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EXECUTIVE SUMMARY 

Das Ziel des vorliegenden Projektes und der damit verbundenen wissenschaftlichen 
Erhebungen war es herauszufinden, inwieweit arbeitgebergeförderte Freizeitangebote 
als Teil eines betrieblichen Work-Life Balance (WLB) Konzepts einen Beitrag zur Sicherung 
von Fachkräften in der Hotellerie in Tirol leisten können. Hierfür wurden sowohl 
persönliche Interviews mit Angestellten in der Hotellerie geführt und qualitativ 
ausgewertet, als auch quantitative Daten in Form von einem Fragebogen erhoben. So 
konnten Aussagen über die Zusammenhänge zwischen beruflichen Anforderungen, 
arbeitgebergeförderte Freizeitangebote und Arbeitgeberattraktivität, aber auch 
praktische Implikationen aus den Ergebnissen abgeleitet werden. Die Relevanz des 
Themas leitet sich aus der bestehenden Literatur ab, die folgende Situation zeigt: 

• Veränderungen in der Bevölkerungsstruktur haben unterschiedlich starken 
Einfluss auf verschiedene Branchen und führen zu Fachkräfte- und 
Ausbildungsmangel sowie verstärkte Mitarbeiterfluktuation. 

• Auch die Hotellerie als einer der wichtigsten Wirtschaftszweige im Land Tirol ist 
von dieser Situation betroffen. 

• Auf Nachhaltigkeit ausgelegt Konzepte, die darüber hinaus mitarbeiterfördernd 
sind, müssen in Zukunft dabei helfen, die genannten Probleme in den Griff zu 
bekommen. 

• Der Begriff ‚Work-Life Balance‘ spielt hierbei eine in der Literatur zentrale Rolle 
und gilt als eine mögliche Herangehensweise, um langfristig und nachhaltig gegen 
diese Entwicklungen zu wirken.  

Die in der Hotellerie herrschenden Probleme im Bereich der Fachkräftesicherung sind ein 
bekanntes Problem. Mit Hilfe von Interviews und einem Online-Fragebogen wurden die 
Möglichkeiten von geförderten WLB-Maßnahmen erhoben, um so 
Handlungsempfehlungen für die Hotellerie aussprechen zu können. Die Ergebnisse lassen 
sich wie folgt zusammenfassen: 

• Zielgerichtete arbeitgebergeförderte Freizeitangebote, die sportliche und soziale 
Aktivitäten beinhalten, haben ein enormes Potential die WLB von Angestellten in 
der Hotellerie zu fördern. 

• Monetäre Anreize haben nicht den gleichen positiven Zusammenhang zwischen 
den Angeboten und der Arbeitgeberattraktivität, wie arbeitgebergeförderte 
Maßnahmen, die auf sportliche oder soziale Aktivitäten abzielen. 

• Die aktive Teilnahme und die positive Wahrnehmung der 
arbeitgebergeförderten Angebote sind wichtige Stellschrauben für eine gute 
WLB der Mitarbeiter.  
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PROBLEMSTELLUNG UND RELEVANZ 

Die Bevölkerungsstruktur verändert sich und das hat auch einen Einfluss auf den 
Arbeitsmarkt (Fuchs, 2013; Krüger, 2018). Je nach betrieblicher Größe, Branche oder der 
Region, in der die unternehmerischen Tätigkeiten stattfinden, spüren Unternehmen 
diese Auswirkungen unterschiedlich stark. Laut Immerschitt & Stumpf (2014) sind kleine 
und mittelständische Betriebe davon besonders betroffen und haben eher Probleme 
ihren Fachkräftebedarf zu decken. Wirtschaftszweige wie das Handwerk, 
Pflegeeinrichtungen und die Tourismusbranche klagen in diesem Zusammenhang 
besonders über personelle Engpässe (Treitschke, 2014). Laut der WKO (2019a) sind über 
80% aller Hotelbetriebe in Österreich kleine oder mittelständische Betriebe mit unter 10 
Mitarbeitern. Die Tiroler Hotellerie ist davon besonders betroffen. Die Branche hat 
darüber hinaus mit Arbeitsbedingungen zu kämpfen, die von Saisonalität, hoher 
Überstundenbelastung, niedrigen Löhnen und Gehältern, Schichtarbeit sowie 
unregelmäßigen Arbeitszeiten, einem hohen Kundenkontakt und der Vermischung von 
Privat- und Berufsleben geprägt sind. ‚Work-Life Konflikte‘ können eine Folge dieser 
Bedingungen sein (Mednick & Hochschild, 2012), welche eine erhöhte Fluktuationsrate 
zur Folge haben können und sich somit negativ auf das Problem des Fachkräftemangels 
auswirken können (Karatepe & Baddar, 2006; Karatepe & Sokmen, 2006; Zhao et al., 
2011). In Tirol gibt es über 4.500 Betriebe mit knapp 39.000 Beschäftigten, die in der 
Tourismus- und Beherbergungsbranche tätig sind (WKO, 2019b). Diese Problematik ist 
daher besonders für den Standort Tirol relevant, da sie einen wichtigen Wirtschaftszweig 
darstellt. 

Im Zusammenhang mit Arbeitgeberattraktivität konnte gezeigt werden, dass sich 
qualifizierte Fachkräfte nicht mehr ausschließlich an Gehalt und/oder 
Entwicklungsperspektiven orientieren. Eine zunehmende Freizeitorientierung der 
Mitarbeiter konnte bereits in verschiedenen Studien beobachtet werden (Baruch, 2004; 
Beatty & Torbert, 2003; Snir & Harpaz, 2002). Andere Schwerpunkte, wie passende 
Arbeitszeiten, Familienvereinbarkeit und Sport- und Gesundheitsaspekte rücken dadurch 
immer mehr in den Fokus potentieller Arbeitnehmer. Es wird vom Arbeitgeber erwartet, 
ein Verständnis für außerberufliche Verpflichtungen und Interessen aufzubringen, was 
sich zusammengefasst im Begriff der ‚Work-Life Balance‘ niederschlägt und immer mehr 
an Bedeutung gewinnt.  

