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Einleitung

Motto:

., Nur die richtigen Menschen an den richtigen Positionen

konnen ihre Organisation erfolgreich zum grofen Ziel fiihren

Das Hauptziel meiner Diplomarbeit ist eine Gesamtanalyse der Personalfiihrung im
Paradise Casino Admiral, a. s. unter Beriicksichtigung aller anfallender

Personalaufgaben.

Der Grund, warum ich dieses Thema bearbeiten mochte, ist die Problemlosung der
Arbeitnehmerfithrung in der Unterhaltungsbranche. Fiir Giste in diesem Bereich wird
viel Wert auf die Exterieur- und Interieurausstattung gelegt. Die Géste werden mit
zahlreichen Aktionen zum Besuch des Casino- und Spielbetriebes gelockt. Fiir sie sind
sowohl die materielle Ausstattung und die formalen Dienstleistungen von grofer
Bedeutung als auch freundliches und hilfsbereites Personal. Es ist jedoch nicht immer
leicht, gute Beziehungen zwischen den Gisten und der Bedienung problemlos zu halten.
Und dasselbe gilt auch fiir die Verhéltnisse zwischen der Geschiftsleitung und den
Angestellten. Sehr dhnliche Schwierigkeiten beobachtet man in jeder Organisation, in

der Dienstleistungen angeboten werden.

Die Besonderheit der Unterhaltungsindustrie besteht darin, dass es sich um eine ganz
spezifische Branche handelt. Unser Land befindet sich jetzt in der Etappe, in der in
verschiedenen Gewerben Spezialisten sehr rar sind und fiir Firmen ist es anstrengend,
die richtigen und féhigen Arbeitskrifte auf dem Arbeitmarkt zu finden. Fiir manche
Organisationen ist es inzwischen schon zu einem der wichtigsten
Unternehmensprobleme geworden, essentiale Arbeitsstellen mit solchen Menschen zu
besetzen, die die entsprechende Ausbildung und die gewiinschten Fahigkeiten haben.
Folglich hat der Teil des Betriebsmanagements der sich mit Personalfiihrung befasst
eine neue grofe Bedeutung bekommen. Die Suche nach Arbeitskriften und die
Personalplanung ist auch ein Problem fiir das Paradise Casino Admiral. Es herrscht

staindiger Mangel an erfahrenen Croupiers beim Live — Spiel. Menschen mit fundierten



Kenntnissen in diesem Beriechen werden mit allen mdglichen Versprechungen und
Verglinstigungen angelockt, aber es gelingt trotzdem nicht, diese Arbeitsstellen zu

besetzen.

Ich mochte nicht nur die Schwierigkeiten bei der Suche nach potenziellen Angestellten
beschreiben, sondern auch nachfolgend die Aufgaben der Personalfiihrung analysieren.
Ich habe vor einem Jahr in einem Casino in der Grenznihe von Osterreich als ,,Slot—
Attendant® gearbeitet und habe da nicht nur meine Arbeit geleistet, sondern auch das
sogenannte ,,.Leben des Casinos* beobachten konnen. Im Laufe der Wochen habe ich
manche Schwierigkeiten in der Kommunikation zwischen der Bedienung und den vor
allem Osterreichischen Gisten festgestellt. Gerade der aulergewohnliche Standort des
Casinogebdudes in der zollfreien Zone am Grenziibergang ,,Haté-Kleinhaugsdorf,, 13
km silidlich von Znojmo bringt die Tatsache mit sich, dass da unterschiedliche
Nationalitdten aufeinander treffen. Es ist dann fiir das Personal noch schwieriger auler
dem Standardarbeitsbereich noch die Kommunikationsbarriere zu den auslédndischen

Gasten abzubauen.

Ich mochte theoretische Methoden der Personalbeurteilung und Entlohnung mit der
Praxis vergleichen. Themen wie Arbeitslosigkeit, Sozial- und Arbeitsbedingungen der
Arbeitskrifte, Aus- und Weiterbildung sind allgemeine Punkte, die ich in meiner Arbeit
auch widerspiegeln mochte. Die praktische Seite meiner Diplomarbeit mochte ich noch
mit Arbeitskosten, Aufgabenerfiillung der Arbeitnehmer und anderen praktischen
Merkmalen der Personalfilhrung ergédnzen. Am Anfang mochte ich das
Funktionsprinzip der Unterhaltungsindustrie bzw. des Casinobetriecbes und die
allgemeine Charakteristik der Tatigkeiten dieses Betriebes kurz beschreiben. Natiirlich
nicht zuletzt stelle ich die Firma Casino Paradise Admiral, a. s. vor. Ich versuche die
Aufgaben der Personalabteilung wie Bildung und Analyse der Arbeitsstellen, Planung,

Einstellung, Bewertung und Entlohnung der Arbeitskréfte zu beschreiben.

In der Analyse mdchte ich sowohl mit den Fiihrungskriften als auch mit dem Personal
zusammenarbeiten. Ich beziehe teilweise meine personlichen Erlebnisse in die Arbeit
mit ein. Zum Schluss mdchte ich neben der Beschreibung und Gesamtanalyse der
Personalfiihrung auf eventuelle Médngel hinweisen und eine Losung der gegenwartigen

Probleme vorschlagen. Mein Ziel ist jedoch nicht nur eine eingehende Analyse aller



Personalaufgaben der Firma Paradise Casino Admiral a. s., sondern auch eine
Zusammenstellung aller gewonnenen Erkenntnisse und das Ergebnis meiner Arbeit

sollte nicht nur mir, sondern vor allem der Firma interessante Informationen bringen.

Arbeitshypothesen

Neben der gesamten Personalanalyse mdchte ich auch Antworten auf folgende Fragen
finden. Ich weill nicht, ob es mir gelingt, die erwdhnten Hypothesen richtig zu
verarbeiten und zum klaren und deutlichen Ergebnis zu kommen, aber mein Ziel

mindestens ist ein Nachdenken tiber diese drei Themen.

Hypothese 1

Es gibt eine gegenseitige Bindung zwischen der hohen Arbeitslosigkeit und der

problemlosen Suche neuer Arbeitskrifte.

Hypothese 2

Die Personalkosten sind einer der grofiten Kostenfaktoren der Firma und deshalb muss

die Geschiftsleitung dem Personalfiihrungsbereich besondere Beachtung schenken.

Hypothese 3

Das grofite Problem der Casinobranche ist die Suche und die Ausbildung der fihigen

Croupiers.



1 Die Personalfithrung

Quellen [17, [197, [12].

Die Personalfiihrung kann man bestimmen als ein strategisches und logisch
durchdachtes Herantreten an die Fiihrung des wertvollsten Betriebsbestandteils, das
heift die Arbeitnehmer, die da entweder selbst oder in einer Gemeinschaft zum

Erreichen der Betriebsziele beitragen.

Die Personalfiihrung befriedigt den Bedarf der Betriebsfithrung mittels der Verbindung
der Betriebsstrategie und der Personalfiihrungsstrategie. Die Personalfiihrung
unterstreicht die Bedeutung der Erzielung der Arbeitnehmerloyalitit zum Beruf und den
Organisationswerten. Unter Arbeitnehmer versteht man ein Aktivum, ein
Organisationsreichtum und ein menschliches Kapital. Den Wert des Kapitals kann man
weiter infolge der Ausbildung und der Entwicklung der Arbeitskréfte erhdhen. Die
Arbeitnehmer kann man aus der Sicht der Personalfiihrungstheorie zweifellos fiir die

Quellen eines Konkurrenzvorteils halten.

Die Arbeitskraft ist der entscheidende Produktionsfaktor und das Niveau ihrer Fiihrung
entscheidet {iber die Betriebsprosperitit, iiber die Konkurenzfdhigkeit auf dem Produkt-

und Dienstleistungsmarkt und schlieBlich auch auf dem Arbeitskraftemarkt.

Die wichtigste Frage der Personalfiihrung und Betriebsbeschéftigung ist das Problem,
wieviele und welche Arbeitnehmer die Firma braucht und brauchen wird. Diese Frage
kann man nicht leicht beantworten. Man muss ndmlich erst griindliche Markt-,
Entwicklungs- und Wirtschaftspolitikanalysen und eine Analyse der internationalen
Teilung der Arbeit durchfiihren. An erster Stelle sind verschiedene Betriebsanalysen
wie z. B. die Analysen des Zustands, der Struktur und der Bedingungen der Bewegung

des Betriebspersonals von grofler Bedeutung.

Ein anderer wichtiger Schritt zur effektiven Personalfiihrung ist die Feststellung, wo
kann man noétige Arbeitskrifte finden. Das heiflt, dass der Personalmanager erst

griindliche Kenntnisse iiber die Charakteristik der Populationsentwicklung und iiber



Gesetzlichkeiten der Bevolkerungs-, Arbeitsquellen- und Arbeitskréiftereproduktion
beherrschen muss. Weiter ist es fiir ihn notwendig, einzelne Tendenzen der
Arbeitsmarktentwicklung, der Raum- und Sozialmobilitit und der Wertliste der
Bevolkerung zu beobachten. Ein guter Personalist sollte nie iiber die Sozialbediirfnisse

und Lebensweisen der Menschen hinwegsehen.

Ein dritter Bereich der allgemeinen Personalaufgaben ist die Art der Anwerbung und
Behandlung der erforderlichen Arbeitnehmer in einem Betrieb. In diesem
Augenblick kommen Personalfiihrungsmethoden ins Spiel, die unter dem Termin
»Soziale Fiihrungsmethoden bekannt sind. Sie bieten einen ziemlich groB3en
Handlungsraum fiir den  Arbeitnehmer und Arbeitgeber. Die sozialen
Fiihrungsmethoden tragen zur Arbeitskrifteerwerbung und -stabilisierung in einer
Organisation bei, weil sie an der Zufriedenheitserhohung der Angestellten mit der
geleisteten Arbeit orientiert sind und weil diese Methoden vor allem den Bedarf an
sozialer und fachlicher Entwicklung und das individuelle Interesse und die Ziele der
Menschen respektieren. Fiir jede Betriebsfiihrung ist dies von grofler Bedeutung, damit
sich der Angestellte mit den Betriebszielen identifiziert und die Einhaltung der

Organisationswerte seine Arbeitsleistung stérkt.

Die Personalfiihrung besteht aus verschiedenen Tatigkeiten, die ich weiter noch niher

analysieren mochte. Jetzt fiihre ich einzelne Tétigkeiten ganz allgemein ein.

Eine der ersten Personalaufgaben ist die Bildung und Analyse der Arbeitsstellen. Es
handelt sich in der ersten Reihe um eine Arbeitsaufgabenbestimmung und um die damit
verbundene Kompetenz und Verantwortung. Es beschiftigt sich weiter mit der
Beschreibung und der Spezifikation der Arbeitsstellen und auferdem auch mit dem
Aktualisieren der Materialien betreffend die Arbeitsstelle. Ein anderer Bestandteil des
Personalmanagements ist die Personalplanung, die die Planung des
Arbeitnehmerbediirfnisses umfasst. Man muss natiirlich die konkrete Zahl der
Arbeitstétigen, ihre Professions- und Qualifikationsstruktur bestimmen und sich um die
Personalentwicklung der Arbeitnehmer kiimmern. Weiter kommen die Erwerbung und
eine richtige Auswahl der Mitarbeiter, die eine Vorbereitung und Publikation der
Auskunft iiber die freien Arbeitsstellen, die Formularvorbereitung und die Auswahl der

von dem Bewerber verlangten Dokumente, Datensammlung, Vorauswahl, eigene Tests



und Besprechungen, die Entscheidung iiber die Auswahl und die Korrespondenz mit
den potentiellen Angestellten umfasst. An diese Etappe schlieft die
Angestelltenplatzierung, die Arbeitnehmerorientierung, Personalbeforderung oder die
Uberleitung an eine andere Stelle und in der letzten Phase auch die

Arbeitsverhiltnisbeendigung und die Pensionierung.

Fiihren muss man wollen, aber auch konnen. In Wirtschaft und Verwaltung, in
Forschung und Lehre, in Schule und Ausbildung: {iberall, wo Menschen sich einem
gemeinsamen Ziel verpflichten und zusammenarbeiten, ist Fiihrung erforderlich. Durch
sie werden Menschen auf Ziele hin orientiert und beeinflusst. Fiihrung ist notwendig,
aber in einer Form und Weise, die unser Arbeitsleben menschlich und doch
wirtschaftlich erfolgreich machen. Wer fiihrt, hat Macht iiber Menschen. Die Art der
Machtausiibung entscheidet {iber die Qualitdt der Fiihrung. Fiihrung als menschliche
Zuwendung ist in einer immer mehr technisierten und globalisierten Arbeitswelt von
grofter Bedeutung. Fiihrung ist die Grundlage des guten Miteinanders in Wort und Tat.
Sie wirkt sich auf das Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aller Ebenen
aus. Bei guter Fiilhrung wéchst die Freude an der Arbeit und die Leistungsbereitschaft.

So ist Fithrung ein wichtiger Dienst an den Menschen im Betrieb.

Es besteht da eine Frage: Wie viel Zeit sollte man der Beziehungspflege widmen. Es
gibt ein warnendes Beispiel: In einer viel zitierten, sehr bekannt gewordenen
Untersuchung wurde analysiert, welchen Kategorien sich fithrungsbezogene
Kommunikation (also nicht solche, wie sie z. B. mit Kunden stattfindet), zuordnen ldsst.

Unterschieden wurden dabei die Kategorien:

Routinekommunikation (wie z. B. Gespriche tiber die alltigliche Arbeit).

Traditionelle Managementfunktionen (wie planen, entscheiden, kontrollieren).

o Beziehungspflege (z. B. Netzwerkbildung; Kontakt mit wichtigen
Personlichkeiten pflegen, Mikropolitik).

e  Human Resources Management (Forderung, Unterstiitzung und Entwicklung der

Mitarbeiter).

Solche Fiihrungskrifte die besonders rasch Karriere gemacht hatten (,,erfolgreiche

Manager*) und solche, die besonders ,,effektiv¢ waren, d. h. mit ithren Mitarbeitern zu



quantitativ und qualitativ guten Leistungen gelangten, zufriedene Mitarbeiter hatten, die

zugleich eine hohe Bindung an das Unternehmen entwickelten.

Abb. 1 Erfolgreiche vs. Effektive Manager '

Fiihrungsbezogene Kommunikation | Erfolgreiche Manager | Effektive Manager
Routinekommunikation 28 44

Trad. Managementfunktion 13 19
Beziehungspflege 48 11

Human Resource Management 11 26

Summe 100 100

Abb. 2 Erfolgreiche Manager

Erfolgreiche Manager

Routine-
kommunikation
28%

Human Resource
Management
11%

Trad. Management-

funktion
Beziehungspflege 32%

48%

' STEWENS C., ROSENSTIEL, L.: Miterbeiterfiihrung in Wirtschaft und Verwaltung, Anstofe zur
Ermutigung [online]. Datum aktualizace neni uvedeno [cit. 2008-03-02].

<www.stmas.bayern.de/arbeit/mafuchrg.pdf>.



Abb. 3 Effektive Manager

Effektive Manager

Human Resource .
Routine-
Management

26% kommunikation
()

44%

Bezichungspflege
11%

Trad. Management-

funktion
19%

Man erkennt, dass die erfolgreichen Manager (Karrieristen) nahezu die Hélfte ihrer
fiihrungsbezogenen Kommunikationszeit der Beziehungspflege, der Politik, dem sich
positiv Darstellen widmeten, dagegen nur 11% der Entwicklung und Forderung ihrer
Mitarbeiter. Die effektiven Manager dagegen widmeten den Hauptteil ihrer
Fiihrungskommunikation der alltdglichen Arbeit sowie mehr als ein Viertel ihrer Zeit
thren Mitarbeitern. Dagegen investierten sie nur 11% in die Beziehungspflege. Dies
wurde ganz offensichtlich von den Unternehmen nicht honoriert; die Aufstiegsleiter

wurde von jenen rascher bestiegen, die sich im Unternehmen ,,gut verkauften®.

1.1 Das Wesen und die Aufgaben der Personalfiihrung
Quelle [22].

Die Aufgaben des Personalsmanagement

Die Hauptaufgabe liegt in der Organisationsfortbildung. Je besser die Gesellschaften
funktionieren, desto leichter konnen sie mit manchen Einfliissen fertig werden. Zu den
wichtigsten Anforderungen fiir die Personalabteilung gehoren die Arbeitslosigkeit, die
Inflation, die Gesundheitspflege, die Versorgung, das Populationswachstum, die
Umwelt und andere zukiinftige Einfliisse, die fiir eine Organisation, bzw.
Personalfiihrung, einerseits eine interessante Aufgabe sein kann. Jedoch diese Einfliisse

konnen anderseits eine starke Bedrohung bedeuten. Es hingt davon ab, wie gut die

10



Firma fiir das zukiinftige Unternehmen bereit ist und wie richtig die Personalfiihrung
ihre Aufgaben erfiillt. Zu den wichtigsten Hauptaufgaben der Personalfithrung zdhlt

man folgende Ziele:

o Das gesellschaftliche Ziel
o Das Personalmanagement muss die Einfliisse und Anspriiche der
sozialen Sphire so empfangen, damit sie die Organisation nicht
beschddigen. Und anderseits sollte die Personalfilhrung auf die
menschlichen Quellen wirken, dass die Organisation von der

Gesellschaft positiv bewertet wird.

e Das Organisationsziel
o Die Personalfiihrung sollte zur Produktivitidtserhohung der Organisation
beitragen. Das Personalmanagement ist nicht aus Selbstzweck da,
sondern es ist nur ein Mittel, durch das die Firma ihre Wirtschaftsziele

erreicht.

e Das Funktionsziel
o Die Personalabteilung sollte auf demselben Niveau funktionieren, auf
dem sich andere Abteilungen befinden. Das Niveau der
Personalfiihrungsdienstleistungen muss zu den Organisationsanspriichen
addquat sein, damit die Organisation problemlos funktioniert und jede

Abteilung ihre Quelle geeignet ausnutzt.

o Das personliche Ziel
o Die Personalfiihrung sollte den Angestellten bei ihren personlichen
Zielen helfen. Wenn die Arbeitnehmer unterstiitzt, gehalten und
motiviert sein sollen, muss die Organisation ihren personlichen Zielen

entgegen gehen.

11



Abb. 4 Die Ziele und die Titigkeiten der Personalfiihrung’

Das Ziel des Managements Die zu der Zielerfiillung beitragenden Tétigkeiten

Das gesellschaftliche Ziel Die Gesetzbeachtung

Die Verhiltnisse zwischen der Fiihrung und den Gewerkschaften

Das Organisationsziel Die Personalplanung

Die Auswahl der Angestellten

Die Ausbildung und Schulung

Die Bewertung der Arbeitsleistung

Die Platzierung der Angestellten

Die Kontrolltitigkeiten

Das Funktionsziel Die Leistungsfahigkeitbewertung

Die Platzierung der Angestellten

Die Kontrolltitigkeiten

Das personliche Ziel Die Ausbildung und Schulung

Die Bewertung der Arbeitsleistung

Die Platzierung der Angestellten

Die Entlohnung

Die Kontrolltitigkeiten

1.2 Die Einfliisse der umliegenden Umwelt

Quelle [22].

Wie ich schon frither geschrieben habe, die Personalfiihrung muss mit zahlreichen
Einfliissen kampfen und muss immer auf mégliche Entwicklungen vorbereitet sein, die
die Firma bedrohen konnen. Wir unterscheiden folgende &ufere Einfliisse:
technologische, wirtschaftliche, demographische, kulturelle Einfliisse und die Wirkung

der Regierung.

In der Arbeitshypothese habe ich erwéhnt, ob es eine gegenseitige Bindung zwischen
der hohen Arbeitslosigkeit und der problemlosen Suche neuer Arbeitskrifte gibt. Diese
Frage gehort zu den wichtigsten wirtschaftlichen Einfliissen. Ich beschéftige mich mit
diesem Problem weiter im praktischen Teil der Diplomarbeit. Fiir die Firma Paradise
Casino Admiral, a. s. sind neben den anderen vor allem technologische Einfliisse

relevant. Allgemein kann man sagen, dass die technologische Entwicklung dazu fiihrt,

2 WERTHER, W., DAVIS, K.: Lidsky faktor a personalni management, Victoria Publishing, Praha 1992,
ISBN 80-85605-04-X
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dass die Angestellten entlassen werden und die Arbeitskrifte durch Maschinen ersetzt
werden. Anderseits, der technologische Fortschritt erhoht die Anspriiche an die

menschlichen Quellen, damit sie mit den Maschinen arbeiten konnen.

