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liehkeiten Uberagend wichtig. Hermann Biihler sagt voraus,
dass wir mit Sicherheit annehmen dirfen, die Textil-
industrie werde in Zukunft mit weniger Personal mehr pro-
duzieren. In 10—15 Jahren dirfte zum Beispiel in der Spin-
nerei eine nahezu vollautomatische Fertigung moglich sein.
Ein Beispiel aus der Firma des Referenten: Der Betrieb
produziert 1970 pro Arbeitsstunde ca. 45°% mehr Garn als
im Jahresdurchschnitt 1967. Mit folgenden eindriicklichen
Worten schloss der Referent: «Die Messer der Textilindustrie
im Kampf um das Personal sind nur stumpf, wenn wir nicht
den Mut haben, sie scharf zu schleifen.»

Direktor E.Hasler, Mitglied der Konzernleitung des Heber-
lein-Konzerns, betonte einleitend, man musse endlich einmal
das Vorurteil, die Textilindustrie sei veraltet, beseitigen.
Heute ist die Textilindustrie technisch weitgehend mit den-
jenigen Anlagen ausgestattet, die dem modernsten Stand
der Technik entsprechen, und sie hat sich auch techno-
logisch auf die neuen synthetischen Fasern umgestellt.
Stark automatisierte Anlagen mit elektronischen Steuerun-
gen und hochrationalisierte innerbetriebliche Transport-
anlagen fiir die Rohstoffe sind in der Schweiz keine Selten-
heit mehr. Gleichzeitig hat sich eine vermehrte Speziali-
sierung durch Sortimentsbereinigungen eingestellt. Die
schweizerische Textilindustrie halt in bezug auf die Gestal-
tung der Arbeitsplatze den Vergleich mit anderen Industrien
und mit dem Gewerbe aus. Sie hat auf dem Arbeitsmarkt
heute dieselben Probleme wie alle anderen Sparten der
Industrie und des Gewerbes.

Im véllig ausgetrockneten Arbeitsmarkt kommt es unter an-
derem — regionale oder lokale Unterschiede miissen natiir-
lich beriicksichtigt werden — auf folgende Faktoren an:

Erstens miissen die Verdienstmoglichkeiten unbedingt den
allgemeinen Konkurrenzverhiltnissen auf dem Arbeitsmarkt
entsprechen. Rationalisierung, Automatisierung und Speziali-
sierung des Sortiments werden es den meisten Firmen er-
mdglichen, konkurrenzfahige Léhne zu zahlen.

Zweitens muss die Struktur des Arbeitsentgeltes sinnvoll
aufgebaut sein. Dazu gehort eine gute Arbeits- und Lei-
stungsbewertung sowie in wohlabgewogener Abstimmung
die Zulagen fiir Schicht und Ueberzeit, Kinder- und Fami-
lienzulagen, Dienstalters- und persénliche Lebensalters-
Komponenten, Pensionskasse, Krankenkasse, Ferienregelung
und Unfallversicherung.

Drittens sind die Leistungen der betrieblichen Infrastruktur
von grosser Bedeutung wie zum Beispiel Wohnungsbau,
Kantine, Kinderhort, Sportanlagen, Sprachkurse, Personal-
transporte, Ueberkleider-Service, Arbeiter-, Meister- und
Kaderschulung usf.

Besondere Probleme hat die Textilindustrie bei der Schicht-
arbeit. Die teuren Arbeitsplitze erfordern eine hohe Kapa-
zitatsauslastung und eine kurze Abschreibungsdauer. Die
gesetzlichen Bestimmungen der Schichtarbeit sind in der
Schweiz hemmender als in andern europdischen Lindern
und speziell auch als in den Vereinigten Staaten.

An dieser Pressekonferenz kam mit grosser Deutlichkeit die
optimistische Sicht der beiden Referenten zum Ausdruck, es
werde den modern und dynamisch eingestellten Textilfirmen
mdéglich sein, sich auch in Zukunft das nétige Personal zu
beschaffen. Die Zukunftschancen seien mindestens so gut
wie die anderer Industriezweige.

