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Personalvermittiung/
Unternehmensberatung

Absentismus - Beispiel fiir Unternehmens-
beratung durch einen Arbeitgeberverband

Gemass seinen Statuten wahrt und vertritt der Verband
der Arbeitgeber (VATI) die Interessen der Mitglieder als
Arbeitgeber in Wirtschaft und Politik, namentlich durch
Bestrebungen zur Sicherung einer freiheitlichen Staats-,
Gesellschafts- und Wirtschaftsordnung, Wahrung und
Férderung eines guten Einvernehmens zwischen den
Sozialpartnern, Ausbau der Zusammenarbeit mit andern
Organisationen der Textilwirtschaft, Mitwirkung bei der
Lésung offentlicher Aufgaben, namentlich im Bereich
der Bewirtschaftung in Krisenlagen (wirtschaftliche
Landesversorgung) sowie durch die Behandlung gene-
rell oder individuell auftretender Arbeitgeberfragen und
Erbringen geeigneter Dienstleistungen. Ein Teil der Ver-
bandstéatigkeit hat den Charakter von Unternehmensbe-
ratung. Aufgrund des téglichen regen Kontaktes zu Mit-
gliedfirmen ist die Geschaftsstelle in der Lage, ihre
Mitglieder in Arbeitgeberfragen rasch und kompetent zu
beraten. Dabei kénnen, unter voller Wahrung der Diskre-
tion, die Erfahrungen aus einer Vielzahl von Firmen in die
Beratung eingebracht werden. Zusétzlich werden fir be-
stimmte Probleme von Fall zu Fall ERFA-Gruppen gebil-
det und Betriebsvergleiche durchgefiihrt, deren Ergeb-
nisse fur die Firmen wertvolle Unterlagen ergeben.

Fehlzeiten infolge Krankheit oder Unfall sind ein wesent-
licher betriebswirtschaftlicher Kostenfaktor. Entweder
wird der auf die Fehlzeiten entfallende Lohn durch den
Arbeitgeber oder durch Sozialversicherungen ersetzt,
oder der Arbeitnehmer erfahrt einen Lohnausfall. Unab-
héangig davon, ob der Lohnausfall versichert ist oder
nicht, entstehen fir den Arbeitgeber und/oder den Ar-
beitnehmer und damit auch fir die Volkswirtschaft er-
hebliche Kosten, die fliir die ganze Schweiz pro Jahr
einige Milliarden Franken ausmachen. Hinzu kommen
weniger genau bezifferbare indirekte Folgekosten:
durch schlechtere Auslastung von Anlagen, Notwendig-
keit von Uberstunden, Nichteinhalten von Terminen so-
wie fiir Vorgesetzte und Mitarbeiter aller Stufen organi-
satorische Probleme durch kurzfristige Umstellungen
und Mehrarbeit bei unerwartetem Ausfall eines Mitar-
beiters.

Wenn es gelingt, die Fehlzeiten durch das Eliminieren
oder wenigstens Vermindern der unnétigen Absenzen zu
reduzieren, werden dadurch sowohl Kosten eingespart
wie das Betriebsklima verbessert. Schon 1973 hatte
eine Arbeitsgruppe des VATI nach Madglichkeiten ge-
sucht, um missbrauchliche Krankheitsabsenzen wirk-
sam abzubauen.

Die Ergebnisse wurden in einer Broschire «Massnah-
men zur Bekdmpfung des Absentismus» verdffentlicht.
Um den Firmen Vergleichsmoglichkeiten tGber Umfang
und Verteilung der Absenzen zu geben, hat der Verband
die Aufzeichnungen von ausgewahlten Mitgliedfirmen
Uber Absenzen im Jahre 1983 statistisch ausgewertet.
Erfasst wurden die Anzahl der Absenzenfélle und der
Ausfalltage je unterteilt nach Krankheit und Unfall sowie
nach Kurzabsenzen und nach Absenzen von mehr als

Tabelle 3: Verlorene Arbeitstage pro Absenz
(in Klammern: Streubereich der Firmendurchschnitte)

Krankheit Unfall Total
bis 2 Tage 1,3 1,4 1,3
13,4 14,2 13,7

mehr als 2 Tage (7,3-25,5) (8,8-30) (7,6-26)
9,5 12,5 9,8

Total (4,7-16,8) (6,5-30) (5-16,8)

Tabelle 4: Prozentuale Aufteilung der Absenzenfille und der Ausfalitage auf Krankheit und Unfall

(in Klammern: Streubereich der Firmendurchschnitte)

Absenzenfdlile Ausfalltage
Krankheit Unfall Krankheit Unfall
bis 2 Tage 95, 2% 4,8% 94,9% 5,1%
9 (88-100%) (0-12%) (81-100%) (0-19%)
86,1% 13,9% 85,1% 14,9%
mehr' alg 2 Tage | (g5 3008) (0-18%) (80-100%) (0-20%)
badal 88,9% 11,1% 85,5% 14,5%
(84-100%) (0-16%) (80-100%) (0-20%)
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zwei Tagen. Ferner wurde, wiederum unterteilt nach
diesen Kriterien, festgehalten, an welchem Wochentag
die Arbeit wieder aufgenommen wurde. Nicht enthalten
in der Statistik sind Absenzen infolge Mutterschaft so-
wie andere Urlaube und Absenzen, welche nicht ge-
sundheitlich begriindet sind.

Ausgewertet wurden die Statistiken von 13 mittleren
und grésseren Firmen mit insgesamt 2955 Mitarbeitern.
Die kleinste befragte Firma beschéftigt 50, die grosste
500 Personen. Da der Anteil des administrativen Perso-
nals in der Textilindustrie klein ist, wurde nicht nach Be-
triebs- und Blropersonal unterschieden. Im Mittel aller
Firmen ergeben sich pro Jahr und pro Mitarbeiter 10,9
Ausfalltage infolge Krankheit und 1,9 Ausfalltage infol-
ge Unfall, total 12,8 Arbeitstage. (Tabelle 1) Durch-
schnittlich fehlt jeder Arbeitnehmer pro Jahr 1,19 Mal
infolge Krankheit und 0,15 Mal infolge Unfall. Die Ab-
senzen verteilen sich aber nicht gleichméssig auf alle Ar-
beitnehmer: Im Mittel hat ein Drittel von ihnen 1983 nie
gefehlt, bei einem Streubereich der verschiedenen Fir-
men von 5 bis 61%. Auf eine Absenz fallen durch-
schnittlich 9,8 ausfallende Arbeitstage (9,5 bei Krank-
heit, 12,5 bei Unfall, Tabelle 3). Die Aufteilung in Krank-
heit und Unfall (Tabelle 4) zeigt, dass Unfalle am Total
aller Absenzen mit 11,1%, am Total aller Ausfalltage mit
14,5% beteiligt sind.

Bei 5-Tage-Woche kénnen nach Abzug der Ferien sowie
der Feiertage und der Absenzen infolge Militardienst, Zi-
vilschutz und weiterer bezahlter Urlaube theoretisch
232 Tage pro Jahr gearbeitet werden. Bezogen auf die-
se 232 Tage ergeben die 12,8 Ausfalltage eine durch-
schnittliche Absenzenrate von 5,5%. Bei durchschnittli-
chen Lohnkosten einschliesslich Sozialversicherungs-
beitrdgen von 170 Franken pro Tag ergibt dies pro Mitar-
beiter zusatzliche Lohnkosten infolge Absentismus von

2200 Franken pro Jahr oder fir alle 33000 Beschéftig-
ten der Textilindustrie 72 Millionen Franken pro Jahr.
Wenn es gelingt, pro Mitarbeiter die Anzahl Ausfalltage
nur um einen Tag von 12,8 auf 11,8 zu reduzieren, er-
gibt dies fir die Textilindustrie eine jahrliche Lohnko-
steneinsparung von gegen 6 Millionen Franken.

Selbstverstandlich geht es nicht darum, Arbeitnehmer,
welche aus medizinischen Griinden nicht arbeiten soll-
ten, zur verfrihten Wiederaufnahme der Arbeit zu be-
wegen. Krank Gemeldete sollen auch nicht generell als
Simulanten verdachtigt werden. Gewiss gibt es Leute,
welche ohne Not den Arzt aufsuchen und ihn dazu be-
wegen, ihnen ein Arbeitsunfédhigkeitszeugnis auszustel-
len. Die Mehrheit der Arbeitnehmer ist jedoch bereit,
ihre Pflichten gegeniiber dem Arbeitgeber zu erfillen
und versucht nicht, sich durch vorgetduschte Krankhei-
ten personliche Vorteile zu Lasten der Unternehmung
und ihrer Arbeitskollegen zu verschaffen.

In den meisten in der Textilindustrie verbreiteten Ge-
samtarbeitsvertrdgen und Arbeitsreglementen wird ein
arztliches Zeugnis erst ab drittem Tag der Arbeitsunfa-
higkeit verlangt. Von allen infolge Krankheit oder Unfall
ausfallenden Tagen entfallen nur 4% auf Kurzabsenzen
bis zu zwei Tagen (Tabelle 1). Ihre Bedeutung ist aber
grosser, als diese Zahl vermuten lasst, bereiten sie doch
wegen ihrer Haufigkeit (30% aller Absenzenfélle, Tabel-
le 2) grosse organisatorische und administrative Umtrie-
be. Ein mogliches Mittel gegen Kurzabsenzen sind die
vielfach vertraglich vereinbarten Karenztage: bei Absen-
zen bis zu zwei Tagen muss der Arbeitnehmer den Lohn-
ausfall selbst tragen. Die Tatsache, dass Karenztage
vereinbart werden kénnen, zeigt, dass auch die Arbeit-
nehmer fir diese Problematik aufgeschlossen sind.
Schliesslich werden sie ja tiber héhere Pramien fir die
Taggeldvesicherung auch mitbeteiligt an den hdheren
Kosten.

Tabelle 1: Ausfalltage infolge Krankheit und Unfall
(in Klammern: Streubereich der Firmendurchschnitte)

Krankheit Unfall Total
s
. 4,4% 1,4% 4,0%
_ RLELE Tage (1,8-12%) (0-7%)
in % <
mehr als 2 Tage 95,6% 98,6% 96,0%
L (88-98,2%) (93-100%)
Tage pro o 10,9 1,9 12,8
Beschaftigten (3,4-16) (0-2,8) (4-18,9)
Tabelle 2: Absenzfille infolge Krankheit und Unfall
(in Klammern: Streubereich der Firmendurchschnitte)
Krankheit Unfall Total
; 32% 13% 30%
. bis 2 Tage (13-48%) (0-33%)
in %
68% 87% 70%
mehr als 2 Tage (52-87%) (67-100%)
Absenzen pro a1 1,19 0,15 1,34
Beschaftigten Tota (0,39-2,25) | (0-0,24) (0,39-2,5)
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Eine weitere bewdhrte Massnahme gegen unnétige
Kurzabsenzen ist ein straffes Meldewesen. Dazu gehort,
dass die Arbeitsunfahigkeit am ersten Tag, an dem die
Arbeit nicht aufgenommen werden kann, der von der
Firma bezeichneten Stelle gemeldet werden muss.
Ebenso wichtig ist die persdnliche Ruckmeldung beim
direkten Vorgesetzten bei der Wiederaufnahme der Ar-
beit. Denn offensichtlich wird die Neigung zu unnotigen
Absenzen gefordert, wenn der Arbeitnehmer feststellt,
dass man von seinem Fernbleiben kaum Notiz genom-
men hat.

