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und Vertriebsorganisation (flir die Schweiz) vorgenommen.
Hierzulande wird konsequent insbesondere der Fachhandel
gepflegt, woflir mehrere eigene, festangestellte Aussen-
dienstmitarbeiter eingesetzt werden. Wert gelegt wird im
Rahmen dieses Vertriebskonzeptes auch auf ein ausrei-
chend dotiertes Lager, damit man von Kreuzlingen aus die
durch den Handel heutzutage immer enger gesetzten Ter-
mine einhalten kann.

Mittelbetrieb und Grossfirma

Wir haben es einleitend bereits erwahnt, Schiesser AGistein
europaisch organisiertes Grossunternehmen. Hans Schwall,
Geschaftsleiter mit dem Zustandigkeitsbereich Marketing
und Vertrieb bei Schiesser und Scherrer AG, sieht demge-
gentber den relativ kleinen Marktanteil der Gruppe in der
Schweiz zu einem guten Teil dadurch begriindet, dass die
Endverbraucher(innen) «Schiesser» als eine rein deutsche
Marke definieren. In diesem Zusammenhang darf daran
erinnert werden, dass der Griinder der Firma, Jacques
Schiesser, ein Glarner war und im weiteren das Unterneh-
men weltweit unter dem Armbrustzeichen verkaufen darf,
selbst wenn die Programme ausserhalb der Schweiz gefer-
tigt werden. Das schon 1931 international eingetragene Zei-
chen ist librigens aus dem jahrhundertealten Familienwap-
pen des Griinders entstanden.

Fir die schweizerischen Abnehmer kann Schiesser die Vor-
teile einer Grossfirma mit Sitz in Deutschland mit denen
eines mittleren Betriebes in der Schweiz verbinden. Das
heisst, dass die mehr als hundertjahrige Produktionserfah-
rung, ihre Infrastruktur mit Forschung, Entwicklung und
Marketing im Stammhaus mit der Flexibilitat und dem Ser-
vice der Kreuzlinger Tochtergesellschaft kombiniert wird. In
vertikaler Richtung bedeutet dies die Unterstlitzung des
Detailhandels bei der Warenpréasentation und im Ladenbau.
In Radolfzell verfligt Schiesser tber eine Abteilung Ver-
kaufsforderung, die zusammen mit Ladenbauern Lésungen
zur Verkaufsraumgestaltung erarbeitet. Ferner konnen sich
die Abnehmer beispielsweise von Schiesser und Scherrer
AG Uber die Produktionsweise an Ort und Stelle informieren.

Hoher Stand der Technik am einzelnen Arbeitsplatz

Entwicklungsgeschichte

Die heutige Schiesser und Scherrer AG ist aus der Uber-
nahme der Miiller-Renner AG, Kreuzlingen, im Jahre 1963
entstanden. Die Stationen nach diesem Datum lauten: Uber-
nahme der Jacob Scherrer AG in Romanshorn im Jahr 1977,
dann die Verlegung des Firmensitzes nach Romanshorn bei

gleichzeitiger Anderung der Firmenbezeichnung in die
heute gtiltige und nach 1980 die Zusammenlegung der Pro-
duktion der beiden erwahnten Standorte; 1986 schliesslich
erfolgte die Riickverlegung und Konzentration auf den heu-
tigen Sitz.

Das gesamte «Schiesser»-Angebot glanzt durch einen
hohen Qualitatsanspruch, der auch Ausdruck in den Werbe-
kampagnen findet. Die Angebotsbreite ist ausserordentlich
hoch und kaum noch zu tiberbieten. Praktisch deckt das Sor-
timent flir Maschenware den gesamten Damen-, Herren-
und Kinderbereich ab, und dies flir Unterwésche wie fir
Nachtwasche. Kaum betont werden muss die Marketing-
strategie, die in der Schweiz mit der Markenbezeichnung
durchgezogen wird.

Daund dortwerden bei einer Wertung der Wettbewerbsver-
héaltnisse gegeniiber Qualifikationen wie «Verdrangungs-
wettbewerb» oder «hartem Konkurrenzkampf» Vorbehalte
angebracht. Im Sektor Wasche zeigt sich deutlich, dass dies
nicht Gbertrieben ist. Eine dominante Stellung auf einem
sehr.grossen Absatzmarkt hat keineswegs quasi automa-
tisch ein Nachziehen auf einem benachbarten Gebiet zur
Folge, auch dann nicht, wenn sich Endverbrauchergewohn-
heiten in beiden Markten Uber weite Strecken decken.
Marktanteile miissen ganz offensichtlich wirklich erkampft
werden.

P. Schindler

Volkswirtschaft

Moderne Technologien und ihre Akzeptanz
in der Arbeitswelt

Die neuen Technologien, insbesondere die Schliisseltech-
nologie der Mikroelektronik und ihr Einsatz in Computern
und Industrierobotern, flihren in den industrialisierten Lan-
dernzutiefgreifenden Anderungenin der Arbeitswelt. Diese
in den siebziger Jahren begonnenen Umwiélzungen werden
gar als dritte industrielle Revolution bezeichnet, denn sie be-
einflussen nicht nur die Arbeitswelt, sondern auch die ge-
samte gesellschaftspolitische Entwicklung. Da heute erst ein
geringer Anteil der neuen technologischen Méglichkeiten
Gberhaupt genutzt wird, man spricht von etwa 5 bis 20%,
muss manannehmen, dass uns die dramatischsten Entwick-
lungen erst noch bevorstehen.

Diskrepanz zwischen wirtschaftlicher und
soziokultureller Entwicklung

Das technologische Zeitalter, gekennzeichnet durch syste-
matisch geplante technische Entwicklungen, fiihrte in der
Wirtschaft zu Sachzwangen, systemtechnokratischen Ten-
denzen, zunehmender Burokratisierung und Regelungs-
dichte, im gesellschaftlich-kulturellen Bereich dagegen zur
hedonistisch-pluralistischen Auflosung von friiher verein-
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heitlichten Verhaltensnormen. Die sogenannte Postmo-
derne ist gerade gekennzeichnet durch ein Nebeneinander
unterschiedlicher Lebensstile, einer Vielfalt von Nutzungen
und Wertungen.

Die Diskrepanz zwischen wirtschaftlicher und soziokulturel-
ler Entwicklung fiihrt nun aber zunehmend zu Akzeptanz-
problemen und Polarisierungen, die so weit fiihren kénnen,
dass sich der Wille demokratisch entstandener Mehrheiten
nicht mehr durchsetzen lasst. Am Arbeitsplatz wird eine
neue Technologie eher akzeptiert, wenn der Mensch ihr ge-
genuber eine aktive, gestalterische Rolle austiben kann und
nicht zu reinem Reagieren und Kontrollieren verurteilt ist.
Entscheidend beeinflusst wird die Akzeptanz einer Techno-
logie zudem durch die Art und Weise, wie sie eingefiihrt
wird. Dabei ist es wichtig, dass die Betroffenen nicht nur
rechtzeitig liber die geplanten Veranderungen informiert
Werden, sondern beim Umstellungsprozess und auch spater
_Verbesserungsvorschlége anbringen kénnen. Schliesslich
Ist die Akzeptanz nicht nur von der Technik abhangig, son-
dern auch vom gesamten gesellschaftlichen und politischen
Umfeld.

Zwang zum Mitmachen

Als Reaktion auf den wissenschaftlich-technischen Fort-
S_Chritt bildet sich haufig die lllusion, die Geschichte lasse
Sichsstillstellen. Je mehr Verdnderungen namlich der Mensch
In seinem téglichen Leben erfahrt, desto anfélliger wird er
fir statische «Mythen» und politische Stromungen, die die
Invarianz verherrlichen. Komplexe Systeme sind nun aber
gerade dadurch gekennzeichnet, dass sie stdndig weiter-
schreiten. Ein friiherer Zustand lasst sich nicht wieder her-
Stellen, denn in der Zwischenzeit hat sich jeweils auch das
Umfeld verandert.

