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Mythos und Realität: Fachkräftemangel im Gastgewerbe  Neuhauser/Riedl/Moser

In der aktuellen Debatte zum österreichischen Arbeitsmarkt fällt sehr 
häufig das Stichwort „Fachkräftemangel“, meist nicht ohne im selben 
Atemzug Gastronomie und Hotellerie anzuführen. In diesem Beitrag 
wird der Frage nachgegangen, inwiefern die Diagnose „Fachkräfte-
mangel“ in der Branche tatsächlich zutreffend ist. Außerdem werden 
die Ursachen erörtert, weshalb die Gastronomie- und Tourismus-
branche im besonderen Ausmaß Schwierigkeiten hat, Personal zu 
finden bzw. zu halten.

Methodisch greift der vorliegende Artikel auf aktuelle quantitative 
Daten zur Situation der Branche in Österreich sowie auf eine von 
der AK Oberösterreich geförderte qualitative Studie1 zu den Arbeits-
bedingungen im Gastgewerbe aus der Perspektive der Beschäftigten 
zurück. Diese Ergänzung von quantitativen und qualitativen Daten 
ermöglicht es, ein umfassendes Bild der Branche zu zeichnen. 
Während die quantitativen Daten vor allem einen österreichweiten 
Überblick über zentrale Arbeitsmarkt- und Beschäftigungsdaten 
liefern, vertiefen die qualitativen Ergebnisse diese Befunde anhand 
von Erfahrungsberichten von in Oberösterreich im Gastgewerbe 
Beschäftigten und erörtern wichtige Zusammenhänge.

In einem ersten Schritt wird anhand wissenschaftlicher Literatur 
diskutiert, was unter dem Begriff des Fachkräftemangels zu verstehen 
ist und inwieweit dieser Begriff das Problem der Gastronomie- und 
Tourismusbranche beschreibt. Im Anschluss wird ein Überblick über 
die Beschäftigungs- und Arbeitsmarktdaten der Branche und deren 
Veränderung im Zeitverlauf gegeben und diese quantitativen Daten 
durch die Analyse der Interviews mit Beschäftigten ergänzt.

1.	Fachkräftemangel – Begriff und Indikatoren

Nach der Überwindung der Hochphase der Pandemie wurde das Thema 
„Fachkräftemangel“ im medialen Diskurs zunehmend prominent dis-
kutiert. Es wurden vielfach Stimmen laut, die beklagten, Gastwirt:innen 
und Hoteliers würden kein Personal mehr finden, weil in der COVID-
19-Krise viele Beschäftigte aus der Branche ausgestiegen seien und 
sich umorientiert hätten oder die Beschäftigten schlichtweg nicht 
mehr arbeiten wollten (Neuhauser/Hötzinger 2023). Allerdings rela-
tivieren die quantitativen Daten den Diskurs zum durch die Pandemie 
angeheizten Fachkräftemangel. Denn im Vergleich zum zweiten Halb-
jahr 2019 waren im zweiten Halbjahr 2022 österreichweit sogar etwas 
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mehr Menschen in Gastronomie und Beherbergung beschäftigt (BMAW 
2023). Obwohl in Österreich der Beschäftigtenstand über dem Vor-
krisenniveau liegt, wird aktuell in der Branche aber auffällig viel nach 
Personal gesucht, was sich an der großen Anzahl offener Stellen zeigt. 
So verzeichnete das Hotel- und Gastgewerbe im zweiten Halbjahr 
2022 um 54 Prozent mehr offene ausgeschriebene Stellen als im 
zweiten Halbjahr 2019 (ebd.). 

In der Regel wird die Anzahl an offenen Stellen – meist in Gegen-
überstellung mit der Anzahl gemeldeter Arbeitsloser (Stellenandrang) 
– auch als wichtigster Indikator für einen „Fachkräftemangel“ heran-
gezogen. Diese isolierte Sichtweise ist zur „Vermessung“ eines tat-
sächlichen Arbeitskräftemangels allerdings unzureichend. Der 
Literatur zufolge ist vor allem die Lohnhöhe ein wichtiger Indikator, 
der nicht außer Acht gelassen werden kann (Bosch 2011; Rumscheidt 
2018). Denn „aus theoretischer Perspektive sollten die Preise auf 
einem Markt reagieren, wenn auf diesem Markt ein Mangel bzw. 
Knappheit vorherrscht“ (Arnold et al. 2017: 11). 

Zur Messung des „Fachkräftemangels“ werden neben der Anzahl 
offener Stellen außerdem häufig österreichweite Unternehmens-
befragungen herangezogen, die beispielweise im Auftrag der Wirt-
schaftskammer Österreich durchgeführt werden und den „Fachkräfte-
mangel“ in der Sparte Tourismus und Freizeitwirtschaft regelmäßig 
als besonders stark einschätzen (Dornmayr & Riepl 2022).2 Zu kriti-
sieren ist dabei, dass diese Umfragedaten subjektiv wahrgenommene 
Rekrutierungsproblematiken von Unternehmen abbilden und ohne 
Berücksichtigung weiterer Indikatoren keine valide Auskunft über 
einen objektiven Fachkräftemangel darstellen.

