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Lohn ist
Verhandlungs-
sachel!

Die Festlegung des Lohnes
ist Verhandlungssache
zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer. Die
vorliegenden Saldremp-
fehlungen bilden fiir
beide Parteien eine Richt-
schnur fiir Lohnverhand-
lungen und erh6hen
dadurch die Chancen auf
ein ausgeglichenes
Verhandlungsergebnis.
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Die Salirempfehlungen zeigen auf, innerhalb welcher
Bandbreite Arbeitnehmende mit einem bestimmten
»Rucksack” an Bildung und Berufserfahrung ihre
Lohnerwartungen und -forderungen definieren sollen.
Sie basieren auf der aktuellen Lohnstrukturerhebung
des Bundesamts fiir Statistik (BFS). Dadurch besteht
ein direkter Bezug zu den in verschiedenen Regionen
fiir verschiedene Ausbildungsniveaus, Funktionen
und Altersgruppen bezahlten Léhnen.

Folgender Hinweis scheint mir jedoch wichtig: Die in
den nachfolgenden Tabellen aufgefithrten Salidre
erlauben keine ,,Punktlandung®. Sie werden Thnen nicht
auf den Franken genau aufzeigen, welchen Lohn Sie
gegeniiber Ihrem Arbeitgeber einfordern konnen. Je nach
Branche, Arbeitserfahrung oder Betriebsgrosse sind
trotz dhnlichen Bildungsanforderungen oder Funktions-
stufen unterschiedliche Saldre angemessen.

Vor diesem Hintergrund fordere ich Sie auf: Setzen Sie
sich bei Fragen oder Unsicherheiten mit unseren
Expertinnen und Experten in Verbindung. Sie stehen
Thnen jederzeit beratend und unterstiitzend zur Seite -
fiir Mitglieder selbstverstindlich kostenlos!

Nun wiinsche ich Thnen viel Spass bei der Lektiire und
Erfolg beim néichsten Lohngesprich!

Manuel Keller, Leiter der
Abteilung Beruf und Beratung

Editorial
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Leitfaden

Verschiedene Faktoren
haben einen entschei-
denden Einfluss auf die
Salarhohe. Nehmen

Sie sich Zeit, diesen Leit
faden durchzulesen,
bevor Sie Thren Lohn mit

Hilfe der Saldrtabellen
errechnen.
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Leitfaden

Transparente und nachvollziehbare Lohne

Léhne und Saldre miissen den Qualifikationen,
Anforderungen und Leistungen entsprechen sowie
transparent und nachvollziehbar sein. Mit den
vorliegenden Salirempfehlungen konnen Sie iiberprii-
fen, ob Ihr Lohn den Empfehlungen entspricht

bzw. welches Salir Sie an einer neuen Stelle erwarten
konnen.! Die Tabellen zeigen die Salire fiir unter-
schiedliche Funktionen in kaufméinnisch-betriebs-
wirtschaftlichen Berufen und fiir Berufe im Detail-
handel auf. Mit zunehmender Erfahrung steigen die
Salédre in der Regel. Auch dariiber geben die Lohnta-
bellen Aufschluss. Schliesslich sind die Lohnfaktoren
~Wirtschaftsregion“ und ,,Unternehmensgrosse”
beriicksichtigt. Die Empfehlungen widerspiegeln
keine exakten Lohne, sondern zeigen lediglich
Bandbreiten auf, in denen sich ein zu erwartendes
Saldr befinden sollte.

Die Saldrempfehlungen dienen Arbeitnehmen-
den in kaufmdnnisch-betriebswirtschaft-
lichen Berufen und im Detailhandel sowie
Arbeitgebern als Orientierungshilfe fiir

eine zeitgemdsse Entl6hnung.

Eine konkrete Bestimmung, wo Ihr Saldr liegen konnte,
ist erst moglich, wenn Sie weitere Faktoren in die
Betrachtung mit einbeziehen: zum Beispiel die konkre-
ten Anforderungen des Arbeitsplatzes oder die wirt-
schaftliche Situation der jeweiligen Branche. Die statis-
tisch verfiighbaren Daten sind so aufbereitet, dass sie
sich in der Praxis leicht anwenden lassen. Die Empfeh-
lungen richten sich grundsitzlich an Berufstitige aller
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Branchen und Fachrichtungen. Sie sind
aber nur teilweise reprisentativ fiir
Saldre hochstqualifizierter Spezialistinnen
und Spezialisten.

Die Salirempfehlungen kénnen auch
parititischen Kommissionen einzelner
Branchen und den tripartiten Kommis-
sionen der Kantone als Orientierungs-
hilfe dienen. Sie sollen dazu beitragen,
dass Mindestléhne und iibliche Saldrni-
veaus nicht unterschritten werden.

Aktualisierte Daten

Die verwendeten Daten basieren auf der
schweizerischen Lohnstrukturerhebung
des Bundesamtes fiir Statistik (BFS).2
Gemiss schweizerischem Lohnindex
wurden im Vergleich zum 2012 1,5%
Lohnzuwachs hinzugerechnet, um

die Datenbasis des BES auf den aktuellen
Stand zu bringen. Daraus ergibt sich

ein standardisiertes Bruttojahressalir,
das den 13. Monatslohn, Nacht- und
Sonntagszuschlige sowie andere ereig-
nisbezogene Sonderzulagen (z. B.

Leitfaden

Pikettentschidigung) mit einschliesst
und auf einer 40-Stunden-Woche
basiert. Kinder- oder Ausbildungszulagen
sind nicht eingerechnet. Ebenfalls

nicht berticksichtigt sind einmalige
Bonuszahlungen.

Die Salirempfehlungen des Kaufménni-
schen Verbandes sind nach Funktions-
und Altersstufen gegliedert. Eine detail-
lierte inhaltliche Beschreibung der
betreffenden Funktionsstufe findet sich
jeweils unter der Salédrtabelle. Die in einer
Altersgruppe vom BFS beobachteten
Lohne werden wie folgt unterteilt: erstes
Quartil, Median und drittes Quartil.

! Der Online-Lohnrechner auf kfmv.ch/lohnrech-
ner gibt rasch und unkompliziert einen ersten
Uberblick (exklusiv fiir Mitglieder des Kaufmin-
nischen Verbandes).

2 LSE 2012, unter Beriicksichtigung der vom BFS
seit 2012 beobachteten Lohnentwicklung

Was bedeutet 1. Quartil, Medianlohn und 3. Quartil?

Das
1. Quartil

Beim 1. Quartil gilt:

25% der Lohne liegen unter
dieser Wert und 75%
dariiber.

Der
Medianlohn

i Der Medianlohn ist der mittlere
i Lohn in einer Lohngruppe:

i Eserhalten genau gleich viele

i Menschen mehr beziehungs-

Das
3. Quartil

© Beim 3. Quartil liegen
i 25% aller beobachten Werte
: hoher und 75% tiefer.

i weise weniger als den Median-
i lohn (also je 50%). :
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Leitfaden

Grafik 1: Median, 1. und 3. Quartil

Funktionsstufe D (Eidg. Fachausweis, Bachelor FH/Universitit),
samtliche Altersklassen, Region 2, alle Unternehmensgréssen

Minimum Maximum

1. Quarti

3 Quartil

60 000 80 000 100 000 120 000 140 000 160 000
Jahressalir in CHF

Grafik 2: Beispiel der Lohnentwicklung mit Quartilen

Funktionsstufe D (Eidg. Fachausweis, Bachelor FH/Universitit),
ab 24 Jahren, Region 2, alle Unternehmensgréssen

Jahressalir in CHF -O-3.Quartil ~O-Median O~ 1.Quartil

140 000
120 000

100 000

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

10



Die Trennwerte 1. Quartil, Median, 3. Quartil beschrei-
ben somit, wie die L6hne in einer Altersgruppe verteilt
sind. Die Grafiken 1 und 2 zeigen die Verteilung der
Lohne. Wihrend in dieser Broschiire die mittleren 50%
der Lohne - zwischen dem 1. und dem 3. Quartil - abge-
bildet sind, werden die hochsten und tiefsten 25% in den
Tabellen nicht dargestellt.

Auswirkungen der Regionen auf die Salire

Die Lohne unterscheiden sich auch je nach Region.

