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Cbemical Industries). Die Produktion — 1966 rund 1 360 000
Kilo — diirfte 1968 2 720 000 Kilo erreichen.

Nylongarn — in Portugal als «Cifalon» bekannt — ver-
Zeichnet gleichfalls eine erhebliche Produktionszunahme —
Von 906 000 kg im Jahre 1966 auf das Doppelte im Jahre
1967, wiihrend fiir 1968 ein Volumen von 2718 000 kg ge-
Plant ist.

Eine #hnliche Entfaltung verzeichnen die Zellulosefa-
Sern. Bei Viskoserayonfilament ging die Produktion von
2672700 kg im Jahre 1966 auf — voraussichtlich —
4077 000 kg im Jahre 1968 hinauf; bei Rayonstapelfasern
rfolgte in derselben Zeitspanne nahzu eine Verdreifa-
thung von 1585500 kg auf 4530 000 kg.

ADie Verarbeitungsindustrie nahm in den Jahren 1964
big 1967 Investitionen in der Hohe von 1030500 Escudos
Vor. Kenner des Landes halten dieses Niveau fiir iiber-
Setzt — in Anbetracht der Aufnahmefihigkeit des Mark-
te§ bei einer Bevélkerung von weniger als 10 Millionen.
Die Anzahl der Spindeln erhéhte sich von 1112000 im

Jahre 1965 auf 1198 000 im Jahre 1966, wahrend der Zu-
wachs 1967 und 1968 geringer war. Wesentlich ist jedoch,
dass die Produktivitdt in der portugiesischen Spinnerei-
branche erheblich hoher ist als in allen anderen euro-
piaischen Lindern. Der Durchschnitt der Arbeitsstunden
pro aktiver Spindel erreichte in Portugal 1964 4932 Stun-
den und stieg 1965 und 1966 auf 5128 bzw. 5808 Stunden.
Vergleichsweise bezifferte sich der Durchschnitt in Gross-
britannien in den gleichen Jahren auf 2898 bzw. 2836 und
3001 Stunden, wiahrend der Gesamtdurchschnitt fir alle
EFTA-Linder 3419 bzw. 3388 und 3642 Stunden betrug.
In der Webereibranche zdhlte man in Portugal im Jahre
1965 31443 Webstiihle, 1966 dagegen 36040 Einheiten.
Die ausgesprochene Tendenz zur Modernisierung wird hie-
bei durch die Tatsache bestidtigt, dass die Einstellung von
automatischen Webstiihlen, bzw. Webstiihlen mit automa-
tischen Anschlussgeriten eine Zunahme um nahezu 50 %
erfuhr, von 8915 (1965) auf 12 348 Webstiihle im Jahre 1966.
(Schluss folgt)

Betriebswirtschaftliche Spalte

Strukturwandlungen und ihr Einfluss auf die padagogischen Prozesse

Eine kritische Besinnung iliber Lehr- und Instruktionsprobleme aus Anlass des 75jahrigen Bestehens der
«Mitteilungen tiber Textilindustrie»