Das standige Weiterschreiten komplexer Systeme ist nicht
mit Fortschritt, im Sinne von Bewegung zum Besseren, zu
Verwechseln. Eine Neuerung namlich, die in einem System
Irgendwelchen Erfolg zu erzielen vermag, breitet sich aus
und zwingt das System zum Mitmachen, egal ob sie fiir das
Gesamtsystem von Vor-oder Nachteil ist. Dieser Vorgang sei
kurz an einem theoretischen Beispiel aus der Biologie erlau-
tert: Nehmen wir an, in einer durch das vorhandene Nah-
'ungsangebot auf 100 Mitglieder beschrankten Population
trete ein neues Gen auf, das die Fruchtbarkeit seiner Trager
Verdoppelt. Dieses Gen wiirde sich in der Population aus-

r<3iten, bis es alle Individuen besitzen. Die Populations-
grosse bliebe dabei unverandert, denn das Nahrungsange-
_bOt hat sich nicht verandert. In jeder Generation miissten
Ietzt aber mehr Jungtiere eliminiert werden, damit nie mehr
als 100 erwachsene Individuen vorhanden sind. Auf analoge

eise setzen sich moderne Technologien, Automatisierung
Und Computerisierung im Wirtschaftsleben durch, wenn sie
die Produktivitit erhéhen. Dabei wirken sie sich auchin allen
anderen Lebensbereichen aus. Anders als im Tierreich sind
Wir diesen Entwicklungen aber nicht hilflos ausgeliefert.

War kénnen wir sie nicht aufhalten, jedoch in einem
Menschlichen Sinne zu nutzen versuchen.

Merkmale der modernen Arbeitstechnologien

Voraussetzung fur sinnvolle Anwendung moderner Arbeits-
technologien ist die genaue Kenntnis ihrer Eigenschaften
Und Méglichkeiten. Gegentiber friiheren technischen Errun-
9enschaften sind die modernen Technologien fast (iberall
Cinsetzbar. Ihre Entwicklungsgeschwindigkeit nimmt - we-
Nigstens in Teilbereichen - laufend zu, wihrend ihre Kosten

fallen, wodurch ihr industrieller Einsatz immer wirtschaftli-
cher wird. Weiter lassen sich moderne Technologien fast un-
begrenzt vernetzen. Die Computerintelligenz konkurriert
nicht nur mit menschlichem Denken, sondern zwingt uns
mechanistisches und computerartiges Denken gerade auf.
Die grossere Komplexitat automatisierter und vernetzter
Systeme impliziert aber eine grossere Anfalligkeit und Stor-
barkeit und somit auch besondere Wartungs- und Sicher-
heitsprobleme. Werden diese betrieblichen und gesamtge-
sellschaftlichen Folgekosten zu hoch, so wird die Anwen-
dung der betreffenden Technologie unwirtschaftlich. Diese
Vor- und Nachteile zeigen, dass es nicht einfach einer Maxi-
mierung, sondern einer vielschichtigen Optimierung des
Einsatzes moderner Technologien bedarf, die auch das
menschliche Verhalten in ihr Kalkiil mit einbezieht.

Widerstande technischer, 6konomischer und psychologi-
scher Art bewirken, dass die Geschwindigkeit des technolo-
gischen Wandels innerhalb gewisser Grenzen verharrt. Zu-
nachst muss jede neue Technik in bereits vorhandene tech-
nische Systeme integriert werden. Je komplexer und weiter
fortgeschritten eine Technologie ist, desto aufwendiger und
zeitraubender gestalten sich der Einbezug und die Kompati-
bilitatspriifung von veranderten Komponenten. Weiter be-
grenzen auch ckonomische Sachzwéange die Geschwindig-
keit technischer Entwicklungen. Werden die Lebenszyklen
einer technischen Neuerung zu kurz, so lassen sich keine sta-
bilen Produktionsverhaltnisse schaffen, und der For-
schungs- und Entwicklungsaufwand kann gar nicht mehr
amortisiert werden. Widerstdnde psychologischer Art
schliesslich sind eine nattrliche Reaktion des Menschen auf
zu schnelle und ihn somit tiberrumpelnde Veréanderungen.
Nehmen diese Veranderungen existenzbedrohende For-
men an, entstehen Orientierungsdefizite, man fihlt sich
stark bedroht und wird unsicher. Will man die wirtschaftli-
chen Mdglichkeiten der neuen Technologie nutzen, so giltes
insbesondere die psychologischen Reibungsverluste zu ver-
ringern.

Bedeutung der Umstellungsphase

Gegentber Veranderungen im gewohnten Alltagstrott rea-
giert der Mensch immer mit einem gewissen Widerstand.
Der Art und Weise, wie neue Arbeitsverfahren eingefiihrt
werden, féllt deshalb eine entscheidende Bedeutung zu.
Geht man dabei ungeschickt vor, so wird bei den betroffenen
Mitarbeitern gleich zu Beginn eine Abwehrhaltung aufge-
baut, die sich spater fast nicht mehr korrigieren lasst.

Wie der nattirliche Widerstand einer Gruppe gegen Veran-
derungen am Arbeitsplatz iberwunden werden kann, seian
einem klassischen Beispiel aufgezeigt. In einer Kleiderfabrik
wurde eine Untersuchung mit jungen Arbeiterinnen durch-
geflihrt, die ihre bisherige Tatigkeit umstellen mussten, um
ein neues Konfektionsmodell zu fabrizieren. Bei einer Kon-
trollgruppe wurde der neue Arbeitsprozess bis in letzte De-
tail erklart und dann ohne weitere Betreuung eingelibt. Mit
einer zweiten, experimentellen Gruppe wurde die Umstel-
lung schrittweise erarbeitet: Jedes Gruppenmitglied konnte
mitdiskutieren, Vorschlage machen und mitbestimmen, wie
der neue Arbeitsablauf zu gestalten sei. Bezeichnender-
weise sank bei der Kontrollgruppe die Arbeitsleistung nach
der Umstellung, wahrend die experimentelle Gruppe ihr
Produktionsniveau halten konnte und sogar noch verbes-
serte. Folgerung: Man muss den Menschen den Eindruck
vermitteln, sie selbst hatten ein Problem aus eigener Kraft
geldst. Ein neues Arbeitsverfahren wird besser akzeptiert,
wenn man die notwendigen Umstellungen und Umstruktu-
rierungen schrittweise einflihrt und die betroffenen Mitar-
beiter die Veranderungen aktiv mitgestalten konnen.
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Erhaltung von individuellen Handlungsfreirdaumen
und Sozialkontakten

Durch den Einsatz moderner Technologien wird eine Arbeit
héufig abstrakter, und es werden dann teilweise ganz andere
Fahigkeiten gefragt. Ubernimmt beispielsweise ein Roboter
einen Teil der bisherigen Routinetétigkeiten, so verkirzt sich
meist die durchschnittliche Uberlegungszeit fiir den Mitar-
beiter. Als Folge davon erhdhen sich Arbeitstempo und Ar-
beitsstress. Weil es bei automatisierter Produktion auch we-
niger Leute braucht, nehmen bei der Arbeit die personlichen
Kontakte ab, was teilweise als sehr gravierend empfunden
wird. Wenn auch gewisse Veranderungen im Arbeitsumfeld
nicht zu vermeiden sind, so lasst sich mit geeigneten Mass-
nahmen doch einiges erreichen. Vor allem gilt es, genligend
individuelle Handlungsfreirdume zu erhalten und das Ar-
beitsumfeld derart zu gestalten, dass noch gewisse Sozial-
kontakte verbleiben.

Schliesslich kommt als weitere, zentrale Massnahme die
Ausbildung hinzu. Moderne Technologien lassen sich nur
dann erfolgreich einsetzen, wenn die Mitarbeiter gentigend
gutund rechtzeitig auf die neuen Arbeitsinstrumente vorbe-
reitet werden. Zu warnen ist auch vor einer «rein techni-
schen» Einflihrung. Vielmehr ist der Betrieb als Ganzes, als
ein organisch gewachsenes, soziales Gebilde, im Auge zu
behalten.

