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EDITORIAL

Klar kommuniziert

Bild: Vg

-

Liebe Leserinnen und Leser

Als ich vor 30 Jahren ins Berufsleben
einstieg, funktionierte die Information
der Mitarbeitenden noch ziemlich
simpel: Das Wesentliche erfuhr man
miindlich vom Vorgesetzten, und

fur weitergehende Mitteilungen der
Firma gab es Anschlage am «schwar-
zen Brett» oder - falls vorhanden - In-
fos in der Hauspostille. Den Begriff
«interne Kommunikation» kannte noch
keiner. Heute ist das ganz anders: Gut
aufgestellte Unternehmen wissen um
den identifikationsstiftenden und mo-
tivierenden Wert der internen Kommu-
nikation und setzen diese gezielt als
strategisches Fiihrungselement ein -
mit speziell daflir zustandigen Ab-
teilungen innerhalb der Unternehmens-
kommunikation. Interne Kommuni-
kation bedeutet eben auch «Wertschatz-
ung und Wertschopfung», wie der
Experte Andreas Jaggi in dieser Ausga-
be konstatiert — wobei dies immer
mehr auch fiir KMU gilt, die den Sinn
einer transparenten Mitarbeiter-In-
formation ebenfalls erkennen. Kommt
dazu: Die Moglichkeiten sind im di-
gitalen Zeitalter dank Intranet, News-
letter oder Social Media natdirlich
ungleich vielfaltiger als vor 30 Jahren.

Wir widmen dem Thema interne Kom-
munikation von Unternehmen in
dieser Ausgabe den Brennpunkt — mit
einem Beitrag zu neuen Trends und

René Pfister ist Chefredaktor und
Informationschef des Schweizerischen
Arbeitgeberverbands.

moglichen Zielsetzungen. Zudem zei-
gen wir am Beispiel von Georg Fischer
auf, wie die interne Kommunikation

in einem global tatigen Industrieunter-
nehmen umgesetzt wird — und wes-
halb das gute alte schwarze Brett und
Mitarbeiterzeitschriften auch heute
noch Sinn machen.

Kommunikativ sehr aktiv ist Gastro-
Suisse. Der Branchenverband fir
Hotellerie und Restauration hat sich
mit seiner professionellen Offent-
lichkeitsarbeit klar in der Gesellschaft
und auf der politischen Biihne po-
sitioniert und setzt sich engagiert und
zielorientiert fir die Interessen seiner
Mitglieder ein. Im Verbandsportrat dus-
sert sich Direktor Bernhard Kuster zu
aktuellen Schwerpunkten und wichti-
gen Dossiers, aber auch zu Themen
wie Personal und Ausbildung.

Viel zu sagen hat auch Annette Heim-
licher, die seit dem vergangenen

Jahr als CEO das renommierte, in der
Sensortechnik tatige Unternehmen
Contrinex im freiburgischen Givisiez
fihrt. Im Interview redet die Fiih-
rungsfrau Klartext und erklart unter
anderem, welche ambitionierten

Ziele sie mit der Familienfirma verfolgt.

Zum Schluss noch ein Hinweis zur Kom-
munikation in eigener Sache: Seit an-
fangs Jahr verstarkt Mirija Weber auf
unserer Geschéftsstelle den Infor-
mationsbereich des Schweizerischen
Arbeitgeberverbands. Sie ist vor
allem fiir die Online-Kommunikation
zustandig, wird Ihnen aber sicher
auch als Autorin in unserer Zeitschrift
begegnen. Wir freuen uns tber die
Zusammenarbeit und begrtissen Mi-
rija Weber herzlich an Bord.

Ich wiinsche Ihnen eine inspirierende
Lektiire. W

Schweizer Arbeitgeber  02/2013
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Entretien avec Annette Heimlicher,
CEO de Contrinex SA a Givisiez (FR)

La rubrigue Entretien accueille Annette
Heimlicher, CEO de Contrinex SA, en-
treprise leader mondial sur le marché
des capteurs miniatures et inductifs. De-
puis plus de 40 ans, cette entreprise
maintient une longueur davance sur
ses concurrents. Du pére, le génial in-
venteur, a sa fille, maitre de la gouver-
nance moderne, la famille Heimlicher
affiche de saines ambitions internatio-
nales. Page 42

Photo: Contrinex SA

Dossier: I'importance et les instruments
de la communication interne

«Les collaborateurs sont le capital le plus précieux d'une entreprise». Cette évi-
dence montre bien qu’a c6té de la communication extérieure, le dialogue avec
les employés ne doit pas étre négligé. Car une communication interne de qua-
lité contribue aussi a valoriser I'entreprise. Notre Dossier nous explique com-
ment diverses sociétés s'acquittent concrétement de cette tache, I'importance
qu'elles accordent dans ce cadre aux nouveaux médias et pourquoi les journaux
du personnel imprimés restent un instrument tres apprécié. Dés la page 48

Horlogerie suisse haut de gamme:
Greubel Forsey a La Chaux-de-Fonds

Les superlatifs manquent pour présen-
ter ce fleuron de l'industrie horlogere
suisse haut de gamme, unique et dif-
férent entre tous. En moins d'une dé-
cennie, Greubel Forsey a La Chaux-de-
Fonds a conquis le monde entier et
obtenu les plus hautes distinctions de
ses pairs. Ces «inventeurs horlogers» ont
repositionné le tourbillon. Au résultat:
six inventions majeures pour quatre li-
gnes de produits et une centaine de gar-
de-temps écoulés par année. Page 54

Photo: Greubel Forsey

Portrait d’'un membre: GastroSuisse

Dans le secteur de I'hétellerie-restauration, le travail fait une sorte de grand écart
permanent entre la culture du plaisir et les interdits. GastroSuisse s'implique donc
tres activement dans la défense de ses membres. La branche jouit d'une excel-
lente réputation aupres de la population. Le solide soutien politique dont elle
bénéficie aux plans cantonal et national renforce GastroSuisse dans sa lutte
contre des conditions-cadres inéquitables. Page 62



Im Brennpunkt: Bedeutung und
Instrumente der internen Kommunikation

«Die Mitarbeitenden sind das wichtigste Kapital des Unternehmens»: Angesichts
dieser hdufig gedusserten Feststellung darf der Dialog mit den Mitarbeitenden
neben der Kommunikation gegen aussen nicht vernachlassigt werden. Gute in-
terne Kommunikation tragt ebenfalls zur Wertschopfung des Unternehmens bei.
Der Brennpunkt zeigt auf, wie verschiedene Firmen diese Aufgabe angehen,
welche Bedeutung sie dabei neuen Medien beimessen und weshalb die ge-
druckte Personalzeitung nach wie vor ein gefragtes Instrument ist. Ab Seite 14

Holzbauten von Ruwa sind gefragt

Das Unternehmen Ruwa aus Kiblis baut
als eine von nur noch wenigen Firmen
in der Schweiz so genannte Strickh&u-
ser — massive Holzbauten, wie sie die
Walser im Prattigau schon vor Jahrhun-
derten errichteten. 1932 als Sdgerei ge-
grundet, stellt der von drei Geschwis-
tern gefhrte Kleinbetrieb heute nicht
nur Hauser her, sondern auch Kichen
und Mobel. Trotz des Preisdrucks in
der Holzbau-Branche halt die Familie
an ihrer Philosophie fest: hohe Quali-
tat und gutes Handwerk. Seite 22

Bild: Vg

Reintegration am Beispiel der Swiss

Ob Pilot oder Flight Attendant — wer als fliegendes Personal arbeitet, muss zahl-
reiche korperliche und psychische Auflagen erfillen. Doch was tun, wenn auf-
grund von Krankheit oder Unfall nicht geflogen werden kann? Fir das fliegende
Personal der Swiss gibt es eine Alternative: Mit so genannten «Bodendienst-Ein-
satzen» will die Schweizer Fluggesellschaft den Betroffenen neue Perspektiven
im Betrieb ermdglichen und zu deren Reintegration beitragen. Seite 30

GastroSuisse setzt sich fiir gerechte
Rahmenbedingungen im Gastgewerbe ein

Das Schweizer Gastgewerbe durchlebt
aktuell keine einfachen Zeiten: Euro-
krise und Frankenstdrke machen der
Branche - insbesondere in den Touris-
musregionen — zu schaffen. Umso akti-
ver tritt GastroSuisse fur seine Mitglieder
ein, etwa gegen unndtige Regulierun-
gen durch die Alkohol- und Lebens-
mittelgesetzgebung. Dabei kann man
auf eine gute Verankerung des Gast-
gewerbes in der Bevolkerung und in
politischen Kreisen zahlen, wie Direk-
tor Bernhard Kuster im Verbandspor-
trat verrat. Seite 34
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KURZ UND BUNDIG

Martin Kaiser kommt in die SAV-Geschaftsleitung

Der bisherige stellvertretende Direktor des Bundesamts fur Sozialversicherungen, Martin Kaiser,
kommt in die Geschaftsleitung des Schweizerischen Arbeitgeberverbands. Er Gbernimmt ab Juni 2013

die Verantwortung fur das Ressort Sozialpolitik und Sozialversicherungen.

Martin Kaiser, bisheriger stellvertreten-
der Direktor und Leiter des Geschafts-
felds Alters- und Hinterlassenenvorsor-
ge im Bundesamt fiir Sozialversiche-
rungen, wird ab 1.Juni 2013 Mitglied der
Geschaftsleitung des Schweizerischen
Arbeitgeberverbands (SAV). Er wird hier
die Verantwortung flr das Ressort So-
zialpolitik und Sozialversicherungen
Ubernehmen, das heute vom kiinftigen
Direktor, Prof.Dr.Roland A.Mdiller, be-
treut wird.

Nach seinem Fiirsprecher-Studium an
der Universitat Bern versah der 46-jdh-

rige Martin Kaiser verschiedene Funk- =

tionen in den Verwaltungen der Kan-
tone Bern und Solothurn.Von 2004 bis
2007 war er Leiter der Postregulations-
behorde des Bundes, von wo er in die
Geschaftsleitung von Economiesuisse
wechselte. Von 2009 bis Ende 2012 war

Martin Kaiser, ab 1. Juni 2013 Ressortleiter
Sozialpolitik und Sozialversicherungen.

er stellvertretender Direktor des Bun-
desamts fiir Sozialversicherungen, wo
er zunachst das Geschaftsfeld interna-

tionale Angelegenheiten und danach
das Geschéftsfeld Alters- und Hinter-
lassenenvorsorge leitete.

Martin Kaiser ist ein ausgezeichneter
Kenner der schweizerischen Sozialpoli-
tik und insbesondere der Sozialversiche-
rungen. Er hat langjahrige Fihrungser-
fahrung im politischen Kontext auf Stufe
Bund, Kanton und Spitzenverband und
versteht die Zusammenarbeit zwischen
den Sozialpartnern aus der eigenen
Praxis.

«Die Reform der Altersvorsorge ist das
sozialpolitische Schlusselprojekt der
nachsten Jahre. Ich bin Gberzeugt, dass
Martin Kaiser mit seiner breiten sozial-
politischen Erfahrung hier die Sicht der
Arbeitgeber kompetent und gewichtig
einbringen wird», sagt Valentin Vogt,
Prasident des Schweizerischen Arbeit-
geberverbands. | (sAv)

Geringere Lohndifferenzen zwischen Mann und Frau

Gemadss Lohnstrukturerhebung 2010 sind die Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern zuriickgegan-
gen. Sie sind grosstenteils durch strukturelle Faktoren bedingt. Hier ist nach Auffassung des Schweizeri-
schen Arbeitgeberverbands primar anzusetzen, um die Stellung der Frauen im Arbeitsmarkt zu verbessern.

Gestltzt auf die Lohnstrukturerhebung
(LSE) stellt das Bundesamt fuir Statistik
(BFS) von 2008 bis 2010 einen weiteren
Rickgang der Lohndifferenzen zwi-
schen den Geschlechtern fest. Im priva-
ten Sektor sind auch die statistisch nicht
erklarbaren und vom BFS als diskrimi-
nierend bezeichneten Lohnunterschie-
de zuriickgegangen.

Frauen haben haufiger als
Manner Tieflohnstellen inne

Die Zahlen des BFS zeigen, dass der
grosste Teil der Lohndifferenzen zwi-
schen Frauen und Mannern durch struk-
turelle Faktoren wie Alter, Qualifikation,
Dienstjahre, Funktion und Tatigkeitsbe-
reich begriindet ist. So sind die so ge-
nannten Tieflohnstellen mehrheitlich
von Frauen besetzt, auch finden sich

generell weit weniger Frauen als Man-
ner in Fihrungs- und hoéheren Fach-
funktionen.

Wenn die strukturellen Faktoren aus
den Lohndifferenzen herausgefiltert
werden, verbleiben gemdss Bundesamt
fiir Statistik im gesamtwirtschaftlichen
Durchschnitt 37,6 Prozent des Lohnun-
terschieds (gegentiber 39,6 Prozent im
2008) unerklarbar. Ob es sich hierbei
durchwegs um diskriminierende Diffe-
renzen handelt, ist angesichts des gro-
ben Erfassungsrasters der LSE umstrit-
ten.

Gleicher Lohn

fiir gleiche Arbeit gefordert

Der Schweizerische Arbeitgeberverband
tritt vorbehaltlos dafiir ein, dass Frauen
denselben Lohn erhalten wie Manner,

wenn sie die gleiche Arbeit leisten. Das
ist nicht nur eine gesetzliche Verpflich-
tung, sondern auch eine personalpoli-
tische Notwendigkeit. Die Lohndifferen-
zen zwischen Frauen und Médnnern kén-
nen allerdings am wirksamsten reduziert
werden, wenn Frauen und Ménner die-
selben generellen Arbeitsmarkt-Chan-
cen haben.

Dazu bedarf es vor allem der weiteren
Abkehr von der geschlechtsspezifischen
Rollenverteilung in der Gesellschaft
sowie zusdtzlicher Anstrengungen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. In
diesem Rahmen missen die Unterneh-
men durch arbeitsorganisatorische Mass-
nahmen und entsprechende Laufbahn-
planungen das Potenzial der heute gut
ausgebildeten weiblichen Arbeitskrafte
bestmdglich ausschépfen.



Erneut werden die besten
Arbeitgeber der Schweiz gesucht

Auch dieses Jahr werden im Rahmen
des «Swiss Arbeitgeber Award» wieder
die besten Arbeitgeber in der Schweiz
gesucht - bereits zum 13.Mal. Der Award
richtet sich an Unternehmen in der
Schweiz und in Liechtenstein ab einer
Grdésse von 100 Mitarbeitenden.

Als Grundlage zur Ermittlung der bes-
ten Arbeitgeber dient eine Mitarbeiter-
befragung bei den Unternehmen. Es
handelt sich um die grosste Mitarbei-
terbefragung dieser Artin der Schweiz;
die teilnehmenden Unternehmen pro-
fitieren von aussagekraftigen Bench-
marks und «Best Practices». Jedes Un-
ternehmen erhélt eine professionelle

Auswertung mit Ansatzpunkten fiir Op-
timierungen. Vergangenes Jahr betei-
ligten sich 96 Unternehmen.
Durchgefiihrt wird die Studie vom
Consulting-Unternehmen «icommit».
Die Anmeldung ist bis am 17.Mai 2013
moglich. Die besten 30 Unternehmen
werden am 5. September 2013 in Ziirich
anlasslich einer Tagung von HR Swiss
pramiert. Der «Swiss Arbeitgeber Award»
wird vom Schweizerischen Arbeitgeber-
verband, HR Swiss, dem Marktfor-
schungsinstitut GfK und dem Wirt-
schaftsmagazin «Bilanz» unterstiitzt.

www.swissarbeitgeberaward.ch

Zum Tod von Jean Cavadini

Mit grosser Betroffenheit haben wir vom
Tod von Jean Cavadini am 9.Januar 2013
Kenntnis genommen. Jean Cavadini war
von Beruf Gymnasiallehrer und konnte
auf eine langjahrige Karriere in der Po-
litik zurtickblicken. So war er unter an-
derem Staatsrat des Kantons Neuenburg,
National- und anschliessend Standerat.
Er stand wahrend mehrerer Jahre dem
Arbeitgeberverband der Schweizer Uh-
renindustrie (CP) als Prasident vor, den
er im Vorstandsausschuss des Schwei-
zerischen Arbeitgeberverbands vertrat.
Er war zudem Verwaltungsrats-Prasident
von Radio Télévision Suisse Romande

(RTSR). Im franzosischen Teil des «Schwei-
zer Arbeitgeber» haben wirimmer wie-
der hochstehende Artikel von Jean Cava-
dini veroéffentlichen kdnnen - zunachst
unter der alten Rubrik «Opinion», seit
Oktober 2010 als «Eclairage», wo sein
letzter Text in der diesjahrigen Januar-
Ausgabe erschienen ist.

Wir werden Jean Cavadinis literari-
sches Feingefiihl in unseren Kolumnen
vermissen. Seiner Familie und seinen
Angehdrigen entbietet der Schweizeri-
sche Arbeitgeberverband sein aufrich-
tiges Beileid. M (sAv)

Broschiire zum Thema Datenschutz

Aus Anlass des Datenschutztags vom
28.Januar 2013 hat der Eidgendssische
Datenschutz- und Offentlichkeitsbeauf-
tragte eine einfach gehaltene Broschiire
herausgegeben, in welcher die Daten-
schutzrechte und -pflichten der Arbeit-
geber und Arbeitnehmenden zusam-
mengefasst werden. Die in deutscher,
franzosischer und italienischer Sprache
aufgelegte, kostenlose Broschiire the-
matisiert folgende Bereiche: Surfen und

Telefonieren am Arbeitsplatz, Uberwa-
chung durch den Arbeitgeber sowie
Recherchen im Rahmen von Bewerbun-
gen und Vorstellungsgesprachen.

Die Broschiire kann direkt beim Eid-
gendssischen Datenschutz- und Offent-
lichkeitsbeauftragten bestellt werden
und ist auch online in elektronischer
Form zu finden.

www.derbeauftragte.ch
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Konjunktur kiihlt sich ab

Die Aussichten fiir die Schweizer
Wirtschaft haben sich gemass
der Konjunkturforschungsstelle
der ETH (KOF) verschlechtert.

Das neuste KOF-Konjunkturbarometer vom
vergangenen Dezember fiel im Vergleich
zum Vormonat um 0,22 Punkte auf 1,28 Zah-
ler. Der Indikator verzeichnete damit den
dritten Riickgang in Folge. Gegeniiber den
Vormonaten hat sich die Abkiihlungsten-
denz zudem etwas beschleunigt, wie die
KOF mitteilte. Die Perspektiven der Schwei-
zer Wirtschaft hatten sich deshalb «merklich
eingetriibt». Die Einzelindikatoren zeigen
laut KOF zudem: Die Industrieunternehmen
planen kaum noch Produktionsausweitun-
gen. Weil sich auch aus den EU-Landern kei-
ne positiven Impulse abzeichnen und die
Exportaussichten ungiinstig sind, bleibt die
Lage fur die Industrie angespannt. Die Bau-
konjunktur hat zudem an Schwung verlo-
ren, und im Kreditsektor ist eine negative
Tendenzim Geschdft mit auslandischen Kun-
den feststellbar.

Positive Impulse fir die Konjunktur er-
wartet die KOF in den kommenden Mona-
ten vom Konsum und vom Aussenhandel.
Fir das ganze Jahr rechnet sie mit einem
Anstieg des Bruttoinlandprodukts um 1,2
Prozent. Zudem erwartet sie eine moderate
Teuerung und eine leichte Zunahme der
Arbeitslosigkeit.

KOF-Konjunkturbarometer und BIP
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MITGLIEDER

Kunststoff Verband Schweiz

Der KVS wird zu Swiss Plastics

An einer ausserordentlichen Mitgliederversammlung in Aarau hat der Kunststoff Verband
Schweiz (KVS) seine Umbenennung in Swiss Plastics beschlossen. Unter dem
Prasidium von Doris Fiala stimmte er auch einer entsprechenden Statutenanderung zu.

Der ausserordentlichen Mitgliederver-
sammlung des Verbandes am 17. Januar
wohnten Uber 50 Teilnehmer bei. Nach
der Konsultativabstimmung anldsslich
der Mitgliederversammlung 2012 hatte
der KVS-Vorstand die Vorarbeiten zur
Namensdnderung des Verbandes und
der damit verbundenen Statutenande-
rung erfolgreich abgeschlossen. Nun
legte er das Ergebnis seinen Mitgliedern
vor. Die Vorstandsvorschldge wurden
von den Mitgliedern einstimmig ange-
nommen. Geschaftsfihrer Ernesto Engel
meinte dazu: «Ein positives Signal un-
serer Mitglieder, die Realisation wird
schnellstmdglich vorgenommen.»

Der seit mehr als zehn Jahren in Aarau
ansdssige Verband trat bisher als Kunst-
stoff Verband Schweiz (KVS) respektive
Association Suisse des matiéres plasti-
ques (ASP), Associazione Svizzera delle
materie plastiche (ASP) sowie Swiss Plas-
tics Association (SPA) auf.

Verbunden mit dem

Image und der Positionierung
Die Prasidentin und Nationalratin Doris
Fiala zeigte sich sehr zufrieden: «Ich bin
hoch erfreut Uber das Ergebnis dieser
Abstimmung und das damit verbun-

Bild: 2Vg

Sieht den neuen Namen als positives Signal:
Geschiiftsfiihrer Ernesto Engel.

dene Vertrauen unserer Mitglieder in
die Arbeit des Vorstandes. Jetzt sind wir
einen Schritt weiter, den Verband noch
professioneller zu prasentieren. Es ist
mein erklartes Ziel, das Image des Ver-
bandes und der gesamten Branche wei-
ter zu verbessern, auch wenn ich dabei
ofters hart am Wind segeln muss. Es
muss darum gehen, Swiss Plastics im
internationalen Umfeld positiv zu posi-
tionieren und die Branche aktiv fur die
Zukunft zu wappnen.» Mit der Umbe-
nennung in Swiss Plastics will sich der

Verband nicht nur in der mehrsprachi-
gen Schweiz besser durchsetzen, son-
dern sich auch verstarkt im internatio-
nalen Umfeld bewegen. Aufgrund der
Namensdnderung wird auch das Ver-
bands-Logo neu gestaltet, das durch
den Wegfall der drei Landessprachen
deutlich vereinfacht werden kann.

Neben der Neugestaltung der grafi-
schen Elemente wird in diesem Jahr
auch die Verbands-Webseite attraktiver
gemacht. Alle Bestrebungen gelten ei-
nem noch professionelleren Auftritt und
der Biindelung von Synergien. Das soll
auch mit der Einfihrung der branchen-
Ubergreifenden Dachmarke Swiss Plas-
tics zum Ausdruck gebracht werden.

Der bisherige KVS vertritt die Interes-
sen der Kunststoffindustrie gegeniber
Behérden und in der Offentlichkeit. Sein
Ziel ist es, den verantwortungsvollen
Umgang mit der Ressource Kunststoff
zu fordern und seinen Mitgliedern mo-
derne, zielgerichtete Moglichkeiten zur
beruflichen Aus- und Weiterbildung so-
wie branchenspezifische Dienstleistun-
gen anzubieten. Zurzeit gehort dem
Verband knapp die Hélfte aller in der
Schweizer Kunststoffindustrie tatigen
Unternehmen an. @
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Signale zur Berufsbildung

STANDPUNKT

Auf dem Organigramm des neuen Staatssekretariats fur Bildung, Forschung
und Innovation (SBFI) konnte die Verdréngung der Berufsbildung auf die
dritte Ebene gerade noch verhindert werden. Umso mehr sind jetzt klare
Signale zu Gunsten einer strategisch ausgerichteten Berufsbildungspolitik
gefordert. Jiirg Zellweger

Jiirg Zellweger ist Mitglied
der Geschiftsleitung

des Schweizerischen
Arbeitgeberverbands.

Seit Anfang Jahr ist das neu geschaffene Staats-
sekretariat fir Bildung, Forschung und Innova-
tion fiir Fragen der Bildungs-, Forschungs- und
Innovationspolitik zustandig. Es ist aus der Zu-
sammenfiihrung des Bundesamts fiir Berufsbil-
dung und Technologie und dem Staatssekre-
tariat fiir Bildung und Forschung entstanden.
Nach den Turbulenzen liber die Besetzung

der obersten Leitung dieser wichtigen Verwal-
tungseinheit (250 Mitarbeitende mit Forder-
mitteln von rund 4 Milliarden Franken), sorgt
immer noch das Organigramm fir Irritatio-
nen. Und es fragt sich: Verliert die Berufsbildung
beim Bund an Stellenwert? In der Tat: Bisher
verfligte die Berufsbildung tiber ein «eigenes
Bundesamt» mit einem direkten Draht zum
Bundesrat. Die erste Fassung des Organigramms
enttduschte. Es sah drei Direktionsbereiche
Bildung, Hochschulen und Innovation vor. Die
Berufsbildung war auf dieser Ebene schlicht
nicht mehr sichtbar und erschien erst auf der
dritten Ebene in der Verwaltungshierarchie.
Ein irritierender Abstieg. Zumindest sprachlich
wurde zwischenzeitlich korrigiert: Ein Direk-
tionsbereich wird nun mit «Berufsbildung und
allgemeine Bildung» bezeichnet.

Warum ist die Frage der Positionierung in einem
Organigramm so wichtig? Einerseits hat dies

sehr viel mit der gesellschaftlichen Anerkennung
der Berufsbildung als hochwertiges und dusserst

Bild: Rob Lewis

erfolgreiches Bildungsmodell zu tun. Immer-
hin absolvieren zwei Drittel aller Jugendlichen
eine Lehre! Andererseits ist eine hohe Positio-
nierung der Berufsbildung in diesem Amt eine
Notwendigkeit, um die komplexen Koopera-
tionen zwischen den Arbeitsmarkt-Akteuren und
den Bundes- und Kantonsstellen in diesem
Bereich produktiv bewaltigen zu kénnen. Alleine
bei der Berufslehre geht es fiir den Bund da-
rum, rund 250 Berufe zu betreuen und mit den
Verbdnden weiter zu entwickeln. Die Wirt-
schaft investiert jahrlich Gber 5 Milliarden direkt
in die Ausbildung von Lehrlingen. Unter an-
derem werden die vom SBFI gesetzten Rahmen-
bedingungen dariiber entscheiden, wie sich
Ausbildungs- und Investitionsbereitschaft der
Wirtschaft entwickeln. Aktuell stark gefordert ist
der Bund zudem in der héheren Berufsbildung:
Die heutigen Rahmenbedingungen - auch

die finanziellen - dieser Schweizer Spezialitdt ge-
niigen den Anspriichen des modernen und
expandierenden Bildungswesens nicht mehr.

Es sind deshalb vorausschauende Strategen und
erfahrene Projektleitende innerhalb des SBFI
gefragt, um die in der Berufsbildung aktiven pri-
vaten Krafte optimal zu nutzen und diese mit
einer langfristig ausgerichteten Bildungspolitik
unter einen Hut zu bringen - abgestimmt auf
die Sozial-, Migrations- und Arbeitsmarktpolitik.
Dabei werden auch Fragen im Zusammen-
hang mit der Internationalisierung immer wich-
tiger. Nur mit einer starken Positionierung der
Berufsbildung im SBFI kann der Bund weiterhin
erfolgreich als Interessen-Integrator zwischen
den Branchenverbanden, Sozialpartnern, Kan-
tonen und Ausbildungsinstitutionen wirken —
und gleichzeitig die nétige Entwicklungsarbeit
leisten. Bundesrat Schneider-Ammann will

sich als neuer Bildungsminister fiir eine starke Be-
rufsbildung einsetzen. Nun warten wir auf ent-
sprechende Signale aus dem SBFI. Dazu sind vor
allem klare Ziele fiir die Weiterentwicklung

der héheren Berufsbildung sowie der ziigige Aus-
bau des notigen Know-hows im neuen Staats-
sekretariat nétig. M

Schweizer Arbeitgeber  02/2013
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Annette Heimlicher, CEO der Contrinex AG

«Unsere intelligenten
Sensoren sind einzigartig»

Contrinex ist weltweit fihrend bei Mini- und Induktivsensoren und seiner Konkurrenz
in diesem Marktsegment seit Gber 40 Jahren eine Nasenldnge voraus. Das von
Peter Heimlicher, einem genialen Erfinder, gegriindete Unternehmen hat internatio-
nale Ambitionen. Das hat sich auch unter seiner Tochter, Annette Heimlicher, nicht
gedndert. Wir haben mit der Chefin von Contrinex, der Energie in Person, in Givisiez
(FR) Uber die Produkte und die Ziele der Firma gesprochen. Interview: Emilie Pralong

Frau Heimlicher, was zeichnet Ihr Unternehmen
besonders aus und auf welchen Mdrkten ist es prd-
sent?

Annette Heimlicher: Die Anfang der 1970er-Jahre
gegriindete Contrinex hat es besser als andere ver-
standen, die Innovationen in ihrem Marktsegment
zu antizipieren; das verdanken wir in erster Linie
dem Erfindungsgeist meines Vaters. Wir bieten
eine einzigartige Produktelinie aus dem Hightech-
Bereich an, die den gangigen Standardsensoren
weit liberlegen ist. Besonders stolz sind wir auf
unsere neuen Minisensoren. Sie sind ein klinftiges
Gutezeichen und waren auch ein angemessener
und sichtbarer Markstein zu unserem 40-jdhrigen
Bestehen, das wir letztes Jahr feiern durften. Wir
zdhlen heute 14 Verkaufsstellen, die Gber die ganze
Welt verteilt sind, und erwirtschaften einen kon-
solidierten Umsatz von um die 70 Millionen Fran-
ken. In Givisiez arbeiten 140 Personen, in unserer
neuen, letztes Jahr eréffneten Produktionsstatte in
Ungarn sind es gar 150. In China, wo wir bereits die
Nummer zwei auf dem Markt sind, beschaftigen

wir neben den rund 100 Personen in unserer Pro-
duktionsfabrik ebenso viele Verkaufer. In Brasilien
verfligen wir Uber eine vierte Produktionsstatte.
Insgesamt kommen wir auf 8000 Fertigprodukte
und 29 Patente.

Gibt es weitere Besonderheiten?

Eine weitere Besonderheit ist unsere Fahigkeit, mit
unseren Kunden in deren Sprache kommunizieren
zu koénnen. Wir sind bestrebt, deren Kultur zu res-
pektieren; unsere Filialleiter sind Einheimische. Ich
selbst habe damit begonnen, die chinesische Spra-

che zu erlernen, um unsere Partner in deren Mut-
tersprache ansprechen zu kénnen.

Wie prdsentiert sich derzeit die Situation in lhrer
Branche?

Das Wachstum der automatisierten Produktion in
den Schwellenldndern und vor allem in China schafft
ein immenses Verkaufspotenzial. So benotigt zum
Beispiel eine automatisierte Fertigungsstrasse fiir
die Produktion von Automobilen bis zu 50000 Sen-
soren. Diese Sensoren erfassen physische Phano-
mene wie etwa das Vorhandensein eines Objekts,
von Gas oder auch von Hitze; sie sind gewissermas-
sen «die Augen der Maschine». Die Konjunktur ist
wechselhafter geworden, bestimmte geografische
Regionen haben an Stabilitat eingebisst, und der
Kurs des Frankens ist auch nicht gerade hilfreich. Es
istan uns, diese Herausforderungen anzunehmen,
flexibler zu werden, ein besseres «Feeling» flr die
Maérkte zu entwickeln und unsere Abldufe neu zu
gestalten.

Welches sind die Stdrken Ihres Unternehmens — und
was fiir Ziele haben Sie?

Der operationelle Ubergang in der Unternehmens-
fuhrung ist bereits vollzogen. Mit der neuen Ver-
antwortung, die ich im Unternehmen tibernommen
habe, lege ich ein grosseres Gewicht auf Service
und Marketing, auf das reibungslose Funktionie-
ren der betrieblichen Abldufe, auf die Organisation
hinter der Technik. Wollen wir mit der Zeit gehen,
kommen wir nicht darum herum, unsere Unterneh-
menskultur auf eine moderne und professionelle
Organisation auszurichten. Wir miissen in der Lage
sein, rasch zu handeln. 70 bis 80 Prozent der Auf-
trage, die uns die Kunden erteilen, sind einfacher
Art und missen umgehend abgewickelt werden
kdnnen. Was das Finanzmanagement anbelangt,
so hat uns die Entwicklung einer analytischen
Buchhaltung einen weiteren Schritt vorwarts ge-
bracht.



Zum Personal: Ist es schwierig, die be-
nétigten Fachkrdifte zu finden?
Contrinex hat mit den Jahren in seiner
Branche einen hohen Bekanntheitsgrad
erreicht; wir erhalten zahlreiche Spon-
tanbewerbungen. Angesichts der Inge-
nieurknappheit in der Schweiz ist das
rundum positiv. Auf der andern Seite
stellen wir beim Human-Resources-Ma-
nagement einen Trend zu anspruchs-
vollem Personal fest. Gefragt ist vor
allem Flexibilitat. Flexible Arbeitszeiten,
Telearbeit von zu Hause aus, variable
Lohnbestandteile - man muss einen
Ausgleich finden zwischen diesen ein-
zelnen Kriterien. Und das in einem Um-
feld, in dem die Lohnunterschiede ni-
velliert werden und in dem man im
Hinblick auf die angemessene Entloh-
nung der Leistung und auf die Anbin-
dung der besten Mitarbeitenden inno-
vativ sein muss.

Engagiert sich Ihr Unternehmen in der
beruflichen Ausbildung?

Was die Berufsausbildung angeht, so
nehmen wir pro Jahr zwei bis drei neue
Lehrlinge bei uns auf. Dank unserer
Vernetzung kénnen wir diesen jungen
Menschen die Mdglichkeit bieten, ihre
Ausbildung in verschiedenen Unterneh-
men zu absolvieren. Das ist eine Win-
win-Situation. Die duale Ausbildung in
der Schweiz mit der Ausbildung im Be-
trieb und in der Schule ist sehr wichtig.
Wir missen sie beibehalten, sie ist ein
echter Mehrwert dieses Landes.

Was ist der wichtigste Schliissel zu Ih-
rem Erfolg?

Unsere intelligenten Sensoren sind ein-
zigartig und schwer zu kopieren. Die
Metallgehause, die unsere Sensoren um-
manteln und diese praktisch unzerstor-
bar machen, geniessen einen hervor-
ragenden Ruf. Sensoren reagieren auf
Metall; es ware also denkbar gewesen,
dass das Produkt nicht funktioniert — wir
haben aber den Gegenbeweis erbracht!
Mein Vater verfugt auch tber eine pha-
nomenale Intuition. Visionar, wie er ist,
sah er ab 1990 die starke Entwicklung
in Ungarn voraus, wo heute der grosste
Teil unserer Produkte hergestellt wird.

Wie sieht es in den einzelnen Mdrkten
fiir Ihre Firma aus?