Der Begriff ‚Work-Life Balance’ (WLB) kann als eine Ausgeglichenheit zwischen der in der 
Arbeit zu erbringenden Leistung und den privaten Pflichten beschrieben werden, wobei 
es möglichst wenig Konflikte zwischen diesen beiden Bereichen geben sollte (Clark, 
2000). Es wird aber auch argumentiert, dass es nicht nur darum geht beide Bereiche 
auszubalancieren, sondern die in beiden Lebensbereichen auftretenden Belastungen und 
notwendigen Ressourcen gegeneinander aufzuwiegen (Ulich & Wiese, 2011). Das 
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übergeordnete Ziel ist es nicht lediglich bspw. Freizeit und Arbeitszeiten gegenüber zu 
stellen, sondern eine hohe Lebensqualität und Gesundheit durch eine Balance der beiden 
Bereiche zu erreichen.  

Dass Urlaube und Freizeitmöglichkeiten als primärpräventive Gesundheitsmaßnahmen 
genutzt werden können, konnte bereits branchenübergreifend beobachtet werden 
(Kühnel & Sonnentag, 2011; Vingerhoets et al., 2002; Yoshi Iwasaki, 2000). Von 
Unternehmen geförderte Freizeitangebote, die auf eine Verbesserung der WLB abzielen 
und dem Arbeitnehmer bewusst und im Unternehmen bekannt sind, könnten somit 
zweierlei Funktionen erfüllen: 1) Zum einen könnten sie der hohen Fluktuation von 
Arbeitskräften im Tourismus entgegenwirken und 2) zum anderen könnten sie im 
Wettbewerb um qualifizierte Mitarbeiter einen entscheidenden Wettbewerbsvorteil in 
der Hotellerie darstellen. 

Inwieweit solche Maßnahmen einen realen Einfluss auf die Arbeitgeberwahl und die 
Bindung zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern haben, war das Ziel des hier 
beschriebenen Projektes. Durch Befragungen von Angestellten im Raum Tirol sollte die 
Wirksamkeit von WLB-Maßnahmen qualitativ und quantitativ eruiert werden. Ein 
übergeordnetes und langfristiges Projektziel ist es darüber hinaus, die 
Arbeitgeberattraktivität von Hotelbetrieben in Tirol zu erhöhen und so ihre Möglichkeiten 
zur Gewinnung und Bindung von Fachkräften zu verbessern. 

ZIELSETZUNG UND FORSCHUNGSFRAGEN 

Bisherige Arbeiten im Forschungsfeld zu WLB-Maßnahmen in der Hotellerie- und 
Tourismusbranche sind Großteils im asiatisch-pazifischen Raum durchgeführt worden 
(Cheng et al., 2018; Chiang et al., 2010; Lin et al., 2013). Wie jedoch eine Untersuchung 
von Lucia-Casademunt et al. (2015) zeigt, spielen kulturspezifische Aspekte bei der 
Wahrnehmung von WLB eine große Rolle. Bestehende Erkenntnisse können daher nur 
bedingt auf den europäischen Raum projiziert werden. Neben der Notwendigkeit 
weiterer Forschung aus geographischer Sicht, spielen auch neue inhaltliche 
Fragestellungen eine tragende Rolle in dem vorgestellten Projekt. Es wurden bereits 
Arbeiten zu Zusammenhängen zwischen WLB und Generationskonflikten (King et al., 
2017), genderspezifischen Untersuchungen wie z.B. Rollenkonflikten im Tourismus 
(Zipperle-Mirwald, 2017), oder der Entstehung von Work-Life Dysbalancen und Folgen 
wie z.B. Erschöpfungserscheinungen oder Burnout-Symptomen veröffentlicht (Karatepe 
& Baddar, 2006). Jedoch gibt es bisher wenig wissenschaftliche Arbeiten, die sich 
systematisch mit präventiven Aspekten von WLB-Maßnahmen in der Hotellerie 
auseinandergesetzt haben. Es ist also diskussionswürdig, ob und inwiefern bestimmte 
Maßnahmen, die den Fokus vor allem auf eine Verbesserung der WLB von Mitarbeitern 
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in der Hotellerie legen, einen Einfluss auf Mitarbeitergewinnung und -fluktuation haben 
können.  

Um diese Forschungslücke zu schließen, baute das Projekt auf folgende zentrale 
Forschungsfragen auf: 
 

1. Welche Rolle spielen arbeitgebergeförderte Freizeitangebote im Zusammenhang 
zwischen beruflichen Anforderungen und der wahrgenommenen WLB von 
Mitarbeitern in der Hotellerie? 
 

2. Besteht ein direkter Zusammenhang zwischen arbeitgebergeförderten 
Freizeitangeboten und der Arbeitgeberattraktivität? 

 

3. Was sind Treiber und Hindernisse für die Nutzung und Akzeptanz von 
arbeitgebergeförderten Freizeitangeboten? 

METHODISCHES VORGEHEN 

Das Projekt wurde von einer interdisziplinären Arbeitsgruppe, bestehend aus mehreren 
Instituten verschiedener Fakultäten der ‚Leopold-Franzens-Universität‘ Innsbruck (LFU) 
und dem ‚Institut für Sport-, Alpinmedizin und Gesundheitstourismus‘ der ‚Privaten 
Universität für Gesundheitswissenschaften, medizinische Informatik und Technik‘ (UMIT) 
ausgearbeitet. Die Zusammensetzung der verschiedenen Arbeitsgruppen gewährleistete 
eine breite methodische, sowie fachliche Kompetenz.  

Unter anderem wurde eine in Österreich und Südtirol ansässige Hotelkooperation mit 
insgesamt 16 Hotelbetrieben, davon 8 in Tirol, im 4 Sterne Superior und 5 Sterne Bereich, 
für die Umsetzung der geplanten Interviews ausgewählt. Die Betriebe sind 
Ganzjahresbetriebe, die auf eine langfristige Zusammenarbeit mit Mitarbeitern 
angewiesen sind. Sie beschäftigen aufgrund ihrer operativen Struktur proportional mehr 
ältere Arbeiternehmer als Saisonbetriebe. Somit sind diese Hotelbetriebe in größerem 
Maße auf eine langfristige und produktive Zusammenarbeit mit ihren Angestellten 
angewiesen und haben ein besonderes Interesse an der Gesunderhaltung der Mitarbeiter 
zu investieren.   