Schlusserkenntnis

Die Akzeptanz einer neuen Arbeitstechnologie ist nicht nur
von dieser Technologie abhéngig, sondern auch von der Art
und Weise ihrer Einflihrung und vom gesamten betriebli-
chen, gesellschaftlichen und politischen Umfeld. Technolo-
gien, die wirtschaftliche Vorteile bringen, setzen sich auf die
Dauer immer durch, denn eine industrialisierte Volkswirt-
schaft kann sich nicht vom weltweiten Wettbewerb abschot-
ten. Werden moderne Arbeitstechnologienin einemintegra-
tiven und den menschlichen Bediirfnissen Rechnung tra-
genden Sinne eingesetzt, so lasst sich nicht nur die Produkti-
vitat, sondern auch ihre Akzeptanz verbessern.

Aus dem «Wochenbericht» der Bank Julius Bar

Ursachen und Bekampfung des
Absentismus

Referat Arbeitsrechtliches Seminar, 30. November, in Zlirich, Dr. Hans
Rudin, Delegierter des VATI

In Zeiten angespannter Arbeitsmarktlage, wie wir sie auch
heute haben, nimmt der Absentismus stets stark zu, wéh-
rend in Zeiten riicklaufender Konjunktur auch ein Riickgang
der Fehlzeiten festgestellt werden kann. Fiir die Firmen ist
die Bekampfung des Absentismus wieder zu einem drin-
genden Anliegen geworden. Allerdings ist die Lage in den
einzelnen Firmen sehr unterschiedlich: Gemass einer Stich-
probenerhebung schwankt der Absentismus in den Firmen
der Textilindustrie zischen 4 und 6%, gemessen an der Soll-
Arbeitszeit.

1. Normale und «abnormale» Fehlzeiten

Ein bestimmtes Ausmass von Fehlzeiten infolge Krankheit,
Unfall, Militérdienst, personlichen unaufschiebbaren Ver-
pflichtungen usw. ist unvermeidlich und durch GAV, Verein-
barungen und die Gesetze bedingt. Es ware nltzlich, wenn
man bestimmte Messziffern fur ein «normales» Ausmass
von Fehlzeiten hétte; da diese aber von den verschiedensten
betrieblichen und ausserbetrieblichen Faktoren beeinflusst
werden, ist das Finden einer allgemeingiiltigen Norm sehr
schwierig. Die Schweizerische Betriebskrankenkasse ist auf-
grund ihrer Untersuchungen der Auffassung, dass die un-
vermeidlichen, legitimen Fehlzeiten wegen Krankheit in ei-
ner Firma im Durchschnitt hdchstens 3% der Soll-Arbeitszeit
betragen diirfen. Betriebe mit hohem Frauenanteil sollten
nach der gleichen Quelle nicht mehr als 4% Fehlzeiten aus-
weisen, das sind in Tagen gerechnet 7 bis 9 Krankheitstage.
Eine kiirzliche reprasentative Erhebung ergab jedoch fiir die
Textilindustrie einen Durchschnitt von rund 11 Krankheitsta-
gen, wozu noch rund 2 Ausfalltage pro Beschaftigung und
Jahr kommen. Vergleicht man den «Norm»-Durchschnitt
von 7 bis 9 Krankheitstagen pro Beschaftigten und Jahr mit
dem tatsachlichen Mittel, ergibt sich ein Spielraum fiir die
Bekdmpfung des Absentismus von durchschnittlich rund 3
Krankheitstagen, im Einzelfall selbstverstéandlich, je nach La-
ge, von viel mehr Tagen. 1 Krankheitstag entspricht 0,44
Lohnprozent.

Der erwahnte Textildurchschnitt von rund 13 Kranken- und
Unfalltagen entspricht etwa dem PTT-Durchschnitt. Dort
gibt es indessen sehr aufschlussreiche regionale Unter-
schiede: Genf 16,2, Lausanne 14,5, Bellinzona 13,2, St. Gallen
8,1 und Thun 6,4 Tage.

Im internationalen Vergleich weisen die europdischen Lan-
der flir Krankheit die hochsten Fehlzeiten aus. Die durch-
schnittliche  Absentismusquote der Industrielénder
schwankt zwischen 1 und 14%. Japan mit neu etwa 1% und
die USA mit rund 2,5% liegen am untern Ende der Skala. Die
Bundesrepublik Deutschland nimmt mit ihren Krankheits-
Fehlzeitquoten von rund 8% fiir die Industrie einen Mittel-
wert ein. Schweden liegt bei ca. 14%. Fiir die Schweiz liegen
keine generellen Zahlen vor.

2. Bestimmungsfaktoren und Charakteristiken der
Fehlzeiten

Obwohl die Bestimmungsfaktoren je nach Land, Region und
Unternehmen sehr variieren kénnen, lassen sich doch be-
stimmte Gemeinsamkeiten feststellen:

A.Das grosste Ausmass der Fehlzeiten entfallt auf Krankheit
und Unfall. Die Klagen (iber den steigenden Absentismus
beziehen sich fast immer auf die Zunahme der Krankheits-
absenzen, und die Bekdmpfung des Absentismus wird viel-
fach auf die Bekdmpfung unberechtigter Krankheitsabsen-
zen konzentriert. Der Anteil der Krankheitsabsenzen an den
ganzen Fehlzeiten betragt beispielsweise fiir die Bundesre-
publik rund 85%.

B. Allgemein weisen kleinere Firmen niedrigere Fehlzeiten
aus als grossere Unternehmen. Ebenso lasst sich in grosse-
ren Abteilungen oder grosseren Arbeitsgruppen eine grés-
sere Absenzenquote als in kleinen Bereichen und in kleinen
Teams feststellen.

C. Die Arbeiter haben eine durchschnittlich héhere Fehlzeit
als die Angestellten, und je héher die Position, desto niedri-
ger ist die Absenzenquote.

D.Im Dienstleistungssektor sind in der Regel geringere Fehl-
zeiten als in der Industrie, was auf den grosseren Anteil der
Angesteliten in diesem Sektor zurlickgeflihrt werden kann.
E. Die Fehlzeiten der Frauen sind im allgemeinen hoher als
die der Manner, namlich etwa um einen Flinftel, was zum Teil
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auf die Doppelbelastung der verheirateten Frauen zurlickzu-
flihren ist, welche ihre Arbeit neben den familidren Pflichten
zu leisten haben. Auch biologische Unterschiede spielen ei-
ne Rolle. Hingegen haben Frauen weniger Unfélle und zwar
bis zur Halfte.
F. Die Fehlzeiten variieren auch nach Altersgruppen, wobei
die Absenzenquote der 35- bis 50jahrigen am kleinsten ist.
Es kann festgestellt werden, dass jlingere Mitarbeiter unter
35 Jahren haufiger, meist aber nur fiir einen kiirzeren Zeit-
raum abwesend sind, wahrend éltere Arbeitnehmer selte-
ner, dann aber langer fehlen.
_G. Nicht messbar, aber erfahrungsgeméss sehr einflussreich
Ist das Betriebsklima in einem Unternehmen. Misstrauen,
Neid, Rivalitat und andere dhnliche Faktoren fordern Span-
nungen und Konflikte, denen sich Mitarbeiter durch Fluchtin
die Abwesenheit zu entziehen suchen. Ganz deutlich istauch
ielr)Einﬂuss der Zufriedenheit des Arbeitnehmers mit seiner
rbeit.
H. Auch zeitlich sind gewisse Regelmassigkeiten feststell-
bar: Am Montag und am Freitag ist eine Haufung individuel-
Igr Fehlzeiten zu beobachten. Bei der 5-Tage-Woche erreicht
die Absenzenquote am Freitag den héchsten Stand und der
ontag die zweithéchsten Fehlzeiten. Im Jahresverlauf er-
reicht der Absentismus einen Hohepunkt im Friihjahr, einen
Tiefpunkt im Sommer und wieder eine Spitze am Jahresen-
dfi. Nur 5 bis 7% nehmen am Freitag die Arbeit wieder auf,
hingegen 55% am Montag!
. Innerhalb der Belegschaft konzentrieren sich die individu-
ellen Fehlzeiten auf einzelne Gruppen von Arbeitnehmern.
So ist in Schweden statistisch festgestellt worden, dass flir
90% der Ausfallzeiten unter 7 Tagen nur eine kleine Gruppe
Von ca. 10% der Belegschaft verantwortlich ist. Auch aus
deutschen Untersuchungen geht hervor, dass in der Regel
Nur eine kleine Anzahl der Arbeitnehmer die Mehrzahl aller
Fehlzeiten auf sich vereinigt, was flir die Bekdmpfung des
Absentismus eine wichtige Feststellung ist. Auch nach einer
VATI-Untersuchung verteilen sich die Absenzen sehr un-
9|§Ichméssig auf die einzelnen Mitarbeiter; so hat etwa ein
Nnttel der Mitarbeiter im untersuchten Zeitraum nie gefehlt.
Iejenigen Arbeitnehmer, welche fiir die meisten Absenzen
Verantwortlich sind, miissen laufend statistisch ermittelt
Werden.
K-“Als sehr wichtiger Bestimmungsfaktor hat sich auch die
Standige Verbesserung der Lohnfortzahlung im Krankheits-
all, besonders im Zuge des Uberganges vom Stunden- zum
Onatslohn, erwiesen. Die Lohnfortzahlung reduziert das
In'teresse der Arbeitnehmer, wegen finanzieller Einbussen
und Nachteile Absenzen zu vermeiden oder zu verkiirzen.Im
esonderen Masse gilt dies fiir die zunehmende Zahl von
Oppel- oder Mehrfachverdienern im gleichen Haushalt. Fi-
Nanzielle Einbussen werden beim hohen Wohlstandsniveau
In 'ﬁauf genommen, sofern durch hdufige Absenzen der Ar-
be'tsplatz als solcher nicht gefahrdet ist. Dies ist bei hoher
Onjunktur und ausgetrocknetem Arbeitsmarkt nicht der
-all, wohl aber in Zeiten der Rezession. Insolchen wirtschaft-
Ichen Phasen konnte festgestellt werden, dass die Zahl der
Senzen kurzfristig bis zu 50% zurlickging.
€zuglich Kurzabsenzen hat eine VATI-Untersuchung erge-
€n, dass sie zwar rund 30% der Absenzfille ausmachen,
aDer nur 4,4% aller Krankheitstage auf sich vereinigen.

