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Mark Bothe,
Abteilungsleiter Hochschulgastronomi
Studierendenwerk Bielefeld

Ab Juni 2014 erfolgte die Zusammenlegung
verschiedener Mensen in ein neues Gebéude,
ausgelegt fir insgesamt 7.500 Tischgaste k.
Freeflow und Front-Cooking.

Eine solch immense Umstellung lasst
sich in der Theorie nur schwer simu-
lieren, auch wenn wir uns vorbereitet
haben. Alle Abliufe waren neu. Die
Mitarbeiter haben sich trotzdem gut
darauf eingestellt.

Schwierig war es, die Gastestrome zu
lenken. Anstelle einer Linie zum An-
stellen gab es nun mit dem Freeflow-
Bereich und der Aktionstheke auf ein-
mal vielfltige Moglichkeiten, sich zu
bewegen.

Obwohl wir auf infor-
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Gerhard Frauenschuh,
Leiter der Betriebsgastronomie von MAN
Diesel & Turbo

Gerhard Frauenschuh fiihrte die Betriebs-
gastronomie der MAN Diesel & Turbo SE
in Augsburg ab 2008 in eine ne e Ara.

Als ich meine Position antrat, wurde zu
90 Prozent mit Convenience-Pro-
dukten gekocht. Das entsprach nicht
meinem is von i

Jorg Wiegand,
Leiter des Mitarbeiterrestaurants der
Schunk Group in Heuchelheim

Im Frihjahr 2015 erfolgte ein kompletter
Umbau der Kiiche sowie die Einfiihrung
neuer Speisenkonzepte.

Es ist etwas anderes, wenn man nicht
morgens alles auf einmal kocht, sondern
fiinf Minuten, bevor der Gast kommt, mit
dem Viele Produkti-

als Dienstleistung, nicht nur, weil ich
vorher selbsténdig war. Ich wollte und
musste sofort die Abldufe #ndern,
denn ich war mit dem Anspruch einge-
stellt worden, Qualitit und Nachfrage
deutlich zu verbessern. Jetzt stellen wir
etwa 80 Prozent selbst her und kochen
in Chargen frisch, anstatt alles auf ein-
mal vorzuproduzieren. Eine solche

onsprozesse wurden umstrukturiert, um
bessere Qualitit anbieten zu kénnen. Wir
mussten dazu den Spagat schaffen, ein-
gefahrene Strukturen zu hinterfragen und
bei den langjahrigen Kriiften ein neues
Bewusstsein zu wecken. Ich habe intern
viele Schulungen veranstaltet, unter an-
derem iiber Filme und Powerpoint-Pri-
sentationen kommuniziert. Dazu haben

GroRe Veranderungen in GroRkiichen sind hiufig mit einem Neu- oder Umbau sowie mit der Einfiihrung neuer Verpfle-
gungskonzepte verbunden. Welche Erfahrungen haben Praktiker in der Branche damit gemacht? Catering Management
sprach mit Managern, Planern und Beratern aus dem Bereich der Gemeinschaftsgastronomie {iber ihr Erleben und die
Tipps, die sie ihren Kollegen mit auf den Weg geben konnen. (Von Maxi Scherer)
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Klaus Hick,
Inhaber von Hommequadrat

Klaus Hack hat sich auf das Coaching
und die Beratung von Fuhrungskréften
und Unternehmern in der Hospitality-
Branche spezialisiert.

