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Nur die Besten
. bekommen die Besten

Unternehmer stehen im Vordergrund. Sie fithren ihren Betrieb nicht nur, sie reprasentie-
ren ihn und geben ihm ein Gesicht. Dass dahinter je nach Firmengrdsse eine mehr oder
weniger grosse Anzahl Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter steht, ist selbstverstdndlich. Und
sie alle tragen ihren Anteil am Erfolg des Unternehmens. Der zugegebenermassen nicht
besonders schone Begriff «<Humankapital» steht symbolhaft fiir das, was eine Firma neben
einem Standort, Kapital und natiirlich einem Geschaftsmodell auszeichnet.

Die Suche nach dem richtigen Personal ist langst zu einem eigenen Geschéftszweig ge-
worden. Nicht nur in Zeiten, wo — beispielsweise aufgrund geburtenschwacher Jahrgénge
— die Menge an potenziellen Bewerbern klein ist. Denn was z&hlt, ist nicht die Quantitit,
sondern die Qualitét. Die richtigen Leute mit Wissen, Erfahrung, Kénnen und Leiden-
schaft, und das erst noch in der richtigen Zusammensetzung: Das ist es, was zur Wettbe-
werbsféhigkeit beitragt.

Unternehmen, welche die besten Leute gewinnen wollen, miissen selbst zu den Besten ge-
horen. Nicht nur in ihrem Fach, sondern auch als Arbeitgeber. Dabei geht es nicht einmal
in erster Linie nur um die Hohe des Gehalts und die Zahl der Ferienwochen. Es geht darum,
den Angestellten Herausforderungen zu bieten, an denen sie wachsen konnen, Freiraum
zu gewahren, in dem sie sich bewegen kénnen und vor allem auch Perspektiven zu geben,
die Chancen fiir die Zukunft er6ffnen.

Der LEADER stellt in dieser Ausgabe Unternehmen vor, die diesen Anforderungen gerecht
werden. Und wir geben eine Ubersicht zu den gréssten Arbeitgebern in der Ostschweiz.
Einmal mehr zeigt die Zusammenstellung, was unsere Region zu bieten hat. Die Heraus-
forderung liegt auch hier darin, diese Qualitaten bewusst und bekannt zu machen. Dass
hoffnungsvolle Ostschweizer Fachkrafte unseren Landesteil verlassen, um anderswo Kar-
riere zu machen, das wird es weiterhin geben — aber es miisste nicht im heutigen Ausmass
der Fall sein. Der Blick auf das Bestehende zeigt, dass wir auch hier konkurrenzfihig sind.

Marcel Baumgartner
Chefredaktor LEADER

SPECIAL zu den Top-Arbeitgebern der Ostschweiz
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Quantitat verhindert keine Qualitat

Die 100 grossten Arbeitgeber der Ostschweiz stehen im Zentrum dieser
Ausgabe des LEADERs. Sie erfiillen eine wichtige Aufgabe fiir den Wirtschafts-
standort, fiir einzelne Gemeinden und fiir die Arbeitnehmer, die bei ihnen
eine Beschiftigung finden. Und sie beweisen, dass auch in der kleinraumigen
Ostschweiz gross gedacht und gehandelt werden kann.

Qualitat lasst sich nur in seltenen Fillen messen.
Sie ist selten greifbar und nicht immer vergleichbar.
Das gilt vor allem auch fiir die Qualitét eines Unter-
nehmens als Arbeitgeber. Es wird kaum jemand be-
haupten, dass es einfach nur darum geht, die meis-
ten Angestellten auf der Lohnliste zu fithren. Es gibt
Geschéftsmodelle, die nach dem Muster «Klein, aber
fein» funktionieren, beispielsweise in der Forschung
und Entwicklung oder im IT-Bereich. Andere wieder-
um benétigen fiir Produktion oder Verarbeitung mog-
lichst viele Hande, beispielsweise in der Industrie. Das
eine ist nicht besser oder schlechter als das andere.

Gerade die grossten Arbeitgeber sind es
ja auch, die wiederum mit kleinen

oder kleinsten Firmen zusammenarbeiten
und von ihnen Leistungen beziehen.

In die Breite und die Tiefe

Und vor allen Dingen: Volkswirtschaftlich gesehen ist
beides notig. Hier die spezialisierten Unternehmen,
die nicht sehr viel, aber dafiir hochqualifiziertes Per-
sonal benétigen. Dort die Betriebe, die mehr Perso-
nal benotigen, bei denen auch Menschen mit tieferem
Bildungsstand ein Auskommen finden und die nur
schon mit ihrem Volumen fiir den Arbeitsmarkt wich-
tig sind. Beide sorgen auch fiir ein positives Image des
Wirtschaftsstandortes, der dank ihnen in der Breite
und in der Tiefe Beschiftigungsméglichkeiten bietet.
In diesem Sinn ist es keine Vernachlédssigung oder
Missachtung von innovativen KMU, wenn sich der
LEADER in dieser Spezialausgabe den grossen Unter-
nehmen widmet und sie in der Ubersicht prisentiert.
Gerade die grossten Arbeitgeber sind es ja auch, die
wiederum mit kleinen oder kleinsten Firmen zusam-
menarbeiten und von ihnen Leistungen beziehen. Es
geht also nicht um ein «entweder — oder», sondern um
fiir alle Seiten gewinnbringendes Zusammenspiel.

Schwankungen unterworfen
So unterschiedlich sie punkto Branche und Ausrich-
tung auch sein mogen, so teilen viele der Grossunter-

nehmen doch so manche Herausforderung mitein-
ander. Sie sind oft exportorientiert und den Launen
des Weltmarkts stdrker ausgesetzt, Schwankungen
bringen sie stérker ins Schwanken, und wird ein Ein-
schnitt nétig, so fallt dieser naturgemass tiefer aus
als bei kleinen Unternehmen — und sorgt fiir grosse-
re Schlagzeilen. Symptomatisch ist, dass es oft kaum
zur Kenntnis genommen wird, wenn die Mitarbeiter-
zahl iiber die Jahre sukzessive steigt, ein Abbau hin-
gegen wird umgehend zur Kenntnis genommen und
offentlich kritisiert. Hier segeln kleinere Firmen un-
ter dem Radar der Gewerkschaften durch — obwohl
KMU und Grosskonzerne gleichermassen ihre gesell-
schaftliche Verantwortung wahrnehmen und nicht
ohne Not beim Personal einsparen.

Wenn Wirtschaftsforderer nach «Grossen» Ausschau
halten, tun sie das einerseits, weil mit diesen viele
Arbeitsplédtze in die Ostschweiz kommen, vorhan-
dene Brachen sinnvoll genutzt werden kénnen und
ein schones Steuersubstrat in die Region Einzug halt.
Gleichzeitig wissen sie, dass solche offentlichkeits-
wirksamen Ansiedlungen nicht selten eine Magnet-
wirkung entwickeln. Die mitarbeiterstarken Unter-
nehmen sind zweifellos «Leuchttiirme» im Wettbe-
werb mit anderen Wirtschaftsregionen. Sie senden
das Signal aus, dass die Ostschweiz auch fiir ihres-
gleichen attraktiv ist. Gelingt es Firma X, in dieser
Region erfolgreich zu arbeiten, kommt diese auch
fiir Firma Y in Frage, wenn alle Rahmenbedingungen
stimmen. Denn der Beweis, dass es geht, ist erbracht.
«Grosse ist nicht alles»: Das trifft auch auf die Welt
der Unternehmen zu. Allerdings ist die Wirtschafts-
region Ostschweiz schwer vorstellbar ohne die zahl-
reichen «Big Player», die man weit {iber die Region
hinaus kennt. Das wird leider immer erst dann klar,
wenn einer von ihnen weiterzieht. Nicht nur, aber
auch den hier aufgefiihrten «Top 100» muss man da-
her Sorge tragen. Sie erfiillen einen wichtigen Bei-
trag, nicht nur fiir die direkt bei ihnen Beschéftigten,
sondern fiir die ganze Offentlichkeit.

Text: Stefan Millius
Bild: Archiv
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«Grosse ist nicht alles»:
Das trifft auch auf die
Welt der Unternehmen zu.
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Firma Domiziladresse Mitarbeiter | Mitarbeiter
Gruppe

Genossenschaft Migros Ostschweiz 9200 Gossau SG 9'328 100'373
Kantonsspital St.Gallen 9007 St.Gallen SG 4'491

SFS intec AG 9435 Heerbrugg SG 3'200 8'688
Helvetia Schweizerische Versicherungsgesellschaft AG 9000 St.Gallen SG 3'376 6'481
Buhler AG 9240 Uzwil SG 2'434 10'800
SFS Group AG 9435 Heerbrugg SG 2'321 9'021
Dipl.Ing.Fust AG 9245 Oberbiren SG 2'107 85'001
ALDI SUISSE AG 9536 Schwarzenbach SG 2'100 160'000
Stadler Bussnang AG 9565 Bussnang TG 1'900 7'000
Raiffeisen Schweiz Genossenschaft 9000 St.Gallen SG 1'900 11'053
Lidl Schweiz AG 8570 Weinfelden TG 1'900 96'790
SPAR Handels AG 9200 Gossau SG 1'600 2'150
Karl Végele AG, Uznach 8730 Uznach SG 1'500

Huber+Suhner AG 9100 Herisau AR 1'250 4'031
Eugster/Frismag AG 8580 Amriswil TG 1'104 2'991
St.Galler Kantonalbank AG 9000 St.Gallen SG 1'056 1315
EgoKiefer AG 9450 Altstatten SG 1'000 6'057
Ernst Sutter AG 9200 Gossau SG 1'000 9'728
Spital Herisau Appenzell Ausserrhoden 9100 Herisau AR 1'000

Bischofszell Nahrungsmittel AG 9220 Bischofszell TG 966 100'373
Spitalregion Rheintal Werdenberg Sarganserland 9445 Rebstein SG 942 1'400
Leica Geosystems AG 9435 Heerbrugg SG 920 15'891
Geberit Vertriebs AG 8645 Jona SG 900 6'004
TE Connectivity Solutions GmbH 9323 Steinach SG 850 90'000
VAT Group AG 9469 Haag (Rheintal) SG 800 1'439
Stihl Kettenwerk GmbH & Co KG, Waiblingen (DE), Zweigniederlassung Wil SG 9500 Wil SG 800 14297
Spital Thurgau AG 8500 Frauenfeld TG 770 2'050
Debrunner Acifer AG 9004 St.Gallen SG 750 10'000
Verein Bruggli 8590 Romanshorn TG 712 650
Sefar AG 9410 Heiden AR 700 2'200
ElringKlinger Abschirmtechnik (Schweiz) AG 9475 Sevelen SG 700 7'255
Notenstein La Roche Privatbank AG 9004 St.Gallen SG 694 11'053
Jansen AG 9463 Oberriet SG 654 900
ELCOTHERM AG 7324 Vilters SG 650 6'700
HPV Rorschach 9400 Rorschach SG 650

Thurgauer Kantonalbank 8570 Weinfelden TG 640

SFS unimarket AG 9435 Heerbrugg SG 626 8'330
sia Abrasives Industries AG 8501 Frauenfeld TG 600 1'250
Vat Vakuumventile AG 9469 Haag (Rheintal) SG 600 1'100
Baumer Electric AG 8500 Frauenfeld TG 600 2'300
Baumer Innotec AG 8500 Frauenfeld TG 600

Pollux Reinigungsservice AG 9404 Rorschacherberg SG 600

Halg & Co.AG 9008 St.Gallen SG 590 900
Stiftung Kliniken Valens 7317 Valens SG 590

Spitalregion Furstenland Toggenburg 9500 Wil SG 559

LARAG AG 9500 Wil SG 520 1'000
General Dynamics European Land Systems - Mowag GmbH 8280 Kreuzlingen TG 516 89'588
Model AG 8570 Weinfelden TG 500 1'004
Sigma-Aldrich Production GmbH 9470 Buchs SG 500 9'000
Sigma-Aldrich International GmbH 9000 St.Gallen SG 500 9'300

SPECIAL

September 2017
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Firma Domiziladresse Mitarbeiter | Mitarbeiter
Gruppe

Schweizerische Stidostbahn AG 9001 St.Gallen SG

Stiftung Ostschweizer Kinderspital 9000 St.Gallen SG 500

COBINET AG 9470 Buchs SG 500

Permapack AG 9400 Rorschach SG 480

Diversey Europe B.V., Utrecht, Zweigniederlassung Minchwilen 9542 Minchwilen TG 480 23'000
Stadler Altenrhein AG 9423 Altenrhein SG 475 7'000
Strellson AG 8280 Kreuzlingen TG 450 1'400
Autoneum Switzerland AG 9475 Sevelen SG 450 11'423
Metrohm AG 9100 Herisau AR 450 2'200
Valida 9000 St.Gallen SG 449

