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Abstrakt

VOJTASEK RATAJOVA, Salome, Bc.: Odliv pracovnych sil — Slovdci pracujiici v
rakuskych ubytovacich a pohostinskych zariadeniach. — Ekonomicka univerzita
v Bratislave. Fakulta aplikovanych jazykov; Katedra jazykovedy a translatoldgie. — Vedtci

zéaverecnej prace: doc. Mgr. Ing. Katarina Seresova, PhD. — Bratislava FAJ EU, 2021, 81 s.

V predlozZenej diplomovej préaci sa zaoberame otazkou, pre¢o na jednej strane v raktskych
pohostinskych zariadeniach posobi ¢oraz viac slovenskych zamestnancov, pricom na druhe;j
strane tento sektor na Slovensku trpi akutnym nedostatkom kvalifikovanych pracovnikov.
Ciel'om tejto prace je preskumanie atraktivity odvetvia pohostinskych a stravovacich sluzieb
v Rakusku z pohl'adu slovenskych zamestnancov. Za ticelom dosiahnutia vytyceného ciel’a

bol uskutocneny kvantitativny prieskum vo forme dotaznika.

Préca sa skladé z troch Casti. Prva teoretickd Cast’ je rozdelena do troch kapitol, priCom prva
kapitola sa blizSie venuje hotelierstvu a gastronomii. V ramci tejto kapitoly charakterizujeme
jednotlivé druhy a typy pohostinskych zariadeni a taktiez prezentujeme Statistické tidaje o
sucasnej situacii v slovenskom a rakuskom hotelovom a gastronomickom sektore. V
nadvéznosti na to sa d’alSia kapitola venuje problému pracovnej migracie a teoretickym
pristupom k spitnej migracii. Dalej sa zaoberame faktormi, ktoré maju pozitivny vplyv na
motivaciu a spokojnost’ zamestnancov na pracovisku, ako aj na uroven priputanosti
zamestnancov k spolo¢nosti, v ktorej pracuju. V druhej Casti prace st podrobne popisané
ciele, vyskumné otazky, hypotézy, vyskumny proces a pouzité metddy. Posledna empiricka

Cast’ sa zameriava na hodnotenie a analyzu poznatkov ziskanych z uskutocneného vyskumu.

Kracové slova: odvetvie pohostinskych sluzieb, pracovna migracia, pull faktory, spitna

migrécia, motivacia zamestnancov



Abstrakt

VOJTASEK RATAJOVA, Salome, Bc.: Abwanderung von Humankapital — slowakische
Arbeitskrdfte  im  Osterreichischen  Beherbergungs- und  Gaststittenwesen.  —
Wirtschaftsuniversitit in Bratislava. Fakultit fiir angewandte Sprachen; Lehrstuhl fiir

Sprachwissenschaften und Translatologie. — Betreuer der Abschlussarbeit: doc. Mgr. Ing.

Katarina Seresova, PhD. — Bratislava: FAJ EU, 2021, 81 S.

Die vorliegende Diplomarbeit geht der Frage nach, warum einerseits eine zunehmende
Anzahl von slowakischen Arbeitskriften in der dsterreichischen Gastgewerbebranche titig
ist und andererseits dieser Sektor in der Slowakei an einem akuten Fachkriaftemangel leidet.
Das Ziel dieser Arbeit ist es, die Attraktivitit der Gastgewerbebranche in Osterreich aus
Sicht der slowakischen Mitarbeiter zu untersuchen. Zwecks der Zielerreichung lehnt sich die

durchgefiihrte Forschung methodisch an eine quantitative Befragung an.

Die Arbeit besteht aus drei Teilen. Der erste theoretische Teil gliedert sich in drei Kapitel,
wobei sich das erste Kapitel mit dem Thema des Gastgewerbes auseinandersetzt. Im Rahmen
dieses Kapitels werden einzelne gastgewerbliche Betriebsarten und Betriebstypen
charakterisiert und Statistiken liber aktuelle Situation im slowakischen und 6sterreichischen
Beherbergungs- und Gaststdttenwesen dargestellt. Darauf aufbauend werden im nichsten
Kapitel die Arbeitsmigrationsproblematik und Theorieansdtze beziiglich der
Riickwanderung behandelt. Weiter befasst sich die Autorin mit den Faktoren, die sich positiv
auf die Motivation und Zufriedenheit am Arbeitsplatz, sowie das Verbundenheitsniveau der
Mitarbeiter mit dem Unternehmen auswirken. Im zweiten Teil der Arbeit werden Ziele,
Forschungsfragen, Hypothesen, das Forschungsverfahren und die angewandten Methoden
detailliert beschrieben. Im Mittelpunkt des letzten empirischen Teils steht die Auswertung

und Analyse der durch die Forschung gewonnenen Erkenntnisse.

Schliisselworter: Gastgewerbe, Arbeitsmigration, Pull-Faktoren, Riickkehrmotive,

Mitarbeitermotivation



Abstract

VOJTASEK RATAJOVA, Salome, Bc.: Labour Migration — Slovaks Working in the
Hospitality Industry in Austria. — University of Economics in Bratislava. Faculty of Applied
Languages; Department of Linguistics and Translatology. — Supervisor: doc. Mgr. Ing.

Katarina Seresova, PhD. — Bratislava: FAJ EU, 2021, 81 p.

The master's thesis attempts to answer the questions why, on the one hand, an increasing
number of Slovak employees work in the Austrian hospitality industry and, on the other
hand, the same sector in Slovakia suffers from an acute shortage of skilled workers. The
main objective of this thesis is to examine the attractiveness of the hospitality industry in
Austria from the perspective of Slovak workers. In order to achieve this aim, a quantitative

research in the form of a survey was conducted.

This thesis consists of three parts. The first theoretical part is divided into three chapters.
Within the scope of the first chapter, individual types of businesses in hospitality industry
are characterized and statistical data on the current situation in the Slovak and Austrian
hospitality sector are displayed. The next chapter deals with the problem of labour migration
and presents various theoretical approaches regarding return migration. The author also
examines the factors that have a positive effect on motivation and satisfaction in the
workplace and also on the level of employee commitment to the company. In the second part
of the thesis, goals, research questions, hypotheses, research process and applied methods
are described in detail. The focus of the last empirical part is on the evaluation and analysis

of the obtained research findings.

Key words: hospitality industry, labour migration, pull factors, return motives, employee

motivation
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Einleitung

Die Migrationsbewegungen sind in der heutigen globalisierten Welt ein gewdhnliches
Phénomen. Dank dem freien Personenverkehr ist es moglich, aus unterschiedlichen Griinden
ins Ausland zu verreisen. Dies gilt auch im Falle der Arbeitsmigration. Ist der Mensch mit
seinem Beruf im Heimatsland nicht zufrieden oder will er einfach neue Berufserfahrungen
sammeln, so kann er frei entscheiden, in welchem Land er seine Erwerbstitigkeit ausiibt und

wie lange er sich dort aufhilt.

Die vorliegende Diplomarbeit thematisiert die Arbeitsmigrationsproblematik in der
Slowakei, wobei der Fokus auf die Abwanderung slowakischer Gastronomiemitarbeiter
nach Osterreich gelegt wird. Die Wahl dieses Themas wurde dabei von einer Kombination
zweier Faktoren beeinflusst. Langfristige Beobachtung einer alarmierenden Entwicklung der
Beschiftigtenanzahl in der slowakischen Gastronomieindustrie anhand der veroffentlichten
Statistiken und eine regelméfBige Sommerbeschéftigung der Autorin in Osterreichischen
Beherbergungsbetrieben, in denen ein betrdchtlicher Anteil der Unternehmensmitarbeiter
von Slowaken gebildet wurde, haben die Autorin veranlasst, sich mit diesem Thema ndher

auseinanderzusetzen.

Das Untersuchungsziel der Diplomarbeit besteht darin, die Attraktivitit des
gastgewerblichen Arbeitsmarkts in Osterreich aus Sicht der slowakischen Mitarbeiter zu

analysieren.

Die Diplomarbeit ldsst sich in drei Teile gliedern. Im ersten Teil wird der gegenwartige
Forschungsstand behandelt, wobei sich die Autorin der terminologischen Kldrung, Analyse
aktueller Statistiken und Interpretation diverser Theorieansédtze widmet. Dieses theoretische
Teil umfasst drei Kapitel. Da sich das Thema der Arbeitskrifteabwanderung nur auf den
Bereich des Beherbergungs- und Gaststittenwesens beschriankt, wird im ersten Kapitel
dargestellt, was unter dem Begriff Gastgewerbe zu verstehen ist, welche gastgewerblichen
Betriebsarten es gibt bzw. wie diese klassifiziert werden und welcher Zusammenhang
zwischen dem Gastgewerbe und der Tourismuswirtschaft besteht. Dariiber hinaus wird auch
anhand veroffentlichter Statistiken und verfligbarer Daten die momentane Situation sowohl
im slowakischen als auch im 6sterreichischen Gastgewerbe analysiert. Nachfolgend wird im

zweiten Kapitel die Arbeitsmigrationsproblematik ndhergebracht, wobei im einleitenden
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Teil dieses Kapitels zentrale Begriffe wie Migration, Abwanderung oder Arbeitsmigration
definiert werden. Darauf aufbauend wird die Unterteilung der Migrationsformen aus dem
zeitlichen Aspekt dargelegt und kurz beschrieben. Im abschlieBenden Teil des zweiten
Kapitels wird auf die Frage nach Migrations- und Riickkehrmotiven eingegangen. Um die
Abwanderungsmotive vollstindig zu begreifen, steht im Mittelpunkt des letzten Kapitels des
theoretischen Teils das Thema der Beziehung zwischen den Mitarbeitern und ihrem
Arbeitgeber. Dabei  fokussiert sich dieses Kapitel auf die Faktoren der
Arbeitgeberattraktivititserhohung und der Mitarbeitermotivation. Schlielich werden
verschiedene Arten der Arbeitszufriedenheit und des Mitarbeiter-Commitments kurz

charakterisiert.

Das bereits erwidhnte Untersuchungsziel wird im zweiten Teil der vorliegenden
Diplomarbeit klar definiert. Weiter umfasst dieser Teil auch die von der Autorin
aufgestellten Hypothesen, die im Rahmen des empirischen Teils zu tiberpriifen sind. Auller
der Hypothesen werden auch vier Forschungsfragen formuliert, wobei diese anhand der
durchgefiihrten Untersuchung im letzten Teil beantwortet werden. Die empirische
Untersuchung wird nédmlich in Form einer Umfrage durchgefiihrt, wobei die Zielgruppe
dieser Umfrage die in Osterreich arbeitenden Slowaken sind. In diesem Kapitel wird das
Forschungsverfahren detailliert beschrieben und zum Schluss werden auch die angewandten

Methoden présentiert.

Den Gegenstand des letzten Teils bilden die Auswertung und Analyse der durchgefiihrten
quantitativen Untersuchung. Die Forschungsergebnisse werden aus
Ubersichtlichkeitsgriinden je nach dem Themenbereich in drei Unterkapitel gegliedert.
AulBler der Hypothesentiberpriifung und Beantwortung der gestellten Forschungsfragen

werden abschlieend auch personliche Bemerkungen und Vorschldge dargelegt.
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I. Aktueller Stand der Problematik

Im Fokus des ersten Teils steht die theoretische Auseinandersetzung mit dem Thema der
vorliegenden Diplomarbeit ,,Abwanderung von Humankapital — slowakische Arbeitskréfte
im Osterreichischen Beherbergungs- und Gaststittenwesen®. Die Autorin widmet sich der
Erorterung von  grundlegenden Begriffen, Interpretierung von ausgewdihlten
Theorieansdtzen sowie der Analyse von aktuellen Daten und Statistiken, die mit der

behandelten Problematik im engen Zusammenhang stehen.

1.1 Klassifizierung des Gastgewerbes

Das Gastgewerbe ldsst sich als eine ,,gewerbliche Beherbergung und Verpflegung von
Gdsten *“ definieren (Miiller und Rachfall, 2004, zit. nach Wagner, 2015, S. 3). Dabei ist zu
erwahnen, dass diese Branche als sehr heterogen angesehen wird. Es besteht ndmlich eine
Vielzahl von gastgewerblichen Betriebsformen, die je nach ihrer Funktion in zwei wichtige
Unterkategorien des Gastgewerbes gegliedert werden: namlich in die Gruppen des
Beherbergungs- und Gaststittengewerbes (vgl. Hénssler, 2011). In der folgenden Abbildung

wird daher eine iibersichtliche Struktur des Gastgewerbes dargestellt.

Gastgewerbe
Beherbergungsgewerbe Gaststiittengewerbe
Hotels, Pensionen, Gasthofe Restaurants, Cafés, Eissalons
etc.
Ferienunterkiinfte und Ausschank von Getranken
andere Beherbergungsstitten
Campingplétze sonstige
Verpflegungsbetriebe
sonstige
Beherbergungsbetriebe

Abb. 1: Gliederung des Gastgewerbes (vgl. Henschel et al., 2013)
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Das Beherbergungsgewerbe bietet eine Reithe von unterschiedlichen Unterkunftsarten an.
Ein Betrieb ldsst sich jedoch als ein Beherbergungsbetrieb nur in dem Falle bezeichnen,
wenn mehr als acht Betten zur Verfligung stehen und somit mehr als acht Géste
untergebracht werden konnen. Dariiber hinaus zdhlen zu den Beherbergungsbetrieben auch
diejenigen Einrichtungen, bei denen die Gésteunterbringung als ein Nebenzweck ihrer

Unternehmenstétigkeit angesehen wird (vgl. ebd.).

Die aufgelisteten Unterkunftseinrichtungen (sieche Abb. 1) kdnnen in folgende drei Bereiche
kategorisiert werden:

e klassische Hotellerie,

e Sonderformen der Hotellerie,

e Parahotellerie,
wobei bei dieser Gliederung private Beherbergungsbetriebe nicht in Betracht gezogen

werden.

Die klassische Hotellerie umfasst Hotels, Hotels garni, Pensionen und Gasthofe. Diese

Unterkunftsarten werden nachfolgend kurz charakterisiert.

Das Hotel ist ein Betrieb, der sowohl Beherbergungs- als auch Verpflegungsdienstleistungen
seinen Gésten bzw. den Passanten anbietet. AuBlerdem soll eine Hoteleinrichtung iiber eine
Hotelrezeption und mindestens 20 Zimmer verfiigen, wobei sich in einem betréchtlichen Teil
dieser Gistezimmer ein eigenes Bad mit Toilette befinden muss. Im Laufe der Zeit haben
sich unterschiedliche Hoteltypen entwickelt, die ihre Dienstleistungen und
Marketingaktivititen einer ausgewéhlten Zielgruppe anpassten, wie etwa Biohotels,

Okohotels, Nichtraucherhotels u.v.m.

Das Hotel garni ist im Unterschied zu einem Hotel nicht mit einem hoteleigenen Restaurant

ausgestattet. Friihstiick und Getridnke konnen jedoch serviert werden.

Wihrend sich in einem Hotel auch voriibergehende Personen verpflegen diirfen, ist in einer

Pension der Verbrauch von Speisen und Getranken nur fiir die Géste bestimmt.

Ein Gasthof ist eine der é&ltesten Unterkunftsarten, die noch vor der Entstehung der
Hoteleinrichtungen existierte. Gasthofe sind in der Regel in kleineren Stidten oder auf dem
Lande zu finden. Im Gegensatz zu einem Hotel sind aufler dem Géstezimmer keine weiteren

Gesellschaftsraume vorhanden. Im GroB3en und Ganzen kann festgestellt werden, dass sich
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Gasthofe und Pensionen von den Hotels vor allem in dem Dienstleistungsumfang und

Qualitatsniveau unterscheiden.

Unter die Kategorie der Sonderformen von Hotellerie fallen entweder Unterkiinfte, die
zugleich eine Transportfunktion erfiillen wie etwa Kreuzfahrtschiffe, Schlafwagen,
Wohnmobile etc., oder Beforderungsmittel mit Unterbringungsmoglichkeiten, wobei sich
diese langfristig an einem Ort aufhalten, z.B. Hausboote oder Schiffshotels, die lediglich als

ortsgebundene Beherbergungsbetriebe dienen.

Die Parahotellerie umfasst alle anderen Unterkunftsarten, die bisher nicht genannt wurden.
In der Regel geht es um gastgewerbliche Betriebe, in denen Unterkunft zu erschwinglichen
Preisen angeboten wird. Dank dieser Tatsache wurden bereits in den 1950er Jahren neue
Reisemoglichkeiten auch fiir die sich in schwieriger finanzieller Lage befindenden
Bevolkerungsgruppen erdffnet, was eine rasche Entwicklung des Fremdenverkehrs zur
Folge hatte. Das niedrige Preisniveau spiegelt sich jedoch in einem eingeschriankten
Dienstleistungsangebot wider: Zimmerreinigung oder Verpflegung sind im Aufenthaltspreis
gewohnlich nicht inbegriffen. Zu dieser Kategorie zdhlen Jugendherbergen,

Ferienwohnungen, Campinghotels usw. (vgl. Pompl, 1997; Hénssler, 2011).

Das Gaststéttengewerbe stellt die zweite Subkategorie des Gastgewerbes dar. Nach Hénssler
(2011) werden heutzutage die Bezeichnungen ,,Gaststittengewerbe® und ,,Gastronomie* als
bedeutungsgleich betrachtet und gelten daher als gleichwertige Synonyme. Die Bedeutung
des Begriffs ,,Gastronomie* kann jedoch aus unterschiedlichen Blickwinkeln interpretiert
werden. Autoren wie Gillespie (2001) oder Scarpato (2003) verstehen unter diesem
Ausdruck eine Art wissenschaftlicher Disziplin, die die Nahrung bzw. Lebensmittel
untersucht: ndmlich die Nahrungsmittelproduktion; Behandlung, Aufbewahrung und
Verarbeitung der Lebensmittel; Zubereitung von Speisen; chemische Zusammensetzung der
Nahrungsmittel etc. Aus einer betriebswirtschaftlichen Perspektive handelt es sich um alle
gastgewerblichen Betriebe, in denen Speisen und Getrénke serviert werden (vgl. Wagner,

2015).

Es ist hervorzuheben, dass die einzelnen Betriebsarten bzw. Bezeichnungen der Betriebe des
Gaststéittengewerbes von Land zu Land variieren. In der folgenden Tabelle wird die

Gastronomiestruktur Osterreichs und Deutschlands gegeniibergestellt.
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Betriebsarten des Gaststittengewerbes

in Deutschland

Betriebsarten des Gaststittengewerbes

in Osterreich

Speisengeprdgte Gastronomie:

Gasthduser

Restaurants mit herkdmmlicher Bedienung

Restaurants

Restaurants mit Selbstbedienung

Gasthofe mit hochstens acht Géstebetten

Cafés

Rasthduser mit hochstens acht Géastebetten

Eissalons Kaffeehauser
Imbissstuben Kaffeerestaurants
Getrdinkegeprdigte Gastronomie: Eissalons

Getrédnke Espressobetriebe, Stehkaffeeschenken
Schankwirtschaften Kaffeekonditoreien
Bars Weinlokale, Heurigenbuffets

Diskotheken und Tanzlokale

Bierlokale, Pubs, Bars

Vergniigungslokale

Imbissstuben, Jausenstationen

Sonstige getrankegeprigte Gastronomie

Branntweinschenken

Kantinen und Caterer:

Kantinen, Werkskiichen, Mensabetriebe

Kantinen

Lieferkiichen

Caterer

Betriebe des freien Gastgewerbes

Tab. 1: Betriebsarten des Gaststittengewerbes in Deutschland und Osterreich (vgl. Hénssler, 2011;
Wirtschaftskammer Osterreich, 2019)

Anhand der dargelegten Tabelle kann behauptet werden, dass sowohl Osterreich als auch
Deutschland iiber landesspezifische gastronomische Betriebe verfiigen, wodurch in beiden
Liandern eine abweichende Klassifizierung einzelner Betriebsarten zu beobachten ist.
Allerdings erweist sich heutzutage in einigen Féllen die FEinordnung der
gaststdttengewerblichen Betriebe in einzelne Kategorien als besonders problematisch. Die
Ursache dafiir ist eine zunehmende Anzahl der Betriebe, in denen zur Verflechtung mehrerer
Bewirtungskonzepte kommt. Diese gehoren zur Kategorie der sog. Systemgastronomie. So
weisen beispielsweise einige Kaffeebars nicht nur die Merkmale eines Cafés, sondern auch
eines Restaurants mit Selbstbedienung auf. Aus diesem Grund sind die Daten iiber den

Bereich der Systemgastronomie statistisch schwer erfassbar (vgl. Maack et al., 2013).

AbschlieBend ist die Korrelation zwischen dem Gastgewerbe und der Tourismusbranche zu
erldutern. Tourismus ist die Gesamtheit aller Aktivititen, die mit einem voriibergehenden
Ortswechsel vom gewdhnlichen Wohnort zu einer Zieldestination und dem Aufenthalt in der
jeweiligen Zieldestination 1997). Schullern zu

zusammenhdngen (vgl. Pompl,
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Schrattenhofen (1911, zit. nach Berg, 2010) versteht unter diesem Begriff alle
wirtschaftlichen Prozesse, die die Einreise, den Aufenthalt und die Abreise von Urlaubern
nach, in und aus einem Land umfassen. Sind die in Anspruch genommenen Dienstleistungen
des Gastgewerbes durch eine touristische Motivation bedingt, so wird das Gastgewerbe als
ein Bestandteil der Tourismuswirtschaft klassifiziert. Die touristische Motivation wirkt sich
vor allem bei der Nutzung von Beherbergungsdienstleistungen aus. Sofern Tagesausfliige
aufler Betracht gelassen werden, konnte Tourismus ohne Unterkunftseinrichtungen praktisch
nicht existieren. Anhand der unten dargestellten Abbildung (siehe Abb. 2) ist festzustellen,
dass das Gaststittengewerbe nur teilweise zur Tourismuswirtschaft zdhlt. Falls sich der
Nachfrager in einem sich innerhalb seines Wohnorts befindenden gastronomischen Betrieb
verpflegt, handelt es sich um keine touristische Motivation, sondern nur um die Befriedigung
des Nahrungs- bzw. Sozialisierungsbediirfnisses. Im Gegensatz dazu steht die
Inanspruchnahme von Bewirtungsleistungen derjenigen, denen keine Moglichkeit der
Verpflegung in eigenem Haushalt zur Verfligung steht. Alle Gaststitten, derer
Dienstleistungen zu diesem Zweck in Anspruch genommen werden, fallen unter den Bereich

der Tourismuswirtschaft (vgl. Henschel et al., 2013).

