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vVember 1967), d. h. am 11. Dezember 1967, setzte der Cour-
taulds-Konzern als erster die Preise um 1,4 % bis 4,5 % hin-
auf (tatsdchlicher Beginn 15. Januar), in konkreten Werten
um 1 Penny (rund 4 Rappen) bis 2 Pence je Gewichts-
pfund (453 g). Eine Ausnahme bildete Courtelle Acrylic-
Stapelfaser (9 und 15 Denier) fiir Teppiche, fiir welche
der Preis um 3 Pence je Pfund auf 55 Pence herabgesetzt
wurde. Gleichzeitig gab Courtaulds bekannt, daB3 beschlos-
Sen worden ist, die Preiszunahme im allgemeinen auf
Weniger als die Halfte der Preiserh6hungen bei Rohmate-
rialien zu begrenzen. Die Pfundabwertung hatte Courtaulds
Preiserhshungen bei Schwefel, Holzmasse und Petroche-
mieprodukten eingebracht, die eine Mehrausgabe von iiber
5 Mio £ (mehr als 50 Mio Franken) pro Jahr bedeutet. Zwei,
Griinde wurden fiir die Beschrinkung der Preiserhchung
angegeben. Zunéchst eine bedeutende Erhohung der Pro-
duktionskapazitit in den Werken Grimsby (Ostkiiste) und
Carrickfergus (Nordirland), was Courtelle-Acrylicfasern
Sowie Viskosestapelfasern anbelangt; sodann die Zuver-
Sicht, neue Marktanteile zu gewinnen, die friiher durch
Wolle und Baumwolle gehalten waren — zwei Sektoren,
in denen die Preise stiirker angestiegen sind.

Bei vier Courtaulds-Fasern fanden keine Preiserhéhun-
gen statt: Industrie-Viskosegarn, Celon-Nylon, Spanzelle
und Polynose-Vincel. Man hegt groBe Erwartungen na-
mentlich bei Vincel mit einer als «dramatisch» bezeich-
neten Produktionszunahme in den kommenden 2 bis 3
Jahren.

Courtaulds beabsichtigt in Bdlde, den Bau einer Kamm-
garnspinnerei bei Spennymoor (Grafschaft Durham, nahe
Newecastle-on-Tyne) zu beginnen (Baukosten rund 20 Mio
Franken). Dieses Projekt steht im Zusammenhang mit der
Expansion bei der Courtelle-Acrylicfaser, fiir welche der

Konzern bereits jetzt tiber eine Produktionskapazitat von
rund 100 Mio lb pro Jahr verfiigt. Das Werk in Spenny-
moor wird bis zu 200000 lb Courtelle-Fasern pro Woche
verarbeiten konnen; es wird mehr als 500 Angestellte be-
schéftigen.

Unlidngst beendete Courtaulds die Organisation seiner
Absatzgruppe fiir Haushaltgewebe — eines Sektors, in
welchem eine duflerst scharfe Konkurrenz besteht. Diese
Tatsache veranlaBte den Konzern, die Absatzanstrengun-
gen einer besonderen Gruppe anzuvertrauen, die sich den
bereits frither bestandenen Absatzgruppen fiir Rayon,
Azetat, Polyamid und Acrylic sowie einer speziellen Tep-
pichgruppe anschlief3t.

Anfangs Januar kiindigte Monsanto selektive Preiser-
hohungen von 2 bis 3 % fiir Acrilan in GroSbritannien und
in Kontinentaleuropa an. Die Moglichkeit einer kommen-
den Preishinaufsetzung bei Nylon wurde gleichzeitig er-
wihnt. Monsantos einziges Acrylanwerk in Europa steht
bei Coleraine, Nordirland, mit einer Produktionskapazi-
tat von 60 Mio lb pro Jahr. Die Preiserh6éhungen bei Mon-
santo sind von der gleichen GréBenordnung wie jene bei
Courtaulds und bei Du Pont. Die Zunahme von 2 bis 3%
bedeutet eine Preiserhdhung um rund 1,5 Pence (6 Rap-
pen) je lb. Allerdings erweckte es in Fachkreisen Befrem-
den, daB Monsanto die Preiserhdhungen auch fiir Kon-
tinentaleuropa vorgenommen hat.

Berechtigtes Aufsehen l6ste die Tatsache aus, daBl «<Ame-
rican Can», einer der bedeutendsten Dosenkonzerne der
Welt (Nettoverkaufswert pro Jahr mehr als eine Milliarde
Dollar) sich Ende 1967 eine Beteiligung (60 %) im Dosen-
unternehmen Reads (Liverpool), einer Tochtergesellschaft
des Courtaulds-Konzerns, zu sichern vermochte.