(1. Fortsetzung)
Anton U. Trinkler

Die fortlaufende und bewusste Regelung der dauernd
Verinderlichen Ueber-, Neben- und Unterordnung wvon
Q_.h‘, Arbeits- und Freizeit-Welt bedingt eine neue Ver-
Ultnisgestaltung; sie wird von unserer Jugend — die
Senerel]l durchaus nicht schlechter als jene &alterer Gene-
"ationen, aber moglicherweise offener und spontaner ist —
Nstinktiv erahnt und oftmals ohne Riicksicht auf eine
OTganische Entwicklung iiberbordend und bewusst provo-
Zert, Auch wir, die wir die Chance haben, dieses Anders-
Sein-Wollen der Heranwachsenden und Heranreifenden
2Wischen 14 und.22 Jahren gerade noch erfassen und mehr
Oder weniger verstehen zu konnen, wissen mit Bestimmt-
1eit, dass die Schule alten Stils fiir die Anforderungen
ln_der Industriewirtschaft von morgen nicht mehr aus-
Pfalcht. Der Bedarf an einer breiten, vor allem mittelstu-
flgen Allgemeinbildung wichst weiter. Bildung entschei-
et. Die Notwendigkeit dieser Erkenntnis geht so weit,
ass sie beispielsweise eine der wichtigsten Voraussetzun-
8en ist im Hinblick auf die Existenzerhaltung von Klein-
unq Mittelbetrieben, geht es doch heute darum, aus der
“€ntalitit der vorindustriellen Welt herauszukommen und
Sich den Gegebenheiten und Erfordernissen der hochin-
d“Stl‘ialisier‘cen Wirtschaft anzupassen. Damit wird die
atsache angepeilt, dass es noch eine Vielzahl von Unter-
Nehmungen — auch solche textiler Fertigung — gibt, die
“War der handwerklichen Grossenordnung lédngst ent-
Wa.Chsen sind, die aber verwaltungsorganisatorisch den
Rifegrad vermissen lassen, der ihrer fabrikationstech-
x‘;:fchen und umsatzmaéassigen Entwicklung angemessen
are,
_Die Instruktion hat somit in einem sukzessiv zu voll-
Zlehenden Umsetzungsprozess auf die besprochene neue
erhiltnisgestaltung Einfluss zu nehmen. Hier setzt nun
ir;e Instruktion, die Information ein, sei es in der Schule,
in der betrieblichen Lehre, im Fachschulunterricht oder
der Fachschrift.
. Es stellt sich hier die Frage, warum wir uns trotz bes-
te_l‘er Erkenntnis immer wieder dazu verleiten lassen, uns
Cllweise recht ausgedienter Karrengeleise menschlichen
enkens und Tuns zu bedienen. Warum gehen wir nicht
,del‘ doch sicher zu wenig auf die Probleme der Prospek-
lon der zukiinftigen Lebensgestaltung von uns selbst oder
Och wenigstens der uns anvertrauten Jugendlichen ein?

Weil 20 Jahre Konjunktur bei uns den Unmut gegen-
uber der Zukunft gezlichtet hat. Dr. Villiger, Chef des
zentralen Einkaufs des Warenhauses Globus in Ziirich,
hat diese Situation, die seinen Wirtschaftsbereich parallel
mit dem unseren, wenn auch unter einem anderen Ge-
sichtswinkel, trifft, mit folgenden Worten zutreffend dar-
gestellt:

«Wir freuen uns wie staunende Kinder am Puzzle, das
uns Soziologen, Psychologen, Kybernetiker und Philoso-
phen tiber die Moglichkeiten des Jahres 2000 und nachher
entwerfen. Wir realisieren dabei aber nicht, dass die Kin-
der des Jahres 1968 schon dann, im besten Alter, mit die-
sen Dingen leben. Trotzdem scheinen die wenigsten das
Experiment jetzt zu wagen, um im Jahre 2000 — in einer
verdnderten Umwelt — zu gewinnen, weil das Experi-
ment zu Unruhe fiihrt!»

Ist dieser Gedanke nicht auch in geradezu eklatanter
Weise auf unsere betriebliche Ausbildungspraxis und un-
seren Fachschulunterricht zugeschnitten?

Wenn wir von einem meuen Lehrstil sprechen, verdie-
nen zwei Aspekte unsere besondere Aufmerksamkeit, die
zur Erreichung der gesteckten Lehrziele unabdingbar sind:
a) Die laufende Beachtung der Faktorkombination Men-

schen/Sachmittel in folgender Struktur:

— Gedankliche Durchdringung der Lehrziele und ihre

Umformung zu Plidnen

— Aufbau eines Steuerungsapparates (Konzeption), mit
dessen Hilfe die gesetzten Ziele verwirklicht werden
konnen

— Laufende Kontrolle des pddagogischen, instruktiven
und aufnahmemaissigen Geschehens, um die gesetz-
ten Ziele mit moglichst hoher Sicherheit zu errei-
chen

b) Die Beriicksichtigung der Fiuhrungskriterien:

— Der kritische Jugendliche unserer Zeit und in einem
weit starkeren Masse die Erwachsenen, die nochmals
mit einem weit ausgeprédgteren Ziel die Schulbank
driicken, verlangen von der Lehrautoritdt unter dem
Einsatz ihrer Personlichkeit eine klare Haltung in
bezug auf Entscheidung, Anordnung, Initiative und
Verantwortung
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Das ist nichts Neues, aber das irrationale Verhalten von
uns Menschen ruft nach einer periodischen und bewuss-
ten Standortbestimmung. Beantworten Sie sich selbst die
Frage: Soll der Lehrer und Vorgesetzte vorgehen als

erhabener Alleswisser oder Sachvermittler

als erster Fachmann oder Diskussionsleiter
und Koordinator

als Dauersprecher oder geduldiger Zuhorer

tadelnd oder anerkennend?