Tourismuswirtschaft
Gaststéttengewerbe | Beherbergungsgewerbe Andere Bereiche
(Gastronomie) wie z.B. Reisebiiros
Gastgewerbe

Abb. 2: Die Korrelation zwischen Tourismuswirtschaft und Gastgewerbe (vgl. ebd.)

1.1.1 Aktuelle Situation im slowakischen Gastgewerbe

Laut den Angaben des Statistischen Amtes der Slowakischen Republik (2019) wurden Ende
des Jahres 2019 4 487 Beherbergungsbetriebe in der Slowakei verzeichnet, wobei derer
Anzahl um 480 Objekte gegeniiber dem Vorjahr gestiegen ist. AuBBerdem wurden 71 Tsd.
Zimmer mit 186,2 Tsd. Géstebetten zur Verfiigung gestellt. Im Vergleich zu Dezember 2018
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nahm die Zimmeranzahl um 5,2 Tsd. und die Géstebettenanzahl um 15,5 Tsd. zu (vgl.
Statistisches Amt der Slowakischen Republik, 2019). Was die Entwicklung des
Gaststittenwesens in der Slowakei betrifft, sind im Jahr 2019 768 gastronomische
Einrichtungen neu gegriindet worden und 119 Verpflegungsbetriebe wurden hingegen
stillgelegt, wobei es sich hier um die geringste Anzahl der stillgelegten Betriebe seit 2011
handelt (vgl. Statistisches Amt der Slowakischen Republik, 2019). Insgesamt iibten im
demselben Jahr 8 181 Restaurants und Gaststitten ihre Tétigkeit auf dem Gebiet der
Slowakei aus (vgl. Bisnode, 2020).

In Hinsicht auf die Touristenanzahl wurde im Dezember 2019 ein Zuwachs von 20,2% mit
der Gesamtzahl von 434 478 verzeichnet. Davon ist mit 162 0003 auslidndischen Gésten ein
Anstieg um 13,7% erreicht worden. Eine dynamischere Entwicklung ist dabei bei 272 475
inldndischen Gisten zu registrieren. Ihre Anzahl ist im Vergleich zu demselben Zeitraum im
Vorjahr um 24,4% gestiegen. Es ist zu erwdhnen, dass der groflte Touristenanteil wihrend
des gesamten Beobachtungszeitraums, d.h. wihrend des gesamten Jahres 2019, von den
Einheimischen, d.h. Slowaken gebildet worden ist (vgl. Statistisches Amt der Slowakischen
Republik, 2019). Als ein anschauliches Beispiel wird in der folgenden Abbildung die
Herkunftslandstruktur der Géste in slowakischen Unterkunftseinrichtungen im

ausgewahlten Monat dargestellt (siche Abb. 3).

Andere; 18,00%

Ukraine; 1,90%

Osterreich; 2,00%
Deutschland; 2,40% \
Polen; 3,30%

Tschechische
Republik; 9,60%

Slowakei; 62,70%

Abb. 3: Struktur der Gdste in slowakischen Beherbergungsbetrieben (vgl. Statistisches Amt der
Slowakischen Republik, 2019)
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Aus den oben angefiihrten statistisch belegten Daten ergibt sich, dass sowohl die Anzahl der
gastgewerblichen Betriebe als auch der Touristenanteil eine steigende Tendenz in der
Slowakei aufweisen. In Bezug auf das Vorhandensein qualifizierter Mitarbeiter auf dem
slowakischen Arbeitsmarkt kann jedoch keine positive Entwicklung festgestellt werden. Der
Mangel an ausgebildeten und erfahrenen Arbeitskréften wird ndmlich zum betrachtlichen
Hindernis bei der Konkurrenzfahigkeitserhohung der Slowakei in dem mitteleuropdischen
Raum. Slowakische Hotels und Restaurants sind von diesem Problem am meisten betroffen.
Diese Situation erweist sich jedoch in der Zeit eines Wirtschaftsaufschwungs der
Tourismusbranche als besonders kompliziert. Trotz einer hohen Arbeitslosenquote fillt es
den im Gastgewerbe titigen Arbeitgebern schwer, geeignete Stellenbewerber zu finden.
Diese Tatsache wurde auch bei einer von dem Hotel- und Gaststittenverband der
Slowakischen Republik durchgefiihrten Umfrage bestitigt. Der Mangel an geeigneten
Stellenbewerber wurde von fast 90% der befragten Arbeitgeber (siche Abb. 4) als eine der
Hauptursachen der Nichtbesetzung von freien Arbeitsstellen angefiihrt (vgl. Hotel- und
Gaststéttenverband der Slowakischen Republik, 2016).

Andere Griinde 8 (11,8%)

Hohe Anforderungen des Stellenbewerbers 31 (45,6%)

Desinteresse an der Arbeitsstelle

44 (64,7%)

Mangel an geeinigten Stellenbewerber 61 (89,7%)

0 10 20 30 40 50 60 70

Abb. 4: Ursachen der Nichtbesetzung von freien Arbeitsstellen im slowakischen Gastgewerbe (vgl.

ebd.)

Aus dieser Umfrage (siche Abb. 4) geht weiter hervor, dass von den slowakischen Hoteliers
und Gastronomen das Desinteresse an Arbeitsstellen als der zweithdufigste Grund des
Personalmangels angefiihrt wird. Eine Analyse des slowakischen Arbeitsportals Profesia

(2018) zeigt, dass die Anzahl der Arbeitsangebote im slowakischen Gastgewerbe in den
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letzten Jahren zunimmt. Das Problem liegt jedoch darin, dass die Arbeitsstellen im Bereich
der Hotellerie und Gastronomie offensichtlich immer weniger attraktiv werden. Wéhrend im
Jahr 2015 durchschnittlich 21,7 Bewerberbungen auf 1 Arbeitsangebot verzeichnet wurden,
waren es im Jahr 2018 nur noch 13,7 (vgl. Profesia, 2018). In der folgenden Tabelle wird
die Entwicklung der Stellenangebots- und Reaktionsanzahl in der Zeitspanne von 2015 bis

2018 dargestellt.

Durchschnittsanzahl von
Jahr Arbeitsangeboteanzahl Reaktionen auf 1
Arbeitsangebot
2015 9936 21,7
2016 12716 15,9
2017 13 339 14,5
2018 12 650 13,7

Tab. 2: Anzahl der Arbeitsangebote und Reaktionen auf Arbeitsangebote im slowakischen

Gastgewerbe (vgl. ebd.)

Im vierten Quartal 2019 betrug der durchschnittliche Bruttomonatslohn in der Slowakei 823
Euro im Beherbergungswesen und nur 532 Euro im Gaststittenwesen (vgl. Statistisches Amt
der Slowakischen Republik, 2019). Nach Runnova (2018) gehdren niedrige Loéhne im
Bereich des Gastgewerbes zu den Hauptursachen der sinkenden Nachfrage seitens der
Bewerber. Es kommt ndmlich entweder zu einem Branchenwechsel oder zur Abwanderung
der Mitarbeiter ins Ausland. Die Absicht ist dabei in beiden Féllen gleich: die Suche nach
besseren Gehaltsbedingungen. Habrmanovéa und Kramarova (2018) behaupten, dass diese
steigende Fluktuation keine Bindung zwischen Arbeitgebern und Mitarbeitern ermoglicht.
Es mangelt an eingespielten Arbeitsteams, die fiir maximale Zufriedenheit der Géste sorgen

und natiirlich auch gut bezahlt werden.

1.1.2 Aktuelle Situation im osterreichischen Gastgewerbe

Das ausgedehnte Gebiet Osterreichs verfiigt natiirlich im Vergleich zur Slowakei iiber ein
breiteres Angebot von gastgewerblichen Dienstleistungen. Dies gilt vor allem fiir das
gastronomische Segment, indem im Jahr 2019 41 236 Verpflegungsbetriebe auf dem
osterreichischen Markt titig waren (vgl. Wirtschaftskammer Osterreich, 2020). Was das

Beherbergungsgewerbe anbelangt, wurden in demselben Jahr insgesamt 15 620

22



Beherbergungsbetriebe registriert, wobei sich diese Zahl gegeniiber dem Jahr 2018 um etwa
400 erhohte. Dariiber hinaus wurden im Tourismusjahr 2018/19, d.h. von November 2018
bis Oktober 2019, rund 1,13 Mio. Gistebetten angeboten. Im Vorjahresvergleich ist ein
Bettenzahlanstieg von 1% zu verzeichnen. Es ist zu erwihnen, dass sich in Osterreich die
Wintersaison durch eine hohere Nachfrage als die Sommersaison auszeichnet. Dafiir spricht
auch die statistische Analyse der Gastgewerbeentwicklung in Osterreich: im Winter 2018/19
belief sich die Auslastung der osterreichischen Unterkunftseinrichtungen auf 37,7% und war

somit um 1,2% hoher als in der Sommersaison 2019 (vgl. Statistik Austria, 2020).

Mit rund 152 Mio. Ubernachtungen im Jahr 2019 erweist sich Osterreich als eine besonders
attraktive touristische Destination. Hier kann jedoch eine abweichende Géstestruktur
beobachtet werden: wihrend in der Slowakei die Mehrheit der Géste von den Einheimischen
gebildet wird, ist in Osterreich der Anteil internationaler Giste mit etwa 112 Mio.
Nichtigungen deutlich groBer als die Ubernachtungszahl bei Inlandstouristen (etwa 40
Mio.). Im Vergleich zu 2018 stieg die Nachfrage ausldndischer Reisenden nach
Beherbergungsdienstleistungen um 2,1% an, wobei nur ein 1,4-prozentiger
Binnennachfragezuwachs zu bemerken ist (vgl. Bundesministerium fiir Landwirtschaft,
Regionen und Tourismus, 2020). Eine detaillierte Strukturierung auslédndischer Giste, die
sich 2019 in Osterreichischen Beherbergungsbetrieben aufhielten, bietet die folgende

Abbildung:

Andere Herkunft;
19,30%

USA; 1,82%
Ungarn; 1,86%

Polen; 1,91%
Italien; 2,56% 7
Belgien; 2,57% /
Tschechische

Deutschland; 50,27%
Republik; 2,92% eutschlan o

Vereinigtes

Konigreich; 3,26% Schweiz und

Liechtenstein; 4,37%

Niederlande; 9,18%

Abb. 5: Struktur der auslindischen Gdste in osterreichischen Beherbergungsbetrieben (vgl. ebd., S.
29)
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In Osterreich entwickelt sich die Anzahl der im Gastgewerbe titigen Personen in eine
positive Richtung. In der Zeitspanne von 1998 bis 2018 wird ndmlich ein Zuwachs in der
Beschiftigtenanzahl von rund 77% verzeichnet. Wéhrend bei der Zahl von 6sterreichischen
Angestellten ein eher gedampfter Anstieg festzustellen ist, nimmt die Beschiftigung der
Mitarbeiter aus den neuen EU-Léndern wesentlich zu (siehe Tab. 3). Zu diesen Lindern
gehoren z.B. ohne Anspruch auf Vollstidndigkeit: Bulgarien, Polen oder auch die Slowakei
(vgl. Wirtschaftskammer Osterreich, 2020). Laut Arbeitsmarktservice Osterreich (2016)
arbeiten auslidndische Mitarbeiter, wie etwa Ungaren (27,2%), Slowaken (23,4%), Italiener

(19,7%) und Bulgaren (18,8%), am haufigsten im Beherbergungs- bzw. Gaststittengewerbe.

1998 2016 2017 2018 | Verinderung

1998/2019

in %

Osterreich 205 527 268 447 276 651 263 477 +28,2
Drittstaat 55 085 78 276 82 051 88 442 +60,6
EU-alt 12 804 41 223 39 637 44 058 +244.1
EU-neu 10 445 92 839 98 621 107 472 +928.,9
Insgesamt 283 861 486 785 496 960 503 449 +77,4

Tab. 3: Beschdifiigte im Beherbergungs- und Gaststittenwesen in Osterreich nach Staatsbiirgerschaft
(vgl. Wirtschaftskammer Osterreich, 2020)

Die Entlohnung der Beschéftigten im Gastgewerbe erfolgt nach den im Kollektivvertrag
festgesetzten Bedingungen. In diesem Vertrag wird je nach der Qualifikation und
Verantwortung zwischen fliinf Lohngruppen unterschieden, wobei die Héhe des Entgelts in
den einzelnen Bundesldndern leicht abweicht. Die Kollektivvertragslohnhohe liegt in der
Spanne zwischen 1 540 Euro und 2 200 Euro. Auflerdem haben die Angestellten auch einen
Anspruch auf Sonderzahlungen, die 200% des Lohnes betragen. Diese werden in der Regel
zwei Mal pro Kalenderjahr in gleichwertigen Summen ausbezahlt (vgl. Kollektivvertrag fiir
Arbeiterinnen und Arbeiter im Hotel- und Gastgewerbe, 2019). Daraus ergibt sich, dass
zwischen Osterreich und der Slowakei betriachtliche Gehaltsunterschiede bestehen, was
schlieBlich zu einer zunehmenden Abwanderung der slowakischen Gastronomie-Mitarbeiter

beitragen kann.

Im Rahmen dieses Kapitels wurde die Problematik des Gastgewerbes behandelt. Das
einleitende Kapitel setzte sich mit einer allgemeinen Einteilung des Gastgewerbes und

Erlduterung der wichtigen Begriffe auseinander. Darauf aufbauend wurde die gegenwartige
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Situation des Gastgewerbes in Osterreich und der Slowakei anhand statistisch belegten

Daten dargestellt, analysiert und verglichen.
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1.2 Einfithrung in die Problematik der Migration und Arbeitsmigration

Wie bereits angedeutet, besteht in der slowakischen Hotel- und Gastronomiebranche ein
Mangel an Fachkriften. Aus den dargestellten aktuellen statistischen Daten geht allerdings
hervor, dass slowakische Arbeitskrifte auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt zahlreich
vertreten sind und ihre Berufstitigkeit am hiufigsten gerade im Bereich des Gastgewerbes
ausiiben. Im Groflen und Ganzen kommt es also dazu, dass Personen von ihrem
Herkunftsland in ein anderes Land abwandern, und zwar mit der Absicht, eine Arbeitsstelle

zu finden. Dieses Phinomen wird ndmlich als Arbeitsmigration bezeichnet (vgl. Biffl, 2011).

Noch vor der Auseinandersetzung mit der Arbeitsmigration soll ndher auf den Oberbegriff
Migration eingegangen werden. Diivell (2006) fiihrt jedoch an, dass keine eindeutige und
allgemein giiltige Definition des Begriffs Migration besteht. Nach Castles (2000, zit. nach
Diivell, 2006) ist dies dadurch verursacht, dass die einzelnen Definitionen durch
unterschiedliche politische, soziale, 6konomische und kulturelle Kontexte der jeweiligen
Lander voneinander stark abweichen. Allerdings ldsst sich das Wort Migration auf das
lateinische migrare zuriickfiithren und bedeutet ,,den Ort verlassen bzw. ,,wechseln®. Trotz
der Uneinheitlichkeit der Begriffsbestimmungen stellt Barclay (1958, zit. nach Diivell,
2006) fest, dass das einzige gemeinsame Merkmal, wodurch sich alle Migrationsdefinitionen
auszeichnen, ist das Reisen der Personen. Oltmer (2016) deutet dennoch darauf hin, dass
nicht alle Art und Weisen des Reisens bzw. der Bewegung der Menschen von einem Ort
zum anderen, wie etwa Urlaubsreisen oder die Fahrt zum Arbeitsort, als Migration
bezeichnet werden konnen. Der Begriff weist eher auf einen Ortwechsel hin, fiir den
weitreichende Folgen auf das Leben der Wandernden typisch sind. Dabei muss sich nicht
unbedingt nur um das Uberschreiten von Staatsgrenzen handeln. Regionale
Personenbewegungen innerhalb eines Staatsgebietes zidhlen ebenfalls zur Migration, da die
Migranten auch in diesem Falle mit abweichenden Gesellschaftsnormen und kulturellen
Gegebenheiten konfrontiert werden konnen (vgl. ebd.). In diesem Zusammenhang ist
ndmlich zwischen der Binnenmigration, also der Mobilitit innerhalb eines staatlichen
Gebildes, und der internationalen Migration, also dem Uberschreiten von staatlichen
Grenzen, zu unterscheiden (vgl. Deutsche Bischofskonferenz, 2005). Oltmer (2016) fasst
den gesamten Migrationsprozess als die Anpassungsfahigkeit der Menschen an neue
Gesellschafts-, Umwelt-, Politik- und Wirtschaftssysteme zusammen und vertritt die These,

dass bei diesem Prozess unterschiedliche Wanderungsmotive vorkommen.
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Allerdings steht das Wort Migration im engen Zusammenhang mit anderen
bedeutungsnahen oder in einigen Féllen nur scheinbar synonymischen Begriffen wie
Mobilitdat, Abwanderung, Auswanderung etc., die auch im Rahmen der vorgelegten
Diplomarbeit verwendet werden. Aus diesem Grund ist es von entscheidender Bedeutung

diese Bezeichnungen voneinander klar abzugrenzen:

Migration Raumliche Personenbewegungen, die einen
(synonymische Worter: | betrdachtlichen Einfluss auf das Leben der Migranten
Wanderung, raumliche | ausiiben und infolge derer ein Gesellschaftswandel
Bevdlkerungsbewegungen, erfolgt. Der Begriff verweist meistens auf einen
regionale Mobilitit) Aufenthalt  von  Individuen, Familien  oder

Personengruppen aullerhalb des Wohnortes, der sich tiber

einen lingeren Zeitraum erstreckt.

Abwanderung und | Diese gelten als Oberbegriffe der Migration. Es handelt
Zuwanderung sich um rdumliche Menschenmobilitét, unabhédngig von
Absichten, Entfernungen und Konsequenzen. Unter
diesen Begriffen sind sowohl Bewegungen innerhalb
eines staatlichen Gebildes als auch zwischenstaatliche

Mobilitat zu verstehen.

Auswanderung und | AusschlieBlich grenziiberschreitende
Einwanderung Bevolkerungsbewegungen, die durch einen langfristigen

Aufenthalt im Zielland gekennzeichnet sind.

Tab. 4: Migration — Bestimmung der zentralen Begriffe (vgl. ebd.)

Wie bereits im einfilhrenden Teil dieses Kapitels erwdhnt, steht im Fokus dieser
Diplomarbeit die Arbeitsmigration, die mit dem Migrationsphinomen eng verbunden ist.
., Migration kann der Verbesserung der Lebensumstinde und Wahrnehmung neuer Chancen
dienen, wie bspw. Arbeitsmigration* (Schirilla, 2016, S. 18). Hoesch (2018) versteht unter
dem Begriff Arbeitsmigration diejenigen grenziiberschreitenden Personenbewegungen, die
mit dem Ziel der Ausiibung einer Erwerbstitigkeit auf einem anderen als im Heimatsort
bestehenden Arbeitsmarkt unternommen werden. Bei der Arbeitsmigration handelt es sich
zugleich um eine 6konomisch motivierte Migration. Diese zeichnet sich vor allem durch

zwel typische Charakteristika aus. Erstens beruht sie auf dem Prinzip der Freiwilligkeit,
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wodurch sie sich von Flucht oder Asyl unterscheidet. Mit anderen Worten konnen die
Wandernden frei entscheiden, ob und wann sie ihre Heimat verlassen mochten, ohne sich
dazu gezwungen zu fiihlen, was jedoch bei Kriegssituationen, politischen und religiosen
Verfolgungen, Diskriminierungen oder Naturkatastrophen nicht der Fall ist. Zweitens
manifestiert sich diese Freiwilligkeit darin, dass die Arbeitsmigranten noch vor der
Abwanderung das Niveau der materiellen Sicherheit in demjenigen Zielland abwégen
konnen. Zu diesen materiellen Aspekten, die den Entscheidungsprozess der Wandernden
betrdchtlich beeinflussen, zdhlen vor allem das kiinftige Nettoeinkommen und die
Lebensqualitdt aber auch die Chancen auf dem Arbeitsmarkt, staatliche Sozialleistungen,
Steuertarife, giinstige Lebenshaltungskosten usw. Dariiber hinaus umfasst die 6konomisch
motivierte Migration verschiedene Migrationsuntergruppen, wie bspw. die Steuermigration,
bei der die Migranten durch eine giinstigere steuerliche Belastung im Zielland motiviert
werden. Zu dem bedeutendsten und am héufigsten vorkommenden Migrationstyp im
Rahmen der 6konomisch motivierten Migration zdhlt aber die Arbeitsmigration, die im

Mittelpunkt der dargelegten Diplomarbeit steht (vgl. Deutsche Bischofskonferenz, 2005).

1.2.1 Formen der Arbeitsmigration

Die Entscheidung das Herkunftsland zu verlassen und in ein anderes Land abzuwandern
basiert meistens auf dem Vergleich zwischen den erwarteten kiinftigen Ertrdgen im
Empfangerland und den kiinftigen Ertrigen im Herkunftsland subtrahiert von den
Migrationskosten. Falls der Nettoertrag einen positiven Wert aufweist, entscheidet sich der

Betroffene vom Heimatsland abzuwandern (vgl. Sjaastad, 1962, zit. nach Dustmann, 2000).

