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�A llen Leuten recht ge­
tan, ist eine Kunst, die 
niemand kann». Wer 
jemals selber Arbeits­

einsatzpläne schreiben musste, 
weiss das nur zu gut. Es ist wirk­
lich eine kaum zu bewältigende 
Aufgabe, Arbeitspläne so zu er­
stellen, damit alle Mitarbeiten- 
den glücklich und zufrieden sind. 
Zumal der Plan gemäss Landes-
Gesamtarbeitsvertrag zwei Wo­
chen im Voraus bekanntgegeben 
werden muss. 

Gerade bei Betrieben, deren 
Gästeaufkommen stark schwankt 
oder wetterabhängig ist, müssen 
die Arbeitspläne oft im letzten 
Moment noch abgeändert werden. 
Einer, der dieses Problem kennt, 
ist Alexander von Waldburg. Der 

Leiter Gastronomie bei der Rigi 
Bahnen AG in Vitznau sagt: «Bei 
schlechtem Wetter brauche ich 
drei, bei schönem Wetter 20 Mit­
arbeitende. Ich muss flexibel agie­
ren können.» 

Flexibilität ist auch für Beat 
Imhof, Geschäftsführer des Ca­
sinotheater Winterthur, essenzi­
ell. Er bringt es auf den Punkt: «Je 
kurzfristiger ein Betrieb planen 
kann, desto wirtschaftlicher kann 
er arbeiten.» Das setze aber grosse 
Flexibilität und Motivation der 
Mitarbeitenden sowie Verbun­
denheit mit dem Betrieb voraus. 

Wie der Erfahrungsaustausch in 
der Task-Force-Gruppe zeigt, ist 
die spontane Verfügbarkeit der 
Mitarbeitenden eine Knacknuss. 
Besonders, wenn Betriebe neu er­
öffnet werden. 

Unverbindliche Pläne machen  
die Mitarbeitenden hässig

Benito Omlin ist Mitgründer der 
Pastarazzi GmbH in Luzern. Das 
Gastronomie- und Cateringunter­
nehmen betreibt Restaurants an 
sechs Standorten in der Zentral­
schweiz. Er weiss: «Bei einer Neu­
eröffnung sind die Personalkosten 
in den ersten Monaten  immer hö­
her als an schon länger bestehen­
den Standorten.» Es brauche eine 
gewisse Zeit, bis die Mitarbeiten­
den eingespielt seien und man Er­
fahrungswerte in Bezug auf das 
Gästeverhalten und -aufkommen 
gesammelt habe. Bis es so weit sei, 
tendiere man dazu, eher zu viel als 
zu wenig Personal einzusetzen.

Wie bedeutend der Faktor Er­
fahrung für eine gute Arbeitsein­
satzplanung ist, hat Florian Bett­
schen in den letzten Monaten er­
lebt. Er ist Küchendirektor und 
Mitglied der Geschäftsleitung im 
Casino Bern. Dieser Betrieb ist im 
September 2019 nach zweijähri­
ger Umbauzeit mit neuem Kon­
zept wiedereröffnet worden. 

«Wir wollten gute Arbeitgeber 
sein und haben Arbeitspläne ei­
nen Monat im Voraus bekanntge­
geben», sagt Florian Bettschen. 
Damit habe man die Mitarbeiten­
den aber unzufrieden gemacht, 
weil die Pläne zu oft an neue Situ­
ationen angepasst werden muss­
ten. «Uns fehlte es einfach an Er­
fahrungswerten. Die Mitarbeiten­
den mussten Verständnis haben, 
dass der Betrieb neu ist und auch 
wir noch am Lernen sind.»

Wer seine Mitarbeitenden kennt, 
kann leichter planen

Verständnis scheint eine Voraus­
setzung für gute Planung zu sein. 
Benito Omlin jedenfalls versucht, 
seine Mitarbeitenden besser ken­
nenzulernen und zu verstehen, 
was der jeweiligen Person wichtig 
ist. «Kennt man die Interessen der 
Mitarbeitenden, kann man sie in­
dividuell passend im Betrieb ein­
setzen und ihnen interessante 

Möglichkeiten und Zukunftsper- 
spektiven bieten.» Das sei nötig, 
wenn man Mitarbeitende lang­
fristig im Betrieb halten oder zu 
Führungskräften aufbauen wolle.  