Fachlehrer und Fachredaktoren sollten unserer Ansicht
nach uneigenniitzige Helfer sein
— bei der Ausbildung von Kaderangehorigen zu bes-
seren Menschenfiihrern,
— bei der Ausbildung von Meistern und Vorgesetzten
zu sinnvolleren Menschenbehandlern,
— bei der Ausbildung von Fachleuten zu geschickteren
Sachbearbeitern.

Das Lebensschicksal eines Erwachsenen ist bekanntlich
ausserordentlich eng mit seinem Berufsschicksal verbun-
den. Ausbildungsbemiihungen miissten daher mindestens
zwei Fernziele in sich schliessen:

— dem Arbeitgeber einen wirklichen Mitarbeiter her-

anzubilden, heranzuziehen,
— dem Arbeitnehmer seine Arbeit verstiandlicher zu
machen und ihr damit einen Sinn zu verleihen.

Das gute Vorhaben wird meist vertan durch eine patriar-
chalische Haltung des Lehrenden und die ihr entspre-
chende «giitige» Belehrung, durch ein subalternes Instru-
ieren im Unteroffizierston und allzu oft durch redeeitle$
Vorgesetztenspiel. Unsere Leser wissen, dass auch in die”
ser Beziehung das Schlichtere, Einfachere wesentlich
schwieriger ist. Es schwebt mir hier ein seminarméissige’
Bearbeiten der Sachfragen vor, wobei der Lehrer als Pri-
mus inter pares anerkennend, vermittelnd, mit Gedul
und Toleranz vorbereitete und klare Fragen bespricht. Def
heutige Fachlehrer hat keine Zuhorer, sondern Mitwir~
kende. Fiir die Unterrichtsteilnehmer bedeutet das «neué
Schuhe», von denen man staunend und anerkennend fest
stellt, dass sie ja nicht einmal driicken. Die eigene EI-
fahrung aus meiner Lehrtdtigkeit in der Erwachsenen-
schulung iiberzeugt mich von der Richtigkeit dieser Hal-
tung. Sofern der Vorgesetzte fachlich auf der Hohe un
Menschen zu fiihren imstande ist, sind Bedenken iibé’
einen etwaigen Verlust an Autoritit iiberhaupt gegen-
standslos. (Fortsetzung folgt)

Beruflicher Ansporn durch Lohngerechtigkeit

Die Frage nach einer angemessenen Entlohnung wird
durch den im Gange befindlichen Strukfurwandel der
Arbeit gepragt. Mit der Entlohnung zusammenhingende
Fragen sind deshalb heute aktueller und dringender denn
je. Im oftmals handfest verspiirbaren Stukturwandel der
Arbeit sind drei Tendenzen am augenfilligsten:

— die zunehmende Bedeutung der Dienstleistungsfunk-
tionen in der Industrie, also der Planung, Arbeitsvor-
bereitung, Verwaltung usw.

— die Verlagerung von ausfiihrenden in liberwachende T&a-
tigkeiten im Verein mit der Verschiebung der Schwer-
punkte von den korperlichen auf die geistigen Anfor-
derungen

— die soziale Aufwertung des Arbeitnehmerstandes mit
allen bekannten Erscheinungsformen.

Diese Strukturveridnderungen haben dazu gefiihrt, dass
neben den klassischen Entlohnungsarten — Zeitlohn und
Akkord — in vermehrtem Masse neue Wege der Entloh-
nung gesucht werden. Dabei ergeben sich zwei Hauptan-
liegen fiir den Unternehmer, deren Erfiillung bei der
Bemessung des Gesamteinkommens der Arbeitnehmer
anzustreben sind:

— gerechter Lohn und

— Teilhabenlassen an einem effektiv erarbeiteten Gewinn
als Ausfluss eines wirklichen Gemeinschaftsempfindens
und einer gesunden, menschlich sauberen Gesinnung.