1.3 Die Bildung und die Analyse der Arbeitsstellen.

Quellen [12], [18], [21], [22].

1.3.1 Die Vorbereitung und Auswahl der Angestellten

Im idealen Fall sollten alle Organisationen ihren kurzfristigen und langfristigen Bedarf
im personalen Bereich mittels der Personalfiihrung bestimmen. Kurzfristige Pléne
machen auf freie Plitze aufmerksam, die im kommenden Jahr zu fiillen sind.
Langfristige Pldne bewerten die Situation im personalen Bereich fiir die kommenden
zwei oder fliinf Jahre im Voraus. Die Personalplanung fiihren vor allem grof3e

Organisationen durch, weil es thnen ermdéglicht:

e die Angestelltenverwendung zu verbessert,

e die Tétigkeit der Personalfiihrung mit den Organisationszielen zu koordinieren,

o groBere Effektivitit bei der Einstellung der neuen Beschéftigten zu erreichen

e die Informationsbasis des Personalmanagements zu erweitern.

In einer kleinen Organisation wie Paradise Casino Admiral ist die Personalplanung
natiirlich auch von grof3er Bedeutung. Jedoch ist die Effektivitit der Verwendung nicht

so hoch, weil die Situation in einer kleineren Firma nicht so kompliziert ist.

1.3.2 Die Arbeitsquellen

Damit der Mensch Arbeitskraft oder Arbeitsquelle werden kann, muss man bestimmte
Kriterien erfiillen. Es werden biologische und gesellschaftlich-historische Kriterien

unterschieden.

An die Arbeitskraft werden zahlreiche Anspriiche erhoben und es ist natiirlich, dass der
Mensch diese Anspriiche im Laufe des Lebens nicht immer erfiillen kann. Das Alter ist
das bedeutende und man kann sagen entscheidende Kriterium der Arbeitsfahigkeit. Die

gesellschaftlich-historischen Kriterien hdngen von der erreichten Stufe der sozialen und
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Okonomischen Entwicklung der Gesellschaft, vom Arbeitscharakter und der
Arbeitserfiillung, von der Lebensweise usw. ab. Biologische und gesellschaftlich-
historische Kriterien der Arbeitsfahigkeit definieren das sogenannte Produktivalter. Die
Mindestgrenze des Produktivalters wird in der Tschechischen Republik mit dem Alter
der Grundschulpflichtbeendigung mit 15 Jahre bestimmt. Man kann vereinfach sagen,
dass die Kinder bis 15 Jahren eine sogenannte Vorproduktivaltersgruppe bilden. Die
obere Grenze wird mit dem Rentenalter abgesteckt und die Rentner leben schon im
Nachproduktivalter. Allgemein kann man sagen, dass unter diesem Aspekt die
Population in drei 6konomische Generationen aufgeteilt wird. Die Bevolkerung im
Produktivalter ist eine entscheidende aktuelle Quelle der Arbeitskrifte. Die
Bevolkerung im Vorproduktivalter ist eine perspektive Quelle der Arbeitskrafte und die
Population im Nachproduktivalter ist vom Gesichtspunkt der Arbeitsverwendung aus
ein unperspektiver Bestandteil der Bevolkerung, obwohl ein bestimmter Prozentsatz der

Rentner noch weiter arbeitstitig bleibt.

Wir miissen noch eine Tatsache akzeptieren. In der Praxis passiert oft, dass nicht alle
Arbeitsquellen einer bestimmten Region in diesem Bereich ausgeniitzt werden und
umgekehrt niitzen diesen Bereich meistens die Arbeitskréfte aus, die in einer anderen
Region ihren stindigen Wohnsitz haben. Deswegen miissen wir bei der Quantifikation
der Arbeitsquellen in einer Region die Leute zurechnen, die zu dieser Region aus
anderen Bereichen arbeiten kommen, und die Arbeitskrifte abrechnen, die aus unserer
Region zur Arbeit hinausfahren. Wir sprechen iiber einen Zu- und Ausfahrtsaldo der

Arbeitskrifte.

Fiir die Betriebspersonalfiihrung ist vor allem der Sektor der produktiven Population
bedeutend. Ein wichtiges Instrument der Analyse und Fiihrung im Arbeitsbereich ist
eine Bilanz der Arbeitsquellen. Dadurch erhilt man einen Uberblick iiber die GroBe und
Struktur der Arbeitsquellen und ihre Teilung auf  Nationalwirtschaft- oder

Regionalebene.

Die Arbeitskraftbilanz hat folgende Form:

L Summe der Arbeitsquellen

a. Die Bevolkerung im Produktivalter

b. Okonomischtiitige Leute im Nachproduktivalter
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c. Zu- und Ausfahrtssaldo der Arbeitskrifte
d. Die in der Tschechischen Republik arbeitenden Auslidnder

11. Die Arbeitskridfteeinteilung

a. Arbeitende in der Nationalwirtschaft mit Hauptarbeit

b. Frauen im Schwangerschafts- und Mutterschaftsurlaub

c. Schiiler und Studenten im Produktivalter

d. Lehrlinge im Produktivalter

e. Die Bevolkerung im Produktivalter, die arbeitsunfahig ist

f. Andere Bevolkerung im Produktivalter (Hausfrauen, Arbeitslose, ...)

Ich mochte weiter die Antwort auf die Arbeitshypothese finden, die voraussetzt, dass
eine gegenseitige Bindung zwischen der hohen Arbeitslosigkeit und der problemlosen

Suche neuer Arbeitskrifte besteht.

1.3.3 Der Populationszustand und die Entwicklung der Arbeitsquellen

Im Laufe des Jahres 1997 und 1998 zeigten sich in der Wirtschaft und auf dem
Arbeitmarkt in der Tschechischen Republik negative Tendenzen. Die Arbeitslosenquote
erreichte im Januar 2003 mit dem Wert 10,8 % also ihren Hohepunkt mit mehr als 500

Tausend Arbeitslosen.

Seit dem Jahre 1991 begann die regionale Differentiation in der erreichten
Transformationsstufe und der erzielten Wirtschaftsentwicklung. Anfang der 90er stieg
die Arbeitslosigkeit schnell in den Land- und Bergkreisen in Nordmédhren (Opava, Novy
Ji¢in, Bruntal, Sumperk und Vsetin) und in den landwirtschaftlichen Kreisen in
Stidmdhren  (Znojmo, Bfeclav, Jihlava). Infolge der Beschrinkung der
Braunkohleforderung in Nordbéhmen und der Steinkohleférderung in Nordméhren
(1994) entstanden in diesen zwei wichtigen Gebieten stéindige Sozialprobleme. In
Nordméhren konzentrierte sich die Arbeitslosigkeit in den Kerngebieten der Region
(Ostrava, Karvind). Anderseits gibt es auch Bezirke mit langfristig niedrigen
Arbeitslosenquoten wie Prag, Prag-Ost, Prag-West, Mladd Boleslav und die
Stidbéhmische Region.
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Zur Zeit (Januar 2008) kann sich die Tschechische Republik mit der Arbeitslosenquote
6,1 % (364 500 Jobanwirter) riihmen. Die hohe Arbeitslosigkeit gegen 10 % ist jetzt
schon Vergangenheit. Aber es gibt heute ein anderes Problem. Die Zahl der freien
Stellen ist die hochste in der Geschichte (146 000 freien Positionen) und in manchen
Bezirken gibt es mehr freie Positionen als Arbeitssuchende. In Mittelbohmen
iberschreitet die Arbeitslosenquote nicht die Grenze von 2,5 Prozent (Prag-Ost 1,8 %;
Prag-West 1,9%; Prag und Mladéd Boleslav beide 2,2 %). Im Vergleich zum Vorjahr
gibt es um 100 914 weniger Arbeitslose.

Aber noch immer gibt es eine hohere Arbeitslosigkeit in 35 Bezirken als im
gesamtstaatlichen Durchschnitt. Die schlimmste Situation herrscht im Bezirk Most
(15,3 %); Karvina (13,4 %); Jesenik und Teplice (beide 12,2 %) und gerade auch in
Znojmo (12,1 %), wo sich das Casino befindet, das ich aus der Sicht der

Personalfithrung beschreiben mochte.

Auf eine freie Position entfallen im Januar 2008 etwa 2,5 Jobanwérter, davon leben die
meisten Arbeitssuchenden im Bezirk DéCin (15,6); Jesenik (12,6); Bruntal (11,4);
Teplice (10,4); Karvina (10,1). Die Quote der registrierten Arbeitslosigkeit ist bei den

Frauen hoher als bei den Ménnern, (Frauen 7,4 % und Minner 5,2 %).

Man kann sagen, dass es zur Zeit bei uns kein groPes Problem mit der hohen
Arbeitslosigkeit gibt. Das ist zwar die Wahrheit, die wirtschaftliche Entwicklung in
unserem Land jedoch verursacht, dass eine groPe Disproportion zwischen den Gebieten
merkbar ist. In Prag sind manche Arbeitnehmer schon iiberbezahlt und es herrscht
Mangel an qualifizierten Arbeitskriften und in &drmeren Regionen kdmpfen
Lokalregierungen immer noch mit einer hohen Arbeitslosenquote. Aus der
nationalwirtschaftlichen Sicht quélt unsere Entwicklung ein anderes Okonomisches
Problem. Im Januar stieg radikal die Inflationsquote (7,5 %) und die starke Krone

drosselt den tschechischen Export.

Auf der Seite der Arbeitsnachfrage gibt es eine Verdnderung der Professions- und
Qualifikationsstruktur. Es wird die Zahl der Arbeitsstellen in den traditionellen Berufen
reduziert. Manche sind schon fast verloren gegangen. Anderseits entstechen neue

Berufszweige und es verdndern sich der Inhalt der Tatigkeiten oder die
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Qualifikationsanspriiche. Dieser Verdanderung entspricht oft nicht die Professions- oder
Qualifikationsstruktur auf der Seite der Nachfrage nach der Arbeit. Die Asymmetrie der
Nachfrage und des Angebots im Bereich der Arbeit verursacht, dass es einen
Arbeitskriftemangel in bestimmten Professionen und einen Arbeitskréfteiiberhang in
anderen Professionen gibt. Diese Disproportion ist ein normales Phdnomen, das sich
tiberall zeigt, jedoch wird es in den Regionen mit monopolistischem
Produktionscharakter in einigen Bereichen sehr verstirkt, wenn gerade diese Bereiche

sich in der Phase der Transformation oder der Dampfung befinden.

Ein wichtiger Faktor fiir die Besetzung freier Stellen ist die Voraussetzung fiir die
Mobilitdit der Arbeitskrdfte. Das bedeutet vor allem, dass geniigend
Unterkunftskapazitdt fiir die Arbeitskrdfte vorhanden sein miissen, eben so wie ein
funktionierenden Wohnungsmarkt und auch natiirlich ein Unterschied zwischen dem
angebotenen Lohn und dem bisherigen Einkommen der Arbeitnehmer, der ihn zu der
Arbeitsmobilitidt motiviert und z. B. die Trennung von der Familie und die erhéhten

Kosten verbunden mit dem Aufenthalt auPerhalb des stdandigen Wohnorts ausgleicht.

1.3.4 Die Analyse des innerbetrieblichen Arbeitsmarkts

Die Arbeitsstelle ist ein Komplex der Aufgaben und der Verantwortungen, die
insgesamt die Arbeitszwinge eines Angestellten bedeuten. Wenn ein Manager das
Personal vom Anfang richtig fiihren mochte, muss er zuerst die Analyse des Zustands
und der Bewegung der Arbeitsstellen durchfiihren. Es gibt in diesem Bereich zwei
wichtige Fragenkreise: die Fragen, die die Arbeitsaufgaben und die Arbeitsbedingungen

betreffen und die Fragen, die sich mit dem Angestellten beschéftigen.

L. Die die Arbeitsaufgaben und Arbeitsbedingungen betreffenden Fragen

1. Wer leistet die Arbeit und wie ist die Bezeichnung der Arbeit?
2. Was erfordert die Arbeit und wie ist ithr Charakter? Man muss da unterscheiden
und spezifizieren:
a) Den Charakter der Aufgaben, ihre Leistung und Teilaufgaben und
Operationen.
b) Welche Pflichten sind stindig, regelmifig und welche gelegentlich.

c) Die Verantwortung der bestimmten Arbeitsstelle.
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3. Wie wird die Arbeit durchgefiihrt? Welche Methoden werden benutzt? Wird die
Arbeit in einem Team oder individuell geleistet? Welche Geréte werden verwendet?

4. Was ist der Zweck der Aufgaben und Pflichten? Im welcher Verbinden stehen die
Aufgaben miteinander?

5. Wann werden die Aufgaben und Pflichten geleistet? Wie oft treten sie im
Rahmen der ganzen Arbeit auf?

6. Wo werden die Aufgaben und Pflichten geleistet, wie muss der Arbeitsplatz
beschaffen sein?

7. Hierarchische Ordnung der einzelnen Aufgaben und Pflichten aus der Sich der:

a) Schwierigkeit.

b) Frequenz.

c) Bedeutung.

8. Wem ist der Angestellte verantwortlich? Wie ist im Betrieb das System der
Kontrolle, Politik, Instruktionen und Meldung? Wie wird die Einkommensgrenze der
Angestellten festgelegt?

9. Wie sind die Arbeitsnormen und Standardleistungen? Wie sind die verlangten
Genauigkeits-, Toleranz-, Leistungs-, Fahigkeits- und Kompetenznormen?

10. Wie sind die gewohnlichen Arbeitsbedingungen? Wir unterscheiden:

a) Physikalische Arbeitsumgebung (die Temperatur, der Liarm, die
Verschmutzung, die Gefahr, usw.).

b) Soziale Arbeitsumgebung (ob der Angestellte von den anderen isoliert ist,
oder ob er mit den anderen Angestellten an einem gemeinsamen Arbeitsplatz arbeitet,
ob es sich um Schichtarbeit handelt, ob und wie die Arbeit das Privat- und
Familienleben der Angestellten beeinflusst, usw.).

c¢) Gehaltsbedingungen (Grundtarife, der Lohn oder das Gehalt, Entlohnungen,

Motivation der Angestellten, usw.).

11. Die den Angestellten betreffenden Fragen

1. Physische Anforderungen (die Kraft, manuelle Arbeitsfertigkeit, das Reisen, die
Arbeitszeit, das Ansehen, die Gesundheit, ...).

2. Geistige Anforderungen:
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a) Die Anforderungen an die Intelligenz oder intellektuelle Fahigkeiten (die
Ausbildung, Verbal- oder numerische Fahigkeiten, Sprachkenntnisse,
Organisations- und Entschlussfahigkeiten, usw.).

b) Die verlangten Kenntnisse, die man innerhalb einer Schulung oder einer
Praxis (know-how) gewinnen kann.

3. Das Konnen:

a) Das psychomotorische Konnen (die Geschwindigkeit und die Genauigkeit
der Angestellten).

b) Das soziale Konnen, z. B. die Kommunikationsfahigkeiten, die Fahigkeit,
wie der Vorgesetzte die anderen Angestellten fiihren, kontrollieren und
motivieren kann.

4. Die Ausbildung und die Qualifikation, das verlangte Bildungsniveau, die
verlangte Fachausbildung und Praxis.

5. Die Arbeitserfahrung, vor allem die auf einer &hnlichen Arbeitsstelle
gewonnenen Erfahrungen.

6. Die Charakteristik der Personlichkeit und des Charakters, das Temperament und

Naturell.

1.3.5 Die Arbeitsstellenbeschreibung

Die Arbeitsstellenbeschreibung ist ein schriftlicher Bericht {iber die Arbeitspflichten,
Arbeitsbedingungen und die anderen Aspekte eines Berufes. Die Angaben iiber die
Arbeitsbedingungen bestimmen die Arbeitszeit, Sicherheits- und
Gesundheitsbedingungen und andere Grundziige der Arbeitsstelle, wie Anspriiche an

den Angestellten.

Zu den wichtigsten Anspriichen an den Angestellten zdhlt man z. B. Erfahrungen,
Ausbildung, physische und geistige Vorraussetzungen. Wenn es sich um eine neue
Arbeitsstelle handelt, kann man folgende Hauptmethoden zum Arbeitsvorschlag

benutzen:

Ungeniigende Spezialisierung

Wenn die Personalisten glauben, dass der bestimmte Beruf nicht genug spezialisiert

wird, verwenden sie die Methode der Arbeitsvereinfachung und eine Arbeitsaufgabe
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wird in zwei unterschiedliche Aufgaben geteilt. Es entstehen neue Arbeitsstellen mit

weniger spezialisierten Aufgaben.

Ubermiifige Spezialisierung

Wenn die Angestellten zu spezialisiert sind und nur eine Arbeitsaufgabe richtig erfiillen
konnen, konnte der Manager ihre Aufgaben abwechseln, damit sie fiir die Arbeitnehmer
nicht eintonig werden. Die Manager benutzen oft daneben auch die Methode der

Erweiterung des Arbeitsbereichs.

1.4 Die Personalplanung

Quelle [22].

1.4.1 Die Planung des Arbeitsvorgangs

Die Personalabteilung sollte sich aktiv fiir die Planung des Arbeitsvorgangs
interessieren, weil sie folgende Vorteile hat: Die Planung entwickelt die geeigneten
inneren Quellen zur Beforderung, reduziert den stindigen Wechsel der Arbeitskrifte,
weist aufs Potential der Angestellten hin, unterstiitzt die Entwicklung der menschlichen

Quellen, erfiillt die Bediirfnisse der Angestellten, ...

1.4.2 Bedarfe im personalen Bereich

Die Firma versucht den zukiinftigen Bedarf an neuen Angestellten vorherzusagen. Beim
Thema der Personalplanung erscheinen wieder verschiedene Einfliisse, die man als
Ursachen des Bedarfs bezeichnet. Es gibt genauso wie in der Umwelt der Organisation
die Faktoren, die auch die Planung beeinflussen. Zu den &uBeren Einfliissen (die die
Firma nicht selbst verdndern kann) zdhlt man soziale, politische, rechtliche und

technologische Einfliisse.

Eine andere Sphére der Wirkungen auf dem Arbeitsmarkt und der Personalplanung ist
die Konkurrenz. Je mehr Gesellschaften z. B. in einer Stadt gegriindet wurden, desto
groflere ist die Nachfrage nach Angestellten und der Preis der menschlichen Quelle

steigt.
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Manche Organisationsentscheidungen beeinflussen den Bedarf in der personalen
Planung. Die einflussreichste Entscheidung ist der strategische Plan der Organisation.
Dank ihm konzentriert sich die Gesellschaft auf das langfristige Ziel (z. B. auf das
Wachstumstempo, die Implementierung der neuen Produkte, auf neue Mérkte und auf
das Angebot der neuen Dienstleistungen). Diese Ziele bestimmen die Menge und Art
der Arbeitnehmer, die in der Zukunft notwendig werden. Wenn es zur Erfiillung der
langfristigen Ziele kommen soll, miissen die Personalisten die eigenen langfristigen
Ziele in dem personalen Bereich bilden und ihre Ziele auf den strategischen Plan
abstellen. Die personalen Pline sind beschriankt durch die Haushaltsrechnungen, die die

Gesellschaftsfiihrung bewilligt.

1.4.3 Die Vorhersagemethoden

In der Personalfithrung muss der Personalist wissen, oder mindestens abschétzen, wie
viele Angestellte er zur Produktion einer bestimmten Menge der Erzeugnisse oder der
Dienstleistungen braucht. Dazu dienen ihm Vorhersagemethoden. Man benutzt zwei
Gruppen der Methoden: die fachlichen Methoden und Vorhersagen laut der vorigen

Tendenzen.

Die fachlichen Vorhersagen werden auf den Meinungen der Spezialisten gegriindet,
die den zukiinftigen Bedarf in dem personalen Bereich kennen. In kleinen Firmen haben
die notwendigen Kenntnisse der Manager, der Betriebsdirektor und der Chef der
Personalabteilung. In den groferen Organisationen benutzt man z. B. die so genannte
Gruppenmethode, das bedeutet, die Leiter und Manager aus verschiedenen Abteilungen
sagen zu einem Problem ihre Argumente und alle Ansichten und Vorschlige des
Personalbedarfs werden durchgesprochen. In grofen Gesellschaften gibt es auch die

Position des Personalplaners.

