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Projektmanagement-Kompetenz gewinnen und beweisen -
mit den Projektmanagement-Zertifikaten von Swissmem und IPMA

lhr Bedarf

lhre Vorteile

Projektmanagement-Know-how aufbauen, erweitern und festigen
Projektmanagement-Kompetenz tiber anerkannte Zertifikate nachweisen
mit Gleichgesinnten aus der Industrie lernen und austauschen

und dabei terminlich flexibel bleiben?

Unser Angebot

e Modularer Zertifikats-Lehrgang Projektmanager/in Swissmem
Bereitet gleichzeitig auf die IPMA-Zertifizierung Level C und D vor
e Jedes Modulist in sich geschlossen und damit separat buchbar

Die Module und ihre jeweilige Dauer

Grundlagen des Projektmanagements 4 Tage
Betriebswirtschaftliche Aspekte im Projektmanagement 1 Tag

Projekte planen und abwickeln mit MS-Project 3 Tage
Wirkungsvolle Kommunikation in der Projektarbeit 2 Tage
Projektteams erfolgreich fithren 3 Tage
Sich selbst und andere besser verstehen 1 Tag

Personliche Arbeitsmethodik 2 Tage
Vorbereitung auf die IPMA-Zertifizierung Level C und D 2 Tage

_/( SWISSM EM Kaderschule die Fiihrungsschule der Schweizer Maschinen-, Elektro- und Metallindustrie

e Modular aufgebaut = maximale Flexibilitat

e Anerkennung gleichwertiger Kurse, bis 4 Jahre zuriick

e Ausgerichtet auf die industrielle Projektleiterpraxis

e Abschluss mit anerkanntem Branchen-Zertifikat von Swissmem
e Vorbereitung auf die internationale Zertifizierung nach IPMA

Firmeninterne Ausbildung und Beratung

Die Swissmem Kaderschule fiihrt zu diesen und anderen Themen
auch massgeschneiderte Kurse fiir Firmen und Institutionen durch.
Urs Peter und Michael Toepfer geben gerne Auskunft.

Detaillierte Informationen finden Sie unter
www.swissmem-kaderschule.ch oder erhalten Sie in unserem
Sekretariat.

Swissmem Kaderschule
Briihlbergstrasse 4

8400 Winterthur

Telefon 052 260 54 54

Email kaderschule@swissmem.ch

ABACUS VI

version internet

ABACUS Business Software — Version Internet

> Vollstandig neu in Internetarchitektur entwickelte ERP-Gesamtlésung

> Skalierbar und mehrsprachig > Rollenbasiertes Benutzerkonzept > Unter-

stitzung von Software-as-a-Service (SaaS) > Lauffahig auf verschiedenen

Plattformen, Datenbanken und Betriebssystemen

www.abacus.ch

ABACUS

business software

E+S ASW
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EDITORIAL

Suchen Sie Personal?

Bild: 2Vig

R

Liebe Leserinnen und Leser

Der Schweizer Wirtschaft geht es be-
reits wieder erstaunlich gut. Das sieht
jeder, der die einschlagigen Statisti-
ken und Prognosen konsultiert. Trotz-
dem sind viele Unternehmen skep-
tisch. Das realisiert man auch, wenn
man mit Firmenchefs redet. Sorgen
bereiten vor allem zwei Faktoren: Ers-
tens die andauernde Starke des
Frankens, der auf die Margen driickt
und vor allem die Exportbranchen
belastet. Und zweitens die zunehmen-
den Probleme bei der Rekrutierung
des bendtigten Personals. Dieser
Aspekt wird oft unter dem Begriff
«Fachkraftemangel» thematisiert.

Es gebe zwar - so der Tenor bei Fir-
men - durchaus genug Bewerbungen
fur offene Stellen, aber gleichzeitig
immer weniger Kandidat/innen, die
gut genug qualifiziert seien. Und
zwar egal, ob es sich um Lehrlinge,
Handwerker, Ingenieure, Informa-
tiker oder Manager handelt. Das be-
statigt auch eine neue Studie der On-
line-Stellenbdrse Monster. Gemdss
einem Bericht der «NZZ am Sonntag»
belegt sie, dass Schweizer Firmen
heuer schon mehr als einen Drittel der
offenen Stellen nicht mit addquatem
Personal besetzen kénnen - und bis
2015 sogar die Halfte.

Was ist dran am Mangel bei qualifi-
ziertem Personal und Engpassen bei

René Pfister ist Chefredaktor und
Informationschef des Schweizerischen
Arbeitgeberverbands.

der Rekrutierung? Und was bedeuten
sie flr betroffene Branchen wie die
Industrie, den Bau oder den Dienst-
leistungssektor? Lesen Sie dazu
Fakten und Meinungen, die wir fir Sie
im Brennpunkt ab Seite 14 zusam-
mengetragen haben.

Die Schweizer Unternehmen kommen
auch von anderer Seite unter Druck:
So gefdahrden zum Beispiel neue Angrif-
fe auf die Lohngestaltungsfreiheit
und die Kindigungsfreiheit ihre Wett-
bewerbsfahigkeit. Von linker Seite
werden jetzt vehement Mindestl6hne,
Lohnobergrenzen fiir Manager, sechs
Wochen Ferien fir alle oder ein ver-
scharfter Kiindigungsschutz gefor-
dert — und zum Teil mit entsprechen-
den Initiativen in die politische De-
batte geworfen. Was der Schweizeri-
sche Arbeitgeberverband (SAV) von
solchen Forderungen halt, lesen Sie
im Beitrag von SAV-Prasident Rudolf
Stampfli ab Seite 26.

Zum Schluss noch eine Bemerkung in
eigener Sache: Unsere Zeitschrift hat
seit ihrer Neulancierung mit dem
neuen Layout und dem neuen Kon-
zept erfreulich positive Reaktionen
ausgeldst. Dennoch haben wir uns er-
laubt, den Auftritt mittels Retouchen
noch zu optimieren. Die wichtigsten
Verbesserungen betreffen die Titel-
schrift, die jetzt etwas pragnanter da-
herkommt, und das Kastenkonzept,
das die Segmentierung der Informati-
onen zuganglicher macht. Unser Ziel:
Den «Schweizer Arbeitgeber» fir Sie
so leserfreundlich wie moglich zu ge-
stalten. In diesem Sinne méchte ich
mich auch fir konstruktive Anregun-
gen aus der Leserschaft bedanken.
Ihre Reaktionen sind auch in Zukunft
willkommen. Ich wiinsche Ihnen eine
anregende Lektire. B
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Entretien avec Pierre-Luc Maillefer:
aux racines de I'innovation

Plus d'un siécle d'expertise et des pro-
duits a la pointe de la technologie den-
taire, Maillefer Instruments, membre du
groupe international Dentsply depuis
1995, occupe la place de leader mon-
dial sur le marché de niche de I'endo-
dontie. Qualité, innovation et efficience,
autant d'atouts qui font de cette ent-
reprise — basée a Ballaigues dans le Jura
vaudois — un véritable fleuron de I'in-
dustrie suisse. Rencontre avec Pierre-
Luc Maillefer, CEO de Dentsply Mail-
lefer et arriere-petit-fils du fondateur
Auguste Maillefer, un horloger recon-
verti en dentiste! Page 42

Photo: m.ad

Dossier: faits et tendances concernant
la pénurie de personnel qualifié

Les nouvelles du monde économique suisse faisant état d'une pénurie de per-
sonnel spécialisé et de probléemes de recrutement se multiplient. Quels domai-
nes, quelles branches et quelles entreprises ont-elles particulierement a en souf-
frir et qu'est-ce que cette situation implique? Lisez notre dossier — avec ses
données, des estimations d'associations (Swissmem et la Société Suisse des En-
trepreneurs) et un article sur l'engagement de Credit Suisse en faveur de la
releve dans le secteur des TIC. Dés page 48

Union Suisse du Métal:
avec confiance vers l’'avenir

L'USM se profile comme une associa-
tion patronale forte et fiable au ser-
vice des secteurs technique agricole,
construction métallique et maréchale-
rie. Elle poursuit avec opiniatreté, sou-
ligne son directeur Gregor Saladin, les
objectifs quelle s'est fixés dans divers
domaines, en particulier le partenariat
social, la promotion de la reléve et la -
formation. Page 62

Le principal apprentissage professionnel
fait I'objet d’améliorations ciblées

Le réglement appliqué a la formation et aux examens pour les futurs commer-
cants est remplacé par une nouvelle ordonnance - qui fait suite a la loi sur la for-
mation professionnelle de 2004. Des améliorations ciblées visent en outre a as-
souplir et simplifier la formation en entreprise. 21 organisations professionnelles
se sont groupées pour activer ces adaptations. Les innovations devraient entrer
en vigueur a partir de 2012. Page 60



Im Brennpunkt: Fakten und
Meinungen zum Fachkraftemangel

Die Meldungen aus der Schweizer Wirt-
schaft Uber einen zunehmenden Man-
gel an spezialisiertem Personal und Re-
krutierungsprobleme haufen sich. Was
ist dran am Fachkraftemangel? In wel-
chen Bereichen ist er ein Problem —
und was bedeutet er flr betroffene
Branchen und Unternehmen? Lesen
Sie dazu den Brennpunkt — mit Fakten,
Einschdtzungen von Verbanden (Swiss-
mem und Schweizerischer Baumeis-
terverband) sowie einem Beitrag zum
Engagement der Credit Suisse zur For-
derung des Nachwuchses im IT-Be-
reich. Ab Seite 14

Bild: 2Vig/ Swissmem

Interview mit Pierre-Luc Maillefer
iiber Dentaltechnik und Innovation

Maillefer Instruments mit Sitz in Ballaigues (VD) wurde 1889 vom Uhrmacher
und Zahnarzt Auguste Maillefer gegriindet. Heute gehort die Firma zur Dent-
sply-Gruppe und ist fihrend in der Produktion von Technologie fir die Zahn-
wurzelbehandlung. Der Chef Pierre-Luc Maillefer erklart im Arbeitgebergesprach,
warum dieser Markt noch grosses Potenzial hat — und weshalb die Innovations-
fahigkeit, die Kundenbindung und das Fachwissen des Personals fUr ihn wichtig
sind. Seite 8

Zu Besuch bei Dr. Wild & Co. in Muttenz

Mit dem Medikament Contra-Schmerz
ist sie einst bekannt geworden: Die
Dr.Wild & Co. Und noch immer behaup-
tet sich das unabhangige KMU mit hoch-
wertigen und innovativen Produkten
auf dem umkampften Pharmamarkt.
Was macht die Firma so erfolgreich und
einzigartig? Werner Catrina hat sich vor
Ort umgeschaut, mit Verantwortlichen
geredet — und zufriedene Mitarbeiten-
de aus aller Welt getroffen. Seite 22

Bild: Werner Catrina

Gezielte Verbesserungen
bei der wichtigsten Berufslehre

Das Ausbildungs- und Prufungsreglement flr angehende Kaufleute wird durch
eine neue Bildungsverordnung ersetzt. Die Branchenorganisationen haben sich
bei der kaufmannischen Grundbildung auf Verbesserungen und Anpassungen
geeinigt, die auch die betriebliche Bildung flexibler und einfacher machen.
Lesen Sie den Bericht zu den Neuerungen, die voraussichtlich nachstes Jahr
greifen. Seite 28
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KURZ UND BUNDIG

Fit fur den demografischen Wandel?

Mit dem Analyseinstrument Demografix erhalten Firmen Informationen darlber, welche Herausforderungen
der demografische Wandel fir sie bringt, und wie sie darauf reagieren kdnnen.

Demografix unterstiitzt Unternehmen
beim Personalmanagement.

Bild: 2Vg/SMU

Das Thema demografischer Wandel ist
in den Medien und in der Offentlich-
keit prasent. Damit es auch in Unter-
nehmen und speziell in kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU) starker
prasent wird, erstellte die Fairness at
Work GmbH Demografix, ein elektroni-
sches Analyseinstrument fiir aktives
Altersmanagement. Denn flr KMU, so
die Initiatoren des Projekts, stelle sich
grundsatzlich die Frage nach einem ef-
fektiven Altersmanagement, um das
langfristige Bestehen zu sichern. Zu
den unternehmensstrategischen Ub-
erlegungen gehdrten Themen wie die
Personalrekrutierung, flexible Pensio-
nierungslésungen und der Know-how-
Transfer, sowie auch die Gesundheits-
forderung.

Was also konnen Unternehmen tun,
um sich fur den demografischen Wan-
del zu riisten? Demografix soll KMU fir
bestehende oder zukiinftige Probleme
des demografischen Wandels sensibili-

sieren. Unternehmen kdénnen die Alters-
struktur ihrer Belegschaft eingeben
und eine einfache Analyse machen, die
mogliche Problemsituationen in ihrem
Unternehmen beschreibt und entspre-
chend Handlungshinweise gibt.

Ziel von Demografix ist laut den Pro-
jektverantwortlichen nicht nur die Sen-
sibilisierung von KMU fir die Heraus-
forderungen, die der demografische
Wandel mit sich bringt, sondern auch
das Aufzeigen von Handlungsspielrdu-
men. Die Gesamtanalyse veranschauli-
che die Zusammenhénge und biete
den Unternehmen Unterstiitzung fir
die aktive Gestaltung des Altersmana-
gements.

Das Projekt wird unterstilitzt durch
das Bundesamt fur Gesundheit BAG,
das Staatssekretariat fir Wirtschaft
Seco und die Gesundheitsforderung
Schweiz. M (5.0)

www.demografix.ch

Schweizer Beschaftigte erstaunlich mobilitatsfreudig

Schweizer Arbeitnehmende zeigen eine hohe Bereitschaft zur Mobilitdt, wenn es
um attraktive Arbeitsstellen geht. Das zeigt eine aktuelle Umfrage.

«Der zunehmend globale Arbeitsmarkt
bietet Talenten vielversprechende Kar-
riereperspektiven — eine hohe Mobili-
tatsbereitschaft wird jedoch vorausge-
setzt», teilt der Personaldienstleister
Kelly Services mit. Wer beruflich erfolg-
reich sein wolle, misse in seiner Karri-
erelaufbahn dazu bereit sein, fiir eine
gewisse Zeit in eine andere Stadt oder
in ein anderes Land zu ziehen. Der Per-
sonaldienstleister hat dazu eine Umfra-
ge durchgefihrt. Zum aktuellen Global
Workforce Index wurden 97 000 Perso-
nen in 30 Landern befragt, davon rund
1000 aus der Schweiz. Die Befragungen
dazu fanden zwischen Oktober 2010
und Januar 2011 statt.

Ein Fazit: Schweizer Beschiftigte zei-
gen sich erstaunlich mobilitdtsfreudig.

76 Prozent der Befragten wirden ihren
geografischen Radius fiir die ideale Ar-
beitsstelle erweitern. Damit liegt die
Schweiz im europdischen Vergleich im
Mittelfeld. Laut Kelly Services (Schweiz)
AG kann der Schritt ins Ausland fir Ta-
lente klare Karrierevorteile bringen: Sie
erwerben vertiefte Fachkenntnisse auf
internationaler Ebene, Zusatzqualifika-
tionen wie Fremdsprachen oder inter-
kulturelle Kompetenzen.

40 Prozent der Schweizer Befragten
stehen einem Umzug innerhalb der
Schweiz besonders offen gegeniiber.
Mehr als ein Drittel der Beschaftigten
wirde fur den Job auch ins Ausland
ziehen. Manner zeigen insgesamt eine
héhere Mobilitatsbereitschaft als Frau-
en. Fur acht von zehn Befragten der

jlngeren Generation Y (18 bis 29 Jahre)
ist ein karrierebedingter Standortwech-
sel speziell verlockend. Vor allem Be-
schéftigte aus dem Ingenieurswesen
und Einzelhandel sowie aus der Wissen-
schaft wiirden einen anderen Standort
flir die Karriere in Betracht ziehen.
Schweizer Beschéftigte wiirden aus-
serhalb der Schweiz am liebsten an ei-
nem anderen europdischen Standort
arbeiten. Flr 47 Prozent zahlt Europa
also zur beruflichen Topdestination.
Etwa jeder flinfte Befragte konnte sich
aber auch vorstellen, nach Nordame-
rika zu gehen. Andere Kontinente
scheinen fur die Schweizer Beschiftig-
ten hingegen weniger reizvoll. B (wi)

www.kellyservices.ch



Eidgenossische Rate genehmigen
Freihandelsabkommen mit Peru

Nach dem Standerat stimmte auch der
Nationalrat Mitte April dem Freihan-
delsabkommen der EFTA-Staaten mit
Peru und einem Landwirtschaftsab-
kommen zu. Damit erhalt die Schwei-
zer Exportwirtschaft einen besseren
Zugang zum peruanischen Markt.
Peru gilt als Markt mit einem erheb-
lichen Wachstumspotenzial. Mit dem
Abkommen sollen Schweizer Unter-
nehmen einen vergleichbaren Zugang

zum peruanischen Markt erhalten wie
Konkurrenten insbesondere aus den
USA und Kanada. Das Freihandelsab-
kommen umfasst den Handel mit In-
dustrieprodukten, Fisch und verarbei-
teten Landwirtschaftsprodukten sowie
die Investitionen, den Schutz des geis-
tigen Eigentums, das offentliche Be-
schaffungswesen, den Wettbewerb und
die technische Zusammenarbeit.
(Wi)

Stabile Pensionskassen
trotz Unsicherheiten

Der Swisscanto Pensionskassen-Moni-
tor zeigt auch fir das erste Quartal
2011 eine stabile Finanzierungssitua-
tion der schweizerischen Vorsorgeein-
richtungen - trotz Wahrungsturbulen-
zen, Unruhen in Nordafrika und der
Katastrophe in Japan.

Mit einem Deckungsgrad von 104,6
Prozent haben sich die Reserven der
privatrechtlichen Pensionskassen per
31.Mérz 2011 gegeniiber dem Vorquar-
tal praktisch nicht verandert. Die 6f-
fentlich-rechtlichen Kassen wiesen mit
91,8 Prozent dieselbe Unterdeckung wie
im Vorquartal auf. Insgesamt entwickelte
sich die durchschnittliche, vermdgens-
gewichtete Deckung aller erfassten Vor-
sorgeeinrichtungen im ersten Quartal

minim von 98,5 auf 98,6 Prozent. Auch
die Phase geringer Renditen setzte sich
fort. So erzielten die erfassten Vorsor-
geeinrichtungen eine durchschnittliche
vermoégensgewichtete Rendite von 0,6
Prozent.

Dies ist der Hauptgrund fiir die sich
nicht verbessernde Finanzierungssitu-
ation derVorsorgeeinrichtungen. Folg-
lich hat sich der Anteil der Kassen in
Unterdeckung seit Jahresbeginn nicht
reduziert. So befinden sich per 31. Marz
2011 immer noch 15 Prozent der pri-
vatrechtlichen und 60 Prozent der 6f-
fentlich-rechtlichen Kassen in Unterde-
ckung. ¥ (s.0)

www.swisscanto.ch

EU-Grunbuch mit Vorschlagen
zur Corporate Governance

Die Europadische Kommission hat ein
Grinbuch zur Corporate Governance
borsennotierter Unternehmen in der
EU veroffentlicht. Dieses stellt Mass-
nahmen und Mechanismen zur Ver-
besserung bestehender Corporate Go-
vernance zur Diskussion und zielt da-
rauf ab, Verhaltenskodizes effektiver
und durchsetzbarer zu gestalten.

Das Griinbuch schlagt unter anderem
vor, den Verwaltungsrat anhand von An-
forderungsprofilen zu besetzen und ein
Gleichgewicht der Geschlechter anzu-
streben. Es ist zu prifen, inwiefern diese
Ansatze auch flr die Schweiz interessant
sind. M (RDB)

www.ec.europa.eu
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Gute Exportstimmung

Die Aussichten fiir die Schweizer Ex-
porte sind fiir das 2. Quartal sehr gut.
Die Nachfrage zieht an. Das zeigt der
KMU-Exportindikator von Credit Suisse
und Osec.

Das Exportbarometer der Credit Suisse, das
die auslandische Nachfrage nach Schweizer
Produkten abbildet, notiert mit einem Wert
von 1,4 auf einem sehr hohen Stand. Ein
solcher Wert wurde zuletzt im Jahr 2000 er-
reicht. Aufgrund des Prognosevorlaufs von
einem bis zwei Quartalen bedeutet das flr
die Exportindustrie ausgezeichnete Perspek-
tiven: Starke Nachfrageimpulse sollten in
den nachsten Monaten fiir ein hohes Ex-
portvolumen sorgen.

Die exportorientierten Schweizer KMU
behaupten sich damit trotz des starken
Frankens gut. Mehr als die Halfte der KMU,
die von der Osec befragt werden, erwarten
fir das 2. Quartal einen Exportzuwachs. Nur
5 Prozent beflirchten einen Riickgang. Da-
mit konnte sich die Exportstimmung auf
dem hohen Niveau des Vorquartals halten.
Laut den KMU-Exportperspektiven der Osec
zieht sich die positive Stimmung durch alle
Branchen. Besonders hohe Zuwéchse er-
wartet der Maschinenbau. Ebenfalls mit
deutlichen Zuwachsen rechnen die Fir-
men aus den Sektoren Elektrotechnik und
Dienstleistungen und - in etwas geringe-
rem Masse — die Papier-, Metall- und Prazi-
sionsindustrie. I (Pfi./CS)

Exporterwartung im 2. Quartal
nach Sektoren (Zuwachs)

Maschinenbau 14.7%
Elektrotechnik 5,5%
Dienstleistungen 4,2%
Papier 3,9%
Metallindustrie 3,7%
Prizisionsindustrie 3,1%

Chemie/Pharma 2,8%

- Konsumgiiter -1,6%

Quelle: Credit Suisse/Osec
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MITGLIEDER

Gastrosuisse

Nicht noch mehr Vorschriften

Der Branchenverband Gastrosuisse wehrt sich gegen immer mehr Regulierungen fur Wirte
und Restaurantbesitzer. Das machte die Verbandsspitze an ihrer Jahresmedienkonferenz in Ziirich
klar. Die Gastrobetriebe profitieren ansonsten von der zunehmenden Nachfrage. René Pfister

Der Arbeitgeberverband fir Restaura-
tion und Hotellerie ist vehement ge-
gen eine weitere Verschlechterung der
Rahmenbedingungen fir die Gastro-
betriebe. Besorgt dusserten sich Gast-
rosuisse-Zentralprasident Klaus Kiinzli
und Vizeprasident Ernst Bachmann be-
sonders Uber neue Vorgaben, die bei
den Revisionen des Lebensmittel- und
Alkoholgesetzes diskutiert werden. Da-
zu gehoren die Deklarationspflicht bei
Lebensmitteln, die Aufhebung der
Schweigepflicht fir Behérden bei Le-
bensmittelkontrollen oder verscharfte
Bestimmungen beim Verkauf von alko-
holhaltigen Getranken.

Der Trend zu stédndig neuen Vorschrif-
ten und Auflagen sei sowohl fiir die Be-
triebe als auch die Kunden unhaltbar,
betonte die Verbandsspitze. Es gehe
nicht an, dass die Wirte mitimmer mehr
administrativem Aufwand auf der An-
gebotsseite belastet wiirden, meinte
Bachmann, sonst konnten sie ihre Rolle
als Gastgeber nicht mehr erfiillen. Und
Kiinzli meinte, dass dieser Trend auch
darauf hinauslaufe, den Biirgern die
Selbstverantwortung abzusprechen:
«Dem verstarkten Drang zur Bevormun-
dung und damit zur Regulierung und

Normierung dirfen wir keinen Raum
geben», sagte der Gastrosuisse-Zent-
ralprasident.

Zum Thema Rauchverbot und Schutz
vor Passivrauchen wies Bachmann da-
rauf hin, dass es das letzte Jahr in der
Branche stark gepragt und vor allem
kleine und getrankegepréagte Betriebe
vor grosse Probleme gestellt habe. 93
Prozent der Lokale hatten Umsatzver-
luste hinnehmen miissen. N6tig sei nun
ein einheitliches Bundesgesetz, das
Ausnahmen und bediente Fumoirs er-
mdgliche und in allen Kantonen gelte.
Sonst, so Bachmann, gebe es Wettbe-
werbsverzerrungen. 2010 waren laut
Gastrosuisse landesweit noch 4,6 Pro-
zent der Betriebe Raucherlokale, 10,9
Prozent hatte ein bedientes und 5,7
Prozent ein unbedientes Fumoir.

Kampf gegen Steuernachteile

Im Zentrum des Kampfs um bessere
Rahmenbedingungen steht fiir Gastro-
suisse auch die Volksinitiative «Schluss
mit der Mehrwertsteuer-Diskriminie-
rung des Gastgewerbes!». Bei diesem
Geschift seien die Weichen richtig ge-
stellt, erklarte Bachmann. Die nétigen
Unterschriften seien in Rekordzeit ge-

Was Koche auftischen, mundet immer mehr Schweizer Konsumenten.

sammelt worden. Die Chancen stehen
gemadss Bachmann gut, dass die steu-
erliche Benachteiligung aufgehoben
wird. Sowohl das vom Nationalrat an-
visierte Zweisatzmodell als auch der
vom Standerat favorisierte Einheitssatz
wirden das Problem |8sen.

Ebenfalls gut unterwegs ist der Ver-
band mit seiner eigenen Hotelklassifi-
kation, wie Vizedirektor Daniel C. Jung
erklarte. Der Gast profitiere von mehr
Wettbewerb und einer grosseren An-
gebotstransparenz und Vielfalt: «<Nach
dem Wegfall der mehrjéhrigen juristi-
schen Blockade haben unsere lber
3000 Hotel-Mitglieder endlich die Még-
lichkeit, sich entsprechend im Markt zu
prasentieren», sagte Jung. «Unser Ster-
ne-Logo, das auf Swissness, Zuverlds-
sigkeit und Qualitat setzt, kommt sehr
gut an. Es gibt dem Gast eine wichtige
Orientierung, und dieser weiss, was
ihn erwartet.»

Auswarts essen und trinken

ist angesagt

Zu den Konsumtrends prasentierte Di-
rektor Bernhard Kuster interessante
Fakten: So gaben die Schweizer 2010
flr auswarts essen und trinken Gber 26
Milliarden Franken aus, rund 3,3 Milli-
arden mehr als im Vorjahr. Fiir 2011
rechnet Gastrosuisse nach Umsatzriick-

. gangen im ersten Quartal mit einem

moderaten Wachstum. Der Trend zur
schnellen, preisgiinstigen Verpflegung
nimmt weiter zu, wahrend die herkdmm-
liche Gastronomie leichte Umsatzein-
bussen verzeichnet. Und Ubrigens: Das
typische Lieblingsgericht der Schwei-
zer Konsumenten im Jahr 2010 war laut
Gastrosuisse ein Klassiker: Rindfleisch
mit Pommes Frites und Salat. @

www.gastrosuisse.ch



STANDPUNKT

Gegen den Fachkraftemangel

Der Fachkraftemangel in der Schweiz ist struktureller Natur und wird sich
weiter akzentuieren. Eine Auslegeordnung der Ursachen und der nétigen
Gegenmassnahmen. Thomas Daum

Thomas Daum ist
Direktor des
Schweizerischen
Arbeitgeberverbands.

Wer die Schweizer Arbeitsmarktdaten der letz-
ten zehn Jahre analysiert, dem fallen zwei
Dinge auf: Erstens sank die Arbeitslosenquote
auch im Beschaftigungsboom zwischen 2005
und 2008 (mit Gber 350000 neu geschaffenen
Stellen) nie unter 2,3 Prozent, und zweitens
blieb das Angebot qualifizierter Arbeitskrafte
auch wahrend Perioden mit erhohter Arbeits-
losigkeit in verschiedenen Segmenten knapp.

Alles deutet darauf hin, dass sich im Arbeits-
markt ein Strukturwandel vollzieht, in dem die
Beschaftigungschancen der gering qualifi-
zierten Arbeitnehmer sinken und die Nachfrage
nach gut ausgebildeten Arbeitskraften tiber
das vorhandene Potenzial hinaus zunimmt. Diese
Nachfrage-Verschiebung wird in den nachsten
Jahren noch von einem demografischen Prozess
Uberlagert, der zur Stagnation und sukzessi-
ven Alterung der Erwerbsbevolkerung sowie zu
einer Ausdiinnung des beruflichen Nachwuch-
ses fuhrt. Zusammen werden diese beiden Ent-
wicklungen zu einem Fachkraftemangel fiih-
ren, der nur noch in seiner Akzentuierung dem
konjunkturellen Auf und Ab folgt.

Potenzial im Inland ausschépfen

Dieser strukturelle Fachkraftemangel kann zu
einem grundlegend limitierenden Faktor fir
das Wachstum der Wirtschaft werden, hat also
strategische Bedeutung. Entsprechend wich-
tig sind Gegenmassnahmen, wobei vier Hand-
lungsfelder im Vordergrund stehen: Die Aus-

Bild: Rob Lewis

und Weiterbildung, die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, die Beschéftigung alterer Arbeit-
nehmer sowie die Zuwanderung qualifizierter
Arbeitskrafte aus dem Ausland. Auf allen
Handlungsfeldern sind sowohl Arbeitgeber und
Arbeitnehmer wie auch Gesellschaft und Poli-
tik angesprochen.

Die Bekampfung des Fachkraftemangels muss
bei der optimalen Nutzung der inlandischen
Personal-Ressourcen fiir das Erwerbsleben be-
ginnen. Dazu gehoren erstens eine gute
Qualifikation der Menschen und zweitens Rah-
menbedingungen, die ihnen eine moglichst
intensive und lange Arbeitsmarktbeteiligung
erlauben. Dank unserem leistungsfahigen
Ausbildungssystem liegen in der Schweiz nur
noch beschrankte Qualifizierungspotenziale
brach. Grosser sind die Reserven dagegen bei
der Arbeitsmarktbeteiligung: Viele gut qua-
lifizierte Frauen miissen wegen der mangelnden
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ihren Be-
schaftigungsgrad einschranken, und zahlreiche
leistungsfahige dltere Arbeitnehmende schei-
den aus dem Erwerbsleben aus, weil unsere Ge-
sellschaft nach wie vor auf das Rentenalter
64/65 fixiert ist. Die Beseitigung dieser prakti-
schen und mentalen Barrieren ist eine
arbeitsmarktékonomische Notwendigkeit.

Notwendige Arbeitsmarktoéffnung
Selbst die optimale Ausschopfung des inlan-
dischen Potenzials reicht aber nicht aus, um
den drohenden Fachkraftemangel zu entschar-
fen. Wie der hohe Anteil von ausléandischen
Arbeitskraften (ca.27 Prozent) zeigt, ist der
Schweizer Arbeitsmarkt zu klein, um unsere
hochentwickelte Volkswirtschaft mit genligend
Arbeitskraften zu versorgen. Wir sind schlicht
nicht in der Lage, genligend Fachkrafte, For-
scher und Kader fiir unseren Denk-, Werk- und
Finanzplatz zu «produzieren». Die Unterneh-
mungen brauchen also die ergdnzende Rekru-
tierung im europdischen und - selektiv - im
globalen Arbeitsmarkt. Wer das den Firmen
nicht zugestehen will, wird sie dereinst
schmerzlich vermissen. B

Schweizer Arbeitgeber  5/2011
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ARBEITGEBER IM GESPRACH

Pierre-Luc Maillefer, CEO Dentsply Maillefer Instruments Holding

«Unsere Starken liegen
in der Innovation»

Mit Uber einem Jahrhundert Erfahrung und Hightech-Produkten in der Dental-
technologie ist Maillefer Instruments Weltmarktfthrer im Nischenmarkt fir
Zahnwurzelbehandlung. Seit 1995 gehért die Firma mit Sitz in Ballaigues (VD) zur
Dentsply-Gruppe. CEO Pierre-Luc Maillefer Uber Qualitat, Innovation und
Effizienz sowie den wachsenden Markt und bendtigte Fachkréfte. stéphanie Spiess

Herr Maillefer, welche Eigenschaften zeichnen lhr
Unternehmen aus?

Pierre-Luc Maillefer: 95 Prozent unserer Produk-
tion sind fiir die Ausfuhr bestimmt. Dentsply Maille-
fer ist also auf dem Weltmarkt aktiv. Wir sind im
Bereich Zahnpflege tatig, unsere Gesellschaft ist
Weltmarktfihrer in der Produktion von Geraten,
die in der Endodontie (Zahnwurzelbehandlung)
eingesetzt werden. Unser Geschaftsmodell setzt
auf totale Integration.

Inwiefern?

Wir haben ein offenes Ohr fir die Bedirfnisse der
Anwender. Damit sorgen wir gleichzeitig fiir Sicher-
heit und Komfort von deren Patientinnen und
Patienten, angefangen von der Organisation von
klinischen Foren Uber das Einsetzen von Evaluati-
onsgruppen bis hin zur klinischen Ausbildung, mit

der wir den fachgerechten Einsatz unserer Techni-
ken sicherstellen. Alle Schritte bei der Entwicklung,
Herstellung und dem Einsatz unserer Instrumente —
von der Abklarung der Beddrfnisse liber die Ent-
wicklung eigener Produktionsmittel bis hin zur
Verschreibung und der klinischen Unterweisung -
beziehen wir die Kunden voll und interaktiv ein.

Wie prdsentiert sich Ihr Markt?

Der Markt fir Dentalmaterial wird auf etwas mehr
als 10 Milliarden Franken geschatzt und wachst
standig: In Europa und Nordamerika um 4 bis 5 Pro-
zent pro Jahr und in den Emerging Markets (Asien,
Stdamerika, Russland und Naher Osten) gar um
15 Prozent. Ein Grund ist das Bevolkerungswachs-
tum, besonders Lander mit starkem Wachstum bie-
ten Entwicklungspotenzial in der Zahnpflege. Die

Verbesserung des Lebensstandards in diesen Mark-
ten erleichtert zudem den Zugang zu einem um-
fassenderen Pflegeangebot, das kiinftig auch von
breiteren Bevolkerungsschichten in Anspruch ge-
nommen wird. Fiir die Endodontie — eine Zahnbe-
handlungsdisziplin, die Pathologien behandelt, die
in der Regel erst im fortgeschrittenen Alter auftre-
ten - spielt auch die Tatsache eine Rolle, dass die
Menschen immer alter werden.

Wie entwickeln sich Ihre Exporte und Verkdufe?
Mit 60 Prozent der Exporte nach Europa und Nord-
amerika und 40 Prozent in die Emerging Markets
weist unser Unternehmen im Durchschnitt ein
zweistelliges prozentuales Wachstum aus. 2010 ta-
tigten wir Verkdufe im Umfang von 265 Millionen
Franken. Die Nachfrage in den Emerging Markets
steigt, um das Jahr 2020 wird sich die prozentuale
Verteilung der Exporte genau umgekehrt haben,
die Emerging Markets werden dann unser Haupt-
absatzgebiet sein.

Liegt die Stdrke Ihres Unternehmens in der Inno-
vation oder der Tradition?

Unser Unternehmen kann zwar auf eine lber
120-jahrige Geschichte zurlickblicken, dennoch
liegen unsere Starken in der Innovation. Diese ist
ja auch der Motor des Fortschritts. Im Nischenmarkt
der Endodontie werden wir dank der Innovation
auch wahrgenommen und anerkannt. So haben
wir etwa 1995 ein vollig neues Instrument entwi-
ckelt, das mechanisch betrieben wird und aus einer
neuen Nickel-Titan-Legierung gefertigt ist. Diese
verleiht dem Instrument eine sehr grosse Flexibili-
tat und Widerstandskraft — angesichts der Klein-
heit des Wurzelkanals ein unschétzbarer Vorteil.
Die Technologie wird heute weltweit eingesetzt.

Wo und wie bleiben Sie auch kiinftig innovativ?