In China sind wir seit dem
Jahr 2000 prasent, und seit
drei Jahren kénnen wir be-
merkenswerte Erfolge ver-

Annette Heimlicher hat 2012 den Posten als CEO der
Contrinex AG Ubernommen. Fir die Art, wie sie den
Markteintritt in Indien und Brasilien gestaltete, wurde
sie mit dem Osec Export Award ausgezeichnet. Die
35-Jahrige verfuigt Giber einen Master in Wirtschaftswis-
senschaften der London School of Economics und ein
Lizentiat in Wirtschaftswissenschaften der Universitat
Genf. Vor dem Eintritt bei Contrinex war sie Associate
Director beim World Economic Forum in Genf.

zeichnen. In Europa, das

immer noch unser wich-

tigster Markt ist, verfligen wir Gber sie-
ben Filialen, auf dem amerikanischen
Kontinent Gber deren drei und in Asien
liber vier. Wir werden zudem unsere Fi-
liale in Singapur reaktivieren, um die
Markte in Indonesien, Thailand und Vi-
etnam bedienen zu kénnen.

Welches sind aus lhrer Sicht die her-
ausragenden Stdrken des Werkplatzes
Schweiz?

In der Schweiz arbeiten die Angestell-
ten hart, sie sind produktiv und verldss-
lich. Unser Schwachpunkt ist die Fran-
kenstérke. Kommt hinzu, dass es schwie-
rig geworden ist, langfristig zu planen.
Esistan uns, Mittel und Wege zu finden,
wir halten die Schlissel dafiir in unse-
ren eigenen Handen.

Haben Sie ein Projekt, das Sie in den
kommenden Jahren mit Nachdruck ver-
folgen méchten?

Ja, als nachstes streben wir an, von ei-
nem grossen KMU zu einem kleinen
Multi zu werden. Die Welt ist globali-
siert, dasselbe gilt fiir unsere Markte. Ich
mochte unserem Unternehmen eine
Personlichkeit verleihen, die zeitgemass
ist. Auch wenn wir im Business-to-Busi-
ness-Bereich tatig sind, haben wir doch
ein Auge auf die Social Media. Unsere
Videos in Form von Testimonials schaf-
fen Ndhe und verleihen unserem Busi-
ness ein menschliches Gesicht. Das Ideal
ware eine Art «Contrinex family», ein ge-
meinschaftliches Einvernehmen an allen
Produktionsstandorten und im Manage-
ment. Aber ich spreche ja schon so, als
wirden wir das 50.Jubilaum feiern!

Emilie Pralong ist Redaktorin
bei Cadence Conseils in Lausanne und Sion.

Schweizer Arbeitgeber  02/2013
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Urteil

Arbeitnehmervertreter: Kiindigung
aus wirtschaftlichen Griinden

Der Arbeitnehmervertreter wird vor einer Entlassung geschitzt,
welche im Zusammenhang mit seiner Tatigkeit in einer Personal-
kommission steht. Bei Massenkindigungen hingegen soll er
gegenuber anderen Mitarbeitenden nicht privilegiert werden. Eine
Entlassung aus wirtschaftlichen Grinden ist zuldssig.

Sachverhalt

A. war seit1.Februar 1987 fir die X. tatig.
Seit dem Jahr 2005 war er zudem Prasi-
dent der Personalkommission (Peko)

der X. Am 14.Mai 2009 informierte die X.
Uber eine Neuorganisation und den Ab-
bau von 57 Stellen auf nurmehr 235 Voll-
zeitpensen. Mit Schreiben vom 27. Mai

2009 kuindigte sie das Arbeitsverhaltnis

mit A. unter Einhaltung der fiinfmonati-
gen Kindigungsfrist auf den 31.Okto-
ber 2009. A. erhob Einsprache gegen

die Kiindigung.

Am 10. Dezember 2009 reichte A. beim
Arbeitsgericht Zirich Klage gegen X. ein
und verlangte eine Entschadigung we-
gen missbrauchlicher Kiindigung nach
Art.336 Abs.2 und 3 OR.

Aus den Erwagungen

3. Ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis
kann von jeder Vertragspartei unter Ein-
haltung der gesetzlichen oder vertrag-
lichen Kiindigungsfrist gekiindigt wer-
den (Art.335 Abs. 1 OR). Damit gilt das
Prinzip der Kiindigungsfreiheit. Es be-
darf grundsatzlich keiner besonderen

Griinde, um kiindigen zu kdnnen. Die

Kiindigungsfreiheit findet aber ihre Gren-
zen am Missbrauchsverbot. Missbrauch-
lich ist eine Kiindigung nur, wenn sie

aus bestimmten unzuldssigen Griinden

ausgesprochen wird, die in Art.336 OR

umschrieben werden, wobei die Aufzéh-
lung nicht abschliessend ist. Art.336

Abs. 2, lit.b OR qualifiziert die Kiindi-
gung eines Arbeitsverhaltnisses durch

den Arbeitgeber als missbrauchlich,
wenn sie ausgesprochen wird, wahrend

der Arbeitnehmer gewahlter Arbeitneh-
mervertreter in einer betrieblichen oder
einer dem Unternehmen angeschlosse-
nen Einrichtung ist, und der Arbeitge-
ber nicht beweisen kann, dass er einen

begriindeten Anlass zur Kiindigung
hatte.

4. Nach BGE 133 11l 512 erlaubt Art. 336
Abs. 2, lit.b OR dem Arbeitgeber, einem
gewahlten Arbeitnehmervertreter nicht
nur aus Griinden, die dieser selbst ge-
setzt hat, sondern auch aus rein objek-
tiven Griinden zu kiindigen. Da die Ge-
setzesbestimmung an das Motiv der
Kindigung anknlpft, muss auch eine
Entlassung aus wirtschaftlichen Griin-
den zulassig sein, soweit kein Zusam-
menhang mit der Tatigkeit als Arbeit-
nehmervertreter besteht.

5.1 Das Obergericht stitzt sich bei sei-
nem Entscheid auf die hiervor zitierte
Rechtsprechung. Es sei zuldssig, dass X.
die Entlassung von A. mit wirtschaftli-
chen Griinden und der damit einher-
gehenden Umstrukturierung gerecht-
fertigt habe. Sie sei nicht verpflichtet
gewesen, bei ihren Kiindigungsent-
scheiden nur die sozialvertraglichen
Losungen zu berticksichtigen. A. stelle
weder Behauptungen auf noch nenne
er Beweismittel, welche ernsthaft daran
zweifeln liessen, dass die wirtschaftliche
Lage zur Kiindigung gefiihrt habe. Es
kénne demzufolge nicht davon ausge-
gangen werden, dass X. die wirtschaft-
lichen Griinde vorgeschoben oder ohne
hinreichende betriebliche Notwendig-
keit und damit leichtfertig angerufen
hatte, weshalb die Kiindigung nicht
missbrauchlich sei.

5.2 X.schliesst sich der vorinstanzlichen
Argumentation im Wesentlichen an.

5.3 A.stellt die bundesgerichtliche
Rechtsprechung in Frage. In der Bera-
tung der eidgendssischen Réte sei der

«begriindete Anlass» gemadss Art.336
Abs. 2, lit.b OR stets in einer Linie mit

dem «begrindeten Anlass» nach
Art.340c Abs. 2 OR und dem «wichtigen
Grund» im Sinne von Art.337 OR disku-
tiert worden. Umstritten sei lediglich die
Intensitat gewesen, welche die geltend
gemachten Griinde aufweisen missten.
Bei letzteren beiden Bestimmungen
falle eine wirtschaftlich motivierte Kin-
digung durch X. ausser Betracht. Es sei
deshalb nicht folgerichtig, die wirt-
schaftlichen Griinde bei Art.336 Abs. 2,
lit.b OR zuzulassen. Weder in der Bot-
schaft des Bundesrates vom 9. Mai 1984
zur Volksinitiative «betreffend Kindi-
gungsschutz im Arbeitsvertragsrecht»
und zur Revision der Bestimmungen
Uber die Auflosung des Arbeitsverhalt-
nisses im Obligationenrecht noch in der
Beratung der eidgendssischen Réte sei
diskutiert worden, ob wirtschaftliche
Griinde auch zum «begriindeten Anlass»
nach Art.336 Abs.2, lit.b OR zu zdhlen
seien, weil wahrscheinlich klar gewesen
sei, dass Arbeitnehmervertretern nicht
aus rein wirtschaftlichen Griinden ge-
kiindigt werden kénne. Damit sei davon
auszugehen, dass nach dem Willen des
historischen Gesetzgebers nur persén-
liche Griinde als «begriindeter Anlass»
im Sinne von Art.336 Abs. 2, lit.b ORin
Frage kommen konnten. Auch die teleo-
logische Auslegung fiihre zum gleichen
Ergebnis. Mit der Gesetzesrevision sei
der Kiindigungsschutz und insbeson-
dere der Schutz gewahlter Arbeitneh-



mervertreterinnen und -vertreter ver-
starkt worden.

Die ausschliesslich auf wirtschaftli-
chen Griinden beruhende Entlassung
von A. sei demzufolge missbrauchlich,
was zur Gutheissung der Klage fiihren
musse. Zumindest aber sei die Interpre-
tation des Arbeitsgerichts zu tGberneh-
men, wonach objektive Griinde als «be-
griindeter Anlass» nur beschrankt zuzu-
lassen seien, namlich dann, wenn keine
Verhandlungen zwischen X. und Arbeit-
nehmervertretern anstehen oder lau-
fen wiirden. Da die Personalkommission
vorliegend in Verhandlungen mit X. ein-
bezogen worden sei, habe das Arbeits-
gericht die Kiindigung zu Recht als miss-
brauchlich qualifiziert.

6.1 Die Anderung einer Rechtspre-
chung muss sich auf ernsthafte sachli-
che Griinde stiitzen kdnnen, die - vor
allem im Hinblick auf das Gebot der
Rechtssicherheit - umso gewichtiger
sein mussen, je langer die als falsch oder
nicht mehr zeitgemass erkannte Rechts-
anwendung fiir zutreffend erachtet wor-
den ist.

IIlustration: Christine Ruf

6.2 Ausgangspunkt jeder Auslegung
bildet der Wortlaut der Bestimmung.
Vom klaren, das heisst eindeutigen und
unmissverstandlichen Wortlaut darf nur
ausnahmsweise abgewichen werden,
unter anderem dann, wenn triftige
Grinde dafir vorliegen, dass der Wort-
laut nicht den wahren Sinn der Norm
wiedergibt. Solche Griinde kénnen sich
aus der Entstehungsgeschichte der Be-
stimmung, aus ihrem Grund und Zweck
oder aus dem Zusammenhang mit an-
deren Vorschriften ergeben.

6.2.1 InderBotschaft des Bundesrates
wird klargestellt, dass die Kiindigungs-
schutzbestimmungen entgegen dem
Ansinnen der vom Christlich-Nationa-
len Gewerkschaftsbund eingereichten
Volksinitiative keinen Schutz vor wirt-
schaftlich motivierten Entlassungen bie-
ten sollen. Ein Schutz fir Kiindigungen
aus wirtschaftlichen Griinden wirke ten-
denziell strukturerhaltend, konne Redi-
mensionierungen verhindern und die
Unternehmer zur Beschaftigung von Ar-
beitskraften zwingen, die sie nicht mehr
bendtigten; dies kdnne aber selbst tGber-
lebensfahige Betriebsteile gefdahrden.
Ergebe sich die Notwendigkeit, dauer-
hafte Anpassungen vorzunehmen, soll-
ten Entlassungen nicht erschwert wer-
den. Von einer Regelung des Schutzes
vor Kollektiventlassungen aus wirt-
schaftlichen Griinden sei auch deshalb
abgesehen worden. Beim Schutz vor
missbrauchlichen Kindigungen um-
schreibe der Entwurf die Tatbestdande
scharf genug, um zu verhindern, dass
der Schutz auch gegen wirtschaftlich
motivierte Entlassungen zur Anwen-
dung komme. Korrekte Arbeitgeber und
-nehmer hatten somit keine finanziel-
len Nachteile zu beflirchten. Dass Kiin-
digungen aus wirtschaftlichen Griinden
nicht missbrauchlich sein sollen, wurde
in der parlamentarischen Beratung
ebenfalls mehrfach erwéhnt.

ARBEITSRECHT

6.2.2 Aus den Materialien geht deut-
lich hervor, dass ein Schutz vor wirt-
schaftlich begriindeten Kiindigungen
mit dem geltenden Art.336 OR nicht
angestrebt wurde. Die Vermutung von
A., wonach es den Réaten klar gewesen
sei, dass die wirtschaftlichen Griinde
nicht zum «begriindeten Anlass» ge-
mass Art.336 Abs. 2, lit.b OR zahlten,
lasst sich in Anbetracht der klaren Ab-
lehnung des urspriinglichen Anliegens
der Volksinitiative in den Raten nicht
stlitzen. Es trifft zwar zu, dass weder in
der Botschaft noch in den parlamenta-
rischen Beratungen dariiber diskutiert
wurde, ob wirtschaftliche Griinde unter
den Begriff des «begriindeten Anlasses»
nach Art.336 Abs. 2, lit.b OR fallen. Dies
war aber nach der ausfiihrlichen Grund-
satzdiskussion zur Stossrichtung der
Missbrauchsbestimmungen auch tber-
flissig.

Der Vergleich in den einzelnen Voten
mit den wichtigen Grinden nach
Art.337 OR und dem «begriindeten An-
lass» gemass Art.340c Abs. 2 OR betraf
die Frage nach der Intensitat des Fehl-
verhaltens eines Arbeitnehmervertreters,
welches zur fristlosen oder ordentlichen
Kiindigung fiihren darf. Dabei bestand
weitgehend Einigkeit, dass der «begriin-
dete Anlass» weniger weit gehe als der
«wichtige Grund» (vgl.u.a. AB 1985 N
1133), wahrend der «begriindete Anlass»
in Art.336 Abs. 2, lit. b OR und Art.340c
Abs.2 OR die gleiche Tragweite habe
(vgl.u.a. AB1985 N 1132).

Daraus lasst sich nicht schon mit A.
schliessen, dass sowohl bei Art.336
Abs.2, lit. b als auch bei Art.340c
Abs.2 OR wirtschaftliche Grinde fir
eine Entlassung ausser Betracht fallen,
da dabei der unterschiedliche Kontext
und Wortlaut der beiden Normen tber-
sehen werden, welche in der Diskussion
der Rate Uber die Missbrauchsbestim-
mungen nicht thematisiert werden
mussten. >

www.arbeitgeber.ch
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6.2.4 Dieses am Wortlaut orientierte
Ergebnis wird auch durch die ratio legis
gestlitzt. Die vorliegend diskutierte Ge-
setzesbestimmung soll den Arbeitneh-
mervertreter vor einer Entlassung schiit-
zen, welche in einem Zusammenhang
mit seiner Tatigkeit in einer Personal-
kommission steht. Nicht beabsichtigt ist
damit aber entgegen der Ansicht von
A. ein absoluter Bestandesschutz. Um
die Missbrauchsvermutung umzusto-
ssen, ist es nicht notwendig, dass der
Arbeitgeber die Umstrukturierung zu-
nachst zu Lasten anderer Arbeitnehmer
vornimmt. Die Interpretation von A.,
wonach einem Arbeitnehmervertreter
aus wirtschaftlichen Griinden gar nicht
oder nur, falls keine Verhandlungen zwi-
schen dem Arbeitgeber und den Arbeit-
nehmervertretern anstehen oder laufen,
gekiindigt werden darf, kommt hinge-
gen einer Kiindigungssperrfrist gleich,
welche durch den Sinn und Zweck des
Gesetzes nicht gedeckt ist. Die Miss-
brauchsbestimmung sieht einen Schutz
des Arbeitnehmervertreters vor, nicht
aber dessen Privilegierung gegeniber
anderen Arbeitnehmern bei Massenkin-
digungen. Die Kritik von X. am Schluss
des Arbeitsgerichts, wonach bereits an-
stehende Verhandlungen des Arbeitge-
bers mit den Arbeitnehmervertretern
deren Entlassung verbieten sollen, ist
begriindet. Eine solche Auslegung wiir-
de in tatsachlicher Hinsicht ebenso einer
Sperrfrist gleichkommen, da der Arbeit-
geber, welcher aus wirtschaftlicher Be-
drangnis einen Stellenabbau erwagt, re-
gelmassig zuVerhandlungen verpflichtet
sein durfte, womit die Privilegierung der
Mitarbeitervertreter stets zum Tragen
kommen wiirde. Schon in BGE 133 11l 512
hat das Bundesgericht zu bedenken ge-
geben, dass sich ein liberschiessender
Schutz des Arbeitnehmervertreters zu

Ungunsten der brigen Arbeitnehmer
auswirken kann, indem dem Arbeitge-
ber verunmaoglicht wiirde, die effizien-
testen und sozialvertraglichsten Mass-
nahmen zu ergreifen, sofern diese den
Arbeitnehmervertreter betrdfen; prakti-
sche Folge davon ware, dass die Einspa-
rungen an anderer Stelle durchgefiihrt
wirden und allenfalls weniger sozial-
vertraglich waren oder mehr Personen
davon betroffen wiirden.

6.3 A. macht geltend, mit BGE 133 IlI
512 sei die Beweislastumkehr, wie sie in
Art.336 Abs.2, lit.b OR vorgesehen wer-
de, aufgehoben worden. Von einem zu-
satzlichen gesetzlichen Schutz konne
nicht die Rede sein, wenn Art.336 Abs. 2,
lit.b OR vom Bundesgericht so ausge-
legt werde, dass sich der Kiindigungs-
schutz des Arbeitnehmervertreters in
den Tatbestanden von Art.336 Abs.1,
lit.b und d OR erschopfe. Durch die gel-
tende Rechtsprechung wird allerdings
nicht in Frage gestellt, dass die Beweis-
last sowohl fiir den Nachweis des be-
griindeten Anlasses als auch fiir die Tat-
sache, dass dieser zur Kiindigung des
Arbeitnehmervertreters gefiihrt hat,
nach Art.336 Abs.2, lit.b OR den Ar-
beitgeber trifft. An den durch den Ar-
beitgeber zu erbringenden Nachweis,
dass die Entlassung nichts mit der Stel-
lung als Arbeitnehmervertreter zu tun
habe, sind — mit der Vorinstanz — beson-
ders hohe Anforderungen zu stellen. A.
verkennt im Ubrigen, dass in casu die
Folgen der Beweislosigkeit zufolge po-
sitiven Beweisergebnisses gar nicht zum
Tragen kommen. Das Obergericht hat
die wirtschaftlichen Griinde in der Ge-
stalt eines Umsatzriickgangs und eines
finanziellen Verlustes im Betriebsteil «Y.»
als Motivation der Massenentlassung,
und namentlich auch als Motivation der

Welche Folgen hat die Einstellung einer Person ohne Arbeitsbewilligung fiir den Arbeitgeber?
Was rechtfertigt eine Lohndifferenz zwischen Arbeitnehmenden mit denselben Aufgaben?

Antworten finden Sie in:

SAE 2012

Sammlung arbeitsrechtlicher Entscheide

Ideal fiir Juristen und Personalverantwortliche,

die mit arbeitsrechtlichen Fragen konfrontiert sind.

Entlassung von A., gestiitzt auf die ein-
gereichten Belege, als erwiesen erachtet.
A. bestreitet weder die wirtschaftlichen
Motive an sich noch liefert er genligend
Anhaltspunkte, welche begriindete
Zweifel an diesen wecken oder darauf
hinweisen konnten, dass die wirtschaft-
lichen Griinde - bei ihm als Arbeitneh-
mervertreter — nur vorgeschoben ge-
wesen waren. Die vorinstanzliche Be-
weiswiirdigung ist nicht offensichtlich
unhaltbar, weshalb das Bundesgericht
darauf abzustellen hat.

6.4 Zusammenfassend ergibt sich, dass
wedereineanderEntstehungsgeschich-
te der Norm orientierte noch eine teleo-
logische Interpretation etwas am bisher
ermittelten Auslegungsergebnis andert.
Sinn und Zweck sowie gesetzgeberische
Regelungsabsicht verlangen nicht nach
einer Gber den Wortlaut hinausgehen-
den Subsumtion des vorliegenden Sach-
verhalts unter die Missbrauchsbestim-
mung. Sollen jedoch - nach der im
Bericht des Bundesrates gedusserten
Meinung - wirtschaftliche Griinde im
Rahmen der Entlassung eines Arbeit-
nehmervertreters als missbrauchlich
qualifiziert werden, wahrend sie ohne
weiteres zur Auflosung des Arbeitsver-
haltnisses mit den Gbrigen Mitarbeitern
berechtigen, so lasst sich dieses Ergeb-
nis tatsachlich nur durch eine Gesetzes-
anderung bewerkstelligen. De lege lata
verbietet sich eine solcherart bevorzu-
gende Behandlung der Arbeitnehmer-
vertreter.

Urteil des Schweizerischen
Bundesgerichts, 19. Mdrz 2012
(4A_415/2011)

SCHWEIZERISCHER ARBEITGEBERVERBAND
UNION PATRONALE SUISSE
UNIONE SVIZZERA DEGLI IMPRENDITORI

Bestellungen:

Schweizerischer Arbeitgeberverband
Telefon 044 4211717
secli@arbeitgeber.ch
www.arbeitgeber.ch




Urteil

Arbeitsleistung mit oder ohne Lohn?

Nimmt jemand Arbeit in seinem Dienst auf Zeit entgegen, deren Leistung
nur gegen Lohn zu erwarten ist, und wurde nicht ausdricklich verein-
bart, dass diese Arbeit unentgeltlich ist, liegt ein Arbeitsverhaltnis vor.

Sachverhalt

A. machte geltend, es sei ihr eine Stelle
als Sekretarin bei einem Verein ange-
boten worden und es sei moglich, dass
sie Deutschunterricht an Immigranten
erteilen kénne. Zur Entléhnung habe
man ihr erklart, dass zurzeit noch keine
finanziellen Mittel vorhanden seien, aber
dass das Geld vom Sozialamt noch kom-
men werde. Es sei ihr erklart worden,
sie kdnne mit ca.40 Franken pro Stunde
rechnen und A. solle die Stunden auf-
schreiben. Demgegentiber liess X. be-
streiten, dass ein Arbeitsverhaltnis mit
A. bestanden habe. Es sei damals um
den Projektaufbau gegangen und kein
Geld fur Angestellte vorhanden gewe-
sen. Sie hatten jedoch gehofft, an fi-
nanzielle Mittel zu gelangen.

Das Gericht prufte in der Folge, ob ein
entgeltliches Arbeitsverhaltnis vorge-
legen habe und befragte diverse Zeu-
gen. Es kam zu folgenden Schliissen:

Aus den Erwagungen
Zwischenfazit:

Zusammenfassend kann festgehalten
werden, dass eine ausdrickliche Ver-

einbarung der Unentgeltlichkeit von X.
nicht bewiesen werden konnte.

Wenn die Unentgeltlichkeit nicht aus-
dricklich vereinbart wurde, so greift
Art.320 Abs. 2 OR, welcher besagt, dass
der Arbeitsvertrag auch dann als abge-
schlossen gilt, wenn der Arbeitgeber
Arbeit in seinem Dienst auf Zeit entge-
gennimmt, deren Leistung nach den
Umstanden nur gegen Lohn zu erwar-
ten ist. Ob eine Entgeltlichkeit aufgrund
der Umstande vorliegt, wird nachfol-
gend gepriift.

Zwischenfazit:

Insgesamt lasst sich aus den Zeugen-
aussagen nicht rechtsgentigend schlies-
sen, dass R. bei einem Vorstellungsge-
sprach A.erklarte, es gehe lediglich
darum, dass sie beim Deutsch unter-
stlitze, weshalb der Beweis von X. dies-
bezilglich gescheitert ist. Demzufolge
ist davon auszugehen, dass A. (auch) an-
dere Aufgaben zu erledigen hatte.

Fazit:
Da X. von A. Arbeit in seinem Dienst auf
Zeit entgegengenommen hat, deren

ARBEITSRECHT

Leistung nur gegen Lohn zu erwarten
ist und die Unentgeltlichkeit nicht aus-
driicklich vereinbart worden ist, liegt
ein Arbeitsverhaltnis gemass Art.320
Abs.2 OR vor.

Das Arbeitsgericht kam zum Schluss,
dass A. Anspruch auf die Bezahlung der
von ihr notierten Arbeitsstunden hat.
Zur Hohe des Lohnes hielt es fest:

Beziiglich der Hohe des Lohnes be-
steht keine Vereinbarung. Wahrend A.
von einem Stundenlohn von 40 Fran-
ken ausging, liess X. geltend machen,
bei Annahme eines Arbeitsverhaltnis-
ses hdtte man A. den ortsiiblichen Lohn

- gewahrt, welcher nach Qualifikation

und Leistung der Arbeitnehmerin zu be-
messen sei. Dabei wurde ein Lohn von
5000 Franken bei einem Arbeitspensum
von 100 Prozent von R. als zu hoch ein-
geschatzt.

Wenn die Parteien die Lohnhhe nicht
vereinbart haben, ist der tbliche Lohn
geschuldet (Art.322 Abs. 1 OR). Gemass
Salarempfehlungen des Kaufmanni-
schen Verbandes Schweiz ist eine Ar-
beitnehmerin im Alter von 52 — das Alter
von A. zum Zeitpunkt ihrer Tatigkeit bei
X. —flir die unterste Funktionsstufe (Stufe
B) mit einem Jahressalar (inkl. 13.Mo-
natslohn) von mindestens 57 100 Fran-
ken brutto bzw. von maximal 77 250
Franken brutto zu entléhnen (Kaufman-
nischer Verband Schweiz (Hrsg.), Salar-
empfehlungen 2010, Ziirich 2010). Aus-
gehend von einer 40-Stunden-Woche
ergibt dies einen Stundenlohn von min-
destens 25.25 Franken bzw. maximal
34.15 Franken. Ginge man von einer
42-Stunden-Woche aus, betriige der
Stundenlohn mindestens 24.15 Franken
bzw. maximal 32.65 Franken. Da keine
Vereinbarung betreffend der wochent-
lichen Arbeitszeit besteht, ist es ange-
messen, von einem Durchschnittslohn
von 29 Franken brutto pro Stunde aus-
zugehen.

Aus Entscheide des Arbeitsgerichts
Ziirich (AGer., AN100118 vom 31. Mdirz
2011, eine dagegen erhobene Be-
schwerde wurde vom Obergericht
Zlirich am 1. September 2011 abgewie-
sen; RA110007)
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Interne Kommunikation

Interne Kommunikation heisst
Wertschatzung und Wertschopfung

Verhalten sich Mitarbeitende gemass den Unternehmenswerten und kennen sie die
mittel- und langfristigen Ziele, ist die Basis fir den Unternehmenserfolg gelegt.
Flhlen sie sich wertgeschatzt, ist dies ein untrigliches Zeichen einer guten internen
Kommunikation. Doch wer verantwortet die interne Kommunikation, welches sind
die Trends und wie verbessere ich sie in meiner Firma? Andreas Jiggi

Der Unternehmenserfolg
héngt auch vom Dialog mit
den Mitarbeitenden ab.

Immer mehr Firmen und Organisationen wissen
um den Nutzen guter interner Kommunikation und
gehen den Dialog mit den Mitarbeitenden syste-
matisch an. Dabei zeigt sich: Nicht abgehobene
Kommunikationsstrategien, sondern praxisorien-
tierte Konzepte fiihren zum Erfolg. Nur wenn es
die interne Kommunikation schafft, zur Wertschop-
fung einer Organisation beizutragen, hat sie ihr
Ziel erreicht. Und das geschieht, wenn es gelingt,
das Engagement der Mitarbeitenden fir die Orga-
nisation standig aufrechtzuerhalten.

Strategie vermitteln

und Identifikation schaffen

Jan Schibli, Geschéftsfihrer der Elektrotechnik-
firma Hans K. Schibli AG mit 440 Mitarbeitenden
an zwolf Standorten sagt es so: «Was innen nicht
leuchtet, kann aussen nicht glanzen. Die Wichtig-
keit der internen Kommunikation wird vor allem
in der Schnelligkeit gegen aussen ersichtlich. Man
braucht nicht x Stellen zu fragen, um zum Ziel zu
kommen. Und Missverstandnisse kdnnen so auch
viel weniger entstehen.»

Mitarbeitende haben ihren Arbeitgeber auch des-
wegen ausgewahlt, weil sie ihm eine Rolle in der
Gesellschaft zuweisen oder ihm Sozialprestige bei-
messen. Davon leiten sie den Sinn ihrer Arbeit ab.
Wenn es der Geschéftsleitung gelingt, diese Rolle
deutlich zu machen und die Aufgaben der Zukunft
als Herausforderungen darzustellen, deren Erful-
lung als gemeinsamer Erfolg erlebt wird, dann hat
sie die Grundlage gelegt fiir Sinngebung und Ori-
entierung der Mitarbeitenden. Strategievermittiung
ist daher eine wesentliche Aufgabe der internen
Kommunikation.

Neben diesem so genannten «Strategic align-
ment» ist es fir das Engagement der Mitarbeiten-
den wichtig, Identifikation zu schaffen. Je nach
Geschéftsmodell kommen hier das Wertesystem
der Organisation, die Vorbildfunktion der Chefs, ein
allgemeines Wir-Gefiihl oder die Identifikation mit
einem Team infrage. Einfluss auf das Engagement
der Mitarbeitenden hat auch der Grad der Identi-
fikation mit den eigenen Produkten und Dienst-
leistungen und nicht zuletzt mit der Kultur, die im
Unternehmen gelebt wird.

Illustration: iStockphoto.com/Alex Slobodkin



Jurg Stuker, CEO der erfolgreichen Inter-
netfirma Namics mit Hauptsitz in St.Gal-
len und 400 Mitarbeitern an fiinf Stand-
orten beschreibt es so: «So wie sich
Namics als Online-Dienstleister positi-
oniert, sind Mitarbeiter nicht nur die
wichtigste, sondern auch die einzige
Ressource. Die Qualitat der internen
Kommunikation, die dank der sozialen
Medien auch sehr nah am Markt ist, ist
essenziell wichtig als kultureller Kern
unserer Wissensarbeit und als Beispiel
des dialogischen Umgangs mit allen in-
ternen Informationen.» Zentral ist bei
Namics die allgemeine Zuganglichkeit
der Informationen: «<Konzeptionell ist
unsere Kommunikation durch die sozi-
alen Medien im offentlichen Internet ge-
pragt: Jeder Mitarbeiter ist Autor und
Kommentator gleichzeitig und alle In-
formationen sind unternehmensweit
fur alle zuganglich. Ohne einen solchen
offenen Umgang mit Kommunikation
wirde Namics nicht funktionieren. Der
wichtigste Wert ist die gelebte Beteili-
gung aller Mitarbeiter an der Firma und
die Selbstverstandlichkeit, alle Informa-
tionen zuganglich machen zu wollen.»

Linienkommunikation

als Riickgrat

Neben der intrinsischen Motivation
speist sich das Engagement der Mitar-
beitenden durch die Kommunikation
ihrer direkten Vorgesetzten. Sie setzen
Ziele, geben Feedback, sind Coach ihres
Teams. Jedoch ist nicht jeder der gebo-
rene Kommunikator, insbesondere bei
Themen, die tber das eigentliche Tages-
geschaft hinausgehen.

Ein schones Beispiel, wie die Kommu-
nikationsabteilung die Linie unterstit-
zen kann, zeigt SBB Cargo. Die Kader
erhalten regelmassig zwei bis drei so
genannte Informations-Kits pro Jahr.
Darin wird auch die Linienkommunika-

tion thematisiert. Mit Erfolg, die Reso-
nanz aus dem Kader ist positiv. Als
nachster Schritt wird dariiber nachge-
dacht, die Kommunikationsleistung der
Kader in ihre Zielvereinbarungen zu ver-
ankern und damit auch gute Kommu-
nikation direkt zu belohnen.

Change-Kommunikation

und Social Media im Trend

Spricht man tber Trends, muss man zwi-
schen Grossunternehmen und KMU un-
terscheiden. Die grossen Firmen mit ei-
genen IT-Abteilungen sind daran, die
bestehenden Intranets mit neuen dia-
logischen Funktionalitaten anzureichern,
wie wir sie aus der Welt der Social Media
kennen. Als Vorreiter ist hier die Swiss-
com zu nennen. Aber auch traditionel-
lere Intranets werden dauernd verbes-
sert. Die Luzerner Kantonalbank hatte
sich zum Beispiel zum Ziel gesetzt, den
Mitarbeitenden eine zeitintensive Suche
der fiir sie wichtigsten Informationen

Sechs Schritte zur besseren internen Kommunikation

1. Fragen Sie sich, ob sich Ihre Mitarbeitenden wertgeschatzt fiihlen. Wann
haben Sie das letzte Mal gemeinsam Erfolge gefeiert, ein Lob ausgesprochen?
2. Teilen Ihre Mitarbeitenden die Werte des Unternehmens? Werden sie dafir

auch belohnt?

3. Unterstiitzen Sie Ihre Kader in deren Kommunikationsaufgaben?

4. Definieren Sie gemeinsam mit lhren Fiihrungskréften die wichtigsten Ziele
(Wirkung und Inhalte) der internen Kommunikation.

5. Legen Sie fiir die kommenden zwélf Monate die Schwerpunkte der internen
Kommunikation fest (Inhalt, Zeitpunkt, Massnahmen).

6. Traktandieren Sie das Thema «Interne Kommunikation» erneut fir eine Ka-
dersitzung in zwolf Monaten und starten Sie bei Punkt 1.

BRENNPUNKT

im Produktebereich zu ersparen und so
die Effizienz zu steigern. Daflir gewann
sie den renommierten Intranet Design
Award 2013 der Nielsen Norman Group.

Seit vielen Jahren zu beobachten ist
das verstarkte Bewusstsein von HR-Ab-
teilungen, den Wandel im eigenen Be-
trieb durch geeignete Massnahmen zu
unterstiitzen. Das reicht von Kommuni-
kationsinitiativen bis zu Workshops oder
SO genannten partizipativen Grossgrup-
peninterventionen. Zu diesem Thema
fihrt Perikom, der Fachverein fir Per-
sonalmanagement und Interne Kommu-
nikation, am 16.Mai in Zurich eine Ta-
gung durch. Perikom ist auch ein gutes
Beispiel fiir das gesteigerte Bewusstsein,
dass Personal- und Kommunikationsver-
antwortliche viel enger zusammenar-
beiten mussen, um die interne Kommu-
nikation zu einem Treiber des Unterneh-
menserfolgs werden zu lassen.

Ein weiterer Megatrend ist das so ge-
nannte Employer und Behavioral Bran-
ding. Es definiert, wie ein Unternehmen
seine Werte gegeniiber potenziellen
Mitarbeitenden und den Kunden kom-
muniziert und das Verhalten der eige-
nen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
steuert.