Die Vielzahl des Angebotes an Kursen und Fiihrungs-
und Organisationsliteratur, die den angedeuteten neuen
Weg zu einer «gerechten» Entlohnung aufzuzeigen ver-
suchten, haben manchenorts eher Ratlosigkeit und Ver-
wirrung hervorgerufen, keineswegs aber in idealer Weise
dazu beigetragen, die individuellen Probleme in der eige-
nen Unternehmung zu bewiltigen.

Die am 27. und 28. August 1968 vom Betriebswissen-
schaftlichen Institut der ETH (BWI/ETH) in Ziirich durch-
gefiihrte Tagung stand deshalb unter dem grundséatzlichen
Motto der Leistungsentlohnung, wobei der Leistungsbe-
griff umfassender als bis anhin iiblich definiert wurde.

In engem Zusammenhang mit dem Leistungsprinzip
stehen die Sozialpartner-Beziehungen und Losungswege
bei der Neueinfiihrung von Lohnsystemen.

Die Tagung richtete sich an obere und mittlere Kader
in Industrie und Bauunternehmungen, Dienstleistungs-
betrieben (Banken, Versicherungen, Handel, Verkehr usw.)

und 6ffentlichen Verwaltungen, die sich mit Lohnfrage?d
befassen miissen, sei es bei der Konzeption neuer Systemeé:
bei der Einfiihrung solcher Systeme und bei der laufen-
den Durchfiihrung und Aufrechterhaltung von modernel
Lohnsystemen, welche den heutigen geinderten Verhalt”
nissen, aber auch den Anschauungen iiber die Zusam~
menarbeit bei der Loésung von Lohnfragen gerecht wer~
den. Die sehr erfreuliche Teilnahme von rund 550 Ta-
gungsteilnehmern aus den erwihnten Wirtschaftssektore?
bewies die hohe Aktualitdt des aufgegriffenen Problem~
kreises. Aus Wissenschaft, Praxis und von beiden Seite?
der Sozialpartner wurde aufbauend und mit spiirbare™
Willen zu einer bestmdglichen Objektivitdt aus ihrer eigé”
nen Perspektive referiert, wobei der ausgepragte Wunsch
nicht zu iibersehen war, die Sozialpartner auch auf di€e”
sem bedeutungsvollen Gebiet einander nidher zu bringe?
und sich im Sinne des Friedensabkommens in der Ma-
schinen- und Metallindustrie noch besser verstehen Zz¥
lernen.

Die heutige schweizerische Situation auf dem Lohpn-
gebiet ist dadurch gekennzeichnet, dass der traditionell®
Leistungsbegriff nicht mehr ausreicht, um die Leistung z¥
definieren und zu messen. Der Leistungsbegriff muss €r”
weitert werden, z. B. durch Begriffe wie wirtschaftliches
Leistungsverhalten, Qualitdt der Leistung. Insbesondelje
fiir Fithrungsleistungen und Dienstleistungen miissen wel”
tere, bisher mangels angemessener Opportunitidt vernach”
lassigte Kriterien herangezogen werden, die alle in eine®
System der Leistungsbewertung zusammengefasst werde®
z.B. Verantwortung fiir Betriebsmittel, Arbeitsablaufv
Sicherheit, seelische und nervliche Belastung. Die Ver”
schiebung der Schwerpunkte von den kérperlichen auf di¢
geistigen Anforderungen als Folge der technischen un
wirtschaftlichen Evolution bedingt eine zunehmende AP’
passung der Gewichtung von Leistungs-, Verhaltens- u®
Einsatzmerkmalen an die neue Situation im Hinblick aV
die Zielsetzung einer «gerechten» Entlohnung.

