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Verpflegungsbeitrage

Lunch-Checks sind
weence @FSte Wahl.

27 Zurich . .
-?-SL 042%2 02 08 Bis CHF 180.— pro Monat (CHF 2'160.- pro Jahr) sind
Fax 044 202 78 89 Lunch-Checks von Sozialabgaben (AHV/IV/EO/ALV/NBU) befreit.
www.lunch-check.ch Erfahren Sie mehr unter www.personalverpflegung.ch.
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WEITERBILDUNG Ihr Verband fiir Bildung und Beruf

Open doors KV Jubilaums-Fest
Samstag, 3. September 2011

Sie sind herzlich eingeladen! Lernen Sie die KV ZURICH BUSINESS SCHOOL kennen und
geniessen Sie das volle Programm: Erfahren Sie Neues, gewinnen Sie wertvolle Bildungs-
Gutscheine sowie attraktive Preise, vergniigen Sie sich bei Live-Performances und
Fun-Spielen und lassen Sie sich einen Bon flr ein Gratis-Essen mit Getrank schenken.

Am Samstag, 3. September 2011, von 10.00 Uhr bis 17.00 Uhr in der KV ZURICH BUSINESS SCHOOL,
Limmatstrasse 310, 8005 Zirich. Das detaillierte Fest-Programm finden Sie unter www.kvz-weiterbildung.ch

Bel unseren Workshops liegt
die Betonung auf Work.

Aktuelle Intensiv-Seminare im September: «Six Thinking Hats» am 8. September 2011; «Betriebswirtschaft kompakt» am 29. September
2011; «Kommunikation in Fiihrung und Alltag» vom 29. - 30. September 2011; «Optimieren meiner Flihrungskompetenz» vom 29. — 30.
September 2011; «Die wahren Kosten bei der globalen Beschaffung» am 30. September 2011. Infos und Anmeldung unter: www.bwi.ch

BWI ETH

. . Eidgendssische Technische Hochschule Ziirich
Management Weiterbildung Swiss Federal Institute of Technology Zurich
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EDITORIAL

Wir lernen nie aus

Bild: 2Vg
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Liebe Leserinnen und Leser

Lernen lohnt sich — und zwar lebens-
lang. Das gilt insbesondere fiir die
moderne Arbeitswelt, die immer wie-
der durch unerwartete Krisen und

die stéandig schnellere Kadenz von In-
novationen angetrieben wird. «<Wer
rastet, der rostet» weiss schon der Volks-
mund - und hat damit vollig Recht.
Wir widmen den Brennpunkt in diesem
Sinn der (betrieblichen) Weiterbil-
dung, die auch fiir Arbeitgeber und Un-
ternehmen zu einer zukunftstrachti-
gen Personalstrategie gehort. Denn sie
ist ohne Zweifel ein Instrument, um
konkurrenzfahig zu bleiben und Mit-
arbeitende mit Potenzial bei der
Stange zu halten. Das ist gerade auch
in Zeiten, in denen Spezialisten und
Fachkrafte in vielen Sektoren der Wirt-
schaft Mangelware sind, wichtig -
und zwar unabhdngig von konjunk-
turellen Schwankungen.

Doch inwiefern sollen und kénnen Ar-
beitgeber die Weiterbildung ihres
Personals férdern? Braucht es dafiir
staatliche Eingriffe wie etwa ein
Weiterbildungsgesetz? Und was tun
Firmen ganz konkret, um die be-
triebliche Weiterbildung zu férdern?
Auf solche Fragen liefern wir Ihnen
Antworten - im Beitrag von Jiirg Zell-
weger zu neuen Gutachten, die sich
mit Férderinstrumenten und der Parti-
zipation an Weiterbildung befassen -

René Pfister ist Chefredaktor und
Informationschef des Schweizerischen
Arbeitgeberverbands.

sowie zwei Beitrdgen zur Weiterbildung
im Bankensektor (ab Seite 14).

Immer wieder dazugelernt hat ein Un-
ternehmen, das wir lhnen vorstellen:
Oerlikon Heberlein Temco in Wattwil.
Die einstige Firma Heberlein hat sich
im Lauf ihrer langen Geschichte von
einer Garnfarberei zu einem innovati-
ven Teil des Oerlikon-Konzerns ge-
wandelt und stellt heute neben Kom-
ponenten fir die Textilmaschinen-
Industrie auch Zahnimplantate her.
Zahnimplantate? Wie es dazu gekom-
men ist und weshalb das ein interes-
santer Markt ist, lesen Sie ab Seite 22
in unserer Reportage.

Lehren ziehen aus Verdanderungen auf
den Mérkten mussen auch die Bran-
chen in unserem Land. Das gilt etwa
fiir die Hotellerie, die als exportorien-
tierter Sektor genauso stark unter der
Frankenstarke leidet wie etwa die
Maschinenindustrie. Wie soll sie auf
Wahrungsturbulenzen und die Kon-
sequenzen fiir Kosten und Nachfrage
reagieren? Was hat sie aus der Vergan-
genheit gelernt, um die Zukunft zu
meistern? Und was macht sie fiir die
Weiterbildung des Personals in der
Branche? Unser Verbandsportrdt von
Hotelleriesuisse ab Seite 34 greift sol-
che Fragen auf.

Lehrreich ist schliesslich auch unser
Arbeitgeber-Gesprach mit Emil Weiss,
der bis im Juni die Schweizerische
Metall-Union (SMU) prasidiert hat und
Uber einen reichen Erfahrungsschatz
als Unternehmer verfiigt. Lassen Sie
sich von seiner Bilanz und seinem
Ausblick auf die Zukunft der KMU ins-
pirieren (Seite 8). Sie kdnnen vielleicht
noch etwas dazulernen.

Ich wiinsche Ihnen eine anregende
Lektiire.

Schweizer Arbeitgeber  9/2011
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Entretien avec Alain Marietta:
innover pour perpétuer la tradition

La rubrique Entretien accueille Alain Ma-
rietta, directeur général de Metalem
SA. Avec plus 80 ans de savoir-faire et
de précision, cette entreprise allie avec
brio techniques ancestrales horlogeres
et technologies de pointe, le tout au
service des grands noms de I'horloge-
rie de luxe. En donnant vie aux designs
de cadran les plus audacieux, Metalem
SA confere un visage unique aux créa-
tions de sa clientéle prestigieuse. Plon-
gée dans l'univers d'un fleuron du bas-
sin horloger loclois. Page 42

Dossier: l1a formation continue

Le monde du travail moderne est aux prises avec une spécialisation croissante,
des exigences toujours plus poussées et une mutation permanente. Raison pour
laquelle la formation continue du personnel constitue une stratégie d'avenir
pour de nombreuses entreprises. Ce sujet intéresse toutefois aussi le monde po-
litique et les autorités. Il exige également des incitations étatiques. Mais sous
quelle forme? Et que fait concretement le secteur bancaire, par exemple, pour la
formation continue des collaborateurs? Réponses dans notre rubrique Dossier.
Deés la page 48

La Conférence internationale du Travail:
100¢ session

re E La 100¢ session de la Conférence inter-
nationale du Travail a eu lieu en juin
2011 a Genéve. Elle a traité la question
centrale de I'objectif de la protection
sociale et a adopté une convention et
une recommandation sur le travail dé-
cent pour les travailleurs domestiques.
'administration et l'inspection du tra-
vail ont fait I'objet d'une discussion gé-
nérale. Page 56

Photo: ILO

Portrait de I'’Association des
entrepreneurs de I'hotellerie suisse

La bataille internationale pour la clientele exige des idées et des investissements
de la part de I'hétellerie suisse. Ce secteur compte sur l'attrait spécifique des ré-
gions touristiques, associé a la qualité suisse du service et des infrastructures ho-
telieres. Grace a des offres innovantes et durables, tourisme et hotellerie cher-
chent a marquer des points sur des marchés en pleine expansion comme la
Russie, I'Inde et la Chine. Page 62



INHALT 3

Brennpunkt zur Weiterbildung:

Was Sinn macht - und was nicht < R UL ELRIE

Die moderne Arbeitswelt ist mit einer zunehmenden Spezialisierung, steigen- 5 AUSBLICK
den Anspriichen und einem sténdigen Wandel konfrontiert. Die Weiterbildung

des Personals gehort deshalb fur viele Unternehmen zu einer zukunftstrachti- 6 MITGLIEDER
gen Strategie. Das Thema beschéftigt aber auch Politik und Behérden. Doch Spitalverband H+
braucht es in diesem Sektor staatliche Férderung — und in welcher Form? Und

wie engagiert sich zum Beispiel die Bankenbranche konkret fir die Weiterbil- 7 STANDPUNKT
dung der Mitarbeitenden? Antworten im Brennpunkt: Ab Seite 14 Thomas Daum

8 ARBEITGEBER IM GESPRACH
Oerlikon Heberlein in Wattwil: Emil Weiss

Fiihrend mit keramischen Werkstoffen 10 ARBEITSRECHT

Heberlein hat sich seit dem Jahr 1835 10  Falsche Angaben
wahrend einer wechselvollen Geschich- im Bewerbungsverfahren
te von einer Garnfdrberei und eigen- 12 Grundlagenirrtum
standigen Maschinenfabrik zu einem bei Vertragsabschluss
erfolgreichen Teil des Oerlikon-Konzerns 13 Pausen im betriebsinternen
entwickelt. Die Oerlikon Heberlein Tem- Pausenraum
co in Wattwil (SG) produziert heute mit
keramischen Werkstoffen hochwertige 14 BRENNPUNKT
Komponenten fir Textilmaschinen — 14 Weiterbildungsgesetz
£ und seit einigen Jahren auch Zahnim- und neue Gutachten
E plantate. Eine Reportage vor Ort zeigt, 18  Weiterbildung und Banken
£ wie es dazu gekommen ist. Seite 22 20  Beispiel ZUrcher Kantonalbank
22 UNTERNEHMEN
Arbeitgeber-Gesprach mit Emil Weiss Oerlikon Heberlein Temco Wattwil
Emil Weiss verflgt Uber grosse Erfahrungen als Unternehmer im Metallbau - 25 KOLUMNE
aber auch im Handel und Weinbau. Als ehemaliger Zentralprasident der Schwei- Esther Girsberger
zerischen Metall-Union (SMU) hat er zudem massgeblich zur Modernisierung
und erfolgreichen Positionierung der SMU beigetragen. Im Arbeitgeber-Gesprach 26 UNTERNEHMEN
zieht Emil Weiss eine Bilanz — und er dussert sich unter anderem auch zur Lage 26  Franken: Tipps fir KMU
der Schweizer KMU, zur Zukunft der SMU-Branchen sowie zur Bildungs- und So- 27  Sorgen der KMU
zialpolitik. Seite 8 28  Wirtschaft und Klimaziele

29 INTERNATIONALES

Im Verbandsportrat: Hotelleriesuisse Internationale Arbeitskonferenz
Debatte zum sozialen Schutz
Die internationale Konkurrenz, die durch
die Frankenstarke noch verscharft wird,
fordert die hiesige Hotellerie heraus:
Innovative Konzepte, hohe Qualitét und
guter Service sind gefragt, um das Ge-
schaft anzukurbeln. Hotelleriesuisse, der
Unternehmerverband der Schweizer
Hotellerie, setzt sich mit grossem En-
gagement fir die Branche ein — etwa
flr nachhaltige Angebote, tiefere Kos-
ten, die Erschliessung neuer Markte
oder fUr den Dialog der Sozialpartner.
Seite 34

32 SERVICE

33 UNTERNEHMER
IN DER WELT
Eduardo Capobianco

34 VERBANDSPORTRAT
Hotelleriesuisse
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KURZ UND BUNDIG

Erbschaftssteuer-Initiative muss abgelehnt werden

Die angekindigte Initiative fUr eine nationale Erbschafts- und Schenkungssteuer lenkt nach Ansicht
des Schweizerischen Arbeitgeberverbands (SAV) von den finanziellen Problemen der AHV ab.
Neue Steuerbelastungen beeintréachtigen zudem das Wachstum, auf das die AHV angewiesen ist.

Die Volksinitiative fiir eine nationale Erb-
schafts- und Schenkungssteuer ist ein
weiterer Versuch, die absehbaren finan-
ziellen Probleme der AHV mit zusatzli-
chen Einnahmen zu Uiberdecken. Die
demografische Entwicklung, das heisst
die beschleunigte Verschlechterung des
Rentner/Aktiven-Verhaltnisses, stellt die
AHV vor strukturelle Herausforderungen,
die nach Ansicht des SAV auch mit struk-
turellen Reformen zu meistern sind. Von
dieser Tatsache darf nicht mit der Er-
schliessung neuer Finanzierungsquel-

len abgelenkt werden, zumal die Ertrdge
einer nationalen Erbschafts- und Schenk-
ungssteuer die ohne Reformen drohen-
den Finanzierungsliicken bei der AHV
nicht schliessen kénnten. Der AHV-Re-
formprozess darf durch die untaugli-
che Erbschaftssteuer-Initiative nicht
verzogert werden.

Unzumutbare Belastung

fiir die KMU

Die Erbschaftssteuer-Initiative greift in
den erfolgreichen schweizerischen Steu-

erfoderalismus ein und stellt zahlreiche
kantonale Volksentscheide zur Vermin-
derung der Nachlassbelastungen wie-
der in Frage. Sie bringt vor allem den
kleinen und mittleren Unternehmen zu-
satzliche steuerliche Belastungen und
schmalert insgesamt das Wachstum, auf
welches auch die AHV dringend ange-
wiesen ist. Im Interesse einer nachhal-
tigen Entwicklung der AHV muss die
Volksinitiative flr eine nationale Erb-
schaftssteuer deshalb abgelehnt wer-
den. M (sAv)

Arbeitslosenquote verharrt bei 2,8 Prozent

Gemadss den Erhebungen des Staatssekretariats fur Wirtschaft (Seco) waren Ende Juli 2011
109 200 Arbeitslose bei den Regionalen Arbeitsvermittlungszentren (RAV) eingeschrieben.
Die Arbeitslosenquote verharrte bei 2,8 Prozent.

Der tigliche Blick auf die Stelleninserate: Gemdss Prognosen des Seco
werden in der Schweiz wieder mehr Menschen mit Arbeitssuche beschiiftigt sein.

Mit 109200 Arbeitslosen waren Ende
Juli1178 Personen weniger ohne Stelle
als im Vormonat. Gegenliber dem Vor-
jahresmonat verringerte sich die Ar-
beitslosigkeit um 33130 Personen (-23,3
Prozent). Die Jugendarbeitslosigkeit
(15- bis 24-Jahrige) erhohte sich hinge-
gen um 8,7 Prozent auf15 150 Personen,
wie das Seco mitteilte. Sie war aber fast

ein Drittel tiefer als im Juli des Vorjahres.
Insgesamt wurden im Juli 2011162 530
Stellensuchende registriert, 3212 weni-
ger als im Vormonat. Gegeniiber der
Vorjahresperiode sank diese Zahl damit
um rund einen Fuinftel. Die Zahl der bei
den RAV gemeldeten offenen Stellen
verringerte sich gemass Seco um 2038
auf 19155 Stellen.

Bild: Photopress/Martin Ruetschi

Ab Herbst und fir die nachsten zwolf
Monate rechnet das Seco mit einer
steigenden Arbeitslosenzahl. Die Kon-
junkturprognosen zeigen, dass schon
bei einem Euro-Kurs zwischen 1.20 und
1.30 Franken und bei guter Entwick-
lung der Weltwirtschaft die Arbeitslo-
sigkeit nicht mehr weiter sinkt.

Stellenmarkt:
Wachstumsdynamik gestoppt
Die abnehmende Zahl offener Stellen
wird auch von den aktuellen Quartals-
werten des Adecco Swiss Job Market
Index bestatigt. Es handelt sich dabei
um eine von der Universitat Zirich er-
hobene Messgrosse fiir den Schweizer
Gesamtstellenmarkt in Internet und
Presse.

Demnach istim zweiten Quartal 2011
die im Frihjahr noch spiirbare Wachs-
tumsdynamik komplett aus dem Schwei-
zer Stellenmarkt verschwunden. In der
Genferseeregion ging das Stellenange-
bot deutlich zurlick, ebenso im Gastge-
werbe und bei administrativen Stellen.
Dagegen schrieben die Unternehmen
auffallend viele Kaderstellen aus. @



PK-Renditen drehen ins Minus

Nach einem durchaus positiven zwei-
ten Halbjahr 2010 sind die Renditen
der Schweizer Pensionskassen im ers-
ten Halbjahr 2011 unter Druck geraten,
wie der aktuelle Performance-Vergleich
des Schweizerischen Pensionskassen-
verbands ASIP zeigt. Lag die Median-
rendite des Gesamtportfolios fiir die
letzten zwolf Monate insgesamt bei 3,1
Prozent, betrug sie fir das erste Halb-
jahr 2011 minus 0,2 Prozent.

Treiber fur die negative Performance
waren die anhaltende und zunehmende
Starke des Schweizer Frankens wie auch
die hohe Unsicherheit in den Markten
im ersten Halbjahr 2011. Griinde fir die
hohe Volatilitat waren die Katastrophe
in Japan und vor allem die Schulden-
krise einzelner westlicher Volkswirt-
schaften. Es zeigt sich zudem, dass der
starke Franken die Pensionskassen dazu
drangt, dem Wahrungsmanagement zu-
satzliche Prioritat zu schenken.

Die Mandatskategorien «Immobili-
en Schweiz indirekt» und «immobilien
Schweiz direkt» erzielten in den ver-

gangenen sechs Monaten die hchsten
Renditen mit einer Medianrendite von
3,5 Prozent beziehungsweise 2,3 Prozent.
Positive Renditen erzielte auch die An-
lagekategorie «Obligationen Schweiz»
mit 1,4 Prozent flr das erste Halbjahr
2011. Demgegentiber stehen die durch-
wegs negativen Renditen in Schweizer
Franken auf den Aktienmarkten (Schweiz,
Welt, Europa, Asien Pazifik, Schwellen-
lander, Nordamerika).

Bezliglich Vermogensallokation sind
keine grossen Verschiebungen im ers-
ten Halbjahr erkennbar und die Veran-
derungen lassen sich meistens auf die
Bewegungen der Markte und nicht auf
aktive Entscheide zurlckfihren. Auf ag-
gregierter Ebene fallt die Veranderung
im Bereich der Immobilien auf, wo die
durchschnittliche Allokation in den letz-
ten zwolf Monaten von 11,2 auf 13,1 Pro-
zent angewachsen ist. Per Mitte 2011
waren Aktien mit durchschnittlich 27,8
und Obligationen mit 42 Prozent in den
Portfolios der Vorsorgeeinrichtungen
vertreten.

Wahlplattform im Internet

Der Schweizerische Arbeitgeberverband
(SAV) hat eine eigene Wahlplattform
im Internet aufgeschaltet. Sie bietet Kan-
didierenden fiir die eidgendssischen
Wahlen 2011 und der interessierten Of-
fentlichkeit kurze und klare Hintergrund-
informationen - aus den Bereichen So-
zialpolitik und Sozialversicherungen
(AHV und IV), Arbeitsmarkt, Aus- und

Weiterbildung sowie Internationales. Die
entsprechenden Dokumente, die auf-
datiert und erganzt werden, sind mit
dem Button «Wahlen 2011 - unsere Po-
sitionen» abrufbar und kénnen als PDF
heruntergeladen werden.

www.arbeitgeber.ch =» Wahlen 2011

Innovation im Cleantech-Bereich

Eine neue Studie der Konjunkturfor-
schungsstelle der ETH Zirich im Auf-
trag von Economiesuisse zeigt, dass die
Zahl der Cleantech-Patente zwischen
2000 und 2008 weltweit um 227 Pro-
zent angestiegen ist. Die Schweiz weist
die hochsten Anteile von Cleantech-
Patenten in den Bereichen Mineral6l-
verarbeitung, nichtmetallische Minera-

lien, Metallerzeugnisse, Maschinenbau,
Grundstoffchemie und Fahrzeugbau auf.
Im Schnitt zahlen gemass der KOF-Stu-
die 23,5 Prozent der Schweizer Firmen
zum Cleantech-Bereich - in der Indust-
rie sind es sogar 32 Prozent. Damit ist
die Cleantech-Auspragung der Schwei-
zer Wirtschaft wesentlich breiter als oft-
mals vermutet.

KURZ UND BUNDIG 5

AUSBLICK

Abgekiihltes Konsumklima

Die Konsumentenstimmung hat
in den vergangenen Monaten einen
deutlichen Dampfer erlitten.

Der vom Staatssekretariat fur Wirtschaft
(Seco) erhobene Index der Konsumenten-
stimmung hat sich zwischen April und Juli
erneut klar abgeschwécht: Der aus der vier-
teljdhrlichen Umfrage bei 1100 Haushalten
berechnete Index sank im Juli 2011 auf ein
Niveau von minus 17 Punkten (nach minus
1 Punktim April, siehe Grafik). Dabei fielen
insbesondere die Erwartungen zur kon-
junkturellen Entwicklung und zum Verlauf
der Arbeitslosenzahlen deutlich schlechter
aus als noch im April. Aber auch die Beur-
teilungen zur Entwicklung der personli-
chen Finanzlage und zur Sicherheit der Ar-
beitsplatze waren im Juli deutlich negativer.
Nur gerade bei der Einschatzung der kinfti-
gen Sparmdglichkeiten prasentierte sich
die Stimmung positiver (plus 9 Punkte ge-
geniiber minus 9 Punkten im April). Die Be-
urteilung, ob der Zeitpunkt fiir gréssere An-
schaffungen glinstig sei, verharrte dagegen
auf dem Aprilwert.

Bei den Preisen revidierten die Haushalte
ihre Erwartungen zur Inflation erheblich
nach unten. Sie sind jetzt klar unter dem
langfristigen Mittelwert. I (Pfi)

Index der Konsumentenstimmung
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MITGLIEDER

H+ Die Spitiler der Schweiz

Mitglieder von H+ lehnen nationale
Vereinbarung zu Fallpauschalen ab

In einer Abstimmung haben die Mitglieder von H+ eine Erganzungsvereinbarung der nationalen
Tarifpartner zur Einfihrung des Fallpauschalen-Systems SwissDRG abgelehnt. Wie der Verband
der Schweizer Spitaler mitteilt, sprachen sich drei Viertel der gewichteten Stimmen gegen den zéh

ausgehandelten Kompromiss aus.

Gemdss der vom Parlament im Dezem-
ber 2007 beschlossenen neuen Spital-
finanzierung mussen ab 1.Januar 2012
die Spitéler ihre Behandlungen tber Fall-
pauschalen abrechnen. Hierfiir wird das
Fallpauschalen-System SwissDRG ein-
gefihrt.

Der Spitalverband H+ und der Ver-
band der Krankenversicherer Santésu-
isse einigten sich Anfang Juli 2011 auf
einen Kompromiss Uber Einfihrungs-
modalitaten fir dieses neue Fallpau-
schalen-System. Das Kompromisspaket
beinhaltete Regelungen zur medizi-
nischen Datenlibermittlung, iber die
Hohe der Anlagenutzungskosten, Giber
die Kostenliberwachung und den Aus-
weis der Kostendaten fir die Verhand-
lungen. Uber diese nationale «Vereinba-
rung Uber erganzende Anwendungs-
modalitdaten bei der Einfiihrung der

Zum Wohl des Patienten: Die Spitdler sind mit
der Regelung zum Datentransfer an die Krankenkassen nicht einverstanden.

Tarifstruktur SwissDRG» (Ergdnzungsver-
einbarung) konnten die Mitglieder von
H+ abstimmen.

Paket nicht mehrheitsfahig

Das Resultat der Abstimmung unter den
H-+-Mitgliedern ergab bei einer hohen
Stimmbeteiligung von 81 Prozent eine
deutliche Ablehnung der Vereinbarung
Uber diese Einfiihrungsmodalitaten. Bei
der Abstimmung wurden keine Begriin-
dungen erfragt. Aufgrund von Kommen-
taren vieler Spitéler zeigt sich aber, dass
nicht ein einzelnes Thema, sondern das
Kompromisspaket als Ganzes nicht
mehrheitsfahig war.

Die Spitaler zeigten sich sehr sensibel
bei der Ubermittlung medizinischer Da-
ten und wiinschen sich diesbeziiglich
Rechtssicherheit und klare Schranken
fuir den Patientenschutz. Die vereinbar-

Bild: 2Vg

te Abgeltung der Investitionskosten
wurde angesichts der hohen Innovation
und der Dynamik im Gesundheitswesen
als ungentigend eingestuft.

Bundesrat will dennoch

eine nationale Regelung

Nach Ansicht von H+ sollen die Anwen-
dungsmodalitdten fir die Einfiihrung
der neuen Spitalfinanzierung nun im
Sinne des Abstimmungsresultates im
Rahmen der Tarifverhandlungen zwi-
schen den einzelnen Spitalern und den
Versicherern vereinbart werden. Unter-
schiedliche Regelungen auf kantonaler
Ebene oder sogar einzelner Spitéler will
der Bund jedoch verhindern. Gesund-
heitsminister Didier Burkhalter plant
nun deshalb eine Verordnung, um die
noch offenen Fragen der Umsetzung -
insbesondere der Dateniibermittlung -
einheitlich festzulegen.

Unterstiitzung fiir die
Tarifstruktur SwissDRG

Die Genehmigung der Fallpauschalen-
Tarifstruktur SwissDRG 1.0 durch den
Bundesrat Anfang Juli erlaubt die ter-
mingerechte Einfiihrung der neuen Spi-
talfinanzierung auf den 1.Januar 2012.
H+ und die Mitgliederbasis unterstiit-
zen nach wie vor die Tarifstruktur Swiss-
DRG, die den Rahmen bildet fur die
schon angelaufenen Verhandlungen
Uber die Tarifvertrage zwischen den
Spitdlern und den Versicherern. Die lo-
kalen Tarifpartner werden diese Vertrdage
den Kantonen zur Genehmigung unter-
breiten. M (db)

www.hplus.ch



Jetzt ist Fairness gefragt

Die bedrohliche Frankenstéarke stellt die Exportwirtschaft und

den Arbeitsort Schweiz vor grosse Herausforderungen: Jetzt sind

die gemeinsamen Interessen wichtig! Thomas Daum

Thomas Daum ist
Direktor des
Schweizerischen
Arbeitgeberverbands.

Der dramatische Hohenflug des Frankens
Richtung Euro-Paritat hat auch die letzten
Schonfarber und Zweifler aufgeschreckt. Vor
allem in der politischen Szene ist der Stim-
mungswandel eklatant. Dieselben Kreise, die
noch vor Kurzem den Nationalbank-Verant-
wortlichen Unfahigkeit und die Verschleude-
rung von Volksvermégen vorwarfen, erwar-
ten nun, dass sie mit allen geldpolitischen
Waffen den Kampf gegen die krasse Uberbe-
wertung unserer Wahrung fiihren. Man mag
sich Uber solche politische Voten, welche die
Notenbank zuerst schwachten und nun auf
ihre Starke hoffen, argern oder sie zynisch als
Charakteristika des Wahlermarketings hin-
nehmen: Hauptsache, das SNB-Direktorium kann
nun mit voller politischer Riickendeckung
den Kampf an den Devisenmarkten flihren.

Auch wenn die Interventionen der National-
bank erste Wirkungen zeigen, sind wir von
einer Entspannung der Situation noch weit
entfernt. Die Exportwirtschaft (inklusive
Tourismus) muss weiterhin mit Wechselkurs-
verhaltnissen rechnen, die ihre preisliche
Wettbewerbsfahigkeit gegeniiber der interna-
tionalen Konkurrenz drastisch erodieren. Nur
wenige Unternehmen verfligen langfristig tiber
die nétige Preissetzungsmacht, um die Uber-
teuerung des Frankens auf der Ertragsseite zu
kompensieren. Die meisten sind einer harten
Konkurrenz ausgesetzt, und auch Kunden in
langfristigen Lieferbeziehungen suchen Alter-
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nativen, wenn der wechselkursbedingte Mehr-
preis zu hoch wird. Weil zudem manche
Unternehmen laufende Vertrage mit vorteilhaf-
teren Konditionen unter den neuen Rahmen-
bedingungen erneuern miissen, werden die
negativen Spuren der Frankenstdrke in den
Blichern der Exportwirtschaft immer tiefer.
Lassen wir uns also von den Exportstatis-

tiken der letzten Monate nicht tduschen. Sie
zeigen die (Margen-)Verluste der Firmen in

den abgewickelten Exportvolumen nur unvoll-
standig, und sie sind blind gegeniiber den
kommenden, dramatischen Herausforderungen
der Exportwirtschaft durch die Frankenstarke.

Die Kosten optimieren

Die Unternehmen mussen rechtzeitig auf diese
Herausforderungen reagieren - und sie haben
bereits zahlreiche Massnahmen eingeleitet, um
den Folgen der Frankenaufwertung zu begeg-
nen. Mit dem vermehrten Einkauf im Euro-
respektive Dollarraum (was allerdings einhei-
mische Zulieferanten unter Druck setzt),
Wahrungsabsicherungen und allgemeinen Effi-
zienzsteigerungen lassen sich jedoch die wah-
rungsbedingten Verluste der Konkurrenzfahig-
keit nicht mehr schliessen. Bevor in dieser Lage
Arbeitspldtze abgebaut oder verlagert werden,
sollten alternative Moglichkeiten zur Kosten-
optimierung im Personalbereich gesucht wer-
den. Dazu gehoért in erster Linie die Arbeitszeit-
verlangerung bei gleichbleibendem Lohn,
sofern fur die zusatzliche Produktion auch eine
entsprechende Nachfrage besteht. Fehlt diese
Voraussetzung, dann kdnnen auch Lohnsen-
kungen zur Bewaltigung einer Krise beitragen.
Solche Einschnitte miissen aber die ultima
ratio bleiben und in einem offenen Dialog mit
den Arbeitnehmenden respektive ihren Vertre-
tungen eingefiihrt werden. Jetzt ist sozialpart-
nerschaftliche Fairness gefragt. Einseitige Ar-
beitgeberdiktate sind ebenso unverantwortlich
wie gewerkschaftliche Fundamentalwider-
stande, wenn es um die Zukunft des Arbeits-
orts Schweiz geht. B

Schweizer Arbeitgeber  9/2011
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Emil Weiss, Besitzer der Weiss Metallbau AG, Steckborn (TG)

« Wir miissen Berufsleute mit
attraktiven Angeboten abholen»

Emil Weiss hat sich als Unternehmer im Metallbau, Handel und Weinbau profiliert.
Aber auch auf Verbandsebene verfligt der ehemalige Zentralprasident der
Schweizerischen Metall-Union (SMU) Uber einen reichen Erfahrungsschatz. Jetzt
zieht er Bilanz und dussert sich Uber die KMU, die Zukunft der Metallbaubran-
che — und zur Bildungs- und Sozialpolitik. Iris Wirz (Interview), René Pfister (Redaktion)

Herr Weiss, wie beurteilen Sie die wirtschaftliche
Situation der KMU - abgesehen von aktuellen
Problemen wie der Frankenstdrke?

Emil Weiss: Grundsatzlich ist die Schweizer Wirt-
schaft mit einem gesunden Wachstum stabil. Die
Grundlage ist gut. Globaleres Denken Uber die
Grenzen hinaus wird jedoch vermehrt zum Thema
und fordert uns Unternehmer.

Was bereitet Ihnen Sorgen?

Die fehlende Kontinuitat, wenn es um die Wirt-
schaftspolitik geht: Egal, es um eine Bankenkrise
oder Ahnliches geht - ich habe Miihe damit, wie
schnell Politiker das Gefiihl bekommen, sie seien
im jeweils aktuellen Thema Spezialisten. Ohne
sorgfaltige Abklarung und Auseinandersetzung mit
der Materie werden Losungsvorschlage oder For-
derungen prdsentiert. Es darf meiner Meinung nach
nicht sein, dass die ganze Wirtschaftspolitik von
der jeweiligen Situation so stark emotional geprégt
wird. Ein wichtiges Anliegen ist zum Beispiel, dass
wir kontinuierlich gute Rahmenbedingungen fir
die KMU haben beziehungsweise schaffen. Und
da gibt es noch einiges zu tun. Heute bestehen zu
viele Hemmnisse; es herrscht eine Uberbiirokrati-
sierung in unseren Branchen.

Inwiefern ist Globalisierung ein Thema fiir die
Metallbaubranche?

Grenziiberschreitende Zusammenarbeit ist ein
wichtiges Stichwort. Wir miissen zusammenwach-
sen, Synergien nutzen, das Gesprach suchen. Das
kann die Landesgrenzen ebenso betreffen wie die
Kantonsgrenzen. Im Moment beschéftige ich mich
mit dem grenziiberschreitenden Dienstleistungs-
verkehr am Beispiel Ostschweiz. Wir priifen und

diskutieren Chancen und Hemmnisse rund um den
freien Marktzugang im Dreildndereck.

Mit welchem Ziel?

Die Frage ist: Was braucht es fiir unsere Unterneh-
mungen, um unbrokratisch Gber die Landesgren-
zen hinaus marktfahig zu sein? Wachstum ist wich-
tig; darin liegen schliesslich die Chancen. Ich habe
Verstandnis, dass viele Angst vor offenen Grenzen
oder Konkurrenz aus dem Ausland haben. Doch
Konkurrenz gehort zum Geschaft. Wir sollten uns
nicht zu sehr abgrenzen; der ausléandische Markt
bietet vor allem auch Méglichkeiten. So sind aus-
landische Kunden in Grenzndhe oft bereit, etwas
mehr fir Schweizer Qualitat zu zahlen.

Wie zufrieden sind Sie mit der Sozialpolitik?

Bis anhin war ich zufrieden, doch nun nimmt die
Entwicklung mit der Forderung «4000 Franken Lohn
fur alle» einen seltsamen Lauf. Das ist fir mich der
falsche Weg. Einige Arbeitsuchende erbringen zu
wenig Leistung fir diesen Lohn. Ist der Mindest-
lohn verbindlich festgelegt, sind Arbeitgeber nicht
mehr gewillt, schwache Mitarbeitende weiter zu
beschaftigen. Also gibt es schliesslich mehr So-
zialfélle. Auch in unserer Branche erbringen man-
che Leute die verlangte Leistung heute nicht mehr.
So wiirde sich bei einem zu hohen Mindestlohn
ein wirtschaftlich nicht tragbares System entwickeln.
Ich bin selbstverstandlich der Meinung, dass Inte-
gration und gerechte Léhne ein Muss sind, aber
nicht nach dem Giesskannen-Prinzip. Es ist nicht
realistisch, dass alle gleich viel verdienen, egal, was
sie leisten.

Sie haben die Integration erwdhnt. Inwiefern ist
sie ein Muss?

Wichtig ist die schnelle Integration von Mitarbei-
tenden, die durch Unfall, Krankheit oder andere
Griinde nicht zu 100 Prozent einsetzbar sind. So
konnen die Kosten der Sozialkassen abgebaut
werden. Solange der Mitarbeiter noch nicht zu



100 Prozent einsatzfdhig ist, kdnnte al-
lenfalls der Staat etwas zum Lohn bei-
steuern. Das ist die Richtung, in welche
wir uns bewegen sollten.

Zur Bildungspolitik: Wie soll sie sich
weiter entwickeln?

Wir missen dafiir sorgen, dass wir die
Berufsleute mit attraktiven Angeboten
abholen. Die Schere zwischen akademi-
schen und praktischen Berufen 6ffnet
sich immer mehr. Hier sollte eine gewis-
se Gleichstellung erreicht werden. Durch
die Demografie wird das Umwerben der
Auszubildenden verscharft. Wir miissen
vermehrt aufzeigen, dass fiir die jungen
Berufsleute der Weg bis zum Hochschul-
abschluss offen ist — dank der modula-
ren Weiterbildung. Es zeigt sich in der
Praxis, dass Ingenieure, die nach der Be-
rufsmittelschule ins Studium eingestie-
gen sind, naher an der Wirtschaft sind.
Zudem: Der Stellenwert der hdheren
Berufs- und Fachprifung im Metallbau
wie auch in der Landtechnik ist nach
wie vor hoch.