Zunehmende

Bedeutung auch fiir KMU

Im Bereich der Verwaltung und der KMU
sind die Ressourcen fir interne Kom-
munikation naturgemass beschrankter.
Doch auch hier lasst sich die Entwick-
lung erkennen, dass die Fiihrungsver-
antwortlichen dem Thema vermehrt
Bedeutung zumessen. An Fiihrungsre-
traiten wird — zum Teil auch mithilfe
externer Moderatoren — das Thema aus-
fahrlich diskutiert und es werden erste
Massnahmen beschlossen (siehe auch
Kasten). Unerlasslich jedoch: Die Fiih-
rungsverantwortlichen missen fiir die
interne Kommunikation sichtbar Verant-
wortung tragen und selbst einen Teil
der Aufgaben tGbernehmen.

Dr. Andreas Jaggi ist Kommunikationsberater
und Studienleiter des Postgraduate-Studiengangs
CAS Interne/HR-Kommunikation an der HWZ
Hochschule fiir Wirtschaft Ziirich. Nachster Stu-
dienbeginn: 29. August 2013, www.th-hwz.ch
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Interne Kommunikation bei der Georg Fischer AG

«Wir mussen mit der Zeit
gehen und Schritte nach vorne wagen»

Gegrindet vor gut 200 Jahren in Schaffhausen, ist der Industriekonzern Georg Fischer heute in
30 Landern vertreten und in drei eigenstandigen Divisionen mit weltweit 15000 Mitarbeitenden
tatig. In der internen Kommunikation spielen neben der zeitnahen Information der Angestellten
auch Fragen der Einheit und der Modernisierung eine wichtige Rolle. Daniela Baumann

Rohrleitungen aus Amerika, Autoteile
aus Deutschland und Maschinen zur
Herstellung von Konsumgltern aus
China: Die Palette der vom Industrie-
konzern Georg Fischer (GF) hergestell-
ten Produkte ist so vielfaltig wie deren
Herkunft. Ein derart breit und interna-
tional aufgestelltes Unternehmen stellt
ein spannendes und zugleich herausfor-
derndes Umfeld fiir die interne Kom-
munikation dar; dies wird im Gesprach
mit dem auf Konzernebene fiir die in-
terne Kommunikation und das Bran-
ding verantwortlichen Ralph Schreiber
schnell deutlich.

So verfligt jede der drei Divisionen
GF Piping Systems, GF Automotive und
GF AgieCharmilles tiber ihre je eigenen
Kommunikationsabteilungen und -ka-
ndle wie zum Beispiel eine Mitarbeiter-
publikation und ein Intranet. Hinzu
kommen standortspezifische Informa-
tionsmedien. Schliesslich gibt die divi-
sionslibergreifende, konzernweite Kom-
munikationsstelle vierteljahrlich eine
weltweit vertriebene Mitarbeiterzeit-
schrift namens «Globe» heraus, die in
funf Sprachen - inklusive chinesisch -
erscheint.

«Die internen Kommunikationsaktivi-
taten laufen bei uns dezentral und wei-
testgehend autonom ab», erklart Ralph
Schreiber die spezielle Situation. Die Pu-
blikationen der Dachmarke Georg Fi-
scher und jene der Divisionen werden
aus verschiedenen Budgets finanziert,
von verschiedenen Redaktionen verant-
wortet und sind inhaltlich unterschied-
lich ausgerichtet. Nichtsdestotrotz soll
am Ende alles ein gemeinsames Bild er-
geben. Dies sei beim praktisch Giber den
ganzen Erdball verstreuten Unterneh-
men umso wichtiger, als sich die Mitar-

Bilder: 2Vg

Ralph Schreiber, Leiter Interne
Kommunikation & Branding bei Georg Fischer.

beitenden bislang nicht als eine Einheit
wahrnehmen wiirden: «Sie sagen eher
<dch arbeite bei Piping Systems> als <Ich
arbeite bei Georg Fischen», so Schreiber.

Das gute alte schwarze Brett

Zu den wichtigsten Informationen zéh-
len gemass Schreiber auch in der inter-
nen Kommunikation die Inhalte von Me-
dienmitteilungen, die den Konzern als
Ganzes betreffen. Sie werden eins zu
eins, in deutscher und englischer Spra-
che sowie zeitgleich mit der externen
Veréffentlichung intern an allen Unter-
nehmensstandorten an Anschlagbret-
tern ausgehdngt und im Intranet pub-
liziert. «xDamit haben alle Mitarbeiten-
den die Moglichkeit, die Informationen
zeitnah zu bekommen - auch jene Half-
te der 15000 Angestellten, die keinen
Computerzugang hat», betont Schreiber
die nach wie vor wichtige Funktion der
so genannten schwarzen Bretter. Aus
demselben Grund ist in seinen Augen
auch eine gedruckte Mitarbeiterpubli-
kation nach wie vor unabdingbar.

Um die hinsichtlich Sprache, Kultur, Bil-
dungshintergrund und Tatigkeiten
sehr vielfaltige Belegschaft moglichst
umfassend zu erreichen, ist man bei GF
um eine einfache, verstandliche Spra-
che moglichst ohne Fremdworte, mit
kurzen Satzen und klaren Botschaften
bemiiht. Ausserdem werden neben den
schwarzen Brettern mit den Medienin-
formationen und einem quartalsweisen
CEO-Letter sowie der Mitarbeiterzeitung
und dem Intranet weitere Informations-
kandle wie etwa Filme verwendet. Meh-
rere Kurzfilme beispielsweise erklaren
auf humorvolle Art und Weise das Cor-
porate Design, weshalb es notwendig
ist und wie es korrekt angewendet wird.
Zudem werden CEO-Videos mit Fokus
auf die Strategie und den Geschaftsver-
lauf auf dem Intranet veroffentlicht.
Ebenfalls eine wichtige Rolle spielen
die in den einzelnen Divisionen regel-
madssig stattfindenden Informationsver-
anstaltungen, wie Ralph Schreiber sagt.
«Da steht jeweils ein Mitglied der Ge-
schiftsleitung hin, dussert sich zu aktuel-
len Themen und stellt sich den mitunter
kritischen Fragen aus der Belegschaft.
Diese Moglichkeit, mit der Unterneh-
mensleitung in Kontakt zu treten, wird
von den Mitarbeitenden rege genutzt.»

Geringe Vertrautheit

mit neuen Medien

Uberhaupt werde bei GF viel Wert auf
den Dialog unter den Angestellten ge-
legt. Sie wiirden bei jeder Gelegenheit
ermutigt, sich mit Fragen an den Vor-
gesetzten zu wenden, so Ralph Schrei-
ber. Es mag deshalb auf den ersten Blick
erstaunen, dass der vor ein paar Jahren
eingefuihrte CEO-Blog mangels Nach-
frage der Mitarbeitenden wieder ein-



gestellt wurde. Der interne Kommuni-
kationsverantwortliche erklart sich das
geringe Bedrfnis, dem CEO auf elekt-
ronischem Weg Fragen zu stellen, mit
der traditionell gepragten Unterneh-
menskultur: «In einem Industriebetrieb
wie Georg Fischer fehlt wohl eine ge-
wisse Vertrautheit mit digitalen Medien.»

Flr Schreiber ist das Einstellen des
Blogs kein Grund zur Aufgabe, im Ge-
genteil: «Dass viele unserer Mitarbeiten-
den nicht sehr Social-Media-affin sind,
darf uns nicht abschrecken, Schritte
nach vorne zu wagen.» Dabei gelte es,
die richtige Dosierung zu finden, um
die Mitarbeitenden von den Vorteilen
neuer Medien zu Uberzeugen, ohne sie
damit zu Uberfahren.

Optimierter Wissenstransfer
dank Social Media

So auch bei der fur 2014 gewiinschten
Einfihrung sozialer Medien in der in-
ternen Kommunikation. «Social Media
wie Wikis und Blogs erleichtern den di-
visionslibergreifenden Wissenstransfer
unter den Mitarbeitenden der verschie-
denen Standorte», ist Ralph Schreiber
Uberzeugt. Er sieht ein grosses Poten-
zial fir gemeinsame Problemldsungen.
Bislang basiere es eher auf Zufall, wenn
zum Beispiel ein Mitarbeitender aus Ja-
pan und einer aus Spanien zusammen-

fanden, die sich bei der Losung eines
Problems behilflich sein kénnten.

Modern statt konservativ
Georg Fischer will die neuen Medien zu-
gleich als Chance nutzen, sein bislang
eher konservatives Image zeitgemdsser
zu gestalten. Besonders auch mit Blick
auf das Employer Branding sei es ein
Gebot der Stunde, zu beweisen, dass
das Unternehmen mit der Zeit gehe und
neue Trends aufnehme. Fiir Schreiber
ist es eine zentrale Aufgabe der inter-
nen Kommunikation, den Mitarbeiten-
den das Markenimage glaubwiirdig und
Uberzeugend zu vermitteln. «Mit einem
neuen Auftritt, der auch die Bildsprache
und das Corporate Design betrifft, wol-
len wir im Verlauf dieses Jahres konzern-
weit auch die Botschaft riiberbringen:
Wir sind auf dem Weg zu einem moder-
nen und innovativen Unternehmen.»»
Die ebenfalls fur Ende dieses Jahres
vorgesehene Neulancierung der Mitar-
beiterpublikation «Globe» soll wesent-
lich dazu beitragen, méglichst alle Mit-
arbeitenden flr die Neupositionierung
zu begeistern. Mit dem Relaunch wird
auch vom Zeitungs- zu einem Zeit-
schriftenformat gewechselt. Ausserdem
wird der Wunsch der Mitarbeitenden
nach mehr personlichen Geschichten
aufgenommen. «<Wir werden noch hau-

Auch sie gehdren zum Zielpublikum interner Kommunikation: Mitarbeitende in der Produktion.

.
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figer Mitarbeitende vorstellen und auf
Fragen von ihnen eingehen», so der seit
finf Jahren fir GF tatige Kommunika-
tionsfachmann. Schliesslich schwebt
ihm vor, die Publikation zusatzlich als
Microsite im Intranet zu integrieren.

«Jeder Mitar-
beitende sollte
dasselbe Mass
an Information
erhalten.»

Dort kdnnten Inhalte laufend aktuali-
siert und der Dialogcharakter verstarkt
werden — was mit dem heutigen E-Pa-
per noch nicht mdglich ist.

Ausbau - trotz knapper Mittel
Aktuelle Projekte wie der Relaunch der
Zeitschrift «Globe», das neue Branding
und die Einflihrung von Social Media
sind Ausdruck dessen, in welche Rich-
tung es mit der internen Kommunika-
tion bei Georg Fischer in Zukunft gehen
wird: Sie soll noch weiter professionali-
siert und starker mit dem Employer
Branding verkniipft werden, wie Ralph
Schreiber ausfiihrt. Sein Ziel ist es, dass
«jeder Mitarbeitende, ob Kadermitglied
oder Blue-collar-Arbeiter, das gleiche
Mass an Information erhalt beziehungs-
weise sich beschaffen kann».

«Unser Fachgebiet flihrte besonders
in Betrieben der Industrie jahrelang eher
ein Nischendasein am Rande der exter-
nen Kommunikation. Das kann man sich
heute nicht mehr leisten», ist Schreiber
Uberzeugt. «Dank Employer Branding,
das zuerst in der Organisation ansetzen
sollte, hat man festgestellt, wie wichtig
neben der externen auch die interne
Kommunikation mit dem wichtigsten
Kapital des Unternehmens, den Mitar-
beitenden, ist.» Dennoch bezeichnet der
Leiter der internen Kommunikation das
Budget angesichts der Ziele nach wie
vor als knapp bemessen. Es gelte jeweils
gut zu Uberlegen, wie die verfligbaren
Mittel optimal einzusetzen sind. Denn
seinem Anspruch will er jederzeit ge-
recht werden: «Die Qualitat der inter-
nen Kommunikation darf nicht unter
derjenigen der externen sein.» M
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Mitarbeiterzeitschrift

Das Printmedium lebt - auch
in der internen Kommunikation

Haben gedruckte Informationen flirs Personal im Zeitalter digitaler Kommunikation eine Zukunft?
Zwei grosse Schweizer Unternehmen zeigen beispielhaft: Mitarbeiterzeitschriften machen nach

wie vor Sinn und werden weiterhin geschatzt. Sie mussen sich aber den veranderten BedUrfnissen
der Zielgruppen anpassen. Daniela Baumann

Von einer «Piéce de Résistance» zur
«Quantité négligeable»? So fragte die
Jury des SVIK-Ratings 2012, einer vom
Schweizerischen Verband fir interne
Kommunikation jahrlich durchgefiihr-
ten Auszeichnung der besten Mitarbei-
terzeitschriften. Gemass ihrer Analyse
der eingereichten Publikationen sinken
sowohl die Teilnehmerzahl als auch die
Qualitat der Zeitschriften. Auf der ande-
ren Seite hielt die Jury aber auch fest,
dass Personalzeitungen keineswegs
dem Siegeszug der elektronischen Kom-
munikationsmittel zum Opfer fallen
mussen. «Wir beobachten, dass Unter-
nehmen, welche die Mitarbeiterzeit-
schrift eingestellt haben, wieder zu ihr
zurlickkehren. Der Trend geht in mitt-

leren und grosseren Unternehmen klar
dahin, in der internen Kommunikation
sowohl mit Print- als auch elektroni-
schen Medien zu arbeiten», sagt der
SVIK-Prasident Daniel Ambuhl. Erstere
seien nachhaltiger und erzielten eine
héhere Reichweite - als etwa das Intra-
net.

So genannte Betriebszeitungen oder
Hauspostillen haben in Schweizer Un-
ternehmen eine lange Tradition. Sie fin-
den sich laut Ambiihl schon im 19. Jahr-
hundert und blieben bis in die zweite
Halfte des 20.Jahrhunderts die einzi-
gen regelmassigen Informationsmittel

der Betriebe fiir ihre Mitarbeitenden.
Heute sind sie einer von zahlreichen
Kanalen der internen Kommunikation.
Banken, Versicherungen, Pharmaindus-
trie, Spitaler, Kantonsverwaltungen,
Medienunternehmen - quer durch die
Branchen hat die Mitarbeiterzeitschrift
oder Personalzeitung neben E-Mail, In-
tranet, Newsletter, Briefen usw. noch
immer ihren festen Platz.

Beispiele: Post und Roche
Das ist auch bei der Schweizerischen
Post nicht anders: «Die Personalzeitung
ist das einzige Kommunikationsmittel,
mit dem wir alle unsere Mitarbeitenden
erreichen», erklart die Chefredaktorin
des Magazins «Die Post», Emmanuelle
Brossin, die wichtige strategische Be-
deutung des Printmediums. Zudem sei
es der von den Mitarbeitenden am hdu-
figsten genutzte Informationskanal, vor
dem direkten Vorgesetzten und dem
Intranet. Da nur rund 25000 der 60000
Post-Angestellten an ihrem Arbeitsort
Computerzugang haben, ist die Perso-
nalzeitung, die monatlich nach Hause
geschickt wird, unverzichtbar. «Der Er-
scheinungsrhythmus hat aber den Nach-
teil, dass wir nicht topaktuell sein kon-
nen. Zur zeitnahen Information der
Mitarbeitenden ist deshalb auch das In-
tranet wichtig», so Brossin. «Die Post»
erscheint jeweils im Umfang von 28 Sei-
ten mit einer Auflage von 75000 Ex-
emplaren in den drei Landessprachen
deutsch, franzésisch und italienisch.
Beim Pharmaunternehmen Roche
sieht man sich — auch durch interne Um-
fragen - ebenfalls darin bestatigt, dass
neben elektronischen Medien weiterhin
eine Nachfrage nach gedruckten Inhal-
ten besteht. Im Weiteren nennt der Re-

daktionsleiter von <myRoche», Manfred
Weber, die Vorteile, dass die Personal-
zeitung in Ruhe zuhause gelesen wer-
den kann und auch den Pensiondren
ermoglicht, mit ihrem friitheren Arbeit-
geber in Kontakt zu bleiben. Die Zei-
tung von Roche gibt es in einer globa-
len sowie einer Schweizer Ausgabe in
englischer und deutscher Sprache. Sie
wird sechsmal pro Jahrin einer Auflage
von 60000 respektive 21 000 Exempla-
ren produziert.

Information,
Dialog und Identifikation
Die Post wie auch Roche betrachten die
Personalzeitung vor allem als Plattform,
um die Mitarbeitenden zu informieren,
mitihnen in einen Dialog zu treten und
die Identifikation zu foérdern. Dies ge-
schieht durch die zugleich informative
wie unterhaltsame Darstellung der Inhal-
te, seien diese strategischer Natur, pro-
dukte- oder dienstleistungsbezogen, aus
den Bereichen Personal oder Politik.

Bei beiden Unternehmen sind die In-
halte der Personalzeitung eng mit den
anderen Kommunikationsaktivitdten
verbunden: «Die Post verfiigt Gber eine
integrierte Kommunikation mit einer
zentralisierten Struktur. Dabei werden
fur unterschiedliche Gefasse wie Zei-
tungsartikel, Mediencommuniqués oder
Intranet-Meldungen kohérente Inhalte
erarbeitet», erldautert Emmanuelle Bros-
sin die crossmediale Verknlpfung und
illustriert sie mit einem Beispiel: «Die
Mitarbeitenden kénnen an unserer Um-
frage des Monats entweder per Talon
in der Personalzeitung oder per Abstim-
mung im Intranet teilnehmen.»

Bei Roche ist die gedruckte Personal-
zeitung seit Oktober 2011 Bestandteil



der gleichnamigen und praktisch simul-
tan lancierten crossmedialen Plattform
«myRoche» — neben einer App und einer
Online-Zeitung. Die Inhalte werden je
nach Kanal entsprechend aufbereitet
und gegebenenfalls verkniipft, erklart
Manfred Weber: «Uber einen Anlass wird
eher online berichtet, die Hintergrund-
geschichte dazu in der Zeitung abge-
druckt.» Ausserdem werden Inhalte von
«myRoche» vermehrt fiir andere Pro-
dukte wie den Geschéftsbericht oder
Broschiiren genutzt.

Verdanderte Bediirfnisse -
gleichbleibende Prinzipien

Fiir die Verantwortlichen von «myRo-
che» respektive «Die Post» ist klar: Die
Art und Weise, wie Informationsbedirf-
nisse befriedigt werden, hat sich ver-
andert. Dies bleibt auch fir eine Perso-
nalzeitung nicht ohne Konsequenzen,
wie Emmanuelle Brossin schildert: «Die
sinkende Zeit, die zum Lesen aufge-
bracht wird, und die zunehmende Zahl
der Informationstrager sind fur die Per-
sonalzeitungen eine Herausforderung.»
Um ein Maximum an Lesern zu errei-
chen, gelte es, die richtigen Themen mit
den passenden Layouts zu finden und
sowohl auf Papier als auch elektronisch
und auf mobilen Geraten prasent zu sein.
Als grosstes Erfordernis der Zukunft er-
achtet es die Chefredaktorin der Post-
Hauszeitung, den Dialog mit den Mit-
arbeitenden zu starken.

Auch Roche bemht sich, mit der Per-
sonalzeitung diesen Dialog zu fordern:
«Wenn moglich wird der Bezug zu den
Mitarbeitenden geschaffen, die haufig
prominent in Wort und Bild erscheinen.

Und welchen Nutzen
haben wir davon? Sie vermindern das
Risiko staatlicher
Kontrollen.

Und profitieren als
Arbeitgeber.

Bilder: 2Vg

Verpfepung endet nicht
am Telerrand

3

«Die Post» und «myRoche»: Die Mitarbeitenden

der Schweizerischen Post und von Roche
machten ihre Zeitung nicht missen.

myRoche> mochte sie als Botschafter
fir das Unternehmen gewinnen», er-
klart Manfred Weber. «<Zudem will Roche
den Mitarbeitenden mit einem hoch-

Weil wir Lohngleichheit
belegen kénnen? Ja. Ihr Image ist besser,
die Mitarbeitenden sind
motivierter, die Rekrutierung

ist einfacher.
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wertigen Medium seine Wertschatzung
ausdriicken.» Interaktive Elemente kom-
men laut Weber zwar vor allem im On-
line-Kanal, aber auch in der gedruckten
Zeitung zum Zug, etwa in Form person-
licher Statements von Mitarbeitenden.

Emmanuelle Brossin ist Uberzeugt,
dass bestimmte Kriterien einer guten
Zeitung weiterhin Giiltigkeit haben. Sie
denkt dabei an die Glaubwirdigkeit,
hohe Qualitat der Information, journa-
listische Inhalte, gut und klar geschrie-
bene Texte sowie die Beriicksichtigung
der Interessen der Mitarbeitenden bei
der Erarbeitung der Inhalte.

Positive Riickmeldungen
von innen wie aussen
Dass die Schweizerische Post und Roche
mit ihren Personalzeitungen auf guten
Wegen sind, zeigen sowohl interne
Rickmeldungen als auch externe Aus-
zeichnungen. So belegte <myRoche» im
vergangenen Jahr beim eingangs er-
wahnten Award des Schweizerischen
Verbands fiir interne Kommunikation
den dritten Platz. «Intern bereiten wir
derzeit eine Umfrage vor, um das bis-
her sehr gute Feedback auch statistisch
belegen zu kénnen», so Weber.
Anlasslich der jingsten Umfrage bei
der Post Ende letzten Jahres stuften 75
Prozent der Leser «Die Post» als «gut
bis sehr gut» ein. Hinzu kommt, dass
sich gemdss Brossin jeweils bis zu 5000
Mitarbeitende an der Umfrage des Mo-
nats beteiligen. Klare Belege dafiir, dass
die Personalzeitung als Instrument der
internen Kommunikation trotz der heu-
tigen Moglichkeiten der elektronischen
Medien lebt. |

0.K., wir machen mit!

Super, willkommen im
Dialog!

Lohngleichheitsdialog fiir Unternehmen - Profitieren auch Sie!

Freiwillig, partnerschaftlich, wirksam - das
ist der Lohngleichheitsdialog, initiiert und
getragen von den Dachverbéanden der Ar-
beitgeber und Arbeitnehmenden sowie
vom Bund.

www.lohngleichheitsdialog.ch

Engagieren Sie sich fiir gleiche L6hne von
Frauen und Mannern. Und profitieren Sie
davon - denn Lohngleichheit zahlt sich fir
lhr Unternehmen aus: Sie positionieren
sich damit als fortschrittlicher Arbeitgeber.

Alle Unternehmen kénnen sich freiwillig
an diesem Dialog beteiligen und die Lohn-
gleichheit in ihrem Betrieb tiberpriifen.

C T
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...ainen Schritt weiter!

Weiterbilden an der ETH Zurich

Master (MAS, MBA):  Architecture and Information | Conservation Science | Entwicklung und Zusammenarbeit NADEL |

Gesamtprojektleitung Bau | Geschichte und Theorie der Architektur | Housing | Landscape Architecture | Management,
Technology, and Economics | MBA Supply Chain Management | Medizinphysik | Nutrition and Health | Raumplanung |
Security Policy and Crisis Management | Sustainable Management of Man-made Resources | Sustainable Water Resources

Urban Design

Weiterbildungsdiplom (DAS): Angewandte Statistik | Informationstechnologie und Elektrotechnik | Militarwissenschaften
| Pharmazie | Raumplanung | Verkehrsingenieurwesen

Weiterbildungszertifikate (CAS): Angewandte Erdwissenschaften | Angewandte Statistik | Entwicklung und Zusammenar-
beit NADEL | Informatik | Pharmaceuticals — From Research to Market | Radiopharmazeutische Chemie, Radiopharmazie
| Raumplanung | Raumliche Informationssysteme | Risiko und Sicherheit technischer Systeme | Unternehmensfiihrung

flr Architekten und Ingenieure

Fiir welterf Informat!onen: Eidgendssische Technische Hochschule Ziirich
Zentrum fiir Weiterbildung, Tel. +41 44 632 56 59, www.zfw.ethz.ch Swiss Federal Institute of Technology Zurich

ALS CHEF
WURDE ICH
KOSTEN SPAREN. Lunch-Checks sind von allen Sozialabgaben
befreit und bieten so eine ginstige Alternative
zum Personalrestaurant.

Mehr unter lunch-check.ch

SCHWEIZER LUNCH-CHECK
LUNCH-CHECK SUISSE

DANN LAD MICH LUNCH-CHECK SVIZZERA

ZUM ESSEN EIN!

Mochten Sie regelmaéssig die
aktuellsten arbeitgeberrelevanten
Informationen erhalten?

Dann abonnieren Sie den

Newsletter
des Schweizerischen

. beitaeb band
«BULACHER GLAS» Arbeitgeberverbands

produzieren wir heute nicht nur in der Schweiz, sondern

auch in Osterreich, Kroatien, Tschechien, in der

Slowakei und in der Ukraine. www.vetropack.com

Registrieren Sie sich einfach im Internet auf:

VEI'rOPaCk & www.arbeitgeber.ch




Ludwig Hasler

KOLUMNE

Training mit dem Floh

Bild: zVig

Tore schoss Lionel Messi, La

Pulga (der Floh) beim FC

Barcelona, allein im Jahr 2012

und wurde zum erfolg-
reichsten Torjager aller Zeiten. Soviel weiss je-
der. Wer aber hat schon beobachtet, wie der
Ballvirtuose sich auf dem Feld bewegt, wenn er
nicht grad aufs Tor loszieht? Die meiste Zeit
schlurft Messi Gber den Platz, mit hdangenden
Schultern, die Hande in den Hften, als ware
er Reporter, nicht Spieler — bis er die Chance
wittert; dann explodiert er, den Ball am Fuss,
dribbelt alle schwindlig, Doppelpass, Tor. Auch
weil er wohl ausgeruht ist, wahrend die an-
dern so Uibersdauern, dass sie nur noch gerade-
aus sehen.

Von Messi lernen? Tore missen auch im Wirt-
schaften fallen. Feldiiberlegenheit ist okay,
Ballhalten dito, trifft jedoch die Konkurrenz, se-
hen wir Ballhalter und Ballverwalter alt aus.
Wie punkten wir? Eher nicht, wenn wir den Ball
dahin schieben, wo schon ein Kollege steht,
mal seitlich, mal riickwarts, nach vorn nur, wenn
der Pass idiotensicher ankommt. Auf einge-
spielten Pfaden ist keine Uberraschung zu ge-
winnen, wir treten am Ort, Gegner durch-
schauen unser Spiel spielend.

In den leeren Raum mussten wir den Ball spie-
len. Da, wo grad keiner steht, der Raum noch
leer ist, da konnte Zukunft sein. Da kdnnten In-
novationen greifen. Kénnten. Keiner weiss es,
keiner hat es im Griff. Das Toreschiessen bleibt
wie jede Innovation ein Risiko — eine Sache
von Wagnis und Inspiration. Beides, das Wagnis
wie die Inspiriertheit, kann man nicht wirklich

lehren und lernen, zu sehr spielt Temperament
mit, Vitalitat, Charakter — und Zufall. Lernen
|asst sich trotzdem allerlei, und sei es nur, Dumm-
heiten zu meiden. Lionel Messi liesse sich
dreierlei abschauen:

1.Rennen muss sein — wenn es darauf ankommt
(und der Modeappell «Entschleunigung!»
lappisch wird). Wer immerzu rennt, verliert die
Souplesse. Siehe Fussball-EM 2008, Schweiz
gegen Tschechei. Die Schweizer Nati rannte ins-
gesamt 124 Kilometer, die Tschechen lausige
113 - dafur hatten sie zwischendurch Zeit, ein
paar Tore zu schiessen.

2. Die Kunst zu punkten. Unablassig Dranbleiben?
Messi: Eher mit schlau genutzten Pausen -
Hauptzweck Ubersicht. Wer sich dauernd selber
ins Getimmel wirft, Gbersieht den Moment
der Chance. Daher der Klassiker als Ideal: der
Feldherr auf dem Hiigel. Ubersicht, Umsicht, Ru-
he. Das Gemetzel unten, die Flihrung von oben.
Heute rackern sich die Chefs ab. Respekt. Sie
sollten erst recht mal weg vom Kampflarm, auf
den Higel, Distanz gewinnen, Rundumsicht.
Siehe Messi: Man kann sogar im Spiel auf Ab-
stand gehen, auf Beobachterposten — um
inspiriert zuzuschlagen.

3. Woher die Inspiration? Aus Intuition? Sicher.
Nur: Intuition ist kein Gottergeschenk, sie

will gelibt sein. Messi lernte das Ballspiel von
Kindsbeinen an, das schnelle, direkte, sim-

ple Passspiel. Er ibte das Timing, die Dosierung
der Zuspiele, bis sie — dem Korper eingeschrie-
ben — mit traumwandlerischer Leichtigkeit ge-
langen. Bis heute spielt er, noch in der nach-
mittaglichen Siesta, im Kopf Varianten durch, si-
muliert, visualisiert. Andere Fussballer den-
ken an ihre Frisur, an Werbevertrage. Messi denkt
ans Toreschiessen.

Ergo: Wer das Gliick will, muss ihm zeigen, dass
es bei ihm richtig landet. B

Dr. Ludwig Hasler, Publizist und Philosoph, lebt in Zollikon.
Sein jiingstes Buch: Des Pudels Fell. Neue Verfithrungen zum
Denken. (Huber Verlag)
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Ruwa Holzbau, Kiiblis (GR)

Gut verwurzelter Familienbetrieb

In Kiblis im Prattigau baut die Familienfirma Ruwa in dritter Generation aus einheimischen
Bdumen (fast) alles, was man mit Holz herstellen kann: Hauser, Kichen und Mébel. Fir

seine Werke wurde das von Rudolf und Andres Walli sowie Burga Schoch geleitete Unternehmen
mehrfach ausgezeichnet. Michael Liitscher

Hat der rotweisse Pullover, den Rudolf
Walli tragt, etwas mit dem Kerngeschaft
seiner Firma zu tun? Jawohl. Beide sind
gestrickt, der Norwegerpulli wie die
Holzh&user, fur welche die Ruwa be-
kannt ist.

Die Familienfirma baut Strickhauser —
massive Holzbauten, wie sie die Walser
im Préttigau schon vor Jahrhunderten
errichteten. Das Prinzip ist geblieben,
die Ausfiihrung allerdings hat sich ge-
wandelt. «Wir betreiben Handwerk auf
dem neuesten Stand der Technik», sagt
Walli, wahrend einer seiner Mitarbeiter
am Computer Plane fir ein Holzhaus
zeichnet. Diese Plane sind fiir zwei Dinge
gut: Als Anleitung fiir die Zimmerleute
auf der Baustelle — und als Steuerung
der Frasmaschine. Diese schneidet die
Balken so zurecht, dass man aus ihnen
ein Haus stricken kann - einen Balken
von links, einen von rechts, ineinander
verzahnt durch passgenaue Nuten und
Kamme.

Fest in Familienhand und
Gewinner des Prix Lignum
Nur noch ganz wenige Firmen in der
Schweiz bauen in diesem Stil. «<Man
muss prazise arbeiten», sagt Rudolf Walli.
Zeuge dafir, dass die Ruwa das kann,
ist Stararchitekt Peter Zumthor, der eben
wieder einen Holzbau von der Firma
ausflihren lasst. Einzelne Ruwa-Arbeiten
stehen in den USA und in Irland; in Russ-
land ist man gerade mit dem Innenaus-
bau eines Hauses beschaftigt. Und im
Biro steht eine Galerie von Auszeich-
nungen. Zuletzt gab es im vergangenen
Jahr den Holzbaupreis Prix Lignum fir
die Bibliothek der Chasa Plaz in Ardez
im Unterengadin.

«Wir haben nicht den Anspruch gross
und grosser zu werden. Es soll uns wohl
sein, bei dem, was wir tun», sagt Rudolf

Walli. Rund zehn Hauser baut man pro
Jahr, die meisten in Graubiinden. Die
Holzbaufirma ist gut verwurzelt - und
festin Familienhand: Sie gehort Rudolf
und Andres Walli und ihrer Schwester
Burga Schoch, die fiir die Planung ver-
antwortlich ist. Schwager Peter Schoch

leitet die Sagerei. Und Mutter Elvira Walli
arbeitet noch immer teilzeitlich in der
Administration.

Mit gut finf Millionen Franken Jahres-
umsatz ist das Unternehmen tGberschau-
bar. Aber eines, das alles macht — vom
Zersagen der Holzstdmme bis zum Tisch-
lern von Mdébeln fiir die selbst gebau-
ten Hauser. «<So hat man die richtige
Wertschopfung, erklart Andres Walli,
der flrs Geschéftliche zustandig ist.
«Man hat einen anderen Bezug zum
Holz, wenn man es von Anfang an
riecht», sagt Rudolf Walli, flrs Kreative
verantwortlich. Anders ausgedriickt:
Wer alles unter Kontrolle hat, vermei-
det Fehler.

Es riecht nach

frisch gesdgtem Holz

In der Sdgerei, wo Baumstamme der
Lange nach zerschnitten werden, riecht
es nach frisch gesdagtem Holz. Nach
Harz. Die Baume, Larchen und vor allem
Fichten, kommen aus den Waldern des
Tales. «Das sind Bergfichten», sagt And-
res Walli, «die haben eine feinere Zeich-
nung an Jahrringen, weil sie langsamer

wachsen als die Tannen im Flachland.»
Zwei Arbeiter sortieren frisch gesdgte
Bretter zu drei Stapeln: die besonders
schonen fur Mébel, die normalen fir
den Holzbau, die Randstuicke fuir Dach-
latten. Diese werden teilweise zum Auf-
schichten der Bretter verwendet, die
auf diese Weise jeweils wahrend sechs
Monaten an der frischen Luft getrocknet
werden.

Rund drei Viertel ihrer Holzproduktion
braucht die Ruwa fiir den Eigenbedarf;
den Rest verkauft sie. Ebenso das Sage-
mehl, Schnitzel und Spane, die fiir die
Produktion von Spanplatten und Holz-
pellets verwendet werden. «Das bringt
gutes Geld», meint Andres Walli. Und
darum lohnt sich vorldufig nicht, was
Walli aus 6kologischen Griinden eigent-
lich tun mochte: Spane und Pellets als
Brennstoff fiir die Trocknungsanlage
verwenden, in welcher dem gelagerten
Holz weiter Feuchtigkeit entzogen wird.
Diese Anlage wird derzeit mit Ol beheizt;
eine neue Heizung wiirde 130000 Fran-
ken kosten - zu teuer angesichts der
aktuellen Energiepreise und des Umsat-
zes der Ruwa.

