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Schwerpunkt

Wie sozial soll ein Unternehmen sein?

Studie untersucht freiwilliges internes Sozialengagement

Noch verhalten sich mittlere und grosse Schuwei-
zer Unternehmen und Staatsverwaltungen
sozial: Dies zeigt eine Studie, welche das frei-
willige interne Sozialengagement verschiede-
ner Firmen unter die Lupe nammt. In Zukunfl
miissen die Kader selber allerdings die sozio-
kultwrellen Probleme der Angestellten bewusst
wahrnehmen. Firmen sollen gemeinsam und
zusammen mil externen sozialen Organisa-
tionen und Fachleuten Losungen suchen —
Investitionen, die sich auch auf dem Markt
positiv auswirken werden. Das empfiehlt Die-
ter Pfister, Autor der von der Fondation
Renaissance veranlassten Studie. Wirtschafi-
liches Handeln verursacht soziokulturelle
Schéden, doch mit Pravention konnen die I ei-
den der ArbeitnehmerInnen verringert und
teilweise verhindert werden, halt der Autor fest.

Welche Rolle spielen Unternehmen und
Staatsverwaltungen bei der Entstehung
und Bewiltigung sozialer Probleme?
Gibt es Moglichkeiten, diese Probleme
gemeinsam zu losen? Diese Fragen un-
tersuchte Dieter Pfister im letzten Jahr
bei elf grossen und mittleren Unterneh-
men in der Schweiz.' In seiner nicht re-
prasentativen Studie kommt Pfister zum
Schluss: Es wird nach wie vor viel getan
beim freiwilligen internen Sozialengage-
ment. «Die diesbeziiglichen Aufwendun-
gen in der Schweiz bewegen sich wohl
jahrlich auf dreistelliger Millionenho-

he», halt Pfister fest. Dass er eine derart
grobe Schitzung versucht, hingt mit ei-
ner Besonderheit im 6konomischen Ver-
halten der Unternehmen zusammen:
Zahlen sind laut Pfister weitgehend un-
bekannt, sie wiirden oft gar nicht berech-
net. Daftir nennt er mehrere Griinde:
Einmal ist da die Angst, ausgewiesene
Ausgaben der Sozialkosten konnten im
Unternehmen zu Grundsatzdebatten
fihren und gekirzt werden. Kommt
dazu, dass die Unternehmen ihr inter-
nes Sozialengagement tabuisieren — und
damit gleichzeitig das Vorhandensein so-
zialer Probleme in ihrem Betrieb. Die
Wirtschaft sieht sich laut Pfister nicht
als Verursacherin von Sozialproblemen.
Dementsprechend wollten Unterneh-
mensfithrungen solche Probleme oft
nicht wahrnehmen. Im Selbstverstand-
nis eines Unternehmens sei «die Blick-
richtung immer einseitiger aussenorien-
tiert»; gegentiber der Offentlichkeit,
gegentiber Kundschaft und potentiellen
ArbeitnehmerInnen maochten sich die
Unternehmen «hochglinzend prasentie-
ren». Dieses Verhalten bezeichnet der
Autor als veraltete Vorstellung von
Public Relations (PR) mit allerdings weit-
reichenden Folgen: «Die bewusst ge-
pflegte Intransparenz der Kosten des
internen Sozialengagements fihrte
dazu, dass man nicht gezwungen war,

' Dieter Pfister: Wie sozial soll ein Unternehmen sein? Internes Sozialengagement von Unternehmen
und Staatsverwaltungen in der Schweiz. Basel 1997, 60 Seiten, ca. Fr. 26.—.
In Auftrag gegeben wurde diese Studie von der Fondation Renaissance in Delémont. LeiterInnen des
Personalwesens und/oder Sozialdienstes sowie ein Werksarzt folgender Firmen wurden fiir diese Stu-
die interviewt: ABB Schweiz, Baden, Berner Kantonalbank, Bern, ciba, Basel, Eidg. Personalverwal-
tung, Bern, Mc Donald’s Schweiz, Crissier, Migros Bern, Bern, Omega SA, Biel, Schweiz, Bankverein,
Basel, Rieter Holding, Winterthur, von Roll Isola, Breitenbach, Winterthur-Versicherungen, Winter-

thur.
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tiber die Griinde und Konsequenzen des
sich langsam verschlechternden sozialen
Klimas nachzudenken.» Statt die Proble-

