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Liebe Leserin, lieber Leser

Sie halten die Salarempfehlungen 2014 in den Handen. Die Daten-
grundlage basiert weiterhin auf der Lohnstrukturerhebung des Bun-
desamts fir Statistik (BFS), das die umfassendsten Erhebungen zum
Thema durchfihrt.

Die Salarempfehlungen sollen Ihnen in erster Linie eine Ubersicht
uber die «Lohnlandschaft» und Uber die Salartendenzen bieten. Eine
«Punktlandung», wo auf den Franken genau lhr Salar liegen musste,
lasst sich aus den vorliegenden Informationen nicht ableiten. Unsere
Angaben ermoglichen Ihnen, den fir Sie glltigen Lohnbereich ein-
zugrenzen und zu Uberprifen. Flr eine genauere Positionierung
mussen Sie weitere Kriterien mitberlcksichtigen, die spezifisch Ihren
Arbeitsplatz betreffen.

Die Salarempfehlungen verstehen wir als Orientierungs- und
Argumentationshilfe bei Salarverhandlungen. Mit ihnen liefern wir
lhnen eine Hilfe zur Selbsthilfe.

Beruflich-hierarchische Funktionen sind in aller Regel mit dem
Niveau von Aus- und Weiterbildungen verknupft. So lassen sich die
Salare praxisnah einschatzen, und die Realitat am Arbeitsmarkt wird
korrekt abgebildet.

Gleich geblieben ist die Einbettung der Salare in ein Lohnband, beste-
hend aus dem so genannten Median sowie einem oberen und einem
unteren Quartil. So bleibt Raum fiir Differenzierungen. Die Berech-
nung eines einzigen vermeintlich prazisen Werts pro Stufe hatte zu
grossen Unscharfen gefihrt. Lohnunterschiede sind je nach Branche
und Unternehmensgrosse Realitat auf dem Arbeitsmarkt.



In verschiedenen Branchen bewegen sich die statistisch erhobenen
Mindestléhne klar unter den Empfehlungen des KV. Hier ist es fir
uns ein verbandspolitisches Statement, die Zahlen in den Tabellen
auf das Niveau sozialpartnerschaftlicher Vereinbarungen anzuhe-
ben. Ebenso wurden negative Lohnentwicklungen stabilisiert, die in
gewissen Fallen bei steigendem Alter beobachtet wurden. Variable
Lohnbestandteile sind dagegen ausgeklammert. Sie sollen nicht Teil
des Grundlohns sein.

Unsere Salarempfehlungen sollen auch dazu verhelfen, in Betrieben
und Organisationen transparente Lohnsysteme zu etablieren, die fir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nachvollziehbar sind.

Praktika haben an Bedeutung gewonnen und stellen inzwischen
einen wichtigen Bestandteil der beruflichen Laufbahn dar. Aber ge-
rade hier sind unbedingt minimale Standards einzuhalten. Deshalb
finden Sie in dem Ratgeber auch Hinweise zu diesem speziellen Ar-
beitsverhaltnis.

Haben Sie Fragen zu Lohn oder Arbeitsverhaltnis? Der Kaufmanni-
sche Verband steht seinen Mitgliedern jederzeit beratend und unter-
stutzend zur Seite.

Hans-Ulrich Schitz, stv. Leiter
der Abteilung Beruf und Beratung



Leitfaden zum Ratgeber

Transparente und nachvollziehbare Lohne

Lohne und Salare missen den Qualifikationen, Anforderungen und
Leistungen entsprechen sowie transparent und nachvollziehbar sein.
Mit den vorliegenden Salarempfehlungen konnen Sie Uberpriifen,
ob Ihr Lohn den Empfehlungen entspricht bzw. welches Salar Sie an
einer neuen Stelle erwarten konnen. Die Tabellen zeigen die Salare fir
unterschiedliche Funktionen in kaufmannisch-betriebswirtschaftli-
chen Berufen und fur Berufe im Detailhandel auf. Mit zunehmender
Erfahrung steigen die Saldre in der Regel. Auch darliber geben die
Lohntabellen Aufschluss. Schliesslich sind die Lohnfaktoren Wirt-
schaftsregion und Unternehmensgrosse berlicksichtigt. Die Empfeh-
lungen widerspiegeln keine exakten Lohne, sondern zeigen lediglich
Bandbreiten auf,in denen sich ein zu erwartendes Salar befinden sollte.

Die Salarempfehlungen dienen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern sowie Arbeitgebern in kaufmannischen Berufen und im
Detailhandel als Orientierungshilfe fiir eine zeitgemdsse Entl6hnung.

1 Dazu gibt es zum
Teil eigene Verof-
fentlichungen, so
z.B.flir Fachkrafte
aus den Bereichen
Rechnungslegung,
Controlling und
Rechnungswesen
die Publikation des
Verbandes veb.ch
«Die aktuellen
Gehalter 2012» oder
den Gehaltsrechner
auf http://veb.ch/

Die Info-Schrift vermittelt einen Uberblick tiber die Lohnlandschaft
in den erwahnten Berufen. Eine konkrete Bestimmung, wo Ihr Salar
liegen konnte, ist aber erst moglich, wenn Sie weitere Faktoren in
die Betrachtung mit einbeziehen: zum Beispiel die konkreten Anfor-
derungen des Arbeitsplatzes oder die wirtschaftliche Situation der
jeweiligen Branche.

Die statistisch verfligbaren Daten sind so aufbereitet, dass sie sich
in der Praxis leicht anwenden lassen. Die Empfehlungen richten sich
grundsatzlich an Berufstatige aller Branchen und Fachrichtungen. Sie
sind aber nur teilweise reprasentativ fir Salare hochstqualifizierter
Spezialistinnen und Spezialisten'.

Die Personenfreizligigkeit zwischen der Schweiz und der EU hat dazu
geflihrt, dass der grenziiberschreitende Arbeitsmarkt durchlassiger
geworden ist. Seither haben Informationen wie dieser Ratgeber an
Bedeutung gewonnen. Die Salarempfehlungen 2014 kénnen auch



paritatischen Kommissionen einzelner Branchen und den tripartiten
Kommissionen der Kantone als Orientierungshilfe dienen. Sie sollen
dazu beitragen, dass Mindestléhne und tbliche Salarniveaus nicht
unterschritten werden.

Aktualisierte Daten

Die verwendeten Daten basieren auf der schweizerischen Lohn-
strukturerhebung 2010 des Bundesamts flir Statistik (BFS)2. Gemass
schweizerischem Lohnindex wurden 1,8 Prozent Lohnzuwachs hinzu-
gerechnet, um die neuste Datenbasis des BFS von 2010 auf den
aktuellen Stand zu bringen. Daraus ergibt sich ein standardisiertes
Bruttojahressalar, das den 13. Monatslohn, Nacht- und Sonntagszu-
schldge sowie andere ereignisbezogene Sonderzulagen (z.B. Pikett-
entschadigung) mit einschliesst und auf einer 40-Stunden-Woche
basiert. Kinder- oder Ausbildungszulagen sind nicht eingerechnet.
Ebenfalls nicht berlcksichtigt sind einmalige Bonuszahlungen.

Die Salarempfehlungen des KV Schweiz sind nach Funktions- und
Altersstufen gegliedert. Eine detaillierte inhaltliche Beschreibung der
betreffenden Funktionsstufe findet sich jeweils unter der Salartabelle.
Die Altersintervalle betragen bei den unter Dreissigjahrigen drei, bei
den Uber Dreissigjahrigen funf Jahre. Die in einer Altersgruppe vom
BFS beobachteten Lohne werden zudem wie folgt unterteilt: erstes
Quartil, Median und drittes Quartil.

Der Medianlohn ist der mittlere Lohn in einer Lohngruppe: Es er-
halten genau gleich viele Menschen mehr bzw. weniger als den
Medianlohn (also je 50 %).

Beim 1. Quartil, das einen Trennwert darstellt, gilt: 25 % der Lohne
liegen unter diesem Wert und 75 % daruber.

Beim Trennwert 3. Quartil liegen 25% aller beobachten Werte
hoher und 75 % tiefer.

2 LSE 2010, unter
Berlicksichtigung
der vom BFS seit
2010 beobachteten
Lohnentwicklung



Grafik 1: Median, 1. und 3. Quartil

Funktionsstufe D (Eidg. Berufspriifung, Bachelor FH/Universitat),
samtliche Altersklassen, Regionen und Unternehmensgrossen
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Grafik 2: Beispiel der Lohnentwicklung mit Quartilen

Funktionsstufe D (Eidg. Berufspriifung, Bachelor FH/Universitat),
ab 24 Jahren, Region 2, alle Unternehmensgrossen
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Die Trennwerte 1. Quartil, Median, 3. Quartil beschreiben somit, wie
die Lohne in einer Altersgruppe verteilt sind. Die nebenstehende Dar-
stellung zeigt die Verteilung der Lohne. Wahrend in dieser Broschiire
die mittleren 50% der Lohne — zwischen dem 1. und dem 3. Quartil —
abgebildet sind, werden die hochsten und tiefsten 25% in den Tabel-
len nicht dargestellt.