In den Tabellen fiir kaufminnische Angestellte sind
dieLéhne der Region 2 (Mittelland) wiedergegeben,
das Gleiche gilt fiir Detailhandelsangestellte. Je nach
Arbeitsort (z. B. Ziirich, Aargau, Waadt) miissen die in
den Tabellen enthaltenen Zahlen nun noch mit einem
»Regionalfaktor” auf- bzw. abgewertet werden.

Den Faktor fiir die verschiedenen Arbeitsmarktregionen
entnehmen Sie der den Salirtabellen beigefiigten 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 Betriebsgrisse auf die Salire
Erfahrungsgemiss hat die Betriebsgrdsse einen Einfluss
auf die Lohne. Bei den vorliegenden Salirempfehlungen
unterscheidet der Kaufménnische Verband zwischen
drei Typen von Unternehmen:

- Kleinbetriebe mit héchstens 20 Mitarbeitenden
- Mittlere Betriebe mit hochstens 249 Mitarbeitenden
- Grossunternehmen mit 250 und mehr Mitarbeitenden

Leitfaden
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Leitfaden

Aufgrund der statistischen Daten kann festgestellt
werden, dass in grésseren Unternehmen in der Tendenz
hohere Lohne ausbezahlt werden als in kleineren.
Weitere diesbeziigliche Angaben finden Sie in den
jeweiligen Saldrtabellen.

Unternehmensgrdsse und regionaler
Standort beeinflussen das Lohnniveau von
kaufmdnnischen Angestellten betrdchtlich.

Grafik 3: Lohndifferenzen nach Regionen

Funktionsstufe C (Kaufmann/Kauffrau EFZ), ab 24 Jahren,
alle Unternehmensgréssen

Jahressalir in CHF <O~ Regionl <O~ Region2 -0~ Region3

24-26  27-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64
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Leitfaden

Die Funktio

Bei der Festle Saldren sind, neben Faktoren
wie Betriebsgrosse und Region, auch individuelle
Fahigkeiten und das Ausbildungsniveau der Angestell-
ten relevant. Aus diesem Grund stellt der Kaufménni-
sche Verband seine Saldrempfehlungen in hierarchisch
gegliederten Funktionsstufen dar. Diese orientieren
sich an den Anforderungen und Fihigkeiten sowie am
erworbenen Fachwissen fiir eine bestimmte Funktion.
Ein Aufstieg in eine h6here Funktionsstufe setzt - nebst
Berufserfahrung - eine wesentliche Anderung voraus,
etwa hohere Anforderungen in der sachlichen Komple-
xitit, der Personalfithrung oder der finanziellen
Verantwortung in einer neuen Funktion.

Steigendes Alter bedeutet hiufig - aber nicht
immer! - wachsende Berufserfahrung, was sich
iiber die Jahre auf die Salire auswirken sollte.

gen von Alter und Erfahrung auf die Salire
einer Funktionsstufe sind in Drei- bzw.
sintervalle aufgeteilt. Denn: Zunehmendes
edeutet in der Regel wachsende Berufserfahrung,
grosseres Berufswissen sowie mehr Sozialkompetenz
am Arbeitsplatz. Diese Qualifikationen sollten sich iiber
die Jahre auch in steigenden Léhnen niederschlagen.
Allerdings gilt dies heute nicht mehr unbesehen. Je nach
fachlichen, technologischen und organisatorischen
Entwicklungen kann sich Erfahrung auch ,,entwerten®,
was sich zum Teil auch in den Zahlen des BFS nieder-
schlédgt. Auch zu beriicksichtigen ist, dass bei einem
Stellen- und/oder Branchenwechsel wie auch bei
lingeren Arbeitsunterbriichen trotz hoheren Alters
eine tiefere Lohneinstufung gerechtfertigt sein kann.
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Leitfaden

In den Salértabellen ist die zunehmende Berufserfah-
rung iiber die Alterskategorien in jede einzelne Funkti-
onsstufe integriert. Lohnerhhungen ohne Anderung
einer Funktionsstufe sind also auch aus Altersgriinden
moglich und gerechtfertigt, sofern die mit dem Alter
gewonnenen Kompetenzen und Erfahrungen einen
Mehrwert fiir die Ausiibung eines bestimmten Stellen-
profils darstellen.

Welcher Lohn ist angemessen?

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

1. Welche Funktionen und Aufgaben muss ich
konkret erfiillen?
2. Welche Ausbildung braucht es fiir meine Stelle?

Funktionsstufe, erworbenes Fachwissen und Ausbildungs-
niveau sowie die Berufserfahrung und/oder Sozial-
und Methodenkompetenz sind wichtige Kriterien, damit
Sie den angemessenen Lohn mit Hilfe der Salédrtabellen
ermitteln konnen.
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Leitfaden

Die regionalen Lohnunterschiede fiir jede Funktions-
stufe kdnnen Sie wie folgt errechnen:

Neben den Salértabellen fiir die kaufmadnnischen
Angestellten sowie fiir die Angestellten im Detailhandel
finden Sie die Werte fiir die Lohnabweichungen in

den Regionen 1 und 3 im Verhiltnis zur Basisregion 2.
Um die Lohnsumme zu berechnen, miissen Sie diesen
Prozentsatz beriicksichtigen. Je nachdem addieren oder
subtrahieren Sie den entsprechenden prozentualen
Anteil in der Ausgangstabelle.

Bei der Saldreinstufung ist zwingend zu
beriicksichtigen, welche Aufgaben jemand
iiber das eigentliche Ausbildungsniveau
hinaus iibernimmt.

Ausserdem miissen Sie bei der Lohndefinition beachten:
Thr Ausbildungsniveau allein ist nicht in jedem Fall
ausschlaggebend. Zwar zéhlt zweifellos, ob die Ausbildung
fiir Thre Stelle erforderlich ist. Unabhéngig von Titeln
oder Unterzeichnungsbefugnis {ibernehmen aber viele
Angestellte in zahlreichen Unternehmen oft Aufgaben
in der Personalfithrung (z. B. Gruppen- oder Teamlei-
tung, Berufsbildner/in). Solche Aspekte sind bei der
Saldreinstufung (siehe Frage 1) ebenfalls zwingend zu
beriicksichtigen.

Aber auch berufliche Titel und Unterzeichnungsbefug-
nisse sind nicht in jedem Fall eindeutige Kriterien

fiir eine adiquate Einstufung von Saliren. Denn diese
variieren je nach Branche und Firma betrichtlich

und die damit verbundenen Verantwortungsbereiche
sind daher wenig vergleichbar.

Die individuelle Positionierung innerhalb eines
Lohnbandes erfordert Kenntnisse der Branche, Erfah-
rung in Salirfragen und eine realistische Einschitzung
der eigenen Fihigkeiten, des Konnens und Wollens.
Zogern Sie nicht, bei Unklarheiten die Beratung des
Kaufménnischen Verbandes in Anspruch zu nehmen.
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Saldirtabellen

Sind Sie zufrieden mit
Ihrem Lohn? Nun,

wer wiirde nicht gerne
etwas mehr verdienen?
Ein Blick in die Salar-
tabellen zeigt Ihnen,

ob Sie mit gutem Grund
eine Lohnerh6hung
erwarten diirfen.
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Kaufmdnnisch-betriebswirt-
schaftliche Angestellte

Die Saldrtabellen fiir kaufménnisch-
betriebswirtschaftliche Angestellte sind
in fiinf Kategorien dargestellt. Dabei
entsprechen die Funktionsstufen - von
Funktionsstufe B bis Funktionsstufe F -
in etwa den Ausbildungen von Biiroassis-
tentinnen und Biiroassistenten (B) bis
zu Fachspezialistinnen und Fachspezia-
listen (F). Der Median (gemiss BFS-
Daten) wird durch die Quartile 1 und 3
erginzt und in die Altersstufen eingebaut.
So finden 50% aller vom BFS erhobenen
Lohndaten Eingang in die Salirtabellen
des Kaufminnischen Verbandes.