Clienia Littenheid AG 9573 Littenheid TG 440 1'010
HakaGerodur AG 9201 Gossau SG 430

Thurbo AG 8280 Kreuzlingen TG 428 32'730
MS Direct Group AG 9000 St.Gallen SG 410 900
swisswindows AG 9402 Morschwil SG 400 3'000
Ospelt food AG 7320 Sargans SG 400 1'800
Pago AG 9472 Grabs SG 400 3'489
Griesser AG 8355 Aadorf TG 400 1296
obvita Ostschweizerischer Blindenfuirsorgeverein 9008 St.Gallen SG 390

FISBA AG 9016 St.Gallen SG 380 450
Arbonia Solutions AG 9320 Arbon TG 370 6'057
Forster Profilsysteme AG 9320 Arbon TG 353 6'057
Spital Linth 8730 Uznach SG 351

Amcor Flexibles Kreuzlingen AG 8280 Kreuzlingen TG 350 29'400
Abraxas Informatik AG 9000 St.Gallen SG 348 436
Starrag AG 9404 Rorschacherberg SG 329 1'644
SwissOptic AG 9435 Heerbrugg SG 326 1'100
greiner packaging ag 9444 Diepoldsau SG 320 8'204
L.Kellenberger & Co.AG 9008 St.Gallen SG 320 1332
Streuli Pharma AG 8730 Uznach SG 305 308
Schweizer Zucker AG 8500 Frauenfeld TG 302

BERNINA International AG 8266 Steckborn TG 300 1'007
E.Bruderer-Maschinenfabrik AG 9320 Frasnacht TG 300 500
Karl Bubenhofer AG 9200 Gossau SG 300

Emil Egger AG 9016 St.Gallen SG 300 410
DGS Druckguss Systeme AG St.Gallen 9015 St.Gallen SG 300 900
Weidmann Electrical Technology AG 8640 Rapperswil SG 300 2'918
Hartchrom AG 9323 Steinach SG 300 5'736
OBT AG 9004 St.Gallen SG 300 300
Lippuner Energie- und Metallbautechnik AG 9472 Grabs SG 300 330
Lista AG 8586 Erlen TG 300 11'000
Gallus Ferd.Ruesch AG 9016 St.Gallen SG 300 560
Cellere Bau AG 9008 St.Gallen SG 300 590
Geriatrische Klinik St. Gallen AG 9000 St.Gallen SG 300
Verwaltungsrechenzentrum AG St.Gallen (VRSG) 9001 St.Gallen SG 300
Genossenschaft Konzert und Theater St.Gallen 9004 St.Gallen SG 300

CCIAG 8362 Balterswil TG 300 15'700
STIFTUNG BALM fur Menschen mit einer geistigen Behinderung 8645 Jona SG 293

Schaeffler Schweiz GmbH 8590 Romanshorn TG 290 84'000
STUTZ AG St.Gallen 9016 St.Gallen SG 286 700

Quelle/Datenmaterial: BISNODE D&B SCHWEIZ AG
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«Mitarbeiter wollen sich entwickeln,
duuli Siechéa> sind die Ausnahme»

Die Genossenschaft Migros Ostschweiz ist die grosste Arbeitgeberin der
Region: Sie zahlt liber 9900 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Personalchef
René Frei war einst Quereinsteiger und ist heute seit fast 30 Jahren bei

der Migros. Im Interview erzahlt der ehemalige Lehrer, nach welchen Grund-

satzen er fuihrt, was die Migros gut macht und was fiir ihn absolutes

Gluick bedeutet.

René Frei, Sie sind seit 28 Jahren bei der Migros.
Eigentlich sind Sie aber ausgebildeter Primar-
schullehrer. Weshalb haben Sie sich damals fiirs
Lehrerseminar entschieden?

Das hatte drei Griinde: Mein Cousin, der fiir mich ein
Vorbild war, war Lehrer. Natiirlich hat mich das Lehr-
amt auch interessiert. Und meine Eltern fanden, das
wire ein guter Beruf. Mein Vater hat immer gesagt:
Werde doch Lehrer, dann hast Du einen anstédndigen
Lohn und bist jemand im Dorf (lacht).

«Mein Vater hat immer gesagt: Werde
doch Lehrer, dann hast Du einen
anstandigen Lohn und bist jemand im Dorf.»

Dann haben Sie neun Jahre als Lehrer gearbeitet.
Weshalb der Wechsel in die Wirtschaft?

Ich konnte mir nicht vorstellen, bis zum Ende meines
Arbeitslebens nach demselben Prinzip zu arbeiten.
Und mit Prinzip meine ich, zu vermitteln. Mir mach-
te es zwar Spass, aber es war mir nicht genug. Der an-
dere Grund war, dass mir die Schule damals schien,
als wére sie eine Welt fiir sich. Wie ein geschiitzter
Bereich, abgeschottet von der Realitdt. Ich weiss
nicht, ob das heute anders ist. Jedenfalls war und ist
fiir mich die Realitat das Wirtschaftsleben. Dort geht
die Post ab, dort wird Wesentliches entschieden und
umgesetzt. Ich wollte in diesen Bereich, wollte mich
darin entwickeln und in der Wirtschaftswelt eine
Rolle spielen.

Dann haben Sie sich als Quereinsteiger im Perso-
nalbereich beworben?

Ja, ich wusste, dass ich weiterhin mit Menschen zu
tun haben wollte. Deshalb hat mich der Personalbe-
reich interessiert. Ich bekam eine Stelle als Perso-
nalassistent bei der damaligen Viscosuisse-Fabrik in
Widnau. Sie zahlte damals 1000 Angestellte und pro-

duzierte Nylon- und Polyestergarne. Fiir mich war
die Stelle perfekt: Ich habe in Widnau gewohnt und
konnte weiterhin dort arbeiten.

Sie sind bereits in Widnau aufgewachsen. Wurde
eslhnen niezueng?

Ich wohne immer noch dort und habe nur zwei Jahre
meines Lebens woanders gelebt: Wiahrend des Leh-
rersemis in einer WG in Rorschach. Schauen Sie, ich
bin ein typischer Rheintaler, wir sind an die Scholle
gebunden. Ich fithle mich heute noch extrem wohl in
Widnau.

Weshalb haben Sie nach zwei Jahren Viscosuisse
verlassen?

Es war eine hochinteressante Stelle, ich habe wahn-
sinnig viel gelernt. Gleichzeitig habe ich aber reali-
siert: Das ist ein Business, das nicht lange leben wird.
Nylon- und Polyesterfaden konnte man schon da-
mals in Taiwan herstellen — mit ausgemusterten Vis-
cosuisse-Maschinen und um einiges giinstiger. Die
Fabrik in Widnau wurde dann spater auch geschlos-
sen. So habe ich 1989, am 1. Oktober, eine Stelle bei
der Migros St.Gallen als Bereichspersonalleiter an-
getreten. Seit 1995 habe ich die Gesamtverantwor-
tung iiber das Personal der Migros Ostschweiz.

Das sind fast 10000 Mitarbeiter. Was sind in lhrem
Arbeitsalltag die grossten Herausforderungen?

Ich habe keinen wirklichen Arbeitsalltag — mit Beto-
nung auf «Alltag». Jeder Tag ist anders, jeder Tag ist
enorm spannend. Ich gehe jeden einzelnen Tag gerne
arbeiten. Meine Tage sind nur bedingt planbar, aber
hauptséchlich fithre ich Gesprédche. Mit Mitarbeiten-
den, Externen — Kommunikation ist mein Hauptjob.
Dabei ist mir besonders wichtig, und das ist manch-
mal die Herausforderung, dass Kommunikation im-
mer etwas auslosen soll. Ich mag keine Sitzungen um
der Sitzung willen. Wenn ein Mitarbeiter mit einem
Problem kommt, muss er auch gleich mit mindestens

SPECIAL | September 2017
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René Frei hat seit 1995 die Gesamtverantwortung
iiber das Personal der Migros Ostschweiz, also tiber
knapp 10000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
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einer Losungsidee kommen. Sonst bin ich gar nicht
erst gesprachsbereit.

Konnen Mitarbeiter jederzeit bei lhnen zur Tiir
reinkommen?

Wie Sie sehen, steht die Tiire offen. Ich pflege eine
Kultur der offenen Tiire. Jede und jeder kann fast
jederzeit kommen. Aber nattirlich schliesse ich die
Tiire auch, vor allem fiir Gesprache. Dann wissen die
Leute, dass ich nicht gestort werden mochte.

Wie hat sich der Personalbestand der Migros Ost-
schweizin den letzten Jahren entwickelt?

Die Migros Ostschweiz gibt es seit der Fusion der
beiden Genossenschaften St.Gallen und Winterthur-
Schaffhausen 1998. Den hochsten Bestand zéhlten
wir in den Jahren 2001 und 2002: Damals waren es
etwa 11 700 Angestellte, umgerechnet 7100 Vollzeit-
stellen. Vier Jahre spéter waren es dann noch 5900
Vollzeitstellen, also 1200 weniger.

«Die Migros ist vor allem darum so gut,
weil wir eine Leistungskultur pflegen. Ich sage
manchmal, wir seien eine Krampfi-Bude.»

Weshalb?

Im Detailhandel sind die Personalkosten mit Abstand
der grosste Kostenpunkt. 72 Prozent aller Kosten
sind Personalkosten. Und wir haben nach der Fusion
gemerkt, dass wir einen zu hohen Personalbestand
haben. Uberall gab es Uberbestinde. So begannen
wir, Prozesse zu optimieren, sowohl in der Logistik
als auch in den Liden. Hinzu kam, dass die Kon-
kurrenz im Detailhandel genau zu dieser Zeit stark
wuchs, auch wegen der deutschen Discounter. Wir
wussten also: Wenn wir konkurrenzfihig bleiben
mochten, miissen wir an den Kosten schrauben. Es
war bitter notig, sonst ware die Migros Ostschweiz
zum Sanierungsfall geworden. So haben wir wah-
rend vier Jahren sukzessive Stellen abgebaut. Es kam
zu keinen Entlassungen; wir haben Austretende aber
nicht mehr ersetzt.

Dafiir muss man Zeit und eine einigermassen
hohe Fluktuationsrate haben.

Zeit haben wir uns bewusst genommen. Die Fluktu-
ationsrate im Verkauf ist naturgemaéss relativ hoch
—auch wenn unsere Fluktuationsrate fiir den Detail-
handel eine gute ist. Aber im Verkauf arbeiten sehr
viele Teilzeitler, viele Frauen. Und es ist so, dass viele
von ihnen irgendwann eine Familie griinden. Eben-
falls bewusst in diesem Prozess war uns immer, dass
dadurch weniger Mitarbeitende mehr leisten miis-
sen. So haben wir eine Ausbildungsoffensive gestar-
tet. Wir haben bewusst begonnen, moglichst viele
Angestellte weiterzuentwickeln.

Und wenn Sie jemandem kiindigen miissen, wie
ist das fiir Sie?

Das ist eine anspruchsvolle Frage, weil ich weiss,
dass ich mit der Antwort briiskieren kénnte. Ich
kann nicht sagen, dass es mich kalt ldsst. Und von ei-
ner Routine zu sprechen, ist ebenfalls schwierig. Ich
wiirde hier von Erfahrung sprechen: Ich glaube, dass
ich weiss, wie man anspruchsvolle Gesprache fiihrt,
auch wenn es um eine Kiindigung geht. Das Ziel ist,
dass man sich nachher noch in die Augen schauen
kann. Wichtig ist immer, dass man eine verléssliche
Grundlage hat, um sich von jemandem zu trennen.
Das aber nachher auszusprechen, quasi der «Hen-
ker» zu sein, ist keine angenehme Aufgabe.

Was macht die Migros gut als Arbeitgeberin?