Wie sieht die Zukunft in den Branchen
Metallbau, Landtechnik und Hufschmie-
de aus?

Der Metallbau steht vor grossen Heraus-
forderungen. Die Stichworte heissen En-
ergieeffizienz und nachhaltiges Bauen.
Der Metallbauer wird auch kiinftig ge-
niigend Arbeit haben; das Bauvolumen
nimmt weiter zu. Es gibt viele dltere Bau-
ten, die Sanierungsmaoglichkeiten bie-
ten. In der Landtechnik wird die Zahl
der landwirtschaftlichen Betriebe ab-
nehmen oder sie werden zu grosseren
Betrieben zusammenwachsen. Die Be-
triebsstruktur der Firmen wird sich pa-
rallel dazu verandern. Die Landmaschi-
nenmechaniker werden auch in Zukunft
gesuchte und hochspezialisierte Fach-
leute sein. Auch die Zukunft der Huf-
schmiede ist gesichert. Der Mensch hat
heute sehr viel Freizeit, viele Leute wid-
men sich dem Pferdesport. Der Hufbe-
schlag-Spezialist ist gefordert.

Sie waren zwolf Jahre Zentralprdsident

der SMU. Was hat sich in dieser Zeit ver-
dndert?

Die Technik hat sich am schnellsten

verandert, aber auch das Erscheinungs-
bild unserer Berufe und die Anforderun-
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gen an den Berufs- und
Arbeitgeberverband. Heu-
te werden wir anders wahr-
genommen von Wirtschaft
und Politik. Der Aufbau
des Netzwerkes und des
Lobbying hat sich gelohnt.

Emil Weiss ist Besitzer der Weiss Metallbau AG in Steck-
born, die sich seit 2006 auf die Beratung und Planung
konzentriert — insbesondere beim Bau von Wintergar-
ten. Weiss ist zudem im Handel (etwa mit Verleimpres-
sen flr die Holzbearbeitung) tatig und besitzt eine Au-
towaschanlage und einen Rebberg mit Weinkellerei.
Als Zentralprasident der SMU hat er ab 1999 die Profes-
sionalisierung des Verbands vorangetrieben. Im Juni
hat er das Amt an Hans Kunz Gbergeben.

Wir sind gefragte Partner

der anderen Dachorgani-

sationen. Mit unseren Kontakten zu
Amtern, Politikern und Wirtschaftsver-
tretern ist der Weg kirzer geworden,
um unsere Anliegen gezielt einzubrin-
gen. Mit der aktiven Mitarbeit bei Ver-
nehmlassungen nehmen wir auch die
Verantwortung als Arbeitgeberverband
wabhr. Ich bin stolz, nach schwierigen
Zeiten den Verband in den Erfolg ge-
fihrt zu haben.

Wie beurteilen Sie die Position der SMU
heute?

Die SMU ist gut positioniert, man weiss,
wer sie ist. Der Verband ist bekannt und
wird geschatzt. Die SMU beweist Fach-
kompetenz, aber auch politische, sozi-
ale und wirtschaftliche Kompetenz. Ge-
rade in der Bildungspolitik sind wir ein
gefragter Partner. Auf das kbnnen wir
stolz sein.

Was sind Ihre Stdrken, die Sie einbrin-
gen konnten und kénnen?

Meinen Beruf lernte ich von Grund auf
und bleibe ihm stets mit Freude und
Herzblut verbunden. Ich bin pragma-
tisch, beharrlich, ausdauernd und habe
eine positive Grundhaltung. Ich versu-
che, moglichst schnell einen Weg zu
finden. Zudem habe ich ein ausgespro-
chenes Flair fir Zahlen. Ich suche L6-
sungen, die vielleicht unkonventionell
sind, nicht gleich auf der Hand liegen.
Gerade in meinem Geschéft habe ich
damit grosse Erfolge erzielt. Wenn an-
dere sagten, dass es nicht gehe, sporn-
te mich das an und ich bewies oft das
Gegenteil. Ich bin ein Praktiker, habe
ein gutes und schnelles Vorstellungs-
vermdgen. Ich suche nicht nach der
einfachsten, sondern nach der besten
Losung. @

Schweizer Arbeitgeber  9/2011
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Urteil

Falsche Angaben

im Bewerbungsverfahren

Unwahre Angaben im Bewerbungsverfahren konnen eine fristlose
Entlassung rechtfertigen, wenn sie von ausschlaggebender Bedeutung
fur die Anstellung waren. Muss der Beschluss tGber die Kiindigung von
einem mehrkdpfigen Gremium gefasst werden, kann auch eine inner-
halb von einer Woche ausgesprochene Kiindigung rechtzeitig sein.

Sachverhalt

A. (Arbeitnehmer) war vom 17.Marz
2003 bis am 30.September 2003 fiir ein
Jahresgehalt von 100000 Franken bei
der Banque Y. SA angestellt, bei der er
in der Zweigniederlassung Zirich die
Aufgabe hatte, private und institutionel-
le Kunden zu akquirieren und zu be-
treuen. Danach war er ohne Anstellung
und bezog Arbeitslosengelder. Er
hatte zwar noch Beziehungen zu ver-
mogenden Personen im Mittleren
Osten, aber keine Vermogensverwal-
tungsauftrage mehr.

Im Verlauf von Vorstellungsgespra-
chen bei der Bank X. (Arbeitgeberin)
erklarte A. wahrheitswidrig, er stehe in
einem ungekiindigten Vertragsverhalt-
nis bei Y., seine Kiindigungsfrist betrage
drei Monate, er beziehe ein Jahresgehalt
von 180000 Franken, verwalte und be-
treue Kundengelder in der Héhe zwi-
schen 200 und 300 Millionen US-Dollar
und habe sich von 1993 bis 2003 in Abu
Dhabi aufgehalten. In der Folge stellte
ihn X. mit Vertrag vom 23./26. Februar
2005 als «Senior Private Banker» und
Mitglied der Direktion an. Seine Aufgabe
bestand darin, neue Kunden in von ihm
bis anhin schwergewichtig bearbeite-
ten Teilmarkten zu akquirieren und bis-
herige Kunden zu betreuen. Das Jah-
ressaldr wurde auf insgesamt 160000
Franken zuzuglich einer Erfolgsbeteili-
gung festgelegt. A. trat seine Stelle am
1. April 2005 an. Im Probezeit-Bericht
vom 22.Juni 2005 attestierte ihm X. na-
mentlich, er habe sich sehr griindlich
eingearbeitet, sei aufgeschlossen, denke
aktiv mit und nehme die ihm Uibertrage-
ne Verantwortung gewissenhaft wahr.

Ende August 2005 ersuchte X. Y. tele-
fonisch um die Zustellung eines Arbeits-
zeugnisses betreffend A., weil dieser der

Aufforderung, ein solches auszuhandi-
gen, nicht nachgekommen war. Dem
am 7.September 2005 eingegangenen
Arbeitszeugnis konnte X. entnehmen,
dass Y. A. den Arbeitsvertrag wegen un-
geniigender Leistung auf den 30.Sep-
tember 2003 gekiindigt hatte. Darauf-
hin erklarte X.am 13.September 2005
A. miindlich und schriftlich die fristlose
Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses we-
gen falscher Angaben bei den Einstel-
lungsgesprachen. Mit Brief vom 15. Sept-
ember 2005 opponierte A. gegen diese
Kiindigung und bot seine Arbeitskraft
an.

Aus den Erwdagungen

2.1 Nach der Rechtsprechung ist eine
fristlose Entlassung nur bei besonders
schweren Verfehlungen des Arbeitneh-
menden gerechtfertigt. Bei der Gewich-
tung einer Pflichtverletzung ist bei Ka-
derpersonen aufgrund des ihnen ent-
gegengebrachten besonderen Vertrau-
ens und der Verantwortung, die ihnen
ihre Funktion im Betrieb Ubertragt, ein
strenger Massstab anzulegen. Demge-
mass hat das Bundesgericht bei einem
Arbeitnehmer, der als Personalleiter ei-
ne Vertrauensposition im Betrieb inne-
hatte, eine Tauschung des Arbeitgebers
durch das Herstellen wahrheitswidriger
Dokumente fiir die Buchhaltung als
wichtigen Grund zur fristlosen Kiindi-
gung qualifiziert.

2.3 Das Obergericht erwog, da den Ar-
beitnehmenden bereits im Stadium der
Vertragsverhandlungen eine vorvertrag-
liche Treuepflicht treffe, kdnnten be-
wusst wahrheitswidrige Angaben bei
der Stellensuche einen wichtigen Grund
fur die fristlose Kiindigung darstellen.
Dies konne bei falschen Angaben tiber

Fahigkeiten, Kenntnisse, Examen und
Ausbildungsgange zutreffen, wenn sie
einen Bezug zur Stelle hatten und der
Arbeitgeber ein berechtigtes Interesse
an der Kenntnis der Wahrheit habe.
Die Aufgabe von A. habe geméss An-
stellungsvertrag in der Akquisition neu-
er Kunden bestanden, weshalb es fir
seine Anstellung entscheidend gewe-
sen sei, dass er eine gute bisherige
Kundenbeziehung und einen intensi-
ven Kundenkontakt hatte. X. hatte ihn
nicht angestellt, wenn sie gewusst hatte,
dass er seit langerer Zeit arbeitslos war
und keine konkreten Vermogensverwal-
tungsauftrage mehr hatte. Seine An-
stellung bei Y. und seine angegebene
Vermdgensverwaltungstatigkeit seien
demnach von ausschlaggebender Be-
deutung gewesen. Zudem sei A. als Mit-
glied der Direktion mit kollektiver Zeich-
nungsberechtigung angestellt worden.
Es habe daher von ihm besondere Auf-
richtigkeit und Ehrlichkeit erwartet wer-
de kdnnen, habe er doch gegenuber
seinen Kunden und X. eine ausgespro-
chen hohe Verantwortung gehabt. Da
er seine Anstellung durch unwahre An-
gaben erschlichen habe, konne ihm ein
solches Vertrauen aber nicht mehr ent-
gegengebracht werden. Bezliglich des
von ihm erwarteten Aufbaus einer neu-
en Kundschaft im Mittleren Osten sei-
en seine wahrheitswidrig behaupteten
Kundenkontakte von entscheidender
Bedeutung gewesen. Dass er wahrend
seiner kurzen Anstellungszeit den Kun-



denzuwachs noch nicht erfolgreich ha-
be fordern konnen, laste ihm X. nicht
an. Sie habe jedoch nicht mehr an eine
erfolgversprechende Tatigkeit von A.
glauben kénnen. Durch seine unwah-
ren Angaben zu vertragsrelevanten Tat-
sachen habe A. seine vorvertragliche
Treuepflicht in schwerer Weise verletzt
und das gegenseitige Vertrauensver-
haltnis endglltig zerstort, weshalb es
X. nicht zumutbar gewesen sei, das Ar-
beitsverhaltnis mit A. bis zum Ablauf der
vertraglich vereinbarten Kiindigungsfrist
von sechs Monaten fortzusetzen.

2.4 A.bestreitet nicht, dass falsche An-
gaben bei der Stellensuche einen wich-
tigen Grund zur fristlosen Kiindigung
bilden kénnen. Er wendet jedoch ein,
die ihm angelasteten unwahren Anga-
ben hatten keinen Zusammenhang mit
der Vertragserfiillung gehabt. Dies wer-
de durch die guten Noten im Probezeit-
Bericht bestatigt. Dass X. nicht mehr an
seine erfolgreiche Tatigkeit geglaubt
habe, sei unerheblich, weil dieser Glau-
be auf Spekulationen beruhe und solche
keinen hinreichenden Grund fir eine
fristlose Kiindigung bilden kdnnten.
Auch wenn in Bezug auf unzutreffende
Angaben beim Vorstellungsgesprach bei
einem Mitglied der Direktion ein stren-
gerer Massstab anzulegen sei als bei
einem Bauzeichner, der unzutreffende
Angaben Uber seine Ausbildung mache,
sei ein wichtiger Grund zu verneinen,
wenn die vertraglichen Leistungen er-

bracht wiirden. Indem X. die gute bis
sehr gute Erbringung dieser Leistungen
bestatigt habe, habe sie zum Ausdruck
gebracht, dass die Fortsetzung des Ar-
beitsverhaltnisses von einem objektiven
Standpunkt aus gesehen zumutbar ge-
wesen ware.

2.5 A.lasst ausser Acht, dass ihm als
Mitglied der Direktion eine sehr hohe
Verantwortung zukam und seine An-
stellung daher zusatzlich zur Erfillung
seiner Aufgaben ein besonderes Vertrau-
en in seine Aufrichtigkeit und Ehrlich-
keit voraussetzte. Die Kenntnis darliber,
dass A. anldsslich seiner Vorstellungs-
gesprache wahrheitswidrige Angaben
gemacht hatte, war daher unabhéngig
von der Qualitat seiner danach erbrach-
ten Arbeitsleistung objektiv geeignet,
die flr seine weitere Anstellung wesent-
liche Vertrauensgrundlage zu zerstéren
oder zumindest so tief greifend zu er-
schiittern, dass X. die Fortsetzung des
Vertrags nicht mehr zuzumuten war.
Das Obergericht hat demnach das ihm
zustehende Ermessen nicht tberschrit-
ten, wenn es einen wichtigen Grund
gemass Art.337 OR bejahte.

3.1 Nach der bundesgerichtlichen
Rechtsprechung ist eine fristlose Kin-
digung gemass Art.337 OR ohne Ver-
zug nach Kenntnis des wichtigen Grun-
des auszusprechen, andernfalls ware
Verwirkung anzunehmen. Eine Frist
von zwei bis drei Arbeitstagen zum
Nachdenken und Einholen von
Rechtsauskiinften wird als angemes-
sen erachtet. Eine langere Frist wird
nur zugestanden, falls praktische Er-
fordernisse des Alltags- und Wirt-
schaftslebens diese als berechtigt er-
scheinen lassen. So wird juristischen
Personen, bei denen der Entscheid
Uber die Kiindigung in die Kompetenz
eines mehrkopfigen Organs fallt, auf-
grund des langeren Willensbildungs-
prozesses eine Entscheidungsfrist von
etwa einer Woche zugestanden.

3.2 Das Obergericht ging davon aus,
X. habe am Mittwoch, den 7.Septem-
ber 2005 das Arbeitszeugnis von Y. er-
halten; die Entlassung sei am Dienstag,
den 13.September 2005 ausgesprochen
worden. Dabei sei zu beachten, dass
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am Montag, den 12.September 2005 in
Zirich das Knabenschiessen stattgefun-
den habe, weshalb vielfach der Nach-
mittag als Feiertag gelte. Zwischen Ein-
gang des Zeugnisses und der fristlosen
Kindigung hatten somit zweieinhalb
oder hochstens drei Arbeitstage gele-
gen, weshalb die Kiindigung noch recht-
zeitig erfolgt sei.

3.3 A. macht geltend, die Kiindigung
sei finf Tage nach Erhalt des Arbeits-
zeugnisses erfolgt, wenn davon ausge-
gangen werde, die Frist beginne erstam
Tag nach erfolgter Mitteilung zu laufen.
Genau genommen habe X. die Kiindi-
gung am siebten Tag nach Kenntnis des
Kindigungsgrundes ausgesprochen.
Dies erscheine als zu lange, zumal es
bei leitenden Angestellten einer Bank
Ublich sei, auch am Samstag oder wah-
rend des Knabenschiessens zu arbeiten.
Zwar treffe grundsatzlich zu, dass bei
einer juristischen Person die Willensbil-
dung aufwandiger sein konne als bei
einer naturlichen Person. Dies habe je-
doch vorliegend keinen Einfluss auf die
Reaktionszeit gehabt, da die Entschei-
dungstrdger sich in Zirich und Basel
befunden hatten und sich problemlos
telefonisch, per E-Mail oder personlich
in Zirich oder Basel hatten besprechen
konnen. Die Kiindigung hatte demnach
spatestens am Montagmorgen erfolgen
mussen.

3.4 Da im vorliegenden Fall der Be-
schluss tiber die fristlose Kiindigung an-
erkanntermassen von einem mehrkop-
figen Gremium gefasst werden musste
und zuvor tatsachliche und rechtliche
Abklarungen angezeigt waren, hat das
Obergericht — unabhéngig von der Be-
stimmung der Arbeitstage — kein Bun-
desrecht verletzt, wenn es die inner-
halb einer Woche nach Kenntnis des
Kindigungsgrunds ausgesprochene
Kindigung noch als rechtzeitig qualifi-
zZierte.

Urteil des Schweizerischen
Bundesgerichts, 14. Februar 2011
(4A_569/2010)
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Urteil

Grundlagenirrtum

bei Vertragsabschluss

Vermittelt der sich Bewerbende wahrend des Bewerbungsverfah-
rens den Eindruck, dass die auslanderrechtliche Aufenthalts-

und Arbeitsbewilligung vorhanden sei, obwohl das nicht der Fall ist,
kann der Arbeitgeber Grundlagenirrtum geltend machen.

Sachverhalt

Am 30.November und 15.Dezember
2004 fuhrte A. (Beschwerdefuhrerin) bei
der Ziircher Zweigniederlassung der Y.
(Beschwerdegegnerin) Vorstellungsge-
sprache im Hinblick auf eine Anstellung
im Riskmanagement. Am 20. Dezember
2004 unterzeichneten die Parteien ei-
nen entsprechenden Arbeitsvertrag, in
dem als Arbeitsbeginn der1.Januar 2005
vorgesehen war.

Wahrend des Bewerbungsverfahrens
vermittelte A.Y. den Eindruck, sie arbeite
seit 2004 mit gultiger Arbeits- und Auf-
enthaltsbewilligung (Daueraufenthalts-
bewilligung B zu Erwerbszwecken) in
der Schweiz. In Wahrheit war die Auf-
enthaltsbewilligung zwecks Studiums
bereits am 15.Juli 2003 abgelaufen und
A. mit Verfiigung des Migrationsamts
Zirich vom 30.Juli 2004 der weitere Auf-
enthalt verweigert worden. A. benétigte
im Moment des Vertragsabschlusses so-
wohl eine Bewilligung zwecks Anderung
des Aufenthaltszwecks als auch eine Be-
willigung zur Aufnahme einer Erwerbs-
tatigkeit.

Nachdem eine Mitarbeiterin von Y.
von dieser Situation erfahren hatte, teil-
te sie A.am 23.Dezember 2004 mit, es
gebe ein «Riesenproblem» beziehungs-
weise eine «andere Situation», sodass
die Arbeitserlaubnis abgewartet werden
misse, bevor A. die Arbeit aufnehmen
kdnne. Am 11.Januar 2005 erhielt A. von
Y. schliesslich die Mitteilung, dass der
Versuch, von den Behdrden eine Be-
willigung zu erhalten, gescheitert sei. Y.
wiirde nun einen anderen Kandidaten
einstellen, da sie jemanden bendtige,
der sofort mit der Arbeit beginnen
kdnne. Tags darauf bestétigte Y., dass
sie A. «nicht weiter berlcksichtigen»
konne. Am 16.Januar 2005 reichte A.
beim Arbeitsgericht Ziirich eine Einspra-

che gegen die Kiindigung im Sinne von
Art.336b OR sowie eine Klage wegen
missbrauchlicher Kiindigung ein.

Y. wendete vor Arbeitsgericht ein, sie
habe sich im Moment des Vertragsab-
schlusses beziiglich des aufenthalts-
rechtlichen Status von A.in einem Irr-
tum befunden, weshalb der Arbeitsver-
trag fur sie nicht verbindlich sei. Das
Arbeitsgericht kam zum Schluss, dass
die Voraussetzungen eines Grundlagen-
irrtums vorliegen, und wies die Klage
von A. mit Urteil vom 11. August 2005
vollumfanglich ab, was das Obergericht
bestatigte.

Aus den Erwdgungen

5. In materiellrechtlicher Hinsicht macht
A. geltend, das Obergericht habe die
Vorschriften Giber den Grundlagenirrtum
verletzt, da es davon ausgegangen sei,
der Irrtum musse weder objektiv noch
subjektiv wesentlich sein.

5.1 Ein Vertrag ist flr denjenigen un-
verbindlich, der sich beim Abschluss
in einem wesentlichen Irrtum befun-
den hat (Art.23 OR). Ein wesentlicher
Irrtum ist der sogenannte Grundlagen-
irrtum.

Auf einen solchen kann sich die Par-
tei berufen, die sich Uber einen be-
stimmten Sachverhalt geirrt hat, der fiir
sie notwendige Vertragsgrundlage war,
und den sie zudem nach Treu und Glau-
ben im Geschéftsverkehr als eine not-
wendige Grundlage des Vertrags be-
trachten durfte (Art.24 Abs. 1 Ziff. 4 OR).
Neben der subjektiven Wesentlichkeit
ist damit erforderlich, dass der zugrun-
de gelegte Sachverhalt auch objektiv,
vom Standpunkt oder nach den An-
forderungen des loyalen Geschéftsver-
kehrs als notwendige Grundlage des
Vertrags erscheint.

5.2 Die Rugen sind haltlos, hat das
Obergericht doch ausgefihrt, dass sich
Y.im Moment des Vertragsabschlusses
beziiglich der aufenthaltsrechtlichen Si-
tuation in einem Irrtum befunden habe
und dass diese Situation von «verkehrs-
wesentlicher» Bedeutung sei. Denn da-
von hange ab, welche Aussichten auf
Erteilung einer Arbeitsbewilligung be-
stiinden, was wesentlich sei flr den Ent-
scheid von Y., ob sie mit A. Giberhaupt
einen Vertrag abschliessen wolle.

An anderer Stelle hat das Obergericht
sogar ausdriicklich wiederholt, dass «der
auslanderrechtliche Status und die Ver-
fugbarkeit (Arbeitsbeginn)» von A. als
«subjektiv und objektiv wesentliche Ver-
tragspunkte taxiert werden» mussten.
Das Obergericht hat damit entgegen
der Behauptung von A. die Vorausset-
zungen der objektiven und subjektiven
Wesentlichkeit des Irrtums durchaus be-
ricksichtigt. Dass die aufenthaltsrecht-
liche Situation einer Arbeitnehmerin fiir
Y. unwesentlich ware, macht A. zu Recht
nicht geltend.

6. A.rlgt sodann eine Verletzung von
Art.320 Abs.3 OR, indem sowohl das
Kassations- wie auch das Obergericht
davon ausgegangen seien, A. habe noch
keine Arbeitsleistung im Sinne dieser
Bestimmung erbracht. A. habe fir Y.
durchaus bereits gearbeitet, indem sie
diese dabei unterstitzt habe, eine Ar-
beitsbewilligung einzuholen.

Diese Ruge ist offensichtlich unbe-
griindet. Die Anwendung von Art.320
Abs. 3 OR setzt voraus, dass die Arbeit-
nehmerin ihre Stelle bereits angetreten
hat. Davon kann vorliegend keine Rede
sein, hatY. A. doch ausdriicklich darauf
hingewiesen, dass ein Arbeitsantritt erst
erfolgen kénne, sobald die nétige Ar-
beitsbewilligung vorliege. Indem sie Y.
bei der Einholung einer Bewilligung
«unterstutzte», hat A. ihre Stelle jeden-
falls nicht angetreten und keine Arbeits-
leistung gemass Arbeitsvertrag erbracht.

Urteil des Schweizerischen
Bundesgerichts, 13. Dezember 2010
(4A_493/2010)
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Pausen im betriebsinternen

Pausenraum

Pausen gelten als Arbeitszeit, wenn der Arbeitsplatz nicht verlassen
werden darf. Ein speziell eingerichteter Pausenraum gilt nicht
als Arbeitsplatz. Der Arbeitnehmer muss nicht zwingend auch das

Gebaude verlassen kdnnen.

Sachverhalt

A. (Beschwerdefiihrerin) arbeitete vom
1. Oktober 2003 bis 28. Februar 2006 als
Kassiererin bei Y. (Beschwerdegegne-
rin). Im Juni 2009 erhob A.Klage und
machte geltend, sie habe das Casino
wahrend der Pausen nicht verlassen dir-
fen, sondern Bereitschaftsdienst leisten
und die Pausen oft unterbrechen mus-
sen, wenn dies ihre Vorgesetzten als ge-
boten erachtet hatten. Daher seien ihr
die Pausen als Arbeitszeit anzurechnen
und zu entschadigen.

Aus den Erwagungen

4. Materiell hielt die Vorinstanz fest,
die Angestellten der Beschwerdegeg-
nerin hatten die Pausen in einem der

vorgesehenen Pausenrdume verbringen
kdnnen und seien nicht mit einem Pager
oder Handy ausgertistet gewesen. Des-
halb seien sie fur die Vorgesetzten auch
nicht jederzeit verfliigbar gewesen. Y.
anerkenne zwar, es sei gelegentlich vor-
gekommen, dass Mitarbeiterinnen ihre
Pausen hatten unterbrechen missen.
Die unterbrochenen Pausen hatten je-
doch nachgeholt werden diirfen. Dies
habe A. nicht bestritten.

4.2 A.macht geltend, sie habe das
Casino wahrend der Pausen nicht ver-
lassen dirfen, weshalb diese unabhan-
gig davon, ob sie habe Bereitschafts-
dienst leisten miissen, zu entschadi-
gen seien.

ARBEITSRECHT

4.3 Die Vorinstanz hielt fest, A.und
ihre damaligen Arbeitskollegen hatten
das Casino wahrend der Pausen unbe-
strittenermassen nicht verlassen diirfen.
A. habe ihre Pausen nicht an ihrem Ar-
beitsplatz, das heisst an der Kasse, son-
dern in einem Pausenraum verbringen
mussen. Ein eigens zur Verbringung der
Pausen eingerichteter Raum sei kein Ort,
an dem sich die Arbeitnehmer zur Aus-
fuhrung der ihnen zugewiesenen Ar-
beit aufzuhalten haben.

4.4 Nach Art. 15 Abs. 2 ArG gelten Pau-
sen als Arbeitszeit, wenn die Arbeitneh-
mer ihren Arbeitsplatz nicht verlassen
dirfen. Als Arbeitsplatz gilt jeder Ortim
Betrieb oder ausserhalb des Betriebs,
an dem sich der Arbeitnehmende zur
Ausfiihrung der ihm zugewiesenen
Arbeit aufzuhalten hat (Art.18 Abs.5
ArGV 1). A. behauptet zwar, die zwin-
gend im Betrieb des Arbeitgebers zu
verbringenden Pausen seien zu ent-
schadigen, zitiert aber weder eine ein-
schlagige Rechtsprechung noch Lehr-
meinungen, die ihre Ansicht unter-
stitzten.

In der Literatur wird vielmehr die Auf-
fassung vertreten, unter Arbeitsplatz im
Sinne von Art. 15 Abs.2 ArG sei derjenige
Ort zu verstehen, an dem der Arbeit-
nehmende seine gewdhnliche Tatigkeit
verrichte. Soweit eine Pause in einem
speziell dafiir vorgesehenen Raum abzu-
halten sei, verlasse der Arbeitnehmende
daher bereits seinen Arbeitsplatz, selbst
wenn sich der Pausenraum im selben
Gebaude wie der Arbeitsplatz befinde.
Der Arbeitnehmende musse nicht not-
wendig auch das Betriebsgebaude ver-
lassen konnen. Es ist nicht willkirlich,
Pausen, die in einem eigens zur Ver-
bringung der Pausen eingerichteten
Raum zu verbringen sind, nicht als ent-
schadigungspflichtige Arbeitszeit zu
qualifizieren.

Urteil des Schweizerischen
Bundesgerichts, 6. Oktober 2010
(4A_343/2010)

www.arbeitgeber.ch
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Weiterbildungsgesetz o

Forderung der Weiterbildung:
Was Sinn macht - und was nicht

Bis Ende Jahr legt eine Expertenkommission dem Bundesrat einen Entwurf fir ein
eidgendssisches (Rahmen-)Weiterbildungsgesetz vor. Die Gewerkschaften pochen
dabei auf den Einbezug von Bildungsurlauben. Doch jetzt belegt ein neues Gutachten,
dass sie ein untaugliches Instrument sind — und generell nur beschrankt staatlicher
Handlungsbedarf besteht. Sicher ist: Mehr Koordination und Effizienz in der Weiter-
bildung sind winschbar. Jiirg Zellweger

Vg

Bild: Keystone/Martin Ruetschi

Viele Unternehmen (wie Berufsorientierte Weiterbildung ist unbestrittener-  Férderung der Weiterbildung und der Beteiligung

hier Georg Fischer) fordern massen ein wichtiger Faktor fiir die Wettbewerbs-  daran befassen: eines aus konomischer Sicht und

die Weiterbildung ihres s 1 Lo . . S . .

Personals in Eigenregie. fahigkeit der Unternehmen und die wirtschaftliche  eines aus juristischer Perspektive (siehe Kasten).
Entwicklung der Schweiz. Das Beispiel der Ziircher
Kantonalbank zeigt, wie Unternehmen aus Uber-  Staatliche Forderung nicht generell nétig
zeugung erheblich in ihre Mitarbeitenden inves-  Eine zentrale Feststellung des 6konomischen Gut-
tieren (mehr im Beitrag ab Seite 20). Branchenver-  achtens ist, dass fiir die 6ffentliche Hand keine ge-
béande wie die Schweizerische Bankiervereinigung  nerelle Notwendigkeit zur Férderung der Weiter-
beschéftigen sich mit Aus- und Weiterbildungs-  bildung besteht. Der Grund dafiir: Bei den Indi-
strategien, um die Attraktivitat ihrer Branche auf  viduen und den Unternehmen ist in der Regel
dem Arbeitsmarkt zu steigern und die Innovations-  gentigend Eigeninteresse an Weiterbildungen vor-
und Leistungsfahigkeit ihrer Mitgliedsunternehmen  handen, die fiir die Beteiligten sinnvoll sind, opti-
zu fordern (mehr im Beitrag ab Seite 18). Neben mal umgesetzt werden kénnen und von den Fir-
dieser privaten und personalpolitisch motivierten =~ men auch unterstiitzt werden. Lediglich bei eini-
Weiterbildung, die keiner weiteren staatlichen Re-  gen wenigen Risikogruppen, die sonst nie an Wei-
gelung bedarf, steht aus gesellschaftlicher und po-  terbildungen teilnehmen wiirden, kann es Griinde
litischer Perspektive der Zugang zum lebenslangen  geben, Weiterbildungs-Aktivitdten mit staatlichen
Lernen aller sozialen Gruppen im Vordergrund der ~ Massnahmen zu fordern. Dies diirfte insbesondere
Weiterbildungs-Debatte. bei schlecht qualifizierten Personen mit Migrati-

Im Rahmen der Vorarbeiten zu einem Weiterbil-  onshintergrund der Fall sein — oder allenfalls bei

dungsgesetz auf Bundesebene sind zwei Gutach-  Personen, die wegen familidrer Belastungen (etwa
ten erstellt worden, die sich mit Instrumenten zur ~ Kinderbetreuung) aus dem Arbeitsmarkt ausstei-



gen und spater wieder einen Einstieg
suchen.

Interessant in diesem Zusammen-
hang: Das Gutachten von Prof. Dr. Uschi
Backes-Gellner stellt fest, dass bei Teil-
zeitarbeitenden, gewerblichen Arbeits-
kraften, alteren Erwerbstédtigen und
Frauen zwar eine leicht geringere Wei-
terbildungsteilnahme eruiert werden
kann. Das muss aber nicht zu einem
generellen Problem erklart werden — wie
dies oft getan wird. Die wissenschaft-
lichen Befunde sind nicht stabil und
rechtfertigen keine staatlichen Inter-
ventionen.

Anders sieht es bei den oben erwahn-
ten Risikogruppen aus. Hier kdnnen
allfdllige Massnahmen gemass Gutach-
ten gerechtfertigt werden, weil sie mog-

liche soziale Kosten (etwa aus Arbeits-
losen- und Invalidenversicherung oder
Sozialhilfe) und andere negative Effekte
wie Armut oder Ausgrenzung aus dem
offentlichen Leben verhindern kénnen.
Weiterbildungsmassnahmen fir diese
Personen werden inhaltlich primar bei
den Grundkompetenzen (wie Lesen und
Schreiben, Alltagsmathematik, einfache
IT-Anwenderkenntnisse) ansetzen mis-
sen, da solche Kompetenzen eine Vor-
aussetzung zum eigenverantwortlichen
Lernen sind.

Untaugliche gesetzliche
Weiterbildungsurlaube

Weil die Gewerkschaften gesetzliche
Weiterbildungsurlaube fordern, hat das
Gutachten von Backes-Gellner auch

BRENNPUNKT

deren Auswirkungen und Effektivitat
genauer untersucht. Gestitzt auf ent-
sprechende Erfahrungen mit solchen
Urlauben im Ausland, kommt das Gut-
achten zu folgender Beurteilung: Ein
gesetzlicher Anspruch auf Bildungsur-
laub hat keinen entscheidenden Einfluss
auf die Motivation und Beteiligung an
Weiterbildungen. Die anvisierten Ziel-
gruppen werden in der Regel nicht er-
reicht — und das Ziel von Bildungsur-
lauben wird damit verfehlt. Erfolgver-
sprechender ist aber die selektive Ab-
gabe von Bildungsgutscheinen an die
Risikogruppen. Wie dieses Instrument
sinnvoll eingesetzt werden kann, haben
unter anderem Erfahrungen im Kanton
Genf und bildungsdkonomische Studien
klar gemacht.

Forderinstrumente

Neue Gutachten zur Forderung der Weiterbildung

Zwei neue Studien befassen sich mit Instrumenten zur Férderung der Weiterbildung

und der Partizipation in diesem Sektor.

Das 6konomische Gutachten von Prof. Dr. Uschi Backes-
Gellner im Auftrag der Expertenkommission Weiterbil-
dungsgesetz («Eine Analyse der Wirksamkeit ausgewahl-
ter Instrumente zur Férderung der Weiterbildungsbetei-
ligung») kommt zu folgenden zentralen Ergebnissen:

1. Bildungsgutscheine kdnnen ein geeignetes Instrument
sein, um die Risikogruppen zur Weiterbildung zu ani-
mieren. Die Zielgruppen mussen sehr genau definiert
werden und die Verteilung darf nicht nach dem Giess-
kannenprinzip erfolgen. Ausreichend hohe Betrage sind
wichtig, um die nétigen Anreize zu generieren. Steuer-
abziige fiir Weiterbildung fiihren zwar zu einem zusatz-
lichen Interesse, sind aber wenig zielgerichtet. Die Wir-
kung von subventioniertem Sparen fiir Weiterbildung
ist stark von den Bedingungen abhéangig, die mit der
Umsetzung solcher Massnahmen verknipft sind.

2. Hochstens minimale Wirkung haben gesetzliche Bil-
dungsurlaube. Sie werden kaum in Anspruch genom-
men und erreichen die Risikogruppen nicht. Ein allge-
meines Weiterbildungsobligatorium (z.B. Verpflichtung
fur drei Tage) konnte zu unerwiinschten Ausweichreak-
tionen der Beteiligten flihren. Kontraproduktiv ware etwa,
wenn eine sinnvolle Weiterbildungsmassnahme durch
eine weniger sinnvolle, aber gesetzeskonforme dreita-
gige Weiterbildung ersetzt wiirde. Obligatorien dirften
zudem ein weiterbildungsfreundliches Klima eher be-
eintrachtigen als fordern.

3. Programme fiir Sondergruppen (wie im Rahmen von
arbeitsmarktlichen Massnahmen) sind schwierig zu de-
finieren. Auch die Lancierung staatlicher Angebote und
deren Finanzierung ist nicht problemlos: Es drohen Mit-
nahmeeffekte, mangelnder Wirkungsgrad und grosse
Streuverluste. Fundierte Untersuchungen zur Wirksam-
keit sind deshalb angezeigt.