Unser Forschungs- und Entwicklungszentrum
nimmt standig Inputs aus verschiedenen Techno-
logiebereichen auf, etwa Medizin, Biotechnologie



und Materialwissenschaften. Das ver-
setzt uns in die Lage, vorne mitzuhal-
ten und den Zahnarztinnen und Zahn-
arzten immer bedirfnisgerechtere und
bessere Werkzeuge und Techniken zur
Verfligung stellen zu kdnnen. Damit ist
Dentsply Maillefer tGbrigens gar nicht
weit von der Philosophie des Firmen-
griinders entfernt, der sein umfassen-
des Fachwissen aus der Uhrenfertigung
mit der sorgfaltigen Behandlung seiner
Patienten als Zahnarzt profitabel ver-
bunden hat. Wir setzen immer noch auf
Innovation und nutzen zu diesem Zweck
Kompetenzen, die sich gegenseitig sinn-
voll ergdnzen.

Finden Sie das bendétigte Fachpersonal
problemlos?

Maillefer liegt auf der Achse Genf-Basel,
mit anderen Worten: im Kernland der
Schweizer Uhrenindustrie. Wir kdnnen
auf qualifiziertes und gut ausgebildetes
Fachpersonal zuriickgreifen. Die Her-
stellung unserer Produkte setzt grosse
Sorgfalt voraus. Wir haben das Gliick,
auf hervorragendes Fachwissen und
Kompetenzen in der maschinellen Fer-

Pierre-Luc Maillefer |eitet die Firma Maillefer Instru-
ments, die 1889 von seinem Urgrossvater gegriindet
wurde und heute zur Dentsply-Gruppe gehort. Die
Firma mit 800 Mitarbeitenden und Sitz in Ballaigues
im Waadtlander Jura hat drei Produktionsstatten und
stellt Instrumente fiir Zahnarztpraxen in Gber 100 Lan-
dern her. Pierre-Luc Maillefer engagiert sich auch im
Vorstand der CVCl und ist Ratsprasident der Medizini-
schen Universitats-Poliklinik Lausanne.

tigung und der Mikroprazision zadhlen
zu konnen. Weil die Herstellung unse-
rer Instrumente ganz spezielle Produk-
tionsablaufe voraussetzt, konzipieren
und fertigen wir eigene Produktionsma-
schinen. Auch hier ist das Know-how
unserer Belegschaft sehr wertvoll. Was
das Kader angeht, so gestaltet sich die
Rekrutierung - gerade im Bereich Engi-

Uber 50000 interne Aus-
bildungsstunden geleistet.

Was ist fiir Sie und Ilhre

neering, wo Konkurrenz herrscht - etwas
schwieriger.

Engagieren Sie sichim Nachwuchs- und
Weiterbildungsbereich?

Die Schweiz mit ihren hervorragend aus-
gebildeten Fachkraften zieht zahlreiche
Unternehmen an, die in der Medizinal-
technologie tatig sind. Flr ausgebildete
Ingenieure eréffnen sich damit interes-
sante Perspektiven. Wir legen Wert da-
rauf, uns bei Universitdten und Hoch-
schulen entsprechend zu positionieren,
und bieten Praktikumsplatze fir Studie-
rende an. Ein spezielles Anliegen ist uns
auch die Weiterbildung unserer 800 Mit-
arbeitenden. Mit Blick auf eine standige
Verbesserung und Férderung bieten wir
eine breite Palette von Angeboten an.
Im Jahr 2010 wurden in unserem Betrieb

Firma der Schliissel zum

Erfolg?

Meiner Meinung nach sind es Innova-
tion und Qualitat, die den Unterschied
ausmachen. In einem Tatigkeitsbereich,
in dem die Qualitat der Produkte ein
wichtiger Garant fur die Qualitat und
Sicherheit der Zahnpflege ist, sind un-
sere Erfahrung, das strikte Einhalten von
Kontrollnormen und von Anforderun-
gen an die Ruckverfolgbarkeit schla-
gende Argumente fiir die Zahnérztin-
nen und Zahnarzte. Diese kénnen sich
auf unsere Produkte voll und ganz ver-
lassen, wenn sie neue Techniken ein-
fihren und anwenden wollen. Die en-
dodontologischen Behandlungen und
die damit verbundenen Infektionsrisi-
ken fiir den Wurzelkanal sind ein kom-
plexes Gebiet der Zahnheilkunde. Wir

haben es uns zur Aufgabe und Gewohn-
heit gemacht, den Zahnarztinnen und
Zahnarzten klinische Ausbildungspro-
gramme anzubieten, die sie mit den
neuen Technologien vertraut machen.
Diese werden immer sicherer, aber auch
einfacher und effizienter. Jedes Jahr
werden weltweit tGber 10000 Zahnarz-
tinnen und Zahnarzte in den Techniken
von Dentsply Maillefer ausgebildet und
geschult.

Stéphanie Spiess ist Redaktorin
bei Cadence Conseils in Lausanne und Sion.

Zum Wirtschaftsstandort Waadt lesen sie
auch den Beitrag iiber die CVCI auf Seite 34 f.

Schweizer Arbeitgeber  5/2011
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Urteil

Zustandigkeit des Gerichts
fiir Handelsreisendenvertrag

Hangt die Zustandigkeit des Gerichts davon ab, ob ein Arbeits- oder
Handelsreisendenvertrag bestand, muss das Gericht im Rahmen

der Prifung der Zustandigkeit dariiber entscheiden, ob der in Frage
stehende Vertrag als Arbeitsvertrag zu qualifizieren ist.

Sachverhalt

A. (Beschwerdegegner) schloss am 8. Juli
2002 mit Y. AG (Beschwerdefiihrerin)
einen als «Agenturvertrag» bezeichne-
ten Vertrag ab. Darin verpflichtete er
sich, furY. Vertrage im Anlage- und Ver-
sicherungsbereich zu vermitteln. Als
Gegenleistung wurde ein ausschliess-
lich aus Provisionen bestehendes Ent-
gelt vereinbart. Am 9. Méarz 2005 schlos-
sen die Parteien einen neuen, ebenfalls
als Agenturvertrag bezeichneten Ver-
trag ab, der sich vom ersten Vertrag le-
diglich in der sprachlichen Formulierung,
nicht aber inhaltlich unterschied.

Nachdem A. einige Jahre fir Y. tatig
war, entbrannte zwischen den Parteien
ein Streit.

A. reichte Klage gegen Y. ein mit u.a.
folgendem Antrag: Y. sei zu verpflich-
ten, A. Krankentaggelder, Kinderzula-
gen, den Saldo des Kontokorrents Pro-
visionsvorschiisse sowie eine Ferienent-
schadigung und einen Auslagenersatz
zu bezahlen.

Nachdem A. das Verfahren auf die
Frage der Zustandigkeit beschrankt
hatte, erklarte sich das Gericht fiir ort-
lich unzustandig und wies die Klage
zurlick. Es kam zum Schluss, dass der
teilzwingende Gerichtsstand des Ar-
beitsorts gemass Art.24 Abs. 1 des Ge-
richtsstandsgesetzes (GestG; SR 272)
vorliegend nicht zur Anwendung ge-
lange, da es sich bei den geltend ge-
machten Anspriichen um solche aus
Agenturvertrag und nicht aus Arbeits-
beziehungsweise Handelsreisendenver-
trag handle.

Das Obergericht hingegen kam nach
umfangreichen Sachverhaltsabklarun-
gen zum Schluss, dass es sich bei den
geltend gemachten Anspriichen um
solche aus Arbeits- beziehungsweise
Handelsreisendenvertrag handle, wes-

halb ein Gerichtsstand am Arbeitsort
von A.bestehe. Darauf habe A. nicht
zum Voraus verzichten konnen. Der Zu-
standigkeit des Gerichtskreises stiinden
mithin auch die in den Vertrdgen ent-
haltenen Gerichtsstandsklauseln nicht
entgegen, die den Gerichtsstand am
Sitz von Y. vorsehen.

Aus den Erwagungen

2. Y. wirft der Vorinstanz vor, sie habe
Art. 24 Abs. 1 GestG verletzt, indem sie
das Vertragsverhaltnis zwischen den
Parteien zu Unrecht als Handelsreisen-
den- und nicht als Agenturvertrag qua-
lifiziert habe. Da zwischen den Parteien
lediglich ein Agenturvertrag bestehe,
konne der Gerichtsstand von Art.24
Abs.1 GestG nicht zur Anwendung
kommen.

2.1 Gemass Art.24 Abs.1 GestG ist fur
arbeitsrechtliche Klagen das Gericht am
Wohnsitz oder Sitz der beklagten Par-
tei oder am Ort, an dem der Arbeitneh-
mer oder die Arbeitnehmerin gewdhn-
lich die Arbeit verrichtet, zustandig.
Der Begriff der arbeitsrechtlichen Kla-
gen («actions fondées sur le droit du
travail»; «azioni in materia di diritto del
lavoro») ist dabei weit zu verstehen.
Darunter fallen samtliche Klagen tber
Anspriiche, die auf Regeln griinden, die
auf Arbeitsvertrage anwendbar sind.
Dazu gehdren namentlich Klagen tber
Anspriiche aus Einzelarbeitsvertrag ge-
madss den Art. 319 ff. OR sowie aus Lehr-,
Handelsreisenden- oder Heimarbeits-
vertrag gemass den Art.344 ff. OR.
Weiter gehdren dazu auch Klagen,
die sich auf spezialgesetzliche Normen
stiitzen, die das einzelarbeitsvertragli-
che Rechtsverhaltnis regeln und den
Parteien zivilprozessual durchsetzbare
Anspriiche geben, zum Beispiel aus

Gleichstellungs- oder Mitwirkungsge-
setz.

Nach der Rechtsprechung des Bun-
desgerichts liegt eine arbeitsrechtliche
Streitigkeit beziehungsweise Klage so-
dann bereits vor, wenn umstritten ist,
ob zwischen den Parteien ein Arbeits-
vertrag besteht.

2.2 Nach einem allgemeinen prozes-
sualen Grundsatz ist bei der Beurtei-
lung der Zustandigkeit primar auf den
vom Klager eingeklagten Anspruch und
dessen Begriindung abzustellen. Die Zu-
standigkeit des angerufenen Gerichts
hangt von der gestellten Frage ab, nicht
von deren Beantwortung, die im Rah-
men der materiellen Priifung zu erfol-
gen hat. In Bezug auf die rechtliche
Wirdigung der kldagerischen Vorbringen
ist das Gericht aber nicht an die Auffas-
sung des Klagers gebunden: Hangt die
Zustandigkeit — wie hier — davon ab, ob
Anspriiche aus Arbeits- beziehungswei-
se Handelsreisendenvertrag geltend
gemacht werden, sind die kldgerischen
Tatsachenbehauptungen im Rahmen
der Zustandigkeitspriifung von Amtes
wegen daraufhin zu Gberprifen, ob
sich aus ihnen auf das Bestehen eines
solchen Vertrags schliessen ldsst. Er-
scheint eine derartige rechtliche Quali-
fikation als ausgeschlossen, ist auf die
Klage nicht einzutreten.

2.3 Die von A. behaupteten Tatsachen,
die sowohl fur die Zustandigkeit des



angerufenen Gerichts als auch die Be-
gruindetheit der Klage erheblich sind (so
genannte doppelrelevante Tatsachen),
sind fur die Beurteilung der Zustandig-
keit als wahr zu unterstellen. Sie wer-
den erst im Moment der materiellen
Priifung des eingeklagten Anspruchs
untersucht; diesbeziigliche Einwande
der Gegenpartei sind im Rahmen der
Zustandigkeitspriifung unbeachtlich.

Eine Ausnahme gilt nur fiir den Fall,
dass der klagerische Tatsachenvortrag
auf Anhieb fadenscheinig oder inkoha-
rent erscheint und durch die Klageant-
wort sowie durch die von der Gegen-
seite produzierten Dokumente unmit-
telbar und eindeutig widerlegt werden
kann. Uber Tatsachen, die nur fiir die
Zustandigkeit des angerufenen Gerichts,
nicht aber fir die materielle Begriin-
detheit des eingeklagten Anspruchs
notwendig sind (so genannte zustan-
digkeitsbegriindende oder einfachre-
levante Tatsache), ist hingegen Beweis
zu flihren, wenn deren Vorhandensein
von der Gegenpartei bestritten wird.

Im Tatbestand des Art.24 Abs. 1 GestG
sind die Tatsachen von doppelter Rele-
vanz, die auf das Bestehen eines Ar-
beitsverhaltnisses schliessen lassen. Ein-
fachrelevant sind die ortlichen Faktoren,
das heisst der Wohnsitz oder Sitz des
Beklagten und der Ort der gewdhnli-
chen Arbeitsverrichtung.

2.4 Gemadss dem vorinstanzlich fest-
gestellten Prozesssachverhalt behaup-

Illustration: Christine Ruf

tet A., dass zwischen ihm und Y. ein
Handelsreisendenvertrag gemass den
Art.347 ff. OR abgeschlossen worden
sei. Die geltend gemachten Forderun-
gen stitzt er auf zwingende Bestim-
mungen des Arbeitsrechts. Wie die Vor-
instanz zu Recht ausfiihrt, hdangt die
Begriindetheit der Klage somit davon
ab, ob der umstrittene Vertrag als Ar-
beits- beziehungsweise Handelsreisen-
denvertrag zu qualifizieren ist.

Der Vorinstanz kann dagegen nicht
gefolgt werden, soweit sie annimmt,
die Zustandigkeit gemass Art.24 Abs. 1
GestG sei nur dann gegeben, wenn tat-
sachlich erwiesen ist, dass zwischen den
Parteien ein Arbeits- beziehungsweise
Handelsreisendenvertrag vorliegt.

2.4.1 DieVorinstanz hat verkannt, dass
die Tatsachen, aus denen sich das Be-
stehen eines Handelsreisendenvertrags
ergibt, doppelrelevant sind. Anstatt Be-
weise zu erheben und zu wiirdigen, um
gestutzt darauf festzustellen, ob der Ver-
trag zwischen den Parteien tatsachlich
als Handelsreisendenvertrag zu qualifi-
zieren ist, hatte die Vorinstanz fur die
Prifung der Zustandigkeit ausschliess-
lich auf den Tatsachenvortrag des Kla-
gers abstellen missen. Sie hatte beur-
teilen mussen, ob die klagerischen
Behauptungen - sollten sie erwiesen
sein — auf das Bestehen eines Handels-
reisendenvertrags schliessen lassen. Bei
doppelrelevanten Tatsachen ist der tat-
sachlich bewiesene Sachverhalt fiir den
Entscheid Uber die materielle Begriin-
detheit der Klage, nicht aber fiir die Zu-
standigkeit des angerufenen Gerichts
erheblich. Dementsprechend zielen
auch die Riigen von Y. ins Leere, soweit
sie sich gegen die Sachverhaltsfeststel-
lungen der Vorinstanz richten und die
Vertragsqualifikation in Frage stellen,
welche die Vorinstanz gestltzt auf den
beweismassig erhobenen Sachverhalt
getroffen hat.

2.4.2 Y. macht zu Recht nicht geltend,
dass sich der umstrittene Vertrag nach
den Vorbringen von A. nicht als Han-
delsreisendenvertrag qualifizieren lasse.
A. behauptete vor der Vorinstanz, er sei
in seiner Tatigkeit weisungsabhangig
und rapportierungspflichtig gewesen,
habe regelmassig an obligatorischen
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Schulungen teilnehmen missen und
sei einem strengen Konkurrenzverbot
unterstanden. Schliesslich sei er von Y.
wirtschaftlich abhangig gewesen, da
es ihm nicht moglich gewesen sei, aus-
serhalb der acht bis zehn Kundenbesu-
che pro Woche einer anderen Tatigkeit
nachzugehen. Dies sind Elemente, die
gemadss der bundesgerichtlichen Recht-
sprechung durchaus auf das fiir einen
Handelsreisendenvertrag typische Sub-
ordinationsverhaltnis schliessen lassen.
Die Abgrenzung zum Agenturvertrag
mag zwar praktisch schwierig sein, wird
aber erst im Rahmen der materiellen
Prifung der Klage eingehend zu unter-
suchen sein. Fur die Bejahung der Zu-
standigkeit ist einstweilen geniigend,
dass sich aus den Vorbringen von A.
plausibel auf das Bestehen eines Han-
delsreisendenvertrags schliessen lasst.

2.5 Die Klage von A.ist demnach als
«arbeitsrechtliche» im Sinne des Art. 24
Abs.1 GestG zu qualifizieren. Danach
besteht ein Gerichtsstand am Ort, an
dem der Arbeitnehmende gewdhnlich
die Arbeit verrichtet. Dass A. seine Ar-
beit gewohnlich an seinem Wohnsitz
verrichtet hat, stellt Y. nicht in Frage. Es
ist daher davon auszugehen, dass der
gewohnliche Arbeitsort von A. an des-
sen Wohnsitz liegt. Das Gericht am
Wohnsitz von A. ist folglich zur Beurtei-
lung der Klage ortlich zustandig. Eine
allfdllige Gerichtsstandsvereinbarung
steht dem nicht entgegen, da A. als ar-
beitnehmende Partei gemadss Art.21
Abs. 1 lit. d GestG darauf nicht zum Vo-
raus verzichten kann.

Urteil des Schweizerischen
Bundesgerichts, 22. November 2010
(4A_461/2010)
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Urteil

Riickstand mit Lohnzahlung

Ist der Arbeitgeber mit den Lohnzahlungen im Verzug, kann der Arbeit-
nehmende die Arbeitsleisung verweigern. Sein Lohnanspruch bleibt
erhalten; zu einer Nachleistung der Arbeitszeit ist er nicht verpflichtet.
FUr eine ausstehende Gratifikation gilt das Leistungsverweigerungs-

recht hingegen nicht.

Sachverhalt

A. (Beschwerdefuihrer) arbeitete ab 1.Ju-
ni 2007 bei Y. (Beschwerdegegner). Ein
schriftlicher Arbeitsvertrag existiert
nicht. Mit Schreiben vom 22. Dezember
2007 teilte A.Y. die Einstellung der Ar-
beitsleistung zufolge Lohnriickstands
mit. Daraufhin kiindigte Y. das Arbeits-
verhaltnis mit Schreiben vom 27.De-
zember 2007, das A. am 7.Januar 2008
zugestellt wurde.

Aus den Erwagungen

1. Zwischen den Parteien war umstrit-
ten, ob A.zufolge Verzugs von Y. mit
der Lohnzahlung zur Verweigerung der
Arbeitsleistung berechtigt war.

1.1 Beide kantonalen Instanzen stell-
ten auf ein Mail vom 28.Marz 2007 ab,
mit dem Y. die Anstellung bestatigte.
Dort ist unter dem Stichwort Anfangs-
lohn festgehalten: «6500 Franken pro
Monat plus Gratifikation». Die Vorins-
tanz ging davon aus, A. sei aufgrund
der standig verspateten Lohnzahlun-
gen und der massiven Verspatung bei
der Bezahlung des Novemberlohns 2007
ab dem 22.Dezember 2007 bis Ende
Jahr zur Arbeitsverweigerung berech-
tigt gewesen. Uneinig sind sich die Vor-
instanzen Uber den am 7.Januar 2008
(erster Arbeitstag nach den Betriebs-
ferien) noch bestehenden Lohnriick-
stand und die Frage, ob die Arbeitsver-
weigerung gerechtfertigt war.

2. Bei einer Gratifikation im Sinne von
Art.322d OR handelt es sich um eine
ausserordentliche Zulage, die zum Lohn
hinzutritt und bei bestimmten Anlas-
sen ausgerichtet wird. Sie hangt immer
in einem gewissen Masse vom Willen
des Arbeitgebers ab. Ein im Voraus fest-
gesetzter und fest vereinbarter Betrag

kann keine Gratifikation sein, sondern
stellt Lohn dar. Ob es sich bei einer Gra-
tifikation um eine vollstandig freiwil-
lige Leistung des Arbeitgebers handelt
oder ob auf deren Ausrichtung ein An-
spruch besteht, hdangt von den Um-
standen ab. Die Verpflichtung zur Aus-
richtung kann im schriftlichen oder
mindlichen Arbeitsvertrag ausdriick-
lich vereinbart worden sein. Sie kann
aber auch wahrend des laufenden Ar-
beitsverhaltnisses durch konkludentes
Verhalten entstehen, wie beispielsweise
durch die regelmdssige und vorbehalt-
lose Ausrichtung eines entsprechen-
den Betrags. Betrifft die Einigung nur
den Grundsatz, dass eine Gratifikation
auszurichten ist, kann der Arbeitgeber
unterschiedliche Betrdge je nach der
Qualitat der Arbeitsleistung, dem Ge-
schaftsgang und weiteren von ihm frei
bestimmbaren Kriterien ausrichten. Ist
die Gratifikation im Grundsatz verein-
bart, darf der Arbeitgeber diese nicht
gestitzt auf Umstande kiirzen, von de-
nen der Arbeitnehmende nach Treu und
Glauben nicht annehmen muss, sie sei-
en fur die Ausrichtung der Gratifikation
beziehungsweise deren Umfang von
Belang. Verspricht der Arbeitgeber den
Arbeitnehmenden fiir ein Jahr eine Gra-
tifikation von einer bestimmten Hohe,
ist er an dieses Versprechen gebunden,
sofern der Arbeitnehmende seine ver-
traglichen Pflichten nicht grob verletzt.

2.1 Der Lohnausweis dient dem Ar-
beitnehmenden als Bestatigung des
von ihm erwirtschafteten Lohns. Dass
er keine eigentliche Schuldanerken-
nung darstellt, ergibt sich schon dar-
aus, dass die ausgewiesenen Betrdage
in der Regel bereits gezahlt wurden, so
dass dem Lohnausweis nicht zu ent-
nehmen ist, wie viel der Arbeitgeber

dem Arbeitnehmenden schuldet. Im
Lohnausweis kann immerhin ein Indiz
dafir erblickt werden, wie viel der Ar-
beitnehmende nach Auffassung des Ar-
beitgebers in einem Jahr verdient hat.
Y. hat denn auch an der von A. angege-
benen Stelle ausgesagt, er sei davon
ausgegangen, der im Lohnausweis an-
gegebene entspreche dem ausbezahl-
ten Lohn. Wie viel Lohn und ob eine
Gratifikation geschuldet ist, ergibt sich
indessen aus dem Vertrag, beziehungs-
weise den zwischen den Parteien ge-
troffenen Abreden, wobei beziiglich der
Gratifikation auch der in friiheren Jah-
ren gehandhabten Praxis Bedeutung
zukommen kann.

2.2 Wie A.den Lohnausweis nach dem
Vertrauensprinzip hat verstehen mis-
sen, priift das Bundesgericht als Rechts-
frage frei. Die Annahme, A. habe von
einem Irrtum von Y. ausgehen mussen,
Uberzeugt nicht. Objektiv bestand so-
wohl die Méglichkeit eines fehlerhaft
ausgestellten Ausweises als auch einer
unvollstandigen Auszahlung der An-
spriiche. Da gemdss dem von der Vor-
instanz selbst fiir massgeblich erachte-
ten Mail das Ausrichten einer Gratifika-
tion ausdrticklich vereinbart war, durfte
A. nach Treu und Glauben davon aus-
gehen, er werde im Normalfall eine Gra-
tifikation erhalten. Es ware daher an Y.
gelegen, zu behaupten und nachzuwei-
sen, dass ein Grund zur Kiirzung (oder
Streichung) der an sich vertraglich ver-



einbarten Gratifikation bestand. Selbst
wenn man mit der Vorinstanz davon aus-
geht, Gratifikationen wiirden haufig mit
dem Dezemberlohn ausbezahlt, musste
A. der Tatsache, dass mit dem Dezem-
berlohn keine Gratifikation ausbezahlt
wurde, keine Bedeutung zumessen, zu-
mal sich Y.mit den Lohnzahlungen
standig in Verzug befand.

2.3 Gemass dem Mail erhédlt A. neben
dem Lohn eine Gratifikation. Die Par-
teien haben also grundsatzlich das Aus-
richten einer Gratifikation vereinbart,
so dass A. Anspruch auf die Gratifika-
tion hat (Art.322d OR). Die Gratifika-
tion steht damit nicht mehr vollstandig
im Belieben des Arbeitgebers, weshalb
auch von einer «unechten» Gratifika-
tion gesprochen wird. Nur beziiglich der
Hohe besteht ein Freiraum fir Y. und
erlangt dessen Willen allenfalls Bedeu-
tung. Der Arbeitgeber darf seine Pflicht
zur Ausrichtung der Sondervergiitung
aber nicht dadurch unterlaufen, dass
er diese willkurlich tief festsetzt oder
ganz entfallen lasst. Wurde eine Gratifi-
kation vertraglich vereinbart, hat sie der
Arbeitgeber nach billigem Ermessen
festzusetzen. Als Grund fiir die Verwei-
gerung der Gratifikation fihrt Y. die an-
geblich ungerechtfertigte Arbeitsver-
weigerung an sowie angeblich unge-
nligende Arbeitsleistungen.

2.3.1 Nach der Rechtsprechung des
Bundesgerichtsistder Arbeitnehmende

Illustration: Christine Ruf

in analoger Anwendung von Art.82 OR
befugt, die Leistung von Arbeit zu ver-
weigern, solange der Arbeitgeber sich
mit verfallenen Lohnzahlungen im Riick-
stand befindet. Bei berechtigter Ar-
beitsverweigerung bleibt dem Arbeit-
nehmenden dabei (analog zu Art.324
Abs. 1 OR) der laufende Lohnanspruch
gewahrt, ohne dass er zur Nachleis-
tung der Arbeit verpflichtet ware.

2.3.2 Gemass den Feststellungen der
Vorinstanz befand sich Y. mit dem No-
vemberlohn massiv in Verzug. Unter
Beriicksichtigung der Betriebsferien war
damit A. zur Verweigerung der Arbeits-
leistung bis zum Ende des Jahres 2007
berechtigt und zufolge des Riickstands
mit dem Dezemberlohn auch noch da-
riber hinaus. Dem Arbeitnehmenden
bleibt bei berechtigter Arbeitsverwei-
gerung sein Lohnanspruch erhalten.
Dies muss grundsatzlich auch fir den
vertraglich vereinbarten Anspruch auf
Gratifikation gelten, da sich A. dieser
Pflicht nicht mit Blick auf sein eigenes
Fehlverhalten entschlagen kann. Der
Arbeitnehmende muss sich nach Treu
und Glauben nicht gefallen lassen, trotz
berechtigter Arbeitsverweigerung sei-
ner Gratifikation verlustig zu gehen. Hat
der Arbeitgeber die fehlende Arbeits-
leistung selbst verschuldet, begeht er
einen Ermessensmissbrauch, wenn er
deswegen die Gratifikation kirzt. Dies
muss jedenfalls dann gelten, wenn die
Arbeitsverweigerung wie hier nur we-
nige Tage der fiir die Gratifikation mass-
geblichen Beschéftigungsperiode be-
trifft. Die Arbeitsverweigerung ist Folge
des arbeitgeberischen Zahlungsver-
zugs, und dieser bildet keinen zuldssi-
gen Grund flr die Herabsetzung einer
vertraglich vereinbarten Gratifikation.

2.3.3 Zulassig wdre eine Herabset-
zung mit Blick auf die Arbeitsleistung
oder das Geschéftsergebnis, sofern A.
erkennen konnte, dass darin Herabset-
zungskriterien liegen. Dass Herabset-
zungsgriinde bestehen, ware vom Ar-
beitgeber zu behaupten und zu beweis-
en. In der Beschwerdeantwort werden
neben der Arbeitsverweigerung, die
im zu beurteilenden Fall keine Herab-
setzung rechtfertigt, einzig die schlech-
ten Arbeitsleistungen erwdhnt. Ob diese
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tatsachlich ungeniigend waren, kann
indessen offenbleiben. Y. hat, wie A. auf-
zeigt, auf die Frage «ob wegen man-
gelnder Leistung kein 13. oder keine
Grati ausbezahlt worden seien» geant-
wortet: «Nein, das wurde nicht verein-
bart.» Diese Erklarung zeigt, dass Y.
selbst die Leistung von A. offensicht-
lich nicht als massgebliches Kriterium
fur eine Kiirzung der Gratifikation be-
trachtete. Er kann daher die unterblie-
bene Auszahlung der Gratifikation nicht
nachtraglich unter Hinweis auf die Ar-
beitsleistungen von A. rechtfertigen. Da
keine zuldssigen Kiirzungsgriinde dar-
getan sind, bleibt die vertraglich ver-
einbarte Gratifikation geschuldet, un-
abhangig davon, ob sie Y. ausrichten
wollte oder nicht.

2.4 Der Ausstand vonY. war mithin um
rund 3435.90 Franken hoher als von der
Vorinstanzangenommen. Vom Gesamt-
ausstand betrafen aber nur197.90 Fran-
ken die eigentliche Lohnzahlung. Das
Bundesgericht hat die analoge Anwen-
dung von Art. 82 OR insbesondere fir
Dauerschuldverhdltnisse mit zeitlich ver-
schobenen Filligkeiten innerhalb der
einzelnen Leistungspaare bejaht. Das
Leistungspaar, das die analoge Anwen-
dung von Art.82 OR rechtfertigt, bildet
beim Arbeitsverhaltnis das dauerhafte
Austauschverhdltnis zwischen der Ar-
beitsleistung einerseits und dem Lohn
zuziglich Spesen anderseits. Die Grati-
fikation steht zwar mittelbar auch im
Austauschverhaltnis zur geleisteten Ar-
beit. Sie kann aber neben der Abgel-
tung der geleisteten Dienste auch die
Motivation des Arbeitnehmenden fiir
die Zukunft bezwecken. Da sie zu be-
sonderen Anldssen ausgerichtet wird
und ihr ein freiwilliges Element inne-
wohnt, steht nicht fest, in welcher Hohe
sie im Folgejahr geschuldet sein wird.
Die Gratifikation bildet daher kein Leis-
tungspaar mit der laufenden Arbeits-
leistung, weshalb es nicht gerechtfer-
tigt erscheint, dem Arbeitnehmenden
diesbeziiglich ein Leistungsverweige-
rungsrecht bei fortlaufender Lohnzah-
lungspflicht des Arbeitgebers einzu-
raumen.

Urteil des Schweizerischen Bundes-
gerichts, 26. Mai 2010 (4A_122/2010)
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Fachkriftemangel und Wirtschaft

Lucken beim Personal konnen
auf die Ertrage driicken

Untersuchungen zeigen, dass der Mangel an Fachkréften und qualifiziertem Personal

in der Schweiz zunimmt. Besonders betroffen sind die Bereiche Technik und Informations-
technologie respektive Industrie, Bau und Dienstleistungen. Die Zahl der Unternehmen,
die Probleme bei der Rekrutierung melden, steigt. Bei einem anhaltenden Aufschwung
konnte das zu Produktionsengpéssen und Ertragsausfallen flhren. René Pfister

A\
“a

-

Auch in der Metall- und
Maschinenindustrie sind
gut qualifizierte Fachkrifte
sehr gefragt.

Die Meldungen Uber Engpésse bei gut qualifizier-
tem Personal in vielen Branchen der Schweizer
Wirtschaft haufen sich. Neuste Studien und Indi-
katoren weisen zudem darauf hin, dass sich der
Fachkraftemangel zuspitzt. Das belegt etwa das
Beschaftigungsbarometer, das vom Bundesamt flir
Statistik publiziert wird: Danach hat der Anteil der
befragten Firmen, die im Rahmen der Beschaf-
tigungsstatistik (Besta) «Schwierigkeiten bei der
Rekrutierung von gelernten Arbeitskraften» mel-
den, bereits im 4.Quartal 2010 klar zugenommen.
Das gilt vor allem flr den Maschinenbau, in dem
54,4 Prozent der Firmen Probleme melden - rund
ein Viertel mehr als ein Jahr zuvor. Aber auch im
verarbeitenden Gewerbe (rund 40 Prozent), in der
Informations- und Kommunikationstechnologie
(36 bis 40 Prozent) oder in der Finanz- und Versi-

cherungsbranche (44 Prozent) wird das Problem
akuter.

Grosse Liicke im MINT-Bereich

Die Zahlen bestdtigen den Bericht des Bundes zum
«Mangel an MINT-Fachkréften in der Schweiz», der
vom EDI im September 2010 publiziert wurde. Der
Bericht konstatiert, dass ein Mangel an Spezialis-
ten in den Sektoren Mathematik, Informatik, Na-
turwissenschaften und Technik (MINT) herrsche und
dass die «Fachkrafteliicke» — etwa bei Informatikern
und Bau- oder Maschineningenieuren - bei einem
Aufschwung grosser werde. Fiir 2009 bezifferte die
Studie diese Liicke im Bereich IT und Technik auf
rund 8000 fehlende Arbeitskréfte, im Bauwesen auf
4200 und in der Chemie, Biotechnologie und Ge-
sundheit auf 1000. Insgesamt fehlten rund 14 000

Bild: Swissmem



Spezialisten. Damit konnte jede 9. Stelle
im MINT-Bereich nicht besetzt werden.
Gemass der Studie ist der Fachkraf-
temangel zudem ein strukturelles Pro-
blem — und nicht nur konjunkturab-
héngig. Das heisst: Das Angebot von
MINT-Fachkréften in der Schweiz ist er-
heblich kleiner ist als die Nachfrage, weil
zu wenig Leute ausgebildet und fiir den
Arbeitsmarkt verfigbar werden. Auf
rund 10000 Stellen beziffert der Bund
diese «strukturelle Liicke».

Vehement bekraftigt wurde der Fach-
kraftemangel in der Informations- und
Kommunikationstechnologie (IKT) von
der Stiftung IT-Berufsbildung Schweiz
und vom Bundesamt flir Berufsbildung
und Technologie. Sie stellten in einer
Analyse fest, dass der Schweizer Wirt-
schaft bis 2017 rund 32000 IKT-Fach-
krafte fehlen werden. Ohne Gegen-
massnahmen werde der Mangel «dra-
matisch», kommentierte die Stiftung
im November. Von den Engpassen be-
troffen seien vorab Banken, Versiche-
rungen und Dienstleister, die rund zwei
Drittel der IKT-Fachkrafte beschaftigen.

Im Marz doppelte die Uhrenindustrie
nach: Die Swatch Group, die Lokomo-
tive der Schweizer Uhrenbranche, kon-
statierte bei der Bilanz-Prasentation
einen «ausgetrockneten Arbeitsmarkt».
Swatch wolle 2011 rund 1000 neue Leute
anstellen, erkldrte CEO Nick Hayek, es
kénnten auch 2000 sein. Es sei aber
schwer, die benétigten Mitarbeiter zu
finden. Das Rekrutierungsproblem be-
schéftige auch die Uhrwerkproduzen-
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Grafik 1

Fachkriftemangel - regionaler Vergleich
Wie leicht oder schwer fillt es Threm Unternehmen derzeit, neue

und ausreichend qualifizierte Mitarbeitende zu finden?

Angaben in Prozent
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tin ETA, die 500 offene Stellen habe. Und
Ende Marz schlug der Spitalverband H+
fiir einen ganz anderen Sektor Alarm:
Weil die Schweiz viel zu wenig Arzte
ausbilde, ndmlich 700 statt der nétigen
1200 bis 1300 pro Jahr, gebe es auch in
den Spitdlern eine Liicke. Der Verband
fordert deshalb eine rasche Erhéhung
der Studien- und Praktikumspldtze in
der Humanmedizin - sonst kdnnten
Pensionierungen nicht kompensiert
und die Abhdngigkeit vom Ausland
nicht begrenzt werden.