Ich glaube, es gibt ein paar Griinde, weshalb man ger-
ne bei uns arbeitet. Ein wichtiger Grund ist unser Lan-
des-Gesamtarbeitsvertrag (GAV). Schweizweit arbei-
ten im Detailhandel 330000 Menschen in 50000 Be-
trieben. Es gibt nur vier GAV: Wir haben einen, Globus
hat einen, Coop und Lidl haben einen. Alle anderen
nicht. Ein weiterer Grund ist, dass wir als sozialer Ar-
beitgeber gelten. Das wird leider oft missverstanden;
es gibt Menschen, die meinen, wir seien Teil des Staa-
tes und konnten beliebig viele Mitarbeiter mit einge-
schrankter Leistungsfihigkeit einstellen. Letztlich
miissen auch wir Ergebnisse erzielen. Aber — und das
ist entscheidend — wir sind keine AG. Wir miissen nur
dafiir sorgen, dass wir das, was wir erwirtschaften,
wieder ins Ladennetz oder in Preissenkungen inves-
tieren konnen. Und wir gehen mit Menschen mensch-
lich um. Trotzdem muss man auch bei uns viel leisten.
Und ich behaupte, dass die Migros vor allem darum so
gut ist, weil wir eine Leistungskultur pflegen. Ich sage
manchmal, wir seien eine Krampfi-Bude. Aber wir
fordern unsere Leute auch, wir entwickeln sie konse-
quent. Gute Ausbildung ist fiir uns ein Muss.

Und Weiterbildung?

Da gilt dasselbe. Wir haben fiir alle Funktionen defi-
niert, welche Aus- oder Weiterbildungen es braucht,
bieten sowohl interne als auch externe Weiterbildun-
gen an. Dazu gehoren Fithrungsausbildungen. Ich
habe in all den Jahren festgestellt, dass Menschen et-
was lernen und sich weiterentwickeln mochten. Die
sogenannten «fuuld Siechd» sind die Ausnahme. Die
meisten Leute wollen einen guten Job abliefern; das ge-
lingt nicht allen, aber der Wille ist bei den meisten da.

Welches sind die beliebtesten Lehrberufe?

Nach wie vor das KV. Auch Berufe im Verkauf sind ge-
fragt, vor allem im Sportartikel- und Elektronikver-
kauf. Und dann natiirlich alles, was mit IT zu tun hat.

Wo haben Sie Miihe, Lehrlinge zu finden?
Vor allem in der Fleischwirtschaft und im Mobelbe-

reich.
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Versuchen Sie, diese Ausbildungen attraktiver zu
machen?

Man kann sie nicht attraktiver machen, sie sind be-
reits attraktiv. Das Problem ist, dass sich die Werthal-
tungen der jungen Leute in den letzten Jahren und
Jahrzehnten verdndert haben. Heute ist es weniger at-
traktiv, ein Mobelstiick oder ein Stiick Fleisch zu ver-
kaufen als Sportbekleidung. Fiir die Metzgerlehre fin-
det man fast niemanden mehr. Das ist einfach so. Das
heisst, wir {iberlegen, was wir stattdessen anbieten
konnen. So sind auch neue Berufsbilder entstanden.

Sie haben vor Jahren eine Mitarbeiterberatung
ins Leben gerufen. Wird diese genutzt?

Ja. Wir haben festgestellt, dass es je langer je mehr
Fragestellungen gibt, bei denen Personalverantwort-
liche an die Grenzen ihrer Fachkompetenz gestossen
sind. Wenn ein Mitarbeiter Beratung sucht, hat er
Sorgen. Finanzielle Probleme, familieninterne Prob-
leme. Zuerst haben wir einen externen Dienstleister
damit beauftragt. Seit acht Jahren betreiben wir die
Mitarbeiterberatung selbst. Sie ist in Biirordumen in
der Stadt untergebracht, also anonym. Und sie wird
rege genutzt. Die Leute dort bearbeiten etwa 230 bis
250 anspruchsvollere Fille pro Jahr. Die ganze Bera-
tung ist nicht mehr wegzudenken.

«Man sollte im Kader mit Fiihrungsverantwortung
mindestens 60 Prozent arbeiten.»

Nach welchen Fiihrungsgrundsédtzen arbeiten Sie?
Wir haben einige definiert. Zum Beispiel: Ich nehme
jeden Mitarbeiter ernst, ich respektiere seine Art und
Meinung.

Bieten Sie flexible Arbeitsmodelle?

Im Detailhandel ist das schwierig. Flexibilitat wird
sehr stark durch das Wetter beeinflusst. Bei schlech-
tem Wetter gehen mehr Personen einkaufen. Wenn
wir Grillwetter erwarten, brauchen wir im Fleisch-
und Gemdiisebereich einen vollen Personalbestand.
Wenn dann jemand frei will, geht das nicht so ein-
fach. Wir versuchen aber, moglichst flexibel zu sein.
In den administrativen Bereichen ist das natiirlich
viel einfacher, hier haben wir verschiedene Modelle,
die moglich wéren. Die sind aber gar nicht so gefragt,
auch Teilzeitmodelle nicht.

Gibt es auch Teilzeitmodelle auf Kaderstufe?
Selbstverstandlich. Da sehe ich aber eine Untergren-
ze. Fiihren heisst auch, prasent zu sein. Das heisst,
man sollte im Kader mit Fithrungsverantwortung
mindestens 60 Prozent arbeiten.

Wie arbeiten Sie?
Unser Arbeitsmodell ist die relativ autonome Ar-
beitszeitgestaltung. Sie finden bei uns keine gleiten-

Genossenschaft Migros Ostschweiz

de Arbeitszeit, keine Blockzeiten. Wir sind da, wenn
es notwendig ist. Und Notwendigkeit ergibt sich
dadurch, dass wir eine Servicedirektion sind. Das
heisst, wir miissen erreichbar sein. Zwischen 7 und
18 Uhr sollte jemand das Telefon abheben. Ich selber
beginne jeweils zwischen 6 und 6.30 Uhr, habe in der
Regel einen Zwolfstundentag. Wie sich meine einzel-
nen Teams organisieren, ist grundsatzlich ihnen be-
ziehungsweise den Vorgesetzten iiberlassen.

Nach all den Jahren: Worauf sind Sie besonders
stolz?

Auf meine Mitarbeitenden. Und das ist nicht einfach
ein Spruch.

Hatten Sie nie Lust, etwas anderes zu machen, fiir
einen anderen Betrieb zu arbeiten?

Nein, es ist effektiv immer enorm spannend. Ich fiih-
re auch gerne. Ich arbeite mit Leidenschaft im HR-Be-
reich und habe eine gewisse Erfahrung aufgebaut. Der
Gestaltungsspielraum in diesem Unternehmen ist ge-
waltig. Es macht einfach Spass — und natiirlich bin ich
nur so stark wie meine Leute als Kollektiv. Aber wie
gesagt: Mich freut es jeden Tag, zur Arbeit zu fahren.

Sie werden hier pensioniert?

Ja, ich werde hier pensioniert. Und das vermutlich, be-
vor ich 64 Jahre alt bin. Ich habe durchaus noch ande-
re Interessen. So gehe ich regelméssig ins Fitness, um
Krafttraining zu machen. Frither war ich ein Schwim-
mer, dann ein Biker — meine Frau macht beides nicht
gerne, weshalb ich ein Jogger wurde. Heute bin ich ein
Trail-Runner, ich renne also gerne im hiigeligen Gelédn-
de. Zum Beispiel fahre ich mit dem Zug nach St.Fiden,
renne von da nach Speicher, via Chastenloch nach
Rehetobel, weiter nach Heiden und schliesslich heim
nach Widnau. Das dauert etwa vier bis fiinf Stunden
und bedeutet fiir mich absolutes Gliick.

Interview: Malolo Kessler

Bild: Stéphanie Engeler
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Wer fiir die Migros arbeitet
Die Genossenschaft Migros Ostschweiz hat ihren
Geschéftsbericht 2016 den Angestellten gewidmet.
Gezahlt wurden letztes Jahr:
- 9878 Mitarbeitende aus 93 Nationen
+ 3201 Ménner und 6677 Frauen
+ Die meisten wohnen im Kanton St.Gallen (4263),
224 im Ausland
805 Mitarbeitende sind unter 20 Jahre alt,
169 Uber 64 Jahre. Die meisten, namlich 1173,
sind zwischen 51 und 55 Jahre alt.
- 2548 Mitarbeitende arbeiten schon mehr als
16 Jahre fiir die Migros — davon 63 seit tiber
40 Jahren.
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Profil

Hohere Fachschule fiir Wirtschaft
am BZW Weinfelden

Im Herbst 2017 startet der siebte Studiengang der Hoheren Fachschule fiir
Wirtschaft (HFW) mit Vertiefungsrichtung «General Management» (hfw-tg)

am BZWW in Weinfelden.

Ab dem 24. Oktober 2017 werden zum siebten Mal
angehende oder bereits bewahrte Fiihrungskréaf-
te aus regionalen Unternehmen die anspruchsvolle
Ausbildung zum diplomierten Betriebswirtschafter
HF bzw. zur diplomierten Betriebswirtschafterin
HF beginnen. Neben verschiedensten Facetten des
modernen Managements wie allgemeine Betriebs-
wirtschaftslehre, Finanzierung oder strategische
Fiihrung stehen auch Begleitkompetenzen wie Ver-
halten im geschéftlichen Kontext oder Fithren un-
ter erschwerten Bedingungen im Stundenplan. Der
Lehrgang fordert von den Studierenden neben einer
Teilzeitanstellung in ihrem Fachbereich disziplinier-
ten und regelmaéssigen Einsatz in der Vor- und Nach-
bereitung der Unterrichtsstunden — und das iiber
drei Jahre hinweg. Der Wissensstand wird jahrlich
gepriift. Wer nicht besteht, darf einmal repetieren.
Nicht von ungefahr haben Absolventinnen und Ab-

Roger Peter, Prorektor Weiterbildung am BZWW:

«KMU als Hauptpfeiler der Schweizer
Wirtschaft sind auf fundierte betriebs-
wirtschaftliche Kenntnisse ihres Kaders
angewiesen. Mit der HFW bieten wir
(angehenden) Fiihrungskriiften eine
anspruchsvolle berufsbegleitende
«General Management Ausbildung».

Die umfassende Vernetzung von Praxis-
situationen steht dabei im Vordergrund.»

Christian Jordi, Studienleiter der HFW Thurgau:

«In unseren HFW-Klassen finden sich
interessierte Studierende aus unterschied-
lichen Branchen mit spannenden Lebens-
ldufen. Der Erfahrungsaustausch —in
Kombination mit einem bewdihrten Stu-
dienkonzept — verschayfft den Absolventen
eine sehr solide Basis fiir ein berufliches
und personliches Weiterkommen. Beson-
ders erfreulich ist der tolle Klassengeist,
der an der HFW in Weinfelden herrscht.»

solventen des Studienganges beste Aussichten auf
dem Arbeitsmarkt. Die Nachfrage fiir den Studien-
gang ist ungebrochen.

Die Riickmeldungen der Studentinnen und Studen-
ten zur Qualitit der anspruchsvollen Weiterbildung
sind seit Jahren sehr gut. Eine schweizweite Erhe-
bung bei den HFW-Absolventinnen und Absolventen
zeigt, dass sich das Engagement auch finanziell aus-
zahlt: Der Lohn steigt bereits im letzten Jahr des Stu-
diums um durchschnittlich 8 %.

Studienleiter Christian Jordi befragte Désirée Baum-
gartner, Absolventin des Jahrgangs 2012 bis 2015, zu
ihren Erfahrungen.

Frau Baumgartner, wie sieht Ihre berufliche Situa-
tion aktuell aus?

Ich arbeite als Assistentin der Geschéftsleitung eines
weltweit tdtigen Familienunternehmens. Seit dem
Abschluss der HFW macht die eigentliche Tatigkeit
als Assistentin nur noch 20% aus. Die anderen 80 %
arbeite ich projektspezifisch in anderen Bereichen
wie Marketing und Verkauf.

Im Jahr 2015 schlossen Sie die Hohere Fachschule
fiir Wirtschaft ab. Wie haben Sie das Studium er-
lebt?

Es hat ganz einfach gepasst fiir mich. Sehr spannen-
de Lernfelder, ein gutes Lernklima und tolle Kolle-
ginnen und Kollegen in der Klasse. Phasenweise war
der Stress natiirlich deutlich spiirbar, z. B. in der Prii-
fungsvorbereitungszeit. Die Priifungen selber emp-
fand ich als anspruchsvoll. Meine Arbeitsstelle war
mit der HFW gut zu kombinieren. Insgesamt erinne-
re ich mich wirklich gerne an das Studium.

Sie sind 2012 ins Studium gestartet. Welche Uber-
legungen haben Sie zu diesem Entscheid gefiihrt?
Ich habe in Weinfelden die BMS abgeschlossen. Kurz
danach startete der erste Studiengang der HFW in
Weinfelden. Die Inhalte haben mein Interesse ge-
weckt. Eine generalistische Weiterbildung im be-
triebswirtschaftlichen Bereich mit Komponenten aus
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Studienleiter Christian
Jordiim Gesprdch mit
Desirée Baumgartner.

