause fahren durfte
(18/CA). Weiters erzahlt Franziska Derflinger von ihrem Kollegen, der trotz seines Blutergusses friihzeitig
aus dem Krankenstand kam, aber von seiner Vorgesetzten angeschrien wurde, weil er den Aufzug be-
nutzte (31/FD).

Ein zentraler Grund fir Konflikte mit Vorgesetzten ist neben der Diskussion um schwierige Arbeitsbe-
dingungen die fehlende Wertschatzung fir die Arbeit der Beschaftigten. Folgt man den Erzdhlungen der
Interviewten, so wird von Vorgesetzten sehr viel negative Kritik und selten Lob ausgesprochen. Das Ge-
fahl der fehlenden Wertschatzung entsteht auRerdem, da Verbesserungsvorschlage fir den Betrieb
nicht angenommen werden, wie Franziska Derflinger von ihrer Arbeit an der Rezeption erzahlt:

,Und da war immer das Problem, egal welche Ideen man gehabt hat oder irgendwas verbessern oder
optimieren wollte, ist es irgendwie immer abgeschmettert worden.” (31/FD)
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AuRerdem werden Arbeitnehmer:innen den Erzdhlungen zufolge nicht entsprechend geférdert und
Mehrleistungen sowie sonstige Bemuhungen haufig nicht angemessen gewUlrdigt (siehe auch Kap. 12).
Ein weiterer Konfliktpunkt, der den Erzahlungen der Interviewten zufolge negative Auswirkungen auf
das Arbeitsklima hat, ist die Ungleichbehandlung von Beschéftigten durch Vorgesetzte, die mit den
Dienstjahren im Betrieb, der Position (Kiichenchef oder Reinigungskraft/Lehrling oder Sommelier), dem
Geschlecht und der Herkunft zusammenhangen kann. So erzahlt etwa Kathrin Lindner:

,[D]er Sommelier ist besser behandelt worden als die Lehrlinge. Das ist schon mal klar. Der Lehrling, der
ein Jahr ldnger da war, ist besser behandelt worden, als der Lehrling, der halt noch ein Jahr kiirzer da
gewesen ist in dem Betrieb. Oder, ja, eine Reinigungskraft, mit denen ist erst gar nicht geredet worden
und wenn, dann nur hinterm Riicken.” (26/KL)

Insgesamt reichen die Erfahrungen der Interviewpartner:innen hinsichtlich der Behandlung durch Vor-
gesetzte von fehlender Wertschatzung bis hin zu offensichtlicher rassistischer Diskriminierung und
Mobbing (siehe Kap. 5). Die Berichte der Interviewpartner:innen tber ihr Verhaltnis zu Vorgesetzten
sind jedoch nicht ausschlielSlich negativ. Es gibt auch einzelne positive Beispiele von Vorgesetzten, die
ein offenes Ohr fir ihre Beschéaftigten haben und einen wertschatzenden Umgang pflegen. Dies zeigt,
dass auch ein anderer Fiihrungsstil moglich ist, der das Arbeitsklima potenziell positiv beeinflussen kann.
So berichtet etwa Hannes Kriiger vom Hoteldirektor seines Betriebs:

,Ja, mein Verhdltnis zum Direktor ist gut, die Bliros sind grundsdtzlich offen. Da kann jeder reinkommen
und reden, das ist uns auch wichtig, weil wir glauben, ein paar Sachen kann man abkléren, bevor sie
wirklich Probleme werden.” (30/HK)

Verhaltnis zu Kolleg:innen und Kund:innen

Der intensive Arbeitsprozess, der hohe Zeitdruck und Uberlange Arbeitszeiten wirken sich unterschied-
lich auf die Belegschaft und auf die Beziehung der Kolleg:innen zueinander aus. In einigen Betrieben
bildet sich — auf Basis der dahnlichen Situation, in der sich Beschaftigte befinden — eine Solidaritat zwi-
schen den Arbeiter:innen. Diese Interviewten berichten von einem starken Zusammenhalt und von ei-
ner guten Teamarbeit, denn ,es geht nicht allein” (23/KE). Sie sind zur Bewaltigung der vielen Aufgaben
unter starkem Zeitdruck darauf angewiesen, dass Teamarbeit funktioniert und sie sich gegenseitig un-
terstatzen.

LAber so im Restaurant Hauch ist die Teamstdrke sehr vorhanden, wenn irgendetwas fehlt und man
selbst keine Zeit hat, [...] dass man sich einfach zusammenredet und zusammenhilft. Das merkt man auch
beim Abendservice beim Schicken, es geht nicht allein. Du musst zusammenhelfen.” (23/KE)

Auch Amira Tomic berichtet davon, dass die Belegschaft durch Gesang, Spals und ein gutes Miteinander
die schwierigen Arbeitsbedingungen situativ abzumildern versucht. Auf die Frage nach gegenseitiger
Unterstltzung antwortet die ehemals im Housekeeping Beschaftigte:

,Ja wir haben uns immer unterstiitzt, wir haben Lieder gesungen, wir haben Spafs gemacht, das hat ge-
holfen, dass wir das alles schaffen. Wir haben immer gesagt, dass bessere Zeiten kommen.” (19/AT)

Diese Aussage veranschaulicht, wie die Belegschaft aktiv ein gutes Miteinander und Humor als Coping-
Strategie gegen den Arbeitsdruck und den Stress und als Ressource flr Resilienz entwickelt hat. Die
Solidaritat und der Zusammenhalt, die sich hier zwischen den Arbeitenden bilden, sind als Strategien zu
verstehen, besser mit einer schwierigen Arbeitssituation umzugehen. Sie zielen daher eher darauf ab
Arbeitsbedingungen ertragbarer zu machen, als sie durch Organisierung zu verandern.

Andere Interviewpartner:innen hingegen berichten von einem schlechten Verhaltnis zu ihren Kolleg:in-
nen, das von Rivalitdt oder gar Mobbing gepragt ist. Geférdert wird das einerseits durch den hohen
Arbeitsdruck und andererseits durch eine haufig ungleiche Behandlung der Beschéftigten durch Vorge-
setzte, was mitunter zu Neid fihrt.
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B: ,Es ist immer, egal wo ich war, bis jetzt immer der Neid [...]. Wie gesagt, es war immer eine Streiterei
in der Gastronomie unter dem Personal, egal ob [...] Service, Kiiche oder Rezeption. [...]“

I:,,Was glauben Sie, wo kommt das her oder warum ist das so?“

B: ,In erster Linie vom Stress, die Unterbezahlung und einfach auch, wie gesagt, es sind viele Nationali-
tdten am Arbeitsplatz. Das sind einfach viele Faktoren, ja. Dann gibt es eben immer diese Missverstdnd-
nisse, Streitereien und das Nerven.“ (09/MD)

Streitereien unter den Kolleg:innen sind einerseits ein Resultat eines schlechten Arbeitsklimas und be-
einflussen dieses andererseits auch wieder negativ. Gefordert werden Konflikte innerhalb der Beleg-
schaft, wie Marian erldutert, nicht zuletzt von Arbeitsdruck und Unterbezahlung. Die hohe Fluktuations-
rate in der Branche erschwert es zusétzlich, dass Beziehungen zwischen den Kolleg:innen aufgebaut
werden koénnen. Der standige Wechsel der Belegschaft beeintrachtigt die Entwicklung einer stabilen
Zusammenarbeit. Dadurch, dass viele Arbeitnehmer_innen nur befristet im Betrieb tatig sind, sehen
sich jene Kolleg:innen, die langer bleiben, damit konfrontiert, kontinuierlich neue Mitarbeiter:innen ein-
schulen zu missen. Dass dies anstrengend sein kann, beschreibt die Rezeptionistin Sandra Miller auf
die Frage, wie es ihr als langjahrige Mitarbeiterin mit der grofRen Fluktuation der Belegschaft geht:

,Ja, war teilweise sehr, sehr anstrengend. Ich habe dann schon oft gesagt: ‘Ja, wie lange bleibt ihr denn
da?’ Sechs Wochen, wenn liberhaupt. Ja, das war oft schon sehr, sehr anstrengend. [...] weil ich habe
ndmlich auch schon sehr viele Kollegen einschulen miissen und dann nach der Einschulung kommen sie
drauf, ja, dass es doch nichts fir sie ist.“ (16/SM)

Neben dem Verhaltnis zu Vorgesetzten und Kolleg:innen ist das Arbeitsklima auch vom Verhaltnis zu
Kund:innen und den Erfahrungen im Umgang mit diesen beeinflusst. Einige Interviewpartner:innen se-
hen insbesondere im Kundenkontakt eine Ressource sowie die Moglichkeit, mit anderen ins Gesprach
zu kommen und Kontakte zu knlUpfen. In diesem Sinn erzéhlen die ehemalige Auszubildende Kathrin
Lindner und die Allroundkraft eines kleinen Hotels, Sophie Hauser, auf die Frage, was ihr Interesse an
der Branche begrindet habe:

,Die Leute waren das Ausschlaggebende. Also, ich bin ja eigentlich sehr extrovertiert und sehr kommu-
nikativ und das hat halt immer gut gepasst. Und mit den Gésten bin ich immer gut zusammengekommen.
Und, ja, das hat mir halt schon eigentlich immer eine Freude gemacht, dass ich da viel Gesprdchsstoff
habe, [...] immer andere Leute kennenlerne, ganz viele verschiedene Persénlichkeiten.” (26/KL)

,Was mir Spafs macht, die Leute, die kommen. In der Friih sind es viele Mdnner, dann quatsch'ich nattir-
lich schon mit ihnen, weil die sitzen alleine da. Ich bin alleine in der Kiiche und das nehme ich mir schon
raus natiirlich. Sind von verschiedenen Léndern, das mag ich dann auch, weil ich ja auch die Sprachen
ein bisschen kann und ja, das ist das Positive am Gastgewerbe. Sofern man die Zeit hat, weil in vielen
Bereichen im Gastgewerbe hast du ja nicht einmal die Zeit, dass du mit einem Gast [..] drei Worte wech-
selst.“ (10/SH)

Kund:innen kénnen jedoch auch ein zusatzlicher Druckfaktor sein, vor allem wenn sie mit einem herab-
lassenden Blick auf Beschéaftigte im Gastgewerbe zugehen. Geférdert wird eine solche Haltung von
Kund:innen nicht zuletzt durch die prekaren Arbeitsbedingungen und die haufig geringe gesellschaftli-
che Anerkennung der Gastronomieberufe. Dass insbesondere bei Beschdftigten im Service dadurch der
Eindruck entstehen kann, Kund:innen behandelten sie wie Diener:innen, erzdhlt uns die ehemalige Kell-
nerin Janina Fiegler.

,[D]er Druck wdchst so extrem. Du musst mehr leisten fiir weniger Geld. [...] Und im Gastgewerbe ist das
nicht leicht. Weil man hat ja mit Gdsten und mit Kunden zu tun und man muss immer freundlich sein [...],
auch wenn man dem am liebsten jetzt eine reinhauen wiirde oder das Bier raufschiitten wiirde oder was
weifs ich. Weil die Kunden werden ja durch die Medien, weil das Gastgewerbe immer so runtergedrtickt
worden ist, [...] in den Medien wie Kénige hinauf[gehoben]. Und dieses Personal und der Arbeiter ist dann
so niedergedriickt, als ob das der Diener, der eigene Diener ist. Die werden so minderwertig [behandelt]:
"Was willst du denn? Du hast eh nichts zu sagen, bist eh nur eine Kellnerin, kann eh jeder.”” (11/JF)
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Die Interviewte stellt hier einen Zusammenhang zwischen dem hohen Arbeitsdruck, der niedrigen Ent-
lohnung und dem anspruchsvollen bis haufig auch sehr schwierigen Kund:innenkontakt her. Die herab-
lassende Behandlung durch Gaste ist flr Janina Fiegler wiederum mit der geringen gesellschaftlichen
Wertschatzung von Servicebeschaftigten verbunden. Umgekehrt legt dies die Annahme nahe, dass eine
Aufwertung der Arbeitsbedingungen im Gastgewerbe auch das gesellschaftliche Ansehen dieser Arbeit
steigern und dadurch wiederum einen wertschatzenden Umgang durch Kund:innen férdern konnte. Je-
denfalls brauchte es in der Gesellschaft mehr Bewusstsein und Anerkennung fir die herausfordernde
und hdufig prekdre Arbeit von Beschaftigten in Gastgewerbe. Welche Verdnderungen den Befragten
zufolge fir ein verbessertes Arbeitsklima noch notwendig waren, wird im Folgenden Thema sein.

Verbesserungswiinsche und Positivbeispiele

Zweifellos braucht es zur Verbesserung des Arbeitsklimas und des Wohlbefindens der Beschaftigten
eine strukturelle Veranderung der Gesamtsituation im Gastgewerbe. Dabei stellt den Interviews zufolge
die Unterbesetzung der Belegschaft den Hauptgrund fir den hohen Arbeitsdruck dar. Die Beschéftigung
von ausreichend Personal wirde den Arbeitsdruck senken und damit die psychische und physische Be-
lastung der Arbeiter:innen. Folglich konnte sich dadurch auch das Arbeitsklima im Betrieb verbessern.

Fernerist den Interviewten im Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit ein ihrer Qualifikation entsprechen-
der Einsatz im Betrieb wichtig. Die Interviewten beteuern insbesondere, dass fir umfassende Reini-
gungstatigkeiten eine eigene Reinigungskraft beschéaftigt werden sollte.

,[D]iese Putzereien, diese Reinigungstitigkeiten, die miissten ganz weggelassen werden. Da mlisste
wirklich jeder Betrieb hergehen, entweder putzt es sich der Chef selber, ist ja auch eine Méglichkeit, wenn
er unbedingt sparen will oder er stellt eine Reinigungskraft ein. Aber dass eine Fachkraft [das liber-
nimmt], weil es muss keine Fachkraft in einer anderen Branche putzen. Aber im Gastgewerbe wird eine
Fachkraft, die das genauso gelernt hat und [...] die Lehrabschlusspriifung gemacht hat, eigentlich damit
minderwertig behandelt, finde ich.” (11/JF)

B: ,Und man muss wirklich, wenn jemand angestellt ist, zum Beispiel, wenn er eingestellt ist fiir den
Service, dann muss er flir den Service sein, nicht flir Service und, und fiir die Kiiche und fiir...“

I:,Ja, so ist es jetzt?”

B: ,Ja. Jetzt sind alle fiir Service, fiir Kiiche, fiir Abwasch, deswegen sind die Menschen mtide. Ich glaube
sie missen das besser machen.” (01/KN)

Ein weiterer wesentlicher Aspekt flr ein verbessertes Arbeitsklima, der unseren Befragten zufolge im
Gastgewerbe stadrker zu berlcksichtigen ware, sind ein wertschatzender Umgang der Flhrungskrafte
mit ihren Mitarbeiter:innen und ein gutes Klima im Team. Wie wichtig das neben einer angemessenen
Entlohnung ist, driickt der ehemalige Kellner Dinesh Ram aus.

,Abgesehen vom Lohn ist es auch noch wichtig, wie einen der Chef behandelt, wie die Mitarbeiter dort
sind, Arbeitsklima. Wenn alles passt, dann hat man ein gesundes Leben.” (13/DR)

Die Wertschatzung den Arbeiter:innen gegentber driickt sich neben einem freundlichen Umgang den
Interviewten zufolge auch darin aus, dass Vorgesetzte ein offenes Ohr flr ihre Mitarbeiter:innen haben
und sich Zeit fir Mitarbeiter:innengesprache nehmen, denn das Gesprach motiviere die Arbeiter:innen
und beuge Konflikte vor (13/DR, 30/HK).

Die ehemalige Rezeptionistin betont mit dem folgenden Beispiel, wie zentral der wertschatzende Um-
gang der Vorgesetzten mit den Beschéaftigten fir die Mitarbeiter:innenzufriedenheit ist, selbst wenn die
Arbeitsbedingungen insgesamt noch zu winschen Ubriglassen.

,Oder ich habe eben von ehemaligen Kollegen gehért, die sind einfach ins Nachbarhaus gewechselt. Die
haben gesagt, ja, natlirlich haben sie immer noch viel Arbeit und es ist stressig und die Arbeitszeiten sind
nicht anders, aber Bezahlung ist a bisserl besser. Sie haben eine Unterkunft und der Chef kommt jeden
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Tag in der Friih runter, setzt sich mit ihnen zusammen, trinkt einen Kaffee, fragt, wie es ihnen geht. Und
wenn ich nur frage, wie es einem geht, allein schon das. Okay, er sieht mich oder sie sieht mich, je nach
dem. Und das ist glaub ich auch eines von den wichtigsten Dingen.” (31/FD)

Wie bereits aus den vorigen Kapiteln ersichtlich, sind eine Verbesserung der Arbeitszeiten und eine an-
gemessene Entlohnung unabdingbar fur die Aufwertung der Arbeitsbedingungen im Gastgewerbe. Die
dritte wichtige Saule bilden ein positives Arbeitsklima, das sich durch einen wertschatzenden Umgang
durch Vorgesetzte, Kolleg:innen und Kund:innen auszeichnet, und die Entlastung des Arbeitsdrucks, die
allen voran durch die Behebung der chronischen Unterbesetzung und durch den fachgerechten Einsatz
der Beschaftigten zu realisieren ware. Viele dieser Aspekte bringt die Betriebsratin Sabine Riegler in
ihrer Antwort auf die Frage, was sich ihrer Meinung nach verandern musse, auf den Punkt:

,Die Arbeitszeit, die Entlohnung, dass man vielleicht nicht als minderwertiger Beschdftigter angeschaut
wird. ,Ja was, du arbeitest in der Gastro?’ Die Leute fiihlen sich sicher nicht wohl. ,Hast du nichts Geschei-
tes gelernt?’ Aber Essen und Trinken wollen sie alle und froh sind sie alle, wenn einem wer etwas serviert.
Das Image ist irrsinnig schlecht.” (31/SR)

Die Interviewte betont damit, dass es nicht alleinig Veranderungen im Betrieb, sondern insgesamt auch
ein gesellschaftliches Umdenken bedarf, um die Arbeitszufriedenheit der Beschéaftigten im Gastgewerbe
zu férdern. Wir haben in diesem Kapitel auRerdem gezeigt, dass ein hoher Arbeitsdruck und ein negati-
ves Arbeitsklima auf Dauer auch das physische und psychische Wohlbefinden der Arbeitnehmer:innen
beeintrdchtigen. Von welchen gesundheitlichen Folgen die Interviewpartner:innen konkret berichten,
wird im nachfolgenden Kapitel behandelt.
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10. Gesundheitliche Belastungen und Krankenstand

Fast alle Interviewten berichten von einer starken korperlichen Belastung durch die Arbeit. Am haufigs-
ten werden dabei Beschwerden in der Wirbelsdule, insbesondere Riickenschmerzen oder Knieprobleme
genannt. Dies wird vor allem auf den hohen Arbeitsdruck zurlickgefihrt, demzufolge man — wie es die
Interviewten beschreiben — ,stéandig auf den Beinen” (17/LF) sei und ,, den ganzen Tag rennen” musse
(10/SH). Dabei sind es nicht nur die dlteren, sondern auch die jungen Interviewpartner:innen, die ihre
Arbeit als korperlich sehr anstrengend beschreiben. So zum Beispiel die 18-jahrige Kathrin Lindner: , Es
war einfach wirklich viel Stress. [...] also mir haben nach jedem Dienst die Fiille wehgetan, wie weild ich
nicht was” (26/KL). Eine Verbindung zwischen dem Stress in ihrer ehemaligen Arbeit als Servicemitar-
beiterin und gesundheitlichen Belastungen stellt auch Sandra Mdller her, wenn sie von ihren Krankhei-
ten erzahlt, die sie wahrend ihrer ehemaligen Beschéftigung in einem Gastronomiebetrieb hatte:

,Ja, im Prinzip eigentlich immer diverse grippale Infekte. Und dann habe ich mal so eine Entziindung in
der Hiifte gehabt aus irgendeinem Grund auch immer. Und dann habe ich mal eine Lungenentziindung
gehabt und so. Also, es ist, die Arzte, so richtig direkt haben sie jetzt nie etwas herausgefunden, warum
das immer so war und wieso. Aber wahrscheinlich wird es schon an dem Stress gelegen sein.” (16/SM)

Weniger vorsichtig driickt der Kellner Milan Farkas diesen Zusammenhang zwischen dem hohen Arbeits-
druck und der korperlichen Belastung aus:

,...aber die Arbeitgeber miissen auch verstehen, wir sind Menschen, wir sind keine Roboter und ich kann
auch ganz schnell krank werden und dann muss man sich vorstellen: Wenn jemand schon seit sechs,
sieben Monaten im Stress ist und laufen, schwitzten, schreien, das passt nicht, [...] dann sieht man das
schon beim Kérper auch.” (24/MF)

Dass der Interviewte hier betont, dass die Beschéaftigten Menschen und keine Roboter seien und dies
damit begriindet, krank werden zu kénnen, verdeutlicht wie sehr Arbeiter:innen haufig den Eindruck
haben, dass ihnen Gber ihre physischen (und auch psychischen) Grenzen hinweg von Arbeitgeber:innen
uneingeschrankte Verfligbarkeit und Leistung abverlangt werden. Der Vergleich mit Maschinen oder
auch Sklav:innen, der uns bereits in der Forschung zu den Arbeitsbedingungen migrantischer Leiharbei-
ter:innen haufig untergekommen ist (Neuhauser/El-Roumy/Wexenberger 2021), muss daher auch als
Ausdruck der Emporung Uber die zum Teil als entmenschlichend wahrgenommenen Arbeitsbedingun-
gen gesehen werden.

