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Parallel-Hierarchie — ein Mittel zur Realisierung von organisations-
und personalpolitischen Zielsetzungen

B. Wydler

Der rasche technologische und wirt-
schaftliche Wandel produziert laufend neue
Randbedingungen fiir die Unternehmens-
fihrung. Die zeitgerechte und wirksame
Ausrichtung der Organisations- und Fiih-
rungsstrukturen auf die sich laufend én-
dernden Aufgaben und Erfordernisse ist
dadurch zur unternehmerischen Dauerauf-
gabe von strategischer Bedeutung gewor-
den. Die Verwirklichung entsprechender
Zielsetzungen stosst aber oftmals auf
Widerstande personeller Art, die den not-
wendigen Strukturwandlungsprozess brem-
sen oder gar zum Erliegen bringen. Die Fir-
ma Zellweger Uster AG hat deshalb zur
Unterstiitzung ihrer Organisationspolitik
anfangs 1985 eine neue Kaderordnung auf
der Basis einer Parallel-Hierarchie einge-
fiihrt.

Warum eine Parallel-Hierarchie?

Die Anpassung der inneren Unterneh-
menstrukturen an die dynamische dussere
Entwicklung ist zur unabdingbaren Not-
wendigkeit fiir alle Unternehmen gewor-
den, die im Konkurrenzkampf bestehen
wollen. Primére Zielsetzung sind dabei fle-
xible und effiziente Fithrungs- und Organi-
sationsstrukturen, die Verdnderungen er-
moglichen, ohne dass jeweils viele Be-
reichsgrenzen verschoben werden miissen.
Die Realisierung entsprechender Organisa-
tionskonzepte ist erfahrungsgemiss schwie-
rig, weil Organisationen nicht einfach ab-
strakte technische Systeme sind, sondern
aus Menschen mit individuellen Erwartun-
gen, (Prestige-) Bediirfnissen und Werthal-
tungen bestehen. Organisationsdnderungen
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wirken sich oftmals einschneidend auf die
hierarchische Stellung der betroffenen Mit-
arbeiter aus. Von der «alten» Hierarchie
abgeleitete Wertvorstellungen lassen sich
dann vielfach mit dem neuen Status nicht
mehr in Einklang bringen. Verdnderungen
der Organisations- und Fihrungsstruktu-
ren haben darum immer auch eine perso-
nelle Dimension.

Mit diesem Problem sah sich auch die
Zellweger Uster AG bei der Durchsetzung
ihrer auf eine flexiblere Organisation zie-
lenden neuformulierten Organisationspoli-
tik konfrontiert. Die geforderte Ausrich-
tung auf flachere und grobmaschigere Or-
ganisationsformen verlangt die Bildung
von grosseren Organisationseinheiten. Da-
mit nimmt die Anzahl der Vorgesetztenstel-
len aber zwangslédufig ab, und die Beforde-
rungsmoglichkeiten in solche Funktionen
werden eingeschriankt. Den Statuserwar-
tungen der Mitarbeiter kann dadurch im
Rahmen traditioneller Hierarchiesysteme
nicht mehr ausreichend entsprochen wer-
den. Eine dhnliche Statusproblematik be-
steht in zunehmendem Masse bei der stdn-
dig wachsenden Zahl von Spezialisten, de-
ren Funktionen hdufig Fachkenntnisse auf
hohem Niveau erfordern, in der Regel aber
keine Fihrungstitigkeit beinhalten. Die
Uberlegungen zur grundsitzlichen Losung
dieser Probleme haben bei der Zellweger
Uster AG zu einer neuen Kaderordnung ge-
fiihrt. Die relevanten Statusbelange wurden
darin losgeldst von einer Vorgesetztenfunk-
tion geregelt. Als Mittel fiir eine solche Ent-
flechtung bietet sich die Parallel-Hierarchie
an. Sie ermoglicht eine hierarchische bzw.
statusmassige Entwicklung der Mitarbeiter
sowohl Uber eine Vorgesetztenfunktion als
auch iiber eine wichtige Fachaufgabe.

Ziele der Kaderordnung

Die Kaderordnung bei der Zellweger

Uster AG hat deshalb folgende Ziele:

- Bestmogliche Erfiillung der Statuserwar-
tungen der Mitarbeiter durch die Einfiih-
rung einer Parallel-Hierarchie und durch
eine entsprechende Gewichtung der
Fachaufgabe im Vergleich zur Fiihrungs-
aufgabe.