Auswirkungen der Regionen auf die Salare

Die Lohne unterscheiden sich auch je nach Region.In den Tabellen fir
kaufmannische Angestellte sind die Lohne der Region 2 (Mittelland)
wiedergegeben, in den Tabellen fiir Detailhandelsangestellte findet
man den mittleren Wert aller Regionen.Je nach Arbeitsort (z.B. Zurich,
Aargau, Waadt) mussen die in den Tabellen enthaltenen Zahlen nun
noch mit einem «Regionalfaktor» auf- bzw. abgewertet werden.

Den Faktor fir die verschiedenen Arbeitsmarktregionen entnehmen
Sie der den Lohntabellen beigefuigten Grafik.

Grafik 3 zeigt exemplarisch, wie gross die regionalen Lohndifferenzen

sind.

- Region 1 (hohes Lohnniveau): Genf, Ziirich

- Region 2 (mittleres Lohnniveau): Basel, Mittelland, Ost-, West-
und Zentralschweiz

- Region 3 (tiefes Lohnniveau): Graubiinden, Tessin, Wallis

Auswirkungen der Betriebsgrosse auf die Salare
Erfahrungsgemass hat die Betriebsgrosse einen Einfluss auf die
Lohne. Bei den vorliegenden Salarempfehlungen unterscheidet der
KV Schweiz zwischen drei Typen von Unternehmen:

- Kleinbetriebe mit hochstens 20 Mitarbeitenden

— mittlere Betriebe mit hochstens 249 Mitarbeitenden

— Grossunternehmen mit 250 und mehr Mitarbeitenden



Grafik 4 zeigt, wie sich die Grosse eines Unternehmens auf das Lohn-
niveau von kaufmannischen Angestellten in den Regionen auswirkt.
Das Lohnniveau der kaufmannischen Angestellten wird in einem
Kleinbetrieb in der Region1 (hohes Lohnniveau) mit einem Faktor
von 1.02 durch die Unternehmensgrosse beeinflusst. In der Region 2
(mittleres Lohnniveau) liegen die Abweichungen zum Lohnniveau bei
gleicher Unternehmensgrosse bereits bei einem Faktor von 0.92. In
der Region 3 (tiefes Lohnniveau) betragt der Faktor gar 0.82.

Unternehmensgrosse und regionaler Standort beeinflussen das
Lohnniveau von kaufméannischen Angestellten betrachtlich.
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Grafik 3: Lohndifferenzen nach Regionen

Funktionsstufe C (Kaufmann/Kauffrau/Handelsschuldiplom),
ab 24 Jahren, alle Unternehmensgrossen
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Die Funktionsstufen

Bei der Festlegung von Saldren sind, neben Faktoren wie Betriebs-
grosse und Region, auch individuelle Fahigkeiten und das Ausbil-
dungsniveau der Angestellten relevant. Aus diesem Grund stellt der
KV Schweiz seine Salarempfehlungen in hierarchisch gegliederten
Funktionsstufen dar.Diese orientieren sich an den Anforderungen und
Fahigkeiten sowie am erworbenen Fachwissen fir eine bestimmte
Funktion. Ein Aufstieg in eine hohere Funktionsstufe setzt — nebst
Berufserfahrung — eine wesentliche Anderung voraus, etwa hohere
Anforderungen in der sachlichen Komplexitat, der Personalfiihrung
oder der finanziellen Verantwortung in einer neuen Funktion.

Grafik 4: Auswirkungen von Region und Betriebsgrosse
auf Salare
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Auswirkungen von Alter und Erfahrung auf die Salare
Die Lohne einer Funktionsstufe sind in Drei- bzw. Finfjahresinter-
valle aufgeteilt. Denn: Zunehmendes Alter bedeutet in der Regel
wachsende Berufserfahrung, grosseres Berufswissen sowie mehr
Sozialkompetenz am Arbeitsplatz. Diese Qualifikationen sollten sich
uber die Jahre auch in steigenden Lohnen niederschlagen.

Steigendes Alter bedeutet wachsende Berufserfahrung,
was sich iiber die Jahre auf die Saldre auswirken sollte.
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In den Salartabellen ist die zunehmende Berufserfahrung tber die
Alterskategorien in jede einzelne Funktionsstufe integriert. Lohner-
hohungen ohne Anderung einer Funktionsstufe sind also auch aus
Altersgriinden moglich.

Welcher Lohn ist angemessen?

Um zu beurteilen, ob Sie ein angemessenes Salar erhalten, ob es
lhrem Alter und Ihrer Berufserfahrung entspricht, stellen Sie sich
folgende Fragen:

1. Welche Funktionen und Aufgaben muss ich konkret erfillen?

2. Welche Ausbildung braucht es fiir meine Stelle?

Funktionsstufe, erworbenes Fachwissen und Ausbildungsniveau sowie
das Alter bzw. die Berufserfahrung sind wichtige Kriterien, damit Sie
den angemessenen Lohn mit Hilfe der Salartabellen ermitteln kénnen.

Die regionalen Lohnunterschiede fir jede Funktionsstufe kénnen Sie
wie folgt errechnen:Neben den Salartabellen fiir die kaufmannischen
Angestellten finden Sie die Werte fir die Lohnabweichungen in den
Regionen 1 und 3 im Verhaltnis zur Basisregion 2. Neben den Salar-
tabellen fur die Angestellten im Detailhandel finden Sie die Werte flr
die Lohnabweichungen in den Regionen 1,2 und 3 im Verhaltnis zum
mittleren Wert aller Regionen. Um die Lohnsumme zu berechnen,



mussen Sie diesen Prozentsatz berlicksichtigen.Je nachdem addieren
oder subtrahieren Sie den entsprechenden prozentualen Anteil in der
Ausgangstabelle.

Ausserdem missen Sie bei der Lohndefinition beachten: Ihr Aus-
bildungsniveau ist nicht in jedem Fall ausschlaggebend. Vielmehr
zahlt, ob die Ausbildung fiir Ihre Stelle erforderlich ist. Unabhangig
von Titeln oder Unterzeichnungsbefugnis libernehmen Angestellte
in zahlreichen Unternehmen Aufgaben in der Personalfiihrung. Die-
ser Aspekt ist bei der Salareinstufung (siehe Frage 1) zwingend zu
berticksichtigen.

Berufliche Titel und Unterzeichnungsbefugnisse sind nicht in jedem
Fall eindeutige Kriterien fiir eine adaquate Einstufung von Salaren.
Denn diese variieren je nach Branche und Firma betrachtlich und die
damit verbundenen Verantwortungsbereiche sind daher wenig ver-
gleichbar.

Die individuelle Positionierung innerhalb eines Lohnbandes erfor-
dert Branchenkenntnisse und Erfahrung in Salarfragen. Zégern Sie
deshalb nicht, bei Unklarheiten die telefonische Beratung des Kauf-
mannischen Verbands in Anspruch zu nehmen.
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Salartabellen
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Kaufmannische Angestellte

Die Salartabellen fur kaufmannische Angestellte sind in finf Kate-
gorien dargestellt. Dabei entsprechen die Funktionsstufen — von
Funktionsstufe B bis Funktionsstufe F — in etwa den Ausbildungen
von Bliroassistentinnen und Biiroassistenten (B) bis zu Fachspezialis-
tinnen und Fachspezialisten (F).

Der Median (gemass BFS-Daten) wird durch die Quartile 1 und 3 er-
ganzt und in die Altersstufen eingebaut. So finden 5o Prozent aller
vom BFS erhobenen Lohndaten Eingang in die Salartabellen des KV
Schweiz.

Zum Teil weisen die BFS-Daten tiefere Lohne aus, als vom KV Schweiz
aus Griinden der Lohngerechtigkeit empfohlen.n diesem Fall wurden
die Lohne in den Tabellen auf das Niveau der sozialpartnerschaftlich
vereinbarten Mindestl6hne angehoben und mit einer 1 gekennzeich-
net.Wo die BFS-Daten flir eine hohere Altersstufe einen tieferen Lohn
ausweisen als flr die vorangehende Altersstufe, wurde das Salar auf
das gleiche Niveau angehoben und mit einer 2 gekennzeichnet. Die
Anpassung ist im Sinne einer Besitzstandswahrung bei steigender
Berufserfahrung zulassig.

Zusatzlich zeigt ein Saulendiagramm die durchschnittlichen Lohn-
abweichungen in den Regionen 1 (Hochlohn) und 3 (Niedriglohn) ge-
genuber der Basisregion 2.



Rechenbeispiel

Die Funktionsstufe B (siehe S.17) entspricht dem Ausbildungsniveau
einer zweijahrigen Grundbildung als Blroassistentin oder Blroas-
sistent. 24-jahrige Angestellte in der Region 2 (Basisregion) sollten
gemass den BFS-Daten in der Regel ein Jahressalar zwischen 52940
bis 62140 Franken erhalten. In der Region 1 liegt dieses Lohnband
gegenuber der Basisregion durchschnittlich um 8,4% hoher, in der
Region 3 hingegen um 1,1% tiefer. Im Weiteren ist der Einfluss der
Betriebsgrosse zu berticksichtigen. In Grossunternehmen kénnen die
Salare auf dieser Stufe gegenliber dem Median bis 15,4 % hoher, in
Kleinunternehmen bis zu 12 % tiefer liegen.