Eine andere Gruppe der Vorhersagen sind die Methoden laut der letzten Tendenzen.
Zu den schnellsten und bekanntesten Methoden gehoren die Extrapolation und das
Indexieren. Die Extrapolation bedeutet die Nutzung der relativen Werte, die die
Verdnderungen in der Geschichte fiir die Zukunft ausdriicken. Vereinfacht gesagt, wenn

in den vorigen zwei Jahren zwanzig Arbeiter pro Monat aufgenommen wurden, mittels
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der Extrapolation kann man erwarten, dass in Bezug auf die zukiinftigen Tendenzen fiir

das nichste Jahr der Bedarf 240 Arbeiter sein wird.

Indexierung ist eine Methode, bei der die zukiinftigen Bediirfnisse im Bereich der
Aufnahme der neuen Angestellten mittels des Vergleiches des Wachstumstempos der

Angestelltenzahl mit einem anderen Index festgestellt werden.

Zu den anderen Vorhersagemethoden zéhlt man zum Beispiel die Haushaltspldne und
die Plananalyse. Die Organisationen, flir die die Planung im personalen Bereich
bestimmt ist, berechnen im Detail durchgearbeitete Haushaltspldne und langfristige
Plane. Die Haushaltsstudie einer bestimmten Abteilung oder eines Betriebs bewertet
finanzielle Moglichkeiten in Beziehung zu weiteren Angestellten. Die gut

durchgearbeitete Methode ist die, in der die Computermodelle benutzt werden.

1.4.4 Die Arbeitsanalyse und die Arbeitsvorschlige

Die Analyse der Arbeitstellen sammelt, bewertet und organisiert systematisch
Informationen iiber die einzelnen Arbeite. Bevor die Analytiker die Informationen iiber
die einzelnen Arbeitsarten zu sammeln beginnen, machen sich mit verschiedenen
Arbeitsstellen in der Organisation bekannt. Wenn der Personalist die Informationen

iiber eine Arbeitstelle sammelt, kann er unterschiedliche Methoden nutzen.

Der sehr wirksame Weg, wie man die Informationen gewinnen kann, sind die
Fragebogen, die sie nach Bedarf mit anderen Fragen noch erweitern konnen. Obwohl
diese Methode anstrengend und langwierig ist, ermoglicht sie dem Fragesteller, einige

Unstimmigkeiten zu konkretisieren und tiefer in unklaren Antworten durchzudringen.

Ein anderer wertvoller und zeitaufwendiger Weg ist die Bestimmung einer
Spezialistenkommission. Diese Kommission besteht aus Menschen, die schon lange
ihren Beruf ausiliben, und aus den Vorgesetzten. Zusammen stellt diese Gruppe ziemlich

gute Kenntnisse und Erfahrungen mit der erwéhnten Arbeit.

Eine andere Alternative sind Arbeitstagebiicher. Die Angestellten notieren regelmifig

in die Arbeitstagebiicher ihre Aufgaben und geleisteten Téatigkeiten. Wenn die
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Aufzeichnungen im Laufe eines ganzen Arbeitszyklus gemacht werden, kann das
Tagesbuch sehr genau sein. Die Arbeitstagesbiicher sind jedoch keine beliebte Methode,

weil die Notierung ins Buch den Angestellten ziemlich viel Zeit nimmt.

Eine andere Methode ist die Beobachtung. Es ist aber oft sehr langwierig, teuer und oft
weniger genau, als die anderen Methoden. Die Genauigkeit ist sehr niedrig, weil die
Analytiker die Tétigkeiten iibersehen konnten, die nur unregelméfig gemacht werden.
Die Personalisten haben jedoch diesen Vorgang gern, weil es ihnen in Situationen
helfen kann, wenn andere Methoden versagen und sie schnell die Informationen iiber

diese Arbeitstatigkeit haben mochten.

Weil jede Methode ihre Nachteile hat, nutzen die Analytiker sehr oft eine Kombination
der einzelnen Methoden. Die Kombination der Methoden kann die hohe Genauigkeit

mit minimalen Kosten sichern.

1.5 Die Anwerbung, Auswahl und nachfolgende Aufnahme
der Angestellten

Quelle [22].

1.5.1 Die Anwerbung der neuen Angestellten

Es gibt einige Beschriankungen und Einfliisse auf die Aufnahme der neuen Angestellten.
Die Rede ist zum Beispiel vom Prinzip der Organisation. Da spielt die Nutzung der
inneren Quellen eine wichtige Rolle. Wenn némlich die Firma eine Position aufhebt,
entldsst sie primar die Angestellten nicht, sondern sie gibt dem freien Arbeitnehmer eine

andere Arbeit.

Eine andere Beschrinkung bedeuten die Personalpline und Erfahrungswerte des
Personalleiters. Von grofler Bedeutung sind daneben auch die Anforderungen einer

bestimmten Arbeitsstelle und Kosten.

1.5.2 Wege neue Angestellte zu finden

e Die Schreiber und Ankommlinge
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Der Ankoémmling ist der Mensch, der bei der Suche der Arbeit zur Personalabteilung
kommt. Der Schreiber ist der Arbeitssuchende, der schriftlich um Informationen tiber
die Stelle bittet. Diese beiden Gruppen miissen gewohnlich einen Bewerbungsantrag

ausfullen.

o Die Empfehlung der Arbeitnehmer

Das Stammpersonal kann der Personalabteilung eigene neue Mitarbeiter empfehlen.
Diese Empfehlung der Arbeitnehmer hat bestimmte Vorteile. Die Angestellten mit einer
speziellen Qualifikation koénnen andere Menschen kennen, die fdhig sind, dieselbe
Arbeit zu leisten. Die Angestellten konnen ihren Freunden iiber ihren Arbeitgeber
Informationen geben und die potenziellen Jobanwirter sind dann gut {ber die
Arbeitsbedingungen informiert bevor sie zu arbeiten beginnen. Und die Organisation
kann erwarten, dass der empfohlene Mensch &dhnliche Arbeitsgewohnheiten und
Ansichten hat. Dieser ganz legale Weg der Suche nach neuen Angestellten ist eine
ausgezeichnete Werbemethode, jedoch muss der Personalchef darauf aufpassen, damit

die Methode zur bewussten oder unbewussten Diskriminierung kommt.

e Die Anzeigenwerbung

Die Arbeitsanzeigen beschreiben die Arbeit und ihre Vorteile und informieren iiber den
Arbeitgeber. Den potenziellen Jobanwirter berdt die Anzeige durch welche Form sie
um die Arbeit bitten konnen. Falls es sich um einen Spezialisten handelt, benutzt man
zur Bekanntgabe der Anzeigen Fachzeitschriften oder Zeitungen mit grofer

Konzentration der Menschen mit den verlangten Fahigkeiten.

e Die Arbeitsamter

Dieses Vermittlungsamt ermoglicht eine geeignete Arbeitsstelle fiir einen bestimmten
Anwirter zu finden. In der Tschechischen Republik gibt es 80 Arbeitsdmter, die als eine
Bank der freien Arbeitsstellen dienen. Es funktioniert ganz einfach. Wenn in einer
Organisation eine freie Stelle entsteht, informiert die Personalabteilung freiwillig das
Vermittlungsamt iiber den bestimmten Beruf und {tiber die Anspriiche an die
Arbeitsanwérter. Diese Anforderung wird in die Datenbasis des Arbeitsamtes

eingegeben und an in die Offentlichkeit gebracht. Obwohl diese Staatsimter schon seit
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jeher Anlass zu Zweifel gegeben haben, was die Effektivitdt betrifft, sind sie noch

immer ein wichtiges Instrument der Regierung im Kampf gegen die Arbeitslosigkeit.

e Privatermittlungsagenturen

Diese Organisationen entstanden auf Grund des schlechten Rufs der o6ffentlichen
Arbeitsdamter. Diese Ermittlungsagenturen werden von den Arbeitgebern beauftragt den
geeigneten Jobanwirter zu finden. Diese Ermittlungsagenturen funktionieren flexibler

als die Staatsarbeitsdmter, jedoch miissen ihre Dienstleistungen bezahlt werden.

e Die Schulen

Die Schulen sind eine stindige Quelle neuer Arbeitnehmer. Ein Paar Universititen
arbeiten mit ihren Partnerfirmen zusammen, jedoch funktioniert dieser ausgezeichnete
Weg der Suche nach gut qualifizierten Arbeitsquellen in der Tschechischen Republik
noch nicht sehr gut. Zahlreiche tschechische Betriebe konnten wéhrend des Studiums an
den Mittel- und vor allem Hochschulen den Studenten die Praxis ermdglichen und nach
der Absolvierung konnten die frisch Ausgebildeten in der Firma beginnen zu arbeiten.
Meiner Meinung nach besteht der wichtigste Mangel unserer Universititen darin, dass
sie nicht genug mit den Privatfirmen mitarbeiten. Daraus folgt, dass die Absolventen die
freien Positionen miihsam suchen miissen und anderseits die Firmen die geeigneten

qualifizierten Arbeitskrafte nicht finden konnen.

o Fachliche Vereine

In verschiedenen fachlichen Vereinen konzentrieren sich Spezialisten, die in einem
bestimmten Fach ausgezeichnete Kenntnisse haben. Die Organisationen arbeiten mit
diesen Vereinen mit und bieten den Mitgliedern freie Positionen. Diese Methode hilft

bei der Findung vor allem der technischen Spezialisten.

o FEhemalige Arbeitnehmer

Zwei oft iibersehene Quellen der neuen Angestellten sind Rentner und ehemalige
Angestellte. Wenn ein Arbeiter nicht mehr in der Arbeit bleiben konnte, weil es thm die

Familiengriinde nicht ermdglichten, konnte ihm der Arbeitgeber neue

25



Arbeitsbedingungen anbieten, die er akzeptieren kann. Der Exarbeitnehmer kennt schon

die Arbeitswelt, braucht keine Schulung und kann sofort wieder arbeiten.

Wenn der Jobanwirter um eine Stelle ansucht, muss er oft ein Formular ausfiihlen.
Zuerst muss er die Personalien ausfiillen. Weiter kommen z. B. Fragen, die die
Anforderungen betreffen und Fragen nach der Position, die er in der Firma besetzen
will. Wann er mit der Arbeit anfangen kann und wie viel Geld er verdienen mochte.
Weiter wird der Arbeitanwarter nach der erreichten Ausbildung und seinen Féahigkeiten

beurteilt.

Zurzeit gibt es vor allem bei den jungen Menschen das Problem mit der Praxis, die fast
bei allen Arbeitgebern verlangt wird. Aus der Liste der ehemaligen Jobs kann der
Personalist schnell ersehen, ob der Arbeitanwirter viele Firmen gewechselt hat, oder ob
er nur in einem Betrieb erwerbstitig war. Eine mdgliche Unterstiitzung fiir den
potenziellen Angestellten bedeutet die Empfehlung vom ehemaligen Arbeitgeber, oder
von der Schule. In manchen Organisationen wird noch z. B. ein Auszug aus dem

Strafregister verlangt.

1.5.3 Die Personalauswahl

Die Auswahl beginnt mit dem Besuch des Jobanwiérters beim Personalist, oder mit der
schriftlichen Bewerbung. Wir konnen dieses Hoflichkeitsgesprach nur als eine Sache
der Haltung der guten Verhiltnisse mit der Offentlichkeit schitzen. Wihrend des
Gesprachs geht der Personalist die Antragstellung durch und priift die erfiillten

Tatsachen nach.

Der zweite Schritt sind die Tests. Da kann man die Charakteristiken und Féhigkeiten
der Jobanwirter vergleichen. Dann kommt das Einstellungsgespréch, das schon offiziell
ist. Sein Ziel ist die Bewertung, ob es moglich ist, den Anwiérter einzustellen. Der
Personalist mochte vor allem Antworte auf drei Fragen finden: Kann der Jobanwérter
die bestimmte Arbeit leisten? Wird er die Arbeit leisten? Wie steht der Bewerber im
Vergleich zu den anderen? In einer amerikanischen Studie wurde geschrieben, dass
mehr als 90 % aller Organisationen, die an der Studie teilgenommen haben, dem

Gesprach mehr trauen als den anderen Methoden. Die Gespriche sind flexibel, konnen
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fiir qualifizierte oder nicht qualifizierte, einfache oder fiihrende Arbeitnehmer
ausgerichtet werden. Der groite Mangel des Einstellungsgesprichs ist die

Zuverléssigkeit und Effektivitit.

Es gibt unterschiedliche Typen des Einstellungsgespriachs: nicht vorbereite, vorher
vorbereitete, kombinierte Gesprache und Stressbesprechungen und Besprechungen, die

ein Problem l6sen.

Anderer Schritt der Personalauswahl ist die Einschidtzung aus der Gesundheitssicht. In
manchen Firmen muss der Jobanwérter eine Bescheinigung iiber einen fehlfreien
Gesundheitszustand vorlegen. Dann kann z. B. die Vorfiithrung der Arbeit in der realen
Form folgen. Die Vorfiithrung der Arbeit ermdglicht den Arbeitanwérter die Arbeit und
die Arbeitsleistung zu verstehen. Der Kandidat lernt den Arbeitscharakter, Arbeitsgerite

und die Bedingungen kennen, bei denen die Arbeit geleistet wird.

Der letzte Punkt ist die Entscheidung iiber die Aufnahme. Diese Etappe ist das Ende des
Auswahlprozesses. Es ist von grofer Bedeutung, zu diesem Schritt die Riickkopplung
zuzufligen, damit der Personalist feststellen kann, ob der Auswahlprozess erfolgreich
war.  Ein  produktiver = Arbeitnehmer ist der  beste  Beweis  der

Auswahlprozessproduktivitat.

1.6 Die Bewertung der Angestellten

Quelle [22].

Der erste Schritt der Bewertung der Angestellten sollte auf jedem Fall die griindliche
Vorbereitung des Bewertungssystems, die die Normen und die konkreten Mal3stabe der
Arbeitsleistung enthalten sollte. Zur Verzerrung der Maf3stabe kann es kommen, wenn
der Personalmanager mit dem Problem der Eingenommenheit kdmpfen muss. Die
gewOhnlichsten Typen der Eingenommenheit bei der Bewertung der Angestellte sind
der Effekt des Heilligenscheins, die Mittelbewertung, der Nachsicht, die iibertriebene

Strenge, personliche Vorurteile und der Effekt ,,Vor kurzer Zeit*.
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Der Effekt des Heilligenscheins und sehr dhnlich auch der Nachsicht verursachen,
dass der beliebte Angestellte vom Manager positiv bewertet wird, obwohl er seine
Arbeit nicht richtig leistet. Die Mittelbewertung bedeutet, dass die Fiihrungskréfte
seine Untergeordneten ungern extrem (,,sehr schlecht, oder ,,ausgezeichnet®) schitzen.
Sie benutzen lieber den Malstab aus der Mitte der Bewertungsskala. Bei der
iibertriebenen Strenge ist der Manager zu kritisch und zeigt den anderen, dass er der
strenge Wiéchter der Arbeitsleistung ist. Dieser Zugriff herrscht da, wo die
Arbeitsnormen sehr unbestimmt sind. Verschiedene personliche Vorurteile kann man
fiir Zeichen der Diskriminierung halten. Hier befinden sich Probleme wie kulturelle
Verschiedenheit, Rassenprobleme, Gender usw. Das Bereich der Diskriminierung wird
schon mittels des Arbeits-, Biirgers- und Strafrechts reguliert. Der Effekt ,,Vor kurzer
Zeit“ beeinflusst den Vorgesetzten so, dass er seine Untergeordneten laut der letzten

negativen Taten ohne Riicksicht auf langfristige Arbeitsleistungen bewertet.

1.6.1 Die Bewertungsmethoden

Die dlteste und sehr verbreitete Methode der Arbeitsbewertung ist die
Bewertungsskala. Der Manager fiihrt die subjektive Schitzung der Arbeitsleistung laut
der bestimmten Skala durch. Diese Klassifikation besteht aus quantitativen Werten, die

die Rechnung des Durchschnitts und den nachfolgenden Vergleich ermdoglicht.

Eine andere Methode sind verschiedene Fragebogen. Der Angestellte wird durch
seinen Vorgesetzten nach einem Fragebogen bewertet. Diese Methode ist ganz einfach,
jedoch die Interpretation ist anstrengend und der Vergleich ist bei dieser Methode fast

unmdoglich.

Eine andere bekannte Methode ist die Methode des Tastereignisses. Die beurteilende
Person zdhlt das auBerordentlich gute oder schlechte Arbeitsbenehmen der
Untergeordneten auf. Es werden positive und negative Situationen in Kategorien
klassifiziert und jeder Angestellte wird dadurch bewertet. Die Kategorien konnen z. B.
die Probleme mit der Haltung der Sicherheitsbestimmungen, mit der Arbeit mit dem
Material, mit zwischenmenschlichen Verhiltnissen, der Uberzeitarbeit usw. umfassen.
Laut dieser Vormerkungen der Tastereignisse werden einzelne Arbeitnehmer verglichen

und nachfolgend bewertet. Diese Methode ist leider ziemlich langfristig und der
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Manager muss die Bemerkungen die ganze Zeit sorgfiltig sammeln. Sonst ist diese

Methode sehr wirksam.

Ein anderer Weg, wie man die menschlichen Quellen bewerten kann, sind die
Bewertungsbesprechungen. Wihrend der Besprechung wird der Angestellte iiber seine
Arbeitsbewertung  informiert. Der fiihrende Beschiftigte kann zuerst den
Untergeordneten anhoren, bzw. die Ursachen seiner schwachen Arbeitsergebnisse
feststellen und weiter dem Untergeordneten empfehlen, wie er seine Arbeitsleistung

verbessern kann.

Es gibt natiirlich andere Methoden, die die Arbeitsleistung der Angestellten bewerten.

Ich habe nur die bekanntesten und verbreitetsten Methoden angesprochen.

1.7 Die Platzierung der Angestellten und die Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses

Quelle [22].

1.7.1 Die Orientierung und Platzierung

Zu den wichtigsten Hindernissen der Produktivitit im Bereich der Platzierung ist der
stindige Wechsel der Arbeitskréfte. Die Arbeitnehmer gehen aus der neuen Arbeitstelle
oft schon im Laufe der ersten Monate weg. Das ist sehr kostintensiv. Es steigen nicht
nur Werbungs- und Auswahlkosten, sondern auch die mit der Bildung der neuen
Personalschriftstiicke in der Personalabteilung, der Lohnliste in der Lohnbiiro, mit der
Leistung der fachlichen Vorbereitung und mit der Versorgung der Arbeitsgegenstinde
verbundenen Kosten. Je hoher die Qualifikationsanspriiche an die Arbeitsstelle sind,
desto hoher sind auch die Ausgaben fiir den staindigen Wechsel der Angestellten. Man
kann vereinfacht sagen, wenn die Firma die Schwankung beschrinken mochte, muss sie
die personlichen Ziele der Angestellten erfiillen. Dabei helfen u. a. die
Orientierungsprogramme, die die Sozialisierung der Angestellten beschleunigen. Die
neuen Arbeitnehmer iibernehmen die Werte, Normen und die Uberzeugung der anderen

Angestellten.
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Zum Thema Platzierung gehdren folgende Aufgaben wie die Beforderung, die
Umsetzung und Abberufung. Die Beforderung konnte aus verschiedenen Griinden
durchgefiihrt werden. Z. B. nach den Verdiensten (der Angestellte wird beférdert dank
seiner ausgezeichneten Arbeitsleistung), oder nach dem Dienstalter. Das ist eine

objektive Methode, bei der der wichtigste MaB3stab die Arbeitszeit in der Firma ist.

Unter dem Wort Umsetzung versteht man die Situation, wenn der Angestellte auf eine
andere Arbeitsstelle umgesetzt wird, die relativ gleich gezahlt wird, bei der es relativ
gleiche Verantwortung gibt und die in der Hierarchie auf derselben Position gestellt
wird. Die Abberufung ist die negative Umsetzung, wo man ums Geld kommt, die neue

Stelle unten in der Hierarchie liegt und die Verantwortung oft viel niedriger ist.

Die Kiindigung ist eine Entscheidung, wenn der Arbeitnehmer und die Organisation
sich trennen. Die Kiindigung konnte mit disziplinarischen, wirtschaftlichen,
geschiftlichen oder personlichen Griinden motiviert werden. Sie hat gewohnlich drei
Formen: Der freiwillige Abgang, wenn der Angestellte die Organisation infolge seiner
eigenen Entscheidung, des Rentenalters oder des Todes verlédsst. Die Griinde stammen
aus den Angestellten keineswegs aus der Organisation. Die Kiindigungsfrist dauert zwei
Monate®. Die iibergehende Entlassung bedeutet die Entlassung der Angestellten
wegen der wirtschaftlichen oder geschéftlichen Griinde. Wenn der Arbeitnehmer eine
disziplinarische Ubertretung begeht, wird er gewdhnlich unbedingt entlassen. Die
Entlassung konnte auch wegen der 6konomischen Ursachen erzwungen sein. Dann hat
der entlassene Angestellte Anspruch auf die Abfindung, die mindestens in der Hohe des

durchschnittlichen doppelten Monatslohns® ist.