Zum Teil weisen die BFS-Daten tiefere
Lohne aus, als vom Kaufméinnischen
Verband aus Griinden der Lohngerechtig-
keit empfohlen. In diesem Fall wurden
die Lohne in den Tabellen auf das Niveau
der vom Verband empfohlenen Mindest-
16hne angehoben und mit einer 1 gekenn-
zeichnet. Wo die BFS-Daten fiir eine
héhere Altersstufe einen tieferen Lohn
ausweisen als fiir die vorangehende
Altersstufe, wurde das Salir auf das gleiche
Niveau angehoben und mit einer 2
gekennzeichnet. Ausgehend von einer
mit dem Alter steigenden und fiir eine
Stelle massgebenden Berufserfahrung ist
die Anpassung im Sinne der Besitz-
standswahrung sachlich begriindbar. Auf
einigen wenigen Altersstufen weisen

die BFS-Daten zudem Lohnspriinge auf,
die durch einen natiirlichen Erwerbs-

18

verlaufin der betreffenden Funktions-
stufe nicht erklirt werden kénnen. In
diesen Fillen wurde der Lohnfortschritt
geglittet und die Salire mit einer 3
gekennzeichnet.

Zusitzlich zeigt ein Sdulendiagramm
die durchschnittlichen Lohnabweichun-
gen in den Regionen 1 (Hochlohn)

und 3 (Niedriglohn) gegeniiber der
Basisregion 2.

Rechenbeispiel

Die Funktionsstufe B (siehe S. 20)
entspricht dem Ausbildungsniveau einer
zweijihrigen Grundbildung als Biiroas-
sistentin oder Biiroassistent. 24-jihrige
Angestellte in der Region 2 (Basisregion)
sollten gemiss den BFS-Daten in der
Regel ein Jahressaldr zwischen 50 700 bis
61730 Franken erhalten. In der Region 1
liegt dieses Lohnband gegeniiber der
Basisregion durchschnittlich um 10,1%
hoher, in der Region 3 hingegen um 3,3%
tiefer. Die Betriebsgrosse hat in dieser
Funktionsstufe keinen signifikanten
Einfluss auf die Saldrhohe.

Als Anhaltspunkte fiir die
Berechnung des Lohnes
gelten somit: Median der
Funktions- und Altersstufe
+/- regionales Lohnniveau
+/- Unternehmensgrosse



Erlduterungen zu den Funktionsstufen/
Ubersicht kaufmdnnisch-betriebswirt-

schaftliche Berufe

B: Biiroassistent/in EBA (S. 20)

Angestellte in der Funktionsstufe B verfiigen in der Regel
iiber eine zweijihrige Grundbildung als Biiroassistentin
oder Biiroassistent (EBA). Die Arbeiten sind nach dem
Berufseinstieg eher einfach, die Autonomie begrenzt.

C: Kauffrau/Kaufmann EFZ (S. 21)

Angestellte in der Funktionsstufe C verfiigen in der Regel
iiber eine dreijihrige Grundbildung als Kauffrau oder
Kaufmann (EFZ) oder iiber ein Handelsschuldiplom mit
Berufserfahrung. Die Arbeiten entsprechen dem Niveau
der Sachbearbeitung, sind vielfiltig und setzen eine
gewisse Autonomie voraus.

D: Eidg. Fachausweis, Bachelor FH/Universitiit (S. 22)

Angestellte in der Funktionsstufe D verfiigen in der Regel
tiber einen Bachelor einer Universitit oder Fachhoch-
schule oder iiber einen Fachausweis (eidgendssische
Berufspriifung). Die Arbeit umfasst komplexe Sachbear-
beitung, allenfalls Fithrungsaufgaben.

E: Eidg. Diplom, Master FH oder Universitiit (S. 23)

Angestellte in der Funktionsstufe E verfiigen in der Regel
{iber einen Master einer Universitit oder Fachhochschule
sowie iber mehrjihrige bereichsspezifische Berufserfah-
rung. Andernfalls haben sie eine héhere Fachpriifung
abgelegt und besitzen ein eidgendssisches Diplom. Es
handelt sich dabei um eine Expertenfunktion und/oder
ein Mitglied des mittleren Kaders.

F: Oberes Kader, Fachspezialist/in (S. 24)

Die Funktionsstufe F ist meist verbunden mit der Zugeho-
rigkeit zum oberen Kader. Es konnen auch Fachspezialis-
tinnen und Fachspezialisten auf hherem Niveau sein,
allenfalls mit Personalfithrungsaufgaben fiir eine gréssere
Anzahl qualifizierter Mitarbeitender.

Saldrtabellen
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Salirtabellen

Lohnband Biiroassistentin/
Biiroassistent EBA

Saldre in der Funktionsstufe B (Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
18_20507001 ................. 51390 .................. 52740 .....
21_23507001 .................. 51730 ................... 5 7010 .....
24_2650700153910 ................... 6 1730 .....
27_29507001 ................. 56160 ................. 66300 .....
30_34521206024072530 .....
- 35_39 .............. 52 290 .................. 62 790 .................. 79450 .....
40_44 .............. 5 3590 .................. 65740 .................. 79330 .....
45-4959760 .................. 69110 .................. 81200 .....
50_54597602 ................ 69110231450 .....
55_5959760269280 .................. 81960 .....
60_64 ............ 6 oogo .................. 70160 .................. 81 9602 .

Angestellte in der Funktionsstufe B verfiigen in der
Regel tiber eine zweijihrige Grundbildung als Biiroas-
sistentin oder Biiroassistent (EBA). Die Arbeiten sind
nach dem Berufseinstieg eher einfach, die Autonomie
begrenzt. Das dndert sich zu einem gewissen Masse
mit zunehmender Berufserfahrung.

Die Betriebsgrosse hat in dieser Funktionsstufe keinen
signifikanten Einfluss auf die Saldrhohe.
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1 BFS-Daten angepasst an die
vom Kaufménnischen Verband
geforderten Mindestlohne
(siehe Erlduterungen auf S.18)

2 BFS-Daten angepasst an die
Besitzstandswahrung
gegeniiber der vorgelagerten
Altersgruppe (siehe Erldute-
rungen auf S.18)

Regionale Unterschiede
Abweichung zu Region 2
(Basis)
Region 1 Hochlohn
+10,1%

- m_

-33%
Region 3 Niedriglohn

.

o
»

M Region1 = Region 2 M Region3



Lohnband Kauffrau/
Kaufmann EFZ

Saldre in der Funktionsstufe C (Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
N 18_20 .............. 52 0001 ................. 52 140 .................. 55 420 .....
21_235278056480 ................. 60690 .....
24 _26 .............. 5 6 13 o .................. 61500 ................. 66 9 90 .....
- 27_29 ............... 6 0 710 .................. 6 6 190 .................. 73 O 40 .....
30_34 .............. 6349071120 .................. 79610 .....
35_3965720 .................. 75390 .................. 35890 .....
40_44 ............. 6 6020 .................. 7720088260 .....
45_49670703 ................. 7 82203 ................. 88340 .....
50_54 ............. 681203 ................. 7 9240390020 .....
55_59 ............... 69 17 0 .................. 80270 .................. 9 2540 .....
60_ 64 ............. 69 17 oz ................. 302702 ................. 93 420 .....

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

Weiterbildungen auf Zertifikatsstufe (z.B. Personalassis-
tent, Sachbearbeiterin Rechnungswesen) sind ebenfalls
in dieses Lohnband einzuordnen, allerdings eher im
oberen Bereich.

Je nach Branche kénnen in Grossunternehmen die
Saldre auf dieser Stufe gegeniiber dem Median zudem
bis zu 7,2% hoher, in Kleinunternehmen bis zu 5,7%
tiefer liegen.

Saldrtabellen

1 BFS-Daten angepasst an die
vom Kaufméinnischen Verband
geforderten Mindestlhne
(siehe Erlduterungen auf S.18)

2 BFS-Daten angepasst an die
Besitzstandswahrung
gegeniiber der vorgelagerten
Altersgruppe (siehe Erldute-
rungen auf S.18)

3 geglittete BFS-Daten (siehe
Erlduterungen auf S.18)

Regionale Unterschiede
Abweichung zu Region 2
(Basis)

Region 1 Hochlohn
+6,2%

41-7

-9,1%
Region 3 Niedriglohn

L )

v
¥
M Region1 © Region2 M Region3
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Salirtabellen

Lohnband eidg. Fachausweis/Bachelor

Fachhochschule oder Universitdt

Saldre in der Funktionsstufe D (Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
18_20 ........................ T — o
21_23 ........................ P~
24_2670380 .................. 75660 .................. 81650 .....
27_29 .............. 7789082860 .................. 93940 .....
30_3485670 .................. 9 8390112670 .....
35_39 .............. 94630107790 ................ 122230
40_44 ............. 97290 ................ 112950129770
45_4997760 ................. 1135301297702
50_54 ........... 100590 ................. 115370 ................ 132990
55_59 ............. 101420116870 ................ 1329902
60_64 .......... 1028003 ................ 1181703 ................ 135450 .....