Schidigungen durch den
Arbeitsprozess

«Physische oder psychophysische
Schidigungen sind v.a. dadurch ge-
kennzeichnet, dass sie objektiv fest-
stellbar, in den normalen Erholzei-
ten nicht regenierbar und zumindest
behandlungsbediirftig sind...» «Be-
eintrachtigungen des psychosozialen
Wohlbefindens sind haufig weniger
gut objektivierbar und bestimmten
Arbeitsbedingungen zurechenbar.
Beispiele sind etwa: Gefuhl von Het-
ze und Arbeitsdruck als Folge des
Lohnsystems, in dem die Leistungs-
qualitat eine grosse Rolle spielt —
depressive Verstimmung als Folge
sozialer Isolation bei langerdauern-
der Téatigkeit in der Anlagentuberwa-
chung - Verkirzung der sozialen
Perspektiven und Verarmung der
Rollenstruktur als Folge langjahriger
Schichtarbeit.

Bleiben psychosoziale Beein-
trachtigungen tber lingere Zeit be-
stehen, ohne dass die Betroffenen in
der Lage sind, darauf einzuwirken,
so konnen psychosomatische Scha-
digungen entstehen.»

E. Ulrich: Arbeitspsychologie, Ziirich
1994; zitiert nach D. Pfister: Wie sozial
soll ein Unternehmen sein?

me zu losen, versuchten die Unterneh-
men, die Symptome zu bekampfen und
merkten nicht, «dass man durch be-
stimmte Massnahmen wie Frithpensio-
nierungen, Abbau von Nischenarbeits-
platzen etc. neue, teure Probleme schafft
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und auch seine Glaubwiirdigkeit als Un-
ternehmen und Wirtschaftssystem mit
der Zeit aufs Spiel setzt». Dieter Pfister
pladiert demgegentiber fiir Offenlegung
und bewusstes agieren statt blosses
reagieren. «Ziel des freiwilligen Sozial-
engagements von Unternehmen und
Staatsverwaltungen ist es somit, durch
Pravention und Lésung soziokultureller
Probleme das Ausmass an <Beschadigun-
gen> (Leiden) bei Menschen zu vermin-
dern und dadurch die Sozialkosten im
monetaren und immateriellen Sinne zu
senken.» Doch bevor gezeigt wird, wie
der Autor sich die Umsetzung dieses
Ziels vorstellt, seien im Folgenden zuerst
die anfallenden soziokulturellen Proble-
me, ihre Griinde und die heute praktizier-
ten Losungen kurz beschrieben.

Unternehmen verursachen
soziokulturelle Schaden

«Im Blick auf Sozialprobleme gilt grund-
satzlich, dass Organisationen der Wirt-
schaft und des Staates Probleme verur-
sachen, verstarken, stabilisieren und/
oder losen konnen», hilt Dieter Pfister
als eine der Grundvoraussetzungen sei-
ner Studie fest. Seit den 70er Jahren ist
bekannt und akzeptiert, dass die Wirt-
schaft okologische Schiden verursacht.
Als Verursacherin muss sie fiir die Ko-
sten aufkommen. Dieser Mechanismus
soll ebenso fiir die Bewiltigung soziokul-
tureller Schaden gelten.

Dartiber hinaus bewertet Pfister
freiwilliges internes Sozialengagement
zunehmend als Wettbewerbsvorteil in ei-
nem Markt voller sich dhnlicher Produk-
te. «Soziokulturelles, ethisch begrundetes
Engagement ist die Basis fiir die Glaub-
wurdigkeit unternehmerischen Handelns,
beantwortet Sinnfragen, <bringt> Orga-
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nisationen Identifikationskraft und for-
dert damit die MitarbeiterInnenzufrie-
denheit als Grundlage der KundInnenzu-
friedenheit.» Mit solchen Argumenten
lasse sich freiwilliges internes Sozialenga-
gement sinnvoll begrinden, findet der
Autor und nennt einen weiteren, sozial-
politischen Grund far entsprechende
Anstrengungen von Firmenleitungen:
Sozialengagement verhindere, dass die
Wirtschaft Licken in der Rahmenord-
nung zur Aushohlung des Sozialstaates
missbrauche. «Externalisierung der so-
zialen Kosten bringt zwar einer Betriebs-
wirtschaft kurzfristig Entlastung, ist aber
langfristig ein Selbstbetrug.»