1.8 Die Entlohnung

Quelle [10].

Am Anfang muss die Betriebsfiihrung iiberlegen, was die Organisation mit ihrem
Entlohnungssystem erreichen will, welche Bedeutung haben fiir die Angestellten

verschiedene Entlohnungsformen und welche duBerlichen Faktoren die Entlohnung in

3§ 51 des Arbeitsgesetzbuches 262/2006 Sb.
*§ 67 des Arbeitsgesetzbuches 262/2006 Sb.
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der Organisation beeinflussen. Die Firma hat meistens folgende Ziele im Bereich der
Personalfiihrung. Sie mochte den Konkurrenzvorteil fiir die Angestelltenwerbung
schaffen, hohe Leistungen auf dem Gebiet der Produktivitit, den Gewinn, die verlangte
Qualitdt und technische Hohe erreichen. Anderseits bemiiht sich die Firma um die

Entwicklung der Arbeits- und zwischenmenschlichen Verhiltnisse.

Die Beschiftigten wollen meistens ihre Bediirfnisse befriedigen, soziale Stabilitdit und
eine Perspektiv haben, die Gerechtigkeit und die Vergleichbarkeit der Entlohnung, die
Selbstbestitigung und gute Arbeitsverhéltnisse haben. Zu den dueren Faktoren, die die
Entlohnung im Betrieb beeinflussen, zdhlt man die Populationsentwicklung, die
Situation auf dem Arbeitmarkt, Professions- und Qualifikationsstruktur der
Bevolkerung, die Lebensweise, die Besteuerung, die Inflationsrate und die

wirtschaftliche und soziale Politik der Regierung.

Es werden fiinf Grundlohnformen unterschieden. Die meisten Angestellten in der
Tschechischen Republik werden mit dem Zeitlohn und Akkordlohn entlohnt. In einigen
Betrieben zahlt man den Angestellten den Anteillohn und den Lohn fiir die verbesserten
Arbeitsergebnisse aus. Eine ganz spezifische Form der Entlohnung ist der Lohn fiir die
Know-How und die Fertigkeit. Es gibt auch zusitzliche Lohnformen, wie Pramien,
Entlohnungen, die Personalzulage, Anteile ans Wirtschaftsergebnis, die Entlohnung des
Verbesserungsvorschlags und verschiedene Zuschlige wie das dreizehnte Gehalt, die
Weihnachtszulage, Urlaubszulage, Zulagen zu den Lebens- oder Arbeitsjubildum,
Lokalzulagen, Entlohnung fiir die Qualifikationserhohung und die Entlohnung bei der

Pensionierung.

Der Zeitlohn ist einfach und administrativ anspruchslos und billiger. Er ermoglicht die
Lohnkostenplanung und ist fiir die Angestellten gut verstidndlich. Anderseits stimuliert
er nicht zur Arbeitsleistungserh6hung und erfordert eine intensivere Kontrolle der

Angestellten.

1.9 Die Ausbildung der Angestellten

Quelle [10].
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Wir unterscheiden zwei Gruppen der Ausbildung. Die fachliche Ausbildung und das
Entwicklungsbereich. Zur fachlichen Ausbildung gehort die Orientierung, woriiber ich
schon beim Thema Platzierung und Orientierung geschrieben habe. Weiter zdhlt man
zur fachlichen Ausbildung noch die Weiterbildung (die Vertiefung der Qualifikation)
und die Umschulung. Die Entwicklung der Angestellten bedeutet, dass der Beschiftigte
andere Kenntnisse und Fertigkeit gewinnt, die zur notwendigen Leistung der Arbeit

reichen.

Die Firma kann folgende Methoden der Ausbildung der Angestellten innerhalb der
Organisation benutzen. Die einfachste Methode ist die Arbeitsunterweisung wéihrend
der Arbeitsleistung, wenn der erfahrene Beschiftigte dem neuen Angestellten den
Arbeitsvorgang zeigt und vorfiihrt. Eine moderne Methode unter dem Namen Coaching
ermoglicht einen langfristigen Instruktionsprozess und periodische Kontrolle. Diese
Methode wird auf der beiseitigen Zusammenarbeit des Auszubildenden und des
Ausbilders gegriindet. Sehr dhnlich sieht die andere Methode das Counselling aus. Es
handelt sich um die gegenseitigen Konsultationen zwischen dem Instruktor und dem
ausgebildeten Arbeiter. Ein traditioneller Weg, wie der neue Angestellte die Kenntnisse
iiber den neuen Job gewinnen kann, ist die Assistierung. Der neue Beschiftigte wird
einem erfahrenen Experte zugewiesen und hilft ihm bei der Aufgabeerfiillung und damit
lernt er vom Experte die Arbeitvorgénge. Die Entwicklung der vorigen Methode ist die
Betrauung mit der Aufgabe. Der neue Angestellte muss die bestimmte Aufgabe selbst
verwirklichen, wobei alle ndtigen Bedingungen geschaffen werden. Immer beliebter ist
die Arbeitsrotation. Dadurch werden die fest Angestellten immer universaler
vielseitiger verwendbar und konnen danach in anderen Teilen des Betriebes eingesetzt
werden. Zum Schluss mochte ich nur die Arbeitsbesprechung erwihnen. Wihrend der
Besprechung lernen die Beteiligten Probleme ihrer eigenen Arbeit, der Arbeitstelle und

des ganzen Betriebs kennen.

Die Ausbildung auf der Arbeitsstelle ist billig, individuell, praktisch und konkret,
jedoch wir haben oft keine erfahrenen und fédhigen Ausbilder und gute Bedingungen.
Sehr oft gibt es in der Firma keine abrufbare Person, die die Schulung durchfiihren
konnte und wenn doch, muss ein anderer die Arbeit anstatt des Ausbilders leisten. Es
helfen dann die Methoden, die auBlerhalb der Organisation angewand werden. Es

handelt sich um Vorlesungen und Seminare, die die Nachteile der innererbetrieblichen
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Schulung vergiitet. Sie sind jedoch teuer, theoretisch und die gewonnenen Kenntnisse

miissen nicht immer den Betriebsbediirfnissen entsprechen.

1.10 Die Fiirsorge um die Angestellten

Quelle [14].

1.10.1 Die Beschiiftigungsvorteile

Die Leistung der Beschiftigungsvorteile ist gewohnlich vor allem bei den groferen
Organisationen. Aber in der letzten Zeit befinden sich manche Vorteile fiir die
Angestellten auch immer haufiger bei den kleineren Betrieben. Es ist eine der {iblichsten
Weisen, um die hochqualifizierten Angestellten zu halten. Die Beschiftigungsvorteile
konnen manchmal den Arbeitnehmer eher zu hdherer Arbeitsleistung treiben als eine

Lohnerhéhung.

Die Vergilitung in Form von Beschéftigungsvorteilen ist ndmlich fiir die Firma und den
Arbeitnehmer wegen der Steuerersparnis und den niedrigeren Abziigen fiir die Sozial-

und Gesundheitsversicherung sehr giinstig.

Zu den Dbeliebtesten Vorteilen gehdren die zur Zeit viel diskutierten
Verpflegungskarten, die der verbreiteste Essengeldzuschuss fiir Arbeitnehmer sind.
Die Angestellten haben einen Verpflegungsanspruch und die Ausgabe der
Verpflegungskarten ist eine Moglichkeit der Firma, wie sie ihre Pflichte erfiillen kann.
Der Arbeitgeber kann 55 Prozent des Wertes der Verpflegungskarte in die Kosten
einrechnen. In manchen Firmen trdgt der Arbeitgeber zur Zusatzrentenversicherung
bei. Der Beitrag kann hdchstens fiinf Prozent der monatlichen Bemessung auf die
soziale Versicherung sein. Jedes Jahr kann die Firma den Angestellten hochstens 12
Tausend Kronen fiir die Lebensversicherung geben. Wobei die Organisation auf diesen
Beitrag keine Steuer zahlen muss. Der Angestellte kann dieses Geld jedoch erst mit 60
Jahren benutzen. Es gibt zur Zeit auch verschiedene bezahlte Kurse und Schulungen,
die die Qualifikation der Arbeitnehmer erhohen. Die Firma kann diese Kosten fiir die
Qualifikationserhohung von der Steuer beziehen. Der Arbeitgeber hat auch die

Moglichkeit, den Angestellten auf die Freizeitgestaltung hochstens 20 Tausend Kronen
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mit der Steuerbegiinstigung beizutragen. Es werden verschiedene Sport-, Rekreation-,
Kultur und Gesundheitsscheine oder hochwertige Gesundheitspflege von dem
Arbeitgeber angeboten. Oft kann man Erméfigungen fiir die Angestellten sehen, die
von der Tatigkeit der Firma zusammenhédngt. Manche Organisationen bieten ihren
Arbeitnehmern ein Dienstauto oder eine voriibergehende Unterkunft an. Die
Beschiftigten, die in der schlechten Lebenssituation geraten, kdnnen ihren Arbeitgeber
um eine begiinstigte Anleihe bitten. Von der Einkommensteuer werden die Anleihe bis
100 Tausend Kronen fiir das Wohnen und die Anleihe fiir die Uberbriickung der

schlechten Lebenssituation bis 20 Tausend Kronen befreit.

Abb. 5 Die Beschiftigungsvorteile®

Der Beschiiftigungsvorteil Der Anteil der Firmen, die ihn leisten
Die Verpflegungskarten 97 %
Die Zusatzrentenversicherung 86 %
Die Schulung und Kurse 86 %
Der Sport, die Kultur und Rekreation 78 %
Das Dienstauto 75 %
Die begiinstigten Anleihen 50 %
Die arbeitsfreie Zeit 47 %
Die Lebensversicherung 42 %

5 [14] MACHA, P.: Ke stravenkdm miize piibyt i masér, Jindtichohradecky denik, &islo 33/2008, J.
Hradec 2008, ISSN 1802-081X
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2 Paradise Casino Admiral, a. s.

Quellen [17], [22].

Das Casino Colosseum wird insbesondere von der Aktiengesellschaft Paradise Casino
Admiral (PCA) bewirtschaftet. Nicht nur diese Firma ist jedoch im Casinobetrieb tétig.
Es gibt die Gesellschaft mit beschrinkter Haftung American Game (die
Tochtergesellschaft der Firma Paradise Casino Admiral, a. s.), die sich unter anderem
um das Bistro und um gastronomische Dienstleistungen kiimmert, und die Firma
European Data Operating, s. r. o. (die Tochtergesellschaft der Gesellschaft mit

beschriankter Haftung European Data Project), die die Bewachung leitet.

Die Aktiengesellschaft Paradise Casino Admiral wurde am 5. Mai 1997 als eine
Tochtergesellschaft der Firma European Data Project, s. r. o. gegriindet. Die
Gesellschaft European Data Project ist ein wichtiger Bestandteil eines grofen Konzerns
und gerade mittels dieser Firma gehort PCA zu einer Gruppe der Firmen Novomatic
Group of Companies, die ein Casino- und Spielcasinonetz fast in der ganzen Welt

besitzt.

/N

== _ European Data Operating, s. r. o.

American Game, S. r. 0.

Der Sitz der Firma ist in Siidmdhren in 683 01 Rousinov, Komotany 146. Die
Identifikationsnummer der Gesellschaft ist 253 36991 und die Rechtsform der
Gesellschaft ist die Aktiengesellschaft. Als Unternehmensgegenstand wurden folgende

Tatigkeiten genannt:
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e Der Kauf der Ware zum Zwecke des weiteren Verkaufs.

¢ Die Beschaffung.

e Die Marketingdienstleistungen.

e Der Vermittlungsdienst.

e Die Organisations- und Wirtschaftsberatung.

e Die Vermietung der beweglichen Sachen.

e Das Betreiben der Wettspiele laut des Gesetzes 202/1991 Sb.

e Die Geldwechseldienstleistungen.

Namens der Aktiengesellschaft PCA handelt das statutarische Organ, der Vorstand und

den Vorstand vertritt nach aufen namens der Gesellschaft der Vorstandsvorsitzende.

Die Gesellschaft Paradise Casino Admiral ist eine der filhrenden Organisationen, die die
Wettespiele unter dem Namen ,,Casino Admiral betreiben. Einzelne Betriebe kann man
in der ganzen Tschechischen Republik finden. Die Firma orientiert sich natiirlich vor
allem auf groPe Stiddte mit vielen potenziellen Gésten. Zurzeit werden mehr als 11
Casinos und 10 Spielcasinos in Tschechien betrieben und diese Zahlen sollten sich in
der Zukunft noch erhdhen, weil die Gesellschaft PCA weiter expandieren will. Sie
konzentriert sich dabei nicht nur auf gropere Stidte, sondern auch auf Kleinstddte. Der
Konkurrenzvorteil der Firma PCA besteht darin, dass in allen Betrieben den Gésten
schone Interieurs und Dienstleistungen auf hohem Standard angeboten werden. Eine
Selbstverstiandlichkeit ist, dass alle Gewinne erfolgreichen Gésten sofort ausgezahlt

werden.
Im Casino werden folgende Spiele angeboten: Live Game (Amerikanische Roulette,

Black Jack, Poker), Casino Admiral Gewinnautomaten, Admiral Video Lottery

Terminal (VLT), Elektronische Rouletten und Touchbet Rouletten.
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: 3 CASINO
2.1 Casino Admiral ADMIRAL

COLOSSEUM L(JL(JS S "—L’Nl

NOVOMATIC GROUP OF COMPANIES

Quellen [3], [16].

Dieses Casino befindet sich in der zollfreien Zone im Grenzort Haté 189, 669 02
Chvalovice. In der Ndhe des Gebidudes gibt es zahlreiche ,,Duty Free Shops®,

Markthallen, Geschéfte und auch andere Casinos und Spielcasinos.

In der Firma Paradise Casino Admiral, a. s. sind ungefihr 200 Arbeitnehmer
beschiftigt. Man kann sagen, dass ca. eine Hélfte davon im Casino Colosseum arbeitet.
Dieses Casino ist eines der groften, schonsten und meistbesuchtesten Casinos in der

Tschechischen Republik.

Der Name Colosseum symbolisiert den Zusammenhang mit der Antike. Das Colosseum
in Rom ist das Symbol der Ewigkeit, der Macht, aber auch des Schmerzes und Leidens.
(Zurzeit ist es eine der bedeutendsten und bekanntesten antiken Sehenswiirdigkeiten in
Rom). Der Name kommt von der kolossalen Statue des Kaisers Nero (36 m grof}). Der
Kaiser Vespasianus lief im Jahre 72 n. Chr. diese Arena in Rom erbauen. Acht Jahre
spiter, wiahrend der Herrschaft des Kaisers Tito wurde dieses Gebdude mit drei
Stockwerken festlich eroffnet. Es fanden da blutige Wildtierhetze und
Gladiatorenkdmpfe statt, die ungefahr 50 Tausend Zuschauer anschauen konnten. Es
wird geschitzt, dass im Colosseum mehr als 400 Tausend Menschen infolge der
Kampfe starben. Der Kaiser Honorius verbot diese grausamen Gladiatorenspiele im

Jahre 404 n. Chr.

Die Geschichte des bekannten Gebédudes inspirierte die Gesellschaftsfiihrung im Jahre
2005 zur Benennung ihres grofiten Casinos nach dem antiken Wunder. Die Firma
Paradise Casino Admiral {ibernahm fiir ihre Casinogebdude nicht nur den interessanten
und bekannten Namen, sondern auch den runden Grundriss und den Stil der

Inneneinrichtung.
Wie schon frither erwidhnt wurde, von grofer Bedeutung fiir die Personalfiihrung ist,

dass sich das Casino in der zollfreien Zone am Grenziibergang ,,Haté-Kleinhaugsdorf*

befindet. Demzufolge kommen die meisten Giste aus Osterreich. Fiir sie wird der
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Betrieb rund um die Uhr erdffnet. Man kann da an 160 Spielautomaten Admiral und
an30 Video-Lotterie-Terminals Admiral spielen. Fiir traditionelle Spieler werden 29
Tisch- und Pokerspiele vorbereitet: American Roulette, Admiral Multiroulette und
Touch Bet Roulette, Black Jack, Oasis Stud Poker, Ultimate Texas Holdem, Texas
Holdem Poker, Casino Stud Poker, Card Stud Poker, Let it Ride, Omaha Holdem usw.
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3 Geschichte des Casinospieles
Quelle [7].

Weil es sich um eine ganz spezifische Branche handelt, sollte ich anfangs die
Geschichte und die Gegenwart des Casinospieles kurz beschreiben. Die Anfange der
Unterhaltungsbranche sind sehr alt und man kann leider nicht klar sagen, im welcher
Region der Welt die ersten Schritte zu den Casinospielen gemacht wurden. Wir wissen,
dass schon die antiken Krieger auf den Spitzen ihrer Schwerter mit Schutzschilden
kreiselten. Manche Experten behaupten, dass das erste Roulette wahrscheinlich als eine
Mischung der mittelalterlichen Brettspiele in China, in Italien und in Frankreich

entstand.

Im 18. Jahrhundert hatte ein grofer Hasardspielaufschwung in dem Kurort Bath in
England. Hiesige Géste verspielten in den Spielsalons Hunderttausende und die
Popularitdt des Casinobetriebes verursachte, dass vor allem reiche Unternehmer und
Adelige neue Spielcasinos griindeten. Im Jahre 1739 verzeichnete England so viele
Selbstmorde wegen der Spielleidenschaft, dass ein Sondergesetz alle Hasardspiele ganz
verbot. Dank der Steuern verdiente der Staathaushalt grofe Summen von Geld und die
Politiker wussten sehr gut, dass ein Totalverbot des Casinobetriebes eine kontinuierliche
Einnahme des Geldes drosseln wiirde. Das war der Anfang des Regierungskampfes
gegen die Unterhaltungsbranche und der Rechtsbeschriankungen. Sehr dhnlich sah die
Entwicklung in Paris aus. Die franzosischen Beamten kdmpften vor allem gegen illegale
Spiele. Paris ohne Heilbdder war eine europdische Ausnahme, weil sich die meisten

Casinobetriebe in Kurorten befanden.

Es war ein Problem fiir die Besitzer und Architekten, wie sich die Spielsalons von den
anderen Hausern in einem Kurort unterscheiden sollten. Auch der Name Casino hat eine
eigene komplizierte Geschichte. Am Anfang erschienen Bezeichnungen wie z. B.
Allsaal, Gellerie, Regentenbau, Gesellschaftshaus oder Maison d'Assemble und
Assembly Rooms. Ende des 18. Jahrhunderts wurde am meisten der Ausdruck Redoutte
und spéter Kurhaus oder Arkadehaus benutzt. Diese Gebdude wurden im Laufe der Zeit

oft mit breiten Kolonnaden, gerdumigen Pavillons und sogar mit einem eigenen
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Bahnhof erweitert. Anfang des 19. Jahrhunderts wurde fiir europédische Unternehmen,
in denen Hasardspiele betrieben wurden, der Ausdruck Casino benutzt. Der Name
Casino bezeichnete spéter kleinere offene Sidle mit Musik und Tanz, wo sich Menschen
in kleinerer Zahl miteinander zur gemeinsamen Unterhaltung trafen. Die meisten
Besucher eines Casinos waren die reichen Angehorigen des Mittelstands. Sie fithrten da
ihre gesellschaftliche Stellung vor und zeigten ihren Reichtum und ihre wachsende
Macht. Spiter wurde der Name Casino auch mit der Armee verbunden, denn so wurden

die Aufenthaltsraume fir Offiziere benannt.