Dr. H. Rudin
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Stellenwahl und Stellenwechsel

«Wenn jemand mit seiner gegenwartigen Stelle unzufrieden
ist, dann wechselt er seine Stelle.» Das ist die weitestver-
breitete, allgemeine Theorie zur Erklarung des Stellenwech-
sels. Man kann nicht sagen, dass sie falsch ist. Aber die
Formulierung ist ungenau und deshalb haufig unzureichend
zu der Erklarung von Arbeitnehmerfluktuationen. Noch we-
niger kann man damit den Stellenwechsel einer bestimmten
Person voraussagen. Denn es gibt viele, welche die Stellen
wechseln, obwohl sie eigentlich damit zufrieden sind. Es
muss also Faktoren geben, die solche Personen von ihrer
gegenwartigen Stelle wegziehen. Anderseits sind viele Ar-
beitnehmer mit der gegenwartigen Stelle unzufrieden und
bleiben trotzdem an diesem Arbeitsplatz. Offenbar gibt es
Faktoren, die die Unzufriedenheit mit der Stelle aufheben
oder diesen Arbeitnehmer einfach dazu zwingen, diese Un-
zufriedenheit zu ertragen.

Hier soll nun die oben genannte Theorie differenziert wer-
den:

Unter welchen spezifischen Bedingungen fiihrt Unzufrieden-
heit zu Stellenwechsel?

Welche andere Faktoren — ausser Unzufriedenheit — férdern
oder verhindern den Stellenwechsel?

Eine Theorie des Stellenwechsels

Es wird hier folgende These vertreten:

Ob jemand seine Stelle wechselt oder nicht, hdngt minde-
stens von vier Faktoren ab:

A) von Belohnungen und Kosten, die er im und durch
den Betrieb erfahrt

B) von den Erwartungen beziiglich Veranderungen dieser
Belohnungen oder Kosten in der Zukunft

C)von der Beurteilung anderer Betriebe, bei denen er
eventuell Arbeit finden kdnnte

D) von den materiellen und nichtmateriellen Kosten, die
der Stellenwechsel an sich fiir ihn bedeutet.

A) Belohnung und Kosten

Dass jeder Betrieb seinen Arbeitnehmern Belohnungen ver-
mittelt, ist ein Ublicher Gedankengang. Meistens denkt man
dabei an den Lohn. Diese Art von Belohnung wird wahr-
scheinlich von den meisten Arbeitnehmern als solche be-
wusst erfahren. Sie ist aber nicht die einzige und in diesem
Zusammenhang wahrscheinlich auch nicht die einfluss-
reichste. Neben Sozialleistungen sind auch als Belohnung
erwahnenswert: Nette Kollegen, ein verstandiger Chef, mo-
derne Maschinen, ein Arbeitsraum mit guter Liftung, ein
Spannteppich im Biiro usw.

Diese Aufzéhlung zeigt sehr gut, dass die Belohnungen nicht
durch einfache Zahlungen gemessen werden sollten: etwa
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an der Anzahl der Quadratmeter des Teppichs, am Jahrgang
der Maschinen oder an der Hohe des Gehalts in Franken.
Entscheidend ist die subjektive Wahrnehmung des Arbeit-
nehmers. 1500.— Franken Monatsgehalt wird von vielen Per-
sonen als hoch angesehen, andere Personen finden 3000.—
Franken noch wenig. Diese subjektive Wahrnehmung wird
von verschiedenen Faktoren beeinflusst: von der «objektiv»
messbaren Hohe der Belohnung, von friiheren Erfahrungen
hinsichtlich dieser Belohnung, von Massnahmen von seiten
des Betriebes und von den Belohnungen, welche die Kol-
legen bekommen.

Dass jeder Betrieb seinen Arbeitnehmern auch Kosten ver-
ursacht, daran wird seltener gedacht. Diese Kosten sind
sehr unterschiedlich gross und haben vielerlei Urspriinge:
der Arbeitsweg, der Stress wahrend der Arbeitszeit, die Mu-
digkeit am Abend, der argerliche Chef, die Misserfolge usw.
Entscheidend ist, wie gross die subjektiv wahrgenommenen
wosten sind. Diese Wahrnehmung wird auf die gleiche Art
und Weise beeinflusst wie die Wahrnehmungen der Beloh-
nungen.