Die Interviewten machen darauf aufmerksam, dass durch den hohen Arbeitsdruck und ein haufig auch
sehr angespanntes bis feindliches Arbeitsklima (siehe Kap. 9) korperliche und psychische Belastungen
eng ineinandergreifen und daher kaum voneinander zu trennen sind. Als grofse psychische Belastung
empfinden die meisten Befragten neben dem Arbeitsdruck, die haufig unfreundliche und/oder herab-
setzende Behandlung durch Vorgesetzte und die fehlende Wertschatzung fir ihre Arbeit im Allgemei-
nen. Gleichzeitig betonen viele Interviewte immer wieder, dass sie sehr resistent seien und viel aushiel-
ten und zum Beispiel versuchten, nicht (mehr) alles — sei es die schlechte Behandlung durch Vorgesetzte
oder auch Kund:innen —emotional an sich heranzulassen. In diesem Sinn erzahlt die Allroundkraft eines
kleineren Stadthotels, Sophie Hauser:

,Naja, abgesehen davon, dass das Selbstwertgefiihl leidet, wenn man einfach immer der letzte Putztrot-
tel und Trottel fiir alles ist sozusagen und putzen und die Hénde [...] sind so geschwollen immer und
bamstig, [...] das ist halt einfach, ja, wie soll ich denn sagen: Wenn man nicht selber ein bisschen halb-
wegs stabil ist und schaut, dass man psychisch gesund bleibt, dann, dann... Die haben das Gliick, dass
ich das alles so gut aushalte, weil andere... Das, das wiirde ja keiner aushalten.” (10/SH)

Indem Frau Hauser das ,,Glick” betont, das ihre Arbeitgeber mit ihr hdtten, weil sie alles “gut aushalte”,
grenzt sie sich implizit auch von anderen Arbeitnehmer:innen ab, die weniger hart im Nehmen sind.
Psychische Resilienz wird damit als Voraussetzung fir eine Beschaftigung im Gastgewerbe gesehen.
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Ein weiterer Interviewter thematisiert die in der Branche, besonders im Service oder der Kiiche verbrei-
tete stark gesundheitsgefahrdende Strategie, den Stress durch den Konsum von Alkohol ertragbar zu
machen, der besonders in der Gastronomie als allzeit verflgbar erscheint. Lindgruber zieht fir sich aber
das Restiimee, dass er im Gegensatz zu seinen Kolleg:innen nie ein Alkoholproblem gehabt und insge-
samt die Arbeit ,nie nachhause mitgenommen” habe (03/ML).

Viele Befragte betonen zwar, sich vom hohen Arbeitsdruck, dem schlechten Arbeitsklima oder der her-
absetzenden Behandlung durch Vorgesetzte emotional zu distanzieren, insgesamt zeugen die Erzahlun-
gen aber von einem hohen psychischen Druck und emotionalen Belastungen der Beschaftigten in der
Branche. So berichten Interviewte wiederholt davon, insbesondere dann, wenn Sie sich ungerecht von
Vorgesetzten behandelt geflhlt hatten, am Arbeitsplatz oder auch zuhause wegen Vorféllen in der Ar-
beit geweint zu haben. Abdul Wajed fasst beispielweise seine Zeit in einem Linzer Stadthotel wie folgt
zusammen: ,,Diese Leute haben meine drei Jahre so schlimm gemacht, so schlimm [...]. So viele Nachte
konnte ich nicht schlafen, so viele Male habe ich geweint.” (08/AW) Manche Beschaftigte sind sogar der
Ansicht, die psychische Belastung sei grofRer als die kérperliche. So zum Beispiel Latifa Fathy:

,Wenn viel los war, waren wir nur auf den Beinen. Wir konnten nicht mal aufs WC. Vielleicht nur ganz
kurz, dann mussten wir zurtlick sein. Es war stressig. Aber es war mehr der psychische Druck, der mich
belastet hat, als der physische Druck.“(17/LF)

Die Erzahlung, durch den hohen Arbeitsdruck im Betrieb nicht einmal mehr auf die Toilette gehen zu
kénnen, ist kein Einzelfall (siehe Kap. 9). Ebenso berichten Beschaftigte davon, durch fehlende Pausen
keine Zeit zum Essen oder manchmal sogar zum Trinken gehabt zu haben. Der Fall der Auszubildenden
Miriam Geiger, die schliellich auch einen Zusammenbruch am Arbeitsplatz erlitt und ins Krankenhaus
musste, ist hierbei ein extremes Beispiel, das dennoch aussagekraftig dafir ist, welche Zustande in der
Branche zum Teil vorherrschen und welch gravierende Auswirkungen diese auf den Gesundheitszustand
der Beschaftigten haben kénnen.

,Wie soll ich das sagen, meistens wéhrend der Arbeitszeit hat man fast nie Zeit gehabt zum Trinken oder
mal was zu essen. Es war nur Stress, die ganze Zeit. Ich bin die ganze Zeit gerannt und irgendwann ist
halt der Moment gekommen, wo es mich zusammengedreht hat. Ich habe keinen Schlaf mehr bekom-
men, habe keine ansténdige Erndhrung mehr gehabt, ich habe zu wenig getrunken. Irgendwann ist der
Punkt gekommen, wo es nicht mehr gegangen ist, wo der Kérper ‘Halt, stopp’ gesagt hat.” (29/MG)

Wenngleich unseren Interviews nach zu schliefen der hohe Arbeitsdruck in der Branche allgemein als
das grofte Problem fir die physische und psychische Gesundheit gesehen wird, zeigen sich auch Unter-
schiede zwischen den Tatigkeitsfeldern. So werden im Service vor allem das viele Laufen zwischen Kiiche
und Restaurantbereich, haufig mit schweren Tabletts, und im Salzkammergut zum Teil auch das Tragen
der als unbequem empfundenen Tracht als kérperlich belastend geschildert:

,Ja, du trdgst immer auf der einen Seite, mit vier Tellern. Und dann musst du laufen und so. Und noch
dazu musst du, speziell dort eine Lederhose zu tragen. Das ist unbequem. Kannst du gar nicht richtig
gehen. Das hdlt deine Fifse. Und ja, das ist ein schwieriger Job. Ich denke fast der schwerste Job von
denen, die ich friiher schon gemacht habe. Egal was, welchen. Aber ich mache es gern, ich war friiher
Sportler. [...] Aber ich habe sehr oft Riickenschmerzen. Sehr oft.” (04/JS)

,Es st eine schwere Arbeit, wenn du zig Stunden hin und her ldufst, wie gesagt, ich bin im Service und
deswegen laufe ich herum wie ein Gummiball und der Koch steht nur vor seiner Pfanne, also nicht viel
Bewegung. Aber ich als Servicemitarbeiter bin schon sehr viel auf den Beinen. [...] Alleine auch, wie ge-
sagt, die ganze Tellertragerei, Tabletttragerei, das ist schon nicht ohne. Das muss man schon mdgen
oder den Kérper dafiir haben.” (09/MD)

Beide Manner betonen im Interview, dass korperliche Starke bzw. Belastbarkeit eine Voraussetzung fur
die dauerhafte Arbeit im Service sei. Wahrend Marian Dimitru die Arbeit in der Kiiche im Vergleich dazu
als weniger anstrengend bewertet, widersprechen jene Interviewten, die als Kéch:innen oder Kiichen-
hilfen tatig waren/sind, dieser Darstellung. Dabei werden vor allem das viele Stehen und Blicken sowie
das Heben schwerer Gegenstande als korperlich belastend wahrgenommen.
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,Was ich in letzter Zeit merke sind meine Schultern, weil man sich sehr oft biicken muss. Und dass du
jedes Mal deine Knie abbiegst, man biickt sich halt falsch. Und generell in der Kiiche beugt man sich
generell schon vor und es ist dann schwierig, dass man irgendwie doch noch voll aufrecht bleibt. Ich
mache an meinen freien Tagen etwas fiir meinen Riicken, das muss ich auch weil irgendwann [tut der]
einfach nur mehr weh. In letzter Zeit habe ich es zweimal gehabt, dass mir einfach so schlecht war in der
Friih und bin dann in die Arbeit gegangen und habe mir gedacht, das geht nicht, ich muss mich (berge-
ben. Es ist aber nicht gegangen. Ich weifs bis jetzt nicht was das ist. [...]. Schlaf wére halt auch wichtig
und wenn ich dann um 00:30 oder so [zuhause bin], dann will ich mich auch nicht gleich ins Bett legen
und schlafen, weil dann habe ich vom Tag gar nichts.” (23/KE)

,Also kochen ist nicht so einfach, weil du die ganze Zeit stehst. Ab und zu musst du auch laufen, wenn es
schnell gehen muss. [...] ab und zu denkst du dir so: Ich bin fertig, ich kann nicht mehr, aber du musst
trotzdem weitermachen, sonst ja... Also die Kérperbelastung war schon stark.” (12/LB)

LAusteilen, Geschirr tragen, das ist nicht leicht. Zum Beispiel gibt es Kapseln mit GulaschsofSe, 40-50 Liter
ist da drinnen. Das musst du alles aufheben. Also Besteck in eine grofse blaue Kiste, das musst du auch
aufheben auf den Wagen zum Sortieren. Gastronomie ist sehr anstrengend und schwer und nicht leicht.”
(O5/EH)

In der Erzahlung von Klara Erdinger kommt besonders gut zum Ausdruck, dass neben dem hohen Ar-
beitsdruck vor allem auch die extensiven Arbeitszeiten ausschlaggebend fir gesundheitliche Probleme
sein kénnen, vor allem dann, wenn diese aufgrund von Uberstunden und der Nicht-Einhaltung von Ru-
hezeiten zu kontinuierlichem Schlafmangel fihren.

Besonders grofSe korperliche Belastungen wurden auch im Housekeeping deutlich. Die Interviewte So-
phie Hauser, die eigentlich Kellnerin ist, aufgrund der kleinen GréRe des Hotels aber immer wieder an-
dere Tatigkeiten Gbernehmen muss, berichtet vom Housekeeping:

,Ja, sicher fiirs Kreuz, die Betten machen, immer musst du die Matratze aufheben und immer so gebliickt
und bei den Duschen kriechst du immer am Boden herum und das Putzen da ist eine starke Arbeit einfach,
ja.” (10/SH)

Als dhnlich anstrengend empfand Amira Tomi¢ das Housekeeping und dabei vor allem den Druck in einer
bestimmten Zeit alle belegten Zimmer fertig machen zu missen, egal wie viel im Hotel los war:

,Huch, das war anstrengend, wirklich. Ich bin nach Hause gekommen und war ganz fertig. [...] wenn das
Hotel voll ist, dann war ich sehr miide und hatte keine Kraft mehr.” (19/AT)

Auch die ehemalige Betriebsratin eines Hotels im Salzkammergut, Franziska Derflinger, schildert die ge-
sundheitlichen Belastungen im Housekeeping als besonders gravierend, was sich darin zeigte, dass die
dort beschdftigten migrantischen Frauen ,nach der Reihe operieren gegangen” sind, weil sie so Uberar-
beitet waren, dass ,die Hiften und die FiRe und die Knéchel und keine Ahnung, was alles kaputt ge-
worden sind” (31/FD).

Im Vergleich dazu wird die korperliche Belastung an der Rezeption geringer angesehen, wenngleich
auch die interviewten Rezeptionist:innen von einem hohen Arbeitsdruck und damit einhergehenden
Belastungen berichten. Den direkten Vergleich zwischen der Arbeit im Housekeeping und an der Rezep-
tion hatte Abdul Wajed, der daraus den Schluss zieht:

LAber kérperlich, wenn ich nur als Rezeptionist arbeite, ist es okay, aber im Hotel Fenningers* als ich Klo
putzen musste, Zimmer wechseln, Bettwdsche alles dndern, Staubsaugen machen und Geschirrspliler,
das ist nicht okay.” (08/AW)

Insgesamt schildern nur wenige Interviewte, dass sie die Arbeit als nicht oder kaum korperlich belastend
empfinden, weil sie beispielsweise wenig Schweres zu tragen hatten oder korperlich sehr fit seien (z.B.
11/JF; 03/ML).

%4 Firmennamen wurden ebenfalls pseudonymisiert.
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Zwar spielt das Thema Arbeitsunfélle im Vergleich zu den alltdglichen gesundheitlichen Belastungen
eine weniger groRe Rolle, einige Interviewte erzdhlen dennoch davon. Wie die alltdglichen gesundheit-
lichen Belastungen werden auch Arbeitsunfalle vor allem auf den hohen Arbeitsdruck zurickgefihrt,
der insbesondere in der Kiche auf Tatigkeiten mit spitzen Gegenstanden wie Messern, scharfen Ma-
schinen, heiRem Wasser oder Ol trifft. Elmira Aliyeva und Latifa Fathy erzihlen wie folgt von Arbeitsun-
fallen in der Kiiche:

,Wenn Bestellung kommt, haben wir Stress und dann kommt noch der Chef und macht Stress. Ich habe
aus Stress meine Finger abgeschnitten, die Spitze. Ich habe geweint, wo ist meine Spitze. Sowieso wir
haben Stress und, wenn der Chef auch Stress macht, dann wird es noch schlimmer.” (22/EA)

LAlso einmal habe ich mich verletzt, als ich das Fleisch faschiert habe mit der Maschine. Ich habe mich
bei der Hand verletzt und sie [die Arbeitgeberin] hat sich aber gar nicht um mich gekiimmert, obwohl ich
schon sehr verletzt war. Ein anderer Arbeiter ist dann gekommen und hat mir die Hand zugebunden. Sie
hat nicht gefragt, ob es mir gut geht, ob ich was brauche oder ob sie mich zum Arzt bringen soll. Sie hat
sich gar nicht gekiimmert, weil ihr war am wichtigsten, dass die Arbeit weiter geht. [...] Ich habe ehrlich
gesagt auch geweint, ich hab’ hier eine verletzte Hand und sie sagt mir, ich soll arbeiten.” (17/LF)

In diesen beiden Erzahlungen drickt sich ein duerst nachlassiger Umgang der Vorgesetzten mit der
Arbeitssicherheit und dem Gesundheitszustand der Beschaftigten aus. Dass die Arbeit schnell erledigt
bzw. nicht — egal wodurch — unterbrochen wird, steht an erster Stelle, wie es den Beschéftigten (ge-
sundheitlich) geht, scheint zweitrangig. Eine bereits altere, aber noch immer aussagekréftige internati-
onale Studie, die von der Osterreichischen FORBA ,Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt”
(FORBA) 2002 bis 2004 zum Gastgewerbe durchgefiihrt wurde, betrachtet die durchschnittliche Unfall-
gefahrdung in der Branche als wichtigen Indikator fiir die Gite der Arbeitsbedingungen (Vogt 2004:
22ff.).

,Man geht nicht in den Krankenstand’ — Prasentismus in der Branche

Wie oben geschildert, werden die gesundheitlichen Belastungen in der Branche als sehr groR wahrge-
nommen. Trotzdem berichten viele Interviewte davon, bei Beschwerden nicht oder erst sehr spat in den
Krankenstand zu gehen. Unsere qualitativen Daten deuten darauf hin, dass Présentismus eine sehr ver-
breitete Praxis in der Branche darstellt. Am haufigsten erzéhlen Interviewte davon, dass sie trotz hohem
Fieber die Arbeit aufsuchten bzw. nicht nachhause gingen. Der ehemalige Kiichenchef, die Beschéaftigte
im Housekeeping, die Kellnerin und die Allroundkraft in einem Hotel berichten in dhnlicher Weise:

»Naja, kérperlich war es meistens so, dass man eigentlich immer am Limit ist. [...] ich sag immer, wir
sind immer mit Anlauf, wirklich mit Vollsprint gegen die Wand gelaufen. Es war nur die Frage, wo ist die
Wand. Also man hat nie gewusst, okay, wann kommt der grof3e Dusch. Es hat Tage gegeben, da hab”ich
mit vierzig Grad Fieber gearbeitet. Es hat Tage gegeben, da bin ich mit Kreuzweh und Knieweh drinnen
gestanden, grad halt, dass ich mich riihren kann. Blicken hab’ich mich eh nicht kénnen. [...] Man, sag
ich, tibersieht Alarmsignale vom Kérper. Man schaut weg, wenn der Kérper nach Hilfe schreit und ja. Wie
gesagt, man lauft mit Anlauf gegen die Wand. Die Frage ist nur, wo ist sie?” (25/EG)

,Ich habe da 40 Grad Fieber gehabt und habe gearbeitet.” I: ,Weil die Chefs gesagt haben sie miissen
reinkommen oder warum?“ — ,Ja genau und ich habe dann gesagt ich brauche Hilfe, weil ich es nicht
schaffe. Wenn jemand mithilft, bin ich schnell fertig. ,Nein, das musst du selbst machen.” Da musste ich
28 Zimmer alleine fertig machen.” (18/CA)

,War auch schon, dass ich mit Fieber in der Arbeit gestanden bin. Also das Kranksein, das ist schwierig.
[...] Wo die Gdste dann gesagt haben, du gehérst aber ins Bett.” (11/JF)

In der Erzahlung des ehemaligen Kiichenchefs Gasser kommt durch die wiederholte Verwendung des
Personalpronomens ,man”“ besonders gut zum Ausdruck, dass es sich bei dem Thema ,Arbeit trotz
Krankheit” um eine kollektive Erfahrung in der Branche handelt. Angesichts dessen, dass nahezu alle
Interviewten erzadhlten, krank zur Arbeit zu gehen oder dies zumindest friher gemacht zu haben,
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erscheint Prasentismus die Norm und Krankenstand eher die Ausnahme. Den Interviews zufolge besteht
ein groBer Druck, nicht krank zu werden bzw. nur so, dass man die Arbeit noch erledigen kann. Wie im
vorangegangen Unterkapitel geschildert und wie Gasser hier mit der Formulierung, ,eigentlich immer
am Limit“ zu sein, ausdrickt, wird die korperliche Belastung in der Branche bereits unter ,Normalbe-
dingungen” als konstant hoch erlebt. Angesichts dieser Dauerbelastung erscheint es fur die Beschaftig-
ten oft schwierig zu entscheiden, wann der Punkt erreicht sei, sich krank zu melden. Nach Gasser scheint
dies erst der Fall zu sein, wenn es den ,grofRen Dusch” macht, weil man gegen die Wand gelaufen ist,
sprich die Grenze der korperlichen Belastbarkeit eigentlich langst Gberschritten hat. Man kénnte aber
auch sagen, die Wand, sprich die Grenze des Korpers, ist nicht fix, sondern flexibel verschiebbar, z.B.
durch arztliche Infusionen (25/EG) oder die Einnahme von Tabletten/Medizin (26/KL oder 24/MF), die
Weiterarbeiten trotz der Einschrankungen ermdoglichen. Farkas driickt dies mit den Worten aus, dass es
»egal [ist], [wenn] jemand Brechen oder Durchfall hat. Wenn gibt’s kein Personal, dann schnell etwas
Medizin nehmen” (24/MF). Mit Anlauf gegen die Wand zu laufen, bedeutet daher auch, dass im vollen
Bewusstsein tber die eigenen physischen Grenzen hinaus gearbeitet wird.