Marketing, Verkauf und Projektmanagement passte
ausgezeichnet in mein Konzept.

Waren neben dem BZWW auch andere Schulen in
Frage gekommen?

Ich habe den Studiengang in Weinfelden mit dem
Angebot von Schulen in St.Gallen und Ziirich vergli-
chen. Weinfelden blieb mein Favorit. Ich kannte die
Schule schon. Nicht zuletzt war der Studiengang in
Weinfelden auch leicht giinstiger.

Wiirden Sie sich nochmals fiir diesen Weg ent-
scheiden?

Ja, aufjeden Fall. Die Ausbildung hat meine Erwartun-
gen sehr gut erfiillt. Der Weg an eine Fachhochschule
steht mir weiterhin offen, wenn ich zum Beispiel einen
Master in Betriebsokonomie anstreben wiirde.

Was wiirde lhnen fehlen, wenn Sie die HFW nicht
besucht hatten?

Es wiirde mir definitiv vieles fehlen. Das Riistzeug,
das man an der HFW mitbekommt, braucht man
heute einfach, um im kaufménnischen Bereich in
einer Kaderposition weiterkommen zu kénnen. Das
Studium hat mich aber auch in persénlicher Hinsicht
weitergebracht: Kommunikationsfiacher, Lerntech-
nik, der Erfahrungsaustausch mit den anderen Stu-
dierenden und den Lehrpersonen aus der Praxis.
Alsbesondere Highlights habe ich den Teambildungs-
anlass, die Business Excellence Days und die Studien-
reise nach Shanghai in sehr guter Erinnerung, aber
auch die Personlichkeitsfacher und den Impulstag.
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Planen Sie derzeit zusatzliche Weiterbildungen?
Ja. Die HFW bietet eine sehr gute, breite Basis, um
sich weiter vertiefen zu konnen. Ich kann mir gut
vorstellen, mich im Bereich Produktmanagement
und Marketing weiterzuentwickeln.

Welche Tipps geben Sie jemanden, der die HFW
absolvieren mochte?

Sie oder er soll sich gut vorbereiten, sich beispiels-
weise an einem Info-Abend oder in einem Gespréch
mit dem Studienleiter umfassend {iber Inhalte und
Anforderungen informieren. Man muss genau wis-
sen, was man mochte und sein Ziel mit dem notwen-
digen Durchhaltevermégen verfolgen.

Zielgruppe und Dauer

Die Weiterbildung Betriebswirtschafter/in HF rich-
tet sich an Berufsleute aus Wirtschaft und Verwal-
tung, die einer kaufménnischen Tatigkeit nachge-
hen, d.h. kaufméinnische Angestellte, offentliche
Verwaltungsangestellte, Verkaufs- und Vertriebsleu-
te, technische Kaufleute, Wirtschaftsinformatiker/
innen, FHS-Umsteiger, Wiedereinsteiger.

Der Lehrgang dauert sechs Semester und umfasst
gut 1200 Présenzlektionen. Gesamthaft ist mit ca.
3700 Lernstunden zu rechnen.

Der Unterricht findet am Dienstagnachmittag und
Donnerstagabend statt (oder Dienstagabend und Don-
nerstagnachmittag). Die Wochenenden bleiben frei.

Detaillierte Angaben bieten die Broschiire und die Web-
site www.hfw-tg.ch.
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16 | SFS Intec

«Schliisselpositionen aus
den eigenen Reihen besetzen»

SFS hat ihren Ursprung in einer 1928 in Altstatten gegriindeten Eisen-
warenhandlung. Heute ist das Unternehmen weltweit fiihrend im Bereich
mechanische Befestigungssysteme sowie Prazisionsformteile und einer

der grossten Arbeitgeber in der Ostschweiz. Sonja Spath, Head of Corporate
HR der SFS Group, uiber die Bedeutung von Aus- und Weiterbildung.

Sonja Spédth, Fachkraftemangel ist ein stdndiges
Thema, auch in lhrer Branche. Wie findet SFS ge-
niigend Fachkréafte?

SFS investiert seit je stark in die Ausbildung des eige-
nen Nachwuchses. Wichtigstes Element dabei ist die
Forderung der Jugendlichen {iber die Berufsbildung.
So werden in der Schweiz rund 160 Lehrlinge in zehn
Berufen ausgebildet — dies entspricht knapp sieben
Prozent unserer gesamten Schweizer Belegschaft.

«SFS hat sich immer sehr stark fiir die Region
Ostschweiz und die Schaffung und den Erhalt
von Arbeitsplatzen in der Region eingesetzt.»

Da die Rekrutierung von Lehrlingen von Jahr zu Jahr
schwieriger wird, versuchen wir, immer wieder neue
Wege zu gehen und unterschiedliche Recruiting-
Kanile zu nutzen. Dariiber hinaus investieren wir
auch stark in die Weiterbildung unserer Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter durch unterschiedlichste
Trainingsmassnahmen. Dies geschieht iiber externe
oder SFS-spezifische Weiterbildungsprogramme. So
haben wir die Moglichkeit, unsere Talente auch im
internationalen Umfeld zu férdern. Es ist unser er-
klértes Ziel, Schliisselpositionen wie Fach- und Fiih-
rungskrafte zu 70 Prozent aus den eigenen Reihen zu
besetzen.

Welche Rolle spielt der Standort Ostschweiz?

Der Standort in der Ostschweiz bietet uns aufgrund
der Grenznihe zu Osterreich und Deutschland die
Moglichkeit, Spezialisten und Fachkrifte auch au-
sserhalb der Schweiz zu finden. Wir miissen im Rec-
ruiting offen und flexibel fiir unterschiedliche Wege
und Moglichkeiten sein. Jede zu besetzende Stelle
muss individuell betrachtet werden, deshalb ist das
Zusammenspiel zwischen HR und dem Fachbereich
entscheidend, um erfolgreich zu sein.

Wie meistern Sie den grossen administrativen
Aufwand im HR-Bereich?

Wir versuchen, uns sténdig zu verbessern und uns
kritisch zu hinterfragen, wie wir Prozesse standar-
disieren, vereinfachen und verbessern konnen — ins-
besondere auch durch die Nutzung von modernen
Technologien. Die digitale Transformation wird sich
in den kommenden Jahren auch verstarkt auf alle
Bereiche im HR auswirken und die Zusammenarbeit
und Kommunikation verdndern. Deshalb ist es umso
wichtiger, dass wir uns proaktiv mit den Moglichkei-
ten auseinandersetzen, die sich uns bieten, um sie im
Interesse von SFS gewinnbringend zu nutzen.

Wie sorgen Siefiir gliickliche Angestellte?

Wir sind {iberzeugt, dass zufriedene und motivierte
Mitarbeiter die Basis fiir den Unternehmenserfolg
darstellen. Deshalb messen wir die Zufriedenheit
unserer Leute regelmissig im Rahmen von Mitar-
beiterumfragen. So haben wir im vergangenen Jahr
den zweiten Platz beim «Swiss Arbeitgeber Award»
belegt, woraus wir fiir die teilnehmenden Bereiche
spezifische Verbesserungsmassnahmen ableiten
konnten. Zudem foérdern wir das Miteinander und
bieten den Mitarbeitern iiber das ganze Jahr hinweg
unterschiedliche Moglichkeiten, sich bei sportlichen
Aktivititen, Teamanldssen oder anderen Events —
zum Teil mit der gesamten Familie — zu treffen. Auch
nicht-monetére Benefits wie vergiinstigte Einkaufs-
moglichkeiten, ein attraktives Personalrestaurant
am grossten Standort Heerbrugg und weitere Vortei-
le schitzen unsere Angestellten. Seit Kurzem haben
die Mitarbeiter in der Schweiz ausserdem die Mog-
lichkeit, im Rahmen eines Mobility-Projektes ein E-
Bike zum halben Preis zu beziehen. Dieses attraktive
Angebot ist auf sehr positive Resonanz gestossen.

Mit welcher Strategie ist SFS zur heutigen Grosse
gelangt?

SFS hat ihren Ursprung in der 1928 in Altstétten
gegriindeten Eisenwarenhandlung Stadler. 1949
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Sonja Spiith, Head of Corporate HR der SFS Gro ]

«Es ist unser erklartes Ziel,
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BISCHOFSZELL NAHRUNGSMITTEL AG - Blschofszell
GEMEINSAM ERFOLGREICH

Dank der aussergewohnlichen Einsatzbereitschaft sowie den Uberdurchschnittlichen Leistungen unserer Mitarbeitenden
darf die Bischofszell Nahrungsmittel AG (BINA) auf einen langjahrigen Unternehmenserfolg zuriick blicken. Unsere
Mitarbeitenden zeichnen sich durch eine ausgepragte Leistungsmotivation und Flexibilitat, ein innovatives Streben, eine
hohe Fachkompetenz und viel praktisches Know-how aus.

Die BINA wurde 1909 gegriindet und ist ein Unternehmen der Migros. Als eine in der Schweiz fihrende Herstellerin von
Getranken, Fertiggerichten, Kartoffel- und Friichteprodukten stellt die BINA taglich Gber 1000 Produkte her.

é gl 5! -
Bischofszell Nahrungsmittel AG

Industriestrasse 1 / 9220 Bischofszell / Schweiz / Tel. +41 (0)71 424 91 11 / bischofszell@bina.ch / www.bina.ch/jobs

FHS St.Gallen
Strahlt in die Region
hinaus.

Ein Studium oder eine Weiterbildung an der FHS St.Gallen ist mehr als
nur eine Aushildung. Wir bilden die nachste Generation von Fach- und
Fihrungskraften aus.

Bachelor-Studiengange
Architektur, Betriebsokonomie, Pflege, Soziale Arbeit, Wirtschaftsinformatik,
Wirtschaftsingenieurwesen

Master-Studiengénge
Betriebsokonomie, Pflege, Soziale Arbeit, Wirtschaftsinformatik, Wirtschafts-
ingenieurwesen (MSE)

Weiterbildungs-Angebot
Von B wie Banking Gber | wie Innovation bis W wie Wirtschaftsingenieurwesen.

Weitere Informationen: www.fhsg.ch

B ° FHS St.Gallen

. . Hochschule
fiir Angewandte Wissenschaften




wurde eine Filiale im nahen Heerbrugg erdffnet.
Motiviert durch Versorgungsengpisse, entschie-
den sich Josef Stadler und Hans Huber, eine eigene
Schraubenfertigung aufzubauen, und griindeten ge-
meinsam im Jahr 1960 die «SFS Presswerk AG». Die
Herstellung der Befestiger erfolgt bis heute mittels
Kaltmassivumformung. Die Ausrichtung auf die Be-
diirfnisse unserer Kunden pragt die Kultur von SFS
seit der Griindung. Unser oberstes Ziel ist es, mit
massgeschneiderten Losungen zur Wettbewerbsfa-
higkeit unserer Partner beizutragen und damit Kun-
dennutzen zu schaffen.

«Wir versuchen, uns standig zu verbessern
und uns kritisch zu hinterfragen,»

Was waren die ausschlaggebenden Faktoren,
dass SFS heute zu den Top-Arbeitgebern der Ost-
schweiz gehort?

SFS hat sich immer sehr stark fiir die Region Ost-
schweiz und die Schaffung und den Erhalt von Ar-
beitsplatzen in der Region eingesetzt. Gleichzeitig
sind wir Verdnderungen und Innovation gegeniiber
offen und haben es auf diese Weise geschafft, SFS

p?
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«Fiir die Ubernahme
unserer Kaffeerosterei war
das Intensivstudium KMU
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permanent und erfolgreich weiterzuentwickeln.
Auch in 6konomisch schwierigen Zeiten, wie bei
der Aufwertung des Schweizer Frankens im 2015,
haben wir uns den Herausforderungen gestellt:
Zeitnah und konsequent hat das Management wirk-
same Massnahmen eingeleitet, um SFS auch unter
den verdnderten Rahmenbedingungen nachhaltig
erfolgreich zu positionieren. Mit temporaren Mass-
nahmen wie verlingerten Wochenarbeitszeiten
und reduzierten Ferienanspriichen haben die Mit-
arbeiter in der Schweiz wichtige Beitrage geleistet,
um die negativen Auswirkungen der Frankenstér-
ke abzufedern. Damit verbunden war immer auch
die Zielsetzung, die Arbeitsplétze in der Schweiz
zu erhalten — was uns auch gelungen ist. Auf diese
Weise hat SES {iber die Jahre hinweg das positive
Image eines verlasslichen und vertrauenswiirdigen
Arbeitgebers gefestigt und eine starke Firmenkul-
tur geschaffen. Bemerkenswert: In der Zeit, als die
temporaren Massnahmen in Kraft waren, haben wir
den zweiten Rang beim Swiss Arbeitgeber Award
gewonnen.

