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Stellen wir doch die ketzerische Frage an uns selbst: Weshalb publiziert ein Un-
ternehmermagazin wie der LEADER jährlich eine Spezialausgabe zum Thema
«Leadership» rund um Fragen zur Führung und dem richtigen Management?
Es gibt kaum ein Wissensgebiet in der Wirtschaft, zu dem mehr Bücher, Stu-
dien, Seminarien oder eben auch Magazine angeboten werden. Weshalb also
auch Führungstipps und –hintergründe aus dem Haus des LEADER?

Zunächst einmal ist unbestritten, dass Informationen über richtiges Führen
prinzipiell wichtig sind. Diese Grundeinsicht und die Bereitschaft, hier dazu zu
lernen, muss bei jedem Unternehmer vorhanden sein. In einem weiteren
Schritt geht es darum, zu entscheiden, wo Defizite bestehen und sich gezielt
Wissen anzueignen. Dabei muss vor allem die Spreu vom Weizen getrennt wer-
den. Wer seit 40 Jahren ein Familienunternehmen erfolgreich als Patron führt,
sollte nicht von einem Tag auf den anderen die Führungsprinzipien einer ob-
skuren fernöstlichen Sekte übernehmen – das wird schief gehen. Und nicht je-
der dicke Wälzer, der neueste wissenschaftliche Erkenntnisse verspricht, ist
auch im Alltag einsetzbar.

«Leadership» hat es sich daher zur Verpflichtung gemacht, praxisnahes Wissen
zu vermitteln. Keine abgehobenen theoretischen Abhandlungen darüber, wie
es eigentlich gemacht werden müsste, wenn alle Vorzeichen ideal wären, son-
dern handfeste Erfahrungsberichte und Informationen aus erster Hand, von
denen man in real existierenden Situationen profitiert. Wenn ein erfolgreicher
Unternehmer wie Max Hungerbühler über seine Art zu führen spricht, so un-
sere Überzeugung, birgt das für einen Ostschweizer KMU-Inhaber wertvollere
Informationen als die neueste Analyse einer amerikanischen Universität.
Nichts gegen aus Büchern und in Schulen erworbenes Wissen, doch Unterneh-
mertum ist auch eine Sache des Bauchgefühls und des gesunden Menschenver-
standes.

In diesem Sinne hoffen wir, im vorliegenden Magazin wertvolle Anstösse, Tipps
für die praktische Umsetzung und eine Anregung zur Auseinandersetzung mit
dem Thema Führung vermitteln zu können.

Marcel Baumgartner 
Chefredaktor

SpecialEdition|LEADERShip

Praxisnahe Tipps statt
grauer Theorie
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TEXT: MARCEL BAUMGARTNER

BILD: ARCHIV WWM

Unternehmer kennen die Situation: Ein unge-
planter Auftragseingang in einer für die Firma
nicht unbedeutsamen Grössenordnung bringt
einige Probleme mit sich. Das bestehende Per-
sonal ist bereits ausgelastet und trotzdem

möchte man sich diese Mehreinnahmen nicht
entgehen lassen. Kommt dazu, dass man die
Chance wittert, das Auftragsvolumen damit
auch längerfristig erhöhen zu können. Wie so
oft, hat man aber keine Sicherheiten in der
Hand und möchte sich nicht auf zu dünnes Eis
begeben. Hier kommen die Temporärstellen als
optimale Variable zum Tragen. Im Rahmen des

neuen Auftrags wird Personal eingestellt, wel-
ches je nach weiterem Verlauf wieder abgebaut
werden kann. Gewisse Risiken bestehen aber
dennoch, wie Hans-Ruedi Sury, Filialleiter der
Universal-Job AG erklärt: «Der Nachteil ist,
dass temporär eingestellte Mitarbeiter auf-
grund der kurzen Kündigungszeit schnell ‚ab-
springen’ können, wenn sie zum Beispiel die

Erfolgsformel: «try and hire»

SpecialEdition|LEADERShip

Der Vorteil von temporären Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern liegt auf der

Hand: Arbeitgeber können schnell und flexibel auf Marktveränderungen

reagieren. Trotzdem geht die Tendenz wieder in Richtung Festanstellun-

gen. Wir fragten bei Ostschweizer Personalfachmännern nach, worauf dies

zurückzuführen ist. 
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Möglichkeit zu einer Festanstellung bekom-
men.» Die Vorteile würden aber dennoch über-
wiegen. «Sie liegen vor allem darin, schnell und
flexibel auf Marktveränderungen reagieren zu
können und ohne administrative Umtriebe ef-
fizient Personal einzustellen. Personelle Eng-
pässe können kurzfristig überbrückt, Produkti-
onsspitzen abgedeckt werden ohne den eigenen
Personalbestand hinaufzufahren und später
wieder Entlassungen aussprechen zu müssen.» 
Das bestätigt auch Cornel Fürer, Personalbera-
ter bei der work-shop Personal St.Gallen
GmbH: «Einige Unternehmen stellen ihr Per-
sonal erst nach einem drei-monatigen tem-
porären Arbeitsverhältnis ein (try and hire), an-
dere wollen auf keinen Fall mit temporärem
Personal zu tun haben. Immer sind es die posi-
tiven oder negativen Erfahrungen, die ein Un-
ternehmen mit temporärem Personal gemacht
hat, die Ausschlag gebend sind.» Fast aussch-
liesslich alle Grossbetriebe aber auch die mei-
sten KMU würden jedoch permanent oder bei
Bedarf mit temporärem Personal arbeiten. 

Personalbestand vorgeschrieben
Die Vorteile für die Firmen, wenn sie mit Tem-
porärpersonal arbeiten, liegen also ganz klar in
der Flexibilität. Es werden Spitzen gebrochen
und anschliessend können die Mitarbeiter pro-
blemlos wieder abgebaut werden. «Es gibt heu-
te viele, vor allem grössere Firmen, die einen
festen Personalbestand vorgeschrieben haben»,
weiss Heinz Fischer, Regionaldirektor Ost-
schweiz/Tessin  von manpower. «Diese müssen
dann, bei höherem Auftragseingang als budge-
tiert, zwangsläufig auf Temporärpersonal
zurückgreifen. Dies war in den zwei letzten Jah-
ren häufig der Fall.» Ein weiterer Vorteil für die
Firmen sei sicher auch, dass gute Temporärar-
beiter jederzeit, sofern der Kandidat dies auch
wünscht, fest übernommen werden können. 

Geringe Arbeitsplatzsicherheit
Und natürlich gibt es auch Vorteile für die Ar-
beitnehmer. Die Vorteile für die temporären
Mitarbeiter liegen ebenfalls darin, rasch eine
neue Arbeitsstelle antreten zu können. Waren
Temporärmitarbeiter als arbeitslos gemeldet,
entstehen zusätzliche wirtschaftliche Vorteile
für die Mitarbeiter (Sozialversicherungsbeiträ-

ge, Arbeitslosenbeiträge, Feriengeld usw.),
gleichzeitig verlängert sich dank der neuen
Beiträge an die Arbeitslosenkasse für den Mit-
arbeiter die Rahmenfrist. Auch betriebswirt-
schaftlich gesehen entstehen Vorteile, wenn je-
mand im Zwischenverdienst temporär arbeitet,
nämlich dadurch, dass die Unterstützungsgel-
der in Form von Arbeitslosenentschädigungen
wegfallen oder zumindest reduziert werden.
Dazu Hans-Ruedi Sury: «Zudem ist es eine
ideale Variante zum Beispiel Zeiten zwischen
Auslandaufenthalt und dem Anritt einer Fest-
anstellung oder zwischen Militär und Studien-
beginn usw. sinnvoll und gewinnbringend zu
überbrücken. Da Temporäreinsätze oftmals
Aufgaben und Tätigkeiten beinhalten, die mit
der bisherigen Berufspraxis wenig gemeinsam
haben, können interessante neue Erfahrungen
gesammelt werden.» Der Nachteil für die Tem-
porärmitarbeitenden liege ähnlich wie beim
Arbeitgeber darin, dass die Arbeitsplatzsicher-
heit aufgrund der kurzen Kündigungsfristen
geringer ist. «Dies ist gleichzeitig jedoch auch
wieder ein Vorteil für Temporärmitarbeiter, da
die Firma rasch, unbürokratisch und ohne ‚mo-
ralische’ Bedenken verlassen werden kann»,
hebt Sury hervor. Zudem sei bei der Bewer-
bung für eine Festanstellung eine Kündigungs-
frist von zwei bis drei Monaten bereits ein Han-
dicap, da Kandidaten, die rasch eintreten kön-
nen, oftmals bevorzugt würden. 

Qualifiziertes Personal gesucht
Trotzdem hat die Nachfrage bei Temporärstel-
len im Mai 2007 den Höhepunkt erreicht und
ist zurzeit eher wieder leicht rückläufig. «Seit
Juni dieses Jahres stellen wir fest, dass die Fir-
men die Mitarbeiter wieder vermehrt fest an-
stellen», so Heinz Fischer von manpower. Der
Rückgang liege bei ungefähr zehn Prozent.
Dafür sei die Nachfrage für Feststellen um zir-
ka 30 Prozent gestiegen. «Bei den Temporär-
stellen konnten wir seit 2005 bis Mitte 2007
eine monatliche Steigerung gegenüber dem
Vorjahresmonat feststellen. Die Dynamik
2005 gegenüber 2006 im gesamten Temporär-
markt betrug zirka 20 Prozent», erklärt der Re-
gionaldirektor. Die Dauerstellen waren in die-
sen Jahre eher stagnierend. «Unsere grösste
Herausforderung liegt im Moment bei der Re-

krutierung von qualifiziertem Personal da der
Markt völlig ausgetrocknet ist. Einen Teil der
Nachteil decken wir heute darum mit ausländi-
schen Arbeitnehmern, vorwiegend aus
Deutschland, Italien und Portugal ab.» 

Flexible Mitarbeiter
Ein ähnliche Beobachtung macht auch Cornel
Fürer von work-shop: «Kurz vor und während
den Sommerferien war die Nachfrage riesig.
Viele Unternehmen versuchten mit tem-
porärem Personal die Ferienzeit zu über-
brücken und die Maschinen so am laufen zu
halten. Zurzeit ist ein leichter Rückgang zu ver-
spüren.» Dies weil die Wirtschaft immer noch
gut läuft, manch ein temporärer Mitarbeiter
sich beweisen konnte und so eine Festanstel-
lung im Einsatzbetrieb gefunden hat, die Feri-
enabwesenheiten der Festangestellten weniger
werden und die Hochsaison in manchen Bran-
chen langsam zu Ende geht. Dennoch: In fast
jedem Stellenprofil wird ein flexibler Mitarbei-
ter gesucht, die wirtschaftlichen Hochs und
Tiefs folgen in immer kürzeren Abständen und
die Auftragsspitzen werden immer grösser.
«Alle diese und weitere Gründe führen dazu,
dass viele Unternehmen früher oder später auf
temporäre Mitarbeiter zurückgreifen», ist sich
Cornel Fürer sicher. 

«Arbeitender Kandidat ist interessanter
Kandidat»
Ob sich Mitarbeiter, welche eine temporäre Ar-
beitsstelle antreten, anschliessend wieder voll-
umfänglich in die Arbeitswelt integrieren las-
sen, ist laut Hans-Ruedi Sury sehr personenab-
hängig: «Langzeit-Temporärmitarbeiter sind
oftmals gar nicht an einer Festanstellung inter-
essiert da sie die Vorteile der Temporärarbeit zu
schätzen wissen. Wenn die Anforderungen ei-
nes Stellenprofils für eine Festanstellung erfüllt
werden, spielt es kaum eine Rolle, ob jemand
vorher temporär oder in einer Festanstellung
gearbeitet hat.» Die temporäre Arbeit ist für
viele eine Integration in die Arbeitswelt. Eine
Absage wegen Überqualifikation gibt es bei
temporärer Arbeit viel weniger häufig. Und
ausserdem ist sich Cornel Fürer sicher, dass «ein
arbeitender Kandidat meist ein interessanterer
Kandidat ist.» 

SpecialEdition|LEADERShip
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Die Deutschen kommen 
Im Jahr 2002 trat das Personenfreizügigkeitsabkommen (FZA) zwischen der Schweiz und der EU15 sowie der Europäischen Freihandelsassoziati-

on (Efta) in Kraft. Bisherige Erfahrungen zeigen einerseits, dass die Zuwanderungen in die Schweiz seither an Bedeutung gewonnen haben und

der grösste Teil der Zuwanderer gut bis sehr gut qualifizierte Arbeitskräfte waren. Ausserdem wurde klar, dass sich immer mehr Deutsche nieder-

lassen. Was hat das für Auswirkungen auf unsere Arbeitsplätze?

TEXT: MARCEL BAUMGARTNER

BILD: ARCHIV WWM

Ein Bericht vom Staatsekretariat für Wirtschaft
SECO zeigt: Die bisherigen Erfahrungen be-
züglich der Auswirkungen des FZA mit der
EU15/Efta auf den Schweizer Arbeitsmarkt
sind positiv. «Trotz tendenziell verstärkter Zu-
wanderung wurden einheimische Arbeitskräfte
nicht vom Arbeitmarkt verdrängt, und der
Druck auf die Löhne dürfte sich in engen Gren-

Grenzgängerstatus wurde attraktiver
Ein Rückblick: Mit Inkrafttreten des FZA am 1.
Juni 2002 wurde Erwerbstätigen aus der
EU15/Efta unter Vorbehalt der Zulassungsbe-
schränkungen während der Übergangsfrist ein
Rechtsanspruch auf eine Aufenthaltsbewilli-
gung erteilt. In den ersten fünf Jahren ab In-
krafttreten des FZA war die jährliche Zulassung

zen gehalten haben», schreiben die Autoren
Bernhard Weber und Peter Gasser. Die verfüg-
baren Daten deuten andererseits darauf hin,
dass die zugewanderten Arbeitskräfte aus dem
EU15/Efta-Raum die Wirtschaftsentwicklung
in der Schweiz begünstigt haben, indem die
chronische Knappheit an qualifizierten Arbeits-
kräften verringert werden konnte. 
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von neu zuwandernden Erwerbstätigen durch
15300 fünfjährige Daueraufenthaltsbewilligun-
gen (B) und 115700 Kurzaufenthaltsbewilli-
gungen (L) für Aufenthalte von vier bis zwölf
Monate begrenzt. «Während der ersten zwei
Jahre des FZA (Phase 1) galten neben der Kon-
tingentierung weiterhin der so genannte Inlän-
dervorrang sowie die Einhaltung der orts- und
berufsüblichen Lohn- und Arbeitsbedingungen
bei Bewilligungserteilung», schreibt Peter Gas-
ser. Der Inländervorteil bedeutete, dass eine
ausländische Erwerbsperson nur dann einge-
stellt werden durfte, wenn im Inland keine pas-
sende Arbeitskraft gefunden werden konnte. 
Beide Regelungen wurden per 1. Juni 2004 auf-
gehoben und durch die flankierenden Massnah-
men abgelöst. Zum gleichen Zeitpunkt wurde
die Bewilligungspflicht für Kurzaufenthalte bis
90 Tage pro Jahr abgeschafft und durch eine rei-
ne Meldepflicht ersetzt. «Auch der Status der
Grenzgänger wurde durch das FZA liberalisiert.
Seit dem 1. Juni 2002 können alle EU15/Efta-
Staatsangehörigen aus der Grenzzone eines
Nachbarstaates in der ganzen Grenzzone der
Schweiz eine Erwerbstätigkeit ausüben und
müssen sich nur noch wöchentlich statt täglich
an ihren Wohnort im Ausland begeben», so
Gasser. Damit hat der Grenzgängerstatus ten-
denziell an Attraktivität gewonnen. 

Auf 850’000 gestiegen
Gemäss der Schweizerischen Arbeitskräfteerhe-
bung (Sake) des Bundesamtes für Statistik (BfS)
ist im zweiten Quartal 2006 die Zahl der aus-
ländischen Erwerbstätigen in der Schweiz ge-
genüber 2005 um 2,4 Prozent (20’000 Perso-
nen) auf 850’000 gestiegen; dies ist der stärkste
Zuwachs seit fünf Jahren. Somit waren in der
Berichtsperiode 21 Prozent der total 4,051 Mil-
lionen Arbeitskräfte mit ständigem Aufenthalt
in der Schweiz ausländischer Nationalität. Hin-
zu kommen noch Grenzgänger, Kurzaufenthal-
ter und Personen im Asylprozess, die vom hiesi-
gen Arbeitsmarkt absorbiert werden. Von einem
Verdrängungsprozess zulasten von Schweizer

Arbeitnehmern kann freilich nicht gesprochen
werden, denn die Statistik weist gegenüber 2005
einen Zuwachs von 57’000 Erwerbstätigen
schweizerischer Nationalität aus. 

Deutsche und Portugiesen
Während sich der positive Wanderungssaldo
von Drittstaatenangehörigen in den Jahren nach
Inkrafttreten des FZA sukzessive verringerte,
nahm die Netto-Zuwanderung von EU15/Efta-
Staatangehörigen in den ersten vier Jahren ten-
denziell zu. Die Einführung des FZA führte
demnach in erster Linie zu einer Verschiebung
der Zuwanderung weg von Drittstaatenan-
gehörigen hin zu Bürgerinnen und Bürgern aus
dem EU15/Efta-Raum. Insbesondere deutsche
und portugiesische Staatangehörige nutzten das
FZA vermehrt zur Zuwanderung in die Schweiz:
50 Prozent des positiven Wanderungssaldos der
ersten vier Jahre nach Inkrafttreten des FZA ent-
fielen auf deutsche, 36 Prozent auf portugiesi-
sche Staatsangehörige. 

Kommt es zur Verdrängung?
Nun stellt sich natürlich die Frage, welche Aus-
wirkungen die Ausdehnung des Angebots an Ar-
beitkräften auf die Beschäftigungssituation, die
Arbeitslosigkeit und die Löhne der in der
Schweiz ansässigen Erwerbsbevölkerung hatte?
«Die Tatsache, dass das FZA die Zuwanderung
aus dem EU15/Efta-Raum gerade in einer Pha-
se schwacher Arbeitsmarktentwicklung begün-
stigte, liess verständlicherweise Befürchtungen
aufkommen, neu zuwandernde Arbeitskräfte
könnten ansässige Erwerbspersonen vom Ar-
beitsmarkt verdrängen», so Peter Gasser vom
SECO. «Die Statistik schien diese These inso-
fern zu bestätigen, als die Erwerbstätigkeit von
EU15/Efta-Staatangehörigen in den letzten drei
Jahren deutlich überdurchschnittlich anstieg.» 

Hauptsächlich Akademiker
Aber die Realität sieht anders aus: Wie die Aus-
wertung vom SECO zeigt, fanden EU15/Efta-
Staatsangehörige in den vergangenen drei Jahren

insbesondere in Berufsgruppen zusätzlich Be-
schäftigung, bei denen auch Schweizerinnen und
Schweizer die Erwerbstätigkeit ausbauten. Am
deutlichsten nahm die Erwerbstätigkeit von
EU15/Efta-Bürgerinnen und –Bürger zwischen
2003 und 2006 bei akademischen Berufen
(+16’000), Führungskräften (+5000) sowie
Technikern und gleichrangigen Berufen (+5000)
zu. Keine nennenswerte Zuwächse waren dem-
gegenüber bei Berufsgruppen zu erkennen, die
sich insgesamt schwach oder rückläufig ent-
wickelten. Die These, wonach Zuwanderer ein-
heimische Arbeitskräfte vom Arbeitsmarkt ver-
drängen würden, lässt sich somit nicht stützen.
«Im Gegenzug sprechen die Daten dafür, dass die
Schweizer Unternehmen durch das FZA einen
Nachholbedarf bei der Rekrutierung ausländi-
scher Arbeitskräfte befriedigen und damit den
chronischen Mangel an qualifizierten Arbeits-
kräften mindern konnten. 

Fachkräftemangel
Das bestätigen auch Rückfragen bei verschiede-
nen Ostschweizer Unternehmen. Allgemein
wird von der Schwierigkeit gesprochen, qualifi-
zierte Arbeitskräfte für komplexe Tätigkeiten zu
finden. Der Markt ist vielerorts ausgetrocknet,
Fachkräfte sind schwer zu finden. «Fachleute zu
finden, die auf dem Markt gefragt sind, ist übe-
rall schwer», bestätigt etwa Jan Dobry, CEO der
Plaston AG in Widnau, gegenüber dem LEA-
DER. «Der Vorteil der Ostschweiz liegt doch
aber diesbezüglich gerade in der Nähe zum Vor-
arlberg oder zum süddeutschen Raum.» Bei der
Plaston beschäftigt man beispielsweise rund 40
Prozent als Grenzgänger und 60 Prozent aus der
Schweiz. «Die Ostschweiz hätte in den vergan-
genen 30 Jahren nie eine solche Entwicklung
durchlebt, hätte sie nicht die Grenzgänger als
Arbeitnehmer gehabt» so Dobry. 

SpecialEdition|LEADERShip
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Nutzen Sie 1 Million Visits pro Monat.

Erste Wahl für Ihre Vernetzung
«Wir wollten eine einfache Verzahnung des Intranets und Internets mit den Print-

medien. Mit jobs.ch war und ist dies kein Problem. Ein für die elektronischen Medien

erstelltes Inserat kann ohne Mehraufwand in den Printmedien geschaltet werden.

Nicht zuletzt wollten wir auch vom guten Namen der Plattform profitieren.»

Marianne Thürlemann, Helvetia Versicherungen, Personalsachbearbeiterin
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nehmen unterstützt Firmen bei der Kaderselek-
tion und kennt die Gefahren. «Die Ansprüche
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an einen
Betrieb, an das Arbeitsklima und an die
Führungskompetenzen der Vorgesetzten – an all
das, was unter dem Begriff Arbeitsqualität ver-
standen wird – werden immer grösser», weiss
Hungerbühler. Um bei der Personalauswahl von
Spitzenkräften die richtigen Entscheidungen zu
treffen, sei ein qualifiziertes, systematisches Vor-
gehen unumgänglich. 

Weniger die fachlichen Kompetenzen
Viele Probleme eines Unternehmens können, ja
müssen intern gelöst werden. Die Tagesgeschäf-
te lassen aber oft kaum Zeit, umfassende Analy-
sen vorzunehmen und tiefgreifende Gespräche
in strategisch wichtigen Aufgaben zu führen. In
solchen Momenten ist der unabhängige Rat, die
externe Beratung, welche den Klienten, das Pro-
blem in den Mittelpunkt aller Anstrengungen
stellt, eine gute Lösungsmöglichkeit. «Die Her-
ausforderung bei der Auswahl qualifizierter Mit-
arbeiter liegt meist weniger in der Beurteilung
fachlicher Kompetenzen als vielmehr in der Ein-
schätzung der persönlichen Passung», erklärt
Beni Hungerbühler. 

Umfeld miteinbeziehen
Analytisches Denken, unternehmerisches Han-
deln, Arbeitsgestaltung, Konfliktfähigkeit, Kom-
munikationsfähigkeit und Führungskompetenz
sind nur einige von zahlreichen wichtigen Anfor-
derungen an zukünftige Stelleninhaber, die in ih-
rer Komplexität von erfahrenen Spezialisten pro-
fessionell überprüft werden müssen. Kein einfa-
ches Unterfangen. Denn eines ist klar: Die
Anforderungen an Kadermitglieder sind in den
vergangenen Jahren laufend gestiegen. Wer dem
Druck in der Arbeitswelt nicht Stand hält, geht
unter. Eine umfassende Ausbildung und ein fa-
cettenreicher  Lebenslauf sind keine Garantien
mehr, sich dereinst im Chefsessel niederlassen zu
können. Es werden multifunktionale Typen ge-
sucht, die sich flexibel und rasch den jeweiligen
Bedingungen des Marktes anpassen können.
Aber kaum ein CEO kann ein Kreuz hinter all die
Anforderungen machen, die an eine Führungs-

persönlichkeit gestellt werden. Entscheidend ist
ebenso das Team, das ihn stützt. Dort wo er
Schwächen aufweist, muss er auf einen Mitar-
beiter zurückgreifen können, der diese Lücke
ausfüllt. Dies wiederum bedeutet, dass bei der
Suche nach einem Kadermitglied das gesamte
Umfeld in der Chefetage betrachtet werden
muss. 

Nadel im Heuhaufen
Der Blick von aussen erkennt hier oftmals besser
die Ecken und Kanten und kann gewisse emo-
tionale Einflüsse ausschalten. «Diese anspruchs-
volle Aufgabe, von der Formulierung eines kla-
ren Anforderungsprofils, über die systematische
Suche und Identifikation potenzieller Kandida-
ten, bis zur Integration im neuen Umfeld, muss
eine Beratung mit profundem Wissen und rei-
chen Erfahrungswerten, professionell erfüllen
können», so Beni Hungerbühler. 

Doch auch mit einer professionellen Beratung
ist die Suche nach einem ausgezeichneten Mitar-
beiter oftmals wie die berühmte Suche nach der
Nadel im Heuhaufen. Hungerbühler: «Qualifi-
zierte Fachleute zu finden, die zudem noch bere-
chenbare Persönlichkeiten mit Zukunftspoten-
zial sind, ist nicht einfach, verlangt viel Erfah-
rung, Fachwissen und ein gutes Auge.»