Angestellte in der Funktionsstufe D verfiigen in der Regel
tiber einen Bachelor einer Universitit oder Fachhoch-
schule oder {iber einen Fachausweis (eidgendssische
Berufspriifung), z. B. im Finanz- und Rechnungswesen,
als Marketingfachfrau, HR-Fachmann oder als Direkti-
onsassistentin. Die Arbeit umfasst komplexe Sachbear-
beitung, erfordert sehr qualifiziertes Fachwissen wie
Sprach- oder vertiefte Branchenkenntnisse oder aber
einen Abschluss als Betriebswirtschafter HF (ohne
bereichsspezifische Berufserfahrung). Diese Stufe kann
auch durch Aufgaben im Bereich Personalfithrung

(z. B. Teamleitung) gerechtfertigt sein.

Je nach Branche kénnen in Grossunternehmen die
Saldre auf dieser Stufe gegeniiber dem Median zudem
bis zu 5,9% hoher, in Kleinunternehmen bis zu 15,3%
tiefer liegen.
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2 BFS-Daten angepasst an die
Besitzstandswahrung
gegeniiber der vorgelagerten
Altersgruppe (siehe Erldute-
rungen auf S.18)

3 geglittete BFS-Daten (siehe
Erlduterungen auf S.18)

* keine Werte in dieser
Altersgruppe

Regionale Unterschiede
Abweichung zu Region 2
(Basis)

Region 1 Hochlohn
+11,5%

4-_-7

-20,2%
Region 3 Niedriglohn

.

w
»

M Region1 = Region 2 M Region3



Lohnband eidg. Diplom/

Saldrtabellen

Master Fachhochschule oder Universitdt

Saldre in der Funktionsstufe E (Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
13_20 ........................ e T —
21_23 ........................ DR <= L
- 24 _26 ............. 73 900 .................. 81 650 .................. 93 540 .....

- 27_29 .............. 79 900 .................. 91 100 ................. 1 02 770 .....

30_34 .............. 94380 ................ 1 09 ) 4 90 ................ 129270 .....

35_39 ............. 10 4 33 o ................ 124 700 ................ 152 820 .....

40_44 ........... 112 630 ................. 133010 ................ 159830 .....

- 45_49 ........... 112 6 802 ................ 133 0102 ............... 16 o 220 .....

- 50 _54 ........... 112 6 802 ................ 133 0102 ............... 16 4 6 50 .....

55_59 ............. 118 760 ................ 13 6 i 2 60 ................ 165340 .....

60_64 ........... 125 870 ................ 140370 ................ 163010 .....

Angestellte in der Funktionsstufe E verfiigen in der
Regel iiber einen Master einer Universitdt oder Fach-
hochschule sowie mehrjihrige bereichsspezifische
Berufserfahrung. Andernfalls haben sie eine héhere
Fachpriifung abgelegt und besitzen ein eidgendssisches
Diplom, z. B. als Marketingleiterin oder als Leiterin
Human Resources. Es handelt sich um eine Experten-
funktion und/oder ein Mitglied des mittleren Kaders.
Die Stufe beinhaltet meist Budgetverantwortung fiir
einen grosseren Bereich und kann auch durch Personal-
fithrungsaufgaben (z. B. Abteilungsleitung) gerechtfer-
tigt sein.

Je nach Branche konnen in Grossunternehmen die
Saldre auf dieser Stufe gegeniiber dem Median zudem
bis zu 5,3% hoher, in Kleinunternehmen bis zu 14,5%
tiefer liegen.

2 BFS-Daten angepasst an die
Besitzstandswahrung
gegeniiber der vorgelagerten
Altersgruppe (siehe Erldute-
rungen auf S.18)

* keine Werte in dieser
Altersgruppe

Regionale Unterschiede
Abweichung zu Region 2
(Basis)

Region 1 Hochlohn
+14,3%

- __

-9,0%
Region 3 Niedriglohn

L )

v
¥
M Region1 © Region2 M Region3
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Salirtabellen

Lohnband oberes Kader/
Fachspezialistin/Fachspezialist

Saldre in der Funktionsstufe F (Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil 2 BFS-Daten angepasst an die
.................................... Tt T — Besitzstandswahrung

18-20 gegeniiber der vorgelagerten
....... e e Brlaute:
Bl dUUNNN  S—— rungen auf . 18)

24-26 * * * * keine Werte in dieser
................................................................................................... . Altersgruppe

27-29 86540 100 980 138 100

30-34 102 990 119 620 155370

35-39 113 020 141390 188 300

40-44 124 410 164 330 232810

45-49 133400 177 340 252270

50-54 133 4002 177 3402 2522702

55-59 1334002 177 3402 2522702

60-64 1334002 177 3402 2522702
Die Funktionsstufe F ist meist verbunden mit der RegiO}lale UnterSChiede
Zugehorigkeit zum oberen Kader. Es konnen auch ZABbW?l)Chung zu Region 2
Fachspezialistinnen auf h6herem Niveau sein, wie etwa asts
Senioranalytikerinnen in der Informatik. Oder aber Region 1 Hochlohn
es handelt sich um Fachspezialistinnen mit Personal- +15.2%

,2/0

fithrungs-Funktionen fiir eine grossere Anzahl qualifi-

zierter Mitarbeitender. J_r

Je nach Branche kénnen in Grossunternehmen die -12,0%
Salidre auf dieser Stufe gegeniiber dem Median zudem Region 3 Niedriglohn
bis zu 7,9% hoher, in Kleinunternehmen bis zu 14,5%
tiefer liegen. Q
o
%

M Region1 = Region 2 M Region3
24



Saldrtabellen

Angestellte im Detailhandel

Die Salidre von Angestellten im Detail-
handel sind in drei Tabellen aufgefiihrt.
Jede Tabelle gibt die Lohne einer
Funktionsstufe wieder.

- Funktionsstufe V:
Detailhandelsassistentin/-assistent EBA
- Funktionsstufe W:
Detailhandelsfachfrau/-fachmann EFZ
- Funktionsstufe X:
Leitung einer Filiale mittlerer Grosse

Der Median (gemiss BFS-Daten) wird
durch die Quartile 1 und 3 erginzt und in
die Altersstufen eingebaut. So finden
50% aller vom BFS erhobenen Lohndaten
Eingang in die Saldrtabellen des Kauf-
ménnischen Verbandes.

Zum Teil weisen die BFS-Daten tiefere
Lohne aus, als vom Kaufminnischen
Verband aus Griinden der Lohngerechtig-
keit empfohlen. In diesem Fall wurden
die Lohne in den Tabellen auf das Niveau
der vom Verband empfohlenen Mindest
16hne angehoben und mit einer 1 gekenn-
zeichnet. Wo die BFS-Daten fiir eine
hohere Altersstufe einen tieferen Lohn
ausweisen als fiir die vorangehende
Altersstufe, wurde das Salir auf das gleiche
Niveau angehoben und mit einer 2
gekennzeichnet. Ausgehend von einer
mit dem Alter steigenden und fiir eine
Stelle massgebenden Berufserfahrung ist
die Anpassung im Sinne der Besitz-
standswahrung sachlich begriindbar.

Zusitzlich zeigt ein Sdulendiagramm
die durchschnittlichen Lohnabwei-
chungen in den Regionen 1 (Hochlohn)
und 3 (Niedriglohn) gegeniiber der
Basisregion 2.

Rechenbeispiel

Die Funktionsstufe V entspricht dem
Ausbildungsniveau einer zweijihrigen
Grundbildung als Detailhandelsassisten-
tin oder Detailhandelsassistent (EBA).
24-jihrige Angestellte in der Region 2
(Basisregion) sollten gemiss den
BFS-Daten in der Regel ein Jahressalir
zwischen 50 700 und 55 030 Franken
erhalten. In der Region 1 liegen diese
Lohne gegeniiber der Basisregion um
1,6% hoher, in der Region 3 hingegen um
11,7% tiefer. Im Weiteren ist der Einfluss
der Betriebsgrdsse zu berticksichtigen.
In Kleinunternehmen kénnen die Salédre
in dieser Funktionsstufe gegeniiber dem
Median bis zu 4,7% tiefer liegen. Bei
Grossunternehmen ist der Unterschied
zum Median hingegen nicht signifikant.