Interview: Tamara Marie Johnson

Bild: Stéphanie Engeler

Anzeige

'A Universitat St.Gallen
Weiterbildung fir KMU

die ideale Vorbereitung!»

Intensivstudium KMU

50 Seminartage in 10 Blockwochen
28. Durchfiihrung: April 2018 bis Juni 2019

St.Galler Management Seminar fir KMU

20 Seminartage in 8 Blocken
76. Durchfiihrung: April 2018 bis November 2018

0 _Abend:
KMU Leadership er \nfonAZi?r'\ch

8 Seminartage in 2 Blocken
14. Durchfiihrung: Marz/April 2018

Nachst ;
7.Nov.2017 i
Anmeldung online

www.kmu.unisg.ch/wb
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20 | Helvetia

«Die zahlreichen langjahrigen
Mitarbeiter sind ein Riesen-Asset»

Die Helvetia-Gruppe mit Hauptsitz in St.Gallen gehort zu den Top-Arbeit-
gebern in der Region Ostschweiz. Im Interview erklart der Leiter Human
Resources von Helvetia, Roland Bentele, wie die Versicherung zu ihrer
heutigen Grosse gelangt ist und wie sie dem Fachkraftemangel entgegenwirkt.

Roland Bentele, Helvetia wurde 1858 als Trans-
portversicherungsunternehmen fiir die Textilin-
dustrie gegriindet. Mit welcher Strategie gelang-
te man zur heutigen Grosse?

Das damalige KMU wuchs einerseits von innen — das
heisst normales, gesundes, organisches Wachstum.
Parallel dazu kaufte es einige seiner Konkurrenten
auf. Die letzte grosse Akquisition war die Ubernahme
von Nationale Suisse 2014. So ist die Helvetia-Grup-
pe heute nebst der Schweiz auch in allen Nachbars-
landern und in Spanien prasent. Im Spezialversiche-
rungsgeschift sind wir weltweit aktiv und beschéf-
tigen Mitarbeiter in den USA, Asien und der Tiirkei.

«Heute muss man mehr als nur einen attraktiven
Lohn bieten, um die Leute an sich zu binden.»

Was waren die ausschlaggebenden Erfolgsfak-
toren?

Grundsatzlich haben wir einfach gut und gewissen-
haft gearbeitet. In erster Linie hat das natiirlich mit
den Angestellten zu tun. Wir legen seit jeher gross-
en Wert auf die sorgféltige Auslese der Mitarbeiter.
Wir wollen Leute, die unseren Kunden zuhéren und
sich um deren Bediirfnisse kiimmern. Wir profitieren
davon, dass Helvetia auf dem Arbeitsmarkt eine gute
Reputation geniesst und sich als sehr attraktive Ar-
beitgeberin positioniert hat.

Und was macht die Helvetia Gruppe derart at-
traktiv?

Wir fiihren regelméssig grosse Umfragen durch, um
zu erfahren, wo der Schuh driickt. Kleinere Befragun-
gen finden sogar monatlich statt. Uber die Jahre hin-
weg hat sich gezeigt, dass unsere Leute konstant sehr
zufrieden sind. Die Unternehmenskultur gefallt, aber
auch die vielen Zusatzleistungen, die wir bieten: fle-
xible Arbeitsmodelle, unbezahlter Urlaub, Ruheriu-
me, Sportangebote in der Mittagspause und, und,
und. An den Standorten St.Gallen und Basel haben
wir auch E-Bikes zum Ausleihen. Heute muss man

eben mehr als nur einen attraktiven Lohn bieten, um
die Leute an sich zu binden. Die zahlreichen langjah-
rigen Mitarbeiter sind ein Riesen-Asset fiir Helvetia
und sie zeigen uns, dass wir den richtigen Weg einge-
schlagen haben.

Damit diirfte es ein Kinderspiel sein, an geniigend
Fachkréfte zu kommen.

Das héangt stark von der Region sowie vom Fachbe-
reich ab. In der Ostschweiz ist es teilweise anspruchs-
voll, gute Leute zu rekrutieren. Hier fischen wir in ei-
nem kleineren Teich als in Ziirich: Gerade im Finanz-
bereich gibt es hier ganz einfach weniger Fachkréfte.
Und wenige Schweizer Arbeitnehmer sind gewillt,
fiir einen neuen Job umzuziehen.

Und wie entscharfen Sie diese Situation?

Wir bilden den eigenen Nachwuchs aus. Gesamt-
schweizerisch beschaftigen wir derzeit 150 Lehrlin-
ge und Berufseinsteiger. Hauptsachlich im kaufmén-
nischen Bereich, aber auch einige angehende Infor-
matiker. Und 55 bis 60 Prozent werden auch nach
der Lehre im Unternehmen bleiben und sich weiter-
entwickeln. Uns geht es aber keinesfalls nur darum,
geniigend Fachkréfte fiir unsere eigenen Zwecke
«heranzuziichten». Helvetia will den jeweiligen Re-
gionen auch etwas zuriickgeben, indem sie in allen
Generalagenturen Lehrlinge anstellt.

Text: Tamara Marie Johnson

Bild: Stéphanie Engeler

Uber die Helvetia Gruppe

Die Helvetia Gruppe ist in Giber 150 Jahren aus
verschiedenen schweizerischen und auslandischen
Versicherungsunternehmen zu einer erfolgreichen,
internationalen Versicherungsgruppe gewachsen.
Mit rund 6500 Mitarbeitenden erbringt die Gesell-
schaft mit Hauptsitz in St.Gallen Dienstleistungen fur
mehr als 5 Millionen Kunden weltweit.
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Roland Bentele ist seit 1. April 2014 . 0 ey | T REPER! f
Leiter Human Resources bei der Helvetia-Gruppe. » i ,» ¥
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22 | Ernst Sutter AG

«Wir streben eine moglichst
grosse Flexibilitat an»

Die Ernst Sutter AG in Gossau ist in der Fleischverarbeitung sowie Fleisch-
warenproduktion tatig und gehort zu den Top-Arbeitgebern der Ostschweiz.
Warum das so ist, erklart der stellvertretende Geschaftsleiter Daniel Harter
im Interview.

Daniel Hiirter, stellvertretender
Geschidiftsfiihrer der Ernst Stutter AG:

«Die Berufsbilder
der Metzgerbranche
sind derzeit zu
Unrecht ziemlich
unpopuldr.»

| =S
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Daniel Harter, mit welcher Strategie ist Ernst Sut-
ter zur heutigen Grosse gelangt?

Der Grundstein fiir die Ernst Sutter AG wurde 1909
im appenzellischen Teufen gelegt. Seither ist das
Unternehmen einerseits organisch gewachsen, das
heisst aus eigener Kraft. Andererseits fithrten strate-
gische Entscheide, die auf Langfristigkeit und Konti-
nuitét abzielten, zur heutigen Grosse. Hier ist insbe-
sondere die Ubernahme der Firma Gemperli im Jahr
1984 zu erwihnen, die in der Ostschweiz im Bereich
Fleischwarenproduktion zu den Big Players gehort.
Mit allen Betriebsstédtten zdhlt Ernst Sutter heute
knapp 1000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Welche Herausforderungen bringen solche Dimen-
sionen fiir das HR mit sich?

Es ist anspruchsvoll, aber wir haben das Gliick, dass
das HR auf die Ebene der Gruppenleitung, aber auch
auf die einzelnen Standorte verteilt ist. Daneben er-
halten wir als 100-prozentiges Tochterunternehmen
zusétzlichen Support von fenaco. Um alle wesent-
lichen Prozesse noch effizienter und schneller zu
machen, fithren wir derzeit eine neue HR-Software
ein. Die Implementierung und die ganzen Integrati-
onsprozesse dieses grossen, gruppenweiten Projekts
werden uns noch eine ganze Weile beschiéftigen.
Aber sobald alles eingerichtet ist, werden die HR-
Mitarbeiter profitieren konnen, beispielsweise von
vereinfachten Administrationsprozessen.

«Als dritte Massnahme fordern wir gezielt
Mitarbeiter mit Migrationshintergrund.»

Wie schwierig ist es in lhrer Branche, geniigend
Fachkréfte zu rekrutieren?

Grundsatzlich ist es wirklich sehr schwierig fiir un-
sere Fleischfachberufe, qualifiziertes Personal zu
finden. Eigentlich verfiigen wir am Standort Gossau
in der ldndlichen Agglomeration der Stadt St.Gallen
iiber eine vorteilhafte geografische Lage. Genau hier
sind die handwerklichen Berufe ndmlich angesiedelt.
Das Problem ist nur: Die Berufsbilder der Metzger-
branche sind derzeit zu Unrecht ziemlich unpopular -
aufdem Land wie in der Stadt wollen die jungen Men-
schen heutzutage am liebsten einen kaufménnischen
oder informationstechnischen Beruflernen.

Welche Massnahmen ergreift Ernst Sutter ange-
sichts dieses Problems?

Wir geben auf verschiedene Arten Gegensteuer: Ei-
nerseits bietet die Ernst Sutter AG ihren Angestell-
ten die Moglichkeit, anderthalbjdhrige Trainee-
Programme zu durchlaufen und sich weiterzuent-
wickeln. Andererseits holen wir auch motivierte
Externe ins Boot. Hierbei handelt es sich um jiinge-
re Berufsleute, die bereits iiber einen Lehrabschluss
verfiigen und nun Karriere machen méchten. Ferner
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organisiert Ernst Sutter mit Schulen und Fachhoch-
schulen Betriebsbesichtigungen, um das Interesse
fiir eine Ausbildung beziehungsweise eine Anstel-
lung bei uns zu wecken. Als dritte Massnahme for-
dern wir gezielt Mitarbeiter mit Migrationshinter-
grund. Kiirzlich haben zwei erwachsene Eritreer ihre
Ausbildung zum Fleischfachassistenten mit eidge-
nossischem Berufsattest erlangt.

Und wie schaffen Sie es, Mitarbeiter anschlie-
ssend zu binden?

Einerseits haben motivierte Angestellte eben Weiter-
bildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb des
Unternehmens. Andererseits bemiihen wir uns, sie
einzubinden, beispielsweise mit unserer Ideen-Box
«Energie & Umwelt»: Bei dieser konnen sie Vorschlédge
zur Verbesserung unseres Energiehaushaltes einrei-
chen. Wir bieten auch diverse Fringe Benefits wie Re-
ka-Checks, giinstige Handy-Abos, Einkaufsvergiinsti-
gungen und Gratisparkplatze. Und frisches Obst steht
immer zur Verfiigung. Ein grosses Bediirfnis, dem wir
gerecht zu werden versuchen, ist, Teilzeit arbeiten zu
konnen. Gerade éltere Mitarbeiter wiinschen sich oft
einen sanften Ubergang — sprich eine langsame Re-
duktion des Pensums bis zur Rente. Andere wiederum
mochten nach der Pensionierung im Teilzeitpensum
weiterarbeiten. Als moderner Arbeitgeber streben wir
hier eine méglichst grosse Flexibilitét an.

Und das funktioniert?

Ja, durchaus. Die Belegschaft ist mehrheitlich zufrie-
den. Im letzten November haben wir eine fléchende-
ckende Umfrage durchgefiihrt, um die Zufriedenheit
unserer Leute zu erheben. Nun befinden wir uns in
der Aus- und Weiterbearbeitung der gewonnenen In-
formationen: Wir bereiten verschiedene Workshops
vor, um die Kritikpunkte gemeinsam mit den Mitar-
beitern aufzuarbeiten. Schliesslich wollen wir die Er-
kenntnisse nicht einfach versanden lassen, sondern
uns aktiv weiterentwickeln und verbessern.

Interview: Tamara Marie Johnson

Bild: Stéphanie Engeler

Die Ernst Sutter AG

Die Ernst Sutter AG mit Sitz in Gossau ist eine inter-
national tatige Firmengruppe im Bereich Fleischver-
arbeitung und Fleischwarenproduktion. Mit sechs
Produktionsbetrieben und zwei regionalen Ausliefer-
plattformen produziert und liefert sie Frischfleisch
und Fleischwaren fiir Metzgereifachgeschafte,
Detail- und Grosshandel in der ganzen Schweiz.