Als Anhaltspunkte fiir die Berechnung des Lohnes gelten somit:
Median der Funktions- und Altersstufe,

+/-regionales Lohnniveau,

+/-Unternehmensgrosse

15



Erlduterungen zu den Funktionsstufen/
Ubersicht Kaufmannische Berufe

B: Biiroassistent/in

Angestellte in der Funktionsstufe B verfiigen in der Regel tiber eine
zweijahrige Grundbildung als Biroassistentin oder Biiroassistent
(EBA). Die Arbeiten sind nach dem Berufseinstieg eher einfach, die
Autonomie begrenzt. Seite 17

C: Kauffrau/Kaufmann EFZ/Handelsschuldiplom

Angestellte in der Funktionsstufe C verfiigen in der Regel tiber
eine dreijahrige Grundbildung als Kauffrau oder Kaufmann (EFZ)
oder Uber ein Handelsschuldiplom. Die Arbeiten entsprechen
dem Niveau der Sachbearbeitung, sind vielfaltig und setzen eine
gewisse Autonomie voraus. Seite 18

D: Eidg. Berufspriifung, Bachelor FH/Universitat

Angestellte in der Funktionsstufe D verfligen in der Regel tiber
einen Bachelor einer Universitat oder Fachhochschule oder tiber
einen Fachausweis (eidgendssische Berufspriifung). Die Arbeit
umfasst komplexe Sachbearbeitung, allenfalls Fihrungsauf-
gaben. Seite 19

E: Eidg. Diplom, Master FH oder Universitat

Angestellte in der Funktionsstufe E verfligen in der Regel tber
einen Master einer Universitat oder Fachhochschule sowie tiber
mehrjahrige bereichsspezifische Berufserfahrung. Andernfalls
haben sie eine hohere Fachprifung abgelegt und besitzen ein
eidgenossisches Diplom. Es handelt sich dabei um eine Experten-
funktion und/oder ein Mitglied des mittleren Kaders. Seite 20

F: Oberes Kader, Fachspezialist/in

Die Funktionsstufe F ist meist verbunden mit der Zugehorigkeit
zum oberen Kader. Es kdnnen auch Fachspezialistinnen und Fach-
spezialisten auf hoherem Niveau sein, allenfalls mit Personalftih-
rungsaufgaben fir eine grossere Anzahl qualifizierter Mitarbei-
tender. Seite 21



Lohnband Biiroassistentin/
Bliroassistent

Saldre in der Funktionsstufe B (Basis: Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
18-20 50700* 50700 52940
21-23 50700* 52940 57090
24-26 52940 57790 62140
2729 52940? 59960 66290
30-34 59110 65130 71930
35-39 59110? 68640 76430
40-44 59110? 686407 76530
45-49 591107 68 640° 76760
50-54 59790 69450 79520
55-59 597907 694502 795202
60-64 60890 70380 81810

Angestellte in der Funktionsstufe B verfligen in der Regel Uber eine
zweijahrige Grundbildung als Biiroassistentin oder Biiroassistent
(EBA). Die Arbeiten sind nach dem Berufseinstieg eher einfach, die
Autonomie begrenzt. Das andert sich zu einem gewissen Masse mit
zunehmender Berufserfahrung.

Je nach Branche konnen in Grossunternehmen die Salare auf dieser
Stufe gegeniiber dem Median zudem bis zu 15,4 Prozent hoher, in
Kleinunternehmen bis zu 12 Prozent tiefer liegen.

1 BFS-Daten ange-
passt an die vom KV
Schweiz geforder-
ten Mindestlohne

2 BFS-Daten
angepasst auf
Besitzstandswah-
rung gegentiber
der vorgelagerten
Altersgruppe

Regionale
Unterschiede

Abweichung
zu Region 2
(Basis)
Region
1 3
Hoch- Niedrig-
lohn lohn
+8,4%

-1,1%
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1 BFS-Daten ange-
passt an die vom KV
Schweiz geforder-
ten Mindestl6hne

2 BFS-Daten
angepasst auf
Besitzstandswah-
rung gegentiber
der vorgelagerten
Altersgruppe

Regionale
Unterschiede

Abweichung
zu Region 2
(Basis)

Region
1 3

Hoch- Niedrig-

lohn lohn

+8,8%

-7,2%
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Lohnband Kauffrau/Kaufmann/
Handelsschuldiplom

Saldre in der Funktionsstufe C (Basis: Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
18-20 52000* 52000* 52980
21-23 52000* 54820 59050
24-26 55110 59790 65450
27-29 59320 65450 72550
30-34 63110 70370 79860
35-39 66370 75740 86510
40-44 66500 76180 87810
45-49 66950 77030 88670
50-54 67780 77340 88720
55-59 68440 78650 92560
60-64 68700 79450 92560?

Angestellte in der Funktionsstufe C verfligen in der Regel liber eine
dreijahrige Grundbildung als Kauffrau oder Kaufmann (EFZ) oder
tber ein Handelsschuldiplom. Die Arbeiten entsprechen dem Niveau
der Sachbearbeitung, sind vielfaltig und setzen eine gewisse Autono-
mie voraus. Die Autonomie steigt mit wachsender Berufserfahrung,
eine laufende Fortbildung ist aber erforderlich.

Weiterbildungen auf Zertifikatsstufe sind ebenfalls in dieses Lohn-
band einzuordnen, allerdings eher im oberen Bereich. Beispiele hier-
flir waren Personalassistent/in, Sachbearbeiter/in Rechnungswesen,
Exportsachbearbeiter/in, Sachbearbeiter/in Immobilien oder Sach-
bearbeiter/in Sozialversicherung.

Je nach Branche kdnnen in Grossunternehmen die Salare auf dieser
Stufe gegeniliber dem Median zudem bis zu 10,4 Prozent hoher, in
Kleinunternehmen bis zu 14 Prozent tiefer liegen.



Lohnband eidg. Berufspriifung/Bachelor
Fachhochschule oder Universitat

Saldre in der Funktionsstufe D (Basis: Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
18-20 * * *
21-23 * * *
24-26 63430 74120 80630
27-29 70750 81930 93880
30-34 81440 94000 110710
35-39 87950 102700 121370
40-44 90340 107130 127540
45-49 99300 114220 136670
50-54 993002 1142202 1366702
55-59 101620 118140 137400
60-64 1016202 1181402 137400?

Angestellte in der Funktionsstufe D verfligen in der Regel Uber einen
Bachelor einer Universitat oder Fachhochschule oder lber einen
Fachausweis (eidgendssische Berufspriifung), z.B. im Finanz- und
Rechnungswesen, als Marketingfachfrau oder Marketingfachmann,
als HR-Fachfrau oder HR-Fachmann, als Kommunikationsfachmann
oder Kommunikationsfachfrau, als Einkaufsfachmann oder Einkaufs-
fachfrau, als Immobilienbewirtschafter/in, als Direktionsassistentin
oder Direktionsassistent. Ebenfalls in dieses Lohnband einzureihen
ist der Technische Kaufmann bzw. die Technische Kauffrau sowie der
Treuhander oder die Treuhanderin.

Die Arbeit umfasst komplexe Sachbearbeitung, erfordert sehr quali-
fiziertes Fachwissen wie Sprach- oder vertiefte Branchenkenntnisse
oder aber einen Abschluss als Betriebswirtschafterin oder Betriebs-
wirtschafter HF (ohne bereichsspezifische Berufserfahrung). Diese
Stufe kann auch durch Aufgaben im Bereich Personalfiihrung ge-
rechtfertigt sein — durch die Unterstellung weniger Mitarbeitender
aus der Stufe C oder einer breiteren Gruppe aus der Stufe B.

Je nach Branche konnen in Grossunternehmen die Salare auf dieser
Stufe gegenliber dem Median zudem bis zu 26,5 Prozent hoher, in
Kleinunternehmen bis zu 26,6 Prozent tiefer liegen.

2 BFS-Daten
angepasst auf
Besitzstandswah-
rung gegentiber
der vorgelagerten
Altersgruppe

* keine Werte in
dieser Altersgruppe

Regionale
Unterschiede

Abweichung

zu Region 2
(Basis)

Region

1 3
Hoch- Niedrig-
lohn lohn

+18%
—22,2%
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2 BFS-Daten
angepasst auf
Besitzstandswah-
rung gegeniiber
der vorgelagerten
Altersgruppe

* keine Werte in
dieser Altersgruppe

Regionale
Unterschiede

Abweichung
zu Region 2
(Basis)

Region
1 3

Hoch-
lohn lohn

+22%
E16,5 %
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Niedrig-

Lohnband hohere Fachpriifung/eidg. Diplom/

Master Fachhochschule oder Universitat

Saldre in der Funktionsstufe E (Basis: Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
18-20 * * *
21-23 * * *
24-26 62 520 72610 82210
27-29 73 880 81510 93 980
30-34 83720 98600 122 170
35-39 99 510 119870 147 050
40-44 107 630 127020 153 570
45-49 107 6302 1270202 157 800
50-54 107 940 127740 157 8002
55-59 107 9402 127740 157 8002
60-64 107 9402 134030 157 8002

Angestellte in der Funktionsstufe E verfligen in der Regel Uber einen
Master einer Universitat oder Fachhochschule sowie mehrjahrige be-
reichsspezifische Berufserfahrung. Andernfalls haben sie eine hohere
Fachprifung abgelegt und besitzen ein eidgendssisches Diplom, z.B.
als Marketingleiterin oder Marketingleiter, als Expertin oder Experte
in Rechnungslegung und Controlling, als Leiterin oder Leiter Human
Resources. Es handelt sich dabei um eine Expertenfunktion und/oder
ein Mitglied des mittleren Kaders. Die Stufe beinhaltet meist Budget-
verantwortung fur einen grosseren Bereich.