- Forderung grobmaschiger Organisa-
tionsstrukturen durch die Losldsung der
Statusregelung von einer entsprechenden
Vorgesetztenfunktion. In diesem Sinne
kann die Kaderordnung als flankierende

Massnahme zur Durchsetzung der Orga-
nisationspolitik gesehen werden.

Der Grundaufbau

Wie die Darstellung zeigt, basiert die
Kaderordnung auf zwei Hierarchierastern,
die in einer festen Beziehung und Abhdn-
gigkeit zueinander stehen, sowie auf einem
gemeinsamen Einordnungsmassstab. Die
beiden Grundraster sind:

Die Fiihrungshierarchie, die als direktes
Abbild der Aufbauorganisation alle Mitar-
beiter mit Vorgesetztenaufgaben umfasst,
die Funktionshierarchie, die eine von der
Fihrungshierarchie unabhingige Einord-
nung von Mitarbeitern mit einer bedeuten-
den Fachaufgabe in einen gleichwertigen
parallelen Hierarchieraster ermdglicht.

Der neue Einordnungsmassstab, die
Kaderstufe, beinhaltet die Wertvorstellun-
gen beider Hierarchien.

Die Elemente

Die Elemente der Kaderordnung sind:
Fiihrungsstufe, Funktionstitel und Kader-
stufe.

Die Fiihrungsstufe zeigt an, auf welcher
Fithrungsebene ein Vorgesetzter aufgrund
des organisatorischen Aufbaus angesiedelt
ist. Sie gibt Aufschluss iber Art und Um-
fang der dieser Stufe zugeordneten Fiih-
rungsaufgaben, iiber die damit verbunde-
nen Fiithrungskompetenzen und die daraus
abzuleitende Fiihrungsverantwortung.

Die insgesamt fiinf Fithrungsstufen wer-
den mit Zahlen bezeichnet. Die zugehori-
gen verbalen Bezeichnungen lauten:

I Produkte-/Direktionsbereich,
2 Hauptabteilung,

3 Abteilung,

4 Sektion,

S Gruppe/Meisterbereich.

Als Funktionstitel werden in der Funk-
tionshierarchie grundsétzlich die gleichen
Bezeichnungen wie in der Fithrungshierar-
chie verwendet; vorangestellt wird lediglich
der Zusatz «im Range eines...». Mit der
identischen Bezeichnung soll die Gleich-
wertigkeit einer qualifizierten Fachaufgabe
mit einer addquaten Vorgesetztenfunktion
unterstrichen werden. Bei der Kaderstufe P
wurde wegen moglicher Titelkollisionen
die neutrale Bezeichnung «Kadermitarbei-
ter» gewdhlt.
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Fiihrungshierarchie
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Fig.1 Parallel-Hierarchie

Rechtliche Titel, wie z. B. Handlungsbe-
vollméachtigter oder Prokurist, werden vor-
wiegend nach Gesichtspunkten der funktio-
nalen Notwendigkeit verliehen. Sie sind
deshalb nicht Bestandteil der Kaderord-
nung.

Die Kaderstufeist der gemeinsame Mass-
stab von Fiihrungs- und Funktionshierar-
chie. Sie umfasst sieben mit Buchstaben be-
zeichnete Teilstufen. Die Kaderstufe gibt
Aufschluss iiber die Gesamtanforderungen
einer Funktion, beriicksichtigt also sowohl
die Fiithrungs- als auch die Fachaufgabe.
Die Bedeutung einer Stelle im gesamten
Unternehmensgefiige wird somit durch die
Kaderstufe ausgedriickt. Funktionstitel
und Sonderleistungen der Firma werden
deshalb  ausschliesslich aufgrund der
Kaderstufe zugeordnet.

Das Funktionsprinzip

In welchem Zusammenhang stehen diese
Elemente zueinander und wie spielen sie
zusammen? Wie wird die Kaderstufe be-
stimmt? Zur Beantwortung dieser Fragen
sind folgende Betrachtungen anzustellen:

Bei Vorgesetzten besteht ein Zusammen-
hang zwischen Fiihrungsstufe und Kader-
stufe, indem aus der Fithrungsstufe eine mi-
nimale Kaderstufe abgeleitet wird. So fiihrt
die Fiihrungsstufe 5 zur Kaderstufe P, die
Fiihrungsstufe 3 zur Kaderstufe L usw. So-
fern ein Vorgesetzter keine Fachaufgaben
zu erfiillen hat, die im Vergleich zu seiner
Fiihrungsaufgabe hoher zu werten sind,
wird die so ermittelte Kaderstufe nicht ver-
andert. Im anderen Fall, wo die Stellenan-
forderungen schwergewichtig durch die
Fachaufgabe geprdgt werden, kann eine
hohere als die minimale Kaderstufe verlie-
hen werden.