Weltweiter Kampf um Top-Talente

Der Mangel an Fachkréften ist auch im Ausland ein Thema, zum Beispiel in
Deutschland: Seit die Konjunktur anzieht, beklagen immer mehrVerbande und
Firmen Engpasse bei der Rekrutierung, wie die NZZ berichtete. Wirtschaftsmi-
nister Rainer Briiderle hat den Fachkraftemangel zu einem «Schlisselproblem
Deutschlands» erklart. Das Word Economic Forum (WEF) prognostizierte im Ja-
nuar, dass der Kampf um personelle Ressourcen ein weltweites Problem werde.
Das WEF folgerte mit dem Verweis auf die Studie «Global Talent Risk — Seven
Responses», dass der Bedarf nach gut ausgebildeten Berufsleuten in den
nachsten zwei Dekaden in Industrielandern um jahrlich 4 Prozent ansteige - in
Schwellenldndern gar um 10 Prozent. Einen besonders grossen Bedarf nach
«skilled labour» ortet das WEF in den Bereichen Management, Technik, Handel,
Transport und Gesundheit. Um ein nachhaltiges Wachstum zu sichern, miisse
die Verfligbarkeit von gut qualifizierten Arbeitskraften erheblich gesteigert
werden, bilanzierte das WEF. &

Quelle: Emst & Young

Gravierende Folgen fiir KMU
Dass der Fachkraftemangel auch kleine
und mittlere Unternehmen beschéftigt,
zeigt das neuste KMU-Barometer des
Wirtschaftspriifungs- und Beratungsun-
ternehmens Ernst&Young. Die halbjahr-
liche Studie basiert auf der Befragung
von 700 KMU mit 30 bis 2000 Mitarbei-
tenden in sieben Regionen der Schweiz.
Zentrale Ergebnisse der Studie vom Ja-
nuar: Uber 70 Prozent der KMU beurtei-
len die Verfligbarkeit von Fachkraften
als kritisch. Jedes flinfte empfindet es
sogar als «sehr schwer», qualifiziertes
Personal zu finden (Grafik 1). Die gros-
sten Probleme haben Firmen in den
Sektoren Industrie, Handel, Bau und
Dienstleistungen. Fast zwei von drei Fir-
men glauben zudem, dass sich das Pro-
blem kiinftig noch verscharfen wird.
Als Ursachen orten die Firmen Liicken
in der Aus- und Berufsbildung, die de-
mographische Entwicklung, aber auch
die mangelnde Bereitschaft, dltere Fach-
kréfte oder Personal aus anderen Kul-
turen zu beschéftigen. Laut Ernst&
Young ist aber nicht primar der Mangel
an Bewerbern fir viele Firmen ein Pro-
blem, sondern der Fakt, dass die Bewer-
ber hdufig dem Anforderungsprofil nicht
entsprechen. Deshalb sei es nur schein-
bar paradox, dass es trotz Arbeitslo-
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sigkeit einen Fachkrdftemangel gebe.
Insbesondere KMU drohen laut Ernst &
Young im Wettbewerb um Talente ins
Hintertreffen zu geraten. Grund: Gros-
se Unternehmen seien besser geristet,
Top-Leute und Hochschul-Absolventen
anzuwerben - dank ihrem Image, ho-
heren Lohnen, attraktiven Standorten
und Karrieremdoglichkeiten.

Die Folgen sind gemass Ernst & Young
gravierend: So befirchten fast 60 Pro-
zent der KMU, dass der Mangel an Fach-
personal zu Umsatzeinbussen fiihren
wird. Die Beratungsfirma geht davon
aus, dass den Schweizer KMU wegen
Einnahmeausfallen und nicht realisier-
ten Umsatzen rund 4,2 Milliarden Fran-
ken pro Jahr entgehen. Der Schaden
sei also bereits betrachtlich, kommen-
tierte Pierre-Alain Cardinaux, Partner
von Ernst &Young und Mitautor, bei der
Prasentation der Studie. Er werde aber
noch steigen —und zu einem erhebli-
chen Problem fiir die Wirtschaft. Ertrags-
und damit «Wohlfahrtsverluste» wer-
den auch im Bericht des Bundes zum
MINT-Fachkraftemangel festgestellt: Die-
ser |6se erstens Produktivitdtsverluste
aus — wegen hoéheren Kosten fiir Rek-
rutierung, Lohne und Integration in
den Arbeitsprozess. Und zweitens fiihre
er zu nicht ausgelasteten Kapazitaten
(Output-Gap), weil er Firmen zwinge,
auf Auftrage und Innovationen zu ver-
zichten oder Leistungen ins Ausland aus-
zulagern. Fiir 2008 beziffert der Bericht
diesen Wohlfahrtsverlust im MINT-Be-
reich auf zwei Milliarden Franken.

Was fiir Massnahmen sind denkbar, um

Die Arbeitgeber
sind auf Fachkriifte

aus dem Ausland
angewiesen.

die drohenden Engpésse bei qualifizier-
ten Arbeitskraften zu entscharfen? Das
EDI betont in der Stellungnahme zum
MINT-Bericht die bescheidene Zahl der
Studienabschlisse in technischen Be-
reichen und den ausgesprochen tiefen
Frauenanteil. Hier gelte es anzusetzen.
Der Bundesrat empfehle, das Technik-
verstandnis in der Volksschule zu for-

Grafik 2

Entwicklung offener MINT-Stellen seit 1959 (indexiert)
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dern, den Ubergang in die Tertiarstufe
zu verbessern und Massnahmen fiir die
Chancengleichheit im Hochschulbe-
reich zu prifen. Bisher habe der Arbeits-
markt auf das knappere Angebot und
den steigenden Bedarf (Grafik 2) vorab
mit hoheren Léhnen und mehr Rekru-
tierung im Ausland reagiert.

Ausbildungsoffensive im
Informatikbereich nétig

In der Informations- und Kommunika-
tionstechnologie wollen die Organi-
sation ICT-Berufsbildung Schweiz, der
auch Credit Suisse (siehe Beitrag Sei-
te 20) angehort, und der Dachverband
der Informatikbranche, ICT Switzerland,
die Zahl der Ausbildungspldtze in Un-
ternehmen und in der Verwaltung bis
2017 auf rund 3000 verdoppeln. Mit
Bund und Betrieben sollen Massnahmen
ergriffen werden, damit mehr Junge aus-
gebildet und die Ausbildungen rascher
auf neue Anforderungen abgestimmt
werden. ICT Switzerland fordert zudem
die Einflhrung des Fachs Informatik in
der Volksschule.

Fir das Beratungsunternehmen
Ernst&Young ist es wichtig, dass auch
KMU rasch Gegensteuer geben. «Es
reicht nicht, Gber fehlende Fachkrafte
zu klagen und nach der Politik zu ru-
fen», meint Viktor Bucher, Partner und

Quelle: EDI/MINT-Fachkraftemangel in der Schweiz

Mitautor des KMU-Barometers. Gefragt
seien Konzepte und Kreativitat: Ob in-
nerbetriebliche Weiterbildung, Koope-
rationen mit Hochschulen oder an-
deren KMU, flexible Arbeitszeiten — es
gebe viele Méglichkeiten, wie Unterneh-
men ihre Attraktivitat steigern konnten.
Laut Ernst & Young sollte die Wirtschaft
zudem das zum Teil brachliegende Po-
tenzial der Uber 50-Jahrigen besser
nutzen und einen Perspektivenwechsel
weg von Frihverrentungsstrategien
vollziehen.

Wirtschaft braucht genug
Kontingente aus Drittstaaten
Eine klare Forderung leitet auch Rudolf
Stampfli, Prasident des Schweizeri-
schen Arbeitgeberverbands, von den
Versorgungsproblemen auf dem Ar-
beitsmarkt ab. Der Mangel an Fachkraf-
ten zeige, wie stark die Arbeitgeber auf
die Rekrutierung aus dem Ausland an-
gewiesen seien, sagte er im Marz vor
den Medien in Bern: «Der freie Perso-
nenverkehr mit der EU und genug Kon-
tingente fiir besonders qualifizierte Ar-
beitskrafte aus Drittstaaten sind fiir die
Entwicklung unserer Wirtschaft unab-
dingbar», betonte Stampfli. @



Bel unseren Workshops liegt
die Betonung auf Work.

Intensiv-Seminare zu Management-Techniken und Innovation: «Rede- und Préasentationstechnik» vom 11. — 13. Mai 2011; «Mit Kérper und
Stimme wirksamer kommunizieren» vom 26. — 27. Mai 2011; «Innovationsmanagement» vom 20. - 21. Juni 2011. Infos unter: www.bwi.ch

BWI

Management Weiterbildung

ETH

Eidgendssische Technische Hochschule Ziirich
Swiss Federal Institute of Technology Zurich

Herbert Mattlea

Unabhdangiger Verwaltungsrat

[ zusatzliche Kompetenz fur Ihren ]
Verwaltungsrat

Profitieren Sie unter anderem von meiner lang-
jahrigen Erfahrung als Président des grossten

Schweizer Fachverbandes fUr Rechnungslegung,

Controlling und Rechnungswesen, als CEO
einer Schweizer Bank sowie als Verwaltungsrat
internationaler mittelst&ndischer Unternehmen.

eidg. dipl. Experte in Rechnungslegung und Confroling  www.mattle.com

staatlich zugelassener Revisionsexperte

Tel +41 44 202 66 10
I

Und welchen Nutzen

haben wir davon? Sie vermindern das
Risiko staatlicher
Kontrollen.
Und profitieren als
Arbeitgeber.

Weil wir Lohngleichheit
belegen kénnen?

www.arbeitgeber.ch

0.K., wir machen mit!

Ja. Ihr Image ist besser, Super, willkommen im
die Mitarbeitenden sind Dialog!

motivierter, die Rekrutierung

ist einfacher.

Lohngleichheitsdialog fiir Unternehmen - Profitieren auch Sie!

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

www.lohngleichheitsdialog.ch

Engagieren Sie sich fiir gleiche Lohne von Alle Unternehmen konnen sich freiwillig

Frauen und Mannern. Und profitieren Sie an diesem Dialog beteiligen und die Lohn-

davon - denn Lohngleichheit zahlt sich fiir  gleichheit in ihrem Betrieb tGberpriifen.

lhr Unternehmen aus: Sie positionieren
sich damit als fortschrittlicher Arbeitgeber.
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Fachkriftemangel und Branchenverbinde

«Das Problem verscharft sich»

Was bedeuten Fachkraftemangel und Rekrutierungsprobleme aus der Sicht von betroffenen
Branchen? Antworten und Einschatzungen zu wichtigen Fragen von Peter Stossel, Bereichs-
leiter Bildung und Innovation von Swissmem, und Martin Fehle, Leiter Politik und Kommunikation
des Schweizerischen Baumeisterverbandes. René Pfister

Studien vom Bund und von Beratungs-
unternehmen stellen fest, dass u.a.
auch die Industrie und die Baubranche
Miihe haben, bendétigte Spezialisten
zu finden. Wie beurteilen Sie das?
Peter Stossel: Das Problem, Fachkrafte
zu finden, verscharft sich. 2010 blieben
7 Prozent der von unseren Mitgliedfir-
men angebotenen Ausbildungsplatze
fur die berufliche Grundbildung va-
kant - mangels qualifizierter Bewerbe-
rinnen und Bewerber. Das ist mehr denn
je. Zudem zeigt sich, dass die Zahl der
Gymnasiasten trotz des demografischen
Wandels eher steigt denn sinkt. Auf In-
genieurstufe herrscht weiterhin Mangel.
Allerdings stellen wir eine erfreuliche
Entwicklung an den ETH fest: Der Ma-
schinenbau ist bei den Studierenden
sehr beliebt, ihre Zahl ist Gber die letz-
ten Jahre kontinuierlich gestiegen. Die
KMU rekrutieren in erster Linie Ingeni-
eure mit einem Fachhochschuldiplom;
hier ist noch keine eigentliche Trend-
wende festzustellen.

Martin Fehle: Das Bauhauptgewerbe
(massiver Hochbau, Tiefbau, Spezialtief-
bau) ist seit Jahrzehnten knapp an ein-
heimischen Arbeitskraften. Dies hat seit
den friihen 1950er- und 60er-Jahren zu
einem massiven Ruckgriff auf auslandi-
sche Arbeitskrafte gefiihrt. Heute haben
rund 60 Prozent der im Bauhauptge-
werbe Tatigen einen auslandischen Pass.
Besonders dramatisch ist der Mangel
an Kaderkréften, die fiir einen effizien-
ten Prozess auf den Baustellen verant-
wortlich sind.

Welche Berufe sind vor allem betroffen?
Und wie bedeutsam ist qualifziertes
Personal in Ihrer Branche?

Stossel: Der Fachkraftemangel betrifft
alle technischen Berufe. Es sind gewisse

=
=
=
=

Plidiert fiir intensive Nachwuchsforderung:
Peter Stossel vom MEM-Verband Swissmem.

Unterschiede festzustellen, aber vor
allem regional.

Fehle: Die Qualifikationspyramide hat
sich stark zugunsten besser qualifizier-
ter Mitarbeiter verschoben. So mach-
ten 1972 die wenig qualifizierten Mitar-
beiter und Hilfsarbeiter Gber 65 Prozent
des Baustellenpersonals aus, 2010 ge-
rade noch 37 Prozent. Dagegen haben
die Poliere und Vorarbeiter aktuell einen
Anteil von 19 Prozent gegeniiber 12 Pro-
zent vor knapp 40 Jahren.

Stimmt es, dass KMU mehr Probleme
haben als grosse und bekannte Unter-
nehmen in den wirtschaftlichen Zent-
ren?

Stossel: Es mag sein, dass KMU kiinftig
mehr Probleme haben werden mit dem
Nachwuchs als grossere Firmen. Letz-
tere signalisieren vielleicht mehr Sicher-
heit, aber die KMU sind in der Regel
sehr dynamisch, innovativ und bieten

Ortet Liicke bei Kaderkriften: Martin Fehle
vom Schweizerischen Baumeisterverband.

interessante Arbeitsplatze an. Die MEM-
Branche ist eine typische KMU-Branche.

Fehle: Baugeschafte haben gerade in
landlichen Regionen die Chance, fahige
Jugendliche fiir eine Lehre auf dem Bau
zu gewinnen und sie auch erfolgreich
bis zum Lehrabschluss zu begleiten. Ent-
scheidend ist, geeignete Berufsleute an-
schliessend fiir eine Weiterbildung zu
motivieren und ihre Branchentreue zu
fordern. Dazu dienen u.a. die hohen
Lohne, die tiefe durchschnittliche Ar-
beitszeit von 40,5 Stunden pro Woche
und der flexible Altersriicktritt FAR ab
60 Jahren, die in Gesamtarbeitsvertra-
gen verankert sind.

Was fiir Massnahmen stehen fiir Ihren
Verband im Vordergrund?

Stossel: Swissmem engagiert sich mit
ihrer Kampagne «Tecmania» stark fur
die Férderung des Nachwuchses - auf
allen Stufen. Daneben wird der Verband



2011 noch mehr an Berufsmessen pra-
sent sein und die Mitglieder beim Lehr-
stellenmarketing unterstiitzen. Zudem
ist der Verband auch aktiv bei der Suche
von Praktikumsplatzen fiir angehende
Ingenieurinnen und Ingenieure, denn
es ist wichtig, dass die Studierenden
einen Einblick in die Praxis erhalten und
die Ausbildung einen Bezug zur Praxis
hat.

Fehle: Der SBV befasst sich mit der Fort-
setzung der im letzten Sommer gestar-
teten Imagekampagne, wobei nun das
Schwergewicht auf der Berufswerbung
liegen soll. Er unterstitzt auch die Mit-
gliedfirmen und Sektionen mit Informa-
tions- und Werbematerialien bei deren
eigenen Massnahmen. Angesichts sin-
kender Schulabgdngerzahlen sind ver-
starkte Werbeanstrengungen zwingend.
Denn jedes Jahr bleiben im Bauhaupt-
gewerbe Lehrstellen unbesetzt. Dies
ist dann ein unhaltbarer Zustand, wenn
die Lehrverhaltnisse einer Firma als Kri-
terium zur Auftragsvergabe beigezogen
werden.

Was kénnen Firmen machen, dass sie
das benétigte Personal finden?
Stossel: Firmen, die Lernende ausbilden
und gute Beziehungen zu Schulen und
Hochschulen pflegen, haben tendenzi-
ell weniger Probleme bei der Rekrutie-
rung. Uber geeignete Kontakte z.B. zu
Fachhochschulen ist es einfacher, kom-
petente junge Ingenieure zu gewinnen.
Als geeignetes Instrument bieten sich
Semester- und Diplomarbeiten an; so
lernt man die Leute kennen und kann
bereits selektionieren.

Inwiefern sollte die Politik eingreifen,
um das Problem zu entschdrfen?

Fehle: Die Politik ist gefordert, will sie
die Berufslehre und darauf aufbauende
Weiterbildungen echt férdern und auch
finanziell unterstiitzen. Die staatlichen
Beitrdge sind im Vergleich zum akade-
mischen Sektor und zur Zahl der Absol-
venten eindeutig zu gering. Schliesslich
sind auch die Abschliisse der Hoheren
Berufsbildung hoéher einzustufen und
die Durchldssigkeit in Richtung Fach-
hochschulen zu verbessern.

Inwiefern ist die Aus- und Weiterbil-
dung gefordert?

Stossel: Die Unternehmerinnen und
Unternehmer sind auch im Bereich
Weiterbildung gefordert. Sie nehmen
hier ihre Verantwortung wahr und for-
dern die Leute mit Potenzial, sei dies
durch Weiterbildung in- oder ausser-
halb der Hochschulen (Hohere Berufs-
bildung). Die Firmen leisten wesentliche
Beitrdge. Es ist wichtig, dass die Hohere
Berufsbildung weiterhin von der Privat-
wirtschaft gesteuert wird und die Wei-
terbildung den tatsachlichen Beddrfnis-
sen in der Praxis entspricht; es braucht
keine staatliche Regulierung.

Fehle: Das Bauhauptgewerbe kennt
einen systematischen Aufbau von der
Berufslehre Giber den Vorarbeiter, Po-
lier, eventuell Baufiihrer bis zum eidg.
dipl.Baumeister und bietet auch Spe-
zialisierungen als Kranfiihrer, Bauma-
schinenflihrer und Sprengberechtigter
an. Die Initiative liegt primdr beim
Einzelnen, wobei die Arbeitgeber zu
Weiterbildungen motivieren kénnen,
indem sie interessante Arbeitsplatze
anbieten.

Stimmt es, dass manche Firmen nicht
bereit sind, dltere Fachkrdfte zu be-
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schdftigen und so das Potenzial der dil-
teren Generation zu wenig nutzen?
Stossel: «50 plus» ist ein Thema: Kom-
petente éaltere Arbeitskrafte sind eine
wesentliche Stiitze in den Unternehmen.
Auf dem Arbeitsmarkt mogen es altere
Personen tendenziell schwieriger haben,
denn ihre Ausbildung liegt schon wei-
ter zurtick und ist vielleicht nicht mehr
ganz «a jour».

Fehle: Dieser Vorwurf verfangt beim
Bauhauptgewerbe nicht. Die Branche
ist vielmehr mit spiirbaren Abgangen
im Erwerbsalter konfrontiert und steht
zum erwahnten flexiblen Altersriicktritt,
weil die Arbeit auf dem Bau anerkann-
termassen hart und anspruchsvoll ist.
Erwdhnt seien nur die erhohten Risiken
aufgrund der intensiven Mechanisie-
rung und gesteigerten Arbeitstempi.

Was bedeutet der Fachkriftemangel
fiir die Rekrutierung von Ausldndern
und den Zugang zum Arbeitsmarkt?
Stossel: Die MEM-Branche ist auf Fach-
krafte aus dem Ausland, speziell aus
dem EU-/Efta-Raum, angewiesen; es ge-
lingt nicht, den eigenen Nachwuchs in
geniligender Zahl heranzubilden. Selbst-
verstandlich sind auch kompetente Kraf-
te aus Drittstaaten willkommen. Deshalb
ist es wichtig, dass die Kontingente ge-
nligend gross sind und die Administra-
tion reibungslos und zligig ablauft.

Fehle: Der SBV beflirwortet die Per-
sonenfreiziigigkeit, weil sie die not-
wendige Arbeitskrafterekrutierung im
EU-Raum erleichtert. Im Rahmen der
flankierenden Massnahmen kampft der
SBV mit den Gewerkschaften gegen
Missbrauche und fiir faire Wettbewerbs-
bedingungen. @

www.arbeitgeber.ch
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Fachkriftemangel und Unternehmen

Wie Credit Suisse die Forderung
von IT-Fachleuten unterstutzt

Kein Bereich unseres modernen Lebens ist ohne Informationstechnologie noch vorstellbar. Umso
wichtiger ist der Informations- und Kommunikationstechnologiesektor — die ICT-Branche. Mit
einem Anteil von 5 Prozent oder 25 Milliarden Franken tragt das ICT-Berufsfeld berdurchschnittlich
zur Schweizer Wertschdpfung bei. Die weitere Entwicklung und Wettbewerbsfahigkeit des
Innovations- und Technologiestandortes Schweiz ist jedoch gefahrdet, denn ohne wirksame Gegen-
massnahmen fehlen bis 2017 bis zu 32 000 IT-Fachkrafte. Karl Landert

IT ist deine Zukunft

wwv.!.credit-suisse.com

Potenzieller IT-Nachwuchs: Jugendliche an den i-days, der Erdffnung der Ausstellung «i-factory» im Verkehrshaus Luzern.

Der Beitrag der rund 170000 ICT-Be-
schéftigten zur gesamten Schweizer
Wertschépfung — und damit auch die
gesamtwirtschaftliche Bedeutung der
ICT - wird hdufig unterschétzt, weil zwei
von drei Beschéftigten nicht im ICT-Sek-
tor selbst, sondern beispielsweise im
Finanzsektor, in Unternehmensberatun-
gen und Transportunternehmen, in der
Verwaltung und vielen anderen Berei-
chen tatig sind. So ist auch die Credit
Suisse zwar zundchst ein Finanzdienst-
leister, aber auch eines der global fiih-
renden und in der Schweiz gréssten
Technologieunternehmen — mit welt-

weit Uber 17000 und in der Schweiz
Uber 6000 internen und externen Mit-
arbeitenden in der IT. Flr den langfris-
tigen Erfolg und die Zukunft einer Bank
ist die Informationstechnologie ein we-
sentlicher Erfolgsfaktor. Man kdnnte
auch sagen: Ohne IT keine Bank. Eine
leistungs- und konkurrenzfdhige IT ist
die Grundlage des modernen Bankge-
schéfts. Aber auch uns fallt es zu-
sehends schwer, die bendtigten IT-
Fachleute in der Schweiz zu finden:
Gegenwartig hat die Credit Suisse in
der Schweiz gegen 100 IT-Stellen aus-
geschrieben, global sind es Gber 300.

Losung fiir Fachkridftemangel

braucht verschiedene Ansatze

Die Dimension dieser Entwicklung im
ICT-Berufsfeld macht klar, dass es ver-
schiedene Ansdtze fiir eine nachhal-
tige Losung braucht - nicht nur fiir die
Credit Suisse oder den Schweizer Fi-
nanzplatz, sondern fiir einen starken
ICT-Werkplatz und Wirtschaftsstandort
Schweiz. Ein Element unter anderen ist
die Nachwuchsforderung. Gerade die
rohstoffarme Schweiz, die auf die Ge-
nerierung und Umsetzung von Wissen
angewiesen ist, setzt traditionell und
sehr erfolgreich auf eine qualitativ hoch-



stehende Berufsbildung. Ein weiterer As-
pekt ist die gezielte Férderung von in-
novativen Unternehmen in der Schweiz.
Beides sind wichtige Erfolgsfaktoren
fur unsere Wirtschaft.

Gemeinsam fiir neue
Informatik-Lehrstellen

Neben der eigenen IT-Ausbildung bei
der Credit Suisse, wo die Bank sowohl
die Anzahl der jahrlichen IT-Lehrstellen
als auch die Einstiegsprogramme fur
Hochschulabsolventen mindestens ver-
doppeln will, unterstiitzt die Credit
Suisse den Dachverband «ICTswitzer-
land» in dessen Bestrebungen um eine
nachhaltige und ganzheitliche IT-Berufs-
bildung mit der von ihr mitfinanzierten
Stiftung «IT-Berufsbildung Schweiz». Die
Stiftung wird Uber die nachsten Jahre
bis zu zehn Millionen Franken fur kon-
krete Projekte beisteuern.

Ziel ist es, in

den ndchsten
Jahren rund 3000
neue Lehrstellen
zu schaffen.

Gemeinsam mit anderen Kraften aus
der Privatwirtschaft will die Bank dazu
beitragen, die Qualitat der ICT-Berufs-
bildung zu starken, die Qualifikationen
der IT-Fachkrafte — den Bediirfnissen
von Wirtschaft und Verwaltungen ent-
sprechend — weiterzuentwickeln und
die Anzahl der Berufseinsteiger, der Ler-
nenden, zu erhéhen. Ziel ist es, im ge-
samten ICT-Berufsfeld in den nachsten
Jahren rund 3000 neue Lehrstellen zu
schaffen. Ein nachhaltiger Erfolg der
ICT-Branche ist aber nur mit vereinten
Kraften moglich. Deshalb bleibt eine
wichtige Aufgabe des Verbandes, wei-
tere gewichtige Akteure in der Schweiz
dafir zu begeistern, sich aktiv fir den
Erfolg des Berufsfelds ICT einzusetzen.

Aufenthaltsbewilligungen:
Planung bedingt Flexibilitat
Nachwuchsforderung allein greift zu
kurz, um den Fachkraftemangel abzu-
federn. Der Schweizer ICT-Werkplatz
kann sich nur weiterentwickeln, wenn

Ohne IT keine Bank:
Karl Landert, CIO der Credit Suisse.

wir auch die Zuwanderung von hoch-
qualifizierten ICT-Fachkraften aus dem
Ausland - auch aus Nicht-EU- oder EFTA-
Landern - sichern. Fiir Arbeitnehmer aus
solchen Drittstaaten sind Aufenthalts-
bewilligungen aber sehr knapp: Der Bun-
desrat hat flir 2011 ein Kontingent fest-
gelegt, das gerade der Nachfrage von
wirtschaftsstarken Kantonen wie auch
dem Kanton Zirich nicht entspricht.

Wenn man aber den hohen Stellen-
wert betrachtet, den diese Kontingente
fir die gesamte Schweizer Wirtschaft
haben, dann ist einerseits eine kantons-
Ubergreifende Diskussion zur Erhéhung
der Kontingente, andererseits aber auch
eine flexiblere Zuteilung notig. Heute
gibt es zu viele Hiirden beim Bewilli-
gungsverfahren und bei der Credit
Suisse stellen wir fest, dass die Behor-
den in vielen Belangen restriktiver ge-
worden sind. Die nicht immer nachvoll-
ziehbare Bewilligungspraxis erschwert
beispielsweise eine langfristige Planung
und das ist Gift fur die IT.

Ausbildung fiir Jugendliche,

Unterstiitzung fiir Unternehmen
Jugendliche zu férdern — auch Uber die
IT hinaus - ist der Credit Suisse ein
wichtiges Anliegen. Die Bank investiert
Uber die nachsten Jahre 30 Millionen
Franken in Ausbildungsprogramme, um
Jugendliche in der Schweiz bei der Lehr-
stellensuche und der Integration in den
Arbeitsmarkt zu unterstiitzen. Dies ge-
schieht in Zusammenarbeit mit ausge-
wahlten Non-Profit-Organisationen in
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der Schweiz, die auf diesem Gebiet spe-
zialisiert und anerkannt sind.

Auch fur die nachhaltige Forderung
des Unternehmertums in der Schweiz
setzt sich die Credit Suisse nach wie
vor ein. Die Bank hat letztes Jahr ihre
strategische Partnerschaft mit dem
Swiss Venture Club (SVC) vertieft und
die Innovationsforderplattform «SVC -
AG fir KMU Risikokapital» gegriindet.
Uber diese neue Gesellschaft stellt die
Credit Suisse Schweizer KMU und Jung-
unternehmen bis zu 100 Millionen Fran-
ken an Risikokapital zur Verfligung. Be-
reits im ersten Jahr konnten wir auch
einige Firmen aus der ICT-Branche un-
terstiitzen, die innovative ICT-L&sungen
entwickeln.

Starker Wirtschaftsstandort -
auch in Zukunft

Als einer der grossten Arbeitgeber in
der Schweiz mit Gber 21000 Mitarbei-
tenden, mehr als zwei Millionen Privat-
und (iber 100000 Firmenkunden will die
Credit Suisse mit vielseitigen Engage-
ments ein Zeichen setzen und ihre un-
ternehmerische und gesellschaftliche
Verantwortung fiir einen starken Schwei-
zer Wirtschaftsstandort wahrnehmen.
Gleichzeitig wollen wir gemeinsam mit
dem ICT-Dachverband einer breiteren
Offentlichkeit die zentrale Bedeutung
der Informatik fir die Entwicklung von
Wirtschaft und Gesellschaft ins Bewus-
stsein bringen. Und nicht zuletzt mus-
sen wir alle - vonder Politik Gber Be-
volkerung und Wirtschaft — sicherstel-
len, dass die Schweiz weiterhin ein
starker und attraktiver Standort bleibt,
um auch in Zukunft Arbeitsplatze in un-
serem Land zu sichern und im inter-
nationalen Wettbewerb bestehen zu
konnen. @

Karl Landert ist seit 2008 CIO der Credit Suisse
und wurde im Juni 2009 zum Mitglied der
Geschiftsleitung ernannt. Davor war er CIO der
Division Private Banking und CIO Europa.
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Dr. Wild & Co. AG

Klassiker und Innovationen

Die Dr.Wild & Co. AG in Muttenz BL behauptet sich seit Jahrzehnten mit hochwertigen
und innovativen Produkten in einem umkdmpften Markt. Viele Schweizer Zahnarzte
gehoren zur Stammkundschaft der Firma, die mit dem Medikament Contra-Schmerz
berlhmt wurde. Werner Catrina

Geringe Fluktuationsrate:
50 Mitarbeitende aus aller
Welt sind bei der Wild im
Einsatz.

«Heute ware solche Werbung fiir ein Medikament
nicht mehr erlaubt», sagt Geschéftsleitungsmitglied
Andreas Hasler und weist auf ein im Korridor han-
gendes altes Plakat mit einem lachenden Vogel
mit menschlichem Gesicht, der munter auf einem
Rohrchen mit Contra-Schmerz-Tabletten flattert.
«Swissmedic kontrolliert genau, wie Werbung fir
Medikamente aussehen darf.» Contra-Schmerz ist
kurz nach der Griindung des Unternehmens ent-
wickelt und spater mit Plakaten des Basler Grafi-
kers Donald Brun beworben worden und gehort
heute noch zu den wichtigsten Umsatztragern der
Firma. Hasler ist zustandig fir Marketing und Ver-
kauf und skizziert eine erstaunliche Firmenge-
schichte. 1932 gegriindet, ist das Pharmaunterneh-
men bis heute ein unabhdngiges KMU geblieben.
Zwei Bruder, der Chemiker Dr.Samuel Wild und
der Drogist Werner Wild hatten in den krisenhaften
1930er-Jahren die Griindung des pharmazeutischen
Betriebs gewagt. In einer Zeit, wo die Entwicklung
eines neuen Medikaments Hunderte von Millionen
Franken verschlingen kann, wirkt der Starterfolg
der Dr.Wild mit Contra-Schmerz doppelt eindriick-
lich. Das Schmerzmittel, basierend auf Acetylsalicyl-
sdure und Koffein, kam 1933 auf den Markt, ist

immer noch eines der Topten der Branche und
wird wie damals im unverwechselbaren, praktischen
«Rohrli» konfektioniert.

79 Jahre nach der Griindung gehort das Unter-
nehmen, das Mitglied des Arbeitgeberverbands
Basel ist, zu den 30 bedeutendsten Pharmafirmen
der Schweiz - mit einer starken Stellung im Markt
fir Dentalprodukte. «Wissen, Kdnnen und Erfah-
rung sind wichtige Ressourcen. Durch die innova-
tive Vernetzung dieser Kompetenzen schafft die
Dr. Wild Nutzen fiir Kunden und Mitarbeitende»,
heisst es in einem Firmenportrat. «lhr Ziel ist, den
nachhaltigen Unternehmenserfolg zu sichern und
als zuverldssiger Partner und unabhdngiges KMU
in ihrem Markt bestehen zu kénnen.»

Ein Viertel gelangt in den Export

Der Umsatz setzt sich heute zur Halfte aus OTC-Pro-
dukten (over the counter) zusammen, nicht rezept-
pflichtigen Arzneimitteln also. Die andere Halfte
generieren zahnmedizinische Artikel fiir Praxen und
den Privatgebrauch. Die Dentalprodukte sind aus-
schliesslich im Fachgeschaft (Apotheken und Dro-
gerien) und bei Zahnarzten und Dentalhygienikern
erhéltlich. Umsatz- und Gewinnzahlen gibt man

Bilder: Werner Catrina



bei dem vom Sven Wild in der zweiten
Generation geleiteten Familienunterneh-
men nicht bekannt, wie Andreas Hasler
erklart, der an der ETH Zurich Pharmazie
studierte und doktorierte und an der
HSG das spezialisierte Nachdiplomstu-
dium fir KMU absolvierte. Er arbeitete
dann wahrend zehn Jahren in der phar-
mazeutischen Industrie in Forschung
und Entwicklung sowie der Leitung von
Marketing und Vertrieb. Hasler lernte
Sven Wild kennen, war fasziniert von
der soliden und innovativen Geschafts-
kultur und wechselte in dessen Firma.
80 Prozent des Gesamtumsatzes er-
zielt die Dr.Wild AG in der Schweiz,
20 Prozent werden im Export generiert.
Das Unternehmen exportiert seine Pro-
dukte in manche Lander Europas und
Afrikas, in den Mittleren und Fernen Os-
ten sowie nach Lateinamerika. Im Export
arbeitet man mit Agenten zusammen,
meist wird fertig konfektionierte Ware
ausgefiihrt, mit der sprachlich ange-
passten Verpackung fir das Zielland.

Mundpflege dank dem
australischen Teebaum

Beim Starterfolg von Contra-Schmerz
blieb man nicht stehen und forschte
auf anderen Gebieten weiter. Sven Wild
entdeckte im Ausland ein Produkt aus
dem australischen Teebaum (Melaleuca
alternifolia), war fasziniert von dessen
Eigenschaften und liess Studien an den
Universitaten von Basel und Ziirich ma-
chen, um die Wirksamkeit zu belegen.
Unter der Leitung von Forschungschef
Tri Dien Luu, einem Vietnamesen, wurde
der Wirkstoff in einer Reihe von oral
anwendbaren Produkten zur Markt-
reife gebracht, darunter ein Gel, das in
der Lage ist, Mikroorganismen und
Pilze im Mund im Wachstum zu hem-
men respektive abzutoten. Daraus ent-
stand die erfolgreiche Mund- und Zahn-
pflegelinie Tebodont, die vor zehn
Jahren auf den Markt kam und erfolg-
reich bei der Bekdmpfung von Mund-
und Zahnfleischentziindungen, Pilz-
infektionen und Aphthen wirkt und
nach chirurgischen Eingriffen desinfi-
ziert. Die naturnahen Produkte entwi-
ckelten sich zum Renner mit satten
zweistelligen Zuwachsraten. Im Fach-
handel ist Tebodont jetzt die Nummer
drei im entsprechenden Segment.

In Muttenz produziert und verpackt die
Dr.Wild AG - Kurzname «Wild» - ein
Dutzend Produkte, weitere Artikel [asst
man bei Unternehmen in der Region
abfillen.

Wichtige Dentalsparte

Neben der Eigenproduktion ist der Ex-
klusivvertrieb von zahnérztlichen Arz-
neimitteln und Medizinprodukten der
weltweit fihrenden Firma Septodont
wichtig, ebenso der Vertrieb von zahn-
arztlichen Artikeln der Unternehmen
3M Espe, Kerr-Hawe und Bode. «Die
Mitarbeitenden im Aussendienst sind
fir uns sehr wichtig», betont Hasler.
«Diese engagierten und motivierten
Profis arbeiten meist schon lange bei
uns und konnten so ihr personliches
Beziehungsnetz zu Zahnérzten, Dental-
hygienikern, Apothekern und Drogisten
aufbauen.»

Bringe man ein neues Produkt auf
den Mark, achte man auf langfristigen
Erfolg, man gebe dem Aussendienst ge-
nligend Zeit, um der Kundschaft Neu-
entwicklungen zu erldutern. «Ist ein
Zahnarzt oder ein Dentalhygieniker ein-
mal gewonneny, weiss Hasler, <kdnnen
wir dank der Qualitat unserer Produkte
mit langer Kundentreue rechnen.» Das
OTC-Business ist besonders umkampft
und erfordert den unbedingten Einsatz
aller Mitarbeitenden, da man bei diesen
Artikeln fiir den Fachhandel in Konkur-
renz zu global tatigen Marktriesen
agiert, welche die Werbetrommel mit
ungleich grosseren Mitteln riihren.

