White Paper

Im Spannungsteld
zZwWischen Gen Z

und 50+:

wie Unternehmen
fur alle Generationen
attralktiv sind

© swissstaffing



Executive
Summary

Anforderungen 1 6

von Erwerbs-
tatigen an eine
Arbeitsstelle

26

Personal-
strategien fur
die Zukunft

Die Personal-

dienstleister :
beziehen Fachkraftemangel -
Stellung gezielte Rekrutierungs-

und Bindungs-
strategien werden

wichtiger
Kernbelegschaft
und flexible . "
Belegschaft eines Eer?(:ﬁigr%?rbe‘t-
Jnternenmens Festanstellung
und flexibles
Erwerbsmodell

50

Studiendesign
& Literatur-
verzeichnis

Auskunft .
Ariane M. Baer | Projektleiterin Okonomie und Politik | ariane.baer@swissstaffing.ch
Dr. Marius Osterfeld | Leiter Okonomie und Politik | marius.osterfeld@swissstaffing.ch

Produktion
Zdenka Ruedi | Projektleiterin Marketing & Kommunikation | zdenka.rueedi@swissstaffing.ch

Herausgeber

swissstaffing | Verband der Personaldienstleister der Schweiz
Stettbachstrasse 10 | CH-8600 Dibendorf

Tel.: +41 (0)44 388 95 40 | www.swissstaffing.ch | info@swissstaffing.ch

Nachdruck, auch auszugsweise, mit Quellenangabe gestattet. Mai 2025, ©swissstaffing



Executive Summary

Die Anforderungen an Unternehmen in der Schweiz
verandern sich rasant. Der Wettbewerb um qualifizierte
Arbeitskrafte wird sich aufgrund der Entwicklung der
Erwerbsbevdlkerung zuspitzen — unabhéngig von
kurzfristigen wirtschaftlichen Schwankungen.

Um langfristig wettbewerbsfahig zu bleiben, miissen
Unternehmen ihre Rekrutierungs- und Bindungs-
strategien tiberdenken und gezielt die Erwartungen der
Erwerbstéatigen berticksichtigen. In erster Linie bedeutet
dies: auf eine positive Unternehmenskultur setzen, die
Ressourcen aktiv in ein gutes Arbeitsklima und attraktive
Verglitungsmodelle investieren sowie Flexibilitat fordern.

Eine 360-Grad-Befragung von Erwerbstatigen, Unterneh-
men und Flexworkern zeigt jedoch, dass die Prioritaten
der Arbeitgeber oft nicht mit den Bediirfnissen der Arbeit-
nehmenden tibereinstimmen. Sie setzen stattdessen auf
Starken, Uiber die sie aufgrund der Firmenstruktur ver-
fiigen. Eine zukunftsorientierte Personalstrategie fordert
eine differenzierte Herangehensweise und berticksichtigt
die Erwartungen verschiedener Arbeitnehmergruppen:
Die jiingere Generation Z priorisiert finanzielle Sicherheit,
Stabilitat und Karriereperspektiven im Unternehmen,
wahrend die Generation 50+ Wert auf Sinnhaftigkeit,
Flexibilitdt und Wertschitzung legt. Frauen und
Menschen mit Betreuungspflichten sind besonders auf
Teilzeitmoglichkeit und flexible Arbeitsmodelle an-
gewiesen, um Familie und Beruf zu vereinbaren.
Unternehmen, die diese Bedurfnisse berticksichtigen und
Diversitat aktiv gestalten, erhdhen ihre Anziehungskraft
und binden Talente langfristig.

Ein nachhaltiges Personalmodell kombiniert eine Kern-
belegschaft mit einer flexiblen Belegschaft, um Stabilitat
und Anpassungsfahigkeit zu vereinen. Wahrend Fest-
angestellte Kernkompetenzen und kritisches Wissen im
Unternehmen sichern, ermoglichen flexible Arbeitskrafte
wie Temporararbeitende eine schnelle Reaktion auf
konjunkturelle Schwankungen und kurzfristig bendtigtes
Spezialwissen. Entscheidend fiir eine reibungslose
Zusammenarbeit von Kern- und flexibler Belegschaft
sind eine fahigkeitsorientierte Aufgabenteilung, klare
Strukturen und Prozesse sowie eine wertschitzende
Unternehmenskultur.