Keine leichte Aufgabe, denn 
die Vertreterinnen und Vertreter 
der so genannten Generation Z 
gelten als recht anspruchsvolle 
und unstete Zeitgenossen. «Die 
Generation der nach 1995 Gebore­
nen hat drei Hauptbedürfnisse:  

Sie wollen alles sofort haben – 
auch Infos und Feedback. Sie wol­
len selbst flexibel sein und erwar­
ten von ihrem Arbeitgeber, dass er 
so flexibel ist, ihnen diesen Le­
bensstil zu ermöglichen. Und sie 
wollen Klarheit», zählt Yannick 
Blättler auf. Er erforscht das Ver­
halten der Generation Z seit eini­
gen Jahren. 

Generation Z – Spass im Team ist 
wichtiger als der Lohn

Den Task-Force-Teilnehmenden 
erklärt Yannick Blättler, wie  
diese Generation als Arbeitneh­
mer tickt: «Das gute Verhältnis im 
Team und zum Vorgesetzten ist 
ganz klar Nummer eins der Moti­
vationsfaktoren. Der Lohn kommt 
erst an siebter Stelle.» Wichtig sei 
den Z-lern, dass die Arbeit inter­
essant ist, sie in ihrer Tätigkeit  
einen Sinn erkennen, sich einbrin­
gen und weiterentwickeln sowie 
Karriere machen können. 

Die beiden jüngsten Teilnehmen­
den an der Task-Force-Runde, 
Laura Loosli, Drittjahr-Kochler­
nende, und Jacob Schümperli, 
Zweitjahr-Restaurantfachlernen­
der, stimmen ihm zu. Für beide ist 
das Arbeitsklima im Betrieb so­
wie die Art und Weise, wie sie von 
ihren Ausbildnern gefördert wer­
den, enorm wichtig. «Mein Chef 
ist Rolf Fuchs. Es macht einfach 
Spass, bei ihm zu arbeiten, und es 
ist super, wie er mich unterstützt», 
sagt die «Gusto 19»-Gewinnerin. 
Wegen des familiären Umgangs 
fühlt sie sich extrem mit dem Be­
trieb verbunden. Emotional nicht 
ganz so eng mit seinem Arbeitge­
ber, der Swiss Re, verknüpft, ist 
Jacob Schümperli. Doch auch der 
Junior-Servicemeister 2020 weiss 

es sehr zu schätzen, wie engagiert 
der Arbeitgeber ihn ausbildet und 
fördert. Er ist überzeugt: «Schaf­
fen es Lehrbetriebe, den Lernen­
den drei Jahre lang eine interes­
sante Ausbildung zu geben und 
Perspektiven zu eröffnen, bleiben 
diese in der Branche.» Er gibt aber 
auch zu: «Meine Generation ist 
verwöhnt. Wenn es uns nicht 
passt, müssen wir nicht bleiben. 
Wir haben so viele Optionen und 
sind bereit, sie auszuprobieren.»

Neue Betriebskultur und mehr 
Jobsharing auf Kaderstufe

Beat Imhof, Geschäftsführer Ca­
sino Winterthur, nimmt den Ball 

auf und sagt: «Wir müssen uns den 
Jungen anpassen und die Kultur 
im Betrieb so hinbekommen, dass 
die Mitarbeitenden sich stärker 
einbringen können, das auch wol­
len und sich trauen.»

Sich gerne mehr einbringen 
würde Martina Cheung-Frauchi­
ger. Die Hauswirtschaftsleiterin 
ist Mutter von Zwillingen. Sie 
würde sofort wieder eine Kader­
stelle im Gastgewerbe überneh­
men, wegen der Kinder kommt  
für sie aber nur ein 60-Prozent- 
Pensum in Frage. 