Die Art der Tätigkeit war ein wichtiges Einschlusskriterium für das Interview mit den 
Probanden, wobei Kundenkontakt eine wichtige Bedingung zur Teilnahme war. Die 
Interaktion mit Gästen musste vorliegen, da Kundenkontakt sowohl psychische 
Auswirkungen auf die Mitarbeiter z.B. in Form von Emotionsarbeit (Hofmann & 
Stokburger-Sauer, 2017), als auch physische Konsequenzen hat.  

Schließlich wurde bei der Auswahl der Teilnehmer darauf geachtet, dass eine gute 
Streuung in der Erfahrung, dem Alter, der Betriebszugehörigkeit und den 
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soziodemographischen Daten vorlag. Ziel war es ein ganzheitliches Bild des 
Freizeitverhaltens, der beruflichen Anforderungen und der wahrgenommen WLB von 
Mitarbeitern in der Hotellerie zu erfassen.  

Das Projekt wurde ausschließlich aus der Perspektive der Mitarbeiter durchgeführt, 
sodass daraus wertvolle Informationen für die Arbeitgeber abgeleitet werden können. Es 
wurden zwei methodische Herangehensweisen gewählt, um einen möglichst hohen 
Informationsgewinn zu erzielen: 

1) Methode: 

Erhebung qualitativer Daten von Mitarbeitern (n = 24) mittels eines 
teilstrukturierten Leitfadeninterviews über Telefon  

2) Methode: 

Sammlung quantitativer Daten über ein Online-Fragebogen Experiment mit 
Hotelmitarbeitern sowie Studenten der Fachrichtung Wirtschaft und Tourismus 
(n = 226) im Raum Tirol  

4.1. LEITFADENINTERVIEW 

Für die Rekrutierung der Probanden für das halbstrukturierte Leitfadeninterview, wurde 
über ein Online-Portal der Hotelkooperation eine E-Mail mit Informationen zu der Studie 
an die Mitarbeiter verschickt. Interessierte Mitarbeiter konnten sich daraufhin melden 
und es wurde ein Termin für das telefonische Interview vereinbart. Insgesamt zeigten sich 
50 Mitarbeiter interessiert an dem Interview teilzunehmen und nach erneutem Kontakt 
wurden insgesamt 24 Beschäftigte interviewt. Als Motivation für eine Teilnahme wurden 
den Probanden Gutscheine zugesichert. Die Interviews fanden zwischen dem 15. März 
und dem 15. Mai 2020 statt und dauerten zwischen 24 und 43 Minuten. Die Probanden 
waren zwischen 18 und 40 Jahren alt, wobei das Durchschnittsalter 29,5 Jahre betrug. 
Mit 79% nahmen mehr weibliche Personen teil, was die starke weibliche Präsenz in 
Hotellerie-Berufen widerspiegelt (Biehl & Kaske, 2006). Im Durschnitt betrug sich ihre 
Arbeitserfahrung auf 12,5 Jahre in dieser Branche und sie waren durchschnittlich seit 6,3 
Jahren bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber angestellt. Von den 24 Teilnehmern hatten 66% 
keine Kinder, 71% arbeiteten Vollzeit und ebenfalls 71% waren es gewöhnt in 
Nachtschichten, Wochenendarbeit und/oder Wechselschichten zu arbeiten. Die 
Mehrheit der Teilnehmer war im Servicebereich tätig (33%), gefolgt von 21% der 
Teilnehmer aus dem Bereich Fitness, Wellness und Spa. Jeweils 17% der Probanden 
arbeiteten in der Verwaltung eines Hotelbetriebs oder in der Reservierung und Rezeption. 
Schließlich waren 8% der Teilnehmer in der Küche und die restlichen 4% im Housekeeping 
beschäftigt. Eine detaillierte Darstellung der Tätigkeitsbereiche ist in den Tabelle 1 zu 
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finden. Ein Überblick über die Geschlechterverteilung und die Arbeitsbereiche der 
Interviewteilnehmer in Abbildung 1. 

 

IPk Age Sex Job category Employment 

IP1 34 F Administration part time 

IP2 30 F Fitness & Spa full time 

IP3 38 F Service part time 

IP4 34 F Service part time 

IP5 24 F Administration part time 

IP6 19 F Service full time 

IP7 23 M Reception & Reservations full time 

IP8 27 F Service full time 

IP9 60 M Kitchen full time 

IP10 37 M Kitchen full time 

IP11 28 F Housekeeping part time 

IP12 52 M Service full time 

IP13 23 F Reception full time 

IP14 25 F Administration full time 

IP15 38 F Reception full time 

IP16 24 F Administration & Reservations full time 

IP17 51 M Service full time 

IP18 30 F Fitness & Spa full time 

IP19 21 F Service full time 

IP20 37 F Fitness & Spa full time 

IP21 29 F Fitness & Spa part time 

IP22 26 F Fitness & Spa part time 

IP23 23 F Reception full time 

IP24 22 F Service full time 

Tabelle 1) Charakteristiken der Interviewprobanden aufgeschlüsselt. 



9 

Projektbericht: Freizeitverhalten als Teil eines betrieblichen WLB Konzeptes  
Neue Wege zur Fachkräftesicherung in der Hotellerie in Tirol  

 

 

Abbildung 1) Graphische Darstellung der Geschlechterverteilung und der Arbeitsbereiche, in denen die befragten Probanden tätig 
sind. 