3. Besonderheiten der Fehlzeiten der Frauen

ZWlSChen den Absenzen von Mannern und Frauen bestehen
Fr ebliche Unterschiede. In der deutschen Textilindustrie
'®gen die Fehlzeiten der weiblichen Arbeitnehmerinnen et-
Wa.Um einen Drittel héher als bei den Mannern. Auch beiden

®iblichen Angestellten sind durchwegs hohere Absenzen-
Quoten festzustellen als bei den mannlichen Angestellten.

'€ héheren Fehlzeiten der Frauen werden auf verschiedene

Ursachen zurtickgeflihrt. Die Hauptursache ist zweifellos die
Doppelbelastung der verheirateten Frauen durch Beruf und
Familie. Damit lasst sich aber die hohere Absenzenquote
nicht ausreichend erklaren, denn die Fehlzeiten der unver-
heirateten Mitarbeiterinnen sind ebenfalls Gberdurch-
schnittlich hoch. Eine zusatzliche Ursache ist wohl auch der
im Durchschnitt niedrigere Ausbildungsstand der weibli-
chen Arbeitnehmer im Vergleich zu den mannlichen Mitar-
beitern. In der Regel ist der Anteil der Ungelernten bei den
Frauenmehrals doppeltso hoch als bei den Mannern. Ferner
sind auch biologische Faktoren massgebend

Bei der Diskussion des Problems «gleicher Lohn fiir Mann
und Frau unter gleichen Voraussetzungen» wird oft die ho-
here Absenzenquote der Frauen als Begriindung fur die
niedrigen Lohne herbeigezogen. Auch wenn der Betrieb fir
die Lohnfortzahlung bei Krankheit durch eine Versicherung
gedeckt ist (die aber bei den Frauen hohere Pramien erfor-
dert als bei den Mannern), entsteht doch durch Produktions-
ausfall tatsachlich eine Einbusse. Allerdings fragt es sich, ob
die héhere Absenzenquote nicht in jedem Einzelfall bertick-
sichtigt werden musste. Sicher ist die durchschnittlich héhe-
re Absenzenquote der Frauen eine problematische Begriin-
dung fiir ein allgemein niedrigeres Lohnniveau der Frauen.

4. Massnahmen zur Bekampfung des Absentismus

Wir kénnen die moglichen Massnahmen zur Bekdmpfung
des Absentismus in drei Gruppen gliedern:

A. Vorbeugende Massnahmen

B. Massnahmen zur Herabsetzung der Krankheitsabsenzen
C. Kurzabsenzen

Im folgenden sollen stichwortartig die méglichen einzelnen
Massnahmen fiir diese drei Gruppen aufgelistet werden.

A. Vorbeugende Massnahmen

Bei der Aufstellung der wichtigsten Faktoren der Fehlzeiten
ergibt sich, dass bezliglich Betriebsklima, Zufriedenheit am
Arbeitsplatz, sozialer Einrichtungen usw. vorbeugende
Massnahmen getroffen werden konnen. Diese miissen da-
von ausgehen, dass in einer Zeit der Wohlstandssicherung
psychologische und soziale Bediirfnisse immer wichtiger
werden, insbesondere die Anerkennung der Leistung und
die Wertschatzung des Mitarbeiters im Betrieb und inner-
halb der Arbeitsgruppe.

Auch der Wunsch nach selbstandiger Arbeit und Selbstver-
wirklichung ist immer mehr in den Vordergrund getreten.
Diesen Bedlrfnissen muss der Fiihrungsstil Rechnung tra-
gen, der die Motivation des Arbeitnehmers fiir die ihm tiber-
tragenen Arbeiten und Tatigkeiten sicherstellt, und die Orga-
nisation muss dem Arbeitnehmer Mdglichkeiten des selb-
standigen Handelns und einer eigenen Gestaltung von Ar-
beitsplatz und Arbeitsweise geben. Diese grundlegenden
Bestrebungen sind langfristig ein wesentlicher Beitrag zum
Kampf gegen den Absentismus, wie auch das beste Mittel
zur Steigerung einer Organisation.

B. Massnahmenkatalog flir Krankheits- und Unfallabsenzen

Das Gesetz sieht vor, dass dort, wo der Arbeitnehmer hinrei-
chend nachzuweisen vermag, dass er an der Arbeitsleistung
aus Griinden, die in seiner Person liegen, verhindert gewe-
sen sei, ohne dass es ihn ein Verschulden trifft, die Lohnfort-
zahlungspflicht des Arbeitgebers weiter dauert (Art. 324a
Abs. 1 und 3 OR). Im Vordergrund stehen dabei Krankheit,
Unfall oder Schwangerschaft. In solchen Fallen wird der Ar-
beitgeber fir eine beschrankte Zeit zur Lohnfortzahlung ver-
pflichtet, sofern ein gesetzliches Obligatorium zur Versiche-
rung des Arbeitnehmers fehlt, welches meistens vier Flinftel
des Lohnes sicherstellt. (Art. 324b OR.)
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a) Die Art der Entschadigung im Krankheitsfall hat grossen
Einfluss auf das Ausmass des Absentismus. Beim Ubergang
vom Stundenlohn auf den Monatslohn stellten viele Unter-
nehmen der Textilindustrie ein sprunghaftes Ansteigen der
Fehlzeiten fest, weil der Stundenlohn mit der sogenannten
«Versicherungslosung» gekoppelt gewesen war, d.h. eine
Entschddigung ab 3. Krankheitstag von 80% des Lohnes
wéhrend 720 Tagen innerhalb von 90 Tagen, wovon der Ar-
beitgeber in der Regel 60% der Pramien zahlte. Beim Mo-
natslohn hingegen erfolgt die Weiterzahlung von 100% des
Lohnes ab erstem Krankheitstag. Deshalb wurde in verschie-
denen GAV die Einrichtung von Karenztagen verankert,
namlich die Lohnfortzahlung erst ab drittem Arbeitstag, wo-
bei diese Verschlechterung fiir den Arbeitnehmer durch eine
Beteiligung des Arbeitgebers an der sogenannten «aufge-
schobenen Versicherung» wettgemacht wurde.