Betriebswirtschaftliche Spalte

Das menschliche Chefbild
Anton U. Trinkler

Voraussetzungen fiir eine ideale Personalfiihrung

Allem voran steht die Erkenntnis, da der Mensch und
Mmenschliche Fragen mehr denn je im Mittelpunkt des be-
trieblichen Geschehens stehen. Jenen Betrieben aber, in
Welchen die zentrale Bedeutung des Menschen nicht eine
Wirkliche Erkenntnis, sondern nur ein Schiagwort ist, je-
Nen Betrieben helfen keine «MaBnahmen»: keine {iiber-
dimensionierten Lohne, keine pompodsen Stellenausschrei-
bungen und keine noch so groBen Versprechungen an ihr
Personal.

Die Fiihrungsaufgaben, insbesondere die Personalpoli-
tik, erfordern in ihren wesentlichen Ziigen gar keine Neu-
Orientierung. Sie erfordern nur die Beriicksichtigung ur-
alter Wahrheiten.

Wir haben uns auf diese Grundsétze zu besinnen:

Wir bekennen uns zur freien Marktwirtschaft, die sich
Nach dem Prinzip von Angebot und Nachfrage auf natiir-
liche Weise selbst reguliert, die aber ihre Grenzen an un-
Serer Rechtsstaatlichkeit findet — einer Rechtsstaatlich-
kEit, die auf dem Fundament von Treu und Glauben ruht.

as Prinzip der freien Marktwirtschaft wirkt sich aus
Wie die unerbittlichen Gesetze der Natur: Wer nicht ge-
Sund und stark, wer nicht anpassungsfihig ist, der darbt
und stirbt schlieBlich. Das gilt fiir die sachliche, aber in
Vollem Umfange auch fiir die menschliche Seite einer
Unternehmung. Darin liegt die Héarte dieses Systems, zu-
8leich aber seine Stirke. Es sorgt zwangsweise dafiir, daB
Unsere Wirtschaft wie auch das Einzelunternehmen ge-
Sund und stets auf der Hohe der an sie gestellten Anfor-
derungen bleiben.

Das Prinzip der freien Marktwirtschaft beansprucht,
wenn es wirklich die Grundlage unseres unternehmeri-
schen Handelns bilden soll, universale Giiltigkeit. Es kon-
nen nicht einzelne Sektoren der Unternehmungsfiihrung
davon ausgenommen werden. Unsere Freiheit findet ihre
Grenzen an unserer Rechtsstaatlichkeit, am Grundsatz von
Treu und Glauben.

Damit ist fur den Unternehmer und jeden Vorgesetz-
ten beispielsweise gesagt, wie weit Auseinandersetzungen
auf dem Personalsektor gehen diirfen. Grenzen sind dort
zu setzen, wo ihre Methoden rechts- oder sittenwidrig
werden. i ]

I
adaia

Dadurch ist der allgemeine Rahmen gegeben. Was fiir
Charakterziige weist indessen unser Chefbild auf?

Z3hlt man die bis jetzt in der Fachliteratur von einem
Vorgesetzten verlangten fachlichen, charakterlichen und
allgemeinen menschlichen Qualitdten auf, so erhdlt man
einen Katalog mit nicht weniger als 75 verschiedenen
Eigenschaften! Eine Aufzdhlung eriibrigt sich, weil es
natiirlich keinen Chef gibt und wahrscheinlich auch kei-
nen geben kann, der auch nur die Hilfte der in diesem
Katalog aufgezidhlten Eigenschaften in sich vereinigt. Die
verhéltnismédfBig wenigen spezifischen Vorgesetzteneigen-
schaften verschwinden in der Menge anderer Eigenschaf-
ten wie Ehrlichkeit, PflichtbewuBtsein, Gewissenhaftig-
keit, Energie usw., die man auch von jedem einfachen Ar-
beiter verlangt. Hingegen sind Ruhe, Geduld, Sachlichkeit
und Wohlwollen die vier Kardinaltugenden eines jeden
wahrhaften Vorgesetzten. Sie bilden die wesentlichen Vor-
aussetzungen fiir die Ermittlung von Tatsachen.
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Franziska Baumgarten formuliert etwas anders, aber
im selben umfassenden Sinn. Sie verlangt von jedem Chef
drei Haupteigenschaften:

1. die Arbeit libersehen, d. h. alle Faden der Ressorts, be-
ziehungsweise der Abteilung fest in der Hand halten;

2. soziale Gesinnung, d. h. die gleiche Pflichttreue besitzen,
die von den Untergebenen verlangt wird; Zugénglich-
keit fir jedermann; gegeniiber allen die gleiche Distanz
wahren;

3. eine Personlichkeit, d. h. ein Mensch mit hohen geistig-
moralischen Qualitdten sein und Seelenadel besitzen,

Noch wichtiger aber als die Herausstellung der positi-
ven Eigenschaften eines Vorgesetzten ist die Beantwor-
tung der Frage: Welche Eigenschaften darf ein Unter-
nehmer/Vorgesetzter nicht haben; welche Eigenschaften
machen einen Mitarbeiter zum Chef untauglich?

1. Auf alles reagieren, wahrend die Klugheit gebietet, nur
auf das, was notwendig ist, einzugehen

2. Leicht zur Verallgemeinerung neigen und daher kein
richtiges Urteil fdllen konnen

3. Menschen mit «starker Reizbarkeit» und schnellem Aus-
bruch miBgiinstiger Gefiihle

4. Sozial indifferente Menschen, die nicht das mindeste
Interesse fiir ihre Mitmenschen aufbringen

5. Und vielleicht Mangel an Humor; Humor muf3 man ha-
ben, auch ihn kann man nicht lernen

Als Anregung der schopferischen Kréfte der ihm unter-
stellten Mitarbeiter stehen dem Vorgesetzten folgende Mit-
tel zur Verfiigung:

1. Das Beispiel, das er ihnen durch seine eigenen Leistun-
gen, seine Einstellung und sein Verhaltan innerhalb und
auBBerhalb des Betriebes gibt.

2. Die Disziplin, die er aufrechterhilt und die die Mitar-

eiter veranla3t, den wenigen Regeln und Vorschriften,

die im Interesse der Ordnung im Unternehmen nétig
sind, zu gehorchen und Uebertretungen dieser Regeln
zu unterlassen.

3. Die Motivation, vielleicht das wichtigste Element der
Chefarbeit.

Wir verstehen darunter die Gabe, den Mitmenschen zu
ermutigen, zu beleben, zu begeistern, mitzureiBen. — Lange
glaubte man, die Fiihrungskrifte erreichten allgemein ihr
Ziel durch Anweisungen und Befehle. Unsere Leser haben
moglicherweise schon selber die Erfahrung gemacht, daB3
jede Autoritdt nur bis zu dem Grade wirksam ist, bis zu
welchem die Mitarbeiter, denen Anweisungen gegeben
werdan, diese Autoritdt anerkennen. Unternehmer und
Kaderangehorige haben ganz bestimmt schon persénlich
feststellen miissen, daB sorgfiltig ausgearbeitete Pléne,
ins einzelne gehende Instruktionen dadurch vollig zunichte
gemacht wurden, weil die beauftragten Leute dieselben
schleppend oder nur mangelhaft ausfiihrten.

Diesem éargerlichen Umstand kann man durch Kenntnis
der menschlichen Bediirfnisse steuern. Sie sind vielschich-
tig und zahlreich, aber einige sind uns allen gemeinsam:
bei der Arbeit, der eigenen Leistung, der Wunsch ein
ernstzunehmender Teil von etwas Wichtigem zu sein und
das Bediirfnis danach, diese Tatsache auch wirklich zu
empfinden. Wir Menschen streben dahin, unsere eigenen
Bediirfnisse zu stillen; es liegt in unserer Natur, wenn wir
immer wieder auf diese Ziele hinarbeiten. Die unterschied-
liche Arbeitsleistung bei vergleichbaren Abteilungen oder
Unternehmungen liegt in der Fahigkeit des Vorgesetzten,
seine Mitarbeiter dazu zu bringen, «gerne zu arbeiten» oder
vielleicht ein ungerades Mal ihm sogar «etwas zuliebe»
zu tun. Wir machen immer wieder die Feststellung, daB3
das an der Karde, am Webstuhl oder im Biiro gespro-
chene Wort, die gezeigte gute Laune, das dem Einzelnen
und seiner Arbeit entgegengebrachte Interesse wirklich
Wunder wirken koénnen. Schon die alten Chinesen mit
ihrer frithen Hochkultur waren sich dessen bewuBt, wenn

sie diese Erkenntnis in das nur zu wahre Sprichwort klei-
deten: Ein einziges freundliches Wort hélt einen drei Win-
ter lang warm.