Die unterschiedlichen Motive der zwei Typen von
Temporararbeitenden lassen sich gezielt in eine Personal-
strategie integrieren: Erstens nutzen Feststellensuchende
Temporararbeit als Einstiegsmoglichkeit zur Festan-
stellung. Unternehmen profitieren von dieser «Testphase»,
da sie Fachkrafte bereits in der Praxis kennenlernen.
Damit lassen sich Fehlbesetzungen vermeiden, die
Chancen auf langfristige Bindung steigern und Rekru-
tierungskosten senken. Zweitens wahlen Flexibilitats-
suchende bewusst temporéare Arbeitsverhaltnisse, um
mehr Autonomie und Freiheit zu haben. Fiir Unternehmen
lohnt es sich, auch diese Talente durch wiederkehrende
Einséatze aktiv zu binden. So entsteht ein Pool an quali-
fizierten Arbeitskraften mit unternehmensspezifischem
Wissen.

Personaldienstleister spielen in Zeiten von Fachkrafte-
mangel und steigendem Wettbewerb eine Schliisselrolle.
Dank ihrer Marktkenntnis und ihrem Netzwerk helfen
sie Unternehmen, qualifizierte Talente zu finden und
Personalengpasse flexibel durch Personalverleih zu uber-
briicken. Dass 60 Prozent der Schweizer Unternehmen
bereits Temporararbeit genutzt haben (Sotomo 2024),

zeigt, dass diese Arbeitsform langst ein fester Bestandteil
moderner Personalstrategien ist.

Ein nachhaltiges
Personalmodell
kombiniert eine Kern-
belegschaft mit einer
flexiblen Belegschaft,
um Stabilitat und
Anpassungsfahigkeit
ZU vereinen.



Die Personaldienstleister

beziehen Stellung

swissstaffing engagiert sich als Arbeitgeberverband der
Personaldienstleister und Sozialpartner des GAV Personal-
verleih fur die gesellschaftliche Akzeptanz von selbst-
bestimmtem und flexiblem Arbeiten sowie fiir die soziale
Absicherung von Flexworkern.

In Anbetracht des sich verscharfenden Fachkrafte-
mangels und Generationenwechsels kommt der
Temporararbeit als Vorreiterin fir flexibles Arbeiten in
der Schweizer Wirtschaft eine Schlisselrolle zu.
Personaldienstleister sind dabei strategische Partner,
die Unternehmen gezielt unterstiitzen.

Die kiinftigen Herausforderungen des Arbeitsmarkts
erfordern von Unternehmen eine Anpassung der Personal-
strategien, welche die Bedlirfnisse von Erwerbstatigen
generationengerecht berticksichtigen. Zudem wird es fir
Firmen wichtiger, Giber ein nachhaltiges Personalmodell
eine Kernbelegschaft mit einer flexiblen Belegschaft zu
vereinen: Wahrend festangestellte Mitarbeitende
Kernkompetenzen und kritisches Wissen sichern, ermdog-
lichen flexible Arbeitskrafte wie Temporararbeitende

eine rasche Reaktion auf konjunkturelle Schwankungen
und bringen kurzfristig bendtigtes Know-how gezielt ein.
Dariiber hinaus bietet Temporararbeit Unternehmen die
Chance zur effektiveren Rekrutierung: Viele Feststellen-
suchende nutzen Temporararbeit als Einstieg in eine
Festanstellung. Fiir Unternehmen bedeutet das: Sie lernen
Fachkrafte bereits im Arbeitsalltag kennen. Fehlbeset-
zungen lassen sich so reduzieren, die Chancen auf lang-
fristige Bindung steigern und dabei Rekrutierungskosten
senken. Gleichzeitig gibt es eine wachsende Zahl von
Flexibilitatssuchenden, die bewusst temporare Arbeits-
modelle bevorzugen, um mehr Autonomie und Freiheit
zu gewinnen. Unternehmen profitieren auch hier, indem
sie diese Fachkrafte durch wiederkehrende Einsitze
gezielt binden.

Um das Potenzial der Temporarbranche fiir Unternehmen,
Flexworker und den zukiinftigen Arbeitsmarkt optimal
zu nutzen, bedarf es folgender Voraussetzungen:

- Eine Kultur, die flexibles Arbeiten und dynamische
Wechsel zwischen Erwerbsformen akzeptiert:
Temporararbeit und Flexwork sind gesellschaftliche
Realitat und entsprechen einem Bedurfnis von
Erwerbstatigen. Sie sind eine Antwort auf die Heraus-
forderungen des zukunftigen Arbeitsmarkts und
sollten aktiv unterstiitzt werden.