Haufigste soziale Probleme

Die Studie liefert Hinweise auf die hau-
figsten sozialen Probleme, unter denen
ArbeitnehmerInnen in mittleren und
grossen Unternehmen/Organisationen
leiden. Erhoben wurden sie durch Befra-
gungen von Expertlnnen. Sie lassen sich
demnach in funf Bereiche einﬂteilen:

Psychisch: Selbstzweifel und Angste ge-
fihrden das innere Gleichgewicht der
Menschen, was die Starken oft motiviert,
die Geschwachten hingegen weiter ver-
unsichert.

Symptome: Stress, Nervositit, Aggressi-
vitat, Demotivation beispielsweise in
Form der inneren Kindigung (oft ab
35jahrig) und des Burn out (ab 45).

Interpersonell: Die komplexere und
hektischere Zusammenarbeit zwischen
allen Hierarchiestufen und Funktionen
kann vermehrt Konfliktsituationen ver-
ursachen. Bei psychisch geschwichten
Menschen fithren sie haufig zu interper-
sonellen Problemen.

Symptome: erhohte Aggressivitat, Un-
geduld, offene Konflikte, Mobbing mit

negativen Auswirkungen auf Partner-
schaft und Erziehungsaufgabe.

Kulturell: Fordert die Unternehmens-
kultur Effizienz, Geschwindigkeit der
Arbeitsabliufe und des sozialen Wandels
und fordert sie von den Angestellten
verstarkt perfektes Funktionieren (Qua-
lititsmanagement), dann geraten dieje-
nigen Personen vermehrt unter Druck,
die von dieser Unternehmenskultur ab-
weichen: Personen beispielsweise mit
Identitatsproblemen, Sprachproblemen,
ohne aktualisierte Ausbildung, mit ein-
geschrankter Lernfahigkeit.

Symptome: Verstandnisschwierigkeiten,
Langsamkeit, Artikulationsprobleme,
Riickzug.

Physisch: Die Studie beschrankt sich
auf Krankheiten, welche insbesondere
durch die bereits genannten Problembe-
reiche verursacht werden. Suchtproble-
me (Alkohol, Drogen, etc.) werden dem-
nach zunehmend wichtiger; bedeutsam
ist das Problem der Co-Stichte: Nach
Schatzungen haben zwei von drei Alko-
holikerInnen drogenstichtige Kinder. Es
konne bis zu 15 Jahre dauern, bevor ein
Alkoholproblem eines Mitarbeiters/ ei-
ner Mitarbeiterin fir ein Unternehmen
akut werde.

Symptome: erhéhter Kurzabsentismus,
Alkoholkonsum vor und wahrend der
Arbeitszeit.

Materiell: Finanzprobleme nehmen zu,
und zwar wegen zu geringer Einkommen
(working poors), wegen Steuer- oder
Kreditkartenschulden und Schulden als
Folgen einer Scheidung.

Symptome: Konsumreduktion, Sparen
beim Essen, Schwarzarbeit etc.

Die Griinde fur all diese sozialen Pro-
bleme von Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern liegen laut Studie sowohl
ausserhalb als auch innerhalb der Unter-
nehmen/Organisationen. Extern sind
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vereinfacht gesagt die wirtschaftlichen
Entwicklungen (z.B. Globalisierung)
sowie die gesellschaftlichen Veranderun-
gen. Besonders pragend erscheint Die-
ter Pfister die «gesteigerte Individualisie-
rung» der letzten Jahrzehnte. Er stimmt
uberein mit dem Soziologen Ulrich
Beck, der diesen Prozess ebenfalls beob-
achtet und beschrieben hat: «<Individua-
lisierung> meint erstens die Auflosungund
zweitens die Ablosung industriegesell-
schaftlicher Lebensformen durch andre,
in denen die Einzelnen ihre Biographie
selbst herstellen, inszenieren, zusammen-

flickschustern mussen. (...) Beides ... er-
folgt nicht zufallig, nichtindividuell, nicht
freiwillig, nicht durch verschiedenartige
historische Bedingungen, sondern in eins,
und zwar unter den sozialstaatlichen
Rahmenbedingungen (...) Schlicht ge-
sagt meint dndividualisierung>: den Zer-
fall industriegesellschaftlicher Selbstver-
standlichkeiten sowie den Zwang, ohne
Selbstverstandlichkeit fiir sich selbst und
miteinander neue Selbstverstandlichkei-
ten> zu finden und zu erfinden.»* Ein Indi-
viduum, das den Anforderungen der
Marktwirtschaft gerecht werden und

lichkeiten unterstiitzt werden.»