Eine weitere sichtbar gewordene Tendenz geht auf £€°
werkschaftliche Forderungen zuriick, auch «im Biiro» de'rl
bisher lediglich im Produktionssektor angewandten Lel”
stungslohn einzufiihren. Hier ist die Betriebswissenscha’
in der Lage, mit ihren Leistungsbewertungssystemen di€
notwendigen Werkzeuge zu liefern. Wie stellen sich di¢
Sozialpartner dazu? Die Bewertung der Angestellten im VeI~
gleich zu derjenigen der Arbeiter und das damit verbuf”
dene Problem der Nivellierung miissen objektiv g-elbst
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Werden. Die Frage ist dann noch mit genug Schwierigkei-
ten verbunden. Die Erfahrung lehrt, dass hdufig schiefe
ergleiche gezogen werden. Gegeniiberstellungen miissen
tntweder umfassend sein oder sich dann auf bestimmte
ategorien beziehen, die in der Hierarchie der beiden
'Tuppen ungefdhr auf relativ gleicher Stufe stehen. Fiir
die Bewertungsverfahren von grosser Bedeutung ist der
Umstand, dass die grosse Masse der Angestellten vorwie-
Send geistige Arbeit leistet. Wer diese Tatsache mit dem
.inweis auf eine Niveausenkung bestreitet, verwechselt
le Wesensart der Arbeit mit dem geforderten Intelli-
Senzgrad. Diese Stellungnahme besagt nicht, dass die Ar-
_eiter keine geistigen Leistungen zu erbringen hétten.
Sicher ist aber, dass sie im Durchschnitt physisch weit
Stirker beansprucht werden als die Angestellten. Es er-
Stheint deshalb fraglich, ob die Angestellten und Arbeiter
angesichts der unterschiedlichen Struktur ihrer Arbeit
_Tlach dem gleichen System bewertet werden konnen. Es
St nicht wegzuleugnen, dass die Produktivitdt und der
ohlstand unseres Landes durch den bedeutenden Aus-
au des kaufminnischen Bildungswesens giinstig beein-
lusst wurden. An besonderen Anforderungen an die Be-
v"'el"tungsverfahren aus der Sicht der Angestellten wurde
& vermehrte Beriicksichtigung der geistigen Begabung
8enannt. Es handelt sich um eine Parallele zum Merkmal
“QEschicklichkeit>> bei den korperlichen Anforderungen,
e im Gegensatz zur Begabung in allen namhaften Sy-
Stemen zu finden ist. Zu wenig Bedeutung erhilt das An-
Orderungsmerkmal «Persénlichkeit». In diesem Sammel-
8riff konnte u.a. eingereiht werden: moralische, gei-
Stige und kulturelle Reife, seelische Ausgeglichenheit,
Selbstsicherheit, Selbstbeherrschung, Ausgewogenheit,
Nabhingigkeit, Zivilcourage.
Die Tatsache, dass in der Schweiz sozusagen alle An-
W"Srldungen moderner Lohnbestimmungsverfahren auf
I‘.Undlagen zuriickgehen, welche vom BWI/ETH in iiber
Jéhriger Zusammenarbeit mit Fachleuten und der In-
Ustrie erarbeitet wurden, hatte die Wirkung, dass aus
&r Ueberlegenheit des Systems der minimalen gesetz-
Z‘?hen Regelungen der Sozialpartnerbeziehungen und der
lelsetzung des BWI/ETH, von Anfang an bewusst ein
Zahnmnsystem (kein System mit festen Regelungen) aus-
sual‘beiten, ohne Zwang sozusagen ein Einheitssystem ent-
g then konnte, das von beiden Sozialpartnern als anpas-
eungsfa'hig anerkannt und in der Auswirkung als gerecht
Mpfunden wird. Die vom BWI/ETH entwickelten Sy-
®me der Leistungsbewertung, die im Zusammenspiel mit
eF Arbeitsbewertung den philosophisch relativen Be-
8riffen Richtigkeit und Gerechtigkeit méglichst nahe kom-
en wollen, sind durchdrungen von der gegenseitigen
gchtung von Mensch zu Mensch und setzen das gegensei-
8e Vertrauen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern
Oraus, Die Aufgabenteilung zwischen der Wissenschaft
elneI‘Sei’cs und den Sozialpartnern anderseits dridngt sich
Us dieser Zielsetzung geradezu auf: die Wissenschaft hat
flch mit der Lohnsystematik und den Bestimmungsver-
;hren zu befassen; die Bestimmung der Geldwerte bleibt
lrldemig Sache der Sozialpartner. Zum letzteren muss
ge_sagt werden, dass immer noch viele Unternehmungs-
eltUngen sich zu einseitig nur mit der Lohnsumme als
Anzes im Sinne eines Kostenfaktors befassen. Sie ver-
..eben sich damit die Chance — neben anderen Faktoren —,
J€r die Lohnbestimmung Einfluss auf die Einsatzfreu-
'gkeit der Arbeitnehmer und damit auf den Wirkungs-
8rag ihres Einsatzes einen nicht zu unterschitzenden Ein-
USs auszuiiben. Aus der Erfahrung in der Praxis ist man
®ISucht anzunehmen, dass weniger die absolute Lohn-
Ohe als vielmehr die relativen Ungerechtigkeiten bei der
ubel'nessung der Lohnhéhe Anlass zu Unzufriedenheit
d: e€n. Es miisste somit vermehrt darauf geachtet wer-
N, dass individuelle Korrekturen nicht erst auf Bitten
I er «Reklamation» hin, sondern freiwillig aus der jewei-
alglen _Gegebenheit heraus vollzogen werden. Dies bedingt
. eI:dlngs seitens der betreffenden Vorgesetzten ein per-
Nliches und genaues Kennen der ihnen anvertrauten