Vom Grossvater gegriindet
und organisch gewachsen
Feucht und warm ist es in der Trock-
nungsanlage. Mit geschlossenen Augen
wadhnte man sich in der Masoala-Halle
des Ziircher Zoos - wenn nicht ein in-
tensiver Geruch ware: der von Holz.
Die getrockneten Balken kommen ins
nachste Gebdude auf dem verwinkel-
ten Werkgelande am Rande von Kiiblis.
Da werden sie gehobelt. «Wir sind or-
ganisch gewachsen», sagt Andres Walli.
Wenn nétig, hat man angebaut.
Gegriindet hat die Firma der Gross-
vater im Jahre 1932. Rudolf Walli hiess
dieser, und darum heisst die Firma ab-



UNTERNEHMEN

i

QL il |

(R | -y

>

B

¥ Xy
L

SN
Bt

[}
%
\
||-:I
% g
- b
P
Iy 1 & SEL
M

d Tom Kawara

w a
C Ty .
o e o T
= Fi

)

i . e, MR
Sie fiihlen sich mit Holz in ihrem Element: Rudolf und Andres Walli und ihre Schwester Burga Schoch (oben) verarbeiten mit ihrer Firma Ruwa Fichten und
Ldrchen aus dem Prittigau — unter anderem zu auffélligen Bauten wie der «Living Box».
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> gekirzt Ruwa. Der Vater, Rudolf WalliIl,
weitete dann in den 1950er-Jahren das
urspriingliche Sagereigeschaft aus, nutz-
te die Gunst der Konjunktur und ent-
wickelte einen Bausatz, aus welchem
Kaufwillige selbst einfache Wochenend-
hduschen zimmern konnten. Das Ge-
schaft lief blendend. Als die Wunsch-
hauser mit der allgemeinen Kaufkraft
wuchsen, besann sich Rudolf Walli Il
auf die Tradition des gestrickten Wal-
serhauses und entwickelte daraus ein
Systemhaus.

Die Walserhduser von Ruwa

sind nach wie vor gefragt

«Wir bauen Walserhaus-Kopien, aber
echte», sagt Rudolf Walli Ill und lacht
auf den Stockzdhnen. Das Haus ist noch
immer gefragt, mitsamt den Friesen, die
sein Onkel Marco Walli schnitzt. Seit
Rudolf Il und seine Geschwister das
Sagen haben, gibt es das Haus auch in
einer purifizierten Version, ohne den
Schnitz- und Giebelbarock, aber mit
grosseren Fenstern. Ein Haus dieses Typs

«Die Firma in
Kiiblis beschidiftigt
32 Mitarbeitende,
dazu gehoren
fiinf Lehrlinge. »

steht auf dem Werkgeldnde in Kiblis,
als Demonstrationsobjekt und Sitzungs-
zimmer. Bei einem Rundgang erldutert
Walli die Besonderheiten des Hauses.
Alle Wande und Decken bestehen aus
Holzbalken, die Aussenwdnde sind
innen mit einer Isolationsschicht ge-
schitzt.

Strickbauten bieten

ein behagliches Raumgefiihl

Die grosste Herausforderung des Strick-
baus besteht darin, dass das Holz wah-
rend den ersten zwei, drei Heizperio-
den nach dem Bau weiter austrocknet
und sich folglich zusammenzieht. Die-
sen Schrumpfungsprozess, der auf die
Hohe eines zweistdockigen Hauses drei
bis vier Zentimeter betrdgt, muss man
beim Bauen einberechnen und Einbau-
ten und Leitungen entsprechend di-

Schmuckstiick aus Holz: Beispiel eines von Ruwa gebauten Wohnhauses.

mensionieren. Rudolf Walli ist stolz auf
seinen Bau, preist das behagliche Raum-
gefiihl, verweist auf die satt aufeinan-
der liegenden Balken und die Uberaus
feine Oberflache des Holzes. Die Balken
sind «finiert» — um den Bruchteil eines
Millimeters abgehobelt worden.

An der Living Box

fahrt jeder mal vorbei

Der 54-jahrige Walli hat zusammen mit
dem Architekten Thomas Schnyder
selbst einen Haustyp entwickelt. Ein Ex-
emplar davon steht ebenfalls auf dem
Ruwa-Geldnde und ist vermutlich schon
jedem aufgefallen, der durchs Prattigau
fuhr: die Living Box.

Es ist ein eckiges Holzgebdude mit
Flachdach und grossen Fenstern, das
auf Stelzen steht. Ein Bau im Minergie-
P-Standard, aus Elementen variabel
zusammensetzbar. Zehn Stiick hat die
Ruwa in den letzten zwolf Jahren davon
gebaut. Dass es nicht mehr sind, hat
nicht zuletzt auch damit zu tun, dass
die Familienfirma flr die Herstellung
von Elementen nicht optimal einge-
richtet ist.

Aber auch die Strickhduser sind dank
der Maschine, die alle Balken gemadss
Planen exakt zuschneidet, «Lego», wie
Rudolf Walli Il bildhaft erldutert. «<Man
muss sie einfach zusammensetzen.» In
sechs Monaten geplant, ist ein solches
Haus innert einer Woche im Rohbau
erstellt. Um mdglichst flexibel zu sein,
transportiert die Ruwa die Balken mit

einem eigenen Lastwagen auf die Bau-
stellen.

Insgesamt beschaftigt die Firma im
Prattigau 32 Mitarbeitende — von Hand-
langern Uber Zimmerleute bis zu Bau-
zeichnern. Jede und jeder hat seinen
persodnlichen Faserpelz im Firmende-
sign, den Namen aufgestickt wie ein
Autorennfahrer. «Das sieht persénlicher
aus. Die Kunden schatzen das», sagt An-
dres Walli. Nachwuchsprobleme kennt
die Ruwa «absolut keine»; man beschaf-
tigt funf Lehrlinge.

Mit Qualitdt im harteren
Wettbewerb bestehen

Das Prattigau ist eine Hochburg des
Holzbaus. Zwischen Landquart und Da-
vos arbeiten rund 50 Betriebe in dieser
Branche. Wie schétzen die Gebrider
Andres und Rudolf Walli die Folgen der
Zweitwohnungsinitiative ein? «Uns be-
trifft es nicht besonders, wir haben nie
die Spekulanten gesucht. Wir bauen zu
80 Prozent Wohnhauser», lautet die Ant-
wort. Der Wettbewerb werde wohl har-
ter, weil Firmen, die bisher im Ferien-
wohnbau tatig waren, auch in den
Erstwohnungsbau drdangen wirden:
«Aber es gibt genug zu tun. Der Reno-
vationsbedarf der bestehenden Hauser
ist riesig.»

Natirlich splire man den Preisdruck
von Konkurrenten, die das Holz im Aus-
land einkauften. «<Aber da machen wir
nicht mit. Qualitat, gutes Handwerk ist
unser Ziel.» @
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Die Annahme der Minder-Initiative
wiurde die Schweiz isolieren

Die Annahme der Minder-Initiative wirde zu einem nationalen Alleingang und zu einer inter-
nationalen gesellschaftsrechtlichen Isolierung der Schweiz fihren. Das wirde erhebliche
Standortnachteile mit sich bringen. Zu diesem Fazit kommt Professor Peter V. Kunz in einem
internationalen Rechtsvergleich, den er im Auftrag von Economiesuisse verfasst hat.

Professor Kunz, Ordinarius fir Wirt-
schaftsrecht und Rechtsvergleichung
an der Universitat Bern, hat untersucht,
wie die Minder-Initiative und der indi-
rekte Gegenvorschlag des Parlaments
im internationalen Rechtsumfeld einzu-
ordnen sind. Dazu wurde ein Vergleich
mit dem EU-Gesellschaftsrecht, jenem
von Deutschland und Osterreich als di-
rekte Konkurrenten im Standortwettbe-
werb, sowie mit den Rechtsordnungen
von Grossbritannien und den USA vor-
genommen.

Eine globale Skurrilitat

Die Volksinitiative «gegen die Abzo-
ckerei» sei unbestreitbar «eine globale
Skurrilitat», sagte Professor Peter V.Kunz.
Sie habe sich nicht an internationalen
Trends orientiert. Laut der Mitteilung
von Economiesuisse widerlegt die Stu-
die anderslautende Behauptungen der
Initianten und macht Folgendes klar:
Die starren Regelungen der Initiative
wiirden dem Standort Schweiz und da-
mit den Unternehmen schaden. Im Ver-
gleich dazu lasst die Europaische Union
ihren 27 Mitgliedsstaaten grosse Hand-

lungsspielrdume. Der Wettbewerb zwi-
schen den Rechtsordnungen der ver-
schiedenen EU-Ldnder soll bei der
Standortwahl der Unternehmen spielen.
Obwohl auch der indirekte Gegenvor-
schlag teilweise weiter geht als das EU-
Recht, kann er als EU-kompatibel be-
zeichnet werden, wédhrend das auf die
Minder-Initiative nicht zutrifft.

Wie die Studie von Peter V.Kunz zeigt,
ist die Minder-Initiative in verschiede-
nen Bereichen im Vergleich zu massgeb-
lichen Rechtsordnungen im Ausland
sehr streng. Vier Grundsatzdifferenzen
miissen laut Economiesuisse besonders
hervorgehoben werden:

= Zwingende Abstimmungen der Ge-
neralversammlungen zu Entschédi-
gungen der Geschaftsleitungen: In-
ternational geht es in aller Regel um
konsultative Abstimmungen zu Ver-
gltungssystemen oder -berichten. Die
von Thomas Minder geforderte zwin-
gende und bindende Abstimmung
Uber die Geschiftsleitungsvergiitun-
gen wiirde Uber die internationalen
Regeln hinausgehen.

Genau hinschauen lohnt sich: Kampagne der Wirtschaft gegen die Minder-Initiative.
e

Bild: Keystone/Peter Klaunzer

m Strafbestimmungen: Strafsondernor-
men wdren international ein Unikum.
In Europa sind keine vergleichbaren
Regelungen bekannt. Die USA mit ih-
rem grundlegend anderen Strafver-
standnis konnen nicht als Vorbild fur
die Schweiz dienen.

m Zwingende statt flexible Aktienrechts-
ordnung: Die meisten internationalen
Aktienrechtsordnungen lassen den
Unternehmen und den Aktiondren
einen grossen Handlungsspielraum.
So sind beispielsweise bei Abgangs-
entschadigungen keine Verbote, son-
dern Restriktionen vorgesehen.

® Regelung in der Verfassung: Die Re-
gelung der Vergutungen auf Verfas-
sungsstufe ware einzigartig und wiirde
international zu Missverstandnissen
fuhren.

In den meisten auslandischen Rechts-
ordnungen wird ein besonderes Ge-
wicht auf die zivilrechtliche Riickforder-
barkeit exzessiver Lohne und Boni
gelegt. Diesen Aspekt, der von interna-
tionalen Investoren erwartet wird, blen-
det die Minder-Initiative komplett aus.

Vorteile des Gegenvorschlags
Der Gegenvorschlag des Parlaments ver-
schéarft das bestehende Recht und er-
leichtert Riickforderungen. Zudem geht
er auch punkto Transparenz weiter als
die Initiative und schreibt ein Vergu-
tungsreglement vor, mit dem die Akti-
ondre Vergiitungsfragen proaktiv regeln
konnen. Er schiitzt die Aktiondrsrechte
ausreichend, beldsst den Aktionaren als
«Eigentliimer» der AG mehr Kompeten-
zen als die unflexible Initiative und stellt
im internationalen Vergleich einen
guten Kompromiss dar. B (MM/Pfi)
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Economiesuisse

Rudolf Wehrli fordert
Nachhaltigkeit in allen Bereichen

Der neue Economiesuisse-Prasident Rudolf Wehrli hat an der Jahresmedienkonferenz fir eine
nachhaltige Wirtschaftspolitik — aber auch fur nachhaltige Strategien im Sozialbereich und in
der Verkehrs- und Energiepolitik pladiert. Direktor Pascal Gentinetta prasentierte die wichtigsten
Ziele und Schwerpunkte auf der Agenda fir das laufende Jahr.

Der neue Economiesuisse-Prdsident Ru-
dolf Wehrli stellt sein erstes Amtsjahr
unter das Schwerpunktthema Nachhal-
tigkeit. Der Begriff diirfe aber nicht auf
die 6kologische Dimension reduziert
werden, genauso wichtig seien 6kono-
mische und soziale Fragen, sagte Wehrli
an der Jahresmedienkonferenz des Wirt-
schafts-Dachverbands in Zirich.

Webhrli skizzierte entlang dieser drei
Dimensionen die wichtigsten Themen
2013. «Ausgeglichene Staatsfinanzen
sind die Grundlage fiir eine nachhaltige
Entwicklung», betonte er. Dank der
Schuldenbremse stehe die Schweiz
heute gut da. Aber aufgrund der Prob-
leme bei den Sozialwerken sei eine
steigende Verschuldung absehbar. Des-
halb misse die Schuldenbremse auf die
Sozialversicherungen ausgeweitet wer-
den, um die sich abzeichnende unkon-
trollierte Schuldenwirtschaft zu ver-
hindern.

«Die Schweiz
braucht auch kiinf-
tig auf allen Stufen
bestens ausgebildete
Arbeitskriifte. »

Fiir das duale Bildungssystem
und Integration

Daneben warb Wehrli unter dem Stich-
wort der sozialen Nachhaltigkeit flir eine
Starkung des dualen Berufsbildungssys-
tems: «Dieses garantiert breite Berufs-
chancen fur viele, bei hoher Durchlas-
sigkeit nach oben.» Wenn die Schweiz
als Hochlohnland auch in Zukunft an
der Spitze stehen wolle, brauche das
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Rudolf Wehrli, Prisident von Economiesuisse, und Direktor Pascal Gentinetta (im Hintergrund).

Land auf allen Stufen bestens ausgebil-
dete Arbeitskrafte — insbesondere im
so genannten MINT-Bereich, betonte
Wehrli.

Es gehore aber gleichzeitig auch zur
Pflicht der Wirtschaft, bei der Integra-
tion derer mitzuhelfen, die Mihe be-
kunden, in diesem System ihren Platz
zu finden. Deshalb unterstiitze Econo-
miesuisse in Absprache mit dem Schwei-
zerischen Arbeitgeberverband Initiati-
ven, die sich um Jugendliche ohne
Ausbildung, Langzeitarbeitslose oder
dltere Arbeitnehmer kimmern.

Gegen die Minder-Initiative

Wehrli nahm in seinem Referat auch
Stellung zur Debatte Uber die Minder-
Initiative. Zwar seien die Beweggriinde
hinter der Initiative nachvollziehbar, sie
schiesse aber weit Uibers Ziel hinaus. «Die
Initiative schwdcht die Schweizer Volks-
wirtschaft, schafft Rechtsunsicherheit,

schrdnkt die unternehmerische Freiheit

ein, gefahrdet das Zusammenspiel von

grossen und kleinen Firmen in der
Schweiz und setzt so Arbeitsplatze aufs

Spiel», erklarte Wehrli. Der indirekte Ge-
genvorschlag wirke besser und schnel-
ler gegen Uberrissene Lohne als die Ini-
tiative.

Fiir offenen Energiemarkt

und Mobility Pricing

Im Bereich der 6kologischen Nachhal-
tigkeit liegen die Schwerpunkte vor
allem bei der «Energiestrategie 2050»
des Bundes, aber auch bei der Verkehrs-
finanzierung. Erstere verfolgt die Wirt-
schaft mit Sorge. «Die Vorlage des Bun-
desrats gefahrdet die Wettbewerbs-
fahigkeit der Schweiz», warnte Wehrli.
Die Energiestrategie setze zu stark auf
staatlichen Dirigismus, statt die Markt-
krafte zu starken. «Wir brauchen eine
starkere internationale Anbindung, eine



weitere Marktéffnung und einen for-
cierten Netzausbau.»

Im Verkehr bestehen heute viele fal-
sche finanzielle Anreize fur die Nutzer.
«Die Mobilitat ist generell zu billig, des-
halb steigt der Verkehr stetig an», sagte
Wehrli. Die Folgen sind Uberlastung
von Strasse und Schiene, Ressourcen-
verschleiss und Zersiedelung. Economie-
suisse wird deshalb weiter auf die Vision
eines verkehrstrageriibergreifenden
Mobility Pricings hinarbeiten, bei dem
jeder Nutzer - egal ob auf Schiene
oder Strasse — die vollen Kosten trédgt.
Als Zwischenschritte miissten die Preise
im offentlichen Verkehr wesentlich star-
ker verursachergerecht ausgestaltet und
Public-Private-Partnership-Modelle bei
Projekten im Strassenverkehr und wei-
teren Infrastrukturprojekten systemati-
scher genutzt werden.

Wirtschaftspolitisch

ein dicht befrachtetes Jahr
Economiesuisse-Direktor Pascal Genti-
netta warf in seiner anschliessenden
Tour d'Horizon einen Blick auf die wich-
tigsten Meilensteine der wirtschaftspo-
litischen Agenda 2013. Nach der Minder-
Initiative droht mit der 1:12-Initiative
bereits der nachste Angriff auf das Er-
folgsmodell Schweiz. <Economiesuisse
wird sich flr eine liberale Wirtschafts-
ordnung einsetzen und die Initiative der
Jungsozialisten entschieden bekdamp-
fen», erkldrte Gentinetta.

Gentinetta betonte dabei das marktwirt-
schaftliche und nachhaltige Credo fiir
die Schweizer Wirtschaftspolitik. Dabei
soll ein besonderes Augenmerk auf lang-
fristige Wachstumstreiber und markt-
wirtschaftliche Prinzipien statt staatliche
Eingriffe gelegt werden. Economiesuisse
werde auch die Entwicklung der Finanz-
und Verschuldungskrise genau verfol-
gen und entsprechende Schlussfolge-
rungen fir die Schweiz ziehen - insbe-
sondere auch zu friihzeitigen Exit-Mass-
nahmen beziiglich der Wechselkurs-
untergrenze zum Euro.

In der Aussenwirtschaftspolitik steht
laut Gentinetta der mdglichst unge-
hinderte grenziiberschreitende Verkehr
von Waren, Dienstleistungen, Kapital
und Personen im Zentrum. «In diesem
Zusammenhang ist fiir die Wirtschaft ein
quantitativer und qualitativer Ausbau
der Freihandelsabkommen der Schweiz
prioritdr», sagte der Direktor.

Weitere Schwerpunkte

Weitere Schwerpunkte bilden die Un-
ternehmenssteuerreform Ill im Kontext
des EU-Steuerstreits, die Konsolidierung
der bilateralen Vertrdge und der Einsatz
der Wirtschaft gegen die - so Gentinet-
ta - «gefdhrlichen Zuwanderungsiniti-
ativen» der SVP und von Ecopop: Diese
gelte es wie auch ein allfdlliges Refe-
rendum gegen die Ausdehnung der Per-
sonenfreizligigkeit auf Kroatien aktiv zu
bekampfen. Gleichzeitig misse dort, wo
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Probleme auftauchten, auf nachhaltige
Losungen hingearbeitet werden.

Im Bereich Infrastruktur, Energie und
Umwelt wird sich Economiesuisse ge-
mass Gentinetta weiterhin fiir einen
funktionierenden Wettbewerb einset-
zen. Bei der Priorisierung kiinftiger Inf-
rastrukturprojekte seien Rentabilitats-
Uberlegungen unbedingt miteinzube-
ziehen und Grossinvestitionen im Stras-
senverkehr auch via Public-Private-
Partnership-Losungen zu realisieren.

Innovationskraft der Schweiz
langfristig erhalten

Beim Thema Bildung und Forschung
will sich der Wirtschafts-Dachverband
fiir einen Abbau der Technologiefeind-
lichkeit und die Férderung der MINT-
Fachbereiche in der Schule einsetzen.
«Nur wenn es uns gelingt, hier Gegen-
steuer zu geben, kann die Schweiz ihre
grosse Innovationskraft langfristig er-
halten», betonte Direktor Pascal Genti-
netta. & (MM/Pfi)
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KONJUNKTUR

KMU-Barometer

Die Geschafte laufen noch gut

Die KMU in der Schweiz préasentieren sich nach wie vor mehrheitlich robust. Die Konjunktur-
flaute in Europa tribt aber ihre mittelfristigen Aussichten. Zudem sind die Firmen bei der Anstellung
von neuem Personal zurtickhaltender geworden.

Gemadss dem neusten KMU-Barometer
von Ernst&Young, das auf der Befragung
von 700 Firmen beruht, bewerten neun
von zehn Firmen ihre aktuelle Geschafts-
lage eher positiv. Mehr als jedes zweite
Unternehmen ist sogar uneingeschrankt
zufrieden. Trotz der Rezession in der
Eurozone sind die KMU derzeit noch
Uberwiegend positiv gestimmt: Jedes
dritte Unternehmen rechnet in den
kommenden Monaten mit einer Verbes-
serung der Geschéftslage, nur 9 Prozent
erwarten eine Verschlechterung. Im
Durchschnitt rechnen die Unternehmen
fur die kommenden Monate mit einem
Umsatzwachstum von 0,9 Prozent im
Vergleich zum Vorjahr.

Dennoch bleiben auch die Schweizer
KMU nicht unberihrt von der stocken-
den Konjunktur im Ausland: 40 Prozent
der Unternehmen beklagen gemadss der
Umfrage Umsatzeinbussen infolge der
schwachen Entwicklung in Europa. Im
August 2012 waren es noch 35 Prozent.
Den Zustand des eigenen Unterneh-
mens bewertet zudem nur noch jedes

dritte Unternehmen als «sehr stabil» -
das sind weniger als in allen bisherigen
Erhebungen seit 2009.

Trotz der im Moment relativ guten
Geschéftslage rat Alessandro Miolo,
Partner fiir den Markt Deutschschweiz
bei Ernst&Young, den Unternehmen,
sich auf schwierigere Zeiten vorzube-
reiten: «Viele KMU stehen vor einer
Durststrecke. Vor allem Unternehmen,
die stark im Ausland engagiert sind, wer-
den zunehmend Gegenwind verspiiren.
Und auch mittelfristig werden die tra-
ditionellen Absatzmarkte in Westeuropa
kaum Wachstumspotenzial bieten.» 70
Prozent der Befragten gehen geméss
dem KMU-Barometer davon aus, dass
der schlimmste Teil der Krise noch be-
vorsteht. 41 Prozent rechnen sogar mit
einem Auseinanderfallen der europai-
schen Wahrungsunion.

Mehr KMU bauen Personal ab

Die Unsicherheit der Unternehmen bei
der Einschdtzung der Konjunkturent-
wicklung spiegelt sich auch in ihren Pla-

nungen zu Neueinstellungen und Inves-
titionen wider: Der Anteil der KMU, die
ihre Belegschaft aufstocken wollen, ist
gegeniiber dem letzten Sommer von
24 auf 16 Prozent gesunken. Und der
Anteil derer, die einen Personalabbau
planen, ist von 6 auf 9 Prozent gestie-
gen. Auch die Investitionsbereitschaft
der Unternehmen hat an Dynamik
eingebisst: Immerhin 11 Prozent wol-
len in den nachsten Monaten ihre In-
vestitionen kiirzen - das sind 5 Prozent
mehr als im letzten August. Verstarkte

Investitionen planen noch 22 Prozent.

Risiken aus Firmensicht

Wie aus dem KMU-Barometer weiter her-
vorgeht, stellen die Energie- und Roh-
stoffpreise aus der Sicht der Unterneh-
men das grosste Konjunkturrisiko dar —
noch vor der Schuldenkrise in Europa:
Jeweils 64 Prozent der befragten Fir-
men bezeichnen hohe Kosten fiir Roh-
stoffe respektive Energie als Gefahr fir
die konjunkturelle Entwicklung in der
Schweiz. B (MM/Pfi.)
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Performance der Pensionskassen
hat sich stabilisiert

Die Schweizer Pensionskassen konnten im vierten Quartal 2012 ihre gute Performance seit dem
Jahresbeginn halten. Das geht aus dem neusten Pensionskassen-Monitor von Swisscanto
hervor. Neue Zahlen zur Performance lieferte auch der Schweizerische Pensionskassenverband:
Dieser konstatiert fr das ganze Jahr zwar eine erfreuliche Entwicklung, beurteilt die Situation
der Pensionskassen aber nach wie vor kritisch.

Die stabile Entwicklung im vierten Quar-
tal 2012 hat laut Swisscanto - dem fiih-
renden Anlagefondsanbieter der Kanto-
nalbanken — dazu beigetragen, dass sich
die Finanzierungssituation der Schwei-
zer Pensionskassen im gesamten Jahr
2012 dank der guten Marktentwicklung
deutlich verbessert hat. Dies hat dazu
gefiihrt, dass sich 2012 der geschatzte
Anteil der privatrechtlichen Kassen in
Unterdeckung halbiert und derjenige
der offentlich-rechtlichen Kassen mit
Vollkapitalisierung um einen Finftel re-
duziert hat.

Bei den erfassten privatrechtlichen
Pensionskassen stieg der geschatzte ver-
mogensgewichtete Deckungsgrad in-
nerhalb eines Jahres um 4 Prozentpunk-
te auf 106,8 Prozent an. Ein dhnliches
Bild zeigt sich bei den &ffentlich-recht-
lichen Kassen mit Vollkapitalisierung, bei
denen der vermdgensgewichtete De-
ckungsgrad um 3,2 Prozentpunkte auf
98,5 Prozent anstieg. Diese Kassen mus-
sen, wie privatrechtliche Kassen, eine
Schwankungsreserve aufbauen und stre-
ben ebenfalls einen Deckungsgrad von
Uber 100 Prozent an. Bei den erfassten
offentlich-rechtlichen Kassen mit Staats-
garantie ist eine Teilkapitalisierung von
80 Prozent zuldssig. Diese Kassen stei-
gerten ihren vermdgensgewichteten
Deckungsgrad ebenfalls um 3,2 auf
74,7 Prozent.

Deutlich weniger

Kassen mit Unterdeckung

Die von Swisscanto erfassten Vorsorge-
einrichtungen erzielten 2012 eine ver-
mogensgewichtete Rendite von 6,7
Prozent. Der geschatzte Anteil der pri-
vatrechtlichen Kassen in Unterdeckung

liegt bei rund 12 Prozent (Vorjahr 25
Prozent), wahrend die 6ffentlich-recht-
lichen Kassen mit Vollkapitalisierung
eine Unterdeckungsquote von 58 Pro-
zent (Vorjahr 73 Prozent) aufweisen. Da-
mit haben sich die Anteile dieser Kassen
in Unterdeckung im Jahr 2012 deutlich
verringert.

Grundlage fir die aktuellen Schatzun-
gen per 31.Dezember 2012 bilden die
effektiven Angaben von 340 Vorsorge-
einrichtungen mit einem Vermogen von
insgesamt 437 Milliarden Franken per
31.Dezember 2011. Die Schatzungen
sind Hochrechnungen aufgrund der
Marktentwicklungen und der von den
Umfrageteilnehmern zu Beginn des Jah-
res 2012 gewdhlten Anlagestrategie.

ASIP: Eine Schwalbe

macht noch keinen Friihling
Einen Indikator flr die Entwicklung der
Pensionskassen liefert auch der Perfor-
mancevergleich des Schweizerischen
Pensionskassenverbands (ASIP). Gemass
diesem erreichte die Medianrendite im
gesamten letzten Jahr 6,3 Prozent. Da-
mit war 2012 laut Mitteilung ein Jahr mit
einer erfreulichen Performance. Damit -
so die ASIP — werde sich die finanzielle
Situation der Pensionskassen leicht ver-
bessern. Eine Schwalbe mache jedoch

noch keinen Friihling, da die Performan-
ce in den letzten zwdlf Jahren insge-
samt lediglich bei rund 1,3 Prozent ge-
legen habe. Dieser Wert ist laut ASIP
deutlich unter der notwendigen Rendi-
te und erreicht auch den vorgeschrie-
benen BVG-Mindestzinssatz Gber diese
Periode nicht.

Die positive Entwicklung dirfe auch
nicht darliiber hinwegtduschen, dass das
komplexe Zusammenspiel von gesetz-
lichem Rentenalter, vorgegebenem Min-
destumwandlungssatz und mittelfristig
effektiv erzielter Performance bei vielen
Pensionskassen noch nicht reibungslos
funktioniere, halt der Verband fest. In
vielen Féllen basiere die Bewertung der
Vorsorgeverpflichtung zudem auf einem
relativ hohen technischen Zinssatz von
3,5 Prozent, weshalb eine entsprechend
hohe Sollrendite bendétigt werde.

Im zweiten Halbjahr 2012

noch bei 2,7 Prozent

Der ASIP-Performancevergleich ist mit
einem erfassten Gesamtvermdgen von
rund 175 Milliarden Franken, 61 teilneh-
menden Pensionskassen und iber 900
erfassten Portfolios der grosste unab-
hdngige Performancevergleich in der
Schweiz. Die Ermittlung der Median-Per-
formance des Gesamtportfolios ba-
siert auf den Vermogensallokationen
per 30. Juni 2012 - hochgerechnet auf
Ende Dezember 2012. Aus dem Ver-
gleich geht laut ASIP auch hervor, dass
die Performance im zweiten Halbjahr
noch 2,7 Prozent erreichte. M (MM/Pfi)
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Health Case Management

Wie sich die Fluggesellschaft Swiss
fur die Reintegration engagiert

Die Fluggesellschaft Swiss hat fur Mitarbeitende des fliegenden Personals, die wegen Krankheit oder
Unfall nicht mehr im Flugdienst eingesetzt werden kdnnen, spezielle Stellen im Bodendienst geschaffen.
Um Betroffenen neue Perspektiven im Betrieb zu ermdglichen, betreibt Swiss ein professionelles Health
Case Management und pflegt die Kooperation mit den Versicherungspartnern. Michael Uebersax

Swiss bietet eine Vielzahl von Arbeitsmoglichkeiten — auch beim Bodenpersonal.

Insbesondere die Mitarbeitenden des
fliegenden Personals (Piloten und Flight
Attendants) sind vielen gesetzlichen Be-
stimmungen in Bezug auf die korperli-
che und psychische Tauglichkeit fiir den
Flugdienst unterworfen. Die Priifung der
Tauglichkeit fiir den Flugdienst nimmt
Swiss Medical Services vor, der drztliche
Dienst der Fluggesellschaft, unter ande-
rem auch im Auftrag des Bundesamts
fur Zivilluftfahrt (BAZL).

Das bringt es mit sich, dass Swiss-Mit-
arbeitende des fliegenden Personals
nach Krankheit oder Unfall oftmals eine
teilweise oder auch vollstandige Arbeits-
fahigkeit beispielsweise fiir eine Biro-
tatigkeit aufweisen, jedoch aus flugme-
dizinischer Sicht und aufgrund gesetz-
licher Bestimmungen noch nicht wieder
in ihrer angestammten Tatigkeit in der
Kabine respektive im Cockpit eingesetzt
werden kdnnen.

Swiss setzt solche Mitarbeitende (ins-
besondere Flight Attendants), die nach
Krankheit oder Unfall zwar arbeitsfahig
fur Burodienste, jedoch weiterhin un-
tauglich fir den Flugdienst sind, auf spe-
ziell geschaffenen Birostellen innerhalb
der Unternehmung ein. Intern werden
solche Engagements «Bodendienst-Ein-
sdtze» genannt. Gemeint ist damit der
Einsatz des Mitarbeitenden in einer tem-
poraren Ersatztatigkeit beziehungswei-
se an einem «Schonarbeitsplatz».

Genug Moglichkeiten fiir

Einsdtze im Bodendienst

Jeden Monat absolvieren zwischen 70
und 90 Mitarbeitende des fliegenden
Personals aus Griinden von Krankheit,
Unfall und Schwangerschaft einen sol-
chen Bodendienst-Einsatz, je nach me-
dizinischer Indikation auch wahrend
mehrerer Monate. Um immer genligend

Méglichkeiten fiir betroffene Mitarbei-
tende zur Verfligung zu stellen, werden
gewisse Stellen im Back-Office, die ein-
fach zu lernende und zum Teil zeitun-
kritische Arbeiten beinhalten, nur noch
mit Mitarbeitenden besetzt, die einen
Bodendienst-Einsatz leisten. Damit ist
sichergestellt, dass immer gentigend
Einsatzmdglichkeiten vorhanden sind.
Es gibt jedoch durchaus auch Einsatze
mit hohen Anforderungen, die spezifi-
sche Fachkenntnisse voraussetzen: Ge-
rade bei Projekten ist die Mitwirkung
einer Kollegin oder eines Kollegen des
fliegenden Personals, der respektive die
den Bodendienst-Einsatz in der Projekt-
gruppe leistet, oft von unschatzbarem
Wert fiir das gesamte Projekt. Je nach
der Zahl von arbeitsunfahigen Mitarbei-
tenden, ihrem Wohnort, den gesund-
heitlichen Vorgaben und allfélliger Biiro-
erfahrung (z.B. PC-Kenntnisse) missen



daherimmer wieder auch neue Stellen
fir Bodendienst-Einsatze geschaffen
werden, um den Bedrfnissen und spe-
zifischen Anforderungen der erkrank-
ten oder verunfallten Mitarbeitenden
moglichst gerecht zu werden. Ziel aller
Bodendienst-Einsdtze ist und bleibt je-
doch die Rickkehr in den Flugbetrieb
und die angestammte Tatigkeit — und
die Ubernahme eines solchen Einsatzes
ist ein entscheidender Schritt auf die-
sem Weg.

Klarer Prozessablauf
Im konkreten Einzelfall bestatigt Swiss
Medical Services im Nachgang zum be-
handelnden Arzt die (teilweise) Arbeits-
fahigkeit fiir einen Bodendienst-Einsatz
und gibt dem Health Case Manage-
ment — also dem betrieblichen Case Ma-
nagement von Swiss — den Auftrag, eine
geeignete Einsatzmdglichkeit zu finden.
Nach Riicksprache mit dem Mitarbei-
tenden koordiniert das Health Case Ma-
nagement die Arbeitsaufnahme, infor-
miert alle Schnittstellen und berechnet
dem Mitarbeitenden in Relation zu sei-
nem Anstellungsverhéltnis und der
tatsachlichen Arbeitsfahigkeit die zu
leistende Arbeitszeit im Bodendienst-
Einsatz.

Das istinsbesondere deshalb wichtig,
weil die Arbeitszeit bei Mitarbeitenden
des fliegenden Personals aufgrund des

SWISS: Aktuelle Fakten

und Zahlen

Swiss International Air Lines (Swiss)
ist seit 2007 vollstandig in den Luft-
hansa-Konzern integriert. Mit einer
Flottenstarke von 91 Flugzeugen
werden 69 Destinationen angeflo-
gen, davon 46 in Europa und 23 in-
terkontinental. Swiss fiihrt pro Jahr
rund 150000 Fliige durch und be-
griisste 2011 Uber 15 Millionen Géste
an Bord. Swiss ist Mitglied der Luft-
fahrtallianz «Star Alliance» und des
Meilenprogramms «Miles & More».
Das Unternehmen beschéftigt rund
7700 Mitarbeitende, davon etwa
1200 Piloten, 3500 Flight Attendants
und 3000 Mitarbeitende des Boden-
personals.

Schichtbetriebs anders berechnet wird
als beim Bliropersonal. In periodischen
Abstanden, meist monatlich, nimmt der
Mitarbeitende einen Kontrolltermin
bei Swiss Medical Services wahr, der
die Arbeitsfahigkeit jeweils neu beur-
teilt. Das Health Case Management
stellt die Betreuung des Mitarbeitenden
in einem fir ihn ungewohnten Ar-
beitsumfeld sicher, erklart dem Mitar-
beitenden die Zusammenhdnge der
involvierten Versicherungen und tiber-
nimmt die Koordination mit diesen.