Belohnung und Kosten kénnen voneinander abgezogen wer-
den. Das Resultat dieser Subtraktion nennen wir Profit. Die-
ser ist positiv, wenn die Belohnungen hdéher sind als die
Kosten. Negativ, wenn die Kosten sinken. Bei konstanten
Kosten steigt der Profit mit steigender Belohnung.

B) Erwartungen beziiglich Verdnderung von Belohnungen
oder Kosten in der Zukunft

Arbeitnehmer, die glauben, ihr Profit werde sich in abseh-
barer Zeit erhdohen, wechseln seltener die Stelle als Per-
sonen, die nicht daran glauben.

Das heisst:

a) Wenn jemand glaubt, die Belohnungen wiirden sich bei
gleichbleibenden Kosten erhdhen, dann wird er eher am
gleichen Arbeitsplatz bleiben als Personen, die nicht
daran glauben.

b)Wenn jemand glaubt, die Kosten wiirden bei gleichblei-
benden Belohnungen grosser, verlasst er die Stelle eher
als Personen, die nicht daran glauben.

Wie aus diesen Satzen hervorgeht, kommt es hier auf den
Glauben und die subjektiven Ueberzeugungen an, weniger
auf tatséchliche Tatbestdnde. Von Bedeutung ist beispiels-
weise, ob jemand an Aufstiegsmoglichkeiten glaubt, weniger,
ob jemand solche tatsachlich hat. Wir missten hier also
wieder fragen: Welche Faktoren beeinflussen diesen Glau-
ben an die Aufstiegsmoglichkeiten. Dann wiirde man fest-
stellen, dass die Hohe der tatséchlich vorhandenen Auf-
stiegsmoglichkeiten in einem Betrieb ein Faktor unter vielen
ist. Daneben gibt es andere Faktoren, wie Selbstvertrauen,
Beeinflussungsstrategien des Betriebes usw.

C) Beurteilung anderer Betriebe

Wenn eine Person glaubt, sie bekomme in einem andern
Betrieb einen grosseren Profit, dann wird sie eher wech-
seln, als wenn sie davon nichts weiss oder sogar vom Ge-
genteil Uberzeugt ist. Wenn also bei einem Wechsel die
Kosten gleich bleiben und die Belohnungen erhdht werden
konnen, ist der tatséchliche Vollzug dieses Wechsels ver-

héltnisméssig gross. Ebenso, wenn durch einen Wechsel
bei gleichbleibenden Belohnungen die Kosten vermindert
werden kénnen.

Je mehr sich durch einen Wechsel der Profit erhéht, um so
eher wechselt man tatséchlich.

Es miissen also auch hier zwei Faktoren berlcksichtigt
werden: die Kosten- und die Belohnungsentwicklung. Wenn
die Firma A einem Arbeitnehmer der Firma B 100.— Franken
mehr Lohn und ein Biiro mit Spannteppich verspricht, dann
wird dieser Arbeitnehmer vielleicht wechseln; aber nur
dann, wenn dieser Wechsel nicht gleichzeitig Kosten mit
sich bringt, die diesen Belohnungszuwachs aufwiegen: zum
Beispiel ein langerer Arbeitsweg, eine langweiligere Arbeit,
ein autoritdrer Chef usw. Der Belohnungszuwachs muss also
grosser sein als der Kostenzuwachs.

Je mehr der Belohnungszuwachs den Kostenzuwachs iber-
wiegt, um so wahrscheinlicher ist der Wechsel.

Hier ist besonders wichtig zu beachten, dass die Wahr-
nehmung der Kosten und Belohnungen, die im zukinftigen
Betrieb zu erwarten sind, subjektiv ist.

Sie ist beispielsweise abhangig von der Zufriedenheit mit
der gegenwartigen Stelle. Wer mit der gegenwartigen Stelle
unzufrieden ist, neigt dazu, die Vorteile (Belohnungen) an-
derer Stellen zu Uberschatzen und deren Nachteile (Kosten)
zu Ubersehen. Ebenso ist hier viel Raum fiir Einflisse von
seiten des Betriebes: Uebertreiben bestimmter Vorteile,
Verschweigen bestimmter Nachteile fir den Stellensuchen-
den.