Wahrend der ehemalige Klichenchef Gasser nicht erklart, warum er die Alarmsignale seines Kdrpers
nicht sehen konnte/wollte und ob die Erwartung, krank zu arbeiten von den Arbeitgeber:innen explizit
an ihn herangetragen wurde oder dies eher implizit erfolgte, berichtet Ceyda Akgll von der klaren An-
weisung, trotz Fieber ihren Dienst ohne die Hilfe anderer abzuleisten. Andere Befragte berichten davon,
dass sie inre Arbeitgeber:innen schon nach einem Tag im Krankenstand angerufen oder — wie bei Milan
Farkas der Fall — sogar bei ihnen zuhause angeldutet hatten. Auch in diesem Fall sind sich die Erzahlun-
gen der Interviewten auffallend dhnlich:

,Ja, der hat nachgerufen. Und dann, teilweise, ,Ja, du bist ja nicht wirklich krank.” Dann habe ich gesagt:
,Soll ich dir jetzt den Fiebermesser schicken mit der Temperatur?’ Sag’ ich: ,Ich wird’ nicht zum Spafs
sagen, dass ich krank bin.” Da hat er mir’s nicht geglaubt. [...] Und da hat er mich jeden Tag angerufen.”
(11/JF)

,Das mit dem Krankenstand hat schon funktioniert, aber sie hat oft angerufen und gefragt, wann wir
kommen und wie es uns geht: Es ist hier viel Arbeit.” Aber ich war nicht oft im Krankenstand.” (19/AT)

,Mein Arbeitgeber war ein bisschen besonders, also geklopft und nachgeschaut und sowas.” (24/MF)

Noch stérker stellt sich die arbeitsrechtlich vollkommen unzulassige Intervention des Arbeitgebers bei
Ceyda Akgll dar, die erzahlt:

,lch war im Krankenstand, weil ich einen Nierenstein hatte und hatte Schmerzen. Er hat sich bei der
Gebietskrankenkasse beschwert beim Chefarzt und hat gesagt ich bin in die Tiirkei in den Urlaub gefah-
ren. Anzeige. Ich war aber in Osterreich.” (18/CA)

Von Anrufen des Vorgesetzten im Krankenstand berichtet auch Kathrin Lindner aus ihrer Lehrzeit. Wah-
rend der ehemalige Kiichenchef Erich Gasser davon erzahlt, dass er mit der Norm des Prasentismus in
der Branche deshalb besser umgehen konnte, weil er wusste worauf er sich einlieR, erging es Kathrin
Lindner — wie auch vielen anderen Befragten — deutlich schlechter mit dieser Erwartung:

,Man bekommt schnell Schuldgefiihle, dass man jetzt krank ist. Und, dass man vielleicht, ja, vielleicht
doch ein, zwei Tabletten mehr nimmt oder noch einmal zum Doktor geht und fragt, kann man nicht
irgendetwas anderes [haben], dass es halt wieder ginge zum Arbeiten. Das ist einerseits der Druck und
andererseits war es auch bei mir so, dass ich mich dann immer mehr zuriickgezogen habe. Weil ich ei-
gentlich das nicht so akzeptieren wollte, dass ich nicht krank sein darf. Weil ich habe ja nichts dafiirkén-
nen, dass ich krank bin. [...] also, war es halt dann auch sehr schwierig, dass ich wieder in die Arbeit gehe,
weil ich mich halt so schuldig gefiihlt habe.” (26/KL)

Dass Beschaftigte Schuldgefiihle haben, wenn sie krank sind und — wie arbeitsrechtlich vorgeschrieben
— zuhause bleiben, zeigt, wie sehr der Prasentismus in der Branche als normative Erwartung internali-
siert ist. Auch wenn Kathrin Lindner es eigentlich ,nicht akzeptieren wollte”, nicht krank sein zu dirfen
und rational auch weiR, dass sie eigentlich keine Schuld trifft, konnte sie nicht anders auf diesen Druck
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reagieren. Dies hangt mit Sicherheit auch damit zusammen, dass Lehrlinge in der Branche aufgrund
ihres jungen Alters und ihrer geringen Berufserfahrung eine besonders vulnerable Gruppe sind (siehe
Kap. 4). Dies ist — wie in Kap. 5 ausgearbeitet wurde — auch bei migrantischen Beschéftigten der Fall, bei
denen Prasentismus nicht zuletzt auch darin begrindet liegt, dass sie aufgrund mangelnder beruflicher
Alternativen besonders grofRe Angst vor einer Kiindigung haben. Auf die Nachfrage, warum er krank zur
Arbeit ist, berichtet beispielsweise der Ungar Milan Farkas:

,Ich habe keine andere Entscheidung gehabt — ganz einfach. Der Schliissel am Ende ist immer bei dem
Arbeitgeber: bleibst du oder bleibst du nicht? [...] Du wirst nicht sofort gekiindigt, aber als Ausldnder ist
immer im Hintergrund, ich muss zur Arbeit gehen, weil ich muss etwas beweisen. [...] Dann geht er aus
Angst krank zur Arbeit. (24/MF)

Grunde fur den ausgepragten Prdsentismus in der Branche sind nicht nur Schuldgefihle gegentber dem
Betrieb, sondern auch gegeniber Kolleg:innen oder wie es Janina Fiegler ausdrickt: ,Das schlechte Ge-
wissen, jetzt lass’ ich sie im Stich” (11/JF). Ganz dhnlich formulieren das Michael Lindgruber und Erich
Gasser:

,Bei den vorigen Betrieben hatte ich schon immer ein schlechtes Gewissen, weil man gewusst hat, dass
die Kollegen einen Stress haben werden. Aber wenn man nur ein bisschen krank war, dann ist man meis-
tens trotzdem in die Arbeit gegangen, obwohl man eigentlich zuhause bleiben sollte. Es war teilweise so,
dass wenn man vom Krankenstand zuriickgekommen ist, dann schaut einen die Chefin komisch an und
man kann sich bléde Meldungen anhéren. Wenn es etwas gegangen ist, bin ich arbeiten gegangen.”
(03/ML)

,In den Krankenstand geht man im Endeffekt als Gastronom sehr ungern, weil dir auch immer gleich
wieder eingetrichtert wird, du lasst ja dann die Kollegen hingen. Du lasst die Kollegen im Stich, die mtis-
sen dann mitarbeiten fiir dich. Und das wird dir so eingetrichtert, dass du so ein schlechtes Gefiihl hast,
dass du eigentlich gar nicht dazu bereit bist, krank zu sein.” (25/EG)

Ahnlich auch die Erzahlung von Leonie Winter, die zuséatzlich einbringt, dass ,,auf Saison” die Erwartung,
immer da zu sein, noch grofer sei:

,[E]s ist bei einem Saisonbetrieb noch schlimmer wie bei einem ganz normalen, geregelten Personenbe-
trieb — du arbeitest einfach. Und da ist dann wirklich auch als Team wieder, wo du sagst ja, ich will die
anderen nicht alleine lassen und dann sagst: ,He du ich komm fiir Mittag, fiir drei Stunden fiir die Kernzeit
und den Rest macht’s ihr, aber die Kernzeit hilf ich euch’, oder so, oder wenn’s dann wirklich gar nicht
mehr geht, dann sagt eh mal irgendwer: ,He, bleib jetzt daheim.”“(27/LW)

Die drei Erzahlungen zeigen deutlich, dass es bei dem Bedurfnis, Kolleg:innen nicht im Stich zu lassen
vor allem darum geht, den grofRen Arbeitsdruck, der bereits unter Normalbetrieb herrscht, durch das
eigene Fehlen nicht noch weiter fir die Kolleg:innenschaft zu erhéhen. Die qualitativen Ergebnisse be-
statigen damit erneut die Daten des Arbeitsklimaindex, bei dem 42,5% der Befragten in Gastronomie-
berufen angaben, dass der Grund flr Prasentismus am Arbeitsplatz darin liege, dass es keine Vertretung
gebe (im Vergleich dazu gaben das nur 28,6% der Befragten in anderen Berufen an) (AK 00 2022c).

Mit den Formulierungen, dies werde den Beschaftigen ,eingetrichtert” (25/EG) bzw. die Chefin schaue
einen ,komisch an“ (03/ML), wenn man aus dem Krankenstand zurlickkomme, verdeutlichen die Inter-
viewten jedoch, dass es sich dabei auch um eine von auRen — den Arbeitgeber:innen — herangetragene
Erwartung handelt, die verinnerlicht wurde. Gleichzeitig erscheint das Verantwortungsgefiihl gegen-
Uber dem Betrieb und vor allem den Kolleg:innen so grof zu sein, dass nicht die eigene gesundheitliche
Verfassung ausschlaggebend dafir ist, die Arbeit zu verlassen. Vielmehr sind es Kolleg:innen oder — wie
im Zitat von Janina Fiegler weiter oben —auch Gaste, die die Interviewten nachhause schicken und damit
die ,Grenze” setzen mussten.

In dem Wissen, was es bedeutet, an freien Tagen ,spontan” in die Arbeit gerufen zu werden, berichtet
eine weitere Interviewte auBerdem, dies ihren Kolleg:innen nicht durch das eigene krankheitsbedingte
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LAusfallen” aufbirden zu wollen. Auf die Frage, warum sie trotz Fieber gearbeitet hat, antwortet Lisha
Bakary daher:

,Jaderandere Kollege, der hatte frei, das heifst ich war da und der Chef war auch da. Das heifst ich konnte
nicht fehlen. Ich musste einfach arbeiten gehen, egal ob es mir nicht gut geht. Ich will nicht den anderen
das Gefiihl geben, der hat frei und ich bin jetzt krank. Ich habe mir gedacht ich gehe einfach arbeiten
[..].7(12/1B)

Grundlegend fir den Druck auf die Beschéftigten, im Betrieb nicht fehlen und die Kolleg:innenschaft
nicht belasten zu dirfen, ist daher die hdufige personelle Unterbesetzung in den Betrieben, die sich in
der Hochsaison oder zu Kernzeiten besonders bemerkbar macht. Der ausgepragte Prasentismus ebenso
wie die starken gesundheitlichen Belastungen in der Branche sind daher in erster Linie als Folge einer
zu dlinnen Personaldecke zu sehen. Auch wenn der direkte Druck, den Arbeitgeber:innen auf die Be-
schaftigten etwa durch Anrufe wadhrend des Krankenstands auslben, ein wichtiger Grund fur Beschéf-
tigte ist — nicht zuletzt aus Angst vor der Kiindigung —, krank zur Arbeit zu kommen, deutet das ausge-
pragte Prasentismusverhalten dariber hinaus auf ein starkes Verantwortungsgefihl der Beschaftigten
flr einen funktionierenden Betriebsablauf hin. Aller Widrigkeiten zum Trotz scheinen sich viele Beschaf-
tigten mit dem Betrieb, in dem sie arbeiten, zu identifizieren.

Als weiterer Aspekt, warum es aus Sicht der Beschéftigten Sinn machen kann, krank zur Arbeit zu gehen,
ist auch der Wegfall des Trinkgelds zu sehen. Aufgrund des geringen Grundlohns, sind Beschéftigte in
der Branche — insbesondere im Service — teilweise auf dieses Geld angewiesen, um ihren Unterhalt zu
decken (siehe auch Kap. 7):

,[D]a hast du dann keinen wirklichen, also keinen grofsen Grundlohn, nicht. Wenn du dann nicht arbeiten
gehst und eine Wohnung zum Zahlen hast, dann brauchst du das Trinkgeld. Wenn du aber nicht arbeitest,
dann kriegst du kein Trinkgeld. Und das ist halt oft einiges.” (27/LW)

Auch wenn die Praxis, krank in der Arbeit zu erscheinen den Interviews zufolge noch sehr Ublich zu sein
scheint, beschreiben viele Beschaftigte auch einen Lerneffekt mit zunehmenden Dienstjahren in der
Branche. Dies ist zum Beispiel bei Janina Fiegler, Martin Brucker und Marian Dimitru der Fall:

Immerhin, mittlerweile denke ich schon ein bisschen anders dariiber. Wenn ich krank bin, dann bin ich
krank. Dann hilft das nichts. Weil ich tue mir selber ja nichts Gutes, wenn ich krank in die Arbeit gehe.”
(11/JF)

LAuch gelernt. Ich bin mit 38,5 Grad Fieber arbeiten gegangen. Naja, deppert. Dumm halt. Aber das
mache ich nicht mehr. Wenn es mir jetzt nicht gut geht, bleibe ich zuhause.” (20/MB)

»Ich habe dummerweise als junger Mann auch wenn ich krank war wie ein Trottel gearbeitet. Das war
der falsche Weg. Jetzt, die letzten acht Jahre, mache ich mir meinen Kopf dariiber, wenn ich krank bin.
Wenn ich krank bin, bin ich krank und bleibe zuhause. Und wenn der Arbeitgeber das nicht versteht, dann
ist es eh der falsche Arbeitgeber. Denn das dankt dir keiner, ich habe einen Schliisselbeinbruch hinter mir,
da widre ich eigentlich zehn Wochen krankgeschrieben worden und ich bin schon nach sieben Wochen
arbeiten gegangen, weil eben der damalige Arbeitgeber gesagt hat, dass er mich braucht. Nach sieben
Wochen bin ich dann arbeiten gegangen, obwohl ich immer noch horrende Schmerzen hatte. Dann habe
ich gearbeitet und nach vier Wochen wurde ich gekiindigt. Das war der Dank dafiir, dass ich krank gear-
beitet habe. Also seit dieser Aktion muss ich sagen, nein danke. [...] Meine Gesundheit ist mir wichtig, ich
bleibe zuhause.” (09/MD)

Wie an der Erzahlung von Marian Dimitru besonders anschaulich wird, sind es vor allem schlechte Er-
fahrungen, die Beschiaftigten aufzeigten, dass ihr Engagement fiir den Betrieb — zu dem auch die nicht
einmal durch Krankheit eingeschrénkte Verfligbarkeit als Arbeitskraft gehort — nicht honoriert wurde,
sondern das Gegenteil der Fall war. Statt Wertschatzung erhielt Marian Dimitru eine Kiindigung. Auch
bei anderen Interviewten fiihrten dhnliche Enttduschungen dazu, dass sie begannen sich weniger nach
den informellen Unternehmensbedarfen und mehr an dem in Osterreich giiltigen arbeitsrechtlichen
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Rahmen zu orientieren. Zu diesem Lernprozess, so fihrt eine weitere Interviewte und Betriebsratin ei-
nes groRen Betriebs aus, habe auch die Corona-Pandemie beigetragen:

,[Slie [die Geschdiftsfiihrung] miissen Zahlen bringen, das Geschdft muss rennen, Gewinne, Gewinne,
Gewinne. Aber wie wir die Gewinne machen, das fragt niemand mehr. Das ist dann halt 90% von den
Mitarbeitern habe, die 150% leisten. Dann diirfen sie sich nicht wundern, wenn viele sagen, dass sie krank
sind. ,Warum sind denn alle krank?’ Es erinnert mich an mein letztes Aufsichtsratsgesprdch, wie die Frau
im Vorstand zu mir gesagt hat: ,Ich verstehe nicht warum bei Kranius® so viele Mitarbeiter im Kranken-
stand sind.” Ich habe gesagt, dass ich es verstehe. Wir haben immer gearbeitet. Es war die Coronakrise,
das hat ihnen gutgetan. [...] So hart es klingt, aber die Leute haben einmal auf sich selbst schauen kénnen
kérperlich. Sie haben einmal was fiir sich getan.” (32/SR)

Die Erzahlung der Betriebsratin zeigt, dass auch die Arbeitgeberseite lernen musste bzw. muss, dass
Mitarbeiter:innen nicht nur unter dem Verwertungsaspekt gesehen werden kénnen, sondern ihre
menschlichen Bedurfnisse und ihre (korperlichen) Grenzen respektiert werden missen. Sie fiihrt den
krankheitsbedingten Ausfall von Mitarbeiter:innen vor allem auf die personelle Unterbesetzung im Be-
trieb zurlck, die — wie hier sowie in Kapitel 9 herausgearbeitet wurde — einen gesteigerten Arbeitsdruck
und damit auch gesundheitliche Belastungen bedingt. Die klare offizielle Anweisung in der Pandemie,
bei Krankheitssymptomen zuhause zu bleiben, gab den Beschéftigten hingegen die Moglichkeit, sich von
der (informellen) Erwartung der Betriebe, standig verfiigbar zu sein und nicht ausfallen zu dirfen, besser
zu distanzieren und starker ,auf sich selbst [zu] schauen®. Damit hat der Betriebsratin zufolge die Pan-
demie in Bezug auf Gesundheit ein verstarktes Bewusstsein fur Bedingungen geschaffen, die eigentlich
auch vor Covid-19 arbeitsrechtlicher Standard sein hatten sollen.

3> Alle Firmennamen wurden ebenso wie die personenbezogenen Daten pseudonymisiert.
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11. Arbeitskonflikte: Umgangsweisen mit prekaren Bedingungen und Arbeitsrechtsverletzungen

Arbeitsdruck, Uberstunden, fehlende Wertschatzung — all das ist unserer Untersuchung zufolge charak-
teristisch flr Arbeitsverhaltnisse im Tourismus und birgt ein grofses Konfliktpotenzial in sich. Gleichzeitig
handelt es sich keineswegs um eine Branche, in der Arbeitsproteste im Aufwind sind. Im Gegenteil ist
der Organisationsgrad in der Branche dulSerst gering. Wenn wir im Folgenden Arbeitskonflikte und die
Umgangsweisen der Beschéaftigten mit diesen behandeln, folgen wir daher einem erweiterten Begriff
von Arbeitskonflikten (Mayer-Ahuja/Birke 2019). Denn diese finden nicht nur in institutionalisierten Zu-
sammenhangen, sondern auch in den kleinen, alltdglichen Auseinandersetzungen im Betrieb sowie an-
dernorts statt. Ein Verstandnis dieser Konflikte und der Handlungsstrategien der Beschaftigten zu ent-
wickeln, ist eine Voraussetzung, um nachvollziehen zu kénnen, warum Konflikte haufig individuell aus-
gefochten werden und sich nicht in kollektive Protestformen ausweiten. Denn Konflikterfahrungen im
Arbeitsprozess bilden bedeutende Grundlagen fir solidarisches Verhalten und kollektive Interessensar-
tikulation. Ebenso wichtig ist es, zu untersuchen, aus welchen Griinden Beschéaftigte Arbeitsrechtsver-
letzungen stillschweigend akzeptieren und/oder sich nicht oder erst spat an die Interessensvertretung
wenden. Dafir braucht es immer den Blick auf beides: die soziale Situation der Beschaftigten einerseits
sowie die strukturellen Bedingungen und die sogenannte ,Kultur” der Branche andererseits. Das genau-
ere Verstandnis von Arbeitskonflikten, das wir hier entwickeln, bildet dann auch eine wichtige Grund-
lage fur die Frage nach der Entwicklung mitbestimmungspolitischer Strategien (Kap. 12).

Akzeptieren und ertragen

Alle Interviewten berichten uns von kleineren und gréReren Arbeitskonflikten in ihren Betrieben. In den
haufigsten Fallen nahmen die Beschaftigten prekdre Arbeitsbedingungen und Arbeitsrechtsverletzun-
gen mit der Begriindung hin, sie hatten ohnehin keine Chance Forderungen gegenlber ihren Arbeitge-
ber:innen durchzusetzen. Die im Housekeeping beschaftigten Frauen Ceyda Akgll und Amira Tomié
bringen dies wie folgt zum Ausdruck:

JAber da hast du keine Chance, diskutieren brauchst du nicht. Die lassen nicht mit ihnen diskutieren.
Wenn du diskutierst, wird es noch schlimmer. (I: Haben Sie da Erfahrungen gemacht?) Ja, da habe ich
Erfahrungen gemacht. Ich habe irgendwann mal was gesagt oder erkldrt. ,Du bist [erst] drei oder vier
Monate da, du brauchst nicht so viel reden,” hat sie gesagt. [...] Wenn die Chefin sowas sagt, dann kannst
du nichts mehr machen.” (18/CA)

,Wir haben gesagt: ,Wir arbeiten zu viel fiir die Stunden.’,Nein bei uns ist das so.’ Sie [die Arbeitgeberin]
hat immer Recht. Sie hat gemeint, sie hat wo angerufen und hat gemeint das kann man schon so ma-
chen.” (19/AT)

In den Beispielen wird deutlich, dass Versuche der Beschaftigten, sich zur Wehr zu setzen, von den Ar-
beitgeber:innen mit dem Verweis abgewehrt wurden, sie hatten nichts zu sagen, da sie erst zu kurz im
Betrieb seien oder nicht Uber die rechtlichen Bestimmungen Bescheid wissten. Insbesondere zur Kurz-
arbeit, um die es in dem zweiten Zitat geht, wurde die insgesamt eher untbersichtliche Situation unter-
schiedlicher Bestimmungen mitunter zum Vorteil der Betriebe genutzt (siehe Kap. 8). In unserem
Sample wird deutlich, dass migrantische Beschaftigte besonders haufig das Gefihl haben — aufgrund
ihrer Sprachbarrieren, ihres sozialen Status und/oder ihrer familidgren und 6konomischen Situation —in
einer dulerst schwachen Verhandlungsposition zu sein. Allerdings unterscheiden sich in der Frage, wie
mit Arbeitskonflikten umgangen wird, auch die migrantischen Interviewten stark voneinander.