- Keine regulatorischen Einschrankungen, die flexibles
Arbeiten erschweren: Um die gesamtgesellschaftlich
und wirtschaftlich wichtige Rolle der Temporar-
branche zu erhalten und zu fordern, darf es keine
Einschrankungen oder Verbote von Temporararbeit
geben. Diese wiirden Unternehmen in ihrer
Flexibilitat einschranken und den Fachkraftemangel
weiter verscharfen.

«  Weniger gesetzliche Arbeitszeitvorgaben:
Moderne gesetzliche Rahmenbedingungen sollten
zeitgemasse und flexiblere Arbeitsmodelle bertick-
sichtigen. Zielfiihrende Lockerungen bei den Vorgaben
zu Arbeits- und Ruhezeit sind dringend angezeigt.

- Vollzugsbehdrden miuissen neben dem Arbeitnehmer-
schutz auch den grossen Bedarf der Arbeitnehmenden,
der Arbeitgebenden und der Personaldienstleister
nach Flexibilitat beriicksichtigen.



Die kinftigen
Herausforderungen
des Arbeitsmarkts
erfordern von
Unternehmen eine
Anpassung der
Personalstrategien,
welche die
BedUrfnisse von
Erwerbstatigen
generationengerecht
berucksichtigen.



Fachkraftemangel — gezielte Rekrutierungs-
und Bindungsstrategien werden wichtiger

Der Fachkraftemangel bleibt langfristig eine Heraus-
forderung des Schweizer Arbeitsmarkts. Gemass einer
Unternehmensbefragung von swissstaffing und Sotomo
(2024) bekunden 78 Prozent der Schweizer Betriebe
zumindest zeitweise Miihe, passende Fithrungs- und
Fachkrafte zu finden. Die Zukunft fordert von Unter-
nehmen eine Anpassung ihrer Rekrutierungs- und
Bindungsstrategien. Dabei sollten sie die Erwartungen
der Erwerbstatigen gezielt berticksichtigen. Wer dies
als Unternehmen nicht tut, riskiert unbesetzte Stellen
und erhohte Fluktuation.

Erwerbstatige haben unterschiedliche Priorititen je nach
Geschlecht, Alter und individuellen Lebensumstanden.
Flr Unternehmen ist es essenziell, diese Unterschiede

zu verstehen und ihre Personalstrategie entsprechend
auszurichten. Die zielgruppengerechte Ansprache ist
entscheidend fiir eine erfolgreiche Rekrutierung, die
effektive Umsetzung starkt die Bindung der gewonnenen
Mitarbeitenden.

Unterstiitzung bei der Gewinnung von Talenten bietet
die Temporarbranche. Sie ermdglicht es Unternehmen,
schnell und flexibel auf Personalengpasse zu reagieren,
qualifizierte Arbeitskrafte zu gewinnen und bedarfs-
orientiert einzusetzen.

Dieses White Paper untersucht auf Basis einer
360-Grad-Befragung von Erwerbstatigen, Unternehmen
und Flexworkern in der Schweiz folgende Schliissel-
fragen: Welches sind die wichtigsten Anforderungen
von Erwerbstéatigen an eine Arbeitsstelle? Inwiefern
werden diese von den Arbeitgebern bereits erfiillt?

Wie lassen sich die unterschiedlichen Bediirfnisse
verschiedener Generationen und Flexwork-Typen in
die Personalstrategie integrieren?

Zwei Praxisbeispiele von Temporararbeitenden geben
uberdies Einblick, wie sich ihre Anforderungen an ein
Arbeitsverhaltnis durch Temporararbeit realisiert haben.
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Anforderungen von Erwerbstatigen

an eine Arbeitsstelle

Das Arbeitsklima (68 %) und der Lohn (63 %) sind fur

die Schweizer Erwerbsbevdlkerung die entscheidenden
Kriterien fur die Attraktivitdt einer Arbeitsstelle. Mit
deutlichem Abstand folgen Stabilitdt und Jobsicherheit
(43 %), Autonomie und Eigenverantwortung (34 %) sowie
zeitlich flexibles Arbeiten (33 %).