Zudem sucht es gemeinsam mit dem
Mitarbeitenden nach beruflichen Alter-
nativen, sollte sich im Verlauf der Gene-
sung abzeichnen, dass eine Riickkehr
in die angestammte Tatigkeit nicht mehr
moglich sein wird. Sobald Medical Ser-
vices griines Licht fiir die Riickkehr in
den Flugbetrieb gibt, informiert das
Health Case Management alle involvier-
ten Stellen, damit die notwendigen Vor-
bereitungen und Planungen rasch auf-
gegleist werden kdnnen.

Zusammenarbeit mit

den Versicherungspartnern

Swiss hat sowohl mit der Krankentag-
geldversicherung als auch mit der Un-
fallversicherung entsprechende Ver-
einbarungen getroffen, damit Boden-
dienst-Einsatze mit Taggeldern abge-
rechnet werden kdnnen. Als Berech-
nungsgrundlage wurde vereinbart, dass
eine 100-prozentige Arbeitsfahigkeit in
einem Bodendienst-Einsatz in etwa ei-
nem Praktikumslohn entspricht und
dass Einsdtze im Bodendienst unter An-
rechnung dieses Praktikumslohns ver-
sicherungstechnisch abgerechnet wer-
den kdnnen.

Es kommt vor, dass vereinzelt auch
Mitarbeitende, welche ein Belastbar-
keits- oder Aufbautraining der Invali-
denversicherung absolvierten, in einem
Bodendienst-Einsatz fit fiir die Riickkehr
in den angestammten Beruf gemacht
werden - oder auch fir eine neue be-
rufliche Herausforderung. Ein Ziel ist es
auch, dass vermehrt Bodendienst-Ein-
satze als IV-Massnahme durchgefiihrt
werden kdnnen. Vom Reintegrations-
Konzept der Swiss profitieren alle:

Betroffene Mitarbeitende, weil sie nach
Krankheit oder Unfall rasch wieder in

SOZIALE SICHERHEIT

den Betrieb zurlickkommen konnen,
darin eingebunden bleiben und von
den Angeboten der Swiss-internen
Fachstellen (Swiss Medical Services,
Employee Counselling und Health Ca-
se Management) profitieren kdnnen.
Und weil sie sich anderweitige Kennt-
nisse und Fahigkeiten erwerben kon-
nen, sollte eine Riickkehr in die ange-
stammte Tatigkeit nicht mehr mog-
lich sein.

Die Versicherungen, weil Mitarbeiten-
de trotz gesetzlicher Einschrankun-
gen einen Beitrag zur Schadensmin-
derung leisten und die Versicherungen
zwar nach wie vor, jedoch in reduzier-
tem Umfang Taggelder ausrichten. Sie
profitieren auch davon, dass die Rick-
kehr in die angestammte Tatigkeit
dankintensiver Begleitung durch Swiss
Medical Services und das Health Case
Management rascher ablaufen kann.
Swiss selbst, da dank diesem Prozess
Stellen eingespart werden kénnen,
ohne dass auf die damit verbundenen
Arbeiten und Aufgaben verzichtet wer-
den muss: 2011 entsprachen die ge-
leisteten Arbeitstage der Mitarbeiten-
den im Bodendienst-Einsatz netto rund
27 Vollzeitjahresstellen.

Swiss ist liberzeugt, dass mit diesem
Beispiel innovative Wege bei der Rein-
tegration von langzeiterkrankten oder
verunfallten Mitarbeitenden aufgezeigt
werden. Das Unternehmen freut sich
zudem, dass die Sozialversicherungs-
partner (Krankentaggeldversicherung,
Unfallversicherung, Invalidenversiche-
rung und Pensionskassen) diese Bemii-
hungen honorieren.

Michael Uebersax ist Leiter des Health Case Ma-
nagement der Swiss International Air Lines Ltd.
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SERVICE

VERANSTALTUNGEN

SGO Themenabend:
Zukunftsfihige Fiihrung
Veranstalter: Schweizerische
Gesellschaft fir Organisation und
Management (SGO)

Datum: 7.Februar 2013

Ort: Zunfthaus zur Meisen, Zirich
www.sgo.ch

Workshop: Kapital Vertrauen -
Erfolgreich fiihren dank Philosophie
Veranstalter: Paulus-Akademie
Datum: 6.Marz 2013

Ort: Paulus-Akademie, Ziirich
www.paulus-akademie.ch

=» Veranstaltungen

Seminar: Delegieren,
korrigieren, motivieren
Veranstalter: ZfU International
Business School

Datum: 7.Marz 2013

Ort: Seedamm Plaza, Pfaffikon (SZ)
www.zfu.ch =» Termine =» Marz 2013

Seminar: Das Arbeitszeugnis
Veranstalter:

Arbeitgeberverband Basel

Datum: 12.Marz 2013

Ort: Coop Bildungszentrum, Muttenz
www.arbeitgeberbasel.ch

=» Veranstaltungen

Personal Swiss: 12.Fachmesse
fiir Personalmanagement
Veranstalter:

spring Messe Management
Datum: 9. und 10. April 2013

Ort: Messe Zirich
www.personalswiss.ch

24.internationales Europa Forum
Luzern: Baustelle

Europa und die Schweiz
Veranstalter: Europa Forum Luzern
Datum: 22. April 2013

Ort: Kultur- und Kongresszentrum KKL,
Luzern

www.europa-forum-luzern.ch

Weitere Veranstaltungen auf
www.arbeitgeber.ch

PUBLIKATIONEN

ol

Anbieter-Statistik 2011

Psychische Belastungen am Arbeitsplatz

Ursachen - Auswirkungen - Handlungsmaoglichkeiten. Ste-
fan Poppelreuter/Katja Mierke, 2012, 4. Aufl., 270 Seiten, kar-
toniert, Fr.53.90, Erich Schmidt, Berlin, ISBN 978-3-503-14123-4.
Die Anforderungen und Belastungen am Arbeitsplatz steigen.
Das Buch geht handlungsorientiert auf Erkennung, Pravention
und Intervention ein - etwa bei Mobbing oder Burnout.

Ergebnisse der Befragung von Weiterbildungsanbietern in
der Schweiz. Urs Hammer, 2012, 48 Seiten, Fr.45.—-, SVEB,
Zirich. Wie stellen sich die Weiterbildungsinstitutionen zu
Weiterbildungspolitik, Angebot, Qualitdt oder Konkurrenz?
207 private und 6ffentliche Anbieter - rund ein Drittel des Wei-
terbildungsmarktes — geben Antworten auf Kernfragen.

Obligationenrecht

Allgemeiner und Besonderer Teil. Claire Huguenin, 2012,
1320 Seiten, gebunden, Fr. 148.-, Schulthess, Ziirich, ISBN
978-3-7255-6256-5. Das Standardwerk schafft einen integrier-
ten Uberblick iber den allgemeinen und den besonderen Teil
des Vertragsrechts. Es enthdlt zahlreiche Verweise zwischen AT

Sozialalmanach 2013: Bildung gegen Armut

Regula Heggli, 2012, 240 Seiten, Taschenbuch, Fr.34.—, Cari-
tas-Verlag, Luzern, ISBN 978-3-85592-130-0. Fehlende Bildung
ist ein Armutsrisiko, und die soziale Herkunft entscheidet mass-
geblich tber das Bildungsniveau. Der Bericht Gber die soziale
und wirtschaftliche Entwicklung in der Schweiz untersucht das
Bildungssystem hinsichtlich Chancengerechtigkeit.

Das Laufbahnbuch

und BT und beschreibt alle wichtigen Lehren zum OR.

TS

Laufbahngestaltung, Stellensuche, be-Werbung. Peter Gisler,
2012, 9. Aufl,, 204 Seiten, Taschenbuch, Fr.28.—, SDBB, Bern,
ISBN 978-3-03753-091-7. Der Ratgeber zur Standortbestimmung,
Entwicklung von Visionen sowie Kreation moderner Bewer-
bungsdokumente betont die initiative Rolle von Bewerben-

den. Die Neuauflage wurde um aktuelle Themen erweitert.

Industrial Relations in der

Schweizerischen Eidgenossenschaft

Alex Baumgadrtner, 2012, 408 Seiten, broschiert, Fr.139.-,
Stampfli, Bern, ISBN 978-3-7272-7713-9. Privatautonome Ge-
staltung der Arbeitswelt und Staatseingriffe, die Rolle der Ver-
bande und kollektivvertraglicher Vereinbarungen: Das Buch
untersucht Kernelemente der Industrial Relations der Schweiz.

Trennung und Scheidung

Tewaningg wnid
Srhwilumg

Ein Ratgeber fiir Unternehmer, Selbstandige und Fithrungs-
krafte. Erik Johner, 2012, 2. Aufl,, 240 Seiten, gebunden, Fr.64.—,
Cosmos, Muri/Bern, ISBN 978-3-85621-205-6. Eine Scheidung
hat meist auch Auswirkungen auf die berufliche Situation von
Unternehmern: Vermdgensteilung, Zukunft des Betriebs, Vor-
sorge - alle einschneidenden Folgen werden thematisiert.



Bilder: zVg

Kick-Off-Tagung der SMU

Anregungen zum Potenzial

EVENTS

Die diesjahrige Kick-Off-Tagung der Schweizerischen Metall-Union ging im KKL Luzern
Uber die Bihne und stand unter dem Motto «Die Kraft der Potenziale». René pfister

Sorgten fiir inspirierende Auftritte und angeregte Diskussionen: SMU-Direktor Gregor Saladin, Anna Zahno, Abt Daniel Schonbichler, Hanspeter Triitsch
und SMU-Zentralprisident Hans Kunz (Bild links, von links) sowie die Tagungsteilnehmer wihrend den Kaffeepausen (Bilder rechts).

chon zum 12. Mal fiihrte die

SMU im Januar ihre traditio-

nelle Kick-Off-Tagung durch.

Diese bietet Mitgliedern und
Gasten eine Plattform, um sich von Re-
feraten inspirieren zu lassen und beim
gemeinsamen Lunch Kontakte zu pfle-
gen. Ein Konzept, das Anklang findet:
Rund 150 Personen nahmen heuer teil.
Thematisch stand der von Verbandsdi-
rektor Gregor Saladin moderierte An-
lass im Zeichen des Potenzials - ein
Thema, das man vollig unterschiedlich
interpretieren kann. Das machten auch
die Referenten klar, die dem Publikum
vielfaltige Inputs lieferten.

So erklarte Direktor Saladin, dass es
viele Griinde gebe, um sich mit Poten-
zialen zu befassen — zum Beispiel bei
der Raumplanung, der Verkehrs- und
Energiepolitik oder der Berufsbildung.
Gerade hier seien noch versteckte Po-
tenziale und Chancen fiir unsere Wirt-
schaft vorhanden. SMU-Zentralprasident

Hans Kunz ortete seinerseits Potenzial
bei der Ethik und pladierte fir ein Un-
ternehmertum, das seine Geschafte mit
Anstand betreibe — und nicht Geschéfte
um jeden Preis. Zudem forderte er die
anwesenden Unternehmer und Unter-
nehmerinnen auf, sich nicht von Preis-
kampfen und auslandischer Konkurrenz
einschiichtern zu lassen.

Was es bedeuten kann, Potenzial aus
der Vielfalt zu schopfen, erlauterte die
Geschaftsfrau und Reitpadagogin Anna
Zahno. Sie erzahlte, wie sie zwei Berufe
mit ihrer Familie und personlichen Inte-
ressen auf befruchtende Weise unter
einen Hut gebracht hat. Hanspeter
Triitsch, Bundeshauskorrespondent
beim Schweizer Fernsehen (SRF), er-
kannte Potenzial an vielen Fronten: Etwa
beim Verkehrsnetz, beim Abbau von
burokratischen Strukturen oder bei der
Technologie: Die Schweiz musse ihr Po-
tenzial zur Herstellung von neuen Pro-
dukten wieder besser nutzen, um einer

Deindustrialisierung vorzubeugen, mein-
te Tritsch.

Als dusserst eloquenter und witziger
Redner prasentierte sich Abt Daniel
Schonbachler, der bis 2012 dem Klos-
ter Disentis vorstand. Seine mit ein paar
Skizzen auf der Flip-Chart garnierten
Ausfuihrungen tber Zwange und Frei-
heit sowie das Verhaltnis zwischen Ge-
fuhl, Instinkt und Verstand sorgten aber
nicht nur fiir heitere Momente. Sie dirf-
ten viele auch dazu angeregt haben,
etwas intensiver Uber sich selber nach-
zudenken. Etwas Spektakel zauberten
schliesslich der Luzerner Abenteurer
Andreas Hutter und der Texter und Ju-
gendarbeiter Valerio Moser auf die
Biihne: Hutter mit seinem Bild-Vortrag
Uber einen Hundeschlitten-Trip durch
die kanadische Wildnis und Moser mit
seiner poetischen Wortakrobatik zu The-
men wie Migration, Jugendgangs oder
Cornflakes. Der Mann, kann man nur
sagen, hat Potenzial. @
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GastroSuisse — Verband fiir Hotellerie und Restauration

In Gesellschaft und Politik

gut verankert

Die Arbeit im Gastgewerbe ist ein Dauerspagat zwischen Genuss- und Verbotskultur.
Entsprechend aktiv tritt GastroSuisse flr seine Mitglieder ein. Die Branche hat viel
Goodwill in der Bevolkerung. Eine breite politische Abstitzung auf kantonaler und
nationaler Ebene starkt den Verband in seinem Kampf gegen ungerechte
Rahmenbedingungen. Markus Geiger

Setzt sich fiir seine Branche
und gegen unnitige
Regulierungen ein: Bernhard
Kuster, Direktor von
GastroSuisse.

Die Stimmung ist angespannt im Schweizer Gast-
gewerbe. Hotels und Restaurants blicken auf sieben
Quartale in Folge mit Umsatzriickgangen zurick.
Eurokrise und Frankenstdrke machen der Branche
zu schaffen. «Das wirkt sich regional unterschied-
lich aus», differenziert GastroSuisse-Direktor Dr.
Bernhard Kuster. Wahrend es vor allem die Touris-
musregionen in Graubiinden, im Berner Oberland
und Tessin sowie grenznahe Gebiete hart trifft, sieht
esin den grossen Stadten besser aus. Der Verband
beobachtet bei Restaurants zwei Trends. Zum einen
die Verschiebung vom Land in die Stadte. Zum an-
dern fiihren einzelne Gastro-Unternehmer heute
gleichzeitig mehrere Betriebe. Bei 29 Prozent Wa-
renkosten und einer geringen Marge ist es schwie-
rig, gentigend Eigenkapital zusammenzubringen.

Bernhard Kuster sagt dazu: «Unsere Mitglieder
mussen hart arbeiten, damit sie ein Auskommen
haben.» So seien Fleisch oder Speisedle und -fette
im EU-Raum - und damit bei Konkurrenten wie
Osterreich oder Deutschland - viel billiger, teilweise
bis um die Halfte. Zudem reichten die Importkon-

tingente flr Fleisch bei weitem nicht aus, und ver-
deckte Steuern in Form von Importzéllen belaste-
ten die ohnehin knappen Budgets zusatzlich. Darum
lasse sich der Protektionismus im Agrarbereich mit-
telfristig nicht mehr halten.

Die Initiative ergriffen

In der politischen Arbeit kommen dem Verband
die Verankerung des Gastgewerbes in der Gesell-
schaft und eine breite politische Abstiitzung zugute.
«Wir haben einen guten Draht zu jenen Parlamen-
tariern, welche unsere Interessen auf kantonaler
und nationaler Ebene vertreten. Zahlreiche Prasiden-
ten unserer 26 Kantonalverbédnde sitzen in kantona-
len Parlamenten», sagt Bernhard Kuster. Top-Thema
ist die Mehrwertsteuer. Der Status quo bedeutet
die Diskriminierung von Gastwirten gegentber
Take-away-Betrieben. GastroSuisse hat dazu in Re-
kordzeit 130000 Unterschriften gesammelt und
2011 eine Volksinitiative eingereicht. Die Revision
zum Mehrwertsteuergesetz Teil B, ein indirekter
Gegenvorschlag zur Volksinitiative von GastroSuis-

Bild: zVg



se, liegt nun beim Bundesrat — mit dem
Auftrag, ein Zwei-Satz-System auszuar-
beiten. Bernhard Kuster: «Wir sind mit
allem, was andert, zufrieden.»

Erfolgreich war GastroSuisse auch mit
einer Aufsichtsbeschwerde gegen die
Verwertungsgesellschaften (Suisa etc.).
Das Bundesgericht bestédtigte, dass die-
se ungerechtfertigte Geblhrenerhéhun-
gen fiir Hotels fordern wollten. Die Tat-
sache, dass immer weniger Touristen aus
dem Euroraum die Destination Schweiz
wabhlen, ist fiir den Verband ein Signal,
dass man in China und den Golfstaaten
Werbung fiir den Schweizer Tourismus
machen muss. Enttduscht ist die Bran-
che denn auch vom Entscheid des Par-
laments, keine Mittel flir die Bearbei-
tung neuer Markte zu sprechen.

Zwischen Genuss und Verbot
Nachdem derVerband ein totales Rauch-
verbot erfolgreich bekampft hat, stehen
nun Alkohol- und Lebensmittelgesetz-
gebung auf der Agenda. «In der Vorstel-
lung der Behérden haben die Gastwirte
die Aufgabe, den Kunden zu gesundem
Ess- und Trinkverhalten zu erziehen. Das
ist realitatsfremd», halt Bernhard Kuster
fest. Unter dem Eindruck des Alkohol-
missbrauchs von wenigen Jugendlichen
stehen samtliche Alkoholkonsumenten
unter Generalverdacht. Trotz der statis-
tisch untermauerten Tatsache, dass sich
Minderjahrige nicht in Restaurants, son-
dern vornehmlich zu Hause bei den EI-
tern oder an Partys mit Bier und Hoch-
prozentigem eindecken, machen es sich
die Behorden einfach. «Statt das Prob-
lem im Kern anzugehen und zum Bei-
spiel auch bei den Eltern anzusetzen,
greift man sich den Gastwirt. Alles und
jedes immer stdrker zu regulieren,
kommt bei Wirten und Gasten aber nicht
gut an», halt der Direktor fest, und fragt:
«Sollen sich die verniinftigen Konsumen-
ten einschranken lassen, nur weil eine
ganz kleine Gruppe ausschert?»

Der Entwurf zu einem neuen Praven-
tionsgesetz war des Guten zu viel. Gas-
troSuisse hat die mittlerweile vom Par-
lament gekippte Vorlage bekampft und
sich unmissverstandlich vernehmen
lassen: «Pravention ist dann nicht mehr
massvoll und verniinftig, wenn sie zur
Aushebelung des liberalen Rechtsstaa-
tes fUhrt.»

Starkes Zeichen

fiir Qualitat und Hygiene

Der Revision des Lebensmittelgesetzes
begegnet der Verband mit der Anfang
Jahr erschienenen «Leitlinie firr eine gute
Verfahrenspraxis im Gastgewerbe». Da-
mit setzt GastroSuisse ein starkes Zei-
chen fiir Qualitat und Hygiene. Gastge-
werblich Relevantes aus drei Gesetzen
und Uber 30 Verordnungen bildet eine

gute Grundlage, einen Betrieb rechts-
konform zu fiihren. Den Mitgliedern
steht die in Zusammenarbeit mit dem
Bundesamt fiir Gesundheit BAG erarbei-
tete Leitlinie in drei Landessprachen zur
Verfligung.

Parallel dazu bietet GastroSuisse via
die Kantonalverbande spezielle Hygie-
ne-Kurse in 16 dezentralen Bildungszen-
tren fur jahrlich rund tausend Absolven-
ten an. Aus der Fiille von Dienstleistun-
gen stosst neben einem kostenlosen
telefonischen Rechtsdienst die Online-
Know-how-Plattform gastroprofessio-
nal.ch mit Musterarbeitsvertragen und
hilfreichen Checklisten fiir den berufli-
chen Alltag auf besonders grosses In-
teresse bei den Mitgliedern.

Integrative Branche

Gut 40 Prozent der 200000 Beschaftig-
ten im Gastgewerbe sind Ausldnder. «Sie
sind fur unsere Branche sehr wertvoll.
Denken wir nur an die Landergastrono-
mie, an den Pizzaiolo aus ltalien, den
Koch aus Thailand, den Patron aus In-
dien», erklart Kuster. Auslandische Mit-
arbeitende sind seit jeher fester Bestand-
teil der Belegschaften von Hotels und
Restaurants. Probleme werden gemein-
sam gemeistert; die Arbeit in der Kiiche,
am Buffet und im Service schweisst die
Angestellten zu einem Team zusammen.
«Unsere Branche ist eine der wenigen,
die es Ausldandern ermdglicht, Kader-
positionen zu erlangen oder sich selb-
standig zu machen.» Essenziell ist die

VERBANDSPORTRAT

Beherrschung der Landessprache. Inter-
kulturelle Kommunikation gehort zum
fixen Bestandteil des Lehrplans in der
Ausbildung von Gastro-Unternehmern.
Damit leisten diese einen aktiven Bei-
trag der Wirtschaft zur Integration am
Arbeitsplatz.

Stark ist der Verband in der Aus- und
Weiterbildung. Gerade weil die Wirte-
prifung nur noch in wenigen Kantonen,
vorab in der Westschweiz, obligatorisch
ist, gilt es in erster Linie Quereinsteiger
auf die Praxis hin zu schulen. Gewisse
Sorgen bereitet der Branche die demo-
grafische Entwicklung im Hinblick auf
die Besetzung von Lehrstellen. Aber:
«Unsere Berufe sind attraktiv», so Kus-
ter, «das grosse Interesse der Jugendli-
chen an Berufswahlmessen beweist uns
dies immer wieder.» Als Anerkennung
fur besonderes Engagement in der
Nachwuchsférderung wird mit der Ak-
tion «Zukunftstrdger 2013» der Lehr-
meister des Jahres erkoren.

Mit den Sozialpartnern ist der Landes-
Gesamtarbeitsvertrag bis 2015 verlan-
gert worden. Aufgrund der anhaltend
schlechten Wirtschaftslage bleiben die
Lohne mit Ausnahme des Teuerungsaus-
gleichs eingefroren. Seit Beginn der Kri-
se 2008 baute das Gastgewerbe 20000
Stellen ab, das sind zehn Prozent aller
Beschaftigten. «Das sagt viel aus tber
den Druck, der auf unserer Branche las-
tet», bilanziert Bernhard Kuster.

GASTR@ SUISSE

FOr Hotellerie und Restauration
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Mitglieder: rund 20000 (ca. 3000 Hotels)

Griindung: 1891

Branchenumsatz: rund 28 Mrd. Franken

Prasident: Klaus Kinzli
Direktor: Dr.Bernhard Kuster

Kontakt
GastroSuisse

Verband fiir Hotellerie und Restauration

Blumenfeldstrasse 20
8046 Ziirich

Tel. 0848 377 111
info@gastrosuisse.ch
www.gastrosuisse.ch
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forces et savoir evoluer
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Chéres lectrices, chers lecteurs,

Une bonne communication interne
contribue pour beaucoup au succes
de I'entreprise comme de toute orga-
nisation. Elle permet de renforcer le
sentiment d’appartenance a un groupe
et l'identification des collaborateurs
avec les objectifs et les valeurs de l'en-
treprise. Bien assurée, la communica-
tion interne a un effet motivateur. Nous
serons tous d'accord sur la pertinen-
ce de ces objectifs. Mais comment y ar-
river?

C'est a cette problématique que nous
consacrons le Dossier de cette édition.
Un spécialiste nous livre plusieurs pistes
de réflexions en la matiere. Chaque
entreprise a sa maniere propre d’'assu-
rer sa communication interne. L'hu-
main bien sUr constitue le pivot de ce
processus subtil ou les recettes tou-
tes faites n‘ont pas leur place. Si cette
réflexion a été souvent formalisée
dans les grandes entreprises, elle rele-
ve d'une importance croissante aussi
pour les PME. Pour présenter un exem-
ple pratique, nous donnons la parole

a Ralph Schreiber, responsable de la
communication interne du groupe
Georg Fischer SA, entreprise présente
dans trente pays. Intranet et le jour-
nal d’entreprise y ont tous deux leur
importance. Ce n'est pas une excep-

Alexandre Plassard, membre de la direction
de I’'Union patronale suisse, est responsable de
la rédaction romande d «<Employeur Suisse».

tion. Le média imprimé, a coté des
moyens électroniques, a toujours

sa valeur. La Poste et Roche disposent
aussi d’un journal du personnel qui

a toute son utilité. Le média imprimé
est bien vivant. C'est la maniére de
I'utiliser qui a changé.

A notre Entretien, nous avons invité
Annette Heimlicher qui dirige Con-
trinex SA. Cette entreprise basée a Gi-
visiez dans le canton de Fribourg est
leader mondial sur le marché des cap-
teurs miniatures. PME a l'origine, elle
est en passe de devenir une petite mul-
tinationale a I'immense potentiel de
vente. Nous présentons également l'en-
treprise Greubel Forsey de La Chaux-
de-Fonds. Ce fleuron de l'industrie hor-
logére suisse haut de gamme écoule
chaque année une centaine de garde-
temps exigeant chacun plusieurs an-
nées de développement...

Sur un autre terrain, GastroSuisse, fédé-
ration de I'hotellerie et de la restaura-
tion, regroupe pres de 20000 entrepri-
ses de ce secteur qui occupe 200000
personnes et réalise un chiffre d'affai-
res de 28 milliards de francs. Bern-
hard Kuster, directeur de |'association
nous explique les caractéristiques

et les défis de cette branche d'activi-
tés appréciées de la population.

Une fiscalité bien concue est un atout
important de toute économie mo-
derne. Dans son Eclairage, Claudine
Amstein nous livre son analyse du
mikado fiscal helvétique et suggere
une nécessaire réflexion a ce sujet ...

Je vous souhaite une excellente
lecture! B
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Martin Kaiser rejoint
la direction de I'Union patronale suisse

L'ancien directeur suppléant de I'Office
fédéral des assurances sociales, Martin
Kaiser, rejoint la direction de I'Union pa-
tronale suisse. Des juin 2013, il prendra
ses fonctions en qualité de responsable
du secteur Politique sociale et Assu-
rances sociales. Martin Kaiser, ancien
directeur suppléant et responsable du
domaine Prévoyance vieillesse et sur-
vivants de I'Office fédéral des assu-
rances sociales, rejoindra la direction
de I'Union patronale suisse (UPS) le 1¢
juin 2013. 1l sera responsable du secteur
Politique sociale et Assurances sociales,
dirigé aujourd’hui par Roland A. Miiller
futur directeur de I'UPS. Apres ses études
d'avocat a I'Université de Berne, Martin
Kaiser, agé de 46 ans, a occupé diffé-
rentes fonctions dans les administrations
des cantons de Berne et Soleure. De
2004 a 2007 il a assumé la direction de
I’Autorité de régulation postale. Il a en-
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Martin Kaiser prendra ses fonctions
le 1¢" juin 2013.

suite rejoint la direction d’economie-
suisse. De 2009 jusqu’a la fin 2012, il a
été directeur suppléant de I'Office fé-
déral des assurances sociales ou il a di-

Performance satisfaisante
des caisses de pension suisses

Selon le moniteur des caisses de pension Swisscanto, les caisses de pension suisses ont maintenu,
au quatrieme trimestre 2012, leur bonne performance enregistrée depuis le début de I'année.

rigé le domaine des Affaires internatio-
nales et ensuite celui de la Prévoyance
vieillesse et survivants. Martin Kaiser est
un excellent connaisseur de la politique
sociale suisse et, en particulier, des assu-
rances sociales. Il a une longue expé-
rience de la gestion dans un contexte
politique au niveau fédéral, cantonal et
dans une association faitiere. De par son
expérience personnelle, il connait I'im-
portance d’'une collaboration efficace
entre les partenaires sociaux. «La ré-
forme de la prévoyance vieillesse est
en matiére de politique sociale le pro-
jet essentiel des prochaines années. Je
suis convaincu que Martin Kaiser avec
sa grande expérience de politique so-
ciale saura faire valoir le point de vue
des employeurs de maniere compé-
tente et crédible» a déclaré Valentin
Vogt, président de I'Union patronale
suisse. l (UPS)

Le développement stable du quatriéme
trimestre 2012 a contribué a la nette
amélioration de la situation financiére
des caisses de pension suisses durant
toute l'année 2012, grace a une évolu-
tion favorable du marché. Ainsi, la part
estimée des caisses de droit privé en si-
tuation de sous-couverture s'est réduite
de moitié en 2012 et celle des caisses
de droit public a capitalisation totale a
diminué d’un cinquieme.

Pour les caisses de pension de droit
privé évaluées, le taux de couverture
estimé pondéré en fonction de la for-
tune a augmenté de 4 points de pour-
centage en l'espace d’un an, il s%éléeve
désormais a 106,8 pour cent. La situa-
tion est similaire pour les caisses de droit
public avec capitalisation totale, ou le
taux de couverture pondéré en fonc-

tion de la fortune a augmenté de 3,2
points de pourcentage pour se chiffrer
a 98,5 pour cent. Ces caisses doivent, a
I'instar des caisses de droit privé, consti-
tuer une réserve de fluctuation et visent
également un taux de couverture su-
périeur a 100 pour cent.

Pour les caisses publiques avec ga-
rantie d'Etat, une capitalisation partielle
de 80 pour cent est autorisée. Ces caisses
ont augmenté leur taux de couverture
pondéré en fonction de la fortune de
3,2 pour cent, qui atteint désormais
74,7 pour cent.

En 2012, les institutions de prévoyance
évaluées ont réalisé un rendement pon-
déré en fonction de la fortune de 6,7
pour cent. La part estimée des caisses
de droit privé en situation de sous-cou-
verture s'éléve a 12 pour cent environ

(contre 25 pour cent I'année précé-
dente), tandis que les caisses de droit
public a capitalisation totale présentent
une part de sous-couverture de 58 pour
cent (contre 73 pour cent I'année pré-
cédente). Les parts de ces caisses en si-
tuation de sous-couverture se sont ainsi
considérablement réduites en 2012.

Les récentes estimations au 31 dé-
cembre 2012 sont basées sur les indica-
tions réelles au 31 décembre 2011 de
340 institutions de prévoyance présen-
tant une fortune globale de 437 milliards
de francs. Les estimations sont établies
sur la base des évolutions du marché
et de la stratégie de placement choisie
au début de I'année 2012 par les parti-
cipants a I'enquéte.

www.swisscanto.ch



Hommage a Jean Cavadini

Cest avec une grande émotion que nous
avons appris le décés subit de Jean Ca-
vadini survenu le 9 janvier dernier. Jean
Cavadini était enseignant de formation
et avait effectué une longue carriére
politique, en particulier au Conseil d’Etat
neuchatelois et aussi au Conseil national
puis au Conseil des Etats. Il avait présidé
durant plusieurs années la Convention
patronale de l'industrie horlogére suisse,
la CP, qu'il représentait au Comité de
direction de I'Union patronale suisse. Il
avait également été président du Con-

seil d'administration de la RTSR. Nous
avons eu le plaisir de publier ses arti-
cles de qualité dans «Employeur Suis-
se», d'abord sous I'ancienne rubrique
Opinion et depuis octobre 2010 dans
notre nouvelle rubrique Eclairage oli son
dernier texte est paru dans notre nu-
méro de janvier de cette année.

Nous regretterons beaucoup sa per-
tinence et sa finesse littéraire dans nos
colonnes. A la famille de Jean Cavadini
et a ses proches, nous présentons nos
plus sincéres condoléances. M (A.P)

Pénurie de spécialistes MINT
sur le marché du travail suisse

Selon une étude de I'Office fédéral de
la statistique, les diplédmés MINT (ma-
thématiques, informatique, sciences na-
turelles et technique) étaient mieux in-
tégrés sur le marché du travail que les
personnes ayant obtenu un dipléme
dans une discipline non MINT. En 2009,
leur taux de chémage au sens du BIT
était inférieur (3,8 pour cent) a celui des
autres diplémés des hautes écoles (5,5
pour cent). Notamment les diplémés
des domaines d’'Informatique, de Tech-
nique ou de Construction affichaient les
plus faibles taux de chémage au sens
du BIT (taux compris entre 2,1 pour cent
et 3,9 pour cent). La part de diplémés
MINT engagés a plein temps était plus

élevée (MINT: 81,5 pour cent; discipli-
nes non MINT: 63,1 pour cent), tout
comme celle des diplémés MINT enga-
gés sur la base d’'un contrat de travail
de durée indéterminée (MINT: 71,5 pour
cent; non MINT: 63,2 pour cent). 24 pour
cent des diplomés MINT occupaient dé-
jaune fonction dirigeante au début de
leur carriére professionnelle, contre seu-
lement 16,6 pour cent des autres dipl6-
més. De plus, les spécialistes MINT ét-
aient plus nombreux (65,3 pour cent) a
avoir un emploi dans le secteur privé que
les diplomés dans une discipline non
MINT (51,5 pour cent). Les résultats mon-
trent la pénurie des spécialistes MINT
sur le marché suisse du travail.

Situation économique
et sociale en Europe

Le 8 janvier 2013, la Commission euro-
péenne a adopté le rapport 2012 sur
I'évolution de I'emploi et de la situation
sociale en Europe. D'apres ce rapport,
«le chdbmage et la détérioration de la
situation sociale se sont combinés en
2012 pour imposer a I'Europe une nou-
velle année difficile». Ce document fait
ainsi état des divergences croissantes
dans la zone euro relatives au taux de

chémage, au revenu brut disponible des
ménages ainsi qu’a la conception et la
taille des systemes nationaux de pro-
tection sociale. Ce rapport analyse éga-
lement le réle des salaires dans les éco-
nomies des Etats membres et pose le
probléme de l'inadéquation entre les
compétences et les emplois disponibles
sur le marché du travail. B (Fondation Ro-

bert Schuman)
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PERSPECTIVES

Fléchissement
de la conjoncture

Les prévisions pour I'économie suisse se
sont assombries selon le Centre de re-
cherches conjoncturelles de I'ETHZ (KOF).

Le barométre conjoncturel du KOF était a
nouveau en baisse en décembre, marquant
le troisiéme recul consécutif. Par rapport aux
mois précédents, la tendance au fléchisse-
ment s'est Iégerement accélérée en décem-
bre. C'est ainsi qu'en décembre 2012, le ba-
rometre conjoncturel du KOF a reculé de
0.22 point a 1.28, par rapport a 1.50 en no-
vembre. Les divers indicateurs du barometre
le prouvent: les entreprises industrielles du
pays nont plus guere d'espoir de voir leur
production augmenter. 'Union européenne
n'émet pas d'impulsions positives pour l'in-
dustrie suisse et dans le secteur du batiment,
la conjoncture a perdu de son dynamisme.
La consommation restera sans doute le prin-
cipal pilier de la conjoncture suisse.