Aus wissenschaftlicher Sicht muss daher problematisiert werden, 
dass die Frage, ob in bestimmten Berufsfeldern ein Fachkräftemangel 
vorliegt, in der Regel durch eine Gegenüberstellung von offenen 
Stellen und gemeldeten Arbeitslosen (Stellenandrang) sowie anhand 
von Unternehmensbefragungen beantwortet wird. Dies wurde bereits 
durch eine Studie des Instituts für Höhere Studien (IHS) aus dem Jahr 
2015 kritisiert. Denn „die damit erzielten Ergebnisse beziehen sich 
jeweils auf Teilbereiche der Nachfrage-Angebots-Relation und geben 
insofern nicht einen objektiven Tatbestand wieder [.. .], sondern bil-
den vielmehr eine bestimmte Problemsicht ab“ (Fink et al. 2015: 99). 
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Dies deutet darauf hin, dass die Frage, was überhaupt unter dem 
Problem „Fachkräftemangel“ verstanden wird, umstritten ist und es 
daher zunächst einer Begriffsklärung bedarf. Denn „Fachkräfte-
mangel“ wird in der gegenwärtigen politischen Diskussion zwar 
zunehmend verwendet, eine ausreichende Definition des Begriffs 
fehlt jedoch meist. Dabei wird „Fachkräftemangel“ häufig fälschlicher-
weise synonym zu den Begriffen „Arbeitskräftemangel“ oder 
„Personalmangel“ herangezogen. Wie Bosch (2011) feststellt, sind 
die Begriffe aber insofern voneinander abzugrenzen, als sich „Fach-
kräftemangel“ auf einen Mangel an „Arbeitskräfte[n] mit Quali-
fikationsbündeln, die über einen erfolgreichen Abschluss nach-
gewiesen werden“ bezieht, während mit einem „Arbeitskräftemangel“ 
das Fehlen von Beschäftigten aller Art, daher auch von Personen 
ohne berufliche Bildung, gemeint ist (ebd. 584)3. Bosch grenzt die 
beiden Begriffe weiter von jenem des „Personalmangels“ ab, der sich 
nicht auf einen Mangel auf nationalen oder regionalen Arbeits-
märkten, sondern auf „einzelne Unternehmen oder Gruppen von 
Unternehmen [bezieht], die trotz eines ausreichenden Angebots 
Arbeits- oder Fachkräfte nicht an sich binden können, weil ihre 
Arbeitsbedingungen zu unattraktiv sind“ (ebd. 583). Auch in der 
englischsprachigen Literatur werden in ähnlicher Weise zur Diffe-
renzierung Konzepte wie „Skills Shortage“, „Skills Missmatch“ oder 
„Skills Gaps“ herangezogen und Begriffen wie „Labour Shortage“ oder 
„Recruitment Difficulties“ gegenübergestellt. Als „Fachkräftemangel“ 
wird damit nur jene Situation eingestuft, in der es zu wenige quali-
fizierte Personen (mit spezifischen Skills) für bestimmte Jobs gibt 
(Richardson 2007). Wenn es jedoch grundsätzlich qualifizierte Per-
sonen gibt oder keine Qualifikation notwendig ist, in einem Bereich 
aber weniger Personen rekrutiert werden können, spricht man von 
„Labour Shortage“ (McGrath 2019).

Es kann jedenfalls konstatiert werden, dass es zur Messung von 
„labor shortages“ bzw. „Arbeitskräftemangel“ keinen einzelnen, objek-
tiven Indikator geben kann, sondern das Problem vielschichtiger 
betrachtet werden muss (Eurofound 2021). Richardson (2007) führt 
hierfür eine Reihe möglicher Indikatoren an, die unter anderen neben 
offenen Stellen, auch gestiegene Löhne, niedrige Arbeitslosigkeit, den 
zunehmenden Einsatz von Überstunden und Leiharbeiter:innen, eine 
Verbesserung der Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen, niedrige 
Entlassungs- und hohe Kündigungsraten von Arbeitnehmer:innen 
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sowie die zunehmende Beschäftigung von Personen mit unterdurch-
schnittlicher Qualifikation und von „nicht-traditionellen“ Arbeitneh-
mer:innen wie ältere Personen oder Migrierte umfassen.

Gemeinsam ist den wissenschaftlichen Auseinandersetzungen, dass 
verbesserte Entlohnung und Arbeitsbedingungen als zentrale 
Indikatoren angesehen werden. Damit nimmt die „Attraktivität von 
Arbeitsbedingungen“ auch eine Schlüsselrolle in der Bekämpfung 
von Personalrekrutierungsschwierigkeiten ein (Bosch 2011). Dass 
genau diese Attraktivität in der Branche Gastronomie und Hotellerie 
ein zentrales Problem darstellt, werden wir im Folgenden anhand 
quantitativer und qualitativer Befunde zeigen.