Viele Arbeitgeber betrachten die Karenztage als wohl we-
sentlichstes Mittel im Kampf gegen kurze, missbrauchliche
Absenzen. Die Gewerkschaften, die wahrend vieler Jahre
noch Karenztage in GAV zugestanden, bekdampfen diese
heute wieder. Rechtlich gesehen halten diese dort einer An-
fechtung nicht stand, wenn sie nicht vertraglich vereinbart
worden sind. Es ist jedoch Hug, dem Kommentator des gel-
tenden Arbeitsgesetzes, beizupflichten, dass Karenztage
dort bejaht werden diirfen, wo sie den vertraglich in Abwei-
chung von der gesetzlichen Regelung vereinbarten Leistun-
gen dem Erfordernis der Gleichwertigkeit entsprechen. In-
dessen ist doch zu beachten, dass Krankheitsabsenzen von
1 bis 2 Tagen nur rund 4,5% aller Krankheitstage ausmachen
und somit die Karenztage, welche ja gerade diese miss-
brauchlichen Kurzabsenzen verhindern sollen, nur in einem
ganz kleinen Segment der Krankheitsabsenzen wirken, al-
lerdings den wohl am leichtesten vermeidbaren.

In verschiedenen GAV sind zur Bekdmpfung missbrauchli-
cher Krankheitsabsenzen (wie auch anderer Fehlzeiten) Kon-
ventionalstrafen vereinbart worden. Bei unbewilligtem und
vertragswidrigem Fernbleiben vom Arbeitsplatzist zum Bei-
spiel der sdumige Arbeitnehmer verpflichtet, dem Arbeitge-
ber eine Konventionalstrafe in der Hohe von 30% jenes Loh-
nes zu bezahlen, welcher gemass Vertrag auf die ausgefalle-
ne Arbeitszeit entfallen wiirde.

Weiter ist z.T. auch eine Kiirzung der Jahreszulage vorgese-
hen, indem je Woche unbewilligter und vertragswidriger Be-
triebsabwesenheit - meist unter Vortduschung von Krank-
heit - der Anspruch auf die Jahreszulage um 10% gekuirzt
wird. Mehrere kurzfristige Fehlzeiten werden dabei kumu-
liert. Selbstverstandlich fallt bei missbréuchlicher Krank-
heitsabsenz die Lohnfortzahlungspflicht weg, was ebenfalls
in den GAV entsprechend festgehalten ist.

Die Ausrichtung direkter Anwesenheitspramien hat sich in
der Praxis nur zum Teil bewahrt, da sie mit der Zeit den Cha-
rakter einer Pramie verlieren und als Lohnbestandteil aufge-
fasst werden. In einzelnen Féllen sind allerdings gute Erfah-
rungen mit Prasenzprdmien gemacht worden, namlich
wenn diese sehr strikt gehandhabt werden und zugleich ho-
he Betrage ausmachen, d. h. zum Beispiel fiir das ganze Jahr
ein Monatsgehalt erreichen.

b) Neben diesen Massnahmen lohnmassiger Natur sind
auch ausgebaute administrative Massnahmen zur Bekdmp-
fung der Krankheitsabsenzen erforderlich. Dabei ist es wich-
tig, in erster Linie vorbeugende Massnahmen zu treffen.
Wenn man davon ausgeht, dass Absenzen haufig auf das
bewusste oder unbewusste Bedlirfnis zuriickzufiihren sind,
aus Konfliktsituationen auszubrechen, empfehlen sich Be-
strebungen, solche Konflikte mdglichst friihzeitig zu erken-
nen und I6sen zu kdnnen.

In diesem Sinne werden Einrichtungen und Ausbau betrieb-
licher Mitarbeiterbetreuung und Sozialberatung auch positi-

ve Auswirkungen auf den Absentismus erwarten lassen. In
mittleren und kleineren Betrieben kann diese Betreuung der
Mitarbeiter auf informelle Art erfolgen.

Wichtig sind sodann Richtlinien fiir das Verhalten von Ar-
beitnehmern bei Krankheit und Unfall. Darin sind die Arbeit-
nehmer zu verpflichten, voraussehbare (z. B. bevorstehende
Operationen) rechtzeitig und unvorhersehbare Absenzen
sofortdem direkten Vorgesetzten zu melden. Sie sind zu ver-
pflichten, nach Ablauf einer festzusetzenden Zeit einen Arzt
aufzusuchen und Anderungen des Aufenthaltsortes oder
Arztwechsel unverziglich zu melden. Der voraussichtliche
Termin der Wiederaufnahme der Arbeit soll dem Arbeitge-
ber moglichst rasch gemeldet werden. Sodann soll der kran-
ke Arbeitnehmer verpflichtet werden, privaten Ausgang zu
meiden und die Verrichtung von Arbeit zu unterlassen sowie
sich bei Wiederaufnahme der Arbeit beim Chef zurlickzu-
melden. Solche administrativen Massnahmen setzen ein
Kontrollsystem voraus, in dem eine Krankheitskartei gefiihrt
werden muss und Krankenbesuche gemacht werden. Inklei-
neren Betrieben empfiehlt es sich, eine Krankenkommission
zu bestellen. Die individuelle Krankheitsiiberwachung ist
von grosster Wichtigkeit flir die Reduzierung der Absenzen.
c) Grossen Einfluss hat auch das Verhéltnis der Firma zu den
fur die Belegschaft tatigen Arzten. Probleme entstehen im-
mer wegen Arztzeugnissen, die teils aus Gefalligkeit und
teils mangels Uberprifbarkeit der vom Patienten angegebe-
nen Beschwerden allzu leicht ausgestellt werden. Man sollte
die Statistiken auch danach ausweiten, fiir wie lange die
Arztzeugnisse der einzelnen Arzte die Leute krankschreiben.
Bei den Arzten ist gelegentlich eine Industrie- und Wirt-
schaftsfeindlichkeit festzustellen, manchmal aber auch nur
Unkenntnis der schwerwiegenden Folgen, welche massive
Krankheitsabsenzen flir einen Betrieb und damitauch fir die
Sicherheit der Arbeitsplédtze haben konnen. Es empfiehlt
sich, den Kontakt mitden Arzten zu pflegen und die Informa-
tionen der Arzte zu verbessern durch eine dafiir bestimmte
Vertrauensperson des Betriebes oder gegebenenfalls durch
regionale oder lokale Zusammenktinfte und Betriebsbesich-
tigungen. Damit sind sehr gute Erfahrungen gemacht wor-
den.

C. Massnahmenkatalog fiir Kurzabsenzen

Die Lohnfortzahlungspflicht besteht gemass Gesetz nicht
nur bei Krankheit und Unfall, sondern auch fir die Erfiillung
gesetzlicher Pflichten oder die Auslibung eines 6ffentlichen
Amtes. Zu erwéhnen sind in diesem Zusammenhang etwa
offentliche Dienstleistungen wie Feuerwehr, nicht aber Mili-
tardienst (fir den die Erwerbsersatzordnung besteht), oder
die Erfillung von Pflichten als Mitglied einer Behorde, als
Geschworener oder als Zeuge, die unverschuldete Untersu-
chungshaft oder schliesslich der Besuch obligatorischer
Fortbildungsschulen bei Jugendlichen. Ebenso kann der Ar-
beitnehmer Anspruch auf die sogenannten «{blichen freien
Stundenund Tage» laut Art. 329 Abs. 3 OR erheben sowie die
nach erfolgter Klindigung flir das Aufsuchen einer anderen
Arbeitsstelle erforderliche Zeit. Zunéchst besteht einmal die
Mdglichkeit, einen Katalog zugelassener Absenzen unter
Hinweis auf erfolgende oder unterbleibende Lohnzahlun-
gen aufzustellen, wie dies die geltenden GAV durchwegs
tun, in denen bezahlter Urlaub im Umfang von in der Regel
1 bis 3 Tagen bei familidren Anldssen wie Geburt, Vereheli-
chung und Todesfall vorgesehen wird. Versuche, solche Auf-
zdhlungen auf Kurzabsenzen zur Besorgung gewisser per-
sonlicher Angelegenheiten, auf Arzt- oder Zahnarztbesuch
auszudehnen, hat dazu geflihrt, dass solche Limiten ohne
Bediirfnisse als zugestandene zusatzliche Freizeit betrachtet
wurden.