Glücklich kann sich daher jenes Unternehmen
schätzen, dem es gelungen ist, den Kader mit
qualifizierten Personen zu besetzen. Diese dann
auch noch bei der Stange zu halten, ist eine wei-
tere Herausforderung, der man sich stellen muss. 

Unternehmen sucht multifunktionalen CEO
Das Anpassen der Unternehmen an unterschiedlichste Veränderungen stellt hohe Anforderungen an das Management. Oft gilt es, Persönlichkeiten

mit hoher Fachkompetenz von aussen zu holen, vor allem dann, wenn es darum geht, in der Personalauswahl keine Kompromisse einzugehen. Um

eine umfassende Analyse kommen viele Firmen nicht herum. Nicht selten hängt der Erfolg des Unternehmens von diesem Schritt ab. 
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Die Mitarbeiter bilden das Fundament, ein gut-
es Kader die Eckpfeiler eines Unternehmens.
Die Einstellung, Förderung und Beförderung ei-
nes Mitarbeiters, einer Führungskraft ist daher
eine äusserst anspruchsvolle Aufgabe in einer
Organisation und steht in einem engen Zusam-
menhang mit dem Unternehmenserfolg. Es
können daher in diesem Gefüge kaum Kompro-
misse eingegangen werden. Kommt hinzu, dass
eine unfähige Führungskraft von den Angestell-
ten weder respektiert noch getragen wird. Diese
Erfahrung hat auch Beni Hungerbühler von
Hungerbühler & Partner gemacht. Sein Unter-
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se solche, die das Ergebnis eines Urlaubs-Flirts
sind. Denn in den Ferien ist jeder locker drauf,
gibt sich von der besten Seite, ist ganz Sonnen-
schein – und im Alltag entpuppt sich der ver-
meintliche Wunschpartner vielleicht als lang-
weiliger Bürokrat, der im Haushalt nicht mit-
hilft und seine Wochenenden am liebsten vor
dem Fernseher verbringt.

Viele Szenarien
Soweit zu den Vorteilen; Nachteile gibt es eben-
falls. Wie lassen sich Beruf und Privat gut tren-
nen? Wie vermeidet man Langeweile, wenn
man abends kein anderes Gespräch hat als die
gemeinsame Arbeitgeberin? Finden es die Mit-
arbeitenden lustig, ein Pärchen unter sich zu
wissen? Kann X der Mitarbeiterin Y eine unan-
genehme Aufgabe übertragen, obwohl sie mit
Z verbandelt ist und X und Z ebenfalls eng zu-
sammenarbeiten sollten? Was passiert, wenn
die Beziehung in die Brüche geht – leidet dann
das Arbeitsverhältnis und damit die Leistung
ebenfalls?

Damit ist es bereits angesprochen: Auch für das
Unternehmen kann das Ganze problematisch
werden. Zwar gibt es kaum mehr Betriebe, die
diesbezüglich rigide Regelungen haben, und
wenn doch, so sind es Papiertiger. Denn wer
entlässt schon den Spitzenverkäufer oder die
kompetente Leiterin des Controlling aufgrund
einer Beziehung am Arbeitsplatz? Aber verbie-
ten lässt sich ein privates Verhältnis unter An-
gestellten ohnehin nicht. Natürlich wird die
Sache komplizierter, wenn einer der Beteiligten
verheiratet ist oder aber in die erwähnte Bezie-
hung die absolute Top-Kraft des Unterneh-
mens involviert ist.  Der Boeing-Chef Harry
Stonecipher musste einst seinen Platz räumen,
weil er mit einer Führungskraft seiner Firma
«involviert» war. Aber auf einer unteren Ebene
ist das wohl eher die Ausnahme. 

Zumal wiederum Fachleute sagen, dass Verlieb-
te vielleicht gelegentlich schussliger und ver-
träumter sind, über alles gesehen aber motivier-
ter am Arbeitsplatz erscheinen – und wer ein
Paar im Betrieb hat, der hat notabene auf einen
Schlag zwei Verliebte in seinen Reihen… Pro-
blematisch wird es allerdings, wenn die Turtel-
tauben mehr Zeit miteinander als mit dem Er-
ledigen des Jobs verbringen.

Lösungsansätze
Auch für solche Fälle gibt es Lösungen. In grös-
seren Unternehmen kann es eine Option sein,
dass einer der Partner die Abteilung wechselt.
Verordnet werden sollte das allerdings nicht,
denn das Ergebnis wären gleich zwei verärger-
te, unmotivierte Arbeitnehmer. Anders sieht es
aus, wenn die Arbeit erkennbar unter der Be-
ziehung leidet.

Natürlich kommen im Alltag gerade auf kleine-
re Betriebe weitere Problemstellungen hinzu.
Das frischgebackene Paar möchte gerne gleich-
zeitig in die Ferien, was gerade dann schwierig
werden kann, wenn beide in ähnlicher Funkti-
on tätig sind. Und wer weiss, vielleicht hat ein
Dritter in der Firma ein Auge auf die Dame ge-
worfen, die soeben ihre Beziehung zum Ar-
beitskollegen öffentlich gemacht hat – auch das
ist kaum förderlich für das Betriebsklima.

Alles in allem lässt sich wohl nur feststellen:
Dass Mitarbeitende im Betrieb auch auf pri-
vater Ebene zueinander finden, gehörte schon
immer zum Berufsalltag und wird das auch
künftig tun. Dem Arbeitgeber obliegt es, die-
ses Ereignis als Chance zu werten. Das wird
nicht in jedem Fall möglich sein. Umso mehr
ist auch das Paar gefordert, nicht zu verges-
sen, dass bei allem privatem Glück der ge-
meinsame Betrieb ebenfalls seine berechtig-
ten Anliegen hat.

Wenn der Controller mit der
Sekretärin…
Beziehungen am Arbeitsplatz: Chance oder Belastungsprobe?

In fast jedem Unternehmen wird es irgendwann zum Thema: Beziehungen zwischen Angestell-

ten, die über das rein Berufliche hinausgehen. Das «Techtelmechtel» am Arbeitsplatz hat viele

Facetten, Vor- und Nachteile. Eine ganz und gar sachliche, höchst unromantische Beurteilung.
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Vielleicht gibt es Unternehmer, die sich entrü-
stet gegen die Behauptung wehren, dass sich in
ihrer Firma Männlein und Weiblein auch per-
sönlich näher kommen. Allerdings liegt das
vermutlich eher daran, dass auch ein Chef nicht
alles weiss. In praktisch jedem Unternehmen
bilden sich früher oder später Paare. Und das ist
durchaus nachvollziehbar. Nirgends sonst ver-
bringen wir so viel Zeit wie am Arbeitsplatz,
können einen interessanten Menschen unver-
fälscht und über längere Phasen kennenlernen,
dürfen auf mühsam einstudierte «Anmach-
sprüche» verzichten, da die Gesprächsthemen
im Betrieb auf der Hand liegen. Ganz nebenbei
sehen wir, wie eine mögliche Partnerin, ein
möglicher Partner im Alltag funktioniert, ler-
nen reizende und nervige Angewohnheiten
kennen. Das ist laut Experten auch der Grund
dafür, dass Beziehungen, die am Arbeitsplatz
entstehen, meist länger halten als beispielswei-
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Das Management Zentrum St.Gallen unter Lei-
tung von Fredmund Malik gilt als innovative
Denkfabrik. Seit mehr als 30 Jahren entstehen
hier Modelle und Ansätze, die von Führungs-
kräften in der Praxis angewendet werden. Allein
diese Konstanz über so viele Jahre ist in diesem
Bereich selten und erstaunlich. 

Irrtümer und Irrlehren
In der Eigendefinition des Management Zen-
trum ist das Management «die wichtigste Gestal-
tungs- und Lenkungsfunktion in der komplexen
Gesellschaft von heute.» Und das nicht etwa nur
in der Wirtschaft, «sondern auch im Gesund-
heitswesen, im Bildungssystem, in Verwaltung,
Medien und Kultur.» Aus dieser Bedeutung lässt
sich auch ableiten, dass sich falsches Manage-
ment fatal auswirken kann. Und gemäss den
Ausführungen von Fredmund Malik und seinem
Team ist kein anderes Gebiet, das so wichtig ist

wie das Manegement, «so sehr von Moden, Irrtü-
mern und Irrlehren durchzogen.»

Solche Irrtümer sind es, die Malik und Co. seit
geraumer Zeit in einer Kampagne aufs Korn neh-
men. Und das nicht in trockener Ernsthaftigkeit,
wie es bisweilen Lehrbücher und Referenten tun,
sondern mit einer Prise Humor und durchaus
provokant. Einige Beispiele aus der Kampagne
sind hier abgebildet. Ihnen allen gemeinsam ist:
Scheinbare Selbstverständlichkeiten werden hin-
terfragt, relativiert, widerlegt.

Falsches, krankes Wachstum 
Zum Beispiel Wachstum, laut Malik nach «Ge-
winn» das am zweitmeisten verwendete Wort im
Management. Dabei dürfe Grösse als solche nie
ein strategisches Ziel sein – Stärke sei es, die ein
Unternehmen anstreben müsse. Wer von Wachs-
tum spricht, solle «zwischen richtigem und

falschen und zwischen gesundem und krankem
Wachstum» unterscheiden. Die provokante The-
se lauter weiter, dass die meisten Unternehmens-
strategien des Neunziger-Booms «radikal falsch»
gewesen seien.

Forscher geht die Kampagne mit dem Begriff der
«Leistungsgrenzen» um. Wieviel der Mensch lei-
sten könne, wo seine Grenzen liegen, bleibe viel-
leicht immer im Dunkeln, doch zeige die Ge-
schichte, «dass die Menschen wesentlich mehr
leisten könne, als zu jeder Zeit vermutet wurde.»
Oft genug würden Grenzen dort, wo sie vermu-
tet werden, überschritten, was laut dem Team
von Fredmund Malik optimistisch für das Lei-
stungsvermögen stimme. 

Zauberwort Motivation
Sehr interessant sind auch die Überlegungen in-
nerhalb der Kampagne zum Begriff «Motivati-
on». Es gibt eine Unzahl von Seminaren,
Büchern und Workshops zur Motivation, kaum
ein Thema wurde gerade in der Ausbildung von
Managern so oft beackert wie dieses. «Fragt man
Führungskräfte nach ihrer wichtigsten Aufgabe,
kommt sofort und ohne Zögern die Antwort:
Die Motivierung der Mitarbeiter», heisst es wei-
ter. Wer aber tiefer gräbt, wird enttäuscht: Das
Wissen in der Praxis bleibt gering, kaum ein Ma-
nager ist wirklich in der Lage, konkret zu sagen,
wie er seine Mitarbeitenden zu motivieren ge-
denkt. Im Management Zentrum St.Gallen
kommt man zum Schluss, dass die ursprüngliche
Auffassung von Motivation zu hinterfragen sei-
en. Man müsse sich von der Vorstellung trennen,
«dass es immer jemand anderen, jemand Dritten,
einen Chef oder sonst jemanden geben werde,
der einen motiviert.»

Genussvoll räumt die Kampagne auch ohne
Rücksicht auf Tabuverletzungen mit Thesen auf,
die kaum jemand anzukratzen gedenkt. Die
hochgejubelte Teamarbeit beispielsweise wird
mit dem Verweis darauf, dass Beethoven als Ein-
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Originelle Denkanstösse rund ums
Management
Kampagne des Management Zentrum St.Gallen provoziert und inspiriert

Was ist «richtiges und gutes Management»? Eine schwierige Frage, auf die es wohl keine abschliessende, allgemein befürwortete Antwort gibt.

Klar ist aber: Vieles von dem, was wir spontan für gut und richtig halten, kann und soll hinterfragt werden. Mit erstaunlichen Resultaten.
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zelkämpfer komponiert hat, karikiert. Die Bot-
schaft, dass wirklich Grosses nie in Teamarbeit
entstehe, mag überzeichnet scheinen, doch ist sie
keineswegs simpler gestrickt als die naive Hal-
tung, jede Aufgabe werde in einem Team auto-
matisch besser gelöst.

Diskussionsanstoss
Die Kampagne, die bereits 2005 und 2006 mit
zahlreichen Sujets durchgeführt wurde, schafft
es, unsere Aufmerksamkeit zu erreichen, indem
bildstark ins Wanken gebracht wird, was wir für
gegeben gehalten haben. Wie oft ist im Unter-
nehmensalltag völlig widerspruchslos die Rede
vom dringend nötigen Wachstum, vom Bedürf-
nis nach Mitarbeitermotivation, von natürlichen
Grenzen, die wir nicht überschreiten können?
Und wie selten traut sich jemand, hier ein Frage-
zeichen zu setzen und die Diskussion um schein-
bar Selbstverständliches auszulösen? In diesem
Sinn kann die Kampagne wertvolle Denkanstös-
se gegeben – vorausgesetzt, die Bereitschaft zur
Auseinandersetzung und zum allfälligen Verlust
von Althergebrachtem ist da.

Malik Management Zentrum St.Gallen

Seit über 30 Jahren ist das Malik Management Zen-
trum St.Gallen führender Anbieter von Management
Consulting und Education. Unter der Leitung von Prof.
Dr. Fredmund Malik entstand ein Unternehmen mit
über 250 Mitarbeitenden an den Standorten St.Gal-
len, Zürich,Wien, London,Toronto und Shanghai. Seit
der Gründung unseres Unternehmens verfolgen wir
systematisch die besten Antworten auf die Frage:
Was ist richtiges und gutes Management?

Malik Management Zentrum St. Gallen
Geltenwilenstrasse 18
CH-9001 St. Gallen
www.malik-mzsg.ch
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Die vier Fachhochschulen der Region Ost-
schweiz – die FHS St.Gallen, das NBT Buchs,
die HSR Rapperswil und die HTW Chur – sind
unter dem Dach der Fachhochschulen Ost-
schweiz FHO zusammengeschlossen. Die einzel-
nen Teilschulen stehen in stetem Dialog, so dass
sich nur in sehr wenigen Bereichen Angebots-
Überlappungen ergeben. «Die vier Teilschulen
differenzieren sich vor allem in ihrem Bildungs-
Angebot», so Jürg Kessler, Rektor der Hochschu-
le für Technik und Wirtschaft HTW Chur. «Da-
her kann man nicht von einem Kampf reden.
Wir werben sogar gemeinsam an Messen wie
zum Beispiel der Ostschweizerischen Bildungs-
ausstellung OBA und der Bildungsmesse
Zürich.» Diese Werbung beziehe sich aber auf die
gesamte Schweiz und das angrenzende – oder so-
gar weitere – Ausland. «Allerdings hat eine Un-
tersuchung ergeben, dass Studierende bei einem
gleichen Angebot, wie zum Beispiel der Betriebs-
ökonomie, in erster Linie nach dem Standort-
prinzip wählen. Sie besuchen also die Hochschu-
le, die ihrem Wohnort am nächsten ist», erklärt
Kessler weiter. Ein eigentliches «Buhlen» um
neue Studenten findet denn auch nur begrenzt
statt. Die FHS St.Gallen beispielsweise befindet
sich in der glücklichen Lage regional wie national
über einen sehr guten Ruf zu verfügen. Die
Nachfrage nach dem Aus- und Weiterbildungs-
angebot ist deshalb anhaltend gross. «In einzel-
nen Sparten, beispielsweise bei der Einführung
neuer Kurs- und Studienangebote, werden mög-
liche Studierende gezielt angesprochen», sagt
Kommunikationsbeauftrager Andreas Peter.
«Die beste Werbung stellt aber nach wie vor die
Mund-zu-Mund-Propaganda zufriedener Stu-
dierender dar.» 

Marktnischen abdecken
«Dass wir unsere Bildungs-, Dienstleistungs-
und Forschungsangebote an den ‚Mann und
die Frau’ bringen wollen, ist doch selbstver-
ständlich», bestätigt auch Jürg Kessler. Buhlen

Die Wichtigkeit des Wissens
Die Bildungsinstitutionen sind das wichtigste Gut der Ostschweiz. Universität und Fachhochschulen bilden eine wichtige Stütze für den Wirt-

schaftsstandort. Ein eigentlicher Konkurrenzkampf unter den Schulen besteht nicht – fast nicht. 
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sei aber der falsche Begriff. «Wir müssen uns in
der Region Graubünden diesbezüglich sicher
mehr anstrengen, die Studierendenzahlen zu
halten und zu erhöhen als eine Hochschule in
einer bevölkerungsreichen Zone.» Diese Situa-
tion und auch ein allfälliger Konkurrenzkampf
kommen den Studierenden und den Kunden
im Wirtschaftsbereich laut Kessler vollständig
zu Gute. «Die HTW Chur entwickelt die Qua-
lität stets weiter. Die Angebote decken Markt-
nischen innerhalb der Hochschulangebote ab,
damit wir über die Region hinaus unsere Be-
kanntheit haben. Damit erhalten unsere Stu-
dierenden und unsere Kunden einmalige Lei-
stungen in optimaler Qualität.» 

BMS-Absolventen sind gefragt
Die geschilderte Situation bestätigt auch Cla-
rissa Frommelt, Ressort Kommunikation/Öf-
fentlichkeitsarbeit der NTB Interstaatliche
Hochschule für Technik Buchs: «Da die Teil-
schulen der FHO grösstenteils unterschiedli-
che Studienrichtungen anbieten, hält sich der
Konkurrenzkampf in Grenzen.» Allerdings
mangle es bereits an Jugendlichen, die eine
technische Lehre mit BMS absolvieren. «Daher
wird um die wenigen BMS-Absolventen mit
technischem Hintergrund gebuhlt. Es wird
aber auch verstärkt um Schulabgänger mit
gymnasialer Matura geworben.» 

Trotzdem entwickelt sich die Zahl der Studie-
renden an allen Schulen erfreulich. Zwar sta-
gniere in Buchs die Studentenzahl im Bereich
Technik, es werde aber ein Aufwärtstrend er-
wartet. Dazu Clarissa Frommelt: «Da die Wirt-
schaft dringend Ingenieure, vor allem System-
technik-Ingenieure, braucht, werden die
Schülerzahlen wieder steigen.»

Zahlen steigen
In Chur zeigen die Studierendenzahlen klar
nach oben. In den letzten sechs Jahren hat sie
sich die Anzahl mehr als verdoppelt und liegt
nun im Bachelor-Studienbereich bei rund 840.
Insgesamt zählt die HTW Chur rund 1400
Studierende. Auch die Studierendenzahlen an
der FHS St.Gallen entwickeln sich allgemein
sehr positiv. In einzelnen Bereichen, wie bei-

spielsweise dem Fachbereich Wirtschaft, konn-
te man dieses Jahr eine Zunahme der Anmel-
dungen von rund 20 Prozent verzeichnen. In
anderen Bereichen, wie dem 2006 neugegrün-
deten Fachbereich Gesundheit, konsolidierte
sich die Zahl der Anmeldungen. «Dies ist umso
erfreulicher, als dass in diesem Fachbereich das
Studium ‚Bachelor of Science in Pflege’ letztes
Jahr mit einem Rekordanmeldestand von 52
Studierenden als grösster Studiengang der
Deutschschweiz starten konnte – und damit
diesen Erfolg im Studienjahr 2007/20087 fort-
setzen kann», so Andreas Peter. Die FHS
St.Gallen zeichne sich besonders durch die ge-
lebte Interdisziplinarität und Innovationsfreu-
de aus. In der Zusammenarbeit zwischen den
vier Fachbereichen Wirtschaft, Soziale Arbeit,
Technik und Gesundheit entstehen so neue
und ungewohnte Lösungen. Interdisziplina-
rität ist auch das Schlagwort an der HTW
Chur. Durch die spartenübergreifende Zusam-
menarbeit in der Lehre und der angewandten
Forschung profitieren sowohl Studierende als
auch Auftraggeber aus Industrie und Wirt-
schaft. Im Zentrum der HTW Chur steht das
Departement Entrepreneurial Management,
dessen Grundhaltung alle anderen Bereiche
durchdringt. Interdisziplinär vernetzt sind die
Bereiche Bau, Tourismus und Regionalwirt-
schaft wie auch die Bereiche Medien, Informa-
tion und Kommunikation. Einzigartig in der
Schweiz ist ab 2008 das Bachelor-Studium
Multimedia Production. 

Wissenstransfer
Eines haben alle Fachhochschulen gemeinsam:
Sie arbeiten eng mit der Wirtschaft zusammen.
«Der Technologietransfer mit der Wirtschaft ist
fest in der NTB-Philosophie verankert», erklärt
etwa Clarissa Frommelt. «Wir können auf eine
über 20-jährige Tätigkeit in diesem Leistungs-
bereich zurückblicken. Diese Beziehungen ver-
tiefen sich dadurch, da NTB-Absolventen in
den Betrieben der Region eine Arbeitsstelle fin-
den.» Ähnlich dürfte dies in St.Gallen sein, wo
die Zusammenarbeit traditionellerweise sehr
eng ist. «In diesem Jahr konnten  beispielswei-
se alleine im Fachbereich Wirtschaft 280 Praxi-
sprojekte von Studierenden für öffentliche In-

stitutionen und Unternehmen der Privatwirt-
schaft realisiert werden», unterstreicht Andreas
Peter. Auch in Chur werden viele Studien und
Diplomarbeiten im Auftrag von Unternehmen
erstellt. Mit gutem Grund, wie Jürg Kessler fin-
det: «Die Hochschulen in der Ostschweiz sind
ja nicht einfach nur Zentren der Bildung, sie
sind auch Zentren im Wissens- und Technolo-
gietransfer zu den Unternehmen. Man habe so-
gar vom Bund den Auftrag, angewandte For-
schung und Entwicklung in Zusammenarbeit
mit der Wirtschaft zu betreiben und über ein
Dienstleistungsangebot für Dritte zu Markt-
konditionen zu verfügen. Dies im Unterschied
zu den Universitäten, die vor allem Grundla-
genforschung betreiben. 

Neubau in St.Gallen bis 2011
Während die Hochschulen für Technik in
Buchs und in Rapperswil heute über moderne
und bedarfsgerechte Infrastrukturen verfü-
gen, besteht für die FHS St.Gallen Nachholbe-
darf. Sie ist heute an sieben Standorten in
Rorschach und St.Gallen untergebracht, was
die Zusammenarbeit innerhalb der Schule er-
schwert. Die räumlichen Verhältnisse an den
einzelnen Standorten sind ungenügend und
bieten vor allem keine Entwicklungsmöglich-
keiten. Ein aktuelles Bauvorhaben mit einem
Raumangebot für rund 1700 Studierende und
250 Dozenten soll ermöglichen, die Studi-
engänge der FHS, die Weiterbildung und wei-
tere Angebote im Rahmen des Leistungsauf-
trags einer Fachhochschule künftig unter ei-
nem Dach anzubieten. Die Gesamtkosten für
das Bauvorhaben inklusive Liegenschaftener-
werb belaufen sich auf rund 113 Millionen
Franken. Das markante Gebäude wird zusam-
men mit dem Rathaus und dem Postturm das
Bahnhofgebiet und das westliche Innen-
stadtzentrum von St.Gallen prägen. Wenn die
Behandlung im Kantonsrat Ende 2007 abge-
schlossen werden kann, wird die Bevölkerung
im Jahr 2008 in einer Volksabstimmung über
das Fachhochschulzentrum St.Gallen definitiv
entscheiden. Der Neubau soll im Jahr 2011
bezogen werden können.
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Vermögensveruntreuung und Produktfälschun-
gen führen die Liste der Wirtschaftsdelikte in der
Schweiz  an. Weltweit und auch in der Schweiz
sind die Hälfte der Täter im oberen Manage-
ment der  betroffenen Unternehmen auszuma-
chen. In der Schweiz sind zudem 27 Prozent der
Täter  temporäre Mitarbeitende. 

Habgier und ein exklusiver Lebensstil zählen zu
den Hauptmotiven,  eine Straftat zu begehen.
Die durchschnittlichen, geschätzten Kosten
pro Unternehmen  belaufen sich in Westeuro-
pa auf 2,68 Millionen Franken (weltweit: 2,88
Millionen Franken). Strengere  Kontrollme-
chanismen und striktere Sanktionsmöglichkei-
ten werden vermehrt zur Bekämpfung  der
Wirtschaftskriminalität eingesetzt. Die Unter-
nehmenskultur ist jedoch das effektivste Mittel
gegen Wirtschaftsdelikte. 

Wie aus der Studie «Economic Crime Survey
2007» von  PricewaterhouseCoopers hervor-
geht, müssen die Unternehmen mehr Ge-
wicht auf die  Kommunikation, die Loyalität
und die Wertschätzung gegenüber den Mitar-
beitenden legen.     

Kein Rückgang
Der «Economic Crime Survey 2005» belegte,
dass 37 Prozent der  befragten Schweizer Un-
ternehmen Opfer von Wirtschaftsdelikten ge-
worden sind. «Die Zahl der  Delikte hat sich
leider seit der letzten Umfrage nicht verringert,
dies trotz den ausgereifteren  Kontrollinstru-
menten und Überwachungsprozessen», be-
stätigt John Wilkinson, Partner und Leiter  Fo-
rensic Services Eurofirms bei Pricewaterhouse-
Coopers Schweiz. «Positiv zu vermerken ist
jedoch  die Tatsache, dass in der Schweiz Un-
ternehmen und Organisationen heute viel offe-
ner mit Delikten  umgehen», ergänzt Wilkin-
son. Der Schaden hat oft nicht nur finanzielle
Konsequenzen für das  Unternehmen, sondern
langfristig Einfluss auf die Reputation, die
Glaubwürdigkeit und das Vertrauen.  Bei mehr
als der Hälfte der Schweizer Unternehmen ist
der entstandene Imageverlust grösser als der
direkt messbare finanzielle Verlust.  