Während das Thema Fachkräftemangel und die Bedingungen in der 
Branche im öffentlichen Diskurs meist aus Sicht der Arbeitgeber:in-
nenseite beleuchtet werden, werden wir unter Bezugnahme auf die 
aktuelle qualitative Studie von Neuhauser et al. (2022) auch das 
Erfahrungswissen von Arbeitnehmer:innen berücksichtigen. 

2.	� Branchenstruktur und Beschäftigungsentwicklung der 
Gastronomie- und Tourismusbranche 

In der Pandemie wurde die Branche aufgrund der Schließungen von 
Beherbergungs- und Gastronomiebetrieben während der Lockdowns 
und der temporären Reisebeschränkungen besonders getroffen. 
So ging im Tourismusjahr 2020/2021 im Vergleich zum Vorjahr die 
Beschäftigung in der Branche österreichweit um 21 Prozent zurück und 
die Arbeitslosigkeit stieg um 15 Prozent an (AMS 2022a). Damit war 
die Branche jene mit dem größten Anteil an Beschäftigungsverlusten 
(WIFO 2020). Das zeigt, dass in der Hochphase der Pandemie trotz der 
Möglichkeit der Kurzarbeit ein bedeutender Teil der Beschäftigten von 
Erwerbslosigkeit betroffen war.4

In Gastronomie und Beherbergung gibt es jenseits von Ausnahme-
situationen wie den Lockdowns deutliche saisonale Schwankungen 
der Beschäftigungszahlen innerhalb eines Jahres. Dabei zeigt sich eine 
wellenförmige Beschäftigungsschwankung mit Tiefwerten im April 
und im Oktober/November und Höchstwerten im Juli und von Dezem-
ber bis Februar. Die Schwankungsbreite lag im Jahr 2022 zwischen 
188.330 (April) und 245.265 (Juli) Beschäftigungsverhältnissen.
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In Bezug auf die Beschäftigtenstruktur im Gastgewerbe gibt es starke 
Hinweise darauf, dass – im Vergleich zur Gesamtwirtschaft – gering 
qualifizierte Beschäftigung dominiert. Zwar liegen zur Qualifikation 
der Beschäftigten in der Branche keine quantitativen Daten vor, Ana-
lysen von Stellenanzeigen vermitteln aber zumindest ein grobes 
Bild. Einer solchen Untersuchung von Anzeigen in Oberösterreich 
zufolge zeigt sich, dass bei 50 Prozent der Stellenausschreibungen 
keine Lehrausbildung gefordert wird und weitere 34 Prozent Personal 
für Hilfstätigkeiten suchen (AK OÖ 2022a). Das deutet darauf hin, 
dass es sich bei dem hohen Prozentsatz an offenen, unbesetzten 
Stellen weniger um die Suche nach sogenannten Fachkräften, als 
allgemein nach Arbeitskräften und dabei zu einem großen Teil nach 
unqualifizierter Beschäftigung handelt.

In der Branche lässt sich außerdem eine starke Verlagerung in Rich-
tung Beschäftigter ohne österreichische Staatsbürgerschaft 
beobachten. Betrug ihr Anteil im Jahr 2008 in Österreich noch 
34,3 Prozent, lag er im Jahr 2022 bereits bei 54,6 Prozent. Damit 
stellt aktuell das Gastgewerbe jene Branche mit dem höchsten Anteil 
an Personen ohne österreichische Staatsbürgerschaft dar (BMAW 
2023). Die Branche weist außerdem einen überdurchschnittlichen 
Anteil an Frauen und jungen Beschäftigten auf. Der Anteil jüngerer 
Beschäftigter bis 29 Jahre ist in dieser Branche mit rund 29,8 Prozent 
höher als im Branchendurchschnitt in Österreich (rund 22,7 Prozent). 
119.826 Beschäftigte waren im Jahr 2022 in der Branche Frauen, 
was einem Frauenanteil von rund 55,1 Prozent entspricht (ebd.). 

Trotz der relativ jungen Altersstruktur der Branche zeigt sich, dass 
sich immer weniger junge Menschen für eine Ausbildung im Gast-
gewerbe entscheiden. Im Vergleich zu anderen Branchen verzeichnet 
der Tourismus seit Jahren durchgehend einen überdurchschnittlichen 
Lehrstellenüberhang, d. h. es gibt mehr offene Lehrstellen als Lehr-
linge (AMS 2022). Im Februar 2023 standen in Österreich 2.028 sofort 
verfügbare Lehrstellen in Tourismusberufen 374 sofort verfügbaren 
Lehrstellensuchenden gegenüber (ebd.). Dabei ist die Zahl der 
Jugendlichen, die den Beruf Koch/Köchin erlernten, laut Lehrlings-
statistik zwischen 2011 und 2021 um 40 Prozent gesunken (BMAW 
2022). Die Lehrberufe Gastronomiefachmann/-frau und Restaurant-
fachmann/-frau verzeichneten mit minus 58 Prozent und minus 
50 Prozent sogar noch stärkere Rückgänge (ebd.). Deutlich höher als 
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im Branchendurchschnitt ist in der Gastronomie auch die Drop-out-
Quote bei Lehrlingen (WKO 2022). Zwischen 2019 und 2021 betrug 
diese beispielsweise für Restaurantfachfrauen/-männer 48,2 Prozent 
und bei Köch:innen 40,4 Prozent (im Vergleich zu 28,1 Prozent im 
Gesamtdurchschnitt) (ebd.).