Leute und die eigene Fahigkeit, sie objektiv zu qualifi-
zieren. An diesem Punkt setzt nun die Mitarbeit der Wis-
senschaft ein, die bei allem Verstdndnis fiir eine den ur-
eigenen Wiinschen der Menschen laufende Verbesserung
des Lebensstandards eindeutig und klar auf den verant-
wortbaren Rahmen hinweisen muss, innerhalb dem sich
Lohn- und Sozialforderungen zu halten haben, damit ein
gesundes Wirtschaften gewihrleistet bleibt. Es ist exi-
stenzgefdhrdend, nur aus der Tatsache einer vollbeschaf-
tigten Wirtschaft allein zum vornherein eine gute Ertrags-
lage abzuleiten und daraus falsche Schliisse zu ziehen.

Die Aufzeichnung von Grenzen der systematischen Lohn-
bestimmung aus der Sicht der beiden Sozialpartner weist
interessante Aspekte auf: die Aufdeckung solcher Gren-
zen konnte als Kritik aufgefasst werden; das wire aller-
dings falsch, weil die Ausfiihrungen von Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerseite keine Beanstandungen beinhalten, son-
dern Hinweis auf noch ungeloste Probleme sein mochten,
die in beiderseitigem Einvernehmen bearbeitet werden
miissen und koénnen, zumal die Entwicklung auf dem Ge-
biete der Bewertungs- und Bestimmungsverfahren dauernd
im Fluss ist und keineswegs als abgeschlossen bezeichnet
werden kann.

In der Theorie gibt es keine Grenze fiir die Anwendbar-
keit und Wirkungsmoglichkeit der systematischen Lohn-
bestimmung, d. h. es sind Bestimmungsverfahren denkbar,
die der vordergriindigen Zielsetzung aus der Sicht der
Unternehmung (leistungsgerechter Lohn durch Leistungs-
anreiz und Erfassung der Leistung) voll entsprechen. Es
zeigt sich allerdings, dass manche Unternehmer sich
scheuen, ihre personliche Freiheit in der Gestaltung der
Saldre und Gratifikationen der Angestellten zugunsten
eines unpersonlichen Systems aufzugeben. Neben diesen
patriarchalischen Hemmnissen gibt es aber auch prak-
tische Grinde, die eine universale Anwendung der syste-
matischen Lohnbestimmung erschweren. Die eine grosse
Schwierigkeit liegt darin, dass es kaum gelingen will, den
fir eine direkte Erfolgsbeteiligsung massgebenden Unter-
nehmungserfolg zu definieren, wobei hinzukommt, dass
der Arbeitnehmer seinen festgelegten Lohn beziehen will,
ungeachtet der moglichen Ertragsschwankungen der ihn
beschiftigenden Unternehmung. Eine Analogie mit den
Einkommensverhéltnissen von Selbstdndigerwerbenden
kann deshalb kaum herangezogen werden. Die Arbeits-
marktlage als variabler Faktor (regional, branchenmadssig,
berufsgattungsmaéssig) stellt eine weitere Storungsgrosse
dar. Oft ergeben sich Spannungen und Differenzen aus
dem momentanen Seltenheitswert gewisser Berufe als
Resultat aus dem oekonomischen Prinzip von Angebot
und Nachfrage. Derartige Ausnahmen miissen — ausser-
halb des eigentlichen Lohnbestimmungsverfahrens — un-
ter Kontrolle bleiben, damit das integrierte Lohnsystem
nicht gefahrdet wird. Dabei zeigt sich die Notwendigkeit
einer angemessenen Flexibilitdt; das Lohnsystem darf nicht
zur Zwangsjacke werden. Aus sozialen, aber auch aus
unternehmenspolitischen Griinden muss der Arbeitgeber
schliesslich Einschrankungen in der Freiheit der Abstu-
fungen des Leistungslohnes in Kauf nehmen unter Mit-
wirkung von Konjunktur und Arbeitsmarktlage, obgleich
diese Einflussgrossen mit dem Leistungsprinzip und einer
gerechten Entlohnung wenig zu tun haben.