Die Gliederung der unterschiedlichen Gruppen von Arbeitsmigranten kann im Allgemeinen
nach diversen Kriterien erfolgen, wie etwa nach Motivation der Migration, Fiahigkeiten,
Alter, Wirtschaftssektor, Berufstdtigkeit, Entfernung vom Herkunftsland usw. Allerdings
bezieht sich das meistverwendete Unterscheidungsmerkmal auf die voraussichtliche
Aufenthaltsdauer. Dieses Merkmal widerspiegelt ndmlich die Tatsache, dass die Kontrolle
iiber die Zuwanderung und letztendlich auch iiber den Aufenthaltszeitraum als Kernaspekte
der nationalen Souverdnitdt gelten. Anhand dessen wird zwischen zwei breiten Kategorien

unterschieden:

a) dauerhafte Migration,
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b) temporire Migration (vgl. International Labour Office, 2010).

Nach Hicks (1932, zit. nach Dustmann, 2000) liegt die wesentliche Ursache der Migration
vornehmlich in signifikanten Lohnunterschieden. Dies bewirkt einen Anstieg der
Migrantenanzahl, sofern sich die wirtschaftliche Ungleichheit erhoht. Auch Dustmann
(2000) stellt fest, dass der Migrationszeitraum im wirtschaftlichen Kontext eine bedeutende
Variable ist und unterscheidet zwischen drei gro3en Migrationsgruppen, und zwar auller der
oben genannten temporéren und dauerhaften Migration fiigt er noch die politische Migration
hinzu, wobei die tempordre Migrationsform in weitere spezifische Gruppen untergliedert

wird (sieche Abb. 6).

Migration

Tempordre Dauerhafte
Migration Migration

Politische
Migration

Transitwanderung Kontraktwanderung Zirkuldre Wanderung Riickwanderung

Abb. 6: Formen der Migration (vgl. Dustmann, 2000)

Was die politische Migration anbelangt, wurde bereits erwédhnt, dass sie sich von den
anderen Migrationstypen vor allem durch das mangelnde Freiwilligkeitsprinzip
unterscheidet. Ein weiterer Unterschied besteht darin, dass die Entscheidung der politischen
Migranten von ihrem Heimatsland abzuwandern von nicht-wirtschaftlichen Faktoren wie
Diskriminierung, Unterdriickung oder Folter beeinflusst wird (vgl. ebd.). Da politische
Migration nicht im Forschungsschwerpunkt dieser Diplomarbeit liegt, wird dieses Thema

nur im beschriankten Mafe behandelt.

29



Dauerhafte Arbeitsmigration verweist auf die Aufnahme von Arbeitnehmern, die zu
unterschiedlichen  Einwanderungskategorien  gehoren  (Familienzusammenfiihrung,
hochqualifizierte Arbeitskréfte etc.), wobei der Zeitraum ihres Aufenthalts im Zielland als
unbegrenzt gilt. Mit anderen Worten wird fiir den Aufenthalt keine zeitliche Befristung
seitens des Ziellandes festgelegt (vgl. International Labour Office, 2010). Nach OECD und
OAS (2015) ist ein Einwanderer auf Dauer jemand, der {iber das Recht auf einen dauerhaften
Wohnsitz, ein unbegrenzt giiltiges Visum oder eine unbefristete Aufenthaltsgenehmigung
verfiigt und unter diesen Voraussetzungen in das Empfingerland einreist. Unter diese
Gruppe fallen Heiratsimmigranten; Familienmitglieder von Migranten, denen ein
dauerhafter ~Aufenthalt im Zielland gewidhrt wurde; Fliichtlinge; bestimmte

Arbeitsmigranten usw. (vgl. ebd.).

Das grundlegende Unterschied zwischen der dauerhaften und zeitlich befristeten Migration
liegt darin, dass bei der temporédren Arbeitsmigration keine dauerhafte Niederlassung der
ausldndischen Arbeitskréifte im Gastland zu erwarten ist (vgl. OECD, 1998, zit. nach Becker,
2010). AuBerdem kommt es viel hdufiger zu tempordren als dauerhaften
Migrationsbewegungen. Tempordre Migration kann entweder durch befristete
Arbeitsvertrage reguliert werden oder geht aus der Entscheidung des Individuums hervor
(vgl. Dustmann, 2000). Da in einigen Féllen die tempordren Arbeitsmigranten ins
Heimatsland zuriickkehren, bringt dieser Migrationstyp Vorteile sowohl fiir das Land A als
auch das Land B. Das Herkunftsland kann nimlich einen Nutzen von den Uberweisungen
oder den zu einer positiven Entwicklung des Ursprungslandes beitragenden Kenntnissen und
Féhigkeiten der zuriickgekehrten Migranten ziehen. Andererseits erweist sich die temporére
Migration als vorteilhaft auch fiir das Aufnahmeland, da der kurzfristige Bedarf nach
bestimmter Gruppe von Arbeitskrdften gedeckt wird, wodurch zugleich eine hohere
Flexibilitit bzw. Anpassungsfdhigkeit des Arbeitsmarktes an sich stindig verdndernde
Wirtschaftsbedingungen gefordert wird. (vgl. Internationales Arbeitsamt, 2017). Folgend

werden die einzelnen Unterkategorien der tempordren Migration kurz charakterisiert.

Transitwanderung stellt eine Situation dar, in der der Einzelne zwischen unterschiedlichen
Aufnahmeldndern wandert, wobei bei diesem Prozess die Riickkehr ins Heimatsland nicht
unbedingt erfolgen muss. Dieser Migrationstyp war vor allem fiir die 60er und 70er Jahre

charakteristisch, da in dieser Zeitperiode die sog. ,,Gastarbeiter zwischen den Staaten des
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Stid-, Nord- und Westeuropas wanderten. Es handelte sich also um

Bevolkerungsbewegungen vom Land A ins Land B, vom Land B ins Land C usw.

Kontraktwanderung beschreibt eine Form der tempordren Migration, bei der sich die
Migranten im Empfingerland nur fiir einen beschrinkten Zeitraum aufhalten, da ihre
Aufenthaltsdauer im gegebenen Land durch einen Vertrag festgelegt wird.

Kontraktwanderung iiberschneidet sich allerdings teilweise mit der zirkuldren Wanderung.

Eine weitere Untergruppe der tempordren Migration bildet die zirkuldre Wanderung. Diese
verweist auf regelmédflige Bewegungen von Arbeitsmigranten zwischen dem Empfanger-
und Herkunftsland, wobei sich die ausldndischen Arbeiter im Zielland nur kurzfristig
authalten. Die zirkuldre Wanderung wird in der Regel von einer saisonalen Nachfrage nach
ausldandischen Arbeitskréiften angetrieben, weil der Arbeitskriftebedarf auf dem lokalen
Arbeitsmarkt nicht gedeckt werden kann (vgl. Becker, 2010). Hierzu zahlt die Gruppe der
Saisonarbeiter, die in periodischen Zeitabstinden je nach der Jahreszeit ihre
Wanderungsbewegungen durchfiihren. Ein bedeutender Wirtschaftssektor, in dem die
Saisonarbeiter ihre Berufstitigkeit ausiiben, ist unter anderen auch die Tourismusindustrie.
Dartiber hinaus soll auch die Pendelmigration erwdhnt werden, da diese eine selbststindige
Kategorie bildet. Bei dieser Wanderungsform {iberschreiten die Pendelmigranten
regelmafig die Staatsgrenzen zum Zweck der Ausiibung einer gewissen Beschiftigung. Thre
Aufenthaltsdauer im Zielland kann dabei variieren. (vgl. Divell, 2006). Das
Bundeskanzleramt der Republik Osterreich (2020) definiert als Pendler diejenigen Personen,
die ,,einen weiten Weg zum Arbeitsplatz zuriicklegen miissen* bzw. ,,ihren Wohnsitz in einem
Nachbarstaat haben, dessen Staatsangehorigkeit sie besitzen, in den sie zumindest einmal
wéchentlich zuriickkehren und die sich zur Ausiibung einer Erwerbstitigkeit in Osterreich
aufhalten®. Personen, die tdglich zwischen dem Wohnsitzstaat und dem Arbeitsort innerhalb
einer Grenzregion im Nachbarstaat pendeln, werden hingegen als Grenzgéinger bezeichnet
(vgl. Bundeskanzleramt der Republik Osterreich, 2020). Diese Arbeitsmigrantengruppen
gehoren ndmlich zur Forschungszielgruppe der dargelegten Arbeit, deshalb ist die

Begriffsbestimmung besonders wichtig.

Riickwanderung ist der letzte Typ der Arbeitsmigration, den Dustmann (2000) im Rahmen
seiner Untergliederung der tempordren Migration erwdhnt. Wie die Bezeichnung bereits
andeutet, kommt es zur Riickwanderung im Falle einer freiwilligen Riickkehr der

Wandernden in ihr Herkunftsland, nachdem sie im Aufnahmeland eine betrichtliche Zeit
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verbracht haben. Auf die Riickwanderungsmotivation wird im nachfolgenden Kapitel ndher

eingegangen.

Becker (2010) deutet darauf hin, dass es sich nicht immer im Voraus festlegen lésst, ob der
einzelne Arbeitsmigrant sich im Aufnahmeland dauerhaft oder nur fiir eine befristete
Zeitperiode aufhalten wird. So kann sich beispielsweise wegen der Verdnderung von
bestimmten Umstinden aus einer urspriinglich zeitbegrenzten Zuwanderung eine
langfristige Niederlassung im Zielland entwickeln. Auf der anderen Seite konnen auch fiir
einen lidngeren Zeitraum geplante Aufenthalte im Awusland durch Riick- oder
Transitwanderungen abgebrochen werden. Aus diesem Grund muss in Betracht gezogen
werden, dass die Einordnung der Migrationsbewegungen aus dem zeitlichen Aspekt einen

eher orientierenden Charakter hat (vgl. Becker, 2010).

1.2.2 Migrationsgriinde und Motive fiir die Riickkehr

Es gilt also in jedem Fall als unbestritten, dass es zu rdumlichen Bevdlkerungsbewegungen
kommt. An dieser Stelle stellt sich jedoch die Frage, warum die Menschen aus ihrem
Heimatsland abwandern bzw. welche Faktoren ihre Entscheidung beeinflussen und unter
welchen Bedingungen sie evtl. in ihr Heimatsland zuriickkehren oder mindestens die

Rickkehr in Betracht ziechen wiirden.

Die meisten Theorieansétze, die sich mit dem Phdnomen der Migration auseinandersetzen,
gehen davon aus, dass auf das Migrationsentscheidungsprozess eine Reihe von
verschiedenen Faktoren sowohl im Ursprungs- als auch im Aufnahmeland einen
betrachtlichen Einfluss nehmen. Diese werden als Push- und Pull- oder auch Druck- und
Zugfaktoren genannt. Mithilfe thnen kann ndmlich das Kosten-Nutzen-Verhiltnis, oder
einfacher gesagt — die Vor- und Nachteile des Verbleibens im Heimatsland und der
Abwanderung ins Zielland analysiert werden. Druckfaktoren werden in einer negativen
Konnotation verwendet und weisen auf jene Bedingungen im Heimatsland hin, die auf die
Menschen abstoflend wirken. Dagegen wird unter Zugfaktoren das Attraktivititspotential
des Aufnahmelandes verstanden, d.h. es sind jene Faktoren, welche die Menschen zur
Abwanderung motivieren (vgl. Wasserfaller, 2008). Die Wanderungsbewegung ist jedoch
ein viel komplexer und komplizierter Vorgang, der nicht lediglich von makro6konomischen
Wirtschaftsfaktoren eines Landes abhidngt. Es muss ndmlich auch die individuelle Ebene

beriicksichtigt werden (vgl. Barwinska-Matajowicz und David, 2014). Aus diesem Grund
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entwickelte Lee (1966) ein erweitertes Push-Pull-Modell, in dem vier Faktoren, die fiir den
Migrationsentscheidungsprozess und auch selbst den Prozess der Migration eine bedeutende

Rolle spielen, miteinbezogen werden:

1. die mit dem Ursprungsgebiet verbundenen Faktoren,
2. die mit dem Zielgebiet verbundenen Faktoren,
3. intervenierende Hindernisse,

4. personliche Faktoren (vgl. Lee, 1966).

personliche
Faktoren

personliche
Faktoren

Al

intervenierende Hindernisse

Ursprungsland Zielland

(+): Push-Faktoren
(-): Pull-Faktoren
(0): fiir die Migration unbedeutende Faktoren

Abb. 7: Modell der wichtigen Faktoren fiir den Migrationsvorgang (vgl. Lee, 1966, Barwinska-
Matajowicz und David, 2014)

Jede Region verfiigt iiber eine unendliche Anzahl von Faktoren, welche von den Bewohnern
als entweder anziehend oder abstof3end empfunden werden. Diese werden auf dem Schema
(siche Abb. 7) als Plus- und Minus-Symbole dargestellt. Dariiber hinaus sind im Ursprungs-
und Zielland auch andere Faktoren zu finden, die fiir den Migrationsprozess als irrelevant
gelten. Diese werden als Null-Symbole abgebildet (vgl. Lee, 1966). Es muss darauf
aufmerksam gemacht werden, dass die einzelnen Druck- und Zugfaktoren bei verschiedenen

Push- und Pull-Modellen leicht voneinander abweichen. In der folgenden Abbildung werden
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daher nur ausgewédhlte Druck- und Zugfaktoren ohne Anspruch auf Vollstindigkeit

préasentiert.

Push-Faktoren

Pull-Faktoren

niedriger Lebensstandard
prekdre Einkommenssituation
hohe Arbeitslosenquote
bessere Arbeitsbedingungen im
Ausland

geringe Wachstumsraten

hohe Lohnnebenkosten
mangelnde Infrastruktur

Mangel an Wohnraum

hoher Lebensstandard

gute Verdienstmoglichkeiten,
zahlreiche Jobangebote

geringe Arbeitslosigkeit

neue Erfahrungen sammeln und
neue Leute kennenlernen
Verbesserung von Kenntnissen,
Féhigkeiten (z.B.

Fremdsprachekenntnisse)

e gute Infrastruktur

e gute Wohnmdoglichkeiten

Abb. 8: Push- und Pull-Faktoren (vgl.; Kahanec und Fabo, 2013; Barwinska-Matajowicz und
David, 2014 Arndt et al., 2010)

Wie auch die Abbildung 7 zeigt, werden Migrationsbewegungen nicht nur anhand einer
bloBen Abwigung von Push- und Pull-Faktoren realisiert. Im Rahmen des
Entscheidungsvorgangs eines potenziellen Migranten tritt eine weitere Gruppe von
Einflussfaktoren auf, nimlich die intervenierenden Wanderungshindernisse (z.B. Distanz,
spezifische Gesetzgebungen des Aufnahmelandes, mit der Migration verbundene Kosten
etc.), die fiir eine erfolgreiche Durchfiihrung der rdumlichen Bevdlkerungsbewegung
iiberwunden werden miissen. Die vierte Faktorengruppe bilden die personlichen Merkmale.
Hierzu zdhlen Faktoren wie Alter, Geschlecht, Ethnizitdt, Bildungsniveau oder Beruf,
anhand denen ein Migrant die sozialen und wirtschaftlichen Aspekte des Herkunfts- und
Aufnahmelandes beurteilen kann. Dadurch ist der Betroffene in der Lage zu entscheiden, ob
er ins Zielland abwandert oder auf die Migration verzichtet (vgl. Barwinska-Matajowicz und

David, 2014; Lee, 1966).
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Eine weitere Frage, die sich in diesem Zusammenhang ergibt, ist wohl, ob bzw. unter
welchen Bedingungen ein Migrant in sein Herkunftsland zuriickkehrt. Aus der Fachliteratur
und den durchgefiihrten Untersuchungen ergibt sich, dass eine liberwiegende Anzahl von
Migranten die Absicht hat, sich im Zielland nur fiir einen beschrinkten Zeitraum
aufzuhalten. Dieser Plan muss sich allerdings nicht unbedingt verwirklichen und kann an
unerreichten Zielen scheitern, wie bspw. einen gewiinschten Geldbetrag zu sparen und die
Aufenthaltsdauer wird dadurch verlidngert. Dies trigt letztendlich zum Aufbau einer
intensiveren emotionalen Bindung zu dem Aufnahmeland bei, was sich moglicherweise als

ein Riickkehrhindernis erweisen kann.

Die Riickkehr ins Heimatsland erfolgt meist dann, wenn Migranten dadurch einen
wirtschaftlichen Vorteil erzielen. Dank erworbener Erfahrungen und Fahigkeiten konnen die
Karrierechancen bzw. die Gehaltsbedingungen im Ursprungsland besser sein als wéren sie
im Falle des Verbleibs im Ausland. AuBlerdem stellen zuriickgekommene Fachkréfte mit
thren mitgebrachten Kenntnissen und Ersparnissen natiirlich auch einen Wirtschaftsvorteil

fiir das Herkunftsland dar (vgl. Ruedin et al., 2019).

Es besteht eine Reihe von theoretischen Ansidtzen, die sich mit den Motiven einer
freiwilligen Riickkehr auseinandersetzen. Der neoklassische Ansatz setzt voraus, dass die
Migration zum Zweck der Verbesserung der finanziellen Situation realisiert wird und beruht
ausschlieBlich auf einem Kosten-Nutzen-Kalkiil. Falls die festgelegten Migrationsziele nicht
erreicht werden, kehrt der Migrant ins Heimatsland zuriick. Laut diesem Ansatz kommt es
also zur Remigration aufgrund eines erfolglosen Migrationsversuchs, da die mit der
Migration verbundene Kosten den erwarteten Nutzen iibersteigen. Dagegen wird im Ansatz
»INew Economics of Labour Migration* die Riickkehr ins Ursprungsland als Ergebnis eines
gelungenen Migrationsplans angesehen, wobei auch diese Theorie auf rein wirtschaftliche
Intentionen zuriickgeht. Sobald ein hoheres Einkommen im Zielland erzielt oder gentigend
(e nach dem gesetzten Ziel) Finanzmittel zusammengespart werden, kommt es zur
Riickkehr. Die strukturellen Ansédtze gehen davon aus, dass die Remigrationsentscheidung
der Gegeniiberstellung von Bedingungen im Ursprungsland und der Perspektive im
Aufnahmeland unterliegt. Je nach dem beschliet der Migrant im Zielland zu bleiben oder
seinen Auslandsaufenthalt abzubrechen. Es gibt ndmlich eine Reihe von Faktoren, die auf
die Entscheidung einen Einfluss nehmen. Die Riickkehr kann z.B. wegen unerfiillten

Erwartungen stattfinden, aber auch deshalb, weil der Wandernde einfach seine erworbenen
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Qualifikationen im Heimatsland einbringen mdchte. In neueren soziologischen Ansitzen,
wie z.B. der Transnationalismus, wird Remigration nicht als endgiiltige Phase des
Migrationszyklus, sondern als ein fester Bestandteil der zirkuldren Migration betrachtet. Die
Riickkehr erfolgt unter der Voraussetzung, dass ausreichende Ressourcen zusammengelegt
werden und die Situation im Herkunftsland sich als vorteilhaft erweist (vgl. Currle, 2006;
Kreienbrink, 2007). Nach Jankowitsch (2000) ist die Tendenz ins Ursprungsland
zuriickzukehren  durch  mehrere  Faktoren wie Distanz zum  Heimatsort,
Auslandsaufenthaltsdauer oder die Wirtschaftssituation in beiden Landern bedingt. Je grofer
die Entfernung, lidnger der Aufenthalt und ungiinstiger die Wirtschaftslage im
Herkunftsland, desto unwahrscheinlicher die Riickkehr (vgl. Jankowitsch et al., 2000).

In diesem Kapitel wurde das Thema der Migration bzw. Arbeitsmigration nidhergebracht.
Der einleitende Teil widmete sich der Bestimmung zentraler Begriffe wie Migration,
Abwanderung, Arbeitsmigration etc. Nachfolgend wurde die Migrationsformengliederung
aus dem zeitlichen Aspekt dargelegt und die einzelnen Typen wurden kurz beschrieben.

AbschlieBend wurde die Frage nach Migrations- und Riickkehrmotiven thematisiert.
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1.3 Unternehmensattraktivitiat aus Sicht der Mitarbeiter

Zurzeit besteht nur eine Handvoll Wirtschaftszweige, die so einen hohen Abhéngigkeitsgrad
von Mitarbeitern aufweisen, wie eben das Gastgewerbe, dessen Lage deutlich durch den
demografischen Wandel, Mangel an Arbeitskriften oder auch die Wettbewerbsfahigkeit
anderer Branchen erschwert wird (vgl. Bohne und Luthe, 2014). Zudem sind auch
ungiinstige Arbeitszeiten zu erwdhnen. In den gastronomischen Betrieben wird an
Feiertagen, Wochenenden oder in der Ferienzeit gearbeitet, wéhrend diese fiir die meisten
Menschen als Ruhetage gelten (vgl. Seelige-Steinhoff und Mielecke, 2014). Aus diesem
Grund ist die Mitarbeitergewinnung und -bindung in dieser Branche von entscheidender
Bedeutung. In der vorliegenden Diplomarbeit ist ndmlich nicht nur das Phdnomen der
Abwanderung von Arbeitskréiften zu behandeln. Um die Abwanderungsmotive vollstindig
zu begreifen, soll auch ndher auf die Mitarbeiterbediirfnisse, -zufriedenheit und evtl. auch
die emotionale Verbundenheit mit dem Unternehmen im Zielland eingegangen werden.

Diese Problematik soll nun auf der theoretischen Ebene analysiert werden.

Der Erfolg eines Unternehmens ist durch einen effektiven Ressourceneinsatz bedingt, wobei
hier auBBer der materiellen Ressourcen auch die Humanressourcen eine strategische Rolle
spielen. Wird der menschliche Faktor effizient eingesetzt, so kann der Betrieb gedeihen und
sich weiterentwickeln (Loumovd und Ondrikovéa, 2019). Die Rede ist hier vom
Humankapital, unter dem die erworbenen Fihigkeiten und Kenntnisse eines Individuums
bzw. eines Arbeiters verstanden werden (vgl. Soyka, 2006). Nach Pechar (2016) umfasst
dieser Begriff alle beruflichen Eigenschaften, Kompetenzen und auch die sog. ,,soft skills*

wie etwa Teamfahigkeit, Motivation, Leistungsbereitschaft u.v.m.