Die qualitativen Befunde der aktuellen Studie (Neuhauser et al. 2022) 
weisen auf die Hintergründe für die rückläufige Attraktivität der 
Lehrberufe im Tourismus hin. Zwar beschrieben die befragten Lehr-
linge eine hohe Anfangsmotivation und ein großes inhaltliches 
Interesse an der Tätigkeit in der Branche, die jedoch schnell von 
schwierigen und zum Teil unzulässigen Ausbildungsbedingungen, 
Übertretungen von Jugendschutz- und Arbeitszeitbestimmungen und 
ausbildungsfremden Tätigkeiten im Betrieb überschattet wurden 
(ebd. 16ff.). Die Studie bestätigt damit quantitative Erhebungen wie 
die des Lehrlingsmonitors von AK, ÖGJ und ÖGB, die ebenfalls zeigen, 
dass die Wunschberufsquote eher überdurchschnittlich ist, die 
Bedingungen in den Lehrbetrieben die jungen Menschen aber dann 
enttäuschen (AK/ÖGJ/ÖGB 2022). 

Ein weiterer wichtiger Indikator für die Attraktivität einer Bran-
che ist neben der Lehrlingsentwicklung auch die Stabilität von 
Beschäftigungsverhältnissen. Mit einer durchschnittlichen Dauer 
der beendeten Dienstverhältnisse von knapp einem halben Jahr 
(179,7 Tage im Jahr 2022) zählt die Gastronomie und Beherbergung 
gefolgt von der Land- und Forstwirtschaft, der Kunst- und Unter-
haltungsbranche sowie den sonstigen wirtschaftlichen Dienst-
leistungen, wie z. B. Arbeitskräfteüberlassung oder Reinigungsbranche, 
zu jenen Branchen mit äußerst instabilen Jobs. Über alle Branchen 
hinweg, dauerte 2022 ein durchschnittliches Beschäftigungsver-
hältnis mit 570,5 Tagen gut dreimal so lange wie im Tourismus (AMS 
2023).

Die hier nur kompakt dargestellten Daten zur Beschäftigtenstruktur 
und -entwicklung – insbesondere mit Blick auf die sinkende Anzahl 
an Lehrlingsanfänger:innen und die hohe Beschäftigungsinstabilität 
– geben bereits wichtige Hinweise für die Hintergründe der sinken-
den Attraktivität der Branche. Dieses Bild möchten wir nun anhand 
quantitativer und qualitativer Daten zu den Arbeitsbedingungen in 
der Branche – insbesondere mit Blick auf Entlohnung, Arbeitszeit 
und Belastungen – im Folgenden weiter vertiefen.
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3.	Arbeitsbedingungen in Gastronomie und Tourismus

3.1	Entlohnung

Auf die Debatte um den Fachkräftemangel in der Branche 
angesprochen, findet ein in der Studie befragter Kellner deutliche 
Worte: „In Österreich gibt es genug qualifiziertes Personal, man 
sollte die einfach nur anständig bezahlen, dann gibt es auch kein 
Gejammer mehr von wegen: ich finde niemanden. […] Wenn du zu 
schlecht bezahlst, dann kommt niemand. Die sagen, da bin ich lieber 
Staplerfahrer oder räume beim Billa Regale ein“ (Neuhauser et al. 
2022: 84). Der Interviewte versteht den Diskurs zum sogenannten 
Fachkräftemangel im Gastgewerbe daher als einen Scheindiskurs, 
der von der eigentlichen Ursache des – wie oben dargestellt davon 
zu differenzierenden – Personalmangels in vielen Betrieben ablenkt: 
der niedrigen Bezahlung (ebd.).

Blickt man auf die quantitativen Daten zur Entlohnung lässt sich bis 
dato tatsächlich keine positive Lohnentwicklung in der Branche 
beobachten. Insgesamt verdienten alle österreichischen Arbeiter:in-
nen und Angestellten im Median monatlich 2.484 Euro im Jahr 2021. 
Der Einkommensrückstand zu diesem Gesamt-Median ist in Gastro-
nomie und Hotellerie beträchtlich: mit nur 1.671 Euro kommt ein:e 
in dieser Branche Beschäftigte:r gerade mal auf 67,3 Prozent, also 
um ein Drittel weniger im Vergleich zum österreichischen Gesamt-
Median. Dabei hat sich der Branchen-Einkommensabstand im Ver-
gleich zum Vorjahr sogar etwas vergrößert: 2020 betrug das mittlere 
österreichische Tourismuseinkommen 67,8 Prozent des öster-
reichischen Gesamt-Einkommens. Auch Berechnungen, die weiter in 
die Vergangenheit reichen, zeigen, dass sich diese Differenz seit 2015 
kaum verändert hat (AK OÖ 2023a). Ebenso scheint die „Bereitschaft 
zur Überzahlung“ nicht so ausgeprägt zu sein, wie der Diskurs zum 
„Fachkräftemangel“ suggeriert. So zeigt eine Analyse der offenen 
Stellen, dass für rund ein Drittel der ausgeschriebenen Stellen nur 
ein Entgelt in der Höhe des kollektivvertraglichen Mindestentgelts 
geboten wird (AK OÖ 2022a). 