UNTERNEHMEN

Dank dem Wachstum konnte das Un-
ternehmen vor vier Jahren den Neubau
beziehen, den sich die Dr. Wild AG zum
75-jahrigen Jubildum schenkte. Die Zahl
der Vorschriften in der Pharmabranche
wdchst, was neue Investitionen in die
Produktionsprozesse und die logisti-
schen Ablaufe und damit mehr Raum
erfordert. Administration, Produktion
und Lager sind jetzt unter einem Dach
vereint, was mehr Effizienz und Syner-
gien bringt.

Im modernen, hellen Betrieb stehen
50 motivierte Mitarbeitende aus der
Schweiz und einem Dutzend anderen
Landern im Einsatz. Manche arbeiten
schon lange hier, die Fluktuationsrate
ist gering. Der Inder Thomas Boban
mag die Weltoffenheit der grenznahen
Firma, er wohnt nur ein paar Strassen
entfernt und kommt notfalls auch nachts
ins Unternehmen George Wobill, ein
Liberianer, der 1991 in die Schweiz kam,
arbeitet seit Jahren bei der Dr. Wild in
der Qualitatskontrolle, zusammen mit
der Franzosin Nadine Bueb. Die Kroatin
Mirella Vosic ist im Labor tétig. Ihre Ar-
beitskollegin Cakir Sadegdil, eine Tur-
kin, die als Kleinkind mit ihren Eltern in
die Schweiz kam, machte spater eine
Lehre als Dentalassistentin und arbeitet
jetzt ebenfalls im Labor. Schweizerin-
nen und Schweizer sind in der Firma
dennoch in der Uberzahl. Roland Reus-
ser etwa arbeitet seit 25 Jahren in der
Spedition, oder Sybille Seifert, die seit
sechs Jahren in derselben Abteilung
tatig ist. @

GL-Mitglied Andreas Hasler (links) und Forschungschef Tri Dien Luu.
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GESUNDHEIT UND ARBEITSSICHERHEIT

Schweizerischer Arbeitgeberverband

Es braucht kein umfassendes
neues Praventionsgesetz

Der Schweizerische Arbeitgeberverband bedauert, dass sich der Nationalrat fir das neue
Praventionsgesetz ausgesprochen hat. Doch immerhin beinhaltet die Vorlage, die nun an den
Standerat geht, wichtige Verbesserungen gegenlber dem urspringlichen Vorschlag.

Flr den Schweizerischen Arbeitgeber-
verband (SAV) ist Pravention ein wich-
tiges Anliegen. Die Arbeitgeber sind
schon heute in der Pravention tatig, wo
sich eine direkte Verbindung zur Ar-
beitswelt und zur Arbeitgeberverant-
wortung ergibt. Aus Sicht der Arbeit-
geber ist das Thema Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
durch das Arbeitsgesetz (ArG), durch
das Unfallversicherungsgesetz (UVG)
und durch das Bundesgesetz lber die
Sicherheit von technischen Einrichtun-
gen und Gerdten (STEG) bereits ausrei-
chend geregelt und funktioniert gut.
Ein neues, allumfassendes Praventions-
gesetz ist nach Meinung der Arbeitge-
ber nicht nétig.

Verzicht auf Praventionsinstitut

Der SAV bedauert, dass der Nationalrat
nun dem Prdventionsgesetz mit 97 zu
71 Stimmen bei einer Enthaltung zu-
stimmte. Immerhin verzichtete die gros-

se Kammer auf die Schaffung eines
Praventionsinstituts. Neu soll die beste-
hende Stiftung Gesundheitsforderung
Schweiz kiinftig im Auftrag des Bundes-
amts flr Gesundheit (BAG) Praventions-
programme konzipieren und Mittel ver-
teilen. Der SAV ist wie der Nationalrat
der Meinung, dass die Stiftung die zu-
satzlichen Aufgaben im Bereich der
nichtlbertragbaren und psychischen
Krankheiten tibernehmen kann. So soll
auf Bestehendem aufgebaut werden,
um die Praventionsziele zu erreichen.
Zu diskutieren gab der Praventions-
zuschlag auf den Krankenkassenpra-
mien. Heute kdnnte der Gesundheits-
minister diesen Zuschlag in eigener
Kompetenz erhdhen. Kiinftig soll der
Bundesrat entscheiden. Zudem wird im
Gesetz neu eine Obergrenze festgelegt.
Der Bundesrat hatte vorgeschlagen, den
Zuschlag auf 0,125 Prozent einer durch-
schnittlichen Jahrespramie zu begren-
zen. Bei den derzeitigen Pramien kdnn-

te er den Zuschlag damit von heute
2.40 Franken auf 5.60 Franken pro Jahr
erhohen. Der Nationalrat sprach sich
jedoch dafiir aus, den Zuschlag auf 0,1
Prozent einer durchschnittlichen Jahres-
pramie zu begrenzen. Der SAV be-
grisst diesen Entscheid.

Zugleich nimmt der SAV mit Bedau-
ern Kenntnis davon, dass sich der Rat
mit 76 zu 75 Stimmen bei zwei Enthal-
tungen gegen einen Antrag aussprach,
den Krankheitsbegriff enger zu fassen.
So setzte sich der Vorschlag des Bun-
desrats durch, wonach Krankheit als
Beeintrachtigung der korperlichen
oder psychischen Gesundheit zu ver-
stehen ist, sofern diese nicht Folge
eines Unfalls ist. Das Praventionsge-
setz geht nun an den Standerat.

Zwei Plattformen fiir die berufliche Eingliederung

Auch Menschen mit Behinderung haben eine wichtige Funktion in unserer Arbeitswelt.
lhre Fahigkeiten miissen eingebracht und genutzt werden - im Interesse der Behinderten,
der Arbeitgeber und der gesamten Gesellschaft.

C'W” e

EIN ENGAGEMENT DER RINGIER GRUPPE

lhre Chance: Jobs fiir Behin-
derte - Behinderte fiir Jobs
Die Stiftung My Handicap hat
sich mit dem Stellenportal
Jobs.ch zusammengetan, um
Menschen mit Behinderung
den besten Zugang zum Arbeits-
markt zu ermdoglichen.

compasso /
Berufliche Eingliederung
Informationspartal fur Arbeitgeber

Informationsportal

fiir Arbeitgeber

Sie suchen Informationen zum
Umgang mit Mitarbeitenden,
die eine verdnderte Leistungs-
fahigkeit zeigen? Sie wollen
einen Menschen mit Handicap
einstellen? Willkommen

auf dem Informationsportal
Compasso.
www.compasso.ch




Esther Girsberger

Es ist Zeit fiir eine

KOLUMNE

«Ethisch-Liberale Partei»

is anhin waren Fusionen in ide-
ell gepragten Unternehmen und
Institutionen eher die Seltenheit.
Kaum eine schweizerische Nicht-
regierungsorganisation, die sich mit einer
anderen zusammen getan hdtte. Die traditi-
onsreiche Entwicklungsorganisation Helvetas
vollzieht diesen Schritt als erste Organisation
aus diesem Bereich und tut sich mich Inter-
corporation zusammen, um die Synergien zu
biindeln und vor allem die sich gut ergan-
zenden Kernkompetenzen zu starken.

Auch bei den politischen Parteien haben die
inneren ideellen Werte eine an sich nahe lie-
gende Fusion meistens verhindert. Haufiger ist
das Verschwinden - wie beim LdU - oder die
Spaltung — wie bei den Griinen oder der SVP —
einer Partei. Doch Wahlerschwund und man-
gelnde Parteitreue setzen auch traditionsreiche
Parteien unter Druck und lassen die Einsicht
reifen, dass ein Zusammengehen unter Umstan-
den zukunftstrachtiger ist als das Beharren

auf historisch-traditionellen Kulturkampfen.
Zwar sind die standig an Wahleranteilen
verlierenden Mitteparteien FDP und CVP noch
nicht bereit, sich zusammen zu tun. Zu tief

ist der Graben, der sich mit der Geburt des mo-
dernen Bundesstaats 1848 auftat, als die

FDP liberal, progressiv und an der Macht war,
die CVP hingegen konservativ, katholisch

und in der Opposition.

Doch die noch jungen und aufstrebenden
Griinliberalen sowie die Biirgerlich Demokrati-
sche Partei (BDP) scheinen der CVP willkom-
mene Partnerinnen zu sein. Ein Briickenschlag,
der inhaltlich nachvollziehbar ist. Das gemein-
same Dach ist der Versuch aller Beteiligten, das
klassische Links-Rechts-Schema auf der

Seite zu lassen und ideologiefrei zu politisieren.

Vor allem aber liegt die Gemeinsamkeit in

der Ethik begriindet, wenn auch aus unter-
schiedlich gelagerten Griinden: Die Grin-
liberalen haben sich von den Griinen abge-
spaltet, sind stark auf die Umweltpolitik

und damit auf die ethische Verantwortung von
Natur und Mensch fokussiert. Die BDP hat

sich notgedrungen von der SVP getrennt, weil
diese sie rausschmiss. Die beiden Parteien
unterscheiden sich mittlerweile auch inhaltlich
betrachtlich, vor allem aber hat die BDP

immer wieder betont, dass sie sich stilmassig
von der SVP distanziert und der ethischen
Verantwortung in der Politik grosses Gewicht
beimisst. Die CVP schliesslich versucht seit
Langerem, weniger das Religiose denn das
Ethische in ihrem «C» zu unterstreichen,

um sich auch Andersglaubigen zu 6ffnen.

Eine «Ethisch-Liberale Partei» durch den Zu-
sammenschluss von Griinliberalen, der BDP
und der CVP ware ein Uberaus mutiger Schritt.
Nicht wegen der Fusion, sondern wegen des
Parteinamens, der tagtdglich mit Inhalt gefullt
und eingefordert wiirde. Es ware ein ehrgeizi-
ges, aber verdienstvolles Unterfangen, sich in
einer polarisierten Schweiz auf die politische
Ethik und auf die Ethik in der Politik zurtickzu-
besinnen, sie zum Bestandteil eines Partei-
programms zu machen und die Diskussion dar-
Uber auf hohem Niveau zu fiihren.

Esther Girsberger ist Publizistin und Dozentin.
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ARBEITSMARKT

Schweizerischer Arbeitgeberverband

Arbeitsmarkt verteidigen, Sozialwerke
sanieren und Integration fordern

Die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen darf nicht eingeschrénkt werden. Der Schweizerische
Arbeitgeberverband lehnt Mindestldhne und Lohngrenzen deshalb genau so ab wie den Ausbau des
Kindigungsschutzes und sechs Wochen Ferien. Er setzt sich hingegen fir die zlgige Sanierung der
Sozialwerke und die Integration von Menschen mit Behinderungen ins Erwerbsleben ein. Rudolf stampfli

Die Schweizer Wirtschaft prasentiert
sich bereits wieder in einer erstaunlich
guten Verfassung. Das Bruttoinlandpro-
dukt wachst deutlich schneller als noch
vor einem Jahr von den meisten Augu-
ren erwartet, und die Arbeitslosigkeit
ist rascher zurlickgegangen als von vie-
len beflirchtet. Dazu einige aktuelle
Zahlen: Das Seco schatzt das BIP-Wachs-
tum im Jahr 2010 auf 2,6 Prozent - er-
wartet waren 1,4 Prozent. Die Konjunk-
turforscher der KOF ETH haben ihre
Prognose fiir das BIP-Wachstum im lau-
fenden Jahr jlingst von 2 auf 2,8 Pro-
zent angehoben, das Seco korrigierte
von 1,5 auf 2,1 Prozent und das Institut
BAK Basel von 1,7 auf 2,4 Prozent.

Zugang zum Arbeitsmarkt

muss offen bleiben

Die Zahl der Beschaftigten nahm 2010
um 1,2 Prozent zu und erreichte einen
hoheren Stand als vor der Rezession.
Im Gegenzug reduzierte sich die Arbeits-
losenquote von 4,4 Prozent im Dezem-
ber 2009 auf 3,8 Prozent im Dezember
2010; sie ist im Marz weiter auf 3,4 Pro-
zent gefallen. Zur Erinnerung: Noch vor
einem Jahr rechnete das Staatsekreta-
riat fur Wirtschaft Seco fur 2010 und
2011 mit durchschnittlichen Arbeitslo-
senquoten von 4,3 bzw. 4,2 Prozent. In
seiner neuesten Prognose erwartet das
Seco fiir 2011 einen Jahresdurchschnitt
von 3,2 Prozent.

Die Mehrzahl der Unternehmen be-
urteilt die Auftragslage fiir 2011 optimis-
tisch; in manchen Branchen ist bereits
wieder ein Mangel an spezialisierten
Fachkraften feststellbar. Im 4.Quartal
meldeten insgesamt bereits 29,2 Pro-
zent der Firmen Schwierigkeiten bei der
Rekrutierung von qualifizierten Arbeits-

kraften (Beschaftigungsbarometer des
BFS). Im verarbeitenden Gewerbe und
bei der Informations- und Kommunika-
tionstechnologie (IKT) waren es 40 Pro-
zent und bei den Finanzdienstleistern
45 Prozent! Diese Zahlen machen deut-
lich, dass die Schweizer Arbeitgeber
stark auf die Rekrutierung von entspre-
chenden Arbeitskréften im Ausland
angewiesen sind. Der freie Personen-
verkehr mit der EU und genligende
Kontingente fiir besonders qualifizierte
Arbeitskrafte aus Drittstaaten sind fur
die Entwicklung unserer Wirtschaft un-
abdingbar.

Dennoch waére es falsch, jetzt ein-
fach einen andauernden und gesicher-
ten Aufschwung zu erwarten. Denn die
Erholung der Konjunktur steht nach wie

vor auf unsicheren Fiissen. Das gilt ins-
besondere fiir alle exportorientierten
Branchen und den Tourismus, die mit
der andauernden Frankenstdrke und
zum Teil massiv schwindenden Margen
zu kampfen haben. Und wie eine posi-
tive Entwicklung wieder auf die andere
Seite kippen kann, zeigen die jlingsten
weltpolitischen Ereignisse. Die Krisen
in Nordafrika oder die Katastrophe in
Japan verdeutlichen, dass solche Schock-
wellen sofort auf Wirtschaft und Kon-
junktur zurlckschlagen kénnen. Welt-
weit — und auch in der Schweiz. Hohere
Erddlpreise, Einbriiche an den Bérsen
oder die nach wie vor aktuelle Schul-
denkrise in der EU sind nur einige der
Risiken, die den wirtschaftlichen Auf-
schwung wieder abwiirgen kdnnten.

Bezahlte Ferienwochen pro Jahr
(2009, Durchschnitt, Vollzeitbeschaftigte)

Nach Alter

Nach Branchen

Quelle: Bundesamt fiir Statistik
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Es ist deshalb umso wichtiger, dass wir
die guten Rahmenbedingungen fiir die
Unternehmen und Beschéftigten in un-
serem Land nicht unnétig einschranken.
Das gilt insbesondere fiir den Arbeits-
markt. Der Schweizerische Arbeitgeber-
verband begrisst deshalb den Entscheid
des Parlaments, die Volksinitiative «6
Wochen Ferien fiir alle» von Travail Suis-
se zur Ablehnung zu empfehlen.

Sechs Wochen Ferien:

Falsches Signal

Diese Initiative ist fir die Mehrzahl der
Beschaftigten unnétig, und sie schrankt
den Spielraum fir sozialpartnerschaft-
liche Losungen ein. Schon heute profi-
tieren viele Arbeitnehmende von Ge-
samtarbeits- und Firmenregelungen, die
weit Uber das gesetzliche Minimum von
vier Wochen hinausgehen (siehe Tabelle
Seite 26). Von einem Feriendefizit der
Beschaftigten kann deshalb nicht die
Rede sein, zumal sie auch im internati-
onalen Vergleich gut abschneiden.

Die guten Ferienbedingungen in der
Schweiz sind in sozialpartnerschaftli-
chen Lésungen auf die Bediirfnisse und
Méglichkeiten der einzelnen Branchen
und Unternehmungen abgestimmt. Ei-
ne Einschrankung dieser Flexibilitat
durch eine Anhebung des gesetzlichen
Ferienanspruchs ware fiir die Vertrags-
autonomie der Sozialpartner und fur
den Arbeitsmarkt schadlich. Die Forde-
rung nach einem gesetzlichen Ferien-
anspruch von sechs Wochen fiir alle
Arbeitnehmenden setzt zudem ein fal-
sches Signal fuir die Entwicklung der be-
reits hohen schweizerischen Arbeits-
kosten. Wenn diese weiter ansteigen,
schadet dies der Wettbewerbsfahigkeit
des Arbeitsstandorts Schweiz.

Sanierung der Sozialwerke
beschleunigen

Auch die von linker Seite und Gewerk-
schaften geplanten Angriffe auf die Lohn-
gestaltungs-Freiheit der Unternehmen
lehnt der Schweizerische Arbeitgeberver-
band ab. Konkret geht es um die Min-
destlohn-Initiative (zu den Mindestloh-
nen und Lohnniveaus in Europa siehe
Tabelle) und die 1:12-Intitative der Juso
zur Einfihrung von Lohnobergrenzen.
Ebenfalls kein Verstandnis haben wir
fur die geplante Verscharfung des Kin-

ARBEITSMARKT

Monatliche Mindestlohne und Verhiltnis Mindestlohn
zu Medianlohn in ausgewéihlten europédischen Landern

Monatliche Verhiltnis

Mindestlohne 2011 Mindestlohne

inEuro  zu Medianlohn 2011

in Euro
1758 0,41
1462 0,53
1424 0,43
1415 0,51
1365 0,63
1139 0,46
863 0,53
748 0,45
3125 0,69

digungsschutzes. Statt den flexiblen Ar-
beitsmarkt mit neuen Regulierungen
einzuschranken, sollten wir die gute
Wirtschaftslage nutzen, um die nach-
haltige und langfristige Sanierung der
Sozialwerke voranzutreiben. Mit der
Revision der Arbeitslosenversicherung
konnte ein wichtiger Punkt in der Re-
form-Agenda abgehakt werden, und
die IV-Revision 6a hat zumindest das

«Rentenbeziiger
sollen wieder ins
Erwerbsleben
zuriickgefiihrt
werden. »

Parlament passiert. Dagegen stehen wir
bei der AHV nach zehnjahrigen Revisi-
onsarbeiten wieder auf Feld eins und
kommen die Reformen bei der Kranken-
versicherung, der Unfallversicherung und
der beruflichen Vorsorge kaum voran.
Angesichts der demografischen Heraus-
forderungen, die fast alle Sozialwerke
betreffen, ist eine Beschleunigung des
Reformprozesses unabdingbar.

Die Gewerkschaften wollen dagegen
bremsen. Sie unterstellen z.B., bei der
AHV werde die Entwicklung vom Bund
mit politischer Absicht systematisch

Quelle: Eurostat, OECD, Mindestlohninitiave

dramatisiert. In der Tat haben sich die
AHV-Finanzen im letzten Jahrzehnt we-
gen des starken Wachstums und der
grossen Zuwanderung besser entwick-
elt als erwartet. Aber wenn man sieht,
wie stark und schnell sich das lange
fast stabile Verhaltnis zwischen Rent-
nern und Aktiven in den nachsten ver-
schlechtern wird — dann ist der kritische
Trend klar. Darauf missen wir rechtzei-
tig reagieren — damit wir nicht zu sozi-
alpolitisch unerwinschten Hau-Ruck-
Ubungen gezwungen werden.

Umbau der IV:

Arbeitgeber gefordert

Ein zentrales Anliegen der IV-Revision
6a ist die «Integration aus der Rente».
Rund 17 000 Rentenbeziiger sollen wie-
der ins Erwerbsleben zurlickgefiihrt
werden. Das ist sicher ein ambitidses
Ziel, zu dessen Erreichung selbstver-
standlich auch die Arbeitgeber ihren
Beitrag leisten missen. Die mit der Re-
vision neu geschaffenen Integrations-
massnahmen werden sie dabei entschei-
dend unterstiitzen. Der Schweizerische
Arbeitgeberverband ist seinerseits ge-
willt, sich fur die notige Sensibilisie-
rung aller Beteiligten einzusetzen. ®

Dr. Rudolf Stampfli ist Prasident
des Schweizerischen Arbeitgeberverbands.
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BILDUNG

Kaufmdnnische Grundbildung

Bei der wichtigsten Berufslehre gibt es
gezielte Verbesserungen

Das Ausbildungs- und Prifungsreglement fiir angehende Kaufleute wird durch eine neue Bildungs-
verordnung ersetzt — als Folge des Berufsbildungsgesetzes von 2004. Gezielte Verbesserungen
sollen zudem die betriebliche Bildung flexibler und einfacher machen. 21 Branchenorganisationen
haben die Anpassungen gemeinsam vorangetrieben. Die Neuerungen werden voraussichtlich

ab 2012 greifen. Jiirg Zellweger

Reformen in der beruflichen Grundbil-
dung schlagen in der breiten Offentlich-
keit zuweilen keine hohen Wellen. Fakt
ist aber, dass in den letzten Jahren die
Mehrheit der rund 220 Bildungserlasse
systematisch aktualisiert wurde. Die an-
stehenden Anpassungen bei der kauf-
mannischen Grundbildung betreffen je-
doch die mit Gber 30000 Lernenden
zahlenstarkste Berufslehre: Eine typische
Querschnittsausbildung, die von den
unterschiedlichsten Branchen und Be-
trieben angeboten wird.

Den insgesamt 21 an den Akualisie-
rungsarbeiten direkt beteiligten Bran-
chenist es gelungen, gezielte Anpassun-
gen vorzunehmen, um den Bediirfnis-

sen der Praxis besser Rechnung tragen
zu kdénnen.

Den Berufsnachwuchs
langfristig sicherstellen

Unter dem Schlagwort neue kaufman-
nische Grundbildung (NKG) wurden im
Sommer 2003 Neuerungen eingefiihrt,
welche die betriebliche und Uberbe-
triebliche Bildung aufgewertet haben
und die bisherige Lehre zu einer moder-
nen, den Erfordernissen der Zeit ange-
passten Ausbildung gemacht haben.
Die NKG hat aber damals auch zu einer
Mehrbelastung der Lehrbetriebe und
entsprechendem Unmut gefiihrt. Daher
wurden auf Lehrbeginn 2006 durch

Die Anforderungen ans Personal im kaufmdénnischen Bereich dndern sich -
und mit ihnen die Ausbildungsanspriiche.

eine Taskforce von Bildungsspezialis-
ten Sofortmassnahmen entwickelt, die
den Unternehmen mehr Freiraum bei
der Planung der Ausbildung geben,
ohne dadurch die Qualitdt der Ausbil-
dung zu schmélern. Die damaligen Er-
fahrungen wurden ausgewertet und fir
die anstehenden Anderungen genutzt.

Entsprechend haben sich die Verbund-
partner Bund, Kantone und die zustan-
digen Ausbildungs- und Priifungsbran-
chen - vereint in der SKKAB (Schweiz-
erische Konferenz der kaufménnischen
Ausbildungs- und Prifungsbranchen) -
zum Ziel gesetzt, mit den nun anste-
henden Anderungen optimale Rahmen-
bedingungen fiir die langfristige Sicher-
stellung des Berufsnachwuchses zu
schaffen und sinnvolle Vereinfachungen
zu realisieren. Die konsensual erarbei-
teten Resultate stehen nun bis Anfang
Juli zur Vernehmlassung. Ziel ist die In-
kraftsetzung der Anpassungen auf Lehr-
beginn 2012. Vorrangiges Ziel der zur
Vernehmlassung stehenden Anpassun-
gen ist es einerseits, die Ausbildungs-
bereitschaft der Lehrbetriebe hoch zu
halten, und andererseits die Attraktivi-
tat der kaufmannischen Grundbildung
fur die Jugendlichen auch in Zukunft
sicherzustellen.

Trends und Treiber im
kaufmannischen Umfeld

Mittels Szenarioanalysen und einem Be-
rufsentwicklungsprofil hat man sich mit
den Trends im kaufmannischen Um-
feld systematisch auseinander gesetzt.
Verschiedene branchenibergreifende
Treiber mit Einfluss auf die Qualifikation
der kaufmdnnischen Mitarbeitenden
wurden von Fiihrungskraften identifi-



ziert und bei der inhaltlichen Aktuali-
sierung berlicksichtigt. Zu nennen sind
etwa die Globalisierung, welche die Un-
ternehmen zur noch starkeren Ausrich-
tung auf Tatigkeiten mit hoher Wert-
schopfung zwingen. Oder steigende
Kundenerwartungen, die Produkte und
Dienstleistungen immer komplexer wer-
den lassen - bei gleichzeitig wachsen-
den Anforderungen an Qualitdt, Preis
und Leistung.

Bei der Implementierung neuer Ge-
schaftsmodelle wird die Qualifikation
der Mitarbeitenden wohl noch starker
zum Erfolgsfaktor. Dies fordert in hohe-
rem Masse Unternehmens- bzw. bran-
chenspezifisches Wissen, was aber bei
Veranderungen auch rasch wieder ent-
wertet werden kann. Durch die Off-
nung der Arbeitsmarkte kann sich der
Qualifizierungsdruck auf die Mitarbei-
tenden zudem erhdhen. Bei all diesen
Entwicklungen werden Technologien
und Innovationen als Haupttreiber fir
Veranderungen gesehen.

Unter dem Aspekt der Ausbildungs-
bereitschaft hat man auch das Kosten-
Nutzen-Verhaltnis fur die Lehrbetriebe
wahrend der Ausbildung untersucht.
Hier sind nur unwesentliche Verande-
rungen zu erwarten. Teilweise gering-
fligig langere Abwesenheiten der Ler-
nenden fir den Besuch von Uberbe-
trieblichen Kursen sollten durch den
Mehrwert der Kursinhalte, die auch fir
den produktiven Betriebseinsatz rele-
vant sind, kompensiert werden. Auch
in Zukunft wird fir die Betriebe schon
wahrend der Ausbildung ein Nettonut-
zen resultieren, wobei die Versorgung
des Arbeitsmarktes mit kompetenten,

ga

mobel

BURO-KOMPETENZ.

diensleistungsorientierten Mitarbeitern
im Vordergrund der betrieblichen Aus-
bildungsanstrengungen steht.

Bewadhrtes erhalten,
Schwachstellen korrigieren

Die Systematik der Ausbildung und der
Qualifikationsverfahren hat sich be-
wahrt und bleibt grundsétzlich unver-
andert. Auch die schulischen Ausbil-
dungsinhalte werden grosso modo
dieselben bleiben. Die kiinftigen Leis-
tungsziele in den Betrieben werden je-
doch - branchenspezifisch — den Reali-
taten und identifizierten Trends ange-
passt. Die entsprechenden Ziele setzen
Akzente und geben auch transparent
wieder, was in den Betrieben gelernt
werden muss. Die Mdglichkeit von
Pflicht- und Wahlpflichtzielen fiir Be-
triebe und Lernende lasst Varianten
und eine zusatzliche Flexibilitat zu. Un-
terschiede zwischen den beiden Profi-
len Basis-Grundbildung und erweiterte
Grundbildung werden nur noch in der
Schule gemacht. Die Betriebe miissen
keine Unterscheidung mehr treffen. Die
Abstimmung mit der Berufsfachschule
wird zukilnftig dadurch erleichtert,
dass in allen Unterrichtsbereichen stan-
dardisierte Leistungsziele vorgesehen
sind - verbunden mit verbindlicheren
Zeitplanen.

Flexibilitat fordert
Zusammenhalt der Branchen

Das Revisions- und Aktualisierungspro-
jekt war auch eine Herausforderung fir
die Zusammenarbeit und den Zusam-
menhalt der 21 Ausbildungs- und Pri-
fungsbranchen. Die modernen kauf-

diga ist das Kompetenz-Zentrum fiir die KMU. Wir planen lhr Biiro,
vom einfachen Schreibtisch bis zur komplexen Biirolandschaft.

3400 Burgdorf/Bern
1023 Crissier/Lausanne
8953 Dietikon/Zilrich

I d'diga muesch higa!

8600 Diibendorf/Ziirich
6032 Emmen/Luzern
1700 Fribourg Nord

8854 Galgenen/SZ

9532 Rickenbach/Wil

4614 Hagendorf/Olten

BILDUNG

Zur Vernehmlassung

Die Berufsbildnerinnen und Berufs-
bildner in den ausbildenden Betrie-
ben werden nach der Vernehmlas-
sung branchenspezifisch informiert
und allenfalls geschult. Die Unter-
nehmen haben die Méglichkeit, sich
Uber ihre Verbdnde an der laufen-
den Vernehmlassung zu beteiligen.
Unterlagen und Factsheets zur Ver-
nehmlassung und zum Projekt unter:
www.commref.ch

mannischen Grundbildungen weisen
durchaus unterschiedliche Ausbildungs-
Schwerpunkte auf und spiegeln damit
die differenzierten Branchenrealitdten.
So spielt etwa die Beschaffung von Wa-
ren und Dienstleistungen in der MEM-
Branche eine wichtige Rolle, wahrend
fir die Bankenbranche eher die Kun-
denberatung im Vordergrund steht.
Auch zahlenmadssig gibt es Unterschiede:
Die grosste Ausbildungsbranche in der
kaufmannischen Grundbildung bildet
mit Gber 10000 Lehrverhaltnisssen der
branchenneutrale Bereich «Dienstleis-
tung und Administration», gefolgt von
der 6ffentlichen Verwaltung (5300 Lehr-
verhaltnisse) und den Banken (3800
Lehrverhaltnisse). Die kleinsten Bran-
chen weisen jeweils rund 100 bis 200
Lehrverhaltnisse aus.

Jirg Zellweger ist Mitglied der Geschiftsleitung
des Schweizerischen Arbeitgeberverbands.
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ARBEITSRECHT

Zivilprozessordnung

Neues im arbeitsrechtlichen Verfahren

Auf den 1. Januar 2011 trat die neue Zivilprozessordnung der Schweiz in Kraft. Damit gilt erstmals in
der ganzen Schweiz das gleiche Verfahrensrecht. Der Artikel zeigt die wesentlichen Neuerungen, die
bei arbeitsrechtlichen Verfahren zu beachten sind. Ruth Derrer Balladore

Die schweizweite Vereinheitlichung der
Zivilprozessverfahren, die mit der In-
kraftsetzung der neuen Zivilprozessord-
nung (ZPO) per 1.Januar 2011 in Kraft
trat, entspricht einer lange geforderten
Notwendigkeit, waren doch die Unter-
schiede zwischen den einzelnen Kan-
tonen recht gross. Dementsprechend
bedeutet die neue Zivilprozessordnung
auch nicht fir alle Kantone eine gleich
einschneidende Umstellung. Was den
Ziurchern heute beispielsweise vollig
fremd vorkommt, war fur die Basler
schon immer gelebte Realitdt. Die Orga-
nisation der Gerichte und der Schlich-
tungsstellen bleibt aber zum grossen
Teil weiterhin Sache der Kanone.

Die neue ZPO findet sich unter www.
admin.ch/ch/d/sr/sr.html und tragt die
SR-Nummer 272. Fur arbeitsrechtliche

Verfahren sind verschiedene Neuerun-
gen zu beachten.

Gerichtsstand

Fur arbeitsrechtliche Klagen gilt auch
weiterhin wahlweise das Gericht am
Wohnsitz oder Sitz der beklagten Par-
tei oder am Ort, an dem der Arbeitneh-
mende gewodhnlich die Arbeit verrich-
tet hat.

Schlichtungsverfahren

Bevor eine Klage beim zustandigen Ge-
richt erhoben werden kann, muss die
klagende Partei am zustdndigen Ge-
richtsort ein Schlichtungsverfahren ein-
leiten. Ergibt der Schlichtungsversuch
keine Einigung, kann die Schlichtungs-
behdrde auf Antrag der klagenden Par-
tei in arbeitsrechtlichen Streitigkeiten

Neuerungen aus kantonaler Sicht

bis zu einem Streitwert von 2000 Fran-
ken entscheiden. Bei einem Streitwert
bis zu 5000 Franken kann die Schlich-
tungsbehorde einen Urteilsvorschlag
unterbreiten, der zum Urteil wird, wenn
ihn keine der Parteien innert 20 Tagen
ablehnt. In den Féllen, in denen es zu
keiner Einigung kommt, stellt die
Schlichtungsbehorde die Klagebewilli-
gung aus, mit welcher innert drei Mo-
naten die Klage am Gericht eingereicht
werden kann. Die Parteien kdnnen auch
gemeinsam ein Mediationsverfahren
anstelle eines Schlichtungsverfahrens
wahlen. Die Organisation, Durchfiih-
rung und Bezahlung der Kosten ist
Sache der Parteien. Teilt eine Partei der
Schlichtungsbehoérde mit, dass die Me-
diation gescheitert ist, stellt diese die
Klagebewilligung aus.

Schlichtungsverfahren: Im Schlichtungsverfahren kann
der Arbeitgeber einen Angestellten zur Schlichtungsver-
handlung delegieren, sofern der Angestellte schriftlich
zum Abschluss eines Vergleichs erméachtigt wird.
Mediation: Nur auf gemeinsamen Antrag der Parteien
kann ein Mediationsverfahren an die Stelle des Schlich-
tungsverfahrens treten. Es wird aber wohl zulassig sein,
dass bereits im Arbeitsvertrag vereinbart wird, dass vor
Einreichen einer Klage ein Mediationsverfahren durchge-
fuhrt werden muss.

Keine Respektstunde mehr: Eine Partei ist sdumig, wenn
sie die Prozesshandlung nicht rechtzeitig vornimmt oder
nicht zu einem Termin erscheint. Eine «Respektstunde»,
wie das zum Beispiel das Prozessrecht in Zirich vorsah,
gibt es nicht mehr. Wer zu spat kommt, ist saumig.
Organe juristischer Parteien: Organe einer juristischen Par-
tei werden im Beweisverfahren wie eine Partei behandelt;
sie kdnnen damit nicht mehr als Zeugen befragt werden.
Vertretung vor Gericht: Nebst Anwalten sind vor dem Ar-
beitsgericht auch beruflich qualifizierte Vertreter zugelas-

sen, sofern es das kantonale Recht zuldsst. Die Parteien
kdnnen sich bereits im Schlichtungsverfahren begleiten
lassen.

Unnotige Prozesskosten: Unnotige Prozesskosten sind
von der Partei zu bezahlen, die sie verursacht hat.

Form und Anzahl der Eingaben: Eingaben an das Gericht
kénnen in Papierform oder elektronisch eingereicht wer-
den. Das Gericht kann allerdings verlangen, dass die
Eingabe und die Beilagen in Papierform nachgereicht
werden, in je einem Exempilar fiir das Gericht und die Ge-
genpartei.

Begriindung der Klage: Enthélt die Klage eine Kurzbe-
grindung, entscheidet das Gericht, ob eine vereinfachte
Klage angenommen wird. Nimmt das Gericht die Klage als
begriindet entgegen, kann diese Begriindung nur noch in
der Replik erganzt werden. Daher gilt: Vorsicht mit bisher
Ublichen Kurzbegriindungen.

Novenrecht: Mit den Sachvortragen miissen zwingend
auch die Beweismittel genannt werden. Nach dem zwei-
ten Schriftenwechsel gibt es kein Novenrecht mehr.



Betragt der Streitwert mindestens
100000 Franken, konnen die Parteien
gemeinsam auf ein Schlichtungsverfah-
ren verzichten und die Klage direkt ein-
reichen. Die Parteien mussen vor der
Schlichtungsbehdrde in der Regel per-
sonlich erscheinen, kdnnen sich aber
von einem Rechtsbeistand begleiten
lassen. Das arbeitsrechtliche Schlich-
tungsverfahren ist kostenlos; es wer-
den keine Parteientschdadigungen zu-
gesprochen.