 

Inhaltlich zielten die gestellten Fragen in den Interviews darauf ab in Erfahrung zu 
bringen, welche Anforderungen durch den Beruf an die Probanden gestellt werden. 
Zudem wurde die eigene Wahrnehmung der WLB abgefragt. Daran anknüpfend wurden 
betriebliche WLB-Maßnahmen abgefragt und wie die Probanden diese erfahren. Um die 
qualitativen Informationen in eine standardisierte Form der Auswertung zu bringen, 
wurde das Programm MAXQDA 2020 (VERBI Software, Version 2020, Berlin, Deutschland) 
verwendet. Mit Hilfe dieses Programmes wurden Aussagen codiert und so in 
verschiedene Kategorien für die spätere Auswertung eingeteilt. 

4.2. ONLINE-FRAGEBOGEN EXPERIMENT 

Um eine möglichst große und aussagekräftige Stichprobe für das Fragebogen Experiment 
zu generieren, wurde der Link zu dem Experiment ebenfalls über den E-Mail Verteiler der 
Hotel-Kette verteilt. Zudem wurde er in mehreren Gruppen (n = 12) der Social Media 
Plattform ‚Facebook‘ zusammen mit einem kurzen Beschreibungstext gepostet. Zudem 
wurde die Motivation zu einer Teilnahme erhöht, indem die potentiellen Probanden 
durch das Ausfüllen des Fragebogens einen Gutschein gewinnen konnten. Die Gruppen, 
in denen der Link gepostet wurde, hatten alle die Vermittlung von Jobs in der Hotellerie 
im Raum Tirol als Themenschwerpunkt. Zudem wurde der Link im Rahmen einer 
Lehrveranstaltung des Studiums Wirtschaft, Gesundheits- und Sporttourismus der 
Universität Innsbruck und der UMIT Tirol am Standort Landeck Studierenden verteilt.  
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Die Idee dahinter war, dass auch die Sichtweise zukünftiger Hotellerie-Angestellter 
erhoben wird, die möglicherweise Managementaufgaben übernehmen und unter 
Umständen für die Umsetzung von WLB-Maßnahmen verantwortlich sein werden. So 
sollte untersucht werden, ob sich die Ansichten in Bezug auf solche Maßnahmen 
zwischen Fach- und Führungskräften decken. Der Link war vom 04.08. bis 31.10.2020 
online und wurde 312 Mal angeklickt, wovon 226 Datensätze verwertbar waren und für 
die weitere Auswertung genutzt werden konnten. Von den befragten Personen waren 
61% weiblich (Durchschnittsalter 27,7 Jahre) und 39% männlich (28,6 Jahre). Insgesamt 
hatten 58% einen Maturaabschluss vorzuweisen, 21% haben eine Lehre erfolgreich 
abgeschlossen, 18% konnten einen Hochschulabschluss vorweisen und 3% einen 
Pflichtschulabschluss. Es gaben 23% an im Service zu arbeiten, 22% an der Rezeption, 8% 
in der Küche und ebenfalls 8% in der Verwaltung, 4% arbeiten im Bereich Fitness, 3% 
fühlten sich der Kategorie Weitere zugeordnet, 2% sind im Bereich Wellness&Spa tätig, 
2% gaben jeweils Housekeeping und Technik als Stellenbezeichnung an und 25% konnten 
den Studenten zugeordnet werden. Von den 226 Probanden konnten 128 mit 
Arbeitserfahrung in der Hotellerie und einer abgeschlossenen Ausbildung als Fachkräfte 
definiert werden. 

 

Abbildung 2) Graphische Darstellung der Geschlechterverteilung und der Ausbildungsrade der befragten Probanden. 

 

Durch den Fragebogen wurden soziodemographische Daten wie Alter, Bildungsstand und 
aktuelle Beschäftigung, aber auch Erfahrung in der Hotellerie oder der Art der 
Beschäftigung abgefragt. Die zusammengefassten soziodemographischen Daten sind in 
Figur 2 ersichtlich. Der Kern des Experiments war eine fiktive Stellenanzeige, die in drei 
Varianten manipuliert wurde. Die Studie wurde „verblindet“ durchgeführt, sodass den 
Probanden randomisiert nur eine der drei Varianten gezeigt wurde. Die Varianten waren 
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inhaltlich und vom Layout identisch. Nur im Bereich „Wir bieten“ wurden die Inhalte 
manipuliert, wobei Variante A vor allem monetäre Anreize bewarb (keine 
arbeitgebergeförderte Freizeitangebote), Variante B arbeitgebergeförderter 
Mitarbeiteraktivitäten beinhaltete und Variante C den Fokus auf Freizeitangebote aus 
dem Bereich Sport in den Vordergrund stellte. Die drei Varianten sind im Anhang zu 
finden. Nachdem die Stellenanzeigen gezeigt wurden, sollten die Probanden 
beantworten, wie attraktiv der Arbeitgeber auf die Probanden mit dieser Stellenanzeige 
gewirkt hat und wie wahrscheinlich sie sich auf diese Stelle bewerben würden. Anhand 
der Angaben wurden weiters Unterschiede in der Attraktivität und der 
Bewerbungswahrscheinlichkeit zwischen den Stellenanzeigen mittels SPSS (IBM SPSS 
Statistics, Version 26, Inc., Chicago, IL, USA) berechnet. Da die Daten auf Basis einer 
Likert-Skala abgefragt wurden und als ordinalskaliert einzustufen sind, wurden paarweise 
Vergleiche mit einem Mann-Whitney-U Test und die Vergleiche zwischen den drei 
Anzeigen mittels Kruskal-Wallis Test berechnet. Weiterführende Post-Hoc Tests gaben 
an, wo bei signifikanten Ergebnissen die Unterschiede zu finden waren. Darüber hinaus 
wurden Korrelationen zwischen der Attraktivität der Stellenanzeigen und der 
Bewerbungswahrscheinlichkeit mittels Spearmann-Tests berechnet. Das 
Signifikanzniveau wurde bei allen statistischen Tests auf 0,05% festgelegt. 