Dass in vielen Fällen nicht einmal die ohnehin niedrigen Löhne 
korrekt ausgezahlt werden, zeigen die Befunde der qualitativen 
Studie (Neuhauser et al. 2022: 47). Die festgestellten Strategien der 
Kosteneinsparung, durch die Beschäftigten beträchtliche Teile ihres 
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Einkommens vorenthalten werden, reichen von der Anmeldung der 
Beschäftigten in Entlohnungsgruppen unterhalb ihrer Qualifikation, 
über unbezahlte Überstunden, falsch ausgestellte Dienstpläne und 
die Manipulation von Arbeitsaufzeichnungen bis hin zu zweifelhaften 
All-in-Vereinbarungen. Eine Köchin in der Spitzengastronomie 
erzählte, dass sie in der Regel 15 statt der vorgesehenen elf Stunden 
am Tag arbeitete. Die Überstunden gingen verloren, denn: „Das steht 
auch im Vertrag, dass ich das als Weiterbildungsmöglichkeit in einem 
renommierten Lokal sehen soll. Damit haben sie sich abgesichert“ 
(ebd. 43). 

Aufgrund des geringen Grundlohns sind Beschäftigte – vor allem im 
Service – außerdem häufig vom unsicheren Trinkgeld abhängig. Dass 
diese Abhängigkeit nicht nur kurzfristig – z. B. durch wetterbedingte 
Ausfälle –, sondern auch langfristig prekäre Folgen hat, erklärt eine 
Kellnerin in der Studie: „Und es ist immer einfach die Ausrede, ja, du 
kriegst eh ein Trinkgeld. […] Wenn ich dann in Pension gehe, was 
habe ich dann vom Trinkgeld? Nichts.“ (Neuhauser et al. 2022: 41) 
Der Aspekt des Trinkgelds, der die Arbeit in der Branche vielleicht 
auf kurzfristige Sicht attraktiver macht, entpuppt sich daher auf 
längerfristige Sicht als äußerst problematisch. Denn im Rahmen der 
Sozialversicherung wird das Trinkgeld nur bedingt abgebildet, was 
zu gravierenden Auswirkungen auf die Höhe der Pensionen der 
Beschäftigten in der Branche führt.

3.2	Niedrige Arbeitszufriedenheit und problematische Arbeitszeiten

Einen Überblick über die Arbeitsbedingungen und die Arbeits-
zufriedenheit innerhalb der Branche bietet der Österreichische 
Arbeitsklimaindex (AK OÖ 2022b). Die Zufriedenheit der Beschäftigten 
in Gastronomieberufen liegt im Vergleich zu jenen in anderen Berufen 
in fast allen befragten Punkten unter dem Durchschnitt. Das betrifft 
zum Beispiel die Art und den Inhalt ihrer Tätigkeit sowie die Möglich-
keiten, Arbeitsabläufe selbst zu bestimmen. Auch die soziale Ein-
stellung des Betriebs gegenüber den Beschäftigten und der 
Führungsstil der Vorgesetzten sorgen für unterdurchschnittliche 
Zufriedenheit wie die Möglichkeiten zur Weiterbildung und jene zur 
beruflichen Entwicklung und zum Aufstieg. Die größte Differenz 
zwischen der Zufriedenheit in Gastronomieberufen (60,2 Prozent) 
und anderen Berufen (72,0 Prozent) gibt es in Zusammenhang mit 
der Arbeitszeitregelung.
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Auch von den Studienteilnehmer:innen wurden die Belastungen in 
der Branche durchgehend als hoch eingeschätzt, wobei das Thema 
Arbeitszeit eine besonders wichtige Rolle einnahm. Nahezu alle 
Befragten berichteten davon, dass sie in irgendeiner Form mit den 
Arbeitszeiten unzufrieden sind. Genannt wurden u. a. geteilte Dienste, 
regelmäßige Wochenenddienste, häufig zu leistende Überstunden, 
zu kurze Ruhezeiten, Mangel an Pausen, die Erwartung der Arbeit-
geber:innenseite, ständig verfügbar zu sein, die Nichterfüllung von 
Urlaubswünschen und eine aus all diesen Aspekten resultierende 
mangelhafte Work-Life-Balance (Neuhauser et al. 2022: 28). Ins-
besondere für Beschäftigte mit Familie stellen sich starke Verein-
barungsprobleme, wie es ein ehemaliger Koch thematisierte: „[I]st 
halt familienunfreundlich Ende nie der Job. [. . .] Siehst die Kinder 
zwei Stunden in der Früh und dann war es das für die Woche oder 
für den Tag. Kommst am Abend heim, da schlafen sie“ (ebd. 35).