Dass vergangene Erfahrungen von Diskriminierung entscheidend daflir sein kénnen, nicht gegen pre-
kare Arbeitsbedingungen aufzubegehren, kommt im Interview mit den beiden befreundeten Kéchinnen
Gulay Yalcin und Elmira Aliyeva anschaulich zum Ausdruck (21/GY; 22/EA). Die aus der Tirkei migrierte
Gulay Yalcin erklart ihr Unvermogen, gegeniiber ihrem Arbeitgeber etwas gegen die unfreiwilligen Uber-
stunden einzuwenden, damit, dass sie sich geschamt habe, etwas zu sagen (21/GY). Dieses Unvermogen
bringt sie in direkten Zusammenhang mit ihren alltaglichen Rassismuserfahrungen als kopftuchtragende
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Frau: ,Osterreichische Leute machen mir das psychische Problem. Wegen Kopftuch, wegen ,du bist Aus-
landerin’, ja.” (21/GY). Von Scham- und Schuldgefiihlen berichteten uns die Interviewten relativ haufig
— zum Beispiel auch beim Thema Prasentismus (siehe Kap.10). Statt die Verantwortung fir Arbeits-
rechtsverletzungen rechtmaRiger Weise den Arbeitgeber:innen zuzuweisen, findet gewissermafRen eine
,Schuldumkehr” statt. Soziologisch kann das damit erklart werden, dass besonders Affekte wie Scham,
die eine starke korperliche Dimension haben, jene Momente sind, durch die — mit Bourdieu gesprochen
—,die Gesellschaftsordnung in die Korper ein[dringt]” (Bourdieu 2013: 181). Sie konnen damit als , Akte
des praktischen Erkennens und Anerkennens der magischen Grenze zwischen den Herrschenden und
den Beherrschten” (Bourdieu 2005: 72) gelesen werden.

Wahrend sich die zitierten migrantischen Frauen, die beide Familienverantwortung haben, gegenlber
ihren Arbeitgeber:innen eher in der Defensive sahen, berichteten — wie wir weiter untern sehen werden
— die interviewten alleinstehenden Méanner von aktiveren Strategien gegeniber ihren Vorgesetzten.
Hierbei muss reflektiert werden, dass dieser Unterschied erstens mit vergeschlechtlichten Praxen zur
Herstellung von ,,Méannlichkeit” bzw. , Weiblichkeit” verknlpft ist, wobei Mannlichkeit mit anderen
emotionalen Strategien wie einer stirkeren Aggressivitat assoziiert wird.”® Zweitens ziehen sich diese
vergeschlechtlichten Unterschiede im empirischen Material nicht durch, da ebenfalls Frauen und da-
runter auch migrantische Frauen — wie z.B. die aus Aserbaidschan stammende Freundin von Frau Yalgin,
Elmira Aliyeva — davon berichteten, sich gegen Uberausbeutung im Arbeitsverhaltnis zur Wehr zu setzen.

In der Analyse der Interviews wird auRerdem deutlich, dass sich die Perspektive auf vergangene Arbeits-
konflikte retrospektiv verandern kann und Interviewte einen Lerneffekt aus vergangenen Erfahrungen
ziehen. Dies fihrt mitunter dazu, dass die eigenen Handlungen aus der Vergangenheit in Frage gestellt
und kritisiert werden. In dieser Weise problematisiert beispielweise der Kellner Milan Farkas die Ausei-
nandersetzungen mit seinem ehemaligen Vorgesetzten:

,Und dann habe ich gesagt: ,Entschuldigen Sie bitte, Sie haben circa 4 Millionen Euro Vermégen Kapital,
das ist nicht meine Situation. Wenn ich ein Kind haben méchte oder Sicherheit, [...] dann muss ich manch-
mal sagen, das geht nicht. Und dann haben Sie gesagt, okay, dann soll ich kiindigen. Ich habe gekiindigt,
aber dann wollten Sie, dass ich noch ein Jahr bleibe. [...]” Oder zum Beispiel, ich musste meinen Kranken-
stand verkiirzen. Aber alle Sachen waren meine Schuld, ich habe [das] mit mir machen lassen. Das ist
eigentlich alles meine Schuld.” (24/MF)

Auch hier kommt wieder die Emotion der Schuld zum Ausdruck. Diese bezieht sich in diesem Fall aber
nicht auf die eigentliche Auseinandersetzung, sondern auf die retrospektive Einsicht, sich in der Vergan-
genheit zu wenig gegen die unrechtmafRigen Anweisungen des Arbeitgebers gewehrt zu haben. Was in
dem Ausschnitt ebenfalls deutlich wird, ist, dass — wie wir noch ausfihren werden — Arbeitgebende auf
Beschwerden von Beschaftigten hdufig auch mit dem Verweis auf bzw. unmittelbar mit der Kiindigung
reagieren.

Von einem Lerneffekt mit zunehmender Berufserfahrung berichtet auch Sophie Hauser, die als All-
roundkraft in einem kleinen Hotel arbeitete. Ahnlich wie Milén Farkas gibt sie sich retrospektiv selbst
die Schuld dafr, sich aus einem nun hinterfragten Verantwortungsgefihl zu viel fiir den Betrieb aufge-
opfert zu haben.

,Ja, weil ich das alles, weil wir das alles schaukeln und so. Ich mein’, es ist ja fast wie, wenn es [das Hotel]
meins wdre. Ich tu’ fast, als ob es mein‘s wdr [...] Ja, selber Schuld, oder?” (10/SH)

Die Aussage lasst eine sehr starke Identifikation mit dem Betrieb erkennen, die wir insbesondere bei
Interviewpartner:innen in kleineren, familiar gefihrten Hotels und Gasthausern vorfanden. Meist fiihr-
ten Enttduschungen Uber das Verhalten der Arbeitgeber:innen dazu, dass diese Identifikation zuneh-
mend in Frage gestellt und retrospektiv als falsch verurteilt wurde.

56 Geschlechtertheoretische Arbeiten verweisen zwar zum einen auf die Bedeutung von Aggressivitat und auch Gewalt fir die
Konstruktion von Mannlichkeit und hierarchischer Beziehungen. Zum anderen wird aber auch deutlich, dass Manner und
Mannlichkeit nicht nur als ,verletzungsmachtig”, sondern zugleich als , verletzungsoffen” zu verstehen sind (Scholz 2008: 107).
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Abgrenzen und Verhandeln

Die Erkenntnis, dass sein langjahriges Verantwortungsgefihl gegeniiber dem Betrieb und einem rei-
bungslosen Ablauf im Hotel nicht wertgeschéatzt wurde, fihrte bei dem Rezeptionisten Martin Bruckner
zu einer starken Resignation. Dass im Zusammenhang mit den begrenzten Aufstiegsmoglichkeiten in der
Branche und dem relativ geringen Lohnanstieg mit zunehmenden Dienstjahren (siehe Kap. 7) altere Be-
schaftigte und ihr Erfahrungswissen haufig geringgeschatzt werden, ist auch das Ergebnis der Untersu-
chung von Guhlemann und Best (2021) zu den Moglichkeiten und Grenzen eines beruflichen Alterns im
Gastgewerbe. Die von uns untersuchten Beispiele zeigen aber auch, dass diese Enttduschung nicht nur
eine ,starke Quelle psychischer Belastung” (ebd. 84), sondern — wie das Beispiel von Martin Bruckner
zeigt — auch von Abgrenzung und einer Verbesserung der eigenen Work-Life-Balance sein kann.

,Das ist ein Firmenhandy [deutet auf das Gerdt], das ldutet ununterbrochen. Jetzt ist es auf Flugmodus,
auch zuhause. ,Du, wir haben dich dreimal angerufen’. ,Ist was explodiert? Dann kénnt ihr mich anrufen,
wenn ich daheim bin.” Das tu ich nicht mehr. Wenn du zum Beispiel um 20:00, 21:00, 22:00 Uhr nach
Hause gehst, ist das Hotel auf das Handy geschalten, also das heifst, wenn jemand im Hotel anruft, dann
ldutet bei mir das Telefon. Am Wochenende z.B. gehst du mittags nachhause und es Idutet den ganzen
Tag das Telefon.” (20/MB)

Strategien wie das Firmenhandy auf Flugmodus zu schalten, mittels denen Martin Bruckner der Ent-
grenzung seiner Arbeit entgegenwirkt, speisen sich allerdings mehr aus seinem individuellen Erfah-
rungswissen und weniger aus einem kollektiven Austausch unter Arbeitskolleg:innen — wenngleich die-
ser zum Teil auch stattfindet. Ahnlich verhilt es sich mit der verbreiteten Strategie, prekare Arbeitsbe-
dingungen in Lohnverhandlungen abzumildern. In diesem Sinn erzahlt beispielweise Klara Erdinger von
einer Kollegin in der Kiiche eines Sternerestaurants, die es ,sich gut ausgemacht [hat] mit dem Chef”,
da sie nur eine Vier-Tage-Woche fir ein ,halbwegs gutes Gehalt” habe. Erdinger fiigt anerkennend
hinzu: ,Sie ist eigentlich nicht die Dumme. Die, die fiinf Tage arbeiten, das sind die Bléden” (23/KE).
Deutlich wird dabei, dass diese Moglichkeit, gut zu verhandeln, erst durch eine langer-jahrige Erfahrung
in der Branche aufgebaut wird und damit neuen sowie jingeren Beschéaftigten weniger offensteht. Be-
sonders deutlich wird das bei Marian Dimitru, der schon viele Jahre in der Gastronomie tatig ist und sich
zum Oberkellner hochgearbeitet hat:

,[NJachdem ich in der Gastronomie kein unbeschriebenes Blatt war und schon so viele Betriebe gehabt
habe, kenne ich mich schon aus. Und wenn dieser Verhandlungsspielraum nicht gegeben ist, dann bin
ich der falsche Mann dafiir. Ich nehme mir das raus. Die Geschdiftsfiihrer und die Hoteliers versuchen
schon von Anfang an, dass es keinen Verhandlungsspielraum gibt. Aber wenn man sich auskennt, holt
man sich das raus.” (09/MD)

Dafir, dass viele seiner Kolleg:innen sich diese Vorteile nicht ,rausholen”, hat Dimitru wenig Verstand-
nis. Aus dieser Perspektive scheinen niedrige Léhne nicht eine Folge struktureller Probleme und der
Uberausbeutung in der Branche, sondern als individuelles Defizit, als Mangel an Verhandlungsgeschick.
Ist diese an der neoliberalen Ideologie orientierte Haltung allgemein sehr verbreitet, scheinen die Vo-
raussetzungen dafiir im Gastgewebe besonders férderlich zu sein. Insbesondere die hohe Fluktuation
der Beschaftigung, die wir im Folgenden beleuchten, verhindert eine kontinuierliche Kolleg:innenschaft
und die Herausbildung kollektiver Strategien.

Kiindigen und geklndigt werden

Die hdufigen Kiindigungen — sowohl von Arbeitgeber- als auch -nehmerseite — sowie die starke Saisona-
litdat in der Branche fhren zu einer hohen Fluktuation der Beschéftigten, die Solidarisierung untereinan-
der erschwert. So reagieren Arbeitgeber:innen auf Beschwerden von Arbeitnehmer:innen vielfach mit
der Androhung von Kiindigung bzw. mit Kiindigung. Haufig finden sich in den Interviews auch Erzahlun-
gen darlber, dass fur die Befragten die Kiindigung quasi aus dem Nichts gekommen sei und dement-
sprechend als vollkommen ungerecht erlebt wurde. Umgekehrt werden Kiindigungsandrohungen und
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Kindigungen auch von den Beschaftigten genutzt, um bessere Bedingungen zu verhandeln oder aus
einem schwierigen Arbeitsverhaltnis auszusteigen.

Die Berichte spontaner und als ungerechtfertigt erlebter Kiindigungen durch Arbeitgeber:innen finden
sich insbesondere bei migrantischen Interviewten. Dabei wird auch davon berichtet, dass sich Vorge-
setzte direkt oder indirekt als Kiindigungsgrund auf ihren Status als ,Migrant:in“ bzw. , Auslander:in®
bzw. auf vermeintlich fehlende Deutschkenntnisse Bezug nahmen. Die drei folgenden Erzdhlungen von
einer Kellnerin eines Stadtcafés (01/KM), eines Rezeptionisten (08/AW) und einer Buffetkraft eines Res-
taurants (05/EH) sind sich bemerkenswert dhnlich:

,Ich hatte einen Tag frei, als ich am ndchsten Tag gekommen bin, ist der Chef mit einem Papier gekom-
men und hat gesagt: ,Ich muss dich kiindigen’. Und als ich gefragt habe: ,Warum hast du das gemacht?":
,Ah, @h, @h, dh, ja, ist nicht dein Beruf”. Ich weif3 nicht, nach sechs Monaten hat er entschieden, das ist
nicht mein Beruf. [..] [D]ann habe ich gefragt: ,Okay, und von was haben Sie das [dann] entschieden?”,
,Ja, es gibt Beschwerden von Kunden’. Ich weifs, wenn es eine Beschwerde gibt von Kunden, dass es kein
Grund ist, eine Kiindigung zu machen. ,Und ich habe eine neue Kellnerin und die neue Kellnerin ist Oster-
reicher”.” (01/KN)

,Und dann hat der Direktor zu mir gesagt: ,Ich muss dich leider kiindigen, weil du arbeitest nicht gut,
dein Deutsch ist sehr schlecht’. Ich habe gesagt: ,Bis jetzt habe ich nie gehért, dass mein Deutsch schlecht
ist. Jeder hat mich verstanden. [...] Und als Sie mir diesen Job gegeben haben, sagten Sie, mein Deutsch
ist okay. [...]". ,Ja, du, es ist nicht das einzige Problem. Du kannst nicht Deutsch reden und ich muss dich
kindigen’. Ich habe gesagt: ,Ja, okay’. Und dann wirklich, ich hatte eine Depression gehabt. Ich war ein
Monat krank.” (08/AW)

LAlles hat ganz normal funktioniert. Ich bin dieses Jahr keine Minute zu spét gekommen in die Firma. Ich
war immer plinktlich, ich habe immer alles gemacht. Ich bin natdirlich eine ruhige Frau. [...] Arbeit war
super, alles perfekt und jetzt war ich ein bisschen krank und der Chef hat mir die Kiindigung gegeben.
Und ich bin jetzt fix und fertig.” (05/EH)

In allen drei Erzahlungen schwingt eine grofSe Enttduschung tber die als ungerecht empfundene Kindi-
gung mit. Die Formulierung ,,immer alles gemacht” zu haben, wie Esma HodZi¢ betont, verdeutlicht be-
spielhaft, dass sich die Interviewten als sehr engagierte bis aufopferungsbereite Beschaftigte erlebt ha-
ben, deren Leistungen flir den Betrieb nicht wertgeschatzt, sondern sie im Gegenteil einfach ausge-
tauscht wurden. Die Begriindungen der jeweiligen Vorgesetzten dafir, werden als vordergriindig und/o-
der als mehr oder weniger manifeste Diskriminierung aufgrund ihres Migrationshintergrunds gesehen.
Gemeinsam ist den Erfahrungen aullerdem, dass alle drei Interviewten davon berichten, dass die spon-
tane Kiindigung bei ihnen psychische Probleme nach sich zog. Die beiden Frauen berichten zudem auch
davon, dass die Beendigung ihres Arbeitsverhéltnisses und der Entfall des ohnehin schon geringen Lohns
Existenzdngste ausloste.

Die Ausschnitte verweisen nicht nur auf die spezifische und von besonderer Prekaritat gepragte Erfah-
rung von Migrierten, sondern dariber hinaus auch genereller auf die hohe Volatilitdt und Unsicherheit
von Arbeitsverhaltnissen im Gast- und Hotelgewerbe. Das bestéatigt auch der Arbeitsklimaindex, dem
zufolge fast drei von zehn Beschéftigten in Gastronomieberufen ihren Arbeitsplatz als ziemlich oder sehr
unsicher einschitzen (AK 00 2022c).

Die Arbeitsplatzunsicherheit ist somit mehr als doppelt so hoch als in anderen Berufen. Oberdsterreichs
Beschaftigte hatten 2020 an 299 Tagen im Jahr ein Beschaftigungsverhaltnis, fir die Tourismus-Beschéf-
tigten waren es nur 206 Versicherungstage (AK OO 2022d). Es handelt sich daher hiufig um instabile,
kurze Beschaftigungsverhaltnisse, die immer wieder von Zeiten der Arbeitslosigkeit unterbrochen wer-
den, in denen das Einkommen stark absinkt, wodurch — wie bei den oben zitierten interviewten Frauen
— Existenzprobleme entstehen kénnen.

Die Kindigung kann aber auch eine Strategie von Arbeitnehmer:innen sein, sich Arbeitsrechtsverletzun-
gen nicht weiter gefallen zu lassen und prekaren Arbeitsbedingungen zu entkommen. So erzahlt Michael
Lindgruber, dass er und seine Kolleg:innen ,,schon ziemlich angefressen” waren, als sie in Kurzarbeit und
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dennoch angewiesen waren, Vollzeit zu arbeiten: ,Dann haben wir uns beschwert. Ich habe dann eh
geklndigt, weil es mir gereicht hat” (03/ML).

Statt noch starker in die Offensive gegenlber seiner Arbeitgeberin zu gehen, sah Lindgruber die Kindi-
gung und den Wechsel des Arbeitsverhaltnisses als kltigere Option an. Genauso empfand das auch der
23-Jahrige Dinesh Ram, der auf die wiederkehrenden Probleme mit fehlerhaften Lohnabrechnungen in
einem Catering-Betrieb ebenfalls mit der Kiindigung reagierte.

,Also eine Studentenkollegin von mir, sie hat damals gesagt: ,Ja das geht nicht. So geht das in Osterreich
nicht.” Dann hat der Chef gesagt: ,Ja, mach eine Anzeige.” Aber ich wollte nicht in diese Richtung gehen
mit dem Anzeigen. Dann hat man wieder Streit. Also, es ist dann eine schlechte Beziehung. Ich habe
gesagt, dann tu ich eben nicht mehr arbeiten. Dann habe ich gekiindigt.” (13/DR)

Arbeitsrechtsverletzungen werden wahrend des bestehenden Arbeitsverhaltnisses demnach auch hau-
fig nicht gemeldet, um das Verhaltnis zu Vorgesetzten nicht zu verschlechtern. Denn eine Beschwerde
bei der Interessensvertretung stellt in der von kleinen Strukturen und dabei vielen Familienbetrieben
geprdgten Branche fir die Beschaftigten einen Bruch mit dem haufig sehr informellen und personali-
sierten Arbeitsverhaltnis dar. Im Beispiel von Dinesh Ram kénnte man sich allerdings fragen, warum er
einen solchen Bruch nicht eingehen wollte, wenn er ohnehin vorhatte, zu kindigen. Eine Erklarung
kdnnte darin liegen, dass sich — wie Befragte wie Janina Fiegler auch erlautern (siehe weiter unten) —in
der Branche Arbeitgeber:innen austauschen und Beschéftigte Angst haben, dadurch einen schlechten
Ruf zu bekommen.

Die Strategie, bei Problemen in ein anderes Arbeitsverhaltnis zu wechseln, ist unseren Daten zufolge
auch nicht zuletzt deshalb am verbreitetsten, weil die Beschaftigten — wie oben ausgefihrt — haufig die
Erfahrung machten, dass Gesprache mit Vorgesetzten — und manchmal sogar auch Kindigungsandro-
hungen — keine Verbesserung der Arbeitsbedingungen bewirkten. So z.B. Jascho Szdbo, der sich auf-
grund des unverandert schlechten Betriebsklimas durch den herabsetzenden und cholerischen Umgang
seiner Chefin mit den Mitarbeiter:innen irgendwann gezwungen sah zu gehen.