Um nachzuvollziehen, wie Mitarbeiter ihre Beziehung zum Unternehmen aufbauen, muss
vorerst festgelegt werden, was diesem Prozess vorausgeht. Ein wesentlicher Bestandteil des
Humankapital-Managements ist das sog. Employer Branding. Dieser Begriff verweist auf
die Arbeitgebermarkenbildung, d.h. Gestaltung eines einzigartigen Unternehmensimage und
jegliche MaBnahmen zu seiner Verbesserung. Employer Branding verfolgt das Ziel, die
Attraktivitidt des Betriebes in Augen der potenziellen und bestehenden Arbeitnehmer zu
erh6hen, eine positive emotionale Mitarbeiter-Unternehmen-Beziehung zu férdern sowie
eine langfristige Mitarbeiterbindung anzustreben (vgl. Nelke und Fischer, 2018). Die
folgende Tabelle bietet einen Uberblick seiner grundlegenden Aufgaben.
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Aufgaben Inhalt

1. Mitarbeiter gewinnen
Mitarbeiter binden:
) - Mitarbeiter haben die Absicht, im Unternehmen langfristig zu

arbeiten
- Mitarbeiter wiirden ihren Arbeitgeber weiterempfehlen

Mitarbeiter motivieren:

- Mitarbeiter identifizieren sich mit den Unternehmenswerten
3. - Mitarbeiter setzen sich stark fiir die Erreichung der

Unternehmensziele ein

- Mitarbeiter sind stolz darauf, fiir das Unternehmen arbeiten zu

konnen

Abb. 9: Employer Branding und seine Aufgaben (vgl. Nagel, 2011)

Die Arbeitgeberattraktivitit wird dabei von mehreren Faktoren beeinflusst. Diese werden in
der Literatur als Treiber oder auch Mehrwerte bezeichnet. Es handelt sich eigentlich um eine
Art Verschmelzung von Arbeitgeber-, Unternehmens- und Markenwerten, die zur positiven
Imagebildung des Unternehmens betrachtlich beitragen. Nachfolgend werden die einzelnen

Treibkategorien ohne Anspruch auf Vollstandigkeit aufgelistet und kurz charakterisiert:

1. Job-Charakeristika

Diese Kategorie umfasst vor allem Mitarbeitervergiinstigungen bzw. all jene faktisch
orientierten Mehrwerte, die auch von kiinftigen Mitarbeitern ziemlich leicht aufgefunden
werden konnen, wie z.B.:

- Gehaltsbedingungen,

- vergiinstigte Verpflegung bzw. Unterkunft,

- betriebliche Kinderbetreuung,
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Work-Life-Balance / Arbeitszeitflexibilitét,
Standortvorteile,
Arbeitsumfeld etc.

Unternehmensbezogene Mehrwerte

Zu dieser Gruppe gehoren diejenigen Treiber, die anhand subjektiver Einstellungen und

personlicher Wertesysteme entweder als positiv oder negativ betrachtet werden konnen.

Jeder Bewerber verfiigt iiber gewisse Priaferenzen und Vorstellungen, die voneinander

natiirlicherweise abweichen. Was der eine fiir vorteilhaft haltet, muss den anderen nicht

unbedingt ansprechen. Es geht ndmlich um:

ungeschriebene Unternehmenswerte und -regel, auch Unternehmenskultur genannt,
Belohnungssysteme,

Wertschiatzung der Mitarbeiter etc.

Ruf und Image

Diese Kategorie verbirgt jene Treiber, die sich iiber einen ldngeren Zeitraum entwickeln und

daher im Unternehmen fest verankert und kaum verdnderbar sind, wie etwa:

Unternehmensimage,
Unternehmenskommunikation,
Markterfolg,

Auftreten der Mitarbeiter bzw. Fiithrungskréfte etc.

Karriere- und Entwicklungsmoglichkeiten

Durch diese Treiber werden voraussichtliche berufliche Zukunftsperspektiven und

Karrierechancen ausgedriickt, wie:

berufliche und personliche Entwicklungsmoglichkeiten,
Weiterbildungsangebote,

Karrieremdglichkeiten innerhalb oder auch auflerhalb des Betriebes,
Projektarbeit,

altersheterogene Arbeitsteams,

personlicher Einflussbereich etc.
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5. Erlebte Glaubwiirdigkeit

All das, was den Bewerbern zugesagt wird, ist auch in die Praxis umzusetzen. Hierzu zahlt
nicht nur eigene Erfahrung des Bewerbers wihrend des Aufnahmegespréchs, sondern auch
Erfahrungen anderer bzw. ehemaliger Mitarbeiter, die auf Internetforen oder durch andere

Kommunikationskanédle mitgeteilt werden (vgl. Nagel, 2011; Kiinzel, 2013).

1.3.1 Faktoren der Mitarbeitermotivation

Am Arbeitsplatz zu erscheinen, seine Arbeitspflichten zu erfiillen und zuriick nach Hause zu
gehen. So sollte der Arbeitsalltag eines Mitarbeiters auf jeden Fall nicht aussehen. Hamm
und Kohler (2020) betonen die strategische Bedeutung der Mitarbeiterbegeisterung. Die
Arbeit ist nicht als ein Muss wahrzunehmen. Ganz im Gegenteil: der Beruf sollte mit Freude
und Einsatzbereitschaft ausgeiibt werden. Erfahrene, qualifizierte und engagierte Mitarbeiter
zdhlen jedoch heutzutage zu einer duflerst wertvollen Ressource. Wird ein Bewerber mit
solchen Eigenschaften eingestellt, besteht eine groBe Wahrscheinlichkeit, dass er fiir das
Unternehmen langfristig arbeiten wird. Und wenn jemand davon auch begeistert ist, was er
tut, dann iibt er die gewisse Tatigkeit (in diesem Sinne Berufstitigkeit) mit mehr Interesse,
Einsatz und Freude aus. Denn in der Regel gilt: begeisterter Mitarbeiter gleich motivierter

Mitarbeiter gleich treuer Mitarbeiter (vgl. Hamm und Kohler, 2020).

Die Begeisterung geht Hand in Hand mit der Motivation. Die Motivation ist eine Art des
Verhaltens, das von Bediirfnissen und Anreizen angetrieben wird. Anhand dessen kann also
festgestellt werden, dass die Motivation sowohl von intrinsischen als auch extrinsischen
Faktoren beeinflusst wird (vgl. Pelz, 2004). Die inneren Einfliisse hidngen vor allem mit der
Personlichkeit, Emotionen und der psychischen Verfassung jedes einzelnen Menschen
zusammen. Auf der anderen Seite werden Mitarbeiter in den meisten Féllen von auflen
motiviert, wobei bei der extrinsischen Motivation folgende Faktoren ohne Anspruch auf
Vollstindigkeit eine bedeutende Rolle spielen:

- das Arbeitsumfeld, in dem sich Mitarbeiter befinden,

- das Verhalten seitens der Fiihrungskrifte gegeniiber den Mitarbeitern,

- Arbeitsteams, denen Mitarbeiter angehdren

- Anreize (in der Form von Belohnungen) u.v.m. (vgl. Becker, 2019)

Eine der bekanntesten Motivationstheorie ist das Zwei-Faktoren-Modell von Herzberg, das
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aus einer empirischen Forschung der Arbeitsbedingungen von Mitarbeitern hervorgeht.
Diese Theorie unterscheidet ndmlich zwischen zwei grundsitzlichen Gruppen von
Einflussfaktoren, die sich auf die Arbeitsproduktivitit auswirken. Die erste Gruppe bilden
die sog. Hygienefaktoren, die nach Herzberg keinen Einfluss auf die Motivation nehmen,
dafiir aber bei ihrem Mangel Unzufriedenheit hervorrufen konnen. Hierzu zihlen:

- Beziehungen innerhalb des Unternehments,

- Betriebsklima,

- Arbeitsplatzsicherheit,

- Fiihrungsstil und Unternehmenspolitik,

- Status,

- Bezahlung.

Erst wenn all die Hygienefaktoren zur Verfligung gestellt werden, ldsst sich die Motivation
durch weitere Mallnahmen, die sog. Motivatoren, fordern:

- Leistung,

- Arbeit an sich,

- Anerkennung und Beforderung,

- Verantwortung (vgl. Pelz, 2004).

Interessanterweise wird in dieser Theorie die finanzielle Vergiitung als kein
Motivationsfaktor betrachtet. Sass (2019) sieht dies anders und klassifiziert Geld als ein
fundamentales Mittel zur Steigerung der Motivation. Erstens wird durch ein angemessenes
Gehalt ein Lebensstandard auf einem hoheren Niveau sichergestellt. Zweitens stellt die
finanzielle Vergiitung ein ausschlaggebendes Instrument der Anerkennung von Leistungen,
erworbenen Qualifikationen und Erfahrungen eines Individuums dar. Drittens wird mittels
des Geldes der konkrete Wert der erbrachten Arbeitsleistung und erlangter Kenntnisse
ausgedriickt. Gerade diese drei Erklarungsansdtze begriinden, warum eine entsprechende
finanzielle Vergiitung als ein grundlegender Motivationsanreiz fiir die Mitarbeiter

anzusehen ist (vgl. Sass, 2019).

1.3.2 Verbundenheit der Mitarbeiter mit dem Unternehmen

Ist der Mitarbeiter mit seinem Beruf und den Arbeitsbedingungen zufrieden, so kann er sich

zukiinftig auch mit den Unternehmenswerten besser identifizieren. Aus diesem Grund ist die
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Auseinandersetzung mit dem Phdnomen der Arbeitszufriedenheit von entscheidender
Relevanz. Die Arbeitszufriedenheit wird als ,, ... Einstellung der Mitarbeiter gegentiber ihrer
beruflichen Beschdftigung... “ definiert (Kanning, 2017, S. 193). Sie ergibt sich ndmlich aus
einem sog. Ist-Soll-Vergleich. Die Soll-Werte reprasentieren bestimmte Erwartungen der
Mitarbeiter, wie etwa eine gewisse Entlohnung, Wertschitzung seitens des Vorgesetzten,
freundliches Arbeitsklima usw. Natiirlicherweise sind diese Erwartungen bei jeder einzelnen
Person unterschiedlich, da sie sich aufgrund von individuellen Bediirfnissen, allgemein
giiltigen Konventionen oder auch Vergleichen mit anderen Menschen herausbilden. Auf der
anderen Seite stehen die Ist-Werte, die die tatsidchliche berufliche Situation widerspiegeln.
Aus der Gegeniiberstellung von den Erwartungen des Mitarbeiters und der Realitit am
Arbeitsplatz kann schliefSlich das Arbeitszufriedenheitsniveau abgeleitet werden. Je mehr
sich die Wirklichkeit an die Vorstellungen annihert, umso groBer ist die Zufriedenheit des

Mitarbeiters.

Spezifische Zufriedenheiten:
Arbeitsaufgaben

berufliche
Rahmenbedingungen

Entwicklungsmoglichkeiten Allgemeine

Arbeitszufriedenheit

Vorgesetzte

Arbeitskollegen
Kunden

etc.

Abb. 10: Spezifische und allgemeine Arbeitszufriedenheit (vgl. Kanning, 2017)

Dabei ist zwischen einer spezifischen und allgemeinen Arbeitszufriedenheit zu
differenzieren (siche Abb. 10). Was die spezifische Arbeitszufriedenheit betrifft, konnen zu
demselben Zeitpunkt mehrere spezifische Zufriedenheiten z.B. mit Gehalt,

Fiihrungsverhalten, Arbeitsaufgaben etc. bestehen. Im Gegensatz dazu driickt die allgemeine
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Arbeitszufriedenheit eine zusammenfassende Bewertung aller mit dem Beruf
zusammenhédngenden Faktoren bzw. Bedingungen aus. Bei der Untersuchung der
Mitarbeiterzufriedenheit soll die Frage nach einer allgemeinen Zufriedenheit mit der
Beschiftigung in dem jeweiligen Unternehmen nicht auller Acht gelassen werden, da in der
Gesamtbewertung namlich auch personenbezogene Zufriedenheiten (z.B. die Zufriedenheit
mit den Verpflegungsmoglichkeiten) einbezogen werden. Diesen kann eine unterschiedliche
Bedeutung zugeschrieben werden und aus diesem Grund muss in einigen Fillen das
allgemeine Zufriedenheitsniveau nicht unbedingt der Gesamtheit von spezifischen

Zufriedenheiten entsprechen (vgl. Kanning, 2017).

Es besteht die Annahme, dass die Bindungsbereitschaft mit dem sog. Commitment eng
verbunden ist. Dieser Anglizismus, der auch von den deutschsprachigen Fachexperten
hiufig verwendet wird, bezeichnet eine stabile, sich im langfristigen Horizont nicht
verdndernde Einstellung des Mitarbeiters gegeniiber dem Unternehmen, in dem er arbeitet.
Commitment ist das Resultat positiv erfahrener Erlebnisse, aufgrund welcher die
Entwicklung eines stiarkeren Zugehorigkeitsgefiihls gefordert wird (vgl. Sass, 2019). Eine
moglichst genaue Ubersetzung dieses Begriffes wire die empfundene Verbundenheit des
Mitarbeiters mit dem Arbeitgeber. Die Literatur unterscheidet allerdings zwischen drei
Commitment-Formen. Das affektive Commitment basiert auf einer emotionalen Mitarbeiter-
Unternehmen-Bindung, die sich durch Stolz, Begeisterung und Loyalitdt seitens des
Mitarbeiters auszeichnet. Beim normativen Commitment handelt es sich eher um das Gefiihl
einer Verpflichtung, fiir den Arbeitgeber da zu sein, weil auch der Arbeitgeber z.B. das
Gehalt immer rechtzeitig iiberweist, Weiterbildungskurze finanziert etc. Das
Arbeitsverhiltnis wird also als eine rationale Win-Win-Situation wahrgenommen. Der letzte
Typ ist das kalkulatorische Commitment. Fiir diese Commitment-Variante ist eine niichterne
Abwigung der positiven und negativen Seiten der Beschiftigung in dem jeweiligen
Unternehmen typisch. Das Gefiihl der Verbundenheit mit dem Arbeitgeber erfolgt dann,
wenn in dem Unternehmen mehr Vorteile als in einem anderen angeboten werden. In den
Krisenzeiten fithlen sich die Mitarbeiter mit dem Unternehmen besonders verbunden, weil

keine besseren Alternativen vorhanden sind und nicht wegen einer emotionalen Bindung.

Im Allgemeinen ist festzustellen, dass das emotionale Verhéltnis des Mitarbeiters zu seinem
Arbeitgeber eine grundlegende Voraussetzung der langfristigen Bindung an das

Unternehmen darstellt. Dies gilt auch umgekehrt: je geringerer das Verbundenheitsgefiihl,
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umso grofer die Bereitschaft zum Arbeitgeberwechsel (vgl. Kanning, 2017). Aus diesem
Grund verdeutlicht Sass (2019), dass eine langfristige Arbeitgeberbindung vor allem

mithilfe von Commitment-FérderungsmalBBnahmen erzielt werden kann.

Im Mittelpunkt des letzten Kapitels stand die Problematik der Beziehung zwischen den
Mitarbeitern und ithrem Arbeitgeber. Dabei fokussierte sich dieser Teil darauf, welche
Faktoren die Arbeitgeberattraktivitdt erhdhen und wodurch Mitarbeiter im Allgemeinen
motiviert werden konnen. SchlieBlich wurden verschiedene Arten der Arbeitszufriedenheit

und des Mitarbeiter-Commitments kurz charakterisiert.
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II. Zielsetzung und Methodologie

Das Untersuchungsziel der vorliegenden Diplomarbeit besteht darin, die Attraktivitdt des
gastgewerblichen Arbeitsmarkts in Osterreich aus Sicht der slowakischen Mitarbeiter zu

analysieren.

Es werden zwei Hypothesen aufgestellt, die im Rahmen der Diplomarbeit zu {iberpriifen
sind. Diese Hypothesen ergeben sich aus theoretischen Ansitzen, mit denen sich die Autorin

im ersten Kapitel auseinandersetzte. Sie lauten wie folgt:

H1: Slowakische Arbeitskrifte, die nach Osterreich ausschlieflich wegen eines
hoheren Verdienstes abgewandert sind, planen in der Zukunft in ihr Heimatsland

wieder zuriickzukehren.

H2: Slowakische Mitarbeiter, die ein starkes Verbundenheitsgefiihl mit ihrem

osterreichischen Arbeitgeber aufweisen, neigen weniger zu einem Arbeitgeberwechsel.

Dartiber hinaus werden folgende Forschungsfragen formuliert, die im abschlieBenden Teil

dieser Arbeit zu beantworten sind:

» Was sind die hdufigsten Motivationsgriinde der Abwanderung?

» Welche Mingel weist der slowakische Arbeitsmarkt auf?

» Mochten sich die abgewanderten Slowaken im Ausland dauerhaft niederlassen oder
beabsichtigen sie die Riickkehr in ihr Heimatsland?

» Inwieweit fithlen sich die slowakischen Mitarbeiter mit ihrem derzeitigen Arbeitgeber

verbunden?

AuBer einer griindlichen Literaturrecherche wird im Rahmen dieser Diplomarbeit auch eine
empirische Untersuchung in Form einer Umfrage durchgefiihrt. Die Zielgruppe dieser
Umfrage sind die in Osterreich arbeitenden Slowaken. Das von der Autorin erstellte
Fragebogen ist dem Anhang zu entnehmen. Es besteht insgesamt aus 19 offenen,
halboffenen und geschlossenen Fragen, die sich auf unterschiedliche Themenbereiche
beziehen. Der empirische Teil wird daher in drei Unterkapitel gegliedert, wobei sich jedes

Unterkapitel einer bestimmten Problematik widmet.
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Obwohl vermutet werden kann, dass die in Osterreich arbeitenden Slowaken Deutsch auf
einem hoheren Niveau beherrschen, hat sich die Autorin entschieden, die Umfrage in der
slowakischen Sprache zu erstellen, um mogliche sprachliche Missverstindnisse zu
vermeiden. Es muss ndmlich in Betracht gezogen werden, dass sich unter den Befragten
nicht nur erfahrene, sondern auch erst kiirzlich abgewanderte Fachkrifte mit elementaren
Deutschkenntnissen befinden konnen. Aus diesem Grund wird der Inhalt einzelner
Fragebogen bei der Auswertung und Analyse der erhobenen Daten wortgetreu ins Deutsche

ubersetzt.

Die Stichprobe der durgefiihrten quantitativen Forschung umfasst 121 Befragte. Die
Kontaktaufnahme mit den Umfrageteilnehmern wird dabei durch soziale Medien wie
Facebook und Instagram durchgefiihrt, da es sich um eine Online-Umfrage handelt, die per
Computer oder Handy auszufiillen ist. Um die richtige Zielgruppe anzusprechen, wird der
Zugang zu privaten Foren der im Osterreichischen Beherbergungs- und Gaststittenwesen
arbeitenden Slowaken angefragt und nach der Mitgliedschaftsbestitigung werden die
Fragebogen in diesen Facebook-Gruppen geteilt. Aulerdem wird die Umfrage auch an die

zu der Zielgruppe gehorenden Freunde und Bekannte weitergeleitet.

Zusammenfassend lésst sich behaupten, dass sich die Autorin folgender Methoden bedient:

» Literaturrecherche: Zum Zweck der Untersuchung des aktuellen Standes der
behandelten Problematik auf der theoretischen Ebene werden diverse

Literaturquellen gesammelt, beurteilt, ausgewidhlt und sorgfiltig verarbeitet.

» Umfrage: In diesem Falle werden sowohl quantitative als auch qualitative
Forschungsmethoden angewandt, da die Umfrage aus einer Kombination von

offenen und geschlossenen Fragen besteht.

» komparative Methode: Die einzelnen empirischen Forschungsergebnisse werden

einander gegeniibergestellt und mit den theoretischen Erkenntnissen verglichen.
» analytische Methode: Aus der Gesamtheit der erfassten Daten werden die fiir die

untersuchte Problematik relevantesten Informationen ausgewdhlt und ihre

Zusammenhédnge erforscht.
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III. Auswertung und Analyse der empirischen

Forschungsergebnisse

Zwecks der Beantwortung der Forschungsfragen, Bestitigung bzw. Widerlegung der
Hypothesen und Erreichung des festgesetzten Ziels werden folgend die Ergebnisse der

empirischen Untersuchung dargestellt, analysiert und interpretiert.
3.1 Soziodemografische und berufsbezogene Daten

Die Tatsache, dass slowakische Arbeitskrifte nach Osterreich abwandern, ist bereits
bekannt. Wie alt sie sind, aus welcher slowakischen Region sie kommen oder welchen
Bildungsabschluss sie erworben hatten sind Fragen, die nun gekldrt werden sollen. Die
Autorin hilt ndmlich fiir besonders wichtig, die Zusammensetzung der Stichprobe
hinsichtlich der soziodemografischen Angaben zu analysieren, damit der gesamte

Arbeitsmigrationsprozess besser verstanden werden kann.

Der grof3te Anteil der Befragten, ndmlich 40,5%, war im Alter von 18 bis 30 Jahre. Mit
33,1% folgte die Altersgruppe iiber 40 und den Rest bildeten Fachkréfte im mittleren Alter
zwischen 31-40 Jahre. Hier kann festgestellt werden, dass keine erhebliche prozentuale
Differenz bei den einzelnen Altersstufen besteht, was bedeutet, dass Personen aller
Altersgruppen in ungefihr gleichem MaBe nach Osterreich abwandern. Dabei kam die

Mehrheit der Umfrageteilnehmer aus der Ostslowakei, und zwar fast 53%.