Sie kann auch durch Personalfiihrungsaufgaben gerechtfertigt sein —
durch die Verantwortung Uber eine grossere Anzahl Mitarbeitender
aus der Stufe C sowie aus der Stufe B.

Je nach Branche kdonnen in Grossunternehmen die Salare auf dieser
Stufe gegenliber dem Median zudem bis zu 41,8 Prozent hoher, in
Kleinunternehmen bis zu 31,2 Prozent tiefer liegen.



Lohnband oberes Kader/
Fachspezialistin/Fachspezialist

Saldre in der Funktionsstufe F (Basis: Region 2)

2 BFS-Daten
Alter 1. Quartil Median 3. Quartil angepasstauf
18-20 C : : o remingereen
21-23 ’ ’ -t
24-26 * o * dieser Altersgruppe
27-29 82970 101480 122170
30-34 103690 128320 162490
35-39 124190 156970 204080
40-44 137290 174550 232010
45-49 141030 185960 252370
50-54 142550 186160 261850
55-59 14255072 1861602 261850
60-64 142 5502 1861602 2618502

Die Funktionsstufe F ist meist verbunden mit der Zugehorigkeit zum  Regionale
oberen Kader. Es kdnnen auch Fachspezialistinnen und Fachspezia-  Unterschiede
listen auf hoherem Niveau sein, wie etwa Senioranalytikerinnen

und Senioranalytiker in der Informatik. Oder aber es handelt sich Abweichung
um Fachspezialistinnen und Fachspezialisten mit Personalfiihrungs-  zu Region 2
Funktionen flir eine grossere Anzahl qualifizierter Mitarbeitender. (Basis)

Je nach Branche konnen in Grossunternehmen die Salare auf dieser
Stufe gegenliber dem Median zudem bis zu 34,5 Prozent hoher, in Region

Kleinunternehmen bis zu 27,6 Prozent tiefer liegen. 1 3
Hoch- Niedrig-
lohn lohn

+22,7%

-132%
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Angestellte im Detailhandel

22

Die Salare von Angestellten im Detailhandel sind in drei Tabellen auf-
geflihrt. Jede Tabelle gibt die Lohne einer Funktionsstufe wieder. Die
Funktionsstufen orientieren sich an Ausbildungsabschliissen.

— Funktionsstufe V: Detailhandelsassistentin/-assistent

— Funktionsstufe W: Detailhandelsfachfrau/-fachmann

- Funktionsstufe X: Leitung einer Filiale mittlerer Grosse

Der Median (gemass BFS-Daten) wird durch die Quartile 1 und 3
erganzt und in die Altersstufen eingebaut. So finden 5o Prozent aller
vom BFS erhobenen Lohndaten Eingang in die Salartabellen des KV
Schweiz.

Zum Teil weisen die BFS-Daten tiefere Lohne aus, als vom KV Schweiz
empfohlen. In diesem Fall wurden die Lohne in den Tabellen auf das
Niveau der Mindestlohne angehoben und mit einer 1 kenntlich ge-
macht. Wo die BFS-Daten flr eine hohere Altersstufe einen tieferen
Lohn ausweisen als fiir die vorangehende Altersstufe, wurde das Salar
auf das gleiche Niveau angehoben und mit einer 2 gekennzeichnet.
Die Anpassung ist zulassig im Sinne einer Besitzstandswahrung bei
steigender Berufserfahrung.

Zusatzlich zeigen Saulendiagramme die durchschnittlichen Lohnab-
weichungen der Regionen 1-3 gegentiber dem mittleren Wert aller
Regionen.



Rechenbeispiel

Die Funktionsstufe V entspricht dem Ausbildungsniveau einer zwei-
jahrigen Grundbildung als Detailhandelsassistentin oder Detail-
handelsassistent (EBA). 24-jahrige Angestellte sollten gemass den
BFS-Daten in der Regel ein Jahressalar zwischen 50700 und 56 630
Franken erhalten. In der Region 1 liegen diese Lohne gegenliber dem
mittleren Wert aller Regionen um 1,2% hoher, in der Region 2 um
0,6 % und in der Region 3 um 8,1% tiefer. Im Weiteren ist der Einfluss
der Betriebsgrosse zu berticksichtigen. In Grossunternehmen kénnen
die Salare auf dieser Stufe gegenliber dem Median bis 5,3 % hoher, in
Kleinunternehmen bis zu 10 % tiefer liegen.

Als Anhaltspunkte fiir die Berechnung des Lohnes gelten somit:
Median der Funktions- und Altersstufe,

+/-regionales Lohnniveau,

+/-Unternehmensgrosse
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1 BFS-Daten ange-
passt an die vom KV
Schweiz geforder-
ten Mindestlohne
BFS-Daten
angepasst auf
Besitzstandswah-
rung gegenliber
der vorgelagerten
Altersgruppe

N}

Regionale
Unterschiede

(zum mittleren Wert
aller Regionen)

Region

+1,2%

-0,6 %

-8,1%
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Lohnband Detailhandelsassistentin/
Detailhandelsassistent

Saldre in der Funktionsstufe V (Basis: mittlerer Wert aller Regionen)

Alter

18-20
21-23
24-26
27-29
30-34
35-39
40-44
45-49
50-54
55-59
60-64

1. Quartil
50700*
50700*
50700*
50700*
50820
52540
525402
525402
525402
52540
525402

Median
50700*
50700*
51980
54240
57220
59280
59940
59940
599402
599402
599402

3. Quartil
50700*
52440
56630
61150
66720
71250
72200
73340
73340°
733402
74670

Angestellte in der Funktionsstufe V verfligen in der Regel Uber
eine zweijahrige Grundbildung als Detailhandelsassistentin oder
Detailhandelsassistent. Die Arbeiten sind vielseitig, aber relativ ein-
fach. Eine gewisse Autonomie ist moglich. Sie nimmt mit steigen-
der Berufserfahrung zu und ist oft verbunden mit der Funktion als
stellvertretende Filialleitung (in kleineren Laden) oder stellvertre-
tende Rayon-Leitung (in einer grossen Filiale).

In Grossunternehmen konnen die Salare auf dieser Stufe gegeniiber
dem Median zudem bis zu 5,3 Prozent hoher, in Kleinunternehmen
bis zu 10 Prozent tiefer liegen.



Lohnband Detailhandelsfachfrau/
Detailhandelsfachmann

Saldre in der Funktionsstufe W (Basis: mittlerer Wert aller Regionen)

1 BFS-Daten ange-
passt an die vom KV

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil Schweiz geforder-
ten Mindestléhne

18-20 52000" 52 000" 520000, gniinee

21-23 52000" 54190 58100 angepasst auf
Besitzstandswah-

24-26 53560 59370 67080 rung gegentber
der vorgelagerten

27-29 55200 61870 69660 Altersgruppe

30-34 59390 68120 80120

35-39 64590 73070 87880

40-44 64590? 76100 93090

45-49 64590? 76100° 94240

50-54 64590? 76100° 942402

55-59 65540 78680 97570

60-64 65540 786802 975702

Angestellte in der Funktionsstufe W verfligen in der Regel tber eine  Regionale
Grundbildung als Detailhandelsfachfrau oder Detailhandelsfach- Unterschiede
mann (EFZ) mit Kenntnissen in Verkaufstechnik und Personalfiihrung.  (zum mittleren wert
Das befihigt sie zur Leitung einer kleinen Detailhandels-Filiale oder ~ 2'er Regionen
zur Rayon-Leitung in einer grossen Filiale. Reoi
egion

In Grossunternehmen konnen die Salare auf dieser Stufe gegentiber 2 3
dem Median zudem bis zu 19,6 Prozent hoher, in Kleinunternehmen
bis zu 18,5 Prozent tiefer liegen.

+11,6%
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Lohnband Leitung einer Filiale
mittlerer Grosse

Saldre in der Funktionsstufe X (Basis: mittlerer Wert aller Regionen)

1 BFS-Daten ange-
passt an die vom KV

Schweiz geforder- Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
ten Mindestlohne 7 7 7
2 BFS-Daten 18-20
;”86"’355““* 21-23 52000! 52000! 58830
esitzstandswah-
rung gegeniiber 24-26 54110 61760 71250
der vorgelagerten
Altersgruppe 2729 55570 67350 83370
* keine Werte in
dieser Altersgruppe 30-34 66330 80060 96950
35-39 72860 89370 113920
40-44 728607 91750 114110
45-49 74430 92890 116790
50-54 744302 9289072 1167902
55-59 76380 96940 120270
60-64 763807 969407 12027072
Regionale Angestellte in der Funktionsstufe X entsprechen in etwa den kauf-

Unterschiede mannischen Angestellten der Stufe D. Sie sind befahigt, eine Detail-
(zum mittleren Wert handelsfiliale mittlerer Grosse zu leiten.

aller Regionen)

In Grossunternehmen konnen die Salare auf dieser Stufe gegenuber
dem Median zudem bis zu 36,1 Prozent hoher, in Kleinunternehmen
1 2 3 biszu 25,3 Prozent tiefer liegen.