Aufschlussreich ist die Untersuchung, an welchem Wo-
chentag die Arbeit nach Krankheit und Unfall wieder
aufgenommen wird (Tabelle 5). Wenn an jedem Wo-
chentag gleich viele Leute wieder arbeitsfahig wurden,
mussten bei 5-Tage-Woche am Freitag 14,3% aller

Kranken und Verunfallten, am Montag 42,8% ihre Ar-
beit wieder aufnehmen. Effektiv sind es 7% am Freitag
und 50% am Montag. Noch ausgepréagter ist die unglei-
che Verteilung bei Absenzen von mehr als zwei Tagen:
5% nehmen am Freitag, 56% am Montag ihre Arbeit
wieder auf. Sowohl bei den Arbeitnehmern wie bei den
Arzten, welche Arbeitsunfahigkeitszeugnisse ausstel-
len, scheint die Ansicht verbreitet, eine Krankheit misse
mit dem Wochenende aufhéren und die Gesundheit am
Montag wieder beginnen. Gerade nach einer langerdau-
ernden Arbeitsunféahigkeit konnte es im Gegenteil sinn-
voll sein, die Arbeit schon an einem Mittwoch, Donners-
tag oder Freitag aufzunehmen, damit sich der Genesene
durch eine «kurze Woche» mit anschliessender Erholung
am Wochenende wieder an den Arbeitsrhythmus ge-
wohnen kann.

Tabelle 5: Verteilung der Absenzenfille auf die Wochentage, an denen die Arbeit nach Krankheit

oder Unfall wieder aufgenommen wurde
(in Klammern: Streubereich der Firmendurchschnitte)

mehr als

bis 2 Tage 2 Tage Krankheit Unfall Total Total
33% S6% 48% 57% 50% 42,8%
vantey (24-100%) (45-100%) (42-72%) (39-100%) (44-100%)
theoretische Ver-
r— 19% 16% 17% 13% 163 14,3% teilung, die sich
9 (0-24%) (0-23%) 7-24%) (0-20%) (0-23%) ergeben wirde,
wenn an jedem
Mittwoch 23 13% 15% 15% 15% 14,3% Wochentag (inkl.
(0-33%) (0-18%) (8-25%) (0-25%) (0-23%) Samstag und
Sonntag) gleich
16% 10% 12% 11% 12% 14,3% viele Leute wieder
SGRRRTELS (0-26%) (0-15%) (5-16%) (0-21%) (0-17%) arbeitsfahig
wiirden.
. 1% 5% 8% 4% 73 1¢,3%
Freitag (0-19%) (0-9%) (3-10%) (0-28%) (0-11%)

Nicht fur jeden Menschen mit gesundheitlichen Proble-
men fuhrt ein Arbeitsunfahigkeitszeugnis des Arztes am
schnellsten zur Gesundung. Viele von ihnen wahren
durchaus wahrend einer verkirzten taglichen Arbeits-
zeit einsatzfahig. oder sie kdnnten vorubergehend an
einem anderen Arbeitsplatz arbeiten, der ihrem momen-
tanen Gesundheitszustand und ihrer Belastbarkeit bes-
ser entspricht. Selbstverstindlich missen diese Mag-
lichkeiten genau abgeklart werden, was sowohl fur den
behandelnden Arzt wie fur die Firma im Moment auf-
wendiger ist, als einen Arbeitnehmer kurzerhand zu
100% arbeitsunfahig zu schreiben.

Die Erfahrungen der an der Umfrage beteiligten Firmen
zeigen, dass eine Reduktion der Fehizeiten mdglich ist,
was allerdings die Zusammenarbeit verschiedener Stel-
len und damit verbunden einen gewissen Aufwand be-
dingt. Zu den einfachsten Massnahmen gehért, alle Be-
teiligten - Vorgesetzte, Mitarbeiter und Arzte - iber die
Bedeutung der Absenzen zu informieren. Voraussetzung
dazu sind aussagekraftige Aufzeichnungen Gber Aus-
mass und Verteilung der Absenzen. Es gibt Firmen, wel-

che die Statistiken auch nach den Zeugnisse ausstellen-
den Arzte aufgliedern, um dann mit denjenigen Arzten
gezielt ein Gesprach zu fuhren, welche im Vergleich zu
den ausgegebenen Krankenscheinen besonders haufig
Arbeitsunfahigkeitszeugnisse ausstellen. Ganz allge-
mein fordern die Information und der laufende Kontakt
die Zusammenarbeit zwischen Betrieb und Arzt. Wenn
der behandeinde Arzt die Bedingungen am Arbeitsplatz
aus eigener Anschauung kennt, kann er auch eher ab-
schitzen, wann und wieweit ein Arbeitnehmer an sei-
nem angestammten oder vorubergehend an einem ande-
ren Arbeitsplatz eingesetzt werden kann. Zum Teil wer-
den Betriebsbesichtigungen und Aussprachen mit Arz-
ten regional fur verschiedene Branchen zusammen orga-
nisiert. Die Erfahrung zeigt, dass solche Veranstaltun-
gen Uber den Kreis der teilnehmenden Arzte hinaus sich
auf die Praxis aller andern Arzte der Region auswirken.
Um ein Vertrauensverhaltnis zwischen Betrieb und Arzt
zu fordern, hat sich bewahrt, pro Betrieb eine Vertrau-
ensperson zu bestimmen, welche den Kontakt mit den in
Frage kommenden Arzten pfiegt.

Peter Baur
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EXA - eine besondere Dienstleistung auch
fiir die Textil- und Bekleidungsindustrie

Es ist volkswirtschaftlich nicht zu verantworten, die
uber viele Jahre gesammelten, umfassenden Manage-
ment-Erfahrungen von Flhrungskraften nach deren Pen-
sionierung brach liegen zu lassen.

Die EXA Executive Advisers AG, Kreuzstrasse 26, Zi-
rich, hat sich daher zum Ziel gesetzt, dieses Wissen um
wirtschaftliche Zusammenhinge und die weitreichen-
den Kenntnisse und Verbindungen der Wirtschaft zu er-
halten.

Die in fahrenden Stellungen im In- und Ausland gesam-
melten Lebens- und Berufserfahrungen der Executive
Advisers, die im harten Wettbewerb erprobte Fahigkeit
fir das Erkennen des Wesentlichen, sowie ein ausge-
dehntes Netz von weltweiten Beziehungen, sind Voraus-
setzungen, die bei richtigem und effizientem Einsatz die-
ser Flhrungspersonlichkeiten im Ruhestand, fir Klein-,
Mittel- aber auch fur Grossfirmen von grésstem Nutzen
sein konnen.

Die Executive Advisers sind keine Unternehmensbera-
ter, sondern unabhéngige Gesprachspartner und Ratge-
ber, die das Metier der Unternehmensfiihrung kennen
und die als Aussenstehende in der Lage sind, Objektivi-
tdt und Distanz zum unmittelbaren Tagesgeschehen zu
wahren. lhre umfangreichen Fach- und Branchen-Kennt-
nisse bringen bei der Lésung von unternehmerischen
Problemen eine echte Unterstiitzung fir Geschaftslei-
tungen, auch weil die Executive Advisers wissen, was
es heisst, Verantwortung zu tragen.

Die Mdglichkeiten fir den Einsatz von Executive Advi-
sers sind zwangslédufig sehr vielschichtig und im Rah-
men nationaler und internationaler Geschéaftstatigkeiten
gefragt. Dabei stehen in den meisten Fallen (ibergeord-
nete Tatigkeiten im Vordergrund, die sich aus dem brei-
ten Wissens- und Erfahrungspotential der Executive Ad-
visers ergeben. Das Urteilsvermdgen, die Einfiihlungs-
gabe und das Verstindnis, sowie die Ausgeglichenheit
und die Kontinuitat sind Fahigkeiten, die oft erst ein ge-
wisses Alter bringt und die dazu beitragen, ein Vertrau-
ensverhéltnis zum Auftraggeber herzustellen, welches
frei von jeder Konkurrenzangst ist. Weitere Starken die-
ser Ratgeber liegen im unabhéngigen, ausgewogenen
Urteil, der ganzheitlichen Sicht und der notwendigen Di-
Stanz zu den Dingen.

Je.der Adviser kann sich im weiteren auf den grossen
Wissens- und Erfahrungsreichtum im Kreise aller EXA-
Adviser stiitzen und durch den Einsatz in Projekten den
Erfahrungsaustausch auf Unternehmerebene permanent
pflegen.

Die Koordination fiir den Einsatz von Advisers in der Tex-
til- und Bekleidungsindustrie wurde von der EXA an
Franco Fahndrich, Emmenbriicke iibertragen. Es lohnt

sich, diese besondere Dienstleistung in Anspruch zu
nehmen.

Versicherungsberatung - ein wichtiger
Zweig der Unternehmensberatung

In der Schweiz sind 1983 rund 45 Milliarden Franken,
also mehr als 20 Prozent des Bruttosozialproduktes, fir
Versicherungen aufgewendet worden. Die Kosten wer-
den durch Arbeitgeber und Arbeitnehmer sowie Uber
Subventionen durch Steuern getragen. Unabhangig vom
Finanzierungsschlissel mussen diese Kosten durch die
Wirtschaft erarbeitet werden. Allein fiir Sozialversiche-
rungen wurden etwa 35 Milliarden Franken oder rund
30% der AHV-Lohnsumme aufgewendet. Das Ausmass
der Kosten und die Vielfalt der angebotenen Lésungen
rechtfertigen die sorgféltige Abklarung der Moglichkei-
ten und die Inanspruchnahme kompetenter Versiche-
rungsberater.

Am Beispiel der beruflichen Vorsorge soll gezeigt wer-
den, wie private Versicherungsgesellschaften in Zusam-
menarbeit mit einem Branchenverband die Unterneh-
mungen beraten und unterstltzen. Zur Ersten Saule der
Alters-, Hinterbliebenen- und Invalidenvorsorge, der
staatlichen AHV und IV, kommt 1985 als Zweite Saule
zusatzlich die obligatorische berufliche Vorsorge in einer
privaten Pensionskasse. Versichert ist jeder Arbeitneh-
mer vom vollendeten 17. Altersjahr an, wenn er im Jahr
mehr als Fr. 16560.- verdient. Das Obligatorium gilt
auch fir alle Auslénder, die in der Schweiz die AHV-Bei-
trage bezahlen. Auch nicht vollstandig gesunde Arbeit-
nehmer werden aufgenommen: im Rahmen des Obliga-
toriums gibt es keine Versicherungsvorbehalte aus ge-
sundheitlichen Griinden. Bei Stellenwechsel wird das
gesamte Altersguthaben (Altersgutschriften von Arbeit-
geber und Arbeitnehmer mit Zins) als Freiztgigkeitslei-
stung an die Pensionskasse des neuen Arbeitgebers
Uberwiesen. Die berufliche Vorsorge richtet Altersren-
ten aus ab Erreichen des Rentenalters. Bei Invaliditat
werden Invalidenrenten, im Todesfall Witwen- und Wai-
senrenten ausgerichtet. Die Hohe der Altersrenten ist
abhdngig vom bis zum Rentenalter gesparten Altersgut-
haben. Die Invaliden-, Witwen- und Waisenrenten rich-
ten sich nach dem Altersguthaben, das der versicherte
Arbeitnehmer bis zum Erreichen des Rentenalters hatte
sparen konnen. Weil die Zweite Saule als Ergdnzung zur
AHV/IV funktioniert, ist nur der Gber Fr. 16 560.- liegen-
de Teil des Jahreslohnes versichert.