Abbildung 1:
Erwerbstdtige: wichtige Aspekte bei einer Arbeitsstelle

Gutes Arbeitsklima

Lohn / gute Bezahlung

Stabilitdt und Jobsicherheit

Autonomie und Eigenverantwortung
Zeitlich flexibles Arbeiten (z. B. Gleitzeit)
Sinnhaftigkeit der Tatigkeit
Weiterentwicklungsmoglichkeiten / Karriere
Hohe Wertschdtzung

Ortlich flexibles Arbeiten (z. B. Homeoffice)
Méglichkeit zur Teilzeitarbeit

Forderung einer ausgewogenen Work-Life-Balance

Flache Hierarchien, kurze Entscheidungswege

. Lohnnebenleistungen
(Beitrag an OV-Abo, Vergiinstigungen etc.)

Die Befragungsergebnisse tiberraschen in ihrer Deutlich-
keit, weil die Befragten eine Priorisierung ihrer Bediirfnisse
vornehmen und sich auf maximal funf der fiir sie
wichtigsten Aspekte beschranken mussten. Eine gute
Arbeitsatmosphére und eine attraktive Vergiitung sind
demnach die Grundvoraussetzungen fur Erwerbstatige
bei einer Arbeitsstelle. Sie bilden die beiden tragenden
Saulen einer Arbeitsbeziehung. Fehlt eine davon oder
fehlen gar beide, drohen Fluktuation und Schwierigkeiten
bei der Talentgewinnung. Daher sollten Unternehmen

N
~
N

[y
>

»
W



angesichts der zukiinftigen Herausforderungen auf dem
Arbeitsmarkt in diese beiden Faktoren investieren und
die Massnahmen transparent kommunizieren. Nur so
konnen sie Mitarbeitende langfristig binden und ihre
Fluktuation minimieren.

Trotz markant tieferer Zustimmungswerte sind die
Anforderungen auf den nachfolgenden Rangen nicht
unwichtig. Sie tragen dazu bei, Grundbedirfnisse zu
erfillen, Vergiitungsmodelle zu ergdnzen und das
Arbeitsklima zu starken. Stabilitit sowie Weiterent-
wicklungs- und Karrieremdoglichkeiten bieten den
Mitarbeitenden langfristige Perspektiven und sind Teil
einer gezielten Bindungsstrategie. Auch zeitlich flexibles
Arbeiten und Autonomie gewinnen an Bedeutung.

Durch Angebote wie Gleitzeit, Homeoffice und der
Moglichkeit, Entscheidungen eigenverantwortlich zu
treffen, stirken Arbeitgeber das Vertrauensverhaltnis

zu ihren Mitarbeitenden. Damit schaffen sie ein positives
Arbeitsklima und erhohen zugleich ihre Attraktivitat
(vgl. swissstaffing 2024). Die strategische Kommunikation
dieser Vorziige ist bei der Rekrutierung neuer Talente
entscheidend, um sich als attraktiver Arbeitgeber zu
positionieren und qualifizierte Fachkrafte zu gewinnen.

Far

3 9%

der Erwerbstatigen ist

ein gutes Arbeitsklima das
entscheidende Kriterium
fUr die Attraktivitat einer
Arbeitsstelle.
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Kluft zwischen Bediirfnissen der Erwerbstatigen
und der Selbsteinschitzung der Unternehmen

Ein Vergleich zeigt: Die Bedlirfnisse der Arbeitnehmenden
und die Selbsteinschitzung der Stirken von Unternehmen
klaffen auseinander. Nur etwa die Halfte der Arbeitgeber
sehen das gute Arbeitsklima (53 %) und die gute Ent-
l6hnung (44 %) als zentrale Vorteile ihres Unternehmens,
wahrend diese beiden Faktoren fur Erwerbstatige
deutlich wichtiger sind. Auffallig ist auch die Diskrepanz

Abbildung 2:

Erwerbstédtige: wichtige Aspekte bei einer Arbeitsstelle
Arbeitgeber: attraktive Aspekte an ihrem Unternehmen

Lohn / gute Bezahlung

Stabilitdt und Jobsicherheit

Autonomie und Eigenverantwortung

Zeitlich flexibles Arbeiten (z. B. Gleitzeit)
Sinnhaftigkeit der Tatigkeit
Weiterentwicklungsmoglichkeiten / Karriere

Hohe Wertschdtzung

Ortlich flexibles Arbeiten (z. B. Homeoffice)
Moglichkeit zur Teilzeitarbeit

Forderung einer ausgewogenen Work-Life-Balance

Flache Hierarchien, kurze Entscheidungswege

. Lohnnebenleistungen
(Beitrag an OV-Abo, Vergiinstigungen etc.)