Das juristische Gutachten zu «Weiterbildung und Arbeits-
recht» von Prof. Dr.Thomas Geiser zieht folgende Schliisse:
Im geltenden Arbeitsrecht besteht ein allgemeiner Wei-
terbildungsanspruch des Arbeitnehmers, welcher von der
Fursorgepflicht des Arbeitgebers abgeleitet werden kann.
Das berufliche Fortkommen des Arbeitnehmers ist ein Per-
sonlichkeitsrecht und schliesst einen Anspruch auf Wei-
terbildung ein. Dieser Anspruch ist aber zu wenig konkret,
um durchgesetzt zu werden. So ist unklar, wie weit der
Anspruch geht - etwa bei der Gewahrung von Urlaub, der
Ubernahme von Kurskosten oder Lohnfortzahlungen. Oft
kann erstim Nachhinein festgestellt werden, wenn die Ar-
beitgeberin ihrer Fiirsorgepflicht nicht nachgekommen
ist. Hier setzt auch die Idee von Regressanspriichen der
Sozialversicherungen (ALV, IV und eventuell Sozialhilfe)
gegeniiber den Arbeitgebern an. Ziel davon ware, dass
die Arbeitgeber fiir eine sinnvolle Weiterbildung ihrer Mit-
arbeitenden wahrend des Arbeitsverhaltnisses sorgen.

Mehr Informationen zu den zwei Studien im Internet:
www.bbt.admin.ch (Themen, Weiterbildung)
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» Das Gutachten widerspricht Vorstellun-
gen von einem starker regulierenden
und breiter fordernden Staat in der Wei-
terbildung. Der begrenzte Handlungs-
bedarf bestatigt sich, und die einge-
schrankten Moglichkeiten staatlicher
Interventionen werden aufgezeigt. Der
Schweizerische Arbeitgeberverband
(SAV) hat bereits vor einem kontrapro-
duktiven Regulierungsschub gewarnt.
Es ware zudem gefahrlich, in ein kom-
plexes Geflige von privaten Arrange-
ments und sozialpartnerschaftlichen
Vereinbarungen zur Weiterbildung ein-
zugreifen. Entscheide zu Weiterbil-
dungszielen und -inhalten, zu geeig-
neten Lernformen und zur Aufteilung
der Kosten zwischen Arbeitnehmern
und Arbeitgebern haben auch aus der
Sicht des SAV sehr viel mit Qualitat zu
tun: In der Praxis einigte man sich auf
das Sinnvolle und im Geschaftsalltag
Einsetzbare.

Gesetzliche Fiirsorgepflicht
nicht strapazieren

Das juristische Gutachten von Prof. Dr.
Thomas Geiser versucht aus dem gel-
tenden Arbeitsrecht Ansdtze abzulei-
ten, um Weiterbildungsanreize zu
schaffen. Zur Diskussion gestellt wer-
den ein arbeitsvertraglicher Anspruch
auf Bildungsurlaub (bezahlt oder nicht
bezahlt), die Forderung von Gesamtar-
beitsvertragen mit paritdtischen Fonds
zur Finanzierung der Weiterbildung

«Zusdtzliche Lasten
fiir Weiterbildung
verteuern fiir

die Arbeitgeber den
Faktor Arbeit. »

und eine Konkretisierung der Firsor-
gepflicht des Arbeitgebers. Dieser habe
fur das wirtschaftliche Fortkommen des
Arbeitnehmers namentlich durch be-
rufliche Weiterbildung zu sorgen, halt
das Gutachten fest. Auch Anspriiche
gegentiiber dem Staat etwa in Form von
Bildungsgutscheinen seien denkbar. Als
«kreativer Ansatz» wird ein Regressan-
spruch der Sozialversicherungen ge-
geniiber dem ehemaligen Arbeitgeber

Wichtig aus Arbeitgebersicht: Die hohere Berufsbildung - wie etwa in der Industrie.

vorgeschlagen. Dabei soll ein Arbeit-
geber belangt werden kénnen, wenn er
nicht fur eine regelméssige Weiter-
bildung im Sinne der Firsorgepflicht
sorgt.

Aus Arbeitgebersicht sind diese An-
satze abzulehnen. Sie Giberspannen die
gesetzliche Fursorgepflicht des Arbeit-
gebers und laufen darauf hinaus, den
Arbeitgebern mehr Kosten und Verant-
wortung fiir die Weiterbildung ihrer
Mitarbeitenden aufzubirden. Wie weit
die Regulierungsansatze notig, wirksam
und durchsetzbar waren, stand nichtim
Vordergrund der Abkldrungen. Fiir den
SAV ist klar: Wer Zusatzlasten in Kauf
nimmt, verteuert den Faktor Arbeit ins-
besondere im Niedriglohnbereich. Da-
vor sei mit Blick auf die Auswirkungen
auf dem Arbeitsmarkt ausdriicklich ge-
warnt.

Fiir Wettbewerb und Effizienz
Im Zusammenhang mit der Weiterbil-
dungsdiskussion ist generell auch fest-
zuhalten: Obwohl der Bund rund 600
Millionen Franken jahrlich fiir Weiterbil-
dung ausgibt, wird der Weiterbildungs-
markt weitgehend privat dominiert. Er
umfasstinsbesondere alle staatlich nicht
anerkannten Angebote, Kurse und Se-
minare und erreicht ein Gesamtvolumen
von rund 5,3 Milliarden Franken. Hier
spielt der Markt — und die entsprechen-
den Mechanismen von Angebot und
Nachfrage sorgen fir Effektivitat und
Effizienz.

Gewisse staatliche Weiterbildungs-
Aktivitaten sind sicher sinnvoll - etwa
auf der Basis der Arbeitslosenversiche-

rung, der Invalidenversicherung oder
des Auslénderrechts — wie zum Beispiel
Umschulungen, Wiedereingliederung-
en, Berufsberatungen oder Sprachkurse.
Hier ist aber eine bessere Koordination
und Abstimmung der staatlichen Akti-
vitdten notig, um die gewiinschte Wir-
kung gezielter zu erreichen. Ausserdem
muss darauf geachtet werden, dass es
nicht zu unerwiinschten Wettbewerbs-
verzerrungen und zur Benachteiligung
von nicht subventionierten Angeboten
kommt. Das wére nicht im Sinne eines
attraktiven, innovativen und belebten
Weiterbildungsmarkts.

Ein besonderes Interesse haben die
Arbeitgeber an einer gut funktionie-
renden hoheren Berufsbildung (eidge-
nossische Prifungen und hohere Fach-
schulen). Die hier vermittelten Qualifi-
kationen erlauben Berufsleuten, an-
spruchs- und verantwortungsvolle Ta-
tigkeiten zu Gbernehmen. Auch quan-
titativ spielt dieser Bildungsbereich bei
der Versorgung des Arbeitsmarkts eine
wichtige Rolle. Gegenwartige Diskussi-
onen, Abkldarungen und Verbesserun-
gen beziglich der 6ffentlichen Finan-
zierung laufen auf der Ebene der Sozial-
partner und der zustandigen Behorden.
Diese Aktivitaten sind klar dem Berufs-
bildungsgesetz im Sinne eines Spezial-
gesetzes zugeordnet und werden vor-
aussichtlich durch das vorgesehene
Rahmengesetz zur Weiterbildung nicht
direkt tangiert. ®

Jiirg Zellweger ist Mitglied der Geschiftsleitung
des Schweizerischen Arbeitgeberverbands.
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Der neue «Schweizer
Arbeitgeber» -

die ideale Plattform
fiir Ihr 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 Beschaftigten reprasentiert.
Die modern gestaltete Zeitschrift erscheint monatlich und
umfasst einen deutschen und einen franzésischen 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 fiir Verantwortungs-
trager.

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

Nutzen Sie die ausgezeichnete Mdglichkeit, fiir Ihr Unterneh-
men, lhre Organisation oder |Ihre Dienstleistungen zu werben.

Am besten wenden Sie sich direkt an unsere Inserateagentur:

Lenzin + Partner GmbH
info@lenzinundpartner.ch
www.lenzinundpartner.ch
Telefon 062 84444 88

Anzeigenschlussdaten (Erscheinungsdatum jeweils anfangs Monat)
Oktoberausgabe 16. September 2011
Novemberausgabe 17. Oktober 2011

Dezemberausgabe  16. November 2011
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Weiterbildung und Banken

Lebenslanges Lernen
lohnt sich fiir alle Beteiligten

Weiterbildung und lebenslanges Lernen sind auch bei den Banken in der Schweiz ein Thema. Wie
gross ist das Interesse an Weiterbildung? Inwiefern spielen Bildungsniveau und Alter eine Rolle

fur die Motivation? Und warum ist Weiterbildung im Umfeld von standigen Innovationen und den
Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt wichtig? Aufschlussreiche Antworten liefern die Ergebnisse
einer Umfrage bei 11000 Mitarbeitenden von Banken. stefan Hoffmann

Im Juni 2010 hat die Schweizerische
Bankiervereinigung (SBVg) zusammen
mit den Sozialpartnern der Bankbran-
che eine Online-Umfrage bei Bankmit-
arbeitenden zum Thema Weiterbildung
durchgefiihrt. Ziel war zu erfahren, ob
und wie sich Bankmitarbeitende weiter-
bilden, was sie dazu motiviert, wo sie
Hindernisse erleben und wie in ihren
Augen die «ideale» Weiterbildung in Zu-
kunft aussehen sollte. An der Umfrage
haben sich tber 11000 Mitarbeitende
von Banken beteiligt. Die hohe Beteili-
gung zeigt, dass Weiterbildung ein ak-
tuelles Thema ist. Die Ergebnisse der
Umfrage wurden vertieft durch Prof. Dr.
George Sheldon, Professor fiir Arbeits-
markt- und Industriedkonomie an der
Universitat Basel, ausgewertet. Daraus
lassen sich einige allgemeine Schluss-
folgerungen ziehen:

Die Bildungsbiografie eines Mitarbei-
tenden beeinflusst die Wahrschein-
lichkeit, dass er sich in Zukunft wei-
terbildet. Das Problembewusstsein fiir
eine berufliche Weiterbildung ist ab-
hangig vom Bildungsstand; wer sich
seit langer Zeit nicht mehr weiterge-
bildet hat, wird dies wahrscheinlich
auch in Zukunft nicht machen.
Interessant ist, dass die Neigung, bank-
externe Weiterbildungen zu besuchen,
nicht schon im mittleren Alter zurlick-
geht, sondern deutlich erst ab dem
Alter von etwa 55 Jahren.

Die Neigung, sich beruflich weiterzu-
bilden, ist bei jenen besonders hoch,
die sich nach ihrer Grundbildung be-
rufsbegleitend aus- und weitergebil-
det haben. Die Wahrscheinlichkeit,
dass sich ein Absolvent einer Hohe-

Bild: ZKB

ren Fachschule (friiher héhere Fach-
prifung) respektive einer Fachhoch-
schule bankextern weiterbildet, ist
hoher als bei den Absolventen einer
universitaren Hochschule.

Sucht man nach den Motiven, so fallt
auf, dass Mitarbeitende ohne Kader-
funktion eher angeben, wegen feh-
lender Notwendigkeit keine externe
berufliche Weiterbildung zu besuchen.
Nach Einschédtzung der befragten Ar-
beitnehmer sehen die Arbeitgeber bei
Angestellten ohne Berufsausbildung
sowie Alteren (ab 50 Jahren) weniger
Bedarf fiir eine Weiterbildung.
Wenig Uberraschend bilden sich Teil-
zeitbeschéaftigte weniger oft weiter
oder befassen sich seltener mit dem
Gedanken einer Weiterbildung als Voll-
zeitbeschaftigte.

Das Geschlecht der Befragten hatte
hingegen keine statistisch nachweis-
bare und/oder quantitativ bedeutende
Auswirkung auf deren Antworten.

Niedrig Qualifizierte haben tiefere Er-
wartungen an ihre Weiterbildung und
sind gleichwohl eher enttduscht Gber
deren Wirkungen. Die positiven Ef-
fekte einer externen Weiterbildung
nehmen mit der H6he der Position zu,
dies sowohl bezogen auf die daraus
resultierende Arbeitszufriedenheit, An-
erkennung und neue/zusétzliche Ver-
antwortung.

Bildung ist oft ein
selbstverstiarkender Prozess
Erstes Fazit: Das Bildungsniveau der Mit-
arbeitenden beeinflusst die Wahrschein-
lichkeit, dass sie sich klnftig weiterbil-
den.Bildungist ein selbstverstarkender
Prozess, ist also pfadabhédngig. Es spielt
der so genannte «Matthaus-Effekt» (wer
hat, dem wird gegeben). Zweites Fazit:
Das Alter hat einen wesentlichen Ein-
fluss auf die berufliche Weiterbildung.
Die Wahrscheinlichkeit, sich beruflich
weiterzubilden, sinkt aber erst ab dem

Weiterbildung ist bei den Banken (im Bild das ZKB-Gebdude in Ziirich West) stiandig ein Thema.

..
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Alter 50 leicht — und erst ab 55 Jahren
deutlich.

Und drittes Fazit: Der Bildungsstand
beeinflusst die Effektivitat der Weiter-
bildung: Je hoher der Bildungsstand und
je hoher die Position, desto besser wird
die Wirkung der Weiterbildung von den
Betroffenen jeweils (selbst) beurteilt.
Dies liberrascht nicht. Aus der Lern-
forschung ist bekannt, dass Vorwissen
einen entscheidenden Faktor fiir den
Lernerfolg darstellt. Wie gut Lernende
neue Inhalte verarbeiten konnen, hangt
wesentlich davon ab, inwieweit sie in
der Lage sind, neue Informationen as-
soziativ mit ihrem bestehenden Wissens-
netz zu verkniipfen. Je dichter das be-
reits bestehende Wissensnetz ist, desto
leichter und flexibler lassen sich neue
Inhalte dazu assoziieren respektive da-
rin «einbauen».

Grundsatzlich drei Arten

von Bildungsbiografien
Idealtypisch kann man drei Arten von
Bildungsbiografien unterscheiden (sie-
he Grafik):

= Der klassische akademische Weg mit
hohen Bildungsinvestitionen am Be-
ginn der Laufbahn und spater meist
nur punktuellen Weiterbildungen. Mit-
arbeitende mit einer akademischen
Ausbildung bilden sich oft sehr indi-
viduell je nach Kontext weiter, vor al-
lem aber «on the job», was angesichts
ihrer mehrheitlich komplexen und we-
nig strukturierten Herausforderungen
im Berufsalltag verstandlich scheint.

= Der Weg der berufsbegleitenden Wei-
terbildung, oft ausgehend von einer
Grundbildung und einer spateren Wei-
terbildung an einer Fachhochschule
oder einer Hoheren Fachschule (im
Banking vor allem die Hohere Fach-
schule fuir Bank und Finanz HFBF).

= Schliesslich der Weg jener, die sich
nach einer Grundbildung gar nie mehr
weitergebildet haben, deren Weiter-
bildung stagnierte. Diese Mitarbeiten-
den konnen zwar ihre oft langjéhrig
angestammten Arbeiten gut erledigen,
geraten aber leicht (nicht immer) in
Gefahr, sich Uberfordert zu flhlen,
wenn sie zum Beispiel aufgrund tech-
nischer Innovationen grundlegend
neue Prozesse betreuen oder zusétz-

BRENNPUNKT

Drei idealtypische Bildungsverliufe

Primir «learning on the job» (komplexe, wenig standardisierte Aufgaben)

Bildung

« Ph.D.

« Master Uni
« Bachelor Uni

HFBF
Bachelor FH

« EFZ /BM
» Gymnasiale Matur

Priventiv: Weiterbildung (WB)
Kontinuierliche Kommunikation
‘WB, Anreize

durchldssig

Kurativ: Nachbildung?
Anstossen, motivieren,
Perspektiven

Stagnation!

—
Problem-Zone

Zeit

liche Verantwortungen tibernehmen

mussen.
Was heisst dies im Hinblick auf mdgli-
che Massnahmen? Praventive Massnah-
men sind wirkungsvoll und vergleichs-
weise glinstig: Entscheidend ist, die
mentale Haltung und Befdhigung des
selbstandigen, lebenslangen Lernens
maoglichst friih, das heisst schon im Rah-
men der Grundbildung zu verankern
und zu Uben. Arbeitgeber kdnnen durch
Anreize und Informationen dazu beitra-
gen, den Prozess des Lernens in Gang
zu halten. Entscheidend bleibt aber auch
die Initiative der jeweils Betroffenen. Be-
vor Uberhaupt eine langjdhrige Stagna-
tion eingetreten ist, haben beide Part-
ner meist ein gemeinsames Interesse
an der Weiterentwicklung des Mitarbei-
tenden, mitunter durch dessen Weiter-
bildung. In einer solchen Win-win-Situ-
ation sind Massnahmen der Aus- und
Weiterbildung effizient und wirkungs-
voll. Praventive Massnahmen wirken
aber erst langfristig, miissen also schon
heute bei den 20- bis 30-Jahrigen grei-
fen, um dereinst potenzielle Probleme
bei den 50-J3hrigen und Alteren zu ver-
meiden.

Den Prozess des Lernens

nicht abbrechen lassen

Flr einen Teil jenes Personenkreises,
der bereits dlter ist, konnen punktuelle
Nach- und Weiterbildungen als kurative
Massnahmen ins Auge gefasst werden -
was angesichts der unterschiedlichen
Merkmale und Positionen dieser Popu-

Quelle: SBVg

lation nicht immer leicht ist. Auch kann
das Anstossen, Motivieren und Mobili-
sieren alterer Mitarbeiter aufwdndig sein,
und die Wirkung bleibt ungewiss. Des-
halb kann es aus Sicht der Arbeitgeber
auch nicht darum gehen, dass jeweils
alle Mitarbeiter in den Genuss aller Wei-
terbildungen kommen (kdnnen). Ent-
scheidend bleibt, dass der Prozess des
lebenslangen Lernens gar nie abbricht.

Empfehlungen werden gepriift
Wegen der demografischen Alterung
und der anhaltenden Kadenz der Inno-
vationen ist der Handlungsbedarf ge-
geben. Initiative wird von allen Beteilig-
ten verlangt. Soviel aber ist sicher: Pra-
ventive Massnahmen zugunsten des
lebenslangen Lernens sind kurativen
Massnahmen der Nachbildung tberle-
gen. Es fallt leichter, einen fahrenden
Zug am Rollen zu halten, als einen ste-
henden anzustossen.

Die Schweizerische Bankiervereini-
gung prift, auf der Grundlage der Er-
gebnisse und Einschdtzungen Hinweise
und Empfehlungen zum lebenslangen
Lernen zu erarbeiten. Diese sollen er-
ganzt werden durch eine Dokumenta-
tion von Best Practices, wie sie heute
schon bei verschiedenen Banken prak-
tiziert werden. M

Stefan Hoffmann ist Leiter Bildungsentwicklung
und Mitglied der Direktion bei der Schweize-
rischen Bankiervereinigung. Der Schlussbericht
ist abrufbar unter www.swissbanking.org
(Ausbildung/Bildungspolitik).

Schweizer Arbeitgeber  9/2011
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Weiterbildung: Beispiel Ziircher Kantonalbank

«Eigenverantwortung und Wille
der Mitarbeitenden sind zentral»

Viele Unternehmen legen grossen Wert auf Weiterbildung und lebenslanges Lernen. Das zeigt auch
das Beispiel der Zircher Kantonalbank (ZKB). Doch was bedeutet Weiterbildung des Personals fir die
ZKB konkret — und inwiefern wird das Konzept vom lebenslangen Lernen geférdert? Antworten zum
Thema von Markus Villiger, Leiter Fach- und Verkaufsausbildung bei der ZKB. René Pfister

Herr Villiger, gemdss einer Umfrage der
Schweizerischen Bankiervereinigung
ist das Interesse an Weiterbildung bei
den Schweizer Banken gross. Inwiefern
legt die ZKB Wert auf die Weiterbil-
dung - sowohl aus der Sicht des Unter-
nehmens als auch aus der Sicht der An-
gestellten?

Markus Villiger: Die Ziircher Kantonal-
bank (ZKB) legt grossen Wert auf die ste-
tige Weiterbildung ihrer Mitarbeitenden.
Neue Kurse sowohl zu Fachthemen als
auch in den Bereichen Verkauf, Kommu-
nikation und Filhrung werden laufend
weiter entwickelt und weisen daher
einen hohen Aktualitatsbezug auf. Als
Bestdtigung unserer diesbezliglichen
Anstrengungen wurde die ZKB am
11. Marz 2011 vom international tatigen
Research-Unternehmen CRF Institute fir
ihr herausragendes und modernes Per-

«2010 investierte

die ZKB rund

5 Millionen Franken
in die interne Aus-
und Weiterbildung. »

sonalmanagement mit dem Titel «Top
Arbeitgeber Schweiz 2011» ausgezeich-
net. Die ZKB Uberzeugte vor allem in
den Themenbereichen «primére Bene-
fits» (1.Platz) und «Karrieremoglichkei-
ten» (3.Platz).

Inwiefern fordert die ZKB die Weiter-
bildung der Mitarbeitenden - und was
unternimmt sie ganz konkret?

Jeder Mitarbeitende der ZKB setzt sich
in seiner personlichen Entwicklungspla-

.

Fiir die ZKB eine wichtige Voraussetzung fiir den Erhalt der Wettbewerbsfihigkeit:

Die Aus- und Weiterbildung des Personals.

nung in Ricksprache mit seinen Vorge-
setzten und der Fachstelle Personal mit
seinen individuellen Weiterbildungszie-
len und -moglichkeiten auseinander.
Die Bank fordert sodann Weiterbildun-
gen, indem sie den Mitarbeitenden ei-
ne breite Palette an internen Weiterbil-
dungsmoglichkeiten zur Verfligung
stellt und sich an diversen externen Wei-
terbildungen finanziell beteiligt. Die
Bank untersttitzt auch all diejenigen ex-
ternen Weiterbildungen, die berufsbe-
gleitend absolviert werden kénnen und
in einem engen Zusammenhang mit
den betrieblichen Bediirfnissen stehen.
Unter der Bedingung, dass interne on-/
off-the-job-Massnahmen nicht gleich-
wertig oder sogar besser fiir die Wei-
terbildung der Mitarbeitenden geeig-
net sind.

Wie wichtig sind die internen Weiterbil-
dungsangebote und auf welche Berei-
che konzentrieren sie sich? Und inwie-
fern werden Angebote von externen
Anbietern unterstiitzt?

Die ZKB-interne Weiterbildung, die in
die Themengebiete Fach-, Fliihrungs-,
Verkaufs-, Personlichkeits- und Projekt-
managementausbildung gegliedert ist,
umfasst derzeit iber 130 verschiede-
ne Seminare und Ulber 300 Lernpro-
gramme. Als ergdnzende Massnahmen
werden die Mitarbeitenden in exter-
nen Spezialistenseminaren, Praktika,
Stages und Sprachaufenthalten sehr
grosszligig unterstiitzt. Zusatzlich ar-
beiten wir an einer gezielten Ausbil-
dungs-Architektur fiir den Vertrieb, die
auf ausgewdhlten Skills und Kompe-
tenzen basiert.



Wie viel investiert die ZKB pro Jahr in
die Weiterbildung des Personals?

2010 investierte die ZKB in die interne
Aus- und Weiterbildung des Personals
und der Lernenden rund 5 Millionen
Franken. Auch bei der Unterstiitzung
von externen Weiterbildungslehrgdn-
gen positioniert sich die ZKB weiterhin
als grosszligige Arbeitgeberin in der
Branche. Dafiir wurden 3,3 Millionen
Franken aufgewendet sowie weitere
rund 3 Millionen Franken fiir externe
Kurse und Seminare.

Wer ist organisatorisch zustdndig und
wie lduft die Planung ab?

Der ZKB ist die individuelle Entwick-
lungsplanung jedes Mitarbeitenden ein
wichtiges Anliegen. Eigenverantwor-
tung und der Wille der Mitarbeitenden,
sich weiterzubilden, sind zentral. Des-
halb erwarten wir, dass jeder Mitarbei-
tende seinen Plan selbst initiiert. Dann
ist es aber eine zentrale Fiihrungsauf-
gabe der Linienvorgesetzten, unter Ein-
bezug der Fachstelle Personal und der
Kompetenztrdger, ihre Mitarbeitenden
im Rahmen der betrieblichen Méglich-
keiten bei deren Weiterbildungspldnen
zu unterstatzen.

Gibt es je nach Berufsbereich und Alter
unterschiedliche Weiterbildungs-An-
sdtze?

Nein. Alle Antragsteller fir externe Wei-
terbildungen - unabhéngig von Alter,
Geschlecht und Berufsbereich — haben
die gleichen Kriterien zu erfillen. So
muss zum Beispiel die Weiterbildung
den Bediirfnissen der Bank entsprechen
oder die aktuelle respektive eine im Ent-
wicklungsplan definierte Zielfunktion
(Berufsbild) diese Weiterbildung erfor-
dern. Weiter wird vorausgesetzt, dass
die geplante Weiterbildung die Errei-
chung der Entwicklungsziele (Aufbau
von Kompetenzen und Skills) unter-
stlitzt, dass die Gesamtbeurteilung der
Qualifikation gutist und seit Abschluss
der letzten externen Weiterbildung min-
destens zwei Jahre vergangen sind. Bei
Teilzeitarbeitsverhdltnissen von weniger
als 50 Prozent erfolgt eine Kiirzung des
Kostenbeitrags durch die Bank.

Was sind die Motive und Ziele der ZKB?
Was ist der Mehrwert fiir die Bank?

Bild: ZKB
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Der Hauptsitz der ZKB an der Ziircher Bahnhofstrasse.

Die stetige fachliche und personliche
Weiterentwicklung der Mitarbeitenden
ist eine Grundvoraussetzung fiir den Er-
halt der Leistungs- und Wettbewerbs-
fahigkeit der Bank. Durch die Unterstit-
zung von externen Weiterbildungen,
welche die Kompetenzen, Skills und den
Leistungswillen fordern, erwachst der
ZKB ein wichtiger Beitrag zum langfris-
tigen Unternehmenserfolg. Die finan-
zielle Unterstiitzung von externen Wei-
terbildungen ist als Forderung zu ver-
stehen und zudem ein Bestandteil des
Total-Compensation-Ansatzes.

Die Studie der Bankiervereinigung hailt
fest, dass wirkungsvolle Weiterbildung
schon wegen der Verinderungen auf
dem Arbeitsmarkt (demografische Al-
terung, Mangel an Fachpersonal) und
der steigenden Innovations-Kadenz
sinnvoll ist. Wie beurteilt man das bei
der ZKB?

Die ZKB teilt diese Ansicht und unter-
stlitzt aus diesem Grund auch alle not-

wendigen Schritte in der Aus- und Wei-
terbildung.

Gibt es ein Konzept, mit dem die Idee
des lebenslangen Lernens gezielt unter-
stiitzt und an Mitarbeitende vermittelt
wird?

Ja.In unseren Weisungen und Dokumen-
ten wird explizit auf das lebenslange Ler-
nen hingewiesen. Darin ist etwa Folgen-
des festgehalten: «Die Bank betrachtet
die Weiterbildung als eine Investition
in die Entwicklung ihrer Mitarbeiten-
den und in den Erhalt ihrer Beschafti-
gungsfahigkeit. Sie erwartet, dass die
Mitarbeitenden auf allen Stufen ihre
Weiterbildungsverantwortung person-
lich wahrnehmen, um Kompetenzen
und Skills in der aktuellen Funktion be-
ziehungsweise in einer Aufgabe in ab-
sehbarer Zukunft anwenden zu konnen,
auf einen erhdhten Professionalisie-
rungsgrad zu bringen und im Sinne des
lebenslangen Lernens weiter zu entwi-
ckeln» |

Schweizer Arbeitgeber  9/2011
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Oerlikon Heberlein Temco Wattwil AG

Mit innovativen Produkten auf neue
Markte - nach einer langen Geschichte

Heberlein hat sich von einer eigenstandigen Firma zu einem erfolgreichen Teil des Mischkonzerns
Oerlikon entwickelt. Die Oerlikon Heberlein Temco in Wattwil (SG) produziert heute mit kera-
mischen Werkstoffen hochwertige Komponenten fur Textilmaschinen — und seit einigen Jahren
auch Zahnimplantate. Wie ist es dazu gekommen? Und wie prasentieren sich die Aussichten fir

die Produktion in Wattwil? Ein Besuch des Unternehmens und ein Gesprach mit Standortleiter Peter
Anderegg liefern Antworten. Werner Catrina (Text und Fotos)

Als Georg Philip Heberlein 1835 an der
Thur in Wattwil eine Garnfarberei griin-
dete, konnte er sich nicht ausmalen,
dass auf dem stetig vergrésserten Fab-
rikareal dereinst auch Zahnimplantate
gefertigt wiirden. Wahrend einer langen
und wechselvollen Geschichte entstand
aus der Farberei vor 60 Jahren die He-
berlein Maschinenfabrik. Heute heisst
das Unternehmen — etwas umstandlich -
Oerlikon Heberlein Temco Wattwil AG
(siehe Kasten). 2007 ist es zum Puzzle-
teil des Mischkonzerns Oerlikon gewor-
den, der 16 000 Mitarbeitende hat, ver-
teilt auf 150 Standorte in 36 Landern.
Vom Maschinen-und Anlagenbau tber
Solartechnik und Dinnfilmbeschich-
tung bis hin zur Nanotechnologie weist
der Konzern eine dusserst vielfdltige
Produktpalette auf. Oerlikon Heberlein
Temco Wattwil AG ist im Kern immer
noch ein St. Galler Unternehmen, doch
man spirt heute auf Schritt und Tritt,
dass die einst eigenstdandige Firma mit
den ausgedehnten, grossteils umge-
nutzten Fabrikbauten diesseits und jen-
seits der Thur Teil eines internationalen
Konzerns ist.

Innovative Zahnimplantate

als Wachstums-Chance
Standortleiter Peter Anderegg und Se-
nior Product Manager Nicola Chiusolo
fiihren den Besucher durch die neuen
Produktionsanlagen flir Zahnimplanta-
te, die aus dem keramischen Werkstoff
Zirkonoxid hergestellt werden. Bei die-
sem neuen Fabrikationszweig arbeitet
das Unternehmen in Wattwil mit der
jungen und innovativen Ziircher Firma
Dentalpoint zusammen, die ein zwei-

teiliges Zahnimplantat aus Zirkonoxid
entwickelt hat und bei Oerlikon Heber-
lein produzieren ldsst. Was auf den ersten
Blick widersinnig erscheint, hat seine
Logik, denn Heberlein setzt keramische
Werkstoffe, namentlich Aluminiumoxid,
schon lange fiir die Ausriistung von
Textilmaschinen ein. Die Abteilung He-
berlein Ceramics hat sich aus dem tex-
tilen Kerngeschaft entwickelt, um das
Know-how in der Hartbearbeitung von
Keramik auch fiir andere Anwendungen
zu nutzen.

Der grosse Aufwand fiir die
Produktion soll sich lohnen
Im Medizinalbereich von Heberlein
Ceramics wird bei Teilprozessen nach
strengen ISO-Normen gearbeitet — mit
Mundschutz und Handschuhen auf neu-
esten Maschinen. Das ist ein Aufwand,
der sich erst bei den erhofften grossen
Stiickzahlen wirklich rechnen wird. Ei-
ne Mitarbeiterin hinter dicken Glas-
scheiben reinigt und verpackt die Den-
talprodukte. Die zweifach gesicherte
Packung mit den sterilisierten Zirkon-
oxid-Implantaten, die in einer weissen
Kugel eingelassen sind, wird direkt an
den bestellenden Zahnarzt verschickt.
Zahnimplantate aus dem hellen Zirk-
onoxid machen erst wenige Prozent des
Umsatzes aus, doch Oerlikon Heberlein
hofft, dass sich der neue Produktions-
zweig rasch entwickelt. Der keramische
Werkstoff Zirkonoxid ist in seinen Eigen-
schaften dem normalen Zahn vergleich-
bar und ausserordentlich biokompa-
tibel. Dennoch werden die meisten
Zahnimplantate auch heute noch aus
Titan hergestellt.

Durch Zufall hatte der junge schwedi-
sche Biologe Per-Ingvar Branemark in
den 1950er-Jahren entdeckt, dass der
menschliche Koérper das Metall Titan
rasch in Knochen integrieren kann. Ba-
sierend auf dieser Erkenntnis entwi-
ckelte Branemark eine schraubenfor-
mige kiinstliche Zahnwurzel aus Titan,
die er 1965 erstmals in den Kieferkno-
chen eines zahnlosen Patienten implan-
tierte. Nach dem Einheilen schraubte
der Pionier ein Zwischenstiick (Abut-
ment) auf, den zweiten Teil des Implan-

tates, auf dem er dann die Krone mon-
tierte. Heute wollen jedoch immer mehr
Menschen kein Metall mehr im Mund,
weshalb Zahnimplantate aus Zirkon-
oxid steigende Verkaufskurven ver-
zeichnen.

Hightech-Diisen fiir die
Produktion von Textilien
Szenenwechsel: Wie mit Geisterhand
fassen Roboter keramische Werkstticke
aus Aluminiumoxid und flihren sie voll-
automatisch den Bearbeitungsgerdten
zu. Wir sind nun im Produktionsbereich,
in dem Komponenten fiir moderne und
leistungsfahige Textilmaschinen produ-
ziert werden - namentlich Luftdiisen
sowie Saug-, Schneid- und Spleissein-



UNTERNEHMEN

Rundgang bei Oerlikon Heberlein Temco: Standortleiter Peter Anderegg (oben links), ein Mitarbeiter mit versandbereiten Implantat-Verpackungen (oben
rechts), Prizisionswerkzeuge und keramische Produkte fiir die Textilindustrie (links unten) und ein Blick in die automatisierte Produktion (unten rechts).
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» heiten fur die Produktion von Garnen.

In der Werkhalle arbeiten Spezialisten
konzentriert an hochprazisen Bearbei-
tungsmaschinen. Jedes dieser Gerédte
kostet mehrere hunderttausend Fran-
ken, weshalb die Maschinen wahrend
zweier Schichten in Betrieb sind. Fiir
bestimmte Verarbeitungen und als Pro-
duktionsreserve setzt man die alteren,
bereits abgeschriebenen Maschinen ein,
die weniger automatisiert sind und da-
mit hohere Bedienungskosten verur-
sachen.

«Die Fertigungstiefe im Werk Wattwil
gehort zu den hochsten im Oerlikon-
Konzerny, halt Standortleiter Anderegg
fest, «wir kdnnen hier mit gutem Gewis-
sen von «swissmade> sprechen, denn
die Wertschopfung findet zum Grossteil
in Wattwil statt.» Oerlikon Heberlein ar-
beitet im Textilbereich in einer Nische
und ist bei der Produktion von Diisen
international technischer Vorreiter. Die
Neuentwicklungen aus Wattwil werden
jedoch von einzelnen asiatischen Her-
stellern schamlos kopiert. Der Oerlikon-
Konzern geht gegen diese Trittbrett-
fahrer konsequent juristisch vor. Disen
aus Metall missen nach anderthalb
Jahren ersetzt werden, Keramik-Diisen
sind sechsmal langer im Einsatz. Die
Entwicklungsabteilung geht auf indivi-
duelle Kundenwiinsche ein und bietet

Ein Mitarbeiter in Wattwil prisentiert
Zahnimplantate aus Zirkonoxid.

Der Wandel von Heberlein seit 1835

1835 griindet Georg Philip Heberlein die Garnfarberei Heberlein Wattwil. 1936
startet die Produktion der Viscose-Kunstseide Helanca. 1950 wird die Heberlein
Maschinenfabrik gegriindet. 1954 beginnt die Produktion von Falschzwirntex-
turier-Maschinen, die 20 Jahre spater eingestellt wird. Heberlein konzentriert
sich auf die Produktion wichtiger Komponenten. 1991 erfolgt der Start zur Ke-
ramikbearbeitung. Nach der Jahrtausendwende werden die deutsche Enka
Tecnica GmbH, die Wetzel Spinnerets AG (Frick) und die Electrotex AG (Oberur-
nen) iUbernommen.