Wie bei der staatlichen AHV/IV werden die Beitrage je
zur Halfte durch den Arbeitgeber und durch den Arbeit-
nehmer bezahlt. Bis zum vollendeten 24. Altersjahr be-
schranken sie sich auf Risikoprdmien. Ab Alter 25 wird
dann durch nach Altersgruppen abgestufte Altersgut-
schriften das Altersguthaben geaufnet. Da die Hohe der
Renten vom Altersguthaben abhangig ist, sind nicht wie
bei der AHV einfache Angaben Gber Minimal- und Maxi-
malrenten moglich. Die jahrliche Altersrente betragt vor-
aussichtlich 7,2% des Altersguthabens. Bei einem Al-
tersguthaben von z.B. 50000 Franken ergibt dies eine
Rente von 3600 Franken pro Jahr oder 300 Franken pro

Monat.

Unabhangig davon, ob eine Firma schon bisher eine Pen-
sionskasse oder eine Sparversicherung hatte, oder ob
fiir alle oder einen Teil der Mitarbeiter die Zweite Saule
erst mit dem Obligatorium ab 1985 aufgebaut wird,
miissen vor 1984 Entscheide geféllt sowie rechtliche
und administrative Massnahmen getroffen werden, um
den gesetzlichen Verpflichtungen nachzukommen.

Vorerst tragt der Arbeitgeber die alleinige Verantwor-
tung fur die gesetzeskonforme Durchflihrung des BVG
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(Bundesgesetz Uber die berufliche Vorsorge). Ihm ob-

liegt es, die Initiative zu ergreifen, sich zu informieren

und Entscheidungen bezliglich Wahl der Vorsorgetrager

sowie der Durchflihrungsstelle zu treffen. Flr Betriebe,

die noch keiner Vorsorgeeinrichtung angeschlossen sind

und die sich Uber Form und Ausgestaltung der berufli-

chen Vorsorge klar werden missen, stehen folgende

Méglichkeiten fiir die Durchfliihrung offen:

— Errichtung einer Vorsorgeeinrichtung in Form einer fir-
meneigenen Stiftung

— Anschluss an eine Sammelstiftung einer Versiche-
rungsgesellschaft

— Anschluss an eine Vorsorgeeinrichtung des Berufsver-
bandes

— Anschluss an die Auffangeinrichtung

Betriebe mit einer bereits bestehenden Vorsorgeeinrich-
tung haben dariiber zu entscheiden, inwieweit die be-
stehende Vorsorgeeinrichtung die Funktion einer «BVG-
Kasse» Ubernehmen, oder ob diese Funktion allenfalls
einer neuen Einrichtung tibertragen werden soll.

Die flir den einzelnen Betrieb richtige Entscheidung

héngt von unterschiedlichen betriebsspezifischen Fakto-

ren ab, wie z.B.

— bisheriger Stand der beruflichen Vorsorge

— Betriebsgrosse

— Bereitschaft zu administrativem Engagement oder
Wunsch nach umfassendem Dienstleistungsangebot

— Sicherheitsbedurfnis

- sozialpolitische Aspekte (auf das BVG beschréankte
oder tUber dem Obligatorium liegende Vorsorgeleistun-
gen)

- finanzielle Moglichkeiten

— Vorhandensein einer branchen- oder verbandseigenen
Vorsorgeeinrichtung

Aus rechtlichen, administrativen und personalpoliti-

schen Griunden entscheiden sich viele Firmen, welche

Uber das Obligatorium hinausgehende Vorsorgeleistun-

gen vorsehen, flir das «Splitting», das heisst die klare

Trennung von obligatorischen und freiwilligen Leistun-

gen und ihre Ubertragung an zwei getrennte Vorsorge-

einrichtungen. Mdgliche Vorsorgetrager sind:

— autonome Kasse: Sie eignet sich flir Grossbetriebe mit
entsprechender administrativer Infrastruktur, die
grundsatzlich in der Lage sind, die Aufgaben der be-
ruflichen Vorsorge selbst zu bewaltigen. In der Praxis
haben sich allerdings bereits viele grosse Firmen fir
die Abgabe des BVG-Teils an eine Fachinstitution ent-
schieden.

— Firmengruppenversicherung: Kennzeichnend fir die
Firmengruppenversicherung ist, dass samtliche Risi-
ken, und zwar sowohl die versicherungstechnischen
als auch die Kapitalanlagerisiken, von der Versiche-
rungsgesellschaft getragen werden.

- Banken-Versicherungslésung: Der Sparteil wird durch
eine Bankenstiftung verwaltet, wahrend der Risikoteil
an eine Versicherungsgesellschaft weitergeleitet
wird.

— Verbandslésung: Hier handelt es sich um Dienstlei-
stungen der Verbande zugunsten ihrer Mitglieder. Die
Verbande verfugen Uber eine registrierte gemein-
schaftliche Stiftung, der sich Verbandsmitglieder und
insbesondere deren Mitarbeiter kostenlos anschlies-
sen konnen. Damit sind auch weitere Vorteile finan-
zieller und administrativer Art verbunden. So hat der
Verband der Arbeitgeber der Textilindustrie (VATI) in
Zusammenarbeit mit privaten Lebensversicherungs-
gesellschaften eine gemeinschaftliche Vorsorgestif-
tung gegrindet, die seinen Mitgliedern zur Verfiigung
steht und aufgrund ihrer Organisation und Grossen-

ordnung umfassende administrative und finanzielle
Vorteile garantiert. Dazu gehért auch die Méglichkeit,
AHV/IV und berufliche Vorsorge gleichzeitig bei ein-
und derselben AHV-Ausgleichskasse abzurechnen.
Ebenso werden Schadenereignisse und Rentenaus-
zahlungen von einer einzigen Stelle registriert und
Uberwacht. Des weiteren erlaubt das vertraglich zuge-
standene, offene Abrechnungsverfahren mit «Versi-
cherungsgarantie», umfassende Sicherheit mit den
Vorteilen einer autonomen Kasse zu vereinen.

Bruno Kammerlander,
Winterthur-Leben

IAO-Mitarbeiter-Partizipation

Ein Weg zur Verbesserung von Produktivitét
und Ertrag in der Textilindustrie

1. Einleitung

Will man heute ein System wie die IAO-Mitarbeiter-Par-
tizipation vorstellen, so kommt man nicht umhin, einlei-
tend einige Gedanken zur heutigen wirtschaftlichen
Situation einerseits und zum mannigfaltigen, gewerk-
schaftlichen Forderungskatalog andererseits vorauszu-
schicken.

Dabei darf wohl gleich zu Beginn festgehalten werden,
dass ein wesentlicher Teil der Ubertriebenen gewerk-
schaftlichen Forderungen nur allzuoft nicht vom Gross-
teil der Arbeiterschaft stammt und mitgetragen wird,
sondern vielmehr politischen oder zumindest gewerk-
schaftspolitischen Ursprung hat. So kann kaum ein Ar-
beitnehmer, welcher neben legitimen personlichen For-
derungen auch den Fortbestand des Unternehmens im
Auge behalt, mit gutem Gewissen fiir weitere, massive
Arbeitszeitverklirzungen bei gleichem Lohn eintreten.

Solche Forderungen nebst Verbesserung der Soziallei-
stungen, mehr Ferien etc. beeintrachtigen in hohem
Masse gerade die ohnehin unter starkem Konkurrenz-
druck aus sog. Billiglohnlandern stehende Textilindu-
strie. Der hohe Rationalisierungsgrad ist in den letzten
Jahren durch enorme Investitionen erreicht worden,
welche nun im 3- oder gar 4-Schichtbetrieb optimal ge-
nutzt werden missen, um Abschreibungen, Verzinsung
und einen Gewinn zu erarbeiten. Der hohe Technologie-
stand und die reasche Weiterentwicklung der Textilma-
schinen erfordern auch in Zukunft enorme finanzielle
Mittel zur Erhaltung der Konkurrenzfahigkeit.

Es ist deshalb zu hoffen, dass durch vermehrte Einsicht
in der Zukunft konjunkturell und strukturell bedingte, un-
vermeidlich Probleme der Erhaltung einer leistungsfahi-
gen und innovativen Industrie mit vermehrtem Verstand-
nis gemeinsam angegangen werden.

Dieses gemeinsame Anpacken kann zweifellos durch ein
ausgewogenes Partizipationssystem unter Einbezug
samtlicher Mitarbeiter in das Mitwirkungs- und Mitbetei-
ligungsgeschehen wirkungsvoll unterstiitzt und auf ho-
hem Niveau gehalten werden. Es diirfte deshalb auch fur
die Textilindustrie von wesentlichem Interesse sein, die-
ses seit 15 Jahren in Dutzenden von Schweizerfirmen
praktizierte System naher kennenzulernen und die Chan-
cen fir eine Steigerung von Produktivitdt und Ertrag bei
gleichzeitiger Verbesserung der Arbeitswelt zu nutzen.



Wir versprechen lhnen nichts.

Ausser, wir konnen es auch halten.

Wer kennt sie nicht, die marchenhaften Drehzahlen, die sich
in der Praxis als Marchen erweisen? Nur, wenn wir lhnen
325 T/min bei einer Blattbreite von 185 cm versprechen, dann
erbringt die SAURER 400 diese Leistung tatsachlich. Und
genau so verhalt es sich mit unseren weiteren Informationen
Uber diese vielseitige Greiferwebmaschine:

@ Sie erzielen damit Nutzeffekte von lber 90%. Selbst im
Buntsektor. Durch harmonische, fadenschonende Bewe-
gungsablaufe.

@ Sie konnen bis zu sechs Schussfarben oder -materialien
eintragen, was den Einsatzbereich wesentlich vergrossert.
Denn die Teleskopgreifer bewegen sich freiim Webfach. Was
wiederum bewirkt, dass auch empfindliche Kett- und Schuss-
garne unbeschéadigt bleiben.

SAURER 400

Darauf konnen Sie sich verlassen.

SAURER 400-Anlage in der Bundesrepublik Deutschland.

@® Sie durfen mit verkiirzten Ausfallzeiten und vereinfachter
Bedienung rechnen. Durch automatisches Schussuchen
und Stillstand im Offenfach.

® Sie brauchen weniger Ersatzteile. Denn modernste Ge-
triebetechnik sorgt fir stossfreie Maschinenbewegungen.
Und damit auch fiir einen extrem niedrigen Gerauschpegel.

@® Sie erhalten eine hohe Gewebequalitat. Denn das Kett-
und Schussmaterial wird zuverlassig und gezielt iberwacht.

Das heisst: Sie miissen beim Kapitalriickfluss nicht mit dem
Zufall rechnen. Sondern kénnen auf harte Fakten zahlen.
Wenn Sie sich also von einer Webmaschine genau das ver-
sprechen, was lhnen versprochen wird, liegen Sie mit der
SAURER 400 richtig.




SAURER 400

Starke Marktposition Starke Referenzen

Von der ITMA 1979 bis zum 31. Mai 1982, in knapp drei Jahren | Aus der Vielzahl der SAURER 400-Anlagen haben wir je eine
also, wurden bei uns mehr als 4500 Greiferwebmaschinen | in der Bundesrepublik Deutschland, Osterreich, England,
vom Typ SAURER 400 bestellt. Und von uns an 166 Kunden | Frankreich, Italien, Finnland und in den USA ausgewahlt, um
in 31 Lander geliefert. Womit sich unsere schonsten Erwar- | sie Ihnen in unserem Bulletin Nr. 11 vorzustellen.

tungen erfiillten. Was wichtiger ist: die unserer Kunden eben- | Ein paar Zeilen von Ihnen geniigen, und wir senden es lhnen
falls. Das wird durch die vielen Nachbestellungen fiir diese | zu. Adressieren Sie Ihre Bestellung bitte an die
marktgerechte Hochleistungs-Webmaschine eindeutig be- | AG Adolph Saurer

legt. Werbeabteilung CMT

CH-9320 Arbon/Schweiz.

SAURER 400-Anlage in den USA.