Gutes Arbeitsklima

bei Weiterbildungs- und Karrieremoglichkeiten:
Waihrend nur 17 Prozent der Arbeitgeber diese als Kern-
starken betrachten, erachten 28 Prozent der Arbeit-
nehmenden sie als unverzichtbar. Unternehmen betonen
auf der anderen Seite flache Hierarchien, hohe Wert-
schatzung und Teilzeitmdglichkeiten starker als die
Arbeitnehmenden selbst. Dies konnte einerseits ein Hin-
weis auf unterschiedliche Prioritdten bei beiden Seiten
sein oder bereits den Versuch der Unternehmen darstel-
len, ein gutes Arbeitsklima in ihrem Betrieb umzusetzen.

Erwerbstatige
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Arbeitgeber

0% 20 % 40 % 60 % 80 %

Basis Arbeitgeber: Unternehmen in der deutsch- und franzésischsprachigen

Schweiz mit mind. 5 Mitarbeitenden (n=509). Max. 5 Mehrfachnennungen.
Quelle: swissstaffing / Sotomo 2024

Ein Blick auf die Ergebnisse nach Unternehmensgrosse
zeigt, dass die Antworten der Arbeitgeber stark durch
ihre Firmenstruktur gepragt sind: Kleine Betriebe bieten
flache Hierarchien, hohe Eigenverantwortung, gutes
Arbeitsklima sowie personliche Wertschatzung.

Grosse Unternehmen hingegen heben Vorteile wie Home-
office, Weiterbildungs- und Karrieremoglichkeiten sowie
umfassende Lohnnebenleistungen hervor. Damit stellen
Unternehmen vor allem die Starken in den Vordergrund,
uber die sie ohnehin verfiigen. Dies ist nachvollziehbar.
Dennoch erfordern die neuen Realititen am Arbeitsmarkt,
dass sich Unternehmen gezielt an den Bediirfnissen

der Erwerbstatigen orientieren und bereit sind, fiir ihre
Mitarbeitenden die Extrameile zu gehen.

Ein Vergleich zeigt:

Die Bedurfnisse der
Arbeitnehmenden und
die Selbsteinschatzung
der Starken von
Unternehmen klaffen
auseinander.
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Abbildung 3:

Arbeitgeber: attraktive Aspekte am eigenen Unternehmen: Vergleich nach Unternehmensgrésse

Gutes Arbeitsklima

Lohn / gute Bezahlung

Stabilitdt und Jobsicherheit

Autonomie und Eigenverantwortung

Zeitlich flexibles Arbeiten (z. B. Gleitzeit)
Sinnhaftigkeit der Tatigkeit
Weiterentwicklungsmoglichkeiten / Karriere
Hohe Wertschatzung

Ortlich flexibles Arbeiten (z. B. Homeoffice)
Méoglichkeit zur Teilzeitarbeit

Forderung einer ausgewogenen Work-Life-Balance
Flache Hierarchien, kurze Entscheidungswege

. Lohnnebenleistungen
(Beitrag an OV-Abo, Vergilinstigungen etc.)

5 -9 Mitarbeitende
10 - 49 Mitarbeitende
50 - 250 Mitarbeitende

. > 250 Mitarbeitende



Erwerbstatige: unterschiedliche Prioritaten
je nach Geschlecht und Alter

Die Erwartungen an eine Arbeitsstelle variieren nach
soziodemografischen Merkmalen. Dies zeigt sich
beispielsweise beim Geschlecht: Frauen legen besonders
grossen Wert auf ein gutes Arbeitsklima (73 %), das fir
sie wichtiger ist als eine attraktive Entlohnung (60 %).
Manner hingegen priorisieren den Lohn (66 %) starker
als das Arbeitsklima (63 %). Auch die Moglichkeit zur
Teilzeitarbeit ist fiir Frauen (33 %) deutlich relevanter als
fir Manner (18 %). Diese Beobachtung deutet darauf hin,
dass Frauen nach wie vor mehr Verantwortung fir

die Familienarbeit tragen und oft in Teilzeit arbeiten,
waiahrend Mannern tendenziell die Rolle des Haupt-
verdieners zufallt.