Le KOF prévoit une progression de 1,2
pour cent du Produit intérieur brut en 2013.
Outre la conjoncture intérieure, le commer-
ce extérieur fournira aussi une contribution
a la croissance au cours des prochains mois.
Le renchérissement connaitra une hausse
modérée. Le chdmage enregistrera une
augmentation minime.

Barometre conjoncturel
du KOF et PIB
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MEMBRES

Association suisse des matiéres plastiques

L’ASP va s’appeler «Swiss Plastics»

Sous la présidence de la Conseillére nationale Doris Fiala, I’'Association suisse des matieres
plastiques (ASP) a tenu une assemblée extraordinaire de ses membres. Le seul point a l'ordre du jour
a été le changement de nom de I'association, qui saccompagne d'une modification des statuts.

Plus de 50 participants ont assisté a |'as-
semblée extraordinaire des membres
le 17 janvier dernier. Aprés le vote con-
sultatif, qui a eu lieu lors de I'assemblée
des membres 2012, le comité ASP avait
achevé avec succés les travaux prépa-
ratoires portant sur le changement de
nom de l'association et sur la modifica-
tion des statuts en découlant. Le comité
vient d’en soumettre le résultat a ses
membres et les propositions faites ont
été acceptées a l'unanimité. Le direc-
teur Ernesto Engel, explique: «C’est un
signal positif de nos membres, les déci-
sions prises vont étre concrétisées le
plus rapidement possible.»

L'association, sise depuis plus de 10
ans a Aarau, exercait jusqu’a maintenant
ses activités sous le nom de «Kunststoff
Verband Schweiz (KVS)», «Association
suisse des matieres plastiques (ASP)»,
«Associazione Svizzera delle materie
plastiche (ASP)» et «Swiss Plastics Asso-
ciation (SPA)».

Positionnement

sur le plan international

La présidente Doris Fiala a exprimé sa
satisfaction: «Je suis extrémement ravie
du résultat de ce vote et de la confiance

Photo: m. ad.

Ernesto Engel, directeur de l'association.

de nos membres dans le travail de notre
comité. Nous venons de franchir une
étape vers une présentation encore plus
professionnelle de notre association.
Mon objectif avéré est de continuer a
améliorer I'image de I'association et de
la branche dans son entier, méme si je
dois pour cela souvent repousser les li-
mites. Il sagit de positionner Swiss Plas-
tics positivement sur le plan internatio-
nal et de préparer activement la branche
pour affronter I'avenir.»

Avec ce changement de nom, I’ASP,
respectivement maintenant «Swiss Plas-
tics», entend ainsi non seulement mieux
s'imposer dans tout le pays, caractérisé

par ses différentes régions linguistiques,
mais également évoluer avec plus de
puissance sur le plan international. En
raison du changement de nom, le logo
de l'association va aussi étre remanié. Il
pourra étre nettement simplifié grace a
I'abandon des trois langues nationales.
Outre le nouveau concept des éléments
graphiques, le site Web de I'association
sera également retouché cette année
afin d'étre plus attrayant. Tous les ef-
forts portent sur une présentation en-
core plus professionnelle de I'associa-
tion et la concentration des synergies.
Cela doit s'exprimer également par I'in-
troduction d’'une marque ombrelle in-
terbranches, soit «Swiss Plastics».

L'ASP représente les intéréts de l'in-
dustrie du plastique aupres des autori-
tés et de l'opinion publique. Son objectif
est de promouvoir une utilisation res-
ponsable du plastique et de proposer
a ses membres des possibilités moder-
nes et ciblées de formation profession-
nelle et de formation continue ainsi que
des prestations de services spécifiques
a la branche. Actuellement, pres de la
moitié de toutes les entreprises actives
dans l'industrie suisse du plastique font
partie de 'ASP. &
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Des signaux pour
la formation professionnelle

Sur l'organigramme du nouveau secrétariat d'Etat a la formation, a la recherche
et a l'innovation (SEFRI), la relégation au troisieme plan de la formation pro-
fessionnelle a pu étre évitée de justesse. Il nous parait d'autant plus impératif de
donner a présent des signaux clairs pour une orientation stratégique de cette
politique de la formation. Par Jiirg Zellweger

Jiirg Zellweger est membre
de la direction de I'Union
patronale suisse.

Depuis 2013, les questions de formation, de re-
cherche et d'innovation sont désormais de la
compétence du tout nouveau SEFRI, qui résulte
de la fusion du Secrétariat d'Etat a I'éducation
et a la recherche et de I'Office fédéral de la for-
mation professionnelle et de la technologie.
Apres les remous suscités par |'attribution de la
direction de cette importante entité adminis-
trative (250 personnes et une enveloppe de quel-
que 4 milliards), son organigramme demeure
une source d'irritation puisqu'il semble dire que
la formation professionnelle perd de I'impor-
tance aux yeux de |'Etat central. Car enfin, celle-
ci avais jusqu'ici son propre office fédéral, di-
rectement lié au Gouvernement. La facheuse pre-
miere version de I'organigramme prévoyait
trois domaines de direction: formation, hautes
écoles, innovation et dégradait la formation
professionnelle au troisieme niveau de hiérarchie
administrative. Sur le plan formel au moins,

on a depuis lors remédié a cette anomalie en
créant un domaine de direction «Forma-

tion professionnelle et éducation générale».

La question du positionnement dans I'organi-
gramme est trés importante, car il s'agit de re-
connaitre socialement la formation profession-
nelle comme le modeéle de formation de haute
qualité et ultra-performant qu'il est en Suisse
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OPINION

ou, rappelons-le, les deux tiers des jeunes gens
font un apprentissage! Ensuite, assurer un

bon positionnement de la formation profession-
nelle dans le SEFRI est essentiel pour maitriser
les coopérations complexes entre acteurs du
marché du travail et services fédéraux et can-
tonaux compétents. Dans le seul domaine de
I'enseignement professionnel, la Confédéra-
tion doit encadrer et développer avec les asso-
ciations quelque 250 professions. 'économie
investit directement plus de 5 milliards par an-
née dans la formation des apprentis. Des
conditions-cadre définies par le SEFRI dépen-
dront aussi les dispositions de I'économie a
former et a investir dans la formation. Enfin la
Confédération est tres sollicitée également

par la formation professionnelle supérieure, les
conditions générales - notamment financie-
res — de cette spécialité helvétique n'étant plus
adaptés aux exigences d'un systéme moder-
ne en pleine expansion.

Il faut donc, au sein du SEFRI, des strateges et
des responsables expérimentés et proactifs sa-
chant tirer le meilleur parti des forces du sec-
teur privé et les regrouper sous un méme toit
pour une politique a long terme coordonnée
avec les politiques sociale, des migrations et du
marché du travail. Seul un positionnement

fort de la formation professionnelle au SEFRI
permettra a la Confédération de rester un
fédérateur efficace entre les associations secto-
rielles, les partenaires sociaux, les cantons et
les institutions, tout en assurant les taches de
développement nécessaires. Comme nouve-
au ministre de la formation, M.Schneider-Am-
man veut une formation professionnelle forte.
Nous attendons maintenant les signaux corres-
pondants du SEFRI, c'est-a-dire surtout des
objectifs explicites pour le développement de
la formation professionnelle supérieure et

un renforcement rapide de son savoir-faire dans
ce domaine. B
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ENTRETIEN

Annette Heimlicher, CEO de Contrinex SA

«Je vais donner une vraie
personnalite a I'entreprise»

Entreprise leader mondial sur le marché des capteurs miniatures et inductifs, Con-
trinex maintient depuis plus de 40 ans une longueur d'avance sur ses concurrents.
Du pere, le génial inventeur, a sa fille, maitre de la gouvernance moderne, la
famille Heimlicher affiche de saines ambitions internationales. Rencontre a Givisiez
(FR) avec Annette Heimlicher, I'énergie personnifiée. par Emilie Pralong

Madame Heimlicher, quelles sont les principales
particularités de votre entreprise?

Annette Heimlicher: Fondée au début des années
septante, Contrinex a mieux que d’autres su anti-
ciper les innovations dans son secteur; c'est prin-
cipalement di a l'inventivité de mon pére. Nous
proposons une gamme unique de produits de hau-
te performance, bien supérieure a celle de capteurs
standard. En particulier, nous sommes fiers de nos
nouveaux capteurs miniatures; désormais un label
qui a aussi mis en valeur notre jubilé I'an dernier,
puisque nous avons marqué nos quarante années
d’existence. Nous comptons aujourd’hui 14 filiales
de vente a travers le monde, pour un chiffre d'af-
faires consolidé d'environ 70 millions. Si 140 per-
sonnes occupent leur poste a Givisiez, 150 tra-
vaillent dans notre nouvelle usine de production
en Hongrie, inaugurée I'an dernier. En Chine, ou
nous sommes désormais n° 2, nous salarions pres
d’une centaine de vendeurs a c6té d’une centaine
d’autres collaborateurs affectés dans notre usine
de production. Nous disposons d'un 4™ site de
production au Brésil. Au total: 8000 produits finis
et 29 patentes! L'une de nos particularités réside

dans notre capacité a communiquer avec nos clients
dans leur langue et en respectant leur culture; les
directeurs de nos filiales sont des autochtones.
Moi-méme, je me suis mise a apprendre le chinois
pour étre en mesure de converser avec nos parte-
naires.

Quelle est la situation de votre branche actuelle-
ment?

[l'y a un immense potentiel de vente avec I'accrois-
sement de la production automatisée dans les pays

émergents, et surtout en Chine. Par exemple, une
chaine d'automatisation qui sert a la production
de voitures nécessite jusqu’a 50000 capteurs (ils
détectent des phénomeénes physiques, comme la
présence d'objets, de gaz ou encore de chaleur);
ce sont «les yeux de la machine». La conjoncture
est devenue plus fluctuante, certaines zones géo-
graphiques présentent moins de stabilité, et le franc
suisse n‘arrange pas nos affaires. Et alors? C'est a
nous de relever ces défis, d'étre plus flexible, de
mieux sentir les marchés au sens du «feeling», et a
réorganiser notre mode de fonctionnement.

Les forces de votre entreprise, plutét innovation
ou perpétuation de la tradition?

La transition opérationnelle de la direction est faite.
Avec mes nouvelles responsabilités, japporte a
notre entreprise une vision plus axée service et
marketing, vouée au fonctionnement de l'opéra-
tionnel, a l'organisation derriere la technique.
Changer notre culture d’entreprise vers une orga-
nisation moderne et professionnelle est incontour-
nable pour vivre avec notre temps. Nous devons
étre capable d'agir rapidement; 70 a 80 pour cent
des demandes formulées par la clientéle sont sim-
ples et doivent étre traitées dans la journée. Quant
a la gestion financiére, le développement d’'une
comptabilité analytique nous a aussi permis de
franchir un nouveau cap.

Au niveau ressources humaines, avez-vous de la
difficulté a trouver le personnel nécessaire?

Contrinex a acquis une forte notoriété dans son
domaine avec les années; beaucoup postulent de
maniére spontanée. Une chance compte tenu du
mangque d'ingénieurs en Suisse! Toutefois, une nou-
velle donnée s'insere dans le management des res-
sources humaines: un personnel exigeant. Un mot
d'ordre: flexibilité! Temps de travail modulable, té-
létravail, part du salaire variable, il s'agit de com-
poser avec ces critéres dans un contexte ou les
écarts entre les rémunérations se resserrent et ou
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il faut innover pour récompenser la
performance et fidéliser les meilleurs.

Votre entreprise s’engage-t-elle au ni-
veau de la formation professionnelle?
Du cé6té de la formation, nous accueil-
lons deux a trois apprentis sur une an-
née. Grace a un travail en réseau, ces
jeunes peuvent effectuer leur appren-
tissage dans différentes entreprises. C'est
du gagnant gagnant! Cette double fi-
liere de formation en Suisse (appren-
tissage — études) est trés importante ; il
faut la préserver, c'est une réelle plus-
value de ce pays.

Quelles sont les clés de votre succés?
Nos capteurs intelligents sont uniques
et difficiles a copier. Quant a nos douil-
les métalliques, qui enrobent les cap-
teurs et les rendent pratiquement indes-
tructibles, elles ont acquis une solide
renommée. En effet, les capteurs détec-
tent le métal; ce produit n‘était donc
pas censé marcher, et pourtant...

Votre ouverture vers de nouveaux
marchés?

Mon pére est aussi doté
d’une intuition phénomé-

Annette Heimlicher, 35 ans, a repris en 2012 la fonc-
tion de CEO de Contrinex SA. Sa gestion de l'entrée de
Contrinex sur les marchés indien et brésilien lui a valu
de remporter I'Osec Export Award 2010. Titulaire d'un
Master en économie de la London School of Econo-
mics et d'une licence és sciences économiques de
I'Université de Genéve, elle a occupé la fonction d’As-
sociate Director auprés du World Economic Forum a

nale. Visionnaire, il a pres-
senti un fort développe-
ment de la Hongrie dés
1990, maintenant productrice de la plus
grande partie de nos produits. Quant a
la Chine, nous y sommes présents de-
puis I'an 2000 et y rencontrons un suc-
cés remarquable depuis trois ans. Sept
filiales sont établies en Europe, qui reste
le marché le plus grand, trois sur le
continent américain ainsi que quatre
en Asie. Nous allons également relan-
cer notre filiale de Singapour, afin de
toucher les marchés indonésiens, thai-
landais et vietnamiens.

Selon vous, quelles sont les forces et
les faiblesses de la place industrielle
suisse?

En Suisse, les employés travaillent dur;
ils sont productifs et fiables. Les fai-
blesses résident dans la force de notre
monnaie. Parallelement, c'est devenu
plus difficile de planifier a long terme.
A nous de trouver la parade; les clefs
sont dans nos mains.

Geneve, avant de rejoindre Contrinex.

Un projet prioritaire pour les années a
venir?

Notre prochaine étape, c'est de passer
d'une grande PME a une petite multi-
nationale. Le monde est global, notre
marché suit cette tendance. Et je tiens
a donner une personnalité a notre en-
treprise, qui va avec notre siécle. Méme
si nous ceuvrons dans le B to B, nous
sommes attentifs aux médias sociaux;
nos vidéos en forme de témoignages
réduisent aussi la distance et ajoutent
au volet humain. Dans l'idéal, se dessine
une sorte de «Contrinex family», une
entente globale sur les différents sites
de production et de gestion. Mais je
parle comme si nous étions en train de
féter le... cinquantiéme!

Emilie Pralong est rédactrice chez Cadence
Conseils a Lausanne et a Sion.
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Jugement

Licenciement d’'un représentant du
personnel pour raisons économiques

Le représentant des employés est protégé contre un renvoi lié a son
activité au sein de la commission du personnel. En revanche, en

cas de licenciement collectif, il ne sera pas privilégié par rapport a ses
collegues de travail. Le congé pour raisons économiques est licite.

Faits
A. est entré le 1°" février 1987 au service
de X., dont il a présidé la commission
du personnel (CoPe) depuis 2005. Le
14 mai 2009, X. a annoncé une restruc-
turation impliquant la suppression de
57 postes de travail, cela afin de rame-
ner l'effectif du personnel a 235 emplois
a temps plein. Par lettre du 27 mai 2009,
X. a licencié A. au 31 octobre 2009, soit
avec un délai de congé de cing mois. A.
a fait opposition a son licenciement.
Le 10 décembre 2009, A. a saisi les
prud’hommes de Zurich d'une demande
de versement par X. d'une indemnité
pour licenciement abusif selon I'art.336
al 2 et 3 CO.

Extraits des considérants

3. Des rapports de travail conclus pour
une durée indéterminée peuvent étre
résiliés par les deux parties sous réserve
du respect du délai de congé Iégal ou
contractuel (art.335 al. 1 CO). Ainsi pré-
vaut le principe de la liberté de résilia-
tion dans la mesure ou aucune raison
particuliere n'est exigée pour cet acte.
Mais la liberté des parties trouve sa li-
mite dans l'interdiction de I'abus de droit.
Un congé ne sera considéré comme
abusif que s'il est signifié pour I'un ou
I'autre des motifs mentionnés al'art.336
CO, la liste de ces derniers n‘étant ce-
pendant pas exhaustive. L'art.336 al.2
lit. b CO qualifie d'abusif le congé donné
a un employé pendant qu'il siege, en
tant que représentant élu des travail-
leurs au sein d'une commission d’entre-
prise ou d'une institution liée a I'entre-
prise, ce sans que l'employeur ne puisse
établir I'existence de motifs justifiés.

4. Selon I'ATF 133 1l 512, I'art.336 al.2
lit.b CO autorise I'employeur a licencier
un représentant des travailleurs non

seulement pour des causes qui lui se-
raient imputables mais encore pour des
motifs purement objectifs. Comme la re-
gle légale repose sur la raison du congé,
ce dernier restera admissible pour au-
tant que la décision prise nait aucun
lien avec I'activité de représentant des
travailleurs.

5.1 Le Tribunal cantonal a fondé sa dé-
cision sur cette jurisprudence. A son avis,
il était licite de la part de X. d'invoquer
des motifs économiques a I'appui du
renvoi de A, y compris la restructuration
devenue indispensable de ce fait. De
plus, dans ses décisions de licenciement,
I'entreprise n'aurait pas été obligée d'op-
ter exclusivement pour des solutions
socialement supportables. A. n"avance
aucun argument, ni moyen de preuve
autorisant a mettre sérieusement en
doute le fait que la situation économi-
que était a l'origine du congé. On ne
saurait des lors partir de l'idée que X.
aurait fait valoir des motifs économiques
uniquement comme prétexte ou sans
véritable nécessité pour I'entreprise, au-
trement dit a la légere, ce qui aurait
rendu le licenciement abusif.

5.2 X.se rallie pour l'essentiel aux ar-
guments de l'instance préalable.

5.3 A.conteste la jurisprudence du Tri-
bunal fédéral. Lors des débats aux
Chambres fédérales, «le motif justifié»
mentionné a |'art.336 al 2 lit.b CO a tou-
jours été discuté en lien avec «le motif
justifié» de I'art.340c al. 2 CO et les «jus-
tes motifs» de I'art. 337 CO. Seuls le poids
attaché a la raison invoquée a donné
lieu a des divergences. Dans la derniére
des deux dispositions, un licenciement
par X. justifié par des raisons économi-
ques n'entrerait pas en ligne de compte.

En conséquence, il serait illogique d’au-
toriser de tels motifs dans le cadre de
Iart.336 al. 2, lit.b CO. Nile message du
Conseil fédéral du 9 mai 1984 concer-
nant l'initiative populaire «pour la pro-
tection des travailleurs contre les licen-
ciements dans le droit du contrat de
travail» et la révision des dispositions
sur la résiliation du contrat de travail
dans le Code des obligations, ni les dé-
bats aux Chambres n'ont abordé la ques-
tion de savoir si les motifs économiques
sont a considérer comme un «motif jus-
tifié» selon l'art.336 al. 2 lit.b CO. La rai-
son de ce silence s'expliquerait proba-
blement par le fait qu'il serait apparu
évident que des représentants des tra-
vailleurs ne sauraient étre licenciés pour
des motifs purement économiques. Il
fallait en conclure que, selon la volonté
du législateur, seuls des motifs person-
nels pourraient constituer un «<motif jus-
tifié» au sens de I'art.336 al.2 lit.b CO.
De méme, l'interprétation téléologique
conduiraitau méme résultat. La révision
|éqgislative aurait visé un renforcement
de la protection contre les licenciements,
cela notamment au profit des représen-
tants élus des travailleurs. Dés lors, le
licenciement de A., fondé uniquement
sur des motifs économiques, serait abu-
sif, et la demande devrait étre recue. A
tout le moins, il y aurait lieu de se rallier
a l'interprétation des prud’hommes se-
lon laquelle des raisons objectives ne
sauraient étre admises que de maniere
restrictive en tant que «motif justifié»,



notamment dans I'hypothése ol des né-
gociations entre X. et les représentants
des travailleurs n'auraient été ni annon-
cées ni entamées. Or, comme la com-
mission du personnel aurait été asso-
ciée aux pourparlers avec X., c'est a bon
droit que les prud’hommes ont quali-
fié le licenciement d’abusif.

6.1 Un changement de jurisprudence
doit reposer sur des motifs objectifs et
sérieux. Le poids de ces derniers - sur-
tout au regard du principe de la sécu-
rité du droit — devra étre d’autant plus
grand que la jurisprudence qualifiée de
fausse ou d'obsolete a été considérée
durant longtemps comme fondée.

6.2 La lettre d’'une disposition consti-
tue le point de départ de toute inter-
prétation. S'écarter d’'un texte clair n'est
admissible qu’a titre exceptionnel, a
savoir notamment en présence de rai-
sons pertinentes de penser que les ter-
mes ne refletent pas le sens véritable

IIlustration: Christine Ruf

de la norme. De telles raisons peuvent
découler de la genése de la disposition,
de son fondement ou de son but, ou
encore de ses liens avec d'autres nor-
mes.

6.2.1 Le message du Conseil fédéral
précise que les dispositions visant a pro-
téger contre les licenciements ne sau-
raient constituer une protection contre
le congé pour des raisons économiques,
cela contrairement a l'exigence formu-
Iée par l'initiative populaire lancée par
la Confédération des syndicats chrétiens
de Suisse. Semblable protection aurait
pour effet de figer des structures, d'em-
pécher des redimensionnements et de
contraindre les entrepreneurs a occuper
de la main-d'ceuvre devenue inutile, cela
au risque de mettre en péril les autres
secteurs viables d'une entreprise. Si des
changements durables se révélent né-
cessaires, des mesures de licenciement
ne devraient pas étre entravées. C'est
pourquoi l'idée d'une réglementation
de la protection des travailleurs en cas
de licenciements collectifs pour raisons
économiques a été écartée. S'agissant
de la protection contre les licenciements
abusifs, le projet aurait décrit les don-
nées de fait avec suffisamment de pré-
cision en vue de prévenir que la pro-
tection s’applique également a des
licenciements reposant sur des raisons
économiques. Dés lors, des employeurs
et employés corrects n‘auraient aucun
préjudice financier a craindre. Que des
licenciements pour raisons économi-
ques ne sauraient étre abusifs est une
considération qui a été émise plusieurs
fois lors des débats parlementaires.

6.2.2 |l ressort des documents qu’une
protection contre des licenciements
pour motifs économiques n'aurait pas
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été visée au travers de I'art.336 CO en
vigueur. La prétention de A. selon la-
quelle il et été clair pour les Chambres
que les motifs économiques ne consti-
tueraient pas un «motif justifié» selon
I'art.336 al. 2 lit.b CO ne peut étre sou-
tenue compte tenu du rejet clair par
celles-ci de l'exigence formulée a l'ori-
gine par l'initiative populaire. Certes, ni
le message ni les débats parlementaires
n‘ont abordé la question de savoir si les
motifs économiques entraient dans la
notion de <motif justifié» selon I'art. 336
al.2 lit.b CO. Il elt été superflu de le
faire aprés la discussion de principe ap-
profondie au sujet de l'orientation gé-
nérale a donner aux dispositions rela-
tives a l'abus. Le parallele tiré dans les
interventions individuelles entre les jus-
tes motifs de I'art.337 CO et le «<motif
justifié» selon I'art.340c al. 2 CO concer-
ne la question de la gravité du com-
portement fautif d'un représentant des
travailleurs autorisant son licenciement
avec effet immédiat. Dans ce contexte,
les opinions ont largement convergé sur
le fait que le «<motif justifié» va moins
loin que le «juste motif» (cf. notamment
BO 1985 N 1133), tandis que le «motif jus-
tifié» de I'art. 336 al. 2 lit. b CO et celui de
I'art.340c al.2 CO auraient la méme por-
tée (cf. notamment BO 1985 N 1132). A
I'instar de A, il n'y aurait pas lieu d’en dé-
duire que, tant a l'art.336 al.2 lit.b qu'a
I'art.340c al.2 CO, des motifs économi-
ques n'entrent pas en ligne de compte
dans la mesure ou le contexte différent
dans lequel s'inscrivent ces deux dispo-
sitions et leur teneur ont été ignorés par-
ce que le sujet n'avait pas a étre abordé
lors du débat aux Chambres concernant
les dispositions sur le congé abusif.

6.2.4 Cette conclusion tirée de la lettre
de la disposition est corroborée par la »

Commentaire du contrat de travail
Jean-Philippe Dunand, Pascal Mahon, novembre 2012, 328 francs, Commentaire Stampfli,
1500 pages, relié, 978-3-7272-2465-2.
L'ouvrage donne une présentation claire des dispositions du code des obligations sur le contrat
de travail (art. 319 a 362 CO) qui prend en compte la jurisprudence toujours plus abondante et
explique les relations entre les divers normes.

Employeur Suisse  02/2013
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ratio legis. La norme en question a pour
but de protéger le représentant des tra-
vailleurs contre un licenciement en rap-
port avec son activité au sein d’'une
commission du personnel. En revanche,
elle ne vise pas, comme le prétend A,
la protection absolue d’un statut. Pour
renverser la présomption d'abus, I'em-
ployeur n‘est pas tenu d’avoir entamé
la procédure de restructuration dans
une premiére étape a la charge d'autres
employés. Linterprétation de A. selon
laquelle le représentant des travailleurs
ne peut en aucun cas étre licencié pour
des motifs économiques ou ne saurait
I'étre a la rigueur que si aucune négo-
ciation n'a été prévue ou entamée entre
lui et 'employeur, revient a reconnaitre
une période d'interdiction. Or, une telle
période d'interdiction n'est pas incluse
dans le sens et le but de la disposition
sur la résiliation abusive. Cette derniére
vise a protéger le représentant des tra-
vailleurs mais pas a lui accorder un pri-
vilége par rapport aux autres collabo-
rateurs en cas de licenciement collectif.
La critique émise par X. a I'endroit de la
conclusion des prud’hommes selon la-
quelle des négociations déja prévues
entre 'employeur et le représentant in-
terdiraient le licenciement de ce dernier
est fondée. Semblable interprétation re-
viendrait a reconnaitre de facto un délai
d'interdiction, cela dans la mesure ou
la suppression des postes de travail pour
des raisons économiques conduit nor-
malement a devoir entamer des négo-
ciations, avec pour conséquence l'octroi
systématique d’un privilége aux repré-
sentants des travailleurs. Déja dans son
arrét ATF 133 11l 512, le Tribunal fédéral
a objecté qu’une protection accrue du

Quelles sont les conséquences si lemployeur engage une personne sans permis de travail?

Une différence salariale entre collaborateurs qui exercent la méme activité est-elle justifiée?

représentant des travailleurs peut avoir
des répercussions négatives sur les au-
tres employés dans la mesure ou lI'em-
ployeur se trouverait dans l'impossibi-
lité de prendre les dispositions les plus
efficaces et les plus supportables socia-
lement parlant, cela uniquement parce
qu'elles affecteraient le représentant des
travailleurs. La conséquence pratique
en serait la nécessité de réaliser des éco-
nomies ailleurs, au risque que ces der-
nieres soient moins favorables sociale-
ment ou qu'elles touchent un plus grand
nombre d’employés.

6.3 A.fait valoir qu'avec I'arrét ATF 133
Il 512, le renversement du fardeau de
la preuve, tel qu'il est prévu a I'art. 336
al.2 lit.b CO, aurait été supprimé. On ne
saurait parler d'une protection légale
accrue si le Tribunal fédéral interpréte
I'art.336 al.2 lit.b CO dans le sens que
la protection contre la résiliation du re-
présentant des travailleurs se limite aux
circonstances évoquées a l'art.336 al. 1
lit.b etd CO. La jurisprudence en vigueur
ne remet cependant pas en cause que
le fardeau de la preuve, dans le cas de
I'art.336 al. 2 lit.b CO, appartient a I'em-
ployeur, qu'il s'agisse d'établir aussi bien
le motif justifié que le fait que ledit mo-
tif a conduit a la résiliation. A l'instar de
ce qu'affirme l'instance préalable, la
preuve a fournir par I'employeur que le
licenciement du représentant des tra-
vailleurs n'a rien a voir avec sa position
doit &tre soumise a des exigences par-
ticulierement sévéres. A. méconnait en
outre qu'en l'espéce une absence de
cette derniére preuve est sans effet en
présence d'une preuve d'un fait positif.
Le Tribunal cantonal a estimé que, sur

Vous trouverez les réponses a ces questions dans le

JU-TRAV 2012

Recueil de jugements du droit du travail

Linstrument idéal pour les juristes et les responsables
du personnel confrontés aux questions du droit du travail.

la base des piéces produites, les motifs

économiques invoqués a l'appui du li-
cenciement collectif et, notamment
aussi, de celui de A., avaient été diiment
établis sous la forme d'un recul du chiffre

d‘affaires et d'une perte financiere dans

le secteur «Y.» de I'entreprise. A. ne con-
teste pas les motifs économiques en soi

ni ne fournit suffisamment d'éléments

propres a faire douter sérieusement de

leur existence ou a donner a penser que

lesdits motifs économiques auraient
servis de prétexte au licenciement. L'ap-
préciation de la preuve par l'instance

préalable n'est manifestement pas in-
défendable, raison pour laquelle le Tri-
bunal fédéral doit s’y tenir.

6.4 Enrésumé, il apparait qu'une inter-
prétation fondée sur la genese de la
norme ou téléologique ne change rien
au résultat de celle qui a été faite jus-
qu'ici. Le sens et le but de la norme pro-
hibant la résiliation abusive de méme
que l'intention du législateur n'exigent
pas de l'appliquer aux faits soumis en
allant au-dela de la lettre du texte légal.
Apres l'opinion exprimée dans le mes-
sage du Conseil fédéral, qualifier d'abu-
sifs des motifs économiques invoqués
dans le cadre du licenciement d’un re-
présentant des travailleurs alors qu'ils
autorisent la dissolution des rapports
de travail avec les autres collaborateurs
implique une modification législative.
De lege lata, un tel traitement de faveur
des représentants des travailleurs est
exclu.

Arrét du Tribunal fédéral suisse,
19 mars 2012 (4A 415/2011)
(Traduit de l'allemand)
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Jugement

Prestation de travail
avec ou sans salaire

Un contrat de travail est bel et bien conclu lorsque quelgu’un accepte
pour un temps donné I'exécution de prestations supposées
étre rémunérées et dont aucun accord expres ne prévoit la gratuité.

Faits

A. fait valoir qu’'un emploi de secrétaire
dans une association lui avait été pro-
posé, avec la possibilité de donner éga-
lement des cours d'allemand a des im-
migrés. S'agissant de sa rémunération,
on lui aurait déclaré que les fonds né-
cessaires n'étaient pas encore dispo-
nibles, mais que de I'argent serait versé
par le service social. Le salaire horaire,
aurait-on précisé, se serait élevé a envi-
ron 40 francs et A. a été priée de tenir
une comptabilité de ses heures. X., qui
a utilisé les services de A., conteste que
des rapports de travail aient été con-
clus avec elle. Il ne s’agissait que d'un
projet en cours et, a I'époque, il n'y avait
pas d'argent pour rémunérer des em-
ployés. X. aurait toutefois espéré pou-
voir toucher des fonds.

Examinant la question de savoir si un
contrat de travail a titre onéreux a ex-
isté, le tribunal a interrogé divers té-
moins. Il a abouti aux conclusions sui-
vantes:

Extraits des considérants:
Conclusion provisoire:
En résumé, il apparait que l'existence
d’un accord sur le caractere explicite du
bénévolat n'a pu étre prouvé par X.
Sila gratuité n'a pas été expressément
convenue, l'art. 320 al.2 CO est appli-
cable. Selon cette disposition, un con-
trat de travail «est réputé conclu lorsque
I'employeur accepte pour un temps don-
né l'exécution d’un travail qui, d'aprés
les circonstances, ne doit étre fourni que
contre un salaire». La question de sa-
voir si un tel caractere onéreux existe
en l'espece est examinée ci-apres.

Conclusion provisoire:

On ne saurait conclure des témoigna-
ges avec une certitude suffisante d'un
soutien que R. aurait dita A. lors de I'en-
tretien d'embauche qu'il s'agissait uni-
quement d’un soutien pour l'allemand,
raison pour laquelle la preuve de X.a
échoué. Il y a lieu de penser que A. de-
vait faire (aussi) d'autres taches.

IIlustration: Christine Ruf

DROIT DU TRAVAIL

Conclusion:

Comme X.a accepté de la part de A,
dans le cadre de services limités dans
le temps, des prestations que I'on pou-
vait supposer rémunérées et faute de
convention expresse sur la gratuité de
ces dernieres, il résulte des circonstan-
ces que des rapports de travail ont ex-
isté selon I'art.320 al.2 CO.

Le tribunal des prud’hommes en a
conclu que A. avait le droit de se faire
payer les heures de travail qu'elle avait
notées. En ce qui concerne le montant
du salaire, il a affirmé ce qui suit:

Aucun accord n'a été passé au sujet
de l'importance du salaire. Tandis que
A. s'est fondée sur une somme de 40
francs de I'heure, X. a fait valoir qu‘au
cas ou l'existence de rapports de travail
serait admise, on aurait alloué a A.le
salaire usuel local calculé en fonction
des qualifications et de la prestation.
Par rapport a ce bareme, un salaire de
5000 francs pour un travail a 100 pour
cent est jugé excessif par R.

Si les parties n'ont pas convenu d’'une
rémunération, c'est le salaire usuel qui
est d0 (art.322 al. 1 CO). Selon les re-
commandations de la Société suisse
des employés de commerce (2010), une
employée de 52 ans - I'age de A. al'ép-
oque de son activité auprés de X. - ap-
partenant au niveau de fonction le plus
bas (échelon B), a droit de toucher un
salaire annuel (13¢ mois inclus) oscillant
entre 57100 francs brut au minimum et
77 250 francs brut au maximum (Kauf-
mannischer Verband, Salarempfehlun-
gen 2010). Et selon qu’on se base sur un
horaire de 40 ou de 42 heures par se-
maine, on obtient un salaire a I'heure
de 25,25 francs au moins a 34,15 francs
au plus, respectivement de 24,15 francs
au moins a 32,65 francs au plus. Etant
donné qu'aucun accord n'a été passé
concernant la durée hebdomadaire de
travail, il convient de retenir un salaire
moyen brut de 29 francs de 'heure.

Recueil de jugements du Tribunal des
prud’hommes de Zurich, (Décision
AN100118 du 31 mars 2011); un recours
intenté contre cette décision a été

rejeté par le Tribunal cantonal de Zurich
le 1" septembre 2011; RA110007)
(Traduit de I'allemand)

Employeur Suisse  02/2013
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Communication interne

Valoriser la communication interne

Des collaborateurs qui se comportent de maniere conforme aux valeurs de 'entreprise, en
toute connaissance de ses objectifs a moyen et a long termes, c'est la base du succes de
I'entreprise. S'ils se sentent estimés, c’est un signe incontestable d'une bonne communication
interne. Qui est responsable de la communication interne, quelles sont les tendances et

comment puis-je les améliorer dans mon entreprise? Par Andreas Jaggi

Lengagement des
collaborateurs se nourrit
aussi de la communication de
leurs supérieurs directs.