D) Kosten des Stellenwechsels an sich

Der Arbeitsplatzwechsel kostet haufig etwas: Vielleicht muss
man umziehen, sein eigenes Haus aufgeben, auf die Grati-
fikation verzichten usw. Je grosser diese Kosten sind, desto
weniger ist man geneigt, die Stelle zu wechseln. Man kann
also annehmen, dass Personen, die im Falle eines Stellen-
wechsels das eigene Haus aufgeben missten, eher auf diese
Stelle verzichten als Personen ohne Haus.

Allgemein kann gesagt werden: Ein Stellenwechsel ist dann
wahrscheinlich, wenn der Unterschied zwischen dem Profit
der gegenwdrtigen Stelle und dem erwarteten Profit einer
anderen Stelle grosser ist als die Kosten des Stellenwech-
sels selber. Wenn man durch den Wechsel mehr gewinnt
als der Wechsel selbst kostet, dann ist die Wahrscheinlich-
keit des Wechsels hoch. Das bedeutet zum Beispiel: Um
eine Person zu einem Stellenwechsel zu veranlassen, der
einen Umzug nach sich zieht, muss man ihr eine gréssere
Erhéhung des Profites versprechen, als wenn fiir sie der
Stellenwechsel ohne Umzug méglich ist.

Ledige ziigeln leichter als Verheiratete. Deshalb wechseln

Ledige bei gleich grosser Erhdhung des Profits eher als
Verheiratete.

Stellenwahl

Die Stellenwahl wird durch die gleichen Faktoren beein-
flusst wie der Stellenwechsel.



Man wahlit die Stelle A statt die Stelle B,

— weil man von der Stelle A einen grosseren Profit erwartet
als von der Stelle B und/oder

— weil man bei der Stelle A eine gréssere oder schnellere
Verbesserung des Profits erwartet, und/oder

— weil der Stellenantritt bei der Stelle A weniger Kosten
verursacht als die Entscheidung fiir Stelle B.

Profit wird hier auch verstanden als die Summe der Beloh-
nung dieser Stelle abziiglich die Summe ihrer Kosten.

Bedeutung des Lohnes

Wenn jemand mit seinem Lohn auskommt, bedeutet das
nicht, dass er auch damit zufrieden ist und seinen Profit
fir hoch genug hélt. Es bedeutet bloss, dass seine minima-
len Anspriiche befriedigt sind. Wer eine Stelle sucht oder
auswahlt, stellt sich deshalb nicht die Frage, ob er mit dem
hier gebotenen Lohn auskommen werde. Das wird (wenig-
stens bei der gegenwartigen Wirtschaftslage) ohnehin vor-
ausgesetzt. Sondern erfragt: Bekomme ich anderswo mehr?
Kann ich anderswo noch mehr und noch «unwichtigere» An-
spriiche befriedigen?

Austretende glauben haufig, sie wiirden sich an der neuen
Stelle finanziell besser stellen. Diese Beziehung kann kausal
interpretiert werden: Die Austretenden sind deswegen aus-
getreten, weil sie eine neue, besser bezahlte Stelle gefunden
haben. Das stiitzt die Theorie, wonach Arbeitnehmer eher
ihre Stelle wechseln, wenn sie Stellen kennen, die einen
héheren Profit abwerfen.

In einem mittelgrossen Betrieb wurden die Arbeitnehmer
gefragt, ob sie heute wiederum eine Stelle bei der gleichen
Firma annehmen wiirden:

Prozent der Befragten

Ich wiirde heute wahrscheinlich
eine Stelle bei der gleichen Firma
annehmen 39 %

Eine Stelle bei der gleichen Firma
kédme heute noch neben anderen
Stellen in Frage 32 %

Ich wiirde mich wahrscheinlich
flir eine Stelle bei einer anderen
Firma entscheiden 29 %

’

Man kann annehmen, dass Leute, die sich heute wahr-
scheinlich fiir eine Stelle bei einer anderen Firma entschei-
den wiirden, die Stelle eher wechseln als die anderen Be-
fragten.