Das Wichtigste, was Fiihrun e wis-
sen sollten ist, dass Veréinderung immer
Widerstand hervorruft. Es gibt Ausnah-
men, aber die meisten Menschen kon-
nen mit Veriinderung erst einmal ganz
schlecht umgehen: Ich bin direkt betrof-
fen, wei aber nicht, was auf mich zu-
kommt. Die meisten Fiihrungskrafte
verstehen diese Reaktion nicht: Sie
selbst haben sich monatelang vorher
mit dem Thema beschiftigt. Fir den
Mitarbeiter ist die Situation ganz neu.
Der zweite Aspekt s, dass Veranderung

i ist auch fiir die
der i

wir teilweise eine Stunde

mierten, liefen die Leute kreuz und
quer, sie wollten sehen, wie das Essen
an den neuen Theken aussieht. Wir
sahen keine Theken mehr, nur noch
Menschen. Die eigentlichen Schwie-
rigkeiten waren jedoch technischer
Natur. Es sind immer wieder Gerite
ausgefallen, auch, weil die Koordina-
tion mit der neuen GebZ4udetechnik
noch nicht klappte. Das fithrte natiir-
lich zur Verunsicherung der Mitarbei-
ter. Wir haben daher viele Gespriche
gefiihrt, Trainings veranlasst und
auch spiter immer wieder bei den
Kolleginnen und Kollegen nachge-
fragt. Bereits in den ersten Tagen nach
der Eroffnung waren die gravierends-
ten Probleme gelost.

Bis zum routinemaRigen und weitest-
gehend fehlerfreien Alltag dauerte es
jedoch noch einige Monate.

Mir ist es wichtig, mit Leuten zu arbei-
ten, die sich mit dieser Philosophie
identifizieren konnen. Dadurch gab es
auch einen Wechsel im Team und meh-
rere junge, hochmotivierte Leute stie-
Ren zu uns.

Der Erfolg gab mir recht: Wir starteten
im Januar 2008 mit 179 Essen, schon
im April haben wir erstmals die
1.000er-Marke geknackt. In solch einer
Umbruchsituation ist es wichtig, Ge-
spriche zu fiihren. Doch das allein
reicht nicht: Es miissen anschlieRend
natiirlich auch Taten folgen.

Ich kann meinen Kollegen nur empfeh-
len, die Mitarbeiter mit ins Boot zu
holen, sie einzubeziehen und ihnen
die Mglichkeit zu geben, Eigeninitia-
tive zu zeigen, um gemeinsam defi-
nierte Ziele zu erreichen

oder am Tag in Kleinen Ein-
heiten etwas vermittelt. Ersteres war aber
besser, denn wihrend der Arbeit hat kei-
ner den Kopf so richtig frei. Das ist ein
stindiges Erkléren und
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Der erste Schritt ist, zu verstehen, dass
man etwas 4ndem muss. Der zweite st
das Umsetzen in die Praxis, und das be-
reitet meist Schwierigkeiten, wenn Ar-
beitsabldufe schon iiber einen lingeren
Zeitraum verinnerlicht sind. Die Mitar-
beiter merken aber auch, dass das Essen
bei den Gasten gut ankommt. Sie erhal-
ten positives Feedback und dann macht
es ihnen auch Spa.

Man darf den Mut nicht verlieren. Als wir
das erste Mal das gediinstete Gemilse
angeboten haben, da haben die ersten
Gaste erst einmal komische Bemer-
kungen gemacht, das Gemilse sei so hart.
Dann muss man dran bleiben und sie
iiberzeugen.

immer wieder {iberlegen, ab wann sie
die Mitarbeiter in den Veranderungspro-
zess integrieren. Im Unternehmen funk-
tioniert eine Verinderung nur, wenn der
Mensch bereit ist, sich zu verandern.
Wenn das nicht erfolgt, kann das Ergeb-
nis sein, dass sich die Stimmung im
Team verschlechtert und Kiindigungen
nach sich zieht. Das gilt es zu vermei-
den. Der Widerstand ist immer da. Aber
diesen Widerstand kann man verrin-
gern, indem man rechtzeitig integriert,
erklart, was schwerer wird und was
leichter wird. Sodass die Mitarbeiter sich
das vorstellen kénnen. Uber die Kom-
munikation mit den Mitarbeitern ver-
ringert sich der Widerstand und die Ak-
zeptanz wird hoher.