Vertrauen ist gut – Kontrolle ist besser  
Die Aufdeckung von Betrugsfällen und Wirt-
schaftsdelikten erfolgte in der Schweiz bei 56
Prozent der  befragten Unternehmen aufgrund
von Informanten (sog. «Whistleblower»): ex-
terne Hinweise (30 Prozent) oder interne Hin-
weise (26 Prozent). Bei der Hälfte der aufgeflo-
genen Wirtschaftsdelikte  waren die Täter un-
ter den Mitgliedern des Managements
auszumachen. Rolf Schatzmann, Partner  Fo-
rensic Services bei PricewaterhouseCoopers
Schweiz, meint dazu: «Überrascht hat die Tat-
sache,  dass auch Aushilfen und Temporärange-
stellte vermehrt Delikte ausübten, sie machen
27 Prozent der  Täter aus. Diese Risikogruppe
wird häufig übersehen, denn temporäre Mitar-
beitende sind oft nicht  unmittelbar im Tages-
geschäft integriert und haben das Unterneh-
men längst verlassen, wenn ein  Delikt aufge-
deckt wird. Es gilt auch hier – Vertrauen ist gut,
Kontrolle besser.»  

Imageverlust, die grösste Gefahr  
Es gibt drei Voraussetzungen, die zu einer Straftat
verleiten können:   
1. Der potenzielle Täter muss einen Anreiz

oder ein konkretes Motiv haben.   
2. Es muss sich eine entsprechende Möglich-

keit ergeben.  
3. Der Täter muss fähig sein, die Straftat vor

sich selbst zu begründen.   

Als Motiv werden Gier, finanzielle Anreize, ex-
klusiver Lebensstil, eine tiefe Schwelle, sich der
Versuchung hinzugeben, sowie Frustration und
Enttäuschung im Job angegeben. Gemäss der
Studie  ist sich ein Grossteil der Delinquenten
nicht bewusst, überhaupt eine Straftat began-
gen zu haben. Zur  Vorbeugung von Delikten
spielen deshalb auch die Firmenkultur, ethische
Richtlinien und ein strikter  Verhaltenskodex
eine grosse Rolle. Eine vom Management vor-
gelebte Unternehmenskultur ist  gemäss Studie
das effektivste Mittel gegen Wirtschaftsdelikte.   

Illusorische Sicherheit  
Während die Zahl der entdeckten Delikte in
der Schweiz trotz verschärfter Kontrolle stabil
geblieben  ist, herrscht unter den Befragten die
Ansicht, dass ihr Unternehmen nicht oder
nicht mehr von  Wirtschaftsdelikten betroffen
wird. Lediglich acht Prozent halten es für wahr-
scheinlich, dass ihr  Unternehmen in den näch-
sten fünf Jahren Opfer eines Delikts wird. 30
Prozent halten es für  unwahrscheinlich, dass es
zu einem Wirtschaftsdelikt in ihrem Unterneh-
men kommt, und 48 Prozent  halten dies sogar
für sehr unwahrscheinlich.

Frustration kann zu Wirtschafts-
kriminalität führen
Eine neue Studie von PriceWaterhouseCoopers lässt aufhorchen: 37 Prozent der Schweizer Unternehmen sind Opfer von Wirtschaftsdelikten. Die

Delikte wurden zu 60 Prozent dank internen und externen Informanten aufgedeckt. 
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Ein Change Prozess auf persönlicher Ebene
muss eingeleitet werden. Jeder Sportler weiss,
dass er Körper, Seele und Geist pflegen und
entwickeln muss, um erfolgreich im Wettbe-
werb zu bestehen. Auch in der Arbeitswelt gilt:
Nur wer auf allen Ebenen fit ist, ist den hohen
wirtschaftlichen und persönlichen Anforde-
rungen gewachsen. 

Es gibt vier Grundsätze, die Ansatzpunkte für
ein erfolgreiches Strassmanagement liefern. 

Erster Grundsatz: Ganzheitliche Betrach-
tung der Persönlichkeit
Eine ganzheitliche Betrachtungsweise der Per-
sönlichkeit liefert aufschlussreiche Informatio-
nen und zeigt Entwicklungspotential auf. Diese
umfasst die körperliche, emotionale, mentale
und geistige Ebene. In der heutigen Zeit wird
schwergewichtig der Verstand, das heisst die
mentale Ebene des Menschens trainiert und be-
ansprucht. Die übrigen Bereiche sind in Verges-
senheit geraten. 

Der Mensch kann sich entwickeln, wenn er sei-
ne hemmenden Verhaltens-, Denk- und Hand-
lungsweisen hinter sich lässt. Jeder hat unbe-
wusste und bewusste hemmenden Verhaltens-
und Denkweisen. Die Blockaden können auf
der geistigen, mentalen, emotionalen oder kör-
perlichen Ebene liegen. 

Geistige Ebene
Kreative Einfälle und innovative Ideen haben
ihren Ursprung auf dieser Ebene. Philosophen
und Erfinder wie zum Beispiel Pythagoras und
Albert Einstein bezogen aus diesem Bereich ihre
Weisheiten und Lehren. Diese Einfälle werden
auch als «Bauchgefühl» bezeichnet. Die Impul-
se tauchen als Gedankenblitze, Bilder oder Ge-
fühl auf. Da sie für den Verstand des Menschens
nicht greifbar sind, fehlt vielen Menschen das
Vertrauen in ihre Intuition. Tipp: Denken Sie

Das Handwerk des Stress-
Managers beherrschen
Caroline Bernardi über Work-Life-Balance

Regeln und Gesetzmässigkeiten herrschen auf jeder Ebene im Leben. Stress-Management bedeutet allen relevanten Ebenen Beachtung zu schen-

ken, sie zu pflegen und weiterzuentwickeln. Erfolgreich ist der, welcher das Handwerk des Stress-Managers beherrscht. Umdenken und Querden-

ken ist hier das Motto.
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TEXT: CAROLINE BERNARDI*

BILDER: ZVG

Der rasante Wandel, Wachstum der Wirtschaft,
grosser Leistungsdruck fordern mehr denn je
von seinen Mitspielern. Die Leistungsfähigkeit
und die Gesundheit der Betroffenen werden ge-
schädigt. Immer mehr Menschen sind von Äng-
sten, Stress, Burnout und Depressionen betrof-

fen. Gemäss der Gesundheitsbefragung des
Bundesamtes für Statistik im Jahr 2002 leiden
47 Prozent der Männer und 41 Prozent der
Frauen unter starker nervlicher Belastung am
Arbeitsplatz. Wo die Tendenz hinführt, zeigen
die jüngsten Schlagzeilen.

Caroline Bernardi ist  selbständiger Coach und Seminarleiterin.
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an Ihre gute Ideen. Wie fallen Ihnen diese ein?
Sind es Gedankenblitze, Bilder oder ein Gefühl?
Was fördert Ihre Ideenvielfalt? Gehen Sie in der
Natur spazieren, entspannen Sie sich oder
führen Sie interessante anregende Diskussio-
nen. Hören Sie einmal früh mit Ihrer Arbeit auf
und unternehmen Sie etwas, dass Ihnen Freude
macht. Dadurch erweitern Sie Ihre persönli-
chen Grenzen und neue Perspektiven und
Sichtweisen werden Ihnen eröffnet.   

Mentale Ebene
Auf dieser Ebene wird analysiert, geplant und
Gedanken gespeichert. Es ist die «kopflastige»
Seite des Menschens. Manager sind in ihrem
Alltag oft in diesem Bereich tätig. Ausserdem
beinhaltet sie die mentale Stärke des Men-
schens, die bewusst trainiert werden kann.
Tipp: Beobachten Sie einmal einen Tag lang,
was Sie über sich und Ihr Leben denken. Erken-
nen Sie hemmende Gedanken, die Sie verän-
dern wollen?

Emotionale Ebene
In diesem Bereich werden die Gefühle wahrge-
nommen, gespeichert und verarbeitet. Sie bein-
haltet das persönliche Wohlbefinden, die per-
sönlichen Freuden und die Liebe. Wann haben
Sie das letzte Mal von Herzen gelacht? Tipp:
Überlegen Sie sich, was Ihnen Freude in Ihrem
Leben bereitet und gönnen Sie sich diese. 

Physische Ebene
Diese Ebene umfasst den physischen Körper
mit all seinen Organen, Zellen und seiner ge-
sundheitlichen Konstitution. Dieser Bereich
umfasst die körperliche Gesundheit des Men-
schens. Was können Sie für Ihre Gesundheit
tun? Ansatzmöglichkeiten sind die persönliche
Bewegung, Ernährung und Entspannung.

Zweiter Grundsatz: Effektive und um-
setzbare Massnahmen entwickeln
Die Massnahmen sollten einfach und umsetzbar
sein. Kleine Schritte sichern den langfristigen
Erfolg. Ausserdem sollten sie ohne grossen Auf-
wand in den Alltag integriert werden können. Es
versteht sich, dass der Manager nach einem an-
strengenden Arbeitstag am Abend lieber die Füs-
se vor dem Fernseher hoch lagert, als seinen Trai-
ningsanzug und seine Turnschuhe anzuziehen
und in den Wald joggen zu gehen. Ausserdem
verzichtet der Geniesser nur ungern auf sein Glas
Wein am Abend und die fetthaltige Sauce und

Nachspeise zum Essen. Der Mensch ist ein Ge-
wohnheitstier. Er muss alte Gewohnheiten los-
lassen und neue Gewohnheiten antrainieren.
Tipp: Schreiben Sie sich Ihre Massnahmen auf
und hängen Sie sie gut sichtbar auf. 

Dritter Grundsatz: Veränderung einleiten
Der Veränderungsprozess sollte sofort eingeleitet
werden, so lange die Motivation noch hoch ist.
Deshalb lohnt es sich noch am selben Tag mit
der Umsetzung einer Massnahme zu starten. Ei-
nen Zeitrahmen setzen, bis wann Sie die nächste
Massnahme eingeleitet werden soll, hilft den
Veränderungsprozess in Bewegung zu halten. Je-
den Monat einen nächsten Schritt einfügen ist
realistisch. Grosse Veränderungen brauchen Zeit
und werden im Normalfall nicht über Nacht er-
reicht. Erfolgreiche Manager haben ihre berufli-
che Position auch nicht ohne Engagement und
Durchhaltewille erreicht. 

Tipp: Verfolgen Sie Ihre Massnahme bis sie Ih-
nen leicht fällt. Dazu sind eine gewisse Regel-
mässigkeit und persönliches Engagement erfor-
derlich. Der Mensch hat die Tendenz negativem
mehr Beachtung zu schenken, als positivem. Be-
lohnen Sie sich für Ihre Erfolge. 

Vierter Grundsatz: Langfristigen Erfolg
sichern
Veränderungen langsam einleiten, Schritt für
Schritt vorgehen und nicht gleich aufgeben, sind
die Basis für eine erfolgreiche Umsetzung. Ein
weiterer entscheidender Faktor ist die mentale
Einstellung. Jeder Mensch hat eine persönliche
Veränderungskultur. Diese Einstellungen, Werte
und Gedankenmuster sind teilweise bewusst. Ein
grosser Teil ist jedoch unbewusst. Da das Unterbe-
wusstsein des Menschen nicht erkennt, ob etwas
tatsächlich ist, oder nur in der Vorstellung exi-
stiert, kann jeder sich erfolgreich denken. Eine
Möglichkeit, um den Erfolg mental zu festigen, ist
die mentale Zielprogrammierung:
Schliessen Sie Ihre Augen und atmen Sie tief
durch Ihre Nase ein und aus. Ihr Bauch hebt sich
beim Einatmen und senkt sich beim Ausatmen.
Folgen Sie gedanklich Ihrem Atemfluss. Falls an-
dere Gedanken auftauchen, stellen Sie sich vor, sie
sind Wolken und lassen Sie sie an Ihnen vorbeizie-
hen. Stellen Sie sich dabei vor, wie Sie neue Kraft
beim Einatmen aufnehmen und Sie beim Ausat-
men alles Schwere und Blockierende loslassen.
Stellen Sie sich jetzt einen hellen Tunnel vor. Ge-
hen Sie gedanklich in diesem Tunnel vorwärts bis

Sie am Ende ankommen. Dort befindet sich ein
grosses Fenster. Schauen Sie hinaus. Vor dem
Fenster sehen Sie sich im gewünschten Ziel-Zu-
stand. Versetzen Sie sich vollständig in die Ziel-
Situation und spüren Sie auch wie es Ihnen dabei
geht. Nehmen Sie Ihre Gefühle bewusst wahr.
Wie sehen die Szenen aus? Sie sind der Regisseur
Ihres Filmes. Drehen Sie den Film so, wie er sein
soll. Anmerkung: Für den Erfolg der Übung ist
es nicht wichtig, ob Sie die Bilder sehen. Es
genügt, wenn Sie in Gedanken ganz bei der
Übung sind. Wichtig ist, dass Sie den Ziel-Zu-
stand aktiv mit Ihren Gefühlen erleben. Wie
fühlt sich die Erfüllung an? Als mentaler Anker
und Verstärkung kann auch ein einzelnes Ziel-
Bild dienen, welches Sie immer wieder in ihrem
Alltag aktivieren, dh. betrachten.
Gehen Sie jetzt den Tunnel wieder zurück und
öffnen Sie am Schluss Ihre Augen. Konzentrieren
Sie sich einen Moment bewusst auf Ihren Körper
und den Raum, in dem Sie sich befinden. 
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* Caroline Bernardi ist Betriebsökonomin
FH, selbständiger Coach und Seminarleite-
rin. Sie ist Dozentin an verschiedenen Fach-
hochschulen der Schweiz. Ihre Schwer-
punkte umfassen «Persönlichkeit erken-
nen», «Potential entwickeln», «Erfolgreich
sein».

Weitere Informationen bei Caroline Bernar-
di, Weesen, Telefon 079 602 15 14 oder
www.bernardi.li.
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INTERVIEW: MARCEL BAUMGARTNER, MARTINA NIKLAUS

BILDER: MARCEL BAUMGARTNER

Herr Hungerbühler, sind Sie der geborene Füh-
rungstyp? 
Max R. Hungerbühler: Ich denke Führungsta-
lent ist etwas, was einem in die Wiege gelegt
wird. Oder zumindest die gewissen Fähigkeiten,
die dazu nötig sind. Mich haben Führungsauf-
gaben schon seit jeher interessiert und ich habe
sie auch stets gerne wahrgenommen. Bei den
«Wölfen» war ich Rudelführer, bei den Pfadfin-
dern brachte ich es zum «Feldmeister» und im
Militär erfüllte mich die Aufgabe des Kompanie-
kommandanten über Jahre hinweg. Daneben
hatte ich natürlich auch beruflich meine Ambi-
tionen und verstand mich übers Ganze gesehen
stets gut mit fast allen Mitarbeitenden. 

Was macht Ihrer Meinung nach einen guten
CEO aus?
Ein CEO muss eine fokussierte Strategie ent-
wickeln und zuhören können. Dafür gilt es, sich
die notwendige Zeit zu nehmen. Eine natürliche
Autorität gepaart mit kollegialem Führungsstil
sind für mich zwei weitere bedeutsame Qualitä-
ten, über die ein Geschäftsführer verfügen sollte.

Sicherlich spielt auch die Art der Führung des
Unternehmens dabei eine wichtige Rolle. In-
wiefern hat sich die Art der Führung in den
letzten Jahren verändert? Worauf wird heute
beispielsweise mehr Wert gelegt als früher?
Die Führung eines Unternehmens hat sich in
den vergangenen Jahren hin zu mehr Mensch-
lichkeit und Nähe zu den Mitarbeitenden ge-
wandelt. Patriarchalischer Führungsstil, wie er
noch vor drei, vier Jahrzehnten gang und gäbe
war, hat sich überlebt. Heute wird bedeutend
mehr auf die Meinung der Angestellten Rück-
sicht genommen und deren Ideen werden in die
Entscheidungsfindung miteinbezogen. Ich höre
mir die Probleme der Mitarbeiter immer an und
bin offen. Gleichzeitig ist es aber so, dass bei mir
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«Nur Superman kann fliegen»
Ein Gespräch mit Max R. Hungerbühler über Führungsqualitäten und Innovationen

Bei den Pfadfindern war er «Feldmeister», im Militär Kompaniekommandant. Heute ist er Verwaltungsratspräsident der Bischoff Textil AG. Die Rede

ist von Max R. Hungerbühler. Im Gespräch mit dem LEADERSHIP verrät er, warum er ein Führungstyp ist, welche schwierigen Entscheidungen er in

der Vergangenheit treffen musste und warum in der Stickereibranche viel Kreativität gefragt ist.

Max R. Hungerbühler: 

«Führungstalent 
wird einem in die Wiege 
gelegt.»
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niemand mit einem Problem zur Türe herein-
kommt und nicht auch eine Lösung parat hat.
Manchmal werden die Lösungen übernom-
men, andere Male rate ich davon ab. 

Ist es so, dass sich viele Unternehmen nicht
eingestehen wollen, dass Probleme im Be-
trieb und schlechte Ergebnisse häufig eine
Folge von Führungsdefiziten sind oder sind
sich die meisten Firmen dessen durchaus be-
wusst?
Probleme im Betrieb und unbefriedigende Er-
gebnisse haben meistens eine ganze Reihe von
Ursachen. Führungsdefizite können ein solcher
Grund sein. Ist dies der Fall, dann erscheint es
mir wichtig, dass der Geschäftsführer sich des-
sen bewusst wird und versucht, seinen
Führungsstil entsprechend zu verändern. Es
kommt aber sicherlich auch vor, dass Firmen
dies nicht realisieren. Ich habe das auch schon
erlebt und versucht, entsprechend Einfluss zu
nehmen. Wenn man mit jemandem eine per-
sönliche Beziehung aufgebaut hat, gelingt dies
viel einfacher. 

Ist es so, dass gewisse Manager genau dann
versagen, wenn sich dynamische Verände-
rungen im unternehmerischen Umfeld erge-
ben?
Es mag sein, dass gewisse Geschäftsführer unter
Druck dazu tendieren, die falschen Entschei-
dungen zu treffen. Am Fatalsten ist es aber,
wenn gar nichts getan wird, nur weil man
denkt, die Situation ändere sich von selbst wie-
der zum Guten. 

Wie reagieren Sie in Ihrer Rolle als Vorsitzen-
der der Geschäftsleitung auf Veränderungen
im Umfeld?
Das Umfeld ändert sich ja stetig. An den monat-
lichen Geschäftssitzungen analysieren wir regel-

mässig unsere Position. Entsprechend der jewei-
ligen Situation werden Anpassungen beschlossen
und Veränderungen vorgenommen. Als Leiter
des Unternehmens entwickle ich entsprechende
Vorschläge, die von meinen Geschäftskollegen
und mir eingehend diskutiert, analysiert und
schlussendlich umgesetzt werden. 

Wie ist Ihr persönliches Führungsrezept? 
Wie bereits erwähnt, pflege ich einen kollegia-
len Führungsstil. Entscheidungen von einer ge-
wissen Tragweite werden im Gremium der Ge-
schäftsleitung gefällt. Dabei versuche ich, die
zur Diskussion stehenden Entscheide so auszu-
gestalten, dass alle Mitglieder sie mittragen kön-
nen. Dieses Führungsprinzip, das mir übrigens
in meiner militärischen Ausbildung beigebracht
wurde, hat sich für mich bewährt. Erfreulicher-
weise wird es auch von den anderen Geschäfts-
leitungsmitgliedern mitgetragen.

Wie bereits angetönt, gehört zu einer guten
Führung auch, auf Veränderungen im Umfeld
reagieren zu können. Gibt es bei der Bischoff
Textil konkrete Beispiele, wo Sie es mit Inno-
vationen und einer schnellen Reaktion ge-
schafft haben, erfolgreich zu bleiben?
Als Textilunternehmen, dessen Produkte sehr
kurzlebig sind, stehen wir fast täglich vor sol-
chen Aufgaben. Längerfristigen Erfolg kann
man nur mittels konstanter Innovationstätig-
keit erreichen. Auf Kundenwünsche haben wir
unmittelbar zu reagieren und um dies zu bewäl-
tigen, ist es unumgänglich, dass die entspre-
chenden Kompetenzen nach «unten» delegiert
werden.

Gab es auch schon Rückschläge? Haben Sie
auch schon falsche Entscheidungen getroffen?
Nur Superman kann fliegen, ich nicht. Natür-
lich ist es auch schon vorgekommen, dass nicht

der erhoffte Erfolg eingetroffen ist und man sich
eingestehen musste, einen Fehler gemacht zu
haben. Ich bin der Überzeugung, dass Probleme
dazu da sind, um an ihnen zu wachsen. Und
selbstverständlich hat es bei uns auch schon
Rückschläge gegeben. Man war von einem
Trend und dem entsprechenden Produkt über-
zeugt, musste dann aber erkennen, dass es unse-
re Abnehmerschaft nur wenig oder gar nicht in-
teressierte.

Mit dem Entscheid, einen Produktionsbetrieb
in Thailand und nicht wie Ihnen geraten wur-
de in China zu lancieren, haben Sie eine ge-
wagte Entscheidung getroffen. Im Nachhinein
hätten Sie nichts Besseres tun können und
der Erfolg gibt Ihnen Recht. Hatten Sie damals
nie Angst, dass es nicht die richtige Entschei-
dung hätte sein können? 
In der Geschäftsführung ist Angst ein schlech-
ter Ratgeber. Ich bin der festen Überzeugung,
dass jeder durchdachte Entscheid besser ist, als
wenn man vor lauter Bedenken gar nichts
macht, wobei der Entscheid manchmal auch
«festhalten an der bisherigen Linie» sein kann.
In Bezug auf Asien gebe ich zu, dass sicherlich
gewisse Bedenken oder Zweifel vorhanden wa-
ren. Auch deshalb, weil uns einige von diesem
Schritt abgeraten haben. Trotzdem waren wir
überzeugt davon, das Richtige zu tun. Die In-
frastruktur stimmte und der Partner war ideal.
Das war ausschlaggebend und ich bin sehr
glücklich darüber, dass wir damit erfolgreich
waren. 

Wie erklären Sie sich den seit Jahrzehnten
anhaltenden Erfolg von Stickereien?
Generell ist es so, dass der Mensch Freude an
schönen Dingen hat. Und Stickereien sind etwas
Schönes. Stickereien lassen sich auch sehr gut an
die verschiedenen Geschmacksrichtungen an-
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pensionskasse pro. Die Zukunft selbst gestalten.

Selbst bestimmen ist besser als bestimmt werden.

Das gilt auch und gerade bei der beruflichen

Vorsorge und bei der Wahl der richtigen Vorsorge-

einrichtung. Denn es geht um die Zukunft Ihrer

Mitarbeiter und Ihres Unternehmens. Mit dem

Modell «Kassenanschluss» gestalten Sie jetzt auch

bei der Vorsorge einen wichtigen Zukunftsaspekt

selbst: Es ist das Modell für Unternehmen, welche die

Chancen und Risiken der Vermögensanlage selbst

wahrnehmen möchten. Sie und Ihre Mitarbeiter pro-

fitieren von voller Flexibilität bei den Vorsorge-

plänen und den Möglichkeiten unterschiedlicher

Anlagestrategien. 

Diese Lösung ist nur ein Beispiel für die Stärke der

pensionskasse pro, immer wieder innovative Vor-

sorgeprodukte zu entwickeln. Damit helfen wir

Schweizer KMU, das Unternehmen und seine Mit-

arbeiter sicher durch die Herausforderungen des

Marktes zu führen. Kraftvoll und gelassen zugleich.

Mit günstigen Prämien, starken Leistungen und

einem schnellen, persönlichen Service.

Mit der Entscheidung für die pensionskasse pro tref-

fen Sie heute eine Entscheidung für morgen – für die

Zukunft Ihres Unternehmens. Weitere Informationen

senden wir Ihnen gerne zu – E-Mail genügt.

Bestens profiliert.

pensionskasse pro
Bahnhofstrasse 4, 6430 Schwyz 
Telefon 041 817 70 10 
info@pkpro.ch, www.pkpro.ch
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passen. Es gibt viele unterschiedliche Arten von
Stickereien. Wichtig ist, unser Produkt immer
wieder neu zu interpretieren, denn die Ge-
schmacksrichtungen ändern sich. Und darauf
müssen wir reagieren. Das ist unsere Chance. 

Also sind laufend neue Innovationen gefragt?
Genau. Vor 15 bis 20 Jahren beschränkten wir
uns noch darauf, jährlich zwei neue Modelinien
herauszubringen. Das ist heute vorbei. Wir sind
konstant daran, neue Sachen zu entwickeln und
wir versuchen, die Kunden immer wieder mit
neuen Kreationen zu begeistern. Gleichzeitig ist
es so, dass die Wünsche der Kunden respektiert
und wenn immer möglich verwirklicht werden.
Bischoff Textil AG ist in dieser Hinsicht sehr fle-
xibel und kreativ. 

