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Christoph Zoller und 
Sabrina Vogel leiten das 
«Dorfhus Gupf» in Rehe- 
tobel / AR. Betriebsstolz 
wird hier grossgeschrieben. 

«Wir können von grossem Glück 
reden, dass wir seit der Eröffnung 
eine rücksichtsvolle, motivierte 
und belastbare kleine Familie ge-
worden sind», sagt Sabrina Vogel. 
Die Co-Geschäftsführerin des Ho- 
tels Dorfhus Gupf in Reheto-
bel / AR ist voll des Lobes für ihre  
Mitarbeitenden, aber auch für  
ihren Co-Geschäftsführer Chris-
toph Zoller. «Seine Leidenschaft 
fürs Feuer und sein Ehrgeiz impo-
nieren mir tagtäglich», sagt sie. 
Das scheinen auch die Gäste so zu 
sehen. Die Nachfrage nach spezi-
ellen Fleischstücken und Fisch 
vom Holzgrill sei stark gestiegen, 
seit Zoller in der Küche stehe. 

Auf Reisen weitergebildet

Der gelernte Koch war die letzten 
sieben Jahre grossmehrheitlich in 
Betrieben im Ausland tätig. «Wäh-
rend der Zeit in Beijing habe ich 
am meisten über das Grillieren ge-
lernt. Jedoch gab es immer und 
überall etwas, dass ich mir auf  
Reisen in Neuseeland, Australien, 
Singapur oder Japan abschauen 
konnte.» Eigentlich wollte Zoller 
2020 nach Saudi Arabien. Wegen 
der Pandemie ist er jedoch in der 
Schweiz geblieben und kam 2021 

schliesslich zum «Dorfhus-Gupf».
Auch die Gastgeberin Sabrina  
Vogel war für einige Zeit auf Rei-
sen. Unter anderem auf Trips nach 
Südafrika und Australien wuchs 
ihre Leidenschaft zum Genuss 
und zur Kulinarik, welche die 
Menschen weltweit verbindet. 

Als sie 2015 im «Dorfhus Gupf» 
anfing, war die gelernte Gastrono-
min und Bankkauffrau mit Wei-
terbildungen zur Sommelière so-
wie zur Front Office Managerin 
im Service beschäftigt. Im Okto-
ber 2020 übernahm sie die Ge-
schäftsführung. Seit März dieses 
Jahres leitet sie den Betrieb zu-
sammen mit Christoph Zoller. 
«Es gibt für mich kaum einen 
schöneren Ort auf dieser Welt als 
den ’Gupf’», schwärmt die Voll-
blut-Gastgeberin.  DÉSI R ÉE K L A R ER

Zu den Personen

Sabrina Vogel machte eine  
Ausbildung im Gastgewerbe,  

bevor sie 2009 ins Banken - 
 wesen wechselte. 2014 fand sie 

zurück in die Branche und ist  
seit 2015 Teil des «Gupf»-Teams. 

Christoph Zoller ist gelernter 
Koch. Ab 2013 lebte er vier-

einhalb Jahre in China, davon  
dreieinhalb in Beijing, wo  

er im Steakhouse «The Cut» als 
Koch arbeitete. Darauf folgte  

ein Jahr auf Fidschi als Executive  
Sous-chef im «Fiji Marriott  

Resort Momi Bay». 2020 kehrte 
er in die Schweiz zurück. 

Sabrina Vogel und Christoph Zoller sind ein eingespieltes Team.  Z VG
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Neue Führung im 
«Dorfhus Gupf» 
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Die Lohntransparenz 
kann zu einem guten 
Arbeitsklima beitragen, 
muss aber nicht. Der 
Arbeitspsychologe 
Michael Weber weiss, 
worauf es ankommt. 

HGZ: Michael Weber, die 
Familie Wiesner Gastronomie 
(FWG) sorgte vor ein paar 
Wochen für Aufsehen, als das 
Unternehmen die Löhne bis 
auf Stufe Geschäftsleitung 
offenlegte. Was glauben Sie, 
warum ist das Thema Lohn in 
unserer Gesellschaft noch 
immer ein Tabuthema? 
M ICH A EL W EB ER :  Der Mensch als 
soziales Wesen vergleicht sich 
zwar sehr gerne. Da anders als bei 
spielerischen Wettbewerben mit 
meist klaren Regeln beim Lohn  
oft weniger objektive oder zumin-
dest schwierig nachvollziehbare 
Faktoren eine Rolle spielen, kann 
der Vergleich des Gehalts ungute 
Gefühle auslösen.