1827 wurde ein modernes Casino in New Orleans und fiinf Jahre spéter in Washington
eroffnet und damit wurde der Anfang des Casinobetriebes in den Vereinigten Staaten
gestartet. Hier spielten nicht nur reiche Unternehmer und Plantagenbesitzer, sondern
auch Regierungsmitglieder, Senatoren, Kongressménner und foderale Beamte. In
Louisiana wurde das Casinohasard als ein Verbrechen betrachtet und das Casino in New
Orleans und viele andere mussten geschlossen werden. Die Nachfolge dieses Verbotes
war unklar. Obwohl das Hasard verboten wurde, die Spieler kamen in ein anders Land,
in dem die Hasardspiele legal waren. Die Staatsregierung begriff, dass man das Hasard
ganz nicht vernichten kann und nur die Empfinge von den Hasardspielen verloren
gingen. Die SchlieBung der Casinos bedeuteten Arbeitsplatzverlust fiir manche
Angestellten, die hierher aus Frankreich, Deutschland oder Belgien kamen. Diese
Menschen griindeten vielmehr ihre eigenen Casinobetriebe in anderen Landern, wo es

erlaubt war.

Die bekanntesten Casinos der Welt befinden sich in Spa (Belgien), Baden-Baden
(Deutschland), Bad Homburg (Deutschland), Monte Carlo (Monaco), Siidfrankreich,
Baden (Osterreich), Reno (Nevada, USA), Las Vegas (Nevada, USA), Atlantic City
(New Jersey, USA), Foxwoods (Connecticut, USA), Ontario (Kanada), in Siidafrika und
Australien. In der Tschechischen Republik kann man die beriihmtesten Casinos in
Karlsbad oder in Prag besuchen. Das grofite Casino bei uns befindet sich jetzt in

Siidméhren in der zollfreien Zone in der Grenznihe von Osterreich.

Casinos in der ganzen Welt konnen unterschiedlich aussehen und es werden
unterschiedliche Dienstleistungen angeboten, jedoch gibt es trotzdem gemeinsame

Grundziige. Das Personal muss dhnliche Prinzipien achten und wird von Seiten der
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Gesellschaftsfiihrung und der Giéste unter Druck gesetzt. Fast immer mussten die
Casinoangestellten in der Nacht arbeiten und die Verantwortung fiir das eventuelle
Manko tragen. Sie wurden schon seit jeher fiir eine aulergewohnliche Arbeitserfiillung
hoch bewertet und deshalb lockte das Casino neue Angestellte mit seiner Exklusivitét.
Zur Zeit kampft die tschechische Casinobranche gegen den Mangel an erfahrenen und
fahigen Croupiers und Fithrungskréften, weil sie oft vor allem ins Ausland weggehen.
Es gibt auch eine deutliche Tendenz, die uns zeigt, dass immer mehr Beschiftigte im
Casinobereich durch Maschinen ersetzt werden. Der Grund ist einfach, Spieler
bevorzugen meistens neue Technologien wegen mehr Unterhaltung, Anonymitit und
Bequemlichkeit. Fiir die Firmenmanager hat der Personalabbau seine Vorteile. Die
Personalkosten sinken und es gibt weniger Probleme und Konflikte mit den

Angestellten.
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4 Die Personalfihrung in der Firma
Paradise Casino Admiral, a. s.

4.1 Die Bildung und die Analyse der Arbeitsstellen.

Quelle [22].

Folgende Analysen mochte ich iiber die Angestellten des Casinos Colosseum
verarbeiten, die bei der Aktiengesellschaft Paradise Casino Admiral und bei ihrer

Tochtergesellschaft American Game, s. 1. 0. arbeiten.

4.1.1 Die Organisationsstruktur

Zur Zeit arbeiten bei der Firma ca. 200 Angestellte und die Zahl der Arbeitnehmer
erhohte sich stindig im Laufe der letzten vier Jahre. Dies wird in einem kleinen Graf

dargestellt. Links ist die Zahl der Angestellten und unten der Zeitraum in Jahren.

Abb. 6 Die Angestelltenzahl

Die Angestelltenzahl
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Die Organisationsstruktur sieht ganz einfach aus. An der Spitze der Firma steht der
Vorstandsvorsitzende, der Namens der Gesellschaft Paradise Casino Admiral (PCA)
handelt. In der Organisationshierarchie steht unter ihm der Generaldirektor PCA. Thm
sind die Manager einzelner Casinos verantwortlich. Die Zahl der einzelnen Casinos und

Spielcasinos bewegt sich gegen 25 und jedes Casino leitet ein Casinomanager. Seine
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Arbeit ist jedoch nicht einfach und ihm steht mindestens ein Managerassistent zur
Verfiigung.

Diese Struktur ist auf dem ersten Blick leicht und funktionell. Sie befriedigt die
Bediirfnisse dieser Branche. In der Hierarchie gibt es noch ein Lohnbiiro. Das Lohnbiiro
befindet sich einwenig auBerhalb der Firmenstruktur und besorgt vor allem die
Lohnbuchhaltung aller Angestellten mit Ausnahme der Beschéftigten im Casino
Colosseum. Dieses Casino braucht ndmlich ein spezielles Herantreten und so wird fiir
dies noch eine spezielle Lohnbuchhaltung mit dem Sitz direkt im Gebdude des Casinos
errichtet. Die Organisationsstruktur der Firma Paradise Casino Admiral, a. s. befindet

sich in der Beilage der Diplomarbeit.

Jetzt mochte ich mich auf die Personalstruktur im Casino Colosseum konzentrieren.
Wie ich schon frither geschrieben habe, handelt es sich um das grofte Casino der Firma.
Ich habe dieses Casino ausgewdihlt nicht nur wegen seiner Grofe, sonder auch wegen

der Vielfalt des Personals.

Im Casino Colosseum arbeiten 116 Arbeitnehmer. Davon sind 22 (die Kellnerinnen und
Bistroarbeiter) unter der Firma American Game titig und 4 European Data Operating,
s. 1. 0. Angestellte, die die Leibwache besorgen. Es herrscht da eine leichte Mehrheit
der Frauen (64) zu 52 Méannern. Das Durchschnittsalter der Arbeitnehmer ist gegen 28
Jahre. Das heifit, dass es sich iiberwiegend um eine ganz junge Gemeinschaft handelt.
Und dies bringt manche spezifische Vor- und Nachteile fiir die Arbeitnehmer und fiir
die Personalfiihrung mit sich. Ein junges Kollektiv zeichnet sich durch grofe
Flexibilitit und Energie aus, aber anderseits ist daflir eine bestimmte mangelnde

Erfahrung ganz typisch.
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Abb. 7 Die Professionsstruktur der Angestellten im Casino Colosseum

PROFESSIONGRUPPE |ZAHL A PROFESSION ZAHL
Casinofiihrung 5 Hauptmanager !
Managerassistenten 4
Spielboss 5
Live-Spiel 44 Inspektor 18
Dealer 21
Raumpflegerinnen 8
Stiitzapparat 14 Instandhaltungstechniker | 1
Fahrer 5
Empfangsdamen 4
Rezeption + Kameras 12 Leibwache 4
Kameraoperatoren 4
Slot + Kassierer 17 Kassierer 0
Slot Attendant 8
Bistro + Kellnerinnen 22 Kellnerinnen 12
Bistrobedienung 10
Hostess 1 Hostess 1
Lohnbuchhaltung 1 Lohnbuchhaltung 1
SUMME 116 SUMME 116

Abb. 8 Das Professionsstrukturdiagramm

DIE PROFESSIONSSTRUKTUR

Lohnbuchhaltung; Casinofithrung; 5

Hostess; 1

/

Bistro + 1

Kellnerinen; 22

\

Slot + Kassierer;
17

T~

Stiitzapparat; 14

Rezeption +

Kameras; 12

— Live-Spiel; 44

Was die Ausbildung betrifft, erfordert diese Branche keine spezielle Schulausbildung.

Die Gesellschaftsfiihrung hat keine aufergewohnliche

Anforderungen an die

Ausbildung der Arbeitnehmer und daraus folgt auch die Ausbildungsstruktur des

Personals.
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Abb.9 Die Ausbildung der Angestellten

AUSBILDUNG ZAHL
Grundschule 4
Berufsschule 60
Fachmittelschule 32
Berufsschule + Abitur |16
Gymnasium 3
Fachoberschule 0
Hochschule 1
SUMME 116

Ich versuche jetzt, einzelne Professionen kurz zu beschreiben. Es handelt sich um eine
ganz spezifische Branche und einem Mensch, der niemals ein Casino besucht hat,

konnten manche Ausdriicke oder Berufsbezeichnungen ganz unbekannt sein.

Zur Casinofiihrung zdhlt man nicht nur den Casinochef (Casinohauptmanager), sondern
auch seine Assistenten und Flormanager. Der Casinohauptmanager ist die wichtigste
Person eines Casinos. Er teilt jeden Abend Casinoergebnisse (Gewinne oder Verluste)
dem Generaldirektor mit. Und allgemein kann man sagen, dass er fliir den ganzen
Betriebsgang des Casinos verantwortlich ist. Er kommuniziert jeden Tag mit dem
Generaldirektor und setzt ihn iiber die Spielergebnisse, die Zahl der Géste und

eventuelle Probleme in Kenntnis.

Die Managerassistenten losen vor allem Konflikte zwischen den Gésten und der
Bedienung. Sie kiimmern sich weiterhin um eine angenehme Atmosphdre fiir die
Casinogdste und liberwachen das Live-Spiel und die Slot Attendants. IThnen helfen noch
bei der Uberwachung iiber das Casinogeschehen die so genannten Flormanager. Die
Casinofiihrung arbeitet nur in der Nacht, wenn hier die meisten Géste kommen. Mit

ithnen kommen auch Croupiers.

Die Croupiers im Casino teilen sich in Dealers, Inspektoren und Spielbosse. Als
Dealers werden die Croupiers mit kurzer Praxis, oder direkt nach dem Croupierkursus
bezeichnet. Er steht in dieser Hierarchie auf der niedrigsten Position. Das heifit, dass ein
Dealer die essentielle Bedienung der American Roulette leistet und den Giésten

Spielkarten austeilt. Direkt neben ihm sitzt der sogenannte Inspektor, der iliber das
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Spiel wacht. Er kontrolliert die Spielprozedur und 16st die Konflikte mit den Gésten oft
wegen der Spiteinsdtze. Er muss natiirlich auch das Benehmen der Géste beobachten,
ob sie nicht beim Spiel mogeln, den Dealer nicht betriigen und laut der Regeln spielen.
In der Hierarchie ganz oben steht der Spielboss. Dieser Mensch hat den Uberblick iiber
alles, was beim Live-Spiel passiert. Er widmet sich den Spielern und kontrolliert die
Gesamtsituation an den Spieltischen. Im Wesentlichen hilft er den Managerassistenten

bei der Uberwachung des Live-Spiels im Casino.

Die Slot Attendants sind wichtige Menschen, die im Casino rund um die Uhr arbeiten.
Sie kiimmern sich um Giste, die an den Automaten, oder Multiroulette und Touch Bet
Roulette spielen. Haben Spieler Gliick, kommen die Slot Attendants zu ihnen und
schreiben auf einen kleinen Vordruck ihren Gewinn und geben dies den Gisten. Die
Spieler gehen danach mit diesem Zettel an die Kasse, wo sie diese Summe in Banknoten
bekommen. Bis Abends sind gerade die Slot Attendatns die Alleingeschéftsvertreter, die
sich im Raum des Casinos bewegen. Die Spieler, die in der Geschichte einen enormen
Gewinn erreichten, miissen durch die Slot Attendants immer unter Aufsicht gehalten
werden. Man muss ihre Einsétze, Spielweise und Gewinnhohen beobachten, damit ihre

eventuellen unsauberen Praktiken festgestellt werden.

In einem speziellen Biiro arbeiten die sogenannten Kameraoperatoren. Diese
Menschen beschiftigen sich mit der technischen Uberwachung der Giste, hdren
Gesprache beim Live-Spiel durch den Abhorapparatur ab. Die Kameraoperatoren
konnen die Automaten aufmachen und kleine Reparaturen durchfiihren. Alle
Aufzeichnungen des Kamerasystems und Audiobdnder werden gespeichert und dienen

als die wichtigsten Beweise bei Konflikten mit den Spielern.

Die Kassierer sitzen hinter dem schussfesten Fenster und zahlen den Gésten ihre
Gewinne aus. Spieler kommen mit den Zetteln von den Slot Attendant oder mit Jetons
vom Live-Spiel. Es ist auch moglich, an der Kasse andere Wéhrungen in Euro zu
wechseln. Zusammen mit den Slot Attendants machen die Kassierer die Buchinventur
der Automaten und Multirouletten und mit den Spielbossen und Managerassistenten die
Buchinventur des Live-Spiels. Falls der Spieler einen hohen Gewinn erreichte, muss der
Kassierer den Casinomanager oder den Generaldirektor anrufen. Es konnte ndmlich zur

Spielanlagebeschddigung oder zu anderen unsauberen Gewinnmethoden kommen.
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Im Empfangsraum sitzt die Empfangsdame mit der Leibwache. Alle Géste, die ins
Casino kommen, miissen ihre Personalien vorlegen und sie bekommen eine spezielle
Karte, mit der sie sich in weiteren Besuchen anstatt des Personalausweises zum Betreten
ausweisen. Diese Karte hat nicht nur die Funktion als eine Uberwachung iiber die Zahl
und den Namen der Giste, sondern auch eine Zahlungskarte die automatisch jeden
Monat mit einem Betrag von 30 EUR geladen wird. Die Karte kdnnen Géste am Bistro
benutzen, wenn sie etwas zum Essen bestellen. Die Casinogidste bekommen im
Wesentlichen warmes Essen kostenlos. Die Leibwache sind die Angestellten der Firma

European Data Operating, s. r. 0. (EDO).

Die Hostess kiimmert sich um die aktuelle Ausschmiickung und Dekoration der
Gebidude. Sie versendet den Gésten Einladungskarten und sie sorgt flir eine schone
Atmosphére fiir die Casinogéste. Wenn ein spezieller Event stattfindet, arbeitet sie als

Moderatorin und verlost gew6hnlich die Mitternachtslotterie.

Zum Stiitzapparat gehoren Fahrer, Raumpflegerinnen und der Instandhaltungstechniker.
Die Fahrer besorgen den Transfer des Personals von Treffpunkten in Znojmo zum
Casino. Wie ich schon frither geschrieben habe, das Casino Colosseum befindet sich
gerade in der zollfreien Zone und der offentliche Verkehr aus Znojmo reicht leider
nicht. Den Arbeitnehmern aus dem Casino steht zur Wahl, ob sie lieber mit ihren
eigenen Autos fahren mochten, oder ob sie die Moglichkeit des kostenlosen
Firmenverkehrs ausnutzen. Die Fahrer miissen immer bereit sein, mit dem Firmenauto
irgendwann die Manager oder Croupiers abzuholen und entweder nach hause, oder zur

Arbeit hinzufihren.

Die Raumpflegerinnen und der Instandhaltungstechniker arbeiten im Casino vor
allem am Morgen und Vormittag, weil da nur wenige Géste spielen und der Raum fast
leer ist. Der Instandhaltungstechniker repariert kleine Defekte und zusammen mit den
Raumpflegerinnen bereiteten den Raum fiir den Abend vor, wenn die Casinogéste
wieder kommen. Andere Raumpflegerinnen kommen zur Arbeit in der Nacht und

sorgen fiir die Reinheit und angenehme Umgebung.

Neben der zentralen Lohnbuchhaltung in Komotfany gibt es noch eine spezielle

Lohnbuchhalterin im Casino Colosseum. Sie beteiligt sich zwar an der
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Betriebsfiihrung nicht, jedoch sie wird teilweise als eine Personalabteilung fiir das
Casino Colosseum gehalten. Wie ich schon frither geschrieben habe, in diesem Casino
sind insgesamt drei Organisationen tdtig (Paradise Casino Admiral, a. s.; American
Game, s. 1. 0. und European Data Oerating, s. r. 0.). Diese Lohnbuchhaltung beschéftigt
sich nur mit den Lohnen der Arbeitnehmer der Firma Paradise Casino Admiral. Die
Lohne der anderen Arbeitnehmer werden durch die Lohnbiiros der beiden anderen

Firmen verarbeitet.

Zu den Arbeitnehmern der Firma American Game, s. r. 0. zdhlt man die Kellnerinnen
und die Bistroarbeiter. Fiir sie gibt es da einen Bistromanager, der sich hauptsédchlich
um eine problemlose Getrdnke- und Essenversorgung kiimmert. Er optimiert die Zahl
der Kellnerinnen und iiberwacht die Bistroarbeiter. Das Essen wird in einer grofen
Kiiche auPerhalb des Casinos vorbereitet und schon fertig gegen 16 Uhr ins Bistro
geliefert. Ans Bistro kommen Géste mit den Eintrittskarten und wéahlen aus den
angebotenen Speisearten, die den Gésten zur Verfiigung stehen. Der Spieler legt dem
Bistroarbeiter ihre Karte vor und er rechnet den Essenpreis auf der Karte ab. Wie ich
schon erwéhnet habe, jeden Monat 14dt das Casino die Eintrittskarten der Géste mit dem

Betrag 30 EUR.

Die Kellnerinnen servieren den Spielern warme, kalte, alkoholfreie und alkoholische

Getrianke kostenlos.

4.2 Die Personalplanung

Quellen [18], [4], [5], [22].

4.2.1 Die Personalkosten

Zu den wichtigsten Faktoren der Personalplanung gehort die Voraussetzung der
Personalkosten. Die Gesamtkosten der Aktiengesellschaft Paradise Casino Admiral
stiegen im Jahre 2006 auf 1063 667 000,- CZK. Davon sind 69 438 000,- CZK
Personalkosten. Das zeigt, dass die Personalkosten nur 6,5 % der Gesamtkosten
bedeuten. Im letzten Jahren stiegen beide Werte proportional, wie es im folgenden

Graph dargestellt wir.
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Abb. 10 Die Personal- und Totalkosten
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In der folgenden Tabelle kann man deutlich sehen, dass sich die Zahl der Angestellten
und die Lohnkosten langsam erhohen. Die Lohne der Gesellschaftsfithrung wachsen

viel schneller als die der anderen Angestellten (um 9 % im Vergleich zum vorigen Jahr).

Abb. 11 Die Entwicklung der Personalkosten

2005 2006 Index Durchschnitt- Durchschnitt- Index
Kosten pro 1 Kosten pro 1
Angestellten Angestellten
2005 2006
(Tausend (Tausend
CZK) CZK)
Zahl 7 7 1,00
Manager 874 951 1,09

Kosten 6121 | 6656 | 1,09
(Tausend CZK)

Zahl 186 189 1,02

Personalkosten 314 332 1,06
(Tausend CZK) 58 404 62 782 1,07
Andere L 43219 | 46506 | 1,08 232 246 1,06
(Tausend CZK)
Angestellte -
Kosten auf soziale
Versicherung und
Kranken- 15185 16 276 1,07 82 86 1,05
Versicherung

(Tausend CZK)

Ich habe die Lohne der Fiihrungskréifte von den anderen Angestellten abgeteilt, weil
ihre Entlohnung viel gréfer ist und die Gesamtstatistik zu positiv beeinflusst. Meine
die

Arbeitszahlerhohung stiegen. Weil die Durchschnittkosten auf einen Angestellten auch

einfache Analyse beweist, dass Personalkosten nicht nur wegen der

wuchsen (die Durchschnittlohnkosten auf einen Arbeitnehmer steigen um 6 % jéhrlich).

Auch die Durchschnittlohnkosten fiir einen Angestellten (aufer des Managements)
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bewegen sich im Jahre 2006 um 246 000,- CZK. Das heift, dass jedem Angestellten
monatlich gegen 20 500,- CZK Bruttolohn ausgezahlt wird.

Meine Arbeitshypothese ,,Die Personalkosten sind einer der grofften Kostenfaktoren
der Firma und deshalb muss die Geschiftsleitung dem Personalfiihrungsbereich
besondere Beachtung schenken* wird durch diese Analyse nicht ganz bestitigt. Fast 70
Mio. CZK spielt im Zusammenhang mit mehr als eine Milliarde Kronen der
Gesamtkosten keine wichtige Rolle (der Anteil der Personalkosten an die Gesamtkosten
bildet nur 6,5 %). Der zweite Teil der Hypothese ist jedoch von grofer Bedeutung, weil
in einer modernen Gesellschaft die menschlichen Quellen richtig und effektiv geleitet

werden miissen. Das zeigen die folgenden Analysen.