ERGEBNISSE  

5.1. ERGEBNISSE LEITFADENINTERVIEW 

5.1.1. Berufliche Anforderungen und wahrgenommene WLB 

Um Muster in den Antworten der Probanden ausfindig zu machen, wurden die Antworten 
in Bezug auf ihre beruflichen Anforderungen in fünf Hauptkategorien unterteilt: 1) 
Arbeitszeit, 2) Arbeitsplan, 3) körperliche Anforderungen, 4) emotionaler Stress bei der 
Arbeit und 5) Kundenkontaktintensität. Aus der Analyse der Interviews ging hervor, dass 
die meisten Probanden mittelhohe bis hohe Anforderungen (88%) erleben.  

Bezüglich der wahrgenommenen WLB wurden die Antworten ebenfalls kategorisiert. 
Dieses Mal in die Möglichkeiten einer positiv oder einer negativ wahrgenommenen WLB. 
Ungefähr 66% berichteten von einer guten WLB, wohingegen die restlichen Probanden 
eine eher schlechte Balance zwischen Arbeit und Privatleben beschrieben. 

Probanden, die der Gruppe mit einer guten WLB zugeordnet wurden, nannten als 
wichtigste Erholungsstrategien 1) Sport und Outdoor-Aktivitäten, 2) Zeit mit Freunden 
und Familie zu verbringen und 3) Abstand zum Arbeitsplatz. Probanden mit einer eher 
negativ wahrgenommenen WLB verfolgen hingegen andere Strategien wie alleine 



12 

Projektbericht: Freizeitverhalten als Teil eines betrieblichen WLB Konzeptes  
Neue Wege zur Fachkräftesicherung in der Hotellerie in Tirol  

 

Fernsehen oder mit Haustieren Zeit zu verbringen. Eine Gemeinsamkeit hier war, dass 
alle eine gewisse Einsamkeit zu bevorzugen schienen.  

 

Beispiel Erholungsstrategie von Interviewpartner mit eher 
guter WLB 

Beispiel Erholungsstrategien von Interviewpartner 
mit eher schlechter WLB 

„…und an diesen freien Tagen machen wir sehr viel. 
Freizeitechnisch immer in Bewegung. Skifahren im Winter, 
Wandern im Sommer, Radfahren, Schwimmen, also wirklich 
Sport. Und wenn ich Urlaub habe, dann reise ich. Wir erkunden 
mit dem Rucksack Länder auf eigene Faust, nicht pauschal.“ 
(IP_15: 28 – 28) 

„Ich werde schnell müde und muss mich viel ausruhen 
oder hinlegen. Ich schaue dann oft Fernsehen, also 
z.B. eine Kochsendung oder lese ein Kochbuch. (…) Das 
erholt mich alles ganz gut.“ (IP_9: 22 - 22) 

 

Private Verpflichtungen, die die Probanden daran hindern könnten sich in ihrer Freizeit 
zu erholen, wurden von 25% der Befragten als Problem beschrieben. In dieser 
Untergruppe waren alle befragten Personen weiblich. Als hauptsächlich relevante 
Verpflichtungen mit negativem Einfluss auf die WLB konnten 1) die Kinderbetreuung, 2) 
der Haushalt und 3) private Weiterbildung identifiziert werden. 

 

5.2.1. Nutzung und Wahrnehmung von arbeitgebergeförderten Freizeitangeboten  

Die Probanden wurden gebeten einen Überblick über die von ihrem Arbeitgeber 
angebotenen Freizeitprogramme zu geben. Da alle teilnehmenden Personen in 
Hotelanlagen in ländlichen Regionen angestellt waren, war das Angebot der jeweiligen 
Arbeitgeber recht homogen und die Nennungen ließen sich induktiv in insgesamt acht 
Kategorien klassifizieren: 1) freie Benützung der Hotelinfrastruktur (bspw. Fitnesscenter 
oder Swimming Pool), 2) freie Benützung von hoteleigenen Sportgeräten (bspw. E-Bikes 
oder Ski), 3) Gesundheits- und Fitnesschecks, 4) Vergünstigungen für Essen oder Services 
im bspw. Spa-Bereich, 5) Vergünstigte Reisen, 6) Mitarbeitersportkurse, 7) soziale 
Mitarbeiteraktivitäten und 8) regionale Vergünstigungen auf Sportangebote wie bspw. 
Saisontickets für Skipisten.  

Personen mit positiver WLB gaben an mindestens zwei dieser Angebote regelmäßig zu 
nutzen. Teilnehmer mit einer negativen WLB gaben hingegen an, selten oder nie an 
solchen Angeboten teilzunehmen. 
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Nutzung von arbeitgebergeförderten 
Freizeitangeboten von Interviewpartnern mit eher 
guter bis sehr guter WLB 

Nutzung von arbeitgebergeförderten Freizeitangeboten von 
Interviewpartnern mit eher schlechter WLB  

„Ich nutze alles. Wirklich komplett alles. Außer 
Kosmetik und Übernachtungen, aber im Bereich Sport 
echt alles. Und natürlich Verpflegung (lacht). Ja, ich 
esse gerne im Haus. Wir haben hier ein sehr gesundes 
Verpflegungskonzept für Mitarbeiter, das ist hier die 
Philosophie.“ (IP_10: 50 - 50) 

„Das einzige was ich selten mache, ist an den freien Tagen mal 
den Wellnessbereich nutzen. Da nehme ich meinen Freund 
mit.“ (IP_13: 44 - 44) 

„Ja, also ich nutze meistens die Gutscheine um 
schwimmen zu gehen. Und ich gehe gerne in unser 
Fitnessstudio und ab und zu gönne ich mir eine 
Massage.“ (IP_6: 48 - 48) 

„Ja, wir können das Hallenbad benutzen, das mache ich als 
einziges von dem ganzen Angebot.“ (IP_9: 30 - 30) 

 

Die Wahrnehmung der Freizeitangebote war stark davon abhängig, in welchem Maße die 
Angebote mit den Interessen der Probanden im Einklang standen. Wenn die Angebote 
mit den Interessen übereinstimmten, nahmen die Probanden die Angebote als eine 
Förderung durch den Arbeitgeber wahr. Ein Großteil dieser Teilnehmer konnte durch die 
Angebote sogar neue Hobbies für sich entdecken. In dieser Untergruppe waren 
ausschließlich Personen, die eine eher gute WLB angaben. Diejenigen, die eine eher 
negative WLB angaben, fühlten sich durch die Angebote nicht gefördert und sie 
empfanden die Angebote darüber hinaus auch als nicht für sie passend.  