Ausgeglichenheit, Bestdndigkeit und Herzenswidrme
schaffen gute zwischenmenschliche Beziehungen (Betriebs-
klima) und verschaffen tiber die Mauern der Unternehmung
hinaus Anerkennung und Geltung.

J. Schindler schreibt in seinem vielbeachteten Buch «Wie
lebt man 365 Tage im Jahr?», daB jeder Mensch sechs
fundamentale Bediirfnisse besitzt, die er befriedigen mub,
um gesund und leistungsfiahig zu bleiben:

1. die Notwendigkeit, Liebe zu geben und zu empfangen;
2. die Notwendigkeit, in Sicherheit zu leben;

3. die Notwendigkeit, sich schopferisch zu betétigen;

4, die Notwendigkeit, anerkannt und geachtet zu sein;
5. die Notwendigkeit, neue Erfahrungen zu sammeln;

6. die Notwendigkeit, sich selbst zu achten.

Wir haben festgestellt, da die Autoritét, die der Un-
ternehmer/Vorgesetzte beanspruchen muB, eine Verbin-
dung von menschlicher Kontaktfihigkeit und Festigkeit
ist. Bei Personlichkeiten basiert sie fast durchwegs auf
Selbsterziehung, Selbstkontrolle und Selbstdisziplin.

Sie will verstanden sein als Ansehen und Geltung und
sollte aus besonderen Leistungen und Eigenschaften ab-
geleitet werden, welche das DurchschnittsmaBl iiberstei-
gen. Je weniger sich der Vorgesetzte auf seine Dienstge-
walt, auf die ihm zustehenden Rechte zu berufen braucht,
desto besser wird er mit den Mitarbeitern auskommen. Die
echte Autoritit — im Gegensatz zur institutionellen oder
Herrscherautoritdit — sucht zu iiberzeugen. «Einladen,
wenn man zwingen kann; fiihren, wenn man befehlen
kann — das ist die héchste Kunst» (Montesquieu).

Unsere Ausfiihrungen moéchten einmal mehr darauf hin-
weisen: es geht um menschliche, um charakterliche Qua-
litdten, die den Vorgesetzten zum Vorbild werden lassen,
die ihn letztlich liberhaupt erst zum Vorgesetzten machen.
In diesem Zusamenhang hat der Chef immer wieder eines
zu tun: gerecht zu sein; ohne gesellschaftliche oder soziale
Ressentiments jedem einzelnen ein HéchstmaB3 an Gerech-
tigkeit widerfahren zu lassen. Nichts schiddigt das Be-
triebsklima und die gute Zusammenarbeit mehr als die
Vorstellung der Belegschaft, daB je nach Zu- oder Ab-
neigung des Chefs mit zweierlei MaB gemessen wird. Die
sozialen Nivellierungstendenzen haben gerade den An-
spruch auf Gerechtigkeit im Einzelindividuum gestarkt
und weiterentwickelt. Wo immer ein ungerechter Vorge-
setzter regiert, wird eine starke Belegschaftsfluktuation
einsetzen. Dieser folgenschweren Feststellung ist in der
heutigen Situation die ungeteilte Aufmerksamkeit zu
schenken.

An diesem entscheidenden Punkt zeigt sich schon deut-
lich, warum der Chef Vorbild sein muB. Als gerechte Ent-
scheidungsinstanz in allen fraglichen Fillen innerhalb
seines Kompetenzbereiches muB8 er die anerkannte Auto-
ritdt des unparteiischen Richters beanspruchen. Er mubB
der ausgleichende Faktor sein, der die Unebenheiten im
Betriebsalltag gerecht beseitigt. Das setzt ein moralische$
Uebergewicht voraus, an dem er stidndig arbeiten mub-
Man erwartet vom Vorgesetzten Einsicht, Bestimmtheits
Klarheit in den Entscheidungen, Bestidndigkeit, Ruhé
Ueber-der-Sache-stehen. Das alles gehort zur Existenz-
sicherheit, die sich die Belegschaft im weitesten Sinné
vom Unternehmen verspricht.

Zu den Fiihrungsaufgaben gehort ferner der rationelle
Einsatz der Mitarbeiter. Diese Aufgabe fillt ebenfalls iP
das personliche Ressort des Vorgesetzten. Mdge er sich
hiiten vor der Verschleuderung geistigen Kapitals! Es ist
in vielen Unternehmungen ein Ausdruck schweizerische_rl
Perfektionismus, Anforderungen zu stellen, die der Reali-
tiat gar nicht entsprechen.