Altersstruktur Herkunft
®m Westslowakei
®m18-30 =31-40 wm=iiber 40 = Mittelslowakei

= Ostslowakei

S ¢

Abb. 11: Altersstruktur und Herkunft der Befragten (eigene Darstellung)

47



In dem theoretischen Teil wurde erwdhnt, dass der Mangel an geeigneten Arbeitskriften in
der slowakischen Gastgewerbebranche als der Hauptgrund der Nichtbesetzung von freien
Arbeitsstellen gilt (sieche Kapitel 1.1.1). Mit anderen Worten lassen sich erfahrene bzw.
qualifizierte Arbeitskrifte in der slowakischen Gastronomie und Hotellerie als ein knappes
Humankapital bezeichnen. Daher wird bei den soziodemografischen Fragen auf den
Bildungshintergrund der abgewanderten Slowaken eingegangen. Zuerst wurde nach der
hochst erworbenen Ausbildung gefragt. Hier muss darauf hingedeutet werden, dass die in
der Slowakei vorkommenden Bildungsabschlussbenennungen nicht wortlich, sondern
sinngemdll ins Standarddeutsche {iibersetzt worden sind. In der Slowakei kann die
Mittelschule namlich entweder ohne Abitur (dhnlich wie der deutsche mittlere
Schulabschluss) oder mit Abitur abgeschlossen werden, wobei das Abitur nicht nur an
Gymnasien, sondern auch an fachlich orientierten Mittelschulen zu erlangen ist. Aus der
Abbildung 12 ergibt sich, dass 64,5% der Befragten ihre Sekundarbildung mit einem Abitur
abgeschlossen haben, gefolgt von Universitdtsabsolventen, die mit 16,5% vertreten waren.
Dieses Diagramm beweist, dass das Bildungsniveau der Abgewanderten relativ hoch ist.

Verfiigen diese Arbeitskrifte jedoch auch iiber fachspezifische Kenntnisse und Fahigkeiten?

Bildungsabschluss

0,8%
° ® Grund-/Hauptschulabschluss

16,5% | 13,2%
. Mittlerer Schulabschluss
5,0% (Mittlere Reife)

Abitur
64,5% Fachhochschulabschluss

Universitatsabschluss
(Bachelor/Master)

Abb. 12: Art des Bildungsabschlusses der Befragten (eigene Darstellung)

Um herauszufinden, ob es sich um qualifizierte Gastronomiemitarbeiter handelt, wurde den
Befragten eine weitere Frage beziiglich ihrer Ausbildung gestellt, und zwar, ob Sie einen
Bildungs- bzw. Universititsabschluss im Fach bzw. Studiengang Gastronomie, Hotellerie

oder Tourismus erworben hatten. Die Umfrageergebnisse zeigen, dass dies der Fall bei mehr
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als die Halfte der Befragten ist, wodurch die Vermutung, dass es in der Slowakei zur
Abwanderung qualifizierter Fachkriafte kommt, bestitigt werden kann. AuBerdem I&sst sich
auch bei jenen, die keine fachspezifische Ausbildung abgeschlossen haben eine positive
Tendenz bemerken — rund 84% fiihrten an, dass sie liber diese fachbezogenen Féahigkeiten
dank  jahrelanger = Berufserfahrungen  verfiigen und 21%  nahmen an
Weiterbildungsseminaren und Schulungen teil. Erfahrene und engagierte Mitarbeiter wiren
im slowakischen Gastgewerbesegment willkommen. Thre Berufstitigkeit iiben sie jedoch in

Osterreich aus.

Haben Sie einen mittleren Bildungsabschluss bzw.
Universititsabschluss im Fach/Studiengang Gastronomie, Hotel-
oder Tourismusmanagement erlangen?

mJa

= Nein

Abb. 13: Qualifikation im Bereich Gastgewerbe (eigene Darstellung)

Falls Sie bei der vorigen Frage ,,Nein“ angekreuzt haben, was tun
Sie dafiir, dass Sie die fachspezifischen Fihigkeiten und Kenntnisse
erwerben?

Ich habe kein Interesse an der
Entwicklung meiner fachspezifischen .— 6,5%
Fahigkeiten

83,9%

etz T
Berufserfahrungen

Ich nehme/nahm an verschiedenen - 21.0%
Kursen, Schulungen oder Seminaren teil 170

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Abb. 14: Fachspezifischen Fihigkeiten und Kenntnisse der Befragten (eigene Darstellung)
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Folgend werden allgemeine Informationen iiber die momentan ausgeiibte Erwerbstétigkeit
der Slowaken dargestellt, wie der Beschiftigungsort, Betriebsart und Arbeitsposition, wobei
weitere berufsbezogene und sich auf die Arbeitsmigrationsproblematik beziehende Daten im

néchsten Kapitel zu prisentieren sind.

Was den Beschéftigungsort betrifft, wurde von 52% der Umfrageteilnehmer das Bundesland
Tirol angegeben. Dies kann dadurch erkldrt werden, dass Tirol ein breites
Arbeitsplatzangebot im gastgewerblichen Sektor bietet. Mit 2 439 Hotels und Hotels Garni
verfiigt dieses Osterreichische Bundesland ndmlich iiber die gro3te Anzahl der Hotelbetriebe
(vgl. Statista, 2021). AuBBerdem gehort Tirol zu einem der zwei Bundeslinder, in denen die
meisten Auslinder im Beherbergungs- und Gaststittenwesen arbeiten (vgl.

Wirtschaftskammer Osterreich, 2020).

In welchem Bundesland arbeiten Sie?
2,5%

= Wien
= Burgenland
Niederosterreich
Steiermark
1,7% = Kérnten

\ 2,5% » Oberosterreich
1,7%

= Salzburg
1,7%

m Tirol

13,2% = Vorarlberg

Abb. 15: Ort der beruflichen Tdtigkeit (eigene Darstellung)

Die tiberwiegende Mehrheit der Befragten, ndmlich 86%, arbeiten in den Osterreichischen
Gastgewerbebetrieben als reguldre Mitarbeiter, wobei die restlichen 14% als
Abteilungsleiter titig sind. Auf die Frage nach der gastgewerblicher Betriebsart antworteten
51,2% mit Beherbergungsbetrieb, 45,5% mit Gastronomiebetrieb und die restlichen 3,3%
fiihrten bei der Antwortoption ,,Sonstiges* die Arbeit in einer Berghiitte an.

Im Mittelpunkt dieses Unterkapitels stand die Beschreibung der Stichprobe. Die
gesammelten Daten beziiglich des Alters, Berufs, der Herkunft und Ausbildung wurden

dargelegt und einige Angaben mit anderen vorhandenen Statistiken verglichen.
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3.2 Slowaken in Osterreich: Abwanderungsmotive und Perspektive der

Riickkehr

Wihrend slowakische Gastronomiemitarbeiter ihre Berufstitigkeit in dem Nachbarstaat
austiiben, leidet die Gastgewerbebranche in threm Heimatsland an einem Fachkridftemangel.
Es scheint ein Paradoxon zu sein, doch auch dieses Paradoxon ist ein blof3es Resultat des

Zusammenwirkens mehrerer Faktoren, die zum Humankapitalabfluss beitragen.

Wie im theoretischen Teil erwdhnt wurde, existiert eine Reihe von unterschiedlichen Formen
der Arbeitsmigration. Im Rahmen der zirkuldren Wanderung wird zwischen Saisonarbeitern
und Pendlern unterschieden (vgl. Diivell, 2006). Im 6sterreichischen Tourismussektor gibt
es zahlreiche Saison-Hotels mit einer beschriankten Betriebszeit wihrend des
Kalenderjahres. Dies betrifft iiberwiegend Hotels, die in einem Skigebiet situiert sind — in
den Wintermonaten ist der Hotelaufenthalt fiir einen Skiurlaub geeignet und in der
Sommerzeit konnen Géste wiederum Wanderungen unternehmen. Aus diesem Grund zéhlen
Saisonarbeiter zu dem hédufigsten Typ der Arbeitsmigranten im Bereich des Gastgewerbes.
Pendler bzw. Grenzginger sind vor allem im westslowakischen Grenzgebiet lebende
Arbeitsmigranten, die zwischen ihrem Heimatsort und dem nahe liegenden Arbeitsort in
Osterreich tiglich bzw. wochentlich pendeln. Aus den Forschungsergebnissen geht hervor,
dass rund 54%, also mehr als die Hilfte der Befragten, als Saisonarbeitskrifte berufstatig
sind, wahrend die Pendelmigranten einen ca. 16-prozentigen Anteil bilden. Dabei wurde von
rund 28% der Umfrageteilnehmer angegeben, dass sie in Osterreich langfristig arbeiten
(siche Abb. 16). Es wurde auch danach gefragt, wie lange schon die slowakischen
Arbeitskrafte im Ausland ihre Berufstitigkeit ausiiben. Die Ergebnisse zeigen, dass 33,9%
von 3-5 und 43% sogar mehr als 5 Jahre im Osterreichischen Gastgewerbe arbeiten. Ob es
sich in diesen Fillen um eine dauerhafte Migration handelt, oder mit anderen Worten — ob
die slowakischen Arbeitskrifte in der Zukunft in ihr Heimatsland wieder zuriickkehren, lasst
sich derzeit noch nicht bestimmen, da auf diese Problematik erst in folgenden Abschnitten

eingegangen wird.

Es wurde weiter untersucht, welche Faktoren die slowakischen Arbeitskriafte zur Suche nach
einer Arbeitsstelle im Ausland bewegt haben. Bei dieser Frage standen die in der
Fachliteratur hdufig vorkommenden Pull-Faktoren zur Auswahl, wobei die Befragten eine

oder auch mehrere Moglichkeiten ankreuzen durften (siehe Abb. 17). Der Geldfaktor scheint
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dabei eine bedeutende Rolle zu spielen. Mehr als 90% der slowakischen Fachkrifte arbeiten
im Osterreichischen Gastgewerbe wegen besseren Gehaltsbedingungen. Anderen Faktoren
wie hoherer Lebensstandard, neue Erfahrungen oder die Weiterentwicklung der Féhigkeiten
wurde ein ungefahr gleicher Prozentsatz von ca. 44% zugeordnet. Wird die Abwanderung
des Humankapitals dadurch verursacht, dass die finanzielle Vergiitung der

Gastronomiemitarbeiter in der Slowakei nicht ausreichend ist?

Wie oft pendeln Sie zwischen Ihrem Heimats- und Arbeitsort (von
der Slowakei nach Osterreich und umgekehrt)?

2,5%

. I_ch bin Saisonarbeiter — nach
Osterreich fahre ich am Anfang der
Sommer- bzw. Wintersaison hin

= Ich bin Pendler/Grenzgénger — ich
wohne in einer Grenzregion und
pendle zwischen Heimats- und
Arbeitsort tdglich/wochentlich

= Ich arbeite/lebe in Osterreich seit
langerer Zeit

Sonstiges

Abb. 16: Hdufigkeit von Pendelfahrten zwischen Heimats- und Arbeitsort (eigene Darstellung)

Welche Faktoren haben Ihre Entscheidung beeinflusst, ins Ausland
zu gehen, um dort zu arbeiten?

Sonstiges | 1,6%
Hoher Lebensstandard [ 44.,6%

Neue Erfahrungen sammeln [N 47,1%

Weiterentwicklung von Fahigkeiten und
Kenntnissen (z.B. Fremdsprachenkenntnisse)

Bessere Karrierechancen [ 16,5%

I 41,3%

Bessere Gehaltsbedingungen  [I—— 90,1%

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

Abb. 17: Pull-Faktoren (eigene Darstellung)
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Den Befragten wurde folgend die Frage gestellt, ob sie in der Vergangenheit in einem Hotel-
bzw. Gastronomiebetrieb in der Slowakei gearbeitet haben. Es hat sich gezeigt, dass rund
70% der Umfrageteilnehmer eine Berufserfahrung in dieser Branche auf dem heimischen
Arbeitsmarkt hatte. Aus diesem Grund wurden in dem Fragebogen fiinf Musteraussagen
dargestellt, die einen erfolgreichen Employer-Branding-Prozess bzw. auch den Prozess der
Mitarbeitermotivation widerspiegeln (siehe Tab. 5). Alle Aussagen beschreiben dabei einen
positiven Sachverhalt beziiglich dieser Problematik. Die Befragten sollten bei den
Musteraussagen anhand einer fiinfstufigen Skala bestimmen, bis zu welchem Malle sie mit
thnen einverstanden sind, wobei die einzelnen Werte unterschiedliche Stellungnahmen
ausdriickten:

Wert 1 — ,,Ich stimme {iberhaupt nicht zu*,

Wert 2 — ,,Ich stimme nicht zu“,

Wert 3 — ,,Ich stimme weder zu noch lehne ab®,

Wert 4 — ,,Ich stimme zu“,

Wert 5 — ,,Ich stimme voll und ganz zu®.

Dabei sollten diese Aussagen zuerst in Bezug auf die vorherige Beschiftigung in einem
slowakischen Beherbergungs- oder Verpflegungsbetrieb bewertet werden. Diese Frage war
natiirlich nur von denjenigen, die iiber diese Berufserfahrung verfiigten zu beantworten.
Nachfolgend wurden die Befragten darum gebeten, sich zu denselben Aussagen hinsichtlich
ihrer aktuellen Beschiftigung in Osterreich zu duBern. Der Ubersichtlichkeit halber wurde
anhand der erhobenen Daten der arithmetische Mittelwert berechnet. Die einzelnen
Durchschnittswerte sind der Tabelle 5 zu entnehmen. Die Umfrageergebnisse besagen, dass
die slowakischen Arbeitskrifte ihre Arbeitsbedingungen in Osterreich hoher als die in der
Slowakei bewerteten. Wahrend der Durchschnittswert des Zustimmungsniveaus mit den
vorformulierten Aussagen beziiglich der Beschiftigung in der Slowakei nur zwischen 2,5-
3,2 lag, wurde die aktuellen Berufstitigkeit in Osterreich mit einem Durchschnittswert von
4,0 bis 4,3 evaluiert. Befragte, die in der Vergangenheit in der slowakischen
gastgewerblichen Branche arbeiteten, waren vor allem mit der finanziellen Vergiitung
unzufrieden. Der niedrigste Wert (2,5) wurde bei dieser Frage folgenden Aussagen
zugeordnet: ,.Den Mitarbeitern werden diverse finanzielle und nichtfinanzielle
Zusatzleistungen zur Verfligung gestellt.“ und ,,Die finanzielle Vergiitung wird von den
Mitarbeitern als angemessen empfunden®. Dies bedeutet, dass die Befragten mit diesen

Behauptungen nicht einverstanden waren und die Zusatzleistungen sowie ihr Gehalt als

53



unzureichend betrachteten. Im Gegensatz dazu wurden dieselben Aussagen in Bezug auf die
momentan ausgeiibte Berufstitigkeit im Gsterreichischen Gastgewerbe im Durchschnitt mit
4,1 und 4,3 Punkten bewertet, was heiflt, dass die Umfrageteilnehmer mit dem

Entlohnungssystem bei ihrem Osterreichischen Arbeitgeber zufrieden sind.

Durchschnittswert des Zustimmungsniveaus mit den

Musteraussagen Musteraussagen auf einer fiinfstufigen Likert-Skala
Beschiftigung in der Beschiftigung in
Slowakei Osterreich

Der Vorgesetzte schitzt
seine Mitarbeiter und
kiimmert sich um ihr 3,0 4.2

Wohlergehen.

Den Mitarbeitern werden
diverse finanzielle und

nichtfinanzielle 2,5 4.1

Zusatzleistungen zur
Verfligung gestellt.

Den Mitarbeitern werden
umfangreiche
Moglichkeiten zum 2,8 4,0
Karriereaufstieg und
Kompetenzausbau
angeboten.

Die finanzielle Vergiitung
wird von den Mitarbeitern 2,5 4.3
als angemessen empfunden.

Die Beziehungen unter den
Mitarbeitern sind

harmonisch und am 3,2 4.1

Arbeitsplatz herrscht eine
gute Stimmung.

Tab. 5: Bewertung von Arbeitsbedingungen in der Slowakei und Osterreich (eigene Darstellung)
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Im Rahmen der Riickwanderungsproblematik eréffnen sich nun zwei grundlegende Fragen,
die zu klédren sind. Die erste Frage lautet, ob die slowakischen Arbeitskréfte, die momentan
in den Osterreichischen Hotel- und Gastronomiebetrieben berufstitig sind, zukiinftig in
dieser Branche auch in der Slowakei arbeiten mochten. Die durchgefiihrte Forschung zeigt
alarmierende Ergebnisse. Mehr als 60% der Befragten haben ndmlich keine Absicht in der
Zukunft ihren Beruf in der slowakischen Gastgewerbebranche auszuiiben. Nur 8,3% haben
auf diese Frage eine bejahende Antwort angefiihrt, wobei der Rest noch keine endgiiltige
Entscheidung hinsichtlich ihrer zukiinftiger Karriereentwicklung getroffen hat. Dies konnte
ein Problem fiir das slowakische Gastgewerbe darstellen. Wie vorher erwahnt wurde, leiden
die slowakischen Gastronomiebetriebe an einem akuten Fachkrdftemangel. Das
Arbeitsangebot {iibersteigt ndmlich die Nachfrage und die Arbeitgeber klagen iiber ein
zunehmendes Desinteresse an den Arbeitsstellen im Bereich der Hotel- und
Gastronomieindustrie (vgl. Profesia, 2018; Hotel- und Gaststittenverband der Slowakischen

Republik, 2016). Worin liegt die Ursache dieses Problems?

Planen Sie zukiinftig in der slowakischen
Gastgewerbebranche zu arbeiten?

= Ja

= Nein

= Weil} nicht

Abb. 18: Perspektive der Riickkehr in die slowakische Gastgewerbebranche (eigene Darstellung)

Falls die Umfrageteilnehmer diese Frage mit ,,Ja* oder ,,Nein* beantworteten, wurden sie
darum gebeten, ithre Antwort mit eigenen Worten zu begriinden. Dies war jedoch keine
Pflichtfrage, d.h. die Befragten konnten frei entscheiden, ob sie auch einen Grund in das

leere Késtchen schreiben. Insgesamt wurden 61 Antworten hinzugefiigt. Bei denjenigen, die
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in der slowakischen Gastgewerbebranche nicht arbeiten mochten waren die angefiihrten
Griinde sehr dhnlich — von mehr als der Hilfte, nimlich von 32 Befragten, wurde angegeben,
dass die Gehilter der Gastronomiemitarbeiter in der Slowakei zu niedrig sind. Weitere
Griinde, die sich wiederholt haben, waren negative Erfahrungen mit dem Verhalten der
slowakischen Arbeitgeber gegeniiber ihren Mitarbeitern, fehlende Motivation zur Riickkehr
und die Zufriedenheit mit gegenwartigem Osterreichischem Arbeitgeber, die letztendlich
zum Verbleib im Zielland beitrdgt. AuBBerdem haben nur 4 Befragte, die in diesem Sektor in
der Slowakei einmal wieder arbeiten mochten, ihre Pline auch begriindet. Diese mdchten

ndmlich ihre erworbenen Féhigkeiten im Heimatsland anwenden.

Es ergibt sich jedoch die Frage, ob diejenigen, die zukiinftig in der slowakischen
Gastgewerbebranche nicht arbeiten wollen, oder davon noch nicht hundertprozentig
iiberzeugt sind, sich iiberhaupt in ihrem Herkunftsland irgendwann wieder ansiedeln
mochten. Deshalb wurden diese Befragtengruppen auch danach gefragt, ob sie die Absicht
haben, vielleicht in einem anderen Sektor in der Slowakei berufstétig zu werden. Fast 46%
der Befragten planen keine Riickkehr in ihr Heimatsland und rund 36% waren nicht in der
Lage, diese Frage eindeutig zu beantworten. Die restlichen 18% haben vor, sich im Ausland
nur fiir einen beschriankten Zeitraum aufzuhalten, d.h. es konnte sich in diesem Fall um eine

temporére Migration handeln.

Planen Sie zukiinftig in der Slowakei in einem anderen
Sektor als Gastgewerbe zu arbeiten?

= Nein

= WeiB nicht

Abb. 19: Perspektive der Riickkehr ins Heimatsland im Allgemeinen (eigene Darstellung)
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Auch im Zusammenhang mit diesem Thema hatten die Befragten die Moglichkeit, ihre
Antwort zu begriinden (falls sie bei der oben angefiihrten Frage eine eindeutige Stellung
genommen haben, d.h. ,Ja* oder ,,Nein“). Eine Befragtengruppe, die sich dazu &ullerte,
wurde von den im Gsterreichischen Gastgewerbe titigen Slowaken, die diesen Beruf in der
Slowakei nicht ausiiben mochten, aber trotzdem die Riickkehr in ihr Heimatsland planen,
gebildet. Die iiberwiegende Mehrheit von ihnen gab an, dass ihnen die momentane
Beschiftigung in diesem Sektor in Osterreich eine finanzielle Sicherheit bietet. Dies sehen
sie jedoch nur als eine voriibergehende Losung und mdchten zukiinftig ihrem erlernten Beruf
in der Slowakei nachgehen. Als ein wesentlicher Grund fiir die Riickkehr galt vor allem die
Familienzusammenfiihrung bzw. Familiengriindung. Diejenigen Slowaken, die weder im
Gastgewerbe noch in einer anderen Branche in ihrem Heimatsland arbeiten wollen, haben
ihre Entscheidung dadurch begriindet, dass sie einfach mit ihrem Leben in Osterreich
zufrieden sind und die Moglichkeit der Riickkehr deshalb nicht in Erwidgung gezogen haben.
Im GroBen und Ganzen haben 42,1% der Befragten bei beiden Fragen beziiglich ihrer
Riickkehrabsichten die Antwort ,,Nein*“ angekreuzt, was bedeutet, dass sie keine Riickkehr
in die Slowakei planen. Eine positive Haltung gegeniiber der Heimatsriickkehr haben 24,8%
eingenommen. Dies betrifft diejenigen, die entweder im Gastgewerbe oder in einer anderen
Branche in der Slowakei in der Zukunft arbeiten mochten. Die restlichen 33,1% haben sich
noch nicht entschieden, ob sie sich im Ausland langfristig aufhalten werden oder in ihr

Herkunftsland zuriickkehren.