Region

+16,5%
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Lehre, Berufseinstieg und Praktikum

28

Jedes Jahr verabschiedet der KV Schweiz Empfehlungen fiir Lernende
in Biro und Detailhandel. Die aktuellen Empfehlungen sind unter
www.kvschweiz.ch/lernendenlohn abrufbar. Der Kaufmannische Ver-
band erteilt Ihnen gerne Auskunft tiber allfallige regionale Besonder-
heiten oder verbindliche Vereinbarungen fiir Lernendenlohne.

Der KV Schweiz vertritt den Standpunkt, dass auf Entschadigungs-
systeme mit Leistungslohnanteilen bei Lernenden verzichtet werden
soll, da in der Lehre die Ausbildung im Vordergrund steht. Werden
bei Lernenden dennoch individuelle Leistungsanteile als Motivation
flr Arbeitsqualitat eingesetzt, soll der Basislohn die Satze nicht
unterschreiten, die in den Salarempfehlungen des KV Schweiz fest-
geschrieben sind.

Lernende verfugen lediglich Uber beschrankte finanzielle Mittel.
Deshalb empfiehlt der KV Schweiz den Lehrbetrieben, die Kosten der
obligatorischen Lehrmittel und allfalliger Diplome zu tibernehmen.
Fir Sprachaufenthalte ist eine paritatische Losung sinnvoll: Der
Lehrbetrieb tragt die Halfte der Kosten und gewahrt die Halfte der
Arbeitszeit; Lernende Ubernehmen den zweiten Teil.

Weitere Informationen rund um die Lehre finden Sie in der Info-Schrift
«KV-Lehre: Alles klar!» fur Lernende und Ausbildungsverantwortliche.
Die Broschiire ist bestellbar unter www.kvschweiz.ch/infoschriften

Lohneinstufung fiir Lehrabgangerinnen

und Lehrabgdnger

Bei der Bemessung des ersten Lohns nach der Lehre sollten in ers-
ter Linie die Aufgaben- und Verantwortungsbereiche entscheidend
sein, wie sie in der Stellenausschreibung definiert sind. Im Falle
einer Weiterbeschaftigung im Lehrbetrieb sollte keinesfalls lediglich
der Minimallohn vereinbart werden. Die Lehrabgangerin oder der
Lehrabganger verfugt dank der Lehre im Haus Uber ausgewiesenes
betriebliches und branchenspezifisches Wissen.



Eine Einarbeitungszeit entfallt. Folglich ist die Lehrabgangerin oder
der Lehrabganger vom ersten Tag an vollumfanglich produktiv.

Weitere Informationen fiir Lehrabgangerinnen und Lehrabganger
finden Sie unter www.kvschweiz.ch/nach-der-lehre

Mindestlohne nach Lehrabschluss

Wenn keine regionale oder branchenbezogene Vereinbarung besteht,
die Uber den vom KV Schweiz geforderten Mindestlohnen liegt,
fordert der KV Schweiz die nachfolgend aufgefiihrten minimalen
Brutto-Jahressalare (13 Monatsléhne) fiir Absolventinnen und Absol-
venten.

Die hier genannten Mindestansatze gelten fir junge Berufsleute
unmittelbar nach Lehrabschluss — unabhangig vom Alter. Der KV
Schweiz empfiehlt aber, sich an den mittleren Jahressaldren in den
Tabellen der kaufmannischen Funktionsstufen B und C respektive der
Funktionsstufen V und W im Detailhandel zu orientieren.

Vom KV Schweiz geforderte Mindestlohne nach Lehrabschluss

Pro Jahr
CHF
Kauffrau/Kaufmann mit eidg. Fahigkeitsausweis (EFZ), 52000.—
dreijahrige Grundbildung
Blroassistentin/Bliroassistent mit eidg. Berufsattest (EBA), 50700~
zweijahrige Grundbildung
Detailhandelsfachfrau/Detailhandelsfachmann 52000.—-
mit eidg. Fahigkeitszeugnis (EFZ), dreijahrige Grundbildung
Detailhandelsassistentin/Detailhandelsassistent 50700.—

mit eidg. Berufsattest (EBA), zweijahrige Grundbildung

Pro Monat

CHF

4000.—-

3900~

4000.—-

3900~
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QV nicht bestanden — was gilt?

Die gleichen Empfehlungen gelten grundsatzlich fiir Lehrabgange-
rinnen und Lehrabgénger, die das Qualifikationsverfahren (QV, friher
Lehrabschlusspriifung LAP) nicht bestanden haben. Die Verlange-
rung des Lehrvertrags ist heute die absolute Ausnahme. Regelfall
ist die Beschaftigung in einem ordentlichen Arbeitsverhaltnis — im
bisherigen Lehrbetrieb oder bei einem neuen Arbeitgeber und zu
einem Lohn, der den Empfehlungen des KV Schweiz fur Berufsein-
steigerinnen und Berufseinsteiger entspricht. Das gilt insbesondere,
wenn die Lernende oder der Lernende nur den schulischen Teil des
QV nicht bestanden hat. Der KV Schweiz betrachtet die Lernenden in
diesem Fall als betrieblich umfassend einsatzfahig.

Hinweise zu Praktika

Das Praktikum ist eine Erwerbstatigkeit mit Ausbildungscharakter. Es
erganzt eine theoretische Ausbildung oder tberbriickt freie Zeit bis
zum Beginn einer Ausbildung oder eine erwerbslose Phase. Ein Prak-
tikum vermittelt praktische Erfahrungen und ist zeitlich befristet. Im
Vordergrund stehen Wissensvermittlung und Lernen und weniger
ein Arbeitspensum, das es taglich zu erledigen gilt. Dennoch haben
Praktikantinnen und Praktikanten Anspruch auf eine angemessene
Entléhnung.

Diese besondere Anstellung macht keineswegs in jeder Lebenslage,
in jeder Ausbildungssituation Sinn. Grundsatzlich sind Praktika in fol-
genden Ausbildungs- und Berufsphasen von Nutzen: vor der berufli-
chen Grundbildung (als «Vorlehre» oder Motivationssemester), wah-
rend oder nach der Handelsschule und der Handelsmittelschule,nach
dem Gymnasium, wahrend oder nach der Hochschule und bei einem
beruflichen Wiedereinstieg. Nach einer abgeschlossenen Lehre ist ein
Praktikum nur in individuellen Ausnahmefallen zu empfehlen.



Salarempfehlungen fiir Praktika

Die Lohnempfehlungen beziehen sich auf den Brutto-Monatslohn
(12 Raten). Die Lohne beziehen sich auf Praktika im kaufméannischen
Bereich und sind als minimale Lohne zu verstehen.Je nach Vorwissen
und Arbeitsleistung sind hohere Salare sinnvoll und angebracht.

Praktikum wahrend Handelsmittelschule mit EFZ (Modell 3+1)
oder nach der gymnasialen Maturitat

Praktikum wahrend Handelsschule mit EFZ (Modell 2+1)

Praktikum nach oder wahrend der Hochschule
(Steigerung mit jedem Studienjahr)

Praktikum nach Abschluss des Bachelors
Genauere Lohnauskiinfte und weiterfiihrende Informationen rund

um Praktika finden Sie in der Info-Schrift «Vielfalt Praktikum». Die
Broschiire ist bestellbar unter www.kvschweiz.ch/infoschriften

CHF 1850.-

CHF 1480.-

von CHF 1850.—
bis CHF 3300.—

CHF 2500.-

31



Gut zu Wissen: Was alles zum Lohn gehort

87 Prozent der Erwerbstatigen in der Schweiz sind Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer. Das wirtschaftliche Verhalten jeder Person hangt
vom eigenen Lohn ab und davon, was sie bezliglich Lohn- und Salarent-
wicklung erwartet. Bestehen Unsicherheiten und Zweifel lber eine
positive Lohnentwicklung in der unmittelbaren Zukunft oder fallen
Lohnsteigerungen schwach aus, wird gespart. Das hemmt erfahrungs-
gemass das Konsumverhalten und schmalert die Kaufkraft.

Die absolute Summe eines Saldrs wirkt sich direkt aus auf Konsum-
verhalten und Kaufkraft jeder Arbeitnehmerin,
jedes Arbeitnehmers.

Lohne und allfallige Zusatzkomponenten stellen fir Angestellte
nicht nur eine Einkommensquelle zum Lebensunterhalt dar. Sie sind
auch Motivation und Gradmesser fur die Anerkennung einer Arbeits-
leistung. Der KV Schweiz als grosste Organisation der Angestellten in
Bliro und Verkauf setzt sich dafir ein, dass die Angestellten gerecht
und ihrer Leistung entsprechend entl6hnt werden. Im Minimum ist
dabei die okonomische und soziale Existenz sicherzustellen. Gleicher
Lohn fir gleichwertige Arbeit muss heute selbstverstandlich sein,
ebenso der volle Teuerungsausgleich — periodisch ausbezahlt. Die
Sicherung der Kaufkraft stiitzt den Konsum und damit den Binnen-
markt, gerade auch in Zeiten allgemeiner Wirtschaftskrisen.

Um die Existenz von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
6konomisch zu sichern, ist die volle Teuerung periodisch
auszugleichen. Die Angestellten sollen ausserdem iiber
Reallohnerh6hungen an Produktivitétssteigerungen in den
Betrieben beteiligt werden.