Alexander von Waldburg 
würde auf der Rigi gerne mehr 
Mütter in Teilzeitpensen ein­
stellen. «Sie sind meist gut aus­
gebildete und haben viel Poten­
zial – auch wenn sie nicht so 

spontan einsetzbar sind, wie 
kinderlose Teilzeitkräfte», sagt er. 

Martina Cheung-Frauchiger 
bedauert, dass es auf Kaderstufe 
an Teilzeit- oder Jobsharing-Mög­
lichkeiten fehlt. Selbst wenn es 
die gäbe, hätte die junge Mutter 
ein Planungsproblem. «Hauswirt­
schaftsleiterinnen fangen um sie­
ben Uhr an zu arbeiten. Die Kin­
dertagesstätte öffnet aber erst um 
diese Zeit.» Gäbe es Kitas mit gas­
tronomiekompatiblen  Öffnungs­
zeiten, wären gastgewerbliche Be­
rufe und Familienleben besser 
verein- und planbar. 

Die Gastronomie sei schon 
jetzt gut planbar, findet Nico 

«Bei einer Neuer­
öffnung ist es schwer, 
verlässliche Arbeits­

pläne zu machen,  
weil Erfahrungswerte 

fehlen.»
FLO RI A N B E T TSCH EN , KÜ CH EN DI R EK TO R 

C A SI N O B ER N , M ITGLI ED SK V

«Wir arbeiten  
viel mit Teilzeit- 
Mitarbeitenden,  
weil wir so mehr  

Flexibilität haben.»
B EN ITO O M LI N ,  

M ITGRÜ N DER U N D CO - LEITER 
PA STA R A Z ZI GM B H , LUZER N

«Die Branche muss 
mehr Jobsharing  

und Teilzeitpensen 
anbieten. Dies auch 

auf Kaderstufe.»
M A RTI N A CH EU N G- FR AU CH IGER , 

H AUSWI RTSCH A F TSLEITERI N  
ZU R ZEIT A M EM P FA N G B EI I S S , ZÜ RICH  

M ITGLI ED BV H H

«Je flexibler der 
Betrieb planen kann, 

desto höher der 
Gewinn, aber desto 

unzufriedener  
die Mitarbeiter.»
B E AT I M H O F, GESCH Ä F TSFÜ H R ER  

C A SI N OTH E ATER WI NTERTH U R  
M ITGLI ED SK V

«Einen Arbeitsplan 
schreiben, ist wie 

Sudoku spielen. Mit 
etwas Glück geht es 

am Schluss auf.»
A D RI A N B EUTLER ,  

LEITER GA STRO N O M I E & KÜ CH E  
SPITA L TH U N STS , M ITGLI ED SK V

«Die Generation Z 
will selber flexibel 
sein, mitgestalten 

können und erwartet 
schnelles, klares 

Feedback.»
YA N N ICK B L ÄT TLER , GRÜ N DER U N D 

I N H A B ER DER AU F GEN ER ATIO N 
Z-M A R K TFO RSCH U N G SP EZI A LI SI ERTEN 

N EOV I SO GM B H , H ERGI SWI L

«Es ist für uns Junge 
manchmal etwas 

schwierig, die  
Bedürfnisse des 
Arbeitgebers zu 

verstehen.»
L AU R A LOOSLI ,   KOCH LER N EN DE  

3. LEH R JA H R U N D GA STROSTER N 2019 
R ESTAU R A NT PA N O R A M A 

STEFFI SB U RG , M ITGLI ED SK V

«Das Auswerten von 
Daten als Planungs­
instrument wird in 
der Gastronomie 

immer wichtiger.»
N ICO SCH EFER ,  

B USI N ES S DE V ELO PM ENT M A N AGER 
P ROGN O LITE GM B H , WI NTERTH U R

IMMER SCHÖN FLEXIBEL BLEIBEN
Die Hotel & Gastro Union hat eine Task Force gebildet, um Rezepte gegen den Fachkräftemangel zu  
finden. Ein Grund, warum Fachkräfte die Branche verlassen, ist die schlechte Planbarkeit der Arbeitsein- 
sätze. Die Task-Force-Teilnehmenden diskutierten, ob und wie die Planbarkeit verbessert werden kann.