Selbstverantwortung und ﬂberforderung

«Leidet ein Mitarbeiter unter einer langerfristigen Erkrankung, ist es optimal,
mit dem Unternehmen und den Sozialversicherungen Losungen fiir eine ad-
aquate Einsetzbarkeit und Weiterbeschaftigung des Betroffenen zu finden. Die-
se Moglichkeit ist jedoch im Zeitalter des Lean Management nur noch beschrankt
moglich. Die Divisionalisierung der Unternehmen mit eigener Autonomie, die
schlanke Produktion mit personell immer kleiner werdenden Profit Centers
und die verminderte Zusammenarbeit tiberdivisionler Personalabteilungen ver-
unmoglichen die firmeninterne Versetzung von bedingt einsetzbaren Mitarbei-
terInnen in Grossbetrieben zunehmend.

Die Schaffung von firmeninternen Strukturen, die die Verantwortung fiir
diese fur die Gesellschaft und die betroffenen Individuen wichtige Funktion
tibernehmen, ist eine gesamtwirtschaftlich sehr kostensparende Massnahme.
Neben korrigierenden Massnahmen gilt es, auch priaventive Massnahmen zu
fordern, um Ausgrenzungen von MitarbeiterInnengruppen (z.B. Suchtkranke,
psychisch und korperlich vermindert Leistungsfahige) zu verhindern, und de-
ren Abgleiten in die Arbeitslosigkeit oder die Krankheit abzuwenden. Der Stress
am Arbeitsplatz, bedingt durch Mehrleistung von immer weniger Verbleiben-
den, Existenzangst im globalen und firmeneigenen Umfeld muss thematisiert
werden. Die Forderung der Unternehmen nach Eigeninitiative der Mitarbeite-
rlnnen und Wahrung der Eigenverantwortung muss durch inner- und ausser-
betriebliche Weiterbildungsangebote, Beratungsstellen und Umschulungsmog-

Dieter Kissling, Dr. med., Betriebsarzt/Institut fiir Arbeitsmedizin, Baden®

* Ulrich Beck: Die Erfindung des Politischen. Zu einer Theorie reflexiver Modernisierung. Frankfurt

a.M. 1993. Zitiert nach D. Pfister: Wie sozial soll ein Unternehmen sein?

Dieter Kissling: Selbstverantwortung tibernehmen: Aber wie behandeln wir die Uberforderten? Schrift-

lich abgegebene Zusammenfassung des Referats, gehalten am 22. April 1997 in Bern an der Tagung

«Wie sozial soll ein Unternehmen sein?».
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seinen Status halten will, gerat heute
unter grossen Druck. Diese Personen
mussen gleichzeitig ihre soziale Kompe-
tenz erhohen, ihre Verantwortung in den
primaren Netzen (Familien, FreundIn-
nen usw.) vermehrt wahrnehmen, im
Unternehmen mehr leisten, ohne daftir
mehr zu erhalten, und gleichviel kon-
sumieren wie frither. «Dadurch geraten
heute viele Individuen in eine Zerreis-
sprobe», halt Pfister fest. Seiner Ansicht
nach kommen wichtige Elemente im
Leben der meisten heutigen Arbeitneh-
merlnnen zu kurz, als da waren: Lebens-
planung, bewusste Regeneration der
Krifte, Weiterbildung tiber das Normal-
mass hinaus, Erhaltung der Kreativitait,
haushalterischer Umgang mit Zeit und
Kraften.

Es versteht sich von selbst, dass die
Unternehmen auf wirtschaftlichen
Druck von aussen reagieren und ihn an
die ArbeitnehmerInnen weitergeben.
Stichworte dazu sind etwa Lean- und
Prozessmanagement. Dazu kommt
neuer Druck von Seiten der KundlIn-
nen, die heute wieder Koniglnnen
sind: Die Unternehmen reagieren mit
erhohter Kundenorientierung und
verlangen von ihren MitarbeiterInnen
verbesserte Dienstleistungsqualitat. Die
internen Grinde fiir Sozialprobleme
sind also zum Teil direkte Folgen der
Entwicklungen ausserhalb eines Unter-
nehmens.