Siehe auch: www.kvschweiz.ch/standpunkte
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Die Realitat ist allerdings oft anders. In den vergangenen Jahren
wurde der automatische Teuerungsausgleich in vielen Einzel- und
Gesamtarbeitsvertragen ersatzlos gestrichen. Zu Unrecht. Jeder



Arbeitsvertrag beruht auf Leistung und Gegenleistung. Wird der
Teuerungsausgleich nicht gewahrt, verandert sich das Verhaltnis
zu Ungunsten der Angestellten. Damit wird ihnen automatisch die
Last fir eine externe Entwicklung (die Teuerung) auferlegt. Fiir deren
Entstehung sind die Angestellten jedoch nicht verantwortlich. Die
Aufteilung dieser Teuerungslast sollte im Minimum Gegenstand
von Verhandlungen unter den Sozialpartnern sein. Selbstverstand-
lich muss man bei dieser Forderung immer die finanzielle Lage der
betroffenen Unternehmen mitberlcksichtigen. So haben das Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer in berechtigten Fallen bisher auch
stets gehandhabt.

Bei Lohnverhandlungen ist es inzwischen ausserordentlich schwierig,
generelle Lohnerhéhungen durchzusetzen. Unternehmen setzen
heute immer 6fter auf Leistungslohnsysteme, was zur immer starke-
ren Individualisierung der Lohne fiihrt.Was aber ist ein Leistungslohn?
Aus welchen Kriterien setzen sich Leistungslohnsysteme zusammen?

Leistungslohnsysteme

Bei gleicher Funktion, Leistung und Erfahrung ist vom Arbeitgeber der
gleiche Gesamtlohn geschuldet. Eine grosse Schwierigkeit besteht
darin, dass flr Messung und Beurteilung von Leistung oftmals geeig-
nete Kriterien fehlen. Dadurch kénnen sich auch bei Leistungslohn-
systemen subjektive Komponenten einschleichen. Geschlecht, Alter
oder auch Sympathien von Vorgesetzten konnen die Entlohnung von
Angestellten diskriminierend beeinflussen.

Anliegen des KV Schweiz

+ Leistungslohnsysteme sind so auszugestalten und anzuwenden,
dass sie zu einer objektiven, nachvollziehbaren und damit gerech-
ten Entlohnung fuhren. Teilzeit- und Vollzeitangestellte missen
proportional gleich behandelt, die Qualitaten und Eigenschaften
von weiblichen und mannlichen Angestellten gleich bewertet
werden.
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+ Eine Arbeitsplatzbewertung, die regelmassig auf ihre Relevanz
hin tberprift wird, ist Grundlage jedes Lohnsystems.

+ Es ist gewahrleistet, dass Angestellte bei der Festlegung von
Lohn-, Qualifikations- und Pramiensystemen mitwirken konnen.
In der Regel wirken die Personalkommissionen mit, in komplexen
Situationen lasst sich aber auch der KV Schweiz als externer So-
zialpartner beiziehen.

+ Lohnsysteme und Lohnfixierung sind nachvollziehbar und trans-
parent. Alle Angestellten sind uber das System und die indivi-
duelle Lohnfindung nachvollziehbar ins Bild gesetzt.

+ Die Leistung wird an vorgangig vereinbarten Kriterien und Ziel-
vereinbarungen gemessen.

+ Das Qualifikationssystem wird unter Mitwirkung der Angestell-
ten — Personalkommission oder KV Schweiz — ausgearbeitet.
Frauen und Manner sind gleichberechtigt an der Ausarbeitung
beteiligt.

+ Bei der EinfUhrung von Leistungslohnsystemen werden Ange-
stellte und Vorgesetzte entsprechend geschult, damit sie Mitar-
beitenden-Gesprache optimal fuhren und objektive und diskri-
minierungsfreie Kriterien fir die Leistungsbemessung definieren
konnen. Mitarbeitenden-Gesprache und Leistungsbeurteilungen
werden zeitlich gestaffelt durchgefuhrt.

- Die Berufserfahrung, die relevant ist fir das Austiben der Arbeit,
bleibt wichtiger Bestandteil jeder Lohnbildung. Dabei sind Erfah-
rung und Dienstalter nicht gleichzusetzen. Auch ausserberufliche
Aktivitaten sind relevant, um Erfahrung zu bemessen.

+ Die Einflhrung von Leistungslohnsystemen erfordert neue Vor-
aussetzungen flr Lohnverhandlungen. Zwei Komponenten mus-
sen verhandelt werden:

1.die Anhebung der Gesamtlohnsumme
2.die generelle Anhebung der Grundlohne

Indem die GrundIdhne angepasst werden, bleibt die Kaufkraft erhal-
ten; die separate Anhebung der Gesamtlohnsumme wiederum setzt
Spielraum frei fir Leistungslohnkomponenten.



Ausserdem ermoglicht in der Regel nur eine Erhéhung der Grund-
I6hne eine Kaufkrafterhaltung des versicherten Lohns in der beruf-
lichen Vorsorge.

Der KV Schweiz fiihrt im Rahmen seiner Gesamtarbeitsvertrage
regelmassig Lohnverhandlungen. Er setzt sich dafiir ein, dass neben
individuellen auch generelle Lohnerhohungen zum Zug kommen.
Zudem achtet er darauf, dass Lohndifferenzen struktureller Art (z.B.
zwischen Mann und Frau) wo notig mittels Lohnerhéhung schritt-
weise verkleinert respektive behoben werden.

Ein Lohn setzt sich aus verschiedenen Bestandteilen zusammen:
» Hauptbestandeteil ist die Funktion. Daraus leitet sich ein

definierter Grundlohn ab.

» Eine zweite Komponente resultiert aus der beruflichen
Erfahrung der Angestellten. Sie bemisst sich in Prozenten des

Grundlohns.

» Die Arbeitsleistung bildet den dritten Aspekt, der in den Lohn

einfliessen muss. Individuelle Voraussetzungen werden dabei in

Bezug gesetzt zu Qualitédt und Ergebnis geleisteter Arbeit.

Im Weiteren setzt sich der KV Schweiz im Rahmen seiner Sozialpart-
nerschaften auch in anderen Bereichen der Anstellungsbedingungen
flir Verbesserungen ein. Nahere Angaben zu den Gesamtarbeitsver-
tragen, bei welchen der KV Schweiz beteiligt ist, finden sich unter
www.kvschweiz.ch/GAV-Vereinbarungen

Bonus- und Pramiensysteme

Bonus- und Pramiensysteme haben sich mittlerweile im kaufman-
nischen Bereich etabliert. Diese Tatsache fuhrt dazu, dass sich der
Lohn in zwei Komponenten gliedert. Die erste Komponente besteht
aus dem Grundlohn, die andere ist variabel und wird in Form eines
Leistungsanteils, eines Bonus oder einer Pramie ausgerichtet.
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Heute kommen in allen Lohnkategorien Bonus- und Pramiensysteme
zur Anwendung. Boni oder Pramien werden haufig als Geldsumme
oder Geldwertleistung wie Aktien oder Einkaufsgutscheine ausge-
richtet. Dadurch sollen Kreativitat, Mitbestimmung und Leistungsbe-
reitschaft der Angestellten stimuliert und geférdert werden.

Der KV Schweiz anerkennt diese Ziele, verlangt aber klare Rahmen-
bedingungen bei der Einflihrung und der Handhabung von Bonus-
und Pramiensystemen. Die aktuelle Finanz- und Wirtschaftskrise hat
Gefahren und Schwachen solcher Systeme zum Teil drastisch vor
Augen gefihrt. Der Anteil des fixen Gehalts ist wieder verstarkt zu
gewichten, und Pramien- und Bonussysteme sind zurtickhaltender
und verantwortungsvoller einzusetzen. Herausragende Leistungen
sollen entsprechend honoriert werden; fiir Exzesse ist jedoch kein Platz.

Anliegen des KV Schweiz

+ Die Einfihrung von Bonus- und Pramiensystemen darf keines-
falls an eine Reduktion der Gesamtlohnsumme gekoppelt sein.

+ Es darf keine Abwadlzung des unternehmerischen Risikos auf die
Angestellten stattfinden.

+ Bonus- und Pramiensysteme missen einfach, gleichstellungs-
gerecht, nachvollziehbar und transparent sein.

+  Bonus- und Pramiensysteme mussen auf die langfristigen und
nachhaltigen Entwicklungsmoglichkeiten eines Unternehmens
ausgerichtet sein. Sie dirfen Risikoexpositionen nicht erhéhen
oder verstarken.

- Je tiefer der Grundlohn ist, desto kleiner sollte der variable
Lohnanteil ausfallen.

« Der variable Lohnbestandteil darf gegentiber dem fixen Lohn-
bestandteil auf keinen Fall dominieren. Bei Einkommen unter
80000 Franken sollte der fixe Lohnanteil nicht zugunsten des
variablen Lohnanteils gekirzt werden.

« Es sollen keine Grundlohne unter 3800 Franken entrichtet wer-
den, nach Abschluss einer dreijahrigen Berufslehre keine unter
4000 Franken.



+ Variable Lohnbestandteile sollten sozialversichert sein. Das
bedeutet, dass von Boni und Pramien insbesondere Beitrage an
AHV, IV und ALV sowie an die 2. Sdule entrichtet werden missen.