2005 werden die Abteilungen Heberlein Ceramics und Enka Tecnica Micro ge-
grindet. Heberlein verkauft die Fasertechnologie an die Saurer Arbon AG und
fusioniert 2006 mit Saurer. 2007 erwirbt OC Oerlikon die Saurer-Gruppe, die He-
berlein-Fasertechnologie wird zur Oerlikon Heberlein Temco. 2009 wird das
Sensor-Business (ehemals Electrotex) nach Grossbritannien verlagert, was in
Wattwil viele Arbeitsplétze kostet. 2010 erfolgt die Zertifizierung von Oerlikon
Heberlein nach ISO 13485 fiir den Geschéftsbereich Heberlein Ceramics zur

Produktion von Zahnimplantaten. &

eine Vielzahl unterschiedlicher Diisen
flr die textile Fabrikation an. Vom er-
folgreichsten Produkt, dem «SlideJet»,
hat das Unternehmen in Wattwil bisher
1,2 Millionen Stiick verkauft.

Der weltweite Verbrauch an Textilfa-
sern ist nach einem kurzen Abschwung
bei der letzten Krise wieder am Steigen
und betrdgt jetzt rund 70 Millionen Ton-
nen jahrlich. Besonders rasch steigt der
Anteil der Chemiefasern, da die Anbau-
moglichkeiten von Baumwolle begrenzt
sind. Fir Oerlikon Heberlein bedeutet
die anziehende Weltproduktion steigen-
de Umsatze, denn auf vielen Produkti-
onsmaschinen fir Garne kommen die
Komponenten aus Wattwil zum Einsatz.

Optimistischer Ausblick

in die Zukunft

Die Keramik-Kompetenz des Wattwiler
Unternehmens hat eine lange Tradition.
Seit 2007 ist sie innerhalb des Konzerns
unter dem Dach der Oerlikon Textile
Components — mit weltweit zehn Pro-
duktionsstandorten und insgesamt
knapp 900 Mitarbeitenden. In Wattwil
sind 87 Personen beschaftigt, darunter
ein Dutzend Lehrlinge. Heberlein Cera-
mics ist aufgeteilt in den Textilbereich,
der den Lowenanteil der Produktion aus-
macht und den nicht textilen Bereich,
wo neben Zahnimplantaten auch mit
neuen Anwendungen wie Uhrengehau-
sen experimentiert wird.

In Wattwil und Umgebung arbeiten
mehrere Industriebetriebe, die Polyme-
chaniker ausbilden. Im Keramikbereich
allerdings muss die Heberlein die neuen
Mitarbeitenden anlernen und weiter-

«Mit unseren
Innovationen
sind wir meist
einen Schritt
voraus.»

bilden. Wie Peter Anderegg erklart, be-
schaftigt Oerlikon Heberlein Wattwil
viele langjdhrige Mitarbeitende in der
ruhigen und emissionsarmen Produk-
tion von Keramikteilen. Die Umsdatze
haben sich im letzten Jahr nach einem
Einbruch im Gefolge der Finanzkrise auf
23,5 Millionen Franken erholt. 2011 sol-
len sie auf 28 bis 30 Millionen Franken
steigen.

«Ich sehe die Zukunft von Oerlikon
Heberlein sehr positiv, wenn es uns
gelingt, den Entwicklungsstandort auf
dem heutigen Niveau zu halten», sagt
Werksleiter Anderegg. «Wir sind mit un-
seren Innovationen international meist
einen Schritt voraus, missen jedoch
vom Konzern weiterhin die Mittel be-
kommen, um in die Entwicklung inves-
tieren zu kénnen.» @



Esther Girsberger

KOLUMNE

Politische Nachhilfe im Spital

r
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asseneinwanderung stoppen»,

«Stopp der Zuwanderung» —

solche Schlagzeilen, Unter-

schriftenbdgen und Plakate
begleiten uns auf dem Weg zur Arbeit, in die
Ferien oder auch ins Spital. Unser Sohn musste
sich wahrend der Sommerferien im Ziircher
Kinderspital einer Routineoperation unterzie-
hen, und auch in der Ndhe des Spitals begeg-
nete uns auf einer Plakatsaule der furchterre-
gende grosse Stiefel, der das Schweizerkreuz
zu zertrampeln droht.

Die operierende Arztin sprach bei der Vorunter-
suchung Hochdeutsch mit franzdsischem Ak-
zent. Eine Romande oder eine Franzosin?

Mit Niederlassung C? Oder eingebiirgert? Wie
auch immer, ihr eilt ein guter Ruf voraus. Beim
Anasthesisten, der Jonathan fragte, welchen
Geruch er durch die Narkosemaske einatmen
mochte, handelte es sich unzweifelhaft um
einen Deutschen. Versteht sich von selbst, wir
haben ja kirzlich in der Zeitung gelesen, dass
60 Prozent des drztlichen Personals in den
Deutschschweizer Spitdlern aus unserem nord-
lichen Nachbarland stammen. Deutsch war
auch die unserem Sohn zugeteilte Pflegefach-
frau, welche die Aussage des besagten Medi-
enartikels bestatigte: Sie trat sehr forsch auf.
Das Reinigungspersonal war mehrheitlich dun-
kelhautig.

Im Aufwachraum begrussten uns drei nicht
mehr ganz junge und sehr erfahrene Pflege-
fachfrauen, aufgrund ihres Dialekts unver-
wechselbar eine Zircherin, eine Aargauerin
und eine Thurgauerin. Sie arbeiten im Zwei-

schichtbetrieb, da der Aufwachraum nachts
geschlossen ist, und kommen also in den
Genuss von regelmassigen und einhaltbaren
Arbeitszeiten. Und dann waren da noch die
kleinen Patientinnen und Patienten. Zwei
Schweizer Kinder und zwei Auslander. Asylbe-
werber? Anerkannte Fliichtlinge? Eingebiir-
gerte? Ganz sicher keine Integrierten, sagte
uns unser politisch vollig unkorrektes Unterbe-
wusstsein. Wahrend die Schweizer Kinder sich
namlich ruhig verhielten und keine Sonder-
wiinsche anbrachten, beschwerten sich Islem
und Mohammed - sicher muslimischen Glau-
bens - lautstark, beschimpften die Pflegefach-
frauen und gaben sich mit dem Vanille-Eis
(nach einer Rachenmandeloperation isst man
auch heute immer noch Eis) nicht zufrieden, da
sie Erdbeergeschmack wollten.

Nach vier Stunden Aufwachraum wurden die
Kinder zuriick auf die Station gebracht. Sie
schliefen, die Eltern kamen ins Gesprach. Die
Mutter von Islem iberhdufte mich mit Fragen.
Sie sprach leidlich Deutsch, war noch nie

in einem Spital gewesen, schon gar nicht in
einem schweizerischen, sie hatte keine Ah-
nung, wie ein solcher Aufenthalt ablauft, und
ihr Sohn @ngstigte sich vor den weiss gekleide-
ten Pflegefachfrauen fast zu Tode. War sie zu
wenig informiert worden? Hatte sie die Aufkla-
rungsbroschiiren nicht verstanden?

Alle vier Kinder konnten am Tag nach der Ope-
ration nach Hause. Noch immer hatte ich nicht
herausgefunden, wer Asylbewerber war, wer
anerkannter Fliichtling, wer auslandische Ar-
beitskraft mit Arbeitsbewilligung aufgrund des
Personenfreizligigkeitsabkommens und wer
die Niederlassung C besass. Was ich aber
herausgefunden hatte: Die medizinische und
pflegerische Betreuung war erstklassig, unab-
hangig vom Auslanderstatus von Personal und
Patienten. Und Probleme untereinander gab es
auch keine.

Eine unvoreingenommenere Betrachtung un-
serer multikulturellen Schweiz zum Thema Zu-
wanderung kdnnte also nicht schaden. B

Esther Girsberger ist Publizistin und Dozentin
und lebt in Ziirich.
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Exportwirtschaft

Starker Franken: Tipps fur KMU

Die Frankenstarke trifft die Exportwirtschaft hart und beeintrachtigt die Wettbewerbsfahigkeit vieler
Firmen. Mehr denn je sind KMU im Zusammenhang mit Exportfragen oder Wahrungsrisiken auf
Unterstltzung angewiesen. Die Osec, das Kompetenzzentrum der Schweizer Aussenwirtschafts-
forderung, hat funf wichtige Empfehlungen zusammengetragen. Daniel Kiing (CEO Osec)

Die Osec, das offizielle Kompetenzzen-
trum der Schweizer Aussenwirtschafts-
forderung, kann und will der National-
bank keine wahrungspolitischen Rat-
schldge erteilen. Im Auftrag des Bundes
informiert, berat und unterstiitzt die
Osec die KMU bei der Internationalisie-
rung und der Markterschliessung. Dabei
wird sie auch mit Fragen konfrontiert,
die mit der Frankenstdrke zusammen-
hangen. Das zeigt sich am Umstand,
dass die Nachfrage nach Beratungs-
dienstleistungen der Osec in den ver-
gangenen Monaten nochmals rapid zu-
genommen hat. Die KMU gelangen in
diesem Zusammenhang mit dem An-
spruch an die Osec, ihnen dabei behilf-
lich zu sein, Auswege aus dieser schwie-
rigen, vermutlich langerfristig anhal-
tenden Wahrungssituation zu finden.

Das Wundermittel gegen den starken
Franken gibt es leider nicht, dafiir aber
eine Reihe durchaus empfehlenswerter
Rezepte, die in ihrer Summe die Wah-
rungsnachteile der Schweizer Exportin-
dustrie doch spiirbar verringern helfen
konnen. Die Osec hat in ihrer prakti-
schen Arbeit, insbesondere im Dialog
mit KMU aus verschiedensten Branchen,
in den vergangenen Monaten viele Er-
fahrungen im Umgang mit dem starken
Franken sammeln kdnnen. Aus diesem
konstanten Dialog hat sie die wichtigs-
ten Erkenntnisse zusammengetragen —
und gibt folgende Empfehlungen:

1. Qualitét rechtfertigt ihren Preis: Mit
einer starkeren Ausrichtung auf Qualitat
und «Swiss Premiumy» — allenfalls auch
mit einem Upgrading des Produkts —
kann in einzelnen Branchen das Preis-
niveau gehalten oder gar erhoht wer-
den. «Swissness» ist in der Regel ein
gutes Verkaufsargument, aber das Preis-/
Leistungsverhdltnis muss stimmen, ein

Daniel Kiing, der CEO der Osec.

substanzieller Mehrwert gegentber
Konkurrenzprodukten vorliegen und
leicht zu vermitteln sein. Zu beachten
ist auch, dass diese Empfehlung nicht
in allen Branchen die gleiche Wirkung
entfalten kann: Je hoher die Preiselas-
tizitdt in einer Branche, desto geringer
die Moéglichkeiten zur flexiblen Preisge-
staltung. Trotzdem: Es gibt Markte, in
denen sich hochpreisige Produkte bes-
ser absetzen lassen als in anderen.

2. Auf Sparkurs trimmen: Um den Aus-
wirkungen des starken Frankens die
Spitze zu nehmen, Uberprifen derzeit
viele KMU ihre Kostenstrukturen, ana-
lysieren bestehende Exportprozesse
auf Verbesserungsmoglichkeiten (Op-
timierung der Wertschopfungskette),
evaluieren beim Einkauf (Sourcing) al-
ternative Herkunftslander und testen
kostensparendere Produktionsmdglich-
keiten. Auch die Optimierung logisti-
scher Strukturen wird derzeit bei man-
chen Firmen geprift. All dies mit dem
Ziel, natirliche Wahrungsabsicherung
zu betreiben und/oder die Gestehungs-
kosten zu reduzieren.

3. Richtiges Produkt fiir den richtigen
Markt: Um die angestrebten Margen
zu halten, empfiehlt sich eine kritische

Uberpriifung des eigenen Produktport-
folios im Ausland und eine noch stér-
kere Fokussierung auf ausgewadhlte
Markte. Gleichzeitig sollte geprift wer-
den, ob sich gar eine Verlagerung des
Exportschwerpunkts in neue Markte,
zum Beispiel in wachstumsstarke Schwel-
lenlander, lohnen wiirde. In jedem Fall
bezahlt macht sich die Konzentration
auf bestimmte, gut ausgewahlte Mark-
te. Die Prasenz in Markten mit tiefen Ge-
winnmargen sollte kritisch hinterfragt
und allenfalls aufgegeben werden - falls
die strategische Bedeutung der Markt-
prdsenz zu gering, das Absatzpotenzial
zu klein und die Wachstumsperspekti-
ven weiterhin unerfreulich sind.

4. Lieferung in der bevorzugten Wah-
rung: Die Optimierung der Beschaf-
fungsprozesse bietet wie erwdhnt eine
Reihe von Méglichkeiten, um die nega-
tiven Auswirkungen des starken Fran-
kens auf die internationale Konkurrenz-
fahigkeit zu minimieren. Viele Osec-Kun-
den fiihren dazu intensive Gesprache
mit ihren Lieferanten. Im Vordergrund
stehen preisliche Anpassungen bei den
Zulieferprodukten und alternative Ab-
rechnungsmodi in Euro oder US-Dollars.
So drangen zum Beispiel immer mehr
Schweizer KMU mit Sourcing-Quellen
im Euroraum ihre Lieferanten dazu, di-
rekt in Euro zu fakturieren.

5. Absicherung mit System: Wahrungs-
risiken lassen sich auch Uber Bankge-
schéfte oder Uber andere finanztechni-
sche Massnahmen absichern.

Mehr Infos gibt es auf der Webseite der
Osec (Dossier «Starker Franken»). B

www.osec.ch
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Die Sorgen der KMU nehmen zu

Die Sorgen um die Konjunktur und die Wahrungsturbulenzen schlagen auf die Stimmung der Schweizer
KMU durch: Sie beurteilen die Geschéftsaussichten viel zurlickhaltender, und rund ein Drittel der
Firmen meldete schon im Juli Einbussen wegen des starken Frankens. Das geht aus dem neusten KMU-
Barometer des Wirtschaftsprifungs- und Beratungsunternehmens Ernst & Young hervor. René Pfister

Das KMU-Barometer von Ernst&Young
wird seit 2009 halbjahrlich erhoben
und basiert auf einer Umfrage bei 700
Schweizer Firmen aus allen grossen
Branchen. Die neuste Erhebung, die im
August publiziert wurde, hélt fest, dass
die grosse Mehrheit der KMU (94 Pro-
zent) mit der Geschaftslage im Julinoch
zufrieden war. 41 Prozent bezeichneten
sie sogar als uneingeschrankt gut.

Diese auf den ersten Blick liberra-
schend positive Aussage ist allerdings
zu relativieren, weil sich die Rahmenbe-
dingungen fir die wirtschaftliche Ent-
wicklung seit der Umfrage im Juli spiir-
bar verschlechtert haben. Wegen der
andauernden Turbulenzen auf den Wah-
rungs- und Borsenmadrkten hat auch
der Druck auf Margen und Bestell-
ungseingange im Juli und August zu-
genommen, insbesondere bei export-
orientierten Firmen.

Das KMU-Barometer liefert ebenfalls
Hinweise, dass der Optimismus im Ver-
gleich zum Jahresbeginn schwindet. So
ist der Anteil der Firmen, die fir die
kommenden Monate mit einer besse-
ren Geschéftslage rechnen, deutlich zu-
riickgegangen - von 43 Prozent Anfang
Jahr auf 34 Prozent im Juli. Die konjunk-
turelle Entwicklung werde, bilanziert
Ernst&Young, damit erstmals seit an-
fangs 2008 wieder viel vorsichtiger be-
urteilt. Die Unsicherheit nehme zu — und
die Sorge wachse, dass der Hohepunkt
des Aufschwungs bereits wieder iber-
schritten sei.

Nicht erstaunlich ist, dass den KMU
laut Ernst&Young der starke Franken
am meisten Sorgen macht. Bereits im
Juli beklagten 30 Prozent deswegen Ein-
bussen, 11 Prozent sogar «erhebliche».
Uber 60 Prozent nannten die Stirke der
Wahrung als grossten Risikofaktor fir
die KMU - vor steigenden Rohstoff- und

Die grossten Sorgen der Schweizer KMU

Angaben in Prozent; Mehrfachnennungen méglich

Stirke des Schweizer Franken

Staatsverschuldung/
Schuldenkrise in Europa

Steigende Rohstoffpreise

Steigende Energiepreise

Fachkriftemangel

Konjunkturentwicklung
in der Schweiz

Drohende Inflation 34

Konjunkturentwicklung
im Ausland

0 10

Eher grosse Sorgen

Energiepreisen sowie den Staatsver-
schuldungen bzw. der Schuldenkrise in
Europa (siehe Tabelle). Viele betroffene
Unternehmen reagieren laut Ernst&
Young bereits mit Kostensenkungsmass-
nahmen (wie zum Beispiel Personalab-
bau oder Lohnsenkungen), um ihre Pro-
dukte weiterhin zu konkurrenzfahigen
Preisen anbieten zu kdnnen.

Fachkriaftemangel bleibt Thema
Nach wie vor grosse Sorgen machen sich
viele KMU aber auch wegen des Fach-
kraftemangels (auf Platz 5 in der Sorgen-
Liste). Gemadss Ernst&Young mussen
immer noch relativ viele Unternehmen
Auftrage ablehnen, weil ihnen das be-
noétigte Personal fehlt. Fast jede zweite
Firma melde Umsatzeinbussen, weil
freie Stellen nicht besetzt werden konn-
ten, neun Prozent gar Einbussen von
mehr als flinf Prozent. Den weitaus gross-
ten Bedarf an qualifizierten Fachkraften

34

42 19 61
16 52

39 13 52

40 10 50

41 8 49

41 6 47

8 42
6 40
20 30 40 50 60

Sehr grosse Sorgen

Quelle: Ernst & Young

haben die befragten Unternehmen in
den Bereichen Marketing und Vertrieb
sowie in der Produktion.

Und was tun Firmen, um bei der Re-
krutierung von Fachkraften erfolgreich
zu sein? Laut Umfrage setzt die Mehr-
heit auf die friihzeitige Identifizierung
und Ansprache junger Talente an Schu-
len und Universitdten (52 Prozent) und
die Nutzung des Internets (49 Prozent).
Daneben versuchen viele KMU Fachkraf-
te zu gewinnen, indem sie flexible Ar-
beitszeitmodelle oder attraktive Ent-
schadigungspakete mit leistungsbezo-
genen Verglitungsanteilen anbieten.
Erst jedes vierte KMU nutzt hingegen
Kooperationen im Personalbereich (et-
wa mit anderen Firmen), um die Be-
schaftigung zu sichern und die Flexibi-
litdt zu erhohen.
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Energie-Agentur der Wirtschaft (EnAW)

Wirtschaft «ubererfiillt » Klimaziele

Der Blick zurtick ist erfreulich — der Blick in die Zukunft bereitet Sorgen: Die Energie-Agentur der
Wirtschaft (EnAW) konnte an der Jahresmedienkonferenz erneut mehr CO,-Reduktionen und
Stromeinsparungen ausweisen. Gleichzeitig wird aber beflrchtet, dass die erfolgreiche Entwicklung
der letzten Jahre durch das revidierte CO -Gesetz jah gestoppt werden kdnnte. Daniela Baumann

Die iber 2100 Unternehmen, die mit der
Energie-Agentur der Wirtschaft (EnAW)
auf freiwilliger Basis eine Zielvereinba-
rung zur Reduktion ihrer CO,-Emissio-
nen abgeschlossen haben, leisten einen
beachtlichen Beitrag zum Erreichen der
klima- und energiepolitischen Ziele. Seit
2001 haben sie die CO,-Emissionen im
Brennstoffbereich um 5,3 Millionen Ton-
nen gesenkt. Allein im vergangenen
Jahr waren es uber 1,3 Millionen Ton-
nen - unter Berlicksichtigung des Wirt-
schaftswachstums bleibt eine absolute
Einsparung von 840000 Tonnen.

«Das ist wesentlich mehr, als es die
Leistungsvereinbarung verlangt, die
zwischen Bund und EnAW (iber 580000
Tonnen abgeschlossen wurde», zeigte
sich der Geschéftsfiihrer Armin Eberle
erfreut. Zudem sank der Stromver-
brauch der beteiligten Firmen dank
Massnahmen zur Effizienzsteigerung
letztes Jahr um 1000 Gigawattstunden.
Dies entspricht zehn Prozent des ge-
samten Stromverbrauchs und einem
Drittel der Jahresproduktion des Kern-
kraftwerks Mihleberg. Demgegeniiber
stehen jahrliche Investitionen von tGber
150 Millionen Franken.

«Die Wirtschaft ist ein gewichtiger
Player, damit die Schweiz ihre Klima-
schutzziele erreichen kann», untermau-
erte Pascal Gentinetta, EnAW-Prasident,

die Zahlen. Die Energie-Agentur der Wirt-
schaft ist dabei eines der Instrumente,
mit deren Hilfe Firmen ihre CO,-Emissi-
onen senken und ihre Energieeffizienz
steigern konnen. Sie schliesst mit den
Unternehmen eine Zielvereinbarung ab.
Diese wird individuell auf den jeweili-
gen Betrieb abgestimmt und muss mit
wirtschaftlichen Massnahmen erfillbar
sein. Einen zusatzlichen marktwirtschaft-
lichen Anreiz zur freiwilligen Teilnahme
schafft die Aussicht, beim Ubertreffen
der Zielvorgabe Geld zu verdienen. So
kénnen Unternehmen ihre Gber dem
Soll liegenden CO,-Reduktionen an die
Stiftung Klimarappen verkaufen oder
an Bonusprogrammen von Stromver-
sorgungsunternehmen teilnehmen.

Doppelter Gewinn

fiir die Wirtschaft

Der Vizeprasident der EnAW, Hans-
Ulrich Bigler, sprach anlasslich der Me-
dienkonferenz von einer «dreifachen
Win-Situation», die aus den freiwilligen
Klimaschutzbemiihungen der beteilig-
ten Firmen entstehe: Das Klima profi-
tiere von der CO,-Reduktion und das
Unternehmen von niedrigeren Betriebs-
kosten sowie Produkteneuerungen.
Denn: «Im Prozess der Effizienzsteige-
rung konnen Innovationen erreicht
werden, aus denen sich neue Produkte

Beispiel Alcatel-Lucent Schweiz

Alcatel-Lucent Schweiz hat sich in Zusammenarbeit mit der EnAW das Ziel ge-
setzt, die Energieeffizienz jahrlich um 1,5 Prozent zu steigern. Das Telekommu-
nikationsunternehmen mit 650 Mitarbeitenden hat zu diesem Zweck unter an-
derem eine Warmepumpe installiert und die Fahrzeugflotte modernisiert. Zudem
finanziert es fiir die Mitarbeitenden Eco-Drive-Kurse und Beitrdge an das Ge-
neralabonnement. Seit 1996 wurden mit insgesamt 84 Massnahmen zwei Drit-
tel der CO,-Emissionen reduziert und liber 42 Prozent Strom gespart.

ergeben», erkldrte Bigler. Aus diesen
Griinden seien Unternehmen von sich
aus daran interessiert, effizienter und
sparsamer mit Energie umzugehen.

Das Ende des Erfolgsmodells?
Dieses bewdhrte und im Ausland nach-
geahmte Modell wird nun jedoch von
der Politik in Frage gestellt: Mit der Re-
vision des CO,-Gesetzes wird das Par-
lament voraussichtlich ein — gemass
Bigler zu ehrgeiziges — Reduktionsziel
gesetzlich verankern. Durch die staat-
liche Regulierung und Kontrolle wiir-
den den Unternehmen wirtschaftlich
nicht tragbare Massnahmen und im in-
ternationalen Vergleich ein zusatzlicher
Wettbewerbsnachteil aufgezwungen.
«Es gibt keinen plausiblen Grund, den
erfolgreichen Weg der Subsidiaritat und
des Primats von wirtschaftlichen, frei-
willigen Massnahmen zu verlassen», so
Prasident Gentinetta.

Derweil steigt die Zahl der mit der
EnAW kooperierenden Betriebe nach
wie vor — quer durch alle Branchen und
Regionen. Das grosste Wachstum wei-
sen die kleinen und mittleren Unter-
nehmen auf. Uber einen Kosten-Nut-
zen-Rechner auf der EnAW-Webseite
kénnen interessierte KMU unverbind-
lich ihren finanziellen Nutzen einer
Teilnahme eruieren. Laut Armin Eberle
rechnen sich auch Massnahmen, die
keinerlei Investitionen erfordern: «Al-
lein schon die Optimierung der haus-
technischen Einstellungen beispiels-
weise fuhrt zu Energie- und Kosten-
einsparungen.» In Zeiten wirtschaft-
licher Unsicherheit und knapper Mittel
ein willkommenes Angebot.



Internationale Arbeitsorganisation (IAO)

Internationale Arbeitskonferenz:
Debatte zum sozialen Schutz

An der 100. Session der Internationalen Arbeitskonferenz vom 1. bis 17. Juli 2011 in Genf stand

das Ziel des sozialen Schutzes im Zentrum. Die Konferenz nahm zudem ein Ubereinkommen und
eine Empfehlung zur menschenwrdigen Arbeit fir Hausangestellte an. Die Arbeitsaufsicht und die
behordliche Verwaltung des Arbeitsmarkts waren Thema einer Generaldebatte. Alexandre Plassard

Im Plenum der 100. Internationalen Arbeitskonferenz gab es lebhafte Debatten.

Die 100.Session der IAO wurde durch
Besuche von sechs Staatsoberhduptern
und Regierungschefs gepragt. Im Ple-
num ausserten sich die finnische Prasi-
dentin Halonen, die deutsche Bundes-
kanzlerin Merkel, der russische Premier-
minister Putin sowie der Prasident von
Indonesien, Yudhoyono, und der Pra-
sident von Tansania, Kikwete. Fur die
Schweiz trat Bundesprasidentin Miche-
line Calmy-Rey auf. Sie dusserte sich in
lhrer Ansprache zur sozialen Gerechtig-
keit, vor allem zwischen den Regionen
der Welt und den Generationen, und
setzte sich fiir eine Verstarkung der nor-
mativen Politik der IAO ein. Calmy-Rey
erklarte zudem, dass sich die Sozialpart-
ner unseres Landes geeinigt haben -
damit die Schweiz das Ubereinkom-
men Nr.122 zur Beschéaftigungspolitik
ratifizieren kann.

Strategisches Ziel
des sozialen Schutzes
Im Rahmen der IAO-Erkldrung tber so-
ziale Gerechtigkeit und fur eine faire
Globalisierung von 2008 hatte die IAO
eine Diskussion zum sozialen Schutz
traktandiert - mit Schwergewicht auf
der sozialen Sicherheit. Sprecher der Ar-
beitgeber im Ausschuss war der Schwei-
zer Arbeitgeber-Delegierte Michel Barde.
Gemass der Erkldrung von 2008 hitte
die Diskussion dem Internationalen Ar-
beitsamt (IAA) ermdglichen sollen, die
Bedurfnisse der drei Mandanten (Staa-
ten, Arbeitgeber, Arbeitnehmer) zu ana-
lysieren. Der Bericht des IAA beantwor-
tete diese Frage aber nicht, weshalb es
bei einer allgemeinen Diskussion blieb.
Wegen der umfangreichen Vorarbei-
ten vor der Konferenz waren die Ansich-
ten der Beteiligten klar. Die fiir die Ar-
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beitgeber wichtigen Punkte bei der
Debatte Gber Systeme der sozialen Si-
cherheit sind in die Schlussfolgerun-
gen aufgenommen worden. Dazu ge-
héren:

Die Systeme der sozialen Sicherheit
missen mit den Beschaftigungspoli-
tiken korrelieren, weil die Erweiterung
des sozialen Schutzes nur durch Wirt-
schaftswachstum moglich ist.

Die Schlussfolgerungen anerkennen
das Bediirfnis, die informelle Wirtschaft
zu formalisieren.

Sie anerkennen weiter, dass es ver-
schiedene Finanzierungsmechanismen
des sozialen Schutzes gibt. Die Arbeit-
geber betonen dabei die zunehmend
wichtige Rolle, welche die privaten
sozialen Systeme (2.Sadule und 3.S3au-
le) einnehmen.

Schweizer Arbeitgeber  9/2011

29




INTERNATIONALES

> ® Sie anerkennen gewisse Parameter wie
die Uberalterung der Bevélkerung in
vielen Landern.

= Alle Mitglieder des Ausschusses un-
terstlitzen die Entwicklung von sozia-
len Grundsicherungen. Fiir die Arbeit-
geber gibt es nicht nur ein einziges
Modell.

= Die Arbeitgeber unterstiitzen die Idee,
eine Empfehlung zur sozialen Grund-
sicherung abzugeben. Sie wird an der
internationalen Arbeitskonferenz 2012
diskutiert. Die Schlussfolgerungen die-
ses Jahres und der Diskussion im Jahr
2012 sollen auch bei den anderen
Agenturen der UNO und den Landern
der G-20 Verwendung finden. Zusam-
mengefasst: Auf technischer Ebene ist
das Resultat fiir die Arbeitgeber gut.

Menschenwiirdige Arbeit

fiir Hausangestellte

Der Ausschuss hat seine 2010 begon-
nen Arbeiten in zweiter Lesung weiter-
gefiihrt. Die Arbeitgeber haben den
Sinn einer Diskussion zur menschenwdir-
digen Arbeit fiir Hausangestellte aner-
kannt. Zu dieser Beschaftigungs-Kate-
gorie gehdren weltweit 100 Millionen
Personen. Die Arbeitgeber unterstrichen
aber, dass eine Empfehlung der realis-
tischste Ansatz ware. Angenommen
wurde schliesslich ein Ubereinkommen,
das mit einer Empfehlung erganzt wur-
de. Die Norm soll flexibel angewendet
werden, dennoch gibt es bei den Arbeit-
gebern ernsthafte Bedenken. Dies vor
allem zu den detaillierten Bestimmun-
gen zur Arbeitszeit (angeregt durch die
allgemeine Verordnung Uber die Arbeit)
und das Konzept der Wartezeit (liber-
tragen aus den Bestimmungen betref-
fend Nachtarbeit). Beide Texte, Uberein-
kommen und Empfehlung, sind redun-
dant und lang.

In der Schlussabstimmung wurde das
Ubereinkommen trotz starker Stimm-
enthaltung der Arbeitgeber (auch der
Schweizer Delegation) und einigen Ge-
genstimmen angenommen. Ein grosser
Teil der Regierungsdelegationen stimm-
te dafiir, stellte jedoch klar, dass eine
Ratifikation nicht moglich sein wird. Das
trifft auch auf die Regierungsdelega-
tion der Schweiz zu, die fiir das Instru-
ment stimmte und prazisierte, es gehe
bei der Abstimmung um einen Akt der
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Hielt eine Ansprache zur sozialen Gerechtigkeit: Bundesprisidentin Micheline Calmy-Rey.

internationalen Solidaritdt. Die Regie-
rungsdelegation betonte, die Schweiz
kdnne erst nach einer griindlichen Ana-
lyse der nationalen Gesetzgebung und
der nationalen Praxis Gber eine mogli-
che Ratifizierung entscheiden.

Arbeitsmarkt-Verwaltung

und Arbeits-Aufsicht

Dieses Thema war Gegenstand einer
technischen Debatte und deshalb inte-
ressant, weil es Differenzen bei den An-
satzen auf internationaler Ebene auf-
zeigte. Die Arbeitgeber gehen vom
Prinzip aus, dass eine gesunde behord-
liche Arbeitsmarkt-Verwaltung und Ar-
beits-Aufsicht unentbehrlich sind fur
eine gute Steuerung des Arbeitsmarkts
und eine nachhaltige Entwicklung. In
den letzten Jahren hat sich der Kontext,
in dem sich diese Bereiche bewegen,
grundsatzlich verdndert, vor allem we-
gen der Globalisierung und der Aus-
gliederung der Versorgungsketten. Die
Arbeitgeber traten dafir ein, dass die

bedeutenden Beitrage der Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerorganisationen aner-
kannt werden: Sie tragen zur Kultur des
Respekts und der Vorsorge am Arbeits-
ort bei. Der soziale Dialog, so der Te-
nor, ist in diesem Bereich besonders
wichtig.

Der Beschluss und die Schlussfolge-
rungen anerkennen, dass die Lander
unterschiedlichen Bedingungen unter-
liegen und unterschiedliche Bedurfnis-
se zur Unterstltzung der technischen
und politischen Entwicklung haben. Die
tripartiten Mandanten missen die bes-
ten Methoden identifizieren (zur Anwen-
dung im Bereich Arbeitsmarkt-Verwal-
tung und Arbeitsaufsicht), neue Tech-
nologien besser einsetzen und ihren
Einfluss geltend machen, um zu schwer
erreichbaren (informellen) Sektoren der
Wirtschaft zu gelangen.

Ausschuss fiir Normen
Bei der Generaldebatte zu Beginn der
Arbeiten hatten die Arbeitgeber die



Maoglichkeit, die Bedeutung des tripar-
titen Steuerungssystems in Erinnerung
zu rufen. Der Expertenbericht, welcher
der Konferenz unterbreitet wird, muss
in der Tat die Auffassungen von allen
drei beteiligten Gruppierungen wieder-
geben - ohne die Arbeitgeber zu «ver-
gessen». Der Gesamtbericht befasste
sich dieses Jahr mit dem Ubereinkom-
men Nr. 102 Gber die soziale Sicherheit
und dem Ubereinkommen Nr. 168 tiber
die Beschéftigungsférderung und den
Schutz gegen die Arbeitslosigkeit. Bei-
de sind von der Schweiz ratifiziert. Die
Diskussion bot den Arbeitgebern eine
gute Gelegenheit, ihre Ansichten zur
sozialen Sicherheit in Erinnerung zu ru-
fen (sind auch bei den Debatten in die-
sem Jahr wieder ein Thema).

Die Auswahl der Liste der einzeln zu
behandelnden Félle war erneut durch
eine lange Kraftprobe zwischen Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern gepréagt.
Schliesslich wurde eine Liste mit 25 Fal-
len angenommen. Darunter waren fol-
gende fur die Arbeitgeber die wichtigs-
ten: Serbien und Panama (Uberein-
kommen Nr.87 zurVereinigungsfreiheit

der Arbeitgeber), Uruguay (Uberein-
kommen Nr.98 zur Kollektivverhand-
lung), Usbekistan (Ubereinkommen
Nr. 182 zu den schlimmsten Formen der
Kinderarbeit bei der Baumwollernte).
Fir finf Lander kamen «Spezial-Para-
grafen» zu den Ubereinkommen Nr.87,
Nr.98 und Nr.29 zur Anwendung.