,Ja, ich habe schon einmal die Schliissel zuriickgegeben, gekiindigt, aber nur miindlich. Dann ist sie mir
nachgekommen und hat sich tausend Mal entschuldigt und ,Ich mach das nicht mehr und so. Dann war
es drei Wochen in Ordnung und dann nach drei Wochen wieder mal so angefangen und dann hab' ich
schon schriftlich auch gekiindigt. So ist das. Weil ich habe ein Jahr immer geschluckt, geschluckt, ge-
schluckt. [...] Ich habe gar nichts gesagt: ,0Okay passt so, passt so, okay, okay, okay.” Und dann einmal
war, wie sagt man auf Osterreichisch, wenn einmal das Fass voll ist, ist es voll.” (04/1S)

Ahnlich wie bei Dinesh Ram, dem auch eine dsterreichische Studienkollegin zupflichtete, dass er die ihm
widerfahrenen Arbeitsrechtsverletzungen in Osterreich nicht akzeptieren musste, waren auch bei Ja-
scho Szabo, wie er an anderer Stelle erzahlt, Gesprache mit Freunden auRerhalb des Betriebs ausschlag-
gebend dafir, dass er nicht weiter alles , schluckte” und trotz seiner anfanglichen Angst davor, langer
arbeitslos zu sein, schliefRlich die Kindigung einreichte.

Dass diese Strategie der Jobwechsel hdufig aufgeht, hangt nicht zuletzt mit dem gestiegenen Personal-
bedarf in der Branche zusammen. Den Interviewten ist es zum Teil auch bewusst, dass sie als Arbeits-
krafte dringend bendtigt werden. So ist beispielsweise der Kellner Michael Lindgruber der Meinung:
,[W]enn man gescheit arbeitet und ordentlich tut, dann kann man schnell bei irgendwem anfangen.”
(03/ML). Und Janina Fiegler, die in einem Café im Service gearbeitet hat, erzdhlt von ihrem ehemaligen
Arbeitgeber:

,Geklindigt hdtte er mich nie, weil er mich gebraucht hat. Er wollte ja auch nicht, dass ich gehe. Da hiitte
er mir dann auf einmal mehr Geld geboten und [mich] mehr anmelden [wollen]. Da war es schon zu spdt,
da habe ich mich schon entschlossen gehabt, dass ich kiindige.” (11/JF)

Dass wie bei Frau Fiegler Arbeitgeber:innen sehr spat bzw. zu spat verbesserte Arbeitsbedingungen —
wie hier Lohn- oder Stundenerhéhungen — anbieten, um Mitarbeiter:innen zu halten, wird auch in dem
folgenden Zitat der Saisonkraft Leonie Winter deutlich:
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,Es ist trotzdem noch so eine Hierarchie drinnen, und ich versteh’s einfach nicht warum, weil die [Arbeit-
geber] einfach denken, ja, das ist so. Und die warten eher noch, bis dass wer kiindigt und dann fragen
sie: ,Ja, warum gehst du jetzt?*“(27/LW)

Dass Kindigungen und haufige Jobwechsel meist nicht der Wunsch von Arbeitnehmer:innen, sondern
eine Reaktion auf prekare Arbeitsbedingungen sind, drickt wiederum Michael Lindgruber, der mit sei-
nem neuen Arbeitgeber sehr zufrieden ist, pointiert aus, wenn er sagt: ,Aber solange das passt, will eh
niemand wechseln. Ich werde immer wieder gefragt: ,Willst du nicht bei mir anfangen?’- ,Na, du, danke.’
Wenn es bei einem Betrieb passt, dann bleibt man eh dort” (03/ML).

Sich wehren

Wie wir schon ausgefihrt haben, werden Verhandlungen mit Arbeitgeber:innen — sofern sie stattfinden
— von den Interviewten individuell, aber nicht kollektiv gefihrt. So antwortet beispielweise die junge
Beschaftigte Kathrin Lindner auf die Frage, ob es auch eine Situation gab, in der Arbeiter:innen sich
einmal gemeinsam gegen die Arbeitsbedingungen im Hotel gewehrt und eine Beschwerde eingereicht
haben:

,Diskutiert, ja, untereinander die Kollegen schon. Gerade wegen den Arbeitszeiten, also, es hat sich jeder
dartiber beschwert, dass er viel arbeiten muss. Ahm, ja, es ist aber nie etwas gesagt geworden.” (26/KL)

Dass sich die Mitarbeiter:innen trotz der Ahnlichkeit ihrer Situation nicht zusammenschlieRen, um ihre
Interessen gegenlber ihren Arbeitgeber:innen durchzusetzen, hat vielfaltige Griinde, wie die ehemalige
Rezeptionistin und Betriebsrétin eines bekannten Hotels im Salzkammergut ausfiihrt. Uber ihre Kol-
leg:innen im Betrieb erzahlt sie, dass die meisten ,relativ passiv” gegeniber ihren Arbeitgeber:innen
waren, weil sie sich einerseits nicht getraut hatten, aufzubegehren und andererseits sich — ihre Rechte
betreffend — haufig auch nicht ausgekannt hatten. Sie meint weiter, dass Angste bei Mitarbeiter:innen
mit Sprachbarrieren und jlingeren Beschaftigten besonders ausgepragt waren. Als sie in der Branche
angefangen habe, sei es ihr auch so gegangen: , [D]a traust dich nix sagen zum Chef, auch wenn‘s noch
so ungerechtfertigt ist. Aber da hast auch gewisse Angste einfach, dass du was sagst, oder dass dann
irgendwie dich der Chef nimmer mag, weil du dich jetzt wegen dem aufgeregt oder beschwert hast”
(31/FD). Das bestatigt das — auch an anderen Stellen dieses Berichts ausgefiihrte — Ergebnis unserer
Forschung, dass sich junge und migrantische Beschaftigte in einer besonderen vulnerablen Position in
der Branche befinden.

Auch wenn uns die Interviewten von keinen kollektiven Zusammenschlissen und Beschwerden erzahl-
ten, so wird doch deutlich, dass sich Beschéftigte an den individuellen Verhandlungsstrategien einzelner
Kolleg:innen orientieren. Von dieser Vorbildwirkung seines erfolgreichen Widerstands in seiner Zeit als
Rezeptionist eines Stadthotels erzahlt Abdul Wajed:

,Ja, zum Beispiel im Hotel habe ich immer gesagt: ,Das ist nicht okay’und manche Leute haben nie rea-
giert, immer genommen. Aber sie haben mich gesehen, dann haben sie auch gesagt: ,Nein, das ist nicht
okay’ und ,Wenn er das kann, [wenn] der Auslédnder so reden kann, [...] ich bin sowieso Osterreicher,
warum soll ich das [an]nehmen?’. Dann zwei, drei Leute haben schon angefangen etwas zu sagen und
dann spdter gekiindigt, ja.” (08/AW)

Dass diese Vorbildwirkung in beide Richtungen geht, d.h. auch negative Erfahrungen von Kolleg:innen
zum Anlass genommen werden, sich nicht zu beschweren, erldutert die Kellnerin und Allroundkraft ei-
nes kleinen Hotels, Sophie Hauser: ,,Habe es aber auch noch nie gewagt, dass ich irgendwie eine Lohn-
erhohung gefordert hatte, weil es geheilen hat, das hat sowieso noch nie jemand geschafft.” (10/SH)

In den Interviews wird aulRerdem deutlich, dass Beschaftigte sich bei Arbeitsrechtsverletzungen haufig
nicht oder erst spat an die Interessensvertretung wenden. Warum das so ist, erklart die ausgebildete
Kellnerin Janina Fiegler wie folgt:
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,Es ist ja so schwierig, weil unter der Arbeitszeit, wenn ich in dem Betrieb [...] noch arbeite und ich gehe
zur Arbeiterkammer, habe ich die Arschkarte. Darum trauen sich ja viele auch nicht. [...] Nach dem Ar-
beitsverhdltnis gehen auch viele nicht zur Arbeiterkammer, weil es kénnte ja auf den néchsten Betrieb
dann zurtickfallen. Weil ja die Arbeiterkammer, weil die ist ja sehr gefiirchtet von den Betrieben.” (11/JF)

Bereits in der Forschung zu migrantischen Leiharbeiter:innen stellten wir fest, dass der Gang zur Arbei-
terkammer oder Gewerkschaft insbesondere flr Arbeitnehmer:innen in einer prekaren Lebenslage —
wie zum Beispiel Gefllichtete — eine besonders groRe Hiirde darstellt (Neuhauser/El-Roumy/Wexenber-
ger 2021). Der Punkt, mit dem Arbeitgeber zu brechen, war dabei fur die befragten Leihrbeiter:innen
erst erreicht, nachdem sie Uber langere Zeitspannen ihren Lohn nicht erhalten und trotz gegenteiliger
Versicherungen der Leihfirmen auch keine Hoffnung mehr auf dessen Auszahlung hatten (ebd.).

Unter den Interviewten in der Tourismusbranche findet sich aber auch ein Beschéftigter, der davon
berichtet, die Drohung, sich an die Arbeiterkammer zu wenden, aktiv als Druckmittel gegeniber Arbeit-
geber einzusetzen. So erzahlt der aus Bangladesh migrierte Rezeptionist von einer Auseinandersetzung
mit seinem Arbeitgeber, als dieser ihn spontan kiindigen wollte.

,Ich habe gesagt: ,Ja, ich hasse es hier. Ich méchte hier nicht arbeiten, aber ich gehe jetzt nicht.”[...] Ich
habe gesagt: ,ich gehe zur Arbeiterkammer. Ich habe mit der Arbeiterkammer geredet. Alle Dinge, die
Sie machen, das ist nicht okay.” [...] Dann war er so nervés geworden. Er sagte: ,Warum gehen Sie zur
Arbeiterkammer?‘“ (08/AW)

Auch wenn der Gang zur Arbeiterkammer in den allermeisten Féllen erst dann erfolgt, nachdem das
Arbeitsverhaltnis, um das es ging, schon beendet war, kann die Rechtsberatung dennoch als Empower-
ment erfahren werden, wie aus der Erzahlung der jungen Interviewten, Miriam Geiger, hervorgeht. Auf
die Frage, warum es fir sie so schwierig war, sich gegen die massiven Rechtsverletzungen in ihrem Lehr-
betrieb zu wehren, antwortet diese:

,Erstens, weil ich mir trotzdem gedacht habe, ich bin ein Lehrling und habe nichts zu sagen. Wo ich im
Nachhinein draufgekommen bin, dass ich eigentlich sehr viel zu sagen habe, wie ich mit der Arbeiterkam-
mer zusammengearbeitet habe. Ich habe meine Rechte als Lehrling rausgesucht [...]. Ich hdtte so viele
Rechte gehabt, wo ich bis heute bereue, dass ich mich nicht gewehrt habe. Ich war [...] ein kérperliches,
emotionales Wrack, ich habe mich nicht wehren kénnen, ich habe mich selbst fertig gemacht, dass ich
fuir alles zu deppert bin und nichts auf die Reihe bekomme, obwoh! es gar nicht meine Schuld war.”
(29/MG)

Durch das Wissen um ihre Rechte als Lehrling erlangte Miriam Geiger damit zumindest retrospektiv die
Erkenntnis, dass sie die negativen Erfahrungen, die sie im Lehrbetrieb gemacht hat, nicht selbst zu ver-
schulden hatte. Das bedeutet, dass der Gang zur Interessensvertretung zu einer Entindividualisierung
und -moralisierung der Perspektiven von vulnerablen Beschéftigten auf ihr (ehemaliges) Arbeitsverhalt-
nis fihren kann. Somit kdnnen auch die von den Beschéaftigten internalisierten Schuldgefihle fir nega-
tive Erfahrungen im Betrieb, die wir sie zu Beginn des Kapitels dargestellt haben —aus einer Perspektive
der Arbeitsrechte — retrospektiv als Unrecht/Ungerechtigkeit entlarvt werden.

Dieser Perspektivwechsel kann auch eine Vorbildwirkung auf andere haben, wenn die positiven Erfah-
rungen mit der Unterstltzung durch die Interessensvertretung geteilt werden. So versucht Janina Fieg-
ler ihren Freunden, die zogern, bei Arbeitsrechtsverletzungen den Schritt zur Arbeiterkammer zu gehen,
klar zu machen:

,Sag’ich: ,Warum nicht?’, sag”ich: ,Es ist ja unser Recht. Wir haben ja das Recht darauf, dass wir aufge-
kldrt werden und, dass wir uns das Geld, fiir das wir gearbeitet haben, zuriickfordern.” Es ist ja dann
nicht, dass ich sage, ich fordere etwas zurtick, was ich nie gearbeitet habe. Ich fordere ja nur das zuriick,
was mir zusteht.” (11/JF)
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Sich organisieren

Auch wenn die allermeisten Interviewten von keinen kollektiven Aktionen gegentber Arbeitgeber:innen
berichten, gibt es auch eine Ausnahme, namlich die Erzahlung von Hannes Kriger Gber die erfolgreichen
gemeinsamen Verhandlungen von Kolleg:innen mit der Betriebsleitung anlasslich der Verwerfungen
durch die Pandemie.

,[In der] Kurzarbeitsphase zwei haben wir im November zugesperrt und da haben wir unseren Chef auf-
gefordert [...] die vollen Gehdlter zu bezahlen, wenn es so eine hohe Ausfallsumme [Covid-Hilfsgelder an
Unternehmen] gibt. Und das ist passiert im November. Dann haben wir gesehen, es tut sich was, wenn
man was gemeinsam tut. Das sind so die ersten Vorwehen zum Betriebsrat. Haben die vollen Gehdlter
ausbezahlt bekommen, weil die Ersatzrate relativ hoch war. [...] und in der zweiten Lockdownphase ha-
ben wir dann einen Betriebsrat gegriindet. Und das war eben aus dieser Situation heraus, man sieht doch
es tut sich was, wenn man gemeinsam was macht.” (30/HK)

Die positive Erfahrung, dass der kollektive Zusammenschluss sogleich in eine erfolgreiche Verhandlung
zur Ausbezahlung der vollen Gehalter trotz Kurzarbeit fihrte, motivierte Hannes Kriiger und seine Kol-
leg:innen dazu, einen Betriebsrat zu griinden, der sich seither weiter fur die Anliegen der Beschaftigten
einsetzt. Dies zeigt zum einen, dass Organisierung auch in dieser Branche gelingen kann. Zum anderen
muss jedoch auch bedacht werden, dass die Griindung eines Betriebsrats mit vielen Herausforderungen
verbunden ist. In einem Unternehmen ist es grundsatzlich ab einer Anzahl von mindestens finf stimm-
berechtigten Arbeitnehmer:innen méglich, einen Betriebsrat zu griinden.®” Allerdings stellen Betriebs-
ratsgriindungen in kleinen Betrieben eher die Ausnahme da. Dies hat zur Folge, dass in Gastronomie
und Beherbergung, in der kleine Strukturen vorherrschen, die Anzahl an Unternehmen mit Betriebsrat
in Relation zu anderen Branchen sehr niedrig ist. In Oberdsterreich gibt es lediglich in 20 Betrieben im
Bereich der Gastronomie und Beherbergung Betriebsratskérperschaften.®® Zum geringen Organisations-
grad in der Branche erklart wiederum Hannes Kriger:

,Wo sind sie gut organisiert? In riesengrofsen Betrieben, wo die Strukturen gewachsen sind oder in &f-
fentlichen Diensten, wo es Strukturen gibt. Das haben wir im Tourismus in dem AusmafS nicht. Das wird
auch nicht kommen in dem Ausmays, du kannst nicht einem Gasthaus mit fiinf Mitarbeitern erkldren, er
braucht einen Betriebsrat, er lacht dich aus.” (30/HK).

Eine weitere Schwierigkeit stellt die hohe Fluktuation von Beschéftigten in der Branche dar, die den
Aufbau langerfristiger kollektiver Strukturen behindert. Berlcksichtigt werden missen aulRerdem die
Sprachbarrieren vieler migrantischer Beschéftigter, die eine mehrsprachige Beratung und Interessens-
vertretung notwendig machen.

Es braucht daher Konzepte, die trotz der kleinteiligen und volatilen Struktur des Gastgewerbes, eine
niederschwellige Interessensvertretung ermdglichen. Denn wie wir an anderer Stelle dieser Studie bei-
spielsweise in Bezug auf die Entlohnung dargestellt haben, kann beispielweise ber die kollektive Aus-
handlung mithilfe von Betriebsrat:innen eine Bezahlung von Léhnen, die Uber dem Kollektivertrag lie-
gen, ermoglicht werden (siehe Kap. 7). Eine Idee, die der Betriebsrat Kriiger hierfir aufwirft, in ihrer
Umsetzbarkeit allerdings hinterfragt werden musste, ist die Schaffung von Zwischenstrukturen durch
einen Uberregionalen Betriebsrat, z.B. auf Bezirksebene (30/HK). Eine weitere ehemalige Betriebsratin
eines Hotels im Salzkammergut spricht auRerdem an, dass es auch eine starkere Entlastung von Be-
triebsrat:innen brauchte, die man durch Teilfreistellungen ermdglichen kénnte (32/SR).>

57 Weiter gilt, dass in Saisonbetrieben die Mindestbeschéaftigungszahl nur wahrend der Saison erfillt sein muss. Nicht einzu-
rechnen sind der:die Arbeitgeber:in und ihre Familienangehdrigen, auch wenn sie im Betrieb beschaftigt sind (https://www.ar-
beiterkammer.at/service/betriebsrat/bildungdesbetriebsrates/Betriebsrat_neu_gruenden.html)

58 Laut Daten der Gewerkschaft Vida Oberdsterreich gibt es in der Gastronomie und Hotellerie in Oberdsterreich konkret 22
Betriebsratskdrperschaften in 20 Betrieben.

%9 Lt. § 116 und 118 ArbVG haben dzt. Betriebsrate/-innen den Anspruch, zur Erfillung ihrer Aufgaben als Betriebsrat, diese
unter Fortzahlung des Entgeltes wahrzunehmen. Darlber hinaus gibt es einen Anspruch auf Freistellung zur Teilnahme an
Schulungs- und Bildungsveranstaltungen in einem vom Gesetz geregelten AusmalR.
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Insgesamt ist es — wie die wenigen, aber vorhandenen Beispiele erfolgreicher Organisierung bzw. Ver-
tretung zeigen — zentral, eine Interessensvertretung zu schaffen, die zum einen die besondere Struktur
der Branche als Ausgangspunkt nimmt. Zum anderen scheint es ebenfalls notwendig — wie in diesem
Kapitel skizziert — ein Verstandnis daflr zu entwickeln, wie Beschéftigte in der Branche mit Arbeitskon-
flikten umgehen, um daran ansetzende mitbestimmungspolitische Strategien zu entwickeln. Dabei ist
es — wie unser Datenmaterial zeigt — besonders wichtig, vulnerable Gruppen wie junge und migrierte
Beschaftigte besonders durch niederschwellige Angebote zu starken.
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12. Aufstieg oder Ausstieg? Weiterentwicklungsmaoglichkeiten in der Branche

Insgesamt wird in den Interviews deutlich, dass die Aufstiegs- und Weiterbildungsmaglichkeiten in der
Branche als gering wahrgenommen werden. Am ehesten sind es Interviewte aus dem Hotelgewerbe,
die von Weiterbildungs- und Aufstiegsmdglichkeiten berichten. Laut den meisten Befragten, die im Ser-
vice in Cafés oder Restaurants tatig sind/waren, gab es diese Moglichkeiten nicht. Ausnahmen bilden
die wenigen interviewten Manner mittleren Alters, die sich zu Oberkellnern hochgearbeitet haben, aber
zum Zeitpunkt des Interviews ebenfalls keine weiteren Aufstiegsmaoglichkeiten mehr erkannten. Die Ta-
tigkeit im Service wird mitunter sogar als Hindernis fir berufliche Weiterentwicklung gesehen. Eine sehr
pragnante Aussage dazu fallt Janina Fiegler, die vor ihrem Branchenausstieg als Kellnerin eines Cafés in
einer Kleinstadt gearbeitet hat:

LAber in der Zeit, wo ich dann dort war, habe ich genau gewusst, da bleibe ich stehen, da kann ich mich
nicht mehr entwickeln. Eher zuriickbilden, aber nicht weiter, [...] also nach vorne wdre ich nicht mehr
gekommen.” (11/JF)

Hierbei muss erwahnt werden, dass die Wahrnehmung beruflicher Stagnation oder sogar Rickentwick-
lung eng mit dem geringen bis fehlenden Anstieg der Entlohnung mit zunehmenden Berufsjahren zu-
sammenhangt (siehe Kap. 7).