 

 

  

Wahrgenommene Unterstützung durch den Arbeitgeber bei Hobbies und Interessen (Interviewpartner mit guter 
bis sehr guter WLB) 

„Das ganze Outdoor Ding, was ich so gerne mag, wird hier im Ort super, ja wie soll ich sagen, gefördert für uns 
Mitarbeiter. Das ist so wie ein ganz spezieller Lebensstil, also Lifestyle könnte man sagen. Das ist klasse hier. Jeder 
ist auf dem Berg und draußen und das macht gute Laune. Auch bei den Gästen. Ich habe ganz früher in einem 
Stadthotel gearbeitet und da waren die Gäste oft sehr viel schlechter gelaunt als hier. Wenn sie vom Skifahren 
kommen ist meistens alles gut. Oder im Sommer von einer super Wanderung, dann sind sie nett (lacht).“ (IP_8: 58 - 
58) 

„Ja, natürlich unterstützt das mich sehr bei meinem Thema Sport. Ich kann mich so gut fit halten. Was ich vorhin 
vergessen hatte zu erwähnen sind Weiterbildungen. Bei uns kann jeder zu seinem Chef gehen und sagen, was er 
gerne machen würde. Da wird dann geschaut, ist das von Vorteil für den Betrieb. (...) Dann wird das vom Betrieb 
übernommen. Das mache ich auch, ich kann da verschiedene ernährungsspezifische Kurse besuchen.“ (IP_10: 56 - 
56) 
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Gründe, warum arbeitgebergeförderte Angebote nicht wahrgenommen werden, 
konnten auf  

1) fehlende Kommunikation 

„Ja, also eigentlich nutze ich garnichts. Da fehlt mir die Information ein bisschen. Aber es wäre toll, wenn ich da mehr 
wüsste.“ (IP_3, Pos 44) 

2) zu wenig Privatsphäre  

„Ich finde es auch etwas komisch, in meiner Freizeit von den Gästen gesehen zu werden und sie dann wieder in der 
Arbeit zu sehen. Das ist eigentlich der Hauptgrund (warum ich wenig nutze).“ (IP_23,Pos 44) 

3) zeitliche Kollisionen  

„Die meisten Angebote sind zwischen 6 und 7 Uhr abends und das ist normalerweise wenn ich arbeite.“(IP_15: 44 - 44) 

 

zurückgeführt werden. Von einigen Probanden wurde der Vorgesetze als wichtige 
Antriebskraft für die Teilnahme an arbeitgebergeförderten Angeboten angegeben. 

„Ja, darauf wird hier im Haus geachtet. Da gibt es immer einen gesunden Mittagstisch und der Chef legt selbst großen 
Wert auf Sport und Gesundheit. Er ist für uns auch ein Vorbild. Hier gibt es kein Schnitzel mit Pommes als 
Mitarbeiteressen. Und wenn der Chef sieht, dass da jemand nicht so gesund und fit ist, versucht er ihn zu motivieren, 
nimmt ihm mal mit auf den Berg etc.“ (IP_7, Pos. 56) 
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5.2. ERGEBNISSE ONLINE-FRAGEBOGEN EXPERIMENT 

5.2.1. Unterschiede Arbeitgeberattraktivität 

Bei der Auswertung der Arbeitgeberattraktivität stuften die als Fachkräfte definierten 
Probanden die Varianten der Stellenanzeige mit arbeitgebergeförderten 
Freizeitangeboten (Variante B und C) signifikant attraktiver ein U = 1278,0; p = 0,001; d = 
0,554. Für die Nicht-Fachkräfte zeigte sich hier kein Unterschied U = 921,5; p = 0,206; d 
= 0,231.  

Bei den Vergleichen zwischen den drei Varianten konnte ein ähnlicher Trend festgestellt 
werden. Für die Fachkräfte unterschieden sich die drei Stellenanzeigen signifikant X² = 
12,466; p = 0,002; d = 0,605. Post-Hoc Tests konnten zeigen, dass der Unterschied auf die 
Anzeige mit monetären Anreizen (ohne arbeitgebergeförderte Freizeitangebote) und 
Mitarbeiteraktivitäten (mit arbeitgebergeförderten Freizeitangeboten) zurückgeführt 
werden konnte (p = 0,002), wobei die Attraktivität der Mitarbeiteraktivitäten höher war. 
Bei den Personen in Ausbildung konnte kein Unterschied in der Attraktivität gezeigt 
werden X² = 1,598; p = 0,450; d = 0,114. Die Ergebnisse sind graphisch zusammengefasst 
in Figur 3 dargestellt.  

5.2.2. Unterschiede der Bewerbungswahrscheinlichkeit 

Ein ähnliches Bild wie bei der Arbeitgeberattraktivität war bei der 
Bewerbungswahrscheinlichkeit festzustellen. Die Fachkräfte hätten sich signifikant 
wahrscheinlicher auf die Stellenanzeigen mit arbeitgebergeförderten Freizeitangeboten 
beworben U = 1436,0; p = 0,016; d = 0,403. Bei den Nicht-Fachkräften war hier wiederum 
kein Unterschied zu beobachten U = 940,0; p = 0,281; d = 0,202. 