Als Anhaltspunkte fiir die
Berechnung des Lohnes
gelten somit: Median der
Funktions- und Altersstufe
+/- regionales Lohnniveau
+/- Unternehmensgrosse
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Salirtabellen

Lohnband Detailhandelsassistentin/

Detailhandelsassistent EBA

Saldre in der Funktionsstufe V (Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
18_20507001 ................. 507001 .................. 5 1010 .....
21_23507001 ................. 507001 ................. 53090 .....
24_26507001 ................. 5079055030 .....
27_29507001 ................. 53340 ................... 6 1570 .....
30_34507001 ................. 5 6490 .................. 67730 .....
35_39507001 ................. 58910 .................. 73030
40_44507001 ................. 589102 ................. 73820
45-49507001 ................. 589102 ................. 74050
50_54507001 ................. 539102 ................. 740502
55_59507001 ................. 589102 ................. 75540 .....
60_64507001 ................. 589102 ................. 77650 .....

Angestellte in der Funktionsstufe V verfiigen in der
Regel tiber eine zweijihrige Grundbildung als Detail-
handelsassistentin oder Detailhandelsassistent. Die
Arbeiten sind vielseitig, aber relativ einfach. Eine gewisse
Autonomie ist mdglich. Sie nimmt mit steigender der
Berufserfahrung zu und ist oft verbunden mit der
Funktion als stellvertretende Filialleitung (in kleineren
Liden) oder stellvertretende Rayon-Leitung (in einer
grossen Filiale).

In Kleinunternehmen kénnen die Salire in dieser Funk-
tionsstufe gegentiber dem Median bis zu 4,7% tiefer
liegen. Bei Grossunternehmen ist der Unterschied zum
Median hingegen nicht signifikant.

26

1 BFS-Daten angepasst an die
vom Kaufménnischen Verband
geforderten Mindestlohne
(siehe Erlduterungen auf'S. 25)

2 BFS-Daten angepasst an die
Besitzstandswahrung
gegeniiber der vorgelagerten
Altersgruppe (siehe Erldute-
rungen auf'S. 25)

Regionale Unterschiede
Abweichung zu Region 2
(Basis)

Region 1 Hochlohn
+1,6%

e

-11,7%
Region 3 Niedriglohn

.

w
»

M Region1 = Region 2 M Region3



Lohnband Detailhandelsfachfrau/

Detailhandelsfachmann EFZ

Saldre in der Funktionsstufe W (Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
18_20 .............. 520001520001520001 |
21_23 .............. 520001520001520001 .
24-26 ............. 52000152750 ................. 64930 .....
27_29 .............. 52 0001 ................. 54010 ................. 64 . 9802 .
30_3452970 ................. 66890 .................. 78120 .....
35_39 .............. 60 5 3 0 .................. 7 2 220 .................. Sg 070 .....
40_ 44 ............. 60 5 3 02 ................. 7 2 2202 ................. 90730 .....
45_49 ............. 60 5 3 02 ................. 7 5 600 .................. 96760 .....
50_54 ............. 60 5 3 02 ................. 7 5 6002 ................. 967602 .
55_59 .............. 60 5 3 02 ................. 7 5 6002 ................. 967602 .
60_ 64 ............ 60 5 3 oz ................. 7 5 6002 ................. 967602 .

Angestellte in der Funktionsstufe W verfiigen in der
Regel tiber eine Grundbildung als Detailhandelsfach-
frau oder Detailhandelsfachmann (EFZ) mit Kenntnis-
sen in Verkaufstechnik und Personalfiihrung. Das
befihigt sie zur Leitung einer kleinen Detailhandels-
Filiale oder zur Rayon-Leitung in einer grossen Filiale.

In Grossunternehmen konnen die Salire auf dieser
Stufe gegeniiber dem Median zudem bis zu 40,1% hdoher,
in Kleinunternehmen bis zu 12,5% tiefer liegen.

Saldrtabellen

1 BFS-Daten angepasst an die
vom Kaufméinnischen Verband
geforderten Mindestlhne
(siehe Erlduterungen aufS. 25)

2 BFS-Daten angepasst an die
Besitzstandswahrung
gegeniiber der vorgelagerten
Altersgruppe (siehe Erldute-
rungen auf'S. 25)

Regionale Unterschiede
Abweichung zu Region 2
(Basis)

Region 1 Hochlohn
+16,1%

Jf

-11,8%
Region 3 Niedriglohn

L )

v
»

M Region1 © Region2 M Region3
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Salirtabellen

Lohnband Leitung
einer Filiale mittlerer Grosse

Saldre in der Funktionsstufe X (Region 2)

Alter 1. Quartil Median 3. Quartil
18_20 ........................ T T T—
21_23 ........................ P~
- 24 _26 ............. 52 0001 ................. 53 420 .................. 62 590 .....
27_2952790 .................. 62810 .................. 73990 .....
30_34 ............... 59 37 0 .................. 78 220 .................. 9 7 0 90 .....
35_39 .............. 72 640 .................. 93100 ................ 121 8 00
40_44 .............. 75160 ................. 101450 ................ 128930
- 45_49 ............. 75 600 ................ 10 6 590 ................. 132 . 770 o
- 50 _54 ............. 75 6002 .............. 10 6 5902 ................ 132 : 7702 .
55_59 .............. 78590 ................ 10 6 5902 ................ 132 : 7702 .
60_64 ............ 735902 .............. 1065902 ................ 1327702

Angestellte in der Funktionsstufe X entsprechen in
etwa den kaufménnischen Angestellten der Stufe D.
Sie sind befihigt, eine Detailhandelsfiliale mittlerer
Grosse zu leiten.

In Grossunternehmen kénnen die Salidre auf dieser

Stufe gegeniiber dem Median zudem bis zu 22,6%
hoher, in Kleinunternehmen bis zu 26,9% tiefer liegen.
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1 BFS-Daten angepasst an die
vom Kaufménnischen Verband
geforderten Mindestlohne
(siehe Erlduterungen auf'S. 25)

2 BFS-Daten angepasst an die
Besitzstandswahrung
gegeniiber der vorgelagerten
Altersgruppe (siehe Erldute-
rungen auf'S. 25)

* keine Werte in dieser
Altersgruppe

Regionale Unterschiede
Abweichung zu Region 2
(Basis)

Region 1 Hochlohn
+22,7%

Jr

-24,4%
Region 3 Niedriglohn

.

o
»

M Region1 = Region 2 M Region3



Saldrtabellen

Lehre, Berufseinstieg

und Praktikum

Jedes Jahr verabschiedet der Kaufménni-
sche Verband Empfehlungen fiir
Lernende in Biiro und Detailhandel.
Die aktuellen Empfehlungen sind unter
kfmv.ch/lernendenlohn abrufbar.

Der Kaufminnische Verband vertritt
den Standpunkt, dass auf Entschadigungs-
systeme mit Leistungslohnanteilen bei
Lernenden verzichtet werden soll, da

in der Lehre die Ausbildung im Vorder-
grund steht. Werden bei Lernenden
dennoch individuelle Leistungsanteile
als Motivation fiir Arbeitsqualitit
eingesetzt, soll der Basislohn die Sitze
nicht unterschreiten, die in den
Empfehlungen festgeschrieben sind.

Lernende verfiigen lediglich tiber
beschrinkte finanzielle Mittel. Deshalb
empfiehlt der Verband den Lehrbetrie-
ben, die Kosten der obligatorischen
Lehrmittel und allfilliger Diplome zu
tibernehmen. Fiir Sprachaufenthalte

ist eine parititische Losung sinnvoll: Der
Lehrbetrieb trigt die Hilfte der Kosten
und gewihrt die Hilfte der Arbeitszeit;
Lernende iibernehmen den zweiten Teil.

Weitere Informationen rund um die
Lehre finden Sie in der Info-Schrift
,KV-Lehre: Alles klar!“ fiir Lernende
und Ausbildungsverantwortliche:
kfmv.ch/infoschriften

Lohneinstufung fiir
Berufseinsteiger/innen

Bei der Bemessung des ersten Lohns nach
der Lehre sollten in erster Linie die
Aufgaben- und Verantwortungsbereiche
entscheidend sein, wie sie in der
Stellenausschreibung definiert sind. Im
Falle einer Weiterbeschiftigung im
Lehrbetrieb sollte keinesfalls lediglich
der Minimallohn vereinbart werden.