+ Bonus-und Pramiensysteme bedingen eine weitreichende Offen-
legung der Lohnsummen-Verteilung in einem Unternehmen. Es
muss jederzeit erkennbar sein, in welcher Funktionsstufe welche
Lohnerhéhungen gewahrt wurden.

+ Bonus- und Pramiensysteme mussen unter Mitwirkung der Per-
sonalkommission oder des KV Schweiz ausgearbeitet werden.

13. Monatslohn, Gratifikation, Bonus

Gratifikation und 13. Monatslohn werden in der Praxis haufig nicht
klar auseinandergehalten, obwohl es sich um rechtlich unterschied-
lich ausgestaltete Anspriiche handelt.

Im Unterschied zur Gratifikation ist der 13. Monatslohn ein fester
Lohnbestandteil. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben bei
vereinbartem 13. Monatslohn einen Pro-Rata-Anspruch bei Ein- oder
Austritt unter dem Jahr. In den Arbeitsvertragen finden sich immer
wieder Bestimmungen, aus denen nicht deutlich hervorgeht, ob eine
Gratifikation oder ein 13. Monatslohn vorgesehen ist. Unklare For-
mulierungen werden von den Gerichten in der Regel zu Gunsten der
Angestellten, also als 13. Monatslohn interpretiert. Das gilt insbeson-
dere fiir folgende Formulierungen:

«..als Gratifikation wird ein 13. Monatsgehalt bezahlt...»

«..der Arbeitnehmer erhalt eine Gratifikation als 13. Monatsgehalt...»
«..Grati in der H6he eines Monatsgehaltes...»

Die Gratifikation ist in Art. 322d OR geregelt. Sie stellt grundsatzlich
eine freiwillige Leistung dar, die der Arbeitgeber aus besonderem
Anlass ausrichtet. Ist die Gratifikation aber vereinbart, kann sich
daraus ein klagbarer Anspruch ergeben. Die Vereinbarung kann auch
stillschweigend erfolgen. Das ist der Fall, wenn wahrend drei Jahren
ununterbrochen und vorbehaltlos eine Gratifikation ausbezahlt
wurde.
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Im Arbeitsvertrag konnen Bedingungen an die Auszahlung geknupft
werden. So kann vorgesehen sein, dass kein Gratifikationsanspruch
besteht, wenn das Arbeitsverhaltnis bei Ausrichtung der Gratifi-
kation bereits gekilindigt ist. Zudem besteht bei Austritt oder Stel-
lenantritt unter dem Jahr nur dann ein Pro-Rata-Anspruch, wenn
das ausdricklich abgemacht oder betriebsiiblich ist. Zu beachten
ist auch das Gleichbehandlungsprinzip: Der Arbeitgeber darf eine
Arbeitnehmerin oder einen Arbeitnehmer nicht ohne sachlichen
Grund schlechter stellen als die Mehrheit der lGbrigen Angestellten.
Eine Kirzung kann hingegen zuldssig sein bei Pflichtverletzungen der
Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers.

Unter den Begriff «<Bonus» fallen in der Praxis ganz unterschiedliche
Leistungen. Im Einzelfall muss die vertragliche Abmachung aus-
gelegt werden, um zu bestimmen, ob es sich um eine Gratifikation,
einen spezifischen Leistungslohn, einen Anteil am Geschaftsergeb-
nis oder um eine Mischform handelt. Wird die Bonuszahlung an die
Bedingung geknlipft, bestimmte messbare Ziele zu erreichen, liegt
eine Lohnzahlung vor. Werden die Ziele erreicht, darf eine Bonuszah-
lung nicht verweigert werden. Handelt es sich dagegen um Ziele,
deren Beurteilung im Ermessen des Arbeitgebers liegt, handelt es
sich tendenziell um eine Gratifikation. Gemass bundesgerichtlicher
Rechtsprechung ist auch die Hohe im Verhaltnis zum Festlohn ein
massgebliches Abgrenzungskriterium: Ist der Bonus hoher als der
Festlohn, spricht das ebenfalls fur dessen Lohncharakter und gegen
eine Gratifikation.



Entlohnung von Teilzeitarbeit

Der Grundsatz

Fir Teilzeitarbeit gelten dieselben Regeln wie fir Vollzeitarbeit. Die
Bestimmungen des Obligationenrechts, des Arbeitsgesetzes sowie
der ubrigen arbeitsrechtlichen Bestimmungen finden auch bei einem
Teilzeit-Arbeitsverhaltnis Anwendung.

Der Lohn

Bei regelmassigem Arbeitseinsatz und regelmassiger Arbeitszeit ist
auch das Teilzeitpersonal im Grundsatz monatlich zu entldhnen. Ein
Stundenlohn kann vereinbart werden, wenn die Arbeitszeit unregel-
massig ist. Teilzeitangestellte im Stundenlohn sind Angestellten im
Monatslohn jedoch grundsatzlich gleichgestellt.

Kann eine Arbeitsleistung ohne eigenes Verschulden infolge Krank-
heit oder Unfall nicht erbracht werden, besteht Anspruch auf Lohn-
fortzahlung — abhangig von der Anstellungsdauer (es sei denn, der
Arbeitgeber hat eine Krankentaggeldversicherung abgeschlossen;
in diesem Fall kann die Lohnfortzahlung bis zu zwei Jahre dauern).
Verlauft die Teilzeit-Beschaftigung lber die Zeit der Anstellung nicht
linear, gilt die erzielte Lohnsumme aus dem vergangenen Jahr als
Berechnungsbasis flr eine Lohnfortzahlung im Falle von Krankheit
oder Unfall.

Weitere Informationen finden Sie in der Info-Schrift «Teilzeitarbeit»
des KV Schweiz. Die Broschire ist bestellbar unter
www.kvschweiz.ch/infoschriften

Bei einem Anstellungsverhiltnis auf Stundenbasis miissen effektiv
geleistete Arbeitsstunden in jedem Fall abgegolten werden. Dabei

miissen folgende Punkte vertraglich geregelt sein:
e Ferienlohnanspruch

» Feiertagsentschadigung

e 13. Monatslohn
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Ferienlohnanspruch, Feiertage, 13. Monatslohn

Ferien sind grundsatzlich als arbeitsfreie Zeit zu beziehen. Ein Ferien-
anspruch darf hochstens dann finanziell zusatzlich zum Lohn abge-
golten werden, wenn die Teilzeitarbeit einer stark schwankenden
Beschaftigungsintensitat unterworfen ist.

Ist eine Feiertagsentschadigung angebracht, entspricht sie 3,5 Pro-
zent des Lohns auf der Basis von jahrlich neun Feiertagen.

Bei einem vertraglich vereinbarten 13. Monatslohn resultiert daraus
ein Zuschlag von 8,33 Prozent des erzielten Lohns. Dieser muss eben-
falls separat ausgewiesen werden.

Wird der 13. Monatslohn zum Jahresende ausbezahlt, entspricht er
einem zwolften Teil des erzielten Jahreslohns.

Wird der Ferienlohn monatlich ausbezahlt, muss dieser Zuschlag im
Arbeitsvertrag und auch bei jeder Lohnabrechnung erkenntlich aus-
gewiesen sein.

Dabei gelten folgende Satze:

+ 8,33 Prozent bei vier Ferienwochen
+ 10,63 Prozent bei fiinf Ferienwochen
+ 13,04 Prozent bei sechs Ferienwochen

Weitere Informationen finden Sie in der Info-Schrift «Anstellungsver-
haltnisse im kaufmannischen Beruf» des KV Schweiz. Die Broschtire
ist bestellbar unter www.kvschweiz.ch/infoschriften



Berechnung des Stundenlohns

Der Basisstundenlohn errechnet sich aus einem Monatslohn dividiert
durch die massgebende Anzahl Arbeitsstunden. Da die BFS-Daten auf
einer 40-Stunden-Woche basieren, muss der Bruttomonatslohn aus
den Salartabellen folglich durch 174 Arbeitsstunden geteilt werden.

Rechenbeispiel:

Monatslohn:
5000 Franken dividiert durch 174 Arbeitsstunden

Grundlohn:
13. Monatslohn: Zuschlag 8,33 Prozent

Zwischentotal:

Ferienentschadigung: Zuschlag 8,33 Prozent
mogliche Feiertagsentschadigung: Zuschlag 3,5 Prozent

Stundenlohn brutto:

Weitere Informationen finden Sie in der Info-Schrift «Teilzeitarbeit»
des KV Schweiz. Die Broschire ist bestellbar unter
www.kvschweiz.ch/infoschriften

CHF
CHF

CHF

CHF
CHF

CHF

28.75
2.40

31.15

2.60
1.10

34.85
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Familienzulagen: Gesetzliche Vorschriften

Das Bundesgesetz uiber die Familienzulagen (FamZG) regelt zusam-
men mit der dazugehorigen Familienzulagenverordnung (FamzV)
die Anspruchsvoraussetzungen.