Die Personalstrategie der Gesellschaft stammt aus der sorgfiltigen Beobachtung nicht
nur des tschechischen, sondern auch des europdischen Arbeitmarktes. Vor allem in die
fiihrenden Positionen werden die Angestellten aufgenommen, die in der Branche schon
lange titig sind. Es gibt jedoch einen Mangel an fahigen und erfahrenen Menschen, die
sich in Casinospielen gut orientieren. Die Mutterfirma EDP hat ihre
Schwestergesellschaften in ungefdhr achtzig Landern der Welt und dank der guten
Kontakte mit diesen Gesellschaften vor allem in Europa nutzt Paradise Casino Admiral
der Moglichkeit aus, fahige und erprobte Fiihrungskréfte an die Spitzen seiner Betriebe
zu setzen. Der Transfer der Angestellten funktioniert ganz gewdhnlich zwischen den
mitteleuropdischen Liandern wie der Tschechischen Republik, der Slowakei, der BRD

und Osterreich.

Bei der Personalplanung beeinflussen die Firma manche duflere Faktoren. Zu den
wichtigsten Faktoren zdhlt man wirtschaftliche, technologische, demographische und
kulturelle Trends. Fiir die Personalfiihrung sind hohe Arbeitslosigkeit in Siidméhren,

steigender Durchschnittslohn und technologische Entwicklung von gréfter Bedeutung.

4.2.2 Arbeitsmarkt in Siidmdhren

Jetzt mochte ich die Situation des Arbeitsmarkts ndher beschreiben. Die Stidméhrische
Region zidhlt etwa 1,13 Mio Einwohner und die Arbeitslosenquote im dritten Viertel des

Jahres 2007 bewegte sich um 7 %. Das heif, dass es in dieser Region ungefdhr 50
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Tausend Jobanwérter gab. Dieses Ergebnis zeigt, dass die Position der Siidmédhrischen
Region im Vergleich zum gesamtstaatlichen Durchschnitt (6,16 % Arbeitslosenquote)
nicht besonders stark ist. Viel schlimmer sieht die Arbeitssuchesituation im Bezirk
Znojmo aus. Wegen des Zusammenbruchs und der 6konomischen Schwierigkeiten
mancher bedeutende Industriebetriebe in der Stadt Znojmo (Gala, Keramické zavody,
...) im laufe der 90er erhohte sich die Zahl der Jobanwirter auf fast 6 Tausend (10 %
Arbeitslosigkeit). Damit fiel der Bezirk Znojmo auf den 68. Platz von allen 77 Bezirken

in Tschechien zuriick.

Nicht nur der Bankrott der gropten Arbeitgeber in Znojmo, sondern auch der Zerfall der
Agrarbetriebe (Znojmia, Fruta Znojmo, ..) und Einschrinkung der Bus- und
Zugverbindungen mit anderen Regionen produzierten eine Armee der verzweifelten
Arbeitssucher. Das alles wurde durch die mangelnde Unterstiitzung der Klein- und
Mittelbetriebe, mit der geénderten Agrarpolitik und mit der Beschrankung der Frequenz

des offentlichen Verkehrs verstarkt.

Die Auswirkungen der Arbeitslosigkeit in einer Region bestehen in dem Riickgang der
Einnahmen der hiesigen Héndler, in der Verschlimmerung der zwischenmenschlichen

Verhiltnisse, im Wachstum der Kriminalitit usw.

Das Problem mit der stindigen Arbeitslosigkeit verursacht nicht nur den sinkenden
Lebensstandart und sozialen Schwierigkeiten der Bevolkerung, sondern auch einen
spezifischen Zutritt zur Losung der Personalpolitik einiger Unternehmen. Je hoher die
Arbeitslosenquote steigt, desto leichter ist es fiir den Betrieb, einen Jobanwirter zu
finden. Die Firma muss keine Anwerbungskampagne bezahlen und auch die
angebotenen Lohne und Arbeitsbedingungen sind meistens miserable. (Aber das gilt nur
allgemein und diese Modellsituation entspricht nicht immer der Realitdt auf dem

Arbeitsmarkt).

In Znojmo kémpft das Arbeitsamt gegen die Arbeitslosigkeit mit Hilfe der EU mittels
des Landentwicklungsprogramms und manchen regionalen Programmen. Es gibt
zahlreiche Weiterbildungskurse fiir die Arbeitnehmer. Die Stadt unterstiitzt das
Unternehmen durch ermifigte Mieten der gewerblichen Rdume, dem giinstigen

Angeboten von Grundstiicken und der Immobilien zum Verkauf oder zur Vermietung.
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Die Stadt kann den hiesigen Firmen 6ffentliche Auftrige vergeben. Es ist auch notig,

die Verkehrsinfrastruktur auszubauen oder zu vollenden.

4.2.3 Bruttolohn In der Tschechischen Republik

Im vierten Quartal 2007 stieg der monatliche Durchschnittsbruttolohn auf 23 435,-
CZK. Das heif3t, dass der Bruttolohn zwischenjéhrlich um 6,8 % gestiegen hat. Wegen
der hohen Inflation stieg der Reallohn nur um 1,9 %. Unwesentlich hoher war der
Durchschnittsbruttolohn im Unternehmenssektor 23 484,- zum Durchschnittsbruttolohn

im Staatsektor 23 259,- CZK.

In dieser Tabelle kann man sehen, wie die monatlichen Durchschnittsbruttolohne
zwischen Jahren 1993 und 2006 in der Tschechischen Republik stindig stiegen. Zur
Zeit verdienen die Menschen durchschnittlich fast das Fiinffache des Jahres 1993.

Abb. 12 Monatliche Bruttodurchschnittslohne in Tschechien®

T 1 20 211.

1993 1994 1995 1995 1997 1998 1999 000 :DO0M ZDOR 2003 2004 2005 2006

Die hochsten Durchschnittsbruttolohne gibt es in den Bankinstituten und
Versicherungsanstalten (39 740,- CZK), die niedrigsten Lohne haben die Menschen, die
im Unterkunft- und Verpflegungssektor arbeiten (14 103,- CZK). In der Tabelle der
monatlichen Durchschnittsbruttolohne in Tschechien im Jahre 2006 werden folgende

Branchen dargestellt.

6 CSU: Primérnd mzda [online]. 20. 11. 2007 [cit. 2008-02-16].

<http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/prumerna_mzda_zaj>.
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Abb. 13 Durchschnittslohne und Branchen’

A | Landwirtschaft, Jagdwesen, Forstwesen I | Verkehr, Lagerung
B | Fischfang, Fischzucht J | Finanzieller Vermittlungsdienst
C | Forderung der Bodenschétze K | Handel mit den Immobilien
D | Verarbeitende Industrie L | Offentliche Verwaltung
Produktion und Verteilung der .
e Elektrizitit, des Wassers und der Wérme M| Ausbildung
F | Bauwesen N Gesundhe1tspﬂege
und Sozialversicherung
G | Geschift 0 Andere 6ffentliche, soziale
H | Unterkunft und Verpflegung und personliche Dienstleistungen

In Stidméhren, bzw. in Znojmo herrscht ziemlich hohe Arbeitslosigkeit und wie sieht es
aus Sicht der monatlichen Durchschnittsbruttolohne? Man konnte vorhersagen, dass die
Menschen in dieser Region wegen der hohen Arbeitslosigkeit wenig verdienen wiirden,
jedoch bewegen sich die Bruttolohne in Siidmédhren in der ersten Hilfte der Tabelle.
Dieses Ergebnis wird natiirlich dank des hohen Lebensstandards in Brno beeinflusst,
jedoch muss jede Personalfiihrung in dieser Region mit erhdhten Personalkosten
rechnen. Dasselbe sollte auch fiir die Firma Paradise Casino Admiral gelten. Sie hat den
Vorteil, dass Znojmo ziemlich groe Probleme mit der hohen Arbeitslosigkeit hat.
Dieser Faktor verursacht, dass die Gesellschaftsfiihrung keine hohen Personalausgaben

planen muss.

" CSU: Priimérnd mzda [online]. 20. 11. 2007 [cit. 2008-02-16].

<http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/prumerna_mzda_zaj>.
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Abb. 14 Bruttodurchschnittslohne in den tschechischen Regionen8
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Die technologische Entwicklung kann man auch in der Casinobranche finden. Zum
Beispiel sieht man einen grolen Aufschwung der Nachfrage nach den elektronischen
Video-Lotterien und Multi-Rouletten. Es bringt den Gisten bestimmte Vorteile. Der
Gast kann den Automate selbst bedienen, niemand beobachtet weder seine Einsitze,
noch wie viel Geld er gewonnen hat. Neben dieser Anonymitdt sind die neuen
elektronischen Spiele unter der jungen Generation wegen der Videospielbeliebtheit
populédr. Fiir die Personalplanung bedeutet diese Tatsache, dass die Croupiers in
Zukunft immer weniger gefragt werden und allgemein wird die Zahl der menschlichen
Quellen in der Branche stagnieren oder sogar sinken. Auch die Zahl des Slot Attendatns
wird sinken, weil die Automaten Tickets mit dem Gewinn selbst drucken. In der
Zukunft wird geplant, dass die automatischen Gewinngerite den Spielern die Gewinne
auszahlen werden und der Gast konnte die einzelnen Banknoten wihlen, in denen er den
Gewinn ausgezahlt haben mochte. Das heif3t, dass die Kassierer vielleicht auch um die
Arbeit kommen. Anstatt der Empfangsdamen wird irgendwann nur ein Eintrittsterminal

stehen. Ahnliche Versuche kann man schon in deutschen Casinos finden.

8 ESU: Primérnd mzda [online]. 20. 11. 2007 [cit. 2008-02-16].

<http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/prumerna_mzda_zaj>.
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Paradise Casino Admiral schitzt den zukiinftigen Bedarf im Bereich der Aufnahme der
neuen Angestellten mit der Methode laut der vorigen Tendenzen, bzw. Extrapolation.
Die Gesellschaftsfithrung hat ausfiihrliche Pline und Schétzungen des Bedarfs der
Angestellten fiir jeden Betrieb. Es gibt in der Firma keine zentrale Personalabteilung
und jeder Casinomanager hat ziemlich einen guten Uberblick iiber die Situation im
Personalbereich. Er selbst oder der Managerassistent verhandelt oft Anforderungen
einzelner Leiter der Professionsgruppen im Casino. Er benutzt keine zeitaufwendigen
Fragebogen, sondern 16st alle Probleme durch das Gesprach mit dem Leiter, oder kann
selbst dank der Beobachtung der Angestellten am Arbeitsplatz manche
Unstimmigkeiten bemerken. Der Manager arbeitet im Casino fast jeden Tag und kann
ziemlich gut wissen, wie es in einem Casino lauft und so kann er die optimale Situation
in der Personalzahl und in der Dienstleistungsstufe. Der Nachteil dieser Methode ist in
diesem Fall, dass er nur am Abend zur Arbeit kommt und manche Unstimmigkeiten, zu
denen es im Laufe des Morgens und Vormittags kommt, sieht er personlich nicht.
Abends kommen ganz viele Géste und er hat sehr oft nicht genug Zeit alle Tatigkeiten

der Angestellten zu bemerken.

Meiner Meinung nach, werden in der Firma Paradise Casino Admiral ganz strikte Pléne
vorbereitet und benutzt, die die Frage des Personalbedarfs 16sen und laut dieser Pliane
wird in den neu gedffneten Casinos vorgegangen. In den schon eher gedffneten
Betrieben werden danach ganz einfache Methoden der Arbeitsanalyse durchgefiihrt. Der
Casinochef spricht mit den Leitern der einzelnen Arbeiter und hort ihre Anforderungen,

Bemerkungen und Vorschldge an. Auch er selbst kann sofort MaBBnahmen treffen.

Zum Personalplanungsbereich bezieht die Firma noch das Personalinformationssystem
ein. Die Personalverwaltung, Komplexrechnung und Bearbeitung des Lohnes fiihrt die

Lohnbuchhaltung.

4.3 Die Gewinnung, Auswahl und nachfolgende Aufnahme
der Angestellten

Quellen [23], [25].

Die Firma Paradise Casino Admiral nutzt bei der Eroffnung der neuen Betriebe

vorbereitete Pline der Nutzung der menschlichen Quellen aus. Laut der streng
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festgesetzten Pldne geschieht die Gewinnung der Angestellten. Wenn der Bedarf der
Angestellten in einer Berufsgruppe steigt, oder, wenn der Manager eines Casinos eine
offene Stelle besetzen mochte, stehen ithm zwei Wege zur Wahl. Er kann entweder
selbst die Angestellten suchen, oder die freien Positionen ausschreiben. Falls die
Kandidaten selbst um die Stelle bitten, ohne dass eine Suchanzeige publiziert wurde,
handelt es sich um Kostenersparnis und wirkt positiv auf die Betriebsfinanzen. Der
Manager kann entweder die Quellen aus der inneren oder duBleren Umgebung des
Betriebes nutzen. Zu den dueren Quellen, die selbst um die Arbeit bitten, gehdren die

Menschen, die nicht in der Firma arbeiten.

Zu dieser Gruppe der Bewerber zéhlt man die Schreiber und Ankommlinge, die selbst
um die Arbeit im Betrieb bitten. Die Antrdge der eventuellen Kandidaten bearbeitet
zuerst der Manager mit seinen Assistenten oder den Leitern der Professionsgruppen.
Das letzte Wort, das {iber die Aufnahme entscheidet, haben der Casinomanager und der
Generaldirektor. Ein anderes Beispiel, wann die Firma Paradise Casino Admiral keine
Jobanzeige aufgeben muss, ist die Nutzung der freien menschlichen Quellen mittels der

akzeptierten Beforderung- und Umsetzungsantrége.

Eine ganz hidufige Methode der Gewinnung der Angestellten sind verschiedene
Anzeigentypen. Paradise Casino Admiral publiziert ihre Anzeige in der Lokalpresse und
auf ihren eigenen Webseiten. Dazu habe ich einen Vorbehalt, weil ich glaube, dass die
Webseiten nicht schon aussehen und auf den ersten Blick kann man feststellen, dass sie
nicht aktualisiert sind. Der Bewerbe kann diese negative Tatsache so begreifen, dass
diese Anzeige schon alt und nicht mehr giiltig ist. Daneben werden noch die Server

benutzt, auf denen freie Stellen und Arbeitsanzeigen der Casinobranche zu finden sind.

Die Arbeitsstellen mit niedrigen Qualifikationsanspriichen findet man ganz einfach. Es
reicht, eine kleine Anzeige in der Lokalpresse zu publizieren. Im Gegensatz dazu sind
die qualifizierten Professionen sehr rar und es ist nicht leicht, einen geeigneten

Jobanwirter zu finden.

In der Anzeige publiziert die Firma die Stelle und ihre Beschreibung. Weiter findet man

in der Anzeige die Anspriiche, die ein Kandidat erfiillen muss. Casino Paradise Admiral
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verdffentlicht immer die Arbeitnehmervorteile und die Entlohnungsbedingungen. Dazu
findet man noch die Adresse und der Hinweis auf die Kontaktperson (Casinomanager).

Die Firma benutzt sehr oft die Referenzen der Menschen aus der Casinobranche, in der
nicht so viele Menschen in Tschechien titig sind. Das gilt vor allem bei den
nachgefragten Managern, Managerassistenten, Spielbossen und allgemein fiihrenden
Angestellten des Casinos. Die Referenzen spielen eine sehr wichtige Rolle, wenn es
sich um die Beschéftigten des Konzerns Novomatic Group of Companies handelt, weil
es oft dazu kommt, dass die leitenden Angestellten verschiedener Betriebe im Rahmen

des ganzen Konzerns versetzt werden.

Die Dienstleistungen der professionellen Arbeitsvermittler benutzt Paradise Casino
Admiral nicht. Auf der anderen Seite setzt der Casinochef gerne auf die Empfehlung der
standigen Angestellten, weil die gegenwirtigen Arbeitnehmer die Arbeitssituation im
Casino schon gut kennen. Sie kdnnen jetzt schitzen, ob ihre Bekannten die verlangte
Arbeit leisten konnen oder nicht. Der Manager vertraut den langzeitigen Angestellten

und nutzt iberwiegend ihre Empfehlungen aus.

Eine erprobte und oft angewendete Methode der Angestelltensuche ist die Mitarbeit mit
dem Arbeitsamt. Auer der gewdhnlichen Publikation der Anzeigen in der lokalen
Presse oder auf dem Internet ist auch die Angestelltenforderung beim Arbeitsamt
bekannt gemacht. Das Arbeitsamt in Znojmo arbeitet an der Arbeitslosenausbildung und

im Rahmen der Schulung oder Umschulung bietet es Croupierkurse an.

Leider gibt es zur Zeit einen ziemlich grolen Abgang der Croupiers ins Ausland, vor
allem nach GrofBbritannien, Irland und nach Skandinavien. In Tschechien gehen die
Angestellten zur Konkurrenz, die fiir die Firma Paradise Casino Admiral die
Aktiengesellschaft American Chance Casinos bedeutet. Deshalb sind die Manager des
Casinos dazu gezwungen, neue Angestellte in den Croupierkursen zu suchen. Die Kurse
fiir zukiinftige Croupiers organisiert die Firma Paradise Casino Admiral nicht
regelméBig, sonder nur nach Bedarf. RegelmiBige Kurse finden in der Nidhe des

Casinos nur in Brno statt. Es gibt da zwei Croupierkurse fiir die Offentlichkeit.

Es gibt eine wichtige Mallnahme im Arbeitsvertrag, damit die neu und kostenlos

geschulten und angelernten Croupiers nach einem halben Jahr nicht zur Konkurrenz
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oder ins Ausland gehen. Der Nachtrag eines Vertrages ndmlich sagt, dass falls der
Angestellte innerhalb eines Jahres weggeht, miisste er die ganze Schulungskostenhohe

von 40 Tausend CZK bezahlen.

Als Raumpflegerinnen und z. B. auch als Instandhaltungstechniker werden auch

ehemalige oder fremde pensionierte Angestellte aufgenommen.

4.3.1 Verlangte Dokumente

Der Jobbewerber muss folgende Dokumente mitbringen:

e Den Arbeitslaufzettel vom ehemaligen Arbeitgeber, bzw. eine Bescheinigung
des Arbeitsamts iiber die Evidenz auf dem Arbeitsamt, bzw. eine Bescheinigung
der Kreisverwaltung der Sozialversicherung, dass der Arbeitsanwirter eine
selbststandig und gewerbsmapig tatige Person war (Privatunternehmer).

e Die Bescheinigung iiber den Verdienst vom ehemaligen Arbeitgeber.

e Den ordentlich ausgefiillten Personalfragebogen.

e Die Fotokopien:

o Des Personalausweises
o Der Versicherungskarte
o Der Karte mit der Bankkontonummer

e Falls der Bewerber die Ermédfigung fiir ein Kind erhebt, muss er dem
Arbeitgeber eine Bescheinigung seiner Ehefrau bringen, in der sie erklart, dass
sie diese Ermépigung nicht beansprucht. Er muss natiirlich auch die Fotokopie
des Geburtsscheines seines Kindes mitbringen.

e Den Auszug aus dem Strafregister.

e Die Bescheinigung des Arztes, dass der Arbeitanwirter die verlangte Arbeit
leisten kann. Bzw. ob er fdhig ist, in der Nacht zu arbeiten.

e Die ausgefiillte Lohnsteuererklarung.

e Fin Foto.

Der Bewerber muss alle Dokumente spitestens am Tag des Berufeinstiegs vorlegen.
Der Jobanwirter muss sich bewusst sein, dass er alle Angaben in den Dokumenten
wahrheitsgemal erfiillt hat. Wenn es zu Verdnderungen in diesen Angaben kommit,

muss der Arbeitnehmer unbedingt diese Tatsache der Lohnbuchhalterin melden.
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4.3.2 Die Personalauswahl

Der Stellenbewerber sendet seinen Arbeitsantrag an die Adresse und der Manager oder
Managerassistent bewertet den Antrag. Sehr oft wird noch der Lebenslauf gewiinscht.
Nach dieser Phase wiéhlt der Manager die besten Anwérter aus und bittet sie um die
Fragebogenerfiillung und um die Vorlegung aller verlangten Dokumente. Danach wird
der Kandidat zur Besprechung mit dem Manager oder Abteilungsleiter (dem Spielboss,

Hauptkassierer, Bistrochef, usw.) eingeladen.