Die Bewerbungswahrscheinlichkeit zwischen den drei angezeigten 
Stellenausschreibungen zeigte einen ähnlichen Trend. Für die Fachkräfte unterschied sich 
die Bewerbungswahrscheinlichkeit auf die drei Stellenanzeigen signifikant X² = 7,065; p = 
0,029; d = 0,411. Post-Hoc Tests konnten hier aufzeigen, dass der Unterschied auf die 
Anzeige mit monetären Anreizen (ohne arbeitgebergeförderte Freizeitangebote) und 
Sportangeboten (mit arbeitgebergeförderten Freizeitangeboten) zurückgeführt werden 
konnte (p = 0,025), wobei die Bewerbungswahrscheinlichkeit bei angebotenen 
Mitarbeiteraktivitäten höher war. Bei den Personen in Ausbildung konnte hingegen auch 
kein Unterschied in der Bewerbungswahrscheinlichkeit gezeigt werden X² = 4,532; p = 
0,104; d = 0,288. Die Ergebnisse sind graphisch zusammengefasst in Figur 3 dargestellt. 
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Abbildung 3) Graphische Darstellung der Stellenattraktivität aus Sicht der Fachkräfte und Nicht-Fachkräfte (links) sowie die bewertete 
Bewerbungswahrscheinlichkeit (rechts). Die roten Balken stellen die Bewertung der Stellenanzeige mit monetärem Anreiz (kein WLB) 
dar. Die dunkelgrüne die Bewertung der Ausschreibung mit offerierten Mitarbeiteraktivitäten (WLB) und die hellgrüne die 
Stellenanzeige mit Sportangeboten (WLB) als Anreiz. Signifikante Unterschiede in der Bewertung zwischen den 
Stellenausschreibungen sind mit einem Sternchen (*) versehen. 
 

5.2.3. Effekt der Arbeitgeberattraktivität und Bewerbungswahrscheinlichkeit 

Die Berechnung der Korrelationen zwischen den Arbeitgeberattraktivität und der 
Bewerbungswahrscheinlichkeit konnten zeigen, dass auf die gesamte Stichprobe gesehen 
der monetäre Anreiz (kein WLB) einen signifikanten Zusammenhang aufweist rs = 0,674; 
p < 0,001; n = 79, ebenso wie die beschriebenen Mitarbeiteraktivitäten rs = 0,559; p < 
0,001; n = 73 und die Sportangebote rs = 0,521; p < 0,001; n = 74. Alle signifikanten 
Ergebnisse wiesen laut Cohen (2013) einen starken Effekt auf. 

Bei reiner Betrachtung der Fachkräfte (n = 128) zeigte sich, dass der stärkste 
Zusammenhang bei den Sportangeboten rs = 0,676; p < 0,001; n = 41 vorlag, gefolgt von 
den monetären Anreizen rs = 0,621; p < 0,001; n = 46 und den Mitarbeiteraktivitäten rs = 
0,575; p < 0,001; n = 41. 

Bei der Überprüfung der Kontrollvariable Geschlecht konnte festgestellt werden, dass 
weibliche Fachkräfte den stärksten Zusammenhang zwischen Attraktivität und 
Bewerbungswahrscheinlichkeit auf die Variante A bei dem monetären Anreiz (ohne 
arbeitgebergeförderte Freizeitangebote ) zeigten rs = 0,657; p < 0,001; n = 32, 
wohingegen Männer den stärksten Zusammenhang bei Variante C (mit 
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arbeitgebergeförderten Freizeitangeboten, Bereich Sport) zeigten rs = 0,769; p < 0,001; n 
= 18.    

 

 

ZUSAMMENFASSUNG 

Die Untersuchung der Beziehung zwischen Anforderungen durch den Beruf und die 
wahrgenommene WLB durch die geführten Interviews hat mehrere praxisrelevante 
Erkenntnisse geliefert. Hauptfeststellungen waren, dass 1) Mitarbeiter mit homogenen 
beruflichen Anforderungen, wie es in der Studie aufgrund der homogenen Zielgruppe der 
Fall war, haben in Abhängigkeit der Nutzung von arbeitgebergeförderten 
Freizeitangeboten unterschiedliche Wahrnehmung ihrer WLB. Es kann daher von einem 
Zusammenhang zwischen arbeitgebergeförderten Freizeitaktivitäten und WLB 
ausgegangen werden. Allerdings 2) nur wenn die arbeitgebergeförderten 
Freizeitaktivitäten den Hobbies und Interessen der Mitarbeiter entsprechen, werden sie 
als Unterstützung von Seiten des Arbeitgebers gesehen und führen somit zu verbesserter 
WLB. Eine Einschränkung sind private Verpflichtungen, die den gezeigten Mechanismus 
zu egalisieren scheinen. Außerdem 3) konnte ein direkter Zusammenhang zwischen 
arbeitgebergeförderten Freizeitaktivitäten und Arbeitgeberattraktivität bei Fachkräften, 
jedoch nicht bei Studenten gezeigt werden. 

Zusammenfassend sollten vom Arbeitgeber geförderte WLB-Maßnahmen den 
persönlichen Interessen und Hobbies der Angestellten entsprechen sollten. Es zeigte sich, 
dass auf diese Weise die Angebote positiv wahrgenommen werden und im 
Umkehrschluss ein vorteilhafter Effekt für das Unternehmen entsteht. Wenn angestellte 
Personen mit massiven zusätzlichen Belastungen im privaten Bereich zu kämpfen haben, 
die sie daran hindern sich in ihrer Freizeit zu erholen, ist der festzustellende Effekt von 
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WLB-Maßnahmen reduziert. In diesem Zusammenhang ist es folglich wichtig zu 
erwähnen, dass angebotene Maßnahmen dazu dienen müssen durch Arbeit induzierten 
Stress zu verringern. Sie scheinen jedoch keinen Einfluss auf Belastungen, die bspw. auf 
private Stressoren zurückzuführen sind, zu haben. Diese Erkenntnis ist besonders im 
Vorfeld einer geplanten Konzeption von WLB-Maßnahmen zu beachten und zu 
berücksichtigen. 