Les entreprises et organisations sont de plus en
plus nombreuses a reconnaitre |'utilité d'une bonne
communication interne et entretiennent un dialo-
gue systématique avec les collaborateurs. Ce ne
sont pas les stratégies de communication irréalistes,
mais les modeles axés sur la pratique qui produi-
sent des résultats. La communication interne n'est
couronnée de succes que si elle contribue a créer
de la valeur dans une organisation. Cela passe par
un engagement permanent des collaborateurs en
faveur de l'organisation.

Jan Schibli, directeur de l'entreprise électrotech-
nique Hans K. Schibli AG, comptant 440 collabora-
teurs répartis sur douze sites, exprime cette idée
ainsi: «Ce qui ne brille pas a l'intérieur ne peut res-
plendir a I'extérieur. Limportance de la communi-
cation interne se manifeste surtout par la rapidité
avec laquelle elle rejaillit a I'extérieur. Il est inutile
de se renseigner tous azimuts pour arriver a cette

conclusion. Les malentendus ne sont guére pos-
sibles sur ce point.»

Communiquer une stratégie
et susciter I'identification
Les collaborateurs ont aussi choisi leur employeur
parce qu'ils lui attribuent un réle dans la société
ou lui reconnaissent un certain prestige social. C'est
ce qui donne un sens a leur travail. Si la direction
de I'entreprise parvient a rendre ce role clairement
perceptible et a présenter les taches de l'avenir
comme des défis dont la réalisation peut étre vécue
comme un succés commun, elle a posé les bases
du sens du travail des collaborateurs et de leur mo-
tivation. La communication interne a donc princi-
palement pour but de communiquer une stratégie.
Indépendamment de cette «concordance stra-
tégique», il est important d’amener les collabora-
teurs a s'identifier a leur entreprise pour stimuler

lllustration: iStockphoto.com/Alex Slobodkin



leur engagement. Suivant le modéle
d'entreprise, les éléments qui intervien-
nent sont le systéme de valeurs de l'or-
ganisation, la fonction de modéle du
chef, un sentiment général d’apparte-
nance a un groupe ou l'identification a
une équipe. Au nombre des éléments
qui exercent aussi une influence sur
I'engagement des collaborateurs figure
aussi le degré d'identification avec les
produits et services et surtout avec la
culture de l'entreprise.

Jirg Stuker, CEO de l'entreprise Na-
mics présente sur Internet, ayant son
siége principal a Saint-Gall et forte de
400 collaborateurs répartis sur cing sites,
décrit les choses ainsi: «Vu la maniére
dont Namics se positionne en tant que
fournisseur en ligne, ses collaborateurs
sont non seulement sa principale res-
source, mais la seule. La qualité de la
communication interne, tres proche du
marché grace a la communication so-
ciale, est d'une trés grande importance.
Elle est a la fois le centre culturel de
notre activité fondée sur le savoir et le
modeéle d'interaction de toutes les in-
formations internes.» L'accessibilité gé-
nérale des informations est un élément
essentiel chez Namics: «Dans sa concep-
tion, notre communication porte la mar-
que des médias sociaux présents sur
I'Internet accessible au public: chaque
collaborateur est a la fois auteur et com-
mentateur et toutes les informations
sont accessibles a tous dans l'entreprise.
A défaut d'une pratique aussi ouverte
de la communication, Namics ne pour-
rait pas fonctionner. La participation

Six pas dans le sens

active de tous les collaborateurs et I'au-
tomatisme de la transmission des in-
formations est la principale valeur de
I'entreprise.»

L'épine dorsale de la
communication interne
Indépendamment de la motivation per-
sonnelle, 'engagement des collabora-
teurs se nourrit aussi de la communica-
tion de leurs supérieurs directs. lls fixent
les objectifs, réagissent, entrainent leur
équipe. Mais tous ne sont pas des com-
municateurs nés, en particulier sur des
themes qui vont au-dela des affaires
courantes.

CFF Cargo est un autre bon exemple
de la maniére dont le service de com-
munication peut servir la hiérarchie. Les
cadres recoivent réguliérement deux a
trois kits d'information chaque année
qui présentent les thémes de la com-
munication hiérarchique. Cela marche
bien. Les échos des cadres sont positifs.
Dans une prochaine étape, la réflexion
va porter sur la maniere d'intégrer la
communication des cadres dans leurs
conventions d'objectifs et de récompen-
ser ainsi directement une communica-
tion de bonne qualité.

Médias sociaux et perfection-

nement de la communication

En matiere de tendances, il s'agit d'éta-
blir une distinction entre grandes entre-
prises et PME. Les grandes entreprises
dotées de leurs propres divisions de
technologies de l'information sont en
train d’enrichir leurs intranets existants

d’une meilleure communication interne
1. Demandez-vous si vos collaborateurs se sentent appréciés. Quand avez-vous
fété des succés en commun pour la derniere fois ou leur avez-vous adressé

des félicitations?

2. Vos collaborateurs ont-ils part aux valeurs de I'entreprise? En sont-ils récom-

pensés?

3. Soutenez-vous vos cadres dans leurs taches de communication?
4. Définissez avec vos dirigeants les principaux objectifs (action et contenus) de

la communication interne.

5. Fixez les points forts de la communication interne (contenu, délai, mesures)

pour les douze prochains mois.

6.Remettez le théme de la communication interne a l'ordre du jour d’'une
séance de cadres dans douze mois et commencez au point 1.

DOSSIER

de nouvelles fonctionnalités de dialogue,
telles quelles existent dans le monde
des médias sociaux. Swisscom est pré-
curseur dans ce domaine. Mais les intra-
nets plus traditionnels ne cessent d'étre
améliorés eux aussi. Ainsi, la Banque
cantonale de Lucerne s'était fixé comme
objectif d'épargner a ses collaborateurs
une recherche fastidieuse des informa-
tions les plus importantes pour eux dans
le domaine des produits et d'améliorer
ainsi l'efficacité. Ce projet lui a valu le
prix 2013 du design Intranet du groupe
Nielsen Norman.

On observe depuis de nombreuses
années une conscience renforcée dans
les départements RH consistant a ac-
compagner les mutations de leur en-
treprise par des mesures appropriées.
Cela va des initiatives portant sur la
communication a des ateliers ou des
interventions participatives au sein de
grands groupes.

Une autre grande tendance est ce
qu'on appelle Employer et Behavioral
Branding (image de marque de I'entre-
prise et marketing comportemental).
Cette notion recouvre la maniere dont
une entreprise communique ses valeurs
a des collaborateurs potentiels et a ses
clients et dont elle gére le comporte-
ment de ses propres collaborateurs.

Importance croissante
également pour les PME

Dans le domaine de I'administration et
des PME, les ressources de communi-
cation interne sont par nature plus li-
mitées. Cependant, la aussi, on percoit
une évolution qui va dans le sens d'une
plus grande importance attribuée a ce
théme par les responsables de la con-
duite de l'entreprise. Lors de leurs ren-
contres, ces personnes en débattent de
maniére approfondie, notamment avec
I'aide de modérateurs externes et déci-
dent des premiéres mesures (cf.enca-
dré). Mais ces responsables doivent ab-
solument assurer la responsabilité de
la communication interne de maniére
visible et prendre eux-mémes a leur
charge une partie des taches.

Andreas Jaggi est conseiller en communication

et directeur d’études du cursus postgrade CAS
communication interne/RH a la haute école d’éco-
nomie de Zurich. www.fh-hwz.ch.
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La communication interne chez Georg Fischer SA

«Nous devons étre de notre

temps et oser faire des pas en avant»

Fondé il y a environ deux siecles a Schaffhouse, le groupe industriel Georg Fischer est
aujourd’hui présent dans 30 pays et actif dans le monde entier avec trois divisions autonomes et
un effectif de 15000 collaborateurs. En matiere de communication interne, les questions
d'appartenance et de modernisation jouent un roéle important parallelement a une information
actuelle des salariés. Par Daniela Baumann

Conduites produites en Amérique, pie-
ces de rechange en Allemagne et ma-
chines-outils pour la fabrication de biens
de consommation en Chine: I'éventail
de produits fabriqués par le groupe
Georg Fischer (GF) est aussi diversifié
que leur origine. Une entreprise aussi
vaste et fortement implantée sur le plan
international constitue un champ aussi
exigeant que passionnant pour la com-
munication interne. Lentretien que nous
avons eu avec Ralph Schreiber, respon-
sable de la communication interne et
du branding a I'échelle du groupe, nous
en donne un intéressant apergu.

Ainsi chacune des trois divisions GF
Piping Systems, GF Automotive et GF
AgieCharmilles a son propre service (et
ses moyens) de communication, tels que
journal d’entreprise et intranet. S'y ajou-
tent des médias d'information spécifi-
ques au lieu ou elles se trouvent. Enfin,
le département de communication du
groupe, qui chapeaute les trois divisions,
publie trimestriellement une revue in-
terne distribuée aux collaborateurs du
monde entier. Elle a pour titre «Globe»
et parait en cinq langues, y compris le
chinois.

«Chez nous, les activités communica-
tionnelles internes sont décentralisées
et trés largement autonomes», explique
Ralph Schreiber. Les publications de la
marque faitiere Georg Fischer et celles
des divisions sont financées par des bud-
gets différents; elles sont assumées par
des rédactions différentes et leur conte-
nu est également différent. Néanmoins,
elles doivent finalement refléter une
image commune. Celle-ci est d’autant
plus importante pour une entreprise
présente aux quatre coins du monde

Photos: m. a d.

Ralph Schreiber est responsable de la
communication interne du groupe.

et dontles collaborateurs ne percoivent
pas toujours l'unité: «lls disent par ex-
emple Je travaille chez Piping Systems»,
plutét que e travaille chez Georg Fi-
scher», dit M. Schreiber.

La bonne vieille planche

Selon Schreiber, les communiqués de
presse concernant I'ensemble du groupe
font partie des informations les plus im-
portantes, également pour la commu-
nication interne. lls sont rédigés a l'iden-
tique en allemand et en anglais, placés
sur les panneaux d’affichage de tous
les sites de l'entreprise et publiés sur
I'intranet en méme temps que la publi-
cation externe. «Tous les collaborateurs
ont ainsi la possibilité de recevoir les
informations de derniére actualité -y
compris la moitié des 15000 collabora-
teurs qui n‘ont pas accés a un ordina-
teur». Et M. Schreiber d'insister sur la

fonction toujours importante des ta-
bleaux noirs. Pour la méme raison,
ajoute-t-il, un journal d’entreprise im-
primé reste aujourd’hui aussi indispen-
sable qu'hier.

Pour atteindre le plus efficacement
possible un personnel tres varié par la
langue, la culture, la formation et les
activités, on utilise chez GF une langue
simple et compréhensible, avec des
phrases courtes, des messages clairs et
le moins possible de mots étrangers. De
plus, a coté des tableaux noirs et des
informations des médias, de la lettre tri-
mestrielle du CEO, du journal d'entre-
prise et de l'intranet, d’autres moyens
d’information sont utilisés, tels les films.
Ainsi plusieurs courts-métrages expli-
quent sur le mode humoristique l'art
et la maniére du corporate design, sa
nécessité et son bon usage. Enfin, des
vidéos du CEO, parlant notamment de
la stratégie et de la marche des affaires,
sont mises sur intranet.

Les réunions d'information organisées
régulierement au sein de chaque divi-
sion jouent également un réle impor-
tant, comme le souligne Ralph Schrei-
ber. «<Un membre de la direction y
participe a chaque fois, s'exprime sur
des thémes actuels et répond aux ques-
tions parfois critiques du personnel.
Cette possibilité d'entrer en contact avec
la direction de I'entreprise est fortement
utilisée par les collaborateurs.»

Le transfert de connaissances
grace aux médias sociaux

GF accorde notamment une grande im-
portance au dialogue entre les employés.
Ceux-ci sont encouragés en toute oc-
casion a poser des questions a leurs su-



périeurs, affirme M.Schreiber. A pre-
miére vue, il peut donc paraitre surpre-
nant qu'un blog du CEO introduitil y a
quelques années ait été récemment
fermé faute de demande des collabo-
rateurs. Le responsable de la commu-
nication interne explique ce désintérét
apparent pour le contact électronique
avec le CEO par la forte empreinte de la
culture d'entreprise traditionnelle: «Dans
une entreprise industrielle comme Ge-
org Fischer, une certaine familiarité avec
les médias numériques fait défaut.»
Mais la suspension de ce blog, poursuit
M. Schreiber, n'est pas une raison de re-
noncer, bien au contraire: «Le fait qu'un
grand nombre de nos collaborateurs
n‘aient pas de grandes affinités avec les
médias sociaux ne doit pas nous dé-
courager d'avancer sur cette voie. Il faut
trouver le bon équilibre pour convaincre
les employés des avantages des nouve-
aux médias sans qu'ils se sentent sub-
mergés par ceux-ci.» C'est l'objectif visé
avec l'introduction des médias sociaux,
prévue pour 2014, dans la communica-
tion interne. Ralph Schreiber parie que
les médias sociaux tels que les wikis et
les blogs faciliteront les transferts de
connaissances inter-divisions parmi les
collaborateurs des différents sites. Il y
voit un grand potentiel pour la résolu-
tion commune des problémes. Jusqu'a
présent, le fait que, par exemple, un
collaborateur au Japon et un autre en
Espagne trouvent ensemble ce qui peut
les aider a surmonter une difficulté tient
plutét du hasard.

Vers une image plus moderne

Georg Fischer entend aussi tirer parti
des nouveaux médias pour donner une
touche plus moderne au profil jusqu'ici
plutét conservateur gu'il présente. Tout
spécialement dans le cadre de la marque
employeur (employer branding), il est
urgent de montrer que I'entreprise est
en prise avec son temps et les tendances
nouvelles. Pour M. Schreiber, une tache
essentielle de la communication interne
consiste a communiquer de maniéere
crédible et convaincante l'image de
marque de l'entreprise a ses collabora-
teurs: «De plus, avec une nouvelle pré-
sentation qui touche aussi le langage
visuel et le corporate design, nous vou-
lons cette année diffuser dans le groupe
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Il est important de faire en sorte que chaque collaborateur puisse obtenir la méme quantité

d’informations.

entier ce message: <cnous sommes une
entreprise moderne et novatrice.»
Prévu en 2013 aussi, le lancement de
la nouvelle publication des collabora-
teurs du «Globe» doit notablement con-
tribuer a faire adhérer le plus possible
de travailleurs - notamment les plus
anciens — au nouveau positionnement.
Par ailleurs, son redéploiement fait pas-
ser la communication du format jour-
nal a celui de périodique. Nous prenons
aussi en considération le souhait du per-
sonnel de lire davantage d'histoires in-
dividuelles. «<Nous ferons donc plus sou-
ventdes présentations de collaborateurs
ainsi que des questions qui les intéres-
sent», déclare le spécialiste de la com-
munication au service de GF depuis cing
ans. Lequel envisage aussi d'intégrer la
publication en tant que microsite dans
I'Intranet, en plus de la version impri-
mée. Cela permettra d'actualiser cou-
ramment les contenus et de renforcer
la fonction dialogue — ce qui n'est pas en-
core possible avec I'actuel E-document.

Développement et
professionnalisation

Les projets actuels, comme la relance
du périodique «Globe», le nouveau bran-
ding et l'introduction du média social
témoignent de l'orientation que sou-
haite prendre désormais Georg Fischer

sur le plan de la communication interne.
Il s'agit de se professionnaliser encore
plus et de s'associer plus étroitement a
la marque employeur, explique Ralph
Schreiber, dont l'objectif est de faire en
sorte que «chaque collaborateur, col
blanc ou col bleu, recoive ou puisse ob-
tenir la méme quantité d'informations».
«Notre domaine d’activité nous a re-
Iégués pendant des années, dans les
entreprises de l'industrie surtout, dans
une présence de niche en marge de la
communication externe. Il ne peut plus
en étre ainsi aujourd’hui», clame M.
Schreiber. «Grace a la marque employeur,
qui doit agir d’abord au sein de l'orga-
nisation, on a constaté a quel point, a
c6té de la communication extérieure, la
communication interne est importan-
te, elle aussi, puisqu'elle touche la res-
source la plus précieuse de I'entreprise:
le collaborateur». Par rapport aux ob-
jectifs fixés, le responsable de la com-
munication interne de GF juge toute-
fois encore un peu maigre le budget
proposé. «ll convient, dit-il, de réfléchir
au moyen d'utiliser de maniére optimale
les ressources disponibles» et il entend
que leur utilisation soit a chaque fois
justifiée: «La qualité de la communica-
tion interne ne doit pas le céder a celle
de la communication extérieure.» M
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Le journal d’entreprise

Le média imprimeé est bien vivant -
en communication interne aussi

Les informations imprimées a l'intention du personnel ont-elles un avenir a l'ere de la communi-
cation numérique? Deux grandes entreprises suisses montrent de maniére exemplaire que

les journaux d'entreprise ont toujours du sens et sont appréciés, bien qu'ils doivent s'adapter aux
besoins changeants de leurs groupes-cibles. Par Daniela Baumann

De «piéce maitresse» a «quantité négli-
geable»? C'est la question que se posait
le jury du Rating 2012 de I’ASCI, une dis-
tinction décernée annuellement par I'As-
sociation suisse de la communication
interne aux meilleurs journaux d’entre-
prise. Il ressort de son analyse des pu-
blications déposées que tant le nombre
de participants que la qualité des jour-
naux sont a la baisse. D’un autre c6té,
le jury observe aussi que les journaux
d'entreprise ne sont pas nécessairement
les victimes de la marche triomphale
des moyens de communication électro-
niques. «Nous constatons que des en-

treprises qui ont cessé un jour de faire
paraitre des journaux d'entreprise y re-
viennent. Dans la communication in-
terne des moyennes et grandes entre-
prises, la tendance est clairement de
travailler avec des supports imprimés,
aussi bien qu'électroniques», affirme le
président de I’ASCI, M. Daniel Ambdihl.
Les premiers ont un effet plus durable
et une plus grande portée que les se-
conds, par exemple Intranet.

Les journaux et feuilles d'entreprise
ont une longue tradition dans les firmes
helvétiques. On les trouve dés le 19¢
siecle et ils sont demeurés le seul moyen
d’'information régulier des collabora-
teurs jusqu’a la seconde moitié du 20°
siecle, selon M. Ambuhl. Aujourd’hui,

ils font partie des nombreux canaux
de diffusion de la communication in-
terne. Que ce soit dans les banques,
les assurances, I'industrie pharmaceu-
tique, les hopitaux, les administrations
cantonales ou les sociétés de médias,
les journaux d’entreprise ou du per-
sonnel demeurent toujours en bonne
place au c6té du courriel, d'intranet, de
la newsletter, des lettres, etc.

Deux exemples:

la Poste et Roche

Il en va ainsi au sein de la Poste suisse:
«Le journal du personnel est le seul
moyen de communication grace auquel
nous atteignons tous nos collabora-
teurs». Emmanuelle Brossin, rédactrice
en cheffe du magazine «La Poste» ex-
plique en ces termes I'importance stra-
tégique du média imprimé. Celui-ci
constitue en outre le canal d'informa-
tion le plus souvent utilisé par les colla-
borateurs, avant méme le supérieur di-
rect ou l'intranet. Du fait que 25000
employés postaux environ sur un total
de 60000 ont acces a un ordinateur sur
leur lieu de travail, le journal d'entre-
prise, envoyé chaque mois a domicile,
reste indispensable. «<Son rythme de pa-
rution a toutefois l'inconvénient que
nous ne pouvons étre a la pointe de
I'actualité. D'ou I'importance d’Intranet
pour informer en temps réel les colla-
borateurs», explique Mme Brossin. A cha-
que parution, «La Poste» compte 28 pa-
ges et 75000 exemplaires, disponibles
en allemand, francais et italien.

Dans l'entreprise pharmaceutique Ro-
che, des enquétes effectuées a l'interne
montrent aussi qu'il existe toujours une
demande pour de l'information impri-
mée a coté des médias électroniques.

Le rédacteur responsable de «<myRoche»,
Manfred Weber, évoque encore un autre
atout du journal du personnel: il peut
étre lu tranquillement chez soi et per-
met aux retraités de garder le contact
avec leur ancien employeur. Le journal
de Roche est édité dans une version in-
ternationale et une version suisse, en
anglais et en allemand. Il est distribué
six fois I'an dans un tirage de respecti-
vement 60000 et 21 000 exemplaires.

Information,

dialogue et identification

La Poste, tout comme Roche, considé-
re le journal du personnel avant tout
comme une plate-forme destinée a in-
former les collaborateurs, a maintenir
le dialogue avec eux et a favoriser leur
identification a I'entreprise. Cela passe
par une présentation a la fois informa-
tive et distrayante des contenus, qu'ils
soient de nature stratégique, liés aux
produits ou services ou provenant des
domaines du personnel ou de la poli-
tique.

Dans les deux entreprises, la matiére
du journal du personnel est en rapport
étroit avec les autres activités commu-
nicationnelles:

«La Poste dispose d’'une communica-
tion intégrée avec une structure cen-
tralisée. Des contenus cohérents sont
élaborés pour différents outils de com-
munication tels que le journal, les
communiqués de presse ou intranet,
explique Emmanuelle Brossin pour dé-
finir le lien crossmédial. Un exemple
pour illustrer celui-ci: «Les collaborateurs
peuvent participer a notre sondage du
mois en découpant un talon dans le
journal ou en votant directement sur
Intranet».



Chez Roche, le journal du personnel im-
primé fait partie intégrante, depuis oc-
tobre 2011, de la plate-forme crossmé-
diale kmyRoche» portant le méme nom
et lancée pratiquement en méme temps,
a quoi s'ajoutent une application smart-
phone et un journal online. Selon le
canal de diffusion choisi, les contenus
sont élaborés en conséquence et, le cas
échéant, associés, explique Manfred
Weber: «Pour telle occasion donnée, on
rendra compte on-line, alors que la toile
de fond de I'histoire apparaitra sous
forme imprimée dans le journal». Par
ailleurs, les contenus de «myRoche» sont
toujours plus utilisés pour d’autres pro-
duits, tels le rapport d'activité ou des
brochures.

Les besoins changent,
les principes demeurent
Pour les responsables de <myRoche» et
de «La Poste», il est clair que la maniére
de satisfaire les besoins en informations
a changé. Comme le précise Emmanu-
elle Brossin, cela n'est pas sans consé-
quence non plus pour un journal d'en-
treprise: «La diminution du temps con-
sacré alalecture et le nombre croissant
de vecteurs d'informations constituent
un défi pour les journaux d'entreprise».
Pour continuer a toucher un maximum
de lecteurs, il faut trouver les bons thé-
mes et des maquettes attrayantes et
étre présent tant sous la forme papier
qu'électronique, ce qui inclut les appa-
reils mobiles. La rédactrice en chef du
journal interne de la Poste considére
que le dialogue avec le personnel con-
stitue une exigence essentielle pour
I'avenir.

Roche également s'efforce de favori-
ser ce dialogue au moyen de son sup-
port interne: «<Autant que possible, nous
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«La Poste» et «myRoche» (en allemand et en
anglais). Les employés de la Poste suisse et de
Roche apprécient leur journal.

créons des relations avec les collabora-
teurs sous forme de textes et de pho-
tos. amyRoche> souhaiterait qu'ils soient

DOSSIER

des ambassadeurs de la société», ex-
plique M. Weber. «Roche veut aussi ex-
primer son estime aux collaborateurs
sous la forme d'un média de grande
qualité». Selon M.Weber, les éléments
interactifs proviennent surtout par la
voie du média en ligne, mais aussi par le
canal du journal imprimé, notamment
sous la forme de déclarations person-
nelles de collaborateurs. E. Brossin est
convaincue que les critéres précis d'une
bonne publication ont toujours cours.
Elle pense notamment a la crédibilité,
a la valeur élevée de l'information, aux
contenus journalistiques, a des textes
clairs et de qualité, ainsi qu‘a la prise
en compte des intéréts des employés
dans Iélaboration des contenus.

Des retours positifs
Les feedbacks internes ainsi que les dis-
tinctions externes montrent que la Poste
suisse et Roche sont sur la bonne voie
avec leurs journaux d'entreprise. L'an
dernier, dans le cadre des prix décernés
par I'Association suisse de la communi-
cation interne (voir ci-contre), «<myRo-
che» a obtenu une troisieme place. «Ac-
tuellement, nous préparons une enqué-
te a l'interne afin de pouvoir confirmer
ces tres bons retours sur le plan statis-
tique également», conclut M. Weber.
Lors de la derniére enquéte effectuée
par la Poste, I'an dernier, 75 pour cent
des lecteurs ont classé «La Poste» dans
les catégories «bon a trés bony. E.Brossin
ajoute que chaque mois, jusqu’a 5000
salariés participent au sondage «la ques-
tion du mois». Des preuves évidentes
que le journal d'entreprise est bel et bien
vivant comme instrument de commu-
nication interne, malgré les possibilités
actuelles offertes par les médias élec-
troniques. @

Souhaitez-vous obtenir régulierement des informations actualisées sur des sujets
susceptibles de vous intéresser en tant qu’employeur?

Alors n’hésitez pas a vous abonner gratuitement a la

Newsletter de I’'Union patronale suisse

Sur notre site web: www.employeur.ch
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Greubel Forsey a La Chaux-de-Fonds

En deux mots: difféerent & unique

Les superlatifs manquent pour présenter ce fleuron de l'industrie horlogere suisse haut de gamme,
unique et différent entre tous. En moins d'une décennie, Greubel Forsey a La Chaux-de-Fonds a
conquis le monde entier et obtenu les plus hautes distinctions de ses pairs. Ces «inventeurs horlogers»
ont repositionné le tourbillon. Au résultat: six inventions majeures pour quatre lignes de produits

et une centaine de garde-temps écoulés par année. Par Olivier Rappaz

=

De gauche a droite: Stephen Forsey, Robert Greubel et Emmanuel Vuille

Au tournant du millénaire, Robert Greu-
bel et Stephen Forsey, dignes héritiers
d’une passion paternelle pour le métier
de I'horlogerie, s'associent et font le pari
du développement de complications
pour les marques horlogeéres. Cing ans
plus tard, a Baselworld en 2004, ils lan-
cent leur propre marque, signée de leur
nom respectif.

«Chez Greubel Forsey, nous parlons
de garde-temps, et non pas de mon-
tres», affirme d'entrée de jeu Emmanuel
Vuille, Directeur général. A juste titre,
celui qui tient les rénes des activités opé-
rationnelles depuis quatre ans défend
I'identité d'une entreprise hors normes
qui allie a la perfection développement
et design. Et de poursuivre: «<Dans nos
ateliers, chaque piéce est travaillée a
mains, de la fabrication a I'assemblage,

du montage a la décoration. Tous les
composants — mouvements, boite, ca-
dran, — sont dessinés spécifiquement
dans le but de rendre l'objet unique et
de lui donner la plus belle allure, c’est
notre marque de fabrique». Des con-
cepteurs, prototypistes, ingénieurs aux
décorateurs in fine, chaque piéce passe
étape par étape dans les mains exper-
tes d'un personnel trés qualifié, jusqu’
a la plus petite vis qui se voit a peine a
I'ceil nu. Suivant les modéles, ils com-
prennent entre quatre et six cents piéces.
Magique! Pas 'ombre d’une concession
au moindre défaut n'est admise.

Des récompenses

prestigieuses, déja!

«Aucun compromis ni sur le niveau de
qualité technique, ni sur l'esthétique,

qu'il s'agisse du développement, des ter-
minaisons ou des matériaux», reléve son
directeur général. Greubel Forsey dé-
fend un label, celui d'experts de mon-
tres compliquées faites sur mesure. Et
les deux fondateurs, entourés d’'une sep-
tantaine de collaborateurs (sans comp-
ter les sociétés affiliées CompliTime et
CT Design), réussissent pour I’heure un
parcours digne des plus grands éloges.
Gagner en 2011 le premier prix du
Concours International de Chronomé-
trie du Locle dans la catégorie reine
«montres a tourbillon», en obtenant le
nombre de points le plus élevé jamais
attribué a une montre (915 sur 1000 au
maximum) dont le Double Tourbillon
30° constitue leur 1¥¢ invention. C'est le
sceau impérial des experts les plus
éminents de la branche! Cette fierté |é-



Le Double Tourbillon 30° Technique a remporté le
Concours International de Chronométrie en 2011.

gitime compléte une série déja presti-
gieuse de hautes distinctions officielle-
ment décernées. Derniére en date: le
Grand Prix d'Horlogerie de Genéve
pour l'Invention Piece 2 - un homma-
ge au Quadruple Tourbillon en novem-
bre 2012. Ces victoires confirment la
pertinence des choix techniques et va-
lident les solutions retenues pour amé-
liorer la performance et la fiabilité de
leurs produits.

Un processus

de création continu

«Des ceuvres d’art, a la croisée d’'une
technologie de pointe et d'une recher-
che esthétique poussée, c'est ce que
nous recherchons avant tout a mettre
dans les mains des acheteurs et des col-
lectionneurs du monde entier», lance
Emmanuel Vuille. 3 a 4 ans de dévelop-
pement par montre en moyenne, autant
de millions de francs d'investissements,
¢a se rentabilise au prix de vente affi-
ché en centaines de milliers de francs.
Dans le Carnet 2012 des garde-temps
de Greubel Forsey, la fourchette de prix
pour l'acquisition oscille entre 320000
et 750000 francs. Un réseau tres sélec-
tif de détaillants, une trentaine de points
de vente autour du globe, écoule une
centaine de garde-temps en moyenne
par année, une stratégie de la rareté
bien compréhensible et volontairement
appliquée par le management.

[l faut dire qu'ils le valent bien ... nos
deux «inventeurs avant tout», comme
ils le relévent dans leur présentation.
L'élément central de la démarche Greu-
bel Forsey, c'est une plate-forme de re-
cherche et développement unique dans

le monde horloger, 'TEWT ou Experimen-
tal Watch Technology; elle développe
et concrétise des idées, des composants,
des mécanismes, puis les analyse, les
teste, les contrble et les expérimente.
Aux horlogers de laboratoire, construc-
teurs prototypistes, ingénieurs se con-
frontent des physiciens et méme des....
mathématiciens. Elle compte déja six
inventions fondamentales a son actif. Au
cceur de cette philosophie, la théorie
et I'expérimentation doivent permettre
de dépasser les normes établies pour
ouvrir de nouveaux horizons a la haute
horlogerie.

Des modéles emblématiques
qui donnent... le tourbillon
Greubel Forsey a ouvert le ballet des
inventions a Baselword en 2004 avec le
Double Tourbillon 30° Vision, aprés qua-
tre ans d'efforts. La deuxiéme invention
est dévoilée un an plus tard avec le Qua-
druple Tourbillon (dont la version défi-
nitive sort en 2008), puis la troisieme
en 2006: le Tourbillon 24 Secondes. C'est
alors que la société ouvre son capital a
un actionnaire extérieur, le groupe Ri-
chemont, qui acquiert 20 pour cent du
capital. Le Balancier-Spiral Binome est
la quatrieme invention (2007) et le Dif-
férentiel d’Egalité la cinquieme (2008).
Enfin, un Double Balancier voit le jour
en 2009 (la 6°me).

Le garde-temps GMT présenté en
novembre 2011 constitue un nouveau
défitechnique; il réinterpréte la notion

Un nouveau défi technique:
le garde-temps GMT en or gris.

ENTREPRISES

de second fuseau horaire en offrant une
lecture intuitive des heures universel-
les terrestres grace a un globe rotatif
monté sur un pivotement volant. Tous
ces produits brillent de la bienfacture
extréme; tout superflu semble... éc-
arté.

Le savoir-faire pour I'éternité

Avec sa culture d'entreprise, Greubel
Forsey est en recherche constante de
compétences de métiers: des ingénieurs,
des techniciens, des scientifiques, et

«Préserver les
techniques
traditionnelles
et ancestrales
du fait main»

méme désormais un responsable de la
propriété intellectuelle a plein temps.
C'est un défi managérial avec pour équa-
tion de tirer le maximum de chacune
des spécificités professionnelles, les
unes en fonction des autres. La chance
de grandir sous ce toit est méme ouverte
a un apprenti.

Enfin, si vous passez par Shanghai,
visitez la Time Art Gallery dans le com-
plexe du Bund 18. Cet espace abrite
entre autres les créations Greubel For-
sey et celles du micro-sculpteur Willard
Wigan, qui tiennent dans le chas d'une
aiguille. Avec le créateur Philippe Du-
four, Robert Greubel et Stephen Forsey
ont initié le projet «Le Garde Temps -
Naissance d’'une Montre»; cette démar-
che vise a préserver les techniques tra-
ditionnelles et ancestrales du fait main,
qui tendent a disparaitre au profit des
meéthodes industrielles, afin de les trans-
mettre et de les pérenniser.

Avec leur sigle GF, ces deux inventeurs
horlogers font penser au génie de RF
(alias Roger Federer); sur leur terrain de
prédilection, ils sont en train d'écrire
I'histoire comme nul autre pareil. @

Olivier Rappaz est directeur fondateur
de Cadence Conseils a Lausanne et a Sion.
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Place économique suisse

L'acceptation de I'initiative

Minder isolerait la Suisse

Avec l'acceptation de l'initiative Minder, la Suisse ferait cavalier seul et s'isolerait a I'échelle internationale
dans le domaine du droit des sociétés. Cela pénaliserait considérablement la place économique
suisse. Telle est la conclusion d'une étude de droit comparé réalisée par Peter V. Kunz a la demande

d’economiesuisse.

Professeur de droit économique et de
droit comparé a I'Université de Berne,
PeterV.Kunz a évalué l'initiative Minder
et le contre-projet indirect du Parlement
par rapport a I'environnement interna-
tional. Dans ce but, il a comparé les ré-
glementations proposées dans les deux
projets avec le droit des sociétés de |'UE,
de I'Allemagne et de I'Autriche, en tant
que rivaux directs de la Suisse dans la
concurrence entre places économiques,
et avec les systémes juridiques britan-
niques et américains.

Une bizarrerie

D’apres Peter V.Kunz, I'initiative «contre
les rémunérations abusives» ne tient
pas compte des tendances internatio-
nales — ce qui constitue indéniablement
une bizarrerie. L'étude réfute les affir-
mations contraires des initiants a cet
égard. Les réglementations rigides de
I'initiative nuisent a la place économique
suisse et donc aux entreprises. Compa-
rativement, I'Union européenne laisse
une grande liberté a ses 27 Etats mem-
bres. La concurrence entre les systémes
juridiques des différents pays de I'UE
doit jouer lors du choix d'un site d'im-
plantation par les entreprises. Bien que
le contre-projet indirect aille plus loin
que le droit européen sur certains points,
il peut étre considéré comme compa-
tible avec I'UE, ce qui n'est pas le cas de
I'initiative Minder.