Die zu fenaco gehérende Gruppe beschaftigt rund
1000 Mitarbeiter und erzielte 2016 einen Umsatz
von rund 550 Millionen Franken.
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24 | Bischofszell Nahrungsmittel AG

Silvana Bickel, Leiterin Personelles
bei der Bischofszell Nahrungsmittel AG:

«Wir suchen flexible und
qualifizierte Mitarbeitende fiir
unser dynamisches Umfeld.»
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Bischofszell Nahrungsmittel AG

Vielfalt hilft bei der Rekrutierung

Gegriindet wurde die Bischofszell Nahrungsmittel AG (BINA) 1909 als
Herstellerin von Dorrfriichten und anderen Trockenprodukten. Heute
beschaftigt sie mit all ihren Tochterunternehmen rund 1100 Mitarbeiter.
Diese Grosse erreichte die BINA, indem sie sich stets am Markt orientierte
und sich mit immer neuen Innovationen und Technologien als fiihrendes
Unternehmen auch im Bereich Convenience-Produkte positionierte. Ein
wichtiger Meilenstein war die Ubernahme durch die Migros 1945, infolge
derer die Produktpalette stark anwuchs. Im Gesprach mit Silvana Bickel,

seit 2005 Leiterin Personelles.

Silvana Bickel, ist es schwierig, am Standort Bi-
schofszell an geniigend Fachkréfte zu kommen?
Schon, aber das liegt nicht primér an der Region. Der
Standort Bischofszell ist wunderschon, sein einzi-
ger Nachteil ist eigentlich, dass er mit den o6ffentli-
chen Verkehrsmitteln schwer erreichbar ist. Aber es
ist auch in Ziirich und in der Westschweiz nicht ein-
fach, geniigend gutes Fachpersonal zu finden. Wir
brauchen qualifizierte Mitarbeiter, die bereit sind,
Schichtarbeit zu leisten. Und je nach Abteilung ge-
horen Einsédtze am Wochenende sowie an Feiertagen
eben auch dazu.

«Die enorme Vielfalt an Verfahren

und Prozessen, aber auch an
Verpackungen ist unter den Lebensmittel-
herstellern in Europa wohl einzigartig.»

Mit welchen Massnahmen schafft es die BINA den-
noch, offene Stellen zu besetzen?

Die enorme Vielfalt an Verfahren und Prozessen,
aber auch an Verpackungen ist unter den Lebens-
mittelherstellern in Europa wohl einzigartig. Dies
ist sicher ein grosser Pluspunkt bei der Rekrutie-
rung neuer Mitarbeitenden. Wir achten ebenso da-
rauf, dass wir wirkungsvolle Inserate in verschiede-
nen Print- und Online-Medien schalten. Daneben
sind wir auch auf Social Media aktiv, insbesondere
bei Facebook und Xing. Als Migros-Tochter haben
wir den zusétzlichen Vorteil, dass wir unsere of-
fenen Stellen sowohl auf der eigenen als auch auf
der hochfrequentierten Webseite der Migros pub-
lizieren diirfen. Selbstverstandlich bilden wir auch
Lehrlinge aus, derzeit sind es 47 junge Menschen in
verschiedenen Berufen.

In welchen Bereichen punktet die BINA als beson-
ders attraktive Arbeitgeberin?

Anvielen Orten: Als Migros-Tochter bietet die BINA
iiberdurchschnittliche Sozialleistungen sowie zahl-
reiche Vergiinstigungen auf Migros-Produkte und
-Dienstleistungen. Am Standort Bischofszell ha-
ben die Angestellten die Moglichkeit, sich giinstig
und gesund im Personalrestaurant zu verpflegen,
ausserdem sind die Arbeitsplitze allesamt ergono-
misch eingerichtet mit Sitz-Stehtischen. Zur Erho-
lung zwischendurch gibt es sogar einen Ruheraum.
Alle Mitarbeiter erhalten jahrlich eine Gutschrift
von 1000 Franken fiir die Klubschule Migros, die
sie fiir beliebige Kurse ausgeben konnen wie Malen,
Kochen oder Tanzen. In der alle drei Jahre durchge-
fiihrten Personalumfrage konnen sich die Angestell-
ten iiber ihre Befindlichkeiten und Zufriedenheit
in ihrem Arbeitsumfeld und in der Unternehmung
generell dussern. Erfreulicherweise hat sich iiber
die Jahre hinweg ein durchwegs positives Feedback
entwickelt.

Text: Tamara Marie Johnson

Bild: Stéphanie Engeler
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Uber die Bischofszell Nahrungsmittel AG

Die Bischofszell Nahrungsmittel AG (BINA) wurde
1909 gegriindet und ist heute eine filhrende
Herstellerin von Convenience- und Fruchtprodukten,
Fertiggerichten und Getranken fir Einzelhandel,
Industrie, Grossverbraucher und den Export. Zur
BINA-Gruppe gehoren die Produktionsbetriebe in
Bischofszell TG und Ecublens VD, die Food Innova-
tion in Zirich ZH, die Sushi Mania SA in Vuadens FR
und die Gastina GmbH im Osterreichischen Frastanz.
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» Top Weiterbildungen far
Top Arbeitnehmer/innen »

erse Nachdiplomstudien,
und Verbandsabschlusse
in folgenden Bereichen

Hehere Fachprafungen, div
eidg. Diplome/ Fachausweise

Retriebswirtschaft, Marketing, Verkauf,
Kommunikation, Online Marketing,

Digitalisierung, Personal, Fuhrung, Treuhand,

Logistik, immobilien, Informatik,
Sprachen.

Fur ein personliches Beratungsgesprach
sind wir gerne fur Sie da.

071 22 888 22 - bvs.ch
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ohere Fachschule
fiir Wirtschaft
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Bildungszentrum
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Top Arbeitnehmer/innen

Myrtha a Marca,
Schulleiterin

Wir befinden uns am Anfang der vierten industriellen Revolution,

und innovative Unternehmungen haben schon begonnen, ihre Prozesse
zu digitalisieren und so die Produktivitat wesentlich zu verbessern.

Doch welche Kompetenzen und Fertigkeiten sind
in Zukunft notwendig, um diese Revolution er-
folgreich zu bewiltigen?

Unserer Meinung nach bleiben betriebswirtschaftli-
che Kenntnisse unabdingbar. Es braucht Personen,
welche Unternehmungen fiihren, Mitarbeiter einstel-
len und weiterentwickeln, Marketingstrategien um-
setzen und die Finanzen verstehen. Fiir Personen mit
einer technischen Grundbildung und Interesse am
Wirtschaftsgeschehen eignet sich die Weiterbildung
zum Technischen Kaufmann/-frau mit eidg. Fach-
ausweis sehr gut. In der Hoheren Fachschule werden
Handlungskompetenzen im Bereich Betriebswirt-
schaft und Marketingmanagement vermittelt. Unse-
re Fachausweise in den Bereichen Personal, Finan-
zen, Marketing, Verkauf und Logistik weisen erlangte
Fachkompetenzen nach. Im Anschluss kdnnen dann
Nachdiplomstudienginge absolviert werden, in wel-
chen sich Personen, die bereits einen Abschluss ha-
ben, vertiefende Kompetenzen aneignen (z. B. «Dipl.
Experte/Expertin im Online-Marketing NDS HF»).

In Ergédnzung dazu braucht es aber Féhigkeiten, die

in Zeiten des Wandels unabdingbar sind. Das Bil-

dungszentrum BVS St.Gallen hat im September 2017

Ostschweizer Fithrungskrafte befragt. Dabei wurden

folgende Kompetenzen und Fertigkeiten als unab-

dingbar genannt:

— Mit hoher Flexibilitit und Anpassungsfahigkeit
dem digitalen Wandel begegnen

— Kreative und innovative Ideen entwickeln

— Digitale Technologien nutzen und digital und ver-
netzt denken

- Emphatischer und verstdndnisvoller zwischen-
menschlicher Umgang

Samtliche genannten Kompetenzen werden in unse-

ren neuen Lehrgédngen im Bereich Digital Innovation

geschult.

Digital Innovation Assistant:

Studierende erfahren in diesem Bildungsgang die
Nutzen der verschiedenen digitalen Themen wie Big
Data, kiinstliche Intelligenz, Internet der Dinge, Ro-
boting oder disruptive Technologien. Im Anschluss

wird analysiert, wie die Digitalisierung in den ver-
schiedenen Unternehmensprozessen Personal, Un-
ternehmensfithrung, Marketing, Logistik und Pro-
duktion genutzt werden kann.

Digital Innovation Manager:

Dieser Bildungsgang richtet sich an Fithrungsperso-
nen, welche sich als Innovationstreiber fiir die Digi-
talisierung verstehen. Sie lernen digitale Strategien
zu entwickeln und setzen diese im Rahmen von Pra-
xisarbeiten direkt in ihren Unternehmungen um.
Beide Bildungsgédnge beinhalten zudem Handlungs-
felder, welche in unserem Bildungszentrum seit Jah-
ren geschult werden und fiir die digitale Revolution
unabdingbar geworden sind. Dies sind Change Ma-
nagement, Innovationsmanagement und Projektma-
nagement.

Samtliche Module kénnen auch als Packages be-
sucht werden. Eine Person, die im Bereich Human
Resources tétig ist, konnte sich im Modul «Digitale
Technologien» die Grundlagen aneignen, im Modul
«Innovation Management» erleben, wie kreative Ide-
en entstehen und eine Innovationskultur geschaffen
wird und im Modul «Digitales HR» erfahren, wie der
digitale Wandel die Prozesse im Human Resources
Management verandert. Diese Packages konnen fiir
die Module Unternehmensfiihrung, Marketing sowie
Logistik und Produktion besucht werden.

Wir sind {iberzeugt, dass die Ostschweiz dank ihren
sehr gut ausgebildeten Arbeitskraften das Potential
hat, auch in Zukunft zu den exportstérksten und pro-
duktivsten Schweizer Regionen zu gehdren. Wir se-
hen es als unsere Aufgabe, die Arbeitnehmenden in
jenen Kompetenzen zu schulen, die dies ermoglichen.

Wenn Sie Fragen zu unseren Lehrgéngen haben
oder ein Beratungsgesprach wiinschen,

melden Sie sich bitte bei unserem Sekretariat Uber
sekretariat@bvs.ch oder 071 22 888 22.Wir freuen
uns auf Sie und bedanken uns fur lhr Interesse.

www.bvs.ch
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28 | Verein Bruggli

«Bei uns wird glticklich, wer gerne
Verantwortung tibernimmt»

Der Verein Briiggli in Romanshorn schafft Hunderte von Arbeitspldatzen und

Lehrstellen fiir Menschen, die aufgrund von psychischen oder kérperlichen
Problemen auf spezielle Betreuung angewiesen sind. Wie das Integrations-
unternehmen an qualifizierte Fachkrafte gelangt, weiss der Vorsitzende der

Geschéftsleitung, Rainer Mirsch.

Rainer Mirsch, der Verein Briiggli ist mittlerweile
eine Institution. Weshalb sahen die Griinder vor
gut 30 Jahren die Notwendigkeit, einen solchen
Verein zu griinden?

Anfangs bestand der Verein Briiggli aus sieben Griin-
dern und 15 Betreuten. Alle Griinder hatten als Be-
treuungspersonen in psychiatrischen Einrichtungen
gearbeitet und beobachtet, wie die Menschen dort auf-
grund gesellschaftlicher Stigmen sich selbst iiberlas-
sen wurden. Sie sassen nur herum und konnten nichts
tun. Die Griinder kamen auf die Idee, eine geschiitz-
te Werkstatt aufzumachen, und reichten ihr Konzept
1986 an die Behorden ein. Ein Jahr spéter erhielten sie
die Betriebsbewilligung des Kantons Thurgau. Heute
koénnen wir rund 700 Menschen, die in der Privatwirt-
schaft keine Stelle finden, eine Arbeit bieten.

«Wir sind jetzt an der Kapazitatsgrenze
und wollen nicht weiter wachsen.»

Von 15 Mitarbeitern auf 700 zu wachsen, ist im-
mens. Hat der Verein eine bestimmte Wachstums-
strategie verfolgt?

Anfangs bestand die Strategie einfach nur darin, der
Gesellschaft etwas Gutes tun zu wollen. Entschei-
dende Faktoren fiir den Erfolg waren aber sicherlich
die Pionierleistung, der Innovationsgeist sowie die
Anpassungsfahigkeit der Griinder, die ihr ganzes
Herzblut in den Verein steckten. Ab dem Jahr 2000
entwickelte sich der Verein von einer klassischen ge-
schiitzten Werkstatt zu einem Integrationsunterneh-
men mit Eingliederungspliatzen und Ausbildungs-
moglichkeiten. Die IV iibernahm das Zuweisen von
Arbeitsplédtzen und Lehrstellen, und so gelangten wir
im Laufe der Zeit zur heutigen Grosse. Wir sind jetzt
an der Kapazititsgrenze und wollen nicht weiter
wachsen. Stattdessen versuchen wir, die Leute nach
Moglichkeit in den Arbeitsmarkt zu integrieren, zum
Beispiel indem sie eine Stelle in einem privaten Be-
trieb antreten und von uns gecoacht werden.