Die Lehrabgingerin oder der Lehrabgin-
ger verfiigt iiber ausgewiesenes betrieb-
liches und branchenspezifisches Wissen.
Eine Einarbeitungszeit entfillt und

er oder sie ist folglich vom ersten Tag an
vollumfinglich produktiv.

Weitere Informationen fiir Lehrabginge-
rinnen und Lehrabginger:

kfmv.ch/nach-der-lehre

29



Salirtabellen

Mindestlohne nach Lehrabschluss
‘Wenn keine regionale oder branchenbe-
zogene Vereinbarung besteht, die iiber
den vom Kaufménnischen Verband
geforderten Mindestlohnen liegt, fordert
der Verband die nachfolgend aufge-
fiihrten minimalen Brutto-Jahressaldre
(13 Monatslohne) fiir Absolventinnen
und Absolventen.

Die hier genannten Mindestansitze
gelten fiir junge Berufsleute unmittelbar
nach Lehrabschluss - unabhingig vom
Alter. Der Kaufminnische Verband
empfiehlt aber, sich an den mittleren
Jahressaldren in den Tabellen der
kaufménnischen Funktionsstufen B
und C respektive der Funktionsstufen V
und W im Detailhandel zu orientieren.

Vom Kaufminnischen Verband geforderte Mindestlohne nach Lehrabschluss

Kauffrau/Kaufmann mit eidg.
Fihigkeitsausweis (EFZ),
dreijihrige Grundbildung

Biiroassistentin/Biiroassistent
mit eidg. Berufsattest (EBA),
zweijihrige Grundbildung

Detailhandelsfachfrau/
Detailhandelsfachmann

mit eidg. Fihigkeitszeugnis (EFZ),
dreijihrige Grundbildung

Detailhandelsassistentin/
Detailhandelsassistent

mit eidg. Berufsattest (EBA),
zweijdhrige Grundbildung

QV nicht bestanden - was gilt?

Die gleichen Empfehlungen gelten
grundsitzlich fiir Lehrabgéingerinnen
und Lehrabginger, die das Qualifikations-
verfahren (QV) nicht bestanden haben.
Die Verldngerung des Lehrvertrags ist
heute die absolute Ausnahme. Regelfall
ist die Beschiftigung in einem ordentli-
chen Arbeitsverhiltnis - im bisherigen

30

Pro Jahr CHF
52000 4000
50700 3900
52000 4000
50700 3900

Lehrbetrieb oder bei einem neuen
Arbeitgeber und zu einem Lohn, der den
Empfehlungen des Kaufmidnnischen
Verbandes entspricht. Das gilt insbeson-
dere, wenn die Person nur den schuli-
schen Teil des QV nicht bestanden hat.
Der Kaufminnische Verband betrachtet
die Lernenden in diesem Fall als betrieb-
lich umfassend einsatzfihig.



Saldrtabellen

Hinweise zu Praktika

Das Praktikum ist eine Erwerbstitigkeit mit Ausbildungs-
charakter. Es ergiinzt eine theoretische Ausbildung

oder iiberbriickt freie Zeit bis zum Beginn einer Ausbil-
dung oder eine erwerbslose Phase. Ein Praktikum
vermittelt praktische Erfahrungen und ist zeitlich
befristet. Im Vordergrund stehen Wissensvermittlung
bzw.lernen und weniger ein Arbeitspensum, das es
tiglich zu erledigen gilt. Dennoch haben Praktikantin-
nen und Praktikanten Anspruch auf eine angemessene
Entlohnung. Diese besondere Anstellung macht
keineswegs in jeder Lebenslage Sinn. So ist ein Praktikum
nach einer abgeschlossenen Lehre nur in Ausnahme-
fillen zu empfehlen.

Salirempfehlungen fiir Praktika

Die Lohnempfehlungen beziehen sich auf den Brutto-
Monatslohn (12 Raten) und nur auf Praktika im
kaufminnischen Bereich. Die Lohne sind als minimale
Ansitze zu verstehen. Je nach Vorwissen und Arbeits-
leistung sind hoéhere Salédre sinnvoll und angebracht.

Praktikum wihrend 1850
Handelsmittelschule mit EFZ (Modell 3+1)
oder nach der gymnasialen Maturitit

Praktikum wihrend 1480
Handelsschule mit EFZ (Modell 2+1)

Praktikum nach oder wihrend der Hochschule von 1850
(Steigerung mit jedem Studienjahr) bis 3300
Praktikum nach 2500

Abschluss des Bachelors

Genauere Lohnauskiinfte und weiterfithrende Informa-
tionen rund um Praktika finden Sie in der Info-Schrift
sVielfalt Praktikum*®: kfmv.ch/infoschriften
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Lohnpolitik
des Kauf-

mdnnischen
Verbandes

Welche Rahmenbedin-
gungen gelten fiir
Leistungslohnsysteme?
Was ist der Unterschied
zwischen dem 13. Monats-
lohn und einer Gratifi-
kation? Hier folgen die
Antworten auf diese

und viele weitere Fragen.

32






Lohnpolitik

Der Kaufminnische Verband als grosste Organisation
der kaufménnisch-betriebswirtschaftlichen Angestellten
und der Angestellten im Verkauf setzt sich dafiir ein,
dass diese gerecht und ihrer Funktion entsprechend
entlohnt werden. Im Minimum ist dabei die 6konomi-
sche und soziale Existenz sicherzustellen. Gleicher Lohn
fiir gleichwertige Arbeit muss heute selbstverstindlich
sein, ebenso eine Lohnentwicklung, die der Teuerung
und dem Produktivititsfortschritt Rechnung trigt.

Die Sicherung der Kaufkraft stiitzt den Konsum und
damit den Binnenmarkt, gerade auch in Zeiten allge-
meiner Wirtschaftskrisen. Ausserdem sollen die
Arbeitnehmenden auch am wirtschaftlichen Erfolg des
Unternehmens partizipieren kénnen.

Um die Existenz von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern 6konomisch zu sichern, ist
die volle Teuerung periodisch auszugleichen.
Die Angestellten sollen ausserdem iiber
Reallohnerhohungen an Produktivitdtssteige-
rungen in den Betrieben beteiligt werden.
Siehe auch kfmv.ch/standpunkte

34

Die Realitit ist allerdings oft anders. In den vergangenen
Jahren wurde der Teuerungsausgleich hiufig nicht
mehr gewihrt. Zu Unrecht. Jeder Arbeitsvertrag beruht
auf Leistung und Gegenleistung. Wird der Teuerungs-
ausgleich nicht gewéhrt, verindert sich das Verhiltnis
zu Ungunsten der Angestellten. Damit wird ihnen

die Last fiir eine externe Entwicklung (die Teuerung)
auferlegt. Deshalb setzt sich der Kaufménnische
Verband fiir jihrliche Lohnverhandlungen unter den



Lohnpolitik

Sozialpartnern ein. Selbstverstindlich wird dabei immer
die finanzielle Lage der betroffenen Unternehmen mit
beriicksichtigt.

Bei Lohnverhandlungen ist es inzwischen ausseror-
dentlich schwierig, generelle Lohnerh6hungen durch-
zusetzen. Unternehmen setzen heute immer ofter

auf Leistungslohnsysteme, was zu einer immer stirkeren
Individualisierung der Léhne fiihrt.

Lohnfestsetzung: Ein Lohn setzt sich aus verschiedenen Bestandteilen zusammen

Die + Berufliche Die Arbeits-
Funktion Erfahrung leistung
Hauptbestandsteil ist die Eine zweite Komponente Die Arbeitsleistung bildet
Funktion. Daraus leitet sich resultiert aus der beruflichen den dritten Aspekt, der in
ein definierter Grundlohn ab. Erfahrung der Angestellten. den Lohn einfliessen muss.
Sie bemisst sich in Prozenten Individuelle Voraussetzungen
des Grundlohns. werden dabei in Bezug

gesetzt zu Qualitdt und
Ergebnis geleisteter Arbeit.