Folgebericht

der Erkldarung von 1998

Der globale Folgebericht der Erklarung
von 1998 liber die grundlegenden Prin-
zipien und Rechte bei der Arbeit und
ihre Folgemassnahmen behandelte die-
ses Jahr die Beseitigung der Diskrimi-
nierung im Bereich der Arbeit und beim
Berufsstand. Die Debatte fand in Form
eines tripartiten Panels statt. Die Arbeit-
geber riefen ihren Einsatz fur die Erkla-
rung von 1998 in Erinnerung und un-
terstrichen erneut die Notwendigkeit
des wirtschaftlichen und sozialen Um-
felds bei der Identifizierung von Fallen
der illegalen Diskriminierung. Sie beton-
ten zudem, wie bedeutend es ist, ein
Umfeld und einen gesetzlichen Rahmen
zu schaffen, der nachhaltige Unterneh-
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Lehrgédnge

Leitende Ingenieure
Entwicklungsleiter
Verkaufsingenieur/in
Technische(r) Verkaufsberater/in
Leitende Techniker
Projektmanager/in

Industriemeister/in
Produktionsleiter/in Kunststoff-Technik
Teamleiter/in

Ausbilder/in (eidg. FA)
Berufsbildner/in im Hauptberuf

600 Lernstunden

Berufsbildner/in 100 Lernstunden

_/( SWISSMEM Kaderschule
\

Fiihren will gelernt sein — Swissmem Kaderschule

Seminare

Betriebswirtschaft fiir Fiihrungskrafte
Kostenoptimierung im betrieblichen Umfeld
Sich und andere wirksam fiihren

Konflikte konstruktiv l6sen
Wirksame Personalarbeit fiir Fiihrungskrafte
Erfolgreich auftreten und présentieren

Ungeniert(er) reden und préasentieren
Grundlagen des Projektmanagements
Projektteams erfolgreich fiihren

Wirkungsvolle Kommunikation in der
Projektarbeit

Noch erfolgreichere Verkaufsgesprache
Verhandlungstechniken wirksam einsetzen
Nutzenorientierte Preisbildung
Kundenorientiertes Verhalten

e ...und viele weitere Themen

die Fiihrungsschule der Schweizer Maschinen-, Elektro- und Metallindustrie

INTERNATIONALES

mensgrindungen erlaubt. Wachstum
und Wohlstand seien die Voraussetzung,
damit Diskriminierung bei der Arbeit
verhindert werden kdnne.

Abschliessende Bilanz

Die Diskussion Uber die soziale Sicher-
heit ist fur die Arbeitgeber gut verlau-
fen, ebenso jene zur Arbeits-Aufsicht.
Dagegen ist die aus politischen Griin-
den erfolgte Annahme eines Uberein-
kommens zur Arbeit der Hausange-
stellten bedauerlich. Es dirfte nur in
wenigen Fallen ratifiziert werden, eine
Empfehlung ware wirkungsvoller gewe-
sen. Der Ausschuss fir Normen hat gute
Arbeit geleistet, trotz voraussehbaren
Blockaden. Generell wird es notig sein,
die Organisation der Konferenz zu ver-
bessern, namentlich was das Zeit-Ma-
nagement bei den Debatten betrifft. B

Mehr zur Arbeitgeberdelegation so-
wie zum Budget und VR: Ab Seite 56

Alexandre Plassard ist Mitglied der Geschaftslei-
tung des Schweizerischen Arbeitgeberverbands.

Firmeninterne Ausbildung und Beratung

Die Swissmem Kaderschule fiihrt zu allen
Fithrungsthemen massgschneiderte Kurse fiir
Firmen und Institutionen durch. Urs Peter und
Michael Toepfer geben gerne Auskunft.

Impulstagung 16. November 2011

«Bei Innovation und Entwicklung an der

Spitze bleiben», 14—17 Uhr, Informationsabend
{iber unsere Kurse ab 17:30h.

Tagungsort und Anmeldung

Swissmem Kaderschule, Briihlbergstrasse 4
8400 Winterthur, 052 260 54 54

E -Mail: kaderschule@swissmem.ch
www.swissmem-kaderschule.ch
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SERVICE

VERANSTALTUNGEN

Lernfestival und
Weiterbildungs-Awards
Veranstalter: Schweizerischer
Verband fiir Weiterbildung SVEB
Datum: 9. und 10.September 2011
Ort: ganze Schweiz
www.alice.ch/de/lernfestival

10P-Fachtagung: Erfolg durch IOP -
Innovation, Organisation, Personal
Veranstalter: Institut fir Organisation
und Personal (IOP) und Kompe-
tenzzentrum furr Public Management
(KPM) der Universitat Bern

Datum: 13.September 2011

Ort: Stade de Suisse, Wankdorf Bern
www.excellence.unibe.ch

Seminar: Grundlagen

des Schweizer Arbeitsrechts
Veranstalter: Ziircher Gesellschaft
fuir Personal-Management (ZGP)
Datum: 19. September 2011

Ort: Schulungsraum ZGP, Ziirich
www.zgp.ch =» Veranstaltungen 2011

Modulkurs: Einfithrung

in die berufliche Vorsorge
Veranstalter: VPS Personalvorsorge
und Sozialversicherung AG

Datum: 19. Oktober bis
23.November 2011, finf Tage

Ort: Bahnhofgebaude Luzern
www.schweizerpersonalvorsorge.ch
=» Schulungen

Science Forum: Neue Dimensionen
im War for Talents

Veranstalter: Zentrum fiir Human
Capital Management (ZHCM)

der ZHAW School of Management
and Law

Datum: 28.Oktober 2011

Ort: Aula der ZHAW School of
Management and Law, Winterthur
www.zhcm.zhaw.ch

PUBLIKATIONSHINWEISE

Aymo Brunetti
Wirtschaftskrise
ohne Ende?

Wirtschaftskrise ohne Ende?

US-Immobilienkrise, Globale Finanzkrise, Europaische Schul-
denkrise. Aymo Brunetti, 2011,176 S., Hardcover, Fr.29.-, hep
Verlag, Bern, ISBN 978-3-03905-688-0. Die Publikation zeigt
auf, wie die langjahrige, facettenreiche Finanz- und Wirt-
schaftskrise entstanden ist, wie darauf reagiert wurde und
welche Herausforderungen noch anstehen.

Bildschirmarbeit

Wichtige Informationen fiir Ihr Wohlbefinden. SUVA Gesund-
heitsschutz, 13. Auflage, 2010, 24 S., Broschiire, Luzern. Die
Arbeit am Bildschirm kann zu Beschwerden, zum Beispiel im
Nacken, an Schulter- oder Handgelenken, fiihren. Die Broschire
zeigt, worauf es beim Einrichten von Bildschirmarbeitsplatzen

und beim Arbeiten am Bildschirm ankommt. e

Versuch, Irrtum, Deutung

Anlagekommentare 1990 bis 2010. Konrad Hummler, 2011,
372 S., gebunden, Fr.69.-, Orell Fiissli, Ziirich, ISBN 978-3-
280-05424-6. Der Autor analysiert die wirtschaftlichen, politi-
schen und gesellschaftlichen Triebkrafte des Geschehens an
den internationalen Finanzmarkten. Pointiert formuliert, er-
schliessen sich die Zusammenhadnge auch dem Laien im Nu.

Management- and Leadership-Tools

71 Kompakttheorien und Checklisten zu Filhrungsthemen.
Urs Peter etal., 2011,156 S., Fr.28.—, Verlag Edition Swissmem,
Winterthur, ISBN 978-3-03709-067-1. Die Beitrdge fassen wich-
tige Themen der Betriebs- und Mitarbeiterfiihrung zusammen.
Das Handbuch soll helfen, Fiihrungssituationen in der Indust-
rie gemass aktuellem State of the Art zu meistern.

VI RATGEBER

Handbuch fiir den Pensionskassen-Stiftungsrat

Handbuch w =
Pensionskassen-
Stiftungsrat

VZ Ratgeber. Stefan Thurnherr/Peter Stocker/Marc Beug-
gert, 2011, 132 S., kartoniert, Fr.17.80, VZ VermdgensZent-
rum, Ziirich, ISBN 978-3-9523365-8-8. Das Handbuch zeigt
kurz und verstandlich, was Stiftungsrate wissen missen: Wie
ist eine Pensionskasse organisiert? Wie lasst sich eine Unterde-

Einstieg in die Berufswelt

Rahmenbedingungen und Voraussetzungen einer gelingen-
den Berufswahl. Francois Stoll/Marco Vannotti/Marc Schrei-
ber, 2011, 254 S., broschiert, Fr.48.—, Riiegger, Glarus, ISBN
978-3-7253-0977-1. Die Konstruktion einer beruflichen Identi-
tatist eine wichtige Entwicklungsaufgabe. Die Studie gibt Ein-
blick in die diesbeziiglichen Erfahrungen junger Erwachsener.

Hans Eisenring

ckung beheben? Wie sieht eine solide Anlagestrategie aus?

Weitere Veranstaltungen auf
www.arbeitgeber.ch

Man kann alles lernen. SBB fiihren, Flugzeuge bauen, Autos
verkaufen. Beat Kappeler, 2011, 152 S., gebunden, Fr.39.-,
Stampfli, Bern, ISBN 978-3-7272-1319-9. Hans Eisenring ver-
korpert eine spannende Epoche der Schweizer Industriege-
schichte. Die Biografie gibt brisante Einblicke eines Insiders
und kommentiert die letzten Jahre in Industrie und Verkehr.



Bild: Rudolf Trefzer

Eduardo Capobianco, Sdo Paulo

UNTERNEHMER IN DER WELT

Ein Chef, der sich vielseitig engagiert

Unter Eduardo Capobianco hat sich Construcap von der Baufirma zum grossen Mischkonzern ent-
wickelt. Der Unternehmer aus Sao Paulo engagiert sich aber auch sozial und 6kologisch. Rudolf Trefzer

«Brasilien ist in einer positiven Phase»: Unternehmer Eduardo Capobianco.

Brasilien sei das Land der Zukunft, hatte
Stefan Zweig 1941 in seinem euphori-
schen Buch lber den flaichenmaéssig
finftgrossten Staat der Erde geschrie-
ben. Obwohl sich diese optimistische
Formel bislang fiir viele Menschen als
leere Floskel erwiesen hat, ging die
Hoffnung auf eine bessere Zukunft fur
viele europaische Einwanderer in Erfil-
lung. Auch fiir Eduardo Capobiancos
Vater Julio, dessen Eltern zu Beginn des
20.Jahrhunderts von Italien nach Séo
Paulo ausgewandert waren. 1944 griin-
dete er, nach Abschluss seines Ingeni-
eurstudiums, ein kleines Bauunterneh-
men, die Construcap.

30 Jahre spater trat Sohn Eduardo in
den stetig wachsenden und sich diver-
sifizierenden Familienbetrieb ein. «Als
ich in der Construcap zu arbeiten be-
gann, waren wir noch eine tberschau-
bare, mittelgrosse Firma», erinnert sich
der Betriebswirtschafter. «Heute ge-
hort Construcap mit rund 9000 Ange-
stellten und einem Jahresumsatz von
Gber 2 Milliarden Reais zu den grossten
Bauunternehmen des Landes.» Const-
rucap ist neben den Kernaktivitaten im
Hoch- und Tiefbau auch im Eisenbahn-

und Metrobau tatig und besitzt Auto-
bahnkonzessionen. Zudem baut esim
Gliedstaat Goias auf 40000 Hektaren
grosstenteils biologisch Zuckerrohr an,
um vor Ort Zucker, Alkohol und Strom
zu erzeugen. Vor einem Jahr hat sich
Capobianco aus der operativen Fiih-
rung der Familienfirma zurlickgezogen
und befasst sich seither als VR-Mitglied
vorab mit strategischen Fragen.

Fiir Regeln, gegen Korruption

Eduardo Capobianco gehort nicht zu
jenen Unternehmern, deren Denken
und Handeln nur gerade auf die nachs-
ten Quartalsresultate ausgerichtet ist.
«Als Unternehmer hat man eine soziale
und 6kologische Verantwortung», er-
klart er. Als es nach dem Ende der Mili-
tardiktatur im Jahr 1984 darum ging,
das Funktionieren der staatlichen Insti-
tutionen zu verbessern und die ende-
mische Korruption zu bekdampfen, tat
er sich mit gleichgesinnten Unterneh-
mern zusammen, um verbindliche Re-
geln bei der Auftragsvergabe des
Staates an Private durchzusetzen und
gesetzlich zu verankern. Auch bei der
Griindung des unabhangigen «Instituts

Construcap

Sitz: Sao Paulo

Gegriindet: 1944 (Familienbetrieb)
Mitarbeitende: ca. 9000

Umsatz: ca. 2 Milliarden Reais

Brasilien

Einwohner: 195 Millionen
BIP/Kopf: ca. 10500 Dollar
Arbeitslosenquote: ca. 6,4 Prozent

gegen die Gewalt» im Jahr 1998 war Ca-
pobianco massgebend beteiligt.

Die Biirger haben die Moglichkeit, per
Telefon Vorfalle von Gewalt, die beson-
ders in den grossen Stadten Brasiliens
ein ernsthaftes Problem darstellen, an
eine Zentrale zu melden. Die Informa-
tionen werden den zustandigen Poli-
zeiorganen weitergeleitet. «Dadurch
helfen die Birger einerseits der Polizei,
und andererseits kann die Arbeit der
Polizei verbessert und kontrolliert wer-
denv, erlautert Capobianco. Die Initia-
tive hat breite Beachtung gefunden und
innert weniger Jahre positive Auswir-
kungen gezeitigt. Zdhlte man im Bun-
desstaat Sao Paulo vor zehn Jahren noch
50 Morde pro 100000 Einwohner, sind
es heute immerhin fiinfmal weniger.

Natirlich macht sich jemand, der sich
gegen Gewalt, Verbrechen und Korrup-
tion einsetzt, nicht nur Freunde. Und so
geschah auch, was Capobianco hatte
befiirchten missen. Am 3.Dezember
2001 wurde auf ihn ein Mordanschlag
veruibt. Dank der volumindsen Blicher
in seiner Aktentasche, die er sich reflex-
artig vor den Oberkdrper hielt, Giberlebte
er die Schisse nur leicht verletzt. Die
Tater konnten nie eruiert werden. «Auch
wenn es in Brasilien noch viel zu ver-
bessern gibt, ist das Land in einer posi-
tiven Phase», sagt Capobianco und tont
an, dass das Land der Zukunft zum Land
der Gegenwart geworden ist. B
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hotelleriesuisse — Unternehmerverband der Schweizer Hotellerie

Mit Einmaligkeit und Qualitat

neue Markte erschliessen

Der internationale Wettbewerb um den Hotelgast fordert von der Schweizer Hotellerie
Ideen und Investitionen. Die Branche setzt auf Einmaligkeit der touristischen Gebiete,
kombiniert mit Schweizer Qualitdt in Service und Hotel-Infrastruktur. Mit innovativen,
nachhaltigen Angeboten wollen Tourismus und Hotellerie in die Méarkte aufstrebender
Staaten wie Russland, Indien und China vorstossen. Markus Geiger

Die Schweizer Hotellerie
ist auf Géste aus aller Welt
angewiesen.

LN NEW YUKK

DOM RESIDENCE

Der Gast ist das Mass aller Dinge und Quialitat obers-
tes Gebot. Auf diese Maxime sind samtliche Akti-
vitaten in der Hotellerie ausgelegt. Hotelleriesuisse
vertritt als Branchenverband die Interessen der na-
tional und international ausgerichteten Beherber-
gungsunternehmen. Branchenpolitik betreiben
heisst fiir den CEO des Verbands, Dr. Christoph Juen,
«gute allgemeine makrodkonomische Bedingungen
schaffen». Dazu gehort eine wachstumsfreundlich
ausgestaltete Finanz- und Steuerpolitik ebenso wie
die Forderung nach einem Abbau der administra-
tiven Belastung. In Sachen Pravention gehen dem
Verband die allzu vielen Interventionismen zu weit,
sie lenken den Hotelier von seinem Beruf ab. Als
Exportbranche (rund 60 Prozent der Hotelgaste sind
Ausldnder) ist die Hotellerie auf die Binnenmarkt-
offnung angewiesen. Bildungspolitisch steht Ho-
telleriesuisse zum dualen System und erarbeitet
gegenwartig eine Internationalisierungs-Strategie
fur die Hotelfachausbildung.

Kampf gegen die Kostennachteile
Als einzige standortgebundene Exportbranche
steht die Tourismuswirtschaft vor der Herausfor-

Jahr
ausend

derung, lokal zu Schweizer Kosten zu produzieren
und gleichzeitig international wettbewerbsfahig
zu sein. Gegenlber der Konkurrenz in den um-
liegenden Alpenstaaten erwuchs der Schweizer
Hotellerie dadurch bis 2001 ein Kostennachteil in
der Grossenordnung von 25 bis 30 Prozent. Binnen-
marktorientierte Offensiven der Schweiz haben
die Rahmenbedingungen so weit verbessert, dass
sich die Kostennachteile seither auf rund 15 Prozent
halbiert haben. Dazu Christoph Juen: «Jetzt wer-
den diese Vorteile durch die Héherbewertung des
Schweizer Frankens mit einem einzigen Federstrich
mehrfach zunichte gemacht.»

Eine Anbindung des Frankens an den Euro lehnt
der Verband klar ab. Vielmehr pocht Hotellerie-
suisse auf die Forderung nach verstarkter Stand-
ortverbesserung und aussenwirtschaftspolitischer
Offnung der Schweiz.

Ein spezielles Problem ist der Kostennachteil bei
den Lebensmitteln. Hotelleriesuisse setzt sich da-
her mit Nachdruck fiir ein Agrar-Freihandelsab-
kommen mit der EU ein. Als Sofortmassnahme for-
dert der Verband zudem die Liberalisierung im
Fleischmarkt.



Nach wie vor kann die Branche auf eine
treue Stammkundschaft aus der Schweiz
zdhlen, aber: «Wahrend der Business-
tourismus in den Stadten noch zulegt,
beobachten wir in den Tourismusgebie-
ten einen negativen Doppeleffekt. Zum
einen machen Schweizer bis zu 25 Pro-
zent billigere Ferien im Euro-Mittelmeer-
oder -Alpenraum. Zum anderen erset-
zen auslandische Touristen als Folge des
harten Frankens die Schweiz mit billi-
geren Feriendestinationen», sagt Juen.
Die Sommersaison bleibt deshalb hin-
ter den Anfang Jahr formulierten Erwar-
tungen der Prognostiker.

Russland, Indien und China

als aufstrebende Markte
Gedampfte Erwartungen hat die Bran-
che auch mit Blick auf die Wintersaison.
Die Eurokrise forciert die Entwicklung,
den internationalen Gastemix zu starken.
Je breiter abgestutzt die Quellmarkte
und die Herkunft der Gaste sind, desto
besser lasst sich das Risiko austarieren.
Die Hotellerie als Leitbranche im Tou-
rismus setzt auf effiziente touristische
Forderinstrumente. Neben Schweiz Tou-
rismus sind dies das Innovations-Férder-
programm Innotour sowie die Schwei-
zerische Gesellschaft fir Hotelkredite.
Christoph Juen: «Unser Anliegen ist es,
den Binnenmarkt und die grossen tra-
ditionellen Markte der Industrielander
zu halten. Gleichzeitig wollen wir in die
neuen Markte aufstrebender Staaten
wie Russland, Indien und China ein-
steigen.»

Wahrungskrise, Landschaft

und kalte Betten

Hotelleriesuisse fordert vom Bundesrat,
Schweiz Tourismus fir die nachste Fi-
nanzierungsperiode von vier Jahren mit
zehn Prozent mehr Mitteln auszustatten,
total rund 210 Millionen Franken. Zu-
dem beteiligt sich der Verband finan-
ziell am Impulsprogramm des Bundes.
Ziel ist es, rasch auf die Folgen der Wah-
rungskrise zu reagieren. Tourismus lasst
sich nicht neu erfinden. «<Punkten kann
die Schweiz jedoch mit Angeboten, die
nicht durch billigeren Ersatz in Konkur-
renzldndern ausgetauscht werden kén-
nen und sich gegenlber preislichen
Schwankungen durch Einmaligkeit be-
haupten», erlautert Christoph Juen.

Grosses Engagement fiir Hotelleriesuisse:
Dr. Christoph Juen, CEO des Verbands.

Vielféltige Landschaftsbilder sind die
Schatztruhe des hiesigen Tourismus.
Raumentwicklung und Mobilitat geh6-
ren folglich zu den Schlisselthemen der
Verbandsarbeit. Die Situation gleicht
einer Gratwanderung zwischen Asthe-
tik und Funktionalitat. Auf der einen
Seite ist die Natur mit ihren weltbekann-
ten Aushangeschildern ein eigentlicher
Wertetreiber. Ebendiese Natur ist ander-
seits Tragerin des touristischen Ange-
bots mit Hotels, Bergbahnen, Skiliften
und anderen Infrastrukturbauten. Zu-
dem belasten kalte Betten in Zweitwoh-
nungen die Tourismusorte; aus Sicht des
Verbands ist dieser Entwicklung mit ord-
nenden und fiskalischen Massnahmen
zu begegnen.

Die Landschafts- und die Zweitwoh-
nungsinitiative lehnt der Verband ab
mit dem Hinweis, diese Probleme im
Rahmen einer Teilrevision des Raumpla-
nungsgesetzes anzugehen. «Naturnut-
zung mit Augenmass», meint CEO Juen
dazu, «aber nicht um jeden Preis.» Die
Branche ist langst auf den Pfad der Nach-
haltigkeit eingeschwenkt. «Wir wollen
Anbieter und Nachfrager sensibilisie-
ren. Nachhaltigkeit ist fir uns Standard,
nicht Sonderattribut.»

Dem Hotelier stellt der Verband dazu
verschiedene Hilfsmittel zur Verfiigung,
von der Internetseite hotelpower.ch mit
Informationen zur Energieeffizienz bis
zu Hinweisen auf Beihilfen fiir Sanierun-
gen der Gebdudehiille. Innovationen
spielen fir die Beherbergung eine tra-

VERBANDSPORTRAT

gende Rolle. Der «Milestonex»-Tourismus-
preis Schweiz, eine Initiative der bran-
cheneigenen Zeitung «htr hotel revue,
ruft alljdhrlich Touristiker auf, Ideen fir
innovative Projekte einzureichen. Allein

im vergangenen Jahr sind auf diese Wei-
se rund hundert Vorschldge zusammen-
gekommen, von denen der Verband

zahlreiche zur Nachahmung empfiehlt.

Dialog der Sozialpartner

zu weiteren Massnahmen

Seit Anfang 2010 ist der neue Landes-
Gesamtarbeitsvertrag (L-GAV) in Kraft.
Unterzeichner sind Hotelleriesuisse, Gas-
troSuisse und die SwissCatering Asso-
ciation als Arbeitgeber, auf Arbeitneh-
merseite die Hotel & Gastro Union, Unia
und Syna. Das Vertragswerk ist unter-
nehmerfreundlicher ausgestaltet wor-
den. Es beinhaltet neu ein gross ange-
legtes Konzept zur Férderung der Aus-
und Weiterbildung. Zudem haben sich
die Sozialpartner anlasslich der Inkraft-
setzung des L-GAV vor dem Hintergrund
der damaligen Finanzkrise einigen kon-
nen, die Lohnkomponenten um zwei
Jahre auf den1.Januar 2012 zu verschie-
ben. Doch die Wahrungskrise macht
auch vor dem Arbeitsmarkt nicht Halt.
Hier sind die Sozialpartner gefordert. Mit
Blick auf die negativen Auswirkungen
der Eurokrise sucht Hotelleriesuisse nun
das Gesprach und kann sich vorstellen,
dass flankierende Massnahmen zum be-
stehenden L-GAV getroffen werden.

hotelleriesuisse

Swiss Hotel Association

Mitglieder: 3100

Griindung: 1882

Prasident: Guglielmo L.Brentel
CEO: Dr.Christoph Juen

Kontakt

hotelleriesuisse
Monbijoustrasse 130
3001 Bern

Telefon +41(0)3137041 11
info@hotelleriesuisse.ch
www.hotelleriesuisse.ch
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JASMIN STAIBLIN IM INTERVIEW

IA t st 23 ) Voici quelques bonnes raisons qui
Imtprovsﬁl; devraient vous inciter a faire de la publicité
SRgVans dans «<Employeur Suisse»:

«Employeur Suisse» est 'organe de I'Union patronale suisse,
association qui regroupe 100 000 entreprises occupant au
total environ un million de personnes. Cette publication de
présentation moderne parait chaque mois dans un cahier
francais et un cahier allemand.

BRENNPUNKT
Weshalb sich die Integration
in den Arbeitsmarkt lohnt
VERBANDS-PORTRAT

Aktuelle Schwerpunkte der
Schweizerischen Metall-Union

«Employeur Suisse» informe sur les entreprises, les branches
et les associations. Il livre des éclairages détaillés sur divers
thémes comme le marché du travail et le droit du travail, les
assurances sociales et la politique sociale, la formation et
les carrieres, ou encore le travail et la santé. Il prend positi-
on, débat avec des dirigeants et offre des points de repére
et des bases de décision aux responsables.

«Employeur Suisse» compte quelque 17 000 lecteurs et
lectrices dans toute la Suisse. Plus de 50 % d’entre eux sont
des dirigeants ou des cadres supérieurs. Jouissant d’'une
excellente image aupres de son lectorat, cette publication
est réputée pour son sérieux, sa crédibilité et sa compé-
tence.

statt Quoten: Damit mehr Frauen
in Fiihrungspositionen kommen

Saisissez cette excellente opportunité de faire connaitre votre
entreprise, votre organisation ou vos services.

Le mieux est de vous adresser directement a notre agence
d‘annonce:

i
Sein Papier wird 2% echtem Ge

Lenzin + Partner GmbH

Téléphone: 062 844 44 88
info@lenzinundpartner.ch
www.lenzinundpartner.ch

Délai d’insertion (date de parution au début du mois):
Edition de octobre 16 septembre 2011

Edition de novembre 17 octobre 2011

Edition de décembre 16 novembre 2011
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Lectorat

17000 lecteurs, dont 50 % de cadres

dirigeants et de propriétaires
d'entreprises (Source: Etude de
lectorat, automne 2008)
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EDITORIAL

Apprendre ce qu’il faut

Photo: Rob Lewis

Chéres lectrices, chers lecteurs,

Une formation continue de qualité con-
tribue de maniere essentielle au dé-
veloppement professionnel et person-
nel des collaborateurs et par la au
niveau des prestations de l'entreprise.
Dans un environnement concurren-
tiel de plus en plus marqué, cet atout
a une importance cruciale. Ces cons-
tatations ont été tout particulierement
soulignées depuis une quinzaine
d’années par les travaux de 'OCDE
consacrés au «life-long learning»,

soit I'apprentissage tout au long de la
vie. La formation professionnelle
continue est sans conteste un facteur
important de la compétitivité des
entreprises et du développement éco-
nomique de la Suisse. Pour continuer
dans cette voie du succes, il est néces-
saire de garantir a I'entreprise la plus
grande liberté de décision quant a ses
choix en la matiére. La formation
continue doit coller au terrain de la
pratique. D'une maniére générale,

il faut limiter l'intervention de I'Etat
dans ce domaine.

Le Dossier de cette édition est consa-
cré a cette question. L'Association
suisse des Banquiers nous informe des
résultats de son enquéte sur la for-
mation continue et I'apprentissage tout
au long de la vie. Un élément clé en
ressort: I'importance de I'engagement
individuel dans cette voie. La Banque

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

cantonale de Zurich présente son en-
gagement en la matiere. Jurg Zell-
weger rappelle les positions du patro-
nat quant au projet de loi fédérale

sur la formation continue, et au sujet
de la question controversée des
congés de formation réclamés par les
syndicats.

Au chapitre international, nous pré-
sentons les résultats de la Conférence
internationale du travail de cette
année. Cette Conférence a été l'occa-
sion pour les délégations venues du
monde entier de plancher de maniére
satisfaisante sur les thémes de la sé-
curité sociale et de l'inspection du tra-
vail. La Conférence a également
adopté une convention controversée
sur le travail domestique. C'est ici

que le bat blesse, car nombre d’Etats
ont voté pour ce texte, tout en
précisant qu'ils ne pourraient pas le
ratifier...

Nous avons invité a notre Entretien,
Alain Marietta, directeur général de
Metalem SA au Locle. Le cadranier au
service des grands noms de I'horloge-
rie de luxe perpétue la tradition du
métier en innovant. La priorité de ce
chef d’entreprise est de préserver I'im-
mense patrimoine des savoir-faire
horlogers.

Bientot auront lieu les élections fédé-
rales. Celles-ci devraient étre l'occasion
de cristalliser des choix clairs. Dans
son Eclairage, Michel Barde nous dit
pourquoi lI'on évolue au contraire
dans un cocktail d'incertitudes...

Je vous souhaite une excellente
lecture! W
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EN BREF

Initiative sur I'imposition des successions:
détournement des vrais problemes de I’AVS

Cette toute nouvelle initiative en faveur d'un impot national sur les successions et les donations passe
a coté des problemes financiers a venir de I'AVS, problemes qu'on ne saurait régler par des prélévements
fiscaux supplémentaires, mais qui exigent des réformes structurelles.

Des charges supplémentaires péserai-
ent davantage encore sur la croissance,
dont I'AVS a plus que jamais besoin.
Linitiative annoncée en faveur d'un im-
pot national sur les successions et les
donations est une nouvelle tentative
visant a régler les difficultés financieres
annoncées de I'AVS par des recettes sup-
plémentaires.

L'évolution démographique, autre-
ment dit la détérioration accélérée du
rapport rentiers/actifs place I'AVS de-
vant des défis structurels qu'il convient

aussi de résoudre par des réformes
structurelles. Cette nécessité ne doit
donc pas étre occultée par la création
de nouvelles sources de financement,
sans compter que le produit d’'un im-
pot national sur les successions et les
donations serait incapable de combler
des déficits de I’AVS que l'on peut con-
sidérer comme certains si rien de sé-
rieux n'est entrepris pour les prévenir.
Le processus de réforme de I'AVS ne
doit pas étre retardé par une initiative
inadéquate comme celle d'un imp6t sur

les successions. Linitiative sur I'imposi-
tion des successions est contraire a no-
tre fédéralisme fiscal helvétique éprou-
vé et remet encore en question de
nombreux votes cantonaux en faveur
d’une diminution de lI'imposition des
successions. Surtout, elle impose aux
PME des charges fiscales supplémen-
taires et affaiblit la croissance écono-
mique générale dont I’AVS a un urgent
besoin. Il faut s’y opposer dans l'intérét
méme de I'AVS et de son évolution du-
rable. B (UPS)

Taiwan: réforme du droit collectif du travail

Le 1¢" mai dernier sont entrées en vigueur des modifications concernant la loi sur les conventions
collectives, sur le reglement des conflits, et la loi sur les syndicats.

Sur la photo: Taipei, capitale de Taiwan

Auparavant, un syndicat ne pouvait étre
constitué que par des salariés apparte-
nant ala méme entreprise. Les nouvelles
régles autorisent des salariés de diffé-
rentes entreprises a se regrouper et a
créer un syndicat. Cette nouvelle regle
devrait permettre de renforcer le pou-

voir de négociation des syndicats. Les
salariés étrangers sont également au-
torisés a devenir leaders d'organisations
syndicales.

Par ailleurs, des subventions seront
accordées par le Conseil des Affaires
sociales (équivalent du ministere du Tra-

Photo: Prisma/Ed Scott

vail) pour favoriser la création de syn-
dicats au sein du pays. Pan Shiwei, mi-
nistre des Affaires sociales, a appelé les
entreprises et plus particuliérement
leurs dirigeants, a considérer la créa-
tion de syndicats de maniére positive.
Il aindiqué que tout mauvais traitement
ou sanction infligé a des salariés enga-
gés dans ce type d’activité pourrait en-
trainer l'application de sanctions.

En matiére de conflits du travail, les
nouvelles dispositions viennent enca-
drer l'exercice du droit de gréve. Les
syndicats ne pourront déclencher une
greve que si celle-ci a été approuvée
par une majorité de leurs adhérents
lors d’un vote a bulletin secret. Il est a
noter que les fonctionnaires, les ensei-
gnants et les militaires sont toujours
privés de ce droit.

En matiere de négociation collective,
les employeurs seront tenus d’exami-
ner les demandes de négociation for-
mulées par les salariés. lls disposeront
pourcelad’'undélaide60jours. M (Taiwan
info, mai 2011 in UIMM, juillet 2011)



Plateforme électorale de I'UPS

L'Union patronale suisse (UPS) a sa pro-
pre plateforme Internet consacrée aux
élections fédérales 2011. Elle met a dis-
position des candidats, comme a toute
personne intéressée, un rapide éclai-
rage sur divers sujets en rapport avec
la politique sociale et les assurances so-
ciales (AVS et Al), le marché du travail,

la formation initiale et continue ainsi
que la politique patronale internatio-
nale. Les documents relatifs a ces the-
mes sont continuellement mis a jour et
peuvent étre téléchargés en format pdf
sur notre site web. B (UPS)

www.arbeitgeber.ch=»Elections 2011

Protection climatique:

résultat supérieur

Grace a I'Agence de I'énergie pour I'éco-
nomie (AEnEC), 'économie réalise ses
objectifs de protection climatique et
d'efficacité énergétique. Dix années d'ac-
tivité opérationnelle montrent que dans
un contexte de réglementation mesu-
rée, les plus de 2100 entreprises qui s'en-
gagent volontairement pour réaliser des
mesures d'amélioration dépassent, dans
le cadre de la loi actuelle sur le CO,, les

objectifs d'efficacité électrique et de
protection climatique: en 2010, les entre-
prises de I'’AENEC ont économisé 1,3 mil-
lion de tonnes de CO, et 1000 GWh
d‘électricité. Léconomie obtient ainsi un
résultat nettement supérieur a celui
d’autres domaines. Il faut donc éviter
que la révision de la loi sur le CO, ne
détruise cette dynamique porteuse.

(Extrait communiqué AEnEC, aout 2011)

Recherche et innovation en Europe

Le19juillet, la Commission européenne
a annoncé l'injection de pres de 7 mil-
liards euro pour stimuler I'innovation
par le biais de la recherche. Cette enve-
loppe a été libérée au titre du 7e pro-
gramme-cadre de recherche de I'Union
européenne et bénéficiera aux univer-
sités, aux organismes de recherche et
aux entreprises. Elle devrait permettre
de créer environ 174000 emplois a court

terme, 450000 emplois dans 15 ans et
80 milliards euro de croissance supplé-
mentaire. Il est également prévu de dé-
cerner un nouveau prix de I'Union eu-
ropéenne pour récompenser des fem-
mes innovatrices dont les travaux ont
bénéficié de financements au titre du
7¢ programme-cadre de recherche.
(Fondation Robert Schuman, lettre 497)

Swissmem salue l'intervention
de la BNS et du Conseil fédeéral

Les entreprises de l'industrie des ma-
chines, des équipements électriques et
des métaux se trouvent dans une situa-
tion tres difficile. A court terme, seul un
affaiblissement sensible du franc suisse
ainsi qu'une forte réduction des couts
pour les entreprises vont pouvoir atté-

nuer la situation. Swissmem salue tant
les mesures entreprises par la Banque
nationale suisse (BNS) que l'intervention
du Conseil fédéral. Swissmem soutient
les intentions fondamentales du Conseil
fédéral visant a améliorer les conditions

cadres pour I'économie. B (Swissmem)
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PERSPECTIVES

Dégradation de la conjoncture

L'économie suisse devrait poursuivre
sa croissance, mais la dynamique est
en régression.

Le baromeétre conjoncturel du KOF a chuté
de 2,23 a 2,04 en juillet dernier. La crois-
sance du produit intérieur brut (PIB) de la
Suisse devrait s'affaiblir. Le module «PIB
principal» (ensemble de I'économie sans
la construction et le crédit) se situe dans le
positif, mais présente une tendance a la
baisse. Des signaux positifs proviennent
du module «Construction», tandis que le
module «Crédit» affiche une tendance a la
stagnation dans le positif. Le module «PIB
principal» englobe un bon 90 pour cent de
la création de valeur globale et prédomine
par conséquent le baromeétre. Les mode-
les de mesure «Industrie suisse», «Consom-
mation suisse» et «<Exportations a destina-
tion de I'UE» en sont les modules sous-
jacents. Le mouvement a la baisse actuel
du module «PIB principal» se fonde sur un
net fléchissement du modele de mesure
«Industrie suisse» et une légere tendance
a la régression du module «Consommation
suisse». Le modele de mesure «Exporta-
tions a destination de I'UE» suit une évolu-
tion latérale. I (Extraits KOF, juil. 2011)

Barometre conjoncturel
du KOF et BIP
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MEMBRES

H+ Les Héopitaux de Suisse

Rejet de la convention complémentaire
sur le financement hospitalier

Lors d'un vote, les membres de H+ Les HOpitaux de Suisse ont rejeté la convention complémentaire
entre les partenaires tarifaires nationaux portant sur I'introduction du systeme de forfaits par cas

SwissDRG. Avec une participation élevée de 81 pour cent, trois quart des votes pondérés se sont expri-
més en défaveur du compromis qui avait été aprement négocié.