Sie haben die Kreativität angesprochen. Da
verwundert es, dass Bischoff Textil seinen
Hauptsitz nach wie vor in St.Gallen hat. Einem
wohl weniger kreativen Ort. Ist das historisch
bedingt?
Sie werden staunen, St.Gallen ist kreativer als
man denken würde. Wir haben hier beispiels-
weise die zur Weltspitze im Bekleidungssektor
gehörende Firma Akris sowie verschiedene
führende Textilbetriebe. Aber nicht nur die Tex-
tilbranche ist gut vertreten. Denken Sie nur, was
alles in Sachen Kunst läuft. Unser Theater lässt
sich sehen, ist eine Bühne von mindestens na-
tionalem Standard. Wir haben grosse Bibliothe-
ken und tolle Museen. Das Textilmuseum ist et-
was Einzigartiges. Leider ist es noch zu wenig
bekannt, aber daran arbeiten wir. Auch in der
Medienlandschaft gibt es einzigartige und
bahnbrechende Produkte, kreative Leute, die
dahinter stehen. Wir St. Galler sind besser, als
wir denken. 

Gerade in der Textilbranche, die harte Zeiten
hinter sich hat, ist man wohl mit dem Wissen
gross geworden, dass man laufend einen
Schritt voraus sein muss.
Absolut. Wir arbeiten immer etwa eineinhalb
Jahre voraus. Da muss man sich frühzeitig ori-
entieren, welche Trends sich abzeichnen. Wir
arbeiten diesbezüglich mit Trendbüros in den
USA, in Paris oder Mailand zusammen. Da ist
es jeweils die Kunst, die richtigen Kreationen
herauszufiltern. Selbstverständlich kam es auch

SpecialEdition|LEADERShip

schon vor, dass man sich für eine Entwicklung
entschieden hat, die dann vom Kunden nicht
akzeptiert wurde. 
Wir haben auch schon erlebt, dass ein Kollekti-
onsthema, von dem wir überzeugt waren, nicht
abgesetzt werden konnte. Wir fanden keine Ab-
nehmer dafür. Aber der Markt ändert sich ja be-
kanntlich ständig. Bereits ein halbes Jahr später
wurde genau nach diesen Trends geschrieen und
wir konnten sie praktisch eins zu eins aus dem
Schrank nehmen. 

Bischoff Textil AG ist heute erfolgreich am
Markt vertreten. Was wird unternommen, um
auch in Zukunft erfolgreich zu sein? 
Unsere Firma hat sich über die vergangenen
Jahre sehr intensiv mit Entwicklungen auch
ausserhalb des modischen Bereichs befasst. So
wurden und werden verschiedene Produkte im

Sektor technische Textilien und im Medizinal-
bereich entwickelt. Diese Neuschöpfungen
werden stetig weiter entwickelt und führen im-
mer wieder zu neuen Erkenntnissen und Pro-
dukten. Die Produkte sind  zugleich eine Art
zweites Standbein für uns und werden ein im-
mer wichtigerer Pfeiler des Unternehmens. 

Wo soll das Unternehmen in zehn Jahren ste-
hen?  
Wir möchten unsere Führungsposition im
Stickereisektor erfolgreich verteidigen. Für un-
sere Abnehmer in den unterschiedlichsten Be-
reichen wollen wir dank konstanten Neuent-
wicklungen, guter Qualität und exzellentem
Service Anbieter Nummer 1 bleiben. Stickerei-
nen werden auch in einigen Jahren für unsere
Firma das wichtigste Standbein sein. 

LEADER_SHIP_NOVEMBER  18.10.2007  19:09 Uhr  Seite 25



Fest- & Temporärrekrutierung  
Beratung 
Aus- und Weiterbildung
Human Resources 
Outsourcing

Manpower Region Ostschweiz

Frauenfeld: 052 723 24 42

Schaffhausen: 052 630 11 11

St. Gallen: 071 227 38 38

Weinfelden: 071 622 66 33

Winterthur: 052 269 01 11

Manpower
Region Ostschweiz

www.manpower.ch

Manpower – 45 Jahre Erfahrung
Manpower Schweiz hat über 45 Jahre Erfahrung in

der Fest- und Temporärrekrutierung und im Support

für Personalverantwortliche in allen Wirtschafts-

bereichen. Mit 54 Filialen, 18 000 temporären

Mitarbeitenden und über 6000 Kunden gehört

Manpower zu den Branchen-Leadern in der Schweiz.

Auch international ist Manpower Marktführer für

Personaldienstleistungen mit einem breit gefächerten

Angebot an Lösungen für den regulären und saison-

bedingten Personalbedarf. Ziel von Manpower ist

dabei die Produktivitätssteigerung durch unbestrittene

Qualität, erhöhte Effizienz und Kostenreduzierung,

wodurch sich der Kunde voll auf seine Hauptaktivitäten

konzentrieren kann.  

Drehscheibe der Wirtschaft
Durch die enge Zusammenarbeit mit den Kunden und

den Kandidaten ist Manpower nahe am Wirtschafts-

geschehen. Und eine eigentliche Drehscheibe im

Arbeitsmarkt. Manpower beschränkt sich aber nicht

nur auf die Vermittlung von Arbeitsstellen und

Kandidaten, sondern verfügt über eine breite

Dienstleistungspalette, um Personalverantwortliche

effektiv mit Personalberatungen, Profilanalysen,

Personalschulungen sowie Bewertungs- und

Ausbildungstools zu unterstützen. Dabei arbeitet

Manpower mit einem ausgeklügelten Leistungssystem.

Dies bedeutet, dass Manpower auch nach der

Platzierung mit den Arbeitnehmenden und den

Arbeitgebern in Kontakt steht. So wird die

Zufriedenheit auf beiden Seiten garantiert. Manpower

veröffentlicht zudem regelmässig Studien zu aktuellen

Trends in der Arbeitswelt und vierteljährlich den

Arbeitsmarktbarometer, der vorausschauend die

Personalbestandsentwicklung in Unternehmen für

das kommende Quartal misst. Und leistet so einen

wertvollen Beitrag für alle an der Wirtschaft

Beteiligten.

HR-Experten
Die Personalberater von Manpower sind in ihrem

Fachbereich spezialisiert. Sie kennen ihn von der Pike

auf, da sie auf eigene Berufserfahrungen im entspre-

chenden Wirtschaftsektor zurückgreifen können.

Zudem kennen die Berater ihre Kunden, die sie regel-

mässig besuchen, um den Puls der Firmen zu spüren

und können sie so effizient bei der Personalbeschaffung

unterstützen.

Unsere Filialen in der Region Ostschweiz beraten Sie

gerne weiter. 

LEADER_SHIP_NOVEMBER  18.10.2007  19:10 Uhr  Seite 26



Oktober 2007 | 27

nehmens festzulegen und zu verkünden, Trade-
off-Abwägungen vorzunehmen und alle Akti-
vitäten aufeinander abzustimmen.

Unternehmensführer müssen die Disziplin auf-
bringen zu entscheiden, auf welche Veränderun-
gen in der Branche und welche Kundenbedürf-
nisse reagiert werden soll, ohne im Unterneh-
men Wirrwarr zu stiften und das Besondere
seiner Geschäftspraxis zu verwischen.

Den Managern unterer Ebenen fehlt es meist an
Perspektive und Zuversicht, um eine Strategie
durchzusetzen. Sie stehen ständig unter dem
Druck, Kompromisse eingehen, von getroffenen
Regelungen abweichen und Konkurrenzfirmen
nachahmen zu müssen. Diese Mitarbeiter über
die Strategie aufzuklären, gehört zu den Pflich-
ten der Führung - wie auch der Wille, nein zu sa-
gen. Denn Strategie heisst auch klarzumachen,
was nicht getan werden soll.

Die Führung muss auch Grenzen setzen. Um
welche Zielgruppen und Bedürfnisse soll es ge-
hen? Die Antwort darauf ist für eine Strategie
von elementarer Bedeutung, ebenso wie die Ent-
scheidung, bestimmte Kunden oder Bedürfnisse
nicht zu beachten und auf bestimmte Produkt-
merkmale oder Services zu verzichten. Strategie
verlangt nach ständiger Disziplin und klarer
Kommunikation. Nur dann lernen Mitarbeiter
ihre Aufgaben verstehen, sehen sich bei ihrer Ar-
beit und ihren Alltagsentscheidungen geführt,
wägen jeweils richtig ab.

Die betriebliche Effektivität zu erhöhen zählt ge-
wiss zu den Managerpflichten. Das allein ist aber
noch keine Strategie. Die Verwechslung des ei-
nen mit dem anderen hat Manager ungewollt
auf ein Wettbewerbsdenken zurückfallen lassen,
von dem in vielen Branchen ein Prozess aus-
gelöst wird, in dem sich die Rivalen immer ähn-
licher verhalten.

An allen Stellen operativ fortlaufend besser zu
werden ist geboten, wo es keine Abwägungen
vorzunehmen gibt. Und nötig ist es ausserdem,
denn sogar Unternehmen mit einer guten Stra-
tegie können verwundbar werden. Auf der Ta-
gesordnung operativer Verbesserungen stehen
darum zu Recht die Aufgaben ständiger Verän-
derung, mehr Flexibilität und unermüdliches
Anstreben der besten Praktiken. Zur strategi-
schen Tagesordnung zählen dagegen Definieren
einer einzigartigen Position, klare Abwägungen,
enge Abstimmungen und ständiges Suchen nach
Wegen, die Positionen des Unternehmens zu
stärken. Und dabei kommt es auf Disziplin und
Kontinuität an; Gift sind Konfusion und Halb-
heiten.

Möglich, dass ein Unternehmen sich gezwungen
sieht, seine Strategie zu ändern, wenn in seiner
Branche erhebliche strukturelle Veränderungen
stattfinden. Durch sie kommen häufig neue stra-
tegische Positionen zustande, die von historisch
unbelasteten Newcomern besonders leicht ge-
nutzt werden können. Aber die Wahl einer neu-
en Position muss von der Fähigkeit des Unter-
nehmens bestimmt sein, neue Trade-off-Abwä-
gungen vorzunehmen und daraus ein neues
Geschäftssystem komplementärer Tätigkeiten
zu entwickeln, das zu einem dauerhaften Wett-
bewerbsvorteil wird.

Weitere Informationen zu Themen rund um
Aus- und Weiterbildungen im Business-Bereich
gibt es im Internet unter www.zfu.ch. 

Führen ist nicht verwalten
In seinem Fachartikel geht Michael E. Porter auf die Thematik «Führen ist nicht verwalten» ein. Michael E. Porter ist die unangefochtene Autorität

auf dem Gebiet der Wettbewerbsstrategie. Unnachahmlich verknüpft er Wirtschaftstheorie und Managementpraxis zu einer verlässlichen Orientie-

rung im globalen Wettbewerb. Er hält regelmässig Referate an der ZfU-Faculty in Zürich. 
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Michael E. Porter

TEXT: MICHAEL E. PORTER

BILD: ZVG

Die Aufgabe, eine klare Strategie zu entwickeln
oder erneut abzusichern, ist vor allem eine inn-
erbetriebliche Herausforderung. Angesichts der
vielen Kräfte, die in einem Unternehmen strate-
gischen Entscheidungen und Abwägungen wi-
derstreben, wird ein analytischer Rahmen ge-
braucht, der die Gewichte ausgleicht und den
strategischen Überlegungen Richtung verleiht.
Wichtig sind zudem starke Führungspersönlich-
keiten mit dem Willen, strategische Entschei-
dungen zu treffen.

In vielen Unternehmen ist Führung dazu ver-
kümmert, nur betriebliche Verbesserungen vor-
anzutreiben und Geschäftsabschlüsse zu tätigen.
Doch zur Rolle von Unternehmensführern
gehört einiges mehr, und das wiegt stärker. Ge-
neral Management ist mehr als Verwaltung der
einzelnen Fachbereiche - seine Kernaufgabe ist
Strategie, also die besondere Position des Unter-
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TEXT: STEFAN MILLIUS

BILD: MARCEL BAUMGARTNER

Auf der Bestellplattform books.ch sind derzeit
7300 Titel registriert, in denen der Begriff «Lea-
dership» vorkommt. 7300 Bücher, meist eng-
lischsprachig, in denen es um Führungsprinzi-
pien geht. Das bedeutet auch: 7300 verschiede-
ne Theorien, wie es mit absoluter Garantie am
besten geht, Theorien, die sich nicht selten ge-
genseitig diametral widersprechen. Harte
Führung, weiche Führung, eine Mischung aus
beiden, absolute Mitbestimmung des Personals
und knallharter Patron-Stil: Wer zu seinem ganz
persönlichen Führungsprinzip ein Buch möch-
te, das dieses stützt, wird mit Garantie fündig.
Es ist also vermutlich nicht zu gewagt, zu sagen:
«DIE» Leadership-Methode an sich gibt es
nicht, nur optimale und weniger geeignete Prin-
zipien für eine bestimmte Ausgangslage zu ei-
nem konkreten Zeitpunkt. 

Binsenwahrheiten
Natürlich existieren gewisse Führungsgrundsät-
ze, die sich aus der «Schublade» nehmen lassen
und die sich auf fast jeden Betrieb übertragen
lassen. Das aber sind grösstenteils einfach ge-
schnitzte Binsenwahrheiten. Dass sich Motiva-
tion positiv auf die Arbeitsleistung von Mitar-
beitenden auswirkt beispielsweise, kann jeder
Laie nachvollziehen. Wie sich Motivation im
Unternehmen kultivieren lässt, ist aber wieder-
um eine völlig andere Frage und wird von einem
Experten zum anderen unterschiedlich beant-
wortet.

Natürlich ist es nie falsch, sich in Fachliteratur
zu knien, wenn man beispielsweise neu eine
Führungsaufgabe übernommen hat. Das Leben
ist allerdings immer noch der beste Lehrer, und
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Führen kann jeder – 
theoretisch
Bücher und Thesen rund um Führungsprinzipien unter der Lupe

Welches Führungsprinzip ist das richtige? Gibt es überhaupt die allein seligmachende Methode? Sollte man sich auf Fachliteratur verlassen oder

ist «learning by doing» noch immer der effektivste Weg? Der Weg zur Antwort führt vom amerikanischen Industriellen bis zum Schweizer Bundes-

rat – und verdeutlicht doch nur, dass es das allgemeingültige Rezept schlicht nicht gibt.

Es nach oben zu schaffen ist 
das eine – dort die richtigen

Führungsprinzipien anzuwenden
das andere.

Christoph Blocher enthüllt im «Blocher-Prin-
zip» seine Führungsgrundsätze, die praxiser-
probt sind.
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wer glaubt, irgendwelche Thesen im Massstab
Eins zu Eins im Betrieb umsetzen zu können,
wird schnell enttäuscht sein. Bücher sind ein
Markt, Werke im Bereich Management und
Leadership laufen gut. Da sind schnell einige
banale Weisheiten verknüpft mit einem kreati-
ven Titel zusammengestellt, und schon ist der
Verkaufshit lanciert. Hier den richtigen Griff zu
machen und ein wirklich nützliches Buch zu
finden, ist nicht ganz einfach.

Echte Leader wissen Rat
Es gibt einen Ansatz, mit dem der Wissensdur-
stige in aller Regel gut fährt: Die Entscheidung
für ein Leadership-Buch aus der Feder eines
echten Leader. Kein Universitätsprofessor, der
30 Jahre lang vergleichende Studien angestellt
und die Bilanz daraus in Buchform gepresst hat,
sondern Leute aus der Wirtschaft, mit prakti-
scher Erfahrung Tag für Tag, welche die Ergeb-
nisse ihres Führungsprinzips hautnah zu spüren
bekommen. Ihre Tipps und Anregungen bieten
Garantie dafür, dass sie sich in der Praxis be-
währt haben, dass ihnen möglicherweise auch
Fehler vorausgegangen sind – das ohnehin ef-
fektivste Lernmittel.

Zu Recht hat sich deshalb der amerikanische
Autoindustrielle Lee Iacocca längst ein Denk-
mal gesetzt, wenn es um Bücher rund um Lea-
dership geht. Der Autor weiss nicht nur aner-
kanntermassen unglaublich viel, er kann vor al-
lem auch seine Erkenntnisse in Worte fassen,
die vom Konzernchef bis zum Filialleiter eines
Quartierkiosks jeder versteht. Selbstverständ-
lich lässt sich nicht jedes Erlebnis, an dem uns
Iacocca teilhaben lässt, masstabsgetreu auf die
Verhältnisse eines bescheidenen Schweizer
KMU übertragen, aber die Grundsätze, die er
schildert, sind an jedem Ort der Welt die selben.

Das Blocher-Prinzip
Wer ganz spezifisch Führungsprinzipien «made
in Switzerland» sucht, hat seit kurzer Zeit ein
Werk mit prominentem Hintergrund zur Ver-
fügung: «Das Blocher-Prinzip» aus der Feder
des Journalisten Matthias Ackeret. Das Buch

gibt es mittlerweile in der 3. Auflage, was nicht
besonders überrascht – es ist ein kalkulierbarer
Erfolg, denn der Name Blocher ist ein Garant
für Aufmerksamkeit. 

Und gleichzeitig polarisiert er natürlich wie kein
zweiter. Entsprechend kontrovers wird auch
«Das Blocher-Prinzip» diskutiert. Wer den
SVP-Bundesrat politisch nicht mitträgt, ist na-
turgemäss auch nicht bereit, ihn für seine Theo-
rien im Bereich Führung zu loben. Schade ei-
gentlich, denn das Buch, in dem der Zürcher
exemplarisch zeigt, wie er führt, ist absolut le-
senswert, und die dargestellten Theorien lassen
sich nachleben. Dass vieles vielleicht etwas gar
holzschnittartig dargestellt ist, hat mit Blochers
Art zu tun, soll aber nicht darüber hinweg täu-
schen, dass das «Blocher-Prinzip» einen grossen
Vorteil gegenüber dem grössten Teil der restli-
chen Literatur hat: Es ist in der Praxis erprobt,
und es funktioniert. Denn selbst erbitterte Fein-
de von Blocher werden diesem attestieren müs-
sen, dass er als Unternehmer höchst erfolgreich
war. Und das ist nicht nur, aber zu einem gros-
sen Teil eine Frage der Führung.

Wer fragt, hat verloren?
Ein Beispiel nur, anhand dessen schön sichtbar
wird, dass Blochers Thesen haltbar sind, ihm aber
– weil er so umstritten ist – aus allem ein Strick
gedreht wird. Der Ex-Industrielle stellt sich bei-
spielsweise plakativ auf den Standpunkt: Mitar-
beitende, die Fragen stellen, sind schlechte Ange-
stellte. Diese Aussage sorgte in vielen Buchbe-
sprechungen für rote Köpfe, und viele bekannte
oder selbsternannte Fachleute durften sich via
Medien darüber auslassen, mit was für einem un-
menschlichen Chef wir es hier zu tun hatten.

Nun weiss, wer Blocher und seine Methoden
kennt, natürlich, dass der Mann gerne zu drasti-
schen Vereinfachungen greift, wenn ihm ein
Punkt wichtig ist. Wer eine These wie die ge-
nannte wörtlich nimmt und ablehnt, dem ent-
geht möglicherweise eine wichtige Erkenntnis.
Blocher meint – und dass wird dem aufmerksa-
men Leser in der Folge auch bewusst -, dass ech-

te Unterstützung für einen Vorgesetzten nur
dann entsteht, wenn Mitarbeitende nicht ein-
fach ihre Verantwortung durch eine Frage nach
oben delegieren, sondern sich gleichzeitig be-
reits Gedanken über eine mögliche Lösung ma-
chen. Personal wird nun einmal nicht angestellt,
um Fragestellungen zu sammeln und diese dem
Chef zu präsentieren; selbstverständlich soll es
möglich sein, auf offene Fragen zu stossen, doch
die reine «Übergabe» des Problems an den Vor-
gesetzten bringt nichts. 

Problem mitsamt Lösungsansatz
Die sogenannte PUMA-Methode (Problem –
Ursache – Massnahme –Antrag) beispielsweise
geht in die richtige Richtung. Der aufmerksame
Mitarbeiter erkennt ein Problem, sucht und fin-
det die Ursache, überlegt sich mögliche Mass-
nahmen und präsentiert dem Vorgesetzten ei-
nen konkreten Antrag. Aus der simplen Delega-
tion von Verantwortung wird so ein Prozess, der
echte Verbesserung bringen kann und bei dem
alle Rollen gemäss ihrer Definition eingesetzt
werden. Das Buch, das Blochers Führungsideen
skizziert, wirft nicht mit konkreten Methoden
um sich, hilft aber, diese einzuordnen, wenn sie
einem in anderem Zusammenhang begegnen.

Natürlich ist auch die PUMA-Methode nur so
gut wie die Leute, die sie anwenden – oben und
unten in der Hierarchie. Und genau das ist eben
symptomatisch für Führungsprinzipien. Es gilt
ganz allgemein: Papier ist geduldig. Wer die
Chance hat, die Prinzipien, die für ihn nach
dem Bauchgefühl die richtigen sind, im Praxis-
test zu erproben, fährt wohl besser als mit der
Lektüre unzähliger Bücher, die jedes für sich ge-
nommen sicherlich wertvolle Tipps enthält, die
aber den persönlichen Stil nicht ersetzen. Dieser
muss gefunden werden. Und das ist ein Prozess,
den jeder Leader für sich selbst umsetzen muss.
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Bevorstehender Arbeitskräftemangel:
Chance für die Älteren
Der Arbeitsmarkt für Kaderleute hat sich in den letzten Jahren deutlich gewandelt. Wie die Situation heute aussieht, hat Leadership bei Wilhelm

Kaderselektion in St. Gallen nachgefragt.
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René Kuehni ist vom Potenzial 
der älteren Generation überzeugt.
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TEXT: MARTINA NIKLAUS

BILD: ZVG

«Sowohl der demografische als auch der gesell-
schaftliche Wandel haben bereits heute einen
sehr grossen Einfluss auf den Arbeitsmarkt in
der Schweiz. Vereinfacht gesagt, steht einer
wachsenden, konsumkräftigen Generation ein
zunehmend schwindendes Potenzial an verfüg-
baren Arbeitskräften gegenüber. Diese Lücke
soll und kann nicht unbeschränkt durch Re-
krutierung im Ausland geschlossen werden.
Wichtig ist die Ergänzung der auf die Indu-
strialisierung zurückgehenden Arbeitsmodelle,
damit zusätzliches Arbeitskräftepotenzial er-
schlossen werden kann», ist René Kuehni von
der Executive Search Firma aebi + kuehni ag in
Zürich überzeugt.  

Für die Volkswirtschaft notwendig
Bis solche Arbeitsmodelle aber greifen und zu-
sätzliches Arbeitskräftepotential vorhanden
sein wird, dauert es. Fakt ist aber, dass späte-
stens in zehn Jahren mit einem gravierenden
Arbeitskräftemangel gerechnet wird. Zugleich
kann dieser bevorstehende Arbeitskräfteman-
gel von Unternehmen auch als Chance gesehen
werden, ihre Senioren weiter arbeiten zu lassen
und zu fördern. Kuehni dazu: «Ein solches Un-
terfangen ist meines Erachtens für die Volkswirt-
schaft eine Notwendigkeit. Die heutige Bevölke-
rung ist aufgrund der gestiegenen Lebenserwar-
tung und der allgemeinen Lebensbedingungen
bei Erreichung des Pensionierungsalters viel vi-
taler als vor 50 Jahren. Diese Vitalität in Ver-
bindung mit Erfahrung und persönlicher Reife
ist eine Chance für die Unternehmen. Wichtig
ist aber, dass Arbeitsmodelle gefunden werden,
die den Bedürfnissen und Möglichkeiten dieser
Generation entsprechen.» 

Laut Kuehni wird dies bereits heute teilweise so
gehandhabt. «Das Informationszeitalter mit
den neuen Technologien führte in den Unter-
nehmen zu einem überdurchschnittlichen
Wandel und zur umfassenden Anpassung der
Prozesse. Deshalb lag es vor ein paar Jahren auf

der Hand, dass zur Lösung dieser Aufgaben
jüngere Personen bevorzugt wurden, die mit
den neuen Technologien vertrauter und noch
nicht in den Strukturen voll etabliert waren.
Nun ist aber der Trend feststellbar, dass Unter-
nehmen wieder vermehrt auf Arbeitskräfte
über 50 setzen. Ein Grossteil der über 50-Jähri-
gen ist heute mit modernen Technologien be-
stens vertraut und die Vorteile der Erfahrung
und Reife greifen wieder stärker. Unsere Auf-
traggeber sind bezüglich obere Altersgrenze fle-
xibler geworden. Noch stärker ist der Trend
aber festzustellen beim Zuzug von älteren Per-
sonen als freie Mitarbeitende für Projektarbei-
ten. Übrigens macht diese Entwicklung auch
vor Handwerkern nicht halt. Als ich kürzlich
den Auftrag zum Neubeziehen meiner mecha-
nischen, über 50-jährigen Sonnenstore gab, er-
fuhr ich, dass die Firma für die Montagearbei-
ten auf Rentner zurückgreift, weil nur noch
diese über das notwendige Wissen und die Fer-
tigkeit verfügen. Da tun sich neue Marktchan-
cen auf», ist Kuehni überzeugt.