Pravention in Unternehmen

Bereits heute kennt das freiwillige inter-
ne Sozialengagement der Unternehmen
verschiedene Angebote zur Losung von
Problemen. Die vom Autor der Studie
dazu befragten Fachleute gliedern die-
se in drei Arten von Pravention:

Die primdre Privention hat die Sensibili-
sierung fiir mogliche Probleme zum Ziel
und soll deren Entstehung verhindern.
Bei den untersuchten Firmen reichen
die Beispiele von Lehrlingslagern, in
denen Lebensfragen diskutiert werden,
tiber Vorgesetztenbeurteilung durch Mit-
arbeiterInnen bis zur Suchtpravention
und Gesundheitsforderung far Fiih-
rungskrafte und Personalverantwortli-
che.

Die sekunddre Prdvention soll auf
negative Entwicklungen (z.B. Unzufrie-
denheit) reagieren, Probleme lésen und
verhindern, dass sie akut werden. Als ein-
ziges Beispiel nennt die Studie daftir das
Projekt KLM (Keine Lehre moglich):
Eine Firma schult jahrlich 200 Lehrlin-
ge, die aus soziokulturellen Griinden
keine normale Lehre absolvieren kon-
nen.

Gelingt die Losung eines Problems
nicht (die Person beginnt z.B. un-
ter Depressionen zu leiden), wird mit
einer Intervention — laut Pfister meist in
der Bedeutung von Symptombekamp-
fung — reagiert: Gefragt ist rasche Sta-
bilisierung. In den befragten Fir-
men wird interveniert mit: zuhoren,
Coaching, Unterstiitzung in personli-
chen Fragen.

Die tertidre Prdvention soll Folgescha-
den (z.B. Isolation) bekimpfen und ver-
hindern. Beispiele aus der Studie: Uber
60jahrige BeraterInnen, ehemalige Fiih-
rungspersonlichkeiten, arbeiten in den
Bereichen tempordares Management,
Coaching, Projektleitung nach individu-
eller Einsatzintensitat, damit ihr Wissen
weiterhin genutzt werden kann; das Pro-
jekt «integra» bietet ehemals Drogenab-
hingigen die Moglichkeit zum Wieder-
einstieg in die Arbeitswelt («integra»
wird mitgetragen vom Kkirchlichen Amt
fir Drogenfragen, Kanton Bern); Ni-
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schenarbeitsplatze fur Strafgefangene:
ihre Lohne werden aus einem zentralen
Fonds des Unternehmens bezahlt.

In jedem der erwahnten Praventions-
bereiche machen auch externe Organi-
sationen und Projekte Angebote. In der
Studie werden zur primaren Pravention
u.a. erwihnt: Kurse der Volkshoch-
schulen, Migros Klubschulen und von
sozialen Organisationen zu Person-
lichkeitsentwicklung, Lebensplanung,
Erndhrungsfragen etc. oder das Projekt
Seiten Wechsel der Schweizerischen Ge-
meinnutzigen Gesellschaft, Zirich: Mit-
arbeiterInnen arbeiten innerhalb der fir-
meneigenen Weiterbildung ein bis zwei
Wochen lang in sozialen Organisationen
und Institutionen (Alters- und Drogen-
heimen, Gefingnissen etc.). Sie erhalten
dadurch Einblicke in soziale Problemla-
gen und konnen ihre soziale Kompetenz
und Verantwortung schulen. Zur sekun-
ddren Prdvention gehoren beispielsweise
die Pensionierungsvorbereitungskurse
der Pro Senectute sowie Kurse verschie-
dener Anbieter zu Konfliktbewaltigung.
Externe Interventions-Angebote sind bei-
spielsweise Alkoholentziehungskuren.

Wert des primiren Netzes

Dieter Pfister stellt nach seiner Befra-
gung von Verantwortlichen der elf Fir-
men und von Expertlnnen unter ande-
rem fest, die meisten der genannten
Priventions- und Interventionsangebo-
te seien reaktiv und passiv. Oft sei fur das
Engagement der Firma das personliche
Engagement der Betroffenen Vorausset-
zung. Er sieht seine eigene, bereits in
einer fritheren Publikation aufgestellte
These bestatigt, wonach die Pravention
«noch nicht die ihr angemessene Rolle»
spiele. Viel erreicht ware seiner Ansicht