Das ordentliche

Hauptverfahren

Das Verfahren wird mit der Einreichung
der Klage eingeleitet. In der ersten Ein-
gabe ans Gericht sind die Bezeichnung
der Parteien und allfélliger Vertreter, das
Rechtsbegehren und der Streitwert auf-
zufiihren. Ebenfalls bereits in der Klage-
schrift wird die Klage begriindet, das
heisst die Tatsachen werden behaup-
tet und die Beweismittel zu den einzel-
nen Tatsachen bezeichnet. Mit der Ein-
leitung der Klage sind auch die Kla-
gebewilligungderSchlichtungsinstanz
und allfdllige Vollmachten der Vertre-
tung einzureichen.

Das Gericht stellt die Klageschrift der
beklagten Partei zu. In deren Klageant-
wort muss diese darlegen, welche Tat-
sachenbehauptungen sie anerkennt
und welche sie bestreitet. Auch fir die
beklagte Partei gilt, dass ihre erste Ein-
gabe die Tatsachenbehauptungen und
Bezeichnung der Beweismittel enthal-
ten muss. Wenn es notig ist, setzt das
Gericht einen zweiten Schriftenwech-
sel an oder lddt andernfalls direkt zur
Hauptverhandlung vor.

Nach der Eroffnung der Hauptver-
handlung haben die Parteien mit den
ersten Parteivortrdgen Gelegenheit,
ihre Antrdage zu stellen und zu begriin-
den. Anschliessend besteht Gelegen-
heit fir Replik und Duplik. In der
Hauptverhandlung kdnnen neue Tat-
sachen nur noch berticksichtigt wer-
den, wenn sie erst nach Abschluss des
Schriftenwechsels entstanden oder ge-
funden worden sind oder trotz zumut-
barer Sorgfalt nicht vorher vorgebracht
werden konnten.

Die Beweisabnahme findet, wenn
immer moglich, direkt in der Hauptver-
handlung statt. Unter Umstanden kann

das Gericht bereits vor der Hauptver-
handlung eine Beweisverfiigung erlas-
sen. Nach der Beweisabnahme haben
die Parteien Gelegenheit zur Stellung-
nahme zum Beweisergebnis. Nur wenn
das Gericht den Sachverhalt von Am-
tes wegen abzukldren hat, beriicksich-
tigt es neue Tatsachen und Urkunden
bis zur Urteilsberatung.

Vereinfachtes Verfahren

Bis zu einem Streitwert von 30000 Fran-
ken oder fiir Klagen aus dem Gleich-
stellungs- oder Mitwirkungsgesetz kann
die Klage auch unbegriindet eingereicht
werden. Sie enthalt in diesem Fall le-
diglich die Bezeichnung der Parteien
und allfélliger Vertreter, das Rechtsbe-
gehren und den Streitwert. Enthalt die
Klage keine Begriindung, stellt das Ge-
richt sie der beklagten Partei zu und
ladt gleichzeitig zur Verhandlung ein.
Auch in diesem Fall trifft das Gericht
die noétigen Verfligungen, damit die
Klage wenn mdéglich am ersten Termin
erledigt werden kann.

Kosten und Entschiadigung
Arbeitsrechtliche Prozesse sind bis zum
Betrag von 30000 Franken weiterhin
unentgeltlich. Hingegen kénnen Prozes-
sentschadigungen zugesprochen wer-
den. Im kostenpflichtigen Verfahren
kann das Gericht von der klagenden
Partei einen Vorschuss bis zur Hohe der
mutmasslichen Kosten verlangen; die
beklagte Partei kann unter gewissen
Umstanden verlangen, dass der Kldger
furr eine allféllige Prozessentschadigung
ebenfalls eine Sicherheit leisten muss.
Wird der Vorschuss oder die Sicherheit
nicht geleistet, tritt das Gericht auf die
Klage nicht ein.

Die Verteilung der Prozesskosten
richtet sich nach dem Ausgang des
Verfahrens. Die Prozesskosten werden
der unterliegenden Partei auferlegt.
Obsiegt keine Partei vollstandig, wer-
den die Kosten im Verhaltnis von Ob-
siegen und Unterliegen aufgeteilt.

Die Gerichtskosten werden mit dem
geleisteten Vorschuss der Parteien ver-
rechnet. Der Fehlbetrag wird von der
unterliegenden Partei eingefordert, wel-
che die Kosten zu tragen hat. Die kos-
tenpflichtige Partei muss der anderen
Partei die geleisteten Vorschiisse erset-
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Bild: Marius Durand — Pouvoir judiciaire de la République et canton de Genéve

Mit der neuen Zivilprozessordnung gilt in der
ganzen Schweiz das gleiche Verfahrensrecht.

zen und eine allfdllig zugesprochene
Prozessentschadigung bezahlen. Die
klagende Partei, die einen Vorschuss
leisten muss, tragt damit nun das Ri-
siko, dass ihr die unterliegende Partei
die Gerichtskosten nicht zuriick be-
zahlt, das heisst sie tragt das Inkassori-
siko. Bevor eine Klage eingereicht wird,
empfiehlt es sich deshalb allenfalls, die
Zahlungsfahigkeit der beklagten Partei
abzuklaren.

Gerichtsferien

Gesetzliche und gerichtliche Fristen ste-
hen mit wenigen Ausnahmen still wah-
rend sieben Tagen vor und nach Ostern,
vom 15. Juli bis und mit dem 15. August
sowie vom 18.Dezember bis und mit
dem 2.Januar. Die Betreibungsferien
werden jedoch im SchKG geregelt. ®

Ruth Derrer Balladore ist Mitglied
der Geschaftsleitung des Schweizerischen
Arbeitgeberverbands.

Zur Mediation in arbeitsrechtlichen Konflikten
werden wir in der folgenden Ausgabe (Juni 2011)
einen Beitrag von RA Raphael Spring publizieren.
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SERVICE

VERANSTALTUNGEN

Seminar: Grenziiberschreitender
Personaleinsatz

Veranstalter: Vereinigung
schweizerischer Unternehmen

in Deutschland (VSUD)

Datum: 11. Mai 2011, ab 13.30 Uhr
Ort: Kongresshaus, Ziirich
www.vsud.ch = Veranstaltungen

Zweiter nationaler

Home Office Day

Veranstalter: Microsoft, Swisscom, SBB
mit zahlreichen Partnern

Datum: 19. Mai 2011

Ort: In der ganzen Schweiz
www.homeofficeday.ch

Symposium: Innovation und
Human Resources Management
Veranstalter: ZGP Ziircher Gesellschaft
flr Personal-Management

Datum: 19. Mai 2011

Ort: Hotel Marriott, Zlirich
www.zgp.ch

Der Mehrwert militarischer
Fiihrungsausbildung fiir
Kaderangehorige der Wirtschaft
Veranstaltung fiir Personalverantwort-
liche und Linienvorgesetzte
Veranstalter: Zentralschule ZS

der Schweizer Armee

Datum: 24. Mai 2011

Ort: Armee-Ausbildungszentrum,
Luzern

www.vtg.admin.ch = Aktuell =
Veranstaltungen =» Arbeitgebertage
an der Zentralschule

Maitagung der Berufsbildung
BBT-Veranstaltung

fur Berufsbildungsfachleute
Veranstalter: Bundesamt fiir
Berufsbildung und Technologie BBT
Datum: 25. Mai 2011

Ort: Kursaal, Bern
www.bbt.admin.ch = Aktuell -
Veranstaltungen 2011

PUBLIKATIONSHINWEISE

Der Gesamtarbeltsvertrag

Der Gesamtarbeitsvertrag

Ein Arbeitsbuch zum Kollektivarbeitsvertragsrecht. Movendo,
Bildungsinstitut der Gewerkschaften, 2010, 80 S., Broschiire,
Fr.29.-, Bern. In dem Arbeitsbuch werden die oft komplexen
rechtlichen Sachverhalte des Kollektivarbeitsvertragsrechts in
verstandlicher und anschaulicher Form verarbeitet und damit
auch «Nicht-Juristen» zuganglich gemacht.

Das Lohnbuch 2011

Mindestlohne sowie orts- und berufsiibliche Léhne in der
Schweiz. P. Miilhauser, 2011, 720 S., geb., Fr. 65.-, Orell Fiissli
Verlag AG, Ziirich, ISBN 978-3-280-05431-4. Im Lohnbuch 2011
sind fast samtliche Branchen und Berufsgattungen in der
Schweiz mit den entspr. Lohnangaben aufgefiihrt - eine hilf-

reiche Berechnungsgrundlage fir die Definition der Léhne. e Fomm

Von
Rosinen

Von Rosinen und anderen Spezialitaten

Die Schweiz und die EU. R. Weder/B. Spirig, 2011, 272 S., geb.,
Fr.48.—, NZZ Libro, Ziirich, ISBN 978-3-03823-673-3. Die Auto-
ren gehen diesen Klischees auf den Grund und setzen sich aus
okonomischer Perspektive mit dem Beitrittsszenario ausein-
ander. Dabei raumen sie auf sachlich-kritische Weise mit ver-
breiteten Vorurteilen auf.

Die optimale Organisationsform

Grundlagen und Handlungsanleitung. N. Thom/A.P.Wenger,
2010, 210S., geb., ca. Fr. 55.—, Gabler Verlag, Wiesbaden, ISBN
978-3-8349-2015-7. Die Autoren beschreiben die Kriterien, die
es bei der Suche nach der passenden Organisationsform zu
beachten gilt, und greifen dabei fiir die Anleitungen und Emp-

fehlungen auf ihre eigene Beratungspraxis zuriick.

Umgang mit leistungsschwachen Mitarbeitern

Schriften des Betriebs-Beraters. Wolf Hunold/Frank Wetzling,
2011, 367 S., kart., ca.Fr. 85.-, Verlag Recht und Wirtschaft
GmbH, Frankfurt am Main, ISBN 978-3-8005-3265-0. Das Buch
beschreibt aus arbeitsrechtlicher wie betriebswirtschaftlicher
Sicht das praxisrelevante Problem des Umgangs mit leistungs-
schwachen Mitarbeitenden im Unternehmen.

Schweizerische Zivilprozessordnung

Kommentar zur ZPO. M. A. Gehri/M.Kramer (Hrsg.), 2010,
682S., geb., Fr.98.—, Orell Fiissli Verlag AG, Ziirich, ISBN 978-
3-280-07219-6. Am 1.Januar 2011 trat die Schweizerische ZPO
in Kraft und I6ste die 26 kantonalen ZPO ab. Der Kommentar
erldutert das Gesetz artikelweise kurz und prazis und bietet so
Orientierungshilfe beim Einstieg in dieses neue Regelwerk.

Headhunter

ZPO

et e

[raeseang cx

Weitere Veranstaltungen auf
www.arbeitgeber.ch

Blick hinter die Kulissen einer verschwiegenen Branche.
Dieter Hofmann/Rainer Steppan (Hrsg.), 2011, 312 Seiten,
gebunden, ca.Fr. 60.-, Gabler Verlag, Wiesbaden, ISBN 978-
3-8349-1834-5. Das Buch bietet eine Ubersicht tiber die Head-
hunter-Szene in Deutschland und blickt Uber die Grenzen
nach Osterreich und in die Schweiz.



Bild: WirtschaftsBlatt

Birgit und Heinz Reitbauer

UNTERNEHMER IN DER WELT

Ganz nach dem Geschmack Wiens

Das beste Familienunternehmen von Wien steht mitten im Stadtpark. Dort zeigen Birgit und Heinz Reitbauer
seit finf Jahren als Gastgeber, was sie sind: das beste Restaurant der Stadt. Hans Pleininger («WirtschaftBlatt», Wien)

Charmante Gastgeber und Gastronomie-Unternehmer: Birgit und Heinz Reitbauer.

Wiens bester Koch, Heinz Reitbauer, ist
so alt wie das Familienunternehmen,
das er heute erfolgreich zusammen mit
seiner Frau Birgit weiterfiihrt. 1970 sind
seine Eltern Heinz und Margarethe Reit-
bauer in die Stadt gekommen, haben
in der Rasumovskygasse ihr Steirereck
erdffnet und damit den Geschmack der
Wiener getroffen. Der Weg fiir den Ju-
nior war vorgezeichnet: «lch wollte Koch
oder Achitekt werden.» Gewonnen hat
die Liebe zum Kochen. Und seine Frau
Birgit konnte sich seit Teenager-Zeiten
nichts anderes vorstellen, als in die Gas-
tronomie zu gehen. Getroffen haben
sich die beiden erstmals vor elf Jahren
am Pogusch in Turnau, dort, in der alten
Heimat, wo das Steirereck seit vielen
Jahren eine Wirtshaus-Dependance be-
treibt. Heinz Reitbauer hat damals eine
Assistentin flirs Geschaft gesucht und
eine Frau fiirs Leben gefunden.

Vor flinf Jahren ist das Gastropaar von
der Steiermark nach Wien gewechselt
und fiihrt jetzt im neuen Steirereck im
Stadtpark das beste Restaurant der Stadt
und eines mit Weltrang — mit interna-
tionalen Top-Rankings und 19 Punkten

im Gault Millau fiir Osterreich. Das «Wirt-
schaftsBlatt» in Wien hat den Betrieb
2010 zum besten Familienunternehmen
der Metropole an der Donau gekiirt.

Abenteuer mit eigener Firma
Die Kochkunst des Vier-Hauben-Kochs,
die charmante Gastgeberrolle seiner
Frau und das friihzeitige Vertrauen der
Eltern sind drei wichtige Erfolgsrezepte.
«Mein Vater hat uns schon sehr friih
das Vertrauen geschenkt und uns schon
Jahre, bevor wir nach Wien gekommen
sind, die Firmenleitung Ubertragen.»
Das Restaurant im Stadtpark war ein
Abenteuer, aber fiir die Steirereck-Fa-
milie ein wohl kalkuliertes. «Die Belas-
tung und die Verantwortung sind gross,
die man auf sich nimmt — das war uns
von Anfang an klar», sagt Heinz Reit-
bauer. Dafiir wurde eigens eine neue
Firma gegriindet, um ja kein Risiko ein-
zugehen: «Um nicht das, was 30 Jahre
von meinen Eltern aufgebaut wurde,
zu gefahrden.»

Das neue Steirereck hat sich prachtig
ausgewachsen. 75 Mitarbeiter arbeiten
im Gourmet-Tempel, der zu den Re-

Steirereck

Wo: Am Heumarkt 2a, Wien
In Betrieb: Seit 2005
Beschiftigte: 115

Infos: www.steirereck.at

Osterreich

Einwohner: 8,4 Millionen
Wahrung: Euro

BIP/Kopf: 33850 Euro
Arbeitslosenquote: 4,3 Prozent

lais & Chateaux gehort wie auch zur Ver-
einigung «Les Grande Tables du Monde».
Weitere 40 Leute sind im Wirtshaus am
Pogusch beschiftigt, wo die jungen
Reitbauers mindestens einmal pro Wo-
che die noch immer aktiven Eltern un-
terstiitzen. Und die Arbeit wird gerne
mit nach Hause genommen. «Wir haben
da keine Zwange», sagt Birgit Reitbau-
er. «Natrlich reden wir da Ubers Ge-
schaft, weil wir meistens in der Freizeit
die Zeit dafiir haben.» Das gehe in der
Alltagshektik zwischen Kiiche und Ser-
vice nicht.

Zu Hause legt Heinz Reitbauer den
Kochloffel weg. «<Da habe ich keine Ki-
che», scherzt er. «Wenn ich etwas ko-
chen will, muss ich immer anfragen.»
Denn privat hat Birgit Reitbauer die
Kochschiirze an: «Ich glaube, er ist ganz
froh, wenn er mal nicht den Kochloffel
schwingt.» Heinz Reitbauer nickt zufrie-
den: «Es schmeckt.»

Seine Gattin ist von den Relais & Cha-
teaux Ubrigens zur «besten Gastgebe-
rin» und «Woman of the Year» der Ver-
einigung gewahlt worden. «<Mein Mann
Heinz und ich bilden ein perfektes
Teamy, sagt sie. Sie kimmere sich um
alles im Vordergrund, von der Begris-
sung und Betreuung der Gaste bis zur
Kommunikation und Abldufen im Ser-
vice. Und ihr Mann kiimmere sich um
alles hinter den Kulissen. B
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Waadltlinder Industrie- und Handelskammer (CVCI)

Ein Motor fiir Wachstum -
im Dienst der Unternehmen

Der Kanton Waadt bietet Unternehmen dank seiner Infrastruktur, seinen Universitaten
und Hochschulen, seiner politischen Stabilitat und dem Savoir-vivre viele Vorteile.

Die CVCl setzt sich dafir ein, ein gutes wirtschaftliches Umfeld und ideale Rahmenbe-
dingungen flr ein harmonisches Wachstum des Privatsektors zu schaffen. Zudem
bietet sie ihren Mitgliedern eine breite Palette von Dienstleistungen. Gervaise Zumwald

Das Kader der CVCI mit
Direktorin Claudine Amstein
(vorne Mitte).

Die CVCI (Chambre vaudoise du commerce et de
I'industrie) ist eine politisch und finanziell unab-
hangige, private Wirtschaftsorganisation, die als
Ansprechpartnerin und Sprachrohr von Privatun-
ternehmen auftritt, die den Prinzipien der freien
Marktwirtschaft verpflichtet sind und eine ausge-
wogene und nachhaltige wirtschaftliche, soziale
und die Umwelt berticksichtigende Entwicklung
wiinschen. Die CVCI zahlt aktuell Gber 2800 Unter-
nehmen - von der Einzelfirma bis zum multinatio-
nalen Konzern — mit rund 100 000 Arbeitsstellen in
der Privatwirtschaft. Insgesamt bietet der Kanton
Waadt ca. 340000 Arbeitsstellen. Prasidiert wird
die CVCl von Bernard Rieger, Generaldirektor der
Rieger AG und Mitglied des Vorstandsausschus-
ses von economiesuisse.

Die operative Leitung der CVCI liegt seit 2005
in den Handen von Claudine Amstein, freisinni-
ge Grossrdtin des Kantons Waadt und ehemalige
Direktorin der Waadtlander Immobilienkammer.
Wolfgang Martz, der Vize-Prasident der CVCI, ist
gleichzeitig Vizeprasident des Vorstands des

Schweizerischen Arbeitgeberverbands. Nicht zu-
letzt dank der breiten Erfahrung ihrer Flihrungs-
krafte versteht die CVCl die Anliegen der regio-
nalen Unternehmen bestens und kann mit Nach-
druck darauf hinarbeiten, ideale L6sungen dafur
zu finden.

Politisches Engagement

und viele Dienstleistungen

Die CVCl will die Offnung férdern — mit Rahmenbe-
dingungen, die den Wettbewerb und die harmo-
nische Entwicklung des Privatsektors im Kanton sti-
mulieren. Sie Gbernimmt fur die Unternehmen die
Rolle eines Sprachrohrs gegeniiber den politi-
schen Behdrden und engagiert sich daher bei Ab-
stimmungskdmpfen zu Themen, welche die Wirt-
schaft und Unternehmen betreffen. So tibernimmt
sie beispielsweise eine aktive Rolle bei der Kam-
pagne gegen das neue kantonale Gesetz betref-
fend Familien-Ergéanzungsleistungen, tiber das die
Waadtlander Stimmbdurgerinnen und Stimmbrger
am15.Mai zu befinden haben. Dasselbe gilt fiir die



Kampagne betreffend sicherer Elektri-
zitatsversorgung, die auch am 15. Mai
zur Abstimmung gelangt.

Um den Forderungen und Anliegen
ihrer Mitglieder gerecht zu werden und
sie in ihrer wirtschaftlichen Tatigkeit un-
terstiitzen zu kdnnen, erbringt die Han-
delskammer qualitativ hochstehende
und finanziell abgesicherte Dienstleis-
tungen, die das auf dem Markt be-
stehende Angebot komplettieren. Er-
wahnt sei in diesem Zusammenhang
der Rechtsberatungsdienst, der im Jahr
2010 Uber 1800 juristische Auskiinfte in
den Bereichen Arbeitsrecht, Sozialver-
sicherungen, Steuer- sowie Unterneh-
mensrecht erteilt hat. Die drei mit der
Aufgabe betrauten Juristen bieten auch
praktische Ausbildungen an. Dazu ge-
horen etwa Einfiihrungen zu Themen
wie Arbeitsrecht, Schwanger- und Mut-
terschaft oder Uberstunden - oder Work-
shops zum Thema sexuelle Belastigung,
zu Mobbing oder Arbeitsvertragen und
Personalreglementen.

Forderung von Mediation
und Schiedsverfahren
Im Wissen, dass drei Viertel der Unter-
nehmen von Konflikten betroffen sind,
die sowohl finanziell als auch mensch-
lich negative Auswirkungen auf die
Firma haben kdnnen, engagiert sich
die CVCI stark fur die Forderung von
Schiedsverfahren und Mediationen als
schnelle, effiziente und verlassliche
Werkzeuge fiir die Ortung und Losung
von Differenzen. Sie stellt ihren Mit-
gliedern entsprechende Dokumente
(Musterreglemente fiir Schiedsverfah-
ren, Mediation im Arbeitsumfeld und
Schlichtungsverfahren) zur Verfligung.
Jeweils zweimal pro Jahr —im Friih-
ling und im Herbst - fihrt die CVCI ei-
ne Konjunkturumfrage durch. Im Durch-
schnitt beantworten 850 Unternehmen
Fragen zu ihrem Geschéftsgang, den
getdtigten Investitionen und zur vor-
aussichtlichen Entwicklung der Léhne
und Personalbestande. Die von Jahr zu
Jahr vergleichbaren Ergebnisse der Um-
frage erlauben eine objektive Einschat-
zung des wirtschaftlichen Klimas im
Kanton. Mit ihrer Sozialkasse (AHV, IV,
EO und Familienzulagen) bietet die
CVCI eine effiziente Dienstleistung zu
sehr vorteilhaften Tarifen an. Zugleich

nimmt sie Unternehmen, die das wiin-
schen, administrative Arbeiten ab, die
nicht selten als miithsame Pflichtlibung
empfunden werden.

Attraktive Plattform

fiir das Networking

Die CVCI spielt im Kanton auch eine
zentrale Rolle als Networking-Plattform.
In diesem Bereich ist sie sehr aktiv, orga-
nisiert sie doch jedes Jahr tiber 100 An-
lasse. Dazu gehdren Meetings zur nach-
haltigen Wirtschaft, Workshops zur
Nachfolgeplanung in Unternehmen, Zu-
sammenkinfte von Firmenchefs, juris-
tische Ausbildungen und Afterwork-
Anldsse. Im vergangenen Jahr hat die
CVCl um die 5500 Personen aus 2000
Firmen bei sich begriisst und ihnen die
Gelegenheit geboten, sich zu informie-
ren, sich weiterzubilden, und Networ-
king zu betreiben. Sie hat zudem einen
Wirtschaftsverein gegriindet, den Busi-
ness Club, der seinen Mitgliedern die
Gelegenheit bietet, sich anlasslich von
beruflichen, sportlichen oder kulturel-
len Veranstaltungen in einem informel-
len Rahmen zu treffen und auszutau-
schen.

Dank seiner offenen Haltung kann
der Kanton Waadt erfreuliche Erfolge
bei internationalen Unternehmen vor-
weisen, die im Zentrum von Europa
eine Operationsbasis suchen. Zahlrei-
che dieser Unternehmen haben im
Kanton eine Filiale eréffnet oder die
Waadt sogar zum europdischen oder
weltweiten Hauptsitz erkoren. In der
«olympischen» Hauptstadt haben sich
zudem mehrere Sportverbande nieder-
gelassen.Umihnen und ihren aus dem
Ausland zugezogenen Mitarbeitenden
und deren Familien die Integration zu
erleichtern, hat die CVCl in Zusammen-
arbeit mit der Wirtschaftsentwicklung
des Kantons die Plattform «Internatio-
nal Link» geschaffen. Die Plattform bie-
tetihren Mitgliedern eine breite Palette
an praktischen Dienstleistungen und
viele Gelegenheiten fiirs Networking an.

Netzwerk fiir Firmengriinder

Das Leben eines Unternehmens von der
Grindung und Finanzierung bis zur
Nachfolgeregelung ist einer der strate-
gischen Stitzpfeiler der CVCI. In diesem
Bereich war sie schon immer sehr en-
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gagiert. So war die Waadtlander Indus-
trie- und Handelskammer an der Griin-
dung der Stiftung fiir technologische
Innovation (FIT) im Jahr 1994 beteiligt.
Die FIT befindet sich auf dem Geldande
des Wissenschaftsparks der ETH Lau-
sanne. 1995 war die CVCl auch an der
Grindung des Vereins Genilem betei-
ligt. Die zwei Organisationen fordern
und unterstltzen die Griindung und
Entwicklung von jungen, vielverspre-
chenden Unternehmen. 1998 lancierte
die CVCl den Start der Stiftung Renais-
sance-KMU, einer schweizerischen An-
lagestiftung fir Venture Capital, die mit
Geldern von Pensionskassen alimentiert
wird. Seit 2007 beteiligt sich die CVCI
zudem an der Entwicklung von Capital
Proximité, einer Gesellschaft, die den
Kontakt und Austausch zwischen Inves-
toren und Unternehmern férdert.

Gervaise Zumwald ist Verantwortliche
Publikationen/Kommunikation der CVCI.

Weitere Informationen:
www.fondation-fit.ch
www.genilem.ch
www.capitalproximite.ch

¢ .
cvecel

Chambre ise du ¢ et de I'ind|

Gegriindet: 1898, Griindung der Union
Vaudoise du Commerce et de I'Industrie
(UCVI), aus der spater die CVCI hervorging
Mitarbeitende: 57

Mitglieder: 2800 Unternehmen

(KMU und Grossunternehmen)

Prasident: Bernard Riieger (Rieger AG)
Vertretene Arbeitsstellen: 100000
Behandelte Vernehmlassungen 2010: 96
Anldsse 2010: 140 mit 5500 Teilnehmenden

Kontakt:

cvdal

Av. d'Ouchy 47
Case postale 315
1001 Lausanne

Tel. +41 216133535
cvci@cvci.ch
www.cvci.ch
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EDITORIAL

Ressources humaines
et conditions cadre

Photo: Rob Lewis

Cheres lectrices, chers lecteurs

L'économie suisse a retrouvé cette
année une forme étonnante. Selon les
pronostics, le PIB de la Suisse devrait
progresser de plus de 2 pour cent en
2011. Le taux de chémage est retom-
bé fin mars a 3,4 pour cent et le Seco
s'attend a un taux moyen de 3,2 pour
cent pour I'année 2011. Ces bonnes nou-
velles ne doivent cependant pas nous
faire baisser la garde. Comme nous l'ex-
plique Rudolf Stampfli dans cette
édition, il serait hasardeux de compter
dés maintenant sur une reprise con-
joncturelle stre et durable. Les bases
de la reprise demeurent fragiles. La
force permanente du franc suisse est
un lourd défi pour nos branches ex-
portatrices.

Dans le méme temps, le patronat doit
redoubler d'efforts pour repousser

les attaques menées par la gauche et
les syndicats contre nos conditions
cadre. En particulier leur offensive vi-
sant a imposer par la loi des salaires
minimums risque de vider de sa subs-
tance le partenariat social et de faire
passer a la trappe nombre d'emplois
peu qualifiés. L'Union patronale suisse
n'a jamais appuyé une stratégie des bas
salaires, mais elle entend défendre
une politique salariale réaliste orientée
vers le marché. Il en va de méme de

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

la liberté de contrat en matiere de li-
cenciement. LUPS continuera de
s'opposer a un renforcement de la pro-
tection contre les licenciements.

Un autre défi majeur posé a nos entre-
prises est celui des difficultés rencon-
trées pour recruter du personnel qua-
lifié. Nous avons consacré le Dossier
de ce numéro a cette question. Deux
spécialistes des branches de I'indus-
trie des machines et de la construction
nous livrent leurs réflexions a ce su-
jet. Le manque de personnel specialisé
concerne toutes les professions tech-
niques. En parallele, les exigences de
qualifications posées a ce personnel
s'accroissent régulierement. Dans ce
contexte, la formation professionnelle
a une grande contribution a apporter.
Ceci vaut aussi pour le secteur ban-
caire, lequel veut contribuer a renforcer
la qualité de cette formation dans le
domaine des TIC.

Dans ce contexte, le recrutement de
personnel qualifié étranger revét
toute son importance. L'Union patro-
nale suisse continuera de s'engager
pour la libre circulation des personnes
nécessaire a notre marché du travail.

Nous avons dans cette édition invité a
notre Entretien Pierre-Luc Maillefer,
patron de Maillefer Instruments, leader
mondial sur le marché de niche de
I'endodontie. Cette entreprise innovan-
te offre a son personnel une large
palette de formations continues dans
une optique de valorisation et de
perfectionnement.

A la rubrique Eclairage, Claudine Ams-
tein s'étonne a raison que la chasse aux
boucs émissaires soit réouverte...! B
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Les Chambres approuvent 'accord
de libre-échange de I’'AELE avec le Pérou

Apreés le Conseil des Ftats, c'est au tour du Conseil national dapprouver I'accord de libre-échange entre
les pays de I'AELE et le Pérou, ainsi qu’'un accord agricole. 'économie d'exportation suisse améliore

ainsi son acces au marché pévurien.

Vue de Lima, capitale du Pérou. Le pays présente un potentiel de croissance important.

La décision a été prise par 109 voix con-
tre 30 et 24 abstentions. C'est en vain
qu’une minorité de gauche a demandé

le rejet de I'accord de libre-échange.
Selon elle, ce dernier nétait défendable
que si le Conseil fédéral y ajoutait des

Photo:Prisma/Terrance Klassen

clauses relatives aux droits de I'hnomme,
al'environnement et aux questions so-
ciales.

Le Pérou est un marché au potentiel
de croissance considérable. Grace a cet
accord, les entreprises suisses devrai-
enty avoir un accés comparable a celui
de leurs concurrentes américaines et
canadiennes en particulier.

L'accord de libre-échange comprend
le commerce de produits industriels,
poisson et produits agricoles transfor-
més, ainsi que les investissements, la
protection de la propriété intellectuel-
le, les marchés publics, la concurrence
et la collaboration technique. En 2010,
les exportations suisses vers le Pérou
se sont élevées a quelque 129 millions
de francs. @ (uUPs)

Les employeés suisses sont étonnament mobiles

Selon un récent sondage, les salariés suisses se montrent trés disposés a la mobilité pour
des emplois attrayants. Plus d'un tiers sont préts a déménager a I'étranger pour un poste de travail.

«Un marché de I'emploi toujours plus
globalisé offre aux talents des perspec-
tives de carriere prometteuses, pour
autant qu'ils soient préts a la mobilité»,
communique le prestataire de services
personnel Kelly Services.

Quiconque veut avoir du succés sur
le plan professionnel doit étre prét, au
cours de sa carriére, a déménager dans
une autre ville, voire dans un autre
pays, pour un certain temps. Ce spé-
cialiste en recrutement a mené une
enquéte a ce sujet. Intitulée «Global
Workforce Index», celle-ci a questionné
97000 personnes dans 30 pays, dont
environ 1000 en Suisse. Le sondage
s'est déroulé entre octobre 2010 et jan-
vier 2011.

Résultat: les salariés helvétiques ma-
nifestent une étonnante mobilité: 76
pour cent des personnes interrogées

élargiraient leur rayon géographique
pour le poste de travail idéal. En com-
paraison européenne, la Suisse se situe
exactement au milieu du terrain. Pour
Kelly Services (Suisse), un séjour a I'étran-
ger peut apporter des avantages de
carriére évidents a des personnes com-
pétentes: elles acquiérent des connais-
sances spécialisées approfondies sur un
plan international, des qualifications
supplémentaires telles que les langues
étrangeres, ou des compétences inter-
culturelles. Ces facteurs auront un effet
positif sur la suite de leur carriére.
Quarante pour cent des Suisses in-
terrogés sont particulierement ouverts
a un transfert en Suisse méme. Plus d'un
tiers des employés serait également
prét a déménager a I'étranger pour le
travail. Les hommes manifestent plus
d'intérét que les femmes. Parmi la jeune

générationY (18 a 29 ans), 8 salariés in-
terrogés sur 10 estiment qu'une carriere
liée a des changements géographiques
est spécialement alléchante. Ce sont
surtout les ingénieurs, les détaillants
ainsi que les scientifiques qui pren-
draient un déplacement en considéra-
tion pour leur carriére.

A l'étranger, les employés suisses
opteraient de préférence pour un au-
tre pays européen. Pour 47 pour cent
d’entre eux, I'Europe tient donc la téte
des destinations a des fins profession-
nelles. Un cinquieme environ des per-
sonnes interrogées pourrait aussi ima-
giner aller en Amérique du Nord. En
revanche, 'Amérique du sud, I'Afrique
et le Moyen-Orient sont moins attray-
ants pour les travailleurs suisses. |
(UPS)



Malgré les incertitudes, stabilité
des caisses de pension suisses

Pour le premier trimestre 2011, le moni-
teur des caisses de pension Swisscanto
indique une situation financiére stable
des institutions de prévoyance suisses,
ceci malgré les turbulences monétaires,
a l'agitation en Afrique du Nord et a la
catastrophe japonaise.

Avec un taux de couverture de 104,6
pour cent, les réserves des caisses de
pension de droit privé n‘ont pratique-
ment pas changé au 31 mars 2011 par
rapport au trimestre précédent. A 91,8
pour cent, les caisses de droit public
affichent un découvert comparable a
celui du trimestre précédent. Dans I'en-
semble, la couverture moyenne de tou-
tes les institutions de prévoyance pon-
dérée en fonction de la fortune a tres
légérement évolué au premier trimes-

tre, passant de 98,5 pour cent a 98,6
pour cent. La phase de rendement plus
faible s'est poursuivie ces trois derniers
mois. Ainsi, les institutions de pré-
voyance retenues ont atteint un rende-
ment moyen pondéré en fonction de la
fortune de 0,6 pour cent. C'est la princi-
pale raison de la stagnation financiére
des institutions de prévoyance, qui ne
s'améliore pas. Par conséquent, le pour-
centage du découvert des caisses n'a
pas reculé depuis le début de I'année.
C'est ainsi que 15 pour cent des caisses
de droit privé étaient toujours en dé-
couvert au 31 mars 2011, alors que ce
pourcentage était d’environ 60 pour
cent pour les caisses de droit public.
(UPS)

www.swisscanto.ch

L'influence du commerce
électronique sur les prix

Le commerce électronique fait-il bais-
ser les prix? Deux théories s'affrontent
pour répondre a cette question. La pre-
miére voudrait que I'e-commerce aigui-
se la concurrence et fasse baisser les
prix. La seconde tend a montrer qu'il
permet une plus grande coordination
des vendeurs et une plus forte segmen-
tation de l'offre, développement de la
vente via Internet entre 1990 et 2007
est lié a une baisse des prix. Ses au-
teurs conduisant a une hausse des prix.
Une étude de terrain menée au niveau

macroéconomique montre que le n'ex-
cluent pas que le doublement de la part
des ventes en ligne serait susceptible
de réduire l'inflation de 0,5 pour cent
en France. Cette tendance ne serait ce-
pendant que temporaire. Une fois les
parts de marché acquises et les acteurs
solidement implantés, leur politique de
prix agressive prendrait fin. Au mieux,
pour le consommateur, le niveau des
prix resterait stable; au pire, il remonte-
rait. (Alternatives économiques, Mars 2011,
FERinfos 4/2011)

OCDE: le PIB en progression

Le PIB de la zone OCDE a progressé de
0,5 pour cent au 4¢ trimestre 2010 a an-
noncé 'OCDE le 8 avril. Par ailleurs, le 5
avril, 'OCDE a annoncé une croissance
plus forte que prévue dans la premiére
moitié de I'année 2011 dans les pays du
G7 en dehors du Japon avec une accé-
lération de l'investissement du secteur

privé et une stimulation de la reprise
par le commerce. Linstabilité au Moyen-
Orient et en Afrique du Nord et I'éven-
tuelle hausse supplémentaire des prix
du pétrole qu'elle peut entrainer pour-
raient avoir l'effet d'un frein sur 'acti-
vité économique a court terme. M (Fon-
dation Robert Schuman, lettre 482)
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PERSPECTIVES

Exportations: optimisme

Des signes clairs montrent que la de-
mande de biens suisses a I'étranger se
développe de facon trés encourageante.