Comme l'étude de Peter V.Kunz le dé-
montre, l'initiative Minder est trés stricte
dans plusieurs domaines en comparai-
son avec les systemes juridiques étran-
gers déterminants. Selon economie-
suisse, il importe de souligner plus
particulierement les quatre différences
fondamentales mentionnées ci-aprés:

= Vote obligatoire de I'assemblée géné-
rale sur les rémunérations de la direc-
tion: a I'échelle internationale, on pro-
céde en regle générale a des votes
consultatifs sur les systemes et rap-
ports de rémunération. Le vote obli-
gatoire et contraignant sur la rému-
nération de la direction demandé par
Thomas Minder irait au-dela des rég-
les internationales.

= Dispositions pénales: des normes pé-
nales spéciales seraient sans égal a
I’échelle internationale. Il nexiste au-
cune réglementation comparable en
Europe. Les Etats-Unis ont une vision
fondamentalement différente de la
sanction et ne peuvent servir de mo-
déle a la Suisse.

= Un droit de la société anonyme con-
traignant plutot que flexible: la majo-
rité des régimes de droit de la société
anonyme laissent une grande latitude
aux entreprises et aux actionnaires.
En ce qui concerne les rémunérations
de départ, ils prévoient des restrictions,
mais ne les interdisent pas.

= Réglementation ancrée dans la Cons-
titution: la réglementation des rému-

Linitiative Minder: lire entre les lignes

nérations au niveau constitutionnel
serait unique et entrainerait des ma-
lentendus a I'échelle internationale.
® La majorité des régimes juridiques
étrangers accordent une importance
particuliére a la possibilité, en vertu
du code civil, de demander la restitu-
tion de rémunérations et de bonus ex-
cessifs. Linitiative Minder occulte com-
plétement cet aspect pourtant attendu
par les investisseurs internationaux.

Les avantages du contre-projet
Le contre-projet du Parlement durcit le
droit en vigueur et facilite la demande
en restitution. De plus, il va plus loin
que l'initiative en matiére de transpa-
rence et prescrit I'adoption d’un regle-
ment de rémunération permettant aux
actionnaires de régler en amont les
questions qui se posent. Le contre-pro-
jet indirect protege suffisamment les
droits des actionnaires, laisse aux ac-
tionnaires, en tant que «propriétaires»
de la SA davantage de compétences
que l'initiative, et constitue un bon
compromis en comparaison internati-
onale. ®

Photo: m. a d.

Lire les 24 exige
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Economiesuisse

Rudolf Wehrli souhaite
la durabhilité dans tous les domaines

Lors de la conférence de presse annuelle d'Economiesuisse, le nouveau président Rudolf
Wehrli a plaidé pour une politique économique durable. Le directeur Pascal Gentinetta a présenté
les objectifs les plus importants et les points forts de I'agenda pour I'année a venir.

ASSOCIATIONS

La durabilité sera le théme prioritaire
de la premiére année de mandat de
Rudolf Wehrli. C'est ce qu'a annoncé le
nouveau président d’economiesuisse
lors de la conférence de presse annuelle
de l'organisation faitiére a Zurich. La
durabilité ne se réduit pas a la dimen-
sion écologique, a précisé M.Wehrli, car
les questions économiques et sociales
sont tout aussi importantes. Rudolf
Wehrli a passé en revue les principaux
themes de I'année 2013 sur la base de
ces trois dimensions. «Des finances pu-
bliques équilibrées sont le fondement
d'un développement durable.» La Suisse
se porte bien, grace au frein a I'endet-
tement. Au vu des problémes rencon-
trés dans les assurances sociales, une
hausse de I'endettement est cependant
prévisible. Aussi faut-il étendre le frein
al'endettement aux assurances sociales
afin d’éviter I'endettement incontrolé
qui se dessine.

Pour le volet social, Rudolf Wehrli a
soutenu le renforcement du systéme
dual de formation professionnelle. «Cela
garantit des perspectives profession-
nelles a de larges couches de la popu-
lation, avec une grande perméabilité
verticale.» M.Wehrli a souligné encore
que si la Suisse, en tant que pays a hauts
salaires, souhaite rester a la pointe a
|'avenir, elle a besoin de main-d‘ceuvre
hautement qualifiée a tous les niveaux —
en particulier dans les domaines MINT.
Cependant, il est aussi du devoir de |'éco-
nomie d'aider les personnes qui rencon-
trent des difficultés a trouver leur place
dans ce systeme. C'est pourquoi econo-
miesuisse, en accord avec I'Union pa-
tronale suisse, soutient des initiatives
en faveur de jeunes sans formation, de
chomeurs de longue durée et de tra-
vailleurs agés.

Photo: m. & d.

Rudolf Wehrli, président d’economiesuisse

L'initiative Minder

menace des emplois

Dans son intervention, M.Wehrli a éga-
lement évoqué le débat entourant I'ini-
tiative Minder. Si les motivations des
initiants sont compréhensibles, le pro-
jet va bien au-dela de l'objectif. «Lini-
tiative affaiblit 'économie suisse, crée
I'insécurité juridique, restreint la liberté
d’entreprise, compromet l'interaction
entre petites et grandes entreprises en
Suisse et met en péril des emplois.» Le
contre-projet indirect est plus efficace
et agit plus vite que l'initiative «contre
les rémunérations abusives».

Dans le domaine de la durabilité éco-
logique, les thémes prioritaires sont
principalement la stratégie énergétique
2050 de la Confédération, mais aussi le
financement des transports. L'économie
suit avec inquiétude les travaux relatifs
a la stratégie énergétique 2050. «Le pro-
jet du Conseil fédéral menace la com-
pétitivité de la Suisse», a mis en garde
M.Wehrli. La stratégie énergétique met
I'accent dans une mesure excessive sur
le dirigisme étatique, au lieu de renfor-

cer le marché. «<Nous devons renforcer
I'ancrage international, ouvrir davanta-
ge le marché et développer le réseau a
marche forcée.» Dans le domaine des
transports, les usagers font face a de
nombreuses incitations financieres per-
nicieuses. «La mobilité est trop bon mar-
ché en général, raison pour laquelle le
trafic augmente constamment», a dé-
claré Rudolf Wehrli.

Les conséquences sont une surcharge
de trafic sur les réseaux routier et ferro-
viaire, la dispersion et la dilapidation
des ressources. economiesuisse peau-
finera donc son concept en vue d'une
tarification de la mobilité tenant compte
de tous les modes de transport et dans
lequel I'usager — du rail et de la route —
assume la totalité des coUts.

Une année chargée du point de
vue de la politique économique
Pascal Gentinetta, directeur d’econo-
miesuisse, a ensuite passé en revue les
principaux éléments de l'agenda éco-
nomique 2013. Apres l'initiative Minder,
une autre attaque sera lancée contre le
modeéle auquel la Suisse doit son suc-
cés avec l'initiative «1:12». «<economie-
suisse s'engagera en faveur d’'un régime
économique libéral et combattra ferme-
ment l'initiative des Jeunes socialistes»,
adéclaré Pascal Gentinetta. La troisiéme
réforme de I'imposition des entreprises
dans le contexte du différend fiscal avec
I'UE, la consolidation des accords bila-
téraux et la mobilisation de I'économie
pour combattre les initiatives nuisibles
contre l'immigration constituent d'au-
tres points forts. ™
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Health Case Management

Le travail de réintégration chez Swiss

La compagnie aérienne Swiss a créé des postes de bureau tout spécialement pour les membres
de son personnel navigant auxquels la maladie ou l'accident ne permettent plus de servir en

vol. Pour conserver a ces personnes des perspectives d'emploi dans I'entreprise, Swiss appliqgue un
systeme de soins de santé (health care management) et coopere étroitement avec les assuran-

ces partenaires. Par Michael Uebersax

Les membres du personnel navigant (pi-
lotes et personnel de cabine) doivent
satisfaire a de nombreuses dispositions
Iégales concernant leurs aptitudes phy-
siques et psychiques. Lexamen est ef-
fectué par Swiss Medical Services, le
service médical de la compagnie Swiss,
sur mandat notamment de I'Office fé-
déral de l'aviation civile (OFAC).

Il arrive donc assez souvent que les
collaborateurs navigants de Swiss soient
affectés, aprés une maladie ou un acci-
dent, a une activité de bureau a temps
partiel ou complet lorsque la médecine
du travail et les dispositions légales leurs
interdisent de reprendre tout de suite
leur activité d'origine, de pilotage ou
en cabine.

Concept de
réintégration «service au sol»
Swiss place les collaborateurs navigants
devenus inaptes au service de vol mais
qui peuvent effectuer des travaux ad-
ministratifs, a des postes de bureau spé-
cialement créés au sein de I'entreprise.
Ces affectations sont nommées «remo-
bilisation a l'interne». Il ‘agit d'affecter
des collaborateurs a une activité pallia-
tive temporaire, au besoin de leur as-
surer ainsi un «emploi protégé».
Chaque mois, entre 70 et 90 membres
du personnel volant de Swiss effectuent
un service au sol pour raisons de mala-
die, d’accident ou de grossesse, parfois
sur plusieurs mois selon I'indication mé-
dicale. Afin de s'assurer qu'il y ait tou-
jours suffisamment de possibilités d'oc-
cupation pour ces collaborateurs, cer-
tains postes du back office comportant
des taches faciles a assimiler et si pos-
sible exemptes de contraintes de temps
ne sont occupés que par des travail-
leurs affectés a un service au sol.

Photo: Swiss
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Swiss offre aussi un grand nombre de possibilités de travail au sol ou dans les bureaux.

Certaines affectations, néanmoins, sup-
posent des connaissances spécialisées.
Tres souvent alors, sur tel ou tel projet en
particulier, la présence dans le groupe
de projet d’'un(e) collegue du person-
nel volant affecté(e) a une activité au
sol est d'une valeur inestimable pour
I'ensemble du projet. Selon le nombre
de collaborateurs inaptes au service na-
vigant et en fonction de leur domicile,
des données sanitaires les concernant
et de leur éventuelle expérience des
activités de bureau (p.ex. maitrise de
I'ordinateur), il faut toujours créer de
nouveaux emplois dans le service au
sol afin de pouvoir répondre le mieux
possible aux besoins et aux demandes
spécifiques des collaborateurs malades
ou accidentés. Pour eux, le but de cha-
que engagement au sol demeure bien
s(r le retour a I'activité d'origine, raison
pour laquelle il constitue une étape dé-
cisive sur cette voie.

Processus et gestion des cas

Dans les cas particuliers, les services mé-
dicaux de Swiss confirment, suite au
médecin traitant, I'aptitude (partielle)
a une affectation au sol et chargent le
Health Case Management de Swiss de
trouver des possibilités d’activités adé-
quates. Apres un entretien avec le col-
laborateur, le Health Case Management
coordonne la reprise du travail, informe
les entités concernées et détermine
avec le collaborateur le temps de tra-
vail qu'il peut fournir au sol en fonction
de ses conditions d'engagement et de
sa capacité de travail effective.

Cette mesure est particulierement im-
portante parce que la durée de travail
des collaborateurs du personnel volant
n'est pas calculée de la méme facon
que pour le personnel de bureau, a
cause du travail en équipe. A intervalles
réguliers, le plus souvent chaque mois,
le collaborateur se soumet au contréle



des services médicaux de Swiss, qui ré-
évaluent son aptitude au travail. Les res-
ponsables du systéme des soins de santé
assurent 'encadrement du collaborateur
dans un environnement qui ne lui est
pas familier, expliquent au collaborateur
les connexités avec les assurances con-
cernées et assurent la coordination né-
cessaire avec celles-ci.

Il arrive aussi que des solutions de re-
change professionnelles soient recher-
chées avec le collaborateur quand il
apparait, au cours de la période de con-
valescence, qu’un retour a l'activité pré-
cédente n'est plus possible. Aussitot que
le service médical donne le feu vert pour
un retour a des activités navigantes, le
Health Case Management en informe
tous les postes concernés afin qu'ils pro-
cedent rapidement aux préparatifs né-
cessaires.

Collaboration avec les parte-
naires (sociaux) d’assurance
Swiss a conclu des accords aussi bien
avec l'assurance d'indemnités journa-
lieres qu'avec I'assurance accidents pour
que les affectations au sol puissent étre
réglées par des indemnités journaliéres.
En ce qui concerne le principe de cal-
cul, il a été convenu qu’une aptitude
au travail de 100% dans le cadre d’'une
affectation au sol correspond approxi-
mativement a un salaire de stage et que
des activités au sol peuvent donc étre
facturées en fonction de ce salaire de
stage, selon un calcul actuariel. Il arrive
aussi que certains collaborateurs qui
ont subi un test de résistance ou de re-

mise en forme de I'assurance-invalidité
soient jugés en bonne condition pour
un retour en emploi dans un service au
sol de leur domaine professionnel d’ori-
gine, ou encore pour relever un nouveau
défi professionnel. Lobjectif est aussi
d'obtenir qu’un plus grand nombre d'af-
fectations au sol puissent étre décidées
en tant que mesures de I'Al. Tout le
monde en profite, a savoir:

® Les collaborateurs concernés, parce
qu'ils peuvent rapidement retourner
dans l'entreprise aprés une maladie
ou un accident tout en y demeurant
intégrés et en profitant des offres spé-
cifiques de Swiss (services médicaux
Swiss, Employee Counselling et Health
Case Management). Parce qu'ils ont la
possibilité d'acquérir de nouvelles con-
naissances et compétences si un re-
tour dans l'activité originelle ne de-
vrait plus étre possible.

® Les assurances, parce que les collabo-
rateurs, malgré les limitations légales,
contribuent a réduire 'ampleur des
dommages et que I'assurance adapte
a la baisse les indemnités journalie-
res. Elles profitent aussi du fait que le
retour a l'activité d'origine se fait plus
rapidement grace a I'accompagne-
ment tres efficace des services médi-
caux de Swiss et de son systeme de
soins de santé

m Swiss elle-méme, enfin, qui peut éco-
nomiser des emplois grace a ce pro-
cessus et n'a pas a renoncer au travail
et aux taches qui leur sont liés: en
2011, les jours de travail des collabo-
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Swiss International Air Lines (SWISS)
est entierement intégrée au groupe
Lufthansa depuis 2007. Soixante-
neuf destinations, dont 46 en Euro-
pe et 23 autres dans le monde, sont
assurées grace a une flotte aérienne
de 91 appareils. La compagnie opére
environ 150000 vols par an et ac-
cueille plus de 15 millions de voya-
geurs a bord de ses avions. Swiss
est membre du groupe «Star Allian-
ce» et du programme de cumul de
miles «Miles & More». L'entreprise oc-
cupe quelque 7700 employés, dont
environ 1200 pilotes, 3500 membres
du personnel de cabine et 3000 col-
laborateurs au sol. &

rateurs affectés a des activités du ser-
vice au sol ont correspondu a quelque
27 postes annuels a temps complet.

Swiss est convaincue d'offrir ainsi I'ex-
emple d’une voie innovante pour la ré-
intégration des malades de longue du-
rée ou des employés accidentés. Lentre-
prise est également fort satisfaite de
constater que les partenaires de I'assu-
rance sociale (assurances d'indemnités
journalieres en cas de maladie, assu-
rance-accident, assurance invalidité et
caisses de pension) honorent ces ef-
forts. @

Michael Uebersax est responsable du
Health Case Management de la compagnie
Swiss International.

Votre chance: des emplois

Deux plateformes pour I'insertion professionnelle

Méme les personnes souffrant d’'un handicap ont un réle important a jouer dans notre
monde du travail. Leurs capacités doivent étre mises a profit, dans leur intérét propre comme
dans celui des employeurs et de 'ensemble de la société.

Portail d’information

B Pl ST T R S

pour handicapés - des handi-
capés pour des emplois

La fondation My Handicap s’est
associée au portail de I'emploi
Jobs.ch pour offrir aux person-
nes souffrant d’'un handicap les
meilleures possibilités d’acces au
marché du travail.

=y

compasso +

Pogwpm S 1 Spmmanrrig
Teptl !yl Lend me e e

pour employeurs

Vous cherchez des informations
sur la fagon de faire face a la
baisse de rendement de l'un(e)
de vos collaborateurs(trices)?
Vous souhaitez engager une
personne handicapée? Bien-
venue sur le portail d’'informa-
tion Compasso.
www.compasso.ch

02/2013
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MARCHE DU TRAVAIL

Egalité des salaires

Diminution des differences

salariales entre femmes et hommes

Selon I'enquéte sur la structure des salaires 2010, les écarts de salaires entre hommes et femmes
se sont réduits. Ces différences s'expliquent en majorité par des éléments structurels, tels que
différences de qualifications, d'années de service ou de fonctions dirigeantes. L'Union patronale
suisse estime donc qu'il faut mettre I'accent sur ces facteurs pour améliorer la position des

femmes sur le marché du travail.

S'appuyant sur l'enquéte sur la structure
des salaires (ESS), I'Office fédéral de la
statistique (OFS) reléve une nouvelle
diminution de |'écart salarial entre les
sexes entre 2008 et 2010. Dans le sec-
teur privé, ont également diminué les
différences de salaires qui ne s'expli-
quent en termes purement statistiques
et que I'OFS qualifie de discriminatoi-
res.

Les chiffres de I'OFS montrent que la
plus grande partie des différences de
salaires entre femmes et hommes est
due a des facteurs structurels tels que
I'dge, les qualifications, les années de
service, la fonction et le domaine d’ac-
tivité. Les postes a bas salaires sont ainsi
majoritairement occupés par des fem-
mes et ces dernieres sont tres nette-
ment moins présentes que les hommes
dans les fonctions supérieures et de di-
rection.

Et quel bénéfice en

tirons-nous? Vous réduisez le risque

de contréles des autorités

et, en tant qu’employeur,
vous en profitez.

Aprés élimination par des méthodes
statistiques, des facteurs structurels a
l'origine des différences salariales, il
reste en moyenne générale de I'écono-
mie, selon I'Office fédéral de la statisti-

«Utiliser le potentiel
de travail offert par
le personnel féminin.»

que, 37,6 pour cent des différences sa-
lariales qui ne s'expliquent (contre 39,6
pour cent en 2008). La grille de saisie
grossiere de I'ESS ne permet toutefois
pas de savoir s'il s'agit, a coup slr, de
différences discriminatoires.

A travail égal, salaire égal
L'Union patronale suisse est parfaite-
ment favorable au principe de I'égalité

Parce que nous
pouvons prouver
I’égalité des salaires?

Oui. Cela améliore votre
image, vos collaboratrices
et collaborateurs sont plus
motivés et le recrutement
est plus facile.

des salaires entre hommes et femmes
pour des prestations identiques. Cette
égalité n'est d'ailleurs pas seulement
une obligation légale, mais aussi une
nécessité en matiére de politique du per-
sonnel. Au demeurant, les différences
salariales en fonction du sexe ont les
meilleures chances de s'effacer quand
les hommes et les femmes ont globa-
lement les mémes chances sur le mar-
ché du travail.

Il faut surtout continuer a se distan-
cer d'une répartition des roles dans la
société en fonction du sexe et redou-
bler d'efforts en faveur de la compati-
bilité vie de famille - vie professionnelle.
Dans ce contexte, les entreprises doi-
vent ensuite utiliser au mieux le poten-
tiel de travail offert par le personnel fé-
minin, aujourd’hui bien formé, grace a
des mesures d'organisation du travail
et a des plans de carriére adéquats. @

Alors c’est d’accord,
nous participons au
Dialogue! Super. Bienvenue dans

notre Dialogue!

Dialogue sur I'égalité des salaires destiné aux entreprises

Volonté, partenariat, efficacité - ainsi se
résume le dialogue sur I'égalité des sa-
laires, initié et soutenu par les associations
faitieres des employeurs et des travailleurs
ainsi que par la Confédération.

www.dialogue-egalite-salaires.ch

Profitez-en vous aussi!

Mobilisez-vous pour des salaires égaux
entre hommes et femmes. Et tirez-en
bénéfice puisque cette égalité, en vous
mettant dans la position d’'un employeur
progressiste, est un plus pour votre
entreprise.

Toutes les entreprises peuvent participer
a ce dialogue sur une base volontaire et
vérifier que leur systeme salarial respecte
le principe de I'égalité entre hommes et
femmes.

s



Claudine Amstein

ECLAIRAGE

Repenser notre fiscalite
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e systéme fiscal suisse aurait besoin

d’une «mise a jour» digne de ce

que fut le web 2.0 dans le monde du

numeérique. Une évolution vers plus
de simplicité. Une meilleure adéquation avec les
besoins du 21¢ siecle. Dans une récente inter-
view au journal «Le Temps», le professeur et avo-
cat genevois spécialiste en droit fiscal Xavier
Oberson conseillait, a juste titre, de repenser le
tout, de fond en comble. Car I'évolution actu-
elle est telle, dit-il, que I'on court le risque de se
retrouver avec «un systeme fiscal médiéval,
inévitablement néfaste a la compétitivité de la
Suisse.

S'agit-il Ia d’'une pure inquiétude d'expert? Non,
loin s'en faut. Impdts communaux, cantonaux,
fédéraux, péréquation, TVA, taxes, impot antici-
pé, droit de timbre ... Qui a encore une vision
d'ensemble? Comment sont canalisés les flux de
I'argent public, de la Confédération aux can-
tons et communes, et inversement? Quelles sont
les taxes affectées, celles qui le sont partielle-
ment et celles qui filent dans la caisse générale?
Plus personne ne s'y retrouve.

Une mise a plat de I'ensemble permettrait de ré-
examiner la délégation des taches — toujours
plus nombreuses — vers les échelons inférieurs:
de la Confédération aux cantons, et des can-
tons aux communes. Elle permettrait de déter-
miner plus précisément les parts respectives
des imp6ts directs et indirects dans I'ensemble
des revenus fiscaux. Elle serait I'occasion de
remettre en cause des prélévements qui datent
d’une autre ére (que I'on songe au droit de
timbre), et de nous interroger sur la nécessité

de maintenir un impét anticipé de 35 pour
cent sur les revenus de I'épargne.

Reste une question fondamentale: une telle ré-
vision est-elle simplement possible? Le sys-
téme fiscal suisse est un mikado. Si l'on tire la
mauvaise baguette, I'ensemble du jeu est dé-
stabilisé. On ne peut plus procéder que par pe-
tites touches, superficielles. Les Suisses sont ex-
perts en micro-techniques, cela se ressent dans
les solutions fiscales ... Mais la ou nous avons
I'habitude de travailler au microscope, la commu-
nauté internationale nous fait désormais opé-
rer au marteau-piqueur: renégociations systéma-
tique des conventions de double imposition,
affaiblissement du secret bancaire, remise en
cause des régimes spéciaux pour I'imposition
des bénéfices...

Il est vrai qu’un «aggiornamento» fiscal serait
une tache titanesque. Mais quelle magnifique
contre-offensive il constituerait face aux pres-
sions internationales! Plutot que de vouloir ra-
jouter une baguette en équilibre forcément
instable au mikado fiscal helvétique (comme la
fiscalité écologique), le Conseil fédéral devrait
donc lancer une réflexion de fond visant a mo-
derniser sa fiscalité. Ce serait un bon début. H

Claudine Amstein est directrice de la
Chambre vaudoise du commerce et de ’'industrie (CVCI).
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GastroSuisse - fédération de ’hétellerie et de la restauration

Bien ancrée dans la sociéte

et le monde politique

Dans le secteur de I'hotellerie-restauration, le travail fait une sorte de grand écart

permanent entre la culture du plaisir et les interdits. GastroSuisse s'implique donc tres
activement dans la défense de ses membres. La branche jouit d'une excellente
réputation auprés de la population. Le solide soutien politique dont elle bénéficie aux
plans cantonal et national renforce GastroSuisse dans sa lutte contre des conditions-
cadres inéquitables. Par Markus Geiger

Bernhard Kuster,
directeur de GastroSuisse.

L'ambiance est tendue dans l'industrie hoteliére
suisse. Hotels et restaurants voient leur chiffre d'af-
faire diminuer depuis sept trimestres consécutifs.
La crise de l'euro et le franc fort donnent des sou-
cis a la branche. «La situation varie en fonction des
régions», distingue Bernhard Kuster, directeur de
GastroSuisse. Les régions touristiques des Grisons,
de I'Oberland bernois et du Tessin ainsi que les
zones frontaliéres sont principalement touchées,
alors les grandes villes s'en tirent mieux. Pour les
restaurants, I'association observe deux tendances.
D’une part, une migration des campagnes vers les
villes. D’autre part, la gestion simultanée de plu-
sieurs établissements par certains chefs d'entre-
prises. Avec 29 pour cent de dépenses pour les
marchandises et une faible marge, il est difficile
de réunir un capital propre suffisant.

Bernhard Kuster: <KNos membres doivent travailler
durement pour s'en tirer». Au sein de I'UE, la viande,
les huiles et les graisses alimentaires sont nette-
ment meilleur marché qu'ici, parfois de moitié, no-
tamment chez nos concurrents d’Allemagne ou

d’Autriche. De plus, les contingents d'importation

autorisés pour la viande se sont révélés nettement
insuffisants et les impo&ts déguisés sous forme de

droits d'entrée sont venus alourdir encore des bud-
gets déja serrés. C'est la raison pour laquelle le pro-
tectionnisme agricole ne peut plus étre maintenu

a moyen terme.

Prendre l'initiative

Dans ses activités politiques, I'ancrage de l'indus-
trie hoteliere dans la société et le large soutien po-
litique dont elle bénéficie profitent a I'association.
«Nous avons un lien solide avec les parlementaires
qui défendent nos intéréts sur les plans cantonal
et national. Nombreux sont les présidents de nos
26 associations cantonales qui siegent au parlement
de leur canton», précise M. Kuster. La TVA est ac-
tuellement un sujet d'intérét majeur. En rester au
statu quo revient a maintenir une discrimination
des hoteliers-restaurateurs par rapport aux res-
taurateurs «a I'emporter». Pour y remédier, Gastro-
Suisse a réuni 130000 signatures en un temps re-

Photo: GastroSuisse



cord et déposé une initiative populaire
en 2011. La partie B de la révision de la
loi sur la TVA, contre-projet indirect a
I'initiative populaire de GastroSuisse, est
a présent sur la table du Conseil fédé-
ral qui est chargé de définir un systéme
a deux taux.

GastroSuisse a également eu gain de
cause dans sa dénonciation a l'autorité
de surveillance des sociétés de gestion
(Suisa etc.). Le Tribunal fédéral a con-
firmé en effet que celles-ci voulaient
imposer aux hotels des augmentations
de taxes injustifiées. Pour I'association,
le fait que de moins en moins de touris-
tes de I'UE choisissent la Suisse comme
destination est un signal qui doit inci-
ter les responsables a renforcer la pu-
blicité touristique en faveur de la Suisse
en Chine et dans les pays du Golfe. L'as-
sociation est décue car méme le Parle-
ment a refusé d’accorder des moyens
pour travailler ces nouveaux marchés.

Entre plaisir et interdiction
Apreés le succés remporté par l'associa-
tion dans son combat contre une inter-
diction totale de fumer, la Iégislation sur
I'alcool et les denrées alimentaires figure
maintenant a son agenda. «Dans l'idée
des autorités, les restaurateurs ont pour
mission d’éduquer les clients a manger
et a boire sainement. Ce n'est pas réa-
liste», se récrie Bernhard Kuster. A cause
des abus d'alcool de quelques jeunes,
c'est sur I'ensemble des consommateurs
de boissons alcoolisées que porte l'op-
probre ou le soupcon généralisé. Bien
que les statistiques disent clairement
que les mineurs ne s'approvisionnent
pas en biére et en alcools forts dans les
restaurants, mais surtout a la maison
des parents ou dans des «boums», les
autorités ne font pas la différence. «Au
lieu de prendre le probléme a la racine
et d'y associer aussi les parents, par ex-
emple, on s’en prend aux restaurateurs.
Hoteliers et restaurateurs ne sont pas
la pour toujours tout régler de maniére
encore plus drastique, affirme le direc-
teur, qui demande: «Doit-on soumettre
a toutes sortes de chicanes I'ensemble
des consommateurs raisonnables parce
qu’un tout petit groupe dérape?».

Le projet d'une nouvelle loi sur la pré-
vention est excessif. GastroSuisse a en-
tre-temps combattu le projet rejeté par

le Parlement et affirme trés clairement:
«La prévention n'est plus réfléchie ni rai-
sonnable lorsquelle conduit a un dé-
mantélement de |'Etat de droit libéral».

La qualité et I’hygiéne
L'association accueille la révision de la
loi sur les denrées alimentaires avec sa
ligne directrice «Guide de bonnes pra-
tiques dans I'ho6tellerie et la restaura-
tion», parue récemment. GastroSuisse
milite ainsi pour la qualité et I'hygiene.
Cette directive résume les contenus per-
tinents de trois lois et de plus de 30 or-
donnances du domaine de I'hotellerie-
restauration. Elle constitue une base
indispensable pour gérer une entreprise
conformément au droit. Elaborée en
collaboration avec I'Office fédéral de la
santé publique OFSP, elle est disponible
dans les trois langues nationales. Paral-
lelement, GastroSuisse offre par le tru-
chement des associations cantonales
des cours spéciaux d’hygiéne dans 16
centres de formation décentralisés a
quelque mille dipldmés par année. Par-
mi les multiples prestations de service
de GastroSuisse dont, entre autres, son
service juridique téléphonique gratuit,
la plateforme en ligne de renseigne-
ments professionnels gastroprofessio-
nal.ch rencontre un grand intérét auprés
des membres, avec ses contrats de tra-
vail types et ses check-lists précieuses
pour le travail au quotidien.

Une branche qui intégre

Plus de 40 pour cent des 200000 per-
sonnes occupées dans I'hotellerie sont
des étrangers. «lls sont trés précieux
pour notre branche, souligne M Kuster.
Songeons seulement aux cuisines na-
tionales: au pizzaiolo d'ltalie, au cuisinier
de Thailande, au petit patron indien...».
Les étrangers font depuis toujours par-
tie intégrante du personnel des hotels
et restaurants. Nous maitrisons nos pro-
blémes grace a leur effort collectif: le
travail en cuisine, au buffet et aux tables
soude ces employés en une vaste équipe.
«Notre branche est I'une des rares qui
permette aux étrangers d'accéder a des
positions de cadres ou de devenir indé-
pendants», la maitrise d’'une langue na-
tionale étant, bien sGr, indispensable. La
communication interculturelle fait par-
tie intégrante du plan d'étude dans les

PORTRAIT D'UN MEMBRE

activités de formation des entreprises
de la restauration. Celles-ci fournissent
ainsi une contribution active a I'intégra-
tion des étrangers.

L'association est tres présente sur les
plans de la formation initiale et continue.
Parce que I'examen de cafetier-restaura-
teur n'est obligatoire que dans un petit
nombre de cantons, surtout en Suisse
romande, la profession accueille beau-
coup de nouveaux venus issus d'autres
horizons. L'évolution démographique
cause un certain souci a la branche en
termes d'occupation de places d’appren-
tissage. «Nos professions sont attractives,
comme nous le prouve sans cesse le
grand intérét que leur portent les jeunes
dans les salons des métiers», reléve M.
Kuster. Le prix «Porteur d’avenir - Meil-
leur maitre d'apprentissage de I'année
2013» est décerné en reconnaissance
d'un engagement spécial en faveur de
la promotion de la reléve.

Les partenaires sociaux de la branche
ont prolongé la convention collective
nationale de travail jusqu’en 2015. Du
fait de la mauvaise conjoncture persis-
tante, les salaires demeurent gelés, sauf
pour la compensation du renchérisse-
ment. Depuis le début de la crise en
2008, I'hotellerie a supprimé 20000
postes, soit 10 pour cent de son effectif
total. «Ce chiffre en dit long sur la pres-
sion que subit notre branche», conclut
le directeur.
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Fondation: 1891
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Président: Klaus Kinzli
Directeur: Bernhard Kuster

Contact
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I'hotellerie et la restauration
Blumenfeldstrasse 20, 8046 Ziirich
Tél. 0848 377 111
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INTERNATIONAL

Japon

Réforme de I'age de mise a la retraite

Le 29 aoUt 2012, ont été adoptés par le Parlement japonais des amendements a la loi sur la
sécurisation de I'emploi des salariés agés. Certains de ces amendements prendront effet
le 1¢" avril 2013, tandis que d'autres entreront en vigueur progressivement d'ici le 1¢" avril 2025.

En application de ces nouvelles dispo-
sitions, les entreprises auront l'obliga-
tion de conserver, jusqu'a I'age de 65
ans, tous les salariés qui souhaitent
continuer a travailler au-dela de 60 ans,
age obligatoire de départ a la retraite
actuellement. Lobjectif de cette loi est
de sécuriser ces salariés dans leur em-
ploi jusqu’a ce qu'ils soient en age de
percevoir leur pension de retraite. Par
ailleurs, a partir de I'année fiscale 2013,
I'dge auquel les salariés peuvent béné-
ficier de leur pension de retraite com-
mencera a augmenter progressivement,
jusqu'a atteindre 65 ans.

Travailler au-dela de 60 ans

Ces amendements révisent la loi de
2006 sur la sécurisation de I'emploi des
salariés agés. Cette loi prévoyait la pos-
sibilité pour les entreprises de garder a
leur service les salariés agés de plus de
60 ans, a condition toutefois d'avoir con-
clu un accord d’entreprise prévoyant
les critéres de sélection de ces salariés.
Les amendements adoptés fin aolt sup-

priment cette disposition, mais cela n’est
pas sans poser de probléme, car son
abolition est progressive et ne sera plei-
nement effective qu'en 2025.

En application des nouveaux amen-
dements, les entreprises auront la pos-
sibilité de transférer les salariés de plus
de 60 ans dans des filiales et ce, y com-
pris, dans des filiales éloignées géogra-
phiquement, sur un poste différent ou
avec d’autres conditions de travail. Cer-
tains commentateurs de la loi conside-
rent que de tels transferts risquent
d'obliger certains salariés a démission-
ner.

Entreprises réticentes

De leur coté, les entreprises ont souli-
gné que l'obligation de conserver les
salariés agés qui souhaitaient continuer
a travailler, les contraindrait a conserver
des salariés ayant une attitude négative
ou en mauvaise santé. En réponse, le
gouvernement s'est engagé a rédiger
une ordonnance administrative pré-
voyant la possibilité d'exclure certains

salariés du dispositif, notamment ceux
en mauvaise santé physique ou men-
tale ou ceux qui réalisent de mauvaises
performances professionnelles.

Cette loi devrait avoir un impact tres
important sur I'emploi des seniors au
Japon. En effet, 41 millions de Japonais
sont agés de 60 ans ou plus, soit envi-
ron un tiers de la population japonaise.
Mais il apparait que les entreprises ne
sont pas favorables a I'entrée en vigueur
de ces nouvelles dispositions. Selon une
enquéte réalisée par Kyodo News au
printemps dernier, auprés de 103 entre-
prises, seules 12 pour cent d'entre elles
soutiennent l'idée de conserver les sala-
riés agés tandis que 37 pour cent y sont
opposés. Les raisons de cette opposition
sont, notamment, une hausse des colits
pour les entreprises et la difficulté pour
elles de recruter des jeunes. |

(Japan Institute for Labour and Training
Policy, in UIMM, déc. 2012)
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