SAURER-TEXTILMASCHINEN-SPARTE

Zwirnmaschinen/Webmaschinen/Stickmaschinen

AG ADOLPH SAURER | SAURER-ALLMA GMBH SAURER-DIEDERICHS SA
CH-9320 Arbon ’ D-8960 Kempten @ F-38317 Bourgoin-Jallieu @

/
Tel. 071/46 9111 Telex 77444 | Tel. (0831)6881 Telex 054845 /AUMR\ | Tg| (74) 938560 Telex 300525
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2. Kurzportrait der IAO-Mitarbeiter-Partizipation

Besonders in Zeiten wirtschaftlicher Unsicherheit sind
verstarkter Dialog und gegenseitiges Verstindnis zwi-
schen Mitarbeitern, Kader und Betriebsleitung von
grosster Wichtigkeit zur Ertrags- und Arbeitsplatz-Siche-
rung.

Far die Zukunftsbewaltigung — speziell von Mittelbetrie-
ben — gewinnen deshalb ausgereifte Fiihrungsstrategien
immer hohere Aufmerksamekeit.

Forderung des Leistungswillens

IAO-Partizipation hat sich in den letzten 15 Jahren in der
Schweiz in Dutzenden von kleinen und mittleren Unter-
nehmungen als Begriff fliir zeitgemésse und zukunfts-
orientierte Flihrungsform sowie als Instrument der inner-
betrieblichen Zusammenarbeit eingeblirgert.

Der Begriff Partizipation beruht auf dem Leistungsprin-
zip, wobei als Leistung die Gesamtaktivitat einer Mitar-
beitergruppe sowohl in qualitativer wie in quantitativer
Hinsicht gemeint ist.

Partizipation fordert das Gefluihl der Zusammengehorig-
keit, das mit den Stichworten Mitwissen, Mitwirken,
Mitprofitieren und Mitriskieren umschrieben werden
kann.

Das IAO-System bringt auch dem Unternehmen wesent-
liche Vorteile bezliglich Fihrungseinfluss, aber auch in
Form von Verkirzung der Fertigungszeiten.

Akkord am Aussterben, (iblicher Leistungslohn zu wenig
motivierend

Der Akkord als bisher am starksten verbreitete Form der
Einzelleistungs-Entl6hnung ist eindeutig am Aussterben.
Die vielféltigsten Griinde sprechen dafir, vorallem auch
die Ungerechtigkeit gegenlber jenen Mitarbeiter-Grup-
pen, die aus vielfaltigen Grinden nicht in das Akkord-
Verfahren einbezogen werden kénnen, wie z.B. Abtei-
lungsleiter, Meister oder Spezialisten, aber auch diejeni-
gen welche lediglich Hilfsfunktionen zu leisten haben.

Unbelastet von Akkord und Pramien kann die |AO-Stra-
tegie die breite Zusammenarbeit in den Betriebsberei-
chen ungehemmt férdern und beachtliche Produktivi-
tatsreserven freilegen. Dies zum Vorteil aller Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter und nicht nur wie beim Akkord
von einzelnen, ausgewahlten Arbeitspléatzen.

Teamwork in Arbeitsgruppen

Das im |AO-Partizipations-System verankerte Grund-
prinzip der Einbeziehung samtlicher Mitarbeiter in das
Mitwirkungs- und Mitbeteiligungs-Geschehen ldsst sich
nur auf einem sinnvoll aufgebauten Gruppenprinzip
durchfiihren.

Teamwork im Arbeitsbereich zu fordern und auch zu for-
dern ist nicht nur eine betrieblich wichtige Aufgabe, son-
dern fiir jeden Vorgesetzten eine auch persénlich/men-
schlich befriedigende Zielsetzung.

|A0~Mehr|eistung entsteht generell durch optimale Nut-
zung der Gesamtarbeitszeit der ganzen Gruppe. Dies je-
doch weniger durch schnelleres Arbeiten, hasten oder
9ar hetzen als vielmehr durch denken, fragen und dann
gezielt handeln.

Durch Austauschen von Erfahrungen und Aufmerksam-
Machen auf Fehlerquellen, aber auch Aufzeigen und Be-

eben von Schwachstellen, Verhindern von Ausschuss
und Nacharbeit entsteht indirekt und ohne nachteilige
Kraftanstrengung echte Mehrleistung.

Nicht zuletzt ist auch das Fordern und Fordern von
Schwachern innerhalb der Gruppe eine echte menschli-
che Aufgabe, die das System honoriert.

Periodische Einkommenszuschiisse vom Lohn
unabhédngig

Die Auszahlungen erfolgen - glinstige Leistungssitua-
tion vorausgesetzt — alle 3 Monate, d.h. ein Abrech-
nungszeitraum betragt regelmassig 13 Wochen. Inner-
halb dieses Zeitraumes werden die einzelnen wdchentli-
chen Mehr- bzw. Minderleistungen aufgerechnet und
der jeweils neue Leistungssaldo sowie der entsprechen-
de Partizipationsbetrag in Franken fir jeden Leistungs-
bereich auf den IAO-Tabellen getrennt signalisiert.

Die Ausschittung der Quartals-Betrdge erfolgt vorerst
zu 50%, der Rest fliesst in eine Jahresreserve.

Die Verteilung unter den Gruppenmitgliedern ist einheit-
lich, d.h. also vom Lohn unabhangig, was besonders
wichtig ist. Nur Anwesenheitsstunden sind partizipa-
tionsberechtigt, fur Krankheit, Unfall, Ferien usw. gilt
kein Partizipationsanspruch. Diese Regelung ist nicht
etwa unsozial, sondern entspricht dem Leistungsgedan-
ken und findet breiten Anklang bei den Tausenden von
Mitarbeitern, welche das IAO-System seit Jahren prakti-
zieren und nicht mehr missen méchten.

Im Mittel wurden in den schweizerischen Unternehmun-
gen mit |AO-Partizipation Auszahlungen zwischen
Fr. 1000.- und Fr. 2500.- pro Jahr — mdglichst wenig
Abwesenheitszeit vorausgesetzt — vorgenommen.

Informations-Tableaux (iberbriicken Sprachenvielfalt

Ein wesentlicher Vorteil des IAO-Systems liegt in einer
Art und Weise der Information die von allen Mitarbeiter-
gruppen, auch bei sprachlicher Verschiedenheit, rasch
und gut verstanden wird.

Die erzielten Resultate, positiv oder negativ, werden flr
jede Arbeitsgruppe getrennt wochentlich mittels griinen
und roten Saulen auf grossen Tableaux bekanntgege-
ben, welche in der Ndhe der Arbeitsplatze aufgehangt
sind. Die Mitarbeiter kdnnen sich an ihrem Tableau Gber
die Leistungssituation der Gruppe in der abgelaufenen
Woche orientieren und werden so laufend und aktiv in
das Abteilungsgeschehen einbezogen. Jedermann hat
die Mdglichkeit, seinen Vorgesetzten zu fragen wie und
aus welchen Grinden die Mehrleistung oder Minderlei-
stung der Gruppe zustandegekommen ist und ob even-
tuelle Engpédsse klinftig vermieden werden kénnen. Die
Information wiirde bei monatlicher Abwicklung an Ak-
tualitat ‘wesentlich einblissen, weshalb die Wochenin-
formation, jeweils Dienstag oder Mittwoch fiir die abge-
laufene Woche, die Regel darstellt.

Gegenseitiges Helfen verbessert das Betriebsklima

Innerhalb der einzelnen, gemeinsam fir das Gruppenziel
verantwortlichen 10-30 Personen werden nach Einflih-
rung des Systems gruppendynamische Effekte wirk-
sam. Diese spielen sich aber viel mehr auf der Ebene des
gegenseitigen Helfens und Unterstiitzens ab als in dem
oft falschlicherweise vermuteten «DruckausUtben».

Selbstverstandlich werden einzelne Mitarbeiter, die bis-
lang eher abseits des Leistungs-Einsatzes standen, von
ihren Kollegen zur Mitwirkung aufgefordert und im Rah-
men der bestehenden organisatorischen Mdglichkeiten
herangezogen. Da dieser Wandel im Verhalten der Mitar-
beiter schrittweise innerhalb mehrerer Wochen oder Mo-
nate erfolgt, kénnen unliebsame Spannungen vermie-
den werden.
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Auch hat die Praxis eindeutig gezeigt, dass nach kurzer
Anlaufzeit, bis jeder Einzelne seine Aufgabe innerhalb
der Gruppe einigermassen erfasst und verstanden hat,
das Betriebsklima als besser, auf keinen Fall schiechter
als vor Einfihrung bezeichnet werden kann.

Ist Flexibilitdit und Mobilitit das Erfolgsgeheimnis des
IAO-Systems?

Diese Frage ist richtig und wichtig. Beim IAO-Erfolg
steht im Mittelpunkt die sinnvolle, flexible Anpassung
zwischen Mensch und Arbeit.

Dies kann auch eine erhohte Versetzbarkeit innerhalb
oder ausserhalb der Abteilung bedeuten, wobei alsdann
nicht die gleich hohe Leistung wie am eigenen Arbeits-
platz das Hauptkriterium ist, sondern der Wille, sein Be-
stes zugunsten des Gesamtresultates zu geben. Den
Empfehlungen des Vorgesetzten und der Kollegen am
Springerplatz ist deshalb besondere Beachtung =zu
schenken.

3. Was sind die Vorteile
des IAO-Partizipationsmodells?

Die IAO-Partizipation bringt gezielte und auf die einzel-
nen Mitarbeitergruppen zugeschnittene Informationen
tiber Normal-, Mehr- und Minderleistungen. Damit wer-
den die Forderungen an die einzelnen Gruppen Woche
fir Woche und Monat far Monat klar prazisiert und jedes
Gruppenmitglied richtet sich im Rahmen seiner Moglich-
keiten auf die vorgegebenen Ziele aus.

Ein Vorteil der IAO-Partizipation liegt in einer gut ausge-
bauten Information, die von allen Mitarbeitergruppen
rasch und gut verstanden wird. Die Leistungsresultate
der abgelaufenen Woche werden jeweils zu Beginn der
neuen Woche zur Darstellung gebracht. Darliber hinaus
ist bei jeder Informationstabelle eine Wandkartei befe-
stigt, aus welcher zusatzliche Angaben zu den einzelnen
Leistungsresultaten eingesehen werden kénnen. Wo-
chentlich finden zwischen dem Meister und seinen Mit-
arbeitern Kurz-Besprechungen statt, an denen Erlaute-
rungen zu den Leistungsresultaten gegeben werden.

Um die IAO-Partizipation einzufiihren und anzuwenden,
ist grundsatzlich kein ausgebautes Arbeitsstudienwesen
erforderlich. Dank sogenannter «Makro-Leistungs-
messung» ist ein rascher Aufbau der erforderlichen
Richtwerte moglich. Besonders zu betonen ist, dass ge-
genlber den Akkord- und Leistungslohn-Systemen das
IAO-System wesentliche Vereinfachungen und Zeiter-
sparnisse erbringt und somit zu einer Entlastung der Ar-
beitsvorbereitung sowie zur Beschleunigung der Lohn-
abrechnung beitragt.

Die Meister erhalten einen erhéhten Stellenwert: sie se-
hen sich in ihrer Fihrungsrolle aufgewertet und verste-
hen sich als Koordinatoren zur Arbeitsvorbereitung und
zur Konstruktion. Dadurch werden die Leistungen der
Administration ebenfalls gesteigert und eine bessere in-
nerbetriebliche Zusammenarbeit auf allen Stufen erzielt,
die letztlich fur eine weitere Verbesserung der Arbeits-
produktivitat ausschlaggebend ist.