Fir solche speziellen Kurzabsenzen ist es besser, anstelle ei-
ner detaillierten Aufzahlung eine allgemeine Bewilligungs-
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pflicht fiir jeden einzelnen Fall einzufiihren. Erscheint ein
konkretes Begehren begriindet, ist die kurzfristige Arbeits-
befreiung zu gewahren, aber die Méglichkeit des Vor- oder
Nachholens vorzusehen. Soweit eine Kompensation in ei-
nem konkreten Fall nicht méglich ist, besteht die Lohnfort-
zahlungspflicht, aber in einem sehr begrenzten Umfang.

Zu beachten ist, dass sich das Bediirfnis nach kurzfristiger
A_rbeitsbefreiung reduzieren lasst, wenn dem Arbeithehmer
eine gewisse Beweglichkeit in der Arbeitszeit eingerdumt
wird, was bei gleitender Arbeitszeit in ausgedehntem Mass
der Fall ist. Die Sanktionen bei missbrauchlicher Beanspru-
chung von Kurzabsenzen sind dieselben wie bei Krankheit!
Lohnfortzahlung entfillt, Ersatzforderungen, Schadener-
Satz, Kiirzung von vertraglichen Leistungen und gegebenen-
falls Konventionalstrafe und im schlimmsten Fall, vor allem
bei wiederholtem Missbrauch, die fristlose Entlassung.

Zusammenfassung

Der Kampf gegen den Absentismus muss, wie aus den vor-
liegenden Ausfiihrungen hervorgeht, in die gesamte Perso-
nalpolitik eingebettet sein und muss in Form von koordinier-
ten, konsequenten Massnahmen gefiihrt werden. Wie dar-
gelegt beginnen die Bestrebungen, die Fehlzeiten herabzu-
Setzen, beim Filihrungsstil, bei der Organisation, bei der Auf-
stellung von Pflichtenheften und bei der Gestaltung des Ar-
beitsplatzes sowie bei der Gestaltung des Betriebsklimas.
Er§t in zweiter Linie sollen die auf die Bekdmpfung von Miss-
brauchen geschilderten Massnahmen angewendet werden.
Al{ch diese sollen in ein ganzes System integriert sein und
Missen vor allem auch vermeiden, die Arbeitnehmer zu ver-
letzen oder zu beleidigen. Schliesslich muss immer wieder
beachtet werden, dass ein grosser Teil von Krankheits-, Un-
fall-und persoénlichen Absenzen unvermeidlich und begriin-
detsind. Es wire vollig verkehrt, treue Mitarbeiter, die unver-
Schuldet verunfallt oder krank geworden sind, zu schikanie-
ren, weil man den Absentismus bei einer missbréuchlichen

Inderheit bekampfen will. Die Bekampfung des Absentis-
Mus soll also wenn immer maglich in positivem Sinne erfol-
gen und auf alle Arbeitnehmer Riicksicht nehmen.

Dritte Lebensphase friihzeitig planen

Wer 45jahrig und alter ist, womdglich eine Chefposition
bekleidet und daher im Berufsalltag besonders hart gefor-
dert wird, sollte sich mdglichst rasch auf die Gestaltung sei-
”ET.dritten Lebensphase besinnen. Nur gelegentliches Dis-
Utieren aber geniigt nicht. Vielmehr ist es wichtig, die
Wesentlichen «Programmpunkte» dazu einmal aufs Papier
EU bringen, vielleicht sogar Erledigungstermine vorzugeben
und dann auch wirklich danach zu handeln. Wer an Fiih-
rungsarbeit gewohnt ist, sollte dabei kaum besondere
Chwierigkeiten erfahren.

V_erWischte Zédsuren
iele Zeitgenossen pflegen in Schemata zu denken, auch in
€2ug auf ihr eigenes Leben. Sie unterscheiden drei Etap-
Pen: Schule und Ausbildung - Beruf - Alter und Ruhestand.
Olche Dreiteilung ist fiir die Zukunft kaum mehr sinnvoll.
eWwiss: Die Grenzen sind noch sichtbar, aber in eher ver-
Wischter Form. Mit Abschluss der Schul- und Berufsbildung

istdie Schulung noch lange nicht abgeschlossen. Wir wissen
angesichts des immer rascheren Wandels unserer Umwelt,
wie notig eine permanente Schulung geworden ist. Davon
konnen sich auch bestandene Mitarbeiter nicht ungestraft
dispensieren. Erworbenes Wissen veraltet immer rascher.
Wichtiger als das Wissen ist die Bereitschaft, Neues hinzuzu-
lernen.

Auch die Pensionierung hat den Charakter einer entschei-
denden Zasur weitgehend verloren. Die starre Altersgrenze
ist ins Wanken geraten, indem mehr und mehr eine flexible
Pensionierungsgrenze gefordertundin einzelnen Unterneh-
mungen auch bereits verwirklicht wird. Im Hinblick auf die
zunehmende Lebenserwartung zeigt sich deutlich das Stre-
ben nach aktiver Gestaltung des Ruhestandes, teilweise
durch Annahme einer freiberuflichen Tatigkeit, die verninf-
tigerweise bereits im Verlauf des reguldren Arbeitsverhélt-
nisses vorbereitet sein will. Wer 40 und mehr Jahre in einem
Beruf gefordert wird und Arbeit als Voraussetzunge von
Lebensqualitat schatzt, wird sich kaum mit einem Ruhe-
stand im Stil des Dolcefarniente abfinden kénnen - voraus-
gesetzt, dass physisch, psychisch und geistig eine weitere
Aktivitat moglich und wiinschbar ist.

Ruhestand - eine neue Aufgabe und Herausforderung

Personalchefs, Soziologen, Psychologen und Arzte wissen
ein Lied vom «Pensionierungsschock» zu singen, der leicht
zur Altersdepression und damitauch zum physischen Zerfall
fihren kann. Wer unvorbereitet in den Ruhestand tritt und
diesen als eine Art Ferien in Permanenz betrachtet, wird
zumeist rasch enttauscht, ohne in der Regel noch fahig zu
sein, auf Aktivitdit umzuschalten. Denn auch die dritte
Lebensphase lasst sich nur sinnvoll und damit erfolgreich
bestehen, wenn sie rechtzeitig geplant wird.

Die Vorbereitung auf den Ruhestand und den sinnvollen
Gebrauch der Freizeit kann kaum friih genug begonnen wer-
den. Ein blosses Hobby - vielleicht als Ausgleich zur Berufs-
arbeit - genligt meistens nicht. Notwendig ist vielmehr eine
tragfahige Nebenbeschaftigung. Die Impulse missen még-
lichst friihzeitig geweckt und entwickelt werden, denn die
Lust am Neuen, Initiative und Kreativitat fallen dem altern-
den Menschen nicht als Geschenk des Himmels in den
Schoss. Man muss sich schon in den besten Jahren bewusst
werden, dass der Ruhestand als Aufgabe zu verstehen ist.
Darin liegt zugleich die fruchtbare Herausforderung.