In diesem Kapitel wurde untersucht, welche Faktoren die slowakischen Arbeitskrifte dazu
bewegten, ins Ausland abzuwandern. Um den Abwanderungsprozess besser begreifen zu
konnen, wurden nachfolgend die Berufserfahrungen der slowakischen Arbeitskréfte in
slowakischen und Osterreichischen gastgewerblichen Betrieben dargestellt, mit dem Ziel, die
Arbeitsbedingungen in den zwei Lidndern aus Sicht der Mitarbeiter zu vergleichen.
AbschlieBend wurde anhand der erhobenen Daten analysiert, ob die Befragten die Riickkehr

in ihr Heimatsland beabsichtigen.

3.3 Arbeitgeberattraktivitit in der osterreichischen

Gastgewerbebranche

Jetzt, wenn die Abwanderungsmotive bereits bekannt sind, soll nun darauf eingegangen

werden, ob die Erwartungen der slowakischen Arbeitskrifte mit der Arbeitsrealitdt in
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osterreichischen Unternehmen iibereinstimmen. In der Abbildung 20 wird dargestellt,
welche Bedeutung den einzelnen Faktoren, die zur Motivation am Arbeitsplatz beitragen
von den Befragten zugeschrieben wurde. Bei dieser Frage konnten mehrere
Antwortmoglichkeiten ausgewdhlt werden. Hier ist festzustellen, dass auch bei der
Mitarbeitermotivation die finanzielle Vergiitung eine wesentliche Rolle spielt, da dieser
Faktor von 88,4% der Umfrageteilnehmer angekreuzt wurde. Die theoretische Annahme von
Sass (2019), die Geld als ein grundlegendes Mittel zur Motivationssteigerung definiert, lasst
sich dadurch bestétigen. Obwohl der mit Abstand grofite Anteil der Befragten vor allem die
Gehaltsbedingungen als besonders wichtig betrachtet, wurden auch andere Motivatoren
ausgewdhlt, z.B. nichtfinanzielle Zusatzleistungen, vorteilhafte Arbeitsbedingungen,
harmonisches Arbeitsklima etc. Es handelt sich also zugleich um gewisse Erwartungen der

Mitarbeiter, die von dem Arbeitgeber erfiillt werden sollten.

Bestimmen Sie im Allgemeinen, welche von diesen Faktoren
Sie am Arbeitsplatz am meisten motivieren.

Finanzielle Vergﬁtung (LOhl’l, 13./14. Gehalt, _ 88.4%,
Pramien etc.) ’

Nichtfinanzielle Zusatzleistungen (kostenlose

bzw. verglinstigte Unterkunft/Verpflegung, _ 37,2%
Sportaktivititen etc.)

Moglichkeit der personlichen und beruflichen
Entwicklung _ 28,9%

Wertschitzung seitens des Arbeitgebers [N 23.1%
Harmonische Beziehungen am Arbeitsplatz [N 26,4%

Vorteilhafte Arbeitsbedingungen [ 34,7%

Abb. 20: Motivationsfaktoren am Arbeitsplatz (eigene Darstellung)

Die Auswertung der fiir die Mitarbeiter wichtigen Motivationsfaktoren kann dabei mit den
Daten in der Tabelle 5 verglichen werden. Wie bereits erwéhnt, beinhaltet diese Tabelle die
Durchschnittswerte des Zustimmungsniveaus (auf der Skala von 1 bis 5) mit den Aussagen,
die einen erfolgreichen Employer-Branding-Prozess bzw. den Prozess der

Mitarbeitermotivation widerspiegeln (siche Tab. 5). Diese Musteraussagen, die die
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Befragten in Bezug auf ihre aktuelle Beschiftigung in Osterreich mit Punkten bewerten
sollten, liberschneiden sich ndmlich inhaltlich mit den prasentierten Motivationsfaktoren in
der Abbildung 20. Die Ergebnisse in der Tabelle 5 zeigen, dass Faktoren wie finanzielle
Vergiitung, nichtfinanzielle Zusatzleistungen, Entwicklungsmoglichkeiten, Wertschéitzung
der Mitarbeiter und harmonisches Arbeitsklima einen Durchschnittswert von 4,0 bis 4,3
erreichen. Daraus ergibt sich, dass all die MaBBnahmen zur Motivationssteigerung, denen die
slowakischen Mitarbeiter im Allgemeinen eine wesentliche Bedeutung zuschreiben, auch in
der Wirklichkeit von den Osterreichischen Betrieben ergriffen werden. Dies bedeutet, dass

die Erwartungen der Befragten von ihren Osterreichischen Arbeitgebern erfiillt wurden.

Dank der hohen Aussagekraft und Komplexitit der in der Tabelle 5 dargestellten Daten,
konnen diese auch bei der Problematik der Arbeitszufriedenheit verwendet werden. Das
hohe Zustimmungsniveau mit den einzelnen Musteraussagen beweist, dass die Befragten
mit den Umstdnden am Arbeitsplatz zufrieden sind. Nach Kanning (2017) ist die Gesamtheit
der spezifischen Zufriedenheiten nicht der allgemeinen Arbeitszufriedenheit gleichzustellen,
da diese auch personenbezogene Zufriedenheiten beinhaltet und deshalb muss sie separat
untersucht werden. Die Umfrageteilnehmer sollten auf der Skala von 1 bis 5 (1 = sehr
unzufrieden; 5 = sehr zufrieden) ihre allgemeine Zufriedenheit mit ihrer aktuellen

Beschiftigung im Osterreichischen Gastgewerbe ausdriicken.

Bestimmen Sie Ihre allgemeine Zufriedenheit mit ihrer aktuellen

Beschiftigung.
60%
52,1%
50%
40%
32,2%
30%
20%
11,6%
109
0% _— [
1 2 3 4 5

Abb. 21: Aligemeine Zufriedenheit mit der aktuellen Beschdftigung (eigene Darstellung)

Es hat sich erwiesen, dass mehr als 52% der Befragten mit ihrer Arbeit in Osterreich ,,sehr
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zufrieden® ist, wobei rund 32% sich mit ihrer Beschéftigung ,,zufrieden® fiihlt. In diesem
Falle kann behauptet werden, dass die Mitarbeiter nicht nur die einzelnen Maflnahmen des
Unternehmens positiv bewerten, sondern sind auch im Allgemeinen mit ihrer Arbeit
zufrieden. Mit anderen Worten entspricht die Gesamtheit der spezifischen Zufriedenheiten
der allgemeinen Arbeitszufriedenheit, wodurch sich die obengenannte theoretische

Annahme in diesem Fall nicht bestitigen l&sst.

Kanning (2017) behauptet weiter, dass eine hohe Arbeitszufriedenheit auch ein hoheres
Commitment zur Folge hat. Dies betrifft vor allem das affektive Commitment (siehe Kap.
1.3.2). Da herausgefunden wurde, dass das Zufriedenheitsniveau der in Osterreich
arbeitenden Slowaken dullerst hoch ist, soll nun ithr Commitment-Level untersucht werden.
Es wurden wiederum fiinf Musteraussagen in Anlehnung an die theoretischen Erkenntnisse
von Kanning (2017) formuliert, die auf ein starkes Verbundenheitsgefiihl der Mitarbeiter mit
dem Unternehmen hinweisen. Bei diesen Aussagen sollten die Umfrageteilnehmer ihre

Zustimmung wieder mithilfe einer fiinfstufigen Skala dufern.

Stimme Stimme Stimme
Musteraussagen iiberhaupt | Stimme weder zu | Stimme zu | voll und
nicht zu nicht zu | noch lehne ganz zu
ab
Ich bin stolz darauf, zu
diesem Unternehmen zu
gehoren. 0,8% 4,1% 17,4% 26,4% 51,2%
Ich kann mir vorstellen, im
Unternehmen langfristig
angestellt zu sein. 3,3% 5% 19% 19% 53,7%
Ich fiihle mich mit diesem
Unternehmen sehr
verbunden. 6,6% 11,6% 26,4% 14,5% 40,9%
Die zukiinftige Entwicklung
dieses Unternehmens ist mir
sehr wichtig. 4,1% 7,4% 24,8% 18,2% 45,5%
Ich wiirde meinen
Arbeitgeber allen
potenziellen Mitarbeitern 2,5% 5% 15.7% 18.2% 58.7%
weiterempfehlen.

Tab. 6: Mitarbeiter-Commitment (eigene Darstellung in Anlehnung an Kanning, 2017)
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Anhand der erfassten Daten kann eine steigende Tendenz des Mitarbeiter-Commitments
beobachtet werden. Der Prozentsatz der Befragten, die sich mit den dargestellten Aussagen
identifizieren (Antwortmoglichkeiten ,,stimme zu“ und ,,stimme voll und ganz zu‘) ist
deutlich groBer als jener, der sich auf ein geringeres Verbundenheitsgefiihl der Mitarbeiter
bezieht. Diese Ergebnisse beweisen, dass das hohe Arbeitszufriedenheitsniveau tatsdchlich

mit einem hoherer emotionalen Verbundenheit Hand in Hand geht.

AbschlieBend wurde die Mitarbeiter-Loyalitit untersucht, indem die Umfrageteilnehmer die
Frage beantworten sollten, wie sie sich im Falle eines attraktiveren Jobangebots verhalten
wiirden. Die Abbildung 22 zeigt, dass fast 44% der Befragten ein groBBes Maf3 an Loyalitit
aufweisen und ihrem Arbeitgeber treu sind, wobei nur 16,5% unter diesen Umstidnden sofort
kiindigen wiirden. Rund 40% waren nicht in der Lage, eine eindeutige Antwort auf diese
Frage zu geben. Der Zusammenhang zwischen dem Commitment und den

Kiindigungsabsichten wird ndher im Rahmen der Diskussion behandelt.

Was wiirden Sie tun, wenn Ihnen eine attraktivere Arbeitsstelle
angeboten wiirde?

= Es wiirde mich in keinerlei Hinsicht
beeinflussen. Mit meiner Arbeit bin
ich zufrieden.

= Diese Frage kann ich momentan
nicht eindeutig beantworten.

= Ich wiirde sofort kiindigen.

Abb. 22: Neigung zur Kiindigung (eigene Darstellung)

Im Rahmen dieses Kapitels wurde untersucht, unter welchen Bedigungen sich die
slowakischen Mitarbeiter motiviert fithlen und ob ihre Erwartungen auch der Realitdt am
Arbeitsplatz entsprechen. Folgend wurde der Frage nachgegangen, wie die Slowaken ihren
Osterreichischen  Arbeitgeber =~ wahrnehmen, indem ihr Commitment- und
Zufriedenheitsniveau analysiert wurde. Dies war das letzte Kapitel, das sich einer

detailierten Auswertung der einzelnen eworbenen empirischen Daten widmete.
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3.4 Diskussion

Aus den Ergebnissen der empirischen Untersuchung geht hervor, dass zu den héaufigsten
Motivationsgriinden der Abwanderung von slowakischen Arbeitskréften in der ersten Linie
bessere Gehaltsbedingungen gehoren, da diese Antwortmoglichkeit von mehr als 90% der
Befragten ausgewidhlt wurde. Aullerdem wurden auch andere Einflussfaktoren wie hoherer
Lebensstandard, Erwerb neuer Kenntnisse und Fahigkeiten, bessere Karriereaussichten oder
der Wille, etwas Neues zu erfahren angefiihrt. Es hat sich erwiesen, dass die Befragten, die
vorher in der slowakischen Gastgewerbebranche arbeiteten, mit den Arbeitsbedingungen
und den Umstdnden am Arbeitsplatz nicht zufrieden waren. Am schlechtesten wurden
Gehaltshohe sowie finanzielle und nichtfinanzielle Zusatzleistungen bewertet — der
Durchschnittswert auf der Likert-Skala lag nur bei 2,5 Punkten, was bedeutet, dass die
Befragten diese Faktoren als nicht ausreichend betrachteten. Weiter wurden auch negative
Erfahrungen mit dem Verhalten des Vorgesetzten gegeniiber seinen Mitarbeitern oder auch
geringe Moglichkeiten zum Karriereaufstieg und Kompetenzausbau erwihnt. Darin sehen
die Umfrageteilnehmer die grofSten Nachteile der Beschiftigung bei einem slowakischen
Arbeitgeber. In dem einfiihrenden Teil der Auswertung von Untersuchungsergebnissen
wurde dargestellt, dass es auf dem slowakischen Arbeitsmarkt eigentlich zur Abwanderung
von erfahrenen und qualifizierten Arbeitskriften kommt. Dagegen zeigen aktuelle
Statistiken, dass die slowakische Gastgewerbebranche an einem Fachkridftemangel leidet. Es
lasst sich leider feststellen, dass die liberwiegende Mehrheit der im Osterreichischen Hotel-
und Gastronomiebetrieben tidtigen Slowaken zukiinftig in dieser Branche in ihrem
Heimatsland nicht arbeiten mochte. Die Plane in die Slowakei zuriickzukehren und dort in
einem anderen Wirtschaftszweig als Gastgewerbe zu arbeiten, sind auch nicht optimistisch,
da nur 18% der Befragten diese Absicht hatte. Die slowakischen Arbeitskréifte weisen
ndmlich eine starke emotionale Verbundenheit mit ithrem Gsterreichischen Arbeitgeber auf,
sind stolz darauf, ein Bestandteil des Unternehmens zu sein und sorgen fiir ein gutes
Firmenimage. Darliber hinaus ist bei den Befragten auch ein hohes
Arbeitszufriedenheitsniveau zu verzeichnen - von rund 52% der Befragten wurde
angegeben, dass sie mit ihrer Arbeit in Osterreich ,,sehr zufrieden® sind und etwa 32%
bezeichnete sich selbst als ,,zufrieden®. Anhand dieser Erkenntnisse ist es offensichtlich,
warum eine fehlende Motivation zur Heimatsriickkehr seitens der slowakischen Fachkrifte
besteht. Zusammenfassend ldsst sich behaupten, dass die empirische Untersuchung alle

Antworten auf die zentralen Forschungsfragen geliefert hat.

62



Im Rahmen dieses Kapitels sollen weiter die aufgestellten Hypothesen iiberpriift werden.
Die erste Hypothese besagt: H1: Slowakische Arbeitskrifte, die nach Osterreich
ausschlieBlich wegen eines hoheren Verdienstes abgewandert sind, planen in der
Zukunft in ihr Heimatsland wieder zuriickzukehren. Diese Hypothese beruht auf dem
neoklassischen Ansatz und dem Ansatz ,,New Economics of Labour Migration®. Laut diesen
Theorien sind Migrationsbewegungen ein Resultat eines Kosten-Nutzen-Kalkiils, d.h. das
Ziel der Abwanderung besteht darin, eigene finanzielle Situation zu verbessern. Zur
Riickkehr kommt es dabei infolge eines gelungenen oder gescheiteten Migrationsziels (vgl.
Currle, 2006; Kreienbrink, 2007). Um die Hypothese zu bestdtigen oder zu widerlegen,
wurden folgende Schritte unternommen. Zuerst wurde untersucht, wie viele
Umfrageteilnehmer bei der Frage beziiglich der Pull-Faktoren (sieche Abb. 17) ausschlieSlich
die Antwortmoglichkeit ,,bessere Gehaltsbedingungen® ausgewihlt haben. Es wurde
festgestellt, dass insgesamt 41 Personen nur wegen eines hoheren Gehalts ins Ausland
abgewandert sind. Weiter wurde analysiert, wie diese Befragtengruppe die Fragen beziiglich
ithrer Riickkehrabsichten (sieche Abb. 18 und 19) beantwortet haben. Bei der Analyse wurde
nicht darauf geachtet, ob die abgewanderten Slowaken in der Gastgewerbebranche oder in
einem anderen Sektor in der Slowakei zukiinftig arbeiten mochten. Wenn sie bei einer von
diesen Fragen mit ,Ja* antworteten, dann wurde diese Antwort als Riickkehrabsicht

betrachtet. Folgend werden die Ergebnisse dargestellt:

Ja 34,1%
Nein 31,7%
Weil} nicht 34,2%

Tab. 7: Riickkehrabsichten bei Migration mit rein wirtschaftlichen Intentionen (eigene Darstellung)

Anhand der in der Tabelle 7 dargestellten Daten ist festzustellen, dass nur rund 34% der
Slowaken, die nach Osterreich ausschlieBlich wegen eines hoheren Verdienstes abgewandert
sind, zukiinftig in ihrem Heimatsland eine Erwerbstétigkeit ausiiben mochten, wobei der
Rest diese Moglichkeit ausgeschlossen hat oder diese Frage nicht eindeutig beantworten
konnte. Daraus ergibt sich, dass sich die erwdhnten Theorieansédtze in der Praxis nicht

umgesetzt haben und diese Hypothese dadurch widerlegt wird.
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Die zweite Hypothese lautet: H2: Slowakische Mitarbeiter, die ein starkes
Verbundenheitsgefiihl mit ihrem osterreichischen Arbeitgeber aufweisen, neigen
weniger zu einem Arbeitgeberwechsel. Bei der Hypothesenformulierung wurde dabei von
der theoretischen Annahme ausgegangen, dass mit einer stirkeren emotionalen
Verbundenheit des Mitarbeiters zu seinem Arbeitgeber die Wahrscheinlichkeit seiner
Kiindigung sinkt (vgl. Kanning, 2017). Zwecks der Uberpriifung der aufgestellten
Hypothese wurden die in der Tabelle 6 prasentierten Forschungsergebnisse hinsichtlich des
Mitarbeiter-Commitments analysiert. Zuerst wurden die erfassten Antworten bei dieser
Frage durchsucht, um zu erkennen, wie viele Befragte {iber ein hohes Commitment-Niveau
verfligten. Die Bedingung war, dass sie allen Musteraussagen im Durchschnitt einen Wert
zwischen 4,0-5,0 zugeordnet haben, da diese Werte auf ein starkes Verbundenheitsgefiihl
hinweisen. Es wurde herausgefunden, dass insgesamt 55 Personen dieses Kriterium erfiillte.
Weiter wurde untersucht, wie sich diese Befragtengruppe im Falle eines besseren
Stellenangebots verhalten wiirde (sieche Abb. 22). Es stellte sich heraus, dass alle 55
Personen, die mit dem Unternehmen ein starkes Verbundenheitsgefiihl aufweisen, auch im
Falle eines attraktiveren Arbeitsangebots ihrem Arbeitgeber treu bleiben wiirden. Dariiber
hinaus wurde dieselbe Vorgehensweise bei den Befragten mit einem geringen Commitment-
Level (Durchschnittswert zwischen 1,0-3,9) wiederholt und es hat sich gezeigt, dass diese
Mitarbeiter unter diesen Umsténden ihre Kiindigung sofort einreichen wiirden. Es ldsst sich
daher konstatieren, dass zwischen dem Verbundenheitsgefithl und der Neigung zum
Arbeitgeberwechsel tatsdchlich ein enger Zusammenhang besteht, wodurch die zweite

Hypothese bestitigt wird.

In dieser Arbeit wurde der Fokus darauf gerichtet, die Ursachen der Abwanderung von
slowakischen Arbeitskriften zu erforschen. Es wurde u.a. dargelegt, was die Slowaken dazu
bewegte, ins Ausland abzuwandern, wie sie die Arbeitsbedingungen in der slowakischen
und Osterreichischen Gastgewerbebranche bewerten, was sie dazu motiviert, im Ausland zu
verbleiben und wie zufrieden sie mit ihrer aktuellen Beschéftigung sind. Die detailliert
erarbeiteten Umfrageergebnisse kldren die Frage, warum der Osterreichische Arbeitsmarkt
fiir die slowakischen Arbeitskrifte attraktiv erscheint. Das festgesetzte Ziel der Diplomarbeit

wurde somit erreicht.

Anhand der erhobenen Daten kann eine ungiinstige Entwicklung der Beschiftigungslage auf

dem gastgewerblichen Arbeitsmarkt in der Slowakei beobachtet werden. Wéhrend die
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slowakische Gastgewerbebranche an einem akuten Fachkridftemangel leidet und
Unternehmen offene Arbeitsstellen nicht besetzen konnen, wandern die Slowaken lieber ins
Ausland ab und liben ihre Berufstatigkeit dort aus. Es ist leider festzustellen, dass diejenigen,
die iiber Berufserfahrungen im slowakischen Gastgewerbe verfligten, ihre ehemalige
Beschiftigung nicht positiv bewerteten. Als groBter Nachteil wurden die niedrigen Gehélter
erwahnt. Wie kann jedoch mit diesem Problem weiter umgegangen werden? Einerseits wire
wiinschenswert, diese Problematik aus Sicht der slowakischen Arbeitgeber in Form eines
qualitativen Interviews zu erforschen. Dadurch konnte herausgefunden werden, was sie
dafiir tun bzw. welche Mallnahmen sie ergreifen, um qualifizierte Mitarbeiter anzulocken
(z.B. welche Zusatzleistungen bzw. Entwicklungsmoglichkeiten angeboten werden, ob
Employer-Branding-Strategien betreiben werden usw.). Wie vorher erwéhnt wurde, wird die
geringe finanzielle Vergilitung am hiufigsten kritisiert. Die Autorin ist der Ansicht, dass
neben der Gehaltserhohung auch Sonderzahlungen (d.h. das sog. Weihnachts- und
Urlaubsgeld), dhnlich wie in Osterreich, gewihrt werden sollten. Die Gastgewerbebranche
wird ndmlich im Allgemeinen immer weniger attraktiv — es geht oftmals um ungiinstige
Arbeitszeiten bis zum spiten Abend und zudem muss noch an Ruhetagen und Feiertagen
gearbeitet werden. Aus diesem Grund miissen diese Beschiftigten auch eine entsprechende
Vergiitung erhalten, um motiviert zu bleiben. Dieses Problem kann jedoch nur mithilfe der
slowakischen Regierung gelost werden. Deshalb empfiehlt die Autorin, mehr
Aufmerksamkeit der Tourismusbrancheentwicklung in der Slowakei zu widmen. Nach dem
Vorbild Osterreichs kdnnte beispielsweise ein neues Ministerium fiir Tourismus errichtet

werden.
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Fazit

Aus den aktuellen Statistiken geht hervor, dass die Nichtbesetzung von freien Arbeitsstellen
im slowakischen Gastgewerbesektor vor allem durch einen Mangel an geeigneten
Stellenbewerber verursacht wird. Auf der anderen Seite ist eine zunehmende Anzahl von
Slowaken in Beherbergungs- und Verpflegungsbetrieben in Osterreich titig. Aus diesem
Grund setzte sich die vorliegende Diplomarbeit zum Ziel, die Attraktivitit der
Gastgewerbebranche in Osterreich aus Sicht der slowakischen Mitarbeiter zu analysieren.
Zum Zweck der Zielerreichung wurde eine quantitative Umfrage durchgefiihrt, wobei die
Stichprobe 121 in Osterreichischen Hotels und Restaurants arbeitende Slowaken umfasste.
Im Rahmen dieser Arbeit wurden auch zwei Hypothesen aufgestellt, die sich aus den im
theoretischen Teil dargestellten Theorieansdtzen ergeben. Es handelte sich ndmlich um

folgende Behauptungen, die zu iiberpriifen waren:

H1: Slowakische Arbeitskrifte, die nach Osterreich ausschlieflich wegen eines
hoheren Verdienstes abgewandert sind, planen in der Zukunft in ihr Heimatsland

wieder zuriickzukehren.