Innerhalb der einzelnen, solidarisch fliir das Gruppenziel
verantworlichen Leistungsbereiche werden nach Einfuh-
rung der |AO-Partizipation gruppendynamische Effekte
wirksam, die sich mehr auf der Ebene des gegenseitigen
Helfens und Unterstlitzens abspielen als auf der falschli-
cherweise vermuteten Druckauslibung innerhalb der
Gruppe.

Durch die IAO-Partizipation werden die Einkommensver-
héltnisse der Mitarbeiter verbessert, doch ist zu beriick-
sichtigen, dass diese Verbesserungen sowohl leistungs-
wie auch marktabhéangig sind.

Die hier vorgestellte IAO-Partizipation ist als eine Strate-
gie der Unternehmensfiihrung anzusehen, die Klein- und
Mittelbetrieben eine Chance gibt, sich rascher den Be-
dingungen des Marktes anzupassen. Diese Betriebe sind
sich der Tatsache bewusst, dass sinnvolle Bestrebungen
zur Steigerung der Produktivitdt und der Rentabilitat fir
Unternehmen und Mitarbeiter heute wichtiger denn je
sind.

4. Schlussgedanken

Zusammenfassend darf wohl zu Recht davon ausgegan-
gen werden, dass die IAO-Mitarbeiter-Partizipation auch
fur die Textil- und Bekleidungsindustrie ausgezeichnete
Chancen zur Freilegung brachliegender Kapazitatsreser-
ven bietet. Dies gilt wohl fir die ganze Spanne der Tech-
nologie von der Chemiefaserherstellung Gber Spinnerei,
Weberei, Wirkerei-Strickerei, Ausristung sowie alle
Spezialgebiete und verwandten Industriezweige.

Gerade die Flexibilitdt und die Einfachheit in der Anwen-
dung bieten Gewahr fiir eine sinnvolle, der Vielfalt der
Textilindustrie Rechnung tragende Anwendung. Dabei
liegt einer der Hauptvorteile in der bewahrten Makro-Lei-
stungsmessung. Im weiteren erlaubt das System einen
raschen Miteinbezug aller indirekt-produktiven Abteilun-
gen. Gerade in all diesen Bereichen sind sehr oft noch
recht grosse Kapazitdtsreserven freizulegen. Sie sind -
einmal sinnvoll in das System eingegliedert - ganz we-
sentlich an den gesamten Verbesserungen direkt oder
indirekt beteiligt.

Nebst Kapazitatssteigerungen und Ertragsverbesserun-
gen sind aber Synergieeffekte wie bessere, gegenseitige
Information und Qualitatsverbesserung besonders her-
vorzuheben. Schliesslich bietet das System nebst all die-
sen Vorteilen eine echte Chance zur Verbesserung der
Arbeitswelt, ein heute in einer Zeit voller Pessimismus
nicht zu unterschatzendes Positivum.

E. Ott
IAO Institut, 6045 Meggen-Luzern

Temporiare Arbeit - ein guter Joker
bei Personalengpéassen

Definition

Temporére Arbeit ist die Bezeichnung fir eine spezielle
Form der Arbeitsleistung, bei der die Unternehmung fur
tempordre Arbeit kurzfristig, aushilfsweise und ge-
werbsmaéssig ein oder mehrere Arbeitnehmer einem
Dritten Uberldsst (Formulierung SVUTA). Dabei Uber-
tragt die Temporéarfirma einzelne ihrer Arbeitgeberrechte
und -pflichten fur die Dauer des Einsatzes dem Dritten,
dem Kunden des Unternehmens. Die Temporéarfirma ist
Arbeitgeber und haftet dem Arbeitnehmer, dem tempo-
raren Mitarbeiter, ausschliesslich fir Lohn, Sozialle
stungen und arbeitsvertragliche Abmachungen und geé-
setzliche Vorschriften.
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Die temporére Arbeit basiert auf einem Dreiecksverhalt-
nis zwischen der Unternehmung fiir temporére Arbeit,
dem temporaren Mitarbeiter und dem Kunden. Damit
unterscheidet sie sich ganz wesentlich und grundsatz-
lich von den anderen Formen der Arbeitsleistung, beson-
ders von der Teilzeitarbeit, mit der sie gerne und oft ver-
wechselt wird.

Geschichte

Die temporare Arbeit wurde 1946 in Amerika «erfun-
den», in einer Zeit, in der es den USA wirtschaftlich
nicht besonders gut ging. Die temporéaren Aushilfen wa-
ren dazumal eine kostenginstige, wirtschaftsfreundli-
che Institution, die volkswirtschaftlich geschéatzte Vor-
teile brachte.

Diese Arbeitsform breitete sich dann auch sehr rasch
auf der ganzen Welt aus. Sie ist heute (iberall dort behei-
matet, wo eine freiheitliche Wirtschaftsordnung dem
Arbeitsmarkt den ndtigen Spielraum lasst. 1957 wurde
in der Schweiz die erste Unternehmung fiir temporare
Arbeit gegriindet. 1964 erschien schon die Ecco in ZU-
rich auf dem Arbeitsmarkt, also genau vor 20 Jahren.

Die Pionierzeit brachte nicht nur Erfolge. Es war ein har-
ter Kampf, teilweise gegen unbegriindete Vorurteile.
Auf diesem Weg zur wirtschaftlichen Anerkennung
wurde von den drei fiihrenden Unternehmen Adia Inte-
rim, Ecco und Manpower 1968 der Verband der Unter-
nehmungen fir temporare Arbeit (SVUTA) gegriindet.
Dieser Berufsverband stellt sehr hohe ethische Bedin-
gungen an seine Mitglieder. Die Tatigkeit des SVUTA
gipfelte 1981 im Abschluss eines Gesamtarbeitsvertra-
ges mit dem Schweizerischen Kaufméannischen Ver-
band. Heute leistet der Verband federfihrende Arbeit
bei der Vernehmlassung zum Arbeitsvermittlungs- und
Personalverleihgesetz, APG.

Dienstleistung

Die temporére Arbeit ist heute als wichtiges und kosten-
glinstiges Instrument zur Uberbriickung von Personal-
engpéssen, sei es bei Personalausféllen durch Krank-
heit, Unfall, Ferien, Militar, oder zur Bewaltigung von un-
erwarteten oder kurzfristigen Arbeitsspitzen anerkannt.

Die Unternehmung fiir temporare Arbeit sucht, selektio-
niert und betreut die temporaren Mitarbeiter. Sie stellt
sie den Kunden gemaéss deren Anforderungen zur Verfi-
gung. Sie bezahlt den Lohn, die Sozialleistungen, wie
AHV, Unfall- und Krankentaggeld-Versicherung, Ferien,
F_eiertage, Lohnfortzahlung bei Schwangerschaft, Mili-
tardienst-Lohnausfall, Kurzabsenzen etc. Der Kunde
zahlt dafiir nur die effektiv geleisteten Arbeitsstunden
und ist von allen administrativen Umtrieben befreit.

S_eri('jse Kostenberechnungen haben gezeigt, dass der
Einsatz von temporirem Personal fiir die Dauer bis zu
drei Monaten wesentlich kostengtinstiger ist als eine di-
rekte Personalrekrutierung durch den Kunden. Nach drei
Monaten Einsatzdauer hat der Kunde bei Ecco die Mog-
lichkeit den temporaren Mitarbeiter im «Try and Hire»
Ohn_e weitere Kosten in ein festes Anstellungsverhaltnis
Zu Gbernehmen. Er Gbernimmt dann einen vollwertigen
und eingearbeiteten Mitarbeiter, dessen Qualitidten er
kennt und der in sein Arbeitsteam passt.

B.ei allen Ecco-Biiros erfolgt die Personalrekrutierung in
€inem sorgfaltigen Auswahlverfahren durch grandlich

geschultes Personal, im kaufménnischen Bereich sogar
mit gezielten Arbeitsproben.

Es ist eine vielverbreitete Meinung, dass die Temporar-
firmen Gber Karteien verfligen, aus denen sie jederzeit
und unbeschrankt temporédre Mitarbeiter abrufen kon-
nen. Dem ist nicht so. Die meisten temporaren Mitarbei-
ter haben aus irgendwelchen Griinden nur eine ganz be-
fristete Zeit zum Arbeitseinsatz zur Verfiigung. Nach
dieser Zeit sind sie nicht mehr temporér einsetzbar, weil
sie entweder eine feste Stelle annehmen, ein Studium
fortsetzen, ins Ausland abreisen oder anderweitig ge-
bunden sind. Das bedingt, dass die Temporéar-Unterneh-
men dauernd neues Personal suchen und rekrutieren
missen. Dazu braucht es eine Uberdurchschnittliche
Werbeintensitat. Eine Notwendigkeit, die die Temporar-
blros viel Geld kostet. Diese Aussage kann auch zahlen-
massig belegt werden. Bei Ecco lag im Jahre 1983 die
durchschnittliche Einsatzdauer pro Mitarbeiter bei 294
Arbeitsstunden. Diese Zahl basiert auf einer Leistung
von 839000 Arbeitsstunden, welche von 2847 Mitar-
beitern geleistet wurden.

Die temporire Unternehmung als Bindeglied

Wir beniltzen dazu das Beispiel der Ecco. Welche Funk-
tion hat nun Ecco?

Ecco ist das Bindeglied zwischen

einem Potential von brachliegenden Arbeitskraften (Mit-
arbeitern) und einem Bedarf an kurzfristig einzusetzen-
den Arbeitskraften (Kunden).

kurz-

fristiger

Bedarf an
liegende Arbeits-
Arbeits- kraften

kraft Kundenfirma

Mitarbeiter

Ecco kennt den temporaren Mitarbeiter

dessen Qualifikationen

dessen Wiinsche betreffend Arbeit, Arbeitsplatz,
Arbeitszeit

die mdgliche Einsatzdauer

die Vorstellungen tiber das Salar

Ecco kennt den Bedarf des Kunden

den genauen Stellenbeschrieb

die verlangte Arbeit, den Arbeitsplatz, die Arbeitszeit
die gewtinschte Einsatzdauer

die Arbeitsplatzbewertung

Ecco kennt also die beruflichen Mdglichkeiten des Mitar-
beiters und das genaue Bedarfsprofil des Kunden. Ecco
kann also unter Berlicksichtigung aller wesentlichen
Faktoren die beiden Komponenten optimal zusammen-
fahren.

Mitarbeiter und Kunde profitieren gleichermassen vom
Bindeglied Ecco.
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Der Kundentarif

Ecco und die Mitglieder des SVUTA betreiben eine offe-
ne und durchsichtige Preispolitik.

Im Stundenpreis flr einen temporaren Mitarbeiter sind
folgende Aufwendungen enthalten (SVUTA-Veroffentli-
chung):

70-77% far Saldar des temporaren Personals und So-
zialleistungen

Verwaltungsanteil, Mieten, Installationen,
Mobiliar, Material, PTT, Versicherungen
und Steuern

Internes Personal, inklusive Sozialversi-
cherungen und Ausbildung
Personalrekrutierung, Werbung und Public
Relations

Gewinn und Selbstfinanzierung

8-11% fir

8-11% fur
6- 9% fur
3,5-7% fur

Ecco fiir temporare Arbeit und Stellen jeder Art.

Ecco, 1964 in Zirich gegriindet, gehért heute zu den
Marktleadern in der tempordren Branche und geniesst
das Vertrauen breitester Wirtschaftskreise. Ecco hat
Niederlassungen in Basel, Genf, Lausanne, Monthey
und Zdurich.

Soweit das Zitat aus einem Prospekt und zugleich Kurz-
biographie. Ecco ist also 20 Jahre alt und zugleich das
drittgrosste Unternehmen in der Schweiz. Es sind selb-
standige Aktiengesellschaften, ganz in schweizeri-
schem Besitz.