Finden Sie in Romanshorn geniigend Fachkrifte?
Die geografische Lage ist ein relativ kleines Problem.
Die grossere Herausforderung ist, dass von Gesetzes
wegen die Hélfte unserer Angestellten {iber eine so-
ziale Ausbildung verfiigen muss. Hinzu kommt, dass
wir nicht nur Betreuer und Betreuerinnen brauchen.
Gerade fiir unsere Lehrlinge sind wir auf Berufs-
leute aus der Privatwirtschaft angewiesen, die als
Lehrmeister in den verschiedenen Fachbereichen
fungieren. Diese miissen sowohl fachliche als auch
agogische Stdrken mitbringen und in der Lage sein,
verniinftig zu schreiben. Denn wir miissen regelma-
ssig Rapporte fiir die IV erstellen.

Welche Fringe Benefits bietet der Verein Briiggli?
Bei uns wird gliicklich, wer Wert auf Selbststéandig-
keit legt und gerne Verantwortung iibernimmt. Wir
von der Geschiftsleitung verstehen uns lediglich als
Wegweiser und nicht als Befehlshaber. Briiggli bietet
Weiterbildungsmoglichkeiten im sozialen Bereich an
und beteiligt sich zu zwei Dritteln an den Kosten. Die
Arbeitsplétze sind modern und komfortabel einge-
richtet, es gibt giinstige Firmenparkplédtze und ein ei-
genes Restaurant. Ab dem 15. Dienstjahr profitieren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von zusitzlichen
bezahlten Ferien in Form von Sabbaticals — egal ob
Betreuer oder Betreute.

Text: Tamara Marie Johnson

Bild: Stéphanie Engeler

Verein Bruggli

Der Romanshorner Verein Briiggli engagiert sich fiir
Menschen mit psychischen oder kdrperlichen Proble-
men und bietet gleichzeitig hochwertige Marktleis-
tungen an. Mit Eigenprodukten fiir den Mobilitats-
und Heimtiermarkt sowie mit vielféltigen Dienstleis-
tungen hat sich Briiggli als wirtschaftsnahes, stark
vernetztes und branchenibergreifend agierendes

Sozialunternehmen etabliert.
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Rainer Mirsch ist bereits seit 2002
Mitglied der Geschdftsleitung bei Briiggli.
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30 | GDELS-Mowag

Isabelle Bartsch, Director Human Resources GDELS-Mowag:

«Als Hightech-Unternehmen und einziger
Schweizer Hersteller von schnelllaufenden
Radfahrzeugen bieten wir unseren
Mitarbeitenden spannende Aufgaben

und eine hohe Selbststéiindigkeit.»
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Erfolgreiches Wachstum dank

«zukunft@mowag.ch»

Das Unternehmen GDELS-Mowag in Kreuzlingen entwickelt und produziert
geschiutzte und hochmobile Radfahrzeuge fiir den militarischen Einsatz.
Mit seinen drei Produktelinien EAGLE, DURO und PIRANHA wurde es zum
weltweiten Technologiefiihrer. Inwiefern man auch als bedeutender
Arbeitgeber in der Bodenseeregion eine Alleinstellung aufweist, erklart
Isabelle Bartsch, Director Human Resources GDELS-Mowag, im Gesprach.

Isabelle Bartsch, wann sind Sie zu GDELS-Mowag
gestossen?

Ich bin seit Juli 2011 bei GDELS-Mowag tétig. An-
gefangen habe ich als Leiterin Personalentwicklung
und konnte dann im April 2014 die Gesamtverant-
wortung fiir den Personalbereich iibernehmen. Da-
vor war ich zwolf Jahre lang fiir die Transgourmet
Schweiz AG als Personalentwicklerin tétig.

«GDELS-Mowag will in den nachsten zwei
Jahren rund 100 neue Arbeitsplatze fiir
qualifizierte Fachkrafte in der Entwicklung
und im Fahrzeugbau schaffen.»

Gab es Anstellungskonditionen, die Sie beson-
ders positiv liberrascht haben?

Ich war im Allgemeinen positiv {iberrascht von den
attraktiven Anstellungskonditionen, welche GDELS-
Mowag anbietet. Mir personlich waren allerdings
die spannenden Aufgaben und die Herausforderun-
gen bei einem regional verankerten Unternehmen
mit weltweiter Ausstrahlung wichtiger. Dazu kam
auch die Faszination fiir den Fahrzeugbau, schliess-
lich ist GDELS-Mowag der letzte Schweizer Herstel-
ler von schnelllaufenden Fahrzeugen. Besonders
beeindruckt hat mich zudem der sprichwortliche
«Mowag-Spirit». Dieser dokumentiert sich auch in
der Tatsache, dass viele ehemalige Angestellte ger-
ne wieder ins Unternehmen zuriickkommen. Zudem
empfehlen uns viele Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter thren Kolleginnen und Kollegen als neuer Arbeit-
geber. Ein tolles Fundament, um als HR-Verantwort-
liche erfolgreich arbeiten zu kénnen.

Was zeichnet GDELS-Mowag dariiber hinaus als
Arbeitgeber aus?

Neben attraktiven Anstellungsbedingungen bieten
wir unseren Mitarbeitenden die Moglichkeit, an in-

novativen Produkten mitzuwirken. Dabei setzen wir
eine hohe Eigenverantwortung voraus und bieten im
Gegenzug spannende und zukunftsweisende Aufga-
ben. Wir wollen glaubwiirdig und transparent gegen-
iiber unseren Mitarbeitern sein und ein Arbeitsumfeld
schaffen, in welchem sie sich entfalten und Freude an
ihrer Arbeit haben kénnen.

Nicht wenige Unternehmen beklagen den Fach-
kréftemangel. Und die GDELS-Mowag ist dariiber
hinaus in einem speziellen Bereich tétig. Finden
Sie fiir lhre Wachstumsstrategie jeweils geniigend
Fachkrifte?

Aufgrund der vollen Auftragsbiicher wollen wir in
den néchsten zwei Jahren unseren Mitarbeiterbe-
stand von 650 auf 750 erh6hen. Daher haben wir letz-
tes Jahr unter dem Titel «zukunft@mowag.ch» eine
Rekrutierungskampagne gestartet, die potenzielle
Mitarbeiter {iber die beruflichen Chancen bei einem
regionalen Technologieunternehmen informiert. Im
Wettbewerb um neue Talente profitieren wir als Ar-
beitgeber von unserem guten Image in der Bodensee-
region und der hohen Attraktivitit des Fahrzeugbaus.

Eine Massnahme aus lhrem Hause ist das Pilotpro-
jekt «Erstausbildung fiir Erwachsene». Was bein-
haltet es konkret und wie ist die entsprechende
Nachfrage?

Im Rahmen des Pilotprojektes «Erstausbildung fiir
Erwachsene» bieten wir ungelernten Mitarbeitern
mit Berufserfahrung an, eine Berufsausbildung nach-
zuholen und mit einem eidg. Fahigkeitszeugnis (EFZ)
abzuschliessen. Aktuell qualifizieren sich zwei er-
wachsene, angelernte Mitarbeiter aus der Produktion
und der Logistik mit langjahriger Berufserfahrung fiir
das EFZ. Dabei besuchen sie einen Tag in der Woche
die Berufsfachschule und regelmaéssig {iberbetriebli-
che Kurse. Da wir in diesem Modell ein sehr grosses
Potenzial erkannt haben, unterstiitzen wir als ei-
ner der wenigen Ausbildungsbetriebe interessierte
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Die moderne PIRANHA-
Fertigung am neuen
Produktionsstandort

Tdgerwilen dokumen-
tiert eindriicklich die
Wachstumsstrategie von
GDELS-Mowag.

Mitarbeiter wahrend der Ausbildung mit einem
marktgerechten Lohn, zeitlichen Freirdumen und in-
tensiver Begleitung. So bauen wir Hiirden ab und er-
offnen den erwachsenen Berufslernenden neue Kar-
riereperspektiven mit «zukunft@mowag.ch».

Fachkrifte sind das eine, Lernende das andere.
Die GDELS-Mowag riihmt sich damit, dass sie ge-
rade auch fiir Berufseinsteiger attraktiv ist. Was
bieten Sie lhren Lernenden?

Als einziger Hersteller der Schweiz ermoglichen wir
Jugendlichen den Start ihrer beruflichen Laufbahn
im Bau schnelllaufender Fahrzeuge. Wir begleiten
unsere jungen, begeisterten Talente auf ihrem Weg
zu anerkannten Fachspezialisten — in allen Berufen
auch mit lehrbegleitender Berufsmaturitit. Bei uns
erlernen sie ihren Wunschberuf in einer Lehrlings-
abteilung mit eigener Lehrwerkstatt und eigenen
Kunden. Die Mehrheit der Lehrabgingerinnen und
Lehrabgénger beschiftigen wir weiter, damit sie ihre
Karriere nach der Ausbildung bei uns fortsetzen und
erste Berufserfahrung sammeln kénnen.

Welche Bedeutung wird der Personalentwicklung
generell beigemessen?

Die standige Weiterentwicklung unserer Fertigungs-
prozesse und unserer Fahrzeuge erfordert hoch-
qualifizierte Mitarbeiter. Schliesslich wollen wir als
Technologiefiihrer den Anspriichen unserer Kunden
in Bezug auf Innovation und Qualitét auch in Zu-
kunft gerecht werden. Daher ist die Aus- und Wei-
terbildung unserer Angestellten ein entscheidender
Wettbewerbsvorteil. Bei uns absolviert jeder jedes
Jahr mindestens eine Weiterbildung, sei es in Form
von Fachseminaren, internen Ausbildungen oder
Trainings on-the-job. Wir investieren jedes Jahr iiber
1% der Lohnsumme in die Personalentwicklung.

Interview: Marcel Baumgartner

Bilder: Stéphanie Engeler, zVg

GDELS-Mowag: Schutz und Mobilitat

«Made im Thurgau»

Das Thurgauer Unternehmen GDELS-Mowag ist mit
seinen drei Produktelinien EAGLE, DURO und
PIRANHA zum weltweit fiihrenden Entwickler und
Produzent von geschiitzten und hochmobilen milita-
rischen Radfahrzeugen von 5-40 Tonnen avanciert.
Der weltweite Erfolg dieser hochgeschiitzten Rad-
fahrzeuge «<Made im Thurgau» dokumentiert ein-
driicklich die Kernkompetenzen «Schutz und Mobili-
tat» des Thurgauer High-Tech-Unternehmens.
Neben den innovativen Produkten fiihrt Geschafts-
fiihrer Oliver Diirr den Erfolg von GDELS-Mowag vor
allem auf die hohe Kundenzufriedenheit zuriick:
«Unsere Kunden gehen mit dem Kauf unserer Fahr-
zeuge eine langjahrige Bindung mit uns ein und brin-
gen uns sehr grosses Vertrauen entgegen. Wir sehen
uns als echten Partner wéahrend des gesamten Fahr-
zeuglebens von 20 oder mehr Jahren. Die kompeten-
te Unterstlitzung weltweit ist einer der wichtigsten
Erfolgsfaktoren fiir die hohe Kundenzufriedenheit.»

Nachhaltige Wachstumsstrategie

mit neuem Standort Tagerwilen

Aufgrund der vollen Auftragsbiicher baut GDELS-
Mowag in den nédchsten zwei Jahren den Mitarbeiter-
bestand von 650 auf 750 auf und investiert weiter

in die neue Produktionsstatte in Tagerwilen. Das
entsprechende Erweiterungsprojekt umfasst zwei
Produktionshallen und entlastet den Standort
Kreuzlingen.