Conformément au financement hospi-
talier approuvé par le Parlement en dé-
cembre 2007, les hépitaux devront fac-
turer leurs traitements selon des forfaits
par cas dés le 1¢ janvier 2012. Le systeé-
me SwissDRG sera introduit a cet effet.
Début juillet 2011, I'association des ho-
pitaux H+ et I'association des assureurs-
maladie santésuisse ont conclu un com-
promis sur les modalités d'introduction
de ce nouveau systeme de forfaits. Ce
paquet comprenait des réglementations
sur la transmission des données médi-
cales, sur I'indemnisation des investis-
sements, sur la surveillance des colts
et la présentation des données de colts
pour les négociations. Les membres de
H+ étaient appelés a voter sur cette
«Convention nationale sur les modali-
tés d'application complémentaires dans
le cadre de l'introduction de la struc-

Concernant la transmission des données médicales,
les hopitaux se sont montrés trés soucieux de la sécurité juridique.

ture tarifaire SwissDRG» (convention
complémentaire).

Le compromis ne

réunit pas une majorité

Le résultat du vote des membres de H+
a révélé un net rejet de la convention
sur les modalités d'application. Lors du
vote, les membres n'étaient pas amenés
a motiver leur décision. Les commen-
taires de nombreux hopitaux montrent
cependant que le refus ne s'est pas cris-
tallisé sur un theme particulier mais que
c'est I'ensemble du compromis qui n'a
pas convaincu. Concernant la transmis-
sion des données médicales, les hopi-
taux se sont montrés tres soucieux de
la sécurité juridique. lls souhaitent que
des limites claires soient posées pour
la protection des patients. Lindemni-
sation des co(its des investissements,

telle qu'elle avait été négociée, a été
jugée insuffisante compte tenu de l'in-
novation rapide et de la dynamique éle-
vée dans le secteur de la santé.

A régler dans les négociations
tarifaires au niveau des cantons
Le rejet de la convention complémen-
taire par les membres de H+ rend ca-
duque toute réglementation nationale
sous I'égide des partenaires tarifaires
pour les questions de mise en ceuvre.
Compte tenu des résultats du vote, H+
estime que les modalités d’application
pour l'introduction du nouveau finan-
cement hospitalier doivent étre main-
tenant discutées dans le cadre des né-
gociations tarifaires entre les différents
hopitaux et les assureurs.

H+ et ses membres soutiennent
la structure tarifaire SwissDRG
La volonté claire des hopitaux a été
communiquée au Conseil fédéral, aux
directeurs cantonaux de la santé et aux
assureurs-maladie. Lapprobation de la
structure tarifaire SwissDRG 1.0 par le
Conseil fédéral au début du mois de
juillet permet d'introduire le nouveau
financement hospitalier dans les temps
au 1¢ janvier 2012. H+ et sa base appor-
tent leur soutien a cette structure, qui
constitue le cadre des négociations en
cours sur les conventions tarifaires entre
les hopitaux et les assureurs. Les parte-
naires tarifaires locaux soumettront ces
conventions aux cantons en vue de leur
approbation. B (H+ Les Hopitaux de Suisse)

www.hplus.ch



Faire bloc!

Le franc fort impose de grands défis a notre économie d'exportation

et constitue une menace pour le marché suisse de I'emploi: c'est

OPINION

le moment de se serrer les coudes pour défendre nos intéréts communs!

Par Thomas Daum

Thomas Daum est
directeur de I’'Union
patronale suisse.

La hausse spectaculaire du franc qui entraine
notre devise vers la parité avec l'euro a effrayé
méme les optimistes les plus endurcis. Elle a
fini par provoquer un remarquable changement
de climat sur la scéne politique. Les mémes
qui, il y a peu encore, affaiblissaient la Banque
nationale en lui reprochant de dilapider la
fortune nationale attendent d’elle a présent
gu'elle utilise tous les instruments moné-
taires pour combattre la criante surévaluation
de notre monnaie. On peut certes vitupérer
ces volte-face ou y voir cyniquement une ma-
nifestation typique de marketing électoral:
I'essentiel est que le directoire de la BNS peut a
présent porter le fer sur le marché des de-
vises en jouissant d'un large soutien politique.

Contraction de marges

Méme si les interventions de la Banque natio-
nale semblent produire leurs premiers effets,
on est encore loin du retour a la sérénité. L'éco-
nomie d’exportation (tourisme compris), reste
soumise a des conditions de change qui rendent
ses prix sensiblement moins attrayants que
ceux de la concurrence internationale. Seul un
petit nombre d'entreprises ont suffisamment
de puissance pour compenser durablement par
leurs gains l'effet de la surévaluation du franc.
La plupart sont exposées au contraire a une dure
concurrence et méme leurs clients fideles se
mettent a chercher ailleurs quand le surcolt in-
duit par les cours de change devient trop im-
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portant. De plus, parce que de nombreuses en-
treprises doivent renouveler les contrats en
cours a des conditions plus avantageuses pour
la clientéle dans la situation actuelle, I'impact
négatif de la force du franc pése toujours da-
vantage sur I'économie d’exportation. Ne
nous laissons donc pas abuser par les chiffres a
I'exportation de ces derniers mois. lls indiquent
trés mal le manque a gagner (contractions de
marge) des sociétés exportatrices et ne disent
rien des considérables défis que la force du franc
va imposer bientot a notre économie d'expor-
tation.

Optimiser les colits

Les entreprises doivent réagir trés vite a ces
défis. Elles ont déja pris de nombreuses mesures
pour contrer les effets de la revalorisation du
franc, mais la multiplication des achats dans la
zone euro ou l'espace dollar (qui met dailleurs
sous pression les fournisseurs domestiques), les
dépenses de couverture de risques de change
et la chasse aux économies ne parviennent pas
toujours a remédier aux pertes de compétiti-
vité pour raison monétaire. Avant d'en arriver
au démantelement ou a la délocalisation d'em-
plois, il faut étudier toutes les possibilités d'op-
timiser les charges de personnel. En font partie
au premier chef I'allongement de la durée du tra-
vail a salaire égal, pour autant qu'il y ait un sur-
croft correspondant de la demande. Si tel n'est
pas le cas, il faut alors envisager des baisses

de salaires, étant entendu qu’un tel sacrifice doit
rester l'ultime recours et étre consenti a l'issue
d’un dialogue franc avec les travailleurs et leurs
représentants. On attend donc des partenaires
sociaux qu'ils fassent preuve d'esprit de corps.
Lorsqu'il s'agit de I'avenir du marché du travail
suisse, les diktats d'employeurs sont tout aussi
irresponsables que les rigidités syndicales ex-
trémes. W
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Alain Marietta, Directeur général de Metalem SA, Le Locle

«Nous innovons dans la facon
de perpétuer la tradition!»

Avec plus 80 ans de savoir-faire et de précision, le cadranier Metalem SA allie
avec brio techniques ancestrales horlogeres et technologies de pointe, le
tout au service des grands noms de I'horlogerie de luxe. En donnant vie aux
designs de cadran les plus audacieux, Metalem SA confere un visage unique
aux créations de sa clientéle prestigieuse. Par Stéphanie Spiess

Monsieur Marietta, quelles sont les principales
particularités de votre entreprise?

Alain Marietta: Véritable visage de la montre, le
cadran est I'expression visible du mouvement qui
I'anime. Il affiche I'ensemble de ses fonctions, lui
donne son identité, que se soit au travers des ai-
guilles, compteurs, pierres fines et précieuses ou
encore index. Fabriquer un cadran est un métier
d‘art a part entiére et fait appel a des savoir-faire
ancestraux, transmis de génération en génération.
En effet, pas moins de trente métiers spécifiques
sont nécessaires a la réalisation d’un cadran; guil-
locheur, décalqueur, ingénieur ou encore galva-
noplaste: autant de facettes qui font en quelque
sorte de nous des «artisans industriels». Preuve de
cette valeur inestimable du savoir-faire horloger,
pres de 50 pour cent du colt d'un cadran est lié
directement a la main d'ceuvre: la qualité Swiss
Made a en effet un prix! Avec 350000 a 400 000 ca-
drans réalisés par année dans nos deux sites de
production du Locle, Metalem travaille a I'échelle

de séries moyennes de 100 pieéces. Nous sommes
parfois également sollicités par notre clientele pour
la fabriquation d’un seul cadran: un travail sur-me-
sure au service de montres uniques!

Quelle est la situation de votre branche actuelle-
ment?

Le métier de cadranier, marché de niche s'il en est,
est un secteur clé de I'industrie horlogére. Notre
savoir-faire spécifique, allié aux derniéres technolo-
gies, permet a nos clients — une quinzaine au total,
actifs dans le haut voir trés haut de gamme - de
réaliser des projets audacieux et d'ajouter a leurs
montres une réelle plus-value. La Suisse compte

pres d'une douzaine de cadraniers; Metalem SA se
situe dans le trio de téte. Notre entreprise est en
outre l'une des dernieres de sa branche a bénéfi-
cier d'un statut indépendant, hors des grands grou-
pes — tels que Richemont ou Swatch Group pour
ne citer que quelques exemples — lesquels ont ra-
cheté de nombreux cadraniers au cours des der-
nieres années. La diversité de notre clientéle, et
par extension leurs exigences hétérogénes, nous
poussent a mettre en valeur notre know-how et a
innover constamment.

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

Nous innovons dans la facon de perpétuer la tra-
dition! En effet, Metalem SA travaille au quotidien
dans l'optique d’'un maintien des savoir-faire acquis
de longue date, tout en utilisant les apports offerts
par les nouvelles technologies. Dans le monde
horloger, tradition et innovation forment un couple
indissociable. Aucune machine ne saurait rempla-
cer la finesse du travail a la main du guillocheur.
Seule une poignée d'artisans maitrisent encore
cette technique toute en précision qui consiste a
graver des sillons entrecroisés de quelques dixi-
emes de millimetre d'épaisseur sur les cadrans.
Les motifs obtenus, déclinables a l'infini, captent
et renvoient la lumiére, conférant au cadran un
éclat magnifique. A ces compétences ancestrales
s'ajoutent une recherche constante de l'esthétisme
et d'optimisation des matériaux utilisés, le tout
dans un réel but d'innover. A la clé pour nos clients?
Des prestations uniques pour des montres d'ex-
ception!

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

La qualité de nos filiéres de formation, la présence
de savoir-faire de pointe indiscutables tout comme
la paix du travail sont de solides atouts pour l'in-
dustrie de notre pays. A cela s'ajoute I'impulsion
positive donnée par le dense tissu de PME suisses,
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véritable force d'innovation et de dé-
veloppement régional. Au final, la Suisse
bénéficie d'une image de marque trés
forte, notamment dans le secteur hor-
loger, véritable gage de sérieux et de
qualité: le label Swiss Made. Un tel atout
ne peut cependant étre qu'envié et...
copié; voila a mon sens notre principale
faiblesse. A nous d'innover pour garder
I'avantage!

Quelles sont les clés de votre succés?

La relation client est primordiale chez
Metalem SA. En effet, nous mettons un
point d’honneur a développer des rap-
ports de confiance, débouchant sur des
partenariats a long terme. Si les mar-
ques nous font confiance, c'est princi-
palement le fait de notre réputation de
sérieux et de qualité mais aussi de notre
écoute. Comprendre les besoins spéci-
figues de notre clientéle, se fondre dans
I'ame de leur marque respective, pren-
dre le pouls des projets en cours: voila
comment nous fonctionnons au quoti-
dien pour avancer... ensemble! La no-
tion de symbiose prend alors tout son
sens afin que Metalem soit en mesure

B b

Alain Marietta, ingénieur ETS diplomé en mécanique,
entre a Metalem en 1977 et en reprend les rénes au L
début des années 90. Trés attaché a la valorisation des .
métiers de I'horlogerie, il occupe le poste de Vice-pré- L
sident de la Convention patronale de l'industrie horlo-

gére suisse. Celle-ci regroupe 431 entreprises occupant

plus de 41 000 travailleurs. Dans ce cadre, Alain Marietta
participe activement a la finalisation d'une nouvelle con-
vention collective de travail pour le secteur horloger.

de satisfaire les besoins de
ses clients. Notre équipe
de designers et d'ingé-
nieurs développent leurs

solutions de concert avec

le client; les moindres dé-

tails sont discutés, visualisés et solu-
tionnés. Les idées des deux partenaires
deviennent alors esquisses, maquettes
informatiques, puis plans, prototypes
et enfin cadrans. Les 220 employés de
notre entreprise ceuvrent tous, par leur
compétences spécifiques, a rendre tout
cela possible.

Quelle cause ou objectif vous mobilise
en priorité?

Pérenniser I'immense patrimoine des
métiers horlogers, leurs savoir-faire par-
fois secrets, voila ma priorité en tant
que chef d'entreprise. Il me parait donc
primordial de défendre et surtout de
valoriser les professions horlogéres. Au
sein de Métalem SA, nous veillons par
exemple a mélanger les «anciens», por-
teurs de tous ces savoir-faire, aux jeunes
générations dans l'optique d’encoura-
ger la transmission de ces compétences

inestimables. Mon engagement auprés
de la Chambre neuchateloise du com-
merce et de l'industrie tout comme de
la Convention patronale de l'industrie
horlogeére suisse me permet en outre
d’avoir une emprise sur la défense des
conditions-cadres régissant ces métiers.
Développement des formations, pro-
motion des apprentissages spécifiques
aupres des jeunes, valorisation du bas-
sin microtechnique de I'Arc jurassien,
développement de relations harmonieu-
ses avec les syndicats: autant de causes
cheres a mon cceur de Neuchatelois, fier
des ressources humaines inestimables
que compte sa région. M

Stéphanie Spiess est rédactrice
pour Cadence Conseils a Lausanne et Sion.

Employeur Suisse  9/2011
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Jugement

Indications fausses

fournies lors de la postulation

Des indications inexactes fournies lors de la postulation peuvent justifier
un licenciement immédiat si ces indications revétaient une importance
déterminante pour I'engagement du travailleur. Si la décision du licen-
ciement doit étre prise par un organe composé de plusieurs personnes,
le délai d'une semaine peut étre considéré comme étant intervenu en

temps utile.

Faits

A. (lemployé) a travaillé entre le 17 mars
et le 30 septembre 2003 pour un salaire
annuel de 100000 francs a la succursale
zurichoise de la banque Y. ou sa tache
consistait a acquérir et suivre des clients
privés et institutionnels. Apres cela, il a
été sans emploi et a percu des indem-
nités de chémage. Il était encore en re-
lation avec des personnes fortunées
au Moyen-Orient mais n‘avait plus de
mandats de gestion de fortune.

Lors de différents entretiens dembau-
che avec la banque X. (lemployeur), A.
a déclaré contrairement a la vérité qu'il
était engagé dans des rapports contrac-
tuels non résiliés avec Y., que le préavis
de congé était de trois mois, que son
salaire annuel s'élevait a 180000 francs,
qu'il gérait des avoirs de clients a hau-
teur de 200 a 300 millions dollars US et
qu'il avait résidé dix ans, entre 1993 et
2003, a Abou Dhabi. X.I'a engagé par
contrat du 23/26 février 2005 en qualité
de «Senior Private Banker» et membre
de la direction. Sa tache consistait a
acquérir des nouveaux clients sur des
secteurs de marché ou il avait été jus-
qu‘alors particulierement actif et a suivre
une clientéle existante. Son salaire an-
nuel avait été fixé a 160000 francs aux-
quels venait s'ajouter une participation
aux résultats. A. a pris ses fonctions le
1¢" avril 2005. Dans un rapport sur la pé-
riode d'essai daté du 22 juin 2005, X.
certifie notamment que A. s'était tres
mis au courant avec beaucoup de sé-
rieux, se montrait trés ouvert, partici-
pait activement et assumait conscien-
cieusement les responsabilités qui lui
étaient confiées.

A la fin du mois d’aout 2005, X. a de-
mandé a Y. par téléphone de lui adres-

ser un certificat de travail concernant
A., car celui-ci n‘avait pas donné suite a
I'invitation qui lui avait été faite de four-
nir ce document. Dans le certificat de
travail qui lui est parvenu le 7 septembre
2005, X. a découvert que Y. avait résilié
le contrat de travail de A. avec effet au
30 septembre 2003 en raison de pres-
tations insuffisantes. Le 13 septembre
2005, X. signifiait verbalement et par
écrit a A.son licenciement avec effet
immédiat pour avoir fourni de fausses
indications lors des entretiens d'embau-
che. Par courrier du 15 septembre 2005,
A. a fait opposition a ce licenciement et
offert ses capacités de travail.

Extraits des considérants

2.1 Selon lajurisprudence, un licencie-
ment immédiat n'est justifié que si les
manquements reprochés au travailleur
sont particulierement graves. Dans I'ap-
préciation de la violation d'une obliga-
tion, des critéres plus stricts doivent
étre appliqués lorsqu'il s'agit de cadres,
et ce en raison de la confiance particu-
liere placée en ces personnes et des
responsabilités inhérentes a la fonction
qu'elles assument dans I'entreprise. Le
Tribunal fédéral, dans le cas d'un em-
ployé qui en qualité de responsable du
personnel occupait une poste de con-
fiance, a qualifié le fait d'avoir trompé
I'employeur en établissant pour la comp-
tabilité des documents non conformes
a la vérité de juste motif justifiant un li-
cenciement immédiat.

2.3 LaCour cantonale a considéré que,
le travailleur étant lié dés le stade de la
négociation du contrat de travail par
un devoir de loyauté précontractuel,
des indications sciemment contraires a

la vérité fournies au cours de la recher-
che d’'un emploi pouvaient constituer
un juste motif justifiant un licenciement
immédiat. Selon le tribunal, tel peut étre
le cas lorsque des fausses indications
sont fournies a propos des aptitudes,
des connaissances, des examens et des
parcours de formation lorsque ces in-
formations ont un lien avec le poste a
pourvoir et que I'employeur a un inté-
rét légitime a connaitre la vérité. Selon
le contrat, A. avait pour mission d'acqué-
rir des nouveaux clients, raison pour la-
quelle il était essentiel pour X., qui sou-
haitait I'embaucher, qu'il ait gardé de
bonnes relations avec sa clientéle et en-
tretienne activement des contacts avec
ses clients. X. ne I'aurait pas engagé si
elle avait su qu'il était au chémage de-
puis assez longtemps et qu'il n"avait plus
de mandats de gestion de fortune. Son
emploi chez Y. et ses prétendues acti-
vités de gestion de fortune revétaient
donc une importance déterminante. En
outre, A. avait été engagé comme mem-
bre de la direction avec signature col-
lective. On pouvait donc attendre de lui
une franchise et une honnéteté toute
particuliére, d'autant plus qu'il avait en-
vers ses clients et son employeur une
responsabilité particuliérement impor-
tante. Comme il avait obtenu son enga-
gement frauduleusement, cette con-
fiance ne pouvait plus lui étre accordée.
En ce qui concerne la constitution d'une
nouvelle clientele au Moyen-Orient,
chose que I'on attendait de lui, les rela-



tions dont il s'était prévalu fallacieuse-
ment revétaient une importance déci-
sive. X. ne lui reproche pas de ne pas
avoir eu le temps de développer avec
succés le portefeuille de clients. Mais
elle ne pouvait plus croire a une acti-
vité prometteuse de la part de A.Par
ses déclarations mensongeres sur des
éléments déterminants du contrat, A. a
gravement contrevenu a son devoir de
loyauté précontractuel et détruit défi-
nitivement les rapports de confiance. Il
n'‘était pas possible d'exiger de bonne
foi de X. qu'elle maintienne les rapports
de travail conclus avec A. jusqu’au terme
du délai de congé contractuel, lequel
était de six mois.

2.4 A. ne conteste pas que des indica-
tions fausses fournies lors de la recher-
che d'un emploi puissent constituer un
juste motif de licenciement immédiat.
Il objecte toutefois que les affirmations
fallacieuses qui lui sont imputées n’a-
vaient aucun rapport avec l'exécution
du contrat. Il en veut pour preuve le
fait qu'il a été bien noté dans le rapport
relatif a sa période d'essai. Selon lui, le
fait que X. n‘ait plus cru au potentiel de
réussite de son activité n'est pas perti-
nent dans la mesure ou cette foi était
fondée sur des spéculations et que cel-
les-ci ne sauraient constituer un motif
suffisant pour justifier un licenciement
immédiat. Selon A., méme si, en ce qui
concerne les indications inexactes four-
nies lors des entretiens d'embauche, il

convient d'appliquer des critéres plus
stricts lorsque la personne engagée est
appelée a siéger a la direction que ceux
que l'on retiendrait s'il s'agissait d’'un
dessinateur en batiments qui a donné
des renseignements inexacts sur sa for-
mation, il faut nier I'existence d’un jus-
te motif lorsque les prestations conve-
nues par contrat ont été fournies. En
certifiant que les prestations fournies
par A. étaient bonnes, X. a admis impli-
citement que, d'un point de vue objec-
tif, le maintien des rapports de travail
pouvait raisonnablement étre exigé
delle.

2.5 A.néglige le fait que la responsa-
bilité qui lui incombait en sa qualité de
membre de la direction était trés grande
et que son engagement supposait, outre
I'accomplissement de ses taches, que
I'on pGt avoir une confiance toute par-
ticuliére dans sa franchise et son hon-
néteté. La connaissance du fait que A.
avait, lors des entretiens d'embauche,
fourni de fausses indications sur son
emploi précédent et sur son expérience
professionnelle était donc, sans égard
ala qualité des prestations fournies en-
suite, objectivement propre a détruire
la confiance indispensable au maintien
de I'engagement ou du moins a I'ébran-
ler si fortement qu'il nétait plus pos-
sible d’exiger de X. qu'elle maintienne
le contrat. Dés lors, la Cour cantonale
n’a pas excédé son pouvoir d'apprécia-
tion en admettant l'existence d’'un
juste motif au sens de l'article 337 CO.

3.1 Selon la jurisprudence du Tribunal
fédéral, un licenciement avec effet im-
médiat au sens de l'article 337 CO doit
étre prononcé sans délai dés que I'exis-
tence d'un juste motif est connue, faute
de quoi il y aurait lieu de considérer
que I'employeur est déchu de ce droit.
Un délai de réflexion de deux ou trois
jours ouvrables, qui est également uti-
lisé pour obtenir des renseignements
juridiques, est jugé raisonnable. En re-
vanche, un délai plus long n'est accordé
que lorsque les contraintes pratiques
du quotidien et de la vie économique
font apparaitre celui-ci comme justifié.
Ainsi, s'agissant d'une personne mo-
rale chez qui la décision de résiliation
incombe a un organe constitué de plu-

DROIT DU TRAVAIL

sieurs membres, un délai d’environ une
semaine est admis dans la mesure ou
le processus de formation de la volonté
est plus long.

3.2 X. avait recu le certificat de travail
établi par Y. le mercredi 7 septembre
2005; le licenciement a été prononcé le
mardi13 septembre 2005. Il faut prendre
en compte que le lundi 12 septembre
2005 avait eu lieu a Zurich le «Knaben-
schiessen», jour de féte cantonal dont
I'apres-midi est largement considéré
comme férié. Entre la réception du cer-
tificat de travail et la décision de licen-
ciement immédiat, deux jours et demi,
trois jours ouvrables au plus, se sont
donc écoulés, raison pour laquelle le li-
cenciement doit étre considéré comme
notifié en temps utile.

3.3 A.fait valoir que son licenciement
est intervenu cing jours apres que X.a
recu le certificat de travail si I'on consi-
dere que le délai ne commence a cou-
rir que le lendemain du jour ou la com-
munication a été faite. Selon A, si l'on
considére les choses précisément, X. a
pris sa décision de licenciement le sep-
tieme jour apres qu'elle a eu connais-
sance du motif de la résiliation. A. juge
ce délai trop long, d’autant plus qu'il se-
rait habituel pour les cadres d’'une ban-
que de travailler méme le samedi ou le
jour du «Knabenschiessen». I admet
certes que le processus de formation
de la volonté est en principe plus long
pour une personne morale que pour
une personne physique.

3.4 Commeil estavéré en l'espéce que
la décision de licenciement immédiat
devait étre prise par un organe com-
posé de plusieurs membres et que cer-
taines recherches d'éléments de fait et
de droit s'imposaient au préalable, la
Cour cantonale - sans égard a la défini-
tion des jours ouvrables — n'a pas violé
le droit fédéral en considérant que le
licenciement prononcé dans le délai
d'une semaine aprés que X.a eu con-
naissance du motif de résiliation était
intervenu en temps utile.

Arrét du Tribunal fédéral suisse,
14 février 2011 (4A_569/2010)

9/2011
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Erreur sur un élément nécessaire
du contrat lors de sa conclusion
Si, pendant la procédure de postulation, le candidat prétend étre au

bénéfice de l'autorisation de séjour et du permis de travail nécessaires
alors que tel n'est pas le cas, 'employeur peut invoquer l'erreur sur un

élément nécessaire du contrat.

Faits
Le 30 novembre et le 15 décembre 2004,
A. (la recourante) s'est présentée a la suc-
cursale zurichoise de la société Y. (I'inti-
mée) pour des entretiens d'embauche
en vue d'obtenir un emploi dans le do-
maine de la gestion des risques. Le 20 dé-
cembre 2004, les parties ont conclu un
contrat de travail prévoyant que A. en-
trerait en fonction le 1" janvier 2005.

Au cours des entretiens d'embauche,
A. avait laissé entendre a Y. qu'elle tra-
vaillait depuis 2004 au bénéfice d'une
autorisation de séjour pour une activité
lucrative de longue durée (permis B) et
d'un permis de travail valable. En réa-
lité, I'autorisation de séjour qui lui avait
été délivrée pour lui permettre d'étu-
dier en Suisse était périmée depuis le
15 juillet 2003 et le service des migra-
tions du canton de Zurich avait refusé
de la prolonger par décision du 30 juil-
let 2004. Au moment de la conclusion
du contrat, A. avait donc besoin d'une
autorisation portant modification du but
de son séjour et d'un permis de travail
en vue d'exercer une activité lucrative.

Aprés qu'une collaboratrice de. a été
informée de cette situation, elle a averti
A.le 23 décembre 2004 qu'il y avait un
«énorme probléme» qui modifiait com-
pletement la situation et que A. ne pou-
vait pas commencer a travailler avant
d’avoir obtenu un permis de travail. Le
11 janvier 2005, Y. a finalement informé
A. que la tentative d'obtenir des autori-
tés les autorisations nécessaires avait
échoué. Y. ajoutait qu'elle engageait
donc un autre candidat car elle avait
besoin de quelqu’un qui puisse entrer
en fonction immédiatement. Le lende-
main, Y. confirmait a A. qu'elle ne pou-
vait plus I'engager.

Le 16 janvier 2005, A. a fait opposition
au congé au sens de l'article 336b CO et

a saisi le tribunal du travail de Zurich
d’une plainte pour licenciement abusif.
Y. a fait valoir devant le tribunal du tra-
vail qu'au moment de la conclusion du
contrat, elle sétait trouvée dans l'erreur
quant a l'autorisation de séjour de A,
raison pour laquelle elle n'était pas liée
par le contrat. Le tribunal du travail est
parvenu a la conclusion que les con-
ditions d’une erreur sur un élément es-
sentiel du contrat étaient réunies et, par
jugement du 11 aoGt 2005, a débouté
A. de toutes ses conclusions. Cette dé-
cision du premier juge a ensuite été
confirmée par le tribunal cantonal.

Extraits des considérants

5. Du point de vue matériel, A. fait va-
loir que le tribunal cantonal aurait violé
les dispositions relatives a l'erreur sur
les éléments essentiels du contrat en
considérant qu'il n'était pas nécessaire,
ni objectivement, ni subjectivement,
que l'erreur fit essentielle.

5.1 Le contrat n'oblige pas celle des
parties qui, au moment de le conclure,
était dans une erreur essentielle (art.23
CO). Une erreur est dite essentielle lors-
qu'elle porte sur des éléments essentiels
du contrat. Peut invoquer une erreur
essentielle la partie qui s'est trompée
sur un élément de fait qui représentait
pour elle une base nécessaire du con-
trat et lorsque cette erreur portait sur
des faits que la loyauté commerciale
permettait a celui qui se prévaut de son
erreur de considérer comme des élé-
ments nécessaires du contrat (art.24
al. 1, ch.4 CO). En plus du caractere sub-
jectivement essentiel de l'erreur, il faut
donc que les éléments de fait sur les-
quels repose la conclusion du contrat
soit aussi des éléments objectivement
nécessaires de celui-ci du point de vue

ou selon les exigences de la loyauté
commerciale.

5.2 Ces griefs sont sans fondement
dans la mesure ou le tribunal cantonal
aindiqué queY. au moment de conclure
le contrat, était dans l'erreur a propos
de l'autorisation de séjour de A. et que
cet élément revétait une importance
fondamentale dans les relations entre
les parties. En effet, de celui-ci dépen-
daient les perspectives de délivrance
d'un permis de travail, élément essen-
tiel dans la décision de Y. de conclure
ou non un contrat avec A. Le tribunal
cantonal a par ailleurs expressément
répété que «le statut de A. sous l'angle
du droit des étrangers et sa disponibi-
lité (date d’entrée en fonction)» devaient
étre considérés comme des éléments
«subjectivement et objectivement es-
sentiels du contrat». Ainsi, contrairement
aux affirmations de la recourante, le tri-
bunal cantonal a parfaitement pris en
considération les conditions du carac-
tére a la fois objectivement et subjecti-
vement essentiel de l'erreur. A juste ti-
tre, A. ne prétend pas que la situation
du travailleur en termes d'autorisation
de séjour ne constituait pas un élément
essentiel du contrat pour Y.

6. A.fait ensuite valoir une violation
de l'article 320 al. 3 CO, invoquant le fait
que tant la cour de cassation que le tri-
bunal cantonal a considéré que A. n'a-
vait encore fourni aucun travail pour
I'employeur au sens de cette disposition.
Or, prétend-elle, elle avait travaillé pour
Y. en l'aidant dans ses démarches pour
lui obtenir un permis de travail. Ce grief
est manifestement dénué de tout fonde-
ment. Lapplication de I'article 320 al.3
CO suppose que le travailleur ait déja
pris ses fonctions. Tel n'est pas du tout
le cas en l'espéce. En effet, Y. avait expres-
sément averti A. qu'elle ne pourrait dé-
buter a travailler avant d’avoir obtenu
le permis de travail requis. En «aidant»
Y. dans ses démarches pour obtenir ledit
permis, A. n‘est pas entrée en fonction
et n'a donc fourni aucune prestation
fondée sur le contrat de travail.

Arrét du Tribunal fédéral suisse,
13 décembre 2010 (4A_493/2010)
(Traduit de I'allemand)



Jugement

Pauses prises dans

I'enceinte de I'entreprise

Les pauses sont considérées comme temps de travail lorsque le
travailleur ne peut pas quitter sa place de travail. Une piece spéciale-
ment aménagée pour les pauses du personnel n'est pas un lieu

de travail. Lemployé ne doit pas obligatoirement sortir du batiment.

IIlustration: Christine Ruf

Faits

A. (la recourante) a travaillé du 1° oc-
tobre 2003 au 28 février 2006 comme
caissiere dans lI'entreprise Y. (I'intimée).
Au mois de juin 2009, A. a actionné
son ex-employeur, faisant valoir qu'elle
n‘avait jamais été autorisée a quitter le
casino pendant les pauses et devait res-
ter de permanence, devant fréquem-
ment interrompre sa pause lorsque
ses supérieurs le jugeaient nécessaire.
Dés lors, selon la recourante, les pau-
ses doivent étre considérées comme
temps de travail et rémunérées en con-
séquence.

Extraits des considérants
4. Linstance précédente a constaté que
les employés de l'intimée prenaient leurs

pauses dans un local prévu a cet effet
et qu'ils n"étaient pas équipés d'un bi-
peur ni d'un téléphone mobile. De ce
fait, ils n'étaient pas disponibles en per-
manence pour leurs supérieurs. Y. ad-
met pourtant qu'il a pu arriver que cer-
tains collaborateurs ou collaboratrices
aient diinterrompre leurs pauses. Mais
ces pauses interrompues pouvaient étre
reprises a un autre moment. A. n'a pas
contesté ce fait.

4.2 A.invoque le fait qu'elle n'a jamais
eu l'autorisation de quitter le casino pen-
dant ses pauses, raison pour laquelle
celles-ci devaient étre rémunérées, in-
dépendamment de la question de sa-
voir si elle devait ou non assurer une
permanence.

DROIT DU TRAVAIL

4.3 Linstance précédente a constaté
que A. et ses collégues de I'époque n’a-
vaient incontestablement pas le droit
de quitter le casino pendant les pauses.
A. devait prendre ses pauses non pas a
son poste de travail, c'est-a-dire a la
caisse, mais dans un local ad hoc. Une
salle aménagée spécialement pour les
pauses du personnel n'est pas un lieu
ou les travailleurs doivent se tenir pour
accomplir les taches qui leur sont con-
fides.

4.4 Selon l'article 15 al.2 LTr, les pauses
comptent comme travail lorsque le tra-
vailleur n'est pas autorisé a quitter sa
place de travail. Est considéré comme
place de travail tout endroit situé dans
I'entreprise ou a l'extérieur de celle-ci
ou le travailleur doit se tenir pour ac-
complir le travail qui lui est assigné
(art.18 al.5 OLT 1). A. affirme que les
pauses qui doivent impérativement étre
prises dans l'enceinte de I'entreprise de
I'employeur doivent étre rémunérées.
Mais elle ne cite aucune jurisprudence
ni avis de doctrine a I'appui de cette
opinion. Les auteurs soutiennent plutot
le point de vue selon lequel la place de
travail au sens de l'article 15 al. 2 LTr est
I'endroit ou le travailleur s'acquitte de
ses taches habituelles. Lorsqu’une pau-
se doit étre prise dans un local spécia-
lement prévu a cet effet, le travailleur,
par ce simple fait, quitte sa place de tra-
vail, méme si ledit local se trouve dans
le méme batiment. Le travailleur ne doit
pas nécessairement quitter l'enceinte
de l'entreprise. Dans ces conditions, il
n'y a rien d'arbitraire dans le fait de ne
pas considérer comme temps de travail
arémunérer des pauses prises dans un
local spécialement aménagé a cet effet
parmi d'autres.

Arrét du Tribunal fédéral suisse,
6 octobre 2010 (4A_343/2010)
(Traduit de I'allemand)
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Les banques et la formation continue

L'apprentissage tout
au long de la vie: utile a tous

La formation continue et l'apprentissage tout au long de la vie intéressent aussi, bien entendu, les ban-
ques suisses. Pourquoi faut-il encourager la formation continue? Quel est le réle du niveau de formation
et de l'age dans la motivation d'un collaborateur a se perfectionner? Pourquoi la formation continue
est-elle importante sur le marché du travail? Les résultats et interprétations d'une enquéte effectuée
aupres de collaborateurs de banques apportent d'utiles réponses a ces questions. Par Stefan Hoffmann

En juin 2010, I'Association suisse des
banquiers (ASB) a organisé de concert
avec les partenaires sociaux du secteur
bancaire une enquéte en ligne auprés
des employés de banque sur le théeme
de la formation continue. Son but était
de déterminer dans quelle mesure ces
collaborateurs se perfectionnent, ce qui
les pousse a le faire, les difficultés qu'ils
rencontrent dans cette voie et ce a
quoi devrait ressembler a I'avenir, selon
eux, la formation continue «idéale». Plus
de 11000 employés ont pris part a I'en-
quéte. Cette forte participation montre
bien que la formation continue est un
sujet d'actualité. Les résultats de l'en-
quéte ont été valorisés par George Shel-
don, professeur d'économie industrielle
a I'Université de Bale et spécialiste du
marché du travail. On peut en tirer un
certain nombre de conclusions géné-
rales:

Le cursus de formation d'un collabo-
rateur donne une indication sur la
probabilité qu'il veuille se perfection-
ner a 'avenir. Sa prise de conscience
de la nécessité d'une formation conti-
nue dépend de son niveau de forma-
tion; les employés qui n‘ont plus suivi
de cours de perfectionnement depuis
longtemps auront aussi tendance a
ne pas en suivre a l'avenir.