Die veranderte Wirtschaftslage brachte nach einem Re-
kordumsatz im Jahre 1981 von knapp 26 Mio. im Jahre
1982 eine Umsatzeinbusse von fast 14 Prozent. 1983
verringerte sich dann der Umsatzeinbruch auf nur noch
2,5 Prozent. Der Umsatz erreichte noch 21,8 Mio. Fran-
ken. Dieses Resultat erarbeiteten 74,67 Prozent mannli-
che und 25,33 Prozent weibliche Mitarbeiter. 54,26
Prozent aller Mitarbeiter waren unter 25 Jahre alt, und
der Anteil an unverheirateten Temporararbeitern betrug
fast 75 Prozent.

Die gewichtigstén Kunden der Ecco kamen 1983 mit
34,0% aus dem Industrie-Sektor, gefolgt von der Bau-
branche mit 32,6%, den Dienstleistungen, Verwaltung,
Verkehr mit 25,6 % und dem Handel.

Ecco, in einer von der Wirtschaftslage stark abhdangigen
Branche tatig, prophezeit die Aussichten im laufenden
Geschaftsjahr als recht zuversichtlich.

Um einer vermehrten Nachfrage aus Kundenkreisen zu
genugen, hat Ecco seiner Dienstleistung eine Stellenver-
mittlung angegliedert. Erfahrene Fachleute haben sich in
dieser Sparte in den letzten zwei Jahren einen angese-
henen Namen geschaffen.

Die temporire Arbeit wirtschaftlich und sozial

Die temporare Arbeit ist heute in den meisten Wirt-
schaftskreisen anerkannt. Die Vorteile der temporéaren
Arbeit sind bei Klein-, Mittel- und Grossbetrieben be-
kannt, und es wird von dieser Dienstleistung vernlinftig
und gezielt Gebrauch gemacht. Trotzdem der SVUTA in
seinen Reihen mit einem Ehrenkodex flir seriose Ge-
schéaftspraktiken sorgt, bringen ein paar Aussenseiter
immer wieder Unruhe in die Branche. Die SVUTA-Mit-
glieder kampfen gegen diese Auswiichse. |hr Einfluss
auf diese Outsider beschrankt sich auf Ermahnungen
und Empfehlungen.

Die niedrige durchschnittliche Einsatzdauer der tempo-
raren Mitarbeiter von weniger als 300 Arbeitsstunden
und die Uberaus grosse Fluktuation zeigen, dass die
Temporar-Unternehmen der Wirtschaft tiberhaupt keine
festangestellten Mitarbeiter abwerben konnen. Ganz im
Gegenteil, sie rekrutieren immer wieder brachliegende
Arbeitskrafte und stellen sie im richtigen Moment und
kurzfristig der Wirtschaft zur Verfigung. Das niedrige
Durchschnittsalter der Mitarbeiter entkrédftet die Be-
hauptung, dass temporare Arbeit zu unstetem Arbeits-
verhalten und zu mangelnder Bindung an Arbeitgeber
und Verbande fihre. Junge Leute hatten schon seit Ge-
nerationen den «Wandertrieb». Wir denken da als Bei-
spiel an die Hamburger Zimmerleute mit ihrer Walz. Viel
erfahren bringt auch viel Erfahrung! Spater werden die
meisten temporaren Mitarbeiter ganz «normale» Arbeit-
nehmer in guten Festanstellungen.

Die temporare Arbeit kann auch, richtig angewendet,
durch ihre Kostengunstigkeit Arbeitsplatze erhalten. Die
SVUTA-Unternehmungen setzen auch, wenn immer sie
konnen, Arbeitslose ein. Die Verbandsmitglieder sind
sich diesbezuglich ihrer Verantwortung voll bewusst.

Der Joker bei Personalengpéassen

Die Ecco hat als Symbol ihrer Dienstleistung den «Jo-
ker» gewaéhlt. Eine Joker-Karte im Spiel kann Uberall ein-
gesetzt werden, wo eine andere wichtige Karte fehlt.
Sie wird zur wertvollen und unentbehrlichen Hilfe. Ohne
sie ware das Spiel vielleicht verloren. Diesen Gedanken
mochte die Ecco mit ihrem Symbol der Wirtschaft und
dem Arbeitsmarkt vermitteln. Wenn er auch dem Spiel
entstammt, ist er ernst und seriés gemeint.

Rolf E. Blattmann
Ecco Zentralverwaltung AG

Aus der Not eine Tugend machen

Die Innovationskraft beeinflusst
den Unternehmenserfolg

Der heutige Markt ist schnellebiger als noch vor einigen
Jahren und die Konkurrenz harter. Untersuchungen zei-
gen, dass in dieser Wirtschaftslage der Erfolg ganz be-
trachtlich von der Innovationskraft eines Unternehmens
abhangt. Immerhin muss man sich im klaren sein, dass
auch innovieren nicht risikolos ist. Viele Produktideen,
die in die Entwicklung gehen, erreichen den Markt nie.
Manche Produkte aber, die auf den Markt kommen, sind
nicht erfolgreich. Und sind sie erfolgreich, ist der Le-
benszyklus haufig sehr kurz.

Wie kann nun die Innovationskraft und die Erfolgsquote
der Innovationen verbessert werden? Wissenschaft und
Praxis zeigen, dass die Innovationskraft von sehr vielen
Faktoren im Unternehmen abhéngt und nicht von einem
einzigen genialen Erfinder. Auch die gute Innovations-
planung allein gentigt nicht. Viele, haufig kaum wégbareé
Faktoren, spielen eine Rolle. Es zeigt sich dabei, dass dié
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Innovationsfreudigkeit einmal von einer aufgeschlosse-
nen, fortschrittlichen geistigen Grundhaltung des Mana-
gements abhéngt. In einem starren, autoritar gefiihrten
Betrieb wird man kaum grosse kreative Leistungen von
den Mitarbeitern verlangen kénnen. Natlrlich muss das
Top-Management bereits in Unternehmens-Politik- und
-Strategie die Innovationsaufgaben klar umreissen und
konkret in der Planung und Budgetierung bertcksichti-
gen. Die Erfolge dirften auch mit modernen Organisa-
tionsformen, die die psychologischen Hintergriinde der
Innovationsfreundlichkeit miteinbeziehen, verbessert
werden.

Wirtschaftlich umgesetzte Kreativitét

Innovationskraft bedeutet wirtschaftlich umgesetzte
Kreativitat. Sie ist die Voraussetzung flr die Uberwin-
dung der geist- und markttétenden «Me-too»-Produk-
tion, fur die echte Anregung der Warenseite. Damit dient
die Innovation neben der wirtschaftlichen Belebung
auch der Inflationsbekdmpfung. Betriebswirtschaftliche
Gesichtspunkte sind die verbesserte Konkurrenzstellung
der innovationsfreundlichen Unternehmen, die verstark-
te Profilierungsmaoglichkeit, die Fahigkeit, mit den stei-
genden Anspriichen der Mitarbeiter und des Staates fer-
tig zu werden. Diese Ziele sind nur erreichbar Gber eine
erhéhte Produktivitat, entweder Uber leistungsfahigere
Produktion oder leistungsfédhigere Produkte.

Innovation macht aus der Not eine Tugend

Zwei gegensatzliche Ausgangslagen mégen diese Erfah-
rung bekraftigen. Die schwiezerische Wirtschaft sieht
sich einem ausgetrockneten Arbeitsmarkt gegenuber.
Ein zusatzliches Angebot ist folglich nur mdglich Gber In-
novationen im Produktionsprozess. Glicklicherweise
fordern die schweizerischen Verhaltnisse diese Entwick-
lung. Dezentralisierung und Foderalismus pragen eine
Klima, das sowohl die unternehmerische Unabhéngig-
keit starkt als auch dem Konsens dient. Wie sehr das
Prinzip der Tugend aus Not in der Schweiz verankert ist,
zeigen unsere Nationalgerichte wie Fondue: urspring-
lich alter K&se in saurem Wein aufgekocht, damit das
harte Brot verwertet werden konnte. Das gleiche Vered-
lungsprinzip soll dem weltbekannten Schweizer Militér-
messer zugrunde liegen: aus der geflirchteten Hellebar-
de, die einst Blechriistungen knacken konnte, entstand
eifne beliebte Taschenausgabe, die nun Blechkonserven
offnet.

Ein anderes Bild bieten unsere industriellen Nachbar-
staaten. Ein wachsendes Heer von Arbeitslosen verbie-
tet die Entwicklung von zusétzlichen «Me-too»-Produk-
ten, die den bereits liberspannten Verdrangungsmarkt
weiter belasten. Die Schaffung und Sicherung der Ar-
beitsplatze I4sst sich nur (iber innovative Produkte errei-
chen, die den Bedurfnissen des Verbrauchers entspre-
chen, ob im In- oder Ausland.

Innovation und Motivation

Bei der Innovationsférderung im Betrieb begegnet man
unter der Belegschaft zwei Gruppen. Fur die einen ist
das Innovationsstreben und die Begegnung mit dem
Neuen eine stimulierende Herausforderung, wahrend sie
fir die andern ein Argernis, eine Storung der vertrauten
Ordnung ist. Geht man den Ursachen dieser Polarisie-
rung. nach, so (berrascht es nicht, wenn man in der de-
fensiven Gruppe vor allem Leute findet, die ihre Stellung
verteidigen wollen. Oft entdeckt man auch, dass sie im
“]nern ihre Stellung als zu hoch einschatzen. Sie be-
firchten von den Innovationsmassnahmen eine Ver-

schiebung der Rangordnung und Funktionen. Ein Verlust
von innovativem Denken muss zum Erfolgserlebnis wer-
den. Das Erfolgserlebnis kann geférdert werden, indem
innovative Ideen belohnt werden. Dazu gehort auch die
Anerkennung der Risikobereitschaft, selbst bei Misser-
folg. Ein innovatives Wagnis, das nicht die Erwartungen
erflillt hat, darf keinen Knick in der Karriere des Initiators
verursachen. Die Starken der Personlichkeit und der in-
dividuellen Flexibilitdt baut die Angst vor den Verénder-
ungen ab, die durch innovative Massnahmen abgeldst
werden. Die Angst verliert auch ihre lahmende Wirkung,
indem innovatives Denken nicht als Sternstunden be-
griffen werden, sondern als normale Ablaufe des téagli-
chen Lebens. Einflussreichtum soll sich so selbstver-
standlich in der Arbeit ausdriicken wie er als Graffiti und
Wandschmuck in den Kantinen zu finden ist.

Entscheidend ist das Verstandnis fur die unternehmeri-
schen Zielsetzungen, die der Innovationsférderung zu-
grunde liegen. Wenn die Mitarbeiter lernen aus der Not
eine Tugend zu machen und erkennen, dass sie fehlende
Mittel mit Kreativitdt ersetzen konnen, dann schaukeln
sich Innovation und Motivation gegenseitig hoch. Die-
ses Klima ist ansteckend. In ihm entdecken Leute, die
sich nicht als schopferisch betrachtet haben, Uberra-
schende Fahigkeiten. In ihm gehen die kreativen Prima-
donnen unter. Sehr oft sind sie verantwortlich dafr,
dass andere nicht zu Wort kommen.