Sagen Sie uns  
Ihre Meinung !

Planung versus Flexibilität – wie 
findet man die ideale Balance? 

Was braucht es, um Familie und 
Beruf besser unter einen Hut  

zu bringen? Lassen sich Arbeits­
einsätze und Karrieren mit Ver­

tretern der eher unverbindlichen, 
selbstverwirklichungsbezogenen  
Generation Z überhaupt planen?  

– Teilen Sie Ihre Meinung  
und Ihre Erkenntnisse aus der 

Praxis mit uns. Oder haben  
Sie Lust bekommen, selber an 
der Entwicklung neuer Ideen 

mitzuarbeiten und Teil der  
Task Force zu werden? Nehmen 

Sie mit uns Kontakt auf und 
schicken Sie eine E-Mail an:  

roger.luetolf@hotelgastrounion.ch
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Schefer. Der Koch und Absolvent 
der Hotelfachschule Belvoirpark 
ist zuständig für Business De­
velopment bei der Prognolite 
GmbH (siehe Interview). Er ist der 
Meinung, die Branche müsse nur 
lernen, vorhandene Datensätze 
besser zu nutzen. 

Obschon es unzählige digitale 
Personalplanungstools auf dem 
Markt gibt, werden sie zögerlich 
eingesetzt. Einerseits, weil es zeit­
aufwendig sei, das passende Tool 
für seinen Betrieb herauszusu­
chen, andererseits, weil es noch zu 
oft Probleme mit den Schnittstel­
len gebe. Das werde sich in Zu­

kunft ändern, ist Nico Schefer 
überzeugt. Er kündigt an: «Wir 
stellen die Gastronomie in den 
nächsten zwei Jahren auf den 
Kopf.» Prognolite arbeitet neu mit 
Pauli’s Kitchen Solution zusam­
men, um das Prognosetool mit 
einem Warenbewirtschaftungs­
system zu verknüpfen. 

In Zukunft bestellt das  
Planungstool die Lebensmittel

«Die Tage, in denen der Küchen­
chef die Lebensmittel manuell be­
stellen muss, sind gezählt», pro­
phezeit Nico Schefer. Er erklärt: 
«Unsere Prognosen sagen schon 
heute, welche Menüs in welcher 
Menge an einem bestimmten Tag 
benötigt werden. Künftig kann 
die Warenbestellung vollautoma­
tisch und spezifisch auf die bevor­
stehende Nachfrage ausgelöst 

«Ich würde sehr gerne 
mehr Mütter und 
Väter einstellen.»

A LE X A N DER VO N WA LD B U RG , LEITER 
GA STRO N O M I E RIGI B A H N EN , V IT ZN AU

«Meine Generation 
ist verwöhnt. Wir 

haben so viele  
Möglichkeiten, dass 

wir nicht bleiben 
müssen, wenn es uns 

nicht gefällt.»
JACO B SCH Ü M P ER LI ,  

Z W EITES R EFA- LEH R JA H R U N D 
J U N IO R-SERV ICEM EI STER 2020  

SWI S S R E, ZÜ RICH , M ITGLI ED BV R

Wie verbindet man die Gegenpole Flexibilität und Planbarkeit? In welchen Bereichen müssen Betriebe flexibler und Mitarbeitende verbindlicher werden? Und kann man mit der unverbindlichen Generation Z überhaupt planbar 
arbeiten? Die Task-Force-Runde diskutierte solche Fragen. Ein Fazit lautet: «Es braucht neue Betriebskulturen, in denen motivierte Mitarbeitende sich stärker einbringen dürfen und gefördert werden.»�  B I LDER FI LI PA P EIXEI RO

HGZ: Das Planungs-Hilfsmittel 
Prognolite wurde entwickelt, um  
Gastgebern Voraussagen über das 
Gästeaufkommen, den Personal- 
und Warenaufwand und den 
Umsatz zu geben. Wie funktio-
niert das? 
N ICO SCH EFER :  Unser Algorithmus 
greift auf die Kassendaten zu, analy­
siert sie unter Einbezug verschie- 
dener Faktoren wie: Wetter, Wirt­
schaftslage und vielem mehr. Weiss 
der Algorithmus, welchen Einfluss 
diese Faktoren in der Vergangenheit 
auf den Betrieb hatten, kann er  
diesen für die Zukunft berechnen.