Les PME export entament donc le 2¢ tri-
mestre 2011 avec bonne humeur. C'est ce
qui ressort de I'lndicateur export des PME
du Credit Suisse et de I'Osec.

Mais la cherté du franc reste un facteur
d'insécurité. Le barométre des exportations
du Credit Suisse, qui mesure la demande
étrangere de produits suisses, indique 1.4,
une valeur assez exceptionnelle qui navait
plus été atteinte depuis I'an 2000. Comme
cet instrument donne des prévisions a un
ou deux trimestres, les perspectives s'an-
noncent excellentes pour l'industrie expor-
tatrice: les fortes hausses attendues de la
demande a I'étranger devraient induire une
augmentation des volumes a l'export.

Selon les perspectives export des PME
de I'Osec, toutes les branches devraient
accroitre leurs ventes étrangeres au 2° tri-
mestre 2011. La construction mécanique
table méme sur un véritable boom. Lopti-
misme est de mise aussi chez les entre-
prises actives dans |'électrotechnique et
dans les services et dans une moindre me-
sure dans l'industrie du papier, la métallur-
gie et les instruments de précision. Seule
I'industrie des biens de consommation
craint un recul de ses ventes étrangeres, un
défaitisme da au franc fort. = (Extraits com-

muniqué CS)

Exportations: prévisions pour le
2¢ trimestre 2011, par branches

Construction mécanique, 14,7 %
Electrotechnique, 5,5%
Services, 4,2%
Papier, 3,9 %
Métallurgie, 3,7 %
PIndustrie de précision, 3,1%
Chimie/pharma, 2,8 %

- Biens de consommation, -1,6 %

Source: Credit Suisse/0sec
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MEMBRES

Meétiers horlogers

386 nouveaux apprentis en 2010

Les métiers de l'industrie horlogere ont toujours la cote malgré le climat d'incertitude économique
qui a plané dans la branche en 2010. A l'autre bout de la filiere de formation, on comptabilise 318
titres décernés (CFC et AFP), contre 270 en 2009, soit une augmentation de prés de 18 pour cent. Un
résultat réjouissant, en hausse constante depuis 5 ans, et qui témoigne que la branche prend tres
au sérieux la formation de sa releve.

Lapprentissage de micromécanicien
est toujours trés prisé.

Une enquéte de la Convention patro-
nale (CP) auprés des écoles et entre-
prises formatrices révele qu’a la ren-
trée 2010, 386 jeunes gens ont signé un
contrat de formation dans I'un des mé-
tiers de l'industrie horlogere, dont 264
en école a plein temps (68,4 pour cent)
et 122 en apprentissage dual (31,6 pour
cent). Ces chiffres témoignent de la
forte attractivité de la branche et sont
aussi le reflet des efforts de la CP, orga-
nisme faitier de la branche, pour en-
courager la formation.

244 apprentis horlogers

Dans le détail, les 386 nouveaux appren-
tis de la rentrée 2010 se répartissent en
244 horlogers (149 praticiens, 15 en in-
dustrie et 80 rhabilleurs), 59 micromé-
caniciens, 38 dessinateurs, 9 polisseurs
et 2 termineurs en habillage horloger.
La nouvelle formation sur 2 ans d'opé-
rateur en horlogerie, menant a une
attestation fédérale de formation pro-

Photo: CP/Girard-Perregaux SA

fessionnelle (AFP), est le métier qui a
enregistré la plus forte hausse: 34 nou-
veaux contrats de formation contre
13 en 2009. Seule ombre au tableau, le
métier de micromécanicien est en |é-
geére baisse et retombe au niveau de
2006, aprés des records enregistrés en
2008 et 2009. Enfin les métiers du polis-
sage — dont la révision compléte a été
officiellement promulguée au début de
cette année - accusent également une
Iégere baisse, mais le nombre d'appren-
tissage reste stable sur les 4 derniéres
années et témoigne d'une remontée
graduelle dans le domaine de la boite
de montre : en 2006 on ne dénombrait
que 6 apprentis pour ces deux profes-
sions.

La popularité des métiers horlogers
aupres des jeunes n'est pas nouvelle: si
I'on examine le nombre de nouveaux
diplomés (c’est-a-dire les formations en-
tamées voici 2, 3 ou 4 ans), on constate
aussi une hausse réguliére.

Plus 17,8 pour cent

de nouveaux diplomés en 2010
En 2010, 318 personnes ont recu un titre
CFC ou AFP, contre 270 en 2009 (+17,8
pour cent), 206 en 2008, 216 en 2007 et
190 en 2006. A nouveau, mention spé-
ciale pour le nouveau métier d'opéra-
teurs en horlogerie AFP qui comptabi-
lise 18 nouveaux lauréats en 2010 (con-
tre 6 en 2009). Il s'agit de la 2¢ volée
d'une formation dont les premiéres
classes-pilotes ont été lancées en 2007.
Ce nouveau métier s'adresse spéciale-
ment aux jeunes tres habiles de leurs
mains et répond a un besoin de l'in-
dustrie horlogere en quéte de person-
nel dont le profil est orienté essentiel-
lement sur la pratique. Ces bons ré-
sultats contredisent I'hypothése d'un

«effet retard» di a la récession écono-
mique que l'industrie horlogére a subie
de 2008 a 2010. lIs contredisent aussi
I'idée recue selon laquelle la branche
souffrirait d'une pénurie en personnel
qualifié.

Une reléve assurée

On rappellera d'abord que, pendant
les difficultés de 2008-2010, la branche
a gardé son personnel; alors qu'elle su-
bissait une perte de chiffre d'affaires
de 25 pour cent, elle a limité le nombre
de licenciements a 4 pour cent des ef-
fectifs. De fait, s'il est vrai que le mar-
ché du travail est tendu dans la bran-
che, c'est parce que l'offre en spécia-
listes, quoique forte comme on I'a vu
plus haut, ne satisfait pas entiérement
la demande.

La hausse réguliere des apprentis et
des diplédmés montre que l'industrie
des garde-temps ne réagit pas avec
retard a la situation, mais qu'elle sait
anticiper les efforts a accomplir. La
branche a encore besoin de personnes
formées et les améliorations techniques
nécessitent des qualifications en nom-
bre croissant. Laugmentation de l'ap-
prentissage en dual (+3,4 pour cent
d’apprentis formés en entreprise par
rapport a 2009) témoigne également
d’un effort non négligeable de la part
des entreprises formatrices.

Celles-ci veillent donc a maintenir le
nombre de places d'apprentissage afin
de disposer en permanence de profes-
sionnels diment formés ainsi que pour
pérenniser et consolider leur savoir-
faire interne. Il ne reste plus qu‘a espé-
rer que cette tendance se poursuivra
dans le futur. ® (Convention patronale)

www.cpih.ch



Gare a la pénurie
de personnel spécialisé!

La pénurie de personnel que connait la Suisse est de nature structurelle et
va continuer de s'aggraver. Un inventaire de ses causes s'impose dong, ainsi
que des contre-mesures! Thomas Daum

Thomas Daum est
directeur de I'Union
patronale suisse.

En étudiant les chiffres du marché du travail
sur ces dix dernieres années, on est frappé par
deux phénoménes: d'abord le taux de cho-
mage n'est jamais tombé au-dessous de 2,3 pour
cent, méme dans la période de boom de 2005
a 2008 (qui a vu plus de 350000 nouveaux em-
plois se créer), ensuite, l'offre de travailleurs
qualifiés est demeuré trés serrée dans divers
segments, méme pendant les périodes de

fort chémage.

On assiste sur le marché du travail a une muta-
tion structurelle, en ce sens que les chances
d'occupation des travailleurs peu qualifiés di-
minuent alors que la demande de main-
d'ceuvre bien formée dépasse le potentiel exis-
tant. Cette transformation de la demande sera
encore accentuée dans les années a venir par
I'évolution démographique. Ces développe-
ments combinés vont entrainer une pénurie de
personnel qualifié, qui sera sur-amplifiée par
les hauts et les bas de la conjoncture.

Epuisement du potentiel domestique

En passe de constituer un frein durable a la
croissance, cette pénurie structurelle est donc
un défi stratégique. D'ou I'importance d'un
contre-feu, qui simpose essentiellement dans
quatre domaines: formation initiale et conti-
nue, conciliation travail-famille, recours aux tra-
vailleurs agés et immigration de personnel
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OPINION

étranger qualifié. A ces divers chapitres, tous
les acteurs doivent se retrousser les man-
ches: les employeurs comme les travailleurs, la
société comme le monde politique.

Combattre la pénurie de personnel spécialisé
commence par l'utilisation la plus rationnelle
possible des ressources de personnel disponibles
en Suisse. Pour y parvenir, il faut d’abord pou-
voir compter sur une qualification adéquate des
travailleurs, ensuite sur des conditions-cadres
qui incitent ceux-ci a participer le plus active-
ment et le plus longtemps possible au marché
du travail. Grace a notre performant systeme
de formation continue, le potentiel de quali-
fications non exploité est encore limité en Suisse.
Plus importantes, en revanche, sont les ré-
serves de travail en friche: a cause du manque
de possibilités de conciliation travail-famille,
beaucoup de femmes qualifiées sont contrain-
tes de limiter leur temps d'occupation, tandis
que de nombreux travailleurs agés et perfor-
mants quittent la vie active parce que notre
société reste obstinément fixée sur I'age de la
retraite a 65/64 ans. L'élimination de ces
barriéres pratiques et mentales est dés lors un
impératif économique!

Indispensable ouverture du marché
Mais pour déjouer la menace d’'une pénurie de
personnel, I'exploitation optimale du poten-
tiel indigene ne suffit pas. Comme le montre la
forte proportion de ses travailleurs étrangers
(environ 27 pour cent) le marché helvétique est
trop petit pour fournir suffisamment de per-
sonnel a notre économie nationale trés déve-
loppée. Nous sommes tout simplement in-
capables de «produire» tous les spécialistes,
chercheurs et cadres que réclame notre pla-

ce intellectuelle, économique, financiere. Les
entreprises ont donc besoin d'un recrute-
ment complémentaire dans I'espace européen
et aussi — bien que sélectif! — sur le marché
mondial du travail. Ceux qui ne veulent pas
'admettre risquent de les voir partir. B
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Pierre-Luc Maillefer, CEO de Dentsply Maillefer Instruments Holding

Aux racines de I'innovation!

Plus d'un siecle d’expertise et des produits a la pointe de la technologie dentaire,
Maillefer Instruments - membre du groupe international Dentsply depuis 1995 -
occupe la place de leader mondial sur le marché de niche de I'endodontie. Qualité,
innovation et efficience, autant d'atouts qui font de cette entreprise — basée

dans le Jura vaudois — un véritable fleuron de l'industrie suisse. stéphanie Spiess

«Employeur Suisse»: Monsieur Maillefer, quelles
sont les principales particularités de votre entre-
prise?

Pierre-Luc Maillefer: Avec 95 pour cent de pro-
duction destinée a I'exportation, Dentsply Maille-
fer est présent sur le marché global. Active dans le
domaine des soins dentaires, notre société affiche
une position de leader dans la production d'ins-
truments destinés a I'endodontie (traitement des
racine dentaires). Notre modele d'affaires se trouve
complétement intégré : nous nous efforcons ainsi
d'étre a I'écoute des besoins du praticien et, par ce
biais, visons a assurer la sécurité et le confort de
son patient. Ceci commence par l'organisation de
forums cliniques, se poursuit par la mise en place
de groupes d'évaluations de nos produits et se

«Offrir a nos employés
une palette de formations
continues dans une
optique de valorisation et
de perfectionnement»

compléte par la prise en charge de I'éducation cli-
nique par laquelle nous assurons la formation a
I'utilisation de nos techniques. De la perception
des besoins, a la prescription et a I'éducation cli-
nique, en passant par le développement de nos
propres moyens de production, Dentsply Maillefer
concoit ses instruments en pleine interaction avec
sa clientele.

Quelle est la situation de votre branche actuelle-
ment?

Le marché du matériel dentaire, estimé a un peu
plus de 10 milliards de francs, est en croissance
constante: de l'ordre de 4 a 5 pour cent par an en
Europe et en Amérique du Nord contre 15 pour
cent au sein des marchés émergents — Asie, Amé-
rique du Sud, Russie et Proche-Orient. Les raisons
d’une telle expansion? D’une part, 'accroissement

de la population mondiale, notamment dans les
pays a forte démographie révéle de nouveaux po-
tentiels de soins. Laugmentation du niveau de vie
dans ces mémes marchés facilite I'acces a des soins
plus complets, dorénavant dédiés a une plus large
part de leur population. Finalement, concernant
I'endondotie, discipline amenée a traiter des pa-
thologies intervenant plus tard dans la vie des pa-
tients, le vieillissement global de la population re-
présente un troisieme facteur de croissance. Avec
60 pour cent d'exportations vers I'Europe et 'Amé-
rique du Nord et 40 pour cent vers les pays émer-
gents, notre entreprise poursuit une croissance
moyenne a deux chiffres avec des ventes s'élevant
a 265 millions de francs en 2010. La demande au
sein des pays émergents s'avérant toujours plus
forte, ce ratio 60 pour cent - 40 pour cent se trou-
vera inversé a I’horizon 2020, les nouveaux mar-
chés émergents représentant alors notre débou-
ché majeur!

Les forces de votre entreprise se situent-elles plu-
tot dans I'innovation ou dans la tradition?

Si notre entreprise jouit d'une histoire de plus de
120 ans, nous sommes résolument tournés vers
I'innovation, véritable moteur du progrés. Dans ce
domaine de niche de I'endodontie, elle nous per-
met a la fois d'étre visibles et reconnus. Nous avons
par exemple, en 1995, concu un instrument inédit,
entrainé mécaniquement et issu d’'un nouvel al-
liage de nickel-titane lui conférant davantage de
flexibilité et de résistance, deux atouts clés lorsque
I'on connait I'exiguité du canal radiculaire ! Cette
technologie est aujourd’hui utilisée partout dans
le monde. Notre centre de recherche et dévelop-
pement se tient donc sans cesse a l'interface de
plusieurs technologies: imagerie médicale, bio-
technologies et sciences des matériaux, autant de
disciplines qui nous permettent de rester a l'avant-
garde et de mettre a disposition des praticiens-
dentistes des outils et des techniques toujours
mieux adaptés. A l'instar de mon aieul, qui mettait
a la fois a profit un savoir-faire minutieux issu de
son passé d’horloger et le souci du patient lié a
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Pierre-Luc Maillefer dirige la société éponyme, fondée
en 1889 par son arriere-grand-pére, et aujourd’hui mem-
bre du groupe international Dentsply. Avec 800000
instruments produits par jour, la technologie Maillefer
équipe les cabinets dentaires de plus de 100 pays. En
qualité de Président du Conseil de la Policlinique Mé-
dicale Universitaire, Pierre-Luc Maillefer s'attache a va-
loriser une médecine de premier recours moderne, ef-
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ses actives dans le domai-
ne des techniques médica-
les et ouvre ainsi de nom-

son métier de dentiste, Dentsply Mail-
lefer continue d’innover en misant sur
la complémentarité des compétences!

En termes de ressources humaines,
avez-vous de la difficulté a trouver le
personnel nécessaire?

Maillefer étant situé sur I'axe Geneve-
Bale, autrement dit au coeur du «bassin
horloger» suisse, nous bénéficions d’'un
personnel de production qualifié et au
savoir-faire reconnu. Nos produits né-
cessitent une grande minutie; nous
sommes heureux de pouvoir compter
sur d'excellentes compétences en ter-
mes d’usinage et de micro-précision.
Au vu des opérations spécifiques requi-
ses pour la fabrication de nos instru-
ments, nous concevons et fabriquons
nos propres machines de production.
Le savoir-faire de notre équipe est la
aussi tres apprécié. Au niveau de nos
cadres, notamment dans le domaine
de l'engineering, le recrutement s'avere
plus complexe, le marché étant concur-
rentiel en la matiére. En effet, la Suisse,
avec ses excellentes filiéres de forma-
tion attire un grand nombre d'entrepri-

breuses perspectives aux
ingénieurs dipldmés. Nous
nous attachons a nous po-
sitionner auprés des Uni-
versités et Hautes Ecoles et ouvrons
des places de stages pour les étudiants.
Nous mettons un point d’honneur a of-
frir a 'ensemble de nos employés, 800
au total, une large palette de forma-
tions continues dans une optique de
valorisation et de perfectionnement:
en 2010, prés de 50000 heures de for-
mation interne ont été dispensées au
sein de l'entreprise.

Quelles sont les clés de votre succés?

A mon sens, le couple innovation &
qualité représente la différence offerte
par Dentsply Maillefer. Dans un domai-
ne ou la qualité des produits demeure
un gage important vis-a-vis de la qua-
lité et de la sécurité des soins prodi-
gués, notre expertise alliée au respect
de normes strictes en matiere de con-
trole et de tracabilité, encourage et con-

ficiente et humaniste.

forte le praticien lorsqu'il veut lui-méme
s'investir dans de nouvelles techniques.
Les traitement endodontiques, et par
la la maitrise des risques d'infection du
systeme canalaire, représentent une
partie complexe des soins dentaires.
Notre mission est d'offrir aux praticiens
des programmes d'éducation clinique
visant a leur donner accés a de nou-
velles techniques endodontiques tou-
jours plus sGres mais aussi plus simples
et plus efficientes. Chaque année plus
de 10000 dentistes sont formés a tra-
vers le monde aux techniques Dent-
sply-Maillefer.

Stéphanie Spiess est rédactrice
chez Cadence Conseils a Lausanne et Sion.
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DROIT DU TRAVAIL

Jugement

Contrat de voyageur de commerce:
compeétence du tribunal

Lorsque sa compétence est subordonnée a l'existence d'un contrat de
travail ou d’'un contrat de voyageur de commerce, le tribunal doit,
lorsqu'il statue sur sa compétence, décider si le contrat en question
peut étre jugé comme contrat de travail.

Faits

Le 8 juillet 2002, A. (I'intimé) a conclu
avec Y.SA (la recourante) un contrat
appelé «contrat d’agence» par lequel il
s'engageait a négocier pour le compte
deY. des contrats dans le domaine des
placements et des assurances. En con-
trepartie, il avait droit a une rémunéra-
tion constituée exclusivement de com-
missions. Le 9 mars 2005, les parties ont
conclu un nouveau contrat, lui aussi
désigné comme «contrat d’agence» et
qui ne se distinguait du premier que
par sa formulation littérale mais non
par son contenu.

Apres quelques années de collabora-
tion, un litige est survenu entre A. et Y.

A. a alors intenté une action contreY.,
concluant a ce que celle-ci soit condam-
née a lui verser des indemnités journa-
lieres pour maladie, des allocations fa-
miliales, le solde du compte courant
des avances sur commissions, des in-
demnités de vacances et le rembour-
sement de ses frais.

A. ayant réduit la procédure a la ques-
tion de la compétence, le tribunal s'est
déclaré incompétent a raison du lieu et
arejeté la demande. Il est parvenu a la
conclusion que le for partiellement im-
pératif du lieu ou le travailleur accom-
plit habituellement son travail (art.24
al. 1 de la loi sur les fors; LFors) n'était
pas applicable en l'espéce car les pré-
tentions formulées relevaient d'un con-
trat d'agence et non pas d'un contrat
de travail — ou de voyageur de com-
merce.

Le tribunal d’appel, en revanche, a
conclu, au terme d’'un examen appro-
fondi des faits, que lesdites prétentions
étaient bel et bien fondées sur un con-
trat de travail - ou de voyageur de com-
merce et qu’un for était ainsi constitué
au lieu de travail de A. Celui-ci ne pou-

vait pas y avoir renoncé préalablement.
Rien ne s'opposait dés lors a la compé-
tence du tribunal de district, pas méme
les clauses ad hoc des contrats stipu
lant que le for judiciaire se trouvait au
siege de.

Extrait des considérants

2. Y. reproche a l'instance précédente
d’avoir violé l'article 24 al.1 LFors en
qualifiant indiment les rapports con-
tractuels liant les parties de contrat de
voyageur de commerce et non pas de
contrat d'agence. Selon le juge, la dispo-
sition de l'article 24 al.1 LFors ne pou-
vait sappliquer puisqu'’il n'existait entre
les parties qu’un contrat d’agence.

2.1 Selon l'article 24 al.1 LFors, le tri-
bunal compétent pour connaitre d'une
action fondée sur le droit du travail est
celui du domicile ou du siége du dé-
fendeur ou celui du lieu ou le travailleur
accomplit habituellement son travail.
Lexpression «actions fondées sur le droit
du travail»; «arbeitsrechtliche Klagen»,
«azioni in materia di diritto del lavoro»
doit étre comprise dans un sens large.
Elle couvre toutes les actions concernant
des prétentions fondées sur des regles
applicables aux contrats de travail. Il
s'agit notamment des demandes con-
cernant des prétentions résultant d’'un
contrat individuel de travail (art.319 ss.
CO), sur un contrat d’apprentissage
(art.344 ss. CO), un contrat d'engage-
ment de voyageur de commerce (art. 347
ss. CO) ou un contrat de travail a domi-
cile (art.351ss. CO). Sont également con-
cernées les actions fondées sur des lois
spéciales régissant les rapports juridi-
ques propres au contrat individuel de
travail et qui conférent aux parties des
droits de procédure dont elles bénéfi-
cient directement et qui résultent par

exemple de la loi sur I'égalité ou de la
loi sur la participation.

Ainsi, selon la jurisprudence du Tribu-
nal Fédéral, une action reléve du droit
du travail des lors que la question de
savoir si les parties sont liées ou non
par un tel contrat est litigieuse.

2.2 Selon un principe général de pro-
cédure, 'examen de la compétence doit
étre réalisé en premier lieu en fonction
des prétentions du demandeur et des
motifs invoqués. La compétence du tri-
bunal saisi est liée a la question posée
et non pas a la réponse qui lui sera ap-
portée au terme de I'examen de la de-
mande au fond. Mais en ce qui concer-
ne l'appréciation juridique des moyens
invoqués dans la demande, le tribunal
n'est pas lié par l'opinion du deman-
deur. Si, comme c’est le cas en l'espeéce,
la compétence dépend de la question
de savoir si les prétentions formulées
sont fondées ou non sur un contrat de
travail - ou un contrat de voyageur de
commerce, les faits allégués par le de-
mandeur doivent étre examinés d'office
dans le cadre de I'examen de la com-
pétence afin de savoir s'ils permettent
de conclure a l'existence d'un tel
contrat. Si cette qualification juridique
parait exclue, la demande sera consi-
dérée comme irrecevable.

2.3 Les faits allégués par A., qui sont
déterminants pour apprécier a la fois la
compétence du tribunal saisi et le bien-



fondé de la demande (double perti-
nence), doivent étre supposés avérés
pour statuer sur la compétence. lls ne
seront vérifiés qu'au moment de l'exa-
men matériel des prétentions du de-
mandeur; les objections de la partie
adverse ne sont pas prises en considé-
ration lors de I'examen de la compé-
tence. On ne fera exception a ce prin-
cipe que si les faits exposés paraissent
d'emblée cousus de fil blanc ou inco-
hérents et peuvent étre réfutés claire-
ment et directement dans la réponse
de la partie adverse et sur la base des
documents produits par celle-ci.

Quant aux faits qui ne sont néces-
saires que pour fonder la compétence
du tribunal saisi et non pas pour établir
le bien-fondé de la demande, il faudra
en apporter la preuve si leur existence
est contestée par la partie adverse.

Selon les éléments de l'article 24 al. 1
LFors, les faits permettant de conclure
a l'existence de rapports de travail sont
doublement pertinents. Sont d’une per-
tinence simple les facteurs locaux, c’est-
a-dire le domicile ou le siege du défen-
deur et le lieu ou le travailleur accom-
plit habituellement son travail.

2.4 Selon I'état de faits établi par l'ins-
tance précédente, A. affirme qu'il avait
conclu avec Y. un contrat de voyageur
de commerce au sens des articles 347
ss. CO. Les créances qu'il fait valoir sont
fondées selon lui sur des dispositions
impératives du droit du travail. Comme
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le juge précédent l'explique a juste
titre, le bien-fondé de la demande dé-
pend donc de la question de savoir si
le contrat en cause doit étre qualifié de
contrat de travail - ou de voyageur de
commerce.

On ne saurait en revanche suivre le
juge précédent quand il admet que la
compétence prévue a l'article 24 al.1
LFors n'est réalisée que s'il est effecti-
vement avéré que les parties sont liées
par un contrat de travail - ou de voya-
geur de commerce.

2.4.1 Linstance précédente a mécon-
nu que les faits dont on peut déduire
I'existence d’'u n contrat de voyageur
de commerce sont doublement perti-
nents. Au lieu de relever et apprécier
des preuves pour, s'appuyant sur celles-
ci, déterminer si le contrat entre les
parties devait étre effectivement quali-
fié de contrat de voyageur de commer-
ce, elle aurait d, examinant sa compé-
tence, se baser uniquement sur l'expo-
sé des faits du demandeur. Elle devait
vérifier que les allégations du deman-
deur — a supposer qu'elles se vérifias-
sent — permettent de conclure a l'exis-
tence d'un contrat de voyageur de
commerce. Lorsque les faits sont dou-
blement pertinents, I'état de faits da-
ment établi est déterminant pour sta-
tuer sur le bien-fondé matériel de la
demande mais non pas pour fonder la
compétence du tribunal saisi. Dés lors,
les griefs de Y. sont vains dans la me-
sure ou ils visent la constatation des
faits par l'instance précédente et re-
mettent en question la qualification
du contrat a laquelle l'instance précé-
dente a procédé en se fondant sur des
faits diiment prouvés.

2.4.2 A juste titre, Y. ne prétend pas
que le contrat litigieux ne saurait étre
qualifié de contrat de voyageur de com-
merce en se fondant sur les allégations
du demandeur. A.a déclaré devant
I'instance précédente que dans son ac-
précises, devait fournir des rapports, par-
ticiper régulierement a des formations
obligatoires et était lié par une stricte
clause de non-concurrence. Enfin, il dé-
pendait économiquement de Y. dans la
mesure ou il ne lui était pas possible,
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en dehors des huit a dix visites de clients
qu'il effectuait chaque semaine, de se
consacrer a quelque autre activité. Ce
sont la autant d’éléments qui, selon la
jurisprudence du Tribunal Fédéral, per-
mettent de conclure sans autre a l'exis-
tence d'un rapport de subordination
caractéristique du contrat de voyageur
de commerce. La distinction avec le con-
trat d’agence, pour difficile qu'elle soit
a effectuer en pratique, ne devra étre
examinée en détail que dans le cadre
de I'examen matériel de la demande.
Pour donner une réponse affirmative a
la question de la compétence, il suffit a
ce stade que dans ses allégations, A.
rende plausible I'existence d'un contrat
de voyageur de commerce.

2.5 Le demande de A. doit donc étre
considérée comme fondée sur le droit
du travail au sens de I'article 24 al. 1 LFors.
Selon cette disposition, il existe un for
au lieu ou le travailleur accomplit habi-
tuellement son travail. Y. ne conteste
pas que A. ait habituellement accom-
pli son travail au lieu de son domicile. Il
faut donc partir du principe que le lieu
de travail habituel de A. se trouve au
lieu de son domicile. Par conséquent,
le tribunal du lieu de domicile de A. est
compétent ratione loci pour connaitre
de lademande. Une éventuelle conven-
tion d’élection de for ne s’y oppose pas
dans la mesure ou A, en sa qualité de
travailleur, ne peut renoncer a I'avance
a ce for en vertu de l'article 21 al. 1 lit.d
LFors.

Arrét du Tribunal fédéral suisse

22 novembre 2010 (4A_461/2010)
(Traduit de l'allemand)
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Jugement

Retard dans le paiement du salaire

Sil'employeur est en retard avec le paiement de salaires échus, I'em-
ployé est en droit de refuser de travailler. Il conserve ses prétentions au
versement du salaire en cours sans qu'il soit obligé de rattraper les heures
de travail perdues. En revanche, il n'apparait pas justifié d'accorder

a I'employé le droit de refuser de travailler pour une gratification due.

Faits

A. (le recourant) a commencé a travail-
ler chez Y. (I'intimé) le 1¢" juin 2007. Les
parties n'avaient pas conclu de contrat
de travail. Par lettre du 22 décembre
2007, A. informe Y. qu'il entend suspen-
dre le travail en raison des retards de
salaire qui s'accumulent. En réponse, Y.
résilie les rapports de travail par cour-
rier daté du 27 décembre 2007, recu par
A. le 7 janvier 2008.

Extraits des considérants

1. Les parties étaient divisées sur la
question de savoir si A. pouvait refuser
de fournir sa prestation de travail au
motif que Y. était en demeure du paie-
ment du salaire.

1.1 Dans un courrier électronique daté
du 28 mars 2007, Y. confirmait a A. son
engagement. A la rubrique «Salaire ini-
tial», il estindiqué «6500 francs par mois
plus gratification». L'instance précéden-
te ajugé que A., compte tenu du retard
chronique dans le paiement de son sa-
laire et d’'un retard trés important dans
le paiement du salaire du mois de no-
vembre 2007, était en droit de refuser
de travailler entre le 22 décembre 2007
et la fin de I'année. Les deux instances
précédentes ne sont pas d’accord sur
le solde de salaire en souffrance au 7 jan-
vier 2008 (premier jour de travail aprés
les vacances de fin d’année) et sur la
question de savoir si le refus de travail-
ler était justifié ou non.

2. La gratification au sens de l'article
322d CO est une allocation extraordi-
naire versée en sus du salaire en cer-
taines occasions. Elle dépend toujours
dans une certaine mesure du bon vou-
loir de I'employeur. Une somme fixe con-
venue d'avance ne saurait étre consi-

dérée comme une gratification mais
comme un élément de salaire. Que la
gratification soit une prestation totale-
ment volontaire de I'employeur ou que
le salarié puisse y prétendre dépend
des circonstances. Lobligation de ver-
ser une gratification peut avoir été sti-
pulée expressément dans le contrat de
travail, qu'il soit écrit ou verbal. Mais,
elle peut aussi naitre d’'un comporte-
ment concluant au cours des rapports
de travail, par exemple de l'attribution
réguliere et sans réserve d'une certaine
somme. Si 'accord entre les parties ne
porte que sur le principe du paiement
d’une gratification, I'employeur peut
accorder des montants différents selon
la qualité du travail effectué et d'autres
criteres qu'il est libre de fixer. Si la gra-
tification était convenue dans son prin-
cipe, I'employeur n’a pas le droit d'en
réduire le montant en se fondant sur
des circonstances dont le travailleur de
bonne foi ne devait pas supposer qu’-
elles étaient déterminantes pour l'oc-
troi d’une gratification ou son montant.
Lemployeur qui promet a un employé,
pour une certaine année, une gratifica-
tion d'un montant donné est tenu par
cette promesse a moins que l'intéressé
ne viole gravement ses obligations con-
tractuelles.

2.1 Le certificat de salaire sert au tra-
vailleur a attester du salaire qu'il a ga-
gné. Qu'il ne représente pas une recon-
naissance de dette au sens propre du
terme résulte déja du fait que les
sommes qui y sont indiquées ont gé-
néralement déja été payées, de sorte
que le certificat de salaire ne permet
pas de savoir quelle somme I'employeur
doit au travailleur. On peut cependant
y trouver un indice de ce que le tra-
vailleur a gagné en une année selon

I'employeur.Y. a d'ailleurs déclaré a l'en-
droit indiqué par A. qu'il était parti du
principe que la somme mentionnée
dans le certificat de salaire correspon-
dait au salaire versé. Le montant du sa-
laire et la réponse a la question de sa-
voir si une gratification était due ou non
résultent cependant du contrat ou de
I'accord conclu par les parties, la pra-
tique suivie au cours des années précé-
dentes peut également avoir de I'im-
portance.

2.2 LeTribunal Fédéral examine libre-
ment la question, qui est une question
de doit, de savoir comment A. devait
comprendre l'attestation de salaire
selon le principe de la confiance. L'hy-
potheése selon laquelle A. aurait di en-
visager une erreur de Y. n'est pas con-
vaincante. Objectivement, il pouvait
s'agir tout aussi bien d'une erreur dans
I'établissement de I'attestation que d’'un
paiement incomplet des prétentions du
salarié. Comme, I'octroi d’une gratifica-
tion avait été expressément convenu
dans le courriel que le juge précédent
considére lui-méme comme détermi-
nant, pouvait de bonne foi admettre
qu'il toucherait normalement une gra-
tification. C'est alors a Y. qu'il incombait
d’alléguer et de prouver le fait qu'un
motif de réduction (ou de suppression)
de la gratification était réalisé. Méme si
I'on admet avec l'instance précédente
que les gratifications sont le plus sou-
vent versées en méme temps que le sa-



laire de décembre, A. ne devait pas ac-
corder une importance particuliére au
fait qu’aucune gratification ne lui avait
été payée en décembre, et ce d'autant
moins que Y. était continuellement en
ret ard dans le paiement du salaire.

2.3 Selon le courrier électronique en
cause, A. devait recevoir une gratifica-
tion en plus de son salaire. Les parties
sont donc expressément convenues du
paiement d’une gratification, de sorte
que A. a droit a celle-ci (art.322d CO).
Dés lors, la gratification ne reléve plus
totalement du bon vouloir de I'em-
ployeur. La seule liberté de Y. réside des
lors dans le montant a verser, et sa vo-
lonté a cet égard peut revétir de I'im-
portance. Mais 'employeur ne doit pas
se soustraire a son obligation de verser
une rémunération spéciale en en fixant
le montant arbitrairement bas ou en la
supprimant purement et simplement.
Si une gratification a été convenue par
contrat, 'employeur doit en fixer le mon-
tant en toute équité. Y. invoque pour
refuser de payer la gratification le refus
de travailler prétendument injustifié de
A. et des prestations soi-disant insuffi-
santes.

2.3.1 Selon la jurisprudence du Tribu-
nal Fédéral, le travailleur est, par appli-
cation analogique de l'article 82 CO, en
droit de refuser sa prestation de travail
tant que I'employeur est en retard dans
le paiement de salaires échus. Le tra-
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vailleur qui refuse Iégitimement de tra-
vailler conserve ses prétentions au paie-
ment du salaire en cours (par analogie
avec l'article 324 al.1 CO) sans qu'il soit
tenu d’accomplir sa prestation de tra-
vail apres coup.

2.3.2 Y. était trés en retard dans le paie-
ment du salaire de novembre. En tenant
compte de la fermeture de l'entreprise
pour les vacances de fin d’année, A.
était donc en droit de refuser de tra-
vailler jusqu’a la fin de I'année 2007 et
méme au-dela puisque le salaire de dé-
cembre ne lui avait pas non plus été
versé. En cas de refus légitime de tra-
vailler, le travailleur conserve son droit
au paiement du salaire. En principe, cela
s'applique également au paiement de
la gratification convenue puisque A.,
compte tenu de son comportement
fautif, ne saurait se soustraire a cette
obligation. Le travailleur de bonne foi
ne doit pas accepter, malgré son refus
Iégitime de travailler, de perdre son droit
a la gratification. Si I'employeur est lui-
méme responsable du manquement re-
proché a son employé, il commet un
abus de pouvoir en réduisant de ce chef
le montant de la gratification promise.
Tel sera notamment le cas lorsque, com-
me dans le cas présent, le refus de tra-
vailler ne porte que sur quelques jours
de la période d'occupation déterminan-
te pour l'octroi de la gratification. Le
refus de travailler est la conséquence
des retards de 'employeur dans le paie-
ment du salaire et cet élément ne sau-
rait constituer un motif admissible de
réduction du montant de la gratifica-
tion convenue.