Il est intéressant de noter que la pro-
pension a suivre des cours de forma-
tion extérieurs a la banque ne dimi-
nue pas sensiblement des I'age mdir,
mais seulement a partir de 55 ans en-
viron.

Lintérét pour des cours de perfection-
nement est particulierement marqué
chez ceux qui, apres leur formation

de base, ont déja suivi pour des rai-
sons professionnelles des formations
complémentaires. La probabilité d'une
formation extérieure a la banque est
plus forte chez les diplémés d'une
Ecole supérieure (précédemment
examen professionnel supérieur) ou
d’une Haute école spécialisée, que
parmi les dipldmés d’universités.

L'examen des motifs montre que les
collaborateurs n'ayant pas de respon-
sabilité d'encadrement admettent plus
souvent que les autres ne pas suivre
de formation professionnelle extérieu-
re car ils nen ressentent pas la néces-
sité. Sur la base d'une évaluation des
travailleurs interrogés, les employeurs
jugent moins important le besoin de
formation continue des employés sans
formation professionnelle ainsi que des
travailleurs agés (de 50 ans et plus).
Moins surprenant: les employés a
temps partiel tendent a se perfection-
ner moins souvent ou prennent plus
rarement un emploi dans l'idée de
se perfectionner que les employés a
temps complet.

Le sexe de la personne interrogée n'a
aucune influence statistiquement dé-
montrable sur sa réponse.

Les personnes relativement peu qua-
lifiées ont moins d’attentes que d'au-

tres a I'égard du perfectionnement et
paraissent généralement plutot dé-
cues de ses résultats. Les effets po-
sitifs d’'une formation continue ex-
térieure augmentent avec le statut
professionnel, tant en termes de sa-
tisfaction au travail que de reconnais-
sance et de responsabilité nouvelle
ou supplémentaire.

La formation est souvent

un processus auto-renfor;ant
Premiére conclusion: le niveau de for-
mation d’un collaborateur joue sur la
probabilité qu'il continue de se perfec-
tionner a l'avenir: la formation est un
processus qui se nourrit et se renforce
de lui-méme, illustrant ainsi le célebre
«effet Matthieu»: (A celui qui a il sera
beaucoup donné).

Deuxieme conclusion: I'age joue un
role essentiel dans la formation profes-
sionnelle continue. La probabilité de
se perfectionner professionnellement
diminue cependant légérement dés
I'dge de 50 ans, puis sensiblement dés
55 ans.

Troisiéme conclusion: le niveau de
formation influe sur le caractére effec-
tif de la formation continue. Plus le ni-
veau de formation et la position pro-
fessionnelle du sujet sont élevés, plus
celui-ci portera un regard positif sur la
formation continue. Ce n'est pas surpre-
nant dans la mesure ou la recherche
nous apprend que le savoir préalable
est un facteur de succes décisif de I'ap-
prentissage. La maniére dont les ap-
prentis peuvent aujourd’hui assimiler
de nouveaux contenus dépend large-
ment de leur aptitude a combiner uti-
lement de nouvelles informations a leur



corpus de connaissances existantes. Plus
ce corpus est substantiel, plus il facile
d'y associer ou ajouter avec souplesse
de nouveaux contenus.

Diverses voies de formation
On distingue typiquement a ce titre trois
sortes de biographies:

® La voie académique classique, mar-
quée par d'importants investissements
de formation en début de carriére,
suivis plus tard, le plus souvent, d’ef-
forts de formation continue unique-
ment ponctuels. Les collaborateurs
ayant une formation universitaire se
forment souvent de maniére trés per-
sonnelle selon le contexte, mais sur-
tout «sur le tas», ce qui semble com-
préhensible eu égard a leurs exigen-
ces le plus souvent complexes et
moins bien structurées dans le quoti-
dien professionnel.

= Lavoie d'une formation professionnel-
le continue, réalisée souvent a partir
d'une formation de base puis d'une
formation ultérieure suivie dans une
haute école spécialisée ou une école
supérieure (dans le domaine bancaire,
principalement I'Ecole Supérieure spé-
cialisée en banque et finance ESBF).

® Enfin la voie de ceux qui, aprés une
formation de base, n'ont jamais conti-
nué de se former, ou dont le proces-
sus de formation est stagnant. Ces col-
laborateurs sont certes en mesure
d'accomplir efficacement des taches
exercées depuis de longues années,
mais ils sont exposés (ou peuvent
I'étre) au risque de surmenage si, du
fait d'innovations techniques, par
exemple, ils ont a maitriser des procé-
dés entiérement nouveaux ou a assu-
mer des responsabilités supplémen-
taires.

Ne pas interrompre

le processus d’apprentissage
Qu'est-ce que cela signifie eu égard aux
mesures possibles? Les mesures préven-
tives sont efficaces et comparativement
avantageuses: I'élément décisif est I'at-
titude mentale de l'individu et sa capa-
cité a s'engager activement, le plus tot
possible et de maniére autonome, dans
le processus de |'apprentissage perma-
nent. Grace a des incitations et a des

Photo:ZKB
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La formation continue est un sujet d’actualité pour les banques.

Sur la photo: le batiment de la ZKB a Zurich West.

informations adéquates, les employeurs
peuvent contribuer a entretenir ce pro-
cessus. Le moteur essentiel demeure
toutefois l'initiative des individus. Avant
qu’une stagnation durable ne s'installe,
les deux partenaires ont le plus souvent
un intérét commun a assurer le déve-
loppement des collaborateurs, c'est-a-
dire leur perfectionnement. Dans cette
situation gagnant-gagnant, les mesures
de formation initiale et continue sont
efficaces et portent leurs fruits. Les me-
sures préventives ne produisent toute-
fois que des résultats a long terme, alors
qu’elles devraient avoir dés aujourd’hui
des effets sur les employés agés de 20
a 30 ans afin de leur éviter un jour les
problémes que peuvent connaitre leurs
collégues de cinquante ans et plus.
Pour une partie des travailleurs d’'un

certain age, les mises a jour et for-
mations complémentaires ponctuelles
peuvent étre considérées comme des
mesures curatives, pas toujours faciles
compte tenu des caractéristiques et des
dispositions de cette population. De
méme, I'encouragement et la mobilisa-
tion de collaborateurs agés peuvent étre
coliteuses et d'un effet incertain. Raison
pour laquelle les employeurs estiment
qu'ils ne peuvent pas faire bénéficier
systématiquement tous leurs collabo-
rateurs de la totalité des offres de for-

mation continue. Lessentiel est que le
processus d’apprentissage tout au long
de la vie ne s'interrompe jamais.

Projets de ’'ASB
Le vieillissement démographique et le
rythme soutenu de I'innovation impo-
sent de réagir. On attend des initiatives
personnelles des acteurs concernés.
Quoi qu'il en soit, une chose est sre:
les mesures préventives en faveur de
I'apprentissage tout au long de la vie
sont préférables aux mesures de rattra-
page des lacunes intervenues apparues
apres la formation initiale. Tant il est
vrai qu'il est plus facile de pousser un
chariot sur sa lancée que de le mettre
en mouvement quand il est a l'arrét.
Sur la base des résultats recueillis et
de ses évaluations, I'’ASB s'emploie a dé-
finir des indications et recommanda-
tions en faveur de I'apprentissage tout
au long de la vie. Ces directives devrai-
ent étre complétées par un énoncé de
bonnes pratiques comme il en existe
déja dans plusieurs banques. B

Stefan Hoffmann est responsable du développe-
ment de la formation et membre de la direction de
I’Association suisse des banquiers. Le rapport
final est disponible sur www.swissbanking.org
(Formation/Politique de formation)
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Formation continue: l'exemple de la Banque cantonale de Zurich (ZKB)

La responsabilite individuelle et la
volonteé des travailleurs sont essentielles

La formation continue et I'apprentissage a vie sont un theme important pour les banques suisses.
La Banque cantonale de Zurich (ZKB) est un exemple qui permet d'en faire la démonstration. Mais
que signifie concretement la formation continue du personnel pour la ZKB et comment s'y prend-
elle pour promouvoir le concept d'apprentissage a vie? Markus Villiger, responsable de la formation
spécialisée et des ventes a la ZKB répond a nos questions. Par René Pfister

Monsieur Villiger, un sondage de I’As-
sociation suisse des banquiers réveéle
que la formation continue suscite un
vif intérét dans les banques suisses.
Quelle valeur la ZKB attribue-t-elle a
la formation continue, tant du point
de vue de I'entreprise que de celui des
employés?

Markus Villiger: La Banque cantonale
de Zurich (ZKB) attache une grande im-
portance a la formation continue de ses
collaborateurs. De nouveaux cours por-
tant sur des themes spécialisés ainsi que
sur les domaines de la vente, de la com-
munication et de la gestion sont cons-

Le siége principal de la ZKB
a la Bahnhofstrasse de Zurich.
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tamment mis au point. lls sont donc
d’une grande actualité. Le 11 mars 2011,
la ZKB a vu ses efforts dans ce domaine
récompensés. Linstitut international de
recherche CRF lui a attribué le titre de
«Top Employeur Suisse 2011» pour I'ex-
cellence et la modernité de son enca-
drement. Ont été jugés particuliérement
convaincants les modules «bénéfices
primaires» (1% rang) et «possibilités de
carriére» (3°rang).

En quoi consiste la promotion de la for-
mation continue des collaborateurs de

la ZKB, que fait-elle concrétement dans

cedomaine?

Chaque collaborateur de la ZKB exami-
ne son plan personnel d'évolution de

carriere avec son supérieur hiérarchi-
que et le département spécialisé du per-
sonnel et définit ses objectifs individuels

de perfectionnement ainsi que les op-
portunités découlant des cours envisa-
gés. La banque encourage la formation

continue de deux maniéres: elle offre

une large palette de cours internes et

participe financierement a différentes

formations a l'extérieur de la banque.
Elle accorde aussi son soutien a toutes

les formations externes qui peuvent étre

suivies parallélement a I'exercice de la

profession et qui sont en rapport étroit

avec les besoins de I'entreprise. A con-
dition toutefois que les mesures hors

du lieu de travail (off-the-job) ne soient

pas seulement équivalentes, mais su-
périeures a celles offertes sur le lieu de

travail (on-the-job).

Quelle est I'importance des offres inter-
nes de formation continue et sur quels
domaines se concentre-t-elle? Et de quel

appui bénéficient les offres de fournis-
seurs externes?

La formation continue interne de la ZKB
porte sur différents thémes spécialisés,
sur I'encadrement du personnel, la ven-
te, le développement professionnel, la
gestion de projets. Elle comprend ac-
tuellement plus de 130 séminaires dif-
férents et plus de 300 programmes d'ap-
prentissage.

Cette offre est complétée par un sou-
tien externe généreux sous forme de
séminaires spécialisés, de stages prati-
ques et de séjours linguistiques. La
banque travaille en outre a I'élaboration
d’une architecture ciblée de formation
a la vente axée sur différentes compé-
tences.

«En 2010, la ZKB
a investi a
Uinterne environ
5 millions dans
la formation. »

Pouvez-vous nous dire combien la ZKB
investit chaque année dans la forma-
tion continue du personnel?

En 2010, la ZKB a investi a l'interne en-
viron 5 millions de francs dans la forma-
tion initiale et continue du personnel
et des apprenants. Elle se positionne
aussi comme une généreuse pourvoy-
euse d'emplois de la branche par son
soutien a des apprentissages externes.
Cette activité a absorbé 3,3 millions de
francs, auxquels il faut ajouter encore
3 millions de francs pour des cours et
séminaires externes.
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La volonté du personnel de se perfectionner est essentielle.

Qui est responsable de I'organisation?
La ZKB se soucie beaucoup de la plani-
fication du développement profession-
nel individuel des collaborateurs. Pour
elle, la responsabilité individuelle et la
volonté de son personnel de se perfec-
tionner est essentielle. C'est pourquoi
elle attend de ses collaborateurs qu'ils
élaborent eux-mémes leur propre plan.
Mais ensuite, il appartient essentielle-
ment aux supérieurs hiérarchiques, en
collaboration avec le département du
personnel et des responsables des dif-
férents secteurs, d'aider leurs collabo-
rateurs a réaliser leurs plans dans le
cadre des possibilités de I'entreprise.

Faut-il satisfaire a différentes condi-
tions préalables en fonction du do-
maine professionnel et de I'dge?

Non.Tous les candidats a des formations
externes doivent remplir les mémes cri-
téres, indépendamment de I'age, du
sexe et du domaine professionnel. La
formation continue doit répondre aux
besoins de la banque ou s'imposer de
par le but visé (profil professionnel). Il
faut en outre que la formation envisa-
gée contribue a la réalisation des ob-

jectifs de développement définis (ac-
quisition de compétences), que les can-
didats soient jugés bons lors de I'ap-
préciation d'ensemble et que deux ans
au moins se soient écoulés depuis la fin
de la derniere formation externe. Pour
les collaborateurs dont le taux d'acti-
vité est inférieur a 50 pour cent, la con-
tribution de la banque est réduite.

Quelles sont les motivations et les ob-
jectifs de la banque? Quels avantages
en retire-t-elle?

Le développement professionnel et per-
sonnel des collaborateurs est indispen-
sable au niveau des prestations de la
banque et de sa compétitivité. Le sou-
tien des formations externes visant a
promouvoir les compétences et la vo-
lonté de performances contribue au
succés de la banque a long terme. Le
soutien des formations externes favo-
rise les promotions et va dans le sens
d’une rentabilisation totale de l'inves-
tissement a terme.

Selon I'étude de I’Association suisse des
banquiers, une formation continue ef-
ficace prend tout son sens, ne serait-ce
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qu’en raison des modifications interve-
nues sur le marché du travail (vieillis-
sement de la population, manque de

personnel spécialisé) et du rythme

croissant de I'innovation. Comment la

ZKB voit-elle cet aspect des choses?

La ZKB partage cet avis et c'est pourquoi

elle soutient toutes les mesures qui vont

dans le sens du développement des for-
mations initiale et continue.

Existe-t-il un modéle de soutien ciblé
de I'apprentissage a long terme a trans-
mettre aux collaborateurs?

Oui. Les directives et documents de la
banque sont assez explicites sur I'ap-
prentissage a long terme: On peut y
lire par exemple: «La banque considére
la formation continue comme un inves-
tissement dans le développement pro-
fessionnel de ses collaborateurs et dans
le maintien des emplois. Elle attend de
ses collaborateurs a tous les niveaux
qu'ils assument leurs responsabilités
dans ce domaine afin de mettre en va-
leur leurs compétences, soit dans leur
fonction actuelle, soit dans une fonc-
tion a venir, en vue de parvenir a un ni-
veau professionnel supérieur.» B

9/2011
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Loi sur la formation continue

Promotion de la formation continue:
distinguer ce qui fait sens

D'ici la fin de cette année, une commission d'experts va présenter au Conseil fédéral un projet de

loi fédérale cadre sur la formation continue. Les syndicats demandent qu'elle integre les congés de
formation. Or, un récent avis d'experts montre que cet instrument n'est pas le bon et que d'une
maniere générale, il faut limiter l'intervention de I'Etat dans ce domaine. Ce qui est sdr, c'est qu'il faut
davantage de coordination et d'efficacité dans la formation continue. Par Jiirg Zellweger
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Beaucoup d’entreprises encouragent la formation continue de leur personnel a 'interne (comme sur la photo I'entreprise Georg Fischer).

La formation professionnelle continue
est sans conteste un facteur important
de la compétitivité des entreprises et
du développement économique de la
Suisse. Le modéle de la Banque canto-
nale de Zurich montre a quel point les
entreprises convaincues de l'impor-
tance des efforts dans ce domaine in-
vestissent dans leurs collaborateurs
(voir l'article de la page 50). Les asso-
ciations de branches telles que I'Asso-
ciation suisse des banquiers portent
leur attention sur des stratégies de for-
mation et de formation continue afin
d'accroitre |'attrait de leur branche sur
le marché du travail et de promouvoir
la capacité d'innovation et les perfor-
mances de ses membres (voir l'article
de la page 48). Indépendamment de
cette formation continue a caractére
privé, motivée par des raisons de poli-
tique du personnel et qui ne reléve pas

d’une réglementation étatique, le débat
sur la formation continue porte surtout,
dans une perspective sociale et politi-
que, sur l'accés a lI'apprentissage toute
la vie durant de tous les groupes so-
ciaux.

Dans le cadre des travaux préliminai-
res a I'élaboration d'une loi fédérale sur
la formation continue, deux avis d'ex-
perts portant sur les instruments de
promotion de la formation continue et
sur la participation a cette formation
ont été publiés. L'un est consacré aux
aspects économiques, I'autre a des con-
sidérations juridiques (voir encadré).

Un encouragement étatique
n’est pas indispensable

Le document a caractére économique
arrive pour l'essentiel au constat selon
laquelle il n'est pas nécessaire que
I'Etat cherche a promouvoir la forma-

tion continue de maniére générale. La
plupart du temps, en effet, les individus
et les entreprises manifestent suffisam-
ment d'intérét pour les formations con-
tinues qui leur sont utiles. Les cours
peuvent étre organisés de maniére op-
timale et bénéficier du soutien des en-
treprises. Les rares cas dans lesquels
des mesures étatiques en matiére de
formation continue peuvent se justifier
sont ceux des groupes a risques qui
autrement ne pourraient jamais béné-
ficier de tels cours. Ces cas englobent
les personnes peu qualifiées issues de
I'immigration ou les personnes qui en
raison de charges familiales (par ex-
emple prise en charge des enfants)
sortent du marché du travail et cher-
chent ultérieurement a s'y réintégrer.

L'exposé du professeur Uschi Backes-
Gellner releve a cet égard un point in-
téressant: la participation a une forma-
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Nouvelles expertises concernant '’encouragement

de la formation continue

Deux nouvelles études évaluent, I'une dans une perspective économique et l'autre sous l'angle
juridique, les instruments susceptibles d'étre utilisés pour encourager la formation continue.

L'analyse du professeur Uschi-Backes-Gellner réalisée sur
mandat de la commission d’experts Loi sur la formation
continue («Eine Analyse der Wirksamkeit ausgewahlter
Instrumente zur Forderung der Weiterbildungsbeteili-
gung») parvient pour l'essentiel aux conclusions que
VOiCi:

1. Les bons de formation semblent étre un instrument
adéquat pour encourager les groupes a risques a la for-
mation continue. Les groupes-cibles doivent étre définis
de maniére trés précise et la distribution des bons ne doit
pas s'effecteur selon le principe de I'arrosoir. Il importe de
prévoir des montants suffisants pour obtenir des incita-
tions satisfaisantes. Les déductions fiscales a I'appui de la
formation continue sont assurément un élément incita-
tif supplémentaire, mais elles sont mal ciblées. Leffet
d'économies subventionnées en faveur de la formation
continue dépend beaucoup des conditions liées a de
telles mesures.

2. Les congés de formation obligatoires ont au mieux
un effet minime. lls ne sont guere utilisés et n'atteignent
pas les groupes-cibles. Un régime obligatoire de forma-
tion continue (p.ex. une obligation sur trois jours) risque-
rait d'entrainer des réactions d'évitement de la part du
groupe visé. Il serait contre-performant, par exemple, de
remplacer une judicieuse mesure de formation continue
par une formation de trois jours, moins judicieuse mais
conforme a la loi. Les régimes obligatoires risquent en
outre de détériorer plutot que d’améliorer le climat en
matiere de formation continue.

3. Les programmes pour groupes particuliers (comme
dans le cadre des mesures du marché du travail) sont dif-
ficiles a définir. De méme, le lancement d'offres publiques
et leur financement ne va pas sans poser de problémes.
S'y rattachent les risques d'effets d’aubaine, d'inefficacité
et de pertes de dispersion considérables. De sérieuses
études d'efficience sont dés lors indiquées.

Lexpertise juridique «Weiterbildung und Arbeitsrecht» du
professeur Thomas Geiser aboutit aux conclusions sui-
vantes:

Dans le droit du travail en vigueur, il existe en faveur du
travailleur un droit général a la formation continue, qui
peut étre inféré du devoir d'assistance de I'employeur. Le
perfectionnement professionnel du travailleur est un droit
de la personnalité, lequel comprend le droit a une forma-
tion continue. Ce droit est toutefois trop peu concret sur le
plan de I'application. Sa portée est donc mal définie, no-
tamment sur les questions des congés, de la prise en charge
des frais de cours ou de maintien du salaire. Souvent aussi,
il n'est possible de constater qu'aprés-coup que I'employeur
n'a pas satisfait a son devoir d'assistance. A ce stade surgit
aussi l'idée d'un recours juridique des assurances socia-
les (AVS, Al, éventuellement les services d'aide sociale) a
I'égard des employeurs, l'objectif étant d'obtenir que ceux-
ci veillent a assurer une formation continue convenable a
leurs collaborateurs pendant la durée des rapports de tra-
vail. Pour de plus amples informations sur ces études:
www.bbt.admin.ch (Themes, Formation continue)

tion continue est légérement moins
forte dans le cas des travailleurs a temps
partiel, des travailleurs des arts et mé-
tiers, chez les collaborateurs plus agés
ou chez les femmes. Mais il ne faut pas
ériger ce constat en un probleme gé-
néral, comme on le fait souvent. Les
conclusions scientifiques ne sont pas
immuables et ne justifient pas des in-
terventions étatiques.

Il en va différemment des groupes a
risques mentionnés contre. Dans ces
cas, les experts estiment que des me-
sures peuvent se justifier pour éviter
des co(its sociaux (par exemple décou-
lant de I'assurance-chdmage et invali-
dité ou de l'aide sociale) et d’autres ef-
fets négatifs tels que la pauvreté ou

I'exclusion de la vie publique. Pour ces
personnes, les mesures de formation
continue devront porter essentielle-
ment sur les compétences de base
(lecture et écriture, mathématiques
générales, applications simples des
technologies de l'information). En effet,
les aptitudes dans ces domaines sont
la condition préalable d’'un apprentis-
sage autonome.

Les congés de formation

n‘ont pas leur place dans la loi
Les syndicats demandent que les con-
gés de formation continue soient ins-
crits dans la loi. Cette revendication a
amené le professeur Backes-Gellner a
examiner de plus pres leurs conséquen-

ces et leur efficacité. Sur la base d'ex-
périences faites a I'étranger avec ce
type de congés, I'étude donne l'appré-
ciation suivante: l'exigence légale en
matiére de formation n'a pas d'influ-
ence décisive sur la motivation et la
participation a des cours de formation
continue. En général, les dispositions
adoptées n'aident pas les groupes visés
et l'objectif recherché n'est pas atteint.
La remise sélective de bons de forma-
tion aux personnes des groupes a ris-
ques est beaucoup plus prometteuse.
Les expériences réalisées dans le can-
ton de Genéve et les études économi-
ques sur la formation ont démontré la
facon dont cet instrument peut étre
utilisé de maniére judicieuse.
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> L'étude ne soutient pas les idées qui
vont dans le sens d'une réglementation
plus poussée de I'Etat dans le domaine
de la formation continue. Elle préco-
nise de la retenue et montre le carac-
tére limité des possibilités d'interven-
tion. LUnion patronale suisse (UPS) a
déja mis en garde contre des mesures
qui iraient a fins contraires. En outre, il
serait dangereux d'intervenir dans un
systéme complexe d’arrangements pri-
vés et d'accords passés entre partenai-
res sociaux. De l'avis de I'Union pa-
tronale, les décisions concernant les
objectifs a atteindre en matiere de for-
mation continue et les contenus des
cours, les formes d’apprentissage ap-
propriées et la répartition des co(ts
entre travailleurs et employeurs sont
trés liées a la qualité: dans la pratique,
on se met d'accord sur ce qui a un sens
et qui peut étre mis en ceuvre dans la
vie quotidienne.

Le devoir d'assistance concerne
aussi la formation continue
L'exposé de Thomas Geiser consacré
aux considérations juridiques vise a
tirer du droit du travail en vigueur des
incitations a la formation continue. Sont
notamment sur la table un droit a un
congé de formation découlant du con-
trat de travail (payé ou non payé), I'en-
couragement a la conclusion de con-
ventions collectives de travail a 'aide
de fonds paritaires destinés a financer
la formation continue ou la concrétisa-
tion du devoir d'assistance de l'em-
ployeur. Il ressort du document que ce-
lui-ci doit veiller a 'avancement éco-
nomique du travailleur, notamment par
le biais de la formation professionnelle
continue. On peut aussi imaginer de
faire valoir des prétentions a I'égard de
I'Etat, qui pourraient par exemple re-
vétir la forme de bons éducatifs. Les
réflexions vont aussi dans le sens de
I'institution d’un droit de recours des
assurances sociales vis-a-vis de l'em-
ployeur. Un employeur pourrait étre
poursuivi en justice s'il n'assure pas ré-
guliérement la formation continue sous
I'aspect du devoir d'assistance.

Dans l'optique patronale, ces appro-
ches sont a bannir. Elles outrepassent
l'obligation légale d’assistance de I'em-
ployeur et imposent a celui-ci davan-
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La formation professionnelle supérieure est toujours d'actualité.

tage de co(ts et de responsabilités a
I'égard de la formation continue de ses
collaborateurs. La question de savoir
dans quelle mesure les approches ré-
glementaires sont nécessaires, effica-
ces et applicables ne figure pas au pre-
mier rang des clarifications. Pour I'UPS,
une chose est claire: ceux qui imposent
des charges supplémentaires renché-
rissent le facteur travail, notamment
dans le segment des bas salaires: il con-
vient de mettre tres clairement en garde
a cet égard et de souligner les effets
prévisibles de ces mesures sur le mar-
ché du travail.

Cadre propice a une meilleure
coordination des activités

En lien avec les débats sur la formation
continue, on fait également le constat
suivant: bien que la Confédération dé-
pense environ 600 millions de francs
par année pour la formation continue,
ce marché est largement dominé par
le privé. Il couvre tous les cours, sémi-
naires et offres non reconnus par I'Etat
et son volume global est de quelque
5,3 milliards de francs. Il est régi par les
regles du marché. Les mécanismes de
l'offre et de la demande veillent a l'effi-
cacité du systéme.

Un certain nombre d’activités de
I'Etat en matiére de formation continue
sont certes judicieuses: celles qui s'ap-
puient par exemple sur l'assurance-
chémage, I'assurance-invalidité ou le
droit des étrangers - comme les cours

de recyclage, les réinsertions et les con-
seils professionnels ou les cours de lan-
gue. Mais une meilleure coordination
de ces activités publiques s'impose
pour obtenir des effets mieux ciblés. Il
faut en outre chercher a éviter de fa-
cheuses distorsions de concurrence et
a ne pas désavantager les offres non
subventionnées, afin de concrétiser
l'objectif d'un marché de la formation
continue attrayant, novateur et vivant.

Les employeurs ont un intérét parti-
culier a une formation professionnelle
fonctionnelle et de haute qualité (exa-
mens fédéraux et écoles supérieures).
Les qualifications fixées a ce niveau
permettent aux professionnels d'assu-
mer des taches exigeantes et de res-
ponsabilité. Sur le plan quantitatif éga-
lement, ce domaine de formation joue
un role important dans I'approvision-
nement qualitatif du marché du travail.
Les actuels débats, explications et amé-
liorations concernant le financement
public ont lieu entre les partenaires so-
ciaux et les autorités compétentes. Ces
activités sont clairement subordonnées
alaloi sur la formation professionnelle
au sens d’'une loi spéciale et ne seront
pas directement touchées, a premiere
vue, par la loi-cadre sur la formation
continue. @

Jiirg Zellweger est membre de la direction
de I’Union patronale suisse.
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Les Chambres fédérales
inventent l'incertitude
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es promesses rendent les fous joy-
eux. A la veille des élections de cet
automne, les Chambres fédérales
et les partis s'en donnent a cceur joie,
surfant — sans que la liste soit exhaustive —
sur les émotions liées a la catastrophe de Fu-
kushima, sur la vague de I'égalitarisme et
sur le populisme antifiscal.

La sortie programmée du nucléaire va engen-
drer des polémiques dont ses partisans mesu-
rent mal la gravité tant au niveau du fonction-
nement des entreprises qu'au niveau sociétal,
alors méme que des recherches sont en cours
pour éviter le risque majeur, qui est celui de

la fusion du cceur des réacteurs. En Allemagne,
on a dépensé 80 milliards d'euros pour cons-
truire 21 000 éoliennes qui ne fournissent que
6 pour cent de I'électricité consommée. Et

plus de 100 milliards dans la production solaire,
qui n'en fournit que 2 pour cent. Avec 43 pour
cent de production a base de charbon, I'Alle-
magne — qui veut sortir du nucléaire - rejette
600 grammes de CO, par KWh d'électricité contre
90 en France! Et cela va encore augmenter.
Accroitre la sécurité des centrales nimplique
pas que l'on ferme celles qui sont stres.

Le principe d'égalité — pour ne pas dire d'égali-
tarisme — est un autre tabou. Les Chambres
fédérales en sont a leur troisieme tentative de
chambouler les noms de famille, alors méme
qu’elles ont récemment accordé aux époux le
droit de porter un double nom, ce qui respec-
te ce principe. Au nom de |'égalité, les parents

pourraient désormais garder chacun leur nom —
il n'y aurait donc plus de «<nom de famille» -
mais la question qui demeure est celle du nom
des enfants. Que se passera-t-il en cas de dé-
saccord? Le conflit serait ouvert, dés avant le ma-
riage. Nombre de psychologues et de généa-
logistes s'insurgent contre cette perte d'identité
qui s'inscrit, de maniére plus générale, dans

la perte des repéres si souvent dénoncée par
ceux-la mémes qui soutiennent ce projet.

Tout a été imaginé a cet égard, du tirage au sort
a l'imposition d’'un nom par un juge! Quant a
accorder dans les cas de désaccord le nom de
la mere, ce serait, dans une société qui connait
un taux de divortialité de prés de 50 pour cent,
écarter une fois encore le pere de ses enfants
et de ses responsabilités. Ou serait donc I'égalité?

Le probléme est grave en ce qu'il touche
aux fondements de la société et a son identité.
L'économie ferait bien de s'en préoccuper.

Cela concerne bien s{r tous ceux qui sont sou-
cieux de la famille et de ce qu'elle représente
dans la société. Emanant du PDC, une initiative
vise a défiscaliser les allocations familiales.
Pourquoi pas aussi les rentes AVS et autres pres-
tations dites de transfert? Ce jeu est dangereux.

Le PDC ferait mieux d'intervenir en faveur de

la déductibilité des frais de pension des en-
fants adultes de divorcés, qui sont actuellement
soumis deux fois a I'impot et grevent le parent
débiteur de maniére anormale.

Quant a la gauche enfin, qui dénonce sans
cesse les «<méfaits de la concurrence fiscale»,
elle serait bien avisée de mettre un terme a

son combat contre les «forfaits fiscaux» — impots
sur la dépense - dont I'élimination ne ferait
qu’alourdir la charge pesant sur I'ensemble des
contribuables. B

Michel Barde est ancien délégué patronal suisse a I'OIT.

55



56 INTERNATIONAL

Organisation internationale du Travail

Conféerence internationale

du Travail: 100¢ session

La 100¢ session de la Conférence internationale du Travail a eu lieu du 1*"au 17 juin 2011

a Geneve. Elle a traité la question centrale de l'objectif de la protection sociale et a
adopté une convention et une recommandation sur le travail décent pour les travailleurs
domestiques. Ladministration et I'inspection du travail ont fait I'objet d'une discussion
générale. Par Alexandre Plassard

La Conférence a adopté une
convention sur le travail
domestique que peu d’Etats
pourront ratifier.

Cette 100¢ session de la CIT a été marqué par les
visites de six chefs d’Etats et de Gouvernements
qui se sont exprimés en plenum. Il s'agissait de la
présidente de la Finlande Tarja Halonen, de la
Chanceliére d’Allemagne Angela Merkel, du Pre-
mier ministre russe Vladimir Poutine, du Président
de I'Indonésie Susilo Yudhoyono, du président de
Tanzanie Jakaya Kikwete, et de Micheline Calmy-
Rey, Présidente de la Confédération.

Dans son allocution devant la Conférence, Ma-
dame Calmy-Rey a développé le theme de la jus-
tice sociale, en particulier entre les régions du
monde et les générations. Elle a plaidé pour un
renforcement de la politique normative de I'OIT.
La Présidente de la Confédération a aussi annoncé
que les partenaires sociaux suisses se sont mis
d’accord pour que la Suisse ratifie la Convention
no 122 sur la politique de I'emploi.

Objectif stratégique

de la protection sociale

Dans le cadre de la Déclaration de I'OIT de 2008
sur la justice sociale pour une mondialisation équi-

table, la CIT avait a l'ordre du jour une discussion
sur la protection sociale, I'accent étant mis sur la
sécurité sociale. Le porte parole des employeurs
a la Commission était le délégué patronal suisse,
M. Michel Barde. Selon la Déclaration de 2008,
cette discussion aurait di permettre au BIT d'ana-
lyser les besoins des mandants (Etats, employeurs,
travailleurs) en la matiere. Or, le rapport du BIT ne
répondait pas a cette question. Ainsi, la discussion
a plutét été une discussion générale.

Grace a un important travail préparatoire avant
la Conférence, les différentes vues des groupes
étaient claires. Les points importants pour les em-
ployeurs durant le débat sur les systemes de sécu-
rité sociale ont été repris dans les conclusions, en
particulier:

= Les systémes de sécurité sociale doivent étre cor-
rélés avec les politiques d'emploi. C'est par la crois-
sance économique que l'extension de la protec-
tion sociale est possible. La meilleure protection
est 'emploi. Dans l'autre sens, la cohésion sociale
est un pilier de tout développement social.
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Les conclusions reconnaissent le be-
soin de formaliser 'économie infor-
melle. Le socle de protection sociale
ne devrait pas encourager les indivi-
dus qui ne paient pas d'impots a res-
ter dans I'économie informelle en leur
fournissant des prestations identiques.
Les conclusions reconnaissent qu'il y
a différents mécanismes de finance-
ment de la protection sociale. Les em-
ployeurs ont insisté sur le réle de plus
en plus important joué par les syste-
mes privés (2¢ pilier, 3¢ pilier).

Les conclusions reconnaissent certains
paramétres comme le vieillissement de
la population dans de nombreux pays.
Elles reconnaissent que des besoins de
réformes sont nécessaires, que I'age de
la retraite n'est pas tabou et quiil de-
vrait dépendre de critéres réalistes.
Tous les membres de la Commission
ont soutenu le développement de soc-
les de protection sociale. Pour les em-

Composition de la délégation

ployeurs, il n'y a pas de modéle unique
en la matiere. Sa mise en ceuvre doit
étre progressive. Son financement doit
étre national et durable.

Les employeurs ont soutenu I'idée d'une
recommandation sur le socle de pro-
tection sociale. Elle fera l'objet d’'une
simple discussion a la CIT de 2012. Pour
la suite, les conclusions de cette année
et la future discussion de 2012 seront
aussi utilisée par les autres agences de
I'ONU et aussi par le G-20. En résumé,
au plan technique il sagissait d'un bon
résultat pour les employeurs.