Die Hauptfragen der Besprechung sind Arbeits- und Lebensziele der Jobanwirter, seine
Griinde fiir die Arbeit bei der Firma Paradise Casino Admiral und oft wird er nach den
ehemaligen Jobs gefragt. Die Fragesteller interessieren sich vor allem fiir die Griinde,
warum er bei den ehemaligen Arbeitgebern seine Arbeitsverhdltnisse beendet hat und
auch sind die Fragen nach dem Familien- und Gesundheitszustand sehr beliebt. Es ist
auch iblich, dass der Manager oder der Leiter der Professionsgruppen mit dem
Anwirter den Fragebogen oder den Lebenslauf durchgeht und ihm nach unklaren oder
ungewOhnlichen Sachen fragt. Kandidaten fiir die Stelle des Croupiers miissen noch die
so genannten Table-Tests bestehen, wo sie zeigen wie geschickt und fahig sie sind. Falls
der Kandidat alle Bedingungen erfiillt und der Manager sofort davon iiberzeugt ist, dass
es sich um einen guten Arbeitnehmer handelt, kann er ihm kurz nach den Tests und der
Besprechung sagen, dass er angenommen wird. Frither muss er natiirlich eine vorldufige
Zustimmung des Generaldirektors haben. Wenn der Manager noch unentschieden
bleibt, wigt er alle Griinde fiir und gegen die Aufnahme ab und teilt dem Kandidaten

seine definitive Entscheidung innerhalb einer Woche mit.

4.3.3 Der Arbeitsvertrag

Der Auswahlprozess wird mit der Unterschrift des Arbeitsvertrages beendet. Es stehen
da folgende Sachen, die einerseits ganz allgemein sind, andererseits konnen sie die

auBergewohnliche Casinobranche gut charakterisieren.

Den Arbeitsvertrag schliefen der zukiinftige Mitarbeiter und die Firma Paradise Casino

Admiral, a. s. mit dem Sitz in Komofany 146, Rousinov 683 01,
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(Identifikationsnummer: 25336991) ab. Die Gesellschaft vertritt im Arbeitvertrag der

Vorstandvorsitzende.

Es steht im Arbeitvertrag der Arbeitsantritt, die Art der Arbeit, die der Arbeitnehmer
ausleisten soll und der Betrieb, in dem der Arbeitnehmer arbeitet. Das Arbeitsverhéltnis
wird fiir bestimmte Zeit mit der Probezeit drei Monate vereinbart. Der Lohn fiir die
geleistete Arbeit wird mit einer selbststindigen Lohnmapnahme gesichert, die der
Arbeitgeber dem Arbeitnehmer gleichzeitig mit dem Arbeitvertrag ausgibt. Der fiir die
Lohnauszahlung bestimmte Termin ist der zwanzigste Tag im Monat. Auf Grund des
Ansuchens wird der Lohn aufs Konto des Arbeitnehmers ausgezahlt. Die
Arbeitsverpflichtung dauert 40 Stunden pro Woche laut des Monatplans vom
Casinohauptmanager. Der Urlaubsanspruch macht 20 Tage pro Jahr, bzw. den
entsprechenden Teil des Jahres, falls das Arbeitsverhdltnis nicht ununterbrochen ein

Jahr dauerte.

Vor dem Arbeitsvertragsabschlu muss der Arbeitgeber den Arbeitnehmer mit den
Rechten und Pflichten vertraut machen. Der Arbeitnehmer muss weiter die Arbeits- und
Lohnbedingungen kennen lernen. Der Arbeitnehmer muss richtig mit der
Arbeitsordnung und der internen Ordnung, mit den Sicherheits- und
Feuerschutzvorschriften in Kenntnis gesetzt werden. Die Firma Paradise Casino
Admiral, a. s. muss dem Arbeitnehmer fiir die geleistete Arbeit die Entlohnungen laut
der Lohnvorschriften und der Lohnmafinahme zahlen und die Bedingungen bilden, bei
denen der Arbeitnehmer seine Arbeitsaufgaben erfiillen kann. Der Arbeitgeber muss
natiirlich andere  vorgeschriebene  Arbeitsbedingungen einhalten, die die

Rechtsvorschriften oder der Arbeitsvertrag fordern.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet laut der Anweisungen des Arbeitgebers personlich,
ordentlich und sorgfiltig seine ihm zugeordnete Arbeit in festgelegter Zeit zu tun. Er
muss sich nach den Weisungen seiner Vorgesetzten, nach den internen von dem
Arbeitgeber ausgegebenen Vorschriften und Sicherheits- und Feuerschutzvorschriften

richten. Der Arbeitnehmer muss seine Arbeitsdisziplin halten.

Der Arbeitnehmer muss immer in der Offentlichkeit so auftreten, damit er das Ansehen

der Gesellschaft Paradise Casino Admiral nicht schidigt. Der Angestellte muss sauber
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und gepflegt zur Arbeit erscheinen und ist selbst fiir seine Arbeitskleidung

verantwortlich.

Falls der Arbeitnehmer eine Arbeitskleidung {iibernimmt, bleibt diese Kleidung
Eigentum der Gesellschaft. Nach der Arbeitsverhéltnisbeendigung ist der Arbeitnehmer
verpflichtet die Kleidung wieder der Gesellschaft zu {ibergeben. Wenn die
Arbeitskleidung beschéddigt oder der Firma nicht iibergegeben wird, muss der

Arbeitnehmer den vollen Preis entrichten.

Der Arbeitnehmer anerkennt, dass er seine volle Verantwortung fiir von ihm
verursachten Schaden trdgt und dass er das eventuelle Manko im vollen Umfang
bezahlt. Der Arbeitnehmer muss zu den Géasten hoflich und zuvorkommend sein, jedoch
in der Géstebeziechung muss man einen unbedingten professionellen Abstand

beibehalten.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet die Verschwiegenheit iiber allen Tatsachen zu
bewahren, die den Betrieb eines Casinos oder der Gesellschaft betreffen. Er muss
ebenso die Diskretion gegeniiber den Spielern im Verhidltnis zu dritten Personen
bewahren. Beim Berufseinstieg darf der Arbeitnehmer nicht unter Alkoholeinwirkung
sein oder sogar Alkohol in der Arbeitszeit geniefen. Privatbesuche im Casino wahrend
der Arbeitszeit sind nicht erlaubt. Bei dem Besuch der Familienangehorigen ist der

Arbeitnehmer verpflichtet, seinen verantwortlichen Vorgesetzten zu informieren.

Der Arbeitnehmer nimmt ihm anvertraute Dinge in Acht, mit denen er handelt. Er muss
unverziiglich seinen Vorgesetzten tiiber alle Tatsachen informieren, die den
unterbrochenen Betrieb oder die Sicherheit des Casinos bedrohen. Der Arbeitnehmer
muss die Spiel- und Betriebsordnung einhalten. Die Nichteinhaltung eines

obenstehenden Punktes kann als grobe Arbeitsdisziplinverletzung qualifiziert werden.

Rechte und Pflichten der Vertragsteile, die in diesem Vertrag nicht ausdriicklich
erwdhnt werden, orientieren sich laut des Arbeitsgesetzbuches und der Regel im

Zusammenhang. °

? Das Arbeitsgesetzbuch 262/2006 Sb.
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4.3.4 Das Abkommen iiber die materielle Verantwortung

Mit dem Arbeitsvertrag muss der neue Beschiftigte sofort das Abkommen iiber die
materielle Verantwortung unterschreiben. Damit wehrt sich die Gesellschaft im Grunde
gegen die unlauteren Absichten einiger Angestellten. Mit manchen Positionen im
Casino wird auch die materielle Verantwortung fiir anvertrautes Bargeld, Gutscheine,
Materialien und Wertjetons verbunden. Der Angestellte iibernimmt die materielle
Verantwortung fiir das Eigentum der Gesellschaft, das auf dem Arbeitsplatz angebracht

wird und das der Angestellte alleine oder mit Kollektiv zur Arbeitsleistung benutzt.

Wenn der Arbeitnehmer auf dem Arbeitsplatz wiahrend der Arbeitsverhéltnisdauer mit
anderen Angestellten arbeitet, die auch das Abkommen iiber die materielle
Verantwortung abgeschlossen haben, ist er mit ihnen zusammen fiir das Manko

verantwortlich.

Der Angestellte muss alles tun, damit er dem Verlust oder die Beschddigung der
anvertrauten Werte verhindert. Er muss alle Mapnahmen vornehmen, die die
anvertrauten Werte bewahren, oder sichern. Wenn die Beschddigung der anvertrauten
Werte droht, muss der Arbeitnehmer seinen Vorgesetzten informieren. Der Angestellte
ist auch noch verpflichtet, den Vorgesetzten iiber die Anldsse zu informieren, die den

problemlosen Betrieb am Arbeitsplatz unmoglich machen.

Die  Organisation muss andererseits auch den  Arbeitnehmern  solche
Arbeitsbedingungen sichern, die ihnen ordentliche Arbeitsleistungen ermdglichen.
Dieses Abkommen iiber die materielle Verantwortung entsteht am Tag des

Arbeitsbeginns und wird am Tag des Arbeitsverhdltnisabschlusses beendigt.

4.4 Die Bewertung der Angestellten

4.4.1 Die Bewertungsmethoden

Die Croupiers werden im Laufe ihrer Arbeitsleistung durch den Casinohauptmanager,
seine Assistenten oder den Spielboss bewertet. Ab und zu kann es beim Live-Spiel dazu

kommen, dass sowohl der Dealer als auch der Inspektor einen Fehler macht, oder etwas

62



ibersieht. Es gibt auch mogliche Konflikte zwischen den Croupiers und den Spielern.
Der Spielboss und vor allem der Manager oder Hauptmanager dies beobachtet und das
Benehmen des Croupiers dank der Methode der Bewertungsskala bewertet. Es werden
bestimmte gleiche Faktoren bei allen Angestellten in einer Professionsgruppe bewertet

und am Ende des Monates widerspiegelt sich diese Bewertung im Lohn.

Man bewertet u. a. den rechtzeitigen Antritt zur Arbeit, die Disziplin, das tadelose
Aussehen des Beschiftigten. In der Tabelle gibt es links Kategorien und ihre Bewertung
in den Spalten von ,ausgezeichnet* bis ,schwach®“. Der Bewertende sollte die
Tatsachen des ganzen Monats notieren. Er multipliziert den Wert des Bewertungsmaf3es
mit der Zahl des Kreuzchens. Der Endbetrag ist der entscheidende Faktor der
Bewertung der Angestellten. Diese Methode ermdglicht die Verdnderung der
Einstellung zur Arbeit zu beobachten und zu bewerten. Alle Angestellten sollten laut

dieser Tabelle bewertet werden.

Abb. 15 Die Mustertabelle der Bewertungsskala im Paradise Casino Admiral, a. s.

Der Name der Angestellten: Die Abteilung oder Profession:
Der beurteilende Manager: Das Datum:
Ausgezeichnet Gut Annechmb Befriedigend Schwach
5 4 3 2 1
Die Zuverlassigkeit x
Die Konfliktlosung x
Die Totalleistung x
Der Arbeitbesuch x
Das Herantreten X
Die Mitarbeit x
Die Arbeitsqualitit x
Ergebnisse 10 16 0 2
Das Totalergebnis 28

Jedoch wird das personliche Herantreten der Personalbewertung meiner Meinung nach
nicht geniigend ausgenutzt. Die Angestellten werden ndmlich durch eine vereinfachte
Version der Bewertungsskala geschitzt. Die Manager bemerken nur die negativen
Punkte und die positive Bewertung nehmen sie nur als eine Selbstverstidndlichkeit.

Diese Motivationsart unterstiitzt keine hohere Arbeitsleistung sondern fordert die Angst
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vor der schlechten Bewertung wund der moglichen Lohnkiirzung. Die
Angestelltenbewertung ist eine bewegliche Lohnkomponente und erreicht den Anteil
bis 50 % des Gesamtlohnes der Casinoarbeitnehmer. Deshalb ist die Bewertung in der
Firma von grofer Bedeutung wund sollte als einer der wichtigsten

Motivationsprogramme dienen.

Neben der Bewertungsskala wird noch die Methode der Tastereignisse benutzt. Je nach
des extrem gutem oder schlechtem Benehmens wird der Lohn oft beeinflusst. Diese
Bewertungsmethode existiert jedoch nur in den Kopfen der Manager und wird nie
notiert. Ich personlich empfehle der Gesellschaftsfiihrung diese Methode nicht. Es gibt
da oft die Tendenz, nur das Negative anzumerken und diese Bewertung spiegelt sich im
Lohn wider. Dies konnte unter anderem die Konflikte mit dem bestimmten
Arbeitnehmer verursachen. Wenn der Manager nicht genau schreibt, wann und welche
Verfehlung der Angestellte begangen, ist es danach ganz schwierig, ihm zu beweisen,
worum es damals gegangen ist. Es konnte zur stindigen Spannung zwischen der
Fithrung und dem Angestellten kommen. Meiner Meinung nach ist die Methode einer
Bewertungsbesprechung viel effektiver, wenn z. B. der Croupier sofort nach einer

Konfliktsituation mit einem Gast iiber diese Situation mit dem Manager redet.

4.5 Die Platzierung der Angestellten und die Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses

4.5.1 Die Orientierung und Platzierung

Wie ich schon erwéhnte, zu den wichtigsten Hindernissen der Produktivitdt im Bereich
der Platzierung gehort der stindige Wechsel der Angestellten. Die Croupiers gehen
weg, damit sie hohere Verdienste in West- oder Nordeuropa bekommen. Auf die Stellen
der ehemaligen erfahrenen Croupiers kommen dann Menschen, die nur die
Grundvoraussetzungen flir die Arbeitsleistung erflillen. Sie haben fast keine
Erfahrungen und es dauert ziemlich lange Zeit, wenn diese neuen Angestellten als volle
Profis geschitzt werden. Die Firma muss laut der Worte des Generaldirektors gegen die
Bedrohung des Zusammenbruchs des Live-Spiels wegen des Mangels an erfahrenen
Croupiers kampfen. Obwohl die Firma dank der Zusammenarbeit mit dem Arbeitsamt

Liicken im Personalbestand voll fiillt, ist die Qualitit der neuen Angestellten der
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Qualitdtsebene der Anfénger entsprechend. Die Casinomanager miissen mit den
menschlichen Quellen arbeiten, die sie auf dem Arbeitmarkt finden und die sie selbst

ausbilden.

Ich bin der Ansicht, dass sich die Gesellschaft Paradise Casino Admiral auf die positive
Motivation der Angestellten konzentrieren sollte. Es ist klar, dass sie in kurzer Zeit
nicht mit den Auslandsbedingungen (vor allem Lohnhdhe) in Wettbewerb treten kann,
aber man miisste alle mdglichen Mittel und Motivationsprogramme zur Haltung der
fahigen Arbeitnehmer ausnutzen. Meiner Meinung nach, ist das grofere Problem fiir die
Firma, die erfahrenen Angestellten in der Firma zu halten, als neue Arbeitskrifte zu
finden. Eine sehr negative Tatsache, die den stindigen Wechsel der Beschiftigten
verursacht, ist das niedrige Durchschnittsalter der Angestellten. Diese jungen Menschen
haben meistens keine Bindungen und sie sind iiberwiegend ledig. Fiir sie ist dann ganz
leicht, ihren Job zu verlassen und mehr Geld im Ausland zu verdienen. Deshalb sollte
sich die Firma in der Frage der Personalfiihrung an der Werteleiter der jungen
Menschen orientieren und ihnen etwas anbieten, was sie dahin bringt, dass sie bei der

Gesellschaft bleiben.

Was die Angestellten betrifft, die zur Konkurrenz in Tschechien iibergehen, ist der
groffte Fehler der Firma Paradise Casino Admiral mangelnde Sorge fiir die
Arbeitnehmer. Neben den schlechten Verhéltnissen auf dem Arbeitsplatz und der
Unzufriedenheit mit den anderen Arbeitsbedingungen ist das meiner Meinung nach der
Hauptgrund der Abginge. Es passiert oft, dass einige dltere Croupiers einen anderen Job
suchen, weil fiir sie die Arbeitszeit (nur in der Nacht) mutbar ist. Diese Arbeitnehmer
sind aus der Sicht der Personalfiihrung fiir die Firma nicht relevant, weil man die

Arbeitszeit bei den Casinoprofessionen nicht beliebig festlegen kann.

4.5.2 Umstellung der Angestellten

In der Praxis passiert ganz oft, dass es notig ist, die menschlichen Quellen aus einem
Betrieb zu einem anderen zu verschieben. Zum Mangel an Angestellten kommt es vor
allem im Sommer, wenn die meisten Angestellten auf Urlaub fahren. Neben den
Sommermonaten entstehen Probleme bei der Besetzung der Positionen in der Firma

auch wegen der Entlassung, Pensionierung und wegen des freiwilligen Abgangs der
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Menschen. In diesem Fall gibt es eine kurzfristige Losung — die Umstellung der
Angestellten. Die Firma bittet fahige und erfahrene Arbeitnehmer, an einer anderen
Stelle vorlibergehend zu arbeiten. Nur iiberpriifte und die fahigsten Beschéftigten
werden um Hilfe gebeten und wenn sie zustimmen, fiillen sie die leeren Positionen in
einem anderen Casino oder Spielcasino. Dieses System funktioniert vor allem im
Bereich der Manager, Managerassistenten und anderen Fiihrungskriften. Im Casino
Colosseum gab es friither ein stindiges Problem mit den fehlenden Kassierern und
immer musste ein Kassierer aus einem anderen Casino zum Casino Colosseum
kommen. Die Fiihrung also 16ste diese Schwierigkeit mit der Schaffung einer speziellen
Position des Hauptkassierers, die eine unterschiedliche Arbeitszeit hat und im

Mangelfall an einer anderen Arbeitsstelle einspringen kann.

4.6 Die Entlohnung

Quelle [24].

Alle Angestellten bekommen einen festen Lohnteil, einen bestimmten variablen
Lohnteil und verschiedene Lohnzuschlige (Uberstundenzuschlag, Zuschlag fiir die
Arbeit am Wochenende und am Feiertag, flir Schichtarbeit). Der feste Lohnteil
entspricht einer monatlichen Arbeitszeit und den variablen Lohnteil bestimmt der
Manager Managerassistent nach der monatlichen Arbeitsbewertung. Z. B. bei den
Croupiers schafft der variable Lohnteil bis 50 % des monatlichen Lohns. Falls das
Casino genug Geld wihrend eines Monats gewonnen hat, werden alle Angestellten mit
der Sondervergiitung belohnt. Im Gegenteil, die Angestellten miissen keine Angste
davor haben, dass sie kein Geld bekommen, wenn sich das Casino in Minuswerten

bewegt.

Die Arbeitnehmer bekommen einen Verkehrszuschuss, Kleidungszuschuss und das
Wohngeld. Zusatzrentenversicherung und Verpflegungskarten gewihrt die Firma ihren

Angestellten nicht.
Wie eine einfache Analyse am Anfang des praktischen Teils beweist, die Entlohnung

der Angestellten nimmt keinen groBlen Anteil an den Gesamtkosten ein. Die Situation

im Bezirk Znojmo ist aus der Sicht der menschlichen Quellen dank der hdheren
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Arbeitslosigkeit fiir die Arbeitgeber ziemlich giinstig. Bei den einfachen Angestellten
werden keine hohen Qualifikationsanspriiche erhoben und fiir sie ist in der Zeit des
unstabilen Arbeitmarks der Vorteil mindestens der regelmaflige Lohn. Die Frage des
Mangels an erfahrenen und qualifizierten Angestellten 16st die Firma selbst oder in
Zusammenarbeit mit dem Arbeitmarkt mittels der Croupierkurse. Es werden dann

Menschen mit minimalen Erfahrungen und Qualifikation aufgenommen.

Trotz der ziemlich groen Probleme mit der Suche der neuen menschlichen Quellen
muss anderseits die Firma die Lohnausgaben nicht horrend erhdhen. Neue Angestellte
erwarten nicht viel Geld. Fiir die Gesellschaft Paradise Casino Admiral bedeutet das den
Vorsteil, dass ihre Personalausgaben nicht viel wachsen und im wesentlichen nur das
Lohnwachstum in der ganzen Region kopieren. Der Bruttoanfangsgehalt der Croupier
bewegt sich von 12 bis 15 Tausend CZK (einen dhnlichen Betrag kann man schon in
einer Fabrik in Znojmo und in der Umgebung verdienen). Jedoch mit dem Wachstum
seiner Position in der Hierarchie wichst sein Lohn rapid. Der Inspektor verdient schon
25 Tausend Bruttolohn und der Spielboss noch mehr. Die Lohnerh6hung ist einer der
wichtigsten Motivationsfaktoren, die das Bleiben der Angestellten in der Firma
unterstiitzt. Es ist mir nicht klar, ob die Kosten auf der Suche neuer Angestellter zu hoch
sind, oder ob es sich flir die Firma lohnt, die Croupierkurse ziemlich oft zu wiederholen.
Falls die Entlohnung der dienstilteren Arbeitnehmer zu teuer ist, ist es fiir die
Gesellschaft giinstiger, die neuen Angestellten aufzunehmen. Jedoch da steht noch die
Frage der Stabilisierung der Betriebsbeschiftigung und des guten Unternehmens-
Imagebaus. Neue unerfahrene Croupiers, Slot-Attendants und Kassierer verursachen,
dass die Giste wegen der niedrigen Professionalitit weggehen und auch die

Wahrnehmung der Gesellschaft als den guter Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt sinkt.