2.3.3 On aurait pu admettre une telle
réduction fondée sur les prestations du
travailleur ou sur les résultats de l'en-
treprise a condition que A. ait pu savoir
que ces éléments constituaient des mo-
tifs de réduction. Lemployeur aurait
donc du faire valoir et prouver l'exis-
tence de tels motifs. A coté du refus de
travailler qui, en l'espéece ne saurait jus-
tifier une réduction du montant de la
gratification, le mémoire de réponse du
recourant ne mentionne que les mau-
vaises prestations de I'employé. On peut
cependant laisser ouverte la question
de savoir si ces prestations étaient ef-
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fectivement insuffisantes. Comme le fait
valoir A., a la question «Est-ce en raison
de prestations insuffisantes que lI'em-
ployé n'a pas eu droit a un treizieme
mois ou a une gratification?», Y. a ré-
pondu: «Non, cela n’avait pas été con-
venu». Cette réponse démontre que Y.
lui-méme ne considérait visiblement
pas les prestations de A. comme un cri-
tére déterminant de réduction de la gra-
tification. Il ne peut donc justifier apres
coup le non-paiement de la gratifica-
tion en se référant aux prestations de
A. Comme aucun motif valable de ré-
duction n’a pu étre constaté, la gratifi-
cation convenue par contrat est due,
sans égard a la question de avoir si Y.
entendait la verser ou non.

2.4 Ainsi, le retard de paiement de Y.
était de 3435.90 francs plus élevé que
ce que l'instance précédente avait ad-
mis. Mais sur le total de l'arriéré, seuls
197.90 francs concernaient le salaire
proprement dit. Le Tribunal Fédéral a
admis I'application analogique de I'ar-
ticle 82 CO en ce qui concerne les rap-
ports de dette durables impliquant des
échéances décalées pour les prestations
réciproques. Dans les rapports de tra-
vail, la paire de prestations réciproques
qui justifie I'application analogie de I'ar-
ticle 82 CO est constituée par I'échange
durable d'une prestation de travail con-
tre le paiement d’un salaire et le rem-
boursement des frais. Certes, la gratifi-
cation est indirectement incluse dans
le rapport d'échange avec le travail ac-
compli. Mais, en plus de la rémunéra-
tion des prestations fournies, elle peut
également avoir pour but de motiver
le travailleur pour I'avenir. Comme elle
est accordée en des circonstances par-
ticuliéres et qu'elle comporte un élé-
ment facultatif, le montant qu'elle aura
I'année suivante n'est pas fixé a lI'avan
ce. La gratification ne constitue donc
pas le pendant d'une prestation de tra-
vail en cours, raison pour laquelle il n"ap-
parait pas justifié d'accorder au travail-
leur, sur ce point, le droit de refuser sa
prestation lorsque I'employeur est dura-
blement tenu au paiement d’un salaire.

Arrét du Tribunal fédéral suisse

26 mai 2010 (4A_122/2010)
(Traduit de I'allemand)
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Pénurie de personnel spécialisé: faits et tendances

Personnel qualifié
rechercheé d’urgence

Les études et communiqués publiés par 'économie montrent que la pénurie de
personnel spécialisé et qualifié s'accrolt en Suisse. Particulierement touchés, la technique
et la technologie de l'information, I'industrie, la construction et les services. Le nombre
d'entreprises faisant état de problemes de recrutement augmente. Une reprise soutenue
pourrait entrainer des goulets d'étranglement et des baisses de rendement. René Pfister

Prés de 60 pour cent des
PME craignent un manque
a gagner en raison de

la pénurie de personnel.

Les nouvelles faisant état de difficultés a recruter
du personnel qualifié se multiplient dans de nom-
breux secteurs de notre économie. Les derniers in-
dicateurs et études montrent en outre que la pé-
nurie de personnel spécialisé s'aggrave. Cela est
confirmé par le barometre de I'emploi publié par
I'Office fédéral de la statistique. Selon ce dernier
et sa statistique de I'emploi (STATEM), il ressort
que le nombre d'entreprises «ayant des difficultés
a recruter du personnel formé» a clairement aug-
menté au 4° trimestre 2010 déja.

Importante pénurie

dans les domaines MINT

C'est particulierement vrai pour lindustrie des
machines, dont 54,4 pour cent des entreprises —
un quart de plus que I'année précédente — annon-
cent des problémes. Ceux-ci sont également plus
aigus dans l'industrie de transformation et I'artisa-
nat (environ 40 pour cent), dans la technologie de

I'information et de la communication (36 a 40 pour
cent), ou encore dans le secteur finances et assu-
rances (44 pour cent). Les chiffres confirment le
rapport de la Confédération sur la «pénurie de
spécialistes MINT en Suisse», publié par le DFl en
octobre 2010. L'étude constate un manque de
spécialistes dans les domaines suivants: mathé-
matiques, informatique, sciences naturelles et
technique (MINT). La pénurie de personnel spécia-
lisé — informaticiens, ingénieurs en machines, sur-
tout - serait aussi plus grave en cas de reprise du-
rable. Pour 2009, I'étude a chiffré ces carences a
quelque 8000 emplois dans le secteur Tl et tech-
nique, a 4200 dans celui de la construction et a
1000 dans la chimie, la biotechnologie et la santé.
En tout, environ 14000 spécialistes manquaient.
C'est donc une place sur neuf qui ne pouvait étre
occupée dans les domaines MINT. Le manque de
personnel spécialisé est aussi un probléme struc-
turel et pas seulement conjoncturel. En d’autres
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termes, en Suisse l'offre de personnel
des domaines MINT est sensiblement
plus faible que la demande. Pourquoi?
Parce que trop peu de gens sont for-
més et disponibles sur le marché du
travail. La Confédération évalue cette
pénurie structurelle a quelque 10000
postes.

La Fondation pour la formation pro-
fessionnelle TIC Suisse et I'Office fédé-
ral de la formation professionnelle et
de la technologie (OFFT) mettent fer-
mement en garde contre la pénurie de
personnel spécialisé dans les technolo-
gies de l'information et de la commu-
nication (TIC). Au terme d’une analyse,
ils ont constaté que prés de 32000 spé-
cialistes TIC environ manqueront a l'éco-
nomie suisse d'ici a 2017. Sans mesures
adéquates, cette pénurie sera «drama-
tique», commentait la fondation en no-
vembre dernier. Banques, assurances
et prestataires de services - représen-
tant deux tiers du personnel spécialisé
TIC environ - seront les premiéres vic-
times de ces difficultés.

En mars dernier, I'industrie horlogére
insistait: Swatch Group, la locomotive
du secteur horloger helvétique fait état,
dans la présentation de son bilan, d'un
«marché du travail a sec». Swatch vou-
drait engager environ 1000 nouveaux
collaborateurs en 2011, explique son
CEO Nick Hayek, ce nombre pouvant
méme étre doublé. Il est cependant dif-
ficile de trouver les collaborateurs re-
cherchés. Ces problémes de recrute-
ment préoccupent aussi ETA, le fabricant
horloger, qui a 500 postes vacants. A la
fin du mois dernier, I'association hospi-
taliére H+ a lancé une alarme pour un
tout autre secteur: la Suisse formant trop
peu de médecins - 700 au lieu des 1200
a 1300 nécessaires annuellement — on
se trouve face a une pénurie dans les
hopitaux. Lassociation demande donc
une rapide augmentation du nombre
de places de formation et de stage en
médecine humaine, faute de quoi les
départs a la retraite ne pourront pas étre
compensés et la dépendance vis-a-vis
de I'étranger s'aggravera sans limite.

Problémes imminents

pour les PME

Le dernier barometre des PME établi
par Ernst & Young, cabinet fiduciaire et

de conseil aux entreprises, montre que
les PME, elles aussi, sont concernées
par la pénurie de personnel spécialisé.
L'étude semestrielle est fondée sur un
questionnaire envoyé a 700 PME de
30 a 2000 collaborateurs, dans toute la
Suisse. En janvier, le barométre indiquait
ainsi que plus de 70 pour cent des PME
considéraient comme «critique» la dis-
ponibilité de personnel spécialisé. Un
cinquiéme des entreprises estime méme
qu'il est «trés difficile» de trouver du
personnel qualifié. Ce sont les socié-

«Les employeurs
ont besoin de
personnel qualifié
en provenance

de pays tiers»

tés des secteurs industrie, commerce,
construction et services qui éprouvent
les plus grandes difficultés. Par ailleurs,
pres de deux entreprises sur trois croi-
ent que le probléme ira en s’accentu-
ant (voir graphique 1).

Parmi ses causes, les entreprises met-
tent le doigt sur les lacunes de forma-
tion et de formation professionnelle,
I'évolution démographique, mais aussi
la réticence a employer des spécialistes
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plus agés, ou du personnel provenant
d’autres cultures. Pour de nombreuses
entreprises, selon Ernst & Young, ce n'est
pas tant le manque de candidatures
qui pose probléme que le fait que les
postulants ne correspondent souvent
pas aux exigences requises. Le fait qu'il
y ait du chdmage en dépit d’une pénu-
rie de spécialistes nest donc qu’un pa-
radoxe apparent. Selon cette société
encore, les PME en particulier sont en
perte de vitesse dans la chasse aux ta-
lents, car les grandes entreprises sont
mieux outillées pour engager de «gros-
ses pointures» et des diplédmés des hau-
tes écoles, grace a leur image, a des sa-
laires plus élevés et aux possibilités de
carriere qu'elles offrent.

Pour Ernst & Young, les conséquen-
ces sont graves: pres de 60 pour cent
des PME craignent un manque a gagner
en raison de la pénurie de personnel.
La société de conseil évalue a quelque
4,2 milliards de francs par an les pertes
de recettes et de chiffres d'affaires des
PME suisses. Pour Pierre-Alain Cardinaux,
associé d’Ernst & Young et coauteur de
I'étude, les dommages sont déja visi-
bles. Ils s'accroitront encore pour deve-
nir un probleme sensible pour I'écono-
mie. Le rapport de la Confédération sur
la pénurie de personnel spécialisé MINT
constate aussi les pertes de revenus et,
donc, de prospérité.

Graphique 1

Manque de personnel qualifié - comparaison entre les régions
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Cette pénurie engendre d'abord des
baisses de productivité, du fait de dé-
penses de recrutement ou de salaires
plus élevées. Elle conduit ensuite a une
sous-utilisation des capacités (output-
gap), car elle contraint les sociétés a re-
noncer a des commandes et a l'inno-
vation, ou a délocaliser des prestations
a l'étranger. Le rapport chiffre la «perte
de prospérité» pour 2008 a 2 milliards
de francs.

Conséquences pour la forma-
tion et le marché du travail

A quelles mesures peut-on penser pour
détendre la situation? Dans sa prise de
position face au rapport MINT, le DFI
souligne le nombre modeste de dipl6-
més dans les branches techniques et le
pourcentage tres faible de femmes.
C'est la qu'il faut porter l'effort. Le Con-
seil fédéral recommande de stimuler la
sensibilité au monde de la technique
dans les écoles élémentaires et d'essayer
des mesures en faveur de I'égalité des
chances dans les hautes écoles. Jus-
gu’ici, le marché du travail a réagi au
resserrement de |'offre et a I'accroisse-
ment des besoins (voir graphique 2)
principalement par des augmentations
de salaires et un recrutement plus sou-
tenu a l'étranger.

En ce qui concerne les technologies
de l'information et de la communication,
I'organisation Formation professionnelle
Suisse TIC - a laquelle appartiennent
également Swisscom et Credit Suisse
(lire I'article en page 53) - ainsi que I'as-
sociation faitiere du secteur informa-
tique, ICT Switzerland, veulent doubler
aquelque 3000 le nombre de places de
formation dans les entreprises et I'ad-

Graphique 2

Evolution des postes vacants MINT depuis 1959 (indexée)
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Nombre de personnes actives

ministration, d’ici 2017. Confédération
et entreprises doivent prendre des me-
sures pour former plus de jeunes, plus
vite et selon les nouvelles exigences.
ICT Switzerland réclame en outre l'in-
troduction de l'informatique a I"école
élémentaire.

Ernst & Young juge important que les
PME aussi changent rapidement de di-
rection. «ll ne suffit pas de se plaindre
d’un manque de personnel spécialisé
et d’en appeler aux politiques», déclare
Viktor Bucher, coauteur du barometre
des PME. Concepts et créativité sont de-
mandés: que ce soit par la formation
continue dans l'entreprise, par des co-
opérations avec les hautes écoles ou
d’autres PME, par des horaires flexibles,

Source: DFE/pénurie de personnel qualifié MINT en Suisse

les entreprises ont de nombreux moyens
d’améliorer leur attractivité. Le cabinet
de conseil estime aussi que I'économie
devrait mieux utiliser le potentiel offert
par les seniors de plus de 50 ans.
Rudolf Stampfli, président de I'Union
patronale suisse, formule une deman-
de claire a propos de cet épineux pro-
bleme. En mars dernier a Berne, il sou-
lignait devant les médias a quel point
les employeurs ont besoin de recruter
a l'étranger: «La libre circulation des per-
sonnes avec I'UE et l'octroi de contin-
gents suffisants pour des travailleurs
particulierement qualifiés en provenan-
ce de pays tiers sont indispensables au
développement de notre économie». @
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Les associations de branches face a la pénurie de spécialistes

«Le probleme s’aggrave»

DOSSIER

Que signifient le manque de personnel spécialisé et les problemes de recrutement pour les branches
concernées? Peter Stossel, chef de division Formation et Innovation chez Swissmem et Martin Fehle,
chef Politique et Communication de la Société Suisse des Entrepreneurs apportent sur ce theme des

précisions intéressantes. René Pfister

Des études de la Confédération et de
sociétés de conseil aboutissent au cons-
tat que l'industrie et le secteur de la
construction éprouvent, eux aussi, des
difficultés a recruter les spécialistes
dont ils ont besoin. Qu’en dites-vous?
Peter Stossel: Ce probleme de recrute-
ment s'aggrave. En 2010, 7 pour cent des
postes de formation offerts par nos en-
treprises membres sont restés vacants
faute de candidat(e)s qualifié(e)s. Un
chiffre plus élevé que jamais. Il apparait
en outre que le nombre de gymnasiens
tend a croitre plutét qu'a diminuer, mal-
gré I'évolution démographique. Au ni-
veau des ingénieurs, la pénurie conti-
nue de sévir.

Nous observons toutefois une évolu-
tion heureuse du coté des EPF: la cons-
truction de machines reste manifeste-
ment trés appréciée des apprenants,
dont le nombre n'a cessé de progresser
ces derniéres années. Les PME recrut-
ent en priorité des ingénieurs diplo-
més d’'une haute école spécialisée; a
cet égard, on n'observe encore aucun
revirement de tendance a proprement
parler.

Martin Fehle: Depuis des dizaines d’an-
nées, le secteur principal de la cons-
truction (batiments, génie civil), ne peut
compter que sur un nombre insuffisant
de travailleurs indigenes. Cela s'est tra-
duit depuis les années 1950-1960 par
un recours massif a la main d'ceuvre
étrangeére.

Aujourd’hui, prés de 60 pour cent des
personnes actives employées dans le
secteur principal du batiment ont un
passeport étranger. Particulierement
criant est le manque de personnel d’en-
cadrement, responsable de l'organisa-
tion et du déroulement efficace des tra-
vaux sur les chantiers.

DA
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Peter Stossel, chef de division
Formation et Innovation chez Swissmem.

Quelles sont les professions les plus
touchées? Et quelle importance a le
personnel qualifié pour vos deux bran-
ches?

Peter Stossel: Le manque de person-
nel spécialisé touche toutes les profes-
sions techniques. On constate certaines
différences, mais de nature essentiel-
lement régionale.

Martin Fehle: La pyramide des qualifi-
cations s'est trés nettement déformée
en faveur des collaborateurs qualifiés.
Alors qu'en 1972, les collaborateurs et
auxiliaires peu qualifiés constituaient
plus de 65 pour cent du personnel des
chantiers, cette proportion est tombée
a 37 pour cent en 2010. En sens inverse,
les contremaitres et chefs déquipes for-
ment aujourd’hui 19 pour cent du per-
sonnel, contre 12 pour centily a40 ans.

Est-il vrai que les PME ont plus de diffi-
cultés a recruter que les grandes entre-

Martin Fehle, chef Politique et Communication
de la Société Suisse des Entrepreneurs.

prises réputées des centres économi-
ques?

Peter Stossel: Il se peut qu’a l'avenir,
les PME aient plus de peine que les
grandes sociétés a assurer leur reléve.
Celles-ci inspirent peut-étre davantage
confiance aux jeunes, mais les PME ont
pour elles d'étre en général trés dyna-
miques, novatrices et offrant des pos-
tes intéressants. Lindustrie MEM est ty-
piquement une branche de PME.

Martin Fehle: Dans les régions de cam-
pagne en particulier, les entreprises de
construction sont susceptibles d'attirer
des jeunes vers un apprentissage et de
les accompagner avec succés jusqu'au
terme de cette formation. Le plus im-
portant est toutefois de parvenir a mo-
tiver les jeunes professionnels capables
pour qu'ils suivent une formation con-
tinue et restent fideéles a la branche. A
cet égard, les principaux stimulants
sont des salaires élevés, une durée de
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travail moyenne relativement faible
de 40,5 heures par semaine, ainsi qu’-
un régime FAR de retraite flexible des
60 ans, tous éléments inscrits les con-
ventions collectives de travail.

Quelles sont les mesures auxquelles
votre association attache le plus d'im-
portance?

Peter Stossel: Dans sa campagne «Tec-
maniax, Swissmem se mobilise pour pro-
mouvoir la reléve a tous les niveaux.
De plus, notre association renforcera
encore en 2011 sa présence dans les sa-
lons spécialisés et soutiendra ses mem-
bres dans les opérations de marketing
pour des places d’apprentissage. Elle
est également active sur le terrain des
places de stages pour les futurs ingé-
nieurs, car elle juge indispensable que
les apprenants aient un apercu des
réalités pratiques et que la formation
continue soit connectée a la pratique.

Martin Fehle: La SSE poursuit la cam-
pagne d'image entamée I'été dernier,
et qui met principalement I'accent au-
jourd’hui sur la publicité des métiers.
Elle alimente aussi les entreprises mem-
bres et sections en matériel d'informa-
tion et publicitaires pour soutenir leurs
propres mesures. Face au recul du nom-
bre de dipldmés, un renforcement de
I'effort publicitaire simpose. Chaque
année en effet, des places d’apprentis-
sage demeurent vacantes dans le sec-
teur principal de la construction. Cette
situation devient tout a fait intolérable
lorsque les conditions d'apprentissage
d’une entreprise figurent parmi les crité-
res retenus pour leur passer commande.

Que peuvent faire les entreprises pour
trouver le personnel dont elles ont be-
soin?

Peter Stossel: Les entreprises qui for-
ment des apprentis et entretiennent de
bons rapports avec les écoles et les
hautes écoles ont généralement moins
de problémes de recrutement. Lors-
qu'on a des contacts adéquats, par ex-
emple avec des hautes écoles spéciali-
sées, il est souvent plus simple d’attirer
a soi de jeunes ingénieurs compétents.
Un instrument utile a cet égard est ce-
lui des travaux semestriels et de di-
pléme, qui nous permettent de remar-

quer et de sélectionner tres tot les
candidats de qualité.

Le monde politique doit-il intervenir, et
dans quelle mesure, pour atténuer ce
probléeme?

Martin Fehle: Les politiciens sont invi-
tés a le faire, s'ils entendent réellement
encourager - notamment par un sou-
tien financier - 'apprentissage d’'une
profession. Par rapport aux efforts con-
sacrés au secteur universitaire et au
nombre de diplomés, les contributions
de I'Etat sont nettement trop faibles.
Enfin, il convient aussi d’améliorer les
diplomes de formation professionnelle
supérieure ainsi que la perméabilité
vers les Hautes écoles spécialisées.

Dans quelle mesure Ia formation ini-
tiale et continue est-elle encouragée?

Peter Stossel: Les entrepreneurs ont
aussi des défis a relever sur le plan de
la formation continue. lls prennent cet-
te responsabilité au sérieux et encou-
ragent les candidats ayant un potentiel

a suivre une formation continue (forma-
tion professionnelle supérieure) dans
des hautes écoles ou hors de celles-ci.
Les entreprises fournissent quant a elles
des contributions essentielles. Il im-
porte que la formation professionnelle

supérieure demeure pilotée par I'éco-
nomie privée et que la formation con-
tinue réponde aux besoins effectifs;
des réglementations étatiques ne s'im-
posent nullement.

Martin Fehle: Le secteur principal de la
construction offre un éventail de forma-
tions allant du simple apprentissage a
la formation de chef d'équipe, de con-
tremaitre, de chef de chantier, éventuel-
lement d'ingénieur du batiment avec
diplome fédéral, ainsi que des spécia-
lisations telles que conducteur de grue,
machiniste, spécialiste en travaux de mi-
nage. Linitiative est d’abord celle des in-
dividus, que les employeurs peuvent
ensuite encourager a suivre une forma-
tion continue en leur offrant des postes
intéressants.

Est-il vrai que de nombreuses entre-
prises ne sont pas désireuses d’em-
ployer du personnel dagé et qu’elles se
privent ainsi du potentiel des seniors?

Peter Stossel: 'approche «50 plus» est
notre cheval de bataille, tant il est vrai
que les seniors compétents sont une
aide précieuse pour les entreprises. Sur
le marché du travail, toutefois, les ac-
tifs 4gés peuvent connaitre certaines
difficultés dues au fait que leur forma-
tion remonte a de nombreuses années
et n'est peut-étre plus tout a fait a jour.

Martin Fehle: Cette réserve ne s'ap-
plique pas au secteur principal du bati-
ment. Notre branche, au contraire, est
surtout confrontée au probleme des
départs en plein age actif et elle milite
pour I'age de la retraite flexible, en rai-
son de la pénibilité reconnue du tra-
vail dans la construction. Il suffit de
mentionner a ce titre les risques élevés
dus a une mécanisation intense et a
I'accélération des rythmes de travail.

Qu’est-ce que la pénurie de main-d‘ceu-
vre implique pour le recrutement de
personnel étranger et I'accés au mar-
ché suisse du travail?

Peter Stossel: La branche MEM a be-
soin de personnel spécialisé étranger,
issu notamment de la zone UE/Aele,
car elle ne parvient pas a former sa pro-
pre reléve en comptant sur le seul ré-
servoir des candidats suisses. Il va sans
dire que les forces de travail compé-
tentes en provenance d’Etats tiers sont
également les bienvenues. Raison pour
laquelle il importe d'assurer des con-
tingents suffisamment généreux et des
procédures administratives rapides et
sans complications inutiles.

Martin Fehle: La SSE est favorable a la
libre circulation des personnes parce
qu'elle facilite le recrutement, devenu
indispensable, de personnel dans l'es-
pace UE. Dans le cadre des mesures
d’accompagnement, la SSE se bat aux
cOtés des syndicats contre les abus et
pour des conditions de concurrence
loyales.
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Encouragement des spécialistes TI (IT)

Comment Credit Suisse s’engage
a promouvoir les spécialistes TI

Aucun aspect de la vie moderne n'est encore concevable sans les technologies de I'information (TI).
Avec une participation de 5 pour cent, ou 25 milliards de francs, la branche professionnelle des TIC
contribue plus que la moyenne a la création de richesse en Suisse. La poursuite du développement

et de la capacité concurrentielle en termes d'innovation et de technologie de notre pays est pourtant
menacée, car, en l'absence de mesures efficaces, jusqu’a 32000 spécialistes TI manqueront d'ici a

2017. Karl Landert

DOSSIER

Des adolescents participent aux «i-days» lors de louverture de I'exposition permanente «i-factory» au Musée Suisse des Transports a Lucerne.

L'apport des quelque 170000 travail-
leurs des TIC a la création de richesse
globale en Suisse - partant leur impor-
tance économique - est souvent sous-
estimée. C'est dU au fait que deux
collaborateurs sur trois ne sont pas di-
rectement employés dans le secteur
lui-méme, mais, par exemple, dans la
finance, le conseil aux entreprises, les
compagnies de transport, I'administra-
tion et bien d’autres domaines encore.
Il en est ainsi du Credit Suisse, connu
d'abord comme prestataire de services
financiers, avant de I'étre comme l'une

des plus grandes entreprises de Suisse,
notamment en matiéere de technologie:
plus de 17000 employés du CS dans le
monde et plus de 6000 en Suisse tra-
vaillent dans les Tl. La technologie de
I'information est un facteur essentiel
du succes a long terme d’une banque.
On pourrait méme dire: sans T, pas de
banque! Une Tl performante et concur-
rentielle est la base méme d'un secteur
bancaire moderne. Il nous est toutefois
de plus en plus difficile de trouver les
spécialistes nécessaires en Suisse. Ac-
tuellement, le Credit Suisse a mis 100

postes au concours dans cette branche
en Suisse et plus de 300 ailleurs dans le
monde.

Pallier ce manque

de spécialistes Tl

Il apparait clairement que le dévelop-
pement en matiere de TIC nécessite
diverses approches pour une solution
durable — non seulement pour le Cre-
dit Suisse ou la place financiere helvé-
tique, mais surtout pour le dynamisme
du marché du travail dans ce domaine
et de I'économie du pays. Un élément
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parmi d'autres est la promotion de la
reléve. La Suisse, pauvre en matiéeres
premiéres, contrainte de produire et de
transformer le savoir, s'appuie tradition-
nellement et avec beaucoup de succes
sur une formation professionnelle de
haut niveau. Un autre aspect est l'en-
couragement ciblé a I'égard des socié-
tés innovatrices en Suisse. Tous deux
sont d'importants facteurs de réussite
de notre économie.

Créer 3000 nouveaux

postes d’apprentissage

En plus de la formation Tl du Credit
Suisse, pour laquelle I'établissement
veut pour le moins doubler et le nom-
bre de postes d’apprentissage et les
programmes d’entrée pour les diplémés
des hautes écoles, le Credit Suisse sou-
tient I'association faitiere «ICT switzer-
land» dans ses efforts a I'appui d’'une
formation professionnelle durable et
complete, grace la fondation «Forma-
tion professionnelle TIC Suisse», une
fondation que la banque cofinance.
Dans les prochaines années, la fonda-
tion participera a hauteur de 10 mil-
lions de francs a des projets concrets.
Avec d'autres acteurs du secteur privé,
la banque veut contribuer a renforcer
la qualité de la formation profession-
nelle dans le domaine des TIC, au dé-
veloppement des qualifications des spé-
cialistes en la matiere - compte tenu
des besoins de I'économie et des ad-
ministrations — et a I'accroissement du
nombre de personnes intéressées a la
profession et d’apprenants. Le but est
de créer ces prochaines années envi-
ron 3000 nouvelles places d'apprentis-
sage dans I'ensemble de la branche
des TIC. Seule l'union des forces per-
mettra toutefois d’assurer le succés du-
rable de celle-ci. Voila pourquoi il im-
porte d'impliquer activement d’autres
acteurs helvétiques importants dans
ce projet.

Planification a long terme:
flexibilité pour permis de séjour
L'encouragement a la reléve a lui seul
ne suffit pas a combler le manque de
spécialistes. Les emplois TIC ne peuvent
continuer a se développer que si nous
garantissons l'immigration de profes-
sionnels hautement qualifiés dans ce
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Sans T, pas de banque:
Karl Landert, CIO de Credit Suisse

domaine, en provenance aussi de pays
de I'AELE et de pays non-membres de
I'UE. Les permis de séjour pour les sala-
riés de ces pays tiers sont toutefois tres
réduits: pour 2011, le Conseil fédéral a
fixé un contingent ne correspondant
pas a la demande actuelle de cantons
économiquement forts, tels que Zurich.
Si 'on considére I'importance de ces
postes soumis a contingents pour l'en-
semble de I'économie suisse, il est né-
cessaire, pour en accroitre le nombre,
d'engager, d’'une part, une discussion
intercantonale; d'autre part, d’assouplir
le processus d'attribution. Il existe ac-
tuellement beaucoup trop d'étapes a
franchir dans le processus des autori-
sations et nous constatons, au Credit
Suisse, que les autorités sont devenues
plus restrictives sur de nombreux points.
La pratique en la matiére, qui n'est pas
toujours compréhensible, complique,
par exemple, une planification a long
terme, ce qui nuit aux TI.

Formation des jeunes,

soutien aux entreprises
Encourager les jeunes — également pour
les Tl — est pour le Credit Suisse une pré-
occupation majeure. Dans les années a
venir, la banque investira plus de 30
millions de francs en programmes de
formation afin de soutenir les jeunes
dans leur recherche d'une place d'ap-
prentissage en Suisse ainsi que leur in-
tégration dans le marché du travail. La
démarche se déroule en collaboration
avec des organisations suisses sans but
lucratif, spécialisées et reconnues dans
ce domaine.

Comme toujours, le Crédit Suisse sen-
gage en faveur d'un encouragement
durable de I'entreprenariat en Suisse.
L'an dernier, la banque a renforcé son
partenariat stratégique avec le Swiss
Venture Club (SVC) et créé une plate-
forme destinée a encourager l'innova-
tion: «SVC - SA pour le capital-risque
des PME». Par le biais de cette nouvelle
société, le Crédit Suisse met a disposi-
tion des PME suisses et des nouvelles
entreprises jusqu’a 100 millions de
francs au titre du capital-risque. La pre-
miere année déja, nous avons pu sou-
tenir quelques sociétés développant des
solutions originales dans le domaine
des TIC.

Une place économique

plus forte - a I'avenir aussi

En tant qu’un des plus gros employeurs
de Suisse avec plus de 21000 collabo-
rateurs, plus de 2 millions de clients pri-
vés et 100000 sociétés, le Crédit Suisse
veut donner un signal fort par ses mul-
tiples engagements en faveur de la vi-
gueur de la place économique suisse
et assurer sa responsabilité aussi bien
en qualité d'entreprise que vis-a-vis de
la société. Parallélement, nous voulons,
conjointement a l'association faitiere,
rendre conscient un public plus large
de lI'importance primordiale de l'infor-
matique pour le développement de
I'’économie et de la société. Last but
not least, nous devons tous - citoyens,
milieux politiques et économiques —
faire en sorte que la Suisse demeure
un lieu dynamique et attrayant, afin
que nous puissions, a l'avenir aussi, as-
surer des emplois et demeurer compé-
titifs sur le plan international.

Karl Landert est, depuis 2008, CIO du
Credit Suisse. En juin 2009, il a été nommé
membre de la direction. Auparavant, il
occupait les fonctions de CIO de la division
Private Banking et CIO pour I’Europe.



Des solutions

ECLAIRAGE

plutot que des coupables!
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a polarisation politique se nourrit de
peurs et évidemment de coupables.
Le moins que I'on puisse dire est que
la période fourmille de boucs émis-
saires, avec en pole position les étrangers, sui-
vis de pres par les entreprises. Le cumul des
deux, a savoir des entreprises qui viennent de
I'étranger ou encore celles qui emploient des
expatriés, provoquent un amoncellement des
maux: pénurie de logements, accroissement
de la consommation d’énergie et j'en passe.

La Suisse traverse, pour l'instant sans trop de
difficultés, une période économique turbu-
lente. Et pourtant la force du franc ne facilite
pas nos exportations. Mais un droit du tra-
vail équilibré, des hautes écoles de qualité,
I'innovation, la débrouillardise, lintelligence
de nos entrepreneurs ainsi que I'état de nos
finances publiques nous permettent de ré-
sister a ces tumultes. Ces atouts se sont cons-
truits au fil du temps dans un intérét bien
compris des différents acteurs des mondes du
travail et politique de ce pays. Ce «savoir-fai-
re», qui a fait notre réussite, semble aujourd’hui
s'évanouir au profit de I'immédiateté.

Au nom du droit a tout pour rien, la responsa-
bilité des maux est reportée sur d'autres. Au
panier, la vieille notion «a un droit correspond
un devoir, une responsabilité». On perd son
temps a trouver des coupables au lieu de cher-
cher soi-méme des solutions pour avancer.

Je suis a la fois fascinée et désespérée de voir

a quel point cette attitude, typique de

I'adolescence, gagne nos édiles politiques et
administratifs.

Le directeur de |'Office fédéral des transports a,
lui aussi, été gagné par cette fievre. Dans des
propos relayés par «Le Temps» du 19 mars der-
nier, il déclare, pour justifier I'éventuelle sup-
pression de la déduction fiscale des frais de
transport: «Il appartient aux employeurs
d'offrir a leurs employés pendulaires la possibi-
lité de réduire leurs colts de déplacements,
pas a I'Etat». Comme si les entreprises étaient
coupables du lieu d’habitation de leurs
collaborateurs! Et le Président du Conseil d'ad-
ministration des CFF de continuer dans le
méme registre quelques jours plus tard: «C'est
aux entreprises d’'adapter leurs horaires de
travail pour éviter I'encombrement dans les
trains». Et les écoles, vont-elles aussi adapter
leurs horaires? Dans la suite logique de ce genre
de déclarations devrait-on demander aux
entreprises de construire les logements, d'édu-
quer les enfants, d'assumer les frais de santé,
d’offrir les loisirs? Du modele industriel pater-
naliste, qui fournissait emploi, toit et école,
disparu depuis des décennies, on aimerait passer
au modeéle maternant de I'entreprise qui

couve et offre des prestations sans rien atten-
dre en retour!

Franchement ou en est-on? Chacun son réle et
ses responsabilités. Les entreprises, par leur
croissance, offrent des emplois et contribuent
a l'accroissement des recettes fiscales et au
développement de I'Etat social ... Ensuite a cha-
cun de payer les services dont il bénéficie
pour mesurer leur réelle valeur. On veut plus
de trains, de meilleure qualité? Cela a un

coUt! C'est aussi le cas pour le débat sur I'appro-
visionnement énergétique. Il faut présenter

les solutions tout en indiquant les colts qu’elles
engendreraient en francs, en restrictions et

en termes d'emplois. Dans ce domaine, comme
dans d’autres, une fois que la vraie addition
sera posée sur la table, on peut espérer que I'on
cherchera des solutions plutot que des
coupables! ®

Claudine Amstein est députée au grand Conseil vaudois
et directrice de la CVCI.
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MARCHE DU TRAVAIL

Union patronale suisse

Défendre le marcheé du travail

et promouvoir I'intégration

Il ne faut pas laisser des attaques contre la libre formation des salaires et la liberté de licenciement
menacer la compétitivité des entreprises suisses. L'Union patronale suisse refuse des salaires mini-
maux imposés et des plafonnements de salaires ainsi qu'un durcissement de la protection contre les
licenciements. Par contre, elle s'engage pour un assainissement rapide des assurances sociales et
I'intégration des personnes handicapées dans le monde du travail. Rudolf Stampfli

L'économie helvétique a retrouvé une
forme étonnante. Notre produit inté-
rieur brut progresse nettement plus
vite que la plupart des augures ne l'an-
nongaient il y a une année et le chéma-
ge a reculé plus rapidement que pré-
vu. Voici quelques chiffres trés parlants:
sur 2010, le Secrétariat d’Etat a I'écono-
mie (Seco) évalue la croissance du PIB
a 2,6 pour cent, contre 1,4 pour cent
précédemment. Les experts de I'Insti-
tut du Centre de recherches conjonctu-
relles de I'EPF ont récemment relevé de
1,7 pour cent a 2 pour cent leurs pro-
nostics de croissance du PIB pour 2011,
tandis que le Seco a corrigé sa prévision
de 1,5 pour cent a 2,1 pour cent et que
I'institut BAK de Bale a fait passer la
sienne de 1,7 pour cent a 2,4 pour cent.

Indispensable ouverture

du marché du travail

Le nombre de personnes occupées a
progressé de 1,2 pour cent en 2010, pour
atteindre un niveau plus élevé qu’avant
la récession. En contrepartie, le taux de
chémage est tombé de 4,4 pour cent
en décembre 2009 a 3,8 pour cent en
fin d’année 2010, pour se replier encore
a 3,6 pour cent en février. Pour mémoire,
il y a une année, le Seco prédisait pour
2010 et 2011 un taux de chdmage mo-
yen de respectivement 4,3 pour cent et
4,2 pour cent. Selon ses derniers pro-
nostics, il s'attend désormais a un taux
moyen de 3,2 pour cent sur I'ensemble
de 2011.