3.3	Besonders betroffene Gruppen: Lehrlinge und Migrant:innen

Insbesondere jugendliche Lehrlinge und nicht österreichische Staats-
bürger:innen berichteten in der Studie von überlangen Arbeitszeiten, 
die zur Missachtung der gesetzlich vorgeschriebenen Ruhezeiten 
geführt hatten. Eine extreme Erfahrung schilderte eine junge Frau 
von ihrer Lehre in einem Landgasthaus im Salzkammergut: „Ich 
glaube das Längste, was ich gearbeitet habe, war bis um sechs Uhr 
in der Früh. Dann habe ich irgendwie nach Hause fahren müssen, 
mich kurz umziehen müssen, eine Stunde habe ich glaube ich 
geschlafen und dann habe ich schon wieder zum Bus [zurück in die 
Arbeit] müssen“ (ebd. 30). Neben jungen Auszubildenden sind den 
Interviews zufolge auch Migrierte besonders stark von Arbeitsrechts-
verletzungen betroffen, da sie häufig als „günstigere“ Arbeitskräfte 
wahrgenommen werden. Die befragten Migrant:innen berichteten 
außerdem von Exklusionserfahrungen aufgrund fehlender Sprach-
kenntnisse. Dass ihre Ausbildungszertifikate in Österreich häufig 
nicht anerkannt werden und sie zudem oft nur mangelndes Wissen 
über ihre Arbeitsrechte haben, sind weitere Gründe, warum Mig-
rant:innen vor allem niedrig entlohnte, prekäre Positionen in der 
Branche einnehmen. Die am prekärsten beschäftigten Interviewten 
waren migrantische Frauen, die im Housekeeping und in Hilfstätig-
keiten in der Küche arbeiteten (ebd. 24). Zudem werden Migrant:innen 
oft mit rassistischer Diskriminierung am Arbeitsplatz konfrontiert, 
wie der Fall eines Rezeptionisten eines Linzer Stadthotels zeigt. Mit 
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der Begründung „Du kommst aus Bangladesch, du bist solche Arbei-
ten gewohnt“ wurde er regelmäßig zu Reinigungsarbeiten verpflichtet 
(Neuhauser et al. 2022: 24). Besonders prekär ist die Lage von mig-
rantischen Saisoniers aus Drittstaaten in der Branche. Genau diese 
Art der Beschäftigung forciert allerdings Wirtschaftsminister Kocher, 
der seit Juli 2022 das Tourismus-Saisonkontingent dreimal erhöht 
hat – die aktuelle Obergrenze von 4.287 Bewilligungen bedeutet 
mehr als eine Verdoppelung gegenüber dem Vorjahr. Dass 
Beschäftigungsbewilligungen vom AMS an die Betriebe und nicht 
an die Beschäftigten selbst ausgestellt werden, steigert die Abhängig-
keit vom jeweiligen Unternehmen und damit potenziell auch Aus-
beutung (ebd. 22). Dass Schwierigkeiten in der Besetzung offener 
Stellen vor allem durch Erleichterungen in der Rekrutierung von 
Arbeitskräften aus Drittstaaten gelöst werden sollen, wird auch in 
der Erweiterung der bundesweiten Mangelberufsliste um den Beruf 
Kellner:in deutlich.

3.4	Psychische und physische Belastungen

Die Daten des Arbeitsklimaindexes zeigen, dass auch die physische 
und psychische Belastung ein zentrales Thema für Beschäftigte im 
Gastgewerbe ist. Am stärksten belastet fühlen sich die Beschäftigten 
in Gastronomieberufen durch ständigen Arbeitsdruck (ohne Zeit zu 
verschnaufen) (37,5 Prozent geben an, stark oder eher belastet zu 
sein). Von schlechten Gesundheitsbedingungen fühlt sich nahezu ein 
Fünftel der Beschäftigten in der Gastronomie belastet (AK OÖ 2022b).