4.6.1 Die Lohnmafinahme

Hier wird natiirlich der Name des Arbeitnehmers und des Arbeitgebers mit dem Datum

des Arbeitsantrittes genannt.

Weiter steht da die Téatigkeit, die man bei der Firma leisten sollte. Laut der geleisteten
Arbeit, der Qualifikationsanspruchserfiillung und der Praxislinge wird dem

Angestellten der monatliche Grundlohn mit der personlichen Bewertung ausgezahlt.
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Auf die Personliche Bewertung haben die Arbeitnehmer keinen Anspruch. Der Lohn

entspricht der Arbeitsverpflichtung 40 Stunden pro Woche

4.7 Die Ausbildung und die Entwicklung der Angestellten

Im Bereich der Ausbildung und Entwicklung der Arbeitnehmer werden vor allem
verschiedene Croupierkurse genutzt. Ich habe schon erwihnt, dass die Firma Paradise
Casino Admiral mit dem Arbeitsamt zusammenarbeitet und die Schulungskurse fiir
zukiinftige Croupiers organisiert. Diese Kurse dauern ca. vier Wochen und finden
entweder im Gebédude des Casinos Colosseum in Haté, oder im Casino Oblekovice in
Znojmo statt. An den Kursen kann jeder teilnehmen, der mindestens 18 Jahre alt ist und

nie strafverfolgt wurde.

Fiir Kassierer gibt es ab und zu eine Schulung iiber die Banknoten oder die fremde
Wiéhrung. Der Zweck ist vor allem auf Félschungen hinzuweisen. Fiir Manager findet
regelméfBig eine Schulung statt, bei der ihnen langfristige Ziele und Neuheiten der

Firma im Spiel- und Rechtsbereich vermittelt werden.

Falls die Firma entscheidet neue Spiele beim Live-Spiel anzubieten, miissen die
Croupiers erst eingeschult werden. Sie miissen die neuen Spiele verstehen und ihre
Regeln einwandfrei kennen. Es werden die Regeln und ihre Verdnderungen in einem
Spielplan oder in einer Richtlinie dargestellt. Die Einhaltung der Rechtlinien spielt die
wichtigste Rolle bei der Konfliktlosung.

Eine andere Schulung aller Angestellten betrifft die Feuerschutz- und

Sicherheitsmafinahme.

4.8 Arbeitsverhiltnisse

Dieses Thema ist fiir die Fithrungskrifte eines der Hauptbereiche, die sie quilt. Der
stark wirkende Faktor ist, dass es sich um ein ganz junges Kollektiv handelt. Unter den
vor allem jungen Arbeitnehmern entstehen verschiedene Vertrauensverhéltnisse, was
die Manager nicht gerne sehen, jedoch tolerieren. In diesem Fall miissen MaBBnahmen

eingeleitet werden, die die Prisenz eines Paares an einem Spieltisch ausschlieBen. Mit
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den Worten des Generaldirektors: ,,Es kann nicht passieren, dass der Inspektor seine

Freundin als der Dealerin an einem Tisch tiberwacht.

Viele iiberfliissige Konflikte entstehen aus der unzureichenden Kontrolle beim Live-
Spiel. Es gibt da hidufige Probleme zwischen den Angestellten, bei denen die
gegenseitigen Antipathien herrschen. Zwischen den einzelnen Positionsgruppen, den
Gésten und den Angestellten und natiirlich zwischen den Arbeitnehmern und der

Fithrung sind die Beziehungen nicht immer problemlos.

Die Konflikte mit dem Gast 16st primir der Inspektor und Spielboss, nachfolgend der
Managerassistent und Manager. Die grofite Quelle der Konflikte mit den Spielern sind
die Spéteinsitze und die Sprachbarriere. Zu einem anderen Bereich der Konflikte im
Verhiltnis zu den Gésten gehdren Probleme bei den Gewinnautomaten, wenn ihnen die
eingesetzten Banknoten nicht eingelesen werden oder wenn sich die Banknoten im
Bankomat der Maschine festfressen. In diesem Fall muss der Techniker aus der Zentrale
in Komortany angerufen werden. Sein Anreiseweg ist sehr lang und teuer. Der Spieler
bekommt von der Bedienung ein Dokument, auf dem der angeblich eingeworfene
Betrag und das Datum der Banknotenabholung steht. Der Techniker oder der
Geldeinnehmer miissen diese Banknote aus dem Automaten entfernen und sie der
Bedienung tlibergeben. Der Gast kommt mit dem Dokument in drei Monate nach dem
genannten Datum zum Kassierer und hebt die Banknote ab. Wenn er in drei Monaten
das Geld nicht abhebt, bleibt es im Casino als gewonnener Betrag. Zu diesen
technischen Problemen kommt es ganz oft und es ist ein wichtiger Grund fiir Konflikte.
Die Spieler argumentieren, dass der eingeworfene Betrag mit den Kameras
aufgenommen wird, und wollen die Banknote sofort zuriick und nicht sobald der
Techniker kommt. Oft sind ihre Anspriiche berechtigt, denn sie wohnen weit entfernt
vom Casino und es lohnt sich fiir sie nicht, deshalb zu kommen. Diese Konflikte muss

dann der Manager I6sen.

Ich bin der Ansicht, dass die Gesellschaftsfiihrung der Bedienung ermdglichen sollte,
die Tir der Automaten, der Multirouletten und Touch Bet Rouletten aufzumachen und
die festgefressene Banknote selbst herauszunehmen. Aus der technischen Sicht gibt es

da wohl kein Problem. Problematischer ist der Fall, wenn die Banknote auf dem Display
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nicht eingelesen wird. Dann muss der Kassierer kommen, den so genannten ,,Drop*

nachrechnen und ihn mit den Rechnungswerten vergleichen.

Dieser Art von Problemen kann man leider nicht mit den Methoden der
Konfliktverminderung 16sen, weil diese Probleme wegen der Spielregeln oder

technischen Moglichkeiten entstehen.

Eine andere Quelle der Spannung ist die genau und stindige Kontrolle von der Seite der
Casinofiihrung. Die Angestellten haben oft das schlechte Gefiihl, dass sie immer von
dem Manager, den Managerassistenten und den Spielbossen beobachtet werden. Dazu
wird jeder ihrer Schritte mittels des Kameranetzwerks aufgenommen. Meiner Meinung
nach ist das Bewertungssystem nicht geeignet weil es die Motivation der Arbeitnehmer
herabsetzt. Die Fiihrung bemerkt ndmlich nur die negativen Betitigungen und
konzentriert sich nicht mehr auf die positiven Seiten des Berufslebens der Angestellten.
In den schon erwédhnten Entlohnungspramien gibt es eine spezielle Belohnung falls das
Casino viel Geld verdiente, jedoch diese Primie bekommen alle Casinobeschéftigten
und es wird nicht unterschieden, wer von ihnen eine wirklich ausgezeichnete

Arbeitleistung erbracht hat und wer dem guten Namen des Betriebes schadet.

Ein ungelostes Problem ist die Frage des Trinkgelds. Es gibt keine Regel, wie die
Casinobeschiftigten mit dem Trinkgeld umgehen sollen. In jeder Gruppe gibt es ein
unterschiedliches System, wie das Trinkgeld geteilt wird. Z. B. jeder Slot Attendat
behilt sein eigenes Trinkgeld, die Kellnerinnen geben die Belohnung von den Gésten in
eine Sparbiichse und bei der Schichtbeendigung wird diese Summe unter allen
Kellnerinnen ,,gerecht* geteilt. Das fiihrt oft dazu, dass manche Angestellten nur die
freigiebigen Géste bedienen und die anderen Casinoarbeitnehmer die nicht so
freigiebigen Spieler. Unter den Kellnerinnen gibt es hiufig Streiten, weil manche
berechnende Miadchen das grofe Geld nicht in die gemeinsame Kasse nicht geben
mochten. Ich selbst kann nicht bewerten, welches System gerechter ist, jedoch wird

vielleicht die Spannung beseitigt, wenn allgemeingiiltige Regeln aufgestellt wiirden.

Sprachliche Schwierigkeiten haben fast alle Angestellten, weil ihre Sprachkenntnisse
miserable sind. Die meisten 0Osterreichischen Giste kommen vor allem aus der

Grenzndhe wo eine spezifische Mundart beliebt ist und fiir Menschen, die mit diesem

70



Dialekt frither nicht in Berlihrung kamen, klingt die Sprache fast unverstdandlich. Die
Fiihrung ermdglichte allen Angestellten kostenlose Sprachkurse mit einem deutschen
Lektor. Das Ergebnis war jedoch ganz schwach und nur wenige Mitarbeiter nahmen an
diesem Kurs teil. Meiner Meinung nach war es ein taktischer Fehler, dass dieser
Sprachkurs als positive Motivation nicht beigehalten wurde. Jeder Arbeitnehmer, der
eine Abschlusspriifung gut bestanden hitte, wiirde z. B. eine spezielle Belohnung zum
gewoOhnlichen Lohn bekommen. Es geschah jedoch nicht und der Kurs wurde leider

bald nach der Offnung widerrufen.

Die Fithrung ist mit den Arbeitsverhéltnissen ziemlich zufrieden und es storen sie
vielmehr nur die Nachléssigkeit im Dienst, das Zuspatkommen der Angestellten und die
haufigen Rauchpausen der Casinobeschiftigten. Das Personal kann sich nicht wehren,

denn es gibt keine Gewerkschaft oder eine Betriebsrat.

4.9 Die Fiirsorge um die Angestellten

Ich bin der Ansicht, dass es sich um den schwichsten Bereich der Personalfiihrung
handelt. Die Firma hat nicht genug begriffen, dass die moderne Personalfiihrung sich
auf verschiedenste Formen der Fiirsorge um die Angestellten stiitzt. Es ist einer der
wichtigsten Faktoren der Arbeitszufriedenheit der Casinobeschiftigten. Zur Zeit
konzentrieren sich vor allem grof8e Gesellschaften auf moderne und effektive Weisen

der Beschiftigungsvorteile und stiarken damit ihre Firmenloyalitét.

Im Paradise Casino Admiral gibt es nur dass kostenlose Essen und Trinken fiir den
Casinomanager, die Managerassistenten, die Spielbosse und Kameraoperatoren. Die
Casinofiihrung bekommt noch das extra Wohngeld. Andere Angestellte bekommen nur
einen Verkehrsbeitrag, und Kleidungsbeitrag. Sie konnen auch das Essen fiir einen
Vorzugspreis von einem nahen Casinorestaurant bestellen und das warme Essen wird
thnen kostenlos geliefert. Die Angestellten bekommen weder Verpflegungskarten noch
die Zusatzrentenversicherung, obwohl es sich um die beliebtesten Formen der Fiirsorge
um die Angestellten in Tschechien handelt. Andererseits denkt die Firmenfiihrung

schon tiber die Einflihrung einiger Beschiftigungsvorteile nach
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Nachwort

Die Casinobranche sticht mit ihren Besonderheiten und AuBergewdhnlichkeiten nicht
nur aus der Sicht ihres Unternehmensbereichs, sondern auch aus der Sicht der
Personalfiihrung hervor. An die Angestellten werden groe Anspriiche gestellt. Vor
allem die Croupiers, Kassierer und Slot Attendants werden groBem Druck von Seiten
der Fiihrung und den Gésten ausgesetzt. Die meisten Casinobeschéftigten haben eine
materielle Verantwortung und wenn es zu einer Rechnungsdifferenz kommt, miissen
alle Verantwortlichen das entstandene Manko decken. Die Arbeit mit den
fremdsprachigen Gésten und mit Unsummen von Geld erfordert groBen Arbeitseinsatz,

Verantwortungsbewusstsein und Zuverlassigkeit.

Die Firma Paradise Casino Admiral befindet sich jetzt weiter im Aufschwung und hat
Tendenz zur Expandierung, weil der Markt noch nicht saturiert wurde. Dank des
funktionellen Personalplanungssystems gibt es keine Probleme mit der Schitzung des
Bedarfs an Angestellten in einem neuen Betrieb. Die meisten Schwierigkeiten der
gegenwértigen Personalfiihrung bestehen darin, dass dank des EU-Beitritts und der
Arbeitsmarktoffnung es zur Abwanderung der fahigen wund erfahrenen
Casinobeschéftigten ins Ausland kommt. Das betrifft vor allem die perspektivischen
Croupiers. Da mochte ich die letzte Arbeitshypothese ,,Das groflite Problem der
Casinobranche ist die Suche und die Ausbildung der fiahigen Croupiers* bestitigen oder
entkrdften. Meiner Meinung nach gibt es da nicht das Problem mit der Suche und
Ausbildung, weil in der hiesigen Region eine hohe Arbeitslosigkeit herrscht und es da
viele menschliche Quellen gibt. In der Casinobranche in Tschechien fehlen erfahrene
und fahige Fiihrungskrifte und Croupiers und die meisten Arbeitslosen haben oft keine
geeignete Ausbildung und nicht geniigend Erfahrung. Die Gesellschaftsfiihrung fand
sich schon mit der niedrigeren Qualifikationshohe vieler neuer Angestellter ab und fiir
die Firma hat diese Tatsache sein Gutes denn sie spart Personalkosten, weil sich die
Entlohnung der neuen Beschiftigten aus der Region mit vielen Arbeitslosen auf der
minimalen Stufe halten kann. Anderseits wachsen die mit der Verwaltungsfithrung

verbundenen Kosten und die Suche kostet wertvolle Zeit.

Die schlimmste Schwierigkeit des heutigen Casinos ist der Mangel an erfahrenen

Croupiers wegen des Abgangs ins Ausland. Die Firma kann dagegen im finanziellen
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Bereich fast nicht kdmpfen. Ich bin der Ansicht, dass sich die Firma mit den
Motivationsfaktoren mehr beschiftigen sollte, die die Angestellten zum Bleiben in der
Organisation bringen konnen. Es ist fiir die Gesellschaft nétig, die fahigsten
Arbeitnehmer fiir die Zukunft auszubilden. Meine Analyse hat gezeigt, dass es sich um
ein ganz junges Kollektiv handelt. Deswegen sollte sich die Personalfiihrung auf die
Entlohnung und die Wertschédtzung der jungen Angestellten mehr konzentrieren. Es gibt
ein breites Angebot der verschiedensten Beschéftigungsvorteile, die die Firma nutzen

konnte.

Die Personalfiihrung im Casino Colosseum befindet sich zur Zeit in keinem Notstand
und funktioniert gut. Jedoch gibt es =zahlreiche Unterschiede zwischen den
Unternehmensbedingungen in anderen Casinos. Es ist die Frage, ob die
Gesellschaftsfiihrung die Rolle des Zentralmanagements bestirken mochte, oder
Kompetenzen einzelner Casinomanager weiterhin unterstiitzen will. Ich bin der Ansicht,
dass die zentrale Fiihrung der Casinos die lokalen Probleme mit den gleichen
Vorschriften und Regeln nicht gut 16sen kann. Jedoch in der Personalfiihrung konnte

eine Gesamtstrategie die heutigen Schwierigkeiten besser 16sen.

Das Hauptziel meiner Diplomarbeit war eine Gesamtanalyse der Personalfiihrung in der
Firma Paradise Casino Admiral, a. s. unter Berlicksichtigung aller anfallender
Personalaufgaben. Ich glaube, dass es mir vielleicht gelungen ist, eine allgemeine
Analyse durchzufiihren. Dank meiner Praxis im Casino Colosseum konnte ich die
Problematik der Personalfiihrung aus der Sicht des Managements und auch aus der Seite
des Personals beobachten. Oft werden Ziele der beiden Gruppen gegensitzlich
festgelegt. Jedoch gerade der Kompromiss und das Verstindnis fiir eine andere

Meinung kénnen zur hoheren Effektivitét fiihren.

Ich habe in der Gesamtanalyse auch auf die Tatsachen hingewiesen, die zur
Optimalisierung fithren konnen. Moglicherweise wird die Gesellschaft meine
Anmerkungen akzeptieren und hoffentlich wird die Situation in seinem

Personalfithrungsbereich stabilisierter werden.
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Tab. G.3 Nezaméstnanost podle krajl a okresd k 30. 9. 2007
Zdrol: Ministerstvo prace a socidlnich véci CR

Pofadi Mira Pofadi Mira
podia miry Uchazedi registr. podle miry Uchazedi registr.
registr. | o zaméstnani | nezamési- regisir. | o zamésinani | nezamést-
nezamést- | k300 8. 2007 | nanosti nezamést- | k 20. 9. 2007 | nanost
nanosti v % nanasti v %
CR celkem X 364 978 6,16 Zlin 30 5822 532
Cashy Krumiov D 2074 541
1. wtom krajs: Strakonice 32 2172 5,45
HI. mésto Praha 18 007 241 Kelin 33 2845 547
Jinodesky 2 15 877 432 Chrudim e 2088 5.51
Stfedodesky 3 30 168 440 Olomous 35 T 105 53
Plzefisky 4 16 014 481 Cheb 38 314 55
Krilovéhradecky 5 14 684 472 MElnik 7 3148 G5
Pardubicky [} 15 155 5.38 Klatony 38 2721 i)
ysodina T 18 217 5,88 Pribram 35 2480 71
Zlinsky =1 20 578 8.13 Jablonec niM 40 2 936
Liberscky a9 15 208 6,22 Blansko 41 3372
Olomoucky 10 23473 8.72 Semily 42 2 398
Jihomoravsky 1 44 235 7.01 Jigin 43 2 520
Harlovarsky 12 13110 733 Mymiburk 42 2 958
Maoravskoslezsky 13 58 845 10,18 Tachow 45 1 &30 8,16
;ls:ed-c}:' 14 51 £58 11,27 Kutna Hora 48 2z 8 8,21
Liberec a7 6017 6,24
2. v tom ockresy: Zdar n's 48 3852 6,32
Praha-zapad 1094 1.84 Kladno 45 5812 8,25
Praha-vychod 2 1438 1.87 Moy Jigin 50 5 507 2,45
Praha 3 18 007 241 Brmo-mésto 51 14 385 8,50
Mlada Boleslav 4 2 054 2,58 Trutnow 52 4 484 8,74
Reychnow ik 5 1288 2,02 Eeska Lipa 53 3 857 £,30
Pelhfimay [} 1313 3.02 Wsetin 54 581 7.08
Benedov T 1808 318 Breclav 58 4717 7.30
Prachatics 2] 1130 3,57 Kromeriz 56 4 492 747
Ceské Buddjovics g 3 258 3,88 Karlowy Vary 7 5235 7.80
Plzen-jin 10 1212 3.68 Svitawy 58 4438 T.82
Machod 11 2 528 3,83 Frydek-Mistek 55 9 2a2 217
Pardubice 12 3832 3.87 Litomé&fice &0 5208 2,15
Beroun 13 1751 3.55 Sumperk &1 5334 82.28
PlzeA-mésto 14 4 520 408 Opava G2 T &Ba 2.458
Hradec Kralove 15 3880 411 Prerowv &3 g8 138 2,50
Jindfichiv Hradeo 18 2218 413 Trebié =2 5284 8,53
Raokycany 7 1143 41 Sokolov G 4734 852
Prostéjov 18 2878 425 Louny [l S 038 9,24
PlzeA-sever 18 1298 425 Jesenik 7 2218 52
Piszk 20 1787 421 Znojmao &8 2474 10,01
Tabor 21 2 850 445 Chomutov G T 250 10,05
Havlidgkiv Brod 22 2310 488 Haodonin 70 2 853 10,40
Domaziice 23 1528 427 Ostrava-mésto 71 16 672 10,52
Brno-venkow 24 5220 488 Brunial T2 5881 10,55
Jihlava 25 3248 4 59 Dé&cin 73 a710 11,03
Rakovnik 28 1471 5.00 U=ti nil T4 7277 11.81
Usti 0ty 27 3887 5.15 Teplice 75 7778 11,88
WVySkow 28 2554 5.18 Kandina T8 21308 14,27
Uherske Hradisté 20 4353 5,28 Most 77 10 811 18,81