Innerhalb gastronomischer Betriebe sind Kiichen die am starksten strukturierten und hierarchisierten
Abteilungen. Die in groReren Kichen auf Franzosisch bezeichneten hierarchischen Positionen gliedern
sich auf der untersten Stufe in Commis de Cuisine (Jungkoch), gefolgt vom Demi Chef de Partie (stellver-
tretender Postenchef), dem wiederum der Chef de Partie (Postenchef) vorsteht. Eine Hierarchiestufe
weiter oben steht der Souschef (stellvertretender Kiichenchef), der nur noch der obersten Position, dem
Chef de Cuisine (Kichenchef), unterstellt ist (Kriger/Guhlemann 2018: 93). Daneben bzw. darunter gibt
es noch die Hilfstatigkeiten in der Kiiche oder an der Spile, die meist von ungelernten Beschaftigten mit
Migrationshintergrund Gbernommen werden (ebd. 94). Aufgrund der hierarchischen Strukturen existie-
ren zwar — zumindest in der gehobenen Gastronomie — Aufstiegsmoglichkeiten, diese werden aber vor
allem von den interviewten jungen Kdchinnen als schwer erreichbar und von den als Kiichenhelferinnen
beschaftigten migrantischen Frauen als nicht existent eingestuft.

Beispielhaft ist die Erfahrung einer jungen Kochin in der gehobenen Gastronomie, deren hohe Motiva-
tion, durch groRRes Engagement in der betrieblichen Hierarchie aufzusteigen, enttduscht wurde, weshalb
sie ihre Beschaftigung in dem Sterne-Betrieb nur noch als eine Station in ihrem Lebenslauf und Referenz
fir andere Jobs sieht.

,Eigentlich ist das aber einfach traurig, wenn du eh nur die ganze Zeit hacklst und eh ablieferst und eh
immer dein Bestes gibst und du kriegst einfach nicht das, was dir zusteht.” (23/KE)

In der Hotellerie wurde uns auch von der Moglichkeit berichtet, Weiterbildungskurse zu besuchen, was
auch einige der Befragten in Anspruch genommen haben. Auffallend hierbei ist, dass nur deutschspra-
chige Interviewpartner:innen von (potentiellen) Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten sprachen.
Interviewpartner:innen, die nach Osterreich migriert bzw. gefliichtet sind, haben meist dementiert, dass
es diese Moglichkeit Uberhaupt gibt bzw. dass sie diese Chance bekommen haben. Dies ist insbesondere
bei Interviewten in den niedrigsten Positionen der Fall, wie z.B. in der Kichenhilfe, im Housekeeping
oder in prekdren Servicejobs.

Aber auch fir jene Interviewte, die Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten in Anspruch genommen
haben oder potentiell nehmen kénnten, gingen diese mit Herausforderungen einher. So wurde uns von
der Hotellerie berichtet, dass man maximal eine Stufe aufsteigen kann, bspw. von der Rezeptionist:in
zur:zum Rezeptionsleiter:n oder Abteilungsleiter:in. Selbst wenn in Bereichen wie der Rezeption oder
der Kiiche zwar (potentiell) Aufstiegsmoglichkeiten vorhanden sind, bieten diese haufig keinen starken
Anreiz fur die Beschaftigten. Denn die mit dem Aufstieg einhergehende gréoRere Verantwortung und die
erweiterten Aufgabenbereiche schlagen sich nicht merklich in der Entlohnung nieder (siehe Kap.7).
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So meint Sandra Mller zur Position der Rezeptionsleiterin:

,Ja, ich mein, ein bisschen besser wird es bezahlt, aber jetzt nicht viel. [...] Fiir das, dass sie eigentlich die
volle Verantwortung hat und, dass sie, von oben bekommt sie Druck herunter und von unten wird sie
auch angesudertt®. Es st nicht wahnsinnig viel besser, nein [lacht].” (16/SM)

Demzufolge erhoht sich nicht nur die Entlohnung nur unmerklich, sondern auch die Arbeitsbedingungen
insgesamt verbessern sich mit dem Aufstieg nicht. Hierin wird ein grundlegendes Dilemma der Branche
deutlich, dass — wie Guhlemann und Best (2021) konstatieren — ,die prestigetrachtigeren, abwechs-
lungsreicheren und interessanteren Arbeitstatigkeiten im Gastgewerbe gemeinhin in reputablen Hau-
sern in den Abendstunden stattfinden und mit ausgedehnten, schlecht planbaren Arbeitszeiten einher-
gehen” (ebd. 83). Ziehen sich — wie wir an anderer Stelle ausfihrlich zeigen (Kap. 6) — die unplanbaren
Arbeitszeiten den Interviews zufolge durch alle Hierarchiestufen und Bereiche der Branche, scheinen
Arbeitszeiten durch einen beruflichen Aufstieg jedenfalls nicht selbstbestimmter zu werden. Guhle-
mann und Kriger (2018) stellten in ihrer Forschung aulRerdem fest, dass Vorgesetzte eine geringe Vor-
bildwirkung ausstrahlen, da Fihrungskrafte als Gberlastet, launisch und sogar suchtgefahrdet wahrge-
nommen werden (ebd. 122). Diese negative Sicht auf Vorgesetzte kbnnen wir durch unsere Untersu-
chung ebenfalls bestatigen (siehe Kap. 9).

Sind in kleinen Betrieben Aufstiegsmoglichkeiten meist gar nicht existent, bieten auch groRere Unter-
nehmen wie zum Beispiel internationalen Hotelketten haufig nur wenige hohere Positionen. Die Chance
eine solche zu erlangen, wird daher —auch wenn Weiterbildungen daflr absolviert wurden — als gering
eingeschatzt:

,Ich hab’ so viel Kurse, habe viel gemacht, immer geschaut, dass ich weiterkomme. Aber in so einem
grofien Konzern ist es halt auch schwierig, dass du Aufstiegschancen hast, weil die guten Posten sind
einfach vergeben.” (28/FS)

Ein zusatzliches Problem ist, dass Weiterbildungsmoglichkeiten —auch wenn sie theoretisch bestehen —
praktisch hdufig nicht besucht werden kénnen, weil beispielsweise die Zeit daflir vom Betrieb aus nicht
zur Verflgung gestellt wird. Fir Saisonbeschaftigte ist dieses Problem besonders virulent, wie Marian
Dimitru erldutert:

,Fortbildungen sind sehr schwer zu bekommen, weil einfach keine Zeit dafiir ist [...]. [D]ann ist Saisonende
und der Betrieb will das nicht mehr bezahlen [...] und zwischen der Saison geht das nicht. Wie willst du
das denn machen, wenn du nur arbeiten musst? Also, Fortbildungsmdglichkeiten sind nicht gegeben.”
(09/MD)

Eine weitere Erschwernis, Fort- und Weiterbildung zu erhalten, besteht darin, dass diese vom Betrieb
haufig nur unter der Voraussetzung bezahlt werden, dass die/der Arbeiter:in noch weitere Jahre an den
Betrieb gebunden bleibt. Fir Arbeitnehmer:innen, die — gerade aufgrund unginstiger Arbeitsbedingun-
gen — den Job vorrangig als ,Station in ihrem beruflichen Leben, Referenz fur andere Jobs” (31/FD) se-
hen, erscheint das wenig praktikabel.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass sich die Weiterbildungs- und Aufstiegsmdglichkeiten in
der Branche zunéachst einmal nach Berufsbereich und nach GroRe des Betriebs unterscheiden. Insge-
samt sind die Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten den Interviewten zufolge entweder nicht ge-
geben, schwer zu erreichen oder an schwierige Bedingungen gekoppelt. Der Betriebsrat Hannes Kriiger
fordert die Betriebe daher zu einem Umdenken auf, denn:

Ich arbeite in einer der schénsten Branchen der Welt, ich kann mit Leuten arbeiten, ich kann Gastgeber
sein, mir macht das Spaf3, ich mach das wahnsinnig gern. Wie das weiterentwickelt gehért? Es gehért
die Flexibilitét nicht nur einseitig, sondern in beide Richtungen gedacht. Ich glaube, es sollte aber auch
die Mdglichkeit sein, sich persénlich weiterzuentwickeln. Die Méglichkeiten zu Ausbildungsméglichkei-
ten. Ausbildung wird in der Gastronomie oft als Fehlstunden wahrgenommen: ,Der ist ja nicht da, weil er

60 Osterreichisches Dialektwort fiir ,jammern”
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eh nichts tut, sondern sitzt irgendwo im Seminarraum.’ Andere Branchen wdren froh, wenn sie Willige
finden wiirden, die sich in einen Seminarraum setzen.” (30/HK)

Die positive Referenz auf andere Branchen, in denen man froh Uber Mitarbeiter:innen ware, die sich
fortbilden mochten, verdeutlicht beispielhaft wie schwierig die Bedingungen der Gastronomie und Be-
herbergung im Vergleich wahrgenommen werden. Insbesondere die einseitige Flexibilitdtserwartung in
der Branche, sprich die Forderungen von Arbeitgeber:innen an die Mitarbeiter:innen, sich an den Un-
ternehmensbedarfen —vor allem was die Arbeitszeiten betrifft — auszurichten, wird als groRes Problem
wahrgenommen (siehe auch Kap. 6). Wie wir im Folgenden behandeln, war das fir Interviewte, die in
andere Branchen gewechselt sind, auch einer der Hauptgriinde, warum sie dem Gastgewerbe den RU-
cken zugekehrt haben.

Ausstieg als Ausweg aus der Perspektiviosigkeit?

Acht der 32 Interviewpartner:innen sind aus unterschiedlichen Griinden aus der Branche ausgestiegen.
Zudem dachten auch weitere Interviewte, die zum Zeitpunkt des Interviews noch in der Branche arbei-
teten, Uber einen Branchenwechsel nach. Auf die Griinde fur den Lehrabbruch und den darauf erfolgten
Branchenwechsel der jungen Interviewten sind wir bereits an anderer Stelle eingegangen (Kap. 4). Hier
stehen die Erzahlungen jener Beschaftigter im Mittelpunkt, die zu anderen Zeitpunkten ihrer Berufs-
laufbahn ausgestiegen sind. Auch wenn die Griinde flr einen Branchenwechsel vielschichtig sind, han-
gen diese — wie wir im Folgenden zeigen werden — allesamt mit den in dieser Studie breit dargelegten
strukturellen Probleme in der Branche zusammen.

Die Forschung zeigt, dass fir den Ausstieg haufig die Wahrnehmung von Perspektivliosigkeit — oftmals
nach vielen brancheninternen Wechseln — verbunden mit der Wahrnehmung attraktiverer Moglichkei-
ten auRerhalb der Branche ausschlaggebend ist (Kriiger/Guhlemann 2018). Problematisiert werden au-
Rerdem die betriebstbergreifend wiederkehrenden Fihrungsmangel, Vereinbarkeitsprobleme und ge-
sundheitliche Belastungen (ebd.) — alles Faktoren, die wir ebenfalls in unserer Forschung herausgear-
beitet haben.

Wie wir an anderer Stelle (Kap. 6) ausfihrlicher zeigen, sind es vor allem die unplanbaren und Gberlan-
gen Arbeitszeiten, die als sehr schwer bis unmaoglich mit einem Familienleben vereinbar erfahren wer-
den. So kam der ehemalige Kiichenchef Erich Gasser bald nach der Geburt seines ersten Kindes zu dem
Schluss, dass der Branchenwechsel fir ihn alternativios war:

,Das ist halt dann dahingehend eskaliert, dass ich irgendwann gesagt habe, es geht so nicht mehr, weil
auch die Fiinf-Tage-Woche dann ganz schnell zur Sechs-Tage-Woche geworden ist, weil einfach das Ar-
beitspensum, das man gehabt hat, auch nicht aufrechterhalten werden kann mit fiinf Tagen. Schon gar
nicht als Kiichenchef. [....] Es war aber so, dass dann mein erstes Kind auf die Welt gekommen ist und
dass ich im Endeffekt selbst am Tag der Geburt gearbeitet habe. [..] und das war dann so quasi der
Anfang, wo ich dann noch ein halbes Jahr gebraucht hab bis zum Realisieren, dass es da einfach keine
Zukunft mehr hat und dass das einfach nicht zukunftstréchtig ist. Schon gar nicht mit Familie.” (25/EG)

In der Erzahlung von Gasser wird deutlich, dass es vor allem die auch nach der Geburt seines Sohnes
unverdanderte Erwartung seiner Chefin an seine Bereitschaft fir ein extrem hohes Arbeitspensum war,
die seinen Branchenausteig begriindete. Ist das Bediirfnis nach Stabilitdt und Planbarkeit im Kontext
von Familiengriindung besonders ausgepragt, kann allgemein von einer Verschiebung von Wertigkeit —
im Sinne einer besseren Work-Life-Balance beispielweise — ausgegangen werden, die mit zunehmen-
dem Alter verstarkt aufritt. Dabei sind die verdnderten Anforderungen an Arbeit im Lebensverlauf nicht
mit einer Karriere im Gastgewerbe, die eher auf die Motivlagen jlingerer Beschaftigter ausgerichtet ist,
vereinbar (Guhleman und Best 2021: 86). Der Kellner Michael Lindgruber, der aus der klassischen Gast-
ronomie ausgestiegen ist und nun fir eine Leasingfirma arbeitet, die ihn in verschiedene gastronomi-
sche Betriebe vermittelt, bringt diese verdnderte Prioritdtensetzung mit zunehmendem Alter auf den
Punkt, wenn er sagt:
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,Da verdiene ich lieber 100 bis 150 Euro im Monat weniger und habe super Arbeitszeiten. Das ist mir viel
lieber. [...] Dafiir habe ich fast keinen Stress, bessere Arbeitszeiten und keinen Teildienst mehr. Ich glaube,
wenn man 20 oder 21 Jahre alt ist, ist einem das eher egal. Aber wenn man liber 30 ist, interessiert einem
das nicht mehr.” (03/ML)

Auch wenn bei dlteren Beschaftigten (worunter im Gastgewerbe haufig schon Arbeitnehmer:innen tber
30 verstanden werden), starker Vereinbarkeitsthemen stellen, muss die hier aufgestellte These, dass
die Branche starker auf die Bedirfnisse junger Beschéftigter angepasst sei, auch ein Stick weit hinter-
fragt werden. So zeigen beispielsweise unsere Interviews mit Lehrlingen, dass besonders fir junge Men-
schen der Verlust an Freizeit, in der z.B. Hobbies ausgelebt und Freunde getroffen werde kénnen, sehr
schwierig ist (siehe Kap. 4).

Ein weiterer Aspekt, warum der Branchenausstieg vielen Beschaftigten nicht fern liegt, ist die starke
Fluktuationskultur in der Branche, die wir in Kapitel 9 behandelt haben. Guhleman und Best (2021) stel-
len diesen Zusammenhang ebenfalls her, wenn sie schreiben: ,,Die Normalitat von Betriebswechseln in
der Branche fihrt auf betrieblicher Seite zu einer Vernachldassigung von Bemihungen um Mitarbeiter-
bindung und baut auf der Seite der Beschaftigten Hemmschwellen gegen betriebsinterne wie -externe
Wechsel ab” (ebd. 86). Wie oben schon erwéahnt, sind auch gesundheitliche Probleme und dabei — wie
wir im Folgenden sehen werden — vor allem auch psychische Belastungen ausschlaggebend, warum ein
Branchenausstieg angestrebt wird. Das Zitat der syrischen Gefllichteten, die zum Zeitpunkt des Inter-
views arbeitslos war, zeigt aber auch, dass fir Menschen in besonders prekdren Lebenslagen ein Be-
rufswechsel sehr voraussetzungsvoll sein kann. Auf die Frage, ob sie noch einmal in der Branche arbei-
ten wirde, wenn sie ein Jobangebot bekdame, antwortet Latifa Fathy:

,Nein, ich mag nicht dort arbeiten. Meine Psyche méchte im Gastronomiebereich absolut nicht arbeiten.
Aber wenn ich keinen Job finde, was soll ich sonst machen? Ich hoffe, sie [das AMS; Ann. d. Verf.] helfen
mir und holen mir was anderes. [...] Ich wiinsche mir eigentlich zuriick in mein Land zu gehen, aber das
kénnen wir nicht machen. Das liegt nicht in unserer Hand. Deswegen, keine Ahnung was ich sagen soll.”
(17/LF)

Wahrend bei Latifa Fathy nicht klar ist, ob der gewiinschte Branchenwechsel gelingt, hat eine weitere
Interviewte der Branche bereits den Ricken zugekehrt. Fir die ehemalige Kellnerin eines kleinen Cafés
und alleinerziehende Mutter war vor allem die Unsicherheit in der Branche wahrend der Pandemie und
der durch die Kurzarbeit gesunkene Lohn ausschlaggebend dafir:

,Weil, man steht ja dann da. Weil, alleinerziehend, Kinder, Wohnung bleibt, Auto, es bleibt ja alles gleich,
nur der Lohn sinkt halt dann hinunter. Und da ist es vielen so gegangen. Und durch das kommt dann die
Existenzangst und das Ganze. Und ich habe dann gesagt: ,Ich will das nicht mehr haben. Ich kann im
Gastgewerbe nicht mehr arbeiten.” (11/JF)

Mit dem Satzteil ,es bleibt ja alles gleich” spricht die Interviewte die Lebenserhaltungskosten an, die
durch die Verringerung des ohnehin schon geringen Lohns durch die Kurzarbeit insbesondere fir eine
Alleinerziehende nur noch schwer zu finanzieren sind. Da es fir Janina Fiegler als ausgebildete Restau-
rantfachkraft nicht so einfach war, eine Umschulung vom AMS finanziert zu bekommen, reichte sie ein
psychiatrisches Attest ein, das ihre Panikattacken aufgrund ihrer Existenzangste bescheinigte, um den
Branchenwechsel zu erreichen. Die alleinerziehende Mutter konnte dann tatsdchlich Kurse besuchen
und einen neuen Job als Burokraft beginnen.

Ebenfalls eine neue Moglichkeit auBerhalb der Branche erhielt die davor im Housekeeping eines Hotels
beschaftigte Amira Tomic:

Ich arbeite jetzt [als Reinigungskraft] in einer éffentlichen Institution und das macht einen ganz grof3en
Unterschied. Wegen Lohn, Arbeit und wegen allem. Also, alles ist besser. Es geht mir jetzt auch besser
und wenn du irgendwas hast, kannst du mit der Chefin reden. Wir bekommen jeden Monat einen Ar-
beitsplan und ich kann mit meiner Kollegin tauschen, wenn ich die erste Schicht brauche oder frei brau-
che.” (19/AT)
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In ihrer ehemaligen Arbeit im Housekeeping hatte Amira Tomi¢ haufig die Erfahrung gemacht, langer
bleiben zu missen, wenn das Hotel voll belegt war, sodass sie Probleme mit den Abholzeiten ihrer Kin-
der aus dem Kindergarten bekam. Es ist daher nicht verwunderlich, dass sie neben dem Aspekt der
Entlohnung an ihrer neuen Arbeitsstelle insbesondere die Aspekte der planbaren Arbeitszeiten — in
Form eines monatlichen Arbeitsplans — und die Moglichkeit zeitlicher Flexibilitdt — z.B. durch das Tau-
schen von Schichten — als besonders positiv hervorhebt.

Zu den dargelegten Grinden flr einen Branchenausstieg, die vor allem die schwierige Work-Life-Ba-
lance durch die extensiven und hadufig unplanbaren Arbeitszeiten sowie die niedrige Entlohnung betref-
fen, kommt noch eine gestiegene Unsicherheit durch die Pandemie hinzu (siehe auch Kap. 8). So betont
beispielsweise Janina Fiegler, dass angesichts der nach wie vor nicht ausgeschlossenen Mdoglichkeit
neuer Lockdowns ,das Gastgewerbe momentan eines der unsichersten Branchen" sei (11/JF). Hierbei
muss jedoch erwdhnt werden, dass es unter den Interviewten angesichts des aktuellen Diskurses um
den Fachkraftemangel auch andere Stimmen gibt, die eher der Meinung sind, man finde in der Branche
sehr einfach Arbeitsmdglichkeiten.