Haben Sie ein Beispiel für 
einen solch schwierig nach-
vollziehbaren Faktor? 
Vielen erscheint es ungerecht, 
wenn jemand einer vergleichba-
ren Funktion nachgeht wie der 
Kollege im selben Alter mit einer 
ähnlichen Ausbildung, der Kol-
lege jedoch mehr verdient, weil  
er oder sie beim Einstellungsge-
spräch härter verhandelt hat. Lei-
der ist es jedoch nach wie vor so, 
dass Männer in puncto Lohn in 
der Tendenz forscher auftreten. 
Dies, obwohl sie im Vergleich 
nicht mehr in die Waagschale zu 
werfen haben als Frauen. 

Beeinflusst Lohntransparenz 
das Arbeitsklima Ihres 
Erachtens positiv?
Aus Untersuchungen kennen wir 
Löhne vor allem als potenziell  
demotivierendes Element. Eben 
dann, wenn Unterschiede unge-
nügend erklärt werden können. 
Die Lohntransparenz allein ge-

nügt also nicht. Es braucht wie  
bereits erwähnt auch ein nach-
vollziehbares System mit klaren 
Kriterien. Zudem ist zu beachten, 
dass der Lohn für viele zwar  
ein wichtiger Grund ist, einer Er-
werbstätigkeit nachzugehen. Je-
doch der Lohn allein ist selten  
ein nachhaltig motivierendes Ele-
ment. Sobald die Bezahlung ein 
angemessenes Niveau erreicht  
hat, sind es andere Faktoren, die 
Mitarbeitende antreiben. 

«Männer treten bei 
Lohngesprächen 

nach wie vor  
forscher auf als 

Frauen.» 

Welche Faktoren sind dies? 
Allen voran sollte es eine Tätigkeit 
sein, die jemand gerne ausübt und 
die ihr oder ihm erfüllend und 
sinnstiftend erscheint. Weitere 
Faktoren sind etwa Erfolgserleb-
nisse sowie Anerkennung am Ar-
beitsplatz. Hinzu kommen Ge-
staltungsmöglichkeiten und ein 
gewisses Mass an Selbstbestim-
mung sowie die Möglichkeit, sich 
weiterzuentwickeln. Nicht zuletzt 
trägt auch das Zwischenmenschli-
che zu einem guten Arbeitsklima 
bei. Also die Qualität der Bezie-
hung zu Arbeitskolleginnen und 

-kollegen sowie den Vorgesetzten.

Selbst wenn all diese Faktoren 
stimmen, ist es ärgerlich, 
wenn man herausfindet, dass 
man weniger verdient als 
Kollegen mit vergleichbaren 
Kompetenzen. Was raten Sie  
in so einer Situation?
Ich würde mit den Verantwortli-
chen des Betriebes das Gespräch 
suchen und mir erklären lassen, 
nach welchen Regeln oder Prinzi-
pien die Löhne festgelegt werden. 
Wenn daraus nicht ersichtlich 
wird, woran die beobachteten  
Unterschiede festgemacht werden 
können, gilt es, diese anzuspre-
chen und nach den Gründen zu 
fragen. Bleibt die Antwort darauf 
unbefriedigend, sollten die eige-
nen Überlegungen sachlich und 
freundlich dargelegt werden. 

Glauben Sie, Lohntransparenz 
könnte in ein paar Jahren die 
Regel darstellen?
Wir beobachten tatsächlich, dass 
verschiedene Unternehmen da-
ran sind, eine nachvollziehbare 
Lohnsystematik aufzubauen. Das 
ist ein Anfang. Allerdings gibt es 
vom Markt her noch andere starke 
Kräfte, die auf das Lohngefüge 
einwirken und zu Lohndifferen-
zen führen können, die schwieri-
ger zu erklären sind. In der Gas- 
tronomie kann dies beispiels-
weise das Gästeaufkommen sein. 
Je bewusster eine Firma mit der 
Thematik umgeht, desto einfacher 
fällt auch Lohntransparenz. Nach 
20 Jahren im Geschäft bin ich un-
gebrochen, aber verhalten opti-
mistisch. I NTERV I E W DÉSI R ÉE K L A R ER

Zur Person

Michael Weber hat  
Arbeits- und Organisations-

psychologie sowie Betriebswirt-
schaftslehre an der Universität 

Bern studiert und diverse  
Weiterbildungen absolviert. 
Seit 2007 ist er geschäfts- 

führender Partner des «Büro 
a & o – Büro für Arbeitspsycho-

logie und Organisations- 
beratung» in Bern. Er begleitet 

Firmen bei der Einführung  
von Lohnsystemen.

Michael Weber ist als Organisations-
berater und Coach tätig.  Z VG

MICHAEL WEBER 
«LOHNTR A NSPARENZ  
ALLEIN GENÜGT NICHT»
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