Arbeit 146t sich wie Gummi dehnen, um die Zeit aus~
zufiillen, die fiir sie zur Verfiigung steht. Das ist uns aller
klar. Wir diirfen aber nicht wie Parkinson sagen: «Da$
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stdndige Wachsen der Angestelltenzahlen vollzieht sich,
gleich ob die Arbeit zunimmt, abnimmt oder ganz ver-
schwindet.» Feststeht allerdings, dal durch die Mechani-
sierung, die Teilautomatisierung und die Automatisierung
die Anzahl der Fertigenden geringer und somit die Ver-
héltnisbasis kleiner wird. Folglich findet zwangslaufig eine
Prozentuale Erhohung der Biirokrifte statt. Dabei ent-
steht eine Kostenverschiebung von den Produktions- zu
den Verwaltungs- und Vertriebskosten. Wiihrend beispiels-
Weise 1895 auf 100 gewerbliche Arbeiter 10 Bilirokrifte
kamen, sind es heute 40 bis 50. Nach einer vorsichtigen
Schitzung des RKW werden es im Jahre Zweitausend
75 bis 80 sein.

Im Zusammenhang mit den Fiihrungsaufgaben erlauben
Wwir uns einen weiteren Hinweis. Es ist nicht damit getan,
moderne Biiromaschinen, elektrische Schreibmaschinen,
Fakturiermaschinen usw. anzuschaffen. Viel wichtiger ist
eine zusitzliche Mobilisierung der schopferischen Kriifte,
um die Laufereien, Suchereien, Wartezeiten, Verlustzeiten
und Verteilzeiten auf ein Mindestmaf} zuriickzudammen. An
diesem Beispiel ist zu erkennen, da8 es insbesondere dem
Chef obliegt, sich Gedanken tiber die Arbeit zu machen,
den ArbeitsfluB zu organisieren und dafiir zu sorgen, daB
das unterstellte Personal weitgehendst von sich aus bemiiht
ist, mit hochstmdoglicher Produktivitit zu arbeiten. Es be-
darf somit immer wieder der persénlichen, besonderen
Willensanstrengung und der kontinuierlichen Ueberpriifung
der verschiedenen Kostenarten, um mit liebgewordenen
Unwirtschaftlichkeiten aufzuriumen, dem Schlendrian ein
Ende zu setzen. Damit leistet jeder Vorgesetzte prakti-
Schen Anteil am Bestreben, eine unnotige Aufblidhung des
Verwaltungsapparates zu verhindern.

Die Kunst zu befehlen ist jenes Fingerspitzengefiihl, jene
Art und Weise zu handeln, die bewirkt, daB ein Vorge-
Setzter in seinen Untergebenen wirkliche Mitarbeiter sieht.
So trifft er, wenn er Befehle erteilt, den richtigen hofli-
then Ton, ohne deswegen auf eine gutgemeinte Bestimmt-
heit zu verzichten. Auf diese Weise bringt der Chef es
fErtig, daB die verlangten Aufgaben sofort erledigt wer-
den. Wenn die Angestellten und Arbeiter deren Notwen-
digkeit erkennen, braucht es zur Befolgung der Anord-
Nungen keine besonderen einschirfenden Befehle. Wird
€in harter Ton, werden unangebrachte Redensarten, ja
Sogar Drohungen verwendet, beweist man damit auf kei-
Nen Fall seine Autoritdt, hochstens eine schlechte Erzie-

ung.

Der Volksmund sagt, «daB man arbeitet, wie man be-
fehligt wird». Deshalb ist von einer Leitung, die sich auf
den Zwang griindet, nichts zu erhoffen. Taylor erkannte
Yichtig, daB man unfihig ist, Arbeiter zu befehligen, wenn
Man es nicht versteht, mit zehn Worten ihr Vertrauen zu
gewinnen. Gemeint ist damit die Kunst, die aus der mensch-
ilchen Sympathie resultiert und deren Anwendung ge-
Stattet, gute Verbindungen zu den Mitmenschen zu schaf-
€n und seine Ideen dem Arbeitsmilieu tief einzuprédgen,