Innovation und Organisation

Neben der Motivation hat die Art und Grésse der Organi-
sation einen erheblichen Einfluss auf die Innovationsfa-
higkeit eines Unternehmens. So zeigen sich zwischen
Grossbetrieben einerseits und mittleren und kleinen Un-
ternehmen anderseits deutliche Unterschiede. Untersu-
chungen ergeben, dass die Innovationsrate steigt, wenn
der Einfluss der Burokratie abnimmt. Birokratie ist der
Feind aller Innovationen. Grossbetriebe mit ihren ausge-
pragten Burokratien verzeichnen denn auch die
schwichste Innovationsbereitschaft. Sicherheit steht
bei ihnen an erster Stelle. Risiko wird vermieden, weil Er-
folg nicht besonders belohnt wird, Misserfolg aber die
Karriere eindeutig beeintrachtigt. Der Vergleich zur
Staatswirtschaft drangt sich auf. Beide verfliigen Uber
ausgefeilte Planung, die im Laufe der Zeit eine Eigendy-
namik entwickelt und h&ufig von der Wirklichkeit tber-
holt wird. .

Klein- und Mittelbetriebe mit ihrer tbersichtlichen Orga-
nisation sind von der Blrokratie weniger befallen. Ver-
kalkung und Versteinerung bleiben aus. Der einzelne
weiss, dass er direkten Einfluss auf das unternehmeri-
sche Ergebnis hat. Dieses Wissen verstarkt sowohl die
Identifikation mit dem Betrieb als auch die Bereitschaft
mit Innovationen fir dessen Uberleben zu sorgen. Diese
Wechselwirkung ist den Grossbetrieben nicht entgan-
gen. Sie haben erfasst, dass in der Dezentralisierung,
das heisst in der Uberblickbarkeit der Organisations-
struktur, und im partizipativen Fihrungsstil wirkungs-
volle Mittel bereitstehen, um die Innovationsfreudigkeit
zu starken.

Innovation und Integration

Wichtig fir das Innovationsklima ist die Integration der
einzelnen in ein Team. Das verlangt ein gewisses Mass
von Bescheidenheit, eine Zurlickstellung des eigenen
Egos. Die Komplexitat des modernen Lebens fordert im-
mer wieder neue interdisziplindre Beziehungen. Lésun-
gen kénnen nur in seltenen Féllen vom elitaren Denken
erwartet werden. Das egalitdare Denken wiederum wird
das programmierte Mittelmass nicht Gberschreiten. Des-
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halb muss bei der Teambildung davon ausgegangen
werden, dass nicht jedes das Gleiche erreichen kann und
will, also auch nicht jeder die gleiche Entlohnung erhal-
ten soll. Notwendig aber ist in jedem Fall die Achtung
vor der Personlichkeit und Leistung des einzelnen.

Damit beginnt sich die Bedeutung der Innovationen fir
die sogenannte Humanisierung der Arbeit abzuzeichnen.
Umfragen bestatigen den hohen Stellenwert der «inter-
essanten Tatigkeit». Interessant ist gleichzusetzen mit
schopferisch, anspruchsvoll, abwechslungsreich, be-
friedigend. Mit der Innovation setzt eine Aufwertung der
Arbeit ein. Ein willkommenes «Nebenprodukt» ist dabei
ein hoheres Realeinkommen. Sie ist zudem von zentraler
Wichtigkeit fir das Wachstum des Unternehmens und
fur die Kapitalrendite. Dass der Staat durch erhohte
Steuereinnahmen ebenfalls an diesem Wachstum betei-
ligt ist, Gberrascht keinen.

Risiko und Sicherheit

Wohl kénnen innovative Einfélle wie der Blitz aus heite-
rem Himmel einschlagen. Meistens sind innovative
Durchbriiche jedoch das Ergebnis einer festen Unterneh-
menspolitik mit vorgegebenen Zielgréssen. Diese Unter-
nehmenspolitik setzt voraus, dass Methoden und Denk-
prozesse flr schopferische Ablaufe und Innovationen
lernbar sind. Ebenso erkennt sie die Notwendigkeit fur
die systematische Schulung des schopferischen Verhal-
tens der einzelnen und der Arbeitsgruppen.

Einerseits muss im Betrieb die Empfindsamkeit fiir Inno-
vationen gefdérdert werden, anderseits darf die Innova-
tionsentwicklung nicht der Kontrolle entgleiten. Gelingt
es dem Management das «Innovationsdenken» im Un-
ternehmen zu verwirklichen, so wird es sich bald einem
Aussendienst gegenlibersehen, der einem Nachrichten-
und Informationsdienst gleicht. Es wird Produktionsleu-
ten begegnen, die sich selbst in der Kaffeepause Gedan-
ken Uber die Verbesserung der Produktionsablaufe
machen. Ist der schopferische Funken gezindet, so
brennt er auch in der Freizeit der Mitarbeiter.

Innovation berihrt jeden Bereich des Unternehmens. Sie
ist die eleganteste Entgegnung auf die inflationare Aus-
hohlung unserer Vermoégenswerte. Dank ihr kénnen auf
der Warenseite echte Neuschopfungen die Geldmenge
binden, ohne dass die Geldseite manipuliert werden
muss. So schafft Innovation, obwohl sie ein unterneh-
merisches Risiko ist, fur die freie Marktwirtschaft und
die darin arbeitenden Menschen stabile, wiirdige Ver-
haltnisse.

Dr. Fritz Haselbeck,
Leiter des Zentrums fiir Unternehmensfihrung,
Kilchberg

10 Tips an Unternehmer
um die Leistungen des Personalberaters
besser auszuschopfen

Die richtige Besetzung der Stellen wird immer mehr zu
einem zentralen Anliegen der Flihrungskrafte. Qualifi-
zierte Personalberater konnen dabei eine wertvolle Hilfe
sein — vorausgesetzt, ihre Erfahrung und ihr Dienstlei-
stungspotential werden voll ausgeschopft.

Die folgenden 10 Tips sollen Ihnen Anregungen geben,
um aus der Zusammenarbeit mit dem Personalberater
moglichst grossen Nutzen zu ziehen.

1. Bestimmen Sie lhren Personalberater nach lhren An-
forderungen. Bendtigen Sie zur Losung des anste-
henden Problems einen Personalvermittler oder
einen Personalberater?

2. Lassen Sie sich Uber das Dienstleistungsangebot
genau informieren. Welche Leistungen sind inbegrif-
fen? Prifen Sie, ob die Konditionen transparent
sind.

3. Priifen Sie das Image lhres Personalberaters. Sind
Sie bereit, seinen Namen vor den lhren setzen zu
lassen?

4. Lernen Sie den Personalberater personlich kennen.
Vergewissern Sie sich, ob er Ihre Problemstellung
verstanden hat, ob Sie das Vertrauen in ihn finden,
ob er sich mit der Aufgabe und Ihrem Unternehmen
identifizieren kann. Ist der Personalberater fachlich
und personlich Gberhaupt in der Lage, das Mandat
nach lhren Vorstellungen professionell abzuwik-
keln?

5. Lassen Sie lhren Personalberater bei der Erarbeitung
des Anforderungsprofils mitwirken. Er beurteilt lhre
Vorstellungen und Wiinsche aus neutraler Sicht,
gibt Denkanstésse, vergleicht iberbetrieblich.

6. Inserate sind teuer. |lhr Personalberater ist ein routi-
nierter Texter. Er kennt die Sprache der Bewerber
und die Medien. Gewéhren Sie ihm genlgend Spiel-
raum, er wird einen passenden Inserattext vorschla-
gen. Und ein Budget.

7. Uberlassen Sie ihm die Vorselektion. Im Gegensatz
zum Vermittler fihrt der Personalberater in jedem
Fall ausfiihrliche Bewerbergesprache durch. Er un-
terbreitet lhnen nur Kandidaten, bei denen sich eine
Vorstellung in lhrem Hause lohnt. Das erspart Ihnen
unnétige Gesprache (und unangenehme Absagen).

8. Sie durfen neben den vollstdandigen Bewerbungsun-
terlagen auch einen aussagefdhigen Kommentar
iber die fachliche und persénliche Eignung der Be-
werber erwarten. |hr Personalberater verfugt auf-
grund seiner jahrelangen Erfahrung Uber gute
Menschenkenntnisse, die Sie sich zu Nutzen
machen sollten.

9. Profitieren Sie vom umfassenden Fachwissen lhres
Beraters: Er kennt die Gehaltsstruktur der betreffen-
den Region und wird Sie auch in dieser Frage objek-
tiv beraten. Er kennt verschiedene Graphologen aus
langjahriger Zusammenarbeit, er versteht aus Zeug-
nissen auch zwischen den Zeilen zu lesen, und ist in
der Lage, Referenzen einzuholen, die verbindlich
sind.

10. Und noch etwas sehr wichtiges: Setzen Sie lhren
Personalberater nicht zu sehr unter Zeitdruck. Er be-
notigt fir die seridse Bearbeitung lhres Auftrages
gentigend Zeit. «Schnellschiisse» bringen selten die
erhofften Resultate.

Die endgiiltige Entscheidung bei der Personalanstellung
kann auch der beste Personalberater seinem Kunden
nicht abnehmen. Wenn aber sein Fachwissen und seineé
Erfahrung richtig eingesetzt werden, wird er den Auf-
traggeber nicht nur von aufwendiger Arbeit entlasten,
sondern ihn auch bei der Entscheidungsfindung wirksam
unterstitzen.

Personalberatung Fritz Miiller AG
St. Gallen
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Temporéararbeit und Textverarbeitung

Ein neues Auswahl- und Ausbildungskonzept
von Manpower

Manpower, Marktleader weltweit und auch in der
Schweiz im Bereich temporére Arbeit und Stellenver-
mittlung hat in den letzten 3 Jahren ein umfassendes
Auswahl-, Beurteilungs- und Trainings-Programm im Be-
reich der Textverarbeitung entwickelt.

So sollen, auf Anfrage nach einer temporéaren Mitarbei-
terin, die Kenntnisse mit Textsystemen haben muss,
auch eine solche zur Verfligung gestellt werden. Ist von
den erreichbaren freien Mitarbeiterinnen keine auf dem
verlangten Textsystem ausgebildet, wird diese Ausbil-
dung in einer Manpower-Filiale kurzfristig unter der An-
leitung der daflir speziell instruierten Personalberater
durchgefihrt. Ausgebildet wird gegenwartig auf den
Geraten IBM und Wang. In Vorbereitung ist dieses Pro-
gramm fur weitere Textverarbeitungssysteme wie AES,
Philips, und Xerox.

Manpower wird also, wenn immer der Wunsch besteht,
eine bereits ausgebildete Mitarbeiterin einsetzen konnen
oder ist in der Lage, diese kurzfristig (1-2 Tage) aufga-
benspezifisch auszubilden.

Wo steht die Textverarbeitung heute?

Die Entwicklung in den letzten Jahren in diesem Bereich
war rasant. Noch erinnern wir uns alle an die mechani-
sche Schreibmaschine, gefolgt von der elektrischen, die
dann recht bald von Typenhebeln auf Kugelképfe wech-
selte.

Schreibautomaten, zuerst mit der Speicherung von nur
ganz wenigen Satzen und nachher mit der Mdglichkeit
eine ganze Anzahl von A4-Seiten zu speichern und abzu-
rufen, wurden bald vervollstandigt mit der Méglichkeit,
durch externe Disketten die Speicherméglichkeiten um
ein vielfaches zu erhéhen.

Heute hat der Bildschirm auch fir die Textverarbeitung
seinen Siegeszug angetreten und Fachleute rechnen,
dass bis 1990 von 20 Arbeitsplitzen deren 17 im Biiro
mit Bildschirmen ausgeriistet sein werden. Heute dirfte
dieses Verhiltnis bei 4 auf 20 liegen.

Dieser Entwicklung zufolge wird ein Hauptanliegen der
L_l_nternehmer (nebst der Investition fur die neuen Ge-
rate) darin bestehen, dass gut ausgebildetes Personal
fir das Bedienen dieser elektronischen Gerdte auch
wirklich vorhanden ist. Wir werden nicht darum herum-
kommen, dass alle, die sich in der Biirowelt erfolgreich
bewegen wollen, sich auch mit diesen neuen Geraten
und Systemen befassen missen.