Soziale Mitverantwortung des Arbeitgebers

Gewiss: Die Gestaltung des Ruhestandes ist Sache des ein-
zelnen; glinstige Voraussetzungen daflir zu schaffen, zahlt
indessen auch zum sozialen Verantwortungsbereich des
Arbeitgebers. Einmal durch materielle Altersvorsorge fiir
den Arbeitnehmer mittels angemessener sozialer Siche-
rung. Darliber hinaus sind Wege zu suchen, eine individu-
elle, gleitende Pensionierung einzufiihren, die es dem ein-
zelnen Arbeitnehmer ermdglicht, langsamin den Ruhestand
hineinzuwachsen und damit den Pensionierungsschock zu
vermeiden. Die «gleitende» Pensionierung ist so zu verste-
hen, dass die jahrliche Arbeitszeit ab einer festzulegenden -
vom Arbeitnehmer frei wahlbaren - Altersgrenze nach sei-
nen individuellen Wiinschen in bestimmten Abstanden
gekurzt wird, sei es durch verlangerte Ferienpause, durch
4-Tage-Woche oder durch eine reduzierte Arbeitszeit pro
Tag.Dennnurallzuoft werden - gerade in jlingster Zeit - élte-
ren, bewahrten Mitarbeitern im Zeichen betrieblicher Spar-
massnahmen noch mehr Aufgaben zugewiesen. Leute mit
mittlerer Flihrungsstufe sollten indessen eher entlastet wer-
den, damit sie wieder etwas mehr Musse zum «geistigen
Nachladen» ihrer Kreativitatsspeicher finden. Damit ist fir
den Arbeitgeber auch der Vorteil verbunden, dass die Einar-
beitung eines geeigneten Nachfolgers sozusagen nahtlos
mdglich wird und ausserdem eine Verjiingung des Kaders
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erreicht werden kann. Anderseits zeigen sich zweifellos auch
Féalle, in denen die Weiterbeschaftigung eines Mitarbeiters
tber den offiziellen Pensionierungstermin hinaus fiir beide
Teile wiinschbar erscheint, selbstverstandlich auf Zusehen
hin, so dass das Arbeitsverhaltnis jederzeit kurzfristig gelost
werden kann.

Dabei darf als selbstverstandlich gelten, dass im Falle einer
Abweichung von der nach Reglement festgesetzten Pensio-
nierungsgrenze die finanziellen Konsequenzen zu beachten
sind. Bei vorzeitiger Pensionierung oder Teilarbeit erfolgt
eine Kurzung der Anspriiche an Pension, beziehungsweise
Gehalt; bei Weiterbeschéaftigung wird das reguldare Gehalt
ohne Pensionsanspruch ausbezahlt. Hingegen wird die
geleistete zusatzliche Arbeitszeit flir die Errechnung des
schliesslichen Ruhestandgehaltes mitbericksichtigt, so-
weit das Maximum an anrechenbaren Dienstjahren noch
nicht erzielt ist.

Die eigene Leistung ist entscheidend

Nichts ware indessen verfehlter, als die Losung der Alters-
probleme dem Arbeitgeber, dem Staat oder der Familie zu
liberlassen. Die sinnvolle Gestaltung des Ruhestandes ist in
erster Linie eigene Aufgabe. Sie bedeutet eine Herausforde-
rung und zugleich eine Chance. Diese lasst sich am besten
dann nutzen, wenn die Aktivitat erhalten bleibt, ohne aller-
dings Terminen nachzujagen, die Arbeit als «Droge» einzu-
setzen und damit aus dem Ruhestand einen «Unruhestand»
zu schaffen.

Jede zu wéhlende Beschéftigung, sei sie kommerzieller,
sozialer oder gesellschaftlicher Art, muss der zwangslaufig
reduzierten Leistungsfahigkeit des alternden Menschen
angepasst sein. Zahlreiche Institutionen vermitteln individu-
ellangepasste Arbeitsplatze. Auch verschiedene Firmen bie-
ten Temporararbeit flir Pensionierte. Im sozialen und kirchli-
chen Bereich zeigen sich interessante Moglichkeiten fir
sinnvollen Arbeitseinsatz, insbesondere fiir Krafte, welche
nichtunbedingtauf ein Zusatzeinkommen angewiesen sind.
Mit einiger Phantasie lasst sich auch aus dem Stellenanzei-
ger der Tages- und Fachzeitungen die eine oder andere
Chance wahrnehmen.

Denkbar ist schliesslich eine Arbeitsgemeinschaft mit
Altersgenossen, wie sie insbesondere in den USA Schule
macht, wo eigentliche Klein- und Mittelbetriebe bestehen
und weiterhin gegriindet werden, welche ausschliesslich
von édlteren Semestern mit flexibler Arbeitseinteilung und
Arbeitszeit geflihrt werden. Was fiir das Berufsleben gilt,
trifft auch fir den Ruhestand zu: Es kommt zunédchst und in
erster Linie auf den einzelnen an.

Doch bedenken wir das Wichtigste: Die Beschéaftigung soll
und muss echte Befriedigung vermitteln. Das Hobby allein
bringt sie eben nicht. Nur die Arbeit, die angemessen ent-
I6hnt wird, bringt jene Dauerbefriedigung, die wir auch in
der dritten Lebensphase dringend suchen und auch benoti-
gen.

Arbeit ist aber nicht alles

Die nicht wegzuleugnende Problematik des Alters lasst sich
indessen nicht allein mit einer sinnvollen Tatigkeit bewalti-
gen. Die Vorbereitung stellt noch weitere Forderungen:
- Frihzeitig rechnen
Wie wird sich mein Einkommen nach der Pensionierung
zusammensetzen? Mit welchen Ausgaben ist zu rechnen?
Wie sieht das Budget aus? Binich selber, ist mein Ehepart-
ner ausreichend gegen Krankheit und Unfall versichert?
Welche grésseren Ausgaben stehen noch bevor?

- Wohnen bleibt wichtig
Die Wohnung oder das eigene Heim sollten wir so

bequem, sicher und praktisch wie nur moglich einrichten,
denn hier verbringen wir kiinftig den Hauptteil unserer

Zeit. Sind wir Uber Alterswohnungen, Alterssiedlungen,
Altersheime im Bild, haben wir uns schon angemeldet?
Denn meist ist mit langeren Wartezeiten zu rechnen. Es
empfiehlt sich, den Wohnort beizubehalten, denn alte
Baume lassen sich nicht leicht verpflanzen.

- Mitmenschliche Beziehungen pflegen

Mit der Aufgabe der reguldren Berufsarbeit fallen auto-
matisch zahlreiche menschliche Kontakte weg. Genlgt
der jetzige Familien-, Freundes- und Bekanntenkreis?
Wichtig ist vor allem der Kontakt zur jlingeren Generation,
um nicht geistig und seelisch im Getto zu enden. Kontakte
bediirfen der Entwicklung: Deshalb ist es wichtig, Bezie-
hungen friihzeitig zu kniipfen und damit die Fahigkeit
zum Aufbau von Kontakten zu pflegen.

- An gemeinschaftlichen Aufgaben mitwirken

Schon wahrend der Berufstatigkeit sollten ausserberufli-
che Aufgabenim Rahmen der verfligbaren Zeit akzeptiert
werden. Vielleicht lassen sich Erfahrungen und Einsichten
in den Dienst am Mitmenschen einsetzen? Rechtzeitig
den Einsatz nach der Pensionierung in der Familie, im Ver-
ein, in der Partei, im Quartier, in der Kirchgemeinde, in
einer Studiengruppe oder einem Hilfswerk planen.

- Gemeinsam planen

Der neue Lebensabschnitt nach der Pensionierung bringt
auch fiir den Ehepartner wesentliche Veranderungen. Wir
miissen (iber die gemeinsame Zukunft sprechen, Wiin-
sche, Hoffnungen und Vorstellungen austauschen, aber
auch die Beflirchtungen. Das gemeinsame Planen erleich-
tert das erspriessliche Zusammenleben.

- Den Arzt konsultieren

Der alternde Mensch wird krankheitsanfélliger. Ein Haus-
arzt ist wichtig. Wir sollten uns - auch wenn keine
Beschwerden erkennbar sind - regelméssig untersuchen
lassen und die arztlichen Empfehlungen befolgen.

- Beweglich bleiben

Regelmassige und ausreichende Bewegung hilft Gesund-
heit und Spannkraft zu erhalten. Nutzen wir die vielen Ein-
richtungen flir dltere Menschen: Turnen flir Senioren,
Schwimmbaéader, Wandervereinigungen, sogar den Vita-
Parcours.