Beide Seiten profitieren
Vom Trend «zurück zu den Alten» profitieren
nicht nur die Arbeitnehmenden, sondern auch
die Unternehmen «Die Öffnung der Altersska-
la nach oben vergrössert das verfügbare Ange-
bot. Zudem verschiebt sich die persönliche Pri-
oritätensetzung mit dem Lebenszyklus.
Während in den jungen Jahren der Aufbau der
persönlichen Karriere im Vordergrund steht,
gewinnen mit zunehmendem Alter in der Re-
gel andere Werte an Bedeutung, was für die
nachhaltige Entwicklung einer Unternehmung
von Vorteil sein kann. Von ganz spezifischen
Branchen abgesehen, ist in der Regel ein guter
Mix in der Altersstruktur das Beste», so Kueh-
ni. Von der laufenden Entwicklung profitieren
alle: «Das Potenzial der älteren Generation liegt
nicht brach. Mit dem Bewusstsein, im Arbeits-
markt noch gefragt zu sein, werden das Selbst-
wertgefühl gestärkt und Energien mobilisiert.

An die Stelle von Sozialkosten tritt ein aktiver
Beitrag an die Wertschöpfung der Wirtschaft »,
ist Kuehni überzeugt. 

Weiterarbeiten nach Pensionierung?
Und der Trend könnte sogar noch weiter ge-
hen. Kuehni ist überzeugt davon, dass eine Fle-
xibilisierung des Rentenalters nicht nur sinn-
voll, sondern auch notwendig ist. Er erklärt:
«Profitieren wird die gesamte Volkswirtschaft,
insbesondere die Unternehmen, welche den
Bedürfnissen und Möglichkeiten der älteren
Generation entsprechende Angebote schaffen.
Von der politischen Seite sollen Rahmenbedin-
gungen geschaffen werden, welche die Erwerb-
stätigkeit nach der Pensionierung begünstigen
und attraktiv machen.»

Bereits heute arbeiten in der Schweiz laut ei-
nem Bericht des Seco aus dem Jahre 2005 18,9
Prozent der 65- bis 69-Jährigen. 
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Arbeit und Alter
Die Schweiz altert und mit ihr die arbeiten-
de Bevölkerung. Etwa im Jahr 2015 werden
zu wenig Arbeitskräfte zur Verfügung ste-
hen, ist der Schweizerische Arbeitgeberver-
band überzeugt. Damit ältere Menschen in
den Unternehmen eine Chance haben,
braucht es eine altersgerechte Personalpo-
litik. Die Broschüre «Altersstrategie» des
Arbeitgeberverbandes soll zur Sensibilisie-
rung beitragen. Die Broschüre «Altersstra-
tegie» kann beim Arbeitgeberverband in
Zürich, Telefon 044 421 17 17 bezogen oder
im Internet heruntergeladen werden:
www.arbeitgeber.ch.
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subjektiv und diskutierbar. Vielmehr geht es
darum, Zustände und Veränderungen zu er-
kennen und festzustellen, ob die eingeleiteten
Massnahmen greifen oder nicht. Es gibt ver-
schiedene Indikatoren, die gemessen werden
können. Zuerst muss der Bereich eingegrenzt
werden. Der Unternehmer muss wissen, was er
messen will und kann. Entscheidend ist, den
Ist- und Soll-Zustand zu definieren und Mess-
grössen zu finden, die einen Zusammenhang
mit diesem Zustand haben. Ein anschaulisches
Beispiel aus dem Alltag ist die Medizin. Das
Ziel ist die Gesundheit. Eine gute erste Mess-
grösse ist die Körpertemperatur. Diese kann
man gut und ohne grossen Aufwand messen.
Anschliessend geht es darum, Massnahmen zu
ergreifen und deren Wirkung mit Hilfe der In-
dikatoren zu messen. Wie in der Medizin gilt
auch hier: Es werden Ursachen behandelt und
nicht die Messgrössen selbst. Man steckt einen
Fieberpatienten ja auch nicht in den Kühl-
schrank. Im Endeffekt geht es darum, den Zu-
sammenhang zwischen Veränderungen des
Humankapitals und dem wirtschaftlichen Er-
folg aufzuzeigen. Die Ergebnisse helfen den
Personalverantwortlichen, den Stellenwert des
Humankapitals für den Unternehmenserfolg
hervorzuheben und den Erfolg von Massnah-
men anhand der Indikatoren zu messen. 

Sie haben gesagt, die Werte könnten aufgrund
verschiedener Indikatoren ermittelt werden.
Welche Art von Indikatoren meinen Sie damit?
Jedes Unternehmen wählt seine eigenen Indi-
katoren, je nachdem,  in welcher Situation es

sich befindet, welche Handlungsfelder identifi-
ziert wurden und welche Daten zur Verfügung
stehen. Wir empfehlen bewusst, einfach zu
messende Kennzahlen heranzuziehen und in
Zusammenhang mit wirtschaftlichen Faktoren
zu stellen. Häufig sind es nicht besonders in-
novtive Kennzahlen, die am wirksamsten sind.
Schliesslich beginnt die Medizin häufit auch
mit der Körpertemperatur und das seit mehre-
ren tausend Jahren. Mit der Personalleiterin der
Schweiz haben wir einen gemeinssamen Ver-
gleichskatalog ausgearbeitet, bei dem die ge-
wählten Indikatoren für den Zustand und die
Entwicklung des Humankapitals sich um fol-
gende fünf Inhalte drehen: «Erfahrung», «Ab-
senzen», «Fluktuation» und «Art der Stellenbe-
setzung» sowie «kulturelle Offenheit». Bezogen
auf die Mitarbeiter wären Indikatoren bei-
spielsweise das durchschnittliche Dienstalter,
die Anzahl Krankheitstage pro Mitarbeiter, die
Anzahl der Austritte von Leistungsrägern oder
das Verhältnis von externen zu internen Stel-
lenbesetzungen. Wie in der Medizin ist dann
auch hier nicht das Maximum oder  das Mini-
mum anzustreben, sondern ein idealer Wert in
einem Zielkorridor. 

Was geschieht, nachdem diese Indikatoren
festgelegt sind?
Einerseits können die Indikatoren regelmässig
gemessen und mit dem Zielwert verglichen
werden. So kann man ablesen, ob man sich in
die gewünschte Richtung bewegt und die ge-
troffenen Massnahmen greifen. Andererseits
können diese Indikatoren den wirtschaftlichen

«Solche Lösungen machen 
auch für KMU Sinn»
Die Veränderung des Humankapitals kann mit Hilfe von einfachen IT-Lösungen gemessen werden – ein Gespräch mit Hermann Ar-
nold von der St.Galler Firma umantis AG

SpecialEdition|LEADERShip

Immer mehr Firmen wollen wissen, wie viel ihre Mitarbeiter wert sind, wo die Stärken des einzelnen liegen, wo seine

Schwächen. Das Humankapital nimmt einen immer wichtigeren Stellenwert ein. Mit IT-Lösungen können sowohl Gross-

konzerne als auch KMU das Humankapital ihrer Belegschaft erfassen. Im Gespräch mit dem LEADERSHIP verrät Hermann

Arnold, Geschäftsführer der umantis AG, wie das funktioniert.

INTERVIEW: MARTINA NIKLAUS

BILD: ZVG.

Herr Arnold, warum ist es sowohl für KMU als
auch für Grosskonzerne wertvoll zu wissen,
wie sich die eigene Belegschaft entwickelt
und so das Humankapital zu messen?
Hermann Arnold: Zuerst einmal möchte ich
festhalten, dass es bei der Messung des Human-
kapitals nicht um die Feststellung finanzieller
Werte geht. Das wäre im wahrsten Sinne des
Wortes «vermessen». Zur Feststellung eines sol-
chen Wertes müsste man zahlreiche Annahmen
treffen und viel interpretieren. Die Ergebnisse
wäen am Schluss häufig gerade das Gegenteil
dessen, was man erreichen möchte: Sie wären

Hermann Arnold ist Geschäftsführer der umantis AG,
St.Gallen.
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Kennzahlen wie Umsatz, EBIT oder Gewinn,
Personalaufwand, AHV-Lohnsumme und
Marktkapitalisierung gegenüber gestellt wer-
den. Daraus lassen sich lassen sich beispielswei-
se Umsatz pro Mitarbeiter oder Wert des Un-
ternehmens pro Mitarbeiter abgeleiteen. Diese
können mit anderen Unternehmen dergleichen
Branche verglichen werden, um einen Hinweis
zu erhalten, wieweit das Humankapital zum
wirtschaftlichen Erfolg beiträgt.

Inwiefern können Softwäre-Lösungen den
Unternehmern dabei helfen, die entsprechen-
den Daten zu erheben? Und wie sehen solche
Lösungen aus?
In den seltensten Fällen werden Daten extra
für die Messung des Humankapitals erfasst –
der Aufwänd wäre zu hoch und es wäre auch
nicht sinnvoll. Software-Lösungen können
helfen, gewisse Personalprozesse IT-mässig zu
unterstützen. So entstehen Daten quasi als
«Nebenprodukt» von verbesserten Prozessen.
Die so vorhandenen Daten werden in Zusam-
menhang mit den Kennzahlen gesetzt und aus-
gewertet. Solche IT-Lösungen sehen deshalb
auch nicht aus wie Buchhaltungssysteme. Sie
unterstützen Prozesse und sind einfach gestal-
tet, weil in erster Linie Mitarbeiter und Vorge-
setzt damit arbeiten. Es sind IT-Lösungen, mit
denen alle arbeiten können. Es ist wie das Ar-
beiten mit Programmen wie «Google» oder
dem «SBB-Fahrplan». Eine wirklich simple
und verständliche Lösung, ein einfaches Tool,
das durch die breite Anwendung zu verlässli-
chen Daten führt. 
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umantis - eine einfache 
IT-Lösung, auch für KMU

Die St. Galler umantis AG entwickelt seit
mehr als sieben Jahren einfache Software
für das Mitarbeitermanagement. Die Lösun-
gen unterstützen in erster Linie Mitarbeiter
und Vorgesetzte bei ihrer Führungszusam-
menarbeit.

Vom Bewerbermanagement über die Perso-
nalentwicklung bis hin zur Zielvereinbarung
werden Prozesse vereinfacht und systema-
tisch abgebildet.

Die daraus entstehenden Kennzahlen kön-
nen für die konstante und systematische
Messung der Verbesserungen herangezo-
gen werden. Anfangs entwickelte die Aus-
gründung aus der Universität St. Gallen nur
für Grossunternehmen wie die Raiffeisen,
Phonak, Migros oder Axpo. Seit zwei Jahren
bietet das Unternehmen auch kostengünsti-
ge Standardlösungen für KMU an.

Weitere Informationen gibt es im Internet
unter www.umantis.com.

Solche IT-Lösungen gelangen bei Grosskon-
zernen seit einigen Jahren zum Einsatz. Wie
sieht es bei KMU aus? Eignen sich solche Pro-
gramme auch für sie?
Die Zeiten, in denen IT-Lösungen für das Hu-
mankapital nur von Grosskonzernen verwen-
det wurden, sind definitiv vorbei. Es gibt im-
mer mehr KMU, die solche Programme zur
Unterstützung beiziehen. In Bereichen wie
«Zielvereinbarung» oder «Bewerbungsverwal-
rung» machen solche IT-Lösungen auch für
KMU durchaus Sinn.

Ein Anwendungsbeispiel der umantis AG. 

Kartause Ittingen
CH 8532 Warth

Fon 052 748 44 11
Fax 052 748 44 55

info@kartause.ch
www.kartause.ch

Das ehemalige
Kartäuserkloster mit
seinen historischen 

Räumen und dem
prachtvollen Barock-

garten bietet einen
aussergewöhnlichen

Rahmen für Feste
und Bankette bis

300 Personen.

F E S T E F E I E R N
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INTERVIEW: MARTINA NIKLAUS

BILD: ZVG

Wie hat sich die Management-Strategie in
den letzten Jahren verändert?
Kai von Rappard: Die Suche nach immer neu-
en Management-Moden ist generell verlock-
end. In Wahrheit hat sich am Management in
den vergangenen Jahrzehnten viel weniger
geändert als gerne angenommen wird. Manage-
ment muss letztendlich als Handwerk verstan-
den werden, und folglich umfasst Management
(wie jedes andere Handwerk auch) konkrete
Aufgaben, die mit den richtigen Werkzeugen
zu bewältigen sind. Ferner basiert Management
auf einigen wenigen fundamentalen Prinzipi-
en. Wirksame Führungskräfte haben das er-
kannt und handeln danach. Geändert aber hat
sich aufgrund von stetigem Wandel und zuneh-
mender Globalisierung das Tempo, womit
Strategien heute schnell und richtig angepasst
werden müssen. Ein traditioneller Strategie-
prozess dauert etwa sechs bis neun Monate.
Neuere Ansätze verlieren nichts an Qualität, er-
lauben aber die Erarbeitung einer Strategie in
rund acht bis zwölf Wochen. Entsprechend
steigen die Anforderungen an die wirksame Im-
plementierung der Strategie. Erfolgreiche Erar-
beitung und Implementierung einer neuen
Strategie hängen ganz massgeblich von der
Qualität, mit der Management in einer Orga-
nisation wahrgenommen wird, ab. 

Welche Rolle spielt dabei die Psychologie in-
nerhalb des Managements? Inwiefern hat sie
sich verändert?
Dass Psychologie generell wichtig für Manage-
ment ist, liegt auf der Hand. Schädlich ist hinge-

«Grenzen und Spielregeln sind heute
wichtiger denn je»
Ein Gespräch mit Kai von Rappard über Management-Strategien

Kai von Rappard weiss, wie erfolgreiche Management-Strategien aussehen. Im Gespräch mit dem LEADERSHIP verrät der Associate Partner der

Geschäftsleitung Malik Schweiz, inwiefern Psychologie innerhalb des Managementes eine Rolle spielt, wie wichtig Autorität ist und wo heute die

meisten Fehler in der psychologischen Führung geschehen.

Kai von Rappard ist Associate
Partner in der Geschäftsleitung
vom Malik Mangement Zentrum
Schweiz mit Sitz in St.Gallen
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gen, wenn man Management auf Psychologie,
das heisst auf unmittelbare zwischenmenschli-
che Beziehungen und Menschenführung, redu-
ziert. Management ist weit mehr, und Manage-
ment ist dann effektiv, wenn Resultate für den
Kunden resultieren. Natürlich lässt sich beob-
achten, dass durch die gestiegene Komplexität in
unserem Wirtschaftsumfeld eine zunehmende
Fixierung auf Schwierigkeiten, Probleme, Kon-
flikte, Kommunikationsstörungen und so weiter
stattfindet. Wer aber genau dort mit kurierenden
Massnahmen ansetzt, geht grundsätzlich schon
von ungesunden Institutionen und entsprechen-
den Mitarbeitenden aus –  er bekämpft buch-
stäblich die Symptome. Der wirksame Manager
weiss, dass er insbesondere für Ziele sorgen, die-
se kontrollieren und seinen Bereich organisieren
muss. Weiter muss er die notwendigen Entschei-
dungen treffen und er muss die ihm zugeordne-
ten Menschen fördern können. Wenn es ihm da-
bei gelingt die Stärken der Menschen zu erken-
nen und diese nutzbringend einzusetzen, dann
verfügt er bereits über viel notwendigen (psycho-
logischen) Managementsachverstand. 

Ist die Führung «authentischer» geworden?
Man kann schon zum Schluss kommen, dass
Führung durch die zunehmende Zahl an Grossor-
ganisationen und den damit verbundenen «politi-
sierenden» Verhaltensweisen der Führungskräfte
an Authentizität verloren hat. Shareholder Value
und Internet-Blase haben zusätzlich geholfen, dass
sich Führungskräfte hinter unsinnigen Konzepten
verstecken und selbst wenig Wirksamkeit entfal-
ten konnten oder durften. Der weitgehende Zu-
sammenbruch dieser Konzepte war in dieser Hin-
sicht bestimmt gut; die Masken mussten fallen.
Unser Rezept lautet: Fordert die Führungskräfte
und macht sie verantwortlich für ihre Resultate.

Braucht es heute überhaupt noch Autorität
oder kann an die Selbstverantwortung der
Mitarbeiter appelliert werden?
Wenn Sie «Führung» statt «Autorität» gelten las-
sen, würde ich sagen, es braucht zunehmend bei-
des. Richtig ist, dass zunehmende Komplexität
ein höheres Mass an Selbstverantwortung bei den

Menschen erfordert. Dazu kommt, dass vor al-
lem die sehr guten Mitarbeiter diese auch ver-
mehrt einfordern werden. Führung bedeutet,
Schwerpunkte zu setzen und Menschen dazu zu
bewegen, sich auf das zu konzentrieren, worauf es
wirklich ankommt. Ob Führung mit Autorität
wahrgenommen wird, ist eine Frage von Persön-
lichkeiten und Situationen und weniger eine Fra-
ge von Zeiterscheinungen.

Inwiefern sind Grenzen/Spielregeln setzen
heute noch hilfreich bei der Führung einer Un-
ternehmung?
Grenzen und Spielregeln sind heute wichtiger
denn je für eine Unternehmung. Die Komple-
xität des heutigen Umfeldes erfordert klare Leit-
planken, innerhalb derer Mitarbeitende selbst-
verantwortlich agieren können. 

Gibt es Unterschiede bei der psychologischen
Führung von jüngeren und älteren Mitarbei-
tern? Welchen Einfluss hat das Alter der
Führungskraft darauf?
Junge Menschen wissen oft gar nicht, wer sie
sind, wie sie am besten arbeiten oder wohin sie
gehören. Man muss sie ausprobieren lassen und
ihnen helfen, ihren Weg zu finden. Klare Vor-
gaben können dabei helfen. Ältere Menschen
hingegen sind gut in dem, was sie tun; hier be-
steht die Hauptaufgabe darin, die (Selbst-)mo-
tivation hoch zu halten und diese Menschen so
einzusetzen, dass andere (plus die Führungs-
kraft) von ihnen lernen können.

Inwiefern muss der Manager seinen persönli-
chen Führungsstil an die Reife der Mitarbeiter
anpassen? 
Ein reifer Mitarbeiter ist für die Führungskraft
eine wichtige Ressource. Mitarbeiter, welche
lange im Unternehmen sind, haben eine gewis-
se Distanz zum Geschehen, sie kennen die Stär-
ken und Schwächen der Firma. Sie sind meist
bereit kritisches, aber konstruktives Feedback
zu geben. Für die Führungskraft heisst dies, die
Balance zu finden, inwiefern er auf die Erfah-
rung der reifen Mitarbeiter zurückgreift, und
inwiefern die Führungskraft neue Erkenntnis-

se einbezieht. Mitarbeiter mit einer gewissen
Reife sind für das Unternehmen besonders gut
als Mentoren oder Lehrer einzusetzen. So er-
kennen reifere Mitarbeiter, dass ihr Beitrag ge-
schätzt wird und vernetzen sich auch mit den
jüngeren Mitarbeitern.

Wo geschehen heute die grössten Fehler in
der psychologischen Führung? 
Führungskräfte konzentrieren sich oftmals auf
die Schwächen der Mitarbeiter. Diese fallen
leichter auf. So versuchen Manager Schwächen
zu diagnostizieren und zu therapieren, anstatt
Stärken zu nutzen. Schwächen kann man nicht
zu Stärken machen – jeder Versuch endet be-
stenfalls im Mittelmass. Ferner entziehen sich
Führungskräfte oft ihrer Verantwortung, näm-
lich über klare Ziele Mitarbeiter zu echten Re-
sultaten zu führen. Sie schwören stattdessen
ihre Mitarbeiter gerne auf «Scheingrössen» wie
Visionen, Coaching oder Motivation ein. Häu-
fig bleibt es bei den Luftschlössern – Resultate
entstehen keine. 

Wie können diese Fehler vermieden werden?
Häufig wissen Führungskräfte nicht, was der
Job der Führungskraft beinhaltet. Dieses
Handwerk muss den Managern am besten or-
ganisationsweit vermittelt werden, um auch
saubere horizontale Zusammenarbeit sichern
zu können. Dieses beinhaltet zentrale und sehr
wichtige Grundsätze wie «es geht um das Erzie-
len von Resultaten, wirksam werden wir nur
über Beiträge, die an unseren Stärken ansetzen,
Konzentration auf Weniges und Wesentliches,
Vertrauen und Konstruktives Denken».

Glaubwürdigkeit und Integrität sind in der
Reifeentwicklung langfristig wichtiger, als
die Aneignung kommunikativer Strategien
und Cleverness. Können Sie dem zustimmen?
Absolut. Wenn ich mich oben zurückhalte, was
die Psychologie an Bedeutung für erfolgreiches
Management beiträgt, dann hängt das stark mit
der Überzeugung zusammen, dass die charak-
terliche Integrität eine zentrale Voraussetzung
für nachhaltig wirksames Management ist. 
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durch und durch westlichen Massstäben ver-
pflichtet sind, plötzlich Windspiele, Kristalle
oder ein hübsches Poster von einem fliessenden
Gewässer zu finden sind; das alles nicht für die
Ambiance, sondern weil schlicht und einfach
die Geschäfte auf diese Weise künftig besser
laufen werden. Wer solche Absurditäten in
Zweifel stellt, der wird abqualifziert: Dem Kri-
tiker, so heisst es dann, fehlt der wertvolle Zu-
gang zum feinstofflichen Bereich – seine eigene
Schuld. Eine Erklärungspflicht auf ihrer Seite
sehen die Feng-Shui-Vertreter nicht, was für
westliche Theorien gilt – die Beweispflicht -,
dem entziehen sie sich kurzerhand. Entweder
man begreift, was hier passiert, auch wenn der
Nachweis fehlt, oder aber man ist ein unsensi-
bler Holzkopf.

Einen gewissen Placebo-Effekt durch einen
hübschen Springbrunnen im Vorzimmer wol-
len wir den eifrigen Esoterik-Aktivisten nicht
einmal absprechen, und sei es nur, dass die Se-
kretärin öfter die Toilette aufsuchen muss als
früher. Aber darüber hinaus gilt für Feng Shui,
was für alle anderen Praktiken von Aura Soma
bis zu den «Fünf Tibetern» gilt: Einen Nach-
weis für die Wirksamkeit bleibt man uns Zweif-
lern schuldig. Weil es aber gerade enorm «en
vogue» ist, hin und wieder die öde Welt der
Zahlen und Fakten zu verlassen und sich auf
eine metaphysische Ebene zu begeben, werden
auch die esoterischen Praktiken – die fast aus-
nahmslos sehr kostspielig sind – weiterhin so-
gar im unternehmerischen Umfeld weiter
blühen. Wenn ein Betrieb nicht weiss, wohin
mit dem Geld: Nun gut. Aber vielleicht wären
die Mittel besser investiert, wenn sie in eine
handfeste gelegentliche Massage für die Ange-
stellten fliessen würden.
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Wenn Manager kopflos werden
Warum selbst Führungskräfte gerne auf esoterischen Unfug hereinfallen

Unternehmer, Manager und Führungskräfte vertrauen meist auf ihren Verstand und ihr Wissen, oft auch auf das Bauchgefühl. Immer öfter aber

setzen selbst hochrationale Denker auf obskure Praktiken, für die es keinerlei handfeste Belege gibt. Viel Geld fliesst in Feng Shui und Co. – und

wehe, jemand stellt deren Wirksamkeit in Frage…

Feng-Shui-gerechter Garten: Selbst wo die Mittel knapp sind, investieren
Unternehmen gerne in wohlklingende fernöstliche Theorien ohne Wirk-
samkeitsnachweis.

TEXT: STEFAN MILLIUS

BILD: ARCHIV

Es gibt ja, glaubt man Shakespeare, mehr zwi-
schen Himmel und Erde, als sich unsere Weis-
heit träumen lässt. Mit anderen Worten: Nur
weil sich ein Sachverhalt nicht mit unserem
Schulwissen erklären lässt, muss er deswegen
nicht zwingend der Fantasiewelt angehören.
Das ist ein durchaus sympathischer Ansatz, der
Raum lässt für das nicht Erklärbare. Aber wenn
selbst knallharte Manager mit begrenzten Bud-
gets plötzlich grosse Summen frei machen, um
sich von Vertretern einer fernöstlichen Weisheit
über ihre Büro-Innenarchitektur beraten zu
lassen, dann sind doch einige Fragen erlaubt.

Geister und unsichtbare Energien
Denn soweit sind wir mittlerweile: Feng Shui
beispielsweise ist heute trotz des Fehlens jegli-
chen Wirkungsnachweises so weit akzeptiert,
dass sich selbst Spitzenführungskräfte entspre-
chende Leistungen einkaufen können, ohne
schräg angesehen zu werden. Und das wohlge-
merkt für eine Praktik, mit der wir uns nach tra-
ditioneller Überlieferung «die Geister der Luft
und des Wassers» geneigt machen und die davon
ausgeht, dass um uns herum unsichtbare Leben-
senergie fliesst, die wir quasi in die richtige Rich-
tung lenken sollen, auf das Harmonie entstehe. 

Nur wenige betriebswirtschaftlich denkende
Menschen pflegen an Geister und unsichtbare
Energien zu glauben, und dennoch boomen
Feng Shui und verwandte Theorien. Das hängt
auch damit zusammen, dass die ursprünglich
fernöstlichen Ideen kurzerhand verwoben und
durchmischt werden mit Ansätzen aus New
Age und Esoterik, wie sie im Westen bereits
weit verbreitet und akzeptiert sind. Ganze Ge-
bäude einzureissen, weil sie nach Feng Shui völ-
lig falsch geplant sind, würde unser System
kaum zulassen. Also machen die Berater ihr
Geld damit, dass bereits bestehende Büroland-
schaften punkto Innenleben umgekrempelt
werden. Denn selbstverständlich will es der Zu-
fall, dass kaum etwas bereits Existierendes eini-
germassen Feng-Shui-gerecht ist, immer be-
steht grosser Bedarf, Möbel zu verrücken, Va-
sen richtig zu platzieren und Springbrunnen zu
installieren. Das alles wohlgemerkt nicht ein-
fach, weil auf diese Weise ein Mitarbeiter end-
lich eine nette Fensteraussicht erhält, sondern
weil ansonsten eine Tischkante böswillig einen
wichtigen Energiefluss stört.