H2: Slowakische Mitarbeiter, die ein starkes Verbundenheitsgefiihl mit ihrem

osterreichischen Arbeitgeber aufweisen, neigen weniger zu einem Arbeitgeberwechsel.

Aufgrund der neuen Erkenntnisse, die sich aus der realisierten Untersuchung ergaben,
konnen mehrere Schlussfolgerungen gezogen werden. Bei der Problematik des
Humankapitalabflusses  sollte in der ersten Linie auf die bedeutendsten
Abwanderungsanreize eingegangen werden. Es hat sich gezeigt, dass Slowaken ihre
Erwerbstitigkeit im Ausland vor allem wegen besseren Gehaltsbedingungen ausiiben, wobei
auch andere Faktoren wie hoherer Lebensstandard, Erwerb neuer Fahigkeiten oder bessere
Karriereaussichten bei ihrem Migrationsentscheidungsprozess eine grofle Rolle spielten.
Dartiber hinaus wurde festgestellt, dass diejenigen Befragten, die iiber Berufserfahrungen in
slowakischen Beherbergungs- und Gastronomiebetrieben verfiigten, mit ihrer Beschéftigung
nicht zufrieden waren. Diese klagten vor allem iiber niedrige Gehélter, mangelhafte
finanzielle und nichtfinanzielle Zusatzleistungen oder auch prekédre Arbeitsverhiltnisse. Es
lisst sich weiter behaupten, dass die in Osterreich arbeitenden Slowaken keine Absicht
haben, zukiinftig in ihr Heimatsland zuriickzukehren, nicht einmal diejenigen, die ins

Ausland ausschlieSlich wegen eines hoheren Verdienstes abgewandert sind. Es wurde
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ndmlich behauptet, dass nach dem Zusammensparen eines bestimmten Geldbetrags der
Remigrationsprozess erfolgt. Dies scheint jedoch nicht der Fall zu sein, wodurch sich die
erste Hypothese widerlegen ldsst. Laut den Forschungsergebnissen weisen slowakische
Arbeitskréfte ein starkes Verbundenheitsgefiihl mit ihrem Osterreichischen Arbeitgeber auf,
sind stolz darauf, fiir das Unternehmens arbeiten zu konnen und wiirden ihren gegenwértigen
Arbeitgeber allen potenziellen Mitarbeitern weiterempfehlen. Die Befragten fiihrten in der
Umfrage an, dass sie im GroBlen und Ganzen mit ihrer aktuellen Beschéftigung in der
Osterreichischen Gastgewerbebranche duflerst zufrieden sind und wiirden auch im Falle eines
attraktiveren Arbeitsangebots ithrem Arbeitgeber treu bleiben. Daraus ergibt sich, dass die

zweite Hypothese bestétigt wird.

Im Rahmen der empirischen Untersuchung wurde erldutert, aus welchen Griinden eine
zunehmende Anzahl der slowakischen Arbeitskréfte in Osterreichischen gastgewerblichen
Betrieben arbeitet, wihrend in der Slowakei eine sinkende Nachfrage nach der Arbeit in
demselben Sektor zu verzeichnen ist. Es ldsst sich daher behaupten, dass das gesetzte

Untersuchungsziel erreicht wurde.

Die vorliegende Diplomarbeit kann als Basis fiir weitere Forschungen bzw. auch
Malnahmenumsetzungen dienen. Da die Forschung zahlreiche Informationen iiber die
Meinungen und Finstellungen der slowakischen Mitarbeiter zur Verfiigung stellt, wére
wiinschenswert, diese Problematik auch aus Sicht der in der Gastgewerbebranche titigen
Arbeitgeber in der Slowakei zu untersuchen, d.h. wie sie zu dem Abwanderungsproblem
stehen und welche Schritte ihrerseits unternommen werden, um erfahrene und qualifizierte
Mitarbeiter anzuwerben. Die Autorin vertritt die Meinung, dass seitens der slowakischen
Regierung mehr Aufmerksamkeit dem Tourismussektor gewidmet werden sollte,

beispielsweise durch die Anpassung des Mindestlohnes an den westlichen Standard.
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Resumé

Migrécia je v stcasnom globalizovanom svete beZznym fenoménom. Vdaka volnému
pohybu 0s6b je mozné vycestovat’ do zahranicia z r6znych dovodov. To plati aj v pripade
pracovnej migracie. Ak l'udia nie st spokojni so svojou pracou v domovskej krajine alebo
ak jednoducho chcu ziskat’ nové pracovné skusenosti, mézu sa slobodne rozhodnut’, v ktorej

krajine budu vykonévat svoju pracovnu ¢innost’.

PredloZena diplomovéa praca sa zaobera problémom pracovnej migracie na Slovensku so
zameranim na odliv pracovnych sil zo slovenského odvetvia pohostinskych a stravovacich
sluzieb do ned’alekého Rakuska. Vyber témy bol ovplyvneny viacerymi faktormi, ako prax
autorky v rakuaskych hoteloch, odchod zndmych ¢i rodinnych pribuznych za pracou do
Rakuska v spominanom sektore ¢i dlhodobé sledovanie alarmujiceho vyvoja poctu
pracovnikov v slovenskom hotelovom a gastronomickom priemysle na zéklade

zverejnovanych Statistik.

V diplomovej praci sa zaoberame otazkou, preco na jednej strane v rakuskych pohostinskych
zariadeniach posobi Coraz viac slovenskych zamestnancov, pri¢om na druhej strane tento
sektor na Slovensku trpi akiitnym nedostatkom kvalifikovanych pracovnikov. Cielom prace
je preskumanie atraktivity odvetvia pohostinskych a stravovacich sluzieb v Rakusku z
pohladu slovenskych zamestnancov. Za ucfelom dosiahnutia vytyceného ciela bol

uskuto¢neny kvantitativny prieskum vo forme dotaznika.

V réamci prace boli stanovené dve hypotézy, ktorych pravdivost’ overujeme na zéklade
uskutocneného vyskumu. Dané hypotézy pritom vychadzaju z teoretickych pristupov,

ktorymi sme sa zaoberali v prvej kapitole. Ich znenie je nasledovné:

H1: Slovenski pracovnici, ktori odisli do Rakiska vylu¢ne za i¢elom ziskania vysSieho

zarobku, sa planujua v budicnosti vratit’ do svojej domovskej krajiny.

H2: Cim vysSia je roven pripatanosti zamestnancov k spolo¢nosti, v ktorej pracuju,

tym je nizSia celkova fluktuacia zamestnancov v ramci danej firmy.
Okrem hypotéz sme si taktiez zadefinovali vyskumné otazky:

» Preco dochadza na Slovensku k odlivu pracovnych sil?
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»  Akymi nedostatkami disponuje slovensky pracovny trh?

»  Chcu sa Slovaci, ktori odisli za pracou do Raktiska natrvalo usadit’ v zahranici alebo sa
mienia vratit’ do svojej domovskej krajiny?

» Aky maji vztah slovenski zamestnanci so svojim stfasnym rakuskym

zamestnavatel'om?

Tato diplomova préaca sa deli na tri Casti. V prvej teoretickej Casti sa zaoberame sucasnym
stavom danej problematiky, priCom sa venujeme predovSetkym objasneniu zakladnej
terminoldgie, analyze Statistickych dat a interpretacii réznych teoretickych pristupov. Tato
Cast’ pozostava z troch samostatnych kapitol. Ked’ze sa v praci zameriavame predovSetkym
na oblast’ hotelového a gastronomického sektoru, v prvej kapitole objasiiujeme, o presne
zahfia pojem pohostinstvo, aké druhy pohostinskych zariadeni existuji a ako st
klasifikované. Dalej popisujeme stdasni situdciu v slovenskom aj raktiskom odvetvi
pohostinskych a stravovacich sluzieb na zdklade publikovanych Statistik audajov
z oficidlnych stranok Statistickych uradov oboch krajin. Z tdajov vyplyva, ze nedostatok
vyskolenych a skusenych pracovnikov sa stava hlavnou prekdzkou zvySovania
konkurencieschopnosti Slovenska v stredoeuropskom regione. Tento problém pritom
najviac postihuje slovenské hotely a restauracie. Napriek vysokej miere nezamestnanosti je
pre zamestndvatel'ov z oblasti pohostinstva vel'mi tazké najst vhodnych uchddzacov o
zamestnanie. Potvrdil to aj prieskum uskuto€neny Asocidciou hotelov a reStauracii
Slovenska. Takmer 90% opytanych zamestnavatelov v rdmci prieskumu oznacilo
nedostatok vhodnych uchadzacov o zamestnanie ako jeden z hlavnych dovodov neobsadenia
vol'nych pracovnych miest. Prieskum taktieZ ukazuje, Ze slovenski hotelieri a gastronémovia
uvadzaju ako druhy najcastejSi dovod nedostatku zamestnancov nizky zaujem o pracovné
miesta v tomto odvetvi. Z analyzy slovenského pracovného portalu Profesia vyplyva, Ze
pocet pracovnych pontk sa v pohostinskom sektore za posledné roky zvysil. Problémom
vSak je, ze tieto pracovné miesta sa stavaju coraz menej atraktivnymi. Zatial’ ¢o v roku 2015
bolo zaznamenanych priemerne 21,7 Ziadosti o 1 pracovnt ponuku, v roku 2018 to bolo iba
13,7. V susednom Rakusku pozorujeme opacny trend — v obdobi rokov 1998 az 2018 doslo
k narastu pocCtu zamestnancov o zhruba 77%. Zatial ¢o narast poctu rakaskych
zamestnancov je pomerne mierny, poéet zamestnancov z novych krajin EU sa vyrazne
zvySuje. Medzi tieto krajiny patri okrem inych aj Slovensko. Podl'a Obchodnej komory
Rakuska pracujii zahrani¢ni zamestnanci (medzi ktorych patria aj Slovéci) najCastejSie

v gastronomickom sektore.
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V nasledujucej kapitole sa blizsie venujeme problému pracovnej migracie, pricom v uvodne;j
Casti definujeme ustredné pojmy ako migracia, emigracia alebo pracovnd migracia. Vo
vSeobecnosti existuju rozne formy migracie a jednotlivé skupiny migrujtcich pracovnikov
mozno rozdelit’ podl'a roznych kritérii, napr. podl'a motivacie odchodu z krajiny, veku,
hospodarskeho sektora, povolania, vzdialenosti od krajiny pdvodu atd. NajcastejSie
pouzivanym kritériom je prave predpokladana dizka pobytu migranta v hostovskej krajine,
¢o bolo pre nas pri spracovavani tejto tematiky smerodajné. Na zaklade toho prezentujeme
a struéne opisujeme rozdelenie foriem migracie z Casoveého hl'adiska. Zaverecna Cast’ druhej
kapitoly sa zaobera otdzkou motivov migracie a navratu do krajiny povodu. Tato téma je pre
nas vyskum obzvlast’ dolezita, pretoze v ramci uskuto¢neného prieskumu analyzujeme, ¢o
Slovéakov priméilo odist’ do zahrani€ia a ¢i zvazujui svoj navrat spat’ na Slovensko. Odborna
literatura a Stadie ukazuju, ze velka vacSina migrantov mé v umysle zostat’ v ciel'ovej krajine
iba na obmedzené ¢asové obdobie. K ndvratu do krajiny povodu obvykle dojde vtedy, ked’
migranti dosiahnu istll ekonomicku vyhodu. Vd’aka ziskanym skusenostiam a zru¢nostiam
mozu byt kariérne prilezitosti a platové podmienky v krajine povodu lepsie, ako v pripade,
7e by migrant zostal nad’alej zit' v zahrani¢i. NavySe, kvalifikovani pracovnici, ktori spétne
emigrovali do svojej krajiny povodu, zaroven priniesli nové vedomosti a naSetrené uspory,
ktoré prirodzene znamenajui aj ekonomicku vyhodu pre domovskua krajinu. V ramci tejto
kapitoly prezentujeme niekol'ko teoretickych pristupov, ktoré sa zaoberaji motivmi
dobrovol'ného navratu. Pri formulovani hypotéz sme sa vSak prioritne opierali o neoklasicky
pristup a pristup Novej ekonomiky pracovnej migracie. Prvy pristup predpoklada, ze ku
migracii dochddza predovSetkym za ucelom zlepSenia finan¢nej situdcie a je zaloZena
vylu¢ne na finanénom kalkule. Ak sa nedosiahnu stanovené migracné ciele, migrant sa vrati
do domovskej krajiny. Podla tohto pristupu k opdtovnej migracii dochadza v dosledku
netspesného pokusu o migraciu, pretoze naklady spojené s migraciou presahuju ocakavané
prinosy. Naproti tomu sa v druhom teoretickom pristupe névrat do krajiny pévodu povazuje
za vysledok uspesného migracného planu, priom tato tedria je taktiez zalozena na vylucne
ekonomickych zameroch. Akondhle sa v ciel'ovej krajine dosiahne vyssi prijem alebo sa
uSetria dostatocny objem finan¢nych prostriedkov, dojde k remigracii. V ramci prvej
hypotézy sme teda skumali, ¢i slovenski pracovnici, ktori odiSli do Rakuska vyluéne za
ucelom vyssieho zarobku, sa skuto¢ne planuju v buducnosti vratit' do svojej domovske;j

krajiny.

70



V sucasnosti existuje len niekol’ko odvetvi vykazujucich taka vysoku mieru zavislosti na
svojich zamestnancoch, ako prave odvetvie pohostinskych a stravovacich sluzieb, ktorého
situdciu  stazuju  demografické zmeny, nedostatok pracovnych sil  alebo
konkurencieschopnost’ inych odvetvi. Okrem toho je nutné spomenit’ aj nevyhodny
pracovny ¢as, ktory znacne zniZuje atraktivitu tohto sektora u potencidlnych zamestnancov.
V stravovacich a ubytovacich zariadeniach pracuju l'udia cez Statne sviatky, pocas vikendov
¢1 prazdnin, zatial’ ¢o pre vacSinu pracujiiceho obyvatel'stva st to dni pracovného pokoja. Z
tohto dovodu je ndbor a udrZanie zamestnancov v tomto priemysle obzvlast’ kriticky. Aby
sme Uplne porozumeli motivom migracie, sa v ramci tretej kapitoly blizSie zaoberame
potrebami zamestnancov, ich spokojnostou a taktiez ich vztahu k danej spolo¢nosti v
cielovej krajine. Co sa tyka motivacie na pracovisku, existuje mnozstvo faktorov, ktoré na
flu pozitivne vplyvajl, napr.: pracovné prostredie, v ktorom sa zamestnanci nachadzaju,
spravanie manazérov voci zamestnancom, atmosféra v pracovnych timoch alebo rézne iné
stimuly ¢1 uZ finanéného alebo nefinanéného charakteru. Je taktieZ potrebné rozliSovat
medzi Specifickou a vSeobecnou spokojnostou zamestnancov. Pokial’ ide o Specifick
pracovnu spokojnost’, ta vyjadruje konkrétnu urovent spokojnosti zamestnanca napriklad s
platom, spravanim nadriadeného, pracovnymi ulohami atd’. Naproti tomu vSeobecna
spokojnost’ s pracou popisuje suhrnné zhodnotenie vSetkych faktorov alebo podmienok na
pracovisku, pri€om do tohto hodnotenia je zahrnuta aj uroven osobnej spokojnosti (napr.
spokojnost’ s moznostami stravovania vo firme). Dalej popisujeme ddlezity fenomén zvany
priptutanost’ zamestnancov k spolo¢nosti, nazyvany aj ,,commitment®. Tento anglicizmus,
ktory je rozSireny medzi odbornikmi zréznych kutov sveta, popisuje stabilny vztah
zamestnanca ku spolocnosti, v ktorej pracuje, pricom je tento vzt'ah z dlhodobého hl'adiska
nemenny. Uroven pripGtanosti zamestnanca je vysledkom pozitivnych skusenosti, na

zéklade ktorych dochadza k stimulécii rozvoja silnejSieho pocitu spolupatri¢nosti.

V druhej Casti prace podrobne opisujeme ciele , hypotézy, vyskumné otazky ¢i metodiku.
Sucast'ou diplomovej prace bol okrem dokladnej literarnej reSerSe aj empiricky vyskum vo
forme dotaznikového prieskumu. Ciel'ovou skupinou tohto prieskumu boli Slovaci pracujuci
v rakuskych ubytovacich a stravovacich zariadeniach. Dotaznik sa nachadza v prilohe tejto
diplomovej prace. Sklada sa celkovo z 19 otvorenych, polootvorenych a uzavretych otazok,
ktoré sa obsahovo opieraji o rozne tematické oblasti. Empirickd Cast’ je preto rozdelena do
troch podkapitol, pricom kazda podkapitola je venovana konkrétnej problematike. Aj ked’ je

mozné predpokladat’, ze Slovaci pracujuci v Rakusku ovladdaji nemecky jazyk na vyssej
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jazykovej urovni, rozhodli sme sa uskuto¢nit’ prieskum v slovenskom jazyku, aby sme tak
predisli moznym nedorozumeniam. Je potrebné vziat’ do ivahy, ze vo vyskumnej vzorke sa
moZu nachddzat’ nielen skliseni zamestnanci, ale novacikovia so zdkladnymi znalost'ami
nemciny. Obsah jednotlivych dotaznikov sme nasledne pri hodnoteni a analyze

zhromazdenych udajov prelozili do jazyka prace.

Vyskumna vzorku uskuto¢neného kvantitativneho prieskumu tvori dokopy 121
respondentov. Utastnikov prieskumu sme kontaktovali prostrednictvom socialnych sieti,
a to konkrétne cez Facebook a Instagram. I$lo totizZ o online dotaznik, ktory bolo potrebné
vyplnit’ na pocitaci alebo mobilnom zariadeni. Ked’Ze nasim cielom bolo oslovit’ relevantnti
cielovu skupinu, poziadali sme spravcov sukromnych skupin a for Slovakov pracujucich v
rakuskom hotelierstve a gastronomii o schvalenie c¢lenstva. Po potvrdeni clenstva sme
dotazniky zdielali v danych skupinach. O vyplnenie dotaznika sme taktieZz poziadali

priatelov a znamych patriacich k ciel'ovej skupine.
V ramci diplomovej prace boli pouzité nasledovné vyskumné metody:

» literarna reSerS: Za ucelom preskiimania suc¢asného stavu problematiky sme najprv

zhromazdili, vybrali a dokladne spracovali relevantné literarne zdroje.

» dotaznikovy prieskum: V tomto pripade boli pouzité ako kvantitativne, tak aj
kvalitativne vyskumné metddy, ked’Ze sa prieskum sklad4 z kombinacie otvorenych

a uzavretych otdzok.

» porovnavacia metoda: Jednotlivé vysledky empirického vyskumu sme navzajom

porovnavali a hl'adali sme paralely s teoretickymi poznatkami.

» analytickd metoda: Z mnozstva ziskanych dat sme vybrali len najrelevantnejSie

informacie, pri¢om sme nasledne skimali vzdjomné vztahy medzi nimi.

Vysledky empirickej Studie naznacuji, ze jednym z najCastejSich dovodov odchodu
slovenskych pracovnikov do zahranicia st predovsetkym lepsSie mzdové podmienky, ked'ze
v dotazniku tito moznost’ zvolilo viac nez 90% respondentov. Respondenti d’alej uviedli aj

iné faktory, ako napr. vySsia Zivotna Groven v ciel'ovej krajine, ziskavanie novych vedomosti
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a zrucnosti, lepSie pracovné prilezitosti i tazba spoznavat’ novu kultru. Ukazalo sa, ze
respondenti, ktori predtym pracovali v slovenskom pohostinskom odvetvi, neboli spokojni s
pracovnymi podmienkami a celkovou situaciou na pracovisku. NajhorSie bol hodnoteny plat,
ako aj finan¢né a nefinan¢né benefity — priemerna hodnota tychto faktorov dosiahla na
Likertovej Skale iba 2,5 bodu, ¢o znamend, Zze opytani povazovali tieto faktory za
nedostatoéné. Dalej sa spominali negativne skusenosti so spravanim nadriadené¢ho voéi
zamestnancom alebo dokonca obmedzené moznosti kariérneho rastu a rozvoja zrucnosti. V
tomto videli G€astnici prieskumu najvacsiu nevyhodu prace na Slovensku. Pri vyhodnoteni
vysledkov prieskumu sme zistili, ze na Slovensku skuto¢ne dochadza k odlivu
kvalifikovanych pracovnych sil. Pri drvivej vac¢Sine opytanych iSlo totiz o absolventov
hotelovych akadémii ¢i inych odborov suvisiacich s cestovnym ruchom. Ide vSak o zvlastny
paradox, pretoze na druhej strane sucasné Statistiky ukazuju, Ze slovenské gastronomické
prevadzky trpia nedostatkom kvalifikovanych pracovnikov. MoZno bohuZial' konstatovat’,
ze drviva viacsina Slovakov pracujucich v rakaskych hoteloch a reStauracidch nechce v
budicnosti pracovat’ v tomto odvetvi vo svojej domovskej krajine. Co sa tyka navratu a
hl'adania si prace v inom nez pohostinskom odvetvi, Slovaci nejavia zaujem o tento krok ani

v tomto pripade. Na dant otazku odpovedalo kladne iba 18% opytanych.