Gegenwartig (2013) werden pro Kind und Monat schweizweit min-
destens folgende einheitliche Zulagen ausgerichtet:
+ eine Kinderzulage von CHF 200~
flr Kinder bis 16 Jahre
+ eine Ausbildungszulage von CHF 250~
fr Kinder von 16 bis 25 Jahren

Bei dieser Kinder- bzw. Ausbildungszulage handelt es sich um den
Mindestbetrag, der ausgerichtet werden muss. Die Kantone kon-
nen in ihren Familienzulagenverordnungen héhere Mindestan-
satze sowie Geburts- und Adoptionszulagen vorsehen (Art. 3 Abs. 2
FamZG). Fir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gilt in der Regel
die Familienzulagenregelung jenes Kantons, dem das Unternehmen
unterstellt ist. Die Zulagen werden normalerweise durch das Unter-
nehmen ausbezahlt.

Es werden nur ganze Zulagen ausgerichtet. Anspruchsberechtigt
sind Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die AHV-Beitrage ent-
richten auf einem jahrlichen Erwerbseinkommen, das mindestens
dem halben Betrag der minimalen vollen AHV-Altersrente ent-
spricht. Anspruch haben auch Nichterwerbstatige mit bescheide-
nem Einkommen sowie seit 1.1.2013 auch Selbststandigerwerbende.
Das erforderliche Mindesterwerbseinkommen betragt momentan
CHF 7020~ pro Jahr bzw. CHF 585.— pro Monat (Stand Januar 2013).

Auch in Gesamtarbeits- oder Einzelarbeitsvertragen lassen sich Rege-
lungen treffen, die Uber das gesetzliche Minimum hinausgehen.



Nahere Ausklnfte zu dieser Thematik erteilen die kantonalen Aus-
gleichskassen. Die Adressen sind auf den letzten Seiten der Tele-
fonblicher zu finden oder unter www.ahv.ch («Dienstleistungen» >
«Ausgleichskassen/IV-Stellen — Ihre Kontakte»). Die Internetseite
des Bundesamts fiir Sozialversicherungen (www.bsv.admin.ch >
«Themen» > «Familie/Familienzulagen») enthalt ebenfalls weitere

Informationen.

Berechnung des Teuerungsausgleichs
Index der Konsumentenpreise
Neuer Index Dezember 2010 =100 Punkte

Jahr Jan. Feb. Marz  April Mai Juni
2004 935 935 937 945 947 948
2005 946 948 950 958 957 955
2006 958 961 960 968 970 970
2007 959 961 962 973 975 976
2008" 982 984 987 99,5 100,3 1004
2009 984 986 983 991 993 995
2010" 994 99,5 99,7 1005 100,4 100,0
2011 99,6 100,0 100,7 100,8 100,8 100,5
2012 989 991 997 998 998 995

2013 986 989 991 991 992 993

Juli
93,9
95,0
96,3
97,0

100,0
98,8
99,2
99,7
99,0

99,0

Aug.
94,2
95,1
96,5
96,9
99,7
98,9
99,2
99,4

99,0

Sep.
94,2
95,5
96,3
97,0
99,8
98,9
99,2
99,7

99,3

Okt.  Nov.
951 952
96,4 96,1
96,6 96,6
97,8 983
1004 99,7
99,5 99,7
99,7 100,0
99,6 994
99,4 991

95,0
96,0
96,6
98,5
99,2
99,5
100,0
99,3

98,9

* Der Landesindex der Konsumentenpreise beruht seit Dezember 2010 wieder auf einer neuen Basis
(=100 Punkte). In den Tabellen zur Berechnung der prozentualen Teuerung sind die riickwarts ver-
ketteten Index-Stande vor Dezember 2010 deshalb in Kursiv-Schrift aufgefiihrt. Das Bundesamt fiir
Statistik veroffentlicht den jeweils aktuellsten Stand des Index unter www.LIK.bfs.admin.ch Dort ist

auch der LIK-Teuerungsrechner zu finden, mit dem sich die Teuerung online berechnen lasst.
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Jahresteuerung

Jahr 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 201 2012

% 0,8 12 11 0,7 24 -05 0,7 02 -07

Umrechnung von Indexpunkten in Prozente

fiir den Teuerungsausgleich
Bei einer Anderung des Indexstandes wird die Punktdifferenz wie

folgt in Prozente umgerechnet:

Beispiel:
Neuer Indexstand 99,8 Punkte
Bisherige Salarbasis, zum Beispiel 99,3 Punkte
Erhohung 0,5 Punkte
0,5 %

0,5:0,993 (1% der Ausgangsbasis) =

Die Salare waren zum Ausgleich der Teuerung in diesem Beispiel um

0,5 % zu erhohen.



Die KV-Mitgliedschaft -
eine Investition in lhr Berufsleben

Wussten Sie, dass Sie Ihr ganzes Berufsleben lang von einer KV-Mit-
gliedschaft profitieren kénnen? Der KV Schweiz unterstitzt Sie mit
einem umfassenden Beratungsangebot, auch in arbeitsrechtlichen
Fragen. Er steht Ihnen fiir Lohnauskiinfte zur Verfligung und hilft
lhnen mit psychologischer Beratung, kleinere und grossere Hiirden
im Arbeitsleben zu meistern. Zudem setzt er sich aktiv fir lhre
Rechte und Arbeitsbedingungen ein.

Bilden Sie sich weiter? Der Kaufmannische Verband unterstitzt lhre
berufliche Entwicklung mit interessanten Angeboten. Ausserdem
erhalten KV-Mitglieder auf viele Lehrgange betrachtliche Kurs-
geld-Ermassigungen.

Nicht nur Arbeit und Bildung, auch Freizeit ist bei uns ein Thema.
Als KV-Mitglied profitieren Sie von Verglinstigungen auf Sprachrei-
sen, Ferien, Versicherungspramien, Computer und vieles mehr.

KV-Mitglieder sind gut beraten!

Im Berufsalltag gibt es viele Herausforderungen, die sich nicht

immer ohne fremde Hilfe bewaltigen lassen. Der Kaufmannische

Verband bietet lhnen als Mitglied zahlreiche professionelle und

personliche Beratungsangebote, und das kostenlos:

+  Rechtsauskiinfte und Rechtsschutz: KV-Mitglieder kénnen sich
bei ihrer Sektion oder direkt beim KV Schweiz kostenlos in
arbeits- und sozialversicherungsrechtlichen Fragen beraten
lassen. Falls es hart auf hart geht, profitieren Sie von der Rechts-
schutzversicherung.

«  Psychologische Beratung: KV-Mitglieder, die sich in einer schwie-
rigen beruflichen Situation befinden, haben die Moglichkeit,
Unterstiutzung und psychologische Beratung in Anspruch zu
nehmen.
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Lohnauskiinfte: Immer wissen, wie viel man Wert ist: KV-Mitglie-
der kdnnen unseren Ratgeber «Verdienen Sie genug?» kostenlos
herunterladen und/oder unsere Fachleute um Rat fragen.
Jugendberatung: Lernendenlohne, QV, Uberstunden oder Lehr-
abbruch: Fragen rund um die Grundbildung werden von unse-
rem Jugendbeauftragten beantwortet. Er berat KV-Mitglieder
schnell und unkompliziert.

Bildungsberatung: Der KV Schweiz arbeitet schweizweit mit
Laufbahnberaterinnen und Laufbahnberatern zusammen.
KV-Mitglieder erhalten Sonderkonditionen.

Online-Ratgeber: Unser Wissen, aufbereitet in praktischen Info-
boxen: KV-Mitglieder haben kostenlosen Zugang.

Alle Beratungsangebote finden Sie unter
www.kvschweiz.ch/beratungsvorteile

Weiterbilden, weiterkommen!

Wissen und Bildung sind die wichtigsten Voraussetzungen fir
beruflichen Erfolg. Wer in seinem Arbeitsgebiet auf dem neusten
Stand sein will und auf der Karriereleiter weiterkommen maochte,
muss sich standig weiterbilden. Der Kaufmannische Verband unter-
stitzt die berufliche Entwicklung seiner Mitglieder mit interessan-
ten Angeboten und finanziellen Unterstitzungen.

Glinstiger weiterbilden: Als KV-Mitglied haben Sie nicht nur
Zugang zu zahlreichen kaufmannischen Bildungsinstituten und
Schulen in der Schweiz. Sie erhalten auch Rabatte und Verglins-
tigungen auf die Kursgebuhren.

Versichern Sie lhre Weiterbildung: Weiterbildung ist heute ein
Muss und oft mit grossem finanziellen und zeitlichen Aufwand
verbunden. Die neue Weiterbildungsversicherung von Zurich
Connect hilft Thnen als KV-Mitglied, das finanzielle Risiko zu
minimieren.



Bildungsbeitrdge ftir KV-Mitglieder: Der Kaufmannische Verband
unterstitzt langerfristige Weiterbildungen von treuen KV-Mit-
gliedern mit interessanten Studiendarlehen.

«  Online-Ratgeber Weiterbildung: Auf unserer Webseite finden Sie
alle Informationen zu lhrer Weiterbildung inklusive Vorlagen fir
Weiterbildungsvereinbarungen mit lhrem Arbeitgeber.

Alles rund um Ihre Weiterbildung finden Sie unter

www.kvschweiz.ch/weiterbildungsvorteile

Darliber hinaus profitieren Sie von Verglinstigungen bei zahlreichen
Partnern wie Krankenkassen, Ferienanbietern, Autoversicherern,
Onlineshopping etc.: www.kvschweiz.ch/Partnervorteile

Wenn Sie die Vorteile einer Mitgliedschaft tiberzeugt haben:
www.kvschweiz.ch/beitreten
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