- Neigungen (berpriifen

Welche Beschéaftigungen bieten sich an? Reichen sie aus,
um meinen natirlichen Téatigkeitsdrang zu befriedigen,
der sich weiterhin zeigen wird? Welche Interessen lassen
sich noch aktivieren, welche Hobbies scheinen interes-
sant, was konnte ich noch neu beginnen? Anregungen
bieten sich auch durch Erfahrungs- und Ideenaustausch
mit Gleichgesinnten.

- Kilare Situation ftir die Erben schaffen

Auch vor der Frage der letztwilligen Verfligungen darf ich
mich nicht verschliessen. Oft genligt die gesetzliche Erb-
folge. Ist indessen ein Testament am Platz, so soll dieses
rechtzeitig formuliert werden; Anderungen sind jederzeit
maoglich. Eine griindliche Planung mit dem Ehepartner
hilft Klarheit schaffen. Bei Bedarf gibt die Hausbank, der
Notar, der Rechtsanwalt oder ein versierter Treuhander
jede Unterstlitzung.

Zum Schluss der wichtigste Tip:

- Schriftlich festlegen
Jeder Plan lasst sich nur dann erfolgreich verwirklichen,
wenn wir ihn einmal sorgféltig, Punkt flr Punkt, aufge-
schrieben haben.

(Aus dem «Wochenbericht» der Bank Julius Bér)



mittex 1/89

36

Die Schweiz an vorderster Front
im EG-Handel

Bei den Importen der Européischen Gemeinschaft (EG) aus
Drittstaaten dominierte im vergangenen Jahr die USA mit
56,2 Mrd. Ecu vor Japan mit 34,8 Mrd. (Ein Ecu wies 1987 den
durchschnittlichen Wert von rund Fr. 172 auf). Die kleine
Schweiz folgte bereits als drittgrésster Lieferant mit 26,7
Mrd. Ecu, noch vor Schweden (20,1 Mrd.), Osterreich (15,2
Mrd.) und der UdSSR (13,1 Mrd.). Bei den Exporten der EG in
Drittstaaten stand ebenfalls die USA mit 71,9 Mrd. Ecu an
erster Stelle. Die Schweiz belegte hier als Kunde der EG
bereits den zweiten Platz mit 32,8 Mrd., gefolgt wiederum
von Schweden und Osterreich. Der Negativsaldo der
Schweiz im Handel mit der EG betrug 6,1 Mrd. Ecu, was auf
die unterschiedlichen Gréssenverhaltnisse und Wirtschafts-
strukturen der vor allem im EG-Raum ansassigen Haupthan-
delspartner der Schweiz zuriickzufiihren ist.

Tagungen und Messen

ICI baut seine Stellung in Europa aus

Umfangreiche Marketing-Aktivitaten mit Blick
auf die 90er Jahre

ICI zeigte sich auf der Interstoff in Frankfurt mit grésserem
Stand und der bis jetzt umfassendsten Palette spezieller Fa-
Serprodukte, die den Wiinschen der Konfektionare entspre-
chen und den Anforderungen an die Endprodukte gerecht
Werden.

ICI riistet sich fiir die 90er Jahre mit der Absicht, das Ge-
schéft in Europa auszubauen und die Présenz von «Tactel»
auf dem europaischen Markt zu verstérken. Die Vielfalt der
auf dem ICI-Stand gezeigten Produkte bestatigt die fiih-
rende Rolle in der Garn- und Stoffinnovation. Die Design-
Kompetenz wird durch das neueste Trendportfolio fiir
Sport- und Freizeitmode Winter 89/90 veranschaulicht.

Die Familie der «Tactel»-Garne hat den Sprung in die Frei-
Zeitmode geschafft, wo nun auch der anspruchsvolle Ver-
braucher von heute die Vorteile - namlich Funktion, Mode
und Komfort - moderner Polyamidfasern schatzen lernt.

Auch der Industrie hat «Tactel» grosse Vorteile gebracht.
Stoffhersteller kdnnen Kollektionen in 100% «Tactel» oder in
Mlischungen mit Baumwolle schaffen, die durch ihre Vielfal-
tigkeit dem Wettbewerb auf dem internationalen Markt
Standhalten kénnen.

Die Verbundenheit von ICl zum europaischen Marktillustrie-
'en die vertikal konzipierten Marketingaktivitdten. Hierzu
zahlen Trend- und Styling-Voraussagen, Produktentwick-
lung und Merchandising Promotionsinenger Zusammenar-
beit mit den Kunden sowie der Austausch von Marktanaly-
Sen und Informationen. Fiir 1989 ist eine neue «Tactel»-Wer-

ekampagne geplant, die der Gesamtpromotion neue Im-
Pulse geben und die einzelnen Produkte der «Tactel»-Fami-
lie vorstellen soll.

“Tactel» steht fiir ein umfassendes Angebot an reguldren
Und speziellen Garnprodukten, die jeweils flir bestimmte Ni-

schen des Marktes konzipiert werden. In der Bundesrepublik
Deutschland ist die Kombination von Mode und Funktion ein
wichtiges Argument fiir die Verwendung von «Tactel».

Um Marktnischen besser zu besetzen, wurden neue Pro-
dukte geschaffen Hierzu gehdort die «Tactel»-24-Karat-Kol-
lektion mit sehr dicht gewebten Stoffen, die hochste funktio-
nelle Eigenschaften mit Komfort und hohem modischem
Anspruch verbinden. Diese Kollektion schliesst die ersten
Polyamid-Mikrofasern mit ein, die den Stoffherstellern
die Moglichkeit geben, das grosse Potential des Freizeit- und
Sportbekleidungssektors, besonders in  Frankreich,
Deutschland und ltalien, auszuschopfen.

Ein weiteres neues Produkt ist Aquator aus «Tactel». Die
zweilagige Stoffkonstruktion, die auf der Kombination eines
modifizierten «Tactel»-Garnes mit Baumwolle basiert, er-
reicht, dass Feuchtigkeit schnell vom Kdrper an die Oberfla-
che des Stoffes transportiert wird, wo sie dann verdunsten
kann: Ideal z.B. flir Tennis und Jogging.

Europa ist flir ICI der wichtigste Markt, in dem die Position
von ICl weiter gefestigt werden muss; allerdings soll die Pra-
senz auch auf aussereuropaischem Terrain verstarkt werden.
Im Hinblick auf die 90er Jahre und den europaischen Binnen-
markt 1992 sieht sich ICI als «Européischer Konzern».

«Die deutsche Textilindustrie in
Europa 1992»

Institut fiir Textil- und Verfahrenstechnik
7306 Denkendorf

Symposium

Festhalle Denkendorf, 22. Februar 1989

Programm

Mittwoch, den 22. Februar 1989

9.00 Uhr Begriissung

9.15-10.15 C. Blum, Hauptgeschéftsflihrer Comitextil «Eu-
ropa 1992 - Die wichtigsten Neuerungen aus der Sicht der
europaischen Textilindustrie»

10.15-10.30 Pause

10.30-11.30 Dr. Eberhard Leibing, Ministerialdirektor Wirt-
schaftsministerium Baden-Wdrttemberg: «Baden-Wiurt-
temberg und der gemeinsame europdaische Markt - Strate-
gie-

politik eines Hochtechnologie-Bundeslandes»

11.30-12.30 Dr. K. Neuendorfer, Hauptgeschaftsfihrer Ge-
samttextil: «Chancen und Risiken des gemeinsamen Mark-
tes aus der Sicht von Gesamttextil»

12.30-13.30 Mittagspause

13.30-14.30 Dr. L. Sickinger, Vorstand Triumph International
AG: «Chancen und Risiken der Bekleidungsindustrie im ge-
meinsamen Markt 1992»

14.30-14.45 Pause

14.45-15.45 Helmut Klier, Einkaufsdirektor Textil der Hertie
AG: «Chancen und Risiken des Handels im gemeinsamen
Markt 1992»

15.45-16.45 Dr. Martin Erb, Hauptgeschéftsfiihrer des Ver-
eins Schweizerischer Maschinen-Industrieller: «Der ge-
meinsame europdische Markt ab 1992 aus der Sicht der
Schweizer Industrie»

16.45 Schlusswort
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