Hohe Fertigungstiefe und «Swissness»

als Erfolgsfaktoren

GDELS-Mowag halt die gesamte Entwicklungs- und
Produktionskette von der ersten Zeichnung bis zur
Fahrzeugmontage unter eigener Kontrolle. Alle
wesentlichen Komponenten und Systeme fir die
drei Fahrzeugtypen entwickelt, testet und produziert
man selbst. Allein im Getriebebau arbeiten tber

150 Personen und fertigen selbst das kleinste Zahn-
rad selber. Geschéftsfiihrer Oliver Diirr bereitet
GDELS-Mowag auf noch mehr industrielle Wert-
schopfung in der Bodenseeregion vor, dies auch dank
einem starken Netzwerk von Zulieferbetrieben:

«Wir wollen die Erwartungen unserer Kunden an ein
Produkt «Made in Switzerland» erfiillen und wettbe-
werbsfdhig in der Schweiz produzieren. Darum zah-
len wir bei der Umsetzung unserer Entwicklungs-
und Fertigungsaufgaben auf enge Partnerschaften
mit Schweizer Engineering- und Zulieferbetrieben.»

Das Unternehmen wurde 1950 von Ing. Walter Ruf

in Kreuzlingen gegriindet und gehdrt seit 2003 zu
General Dynamics European Land Systems. GDELS-
Mowag beschiftigt an den drei Standorten Kreuzlin-
gen, Ermatingen und Tagerwilen aktuell rund 650
Mitarbeitende, darunter 45 Lehrlinge in acht gewerb-
lich-industriellen und kaufménnischen Berufen.
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Ospelt steht fiir Qualitat
und Innovation

Gerry Garnitschnig,
HR-Verantwortlicher bei
Ospelt fiir die Standorte
Bendern und Sargans.

Die Ospelt Gruppe mit Hauptsitz im liechtensteinischen Bendern beschaf-
tigt heute rund 1800 Mitarbeitende. Im Bereich Food werden Fleischspezi-
alitaten, Frischgerichte, Teigwaren, Sandwiches, Fisch, Meeresfriichte und
Pizzen produziert. Im komplett getrennten Bereich Petfood sind es hochwer-
tige Tiernahrungsprodukte fiir Katzen und Hunde, sowohl als Vollnahrung
als auch als Snacks. In beiden Segmenten haben Innovation und Qualitat
hochsten Stellenwert. Nicht ohne Grund gehort Ospelt in der Schweiz und in
Europa zu den Fiihrenden ihrer Branche.

Innovation, Gespiir fiir Trends und Geschéaftssinn
sorgten dafiir, dass sich aus der 1958 von Herbert
Ospelt gegriindeten Metzgerei innert 60 Jahren eine
Unternehmensgruppe entwickeln konnte, die heute
an fiinf Standorten 1800 Mitarbeitende beschéftigt,
iiber 900 davon in Liechtenstein. Diese fiir den Stand-
ort Liechtenstein sehr grosse Zahl an Mitarbeitenden
umfasst Beschiftigte aus 54 Nationen, die eine sehr
breite Palette an Berufen ausiiben: Produktionsmit-
arbeiter, IT-Fachleute, Schichtleiter, Lebensmittel-
technologen, Metzger, Maschinenfithrer, Marke-
tingspezialisten, Vertriebsleute, Verpackungsprofis,
Distributionsfachleute, Logistiker, Buchhalter und
viele mehr. Fiir den Bereich Human Ressources stellt
diese grosse Zahl an Kulturen sowohl betreffend Her-
kunft als auch Ausbildungsgrad eine grosse Heraus-
forderung dar, die aber, betrachtet man Betriebskli-
ma und Geschiéftserfolg, gut gemeistert wird. Der
HR-Verantwortliche fiir die Standorte Bendern und

Sargans, Gerry Garnitschnig, dazu: «Wir legen gross-
en Wert auf interne Kommunikation und sind so or-
ganisiert, dass trotz klarer Hierarchien auch kurze
Wege moglich sind. Regelmaéssige Betriebsversamm-
lungen sind nur ein Teil der Massnahmen.»

Investitionen als Taktgeber

Was sich ebenfalls seit Griindung des Unternehmens
bis ins Heute fortgesetzt hat, ist eine hohe Investiti-
onsbereitschaft. Fiir den Verwaltungsratsprasiden-
ten Alexander Ospelt eine Selbstverstdndlichkeit:
«Wir produzieren mit erstklassigen Rohstoffen eine
erstklassige Qualitat. Diesem Anspruch ordnen wir
alles unter. Eine sehr hohe Kundenzufriedenheit
ist auf so lange Sicht nur durch grosste tégliche An-
strengungen zu erreichen. Dabei immer wieder in
Technologie zu investieren, gehort zu uns klar zur
Unternehmensstrategie». Die jilingste Investition
stellte der Um- und Ausbau des vollautomatischen
Hochregallagers in Bendern dar, das ein Volumen
von bis zu 8500 Paletten umfasst. Damit wurden
hochste Anforderungen an die Riickverfolgbarkeit
der Waren erzielt. Sowohl die Wareneingangs- als
auch die Ausgangskontrolle sind dabei in die Forder-
technik und Lagerhaltungssoftware des Hochregal-
lagers integriert.

Ospelt

food + pet food

Herbert Ospelt Anstalt
Schaanerstrasse 79, FL-9487 Bendern
Tel +41 58377 10 00, info@ospelt.com
www.ospelt.com
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Thurgauer Kantonalbank

Wertvolle Berufseinsteiger

«Aus- und Weiterbildung ist der TKB wichtig. Daher
bieten wir iiber 50 Lehrstellen an und erméglichen
auch Mittelschulabsolventen den Berufseinstieg. Zu-
dem unterstiitzen wir die Mitarbeitenden bei ihrer
Weiterentwicklung. So hat schon manch eine lang-
jéhrige TKB-Laufbahn mit einer Lehre bei unserer
Bank begonnen. Die iiberschaubare Grosse unserer
Bank erméglicht unseren Mitarbeitenden viel Frei-

. ..lq',\HL””!H

raum zur Gestaltung, breite Verantwortlichkeiten
und eine enge Zusammenarbeit {iber Abteilungs-
grenzen hinweg.»

Heinz Huber, Vorsitzender der Geschdftsleitung Thur-
gauer Kantonalbank, mit den Lernenden Ornella Ad-
deo, Silvan Flum und Donika Lenjani (von links).
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Seit 40 Jahren die gute Seele

«Radmila Rada> Esposito ist Dienstleisterin in Per- etwas wie die Pionierin unserer Briefdienstleister-
son und verkorpert so die MS Direct mustergiiltig. kompetenz, welche die MS Direct Group AG mit
Immer mit einem Lacheln, zuverléssig und flexibel ~dem ersten privaten Postzusteller Quickmail an den
ist sie seit der Firmengriindung vor nunmehr fast Taglegt.»

40 Jahren die gute Seele am Hauptsitz unseres fa-

milidr gefithrten Unternehmens in St.Gallen. Unter  Milo Stdssel, CEO MS Direct Group, und Radmila
anderem als Zustellerin der internen Post ist sie so  Esposito, Mitarbeiterin Interne Dienste Logistik.
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Die jiingste Flihrungskraft

«Filoreta Podvorica ist das beste Beispiel dafiir,
dass unsere Mitarbeitenden konsequent gefordert
und gefordert werden. Sie ist bei Lidl Schweiz als
Lernende eingestiegen und heute darf ich sie mit
ihren 19 Jahren stolz als jlingste Fiihrungskraft un-
seres Unternehmens vorstellen. Auf Mitarbeitende

wie Filoreta bauen wir! Denn Menschen machen
LidL»

Georg Kréll, CEO Lidl Schweiz, mit Filoreta
Podvorica, Assistentin der Filialleitung in der Filiale
Winterthur in der Au.
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Langjdhrige Mitarbeit, stetige Weiterbildung

«Marco Stagge ist ein langjahriger Mitarbeiter, der che Touren fiir unsere Lokfithrenden. Das ist eine he-
sich stetig weiterbildete: Vom Lokfiithrer zum Dis- rausfordernde Aufgabe. Danke, Herr Stagge!»
ponenten und heute ist er als Fachspezialist 6ffentli-

cher Verkehr in der Verkehrsplanung tatig. Ich schédt-  Ernst Boos, Geschdftsfiihrer Thurbo AG,

ze sein Engagement sehr: Er ist fiir einen optimalen  und Verkehrsplaner Marco Stagge (rechts).
Fahrzeugeinsatz besorgt und plant abwechslungsrei-
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«Wir werden noch attraktiver.»

Von links:
Peter Baumberger und
Reto Gutmann

Mehr auf den
Websites der Abraxas
und der VRSG:
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Die beiden St.Galler IT-Dienstleister fiir die 6ffentliche Hand Abraxas und
VRSG sind heute schon beliebte Arbeitgeber. Mit ihrem Zusammenschluss

2018 werden sie noch attraktiver. Davon sind Abraxas-CEO Reto Gutmann
und VRSG-Chef Peter Baumberger, designierter CEO bzw. stv. CEO des neuen

Unternehmens, iiberzeugt.

Die Abraxas Informatik AG beschéftigt mehr als 500
Mitarbeitende am Hauptsitz in St.Gallen und an wei-

teren Niederlassungen in der ganzen Schweiz. Die
Verwaltungsrechenzentrum AG St.Gallen (VRSG)
ihrerseits zahlt heute rund 330 Mitarbeitende. Bei-
de bieten ihren Kunden in den Bereichen IT Services,
Fachanwendungen, Integrationslésungen und Pro-
zessberatung alle Dienstleistungen aus einer Hand —
bis hin zu Infrastruktur und Betrieb.

Reto Gutmann, Peter Baumberger, Fusionen wer-
den oft eher mit Personalabbau als mit neuen
Chancen verkniipft. Weshalb ist das bei der VRSG
und Abraxas anders?

Reto Gutmann: Unsere Unternehmen ergénzen sich
optimal, sie sind komplementér unterwegs —und zwar
mit Blick auf ihre Angebote wie auch auf die Kun-
densegmente. Mit anderen Worten: Uberschneidun-
gen, die zu einem Personalabbau fithren wiirden, gibt
es bei uns nur sehr wenige. Alle Mitarbeitenden, wel-
che fiir Verédnderungen offen sind, werden in der neu-
en Organisation ihren Platz finden. Abraxas ist bisher
vor allem auf Kantons- und Bundesebene unterwegs,
die VRSG im Gemeinde- und im Kantonsmarkt.

Peter Baumberger: Auch unsere Strategien sind an
denselben Leitwerten ausgerichtet, vor allem an Swiss-

ness, Verlasslichkeit, Stabilitdt und Sicherheit. Unse-
re Aktiondre haben mit der deutlichen Zustimmung
zur Fusion gezeigt, dass sie das langfristig ausgelegte
Vorhaben iiberzeugt mittragen. Mit dem Zusammen-
schluss sichern wir Arbeitspldtze und er6ffnen neue
Chancen, gerade auch fiir die Mitarbeitenden.

Welche neuen Chancen?

Peter Baumberger: Wir beschiftigen im neuen
Unternehmen iiber 800 Mitarbeitende. Das bietet
neue Entwicklungs- und Karriereméglichkeiten und
macht uns noch attraktiver als Arbeitgeber. Unser
Fachkréafte-Pool wird grosser, Tatigkeitsfelder und
geografische Flexibilitdt nehmen zu. Das alles zieht
weitere kompetente Mitarbeitende an. Das — und die
Ausbildung von Nachwuchskriften — ist im hoch dy-
namischen Wettbewerb um die besten Fachkrafte
entscheidend.

Weshalb denn iiberhaupt die Fusion?

Reto Gutmann: Mit dem Zusammenschluss entsteht
der fiihrende Anbieter durchgingiger IT-Losungen
fiir die offentliche Hand in der Schweiz, und zwar
iiber alle drei Staatsebenen. So kénnen wir die Ent-
wicklung der rasch fortschreitenden Digitalisierung
mitpréagen.
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Einstieg fiir den Kader-Nachwuchs

«Absolventen von Fachhochschulen und Universi- der Administration. Aus- und Weiterbildung findet
taten finden bei Fust attraktive Einstiegs-und Auf- so on-the-job> im Rahmen der vielféltigen Heraus-
stiegs-Chancen in die abwechslungsreiche Welt des  forderungen des Marktes und der Kundschaft statt.»
Handels. In der Regel beginnt das Programm mit

einem praktischen Einsatz in den Verkaufsstellen, Thomas Giger, Unternehmensleiter Fust (Mitte),
bevor die jungen Berufsleute Aufgaben im Produkt- mit Roman Raths, Marco Krummenacher,
Management {ibernehmen. Fust rekrutiert aus den Jasmin Rastoder, Raphael Thiir, Zejdi Sulejmanti,
Absolventen dieses Programms einen Teil des eige- Susanne Benz, Stefan Bischof, Ivana Hajdinovic,

nen Kader-Nachwuchs im Verkauf, Marketing und in ~ Alfred Gétsch und Patrick Geiger (von links).

FUSTE

Und es funktioniert.
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