La plupart des entreprises sont opti-
mistes pour la situation des comman-
des en 2011; de nombreuses branches
souffrent a nouveau d’une pénurie de
personnel spécialisé. Au 4¢ trimestre

Source: OFS

2010, pas moins de 29,2 pour cent des
entreprises faisaient état de difficultés
pour recruter du personnel qualifié (ba-
romeétre de I'emploi de I'OFS). Cette pro-
portion s'élevait a 40 pour cent dans
I'industrie de transformation et les tech-
nologies de l'information et de la com-
munication (TIC), et méme a 45 pour
cent dans les services financiers! Ces
chiffres montrent a quel point les em-
ployeurs suisses ont besoin de travail-
leurs étrangers. La libre circulation des
personnes avec I'UE et I'établissement
de contingents suffisants pour la main-
d'ceuvre particulierement qualifiée ve-
nant d’Etats tiers sont des éléments
essentiels au développement de notre
économie.

Risques conjoncturels

Cela dit, il serait hasardeux de compter
dés maintenant sur une reprise conjonc-
turelle sGire et durable. Car les bases de
la reprise demeurent fragiles. La pruden-
ce est notamment de mise pour toutes
les branches exportatrices et pour le
tourisme, qui doivent lutter contre la
force permanente du franc et une ré-
traction parfois considérable de leurs
marges bénéficiaires. Enfin les derniers
événements de l'actualité mondiale
montrent assezcomment une évolution
positive peut soudain se transformer en
son contraire. Les crises de I'Afrique du
Nord et la catastrophe du Japon nous
rappellent que certaines ondes de choc
peuvent avoir des répercussions immé-

Semaines de vacances payées par année
(2009, en moyenne, salariés a plein temps)

Selon groupes d’age

Selon secteurs économiques
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Rudolf Stampfli, président de I’'Union patronale

suisse.

diates sur la situation économique, a
I'échelle mondiale comme en Suisse
aussi. Des prix du pétrole élevés, des
chutes boursieres ou encore la crise ac-
tuelle de la dette frappant I'UE ne sont
que quelques-uns des risques qui pour-
raient venir étouffer a nouveau la re-
prise.

Six semaines de vacances: me-
sure inutile et mauvais signal!

Il est d’autant plus important, dés lors,
que nous veillions a ne pas détériorer
inutilement les conditions-cadres avan-
tageuses qu'offre la Suisse a ses entre-
prises et ses travailleurs. C'est particu-
lierement vrai pour le marché du tra-
vail. A cet égard, I'Union patronale
suisse salue donc la recommandation
du Parlement de refuser l'initiative po-
pulaire «six semaines de vacances pour
tous» de TravailSuisse.

Cette initiative inutile réduit la marge
de manceuvre laissée aux partenaires
sociaux pour définir ensemble des so-
lutions adaptées. Aujourd’hui déja, de
nombreux travailleurs bénéficient de
réglementations de conventions collec-
tives de travail et d’entreprises qui vont
bien au-dela du minimum légal des
quatre semaines. On ne peut donc pas
parler d'un déficit de vacances pour la
population active, d'autant moins qu'en
Suisse, leur durée fait bonne figure en
comparaison internationale. Les condi-
tions avantageuses qui caractérisent
notre pays au chapitre des vacances
sont dues aux solutions trouvées par
les partenaires sociaux en fonction des

Photo: Rob Lewis

besoins et des possibilités spécifiques
de chaque branche ou entreprise. Af-
faiblir cette souplesse en renforcant le
droit aux vacances par voie légale af-
fecterait 'autonomie contractuelle des
partenaires sociaux et nuirait au mar-
ché du travail. De plus, I'exigence d’'un
droit Iégal a six semaines de vacances
pour tous les travailleurs donne un tres
mauvais signal en direction d’'un ac-
croissement ultérieur des colts du tra-
vail, déja trés élevés dans notre pays.
La hausse continue de ces colts ne peut
qu’affecter la compétitivité du marché
suisse du travail.

Accélérer la réforme
dans les assurances sociales
L'Union patronale suisse dénonce éga-
lement avec force les attaques menées
par la gauche et les syndicats contre
la liberté des entreprises en matiéere
d’aménagement des salaires. Concré-
tement, il s'agit de l'initiative sur les sa-
laires minimaux, de l'initiative 1:12 des
Jeunes socialistes et de l'introduction
d’un plafonnement des salaires. De mé-
me, nous n‘avons aucune compréhen-
sion pour des projets qui vise a durcir
la protection contre les licenciements.
Au lieu de chercher a diminuer la flex-
ibilité du marché du travail par de nou-
velles réglementations, nous devrions
mettre a profit la bonne conjoncture
économique pour faire avancer les dos-
siers de l'assainissement a long terme
des assurances sociales. Avec la révision
de l'assurance-chémage, nous avons
certes pu régler un point important de
I'agenda des réformes. Et la 6° révision
de I'Al, du moins sa partie 6a, a passé le
cap du Parlement. Mais pour I'AVS, nous
nous retrouvons au point de départ
apres dix ans de travaux de révision, et
les réformes de I'assurance-maladie, de
I'assurance-accidents et de la prévoy-
ance professionnelle n'avancent guére.
Compte tenu des défis démographi-
ques face auxquels nous nous trouvons,
défis qui affectent la quasi totalité des
assurances sociales, une accélération
du processus de réforme est pourtant
indispensable. Les syndicats souhaitent
pourtant freiner ce processus. Pour
I'AVS, par exemple, ils soutiennent que
la Confédération dramatise systémati-
quement l'évolution financiere de cette

MARCHE DU TRAVAIL

assurance pour des raisons politiques.
Sur la décennie écoulée, les finances
de I'AVS ont certes évolué plus favora-
blement que prévu grace a une crois-
sance économique trés soutenue et a
une forte immigration. Mais si l'on voit
a quelle vitesse et avec quelle ampleur
le rapport rentiers/cotisants, resté trés
longtemps a peu pres stable, est appelé
a se détériorer ces prochaines années,
le caractere critique de la tendance se
dessine trés clairement. Il faut donc ré-
agir en temps voulu a ce prévisible dé-
veloppement si I'on ne veut pas étre
contraint plus tard de prendre des me-
sures de rattrapage et de correction tres
impopulaires en termes de politique
sociale.

Transformation de I’Al: les
employeurs mis a contribution
Malheureusement, une demande de
référendum a aussi été annoncée con-
tre la révision 6a de I'Al. Une exigence
primordiale de cette révision est «sor-
tie de la rente et réinsertion», grace a
quoi quelque 17000 bénéficiaires de
rentes devraient pouvoir réintégrer la
vie active. Il s'agit assurément la d’'un
objectif ambitieux, a la réalisation du-
quel il va sans dire que les employeurs
doivent également contribuer. Les me-
sures d'insertion mises en place par
cette révision leur apporteront a cette
fin une aide précieuse. Pour sa part,
I'Union patronale suisse est préte a se
mobiliser pour assurer la nécessaire
sensibilisation de tous les acteurs con-
cernés. W

Rudolf Stampfli est président
de I’Union patronale suisse.
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SECURITE SOCIALE

Prévoyance vieillesse

L'évolution démographique impose
des changements a I'AVS

La prévoyance vieillesse affronte des défis financiers considérables. Aprés étre resté pratiquement
constant ces 20 derniéres années, le rapport entre actifs et rentiers va se détériorer trés rapidement
dans les années a venir. Cette évolution aura de trés lourdes conséquences financiére pour I'AVS

et elle exige dés lors des réformes. Roland A. Miiller

Lors de la session d’automne 2010, le
Conseil national a refusé au vote final
la 11¢ révision de I'AVS. En plus des
améliorations techniques de l'organi-
sation et du mécanisme de stabilisa-
tion qu'elle aurait introduits, cette ré-
vision aurait amélioré le compte AVS
de quelque 5 milliards de francs sur les
dix prochaines années. Les partis poli-
tiques n'ont toutefois pas voulu saisir
cette opportunité de soulager le bud-
get AVS et ont une nouvelle fois remis
a plus tard les décisions concernant
I'avenir financier de cette institution.

A présent, la 12¢ révision de I'AVS va
devoir s'attaquer aux problemes que
posera l'évolution démographique. Il
manque toutefois aux acteurs de la po-
litique sociale une compréhension ou
une vision commune des défis finan-
ciers que pose a la prévoyance vieillesse
le vieillissement de notre société.

Vague démographique
et écarts de taux
Commencéily a plus d'un siécle, le phé-
noméne du vieillissement démogra-
phique de la population ne faiblit pas
aujourd’hui, bien au contraire (voir
graphique 1). La proportion des habi-
tants de plus de 65 ans dans la popula-
tion totale est passée de 15,4 pour cent
en 2000 a 16,8 pour cent en 2009, alors
que sur la méme période, celle des en-
fants et des jeunes de moins de 20 ans
est tombée de 23,1 pour cent a 21 pour
cent. Leffectif de la population active
(20 a 64 ans) a certes augmenté depuis
2000 - a cause de l'immigration sur-
tout — mais ce mouvement est en train
de se stabiliser.

Etant donné que le nombre des plus
de 65 ans va fortement augmenter dans

Graphique 1

Répartition de la population entre les principaux groupes d’age
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les années a venir, il faut sattendre dans
un avenir proche a un brutal revirement
de tendance. Le taux de vieillissement,
c'est-a-dire le rapport numérique entre
les personnes ayant atteint I'age de la
retraite et les personnes actives, taux
qui, ces deux derniéres décennies, était
resté plus ou moins stable autour de
27 pour cent, va passer a 35 pour cent
d’ici a 2020 et a plus de 40 pour cent
d'ici a 2030. C'est ce que montrent aussi
les scénarios de I'évolution de la popu-
lation suisse de 2010 a 2060, que |'Of-
fice fédéral de la statistique a publiés
I'an dernier (voir graphique 2).

Certains facteurs peuvent assurément
ralentir le vieillissement de la popula-
tion, mais ni le redressement du taux
de natalité ni I'afflux de jeunes immi-
grants actifs ne réussiront a freiner dura-
blement le processus en cours. Celui-ci
constitue indéniablement une «méga-

Source: OFS/ESPOP

tendance», puisqu’il est d'ores et déja
inscrit dans la structure des ages. Au
fur et a mesure que les générations du
babyboom des années 1950-1960 vieil-
lissent et que le renflement correspon-
dant de la pyramide des ages se dé-
place en hauteur, le vieillissement de la
population s’accéleére. Il atteindra son
point culminant vers 2030, quand le
plus gros de la vague démographique
aura atteint I'age de la retraite. Apres
quoi le phénomeéne commencera a
s'essouffler.

Le relevement de I'age de la
retraite est une solution logique
Avec la détérioration sensible du rapport
actifs/rentiers, des déficits en progres-
sion rapide attendent dans un avenir
prévisible I'AVS, financée par le systeme
de la répartition. Que le fonds AVS tombe
dans les chiffres rouges deux ans plus



tot ou plus tard n'est pas le nceud du
probléme. Lessentiel est d'admettre que
des mesures structurelles sont devenues
inévitables et qu'elles doivent étre mises
en route sans délai. Le remede ne peut
pas consister a majorer tout bonnement
les cotisations ou les contributions pu-
bliques, puisque la TVA a été majorée
d’un point au profit de I’AVS en 1999
déja. Dans la prévoyance vieillesse, les
contraintes imposées par l'évolution dé-
mographique doivent étre judicieuse-
ment prises en compte au regard des
opportunités qu'offre en revanche cette
méme évolution en termes d’augmen-
tation trés nette de l'espérance de vie.

Il n'est que logique de relever I'age de
la retraite AVS pour l'adapter a la durée
effective de la vie active. Cet ajustement
peut aussi s'effectuer «a petites doses,
par exemple sous la forme de portions
mensuelles calculées en fonction de
I'année de naissance. Plus vite on par-

Augmenter ldge
de la retraite est
aussi nécessaire
pour le marché
du travail.

viendra a adapter a la hausse lI'age ac-
tuel de la retraite de 65/64 ans, plus
I'adaptation aura de chances de s'effec-
tuer en douceur, tant il est vrai que le
relevement fait augmenter les durées
de cotisation et diminuer les durées de
perception. Laugmentation de I'age de
la retraite réglementaire, qui doit s'ac-
compagner d’un surcroit de flexibilité,
est aussi une nécessité pour le marché
du travail. Car la méme évolution dé-
mographique qui affecte les finances
de la prévoyance vieillesse va entrainer
une pénurie de main-d'ceuvre si l'on y

SECURITE SOCIALE

Graphique 2

Evolution des rapports de dépendance
(selon le scénario «<moyen» de 'OFS en pourcentage)
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remédie pas en prolongeant la durée
de la vie active.

Prévisibilité et transparence
Dans la nouvelle définition des élé-
ments-clés de la prévoyance vieillesse
collective (en complément de laquelle
la prévoyance individuelle va prendre
de plus en plus dimportance), ne jouent
pas seulement un role le souci de jus-
tice entre les générations et la prise en
compte des transformations sociales et
du marché du travail. La prévisibilité et
la transparence doivent aussi étre pris
en considération. La population doit
pouvoir saisir dans son ensemble la
«mécanique» de I'AVS, qui est une as-
surance populaire.

Raison pour laquelle des modéles
trop sophistiqués faisant appel a des
coefficients d'exigence, des coefficients
démographiques, des variables de pro-
ductivité, etc,, sont difficiles a mettre en
ceuvre, bien qu'ils ne doivent pas pour
autant étre écartés du débat. Le besoin

Source: OFS/SCENARIO

de «prévisibilité» des futurs montants
des rentes, c'est-a-dire le besoin de sé-
curité, est contrarié entre autres par la
concaténation du montant des rentes
initiales au niveau du fonds AVS. Les
fluctuations des rentes en fonction du
succés des placements ne sont pas sou-
haitables dans le domaine de I'assurance
de base (1¢ pilier). En revanche, 'adap-
tation des rentes en cours peut étre su-
bordonnée a la situation financiere de
I'AVS, partant a I'état du fonds de com-
pensation. Une telle régle de stabilisa-
tion est nécessaire pour prémunir I'AVS
contre les déficits aprés son assainisse-
ment structurel, face a des développe-
ments imprévisibles. M

Roland A. Miiller est membre
de la direction de I'Union patronale suisse.
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FORMATION

Formation commerciale de base

Le principal apprentissage profession-
nel fait 'objet d’ameéliorations ciblées

Le reglement appliqué a la formation et aux examens pour les futurs commercants est remplacé
par une nouvelle ordonnance — qui fait suite a la loi sur la formation professionnelle de 2004.
Des améliorations ciblées visent en outre a assouplir et simplifier la formation en entreprise.
21 organisations professionnelles se sont groupées pour activer ces adaptations. Les innova-
tions devraient entrer en vigueur a partir de 2012. Jiirg Zellweger

Les réformes touchant la formation pro-
fessionnelle initiale ne font pas toujours
des vagues dans le grand public. Il n’en
reste pas moins que, ces derniéres an-
nées, la majorité des quelque 220 textes
Iégaux touchant la formation ont fait
I'objet de mises a jour systématiques.
Les adaptations en cours relatives a la
formation commerciale de base concer-
nent cependant I'apprentissage profes-
sionnel le plus répandu, avec plus de
30000 apprentis: une formation trans-
versale type proposée par les branches
et entreprises les plus diverses. Les

21 secteurs ayant participé directement
aux travaux d’actualisation ont réussi a
procéder a des adaptations ciblées, vi-
sant a mieux prendre en compte les
besoins de la pratique.

Assurer la reléve
professionnelle a long terme
Répondant aux impératifs d'une «<Nou-
velle formation commerciale de base»
(NCFB), des innovations ont été intro-
duites en été 2003, qui ont revalorisé la
formation en entreprise et interentre-
prises et ont transformé 'apprentissage

La formation commerciale de base: 'apprentissage professionnel le plus répandu.

|

classique en une formation moderne,
adaptée aux exigences actuelles. Mais
la NCFB a également entrainé une sur-
charge des cours pour apprentis et son
lot de contrariétés. C'est pourquoi, au
début de 'année scolaire 2006, une task-
force réunissant des spécialistes de la
formation a proposé des mesures im-
médiates visant a accroitre la liberté
d’action des entreprises lors de la pla-
nification de la formation, sans porter
atteinte a sa qualité. Les expériences
faites a I'époque seront mises a profit
pour les modifications envisagées.
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Dans cet esprit, le groupement réunis-
sant la Confédération, les cantons et
les secteurs responsables de la forma-
tion et des examens (Conférence suisse
des branches commerciales de forma-
tion et d'examens, CSBFC) s'est donné
comme objectif de créer, grace aux mo-
difications a venir, des conditions ca-
dres optimales pour assurer la reléve
professionnelle a long terme et intro-
duire des simplifications efficaces. Les
résultats consensuels obtenus sont ac-
tuellement mis en consultation jusqu’a
début juillet.

L'objectif est la mise en application
de ces adaptations au début de I'an-
née scolaire 2012. Le but prioritaire des
adaptations mises en consultation est,
d'une part, de maintenir intacte la mo-
tivation des entreprises a former des
apprentis et, d'autre part, de consoli-
der l'attrait de la formation commer-
ciale de base aupres des jeunes.

Tendances et motivations

dans le milieu commercial

Par le biais d’analyses de scénarios et
d’un profil d'évolution professionnelle,
les tendances a l'ceuvre dans le milieu
commercial ont été systématiquement
étudiées. Diverses motivations commu-
nes a plusieurs secteurs influencant la
qualification des collaborateurs com-
merciaux ont été identifiées par les
cadres et prises en compte lors de I'ac-
tualisation. Citons par exemple la mon-
dialisation, qui contraint les entreprises
a s'orienter de plus en plus vers des ac-
tivités a haute valeur ajoutée. Ou l'aug-
mentation des attentes des clients, qui
requierent des produits et des services
toujours plus complexes — tout en dur-
cissant leurs exigences de qualité, de
prix et de prestations.

Pour la mise en ceuvre de nouveaux
modeéles commerciaux, la qualification
des collaborateurs est un facteur de
succes encore plus important. Cela ré-
clame de meilleures connaissances de
I'entreprise et des aspects spécifiques
du secteur, qui peuvent cependant se
dévaloriser rapidement en cas de mo-
difications. Enfin l'ouverture des mar-
chés du travail peut aussi accroitre la
pression de la qualification sur les col-
laborateurs. Avec toutes ces évolutions,
les technologies et innovations sont

considérées comme les principaux mo-
teurs du changement.

Au chapitre de la motivation a la for-
mation, on a également analysé le rap-
port colt/bénéfice pour les entreprises
pendant la période de formation. Seules
des modifications mineures sont ici pré-
vues. Certaines absences des apprentis
participant a des cours interentreprises
devraient étre compensées par la plus-
value apportée par les matiéres ensei-
gnées, qui a un effet positif sur la pro-
ductivité au sein de l'entreprise. A I'ave-
nir aussi, les entreprises tireront un
«bénéfice net» déja pendant la forma-
tion, d'autant plus que l'approvision-
nement du marché du travail en colla-
borateurs compétents et productifs est
au ceceur des efforts de formation des
entreprises.

Conserver lI'acquis,

corriger les points faibles

Le caractere systématique de la forma-
tion et des processus de qualification a
fait ses preuves et ne subira pas de mo-
dification fondamentale. Les program-
mes de formation scolaire demeure-
ront eux aussi grosso modo inchangés.
Les objectifs futurs, en termes de pres-
tations, au sein des entreprises seront
en revanche adaptés aux réalités et aux
tendances identifiées, spécifiquement
a chaque secteur. Les objectifs corres-
pondants sont soulignés et montrent
avec transparence ce qui doit étre ap-
pris dans lI'entreprise. La possibilité de
définir des objectifs obligatoires et op-
tionnels pour les entreprises et les ap-
prentis ouvre la voie a des variantes et
a plus de souplesse. Les différences en-
tre les profils de la formation de base
et de la formation augmentée ne se fe-
ront plus qu’a I'école. Les entreprises
ne doivent plus faire de distinction a
cet égard. U'harmonisation avec I'école
professionnelle sera a l'avenir facilitée
par le fait que dans toutes les branches
enseignées les objectifs seront standar-
disés — et les horaires obligatoires.

La souplesse favorise

la cohésion des secteurs

Le projet de révision et d’actualisation
représentait également un défi pour la
collaboration et la cohésion des 21 sec-
teurs responsables de la formation et

FORMATION

Pour la consultation

Les responsables de la formation
dans les entreprises concernées re-
cevront, apres la consultation, des
informations précises et, le cas éché-
ant, une formation spécifique a cha-
que secteur. Les entreprises ont la
possibilité de participer a la consul-
tation en cours par l'intermédiaire
de leurs associations. Les documents
relatifs a la consultation et au pro-
jet sont disponibles sur: www.com-
mref.ch

des examens. Les formations de base
commerciales modernes présentent des
dominantes extrémement variées qui
refletent la diversité des réalités pro-
pres a chaque branche. Ainsi, par exem-
ple, l'acquisition de marchandises et
de services joue un réle important dans
l'industrie MEM, alors que dans le sec-
teur bancaire, c'est le conseil a la clien-
téle qui prime. Les chiffres montrent
eux aussi des différences: c’est le sec-
teur neutre «service et administration»
qui occupe la plus grande place dans
la formation commerciale de base, avec
plus de 10000 contrats d'apprentissa-
ge, suivi par 'administration publique
(5300 contrats) et les banques (3800
contrats). Les plus petites branches af-
fichent chacune entre 100 et 200 con-
trats d’apprentissage. @

Jiirg Zellweger est membre
de la direction de I'Union patronale suisse.
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62 PORTRAIT D'UN MEMBRE

Union Suisse du Métal (USM)

Avec confiance vers le futur

['USM se profile comme une association patronale forte et fiable au service des secteurs
technique agricole, construction métallique et maréchalerie. Elle poursuit avec
opiniatreté, souligne son directeur Gregor Saladin, les objectifs quelle s'est fixés dans
divers domaines, en particulier le partenariat social, la promotion de la reléve et

la formation. René Pfister

L'USM met laccent sur la
formation professionnelle
initiale et continue.

Gregor Saladin accueille le visiteur avec le sourire.
L'USM jouit d'un excellent positionnement dans le
paysage actuel des associations. Elle est reconnue
comme un partenaire compétent par les autorités
et le monde politique. LUSM, qui défend les inté-
réts de la technique agricole, de la construction
métallique et de la maréchalerie, s'engage trés ac-
tivement pour ses membres — des PME en majo-
rité. Elle mise sur le partenariat social, pratique
une communication tournée vers les services, une
approche professionnelle du travail médiatique et
milite a fond pour la formation professionnelle ini-
tiale et continue. «Nous dispensons des cours de
formation de haut niveau et la politique de forma-
tion est un peu mon enfant chéri», souligne M. Sa-
ladin.

Financiérement, I'USM est aujourd’hui a son aise.
L'époque ou l'association se débattait dans des
problémes d’'argent (p.ex. au début des années
1990) est révolue. Les cotisations, les revenus du
fonds de formation professionnelle DFQ, les res-
sources paritaires et les revenus du centre de for-
mation USM a Aarberg lui assurent de bonnes ren-

trées. Les cotisations n'assurent qu'environ 30 pour
cent des encaissements. Grace a son degré d’auto-
financement, I'USM a pu abaisser les cotisations et
financer d'intéressants services supplémentaires.
Priorités actuelles

L'USM peut donc s'attaquer avec entrain aux
projets qui l'attendent. M. Saladin distingue ainsi
les priorités les plus urgentes.

Il s'agit d’abord du recrutement et de la publi-
cité pour la reléve. Ses branches n'étant pas épar-
gnées par la pénurie de personnel spécialisé, 'USM
doit déployer encore plus d'efforts pour attirer les
jeunes vers les professions et les apprentissages
des entreprises de la construction métallique et
de la technique agricole. A cette fin, elle a mobi-
lisé 85 entrepreneurs de la construction métallique,
chargés d’aller dans les écoles poury présenter ses
professions aux jeunes. L'association compte aussi
sur ses campagnes de publicité et sa présence aux
salons spécialisés. Cette stratégie semble payante,
puisque le nombre de places d'apprentissage (et
des attestations de formation) a progressé de
3800 a 4500 ces cing derniéres années.

Photo: m. a d./USM



Malgré cela, il est évident que les pro-
blémes de la reléve vont s'aggraver, pour
des raisons démographiques et aussi
parce que les jeunes, apreés I'apprentis-
sage, quittent souvent leur domaine de
formation. LUSM entend donc s'attaquer
a des sujets comme la mobilité profes-
sionnelle et le recrutement sur le plan
européen. M.Saladin souhaite rendre
les aptitudes des professionnels plus
transparentes, plus conformes aux exi-
gences du marché, et dés lors compa-
rables. C'est a cela que servira le passe-
port professionnel européen, réalisé par
I'USM avec I'Union européenne Suisse
du Métal. Sur une base Internet, il per-
mettra d'évaluer les compétences selon
les standards européens, en complé-
ment aux certificats de travail. Il s'agit
a présent de sensibiliser les entreprises
aux avantages du passeport profes-
sionnel. Le projet doit étre concrétisé
dans les deux ans.

La deuxieme priorité pour 2011 est la
mise en ceuvre d’une procédure proac-
tive en matiere de normes: nombre de
PME de I'USM sont sans cesse confron-
tées a de nouvelles normes européen-
nes auxquelles la Suisse ne peut se
soustraire. L'association souhaite agir
de maniére coordonnée pour éviter aux
entreprises des contraintes inutiles:
«Nous voulons intervenir en temps op-
portun avec nos partenaires. Nous pen-
sons que de nouvelles normes ne doi-
vent étre introduites que si elles sont
indispensables et si nous pouvons les
appliquer sans difficultés excessives».

Figure aussi a l'ordre du jour l'élec-
tion en été du nouveau président cen-
tral. M.Emil Weiss, titulaire actuel, se
retire aprés 12 années de précieux ser-
vices rendus a 'USM. L'assemblée des
délégués devra donc lui désigner un
successeur le 17 juin.

Objectifs a terme

Pour le proche avenir, M.Saladin situe
les priorités dans la formation initiale
et continue. Si 'USM dispose avec son
établissement d’Aarberg d'un centre
de formation réputé pour les métiers
et les cours de technique agricole, il en
va différemment dans la construction.
«ll faut faire quelque chose ici, déclare
Saladin, car les offres privées n‘ont sou-
vent pas la qualité requise et il y a trop

peu de bon professeurs. Cela crée un
probléme d'image qui fait du tort a la
branche.»

L'USM a donc entrepris d'évaluer les
besoins des entreprises et de définir un
concept adéquat pour une offre de for-
mation continue dans le domaine de la
construction métallique, sous le signe
«WBZ/CPS plus». Une variante pourrait
étre la mise sur pied d'un centre de for-
mation propre a cette branche. L'étude
doit avoir lieu cette année encore, puis
sera soumise a consultation interne. On
se prononcera sur la suite de la procé-
dure d'ici a la fin de 2012. «Optimiser la
formation initiale et continue est notre
priorité stratégique», déclare M. Saladin.
Cette nécessité découle aussi du fait
que les cours spécifiques deviennent de
plus en plus importants, a cause des in-
cessantes nouveautés techniques qui
fleurissent dans le secteur de la cons-
truction métallique.

Autre objet en «pipeline»: la conven-
tion collective CCNT, dont I'USM étudie
la reconduction avec les partenaires so-
ciaux Unia et Syna. La branche est en
principe satisfaite de I'actuelle CCNT de
2005, aménagée trés souplement. La
concertation avec des partenaires so-
ciaux dans les branches de I'USM est
excellente. Cette réalité est confirmée
par les heureuses directives de parte-
nariat que I'USM et les syndicats ont
définies conjointement, et qui ont pour
buts des postes de travail slrs, des col-
laborateurs motivés, des entrepreneurs
satisfaits et créatifs.

M. Saladin souhaiterait aussi amélio-
rer la structure de I'association. Car avec
ses 32 groupements professionnels et
de branches régionaux, 'USM possede
encore une structure fédéraliste. Pour
le directeur de I'USM, l'idéal serait une
association comprenant huit régions.
Mais cette perspective n‘étant guere
envisageable, I'USM entend surtout
améliorer la collaboration des associa-
tions sectorielles régionales. Des syner-
gies seront étudiées partout ou elles
semblent judicieuses. Des structures al-
légées doivent déboucher sur une sim-
plification des processus de communi-
cation, sur une utilisation plus efficace
des ressources et sur des services et des
manifestations encore plus attrayants —
dans l'intérét des membres. Lesquels

PORTRAIT D'UN MEMBRE

se mobilisent volontiers pour leur as-
sociation: 'USM peut ainsi compter sur
environ 250 «miliciens» détachés par
ses entreprises, qui se mettent a son
service — p.ex. comme experts aux ex-
amens, membres du Comité ou de
commissions.

Optimisme malgré

la guerre des prix

Le principal probleme qu'affrontent
aujourd’hui les branches de I'USM est
la guerre des prix. La pression exercée
par les mandants publics et les entre-
prises générales, la course aux rabais
et la concurrence étrangeére ont beau-
coup rétréci les marges de la branche.
Cela touche surtout les grandes entre-
prises de la construction métallique et
les pousse a identifier les marchés et
les niches porteurs pour leur avenir.

M. Saladin voit tout de méme le futur
avec confiance. Entre autres parce qu'-
est en train d’émerger une nouvelle
génération de jeunes entreprises no-
vatrices, qui sont également disposées
a s'engager pour I'USM.

Schweizerische Metall-Union
Union Suisse du Métal
Unione Svizzera del Metallo
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Branches: Associations professionnelles

de la construction métallique et de la tech-

nique agricole, et groupe spécialisé de la

maréchalerie

Structure: 32 associations régionales
de branches et professionnelles
Membre: 1851 (dont 1146 dans

la contruction métallique)
Fondation: 1891

Collaborateurs de I'ensemble

des branches: 20000

Chiffre d'affaire générale des branches:

4,5 milliards de francs
Directeur: Gregor Saladin
Président central: Emil Weiss

Contact:

Union Suisse du Métal
Seestrasse 105

8027 Zurich

Tél. +4144 2857777
info@smu.ch; www.smu.ch



64

A L'ETRANGER

Birgit et Heinz Reitbauer

Tout a fait dans le gout viennois

La meilleure entreprise familiale de Vienne est installée au milieu du Stadtpark. Birgit et Heinz Reitbauer
y déploient depuis cing ans leurs meilleurs talents culinaires, dans le restaurant le plus coté de la place.

Hans Pleininger («<WirtschaftBlatt», Vienne)

Lart et le charme de la gastronomie: Birgit et Heinz Reitbauer.

Le meilleur cuisinier de Vienne, Heinz
Reitbauer, est aussi agé que l'entreprise
familiale qu'il dirige si efficacement au-
jourd’hui avec son épouse Brigit. En
1970, ses parents Heinz et Margarethe
Reitbauer sont arrivés dans la grande
ville, ou ils ont ouvert leur restaurant,
le Steirereck, tout a fait adapté au go(t
des Viennois. Pour Reitbauer junior, la
voie était toute tracée: «Petit déja, je
voulais étre cuisinier ou architecte.»
Quant a sa femme Birgit, elle n'a jamais
imaginé autre chose que faire carriére
dans la gastronomie depuis son ado-
lescence. Les deux se sont rencontrés il
y a onze ans, dans la campagne du Po-
gusch a Turnau, sur les terres d'origine
de la famille, ou Reitbauer senior ex-
ploite aussi une auberge. Heinz Reit-
bauer cherchait alors une assistante
pour le commerce et a trouvé par la
méme occasion une femme pour la vie.

Il'y acing ans, le jeune couple de res-
taurateurs s’est transporté du Land de
Styrie a Vienne, ou il tient le nouveau
«Steirereck im Stadpark», réputé meil-

leur restaurant de la ville, juché aux
sommets des classements mondiaux
et honoré de 19 points sur 20 par le
Gault Millau pour I'Autriche. La feuil-
le commerciale «WirtschaftsBlatt» de
Vienne a désigné ce commerce meil-
leure entreprise familiale de la métro-
pole.

Sa propre entreprise

L'art du cuisinier a quatre toques, le
charme de l'accueil de son épouse et la
confiance accordée par les parents ont
été les trois recettes majeures du suc-
cés de l'entreprise. «<Mon pere nous a
trés tot confié les rénes du commerce».
Le restaurant du Stadtpark a certes été
une aventure mais, pour la famille sty-
rienne, le risque était bien calculé. «ll
était clair dés le départ que nous nous
exposions a une charge et a des respon-
sabilité importantes», souligne Heinz
Reitbauer. Pour cette raison, un nou-
veau commerce bien séparé a été créé,
«pour ne pas mettre en péril ce que mes
parents ont mis 30 ans a batir.»

Photo: WirtschaftsBlatt

Steirereck

Situation: Am Heumarkt 2a,
Stadtpark, Vienne

En exploitation depuis 2005
Employés: 115

Infos: www.steirereck.at

Autriche

Habitants: 8,4 millions
Monnaie: euro

PIB/habitant: 33 850 euros

Taux de chdbmage: 4,3 pour cent

Septante-cing collaborateurs travaillent
au Gourmet-Tempel, qui appartient au
Relais & Chateaux et a I'association «Les
Grandes Tables du Monde». Quarante
autres personnes sont occupées au Po-
gusch, ou les jeunes Reitbauer se ren-
dent au moins une fois par semaine
pour y épauler des parents toujours ac-
tifs. Les juniors parlent volontiers du
travail a la maison. «<Nous n’y sommes
pas obligés», fait observer Birgit Reit-
bauer. «Mais c’est tout naturellement
le lieu ou nous parlons boulot, puisque
les moments de loisir dans notre foyer
nous donnent le temps de le faire, loin
de la frénésie quotidienne de la cuisine
et du service.»

A la maison, Heinz Reitbauer ne s'oc-
cupe pas de cuisine. «Pour cuisiner quel-
que chose, je dois toujours demander
la permissiony, rit-il. «Je pense qu'il est
trés content de n‘avoir plus a remuer
de louche une fois chez lui», lance-t-
elle. Heinz Reitbauer hoche la téte avec
satisfaction: «Ca sent bon!». Son épouse
vient d’étre nommeée par Relais & Cha-
teaux «meilleure hotesse», ainsi que
«femme de I'année». Birgit s'occupe du
«frontstage»: accueil et prise en charge
des hotes, communication et déroule-
ment du service. Son mari se charge de
toutes les activités en coulisse. |
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Der neue «Schweizer
Arbeitgeber» -

die ideale Plattform
fir lhr Inserat!

Jetzt gibt es gute Griinde, im «Schweizer
Arbeitgeber» Werbung zu schalten:

Der «Schweizer Arbeitgeber» ist die Zeitschrift des Schwei-
zerischen Arbeitgeberverbands, der 100 000 Unterneh-
mungen mit rund einer Million Beschéftigten reprasentiert.
Die modern gestaltete Zeitschrift erscheint monatlich und
umfasst einen deutschen und einen franzosischen Teil.

Der «Schweizer Arbeitgeber» liefert Informationen zu Unter-
nehmen, Branchen und Verbanden. Er vertieft Themen wie
Arbeitsmarkt und Arbeitsrecht, Sozialversicherungen und
Sozialpolitik, Bildung und Karriere oder Arbeit und Gesund-
heit. Er bezieht Stellung, debattiert mit Fihrungskraften
und bietet Entscheidungsgrundlagen flir Verantwortungs-
trager.

Der «Schweizer Arbeitgeber» hat rund 17000 Leserinnen
und Leser in der ganzen Schweiz. Mehr als 50 Prozent ge-
horen der obersten Flihrungsebene an. Die Zeitschrift ge-
niesst bei bei ihrer Leserschaft ein sehr gutes Image und
steht fiir Seriositat, Glaubwirdigkeit und Kompetenz.

Nutzen Sie die ausgezeichnete Moglichkeit, fir Ihr Unterneh-
men, lhre Organisation oder lhre Dienstleistungen zu werben.

Am besten wenden Sie sich direkt an unsere Inserateagentur:

Lenzin + Partner GmbH
info@lenzinundpartner.ch
www.lenzinundpartner.ch
Telefon 062 8444488

Anzeigenschlussdaten (Erscheinungsdatum jeweils anfangs Monat)

Juniausgabe 17. Mai 2011
Juliausgabe 16.Juni 2011
Augustausgabe 14.Juli 2011
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