Und was kann er nicht? 
Der Algorithmus kann nur prognosti­
zieren, was schon einmal eingetroffen 
ist. Das heisst, Auswirkungen einer 
möglichen Pandemie oder Naturkata­
strophe auf den Umsatz aus dem 
Nichts heraus, sind unmöglich. Die 
nötige Datengrundlage, um den zu er­
wartenden Umsatzrückgang zu prog­
nostizieren, hat er erst nach ein bis 
zwei Wochen gesammelt.

Wie hoch ist die Trefferquote 
Ihrer Prognosen? 
Sie liegt zwischen 90 und 95 Prozent. 
Mit anderen Worten: Sagen wir einem 
Betrieb, er mache am Tag XY einen 

NICO SCHEFER 
«DIE GA STRONOMIE IST 
SEHR WOHL PLA NBA R»

Umsatz von 1000 Franken, wird er  
an dem Tag zwischen 900 und 1100 
Franken einnehmen.

Für welche Betriebstypen ist 
dieses Prognose-Tool  geeignet?    
Für die Individualgastronomie, die 
Erlebnis- und Systemgastronomie. In 
der Gemeinschaftsgastronomie sind 
wir noch nicht ganz so weit, gleich 
aussagekräftige Prognosen erstellen 
zu können.

Warum nicht?  
In der Gemeinschaftsgastronomie 
werden Sammelmenüs getippt. Das 
bedeutet: Man tippt das Tagesmenü 
eins oder zwei. Das Kassensystem 
weiss aber nicht, ob das Menü eins 
Schnitzel-Pommes oder Spaghetti 
Napoli ist. Auf dieser ungewissen Da­
tengrundlage kann das System zwar 
problemlos Umsatz-, aber nicht Arti­
kelprognosen erstellen. 

Welche Daten muss ein Betrieb 
zur Verfügung stellen, um genaue 
Prognosen zu bekommen? 
Die Kassendaten von mindestens ei­
nem Jahr. Optimal wären Daten von 
zwei bis drei Jahren. Weitere Anga­
ben zum Beispiel aus dem CRM oder 
manuelle Eingaben durch den Res­
taurant Manager sind nicht nötig.

werden.» Das spare Warenkosten 
und mindere Food Waste. Gleich­
zeitig habe der Küchenchef mehr 
Zeit, sich um wertschöpfendere 
Dinge sowie seine Mitarbeitenden 
zu kümmern.

Algorithmus berechnet  
den Mitarbeiterbedarf

Auch stehe die Umsetzung von 
Schnittstellen zu Personalpla­
nungstools bevor. Die Systeme 
werden in Zukunft untereinander 
kommunizieren und den prog­
nostizierten Umsatz den geplan­
ten Mitarbeiterkosten gegenüber­
stellen. Der Chef sehe auf einen 
Blick, ob die Mitarbeiterplanung 
im Vergleich zu dem am jeweili­
gen Tag zu erwartenden Umsatz 
zu hohe oder zu tiefe Kosten ver­
ursachen wird. Er könne so früh­
zeitig passende Massnahmen er­
greifen, wie Leute Überstunden 
abbauen lassen oder Aushilfen 
engagieren. 

Einen Knackpunkt hat das 
Mitarbeiterplanungstool aller­
dings noch zu lösen: Mitarbei­
tende sind Menschen und keine 
Roboter. Sie haben individuelle 
Fähigkeiten und Eigenschaften. 
Sie unterscheiden sich in Know-
how, Arbeitstempo, -genauigkeit 
und -motivation. Sollten jedoch 
dereinst Daten zur Qualifikation 
jedes einzelnen Angestellten hin­
terlegt sein, wird der Algorithmus 
das perfekte Team für den jeweili­
gen Einsatz automatisch zusam­
menstellen können. � RICC A R DA FR EI