Auch die Erzählungen der in der Studie Befragten zeugen von einem 
hohen psychischen Druck und emotionalen Belastungen der 
Beschäftigten in der Branche. Neben prekären Arbeitsbedingungen 
wie nachteiligen Arbeitszeiten und niedriger Entlohnung stellte für 
die interviewten Beschäftigten auch das Arbeitsklima in den 
Betrieben häufig eine große Belastung dar. Ein als negativ wahr-
genommenes Arbeitsklima im Betrieb steht dabei in engem 
Zusammenhang mit dem hohen Arbeitsdruck, dessen Ursache wie-
derum vor allem in der Unterbesetzung der Belegschaften liegt 
(Neuhauser et al. 2022: 54ff.). Es gab Beschäftigte, die davon 
berichteten, aufgrund des Zeitdrucks nicht einmal mehr auf die Toi-
lette gehen oder ordentlich trinken zu können. Darüber hinaus 
fühlten sich die interviewten Beschäftigten von Vorgesetzten für ihre 
Leistungen im Betrieb häufig nicht anerkannt und wünschten sich 
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einen anderen, wertschätzenden Umgang. Insgesamt wurde deutlich, 
dass sich in vielen Betrieben der Branche starke Hierarchisierungen 
und eine raue Befehlskultur etabliert haben, die sich negativ auf den 
Zusammenhalt von Kolleg:innen sowie das psychische und auch 
physische Wohlbefinden der Beschäftigten auswirkten (ebd.). Fast 
alle Interviewten berichteten außerdem von einer starken körper-
lichen Belastung durch die Arbeit. Am häufigsten wurden dabei 
Beschwerden in der Wirbelsäule, insbesondere Rückenschmerzen 
oder Knieprobleme genannt (ebd. 62ff.). 

3.5	Verbleib in der Branche

Die niedrige Arbeitszufriedenheit und die hohen Belastungen in der 
Branche bei gleichbleibend niedriger Entlohnung führen dazu, dass 
viele Befragte der Studie einen Branchenwechsel anstrebten und 
einige auch schon in einem anderen Bereich arbeiteten (ebd.). Laut 
dem Arbeitsklimaindex wünschen sich mehr als 22 Prozent der 
Beschäftigten in diesem Bereich einen vollständigen Wechsel des 
Berufes, das sind fast doppelt so viele wie in anderen Berufen 
(12,7 Prozent). Eine Untersuchung aus Deutschland zeigt, dass für 
den Ausstieg aus der Branche häufig die Wahrnehmung von 
Perspektivlosigkeit – oftmals nach vielen brancheninternen Wechseln 
– verbunden mit der Wahrnehmung attraktiverer Möglichkeiten 
außerhalb der Branche ausschlaggebend sind (Krüger & Guhlemann 
2018). Als Ursachen werden außerdem die betriebsübergreifend 
wiederkehrenden Führungsmängel, Vereinbarkeitsprobleme und 
gesundheitliche Belastungen genannt (ebd.) – alles Faktoren, die in 
der qualitativen Studie zu Beschäftigten im oberösterreichischen 
Gastgewerbe ebenfalls herausgearbeitet wurden (Neuhauser et al. 
2022: 81ff.). 

Die mangelnden Möglichkeiten für beruflichen Aufstieg zeigen 
sich auch daran, dass laut österreichischem Arbeitsklimaindex 
Beförderungsmöglichkeiten in anderen Berufen dreimal so häufig 
sind wie in Gastronomieberufen, Angebote zur betrieblichen Weiter-
bildung und Maßnahmen zur betrieblichen Gesundheitsförderung 
sind mehr als doppelt so häufig (AK OÖ 2022b). Angemerkt muss 
außerdem werden, dass die hohe Fluktuation in der Branche (siehe 
oben) nicht nur durch häufige Jobwechsel von Arbeitnehmer:innen 
entsteht, sondern zum Teil nach wie vor eine Hire-and-Fire-Mentalität 
in der Branche besteht. So erzählten Studienteilnehmer:innen, dass 
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Arbeitgeber:innen auf Beschwerden von Arbeitnehmer:innen häufig 
mit der Androhung von Kündigung bzw. mit Kündigung reagierten 
(Neuhauser et al. 2022: 72f.). 

4.	Fazit

Die vollzogene Analyse des Terminus „Fachkräftemangel“ mit Blick 
auf die Branche Beherbergung und Gastronomie gibt Hinweise dar-
auf, dass der Begriff in der gesellschaftlichen und politischen Debatte 
inflationär und häufig auch falsch verwendet wird. Denn „Fachkräfte-
mangel“ bezieht sich auf einen Mangel an qualifizierten Personen 
für bestimmte Jobs. Es zeigt sich jedoch, dass im Gastgewerbe weni-
ger Beschäftigte mit spezifischer Berufsausbildung, als vielmehr 
generell Arbeitskräfte und zu einem guten Teil auch explizit Hilfs-
arbeiter:innen gesucht werden. 

Doch auch der generellere Begriff „Arbeitskräftemangel“ bzw. „Labour 
Shortage“ muss in Hinblick auf die Branche hinterfragt werden. Denn 
nähert man sich der Frage nach einem Arbeitskräftemangel anhand 
der in der Literatur beschriebenen Indikatoren, ergibt sich ein diffe-
renziertes Bild. Zwar werden einige der in der Theorie bestehenden 
Indikatoren in der Branche erfüllt: hohe Anzahl offener Stellenaus-
schreibungen, ein hoher Anteil an Beschäftigten, die keine formale 
Qualifikation bzw. Berufserfahrung im Bereich mitbringen, und die 
zunehmende Rekrutierung neu hinzukommender Migrant:innen. 