Unabhéngig von dieser Frage wurde untersucht, ob diese
Arbeitnehmer die Ldhne bei anderen Firmen héher, gleich
oder kleiner einschatzen.

Wenn diese beiden Fragen miteinander kombiniert werden,
ergeben sich folgende Resultate:
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Die Lohne anderer Ich wiirde heute eine Stelle

Firmen sind annehmen
wieder bei  gleich wo wahrschein-
der gleichen lich bei einer
Firma anderen
t
Firma
schlechter 79°%0 10% 11%
gleich gut 52 % 33 % 15%
besser 28 %o 32% 39%

Personen, die am gegenwadrtigen Arbeitsplatz mehr zu ver-
dienen glauben als anderswo, wiirden heute eher wieder
eine Stelle bei der gleichen Firma annehmen als Personen,
die glauben, in andern Firmen mehr verdienen zu kénnen.

Wer glaubt, in einer anderen Firma mehr zu verdienen, ist
eher bereit, die gegenwartige Stelle aufzugeben. Dieses Re-
sultat entspricht der oben dargelegten Theorie des Stellen-
wechsels: Man wechselt eher, wenn man dadurch den
eigenen Profit zu erhdhen glaubt.

In der obigen Theorie wurde aber auch dargelegt, dass
Arbeitnehmer die Stelle eher wechseln, wenn sie ihre Be-
lohnung am gegenwartigen Arbeitsplatz zu klein finden.
Auf den Lohn angewendet, wiirde das bedeuten:

Wer den Lohn als zu niedrig empfindet, wechselt eher,
als wer ihn in Ordnung findet. Der Lohn wird beispiels-
weise dann als zu niedrig empfunden, wenn vergleichbare
Kollegen mehr verdienen.

Vergleichbar bedeutet hier: &ahnliche Arbeit, &hnliche
Stellung usw.

Diese Vermutung ist durch die bereits erwéhnte Betriebs-
untersuchung bestatigt worden: Personen, die das Gefihl
haben, im Vergleich zu den Arbeitskollegen gerecht ent-
I6hnt zu werden, wiirden heute eher wieder eine Stelle in
ihrer Firma annehmen als Personen, die finden, im Vergleich
zu den Arbeitskollegen zu kurz zu kommen.

Ich wiirde heute eine Stelle annehmen

wieder bei  gleich wo wahrschein-
der gleichen lich bei einer
Firma anderen
Firma
gerecht entléhnt 44.%, 34 % 22 %

komme zu kurz 34°/ 31% 35%

Dieser Zusammenhang zwischen Zufriedenheit mit dem Lohn
und Stellenwechsel ist schon héaufig festgestellt worden, so
zum Beispiel auch durch eine Belegschaftsumfrage des
Instituts fir Demoskopie Allensbach:

«Ist es Ihnen eigentlich egal, wo Sie |hr Geld verdienen, in
welchem Betrieb Sie arbeiten?»

Werden Sie hier im moéchte im  ist miregal mochte in
Werk gerecht bezahlt? Betrieb einen
bleiben anderen
Betrieb
gerecht 77 % 21% 290
es geht 70% 30 % -
nicht gerecht 61 % 39% —
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Auch hier sind die Personen, welche die Entléhnung als ge-
recht empfinden, eher bereit, im Betrieb zu bleiben als Per-
sonen, welche die Entldhnung als ungerecht ansehen, die
also ihre Belohnungen und den Profit als zu klein be-
trachten.

Alle diese Statistiken zeigen, dass eine Abhangigkeit zwi-
schen Lohn und Betriebstreue besteht. Gleichzeitig zeigen
sie aber auch, dass der Lohn nur ein Faktor unter vielen
anderen ist und sein Einfluss auf die Tendenz, die Stelle zu
wechseln, beschrankt ist.