Bei gleicher Funktion, Leistung und Erfahrung ist vom
Arbeitgeber der gleiche Gesamtlohn geschuldet. Eine
grosse Schwierigkeit besteht darin, dass fiir Messung
und Beurteilung von Leistung oftmals geeignete
Kriterien fehlen. Dadurch kénnen sich auch bei Leis-
tungslohnsystemen subjektive Komponenten einschlei-
chen. Geschlecht, Alter oder auch Sympathien von
Vorgesetzten kénnen die Entldhnung von Angestellten
diskriminierend beeinflussen.
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Lohnpolitik

Der Kaufminnische Verband fithrt im Rahmen seiner
Gesamtarbeitsvertrige regelmissig Lohnverhandlungen.
Er setzt sich dafiir ein, dass neben individuellen auch
generelle Lohnerh6hungen zum Zug kommen. Zudem
achtet er darauf, dass Lohndifferenzen struktureller

Art (z. B. zwischen Mann und Frau) wo nétig mittels
Lohnerhéhung schrittweise verkleinert respektive
behoben werden.

Im Weiteren setzt sich der Kaufménnische Verband
im Rahmen seiner Sozialpartnerschaften auch in
anderen Bereichen der Anstellungsbedingungen fiir
Verbesserungen ein. Nihere Angaben zu den Gesamt-
arbeitsvertrigen, bei welchen der Kaufménnische
Verband beteiligt ist, finden sich unter

kfmv.ch/ GAV-Vereinbarungen.

Zusatzaufgaben, Berufs- und Praxisbildner/innen

Wer zusitzlich zu seiner angestammten beruflichen
Funktion (auf der die Lohneinstufung basiert)eine
Aufgabe {ibernimmt, die mit einer gewissen Regelmissig-
keit anfillt, mit erheblichem Zeitaufwand und einer
besonderen Verantwortung verbunden ist, hat wihrend
der Ausiibung dieser Zusatzaufgabe Anspruch auf eine
zusitzliche Entschidigung. Dies kdnnen zum Beispiel
Schulungsaufgaben fiir neue Mitarbeitende oder

die Abteilungsverantwortung im Bereich der IT sein.

Im Zusammenhang mit der Ausbildung und Fithrung
von Lernenden empfiehlt der Kaufménnische Verband
fiir Praxisbildnerinnen und Praxisbildner eine monat-
liche Zulage von CHF 150.- bis 200.-; fiir Berufsbildner/
innen mit diesbeziiglich breiterem Aufgabengebiet

und mehreren Lernenden, d.h. fiir Berufsbildungsver-
antwortliche mit Koordinationsfunktion, einen Zuschlag
von mindestens 5% auf dem Grundsalir.
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Bonus- und Primiensysteme

Bonus- und Primiensysteme haben sich in verschiedenen
Branchen etabliert. Diese Tatsache fithrt 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 Primie ausgerichtet.

Boni oder Prdmien sollen die Kreativitdt
und Leistungsbereitschaft der Angestellten
fordern. Bei der Handhabung braucht es
klare Rahmenbedingungen.

Boni oder Primien werden hiufig als Geldsumme
oder Geldwertleistung wie Aktien oder Einkaufsgut-
scheine ausgerichtet. Dadurch sollen Kreativitit,
Mitbestimmung und Leistungsbereitschaft der Ange-
stellten stimuliert und gefordert werden.

Der Kaufménnische Verband anerkennt diese Ziele,
verlangt aber klare Rahmenbedingungen bei der
Einfithrung und der Handhabung von Bonus- und
Primiensystemen. Herausragende Leistungen
sollen entsprechend honoriert werden; fiir Exzesse
ist jedoch kein Platz.
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Empfehlungen des Kaufminnischen Verbandes zum Leistungslohn
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Leistungslohnsysteme sind so auszu-
gestalten und anzuwenden, dass sie

zu einer objektiven, nachvollziehbaren
und damit gerechten Entléhnung
fithren. Teilzeit- und Vollzeitangestellte
miissen proportional gleich behandelt,
die Qualititen und Eigenschaften

von weiblichen und minnlichen Ange-
stellten gleich bewertet werden.

Eine Arbeitsplatzbewertung, die
regelmissig auf ihre Relevanz hin
tiberpriift wird, ist Grundlage jedes
Lohnsystems.

Es ist gewihrleistet, dass Angestellte
bei der Festlegung von Lohn-,
Qualifikations- und Primiensystemen
mitwirken konnen. In der Regel
wirken die Personalkommissionen
mit, in komplexen Situationen lsst
sich aber auch der Kaufméinnische
Verband als externer Sozialpartner
beiziehen.

Lohnsysteme und Lohnfixierung sind
nachvollziehbar und transparent.

Alle Angestellten sind tiber das System
und die individuelle Lohnfindung
nachvollziehbar ins Bild gesetzt.

- Die Leistung wird an vorgéingig

vereinbarten Kriterien und Zielverein-
barungen gemessen.

Bei der Einfithrung von Leistungs-
lohnsystemen werden Angestellte und
Vorgesetzte entsprechend geschult,
damit sie Mitarbeitenden-Gespriche
optimal fithren und objektive und
diskriminierungsfreie Kriterien fiir
die Leistungsbemessung definieren
konnen.

Die Berufserfahrung, die relevant ist
fiir das Ausiiben der Arbeit, bleibt
wichtiger Bestandteil jeder Lohnbil-
dung. Dabei sind Erfahrung und
Dienstalter nicht gleichzusetzen. Auch
ausserberufliche Aktivititen sind
relevant, um Erfahrung und Kompe-
tenzen zu bemessen.

Die Einfithrung von Leistungslohn-

systemen erfordert neue Vorausset-

zungen fiir Lohnverhandlungen.

Zwei Komponenten miissen verhan-

delt werden:

1. Die Anhebung der Gesamtlohn-
summe

2. Die generelle Anhebung der
Grundlohne

Indem die Grundl6hne angepasst

werden, bleibt die Kaufkraft erhalten;

die separate Anhebung der Gesamt-

lohnsumme wiederum setzt Spielraum

frei fiir Leistungslohnkomponenten.

Ausserdem ermoglicht in der Regel

nur eine Erhéhung der Grundléhne

eine Kaufkrafterhaltung des versicher-

ten Lohns in der beruflichen Vorsorge.



Die Einfithrung von Bonus- und
Primiensystemen darf keinesfalls an
eine Reduktion der Gesamtlohnsum-
me gekoppelt sein.

Es darf keine Abwilzung des unter-
nehmerischen Risikos auf die Ange-
stellten stattfinden.

Bonus- und Primiensysteme miissen
einfach, gleichstellungsgerecht,
nachvollziehbar und transparent sein.

Bonus- und Primiensysteme miissen
auf die langfristigen und nachhaltigen
Entwicklungsmoglichkeiten eines
Unternehmens ausgerichtet sein. Sie
diirfen Risikoexpositionen nicht
erhohen oder verstirken.

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

Der variable Lohnbestandteil darf
gegeniiber dem fixen Lohnbestandteil
auf keinen Fall dominieren. Bei
Einkommen unter 80 000 Franken
sollte der fixe Lohnanteil nicht
zugunsten des variablen Lohnanteils
gekiirzt werden.

Lohnpolitik

- Fir Ungelernte sollen keine Grund-

16hne unter 3800 Franken entrichtet
werden. Nach Abschluss einer zwei-
jahrigen Grundbildung mit Attest
betrigt der Mindestlohn 3900 Franken
und nach Abschluss einer dreijih-
rigen Berufslehre mit Eidgendssischem
Fihigkeitsausweis 4000 Franken.

Variable Lohnbestandteile sollten
sozialversichert sein. Das bedeutet, dass
von Boni und Primien insbesondere
Beitrige an AHV, IV und ALV sowie an
die 2. Sdule entrichtet werden miissen.

Bonus- und Primiensysteme bedingen
eine weitreichende Offenlegung

der Lohnsummen-Verteilung in einem
Unternehmen. Es muss jederzeit
erkennbar sein, in welcher Funktions-
stufe welche Lohnerhéhungen
gewihrt wurden.
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13. Monatslohn, Gratifikation, Bonus

Gratifikation und 13\Menatslohn werden in der Praxis
hiufig nicht klar auseinandergehalten, obwohl es sich
um rechtlich unterschiedlich 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 Arbeitsvertrigen finden sich immer
wieder Bestimmungen, aus denen nicht deutlich
hervorgeht, ob eine Gratifikation oder ein 13. Monats-
lohn vorgesehen ist. Unklare Formulierungen werden
von den Gerichten in der Regel zugunsten der Ange-
stellten, also als 13. Monatslohn interpretiert. Das gilt
insbesondere fiir folgende Formulierungen:

JAls Gratifikation wird ein 13. Monatsgehalt bezahlt.“
»Der Arbeitnehmer erhilt eine Gratifikation als
13. Monatsgehalt.“
»Die Arbeitnehmerin erhdlt eine Gratifikation in der
Hohe eines Monatsgehaltes.”