Wir haben auf die aktuelle, aber schwierige Frage der
Bewertung von Angestellten (kaufménnischer und tech-
nischer) bereits hingewiesen. Die Lohnbestimmung aus
der Sicht des Personals oOffentlicher Dienste bedingt in-
dessen teilweise andere Grenzen, als sie fiir Arbeiter und
Angestellte der Privatwirtschaft Giiltigkeit haben. Der
gewerkschaftliche Standpunkt anerkennt z.B. die Lei-
stungs- und Personlichkeitsbewertung nicht als integrie-
render Bestandteil einer systematischen (analytischen)
Lohnbestimmung. .

Nach gewerkschaftlichen Prinzipien zeichnen sich bei
der Einfiihrung von Arbeitsbewertungen vier Forderungen
ab:
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1. die Lohnbesitzstandgarantie
2. die Arbeitsplatzsicherung

3. die Berufs- und Betriebstreue
4. das Mitspracherecht

Die erste Forderung bedeutet, dass der Betrieb bei der
Einfuhrung eines neuen Lohnsystems eine hohere Lohn-
summe einsetzen muss. Die Diskussion um die sinnvolle
Interpretation dieser und insbesondere auch der zweiten
Forderung wiirde den Rahmen unserer Darlegungen spren-
gen, durfte indessen Anlass geben zum Ueberpriifen der
oekonomischen Moglichkeiten einerseits, anderseits aber
auch zu Gedanken uber Zweck und Ziel eines neuen Lohn-
systems.

Was die Gesetzgebung betrifft, so ist — im Unterschied
zum Ausland — festzuhalten, dass weder im Arbeitsge-
setz und seinen Vollziehungsverordnungen noch im neu
konzipierten Dienstvertragsrecht des OR Bestimmungen
enthalten sind, durch welche der Staat auf Lohnbestim-
mungsverfahren, geschweige denn auf die Lohnhéhe Ein-
fluss nehmen kann. Diese sind immer durch GAV oder

Einzelvertrag geregelt, jene sind in einigen GAV (nOch
sehr wenige) verankert; im Normalfall geht es bei der
Festlegung der Lohnbestimmungsverfahren um unterneb-
mens- oder betriebseigene Regelungen, so dass insbeson”
dere auch der wissenschaftliche Fortschritt nicht durch
gesetzliche Randbedingungen gehemmt ist.

Das Instrumentarium zur Losung von Lohnfragen ist
heute weitgehend vorhanden. Systeme sind ausgebaut un
das Vorgehen bei Reorganisationen auf dem Lohngebiet
ist bekannt. Die Kenntnisse dariiber sind weit verbreite
durch intensive Darstellung in Literatur, Kaderkurse?
und Erfa-Gruppen. Die von Prof.Dr. h.c. W. Daenzer und
seinen wissenschaftlichen Mitarbeitern gehaltenen Fach
vortrige und die Referate von bekannten Personlichkel”
ten aus der Praxis haben nicht nur die neuen Entwick"
lungen und Erfahrungen einem erweiterten Kreis von In-
teressenten aufgezeigt, sondern aufkldrend dazu beig€’
tragen, den Anschauungen uber die Zusammenarbeit be!
der Losung von Lohnfragen gerecht zu werden.

Anton U. Trinkle?