Insgesamt zeigen die Erzdhlungen der Interviewten, dass es flr Beschaftigte in unterschiedlichen Le-
bensphasen — und dabei insbesondere fir jene, fir die sich verstarkt Vereinbarkeitsfragen stellen — ne-
ben 6konomischen Grinden und gesundheitlichen Belastungen vor allem die Arbeitszeiten in der Bran-
che waren, die sie zu einem Branchenwechsel bewegt haben. Das verdeutlicht erstens die zentrale Not-
wendigkeit in der Branche, verstarkt flexible Arbeitszeitmodelle zu entwickeln (siehe Kap. 6). Ebenso
weisen die Ergebnisse darauf hin, dass es — wie Guhlemann und Best (2021) artikulieren — sinnvoll wére,
durch ,eine entsprechende Personalpolitik Beschaftigungsfahigkeit, Demografieorientierung und Work-
Life-Balance [zu] integrieren” (ebd. 87) und damit die lebensphasengepréagten individuellen Bedirfnisse
der Beschaftigten starker zu berlcksichtigen. Unsere Daten weisen aufserdem darauf hin, dass die Be-
schaftigten gewichtige Griinde fir einen Branchenausstieg haben, die in den strukturellen Problemen
der Branche liegen, welche einen Wechsel in Berufe mit attraktiveren Bedingungen nahelegen.
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13. Stellschraube Arbeitsbedingungen — Schlussfolgerungen

Im aktuellen Diskurs zum sogenannten Fachkraftemangel in der Gastronomie und Tourismusbranche ist
auffallig, dass die Sicht der Beschéftigten selbst bis dato kaum abgebildet wird. Ziel der vorliegenden
Studie war es daher unter anderem, diese Licke zu schlieRen und die Erfahrungen der in Gastronomie
und Hotellerie Beschaftigten in den Mittelpunkt zu stellen. Dass diese die Situation eines vermeintlichen
Fachkraftemangels mit anderen Augen sehen, als dies vor allem von Arbeitgeber:innenseite dargestellt
wird, zeigen die Interviews deutlich. Wir beginnen das Schlusskapitel daher damit, die Perspektiven der
Interviewten auf den sogenannten Fachkrdftemangel in der Branche darzulegen, fassen danach die
zentralen Ergebnisse der vorliegenden Studie zusammen und ziehen zuletzt Schlussfolgerungen daraus.

Waiirdest du deine Kinder in die Gastronomie schicken? Perspektiven auf den Fachkraftemangel

Auf die Debatte um den Fachkraftemangel in der Branche angesprochen, findet der Oberkellner Marian
Dimitru deutliche Worte:

,In Osterreich gibt es genug qualifiziertes Personal, man sollte die einfach nur ansténdig bezahlen, dann
gibt es auch kein Gejammer mehr von wegen ich finde niemanden. [...] Es gibt genug Personal. Wenn du
zu schlecht bezahlst, dann kommt niemand. Die sagen, da bin ich lieber Staplerfahrer oder réiume beim
Billa Regale ein. Da habe ich auch meine 1500€ bei einer 5-Tage-Woche — was ich auch verstehe.”
(09/MD)

Der Interviewte versteht den Diskurs zum sogenannten Fachkraftemangel im Gastgewerbe als einen
Scheindiskurs, der von der eigentlichen Ursache des Personalmangels in vielen Betrieben ablenkt, ndm-
lich der niedrigen Bezahlung. Im Vergleich mit anderen Branchen wiirde die Gastronomie seiner Ansicht
nach bei vielen Arbeitenden schlecht abschneiden. Der Kellner Michael Lindgruber sieht das ganz dhnlich:

,Die Arbeitsbedingungen waren die letzten Jahre sehr schlecht. Jetzt merkt man, dass es sich ein bisschen
bessert, weil keiner mehr in der Gastronomie arbeiten will. Aber das ist jetzt nicht wegen Corona, sondern
die Jahre zuvor, in denen die Wertschdtzung sehr niedrig war, der Lohn sehr niedrig war. Wenn man
wenigstens [...] die Stunden zurilickbekommt, die man arbeitet, dann hat eh keiner ein Problem dabei.”
(03/ML)

Der Kellner macht deutlich, dass die Probleme mit der Personalrekrutierung, mit denen viele Betriebe
in der Gastronomie zu kdmpfen haben, nicht erst seit Corona bestehen, sondern durch die schon lange
vorhandene monetdre wie gesellschaftliche Geringschatzung der Beschaftigten im Tourismus entstan-
den sind. Was der Interviewte hier fordert — namlich die Stunden, die man arbeitet auch bezahlt zu
bekommen —sind arbeitsrechtliche Standards, die in anderen Bereichen eine Selbstverstandlichkeit dar-
stellen. Wirden diese Normalbedingungen auch im Gastgewerbe eingehalten, so Lindgruber, gabe es
die Probleme, die Beschéftigte mit der Branche haben, nicht. Denn, wie er weiter betont: ,Also die Be-
triebe, bei denen alles passt, die finden eh wen.” (03/ML) Allerdings gebe es viele Betriebe, die unter
Kellner:innen wegen ihren schlechten Arbeitsbedingungen bekannt seien. Dazu Lindgruber:

,Die sind die, die sich am meisten beschweren, dass sie niemanden finden. Die sind halt selbst schuld,
dass sie niemanden finden. Wenn du weifst, dass du zehn Stunden arbeitest und nur Stress hast und
kriegst nur nach dem Kollektiv bezahlt und noch dazu nichts zum Essen bekommst, dann gehen die Leute
eben wo anders hin.” (03/ML)

Hinter dem sogenannten Fachkraftemangel steht fir die zitierten Interviewten daher weniger ein Per-
sonalmangel an sich, als vielmehr Rekrutierungsschwierigkeiten von Unternehmen, in denen schlechte
Arbeitsbedingungen herrschen. Wenngleich aus den Arbeitsmarktdaten kein Riickgang des Beschéftig-
tenstands in der Branche gefolgert werden kann (siehe Kap. 1), wird allerdings deutlich, dass sich immer
weniger junge Menschen fiir eine Ausbildung in der Branche entscheiden (siehe Kap. 4). Der Betriebsrat
Hannes Kriger bringt die Griinde dafir auf den Punkt, wenn er sagt:
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,Warum sollte ein junger, gesunder Mensch in die Gastronomie gehen, wo er weifs, er muss am Wochen-
ende arbeiten, er hat in der Nacht Iéinger Dienst, er weifs, dass die Arbeitszeiten regelmdflig verletzt wer-
den, er weifs, dass die Entlohnungen oft verletzt werden? [...] Die einfachste Frage ist immer, wenn mich
jemand fragt, wieso es keine Fachkrifte gibt: Wiirdest du deine Kinder in die Gastronomie schicken?
Wenn er dann ja sagt, dann hat man was richtig gemacht.” (30/HK)

Die Aussagen der Interviewten verdeutlichen, dass die Stellschraube fir den sogenannten Fachkrafte-
mangel eindeutig in einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen liegt. Wie an einzelnen Positivbeispie-
len sichtbar, wie wir sie im Bericht ausfiihren und die auch im medialen Diskurs diskutiert wurden®?,
besteht das Problem des Personalmangels in Betrieben haufig nicht mehr, die beispielsweise eine Uber-
bezahlung oder auch flexible Arbeitszeitmodelle anbieten. An welchen anderen Stellen noch angesetzt
werden kann, um die Arbeitsbedingungen in der Branche zu verbessern, werden wir im Folgenden dis-
kutieren. Dabei gehen wir von den wichtigsten Erkenntnissen unserer Forschung aus, um daran an-
schlieRend Veranderungspotentiale zu diskutieren.

Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse und Verdanderungspotentiale

Ziel des Forschungsprojekts war es, zu untersuchen, wie die Arbeitsbedingungen und der sogenannte
Fachkraftemangel in Gastronomie und Hotellerie aus der Perspektive der Beschaftigten wahrgenom-
men und gedeutet werden. Daflir wurden 32 Interviews mit Beschaftigten und ehemaligen Beschaftig-
ten der Branche gefiihrt. In der vorliegenden Studie wurde deutlich, dass vor allem die haufig Gberlan-
gen und schlecht planbaren Arbeitszeiten und die niedrige Entlohnung, aber auch der hohe Zeit- und
Arbeitsdruck, ein oft schlechtes Arbeitsklima im Betrieb und geringe Aufstiegs- und Weiterbildungsmog-
lichkeiten zu groRRen Unzufriedenheiten bei den Beschaftigten fihren. In besonderem Ausmalfi von pre-
kdren Arbeitsbedingungen und Arbeitsrechtsverletzungen betroffen, sind junge Beschaftigte bzw. Lehr-
linge und migrantische Arbeitnehmer:innen. Die Befunde der vorliegenden Studie weisen daher darauf
hin, dass sich hinter dem sogenannten Fachkraftemangel strukturelle Probleme der Branche verbergen,
die unterschiedlicher, aber entschiedener Losungsstrategien bedurfen.

Beim Brancheneinstieg konnte grob zwischen Beschéftigten, die sich freiwillig fir die Branche entschie-
den und jenen, die diese aufgrund fehlender Alternativen wahlten, unterschieden werden. Dabei wurde
deutlich, dass fir einen — wenn auch kleineren — Teil der Befragten der Einstieg in die Branche Folge
eines intrinsischen Berufswunsches war. Weiters fihrten Faktoren wie das Hineinwachsen in den Fami-
lienbetrieb oder Orientierungslosigkeit bei der Berufswahl als Jugendliche dazu, dass die Branche ge-
wahlt wurde. Nicht wenige Befragte — vor allem jene, die die Branche bewusst gewahlt haben — schil-
derten eine hohe Anfangsmotivation — die jedoch rasch durch die ersten Erfahrungen im Betrieb ent-
tduscht wurde. Bei den interviewten Lehrlingen flhrte der Abstand zwischen Erwartungen und Realitat
der Ausbildungsbedingungen dazu, dass sie die Branche noch wahrend der Ausbildungszeit wechselten
oder zum Zeitpunkt des Interviews Uber einen Branchenwechsel nachdachten. Einer der Griinde dafur
ist, dass die Lehrlinge die Erfahrung machten, nicht jenen Beruf zu erlernen, fir den sie sich entschieden
hatten, sondern fiir die niedrigsten Tatigkeiten im Betrieb, wie etwa Reinigungsarbeiten, herangezogen
zu werden. Zur Eintodnigkeit des Tagesablaufs kamen dariiber hinaus massive Ubertretungen von Ar-
beitszeitbestimmungen oder Erfahrungen des Mobbings durch Vorgesetzte und auch Arbeitskolleg:in-
nen hinzu.

Die Befunde zu den Erfahrungen der jungen Interviewten in ihren Lehrbetrieben zeigen, dass eine ver-
besserte Qualitatssicherung in der Lehrausbildung unumgehbar ist, um sicherzustellen, dass — wie es
eine Interviewte ausdrickt — Lehrlinge nicht als ,, billige Arbeitskrafte” vernutzt werden. Es bedirfte ei-
ner regelmaRigen Kontrolle der Lehrbetriebe, was auch bedeutet, bei der betrieblichen Lehrstellenfér-
derung kein GielRkannenprinzip walten zu lassen, sondern vor allem jene Betriebe zu férdern, die nied-
rige Lehrabbruchsquoten haben, sozial benachteiligten Jugendlichen eine Chance geben und

61 Siehe zum Beispiel die ausfiihrliche Berichterstattung (iber einen Wirt in Karnten, der fiir eine ausgeschriebene Stelle als
Barkeeper 3200 Euro netto anbot (Heute 16.05.2022, Kronen Zeitung 15.05.2022).
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gualitatsvoll ausbilden. Die wichtigsten MaRnahmen, um die Branche auch fir junge Menschen wieder
attraktiver zu machen, sind aber insgesamt Verbesserungen der Arbeitsbedingungen, insbesondere
eine Reduktion der hadufig extensiven Arbeitsstunden und damit der — flir Jugendliche besonders zent-
ralen — Work-Life-Balance.

Wahrend zwar auch Osterreichische Befragte von der Erfahrung eines ungewollten oder zumindest un-
bewussten ,Reinrutschens” in die Branche erzdhlten, zeugen die Erzdhlungen der migrierten Beschaf-
tigten von einem verschéarften Druck und einer Alternativiosigkeit aufgrund der multiplen Prekaritat ih-
rer Lebenssituation (6konomische Bedingungen, familidre Situation, Sprachbarrieren, institutioneller
Druck etc.). Die befragten Migrant:innen berichteten von Exklusionserfahrungen am Arbeitsmarkt auf-
grund fehlender Sprachkenntnisse und in Osterreich nicht anerkannter Ausbildungszertifikate sowie
aufgrund von mangelndem Wissen Uber ihre Arbeitsrechte und den 6sterreichischen Arbeitsmarkt. All
diese Faktoren fihren dazu, dass Migrant:innen meist niedrig entlohnte, prekare Positionen in der Bran-
che einnehmen. Beispielweise waren alle im Housekeeping und in der Kichenhilfe interviewten Be-
schaftigten migrantische Frauen, was dariber hinaus die Notwendigkeit einer intersektionalen Perspek-
tive auf Mehrfachbenachteiligung aufzeigt. In den Interviews wurde aufRerdem deutlich, dass Migrierte
auch innerhalb der Betriebe Ungleichbehandlung und Diskriminierung erfahren. Dies kann von drei Sei-
ten ausgehen: von Arbeitgeberinnen, Kolleg:innen und —in einigen Bereichen wie dem Service oder der
Rezeption — auch von Kund:innen. Dabei wurden personliche Abhangigkeitsverhaltnisse von Arbeitge-
ber:innen zum Teil bewusst geschiirt, um die Beschaftigten moralisch an den Betrieb zu binden. Ebenso
wurde deutlich, dass Migrierten — dhnlich wie den interviewten Lehrlingen — eher die niedrigen bzw.
unliebsamen Aufgaben im Betrieb zugesprochen wurden.

Die Neuregelungen im Fachkraftezuzug durch zum Beispiel die Ausweitung der Mangelberufsliste um
den Beruf ,Kellner” zielen nicht zuletzt darauf ab, Migrant:innen aus Drittstaaten in bestimmte, prekare
Beschaftigungssegmente zu kanalisieren. Dies fordert die Selektivitat im Arbeitsmarktzugang von Mig-
rierten, anstatt verstarkt MaRRnahmen zu setzen, diesen Arbeitnehmer:innen eine qualifizierte Beschaf-
tigung zu ermoglichen (z.B. durch Erleichterungen in der Nostrifizierung auslandischer Abschlisse oder
umfassende QualifizierungsmafRnahmen). Dass es nicht darum geht, die Vulnerabilitat und Abhangigkeit
von Menschen aus Drittstaaten zu verringern, zeigt sich auch daran, dass weiterhin daran festgehalten
wird, Beschaftigungsbewilligungen fir Saisonkrafte an die Betriebe anstatt an die Arbeitnehmer:innen
selbst auszustellen. Unsere Befunde zeigen deutlich, dass es ein Umdenken brduchte, weg von einer
Forderung der Ausbeutbarkeit giinstiger Arbeitskrdfte aus dem Ausland und hin zu einer Starkung am
Arbeitsmarkt benachteiligter Beschéftigter. Unterstitzend ware insbesondere eine Ausweitung nieder-
schwelliger Angebote der (Arbeitsrechts-)Beratung fiir migrierte Beschéaftigte in ihren Erstsprachen.
Dass migrantische, aber auch Osterreichische Arbeitnehmer:innen mitunter in Betriebe mit Arbeits-
rechtsverletzungen vermittelt werden, zeigt darber hinaus, dass es beim Arbeitsmarktservice einer ge-
naueren Prifung der Vermittlungspraxis und damit verbunden auch mehr Ressourcen zur Durchfihrung
dieser brauchte.

In der Gastronomie- und Tourismusbranche nimmt das Thema Arbeitszeit eine prominente Stellung ein.
In unserer Forschung berichteten nahezu alle Befragten davon, dass sie in irgendeiner Form mit den
Arbeitszeiten unzufrieden waren. Insbesondere geteilte Dienste, regelméaRige Wochenendarbeit, haufig
zu leistende Uberstunden, zu kurze Ruhezeiten und die Erwartung der Arbeitgeber:innenseite, stindig
verflighar zu sein, sind Aspekte, die von den interviewten Arbeitnehmer:innen kritisiert wurden. Sehr
deutlich wird, dass aus dieser arbeitszeitlichen Strukturierung eine mangelhafte Work-Life-Balance re-
sultiert, die die Lebensqualitat der Befragten negativ beeintrachtigt. Dabei zeigten die interviewten Be-
schaftigten durchaus Verstandnis flr die spezifischen Voraussetzungen im Gastgewerbe (z.B. durch das
Bedienen von Randzeiten), die diese fir Arbeitnehmer:innen unvorteilhafte arbeitszeitliche Strukturie-
rung mitbedingen. Genauso merkten die Befragten aber auch an, dass es an etlichen Stellen Verande-
rungspotentiale gebe, was zum Beispiel eine Reduktion von Offnungszeiten durch z.B. friihere Sperr-
stunden betrifft. Als besonders stérend wurde von den Interviewten die grofSe Dienstplanunsicherheit,
d.h. die Verpflichtung, auf haufige spontane Anfragen von Arbeitgeber:innen in ihrer Freizeit reagieren
zu missen, erfahren. Im Vergleich dazu verwiesen die Beschaftigten darauf, dass Arbeitgeber:innen den
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(kurzfristigen) Bedarfen an freien Tagen seitens der Mitarbeiter:innen eher wenig Flexibilitdt entgegen-
brachten. Dass diese einseitige Flexibilitatserwartung in flr beide Seiten flexible Arbeitszeiten verdndert
werden kann, zeigt das Positivbespiel eines Beschéaftigten und Betriebsrats eines Hotels, in dem flexible
Arbeitszeitmodelle, die auch den Beschéaftigten mehr Spielraum geben, eingeflhrt wurden.

Die vorliegenden Befunde zeigen sehr deutlich, dass eine Verdnderung der Arbeitszeiten durch flexible
Arbeitszeitmodelle und eine groRere Dienstplansicherheit zentrale Stellschrauben zur Losung von Rek-
rutierungsschwierigkeiten in der Branche waren. Die interviewten Beschéaftigten stellten sich hierbei
auch die Frage, weshalb dahingehende MalRnahmen in anderen Branchen bereits deutlich vorange-
schrittener sind. Die jingste mediale Debatte zu Modellen, die Arbeitnehmer:innen flexible Arbeitszei-
ten und Arbeitszeitverklrzungen (bei vollem Lohnausgleich) erméglichen, um den sogenannten Fach-
kraftemangel entgegenzuwirken, zeigt allerdings, dass sich — trotz der schwierigen Voraussetzungen —
auch in dieser Branche etwas bewegen kann. Stichworte hierfir sind beispielweise die Vier-Tage-Woche
oder ,,wunschfreie” Tage, durch die eine Verbesserung der Work-Life-Balance fir Beschaftigte in der
Branche gelingen kénnte. Angesichts der massiven Uberschreitungen der gesetzlichen Bestimmungen
zur Arbeitszeit, die in unserem Datenmaterial deutlich wurden, scheint aber bereits eine korrekte Erfas-
sung von beispielweise Uberstunden — auch wenn diese eine Selbstverstandlichkeit sein sollte — eine
Verbesserung fir viele Arbeitnehmer:innen in der Branche bewirken zu kénnen.

Die Interviewten teilten die Einschatzung, nach der die Entlohnung in der Branche angesichts der an die
Beschaftigten gestellten Anforderungen — hinsichtlich der Arbeitszeiten, der Verantwortung, des Ar-
beits- und Zeitdrucks, der Sprachkenntnisse und anderer kommunikativer sowie sozialer Kompetenzen
—als unangemessen zu werten ist. Erschwerend hinzu kommt vor allem im Servicebereich eine 6kono-
mische Abhangigkeit vom Trinkgeld, die sowohl kurzfristig — etwa durch wetterabhingige Ausfalle —als
auch langfristig — durch negative Auswirkungen etwa auf die Pension — prekare Lebensverhaltnisse ver-
tiefen kann. Zudem verwiesen viele Interviewte darauf, dass selbst die ohnehin sehr niedrigen Lohne
mitunter nicht zuverldssig ausbezahlt wurden. Die Strategien der Kosteneinsparung — die teilweise als
Lohnraub zu kategorisieren sind — reichten von der Anmeldung der Beschaftigten unterhalb ihrer Qua-
lifikation Gber unbezahlte Uberstunden, falsch ausgestellte Dienstplane, die Manipulation von Arbeits-
aufzeichnungen und die Verbuchung von Krankenstand als Urlaub bis hin zu All-in-Vereinbarungen.
Trotzdem gab es auch wenige Betriebe, die durch transparente Auszahlungspraxen und Uberkollektiv-
vertragliche Bezahlung herausstachen.