86

nach bereits mit einer Umlagerung: Die
Massnahmen zur Symptombekampfung
sollten zu Gunsten der Pravention redu-
ziert werden. Das Unternehmen soll sei-
ne MitarbeiterInnen daruber autklaren,
inwieweit die Arbeitswelt ihre Gesund-
heit gefahrdet und sich negativ auswir-
ken kann auf die soziokulturellen Aspek-
te ihres Lebens. Dazu gehort etwa, dass
MitarbeiterInnen haufig die Pflege ihres
primaren sozialen Netzes vernachlassi-
gen. «<Mehr Zeit und Geld» mussen Ar-
beitnehmerInnen laut Pfister investieren
in ihre primiren Netze (Partnerschatft,
Familie, Freundes- und Bekanntenkreis)
in die «physische, psychische und kultu-
relle Substanzerweiterung oder -erhal-
tung». Ausserdem verlangt er «mehr
Geist» fir die Lebensplanung und die
Beantwortung von Sinnfragen. Er pla-
diert daftr, dass sich die «noch nicht
stark geschadigten Betroffenen» finan-
ziell an gewissen Praventionsmassnah-
men beteiligen, und zwar «im Sinne der
wieder auszubauenden Selbstverantwor-
tung». «Im gleichen Sinne, wie man den
Korper durch Sport trainiert und sich
dazu viel Zeit nimmt, musste die Beschaf-
tigung mit den soziokulturellen Themen
(Lebensplanung, Sinnfragen, Pflege der
zwischenmenschlichen Beziehungen
etc.) erhohte Prioriat erhalten.» Die Rol-
le der Unternehmen besteht laut Pfister
unter anderem darin, diese soziokultu-
rellen Themen «auf die Agenda zu set-
zen», das heisst, die MitarbeiterInnen
rechtzeitig zu entsprechenden Aktivita-
ten zu animieren. «Die Firmenleitung
musste sich bewusst bleiben, dass Fuih-
ren zwar Fordern und Fordern, nicht
aber dauerhaftes Uberfordern bedeu-
tet», mahnt der Autor. Betont er auch
die Verantwortung der ArbeitnehmerIn-
nen fir ihre Lebensplanung, so bleibt
far ithn doch gleichzeitig die Stutzung
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der Menschen wichtig, die nicht tiber
die gleichen Moglichkeiten verfigen wie
die «Problemlosen», die Starken: «Bei
den Geschwachten und Randgruppen ist
Integration weiterhin als oberstes Ziel an-
zustreben. Hier muss der Lean-Manage-
ment-Ansatz durch eine soziale Kompo-
nente erganzt werden. In der Schweiz
gibt es namlich viel zu wenig Nischenar-
beitsplatze.»

Mit «Social Marketing» zur
Trendwende

Zum Abschluss seiner Untersuchung
skizziert der Autor Zukunftsperspektiven
mit dem Ziel, den «weiteren Anstieg von
unternehmensrelevanten soziokulturel-
len Problemen zu verhindern». Dieter
Pfister geht davon aus, dass ein generel-
les Umdenken notwendig ist und stellt
in diesem Zusammenhang das Konzept
des «Social Marketing» vor, «eine Strate-
gie zur Veranderung von Verhaltenswei-
sen». Um sozialen Wandel herbeizufiih-
ren, braucht es nach diesgm Konzept
«genugend Leidensdruck, Ubereinstim-
mung bei der Lagebeurteilung und kla-
re Vorstellungen von den relevanten
Marktsegmenten und Zielgruppen sowie
MittlerInnen und Methoden des Wan-
dels». Zum Beispiel konnen Kauferln-
nen Druck auf Unternehmen austiben,
indem diese namlich das soziokulturel-
le Engagement von Unternehmen und
Organisationen als Bewertungskriterium
fir den Kauf eines Produktes oder einer
Dienstleistung ebenso berticksichtigen
wie den Preis oder die Art und Weise der
Herstellung (6kologische Kriterien).
«Neben Akteuren wie <Greenpeace>
brauchte es also noch solche fir <Social-
peace>», meint der Autor. Eine Organi-
sation somit, die durch gezielte, themen-