Kein Raum für Kritiker
So kommt es, dass in Unternehmen, die sonst
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Häufige Fehlzeiten am Arbeitsplatz gehen ganz schön ins Geld. 
Hier können wir Abhilfe schaffen.

Vitamine gegen 
Absenzen
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Aufbau und Inhalt
Untenstehende Graphik zeigt das Curriculum
und die an rund 40 Seminartagen vermittelten
Kompetenzen auf. 

Das NDS umfasst 360 Präsenzlektionen und
dauert 2 1/2 Semester. Die einzelnen Blöcke
werden von einem «Hauptdozenten» betreut,
wobei zu den verschiedenen Subthemen jeweils
Spezialisten und HR-Leute aus der Wirtschaft
eingeladen werden. Dieses Vorgehen ermög-
licht eine «unité de doctrine» über den gesam-
ten Lehrgang. 

Weitere Informationen
Der Unterricht findet jeweils am Freitag und
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DR.OEC. HSG THIERRY KURTZEMANN

SCHULLEITER / PROREKTOR

HR-Verantwortliche sind gefordert, betriebs-
wirtschaftliche Zielsetzungen von Unterneh-
mungen sowie Bedürfnisse von Mitarbeitenden
reibungslos aufeinander abzustimmen und da-
bei optimale Rahmenbedingungen zu schaffen. 

Berufsbild
Dipl. Personalleiter/innen NDS-HF sind kom-
petente Ansprechpartner der Geschäftsleitung
für ihren Fachbereich und entwickeln das HR-
Management auf der strategischen wie auch auf
der operativen Ebene kontinuierlich weiter.

Zielgruppen
Angesprochen werden Personalfachleute mit
Fachausweis, die ihr Fachwissen auf strategi-
scher und operativer Ebene erweitern wollen
und für welche die Höhere Fachprüfung „HR-
Leiter“ keine Alternative darstellt. 

Von hohem Nutzen ist das NDS aber auch für
Personen, welche eine Höhere Fachschule (z.B.
HFW) oder eine höhere Berufsbildung einer
anderen Fachrichtung abgeschlossen haben
und sich in den HR-Bereich  einarbeiten bzw.
sich in diesem vertiefen wollen.

Ausbildungsziel
Absolventinnen und Absolventen des NDS
sind befähigt, HR-Strategien zu entwickeln
und umzusetzen sowie Veränderungsprozesse
zu initiieren und zu begleiten. Sie sind auch in
der Lage, Personen und Teams zu coachen.
Operatives Personalmanagement können sie
effektiv und effizient ausgestalten. Zudem ha-
ben sie die fachliche Basis, sich als HR-Exper-
ten weiter zu entwickeln.  

Samstag vierzehntäglich statt. Das Schulgeld
beträgt CHF 13’500.-, zahlbar in 3 Raten, zu-
züglich Lehrmittel und Prüfungen.

Am 4. Dezember 2007, 18.30 Uhr, findet an
der Akademie St. Gallen ein Informationsan-
lass über den Lehrgang statt. Die Anmeldung
kann elektronisch über die Homepage der Aka-
demie erfolgen.

Für weitere Informationen kontaktieren Sie
Herrn Thierry Kurtzemann, Schulleiter Akade-
mie: 071 274 36 30.

E-mail: info@akademie.ch
www.akademie.ch

Modernes HR-Management -
Dipl. Personalleiter/in NDS-HF
Im April 2008 startet an der Akademie St. Gallen ein Nachdiplomstudium (NDS) im Bereich HR-Management. Der Lehrgang führt - nach 

Anerkennung durch den Bund - zu einem eidgenössischen Abschluss auf Stufe Höhere Fachschule (HF).

PubliReportage
SpecialEdition|LEADERShip

Curriculum NDS-HF Personalleiter/in
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Höhere Wirtschaftsausbildungen fehlen
im Kanton Thurgau – die HFW schliesst
eine Lücke
Thurgauer, welche eine höhere Wirtschaftsausbil-
dung ins Auge fassten, mussten sich bis anhin aus-
serkantonal orientieren. Mit der HFW schliesst
das BZWW eine Lücke. Im Gegensatz zur Fach-
hochschule steht die Höhere Fachschule auch
Nichtmaturanden offen. Nach Abschluss der Aus-
bildung ist der Zugang zu Nachdiplomstudien an
Fachhochschulen in vielen Fällen gewährleistet.
Nachdem der neue Rahmenlehrplan für die HFW
mit Verspätung verabschiedet wird, startet die
Ausbildung zum dipl. Betriebswirtschafter, bzw.
zur dipl. Betriebswirtschafterin HF in Weinfelden
definitiv im Spätsommer 2008.

Anspruchsvolle 3-jährige, berufsbeglei-
tende Ausbildung für Generalisten 
BPO, CRM, HRM – Abkürzungen, die Füh-
rungskräfte in der Wirtschaft kennen. Wer auf-
steigen will, muss sich Führungskompetenzen er-
werben. BPO, CRM und HRM sind moderne
betriebswirtschaftliche Management-Konzepte,
die an der neuen HFW unterrichtet werden.
So wird zum Beispiel beim BPO – Business Pro-
cess Outsorcing –untersucht, ob Teile der betrieb-
lichen Leistungserstellung oder ganze Prozesse
ausgelagert werden können. Die Globalisierung
der Wirtschaft eröffnet in der betrieblichen Ar-
beitsteilung neue Möglichkeiten. BPO ist mit
Chancen und Risiken verbunden, die in jedem
Fall ermittelt und bewertet werden müssen. 
CRM – Customer Relationship Management –
stellt den Kunden in den Mittelpunkt der Betrach-
tung. CRM ist eine Unternehmungsstrategie, mit

der langfristige und profitable Kundenbeziehun-
gen aufgebaut werden.
Beim HRM – Human Ressource Management –
geht es um das Betriebspersonal. Welche Perso-
nalpolitik soll die Unternehmung aufbauen? Das
Personal und das innerbetriebliche Personalmana-
gement werden zu immer wichtigeren Teilen der
Unternehmungsentwicklung.

HFW – höchste Ausbildungsstufe in der
höheren Berufbildung
Betriebliche Leistungsprozesse, Kundenbezie-
hungen und Personalführung – drei wichtige Bei-
spiele für Lernbereiche in der neuen HFW. 
In einem dreijährigen Ausbildungsgang können
vernetzte betriebswirtschaftliche Handlungskom-
petenzen erworben werden. Die Ausbildung be-
inhaltet ausserdem Themen wie Volkswirtschafts-
lehre, Mathematik/Statistik, Recht, Deutsch und
Englisch. Die Höhere Fachschule steht an der
Spitze der Ausbildungsstufen in der höheren Be-
rufsbildung.

Berufsbegleitend und ohne Maturität
möglich
Im Vergleich zu einem Studium an einer Fach-
hochschule kann die Ausbildung berufsbegleitend
absolviert werden. Ein Beschäftigungsgrad von
80% ist absolut realistisch. Auch wenn es einige
vormachen: 100% werden nicht empfohlen. Ei-
ne Berufsmaturität ist keine Voraussetzung für das
Studium an der HFW. Das Studium dauert 6 Se-
mester und umfasst ca. 3'000 Lernstunden (schu-
lische Unterrichtszeit und Hausarbeiten), je nach
Vorbildung und Lerntempo. Eine Unterrichtswo-
che umfasst in der Regel 12 Lektionen.
Die HFW baut auf dem Stoff der kaufmännischen
Berufsschule, Typ E oder M auf. Zugelassen zur
HFW werden Interessenten, die einen Fähigkeits-
ausweis in kaufmännischer Richtung oder einen
Mittelschulabschluss und eine zweijährige beruf-
liche Praxis im kaufmännischen Bereich vorwei-
sen können. Berufsleute ohne kaufmännischen
Lehrabschluss müssen sich in Vorbereitungskur-
sen für das Studium rüsten.

Erhöhte Aufstiegschancen
Erfolgreiche Absolventen der HFW können in

Unternehmungen Verantwortung und Füh-
rungsaufgaben übernehmen. Die HFW Thurgau
fördert damit den Nachwuchs in der Wirtschaft
und der Verwaltung.
Die HFW Thurgau wird im September 2008 star-
ten. Interessenten melden sich beim Sekretariat
Weiterbildung BZWW (weiterbildung@bbz.ch)
und merken sich den Infoabend vom Dienstag,
06.11.2007 um 18.45 Uhr vor.

Das umfassendste Weiterbildungsange-
bot im Kanton Thurgau
Sprachen, Wirtschaft, Informatik und Persönlich-
keit sind die vier Bereiche, die am BZWW in
Weinfelden geschult werden. Das BZWW ist aus-
serdem Prüfungszentrum für DELF/DALF (Di-
plôme d'Etudes en Langue Française), MOS
(Microsoft Office Spezialist), SIZ (Schweizeri-
sches Informatikzertifikat), ECDL (European
Computer Driving License), Multicheck (Eig-
nungsprüfungen für angehende Lernende im
kaufmännischen Bereich, Detailhandel, Gewerbe
und technischen Berufen). Zusätzlich vermietet
das BZWW Räume und Infrastruktur für Semi-
nare. Seit 2002 ist die Schule zertifiziert nach Stan-
dard ISO 9001:2000.

Ausgezeichnete Prüfungsresultate bei
eidg. Fachausweisen
Über 30 Lehrgänge mit internem, schweizeri-
schem oder internationalem Zertifikat werden am
BZWW angeboten. Seit Jahren erreichen die Ab-
solventen der Vorbereitungslehrgänge überdurch-
schnittliche Prüfungsresultate.

Sprachschule
Die Sprachschule bietet eine breite Palette an
Grund-, Aufbau- und Diplomkursen. Deutsch
für Fremdsprachige, Deutsch Korrespondenz und
neue Rechtschreibung, Englisch, Französisch, Ita-
lienisch, Spanisch, Griechisch, Russisch. Verschie-
dene Spezialkurse integrieren auch Minoritäten:
«Mein Kind lernt deutsch – ich auch» offeriert
ausländischen Müttern Unterricht, während ihre
Kinder vom gemeinnützigen Frauenverein Wein-
felden  betreut werden. «Lesen und schreiben» er-
möglicht Erwachsenen, Grundkenntnisse nachzu-
holen und zu festigen. Eine Besonderheit ist der Ac-

Ab Sommer 2008: 
Höhere Fachschule für Wirtschaft am BZWW
Das Bildungszentrum Wirtschaft Weinfelden, kurz BZWW, ist für die Ausbildung von Kaufleuten zuständig. Die Weiterbildung des BZWW gehört mit

über 3800 Kursteilnehmer/innen jährlich und mehr als 210 Angeboten im Programm zu den führenden Anbietern der Ostschweiz. Direkt neben

dem Bahnhof von Weinfelden gelegen, ist es dank der guten Verkehrsverbindungen schnell und einfach erreichbar. Zu den über 30 Lehrgängen

kommt im Jahre 2008 die Höhere Fachschule für Wirtschaft dazu.

PubliReportage
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tivity Club: Die Sprachlehrer/innen des BZWW
veranstalten monatlich einen Freizeitanlass, an
welchem ausschliesslich in einer bestimmten
Fremdsprache kommuniziert wird. Beispiele:
Thanksgiving Dinner – gemeinsam nach ameri-
kanischen Rezepten kochen und danach genies-
sen. Sowohl die Rezepte als auch die Konversati-
on erfolgt in Englisch.
Informatik
Neben einem klar strukturierten Angebot an
Grund- und Aufbaukursen im Office-, Multime-
dia- und Kommunikationsbereich führt das
BZWW diverse Spezialkurse zu den Themen In-
stallation, Netzwerke, Security. In einem offiziel-
len Prüfungszentrum für MOS, SIZ und ECDL
dürfen natürlich die Vorbereitungskurse auf die
Zertifikatsprüfungen nicht fehlen. Das BZWW
verfügt über insgesamt 8 Informatikzimmer mit
je 22 Arbeitsplätzen, alle topmodern eingerichtet.
Wie alle anderen Schulzimmer sind sie mit Bea-
mern und Multimediaanlagen ausgerüstet.

Neben den Kursen werden folgende Zertifikats-
lehrgänge durchgeführt:. ICT Assistant und ICT Professional Web SIZ

. ICT Assistant und ICT Professional Network
SIZ. Informatik-Anwender/in I + II SIZ und ICT Po-
wer User SIZ.MCSA – Microsoft Certified System Admini-
strator

Persönlichkeit
Die Persönlichkeitsschule unterteilt ihre Kursthe-
men in persönliche Entwicklung, Kommunikati-
on-Auftritt, Körper und Geist und Vortragsrei-
hen. Die Angebote widmen sich in erster Linie der
Erweiterung des eigenen Repertoires an Metho-
den im Umgang mit den Mitmenschen.

Wirtschaft
Die Wirtschaftsschule bietet vom Einsteigerkurs
in betriebswirtschaftlicher Richtung bis zur Vor-
bereitung auf eidg. Fachausweisprüfungen ein
breit gefächertes Angebot an Lerngelegenheiten.
Es wird laufend den Bedürfnissen der KMU an-
gepasst und aktualisiert.
Lehrgänge mit eidg. Fachausweis, schweizeri-
schem oder internationalem Zertifikat.Vorbereitung auf die Lehrabschlussprüfung

Kaufleute B- oder E-Profils.Techn. Kaufmann/-Kauffrau mit eidgn. FA.Personalfachfrau/-mann mit eidgn. FA.Führungsfachfrau-/mann mit eidgn. FA.Marketingfachfrau/-mann mit eidgn. FA.Verkaufsfachfrau-/mann mit mit eidgn..Modulare Prüfungen im Finanzbereich, z.B. Fi-
nanzplaner/in mit eidgn. FA.Fachperson Finanz- und Rechnungswesen mit
eidgn. FA.Ausbilder/in mit eidgn. FA.Projektleiter/in IPMA / SIZ.Sachbearbeiter/in Rechnungswese edupool.ch.Sachbearbeiter/in Sozialversicherungen edupool.ch.Handelsschule edupool.ch .Rechnungswesen für Führungskräfte, E-Lear-
ning und Präsenzunterricht (Blended Learning)
Lehrgänge mit internem Abschluss.Material- und Beschaffungsmanager BZWW.Geschäftsfrauen KMU.Marketingassistent/in BZWW.Personalassistent/in BZWW
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5 bis 800 Personen finden bei uns die besten Vor-
aussetzungen. Die technische Infrastruktur ent-
spricht dem modernen Kongress- und Seminar-
standard, welcher durch wertvolles Tageslicht in al-
len Räumen unterstützt wird. Die verschiedenen
Räumlichkeiten erlauben ein hohes Mass an Flexi-
bilität und ermöglichen die unterschiedlichsten
Arten der Nutzung. Ob Seminar, Weiterbildung,
Kongress oder Bankett: Nutzen Sie unsere Erfah-
rung und Flexibilität. 

Das Hotel Thurgauerhof bietet guten 3-Stern
Komfort. Die 69 Zimmer mit 116 Betten sind 
hell und freundlich mit Bad oder Dusche. Davon
sind 54 Zimmer reine Nichtraucherzimmer. 

Unser recht kleines, junges und motiviertes
Team schafft jeden Tag aufs Neue eine lockere
und persönliche Atmosphäre. Es ist unsere fle-
xible und einfache Art, welche unsere Gäste im-
mer wieder zu uns führt. 

PubliReportage
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Elf mal fünf Minuten - und schon in einer
anderen Welt...

Ab Zürich bequem mit der Bahn in 50 Minuten im Herzen von Weinfelden, dem schmucken Weinbauerndorf am

Fusse des Ottenbergs.  

Nur 5 Fuss-Minuten vom Bahnhof entfernt  finden Sie das Seminar- und Kongresshotel Thurgauerhof.
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Schweizer Lunch-Check
8027 Zürich
Tel. 044 202 02 08
Fax 044 202 78 89
www.lunch-check.ch

Bis CHF 180.– pro Monat (CHF 2´160.– pro Jahr) müssen Verpflegungs-
Beiträge mit Lunch-Checks nicht als Lohn ausgewiesen werden.
Sie sind deshalb auch von Sozialabgaben (AHV/IV/EO/ALV/NBU) befreit.
Erfahren Sie mehr unter www.lunch-check.ch/lohnausweis.

Neuer Lohnausweis

Lunch-Checks sind 
kein Lohnbestandteil.
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Wirtschaftsprüfung
Financial Services
Treuhand und Immobilien
Unternehmensberatung und 
Informatik
Steuer- und Rechtsberatung

Unsere Kompetenz zur
Erreichung Ihrer Ziele
75 Jahre BDO Visura, 18 Jahre Partnerschaft mit ABACUS und 32 motivierte, 
in Betriebswirtschaft und Informatik ausgebildete Mitarbeitende. 

Mit dieser breit abgestützten Kompetenz begleiten wir Sie professionell in
allen Phasen Ihrer Projekte und stehen Ihnen auch nach Projektabschluss
mit unserem ABACUS Service Center zur Verfügung.

BDO Visura, Vadianstrasse 59, 9001 St. Gallen, Telefon 071 228 62 00, Fax 071 228 62 62
BDO Visura, Fabrikstrasse 50, 8031 Zürich, Telefon 044 444 35 55, Fax 044 444 35 35

abacus@bdo.ch
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Neue AHV-Versichertennummer 
Einführung erfolgt ab Juli 2008

Die Einführung soll schrittweise ab Juli 2008
erfolgen. Dies bedeutet, dass voraussichtlich ab
diesem Zeitpunkt nur noch die neue Versiche-
rungsnummer und nicht mehr die herkömmli-
che AHV-Nummer von den Ausgleichskassen
an die Versicherten vergeben wird. Die neue
AHV-Nummer ist 13-stellig und das Format
sieht wie folgt aus:  756.1234.5678.90. Diese
setzt sich wie folgt zusammen:

Konversion der alten AHV-Nummer
Die Arbeitgeber werden vom Bundesamt für
Sozialversicherungen die neuen Versicherten-
nummern für ihre Arbeitnehmer im zweiten
Halbjahr 2008 in Form von so genannten
„Konkordanzlisten“ erhalten. Diese werden
auch in elektrischer Form zur Verfügung ge-
stellt. ABACUS-Software wird bis zu diesem
Zeitpunkt mit der Version 2007 in der Lage
sein, diese Listen mit den neuen Versicherten-
nummern einzulesen und automatisch zu ver-
arbeiten. Damit wird ein manuelles Erfassen der
neuen Versichertennummern überflüssig und
es ist sicher gestellt, dass die AHV-Lohnbeschei-
nigungen für das Jahr 2008, die zu Beginn des
Jahres 2009 einzureichen sind, bereits auch mit
den neuen Versichertennummern erstellt wer-
den können.

Einheitliches Lohnmeldeverfahren ELM
Das von der Schweizerischen Unfallversiche-
rungsanstalt initiierte «Einheitliche Lohnmelde-
verfahren» (ELM) steht ab sofort hiesigen ERP-
Anwendern zur Verfügung. Von der Suva erhielt
ABACUS das entsprechende Zertifikat swissdec.

Das Ziel von ELM ist die Entlastung der Unter-
nehmen von administrativen Arbeiten, die bei
der Lohnbuchhaltung an Institutionen wie die
Suva und AHV-Ausgleichskassen regelmässig an-
fallen und bisher auf Papier vorgenommen wer-
den mussten. Mit ELM besteht nun ein einziges,
allgemein gültiges Datenformat, mit dem Emp-
fänger von Lohndaten wie etwa die AHV-Aus-

Wussten Sie, dass.….pro Monat etwa 750’000 Lohnabrechnungen
mit der ABACUS Lohnbuchhaltungssoftware
erstellt werden?.alle grossen Treuhandfirmen für die Verwal-
tung der Lohnmandate die ABACUS Lohn-
buchhaltung verwenden.ABACUS gesetzliche Neuerungen im Salär-
bereich sofort umsetzt und integriert?.die ABACUS Lohnbuchhaltung durch die
SUVA nach den Richtlinien 2006 geprüft ist..die elektronische Archivierung sämtliche di-
gital erzeugten Dokumente im Archiv / Dos-
sier des Mitarbeiters ablegt.die Scanning-Funktion für Digitalisierung
von Originaldokumenten auf Papier mit au-
tomatischer Zuordnung zum betreffenden
Mitarbeiter erfolgt.die Ergänzung von erstellten Dokumenten
mit digitaler Signatur und Public-Key-Kryp-
tografie für maximale Sicherheit gemäss ge-
setzlichen Vorschriften garantiert

BDO Visura - Wir machen Sie fit 

Renato Brutsche
BDO Visura
Vadianstrasse 59
CH-9000 St. Gallen
renato.brutsche@bdo.ch
www.bdo.ch

Ist Ihre Lohnbuchhaltung fit für 2008?
Die Anforderungen an eine moderne Lohnsoftware sind vielseitig. Das Salär eines jeden Mitarbeiters ist und bleibt ein wichtiger Motivationsfaktor.

Voraussetzung für eine gerechte Entlöhnung ist ein flexibles, leistungsorientiertes Salärsystem mit einer fehlerfreien, gesetzeskonformen Lohnab-

rechnung. Die Basis dafür schafft die ABACUS Lohnbuchhaltung, ein leistungsfähiges Werkzeug, das auch komplexe Aufgaben schnell und kosten-

sparend erledigt.
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gleichskassen mit der AHV-Abrechnung, die Su-
va oder Privatversicherer mit der Lohnsummen-
meldung, das Bundesamt für Statistik mit den
entsprechenden Zahlendaten und die Steuerver-
waltung Kanton Bern mit dem neuen Lohnaus-
weis bedient werden können.

Es müssen nicht mehr für jeden Datenempfän-
ger unterschiedliche Formulare und Abrech-
nungen eingereicht werden. Zumal die Datenü-
bermittlung jetzt auf Knopfdruck aus der Soft-
ware möglich ist, reduzieren sich für die KMU-
Anwender die administrativen Aufwände. Dar-
über hinaus können sie auch von finanziellen
Anreizen profitieren, weil die AHV-Ausgleichs-
kassen bei der Nutzung von ELM tiefere Ver-
waltungskostenanteile verrechnen. Das soll da-
zu beitragen, die Akzeptanz von ELM in den
Unternehmen zu fördern.

Unternehmen, die eine Lohnsoftware mit
ELM-Unterstützung wie zum Beispiel ABA-
CUS einsetzen, sind innert weniger Minuten
in der Lage, ihre Lohnmeldungen elektro-
nisch vorzunehmen. Der Anwender muss nur
noch die Stammdaten der Lohndatenempfän-
ger wie AHV-Ausgleichskasse und Unfallver-
sicherung erfassen. Dank der normierten
Schnittstelle erledigt das Programm den Rest
selbständig.

PDF-Integration
Formulare wie Ausländerbewilligung, Unfallpro-
tokolle, Antrag Kinderzulagen usw. können mit
der ABACUS Lohnbuchhaltung als PDF-Formu-
lar hinterlegt werden. Automatische Übernahme
von Daten aus den Programmen Lohnbuchhal-
tung und Human Resources in die unterschied-
lichsten PDF-Formulare sind möglich. 

756YYYYYYYYYZ
756 Code für das Land, das die Versichertennummer erteilt (für die Schweiz immer 756)

YYYYYYYYY Dem Versicherten zugeteilte Zufallszahl (9 Stellen)

Z Prüfziffer nach der Norm EAN-13
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Trenkwalder übernimmt alle 690 Mitarbeite-
rInnen der Unternehmen und einen Umsatz
von rund 50 Millionen CHF netto (rund 30,9
Millionen EUR). Die Partnerfirmen werden
über eine operative Schweizer Holding in den
Trenkwalder Konzern eingegliedert. Der Kon-
zern ist mit insgesamt 42’000 MitarbeiterInnen
und einem Umsatz von über 500 Millionen
EUR im Jahr 2006 eines der Top Personallea-
sing-Unternehmen in Europa und in Öster-
reich, Ungarn, Tschechien und der Slowakei die
Nummer Eins am Markt. Mit den aktuellen
Partnerschaften ist das Ziel, auch in der Schweiz
mittelfristig in die Top 3 aufzusteigen, ein Stück
näher gerückt. 

Die österreichische Trenkwalder Personaldien-
ste AG zählt ab sofort zu den Key - Playern am
Schweizer Temporärvermittlungsmarkt (Perso-
nalleasingmarkt). Durch die Partnerschaft mit
der city job ag, ein erfolgreicher Anbieter von
Temporärpersonal in der Zentral- und Ost-
schweiz, und der 100-Prozent-Akquisition der
TIC Holding AG inklusive ihrer vier Tochter-
gesellschaften PL Personal Leasing AG, PL Per-
sonal Leasing Bern AG, PL Personal Leasing Lu-
zern AG und PL Personnel Genève SA,  ist
Trenkwalder unter die Top Ten der Branche in
der Eidgenossenschaft aufgestiegen. Die beiden
Unternehmen erwirtschafteten 2006 einen
Umsatz von rund 50 Millionen CHF. 