Rohstoffe
Bayer AG iibernimmt den Verkauf der Faser VESTAN

Die Faserwerke Hiils GmbH, Marl, geben bekannt, dass
die Farbenfabriken Bayer AG, Leverkusen, im Zusammen-
hang mit dem Erwerb der 50prozentigen Beteiligung an
der Gesellschaft ab 1. Oktober 1968 den Verkauf der Faser
VESTAN ibernommen haben und damit ihre langjdhri-
gen Chemiefaser-Erfahrungen zur Verfiigung stellen.

Alle VESTAN betreffenden Fragen sind an Bayer, Ver-

kauf Bayer-Faser, 5090 Leverkusen, zu richten.

Es sind alle Massnahmen fiir einen reibungslosen Ueber”
gang getroffen worden, so dass keine Unterbrechung deﬁ
Geschédftsablaufes eintreten wird. Ein wesentlicher Tell
der bisherigen Mitarbeiter der Faserwerke Hiils Gmb!
wird innerhalb der Bayer-Verkaufsorganisation ihre Ta-
tigkeit weiter ausiiben.

IWS — Technisches Zentrum in llkley/England

«Wenn man die Geschichte der Wollindustrie wahrend
der kritischen Jahre zwischen 1950 und 1970 einmal aus
einem grosseren zeitlichen Abstand betrachten wird, wird
es sich zeigen, dass Sir William Gunn (Australien) die
Wollindustrie zu einer Zeit gerettet hat, in der sie ohne
ihn als Wirtschaftszweig der Vergessenheit anheimgefal-
len wére.»

Dieser Gedanke von Mr. W.J. Vines, Verwaltungsdirek-
tor des Internationalen Wollsekretariats in London, an-
lasslich der Eroffnung desInternationalen Wollforschungs-
zentrums in Ilkley/Yorkshire, England, illustriert die Si-
tuation des textilen Rohstoffes Wolle und der ihn verar-
beitenden Industrie in aller Welt unter einem zweifachen
Aspekt: es geht um eine Existenzfrage, wie sie angesichts
der Wandlungen im Verbrauchermarkt wohl kaum plasti-
scher herausgestellt werden konnte. Im Auftrage von
200 000 Wollproduzenten von Australien, Neuseeland und
Siidafrika hat sich der Vorstand des IWS zu einer muti-
gen Tat durchgerungen: die Schaffung des Technischen
Zentrums in Ilkley,einer hochmodernen Forschungsanlage,
der eine «pilot plant» angeschlossen ist, die zum Ziele hat,
die Ergebnisse der Wolltextilforschung zu lebensfdhigen
industriellen Verfahren auszuarbeiten, neue Verfahren zur
Verbesserung der Eigenschaften traditioneller Wollpro-
dukte zu erforschen und unter dem Gesichtspunkt der
Senkung von Herstellungskosten neue Verwendungsmog-
lichkeiten flir Wolle zu erarbeiten. Der Sektor «Pflege-
leichtigkeit» erfdhrt aktuellerweise besonders grosse Un-
terstiitzung.

Die Geb#dude, zu deren feierlichen Einweihung rund
250 Géste aus 25 Nationen des ganzen Erdballs am 5. Sep-
tember 1968 nach Mittelengland reisten, bedeuten in Be-
riicksichtigung dieses Hintergrundes viel mehr als ein rein
dusserlicher Hinweis auf die Existenz der Wollproduzen-

ten, die die Erstellung des Forschungszentrums finanzieft
haben. Das neue Technische Zentrum in Ilkley symboli”
siert in der Welt der Wollindustrie drei bedeutende Tat”
sachen:

Das Bild zeigt den Eingang mit den stilisierten Merino-
Schafen und den einen Fliigel des Internationalen
Wollforschungszentrums des IWS in Ilkley/England

Erstens beleuchtet dieses Zentrum die Funktio”
der engen Zusammenarbeit der Wollproduzenten auf B
einen Seite der Welt und seinen Kunden, der verarbeite,n’
den Industrie, auf der anderen Seite. Dies ist eine Bezi€”
hung, die in fundamentaler Weise kommerzieller N2
ist, eine sehr eigene Bedeutung erhalten hat und als * 3
gebnis von Generationen stark geworden ist, die voreil
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