und firmenbezogene Aktionen zum
Umdenken auffordert und bis zum Kon-
sumboykott gehen konnte. Wichtige
AkteurInnen im «Social Marketing» sind
die «MittlerInnen» des Wandels, unter
ihnen beispielsweise Geschiftsleitung
und Kader: «Soziokulturelle Aufgaben
mussen kunftig aus dem <Ghetto> der
Personal- und Sozialdienste, der Werks-
arztinnen und PsychologInnen heraus-
genommen und auf die oberste Fiih-
rungsebene gebracht werden», fordert
der Autor — unter anderem mit der Be-
griindung, dass bei jeder Uberzeugungs-
arbeit zunachst die Uberzeuger[nnen
uberzeugt sein miussten. Entsprechend
differenziert sollten diese angesprochen
werden. «Bei allen Zielgruppen ist je-
doch Einigkeit dartber zu erreichen,
dass das Unternehmen als Verursacher
von soziokulturellen Schaden gerade
gegenuber einem schlanker werdenden
Staat seine soziale Verantwortung be-
wusster ibernehmen muss und als Fiih-
rungsaufgabe sozialen Wandel mitgestal-
ten soll.»

Ein Markstein auf dem Weg zu einem
generellen Umdenken bei sozialen Or-
ganisationen, Unternehmen und Staats-
verwaltungen ware nach Meinung des
Autors ferner, wenn diese die Trennung
in Profit- und Non-Profit-Bereiche tiber-
winden wiirden und gemeinsam Ange-
bote entwickeln und professionell ver-
markten wiirden. Skeptisch beurteilt er
in diesem Zusammenhang das «New
Public Management», das den Staat als
Unternehmen definiert und mit wirt-
schaftlichen Managementideen fithren
will. Einerseits mussten die sozialen Or-
ganisationen und Hilfswerke nun nach
dem Vorbild der Wirtschaft «ihre Ziel-
gruppen und Angebote immer genauer
definieren, ihr Marketing und ihre Ver-
kaufsanstrengungen immer mehr aus-
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bauen». Das ware an sich problemlos,
meint der Autor, «wenn sie dadurch
nicht — viel klarer als bisher — das Verur-
sacherprinzip beachten mussten und
sich in gewissen Fallen nicht mehr enga-
gieren duarfen, weil sie in der neuen
Marktlogik dafiir nicht bezahlt werden».
Dieser Vorgang bewirke andererseits und
gleichzeitig, dass die Unternehmen so-
ziale Aufgaben und Probleme nicht
mehr beliebig externalisieren und dem
Staat uberbinden konnten mit der Be-
grindung, genau dafiir wirden sie ja
Steuern bezahlen. «Der Tag der Wahr-
heit kommt also — dhnlich wie beim
Thema Okologie> — auch hier auf die
Unternehmen zu, wenn der Staat seiner-
seits zu externalisieren beginnt — er
nennt das reprivatisieren!» Pravention ist
hier geradezu das Zauberwort: Wie Die-
ter Pfister in seiner Untersuchung be-
legt, lasst sich durch gelungene Praven-
tion namlich Geld sparen. Wichtig fir
den Autor ist in diesem Zusammenhang,
dass soziale Organisationen die firmen-
internen Markte und den Markt der
Unternehmenskulturen besser kennen-
lernen und mit gezielten Angeboten
bedienen. Denn soziale Organisationen
verfugten reichlich tiber «soziale Kom-
petenz und das Wissen um die Entste-
hungsgriinde und den Verlauf von ne-
gativen Karrieren». Die Empfehlungen
des Autors in Sachen Kooperation ge-
hen tberraschend weit: Nicht nur sol-
len Unternehmen bei der Verhinderung
und Losung interner soziokultureller
Probleme vermehrt zusammenarbeiten,
vor allem in konzeptionellen Fragen —
auch eine Zusammenarbeit mit den Kir-
chen empfiehlt Dieter Pfister den Unter-
nehmen beispielsweise: «Bei Wertfragen
zum Beispiel sind die Kirchen gefragt.
Es wére also auch ein Zeichen sozialer
Gesamtverantwortung von Firmen, wenn
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Sozialkosten

In seiner Studie definiert Dieter Pfi-
ster als Sozialkosten in einem Unter-
nehmen alle diejenigen Kosten,
«welche die strukturellen, kulturel-
len, strategischen und materiellen
Voraussetzungen schaffen, um das
soziokulturelle Wohlbefinden der ei-
genen MitarbeiterInnen zu gewahr-
leisten und soziokulturelle Schiaden
bei MitarbeiterInnen und ihrem
Umfeld zu verhindern oder behe-
ben».