anderseits aber auch die Ideen seiner Mitarbeiter zu er-
kennen, zu erfassen und zu koordinieren. Man erwirbt
sich die entsprechende Fahigkeit nur, indem man per-
sonlich an sich arbeitet. Vergessen wir in diesem Zusam-
menhang nicht, dal Equipengeist und Teamwork vom
Unternehmer/Vorgesetzten verlangen, dal er seine Un-
tergebenen versteht und von ihnen verstanden wird, weit
eher, indem er ihnen die richtigen Direktiven und Erkla-
rungen erteilt, als indem er eine unintelligente und blinde
Unterwerfung verlangt. Sein Ziel mul3 nicht darin be-
stehen, gefiirchtet oder sogar gehaBt zu werden, sondern
darin, geachtet und beliebt zu sein. Der gute Chef gewinnt
das Vertrauen der ihm anvertrauten Mitarbeiter, indem
er ihre Initiative fordert. Eine Ueberwachung bis in die
kleinsten Einzelheiten wird nie eine groBe Produktivitit
zeitigen.

Eine weitere Feststellung von besonderem EinfluB auf
das Verhiltnis Vorgesetzter/Untergebener: sie beriihrt die
Hauptaufgabe der Fiihrung liberhaupt. Dem instinktiven
MiBtrauen ist unbedingt Rechnung zu tragen, das zahl-
reiche Mitarbeiter all jenen entgegenbringen, die Auto-
ritdt ausstrahlen. Der Vorgesetzte muf3 sich vor allem vor
dem in acht nehmen, was amerikanische Unternehmens-
berater das «System der Galeeren und des Bluffs» bezeich-
nen — ein System, bei welchem der Vorgesetzte sein
Unvermégen hinter seiner hierarchischen Autoritdt zu
verbergen sucht und ein Arbeitsreglement entwickelt, das
alle zur Pflichterfiillung anhdlt mit Ausnahme seiner
selbst.

Im lbrigen, wenn sich ein Disziplinarfehler bemerkbar
macht oder wenn das Verhiltnis zwischen Vorgesetzten
und Untergebenen zu wiinschen iibriglaBt, darf man sich
nicht darauf beschrinken, die Verantwortung dafiir ein-
fach und immer dem Personal zu iiberbinden. Im allge-
meinen resultiert ein solches Uebel nur aus der Unfahig-
keit des Vorgesetzten. Wir sind uns der Héirte dieser Aus-
sage bewullt; aber Disziplin ist das, was der Vorgesetzte
daraus zu machen wei3. Der Unternehmer wird auch gut
daran tun, sich in kritischen Situationen daran zu erin-
nern, daBl ein Vorgesetzter, der sich liber die Unzuldng-
lichkeiten und Unfidhigkeiten seiner Mitarbeiter beklagt,
sich selber richtet, denn seine Aufgabe, seine eigentliche
Mission besteht darin, sie zu formen.

Zusammenfassend kann gesagt werden, daB die Kunst
zu befehlen sowohl Intelligenz und Sensibilitdt wie auch
selbstverstiandlich berufliche Fihigkeiten voraussetzt. Die
Personlichkeit als uneingeschrinktes Ganzes muf3 ihren
Einsatz leisten. Die Kunst zu befehlen ist gleichbedeutend
mit der Kunst zu unterrichten, vor allem aber mit der
Kunst mitzureifien.
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Rohstoffe

Ein «Lehrgang iiber Chemiefasern»

Der Erfolg der vor ein paar Jahren herausgegebenen
“Schulkollektion» hat die VISCOSUISSE Emmenbriicke
'€wogen, eine neue Auflage vorzubereiten. Das dreitei-
1ge, stark iliberarbeitete Werk ist nun soeben erschienen
Und kann beim Herausgeber zu Fr. 50.— (einzelne Schach-
®ln zu Fr. 20.—) bezogen werden.

Der interessante Lehrstoff ist in drei Teile gegliedert.
Chachtel Nr. 1 zeigt die Entstehung von Polyamidfasern
(NYIon), Schachtel Nr. 2 den Werdegang der Polyesterfa-
ern und Schachtel Nr. 3 die Fabrikation von Viskose-

fasern (Rayonne, Fibranne). Ein leicht verstdndliches
Schema erklirt die Herstellung der Fasern. Die einzelnen
Stufen der Fabrikation (Rohstoff, Zwischenfabrikate) und
die verschiedenen Garntypen werden anhand von Mustern
anschaulich gezeigt. Aber auch eine kleine Musterkollek-
tion liegt bei und weist auf die vielseitigen Einsatzgebiete
von Chemiefasern hin. Selbstverstidndlich fehlt ein Hin-
weis auf Zwirnarten, Aufmachungsformen und Garn-
Numerierungssysteme nicht. — Alles in allem ein gelun-
genes Werk, das Interessenten empfohlen werden darf. (pg)
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