Slovenski zamestnanci maji vel'mi dobry vzt'ah so svojim rakuskym zamestnavatel'om, su
hrdi na to, ze st stcastou podniku a snazia sa Sirit' dobre meno firmy, v ktorej pracuju.
Okrem toho sme pri vysledkoch zaznamenali vysokl urovenl spokojnosti zamestnancov s
pracou - priblizne 52% respondentov uviedlo, ze st so svojou pracou v Rakusku ,,vel'mi
spokojni*“ a asi 32% oznacilo samych seba za ,,spokojnych®. Z tychto zisteni je zrejmé, ze
slovenskym kvalifikovanych pracovnikov chyba akakol'vek motivacia vratit’ sa spat’ domov.
Celkovo mozno tvrdit, ze empiricky vyskum nam poskytol odpovede na vSetky stanovené

vyskumné otazky.

Z uvedenych informacii vyplynulo, Ze Slovéci pracujuci v Rakusku nemaju v buducnosti v
umysle vratit’ sa do svojej domovskej krajiny, a to ani ti, ktori odisli do zahrani¢ia vylu¢ne
kvoli vysSiemu zarobku. Na zaklade teoretickych poznatkov sme predpokladali, Ze pri
uSetreni dostato¢ného objemu finanénych prostriedkov ddjde k remigracii. To sa vSak
nepotvrdilo, ¢im sa vyvracia prva hypotéza. V prieskume respondenti uviedli, ze st
nadmieru spokojni so svojim sucasnym zamestnanim v rakuskych hotelovych a

gastronomickych podnikoch a zostali by lojalni voc¢i svojmu zamestnavatel'ovi aj v pripade,
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ze by sa im naskytla atraktivnejSia pracovnd ponuka. Druht hypotézu je teda mozné

potvrdit’.

Na zaklade zhromazdenych udajov mozno pozorovat nepriaznivy vyvoj situacie
zamestnanosti v odvetvi pohostinskych a stravovacich sluzieb na Slovensku. Zatial' ¢o
slovenské hotelové ¢i reStauracné zariadenia trpia akitnym nedostatkom kvalifikovanych
zamestnancov a nie su schopné obsadit’ volné pracovné miesta, skliseni pracovnici zo
Slovenska odchadzaju za pracou do zahranicia. BohuZial’ je nutné poznamenat’, ze ti, ktori
disponovali pracovnymi sktisenostami v oblasti hotelierstva a gastronomie na Slovensku,
nehodnotili svoje byvalé zamestnanie kladne. Hlavnou, uz spominanou nevyhodou boli

nizke platy. Akym spOsob by sa tento problém mohol aspoii ¢iasto¢ne vyriesit™?

Diplomova praca méze posluzit’ ako vychodiskovy bod pre realizaciu d’alSich empirickych
vyskumov ¢i implementaciu urcitych opatreni. Na jednej strane by bolo ziaduce preskumat’
tento problém z pohl'adu slovenskych zamestnavatel'ov posobiacich vo sfére hotelierstva a
gastronomie formou kvalitativneho rozhovoru. To by mohlo pomoct’ zistit’, aké opatrenia
prijimaju za ucelom prildkania kvalifikovanych zamestnancov (napr. aké moznosti osobného
¢1 profesijného rozvoja pontkaju, ¢i sa venuji Employer Branding-u atd’.). Ako uZ bolo
spomenuté, najkritizovanej§im faktorom je nizka finanénd odmena. Sme toho nazoru, Ze
okrem zvySenia miezd by zamestnancom mala byt poskytnuta aj dodatocna mzdova
motivacna schéma vo forme 13. a 14. platu, podobne ako v Rakusku. Oblast’ pohostinstva
sa vo vSeobecnosti stava Coraz menej atraktivnou — nepriaznivy pracovny ¢as do neskorych
vecernych hodin ¢i povinnost’ pracovat’ pocas vikendov, Statnych sviatkov a prazdnin. Aby
tito zamestnanci boli motivovani, musia dostavat’ aj adekvatnu finan¢ni odmenu. Je preto
nutné, aby sa Vlada Slovenskej republiky touto problematikou zaoberala vo viacSej miere.
Odportcame venovat’ vacSiu pozornost’ rozvoju cestovného ruchu na Slovensku — hned

v prvom kroku sa staci inSpirovat’ Rakuskom a zriadit’ nové ministerstvo cestovného ruchu.
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Anhang
Anhang 1: Fragebogen in der slowakischen Sprache (Originalversion)

QOdliv pracovnych sil — Slovaci pracujici v rakaskych ubytovacich a stravovacich

zariadeniach
Dobry den,

moje meno je Bc. Salome Vojtasek Ratajovd a som Studentkou 5. ro¢nika Fakulty
aplikovanych jazykov na Ekonomickej univerzite v Bratislave. V rdmci mojej diplomove;j
prace sa venujem problematike odlivu pracovnych sil zo Slovenska, pricom sa vo vyskume
konkrétne zameriavam na oblast’ stravovacich a ubytovacich sluzieb. Vyber mojej témy
ovplyvnilo viacero faktorov, ako prax v rakaskych hoteloch, odchod zndmych ¢i rodinnych
pribuznych za pracou do Rakaska v spominanom sektore ¢i dlhodobé sledovanie
alarmujuceho vyvoja poctu pracovnikov v slovenskom hotelovom a gastronomickom

priemysle na zéklade zverejiiovanych $tatistik.

Ked'Ze prave Vy patrite k mojej cielovej skupine, chcela by som Vas poprosit’, aby ste
venovali zopar minut svojho €asu na vyplnenie nasledujiiceho dotaznika, ktory pozostava z

19 otazok. Dotaznik je anonymny a jeho vysledky budt pouzité vylu¢ne pre ucely vyskumu.

Vopred Vam d’akujem za spolupracu.

Vek

e 18-30 rokov
e 31-40 rokov

e nad 40 rokov



Z akej Casti Slovenska pochadzate?

e Zapadné Slovensko
e Stredné Slovensko

e Vychodné Slovensko

NajvysSie dosiahnuté vzdelanie

e Zikladné

Stredoskolské bez maturity

Stredoskolské s maturitou

Nadstavbové/vyssie odborné vzdelanie

Vysokoskolské I. alebo II. stupiia

Vyskumna cast’:

1. NavStevovali ste Skolu so zameranim na pohostinstvo/hotelierstvo (napr. hotelova

akadémia, stredna odborna Skola hotelovych sluzieb a pod.)?

e Ano

e Nie

2. V pripade, Ze ste Skolu s danym zameranim nenavStevovali, akym sposobom sa

usilujete o0 nadobudnutie potrebnych zrué¢nosti a znalosti?

e Absolvovanim rdznych kurzov, Skoleni, seminérov a pod.
e Skusenost’ami v praxi
e Nezaujimam sa o rozvijanie schopnosti vo svojom obore

e Iné:

3. V ktorej ¢asti Rakiska vykonavate svoje si¢asné povolanie?
e Vieden
e Burgenland

e Dolné Rakusko
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e Stajersko

e Korutansko

e Horn¢ Rakusko
e Salzbursko

e Tirolsko

e Vorarlbersko

4. V akom type podniku posobite?
e Ubytovacie zariadenie (hotel, penzion a pod.)
e Stravovacie zariadenie (reStauracia, kaviaren a pod.)

o Iné:
5. Na akej pozicii pracujete?
e Veduci pracovnik (manazér, veduci oddelenia a pod.)

e Radovy zamestnanec (kuchar, ¢asnik a pod.)

6. Ako dlho uz pracujete v Rakusku?

Menej ako 1 rok
1-2 roky
3-5 rokov

Viac ako 5 rokov

7. Ako Casto migrujete za VaSou pracou?
e Som sezonny pracovnik (za pracou do Rakuska cestujem na zacCiatku letnej/zimnej
sezony)
e Som pendler (zijem v pohrani¢nej oblasti a za pracou denne dochddzam)
o Iné:

8. Ktoré faktory ovplyvnili Vase rozhodnutie odist’ za pracou do zahranicia?

Lepsie platové podmienky

Kariérny rast

Zlepsenie jazykovych znalosti, prip. inych zru€nosti

Vyssia kvalita zZivota
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e Ziskanie novych skusenosti

o Iné:

9. Pracovali ste v minulosti v hotelovom alebo stravovacom zariadeni na Slovensku
(napr. hotel, bar, reStauracia atd’.)?
e Ano

e Nie

10. Vyjadrite svoj suhlas alebo nesthlas s nasledujicimi tvrdeniami o VasSej niekdajSej
praci v oblasti hotelierstva alebo gastronémie na SLOVENSKU. V pripade, Ze ste

pracovali vo viacerych podnikoch, si vyberte jeden.

1=tplne nestihlasim, 5=uplne suhlasim

Zamestnavatel sa o svojich zamestnancov zaujima a vazi si ich.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Podnik zamestnancom poskytuje mnozstvo financnych i nefinancnych benefitov.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Podnik ddva svojim zamestnancom moznost kariérneho postupu.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Zamestnanci sa citia byt primerane financne ohodnoteni.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Na pracovisku previada prijemna atmosféra a vztahy medzi zamestnancami su priatel’ské.
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uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

11. Vyjadrite svoj suhlas alebo nesuhlas s nasledujicimi tvrdeniami o Vasej siicasnej

praci v oblasti hotelierstva alebo gastronémie v RAKUSKU.

1=tplne nestihlasim, 5=uplne suhlasim

Zamestnavatel sa o svojich zamestnancov zaujima a vazi si ich.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Podnik zamestnancom poskytuje mnozstvo financnych i nefinancnych benefitov.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Podnik dava svojim zamestnancom moznost kariérneho postupu.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Zamestnanci sa citia byt primerane financne ohodnoteni.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Na pracovisku previada prijemna atmosféra a vztahy medzi zamestnancami su priatel’ské.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

12. Zhodnot’te Vasu celkovi spokojnost’ s Vasim sti¢asnym zamestnanim.

vel'mi nespokojny 1 2 3 4 5 vel'mi spokojny



13. Planujete sa v budicnosti zamestnat’ v slovenskom hotelovom/gastronomickom

priemysle?
e Ano
e Nie

e Neviem — prosim, prejdite na otazku ¢.15

14. Preco?

Prosim, odovodnite svoju odpoved’ v otazke ¢.13.

15. Planujete sa v budicnosti zamestnat’ na Slovensku v inom neZ gastronomickom

odvetvi?
e Ano
e Nie

e Neviem — prosim, prejdite na otazku ¢.17

16. Preco?

Prosim, odovodnite svoju odpoved’ v otazke ¢.15.

17. Zhodnot’te vo vSeobecnosti, ktoré z uvedenych faktorov Vas v praci najviac
motivuju.

Oznac¢te maximalne 3 moznosti.

¢ Finan¢né ohodnotenie (mzda, 13./14. plat, prémie a pod.)

e Nefinan¢né benefity (strava/napoje zdarma, Sportové aktivity a pod.)
e Pochvala/uznanie zo strany nadriadené¢ho

e Moznost kariérneho a osobného rastu

e Harmonické vztahy s kolegami

e Priaznivé pracovné podmienky
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18. Vyjadrite svoj stihlas alebo nesuhlas s nasledujticimi tvrdeniami o VaSom vzt'ahu

ku podniku, v ktorom momentalne pracujete.

1=tplne nestihlasim, 5=uplne suhlasim

Som hrdy, Ze som zamestnancom prave tohto podniku.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

V podniku by som chcel byt zamestnany dlhodobo.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Ku podniku mam vypestovany silny emocionalny vztah a citim sa byt jeho neoddelitelnou

sucastou.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Vel'mi mi zalezi na budicnosti tohto podniku.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

Svojho sucasného zamestnavatela by som odporucil vsetkym potencidalnym zamestnancom.

uplne nesthlasim 1 2 3 4 5 uplne sthlasim

19. Ako by ste zareagovali v pripade, Ze by sa Vam naskytla atraktivnejsSia pracovna
ponuka?
e [hned by som dal vypoved.
e Nijakym spdsobom by ma to neovplyvnilo, so svojou pracou som spokojny.

e Neviem odpovedat’.
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Anhang 2: Ubersetztes Fragebogen aus dem Slowakischen ins Deutsche

Abwanderung von Humankapital — slowakische Arbeitskrifte im oOsterreichischen

Beherbergungs- und Gaststittenwesen

Guten Tag,

Mein Name ist Bc. Salome Vojtasek Ratajova und ich studiere an der Fakultit fiir
Angewandte Sprachen der Wirtschaftsuniversitit in Bratislava. Im Rahmen meiner
Diplomarbeit beschéftige ich mich mit dem Thema der Abwanderung von Humankapital,
wobei der Fokus auf die Gastgewerbebranche gelegt wird. Die Wahl meines Themas wurde
von mehreren Faktoren beeinflusst. Zu diesen zdhlen z.B. personliche Berufserfahrungen in
osterreichischen Hotels, Abwanderung von Bekannten oder Familienangehdrigen nach
Osterreich, um dort in der bereits erwihnten Branche zu arbeiten und langfristige
Beobachtung einer alarmierenden Entwicklung der Beschéftigtenanzahl in der slowakischen

Gastronomieindustrie anhand der veroffentlichten Statistiken.

Da Sie zu meiner Zielgruppe gehoren, mochte ich Sie darum bitten, dass Sie sich ein paar
Minuten Zeit nehmen und den folgenden Fragebogen ausfiillen. Der Fragebogen besteht
insgesamt aus 19 Fragen, ist anonym und die Ergebnisse werden ausschlieBlich zu

Forschungszwecken verwendet.

Vielen Dank im Voraus fur Ihre Mitarbeit.

IThr Alter

e 18-30 Jahre
e 31-40 Jahre
e iber 40 Jahre

VIII



IThre Herkunft

o Westslowakei
o Mittelslowakei

e QOstslowakei

Erworbener Bildungsabschluss

e Grund-/Hauptschulabschluss

e Mittlerer Schulabschluss (Mittlere Reife)
e Abitur

e Fachhochschulabschluss

e Universitdtsabschluss (Bachelor/Master)

Forschungsteil:

1. Haben Sie einen mittleren Bildungsabschluss bzw. Universititsabschluss im
Fach/Studiengang Gastronomie, Hotel- oder Tourismusmanagement erlangen?
e Ja

e Nein

2. Falls Sie bei der vorigen Frage ,,Nein*“ angekreuzt haben, was tun Sie dafiir, dass

Sie die fachspezifischen Fihigkeiten und Kenntnisse erwerben?

Ich nehme/nahm an verschiedenen Kursen, Schulungen oder Seminaren teil

Ich verfiige tiber jahrelange Berufserfahrungen in diesem Sektor

Ich habe kein Interesse an der Entwicklung meiner fachspezifischen Fahigkeiten

Sonstiges:

3. In welchem Bundesland arbeiten Sie?

¢ Wien

Burgenland

Niederosterreich

Steiermark
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e Kirnten

e Oberosterreich
e Salzburg

e Tirol

e Vorarlberg

4. In welcher gastgewerblichen Betriebsart arbeiten Sie?
e Beherbergungsbetrieb (Hotel, Pension etc.)
e Verpflegungsbetrieb (Restaurant, Kaffeehaus etc.)

e Sonstiges:
5. Welche Position haben Sie im Unternehmen?
e Fihrungsposition (Manager, Abteilungsleiter etc.)

e Regulirer Mitarbeiter (Koch, Servicemitarbeiter etc.)

6. Wie lange arbeiten Sie schon in Osterreich?

Weniger als 1 Jahr
1-2 Jahre

3-5 Jahre

Mehr als 5 Jahre

7. Wie oft pendeln Sie zwischen Threm Heimats- und Arbeitsort?
e Ich bin Saisonarbeiter — nach Osterreich fahre ich am Anfang der Sommer- bzw.
Wintersaison
e [ch bin Pendler/Grenzgénger — ich wohne in einer Grenzregion und pendle zwischen
Heimats- und Arbeitsort tdglich/wochentlich

e Sonstiges:

8. Welche Faktoren haben Ihre Entscheidung beeinflusst, ins Ausland zu gehen, um
dort zu arbeiten?
e Bessere Gehaltsbedingungen

e Bessere Karrierechancen



e Weiterentwicklung von Féhigkeiten und Kenntnissen (z.B.
Fremdsprachenkenntnisse)

e Hoher Lebensstandard

e Neue Erfahrungen sammeln

e Sonstiges:

9. Haben Sie in der Vergangenheit in einem Beherbergungs- bzw.
Verpflegungsbetrieb in der Slowakei gearbeitet (z.B. Hotel, Bar, Restaurant etc.)?
e Ja

e Nein

10. Bestimmen Sie bis zu welchem Mal3e Sie mit den folgenden Aussagen beziiglich
ihrer ehemaligen Beschiftigung im slowakischen Gastgewerbesektor
einverstanden sind. Falls Sie in mehreren Betrieben titig waren, wihlen Sie nur

einen.

I=stimme {iberhaupt nicht zu, 5=stimme vollig zu
Der Vorgesetzte schditzt seine Mitarbeiter und kiimmert sich um ihr Wohlergehen.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Den Mitarbeitern werden diverse finanzielle und nichtfinanzielle Zusatzleistungen zur

Verfiigung gestellt.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Den Mitarbeitern werden umfangreiche Moglichkeiten zum Kompetenzausbau angeboten.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Die finanzielle Vergiitung wird von den Mitarbeitern als angemessen empfunden.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu
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Die Beziehungen unter den Mitarbeitern sind harmonisch und am Arbeitsplatz herrscht eine

gute Stimmung.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

11. Bestimmen Sie bis zu welchem Mafle Sie mit den folgenden Aussagen beziiglich
ihrer aktuellen Beschéftigung im dsterreichischen Gastgewerbesektor

einverstanden sind.

I=stimme {iberhaupt nicht zu, 5=stimme vollig zu
Der Vorgesetzte schdtzt seine Mitarbeiter und kiimmert sich um ihr Wohlergehen.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Den Mitarbeitern werden diverse finanzielle und nichtfinanzielle Zusatzleistungen zur

Verfiigung gestellt.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Den Mitarbeitern werden umfangreiche Moglichkeiten zum Kompetenzausbau angeboten.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Die finanzielle Vergiitung wird von den Mitarbeitern als angemessen empfunden.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Die Beziehungen unter den Mitarbeitern sind harmonisch und am Arbeitsplatz herrscht eine

gute Stimmung.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu
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12. Bestimmen Sie Ihre allgemeine Zufriedenheit mit Ihrer aktuellen Beschaftigung.

sehr unzufrieden 1 2 3 4 5 sehr zufrieden

13. Planen Sie zukiinftig in der slowakischen Gastgewerbebranche zu arbeiten?
e Ja
e Nein

e Weil} nicht — bitte, gehen Sie zur Frage Nummer 15 iiber.

14. Warum?

Begriinden Sie bitte [hre Antwort in der Frage Nummer 13.

15. Planen Sie zukiinftig in der Slowakei in einem anderen Sektor als Gastgewerbe zu

arbeiten?
e Ja
e Nein

e  WeiB nicht — bitte, gehen Sie zur Frage Nummer 17 {iber.

16. Warum?

Begriinden Sie bitte [hre Antwort in der Frage Nummer 15.

17. Bestimmen Sie im Allgemeinen, welche von diesen Faktoren Sie am Arbeitsplatz
am meisten motivieren.

Wihlen Sie hochstens 3 Antwortmoglichkeiten aus.
e Finanzielle Vergiitung (Lohn, 13./14. Gehalt, Pramien etc.)

e Nichtfinanzielle Zusatzleistungen (kostenlose bzw. Verglinstigte

Unterkunft/Verpflegung, Sportaktivitéten etc.)
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e Wertschitzung seitens des Arbeitgebers
e Moglichkeit der personlichen und beruflichen Entwicklung
e Harmonische Beziehungen am Arbeitsplatz

e Vorteilhafte Arbeitsbedingungen

18. Bestimmen Sie bis zu welchem Mafle Sie mit den folgenden Aussagen beziiglich
ihrer aktuellen Beschéftigung im dsterreichischen Gastgewerbesektor

einverstanden sind.

I=stimme {iberhaupt nicht zu, 5=stimme vollig zu
Ich bin stolz darauf, zu diesem Unternehmen zu gehéren.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Ich kann mir vorstellen, im Unternehmen langfristig angestellt zu sein.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Ich fiihle mich mit diesem Unternehmen sehr verbunden.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Die zukiinftige Entwicklung dieses Unternehmens ist mir sehr wichtig. .

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu

Ich wiirde meinen Arbeitgeber allen potenziellen Mitarbeitern weiterempfehlen.

stimme tiberhaupt nicht zu 1 2 3 4 5 stimme vollig zu
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19. Was wiirden Sie tun, wenn Ihnen eine attraktivere Arbeitsstelle angeboten wiirde?
e [ch wiirde sofort kiindigen.
e Es wiirde mich in keinerlei Hinsicht beeinflussen. Mit meiner Arbeit bin ich
zufrieden.

e Diese Frage kann ich momentan nicht eindeutig beantworten.
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