Konkret fallen unter die freiwilli-
gen Sozialkosten Ausgaben fir Fursor-
gemassnahmen, berufliche Aus-und
Weiterbildung, kulturelle und sport-
liche Einrichtungen, Zuschiisse zum
Fahrgeld, Trennungsentschadigun-
gen, Outplacement, Umzugsvergui-
tungen, Jubiliumsgeschenke, hygie-
nische Einrichtungen, etc.

In einem Unternehmen, das ver-
sucht, interne soziokulturelle Proble-
me zu verhindern oder zu losen fall-
len Sozialkosten in den Bereichen
Pravention und Intervention an. Prda-
ventionskosten sind beispielsweise:
Zeitaufwand der Linienverantwortli-
chen fiir z.B. Sitzungen, Mitarbeite-
rInnengesprache; Kosten des Sozial-
und des Personaldienstes; Aus- und
Weiterbildung fiir sozialrelevante
Themen; Nischenarbeitsplatze; so-
ziales Engagement der Mitarbeiter-
Innen wahrend der Arbeitszeit fir
interne Projekte/Institutionen; Be-
ratungskosten/Coaching durch ex-
terne Spezialistinnen.

Interventionskosten sind beispiels-
weise: Sozialleistungen tber die ge-
setzlichen Vorgaben hinaus, Sucht-
entzugsprogramme, Kosten des
Absentismus aus psychosomatischen
Griunden.
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sie den Dialog mit den Kirchen suchen
wurden, diese aufforderten, wichtige
Botschaften wie die Bedeutung der pri-
maren Netze, der Solidaritat etc. ver-
starkt zu thematisieren.» Dabel kann es
dem Autor nicht um billige Harmonisie-
rungen gehen, hélt er an anderer Stelle
doch mit Bezug auf soziale Organisatio-

nen fest: «<Eine wichtige Aufgabe ware es
auch, mit klareren Worten als bisher auf
soziale Missstinde in Wirtschaft, Gesell-
schaft und Politik aufmerksam zu ma-
chen. Das braucht Mut, kostet vielleicht
einige Spendenfranken von verargerten
Unternehmern und Einzelpersonen.»
Gerlind Martin

Neu: Versicherungsschutz bei Tod und

Invaliditiat fur Erwerbslose

Beitragssatz wird regelmissig iiberpriift

Das revidierte Arbeitslosengesetz sieht in der
2. Saule einen minimalen Versicherungsschutz
(bei Tod und Invaliditat) fiir Arbeitslose vor.
Die entsprechende neue Verordnung des Bun-
desrates tritt am 1. Juli in Kraft.

Arbeitslosenkasse und Arbeitslose tragen
den Beitrag dieser neuen Versicherung
fir Erwerbslose je zur Hilfte. Der Bun-
desrat legte den Beitragssatz auf 5,28
Prozent des koordinierten Tageslohnes'
fest, je 2,64 Prozent also fir Erwerbslose
und Kasse. Gemessen am effektiven
Arbeitslosentaggeld entspricht dieser
Anteil einem Beitragssatz von zwischen
0,3 und 1,76 Prozent, abhangig von der
Hohe des Taggeldes. Bei den Berech-
nungen konnte nicht vollumfanglich auf
statistische Erfahrungswerte abgestellt
werden, da die Versicherung neu ist. Die
Auffangeinrichtung BVG muss dem
BIGA mindestens jahrlich dartber Be-

richt erstatten, ob der Beitragssatz den
effektiven Kosten der Versicherung ent-
spricht. Sie kann dem BIGA zuhanden
des Bundesrates Antrag auf Anpassung
stellen.

Diese separate Verordnung innerhalb
des Bundesgesetzes uber die berufliche
Alters-, Hinterlassenen- und Invaliden-
vorsorge (BVG) ist eine Folge des revi-
dierten Arbeitslosengesetzes. Diese Risi-
koabdeckung durch die 2. Saule besteht
fir Erwerbslose so lange, als sie gegen-
Gber der Arbeitslosenkasse anspruchsbe-
rechtigt sind. Die Verordnung bestimmt
neben dem zu versichernden Personen-
kreis die Grundlagen fiir die tber das
BVG zu versichernden Leistungen (Be-
riicksichtigung von Arbeitslosentaggeld,
Zwischenverdiensten, Einkunften aus
Teilzeitbeschaftigung und Beschafti-
gungsprogrammen).

pd/gem

' Koordinierter Tageslohn: Arbeitslosentaggeld abziiglich des auf einen Tag umgerechneten BVG-

Koordinationsabzuges.
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