Die Berichte von massiven UnregelmaRigkeiten in der Auszahlung der reguldren Lohne zeugen davon,
dass die bloRe Einhaltung der gesetzlichen Bestimmungen zur korrekten Entlohnung der tatsachlich ge-
leisteten Arbeitsstunden bereits als Verbesserung der Situation anzusehen ware. Die Kritik der Beschaf-
tigten richtete sich dartber hinaus auf die niedrigen Kollektivvertragslohne in der Branche. An den zi-
tierten Analysen von Stellenausschreibungen wurde auRerdem deutlich, dass relativ wenige Betriebe
eine Uberzahlung in ihren Anzeigen anbieten. Hierbei ist jedoch aufgrund der Heterogenitat der Bran-
che Differenzierung geboten. Wahrend in manchen Positionen — wie z.B. jener des Kiichenchefs oder
Oberkellners — mitunter eine deutlich bessere Entlohnung moglich ist, zeigen die Erzdhlungen von — vor
allem weiblichen — Beschéftigten im Housekeeping oder im Bereich der Kiichenhilfe, dass manche Ar-
beitnehmer:innen mit ihrer Arbeit in der Branche nur schwer ihre Existenz sichern kédnnen. Die in den
Interviews deutlich gewordenen Beispiele von Lohndiebstahl und der Befund, dass Beschaftigte sich
haufig erst relativ spat an die Interessensvertretung wenden, zeigen, dass es sinnvoll wéare darlber zu
diskutieren, Arbeitnehmer:innen die Moglichkeit einzurdaumen, Entgeltanspriche langer als vier Monate
geltend zu machen. Verdnderungspotential bestliinde auch darin, von Arbeitgeber:innen angebotene
,Benefits” in der Branche, die derzeit hdufig wenig Gber arbeitsrechtliche Standards hinausgehen, at-
traktiver zu gestalten und zum Beispiel auch Weiterbildungs- und Entwicklungsmaoglichkeiten anzubieten.

Die Gastronomie und Hotellerie zahlte mit Sicherheit zu den am starksten von der Pandemie und den
damit einhergehenden MaRnahmen betroffenen Branchen. Dabei verloren viele Beschéftigte von einem
Tag auf den anderen die Arbeit. Die meisten Interviewten berichteten davon, lange Zeit in Kurzarbeit
gewesen zu sein. Ein groRer Teil von ihnen gab darlber hinaus an, trotzdem ,,normal”, daher Vollzeit,
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gearbeitet zu haben. Angesichts der haufig geringen Lohne in der Branche stellte das reduzierte Ein-
kommen wahrend der Kurzarbeit eine weitere finanzielle Einschrankung dar. Hinzukam der Wegfall des
in der Branche zentralen Trinkgelds. Dies fUhrte angesichts gleichbleibender bzw. steigender Lebenser-
haltungskosten bei vielen zu einer Verscharfung der ohnehin prekdren ékonomischen Situation. Unser
Datenmaterial weist auBerdem darauf hin, dass die Pandemie die Wahrnehmung von Unsicherheit hin-
sichtlich der (eigenen) Zukunft (in) der Branche verstarkt hat. Dennoch darf nicht aus dem Blick geraten,
dass die vermeintlichen Ausloser fir die Umorientierung von Beschaftigten, insbesondere die prekaren
okonomischen Verhéltnisse aufgrund geringer Entlohnung, nicht neu entstanden sind, sondern sich le-
diglich verscharften.

Aus den Erfahrungen der Beschaftigten in der Pandemie kann die Lehre gezogen werden, dass eine
grundlegende Evaluierung der Erfahrung mit Kurzarbeit in der Branche und darauf aufbauend der Pri-
fung der Kurzarbeitshilfen fur die Zukunft notwendig waren. Da Kurzarbeit eine Nettoersatzleistung dar-
stellt, muss allerdings vor allem darauf fokussiert werden, dass Lohne insgesamt existenzsichernd sind.
Gerade in Zeiten multipler Krisen sollte dringend gewahrleistet werden, dass die angemessen ist und
positive Zukunftsperspektiven flr einen Branchenverbleib bestehen.

Neben prekaren Arbeitsbedingungen wie nachteiligen Arbeitszeiten und niedriger Entlohnung stellte
fur die interviewten Beschaftigten auch das Arbeitsklima in den Betrieben haufig eine groRe Belastung
dar. Die erhobenen Daten zeigen, dass ein als negativ wahrgenommenes Arbeitsklima im Betrieb in en-
gem Zusammenhang mit dem hohen Arbeitsdruck steht, dessen Ursache wiederum vor allem in der
Unterbesetzung der Belegschaften liegt. Die Erzahlung, aufgrund des Zeitdrucks nicht einmal mehr auf
die Toilette gehen oder ordentlich Trinken zu kénnen, war kein Einzelfall. Dartber hinaus fihlten sich
die interviewten Beschaftigten von Vorgesetzten fir ihre Leistungen im Betrieb hdufig nicht anerkannt
und winschten sich einen anderen, wertschatzenden Umgang. Insgesamt wurde deutlich, dass sich in
vielen Betrieben der Branche starke Hierarchisierungen und eine raue Befehlskultur etabliert haben, die
sich negativ auf den Zusammenhalt von Kolleg:innen sowie das psychische und auch physische Wohl-
befinden der Beschaftigten auswirkten. Als haufigste gesundheitliche Belastungen durch die Arbeit wur-
den Beschwerden in der Wirbelsaule, insbesondere Riickenschmerzen oder Knieprobleme genannt. Im
Service wurde vor allem das viele Laufen zwischen Kiiche und Restaurantbereich, haufig mit schweren
Tabletts, und in der Kiiche das viele Stehen und Blcken sowie das Heben schwerer Gegenstande als
korperlich belastend empfunden. Die groRten Belastungen wurden im Housekeeping deutlich, wo ne-
ben der korperlich anstrengenden Arbeit vor allem der Druck in einer bestimmten Zeit alle belegten
Zimmer fertig machen zu missen Stress verursachte. Obwohl die gesundheitlichen Belastungen in der
Branche als sehr groR wahrgenommen wurden, berichteten viele Interviewte davon, bei Beschwerden
nicht oder erst sehr spat in den Krankenstand zu gehen. Unsere qualitativen Daten deuten daher darauf
hin, dass Prasentismus eine weit verbreitete Praxis in der Branche darstellt. Grundlegend fir den Druck
auf die Beschéftigten, im Betrieb nicht fehlen und die Kolleg:innenschaft nicht belasten zu dirfen, war
die haufige personelle Unterbesetzung in den Betrieben, die sich in der Hochsaison oder zu Kernzeiten
besonders bemerkbar machte.

Insgesamt zeigen die Erzahlungen zum Arbeitsklima, dass es einen Wandel der Branchenkultur
brauchte, der weg von einem rauen Umgangston sowie stark ausgepragten Hierarchien und hin zu ei-
nem groleren Bewusstsein der Arbeitgeber:innen Gber ihre Flrsorgepflichten durch z.B. einen wert-
schatzenden Umgang im Betrieb und regelmaRige Mitarbeiter:innengesprache fiihrt. Hierfir sind neben
grundlegenden MaRnahmen zur Linderung des Arbeitsdrucks im Betrieb, der vor allem in kleineren Be-
trieben Arbeitgeber:innen ebenso trifft, auch Strategien zur Starkung von Personalfihrungskompeten-
zen gefragt. Da auch die gesundheitlichen Belastungen der Beschéaftigten in der Branche eng mit dem
durch Unterbesetzung bedingten Arbeitsdruck verbunden sind, braucht es zur Steigerung des psychi-
schen und koérperlichen Wohlbefindens von Arbeitnehmer:innen in der Branche umfassende Hand-
lungsansatze. Darlber hinaus sollte — nicht zuletzt durch 6ffentliche Kampagnen — ein stdrkeres Be-
wusstsein flr die schadlichen Auswirkungen von Prasentismusverhalten geschaffen werden, wie dies im
Zuge der Pandemie zum Teil schon stattgefunden hat.
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Arbeitsdruck, Uberstunden, geringe Entlohnung, fehlende Wertschatzung — all das ist unserer Untersu-
chung zufolge nicht nur charakteristisch fir Arbeitsverhaltnisse im Tourismus, sondern birgt auch ein
grolRes Konfliktpotenzial in sich. Gleichzeitig handelt es sich keineswegs um eine Branche, in der Ar-
beitsproteste im Aufwind sind. Im Gegenteil, ist der Organisationsgrad in der Branche doch duRerst ge-
ring. Umso entscheidender erschien es uns, in der vorliegenden Studie ein Verstandnis dafir zu entwi-
ckeln, wie Beschéftigte in der Branche mit Arbeitskonflikten umgehen, um daran aufbauend Gber geeig-
nete mitbestimmungspolitische Strategien reflektieren zu kdnnen. Die Griinde warum — wie unsere Da-
ten zeigen — Beschéftigte prekare Arbeitsbedingungen haufig stillschweigend akzeptierten sind vielfal-
tig. Klar ersichtlich wurde, dass sich vor allem vulnerable Gruppen wie Migrierte, aber auch junge Be-
schaftigte in einer schwachen Verhandlungsposition sehen. Ein weiterer Grund stellt die haufig starke
Identifikation mit dem Betrieb dar. Insbesondere bei Beschaftigten in Familienbetrieben zeigte sich das
Problem, dass persdnliche Beziehungen die Geltendmachung von Rechten, z.B. durch den Gang zur In-
teressensvertretung, erschwerten. Bei Mitarbeiter:innen, die schon langer im Betrieb waren, fiihrte vor
allem die Erfahrung der Enttauschung, darGber dass das Verantwortungsgefthl gegenliber dem Betrieb
nicht bzw. zu wenig wertgeschatzt wurde dazu, dass sie sich starker abgrenzten und mehr auf ihre Work-
Life-Balance achteten. Ebenfalls eine Strategie, die sich mit zunehmenden Berufsjahren auszubilden
scheint, ist sich individuell eine bessere Position im Betrieb und eine hohere Entlohnung zu verhandeln.
Das Mittel, das wir allerdings am haufigsten in den Interviews vorfanden, um gegen Missstande im Be-
trieb vorzugehen, war es, zu kiindigen. Statt starker in die Offensive zu gehen, entschieden sich die
interviewten Arbeitnehmer:innen meist dazu, das Arbeitsverhéltnis zu wechseln.

Deutlich wird aulRerdem, dass sich Beschéftigte bei Arbeitsrechtsverletzungen haufig nicht oder erst
spat an die Interessensvertretung wenden, da sie beflirchten, dies konnte im Betrieb oder auch fir zu-
klinftige Arbeitsverhéltnisse negativ auf sie zurlckfallen. Auch wenn der Gang zur Arbeiterkammer in
den allermeisten Féllen erst erfolgte, nachdem das Arbeitsverhéltnis bereits beendet war, wurde die
Rechtsberatung dennoch — zumindest retrospektiv — als Empowerment erfahren. Aus den Interviews
wurden zwar einige individuelle Handlungsstrategien, prekaren Arbeitsbedingungen im Betrieb zu be-
gegnen, jedoch kaum Erzdhlungen Uber kollektive Zusammenschlisse ersichtlich. Eine Schwierigkeit
stellt dafr insbesondere die hohe Fluktuation von Beschaftigten in der Branche dar, die den Aufbau
langerfristiger kollektiver Strukturen behindert. Das einzige Beispiel eines erfolgreichen Zusammen-
schlusses, in dem es Beschéftigten eines Hotels gelang im Zuge der Pandemie trotz Kurzarbeit die fort-
gesetzte Ausbezahlung der vollen Léhne zu verhandeln und sich in Folge dessen ein Betriebsrat grin-
dete, zeigt, dass trotz schwieriger Voraussetzungen auch im Gastgewerbe Organisierung prinzipiell mog-
lich ist.

Es braucht allerdings Konzepte, die die kleinteilige und volatile Struktur der Branche zum Ausgangspunkt
nehmen und darauf aufbauend eine niederschwellige Interessensvertretung ermoglichen. Eine ldee, die
ein Interviewter hierfir aufwarf, die aber nach ihrer Umsetzbarkeit befragt werden misste, ist die Schaf-
fung von Zwischenstrukturen durch einen Uberbetrieblichen Betriebsrat, z.B. auf Bezirksebene. Jeden-
falls geht es grundsétzlich darum, dariber nachzudenken, wie erstens auch in kleineren Betrieben Be-
triebsratsgrindungen gefordert und zweitens Uber Betriebsstrukturen hinaus, Organisierung gelingen
kann. Vor dem Hintergrund, dass jene Arbeitnehmer:innen, die am prekarsten beschaftigt sind, sich
haufig nicht an die Interessensvertretung wenden, sollten vor allem auch Strategien entwickelt werden,
durch die niederschwellig Informationen Uber Arbeitsrechte bereitgestellt und Beschaftigte erreicht
werden kénnen. Dabei ist es unseren Befunden zufolge besonders wichtig, vulnerable Gruppen wie
junge und migrierte Beschaftigte durch gezielte Angebote zu stdrken. Hierflr ist unter anderem eine
Ausweitung der Beratung der Beschaftigten in ihren Erstsprachen sowie auch die verstarkte Anstellung
migrantischer Funktionar:innen in der Arbeitnehmer:innenvertretung von zentraler Bedeutung. Aber
auch vorhandene Ansatze aus anderen als schwer organisierbar geltenden Branchen — wie z.B. der 24-
Stundenbetreuung — oder in anderen Kontexten bzw. Landern starker etablierte Strategien des ,Com-
munity Organizing” und der ,Worker Centres” kdnnten Anregungen fiir das Gastgewerbe liefern.

Insgesamt wird in den Interviews deutlich, dass die Aufstiegs- und Weiterbildungsmaoglichkeiten in der
Branche als gering wahrgenommen werden. Am ehesten waren es Interviewte aus dem Hotelgewerbe,
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die von Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten berichteten. Laut den meisten Befragten, die im
Service in Cafés oder Restaurants tatig waren, gab es diese Mdglichkeiten nicht. Die Tatigkeit im Service
wurde mitunter sogar als Hindernis fir berufliche Weiterentwicklung gesehen. Ausnahmen bildeten die
wenigen interviewten Manner mittleren Alters, die sich zu Oberkellnern hochgearbeitet hatten, aber
zum Zeitpunkt des Interviews ebenfalls keine weiteren Aufstiegsmaoglichkeiten mehr erkannten. Selbst
wenn in Bereichen wie der Rezeption oder der Kiiche zwar (potentiell) Aufstiegsmoglichkeiten vorhan-
den waren, boten diese keinen starken Anreiz fir die Beschaftigten. Denn die mit dem Aufstieg einher-
gehende groRere Verantwortung und die erweiterten Aufgabenbereiche schlagen sich den Interviewten
zufolge meist unzureichend in der Entlohnung und/oder einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen
nieder. Ein zusatzliches Problem war, dass Weiterbildungsmoglichkeiten — auch wenn sie theoretisch
bestanden — praktisch nicht besucht werden konnten, weil beispielsweise die Zeit daflir vom Betrieb
nicht zur Verfigung gestellt wurde. Diese fehlenden Weiterbildungs- und Aufstiegsperspektiven, die
prekdren Arbeitsbedingungen sowie attraktivere Mdglichkeiten in anderen Branchen fihrten dazu, dass
ein Teil der Befragten dem Gastgewerbe den Riicken zukehrte. Die Erzdhlungen der Interviewten zeigen,
dass es flr Beschaftigte in unterschiedlichen Lebensphasen und dabei insbesondere fir jene, fur die
sich verstarkt Vereinbarkeitsfragen stellen, neben 6konomischen Griinden und gesundheitlichen Belas-
tungen vor allem die Arbeitszeiten in der Branche waren, die sie zu einem Branchenwechsel bewegt
haben. Ein weiterer Aspekt, warum der Branchenausstieg vielen Beschaftigten nicht fern liegt, ist die
starke Fluktuationskultur in der Branche.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass es —insbesondere mit Blick auf den Branchenverbleib — wichtig waére,
den Mitarbeiter:innen verstarkt Moglichkeiten der Aus- und Weiterbildung sowie Aufstiegs- und Ent-
wicklungsmaglichkeiten im Betrieb zu bieten. Dabei ware die Integration von lebensorientierten Ansat-
zen, die zum Beispiel die besonderen Voraussetzungen und Bedurfnisse von Arbeitnehmer:innen mit
Familie oder alteren Beschaftigten bericksichtigen, von zentraler Bedeutung. Darlber hinaus zeigt sich,
dass insgesamt Strategien geboten sind, die zur Mitarbeiter:innenbindung beitragen. Denn es geht nicht
nur darum —wie im medialen Diskus zum Fachkraftemangel suggeriert — Mitarbeiter:innen zu gewinnen,
sondern sie vor allem auch zu halten. Das beste Mittel dafir ist zweifelslos die Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen im umfassenden Sinn, wie wir es in dieser Studie dargelegt haben.

Ausblick

Die vorliegende Studie stellt erste Erkenntnisse zu den Arbeitsbedingungen in einer in Osterreich bisher
wenig erforschten Branche bereit. Durch die erhobenen Interviews mit einer Vielfalt an Beschaftigten
in demografischer Hinsicht, aber auch in Bezug auf ihre Arbeitsfelder — in Hotels, Restaurants, Cafés,
Kantinen, Imbissbuden oder im Catering — haben wir versucht, die Heterogenitat der Branche abzubil-
den und ein generelles Bild zu vermitteln. Gerade aufgrund der Vielfaltigkeit des Gastgewerbes wére es
fir zukUnftige Forschung auch wichtig, differenzierter einzelne Bereiche der Branche zu untersuchen
und in die Tiefe zu gehen. Besonders interessant erscheinen uns hierbei die Bereiche Housekeeping und
Kichenhilfe, die wir in unserer Forschung zwar erfasst haben, aber aufgrund der zu geringen Intervie-
wanzahl nicht vertieft untersuchen konnten. Fir das Housekeeping wie fur die Kiichenhilfe trifft zu, dass
es sich um feminisierte und migrantisierte —und damit einhergehend besonders prekare — Arbeitsfelder
handelt, die gesellschaftlich meist unsichtbar bleiben. Umso wichtiger wére es, hier durch weitere For-
schung gesellschaftliche Aufmerksamkeit fir diese in der Branche am meisten benachteiligten Beschaf-
tigten zu schaffen. Aber auch fir die anderen Bereiche brauchte es gesonderte Forschungsarbeiten, die
sich den spezifischen Bedingungen in den einzelnen Feldern widmen und darauf aufbauend noch diffe-
renziertere Handlungsempfehlungen formulieren.

Nicht zuletzt zeigen unsere Befunde, dass es nicht alleinig Verbesserungen im Betrieb, sondern auch
breiterer gesellschaftlicher und politischer Verdnderungen bedarf, um die Arbeitszufriedenheit der Be-
schaftigten im Gastgewerbe zu fordern. Wie wir ausgefihrt haben, ist die Politik gefragt, wenn es um
die Ausgestaltung der gesetzlichen und institutionellen Rahmenbedingungen geht — z.B. in der Festle-
gung von Arbeitszeitbestimmungen oder in der Bereitstellung von Ressourcen fir die Kontrolle von
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Arbeitsbedingungen in Betrieben, die Lehrstellenférderung und die Prifung in der AMS-Vermittlung.
Bei Gastronomie und Hotellerie handelt es sich um eine Branche, in der die gesellschaftliche Erwartung
vorliegt, dass Randzeiten bedient und insgesamt eine umfassende zeitliche wie raumliche Verflgbarkeit
der gebotenen Dienstleistungen bereitgestellt wird. Hier bedarf es fir eine Verdnderung auch ein ge-
sellschaftliches Umdenken was die Allzeitverflgbarkeit gastronomischer Services betrifft. Konkret heildt
das beispielweise, dass eine groRere Akzeptanz gegeniiber eingeschrankteren Offnungszeiten und
friheren Sperrstunden entwickelt werden muisste. Unsere Studie soll daher nicht zuletzt einen Betrag
daflr leisten, auch uns alle als Konsument:innen und Géste fir die haufig schwierigen Arbeitsrealitaten
von Menschen im Gastgewerbe zu sensibilisieren.
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