Die PL Personal Leasing AG, ein renommier-
ter Anbieter von Temporärpersonal in der Zen-
tral- und Westschweiz, mit den Geschäftsfüh-
rern: Mario Gemetti, Joël Rouiller und Danie-
le Di Giorgio, und die city job ag, mit den Ge-
schäftsführern Gianluca Matranga, Silvan
Duschletta, Giuseppe Memoli und Mario
Campobasso, sowie alle 690 internen und ex-
ternen Mitarbeiter werden unter der neu ge-

Trenkwalder Personaldienste AG sagt:
Grüezi
Der international tätige Trenkwalder - Konzern ist ab sofort flächendeckend in der Schweiz vertreten. Mit der Partnerschaft der Schweizer Perso-

nalleasing-Unternehmen city job ag und der PL Gruppe ist die Trenkwalder AG mit einem Schlag an 14 Standorten vertreten und unter die Top 10

der Branche im Nachbarland aufgestiegen.

PubliReportage
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Die Geschäftsleitung von links nach rechts:
Gianluca Matranga (Key Account Manager), Silvan Duschletta (Regionalleiter St. Gallen), Giuseppe Memoli 
(Regionalleiter Bodensee), Mario Campobasso (Regionalleiter Rheintal), Beat Duschletta (Konzernleitung Schweiz
und Delegierter des Verwaltungsrates), Alex Kokanovic (Leiter Finanzen und Administration)
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gründeten Trenkwalder Personaldienste Hol-
ding AG Schweiz, in den Trenkwalder-Konzern
eingegliedert. Die Gesamtleitung der Trenk-
walder Schweiz obliegt Beat Duschletta als
CEO. Beat Duschletta und sein Team sollen die
vorgegebene Wachstumsstrategie in der
Schweiz vorantreiben indem die beiden Firmen
unter ihren bisherigen Marken am Markt wei-
tergeführt werden. 

Flächendeckendes Filialnetz 
Trenkwalder wird die Dienstleistungen Tem-
porärverleih (Zeitarbeit) und Feststellenver-
mittlung ab sofort an 14 Standorten (Altstät-
ten, Basel, Bern, Biel, Freidorf, Genf, Luzern,
Pfäffikon, Rheinfelden, Rorschach, St.Gal-
len, Weinfelden, Winterthur und Zürich)
flächendeckend in der gesamten Schweiz an-
bieten. Hauptkunden finden sich in den Be-
reichen der Maschinen-, Pharma-, Luxusuh-
ren- und Bauindustrie. Trenkwalder hat zwei
erfolgreich geführte Unternehmen mit starker
regionaler Präsenz ins Boot geholt, die sich nun
Dank hohem Bekanntheitsgrad und der inter-
nationalen Reputation des österreichischen
Marktführers (einziger Personaldienstleister im
«Top Gewinn»-Image-Ranking 2006) ein gros-
ses Stück vom rasch wachsenden «Zeitarbeits-
markt-Kuchen» in der Schweiz abschneiden
werden. 

Zweistellige Wachstumsraten 
Dazu Richard Trenkwalder, Firmengründer und
Vorstandsvorsitzender des Trenkwalder Kon-

zerns : «Mit diesem flächendeckenden Einstieg
in den Schweizer Markt hat Trenkwalder ein
weiteres Land mit zweistelligen Wachstumsra-
ten im Bereich Zeitarbeit erschlossen. Wir
zählen mit einem Schlag umsatzmässig zu den
Top Ten der Branche. Diese Position gilt es jetzt
weiter auszubauen. Im Jahr 2007 stehen neben
den ambitionierten Wachstumszielen aber die
harmonische Integration und Zusammen-
führung der erworbenen Unternehmen im Vor-
dergrund.»

Auch Beat Duschletta, dem die Gesamtlei-
tung der neu gegründeten Trenkwalder Perso-
naldienste Holding AG Schweiz obliegt, in die
die city job ag und die PL Personal Leasing
AG eingegliedert werden, sieht die Partner-
schaft mit Trenkwalder sehr positiv: «Durch
die Zusammenarbeit erwarten wir weitere
Wachstumsimpulse. Der Schweizer Tem-
porärvermittlungsmarkt (Zeitarbeitsmarkt)
entwickelt sich sehr gut. Mit dem Recruiting
Know-How von Trenkwalder wollen wir die
Marktchancen effizient nutzen. Des Weiteren
können wir durch diesen  Zusammenschluss
unsere Marktposition in der Schweiz erheb-
lich stärken, indem wir mit 14 Filialen die
ganze Schweiz abdecken. Mit dieser Partner-
schaft machen wir aus 1 + 1 = 3 und können
somit noch schneller und aktiver Arbeitge-
bern motivierte Mitarbeiter und Arbeitneh-
mern interessante Stellen anbieten. Ganz nach
dem Motto: Wir machen es nicht anders, aber
motivierter!»

Infos zur Trenkwalder 
Personaldienste AG 
Die Trenkwalder Personaldienste AG ist der
mit Abstand grösste Personalbereitsteller
Österreichs und Marktführer in Ungarn, der
Slowakei und Tschechien. Insgesamt wurde im
Trenkwalder-Konzern 2006 ein Gesamtumsatz
von über 500 Millionen EUR Netto erwirt-
schaftet. Der internationale Personalstand des
1985 als «one man»-Firma gegründeten Unter-
nehmens erhöhte sich auf 42’000 Mitarbeite-
rInnen. Trenkwalder ist mittlerweile insgesamt
mit mehr als 270 Standorten in Europa (Öster-
reich, Bulgarien, Deutschland, Italien, Kroati-
en, Montenegro, Liechtenstein, Polen, Rumä-
nien, Schweiz, Serbien, Slowakei, Slowenien,
Tschechien, Türkei und Ungarn) am Markt
vertreten. 

www.personal-leasing.ch www.city-job.ch www.mse.li www.trenkwalder.ch
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digkeit als Elektroingenieur und Geschäftlei-
tungsmitglied in einer grösseren Technologie-
Firma tätig. Zu rund 40 Prozent war ich damit
beschäftigt, Personal, insbesondere Fachspezia-
listen und Ingenieure, zu führen und einzustel-
len. In diesem Zusammenhang arbeitete ich
auch mit Personalberatungen zusammen. Mit
wenigen Ausnahmen fühlte ich mich als Kun-
de nicht verstanden. Im Zuge meiner Neuori-
entierung habe ich daher beschlossen, mich
selbständig zu machen und auf die Rekrutie-
rung von Ingenieuren zu spezialisieren.

Wie hat sich das Business in den letzten zehn
Jahren verändert?
Eine grosse Veränderung hat das Internet mit
sich gebracht. Vor zehn Jahren war es kaum ein
Thema, heute geht es nicht mehr ohne. Es wird
von Fachspezialisten intensiv genutzt. Auch der
Umgang mit den Kandidaten hat sich verän-
dert. Sie erwarten heute Top-Service und Be-
treuung. Seit diesem Jahr haben wir mit dem
anhaltenden, akuten Ingenieurfachkräfteman-
gel zu kämpfen. Zudem ist das ganze Business
internationaler geworden. 

Ist es in diesem Fall heute schwieriger, gute
Leute zu finden? Wie gehen Sie grundsätzlich
vor?
Im Mandatsfall entwerfen wir gemeinsam mit
unseren Kunden die geeignete Strategie. 
Diese kann je nach Vakanz variieren. In jedem
Fall kommt aber unser Beziehungsnetz und un-
sere Kandidatendatenbank zum Tragen. Das
Ziel bleibt aber immer das gleiche: Möglichst
schnell und wirtschaftlich die Stelle erfolgreich
zu besetzen. Auch wenn wir im Auftrag eines
Kunden arbeiten, bleibt der Kunde frei und
kann jederzeit seine eigenen Kanäle nutzen. So
ist die Chance am grössten, Erfolg zu haben.

Wie schätzen Sie die Zukunft der Personal-
und Unternehmensberatung ein?
Ich bin überzeugt, dass unsere Kundschaft
noch anspruchsvoller wird und nur die besten
in unserer Branche überleben werden. Unsere
Kunden wollen kompetente Ansprechpartner.
Das ist unsere Chance. Grundsätzlich wird aber
auch in Zukunft gelten: Wer die besten Kandi-
daten hat und die Kundenbedürfnisse ab-
decken kann, wird siegen.
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SpecialEdition|LEADERShip

Kompetenz ist gefragt

Seit zehn Jahren berät die Unternehmens- und Personalberatung GmbH Werren & Thomann mit Sitz in Sulgen und Bern Unternehmer und Kandi-

daten im Ingenieurbereich. Im Laufe der Jahre hat sich das Business verändert, die Ansprüche auf beiden Seiten sind grösser geworden. 

Die Unternehmens- und Personalberatung GmbH Werren & Thomann feiert ihr zehnjähriges Jubiläum

Geschäftsführer Hansueli Werren.

INTERVIEW UND BILD: MARTINA NIKLAUS

Herr Werren, wie sind Sie vor zehn Jahren auf
die Idee gekommen, in die Personalbera-
tungsbranche zu wechseln und sich selbstän-
dig zu machen?
Hansueli Werren: Ich war vor meiner Selbstän-
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HF Wirtschaftsinformatik -  Im Schnitt-
punkt von Mensch – Informatik - Unter-
nehmen 
Angesprochen von der HF Wirtschaftsinforma-
tik sind Personen, welche im Dienstleistungs-
und Produktionssektor im Informatikbereich
bereits grundlegende Informatik-Kenntnisse er-
worben haben. Die im Studium angewendeten
Methoden bieten Gewähr, sich aktuelle und
vielfältige Qualifikationen anzueignen. Diese
Ausbildung mit dem Diplom Wirtschaftsinfor-
matiker / -in HF ist ein Konzept genau in der
Schnittstelle zwischen einer technischen und ei-
ner betriebswirtschaftlichen Ausbildung. 

Aufbau
Ein HF-Lehrgang ist eine anspruchsvolle und
umfassende Ausbildung. Die Grundlagenaus-
bildung vermittelt eine dauerhaft tragfähige
Wissensbasis. Hier wird die Basis gelegt, die für
Generalisten mit Fach- und Führungsverant-
wortung unabdingbar sind. Es sind dies z.B.
Allgemeines Recht, Finanz- und Rechnungswe-
sen, Organisationslehre, Führung, Deutsch,
Betriebswirtschaftslehre, Mathematik und Sta-
tistik, Englisch, Marketing und Projektmanage-
ment.

In der Vertiefungsausbildung werden jene
Kenntnisse vermittelt, die für die jeweilige Stu-
dienrichtung von besonderer Bedeutung sind.

In der HF Betriebswirtschaft sind dies z.B. Be-
triebliches Recht, Personalmanagement,  Volks-
wirtschaftslehre, Strategisches Management, Fi-

Praxisorientierte Kaderausbildung für
zukünftige Leader
Im April 2008 starten in der bzb Weiterbildung Buchs zwei Lehrgänge der Höheren Fachschule. Beide sind in ihren Bereichen die höchstmöglichen,

nicht-universitären Ausbildungen. Eine HF richtet sich an Personen, welche für ihr Weiterkommen ein breiteres Wissensspektrum benötigen 

und die notwendigen Qualifikationen berufsbegleitend erwerben möchten. Beide in Buchs angebotenen Lehrgänge führen zum eidgenössisch an-

erkannten Abschluss mit dem Titel Betriebswirtschafterin / Betriebswirtschafter HF bzw. Wirtschaftsinformatikerin / Wirtschaftsinformatiker HF.
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HF Betriebswirtschaft - Führungsfunktion
im kaufmännischen Bereich
Die HF Betriebswirtschaft ist eine Kaderschule
gemäss Berufsbildungsgesetz. Personen mit
kaufmännischer Grundausbildung oder mit
gleichwertigem Ausweis erhalten eine umfas-
sende unternehmerische Schulung, ähnlich der
früheren HKG. Inhaber des Diploms sind
fähig, Fach- und Führungsverantwortung zu
übernehmen. Sie bietet die Chance, Theorie
und Wirtschaftspraxis miteinander zu verknüp-
fen. Wichtige Voraussetzung für die Zulassung
zum Studium ist eine mindestens 50-prozenti-
ge Berufstätigkeit im kaufmännischen Bereich. 
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nanzelle Führung und Controlling, Öffentli-
ches Recht, Steuerrecht.

In der HF Wirtschaftsinformatik sind dies z.B.
Programmieren, Datenbank-Entwicklung, Sy-
stemdynamik, Telekommunikation, Netzwerk-
technik, Internet und Websites.

Neben dem Präsenzunterricht und den Projek-
ten werden auch Gastreferate zu aktuellen The-
men, Simulationsspiele und - zur Förderung der
interkulturellen Kompetenzen - eine Studien-
reise in einen aktuellen europäischen Wirt-
schaftsraum angeboten.
Die HF-Ausbildung bietet leistungswilligen
Personen eine dreijährige berufsbegleitende
Weiterbildungsmöglichkeit mit eidgenössisch
geschütztem Titel. Sie ist eine attraktive Alter-
native zur Fachhochschule und leistet damit ei-
nen wichtigen Beitrag zur Förderung des mitt-
leren Kaders. Voraussetzung, um diese Ausbil-
dung zu absolvieren sind eine Erstausbildung
sowie Berufspraxis im entsprechenden Fachbe-
reich. 
Die bzb Weiterbildung startet im April 2008
mit den beiden Studiengängen Betriebswirt-
schaft HF und Wirtschaftsinformatik HF. In-
teressierte Personen sind zu einem unverbindli-
chen Informationsabend am Mittwoch, 7. No-
vember 2007 um 19.00 Uhr eingeladen.
Weitere Auskünfte erhalten Sie auch beim Se-
kretariat bzb Weiterbildung unter Tel. 081/ 755
52 00 oder www.bzbuchs.ch, E-Mail weiterbil-
dung@bzbuchs.ch

PubliReportage

Höhere Fachschule
Informationsabend

Mittwoch, 07. November 2007
19.00 Uhr, bzb Buchs, A314

Kommen Sie vorbei und informieren Sie sich!

Betriebswirtschafter/-in HF
Start April 2008

Wirtschaftsinformatiker/-in HF
Start April 2008

Die bzb Weiterbildung ist zertifiziert.
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NTB Interstaatliche Hochschule für Technik Buchs
Campus Buchs
Werdenbergstrasse 4
CH-9471 Buchs
Tel. +41 (0)81 755 33 11

Campus Waldau St. Gallen
Schönauweg 4, Postfach
CH-9013 St. Gallen
Tel. +41 (0)81 755 32 00 w w w. n t b . c h

N ä h e r  d r a n  
a m  S y s t e m  
d e r  Te c h n i k  
d e r  Z u k u n f t

Master-Studiengang Mechatronik (M.Eng., MAS)
Kursort: Campus St.Gallen

Master-Studiengang Software Engineering (MAS)
Kursort: Campus St.Gallen

Master-Studiengang
Optische Systemtechnik (M.Sc.)
Kursorte: Campus Buchs und
Hochschule Ravensburg-Weingarten

Master-Studiengang
Micro- and Nanotechnology (M.Sc.)
Kursorte: Fachhochschule Vorarlberg, Dornbirn und
Campus Buchs

Master-Studiengang EnergiesystemeNTB (MAS)
Kursort: Campus Buchs

COME & SEE :-)

Schärfen Sie Ihr Profil.

Lehrgänge Führung und Organisation.
Leadership mit Zertifikat SVF
Di/Fr 12.09.08–25.09.09 CH
Di 04.03.08–03.03.09 SG
Fr 12.09.08–18.09.09 SG
Do 21.02.08–05.03.09 WI
Do 18.09.08–10.09.09 WI

Management mit Zertifikat SVF*
Mi/Fr 17.09.08–31.03.10 CH
Fr 07.03.08–13.02.09 SG
Mo/Mi 15.09.08–24.08.09 SG
Di/Sa 19.02.08–10.03.09 WI
Di/Sa 16.09.08–22.09.09 WI

Führungsfachfrau/Führungs-
fachmann mit eidg. Fachausweis
Daten auf Anfrage

Diplom-Lehrgang Projektmanagement
Fr 24.10.08–26.06.09 CH
Fr 22.02.08–27.06.08 FR
Fr 09.11.07–25.04.08 SG
Fr 17.10.08–24.04.09 SG
Di 04.03.08–08.11.08 WI

* Die Ausbildung Management mit Zertifikat
SVF können Sie auch modular absolvieren.

Beratung und Anmeldung
CH Reichsgasse 25, 7002 Chur

Tel. 081 257 17 47, info.ch@gmos.ch

FR Bahnhofplatz, 8500 Frauenfeld
Tel. 052 728 05 05, info.fr@gmos.ch

SG Bahnhofplatz 2, 9001 St.Gallen
Tel. 071 228 15 00, info.sg@gmos.ch

WI Rudolfstrasse 11, 8401 Winterthur
Tel. 052 260 26 26, info.wi@gmos.ch

jetzt online anmelden: www.klubschule.ch/business
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Nr. Seminarthema Datum Ort

1 Neue Konzepte des VR-Managements 9. Durchführung: 7.3. / 11.4. / 16.5. / 6.6. /
Intensiv-Seminar für Präsidenten und Mitglieder von Verwaltungsräten 4.7. / 29.8.2008 Zürich

10. Durchführung: 12.9. / 10.10. / 7.11. /
(6 Freitag Abende, jeweils von 16.30 bis 22.00 Uhr) 5.12.2008 / 9.1. / 6.2.2009 Zürich

2 VR-Seminar und VR-NetWorkShop für Verwaltungsrätinnen
2. Erfa-Tagung für erfahrene und angehende Verwaltungsrätinnen 7.2.2008 Zürich

3 Neue VR-Konzepte für Spitäler
14. Erfa-Tagung für Verwaltungsräte und Leitungsteams von Spitälern 21.2.2008 Luzern

4 Educational Governance
8.Tagung für Vorsitzende und Mitglieder von Schulräten und Schulleitungen 30.4.2008 Zürich

5 Führung und Überwachung von Pensionskassen
4. Erfa-Tagung für Vorsitzende und Mitglieder von PK-Stiftungsräten 23.5.2008 Zürich

6 Neue integrierte Honorierungskonzepte für VR, GL und Personal
2. Erfa-Tagung für Vorsitzende und Mitglieder von Verwaltungsräten 13.6.2008 Zürich

7 Neue VR-Konzepte für Familiengesellschaften
14. Erfa-Tagung für Präsidenten und Mitglieder von Verwaltungsräten von KMU 

und Familiengesellschaften 21.8.2008 Rapperswil

8 Neue VR-Konzepte für öffentliche Betriebe
5. Erfa-Tagung für Präsidenten und Mitglieder von Verwaltungsräten 

von öffentlichen Betrieben 5.9.2008 Rapperswil

9 Universitäts-Führung und -Aufsicht
Erfa-Tagung für Vorsitzende und Mitglieder von Universitäts- und 

Fachhochschul-Räten und -Rektoraten 31.10.2008 Zürich

10 IT-Governance 2. Durchführung: 2.11.2007 Zürich
Erfa-Tagung für Vorsitzende und Mitglieder von Verwaltungsräten 

und Geschäftsleitungen 3. Durchführung: 14.11.2008 Zürich

11 5th International Research Workshop 
on Corporate Governance 20.–21.11.2008 Brüssel

12 Cooperative Governance für Genossenschaften 4. Durchführung: 7.12.2007 Zürich
Erfa-Tagung für Präsidenten und Mitglieder von Verwaltungen 

von Genossenschaften 5. Durchführung: 12.12.2008 Zürich

Leitungsteam:
Prof. Dr. Dr. h.c. mult. Rolf Dubs, Prof. Dr. Martin Hilb (Vorsitz)
und PD Dr. Roland Müller

Wir freuen uns auf Ihre Anfrage:
IFPM Center for Corporate Governance 
Nicole Stambach / Andrea Schmid 
Dufourstrasse 40a, 9000 St. Gallen 
Tel.: 071 224 23 70, Fax: 071 224 23 74
managementseminare@unisg.ch
www.ccg.ifpm.unisg.ch
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Mobatime Swiss AG 8600 Dübendorf Tel. 044 802 75 75

Mobatime Swiss SA 1052 Le Mont-sur-Lausanne    Tél. 021 654 33 50

Zei ter fassung
�Absenzmanagement
� Leistungs- und Aktivitätenerfassung
�Personaleinsatzplanung
�Betriebsdatenerfassung (BDE)
�Mobile Zeiterfassung
�Zutrittskontrolle
�ARV-Auswertung & Datenarchivierung

Projektierung, Verkauf, Schulung und Service aus einer Hand:

M O B A T I M E
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Mathias Hengartner (Name geändert) ist Ma-
schinist bei einer grossen Metallbaufirma.
Nach einer Untersuchung beim Arzt stellt sich
heraus, dass er von seiner überwiegend stehen-
den Arbeit einen dauerhaften Rückenschaden
erlitten hat. Dieser erlaubt es Mathias Hengart-
ner nicht mehr, wie bisher weiterzuarbeiten.
Der Arzt schreibt ihn bis auf weiteres krank.

Case Manager in Aktion
Wie geht es mit Mathias Hengartner weiter?
Sein Arbeitgeber, der bei Helsana kollektiv-tag-
geldversichert ist, meldet den Fall Helsana. Der
Case Manager von Helsana beschafft und beur-
teilt die vorhandenen Informationen, um sich
einen Überblick über die Situation von Ma-
thias Hengartner zu machen. Die Aussichten
sind nicht gut: Ohne spezielle Massnahmen
wird Mathias Hengartner seine bisherige Ar-
beit kaum mehr verrichten können.

Die ungünstige Prognose veranlasst Helsana, al-
les vorzukehren, um den Arbeitnehmer rasch
wieder am Arbeitsplatz zu integrieren und die-
sen an die neue Situation anzupassen. Gemein-
sam mit dem Case Manager analysieren Arbeit-
nehmer, Arbeitgeber, der Arzt und der zuständi-
ge IV-Berater die Situation, besichtigen den
Arbeitsplatz und legen fest, was weiter zu tun ist.

Koordinierte Zusammenarbeit
Das Case Management von Helsana koordi-
niert alle Massnahmen der beteiligten Akteure,
so dass administrative Doppelspurigkeiten ver-
mieden werden und der betroffene Arbeitneh-
mer immer weiss, wer für welche Massnahmen
zuständig ist. Das Case Management gibt Si-
cherheit und fördert die raschere Reintegration
in die Arbeitswelt. Erstes Ziel ist immer, den
Arbeitsplatz des Arbeitnehmers zu erhalten –
falls nötig mit den entsprechenden Anpassun-
gen an die veränderte Lage.

Jeder Partner bringt dabei sein unersetzliches
Know-how ein. Der Arzt ist für die medizini-
schen Fragen zuständig; die Versicherungsträ-
ger klären die nötigen Massnahmen sowie de-
ren Finanzierung; der Arbeitgeber weiss, wie
der Arbeitsplatz umgestaltet und angepasst
werden muss. Ohne straffe Organisation und
Koordination drohen die verschiedenen An-
strengungen im Sande zu verlaufen.

Neue Philosophie für bewährtes Scha-
denmanagament
Helsana setzt an ihren Standorten in Zürich,
Bern, Lausanne und Bellinzona ausgebildete
Case Managers ein, die ihr Netzwerkmanage-
ment sofort aufnehmen, sobald der Arbeitgeber

einen Mitarbeiter als arbeitsunfähig meldet.
Das Case Management ergänzt das Schadenm-
anagement von Helsana.

Es geht darum, viel früher damit anzufangen,
einen arbeitsunfähigen Mitarbeiter wieder ins
Erwerbsleben einzugliedern. Diese Arbeit be-
ginnt am sinnvollsten beim Krankentaggeld-
Versicherer, der nach dem Arbeitgeber als Er-
ster von der Arbeitsunfähigkeit erfährt. Die
Krankentaggeld-Versicherer und IV-Stellen der
Kantone haben dazu eine engere Zusammenar-
beit beschlossen, welche in einer Vereinbarung
geregelt ist.

Ann-Karin Wicki
Helsana, Konzernbereich Firmenkunden

Case Management hilft für Rückkehr an
Arbeitsplatz
Wer krankheitshalber ausfällt, soll möglichst bald wieder ins Erwerbsleben zurückkehren können. Helsana hat ihr Case Management verstärkt als

Koordinationsstelle zwischen Arbeitnehmer, Arbeitgeber, Ärzten und den Sozialversicherungen, vor allem der IV. 

PubliReportage
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Die Qualifikationsgespräche in zahlreichen Unternehmen stehen an. Arbeitnehmer fordern höhere Löhne. Die Begründung: Der Wirtschaft geht es

besser. Dass dies aber nicht zwangsläufig auf die KMU zutreffen muss, verstehen viele nicht. Chef sein heisst nicht, dass man ein Vermögen

scheffeln kann. 
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TEXT: MARCEL BAUMGARTNER

BILD: ARCHIV WWM

Geht es einem Unternehmen ausserordentlich
gut, so sollen davon auch die Mitarbeiter profi-
tieren – die fleissigen zumindest. Diese Forde-
rung kann man nachvollziehen. Blicken wir
doch aber im Gegenzug einmal auf die Kehrsei-
te der Medaille: Geht es einem Unternehmen
nicht gut, so müssen die Mitarbeiter auch
Lohneinbussen in Kauf nehmen. Wer das aus-
spricht, der wird von linker Seite schon mit Teer
und Federn gejagt. «Unfassbar», tönt es einem
entgegen. Die Unternehmen hätten in wirt-
schaftlich guten Zeiten enorme Gewinne einge-
fahren. Und diese Gewinne müssten nun halt
auch über bittere Zeiten hinweg helfen.
Schlucken muss es der Arbeitgeber. Der Arbeit-
nehmer soll davon nicht betroffen sein. 