Gegen die These eines generellen „Arbeitskräftemangels“ müssen 
jedoch zentrale Einwände eingebracht werden. Erstens spricht 
dagegen, dass es in der Branche weiterhin eine hohe Hire-and-Fire-
Bereitschaft zu geben scheint, was sich z. B. in den starken jährlichen 
(nicht nur saisonalen) Beschäftigungsschwankungen zeigt und auch 
in den großen Kündigungswellen während der Phasen der Lock-
downs aufgrund der Pandemie deutlich wurde. Zweitens zeigt die 
Analyse der Branchenstruktur und der Arbeitsbedingungen, dass sich 
zentrale Indikatoren für einen Arbeitskräftemangel, nämlich eine 
gestiegene Entlohnung und verbesserte Beschäftigungs- und Arbeits-
bedingungen, nicht zu verändern scheinen. Die einfache Marktlogik, 
nach der die Löhne bei Arbeitskräfteknappheit steigen müssten, lässt 
sich an der gegebenen Lohnentwicklung in der Branche nicht 
nachzeichnen.
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Die genauere Analyse deutet darauf hin, dass die inflationäre Ver-
wendung des Begriffs „Fachkräftemangel“ in der politischen Debatte 
nicht zuletzt ideologisch motiviert ist und daher auch dazu dient, 
bestimmte Interessen durchzusetzen. Durch den Begriff werden 
komplexe ökonomische und gesellschaftliche Zusammenhänge ver-
einfacht und Machtverhältnisse sowie die Rolle der Arbeitgeber:innen 
verdeckt. Ein Beispiel dafür, wie mit dem Terminus „Fachkräftemangel“ 
spezifische Interessen verfolgt werden, zeigt sich darin, dass als Maß-
nahme gegen „Arbeitskräftemangel“ eine Anwerbung ausländischer 
Saisonniers Bemühungen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen 
vorgezogen wird. Damit werden die bestehenden strukturellen Pro-
bleme in der Branche perpetuiert und die Prekarität vulnerabler 
Gruppen befördert.

Der Begriff des „Fachkräftemangels“ bietet sich an, um den Fokus weg 
von den tatsächlichen Problemen im Gastgewerbe, den gebotenen 
Löhnen und Arbeitsbedingungen, zu lenken. Ein nachhaltiger Struktur-
wandel, der – wie die Analyse zeigte – in der Branche dringend nötig 
wäre, um als Branche für die Zukunft wieder attraktiver zu werden, 
wird damit verhindert.
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Anmerkungen:
1	 Im Rahmen der Studie wurden von Ende März bis Mitte Juni 2022 Inter-

views mit 32 in Gastronomie und Beherbergung Beschäftigten oder ehemals 
Beschäftigten durchgeführt. Insgesamt wurden 21 Frauen und 11 Männer 
befragt. Darunter hatte genau die Hälfte der Befragten (16) einen Migrations-
hintergrund. Zum Zeitpunkt des Interviews waren 19 noch in der Branche 
beschäftigt und acht ausgestiegen, weitere fünf Personen waren zum Zeit-
punkt des Interviews arbeitssuchend. Die leitfadengestützten Interviews wurden 
größtenteils inhaltsanalytisch ausgewertet. Die Ergebnisse der lnterviews aus 
einem an das ,,theoretische Sampling“ angelehnten Verfahren – quer durch 
die verschiedenen Berufsgruppen, Geschlechter, Hintergründe, Regionen etc. – 
bilden ein breites Spektrum an Erfahrungen ab (Neuhauser et al. 2022).

2	 Beispiele sind Studien der ManpowerGroup, der Unternehmensberatung Deloitte 
und der Bertelsmann Stiftung. Dabei wird eine geringe Zahl an Arbeitgebern 
(bei Deloitte etwa 68 Finanzvorstände österreichischer Unternehmen bzw. 
158 Finanzvorstände in Deutschland) befragt, ob sie Schwierigkeiten bei der 
Besetzung offener Stellen haben (s. Manpower (2018), Deloitte (2021), Mayer 
(2021)). 

3	 Speziell in Österreich wird mit den Begriffen Fachkräfte- bzw. Arbeitskräfte-
mangel häufig nicht trennscharf umgegangen. In der Diskussion in Deutsch-
land beispielsweise wird genauer zwischen (einzelbetrieblichen) Besetzungs-
schwierigkeiten bzw. firmenspezifischen Personalmangel und generellem 
Arbeits- bzw. Fachkräftemangel differenziert. Siehe dazu Bosch (2011), Kettner 
(2012) oder Bundesagentur für Arbeit (2020) in Deutschland.

4	 Etwa zwei Drittel der Hilfsgelder für die Branche entfielen auf COFAG-Zuschüsse 
und ein Drittel auf Kurzarbeitsbeihilfe. In den anderen Branchen – speziell der 
Warenherstellung – war die Kurzarbeitsbeihilfe die dominante Unterstützung 
(Momentum 2022).
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