Eine weitere Fragestellung zielte auf die die Frage ab, welche Maßnahmen am ehesten 
zu einem positiven Effekt für die Unternehmen in der Hotellerie führen. Vorherige 
Studien hatten vermutet, dass jegliche Formen von Freizeit-Aktivität, die zu einer Distanz 
von der Arbeit führen, zu einem Erholungseffekt bei Arbeitnehmern führt (Sonnentag, 
2001). Die Ergebnisse der vorliegenden Studie deuten jedoch darauf hin, dass sportliche 
und soziale Aktivitäten einen höheren Effekt erzielen, als weniger aktive Tätigkeiten, wie 
Fernsehen oder Lesen. Die Mehrheit der Probanden, die behaupteten eine gute WLB zu 
haben, gaben auch an sich am besten bei sportlichen oder sozialen Aktivitäten zu erholen. 
Diese Ergebnisse sind im Einklang mit der höheren Attraktivität der 
Stellenausschreibungen, die sportliche Angebote oder geförderte Mitarbeiteraktivitäten 
offerierten. Auch die erhöhte Bewerbungswahrscheinlichkeit auf eben diese 
Stellenanzeigen stützt die Ergebnisse aus den Interviews. Zudem waren diejenigen 
interviewten Personen, die eine eher schlechte WLB angaben auch die Personen, die eher 
weniger aktive Tätigkeiten als Erholungsmaßnahme bevorzugten. Das im Vergleich zu 
monetären Anreizen wie Jahresprämien (kein WLB) die sportlichen und sozialen 
Aktivitäten (WLB) eine größere Attraktivität erfuhren und diese mit einer erhöhten 
Bewerbungsswahrscheinlichkeit einherging, stärken die Nutzung von WLB-Maßnahmen 
als sinnvolle Arbeitnehmerförderung ebenfalls.  

Dennoch ist es wichtig als weiteres Ergebnis zu erwähnen, dass eine keine ‚one-size-fits-
all‘-Lösung gibt, wenn es um positiv wahrgenommene WLB geht. Wenn möglich, sollten 
Hotellerie-Betriebe ihre Mitarbeiter segmentieren und Maßnahmen darauf angepasst 
anwenden. Denn auch wenn auf Basis der in der Studie präsentierten Interview- und 
Fragebogenergebnisse sportliche oder soziale Aktivitäten als gute Varianten genannt 
werden können, passten sie im Interview am besten auf Probanden, die kaum private 
Belastungen nannten. Für Personen, die privat nicht frei von belastenden Zusatzaufgaben 
sind, könnten andere Benefits wie flexible Arbeitsvereinbarungen oder 
Urlaubsfreistellungen für Familienbedürfnisse passender sein (Cain et al., 2018; Zheng et 
al., 2016).   

Es konnte auch gezeigt werden, dass je intensiver an WLB-Maßnahmen teilgenommen 
wird, umso höher ist auch de wahrgenommene WLB. Um hier Ansatzpunkte zu finden, 
wurde in der Studie auch versucht zu klären, was Gründe für eine hohe oder geringe 
Teilnahme an arbeitgebergeförderten Angeboten sein können. Hauptprobleme waren 
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hier eine schlechte Kommunikation, aber auch zeitliche Kollisionen oder eine zu kurz 
kommende Privatsphäre. Positiv auf die Teilnahmebereitschaft wirkten sich auf die 
Arbeitnehmer passende Maßnahmen, aber auch motivierende Führungskräfte aus. Hier 
zeigt sich bestehende Literatur bestätigt, die Führungspersonen als Schlüsselfiguren bei 
der WLB von Arbeitnehmern identifiziert hat (Braun & Peus, 2018). Auch der Faktor 
Kommunikation und mögliche negative Effekte auf die Mitarbeiter, ist aus der Literatur 
bekannt und sollte von Personallern in Form einer durchgehend klaren Kommunikation 
berücksichtigt werden (Greguras & Diefendorff, 2010). Ebenso muss dafür Sorge 
getragen werden, dass angebotene Maßnahmen nicht mit Arbeits- und vor allem nicht 
mit Stoßzeiten kollidieren. In solchen Fällen werden die Maßnahmen nicht genutzt und 
es findet kein positiver Transfer auf die Zufriedenheit der Mitarbeiter statt (Boon, 2006).  

Durch die Tatsache, dass die im Interview befragten Hotel-Betriebe alle in ähnlich 
ländlichen Regionen gelegen sind, lässt sich eine weitere Schlussfolgerung ableiten. 
Durch diese Gegebenheit konnte eine recht homogene Art der WLB-Programme 
festgestellt werden. Hier lässt sich Handlungsspielraum feststellen, den Hotel-Betriebe 
im „war for talents“ ausschöpfen können. Gezielte und abgestimmte WLB-Maßnahmen 
können so neben der höheren Bewerbungswahrscheinlichkeit und dem positiven Effekt 
auf Mitarbeiter auch als Alleinstellungsmerkmal im Kampf gegen den Fachkräftemangel 
aus Sicht der Hotels argumentiert werden.   

HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN 

Zusammengefasst können auf Basis der Ergebnisse der Studie folgende 
Handlungsempfehlungen für arbeitgebergeförderte WLB-Maßnahmen in der Hotellerie 
ausgesprochen werden: 

• Sportliche und soziale Aktivitäten haben ein enormes Potential die WLB von 
Angestellten zu fördern und sollten daher in den Maßnahmenkatalog von 
Hotellerie-Betrieben aufgenommen werden. 

• Wenn möglich sollten angebotene Maßnahmen zu den Hobbies und Interessen 
der Arbeitnehmer passen und sich idealerweise ergänzen. 

• WLB-Maßnahmen sind nicht in der Lage zusätzliche, bspw. private Belastungen, 
zu kompensieren. Sie dienen demnach nicht als „Allheilmittel“, sollten 
Arbeitnehmer durch private Stressoren eine hohe Belastung erfahren. 

• Monetäre Anreize haben nicht den gleichen positiven Effekt auf 
Stellenattraktivität und Bewerbungswahrscheinlichkeit, wie sportliche oder 
soziale Angebote, die vom Arbeitgeber gefördert werden. Budget, dass für solche 
Zwecke eingeplant wurde, könnte eine bessere Investition darstellen, wenn es für 
die Umsetzung von WLB-Maßnahmen genutzt wird. 
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• Eine höhere Teilnahme an angebotenen Maßnahmen, führt zu einer erhöhten 
WLB der Mitarbeiter, was wiederum einen positiven Effekt für den Arbeitgeber 
hat, da die Arbeitsleistung davon profitiert. 
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