Die Gratifikation ist in Art. 322d OR geregelt. Sie stellt
grundsitzlich 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
wihrend drei Jahren ununterbrochen und vorbehaltlos
eine Gratifikation ausbezahlt wurde.

Der 13. Monatslohn ist ein fester Lohnbestand-
teil, wihrend es sich bei der Gratifikation um
eine freiwillige Leistung handelt.

Im Arbeitsvertrag konnen Bedingungen an die Auszah-
lung gekniipft werden. So kann vorgesehen sein, dass
kein Gratifikationsanspruch besteht, wenn das Arbeits-
verhiltnis bei Ausrichtung der Gratifikation bereits
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gekiindigt ist. Zudem besteht bei Austritt oder Stellen-
antritt unter dem Jahr nur dann ein Pro-Rata-Anspruch,
wenn das ausdriicklich 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 iibrigen Angestellten. Eine
Kiirzung kann hingegen zulissig sein bei Pflichtverlet-
zungen der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers.

Wenn die mit einem Bonus verbundenen
Ziele erreicht werden, muss dieser auch
ausbezahlt werden.

Unter den Begriff ,Bonus” fallen in der Praxis ganz
unterschiedliche Leistungen. Im Einzelfall muss die
vertragliche Abmachung ausgelegt werden, um zu
bestimmen, ob es sich um eine Gratifikation, einen
spezifischen Leistungslohn, einen Anteil am Geschifts-
ergebnis oder um eine Mischform handelt. Wird die
Bonuszahlung an die Bedingung gekniipft, bestimmte
messbare Ziele zu erreichen, liegt eine Lohnzahlung
vor. Werden die Ziele erreicht, darf eine Bonuszahlung
nicht verweigert werden. Geht es dagegen um Ziele,
deren Beurteilung im Ermessen des Arbeitgebers liegt,
handelt es sich tendenziell um eine Gratifikation.
Gemiss bundesgerichtlicher Rechtsprechung ist auch
die Hohe im Verhiltnis zum Festlohn ein massgebliches
Abgrenzungskriterium: Ist der Bonus héher als der
Festlohn, spricht das ebenfalls fiir dessen Lohncharakter
und gegen eine Gratifikation.
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Entlohnung von Teilzeitarbeit

Fiir Teilzeitarbeit gelten dieselben Regeln wie fiir
Vollzeitarbeit. Die Bestimmungen des Obligationen-
rechts, des Arbeitsgesetzes sowie der iibrigen
arbeitsrechtlichen Bestimmungen finden auch bei
einem Teilzeit-Arbeitsverhiltnis Anwendung.

Der Lohn

Bei regelmissigem Arbeitseinsatz und regelméssiger
Arbeitszeit ist auch das Teilzeitpersonal im Grundsatz
monatlich zu entl6hnen. Ein Stundenlohn kann
vereinbart werden, wenn die Arbeitszeit unregelméssig
ist. Teilzeitangestellte im Stundenlohn sind Angestellten
im Monatslohn jedoch grundsitzlich gleichgestellt.

Bei einem Anstellungsverhiltnis auf Stundenbasis
miissen effektiv geleistete Arbeitsstunden in jedem Fall
abgegolten werden. Dabei miissen folgende Punkte
vertraglich geregelt sein:

— Ferienlohnanspruch
— Feiertagsentschddigung
- 13. Monatslohn

Kann eine Arbeitsleistung ohne eigenes Verschulden
infolge Krankheit oder Unfall nicht erbracht werden,
besteht Anspruch auf Lohnfortzahlung - abhingig von
der Anstellungsdauer (es sei denn, der Arbeitgeber

hat eine Krankentaggeldversicherung abgeschlossen; in
diesem Fall kann die Lohnfortzahlung bis zu zwei
Jahre dauern). Verlduft die Teilzeit-Beschiftigung iiber
die Zeit der Anstellung nicht linear, gilt die erzielte
Lohnsumme aus dem vergangenen Jahr als Berechnungs-
basis fiir eine Lohnfortzahlung im Falle von Krankheit
oder Unfall.

Weitere Informationen finden Sie in der Info-Schrift
,Teilzeitarbeit” des Kaufminnischen Verbandes:

kfmv.ch/infoschriften
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Ferienlohnanspruch, Feiertage,

13. Monatslohn

Ferien sind grundsitzlich als arbeitsfreie
Zeit zu beziehen. Ein Ferienanspruch
darf hochstens dann finanziell zusitzlich
zum Lohn abgegolten werden, wenn die
Teilzeitarbeit einer stark schwankenden

Beschiftigungsintensitit unterworfen ist.

Ist eine Feiertagsentschidigung ange-
bracht, entspricht sie 3,5% des Lohns auf
der Basis von jihrlich neun Feiertagen.

Bei einem vertraglich vereinbarten
13. Monatslohn resultiert daraus ein
Zuschlag von 8,33% des erzielten
Lohns. Dieser muss ebenfalls separat
ausgewiesen werden.

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

Lohnpolitik

Wird der Ferienlohn monatlich ausbe-
zahlt, muss dieser Zuschlag im Arbeits-
vertrag und auch bei jeder Lohnabrech-
nung erkenntlich ausgewiesen sein.
Dabei gelten folgende Sitze:

- 8,33% bei vier Ferienwochen
-10,63% bei fiinf Ferienwochen
- 13,04% bei sechs Ferienwochen

Weitere Informationen finden Sie in der
Info-Schrift ,Anstellungsverhiltnisse im

kaufminnischen Beruf” des Kaufminni-
schen Verbandes: kfmv.ch/infoschriften
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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
Saldrtabellen folglich durch 174 Arbeitsstunden geteilt

werden.
Rechenbeispiel
CHF

Monatslohn:
5000 Franken dividiert durch 174 Arbeitsstunden
Grundlohn: 28.75
13. Monatslohn: Zuschlag 8,33% 240
Zwischentotal: 31.15
Ferienentschidigung: Zuschlag 8,33% 2.60
mogliche Feiertagsentschidigung: Zuschlag 3,5% 1.10
Stundenlohn brutto: 34.85

Weitere Informationen finden Sie in der Info-Schrift
,Teilzeitarbeit” des Kaufminnischen Verbandes:
kfmv.ch/infoschriften
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Mehr Netzwerk

- Netzwerk iiber die ganze Laufbahn

- interessensorientierte Fachgruppen

- Lokale Communitys und iiberregi-
onales Netzwerk

- Exklusive Events

Eine Mitgliedschaft, die Sie
weiterbringt.

Mehr Aus- und
Weiterbildung

- Kaufmdnnische Grundbildung

- Hohere Fachschulen

- Fachhochschule

- Uber 120 Weiterbildungsangebote
und Seminare im betriebswirtschaft-
lichen Umfeld

- attraktive Rabatte

Plattform fiir praxisnahe
Aus- und Weiterbildung mit
Wettbewerbsvorteil.

artner
Laufbahn

Mehr Beratung

- Laufbahnberatung

- Rechtsberatung

- Psychologische Beratung
- Coaching

- Online-Ratgeber

- Saldrberatung

Mehr Selbstkompetenz fiir
Ihr Berufsleben.

Mehr
Vergiinstigungen

- Rechtsschutz und Beratungsleistung

- Preisvorteile fiir Lehrabgdnger und
Bildungsbeitrdge

- Vergiinstigungen bei Wirtschafts-
magazinen, Versicherungsprdamien,
Sprachschulen, Notebooks, Tablets
und Smartphones, Infoschriften uvm.

0 Es lohnt sich.
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Wir fiir Sie.

Kaufminnischer Verband Schweiz
Hans-Huber-Strasse 4

Postfach 1853

CH-8027 Ziirich

Telefon +41 44 283 45 45
info@kfmv.ch
kfmv.ch

@/ rfmvch QQ/kfmv_ch
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