Anwendungsmdglichkeit der Theorie

Diese Theorie kann als Erklarung von Arbeitnehmerfluk-
tuationen verwendet werden. Warum kiindigen diesem Un-
ternehmen so viele Arbeitnehmer und jenem so wenige?
Warum wandern so viele Arbeitnehmer in diesen Betrieb
oder in diesen Industriezweig ab? Warum hat diese Firma
solche Miihe bei der Personalwerbung?

Wenn man ein Phanomen erklaren kann, weiss man auch,
wie man es verandern kann. Diese Theorie gibt also Aus-
kunft, wie man die Arbeitnehmerfluktuation eines Betriebes
vergréssern oder verhindern kann. Bevor man das aber an
einem bestimmten Betrieb praktizieren kann, muss man uber
bestimmte Informationen verfligen:

Was betrachten welche Arbeitnehmer als Belohnung, was
betrachten sie als Kosten? :

Wie hoch ist bei einzelnen Arbeitnehmern der Profit am
gegenwartigen Arbeitsplatz?

Welche Erwartungen haben sie hinsichtlich Veranderung
dieser Belohnungen und Kosten?

Wovon ist die Wahrnehmung dieser Belohnungen und Ko-
sten beeinflusst?

Welche alternativen Arbeitsstellen kommen fiir welche Ar-
beitnehmer in Frage?

Wie hoch schéatzen sie den dortigen Profit ein?

Wie hoch sind die Kosten eines eventuellen Arbeitsplatz-
wechsels fiir die einzelnen Arbeitnehmer?

(Auszug aus einer Studie
der Schweizerischen Gesellschaft
fur praktische Sozialforschung)

Ein Mensch erhofft sich fromm und still, dass er einst das
kriegt, was er will. Bis er dann doch dem Wahn erliegt und
schliesslich das will, was er kriegt. Eugen Roth

e Verein ehemaliger
Textilfachschiiler Ziirich
und Angehdriger

der Textilindustrie

gt n

Unterrichtskurse 1970/1971 '

s

Wir méchten unsere verehrten Mitglieder des VET, SVF und
VST, Abonnenten und Kursinteressenten auf folgende Kurse
aufmerksam machen:

Instruktionskurs fiir Webereipraktiker

Kursleitung: K. Benz, Maschinenfabrik Saurer AG, Arbon
Kursort: Textilmaschinenabteilung der Firma
Ad. Saurer AG, 9320 Arbon
Kurstage: 1. Kurstag: Freitag, 19. Februar 1971,
von 09.00 bis 17.00 Uhr
2. Kurstag: Samstag, 20. Februar 1971,
von 09.00 bis 17.00 Uhr
Kursgeld: Vereinsmitglieder Fr. 30.—, Nichtmitglieder

Fr. 50.—

Anmeldeschluss: 4. Februar 1971

Aktuelle Probleme der Weberei

Kursleitung: Oberbaurat G. Scholze, Dipl.-Ing.,
Reutlingen (BRD)

Kursort: Hotel Erlibacherhof, 8703 Erlenbach ZH

Kurstag: Samstag, 20. Marz 1971, 09.00 bis zirka
17.30 Uhr

Kursgeld: Vereinsmitglieder Fr. 30.—, Nichtmitglieder
Fr. 60.—

Anmeldeschluss: 20. Februar 1971

Néheres liber das gesamte Kursprogramm 1970/1971 kann
der September-Nummer der «Mitteilungen Uber Textilindu-
strie» entnommen werden. Die Anmeldungen sind an den
Prasidenten der Unterrichtskommission, A.Bollmann, Sper-
letweg 23, 8052 Ziirich, zu richten. Die Anmeldungen missen

enthalten:
s 2 AR L’,"""JTI"‘;BE?Z

Name, Vorname, Jahrgang, Adresse, Beruf, Arbeitgeber
und ob Mitglied des VET, SVF oder VST. Anmeldekarten
kénnen beim Prasidenten bezogen werden. Anmeldungen
sind aber auch ohne Anmeldekarten moglich, wenn sie die
oben genannten Angaben enthalten. Bitte beachten Sie un-
bedingt den Anmeldeschluss der einzelnen Kurse.

Die Unterrichtskommission
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