Travail décent pour

les travailleurs domestiques
Cette Commission a continué en deu-
xieéme lecture les travaux commencés
en 2010. Les employeurs ont certes re-
connu I'utilité d’une discussion sur ce
sujet. Dans le monde 100 millions de

patronale suisse a la Conférence

La délégation des employeurs suisses a la Conférence était composée comme

suit:

Délégué patronal

Délégué suppléant

et conseiller technique

Conseiller technique

Conseiller technique

M. Michel Barde
Membre du Comité
de I'Union patronale suisse

M. Alexandre Plassard
Membre de la direction
de I'Union patronale suisse

M. Blaise Matthey
Directeur général, Fédération
des entreprises romandes Geneve

M. Géza Teleki
Conseiller
Association patronale de Bale

Du c6té gouvernemental, les délégués en titre étaient M. Jean-Jacques Elmin-
ger, Ambassadeur, chef des Affaires internationales du travail au Seco et M. Jiirg
Lauber, Ministre, chef de la Division multilatérale, Mission permanente de la
Suisse auprés de 'ONU et des autres organisations internationales a Genéve.
M. Serge Gaillard, chef de la Direction du travail au Seco, assistait comme mi-
nistre a la Conférence avec le titre de Secrétaire d’Etat. Du c6té des travailleurs,
le délégué était M. Vasco Pedrina, Secrétaire national Unia, Vice-président In-
ternational des travailleurs du Batiment et du Bois (IBB) a Zurich; le délégué
suppléant était M. Jacques Robert, Secrétaire national Unia a Geneve.

INTERNATIONAL

personnes relévent de cette catégorie.
Les employeurs ont cependant souligné
qu’une recommandation en la matiere
serait I'approche la plus réaliste. C'est
finalement une convention complétée
par une recommandation qui ont été
adoptées.

La norme serait d'application souple,
cependant de sérieuses préoccupations
subsistent pour les employeurs, en par-
ticulier: des dispositions trés détaillées
sur le temps de travail inspirées de la
réglementation générale du travail (con-
cept de temps d’attente, transposé des
dispositions relatives au travail de nuit).
Les deux textes, convention et recom-
mandation sont répétitifs et longs.

La convention a été adoptée au vote
final malgré une forte abstention du
groupe des employeurs dont la déléga-
tion patronale suisse et aussi quelques
votes contre. Une grande partie des dé-
Iégations gouvernementales ont voté
pour I'adoption des textes, tout en pré-
cisant qu'ils ne pourraient pas ratifier la
convention. C'est le cas du Gouverne-
ment suisse qui a voté pour l'instru-
ment, tout en précisant qu'il s'agissait
d’un vote par acte de solidarité inter-
nationale. Le Gouvernement a souligné
que la Suisse ne serait en mesure de
décider d’'une éventuelle ratification qu’
aprés une analyse approfondie de la |é-
gislation et de la pratique nationales.

Administration du travail

et inspection du travail

Cette question a fait l'objet d’'une dis-
cussion générale trés technique. Ce the-
me était intéressant car il révélait les
différences d’approche au plan interna-
tional. Les employeurs ont abordé cette
discussion en partant du principe qu’
une organisation saine de I'administra-
tion et de l'inspection du travail est es-
sentielle a la bonne gouvernance du
marché du travail et au développement
durable. Ces dernieres années, le con-
texte dans lequel ces institutions ope-
rent a fondamentalement changé, no-
tamment du fait de la mondialisation
et de I'externalisation des chaines d'ap-
provisionnement.

Les employeurs ont plaidé en parti-
culier pour que soit reconnue l'impor-
tance de la contribution des organisa-
tions d'employeurs et de travailleurs en

57



INTERNATIONAL

> la matiére. Celles-ci peuvent contribuer
al'élaboration d'une culture du respect
et de la prévention sur le lieu de travail.
Le dialogue social revét ici une impor-
tance fondamentale.

La résolution et les conclusions adop-
tées reconnaissent que les pays rencon-
trent des conditions différentes et ont
des besoins différents en matiére d'as-
sistance au développement politique
et technique. Les mandants tripartites
doivent identifier les meilleures prati-
ques en la matiere, mieux utiliser les
nouvelles technologies dans I'applica-
tion (administrations et inspections du
travail), exercer leur influence pour ac-
céder aux activités difficiles a atteindre,
car moins formelles, moins visibles, ou
temporaires.

Commission de

I'application des normes

La discussion générale ouvrant les
travaux a été l'occasion pour les em-
ployeurs de rappeler a nouveau |'im-
portance de la gouvernance tripartite
de cette commission. Le rapport des
experts soumis a la Conférence doit
en effet refléter les conceptions des
trois groupes, sans «oublier» les em-
ployeurs.

L'étude d'ensemble portait cette an-
née sur la Convention no 102 concernant
la sécurité sociale et la Convention no
168 sur la promotion de I'emploi et la
protection contre le chdbmage, toutes
deux ratifiées par la Suisse. Cette dis-
cussion a été pour les employeurs une
bonne opportunité de rappeler leurs
vues sur la sécurité sociale (également
théme de la discussion récurrente de
cette année). En particulier:

= || est nécessaire dans ce domaine de
faire preuve de flexibilité, et ceci en
tenant compte des circonstances na-
tionales;

= La législation relative a la sécurité so-
ciale peut jouer un réle important afin
d'assurer un marché du travail équili-
bré (encouragement a I'emploi);

= Le marché du travail a connu de pro-
fonds changements depuis I'adoption
des normes relatives a la sécurité so-
ciale et celles-ci doivent aussi évoluer;

= La durabilité des systémes de sécurité
sociale est essentielle au fonctionne-
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La Présidente de la Confédération Micheline Calmy-Rey: un plaidoyer pour la justice sociale.

ment des économies et sociétés mo-
dernes.

Le choix de la liste des cas individuels a
traiter a fait I'objet a nouveau d'un long
bras de fer entre employeurs et travail-
leurs. Une liste de 25 cas a finalement
été adoptée. Parmi ces cas, les plus im-
portants pour le groupe des employeurs
étaient les suivants: la Serbie et le Pa-
nama au titre de la Convention no 87
appliquée a la liberté d'association des
employeurs, I'Uruguay avec la Conven-
tion no 98 concernant la négociation
collective, I'Ouzbékistan avec la C-182
a cause du probleme du travail forcé
des enfants dans la récolte du coton.
Cing pays ont fait I'objet d'un «para-
graphe spécial» au titre des Conven-
tions no 87, no 98 et no 29.

Suivi de la Déclaration de 1998
Le Rapport global de suivi de la Décla-
ration de 1998 sur les principes et droits
fondamentaux au travail traitait cette
année de I'élimination de la discrimi-
nation en matiére d'emploi et de pro-
fession. Cette discussion a eu lieu sous
forme d'un panel tripartite.

Les employeurs ont rappelé leur en-
gagement a I'égard de la Déclaration
de 1998, ils ont souligné a nouveau la
nécessité du contexte économique et
social lors de l'identification des cas de
discrimination illégale. lls ont rappelé
I'importance de la mise en place d'un
environnement favorable et d'un cadre
juridique qui permettent la création
d'entreprises durables. La croissance et
la prospérité sont le préalable a une
véritable diminution de la discrimina-
tion au travail.

Adoption du budget

La Conférence a adopté les propositions
de programmes et de budget pour la
période 2012-2013. Le budget proposé
calculé en dollars constants s'éléve a un
montant de 724 millions de francs suis-
ses. Il s'agit d'un budget a croissance
zéro en termes réels.

Elections au Conseil
d’administration

Cette année ont eu lieu pour les trois
groupes les élections au Conseil d'ad-
ministration du BIT pour la période
2011-2014. M. Blaise Matthey, directeur
général de la FER Genéve, lequel re-
prend les fonctions de M. Michel Barde
comme délégué employeur a I'OIT a
été élu comme membre de ce Conseil.

En conclusion

La discussion récurrente sur la sécurité
sociale s'est bien déroulée pour les em-
ployeurs, de méme que celle concer-
nant I'inspection du travail. En revanche,
I'adoption pour des raisons politiques
d’une Convention sur le travail domes-
tique est regrettable car celle-ci sera
tres peu ratifiée. Une recommandation
aurait été plus efficace. La Commission
des normes a fait un bon travail, mal-
gré de prévisibles blocages. D'une ma-
niere générale, il sera nécessaire d'amé-
liorer l'organisation de la Conférence,
notamment en ce qui concerne la ges-
tion du temps des débats. B

Alexandre Plassard est membre
de la direction de I'Union patronale suisse.
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Entrée en vigueur de la reforme
du dialogue social en Roumanie

Le gouvernement roumain avait engagé, a la suite de la réforme générale du Code du travail,
une réforme du dialogue social. Ce projet de réforme a finalement abouti début mai et la loi sur
le dialogue social est entrée en vigueur le 13 mai dernier.

D’apres le Premier ministre, Emile Boc,
cette loi vient compléter le nouveau
Code du travail, instituant ainsi un
cadre institutionnel approprié et mo-
derne, qui permettra de contribuer au
développement économique et social
de la Roumanie. La loi contient notam-
ment les dispositions suivantes:

Dispositions relatives aux
syndicats

La constitution d'un syndicat nécessite
d’avoir au moins 15 membres qui doi-
vent travailler dans la méme entreprise.
Auparavant, cette condition était moins
restrictive puisque les 15 membres de-
vaient appartenir a la méme branche
ou a la méme profession.

«Les conventions
collectives sectoriel-
les ne seront appli-
cables quaux entre-
prises membres
d’une organisation
patronale signataire.»

La loi modifie également les regles re-
latives au licenciement des leaders syn-
dicaux. Ceux-ci pourront désormais étre
licenciés pour motif économique.

Par ailleurs, I'employeur n'est plus Ié-
galement obligé de fournir gratuite-
ment aux représentants syndicaux des
locaux ou le matériel nécessaire a
I'exercice de leur action. Il n'est égale-
ment plus obligé de les inviter aux réu-
nions de la direction au cours desquelles
sont abordées des questions intéressant
les salariés.

Concernant le pouvoir d’agir en justice
des syndicats, ceux-ci n‘auront la possi-
bilité d'engager une action au nom d'un
de leurs membres que s'ils disposent
d'un pouvoir écrit.

Enfin, n"auront le droit de négocier
des accords collectifs et de représenter
les intéréts des salariés que les syndi-
cats remplissant les conditions pour étre
représentatifs. Au niveau de I'entreprise,
les syndicats devront, entre autres, re-
présenter la majorité absolue des sa-
lariés.

Négociation et conventions
collectives: dispositions

Une des principales nouveautés de la
loi sur le dialogue social est la suppres-
sion de la négociation au niveau natio-
nal. Les niveaux de négociation recon-
nus par la loi sont désormais le secteur
d’activité (il n'est, en effet, désormais
plus fait référence a la branche mais au
secteur d'activité.), le groupe d’entre-
prises, et I'entreprise.

L'appartenance a I'un ou l'autre sec-
teur d'activité sera déterminée en fonc-
tion de l'activité principale de l'entre-
prise telle que déclarée au registre du
commerce et constatée par I'attribution
d’un code CAEN (classification des acti-
Vités).

Il est également important de noter
que la nouvelle loi supprime l'effet «erga
omnes» des conventions collectives sec-
torielles. Désormais, les conventions
collectives sectorielles ne seront ap-
plicables qu’aux entreprises membres
d’une organisation patronale signataire.

Comme auparavant, la négociation
au niveau de I'entreprise est obligatoire
pour celles comptant 21 salariés et plus.
Toutefois, la négociation ne doit plus
intervenir tous les ans mais avant l'ex-

piration de la convention collective en
vigueur. Par ailleurs, les négociations
au niveau de I'entreprise ont lieu, en
principe, avec les représentants syndi-
caux. Toutefois, en I'absence de repré-
sentant syndical dans l'entreprise, les
négociations se tiennent avec les repré-
sentants élus du personnel. Les syndi-
cats non représentatifs dans I'entreprise,
mais appartenant a un syndicat repré-
sentatif au niveau du secteur, doivent
alors étre invités.

Les conventions collectives doivent
étre conclues pour une durée détermi-
née de 12 mois minimum et 24 mois
maximum.

Reglements

des conflits du travail:

La loi fait la distinction entre les conflits
individuels et les conflits collectifs. Il
peut y avoir conflit collectif si I'em-
ployeur ne respecte pas son obligation
de négociation, en cas de refus des re-
vendications des salariés, ou encore en
cas de non-respect des dispositions con-
ventionnelles.

En outre, dans le but de régler rapi-
dement et a I'amiable les conflits col-
lectifs, la loi crée l'office de médiation
et d'arbitrage des conflits collectifs de
travail. Les modalités de sa mise en place,
son organisation et son fonctionnement
seront réglementés par arrété du gou-
vernement. M (Gouvernement roumain/Allge-
meine deutsche Zeitung fir Rumanien - avril-

mai 2011 In UIMM, juil.2011)
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Oerlikon Heberlein Temco Wattwil AG a Wattwil (St. Gall)

En pointe dans la céramique
apres une histoire mouvementée

D'entreprise indépendante qu'elle était, Heberlein a réussi son intégration dans le groupe Oerlikon.
Oerlikon Heberlein Temco, qui a son siege a Wattwil (SG), produit aujourd’hui, avec ses matériaux
en céramique, des composants a haute valeur ajoutée pour les machines textiles et, depuis quelques
années aussi, des implants dentaires. Comment cette évolution a-t-elle eu lieu et quelles sont les

perspectives d'avenir a Wattwil? Nous avons visité

responsable du site Peter Anderegg. Par Werner Catrina

’entreprise et nous sommes entretenus avec le

Lorsqu’en 1835, Georg Philip Heberlein
fondait a Wattwil, au bord de la Thur,
une teinturerie de fil, il ne pouvait pas
s'imaginer que son usine, en expansion
constante, en viendrait un jour a pro-
duire également des implants dentaires.
L'histoire de I'entreprise a été mouve-
mentée. Il y a soixante ans, la teinture-
rie est devenue la fabrique de machines
Heberlein. Lentreprise porte aujourd’hui
le nom un peu compliqué d’'Oerlikon
Heberlein Temco Wattwil AG. En 2007,
elle s'est intégrée au groupe Oerlikon
qui compte 16000 collaborateurs, ré-
partis sur 150 sites dans 36 pays. La
production du groupe est trés diversi-
fiée. La palette de ses produits s'étend
de la construction de machines et d'ins-
tallations aux nanotechnologies en pas-
sant par les techniques solaires et les
revétements de films minces. Oerlikon
Heberlein Temco Wattwil AG est tou-
jours une entreprise saint-galloise, mais
on sent que l'entreprise autrefois indé-
pendante, avec ses fabriques qui sétai-
ent peu a peu disséminées de part et
d‘autre de la Thur, en grande partie re-
converties, fait aujourd’hui partie d'un
groupe international.

Opportunités de croissance

dans les implants dentaires

Le directeur du site Peter Anderegg et
le directeur de production Nicola Chiu-
solo conduisent le visiteur a travers les
nouvelles installations de production
d'implants dentaires fabriqués en oxyde
de zirconium (zircone). Dans cette nou-
velle branche, l'entreprise de Wattwil
coopere avec la jeune entreprise zuri-
choise Dentalpoint qui a mis au point
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La fabrication d’implants dentaires: une activité prometteuse

un implant dentaire constitué de deux
éléments en zircone qu'elle fait produire
par Oerlikon Heberlein. Ce qui peut pa-
raitre absurde au premier abord a sa lo-
gique, car Heberlein utilise depuis long-
temps des éléments en céramique, no-
tamment l'oxyde d’aluminium, pour

équiper ses machines textiles. La divi-
sion Heberlein Ceramics s'est dévelop-
pée a partir de son activité principa-
le dans le domaine des textiles pour
exploiter le savoir-faire du travail dur
de la céramique dans d’autres applica-
tions.



Rentabiliser les investissements
Dans le domaine médical, Heberlein Ce-
ramics travaille dans certains secteurs
selon des normes ISO rigoureuses. L'en-
treprise utilise des protections buccales
et des gants sur les machines les plus
modernes. Il s'agit d'un investissement
quine serarentable qu'avec un nombre
de pieces produites suffisamment im-
portant. Une collaboratrice assise der-
riere des vitres épaisses nettoie et em-
balle les produits dentaires. Lemballage
doublement protégé contenant les im-
plants stérilisés en zircone insérés dans
une capsule blanche est envoyé direc-
tement au dentiste qui a passé la com-
mande.

Les implants dentaires en zircone clair
ne constituent que quelques pour-cent
du chiffre d’affaires, mais Oerlikon He-
berlein compte sur un développement
rapide de cette nouvelle branche d’ac-
tivité. De par ses propriétés, la zircone
est comparable a la dent normale et
elle est parfaitement biocompatible. Au-
jourd’hui encore, la plupart des implants
dentaires sont fabriqués en titane. Le
jeune biologiste suédois Per-Ingvar Bra-
nemark avait découvert tout a fait par
hasard dans les années cinquante que
le corps humain accepte trés facilement
le titane dans ses os. A partir de 3, il a
mis au point une racine de dent artifi-
cielle en forme de vis en titane qu'il a
implantée pour la premiére fois en 1965
dans l'os de la machoire d’un patient
édenté. Aprés cicatrisation, le pionnier
a vissé une piéce intermédiaire, le deu-
xieme élément de l'implant, sur lequel
il a ensuite pu monter la couronne. Mais
aujourd’hui, presque plus personne ne
veut avoir du métal dans la bouche. Clest
pourquoi les implants dentaires en zir-
cone se vendent de plus en plus.

Des buses en céramique

pour la production de textiles
Changement de décor: avec des mains
quasi fantomatiques, les robots saisis-
sent les pieces céramiques en alumine
(oxyde d'aluminium) pour les présenter
au systeme d'assemblage entiérement
automatique. Dans ce secteur de |'usine
se fabriquent des composants de ma-
chines textiles modernes et trés perfor-
mantes — en l'occurrence des injecteurs
d'air comprimé ainsi que des unités d'as-

Peter Anderegg, responsable du site.

piration, de coupage et d'épissage pour
la production de fils. Dans les ateliers,
les spécialistes s'affairent a des machi-
nes de haute précision. Chacune d'elles
colte plusieurs centaines de milliers de
francs, raison pour laquelle on les fait
tourner quasi jour et nuit. Pour certai-
nes opérations et comme réserve de
capacité, on mobilise les anciennes ma-
chines déja amorties, mais moins auto-
matisées et dont les colts d'exploita-
tion sont de ce fait plus élevés.

Le coefficient de «production maison»,
en l'occurrence a l'atelier de Wattwil, est
I'un des plus élevés du groupe Oerli-
kon, constate le responsable de site
Anderegg. «<Nous pouvons légitimement
parler ici de «<swissmade», puisqu’une
bonne partie de la valeur ajoutée est
apportée a Wattwil». Dans le secteur
textile, Oerlikon Heberlein occupe une
niche, celle d’'un pionnier technologi-
que international de la fabrication de
buses. Les nouveautés mises au point
a Wattwil sont cependant copiées sans
scrupules par certains fabricants asia-
tiques. Le groupe Oerlikon poursuit ré-
solument en justice ces contrefacteurs.
Les buses en métal doivent étre rem-
placées au bout d'une année et demie
d’utilisation, alors que les buses en cé-
ramique durent six fois plus longtemps.
Répondant aux besoins particuliers, le
secteur du développement a dévelop-
pé de nombreux types de buses diffé-
rents pour la fabrication textile. Lentre-
prise de Wattwil a vendu jusqu'ici 1,2
million de piéces de son produit phare,
le «Slidejet».

ENTREPRISES

Apres un bref fléchissement lors de la
derniére crise, la consommation mon-
diale de fibres textiles s'est reprise et
atteint actuellement quelque 70 millions
de tonnes par an. La part des fibres chi-
miques progresse rapidement, compte
tenu des possibilités d’extension limi-
tées de la culture du coton. Laugmen-
tation de la production mondiale en-
traine une hausse des chiffres d'affaires
d'Oerlikon Heberlein, car de nombreu-
ses machines a filer utilisent des com-
posants fabriqués a Wattwil.

Optimisme pour I'avenir
Lexpertise de l'entreprise de Wattwil
dans le domaine de la céramique est
de longue tradition. Au sein du groupe,
cette branche évolue depuis 2007 sous
I'aile de Oerlikon Textile Components —
qui compte dans le monde dix centres
de production occupant au total 900
personnes. A Wattwil méme travaillent
87 personnes, dont une douzaine d'ap-
prentis. Les activités de Heberlein Ce-
ramics se répartissent entre le textile,
qui assure la plus grande partie de la
production, et le domaine non textile
dans lequel, a coté des implants den-
taires, I'entreprise expérimente aussi de
nouvelles applications comme les boi-
tiers de montres.

A Wattwil et dans ses environs travail-
lent plusieurs entreprises industrielles,
qui forment des polymécaniciens. Dans
le domaine de la céramique, Heberlein
doit former et perfectionner les nou-
veaux collaborateurs. Comme I'expli-
que Peter Anderegg, Oerlikon Heberlein
Wattwil occupe de nombreux collabo-
rateurs de longue date dans la sereine
et peu polluante production de parties
céramiques. Lan dernier, son chiffre d'af-
faires est remonté a 23,5 millions de
francs, apres une forte contraction due
ala crise financiére. Pour 2011, il devrait
s'élever a 28-30 millions. «Je vois l'ave-
nir d’Oerlikon Heberlein d'un ceil trés
serein si nous parvenons a maintenir
ce centre de développement a son ni-
veau actuel», déclare le directeur An-
deregg. «Nos innovations nous don-
nent le plus souvent une longueur
d'avance, mais le groupe doit conti-
nuer de nous fournir les ressources né-
cessaires pour pouvoir investir dans le
développement.» B
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hotelleriesuisse — I’Association des entrepreneurs de I’hétellerie suisse

Une conqueéte originale
de nouveaux marcheés

La bataille internationale pour la clientéle exige des idées et des investissements de la

part de I'hotellerie suisse. Ce secteur compte sur l'attrait spécifique des
tiques, associé a la qualité suisse du service et des infrastructures hoteli
offres innovantes et durables, tourisme et hotellerie cherchent a marqu

Lhétellerie suisse dépend L'hote est la mesure de toutes choses et la qualité
de la clientéle I'impératif supréme. Clest sur cette maxime que

venant du monde entier. L, NN
reposent toutes les activités hotelieres. En tant

qu'association sectorielle, Hotelleriesuisse repré-
sente les intéréts des entreprises d’hébergement
sur les plans national et international. Pour le CEO
de l'association, Christoph Juen, pratiquer une
bonne politique de branche signifie «créer des
conditions macroéconomiques favorables». Une

«Nous voulons nous engager
dans de nouveaux marchés comme
la Russie, I’'Inde et la Chine.»

politique financiére et fiscale favorable a la crois-
sance en fait partie, tout comme I'allégement des
charges administratives. En matiére de prévention,
I'association dénonce l'interventionnisme qui freine
trop souvent I'hotelier dans sa profession. Secteur

sur des marchés en pleine expansion comme la Russie, I''nde et la Chine. Par Markus Geiger

régions touris-
éres. Grace a des
er des points
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d’exportation (environ 60 pour cent de sa clien-
téle est étrangére), I'hotellerie est soucieuse de
développer le marché intérieur. Sur le plan de la
formation, Hotelleriesuisse défend le systeme dual
et travaille actuellement a une stratégie interna-
tionale de la formation spécialisée.

Le libre-échange agricole

pour contrer les prix élevés

En tant que secteur d'exportation ne pouvant pas
étre délocalisé, I'économie touristique est con-
trainte de produire a des colts helvétiques tout
en restant concurrentielle sur le plan international.
Par rapport a la concurrence des pays alpins voi-
sins, I'hotellerie suisse a subi, jusqu'en 2001, un dé-
savantage de colts de 25 a 30 pour cent. Un cer-
tain nombre d’actions de la Suisse sur le marché
intérieur ont apporté une amélioration des condi-
tions-cadres qui ont depuis lors réduit ce différen-
tiel a quelque 15 pour cent. Christoph Juen sou-
ligne cependant: «Mais voici que la surévaluation



du franc suisse vient brutalement ré-
duire a néant cet avantage.» L'associa-
tion rejette clairement un arrimage du
franc a l'euro. Hotelleriesuisse réclame
en revanche un renforcement de la
place économique suisse et une ouver-
ture de notre politique économique ex-
térieure. Sur le plan des désavantages
de colts, les denrées alimentaires cons-
tituent un probleme spécifique. Hotel-
leriesuisse réclame donc avec force un
accord de libre-échange agricole avec
I'UE. Comme mesure immeédiate, I'asso-
ciation demande en outre la libéralisa-
tion du marché de la viande.

Vers de nouveaux marchés
Comme toujours, le secteur peut comp-
ter sur une base de clientele suisse fi-
déle, mais: «Alors que le tourisme d’af-
faires dans les villes augmente encore,
nous observons un double effet néga-
tif dans les régions touristiques. D'une
part, les Suisses peuvent faire des va-
cances jusqu’a 25 pour cent meilleur
marché dans les pays de I'Europe mé-
diterranéenne ou alpine et, d'autre part,
les touristes étrangers remplacent la
Suisse par des destinations moins che-
res, en raison de la force du franc», sou-
ligne C. Juen. C'est ce qui explique que
la saison estivale est en dessous des at-
tentes pronostiquées en début d'année.

Les attentes pour la saison hivernale
sont également mitigées, estime le sec-
teur. La crise de I'euro oblige a accroitre
I'éventail international de la clientele.
Plus larges sont les marchés et l'origine
des clients, mieux le risque est réparti.
Comme branche phare du tourisme,
I'hotellerie dispose d'instruments de
promotion efficaces. Aux cotés de Suisse
Tourisme, on trouve également le pro-
gramme d’Innotour pour le développe-
ment de l'innovation, ainsi que la Société
Suisse de Crédit Hotelier. Christoph Juen:
«Nous souhaitons maintenir le marché
indigene et les grands marchés tradi-
tionnels des pays industrialisés. Simul-
tanément, nous voulons conquérir les
nouveaux marchés offerts par des pays
en pleine expansion, tels que la Russie,
I'Inde et la Chine.»

Hotelleriesuisse demande au Conseil
fédéral d'accroitre de 10 pour cent les
moyens de Tourisme Suisse pour la
prochaine période de financement de

quatre ans afin qu'ils totalisent environ
210 millions de francs. L'association s'as-
socie en outre financiérement au pro-
gramme d'impulsion de la Confédéra-
tion. Lobjectif est de réagir rapidement
aux conséquences de la crise moné-
taire. Le tourisme ne peut se réinventer.
«La Suisse ne peut pas marquer des
points grace a des offres meilleur mar-
ché que celles des pays concurrents,
mais doit compenser l'effet des fluctua-
tions tarifaires par l'excellence de ses
prestations», affirme Christoph Juen.

Protection du paysage

et lits froids

La diversité et la beauté des paysages
sont le trésor de notre tourisme. Lamé-
nagement du territoire et la mobilité
constituent donc les themes-clés du
travail associatif. La situation ressem-
ble a un exercice déquilibre entre es-
thétique et fonctionnalité. D'un coté,
la nature et ses fleurons mondialement
connus sont de véritables générateurs
de valeur; de l'autre, cette méme na-
ture est porteuse de l'offre touristique
grace aux hotels, chemins de fer de
montagne, ski-lifts et autres infrastruc-
tures. Les lits dits froids dans des rési-
dences secondaires pésent également
sur les sites touristiques: de I'avis de
I'association, il faut remédier a cette
évolution par des mesures réglemen-
taires et fiscales. Hotelleriesuisse re-
jette l'initiative sur le paysage et sur les
résidences secondaires car, selon elle,
le probléme doit étre abordé dans le
cadre d’une révision partielle de la loi
sur 'aménagement du territoire. «L'ex-
ploitation de la nature doit se faire par
le bon sens», explique le CEO, «mais pas
a n‘importe quel prix.» La branche suit
depuis longtemps la voie d'une gestion
durable. «<Nous voulons sensibiliser les
acteurs de |'offre et de la demande. Pour
nous, une gestion durable fait partie
de nos standards, ce n'est pas un attri-
but particulier.»

Dans cette optique, I'association met
divers services a disposition de I'hote-
lier: de la page Internet hotelpower.ch
contenant des informations sur le ren-
dement énergétique, aux subsides pour
I'assainissement des enveloppes de
batiments. Innover est essentiel dans
I'hotellerie. Le «Milestone» — Prix du

PORTRAIT D'UN MEMBRE

tourisme suisse, une initiative du jour-
nal-maison «htr hotel revue», appelle
toute I'année les touristes a lui faire
parvenir des idées pour des projets in-
novants. L'an dernier, par exemple, quel-
que cent propositions ont été faites par
cette voie et |I'association recommande
la prise en considération d’'un grand
nombre d'entre elles.

Préserver I'autonomie

du partenariat social

Depuis le début de 2010, la nouvelle
convention collective de travail (CCNT)
est entrée en vigueur. Les signataires
sont Hotelleriesuisse, GastroSuisse et
la SwissCatering Association, c6té em-
ployeurs; Hotel & Gastro Union, Unia et
Syna, c6té salariés. Son contenu est fa-
vorable a l'entreprise. La CCNT com-
porte désormais un vaste concept pour
le développement de la formation ini-
tiale et continue. En outre, lors de 'en-
trée en vigueur de la CCNT et dans le
contexte de la crise financiére d'alors,
les partenaires sociaux se sont mis d'ac-
cord pour repousser les composantes
salariales de deux ans, soit au 1" janvier
2012. Toutefois, la crise monétaire n'é-
pargne pas non plus le marché du tra-
vail et les partenaires sociaux sont sol-
licités. Compte tenu des effets négatifs
de la crise de l'euro, Hotelleriesuisse
recherche actuellement le dialogue en
vue de définir d’éventuelles mesures
d'accompagnement a l'actuelle CCNT.

hotelleriesuisse
Swiss Hotel Association
Membres: 3100
Date de fondation: 1882
Président: Guglielmo L. Brentel
CEO: Christoph Juen

Contact:
hotelleriesuisse
Monbijoustrasse 130
3007 Berne

Tél. +41(0)31 370 4111
info@hotelleriesuisse.ch,
www.hotelleriesuisse.ch
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A L'ETRANGER

Eduardo Capobianco, Sio Paulo (Brésil)

Un patron qui ne badine
pas avec ses responsabilites

Sous la houlette d'Eduardo Capobianco, Construcap est passée d'une entreprise de construction
a un important conglomérat. Mais I'entrepreneur de Sao Paolo s'investit également sur les plans social

et écologique. Par Rudolf Trefzer

Lentrepreneur E. Capobianco: «Le Brésil vit une période positive depuis bon nombre d’années».

En 1941 déja, Stefan Zweig évoquait avec
enthousiasme le «Brésil, terre d’avenir»
dans son livre sur le cinquiéme pays le
plus étendu de la planéte. Si, jusqu'ici,
cette formule optimiste s'est révélée
creuse pour beaucoup, elle incarnait né-
anmoins l'espoir d'un avenir meilleur
pour de nombreux immigrants europé-
ens. Il en fut ainsi pour le pere d'Edu-
ardo Capobianco, Julio, dont les parents
émigrerent d’ltalie au Brésil au début
du 20¢ siécle. Aprés avoir terminé des
études d'ingénieur, ce dernier fonda
une petite entreprise de construction.
30 ans plus tard, le fils Eduardo entrait
dans l'entreprise familiale qui connais-
sait une croissance et une diversification
constantes. «Lorsque j'ai commencé a
travailler pour Construcap, c’était encore
une entreprise de taille moyenne aux
limites bien définies », se souvient I'an-
cien étudiant en économie d'entreprise.
Aujourd’hui, Construcap fait partie des
plus grandes entreprises de construc-
tion du pays. En plus de ses activités de
base dans les domaines du batiment et
des travaux publics, elle est aussi pré-
sente dans la réalisation de chemins
de fer et de métro. Elle possede aussi

une concession autoroutiére et, dans
I'Etat de Goias, 40000 hectares de ter-
rain produisant essentiellement de la
canne a sucre biologique, d'ou sont tirés
sur place du sucre, de l'alcool et de
I'électricité.

Lutte contre la corruption

E.Capobianco ne fait pas partie de ces
entrepreneurs qui ne pensent et n'agis-
sent gqu'en fonction des résultats du pro-
chain trimestre. «<Un chef d’entreprise a
une responsabilité sociale et écologi-
que», explique-t-il. Alors qu’a la fin de
la dictature militaire en 1984, il s'agis-
sait d'améliorer le fonctionnement des
institutions étatiques tout en luttant
contre la corruption endémique sévis-
sant dans les milieux politiques et éco-
nomiques, il s'allia a d’autres entrepri-
ses animées des mémes idées afin
d'imposer des regles contraignantes
dans l'octroi de marchés publics par
I'Etat au secteur privé et de les inscrire
dans la loi. E.Capobianco milita aussi
avec force pour la création d'un «Insti-
tut contre la violence» indépendant, en
1998. Les citoyens ont aujourd’hui la
possibilité de communiquer par télé-

CONSTRUCAP

Siege: Sdo Paulo

Depuis 1944 (entreprise familiale)
Collaborateurs: env. 9000

Chiffre d'affaires: env.2 milliards
de reals

Brésil

Habitants: 195 millions

PIB par habitant : env. 10500 USD
Taux de chémage: env. 6,4 pour cent

phone a une centrale les cas de violence
qui, spécialement dans les grandes villes
brésiliennes, constituent un sérieux pro-
bléme. Les informations recues sont
adressées aux organes de police. «<D'une
part, les citoyens aident la police; d'au-
tre part, le travail de celle-ci peut étre
ainsi amélioré et controlé», reléve E.
Capobianco. Linitiative a rencontré un
large écho et produit des effets positifs
en peu d'années. Alors que 50 meurtres
pour 100000 habitants étaient recensés
dans |'Etat fédéral de Sao Pauloily a10
ans, on en compte actuellement cing
fois moins.

Bien sdr, celui qui s'engage dans la
lutte contre la violence, le crime et la
corruption afin d'améliorer les condi-
tions de vie de tous ne se fait pas que
des amis. C'est ainsi qu’arriva un jour ce
qu’Eduardo Capobianco craignait. Le 3
décembre 2001, il fut la cible d’un atten-
tat. Grace a une épaisse mallette pleine
de livres qu'il tenait, par réflexe, a la hau-
teur du torse, il survécut a des tirs diri-
gés contre lui et ne fut que Iégérement
blessé. <Méme si beaucoup reste a faire
au Brésil, le pays vit une période posi-
tive depuis bon nombre d‘années»,
constate Eduardo Capobianco. Pour lui,
cette terre d'avenir est bien celle du
présent. @
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Andreas Hug

CEO und
VR-Vizeprésident
Hug AG

{

Christian Gusset
Branchenleiter
Lebensmittel-
industrie Unia

«Reka: Das ist gelebte Sozialpartnerschaft.»

Gewerkschafter und Arbeit-
geber wissen: Wer arbeitet,
braucht auch Erholung. Damit es
nicht bei der Forderung bleibt,
fordern sie glinstige Ferien. Da
sind sich Andreas Hug, CEO der
Hug AG, und Christian Gusset
von der Unia fUr einmal einig:
Genau daflr gibt es die Schwei-
zer Reisekasse — mit ihren be-

Motivierte
und erholte
Mitarbeitende

Einsparung
Sozialabgaben

1,5% Initial-
rabatt

ca. 5% |

Mehr Geld fiir | Keine Steuer-
Freizeit Attraktive und Sozial-
und Ferien Vergiinstigungen  abgaben

liebten Reka-Checks fir Reisen,
Freizeit und Erholung. Und weil
die Reka viele Vorteile flr Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber bietet,
lacheln die Herren Hug und
Gusset gerne gemeinsam fUr sie
in die Kamera. Mehr dartber er
fahren ferienfordernde Arbeitge-
ber und ferienmachende Arbeit-
nehmer unter www.reka.ch.

Schweizer Reisekasse Reka
Neuengasse 15, 3001 Bern
Telefon 031 329 66 33
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