Dazu zwei Beispiele:

Der Leiter eines geméss Aufbauorganisa-
tion als Abteilung definierten Bereiches er-
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hilt demnach die Fiithrungsstufe 3 zugeord-
net; daraus resultiert die minimale Kader-
stufe L. Die Stellenanforderungen sind
hauptsichlich von der Fithrung und nicht
von der Fachaufgabe geprigt. Die Kader-
stufe L wird somit nicht erhdht. Die Be-
zeichnung oder der Titel seiner Vorgesetz-
tenfunktion lautet: Abteilungsleiter.

Im zweiten Fall nehmen wir den Leiter
einer Gruppe von Spezialisten. Als Grup-
penleiter erhilt er die Fithrungsstufe 5; sei-
ne minimale Kaderstufe ist demnach P.
Aufgrund einer dominanten hdéher zu wer-
tenden Fachaufgabe kann seine Kaderstufe
erhoht werden, z. B. auf Stufe M. Er erhilt
dann den Funktionstitel: im Range eines
Sektionsleiters.

Bei Mitarbeitern ohne Vorgesetztenfunk-
tion werden die Stellenanforderungen aus-
schliesslich von der Fachaufgabe geprigt.
Somit kann keine Fiihrungsstufe zugeord-
net werden, und die Kaderstufe samt dem
entsprechenden Funktionstitel muss von
der Funktionshierarchie abgeleitet werden.
In diesem Fall sind nebst funktionalen Kri-
terien (Funktionswert, organisatorisches
Umfeld, Beziehungsfeld, Einflussnahme
auf Entscheide usw.) auch personliche Kri-
terien (Erfahrung, Qualifikation, besonde-
re Kenntnisse usw.) massgebend. Die
Zuordnung einer Kaderstufe erfolgt aber
nicht automatisch, sondern auf Antrag des
zustindigen Vorgesetzten.

Der Organisatorische Status

Wie kann nun die Einordnung eines Mit-
arbeiters in die Kaderordnung zum Aus-
druck gebracht werden? Auskunft iiber das
Resultat der Einstufung in Fihrungsstufe
und Kaderstufe sowie iiber den Funktions-
titel gibt der Organisatorische Status oder
abgekiirzt OS. Alle Mitarbeiter, die nach
dem im vorangegangenen Abschnitt erldu-
terten Vorgehen einen OS zugewiesen er-
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halten, fallen unter den Begriff «Kader».
Die Mitarbeiter des Kaders werden mittels
eines individuellen Statusblattes personlich
tiber ihren Organisatorischen Status orien-
tiert.

Die Bedeutung der
Aufbauorganisation

Die Aufbauorganisation bildet die
Grundstruktur fir jede Hierarchie- und Ti-
telregelung. Eine klar definierte und nach
einheitlichen Grundsidtzen gestaltete Auf-
bauorganisation ist deshalb zwingende
Voraussetzung fir die Handhabung der
Kaderordnung. Die Verkniipfung von Auf-
bauorganisation und Kaderordnung macht
es deshalb notwendig, dass bei jeder Zuord-
nung einer Fiihrungs- bzw. Kaderstufe eine
vorangehende Uberpriifung des organisa-
torischen Umfeldes erfolgen muss. Die Ab-
kldrung dieser Fragen ist aufwendig und er-
fordert entsprechend viel Zeit.

Erfahrungen in der Praxis

Die fiir saimtliche Unternehmensbereiche
verbindlichen Richtlinien fiir die Aufbau-
organisation und die neue Kaderordnung
sind bisher bei allen seit 1984 durchgefiihr-
ten, zum Teil umfassenden Reorganisatio-
nen konsequent angewendet worden. Die
Erfahrungen daraus diirfen als positiv be-
zeichnet werden. Die Abkehr von traditio-
nellen und dementsprechend fest verwur-
zelten Hierarchievorstellungen erfordert al-
lerdings einen Umdenkprozess auf allen
Stufen. Diese gedankliche Umstellung ist
noch nicht tberall vollzogen, und es wird
noch etwas Zeit und auch Geduld brau-
chen, bis dieses Ziel erreicht ist. Es darf
aber heute schon gesagt werden, dass sich
die Parallel-Hierarchie bei der Zellweger
Uster AG zur Unterstiitzung der organisa-
tions- und personalpolitischen Zielsetzun-
gen bewihrt hat.
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