Die «Ziiri Woche» beschreibt einen solchen Trend in ih-
rer Ausgabe vom 29. Marz 1984:

«Wer sich nicht umstellt, lebt gefihrlich.

Auch im Bankensektor fand der Personalabbau in Beru-
fen statt, die nicht fahig (oder willens) waren, sich an die
technologische Entwicklung anzupassen. So ist heute
€in klassischer Buchhalter (und ein grosses Heer von so-
genannten Hilfsbuchhaltern) nicht mehr brauchbar, so-
fern er sich nicht auf Datenverarbeitung umstellt. Nicht
ohne Grund steht die Berufsgruppe «Biro und Verwal-
tung> wieder mit grossem Abstand (vor der Maschinen-
'Ndustrie) an erster Stelle in der Arbeitslosenstatistik.»

Was beinhaltet das Manpower-Skillware-
Programm?

Alles beginnt in dem Augenblick, wo ein Kunde eine Mit-
arbeiterin fir kirzere oder léngere Zeit benétigt, um sein
wegen Personalabwesenheit stillstehendes Textsystem
zu bedienen.

Der Personalberater, der den Auftrag entgegennimmt,
benutzt ein speziell zusammengestelltes Fragenschema,
um sich méglichst detailliert Gber die Art der auszufih-
renden Arbeit, die Arbeitsvorlagen, Spezialkenntnisse
und das Arbeitsumfeld informieren zu kénnen.

Auch Fragen nach dem Gerét, der Systemart und der Or-
ganisation der Textverarbeitung sind fiir den spateren
Erfolg des Einsatzes noétig. Aufgrund dieser Angaben
kann ‘der Personalberater nun bestimmen, welche
Kenntnisse zur Erflllung dieser Aufgabe notwendig
sind.

Eine kundenbezogene Anwendungs- und Funktionen-
Tabelle erleichtert ihm diese Aufgabe.

Die Auswahl der temporaren Mitarbeiter erfolgt einer-
seits im Interview durch ein ahnliches Fragenschema
wie bei der Auftragsaufnahme und auf der anderen Seite
auch durch ein Programm zur Bestimmung der Kenntnis-
se und Erfahrungen des Mitarbeiters mit Textsystemen
verschiedener Marken wie z.B. IBM, Wang, AES, Philips
und Xerox.

Beides zusammen erlaubt dem Personalberater, einen
exakten Uberblick des Ausbildungsgrades des Mitarbei-
ters zu erhalten und zwar markenbezogen.

Keine ausgebildete Mitarbeiterin steht zur
Verfiigung: Was nun?

Dieser Fall wird in Zukunft immer haufiger vorkommen,
weil ja, wie wir am Anfang gesehen haben, die Anzahl
der elektronischen Blros und damit auch der Textverar-
beitungssysteme rapid anwachsen wird. Es werden wei-
terhin Sekretdrinnen vorhanden sein, die sich auf einer
elektrischen Schreibmaschine sicher flihlen, aber keine
Erfahrung auf einem elektronischen Bildschirmgeréat ha-
ben. Hier kommt nun das revolutiondre Manpower-Skill-
ware-Programm zum Zug, das konsumentenfreundlich
far Bedienerinnen konzipiert worden ist.

Vielfach wird falschlicherweise angenommen, dass der
Bediener die Software beherrschen misse, also dass er
Programmierer oder Analytiker sein sollte. Auch dass er
Kenntnisse im Bereich Technik, also Hardware haben
sollte. Ich behaupte, weder das eine noch das andere ist
richtig. Er soll ein guter Bediener werden. So ist es im
Vergleich mit einem Automobilisten auch nicht notwen-
dig, ein guter Konstrukteur oder Automechaniker zu
sein, um sicher, geftihlvoll, korrekt und unfallfrei im Ver-
kehr zu zirkulieren.

Wie wird man ein guter Bediener? Indem man sich durch
die technische Literatur und die detaillierten Gebrauchs-
anweisungen durchkdmpft? Oder indem man sich
Schritt far Schritt (wie beim Autofahrenlernen) mit den
wichtigsten Funktionen vertraut macht und dann mehr
und mehr ins Detail geht und dabei von einem (Auto-
fahr-)Lehrer individuell betreut wird?

Manpower arbeitet in der zweiten Art.

In den Manpower-Filialen stehen moderne Textverarbei-
tungsgerate nur fir Trainingszwecke. Die auszubildende
Mitarbeiterin erhélt eine spezielle Lerndiskette und ein
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dazugehdrendes  Trainingshandbuch. Hauptséchlich
lernt der Mitarbeiter ab Bildschirm und da das Training
individuell ist, kann er das Tempo der Lernschritte ganz
nach seinen Bedirfnissen ausrichten. Wenn Fragen ent-
stehen, helfen ihm die in der Filiale tatigen Personal-
berater. Diese kénnen die Ausbildung zusétzlich noch in-
dividuell gestalten, indem sie Arbeiten, die beim Kun-
denauftrag besonders wichtig sind, mit dem temporéren
Mitarbeiter vertieft behandeln.

Durch den Umstand, dass der Personalberater die Be-
dirfnisse des Kunden genau kennt und mit dem tempo-
réren Mitarbeiter einen sehr engen Kontakt hat, ist er in
der Lage, die ganze Ausbildung sehr individuell zu ge-
stalten.

Abschliessend an das Training, das in der Regel 1 bis 1%
Tage dauert, erhalt der temporare Mitarbeiter ein Uber-
sichtliches und handliches Bedienerhandbuch mit einem
Stichwortregister. Dieses erlaubt ihm, bei auftretenden
Fragen immer wieder die entsprechenden Ablaufe gra-
phisch und visuell nachzusehen und ist daher fur ihn
eine enorme Hilfe.

Zur Zeit sind die Bedienungshandbtcher fir IBM- und
Wang-Systeme verfligbar, far weitere Fabrikate sind sie
in Vorbereitung.

Erfahrungen mit dem Manpower-Skillware-
Konzept

In USA sind von Manpower schon tausende von Sekre-
tarinnen in ein bis zwei Tagen fir temporéare Einsatze auf
Textverarbeitungssystemen geschult worden und dies
zur vollsten Zufriedenheit der Kundenfirmen.

In Europa ist das ganze Konzept in der Einfiihrung begrif-
fen. Dies gilt auch fur die Schweiz, wo Zrich fur die «Pi-
lot-Einfliihrung» gewahlt wurde. Uber 100 Sekretérin-
nen sind bereits ausgebildet und erfolgreich eingesetzt
worden. Also Erfolg auf breiter Front. In Kirrze wird das
Programm in samtlichen 26 Filialen von Manpower in
der Schweiz eingefuhrt.

Manpower ist Uberzeugt, mit diesem neuen Konzept
einen wirklichkeitsnahen Beitrag flir die Bewaltigung der
Personalprobleme im Hinblick auf das starke Anwach-
sen der elektronischen Blros zu machen.

Manpower will aber nicht in das Trainingsgebiet vordrin-
gen, sondern Schulung wird nur gemacht, wenn fir
einen Kundenauftrag kein ausgebildeter Mitarbeiter zur
Verfligung steht und die Ausbildung wird darum auf-
tragsbezogen, individuell, sozusagen nach Mass ge-
macht.

Die Haupttatigkeit von Manpower liegt nach wie vor
darin, den richtigen Mann oder die richtige Frau am rich-
tigen Arbeitsplatz einzusetzen. Dies ganz nach dem
Grundsatz: Was ich gerne mache, mache ich gut und
gerne machen kann ich nur etwas, was ich verstehe und
wo ich mich sicher und kompetent fuhle.

Robert Mennel
Generaldirektor
Manpower AG, Zirich

Weiterbildung

Fiihrungsausbildung in der Textilindustrie

Die fachliche Aus- und Weiterbildung der Kader wird in
der Industrie viel mehr gepflegt und viel ernster genom-
men als die Fihrungsausbildung. Diese wird oft gerade-
zu vernachldssigt. Daraus ergeben sich grosse Verlust-
quellen und die fachlichen Fahigkeiten der unteren und
mittleren Kader zahlen sich deswegen manchmal gar
nicht richtig aus. Folgen mangelnder Flihrungsausbil-
dung und mangelhafter Fiihrung sind im allgemeinen ein
schlechtes Betriebsklima, Reibungsverluste, Doppelspu-
rigkeiten, Missverstandnisse usw. Heute, da es ausser-
ordentlich schwierig ist, die Konkurrenzkraft der Unter-
nehmen zu erhalten, sind zweifellos die fachliche Ausbil-
dung und die Fihrungsausbildung von ebenblrtiger Be-
deutung. Dabei geht es nicht nur darum, dass die einzel-
nen Mitarbeiter in Flihrungspositionen ausgebildet wer-
den, sondern es sollte wenn maéglich sich die ganze Aus-
bildung durch die ganze Firma hindurchziehen, und zwar
von oben beginnend. Nur so kann mit gleichen Begriffen
gesprochen und kommuniziert werden, und nur so ver-
steht man das Verhalten des Vorgesetzten oder der un-
tergeordneten und untergebenen Flihrungskrafte. Die
besten Resultate werden erzielt, wenn eine Fihrungs-
ausbildung im Betrieb mit einem Seminar fir den Ver-
waltungsrat und die Direktion beginnt und wenn dann
stufenweise von oben nach unten schreitend der ganze
Betrieb nach den gleichen Konzeptionen ausgebildet
wird.

Inhalt und Ziel der Fihrungsausbildung

Was verstehen wir unter Fiihrung? In weitestem Sinne
ist Fihrung die Gestaltung und Lenkung von Unterneh-
men und Firmen. Wir wollen hier aber von Fihrung in en-
gerem Sinne sprechen und meinen dabei einige wenige
Hauptpunkte. Es geht dabei um den Chef als Beruf und
seine Aufgaben, namlich insbesondere: Probleme l6sen
und entscheiden; Menschen fihren; Planen; Organisie-
ren; Kontrollieren. Diese Chefaufgaben sind auf jeder
Stufe vorhanden, sowohl auf der Stufe der Unterneh-
mensleitung wie auch auf der Meisterstufe und sie kom-
men in jedem Funktionsbereich vor, sei es im Rech-
nungswesen oder im Verkauf oder in der Produktion
usw. Es handelt sich also um die generellen Fiihrungsté-
tigkeiten auf jeder Stufe und in jedem Funktionsbereich.

Flhrungsausbildung in der Textilindustrie durch die Ge-
sellschaft zur Ausbildung von Fiihrungskraften (GAF).

Der Verband der Arbeitgeber der Textilindustrie (VATI)
hat im Jahre 1968 zusammen mit dem Arbeitgeberver-
band der schweizerischen Maschinenindustrie, mit dem
Zentralverband der Arbeitgeber, mit den Tessiner Indu-
striellen und mit dem Institut fir Betriebswirtschaft an
der Hochschule St. Gallen fiir Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften eine offizielle Ausbildungsinstitution fur
die Schweizerische Industrie gegriindet. Diese Gese!l-
schaft zur Ausbildung von Fuhrungskraften (GAF) hat in
den inzwischen verflossenen Jahren (iber 20000 Fih-
rungskréfte ausgebildet, nicht nur aus der Industrie son-
dern auch aus den Gebieten der Banken, Versicherun-
gen, Dienstleistungsbetrieben und sogar staatlichen
Verwaltungen. Die Gesellschaft ist auch in der West-
schweiz und im Ausland tétig. Sie befasst sich nicht mit



	Personalvermittlung/Unternehmensberatung