Vor geraumer Zeit veröffentlichte die damals
noch existierende Zeitschrift «Cash» einen Leit-
faden für Lohngespräche. Die Anleitung nimmt
dabei die Sichtweise des Arbeitnehmers ein. Sät-
ze wie «Merken Sie sich während des Jahres, was
Sie Besonderes geleistet, wie Sie zum Erfolg des
Unternehmens beigetragen haben», machen
durchaus Sinn. Andere wie «Denken Sie daran:
Sie sind selbständiger Unternehmer. Sie stellen
Ihre Kompetenzen Ihrem Arbeitgeber für eine
entsprechende Gegenleistung zur Verfügung»
decken sich nicht immer mit der Realität. Mit-
arbeiter, die wie selbständige Unternehmer den-
ken, sind nicht die Mehrheit. Und das ist auch
nur logisch. Mitarbeiter tragen wohl entschei-
dend zum Erfolg eines Unternehmens bei, müs-

sen sich aber nicht mit allen komplexen Fragen
beschäftigen, die in einer Chefetage Tag für Tag
anfallen. Der CEO muss entscheiden, welche
Strategie er fahren und wie hoch das Risiko ist,
dass er eingehen will – denn nicht selten steht
sein eigenes Geld auf dem Spiel. Ein Grossteil
der KMU braucht Jahre, bis wirklich Gewinn
geschrieben werden kann. Dass bis dahin viel
Geld und vor allem auch viel Zeit investiert
wurde, lassen wir hier für einmal auf der Seite. 

Aber ganz klar: Ein Chef verdient pro Monat
mindestens einen Betrag mit vier Nullen hinter
der vordersten Zahl. Ein Chef kann sich seine
Zeit einteilen; er kann ruhig auch einmal unter
der Woche einen Tag lang auf dem Golfplatz
verbringen. Ein Chef verbringt viel Zeit mit Sit-
zungen – Arbeit ist das ja nicht wirklich. Und
ein Chef fordert viel, leistet aber selber nicht
mehr. Jene Geschäftsführer eines KMU, die die-
sen Aussagen zustimmen können haben es wohl
wirklich geschafft. Sie haben die Durststrecke
überwunden. Und somit können sie auch die
Mitarbeiter am Erfolg partizipieren lassen. 

Alle anderen aber - und das sind die Meisten –
kämpfen Jahr für Jahr noch immer mit den Auf-
tragsbeständen, mit Eingängen und Ausgängen
und sind sich des Risikos bewusst, dass man in
der Wirtschaft ohne weiteres scheitern kann. 

Das Geld, das man ausgibt, muss auch wieder
hereinkommen – und zwar nicht irgendwann,
sondern innert nützlicher Frist. Viele haben die-
se einfache Aussage noch immer nicht begriffen.
Geschäftsführer von KMU sind keine Ab-
zocker. Sie bereichern sich nicht auf Kosten der
anderen. Sie leisten einen wesentlichen Beitrag
für die Volkswirtschaft. Sie schaffen Arbeitsplät-
ze und verschaffen Menschen eine Perspektive.
Das Risiko aber tragen sie allein. 

Jeder CEO ist ein Millionär und andere Vorurteile der Arbeitnehmer

Absahnen in der Chefetage eines KMU

SpecialEdition|LEADERShip
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TEXT: ANDRE PAHUD

Die Nachfolgeregelung ist eine der heikelsten
Aufgaben in der Unternehmenshistorie, und
zwar sowohl für die abtretenden Eigentümer als
auch die neuen Besitzer. Gemäss den Manage-
ment Consultants von Helbling scheitern denn
auch 50 Prozent aller Familienunternehmen in
dieser Hinsicht und weniger als 20 Prozent sind
richtig erfolgreich. Es empfiehlt sich darum ein
gezieltes, langfristig orientiertes und frühzeitiges
Vorgehen, um unliebsame Überraschungen zu
vermeiden. 

Ursache von Problemen
Unvorteilhafte Verkäufe, die Auswahl falscher
Partner oder gar die Liquidation sind Gefahren,
die bei fehlender Nachfolgeplanung drohen.
Hinzu kommen die emotionalen Risiken, mit de-
nen sich der abtretende Patron konfrontiert sieht.
Stress oder Fehlentscheide begleiten einen un-
strukturierten Prozess immer wieder, wie zahlrei-
che Studien nachweisen. 
Sehr oft muss die Ursache für das Scheitern beim
abtretenden Unternehmer, der sich zeitlich und
inhaltlich nur ungenügend mit der Planung der
Nachfolge befasst, gesucht werden. Daher kann
das Thema nicht früh genug und mit grösstmög-
licher Sorgfalt angegangen werden - erfolgreiche
Nachfolgeregelung beginnt denn auch minde-
stens 10 Jahre vor der eigentlichen Stabsübergabe.

Typische Stolpersteine
Das Verhältnis zwischen Führung, Kapitalgeber
und Familie ist vor allem zu Beginn des Prozesses
klar auszuleuchten. Es gilt, je grösser die Überein-
stimmungen, desto besser. Denn ansonsten müs-
sen von Anfang an auch ausserfamiliäre Lösungen
in Betracht gezogen werden. Es ist in der Regel un-
möglich, Unternehmen und Familie gleichzeitig
zu «optimieren»; daher ist ein strategischer Ent-
scheid nötig, in wie fern das Unternehmen erhal-
ten, das persönliche Vermögen optimiert oder die
eigenen Kindern gleich behandelt werden sollen. 

Unterschiedliche Auffassungen, nicht nur über fi-
nanzielle Angelegenheiten, sind vielfach einer der

Hauptgründe, dass Verhandlungen mit potenzi-
ellen Käufern oft weit schwieriger als erwartet ver-
laufen. Häufig sind es kleine Stolpersteine im
emotionalen Bereich, die zum Scheitern führen.
Denn der Gefühlsbereich, die Soft-Faktoren, sind
mindestens so wichtig wie nackte Zahlen. Eine
Untersuchung der Uni Bern bestätigt, dass die
Kommunikation zwischen einem verkaufswilli-
gen Unternehmer und einem potenziellen Nach-
folger in vielen Fällen äusserst entscheidend für
das Verhandlungsresultat ist. Wenn die Erwar-
tungen zu unterschiedlich sind, ist ein positiver
Ausgang bzw. eine einvernehmliche Lösung oft-
mals schwer erreichbar. Das Problem ist, dass ge-
rade in emotionalen Fragen enorme Unterschie-
de in der Wahrnehmung herrschen. Zwei typi-
sche Beispiele der Studie: eine grosse Mehrheit
potenzieller Käufer glaubt, dass die Patrons nicht
loslassen werden. Diese stimmen dieser Aussage
wiederum nur mir gut einem Drittel zu. Auf der
anderen Seite glauben rund zwei Drittel der Un-
ternehmer, dass ihre Nachfolger vor allem finan-
ziellen Profit suchen, während dies nicht einmal
von der Hälfte der möglichen Nachfolger so ein-
geschätzt wird.

Beizug von Beratern
Externe Hilfe – sei es auf strategischer, steuerli-
cher oder finanzieller Seite – sollte auf Grund kla-
rer Auswahlkriterien engagiert werden. Die wohl
entscheidenden Parameter des ganzen Nachfolge-
Prozesses sind dabei Vertrauen und Kompetenz.
Folgende Punkte fördern ein konstruktives Kli-
ma: Zusammenarbeits- und Kommunikations-
fähigkeiten, analytische Begabungen, Kreativität
sowie Empathie. Deshalb sind nicht nur Einzel-
personen für eine derart komplexe Fragestellung
bei zu ziehen, sondern es empfiehlt sich eine Art
Projektmanager - ein Berater einer Bank oder ei-
ner Treuhandgesellschaft -  der weitere Fachleute
beiziehen kann, falls es nötig wird. 

Vielfach wird vergessen, dass zwischen dem Kre-
dit- und dem Anlagegeschäft eine enge Bezie-
hung steht, wenn es um die Regelung der Nach-

folge bei Privatunternehmen geht. Während der
operativen Phase sind häufig Gelder in Form von
Hypothekar- oder, Lombard- oder Blankokredi-
ten benötigt. Aber spätestens beim Firmenver-
kauf – sei dies durch Übergabe an die nächste Ge-
neration, einen MBO oder einen Verkauf an
Dritte – werden in der Regel flüssige Mittel frei,
die von nun an sorgfältig angelegt werden wollen.
Eine stabile, tragfähige und langjährige Bezie-
hung ist deshalb im Interesse des Inhabers und
des Bankberaters.  

Fundament einer solchen Vorgehensweise sollte
eine spezifische Betreuungsphilosophie sein, die
dem Kunden auf Augenhöhe begegnet und diesen
als echten Partner versteht. Bei der VP Bank heis-
st das, den Klienten wirklich kennen zu wollen,
Interesse und Verständnis zu zeigen und im Rah-
men der Lösungssuche individuell zu agieren. Ge-
rade in einem heterogen strukturierten Land wie
der Schweiz mit ihrem ausgeprägten Regionen-
denken haben lokale Partner eine höhere Bedeu-
tung. So ist es nicht erstaunlich, dass viele Unter-
nehmen gerne mit kleineren und mittleren Ban-
ken zusammenarbeiten und nicht unbedingt mit
den grossen Instituten eine Ehe eingehen wollen.
In der Region Ostschweiz/Rheintal/Liechtenstein
gilt das etwa für die VP Bank, einer fokussierten,
nachhaltig wachsenden Bank, die in den letzten
Jahren schrittweise zu einem etablierten Anbieter
für Nachfolgelösungen avancierte.

* André Pahud
Leiter Commercial Banking, Direktor
Verwaltungs- und Privat-Bank Aktiengesell-
schaft, Vaduz
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Kleinere und mittlere Unternehmen sind die Stütze der Schweizer Wirtschaft. 80 Prozent von den gut 300’000 schweizerischen Betrieben sind Fa-

milienunternehmen und beschäftigen rund zwei Drittel der Erwerbstätigen. Es ist deshalb alles daran zu setzen, diese Firmen langfristig wettbe-

werbsfähig zu halten. 

Reibungsloser Generationenwechsel 
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TEXT: STEFAN MILLIUS

BILD: ARCHIV

Zugegeben: Novartis wird dereinst die Nachfol-
ge von Daniel Vasella nicht über eine Internet-
Jobbörse lösen. Und Edgar Oehler legt sein Un-
ternehmen kaum jemandem in die Hände, der
sich über Online-Stellenverzeichnisse wie
www.alpha.ch oder www.jobs.ch per E-Mail ge-
meldet hat. Auf dieser Ebene spielen andere Ge-
setzmässigkeiten. Aber es ist keineswegs so, dass
Internet-Jobsuchmaschinen «nur» subalterne Po-
sitionen ausspucken. Auch Führungskräfte vom
Geschäftsleiter bis zum CFO sind im World
Wide Web gesucht. Oft natürlich, weil für den
Posten ein herkömmliches Zeitungsinserat ge-
bucht wurde und das Inserat – als Zusatzleistung
oder gegen entsprechenden Aufpreis – auch noch
online publiziert wird. Es gibt aber durchaus An-
gebote im Internet, die es sich explizit zur Aufga-
be gemacht haben, Kandidaten für Topjobs an-
zulocken. Und die, das beweist eine kurze Surf-
tour, buhlen zum Teil mit sehr kreativen Ideen um
User.

Verwirrende Umleitungen
www.alpha.ch beispielsweise ist die Webumset-
zung des «Alpha-Kadermarkts» von Tamedia.
Hier werden nicht nur absolute Kaderpositionen
vergeben, doch liegt das Schwergewicht der Stel-
lenanzeigen auf Aufgaben mit hohen Anforde-
rungen. Die Tamedia-Konkurrentin NZZ hat für
ihre «NZZ am Sonntag» die Plattform «Executi-
ve» ins Leben gerufen, eine dem «Alpha-Markt»
ähnliche Stellenbeilage. Auch sie gibt es im Inter-
net unter www.nzzexecutive.ch. Wer es spontan
mit der Adresse www.executive.ch versucht,
kommt zwar ebenfalls auf eine Jobbörse, aber es
ist nicht diejenige der NZZ, sondern das Konkur-
renzangebot von www.jobs.ch, die sich offenbar
früher diese Adresse unter den Nagel gerissen hat.
jobs.ch wiederum führt unter der Unteradresse

Headhunting im WWW
Auch Spitzenpositionen werden heute elektronisch ausgeschrieben 

SpecialEdition|LEADERShip

Längst ist es nicht mehr so, dass Kandidaten für Führungspositionen ausschliesslich im Berufungsverfahren, durch persönliches Headhunting

oder über flächendeckende Zeitungsinserate gesucht werden. Die Stellenanzeigen haben das Internet erobert – und das gilt auch für Spitzen-

posten.

Bewerbungsgespräch vor einem

kritischen Gremium: Diese Heraus-

forderung lässt sich auch mit dem

Internet nicht umgehen.
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www.jobs.ch/leader ebenfalls eine auf Führungs-
kräfte ausgerichtete Börse. 

Aber auch die Tamedia ist ideenreich, wenn es
darum geht, Internetsurfer auf ihre Jobbörsen zu
locken. Mit www.jobwinner.ch betreibt sie – ne-
ben www.alpha.ch – eine ganz gewöhnliche, nicht
an Leader gerichtete Plattform. Wer nun auf den
gängigen Suchmaschinen nach «NZZ Executive»
sucht, erhält beispielsweise bei Google einen be-
zahlten Eintrag mit der Überschrift «Nzz Execu-
tive» - aber der führt zu jobwinner.ch. Die Über-
sicht verloren? Keine Bange, für den Jobsuchen-
den machen solche Spielereien kaum einen
Unterschied. Er oder sie wird ohnehin alle gängi-
gen Leader-Jobplattformen durchstöbern, und
von denen gibt es nur eine Handvoll in der
Schweiz. 

Allerdings sollte man sich nicht auf eine falsche
Fährte locken lassen als Suchender. Die Chan-
cen, auf den Web-Plattformen eine spannende
Stelle zu finden, sind intakt. Aber nicht überall,
wo «Leader» drauf steht, ist auch «Leader» drin.
Grundsätzlich kann eine Firma natürlich auch
eine völlig untergeordnete Position auf www.al-
pha.ch und Konsorten ausschreiben – letztlich
handelt es sich einfach um ein bezahltes Inserat. 

Komfortable Suche
Ob Fliessbandarbeiter oder CEO: Die Vorteile
des World Wide Web sind dieselben. Auf Onli-
ne-Jobbörsen kann nicht nur das vorhandene
Angebot abgegrast werden. Man kann beispiels-
weise auch ein Suchabo einrichen, in dem die ge-
wünschten Kriterien erfasst werden und eine Be-
nachrichtigung erfolgt, sobald eine Stelle mit
dem passenden Profil auftaucht. Auf diese Wei-
se können die Branche, die Aufgabe, die Region

und weitere Faktoren definiert werden, statt
selbst zu suchen, werden die Treffer an den Job-
sucher gesandt.

Es gibt weitere Tools und Services, mit denen die
Stellensuche im Internet komfortabler und treff-
sicherer wird. Die Firmen, welche die Plattfor-
men betreiben, haben allen Grund, Aufwand zu
betreiben. Ob Jobs, Autos oder Immobilien: Die
sogenannten vertikalen Märkte sind diejenigen,
mit denen im Internet derzeit Geld verdient
wird. Tamedia und NZZ sind hier aktiv, weil sie
die Abwanderung der Stellenanzeigen von Print
zu Online sehr wohl zur Kenntnis nehmen und
die Abschöpfung wenigstens teilweise verhin-
dern wollen. Indem sie selbst Angebote im Inter-
net schaffen, wandern nicht alle Umsätze, die
der gedruckten Zeitung verloren gehen, zu Drit-
ten ab, sondern bleiben im Haus.

Fachartikel und Tipps
Gerade für Verlage ist es ein Leichtes, die elektro-
nischen Kadermärkte attraktiver zu machen,
beispielsweise durch einen umfangreichen Infor-
mations- und Newsteil. So findet man auf
www.nzzexecutive.ch Interviews, Nachrichten
aus der Welt der Wirtschaft, die neuesten Trends
aus dem Human Resource und vieles mehr. Die
Macher von www.alpha.ch haben einen ganzen
Knowhow-Bereich geschaffen, in dem ebenfalls
theoretisches Wissen gesammelt wurde, in ei-
nem «Forum» erhalten prominente CEO eine
«carte blanche» zu einem Thema ihrer Wahl, ein
ganzes Dossier dreht sich um Fragen rund ums
Arbeitsrecht. Ebenfalls nicht fehlen darf die Ru-
brik «Weiterbildungen». Der Leader-Bereich
von www.jobs.ch wiederum hält eine ganze Rei-
he von Checklisten und Tipps-Sammlungen
rund um Bewerbung, Bewerbungsgespräch,

Stellenantritt und vieles mehr bereit. Dazu kom-
men umfangreiche Literaturtipps für die Jobsu-
cher, die sich vertieft mit der Materie befassen
wollen.

Es ist also nicht «nur» der KV-Absolvent oder der
Informatiker, der via Internet nach einem neuen
Posten fahndet, auch das obere Kader kann hier
auf interessante Herausforderungen stossen.
Dass so manche wirklich bedeutende Stelle eher
an einem Businesslunch vergeben wird als über
eine Stellenanzeige im Internet, ist keine Frage –
aber auch in Printpublikationen erscheint gele-
gentlich ein Inserat zu einer Position, die eigent-
lich schon längst besetzt ist...
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Kleiner Trick: jobwinner.ch schaltet bei 
Google Anzeigen mit dem Namen des Kon-
kurrenzprodukts «NZZ Executive».
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Herr Pirotta, Sie bieten das Dienstleistungs-
programm «Vitamine gegen Absenzen» an.
Was kann man sich darunter vorstellen?
Bruno Pirotta: Unsere Dienstleistungen sind in
drei Kernbereiche aufgeteilt. Prävention – Be-
treuung – Wiedereingliederung. Der Bereich
Prävention umschreibt das betriebliche Ge-
sundheitsmanagement in welchem wir in Zu-
sammenarbeit mit unserem Partner VISANA
diverse Schulungen zur Absenzprävention an-
bieten. Für kleinere und mittlere KMU bieten
wir ausserdem eine webbasierte Internetplatt-
form «SIZclientweb» an. Das«SIZclientweb»
ist ein Hilfsmittel für Führungskräfte mit vie-
len Dienstleistungen. Fragen und Probleme
zwischen Führungspersonen und Mitarbeiter
können so online schnell beantwortet werden.
Unser Kerngeschäft ist aber vor allem das
flächendeckende Absenzenmanagement für
Unternehmen. Die Unternehmung, die unser
Absenzenmanagement zuzieht, stellt für ihre
Mitarbeiter im Falle einer Krankheit oder eines
Unfalls sicher, dass sie eine effiziente Betreuung
und Begleitung des Mitarbeiters bis zur Wie-
dereingliederung in den Arbeitsprozess erhal-
ten. 

Warum ist ein professionelles Absenzenma-
nagement so wichtig?
Die SIZ Care AG zählt zu den Pionieren im Be-
reich des Absenzenmanagements und hat
schon vor Jahren ein effizientes und wirkungs-
volles Betreuungssystem entwickelt. Ziel ist es,
Unternehmen als auch die arbeitsunfähigen

Mitarbeiter im Hinblick auf eine optimale
Reintegration am Arbeitsplatz zu unterstützen.
Die Chancen für eine erfolgreiche Wiederein-
gliederung in den Arbeitsprozess sinken schon
nach zwei bis drei Monaten Abwesenheit mas-
siv. Im Vordergrund des Absenzenmanage-
ments der SIZ Care AG steht, das Verhindern
der Desintegration des Mitarbeiters in den er-
sten acht Wochen. 

Welche Kriterien zeichnen ein erfolgreiches
Absenzenmanagement aus?
Entscheidend sind nicht Betriebsgrösse und
Mitarbeiterzahl, sondern der Wille und die
Identifikation der Unternehmensführung, da-
mit sich eine positive Kultur im Umgang mit
Absenzen entwickeln kann. Grundvorausset-
zung sind Transparenz gegenüber den Mitar-
beitenden sowie ein klar definierter Absenzpro-
zess. Dazu gehört eine systematische Erfassung
und Auswertung der Absenzen, anhand derer
betriebsinterne Massnahmen definiert werden
können. Wer seine Absenzen nicht kennt, kann
sie auch nicht beeinflussen.  

Warum ist Absenzenmanagement 
eine Führungsaufgabe?
Es ist unbestritten, dass der Gesundheitszu-
stand des Personals von der Betriebskultur im
Allgemeinen und durch das Führungsverhalten
insbesondere nachhaltig beeinflusst werden
kann. Dies zeigt sich darin, dass bei mehr als ei-
nem Drittel der Arbeitsunfähigkeiten die Si-
tuation am Arbeitsplatz oder das Arbeitsumfeld
eine wesentliche Mitursache für die angeschla-

gene Gesundheitssituation der Angestellten
sind. Auffallend ist eine zunehmende Anzahl
an Mobbing und Burnout-Fällen. Ein weiterer
Problempunkt in vielen Unternehmen sind die
Kurzabsenzen einzelner Mitarbeitenden. In
solchen Fällen sind die Führungskräfte zum
Handeln gefordert. Daher gehen Unterneh-
men vermehrt dazu über, im Bereich des Ab-
senzenmanagements externe Fachkompetenz
hinzuzuziehen. Damit wird zur Bewältigung
einer sehr schwierigen Aufgabe professionelle
Unterstützung beigezogen. Die SIZ Care AG
ist unabhängig. Wir beurteilen neutral den
Stand des Patienten und sehen, wie wir ihn be-
stens betreuen und begleiten können.

Kontakt:
Bruno Pirotta
Executive Master of Social Insurance 
Management – FH/HSW
Leiter Marketing & Vertrieb
Mitglied der Geschäftsleitung

SIZ Care AG
Verena Conzett-Strasse 11
CH-8004 Zürich
Tel. +41 44 496 63 00
www.sizcare.ch

Vitamine gegen Absenzen
Im Gespräch mit Bruno Pirotta von SIZ Care AG über Professionelles Absenzenmanagement

Je länger Mitarbeitende infolge Krankheit oder Unfall vom Arbeitsplatz fern bleiben, desto höher sind die

direkten und indirekten Kosten für das Unternehmen. Die SIZ Care AG kümmert sich um den Erhalt der

Mitarbeitenden-Gesundheit und die Betreuung arbeitsunfähiger Personen. Bruno Pirotta ist Mitglied der 

Geschäftsleitung der SIZ Care AG und beantwortet Fragen zum Absenzenmanagement.
Bruno Pirotta
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Wer so denkt, ist bei Swiss Life gut
aufgehoben. Die Marktführerin in 
der beruflichen Vorsorge kann auf
150 Jahre Erfahrung zurück blicken.
31000 Betriebe setzen in der zweiten
Säule auf Swiss Life. Diese bietet mit
der Vollversicherung eine sichere Vor-
sorgelösung für kleine und mittlere
Unternehmen an. Sichere Vorsorge
heisst: Egal wie alt die Mitarbeitenden

werden, wie sich die Kapitalmärkte
entwickeln – Swiss Life übernimmt
die versprochenen Leistungen. Heute,
morgen, übermorgen. Für die Mitar-
beitenden besteht 100%ige Sicherheit,
weil eine Unterdeckung des Versiche-
rers unmöglich ist. Das schätzen ver-
antwortungsbewusste Unternehmer.
Sie wissen: Noch nie mussten bei
Swiss Life Arbeitgeber oder Arbeit-

nehmer an einem Sanierungspro-
gramm teilnehmen. 

Die Versicherten profitieren darüber
hinaus vom anerkannt guten Service
und von Leistungen, die weit über die
gesetzlichen Mindestanforderungen
hinausgehen. 

Wer sich als Unternehmer für die Voll-
versicherung entscheidet, setzt auf 
eine sichere, transparente und kalku-
lierbare Lösung. Unsere Berater zei-
gen gerne Ihre individuelle Situation
auf und besprechen mit Ihnen, wie Sie
die optimale Vorsorgelösung errei-
chen.

Eine sichere Vorsorgelösung.

Unsere Berater unterstützen Sie gerne und zeigen anhand Ihrer individuellen Situation, welche Vorsorge-

lösung am Besten zu Ihrer Unternehmung passt. Sie erreichen uns unter der Telefonnummer 

0848 841 000 oder auch per E-Mail unter marketing.schweiz@swisslife.ch. Oder besuchen Sie unsere Home-

page www.swisslife.ch/unternehmen, um einen Berater in Ihrer Nähe zu finden. Wir freuen uns auf Sie!

Ein Unternehmer trägt grosse Verantwortung. Auch für die sichere

Vorsorge der Mitarbeitenden. Eine wichtige Frage lautet: Will ich mich

selbst organisieren und einen Teil der Risiken tragen? Oder besinne ich

mich nicht besser auf mein Kerngeschäft und delegiere die Vorsorge

an einen vertrauenswürdigen Partner mit grosser Erfahrung? 
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www.helsana.ch

Wer sonst bietet 
Firmenkunden 

alles aus 
einer Hand?
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