Auch nach Alter der Erwerbstatigen unterscheiden sich
die Erwartungen an den Arbeitsplatz erheblich: Wahrend
die Generation Z Sicherheit und finanzielle Aspekte
priorisiert, riicken fir die Generation 50+ Sinnhaftigkeit
und Autonomie in den Vordergrund. Die Berticksichtigung
dieser Unterschiede ist entscheidend fur eine erfolgreiche
Personalgewinnung. In diesen beiden Altersgruppen wird
zukinftig entschieden, welche Unternehmen im Kampf
um die Talente einen Vorsprung haben.

Der Fokus der Generation Z auf Sicherheit und monetare
Aspekte Uiberrascht. Fur diese Altersgruppe ist der Lohn
(74 %) der wichtigste Faktor, gefolgt von einem guten
Arbeitsklima (70 %). Stabilitat und Jobsicherheit halten

51 Prozent fur wichtig, mehr als jede andere Altersgruppe.
Wichtig sind auch Karriereperspektiven (28 %). Autono-
mie (15 %) spielt dagegen eine untergeordnete Rolle. Dies
konnte auf Unsicherheiten einer sich schnell verandern-
den Arbeitswelt griinden, die diese Generation seit Geburt
erlebt hat - etwa durch wirtschaftliche Krisen, gesell-
schaftlichen Wandel und die rasante Digitalisierung.

In der Folge verstarkt sich ihr Bediirfnis nach Stabilitat
und (materieller) Sicherheit. Gleichzeitig ist sich die
junge Generation ihres Marktwerts bewusst, welchen

sie aufgrund des strukturellen Fachkraftemangels hat,
und stellt entsprechende Anspriiche an eine attraktive
Verguitung. Zu ihrer langfristigen Bindung sollten klare

Entwicklungsperspektiven aufgezeigt werden, insbe-
sondere in Bezug auf Lohn und Aufstiegsmoglichkeiten.
Diese bieten der Generation Z Sicherheit und Stabilitat
und reduzieren das Risiko eines vorzeitigen Wechsels zur
Konkurrenz.

Die Generation 50+ ruckt im Zuge des Fachkraftemangels
zunehmend ins Zentrum von Arbeitgeberstrategien.

Thre Prioritaten unterscheiden sich von denen jiingerer
Erwerbstatiger. Sie legen mehr Wert auf immaterielle
Aspekte wie Autonomie (43 %), Sinnhaftigkeit (39 %)

und zeitlich flexibles Arbeiten (37 %). Das Arbeitsklima

ist fur diese Altersgruppe zentral, wahrend Lohn und
Jobsicherheit weniger entscheidend sind als fiir jingere
Erwerbstéatige. Die Ergebnisse spiegeln langjahrige
Erfahrung und das Bediirfnis nach eigenverantwortlichem
Arbeiten und Anerkennung wider. Die Generation 50+
wuchs mehrheitlich in einer Zeit des wirtschaftlichen
Aufschwungs und sozialer Stabilitat auf. Nach Jahrzehnten
der Arbeit sucht sie nun verstarkt nach Selbstbestimmung
und bevorzugt Arbeitsmodelle, die Autonomie, Sinnhaftig-
keit und eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben bieten.

Um erfahrene Mitarbeitende zu gewinnen und zu halten,
sollten Unternehmen eigenverantwortliches Arbeiten
ermoglichen und fruhzeitig attraktive Modelle fiir spatere
Karrierephasen ansprechen (z. B. projektbasierte Arbeit,
flexible Arbeitszeit oder Teilzeitmodelle). Solche Massnah-
men erhohen die Chancen, dass altere Fachkrafte dem
Unternehmen auch tiiber das regulédre Pensionierungsalter
hinaus mit ihrem Wissen und ihrer Erfahrung erhalten
bleiben.

Der Fokus der
Generation Z

auf Sicherheit und
monetare Aspekte
uberrascht.
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Anforderungen von Erwerbstatigen
an eine Arbeitsstelle

Abbildung 4:
Erwerbstétige: wichtige Aspekte bei einer Arbeitsstelle: Vergleich nach Altersgruppen

100 %

90 %

80 %

70 %

60 %

50 %

40 %

30 %

20 %

10 %

0%

Gutes Lohn/ Stabilitdtund ~ Autonomie Zeitlich Sinnhaftigkeit ~ Weiterent-
Arbeitsklima gute Bezahlung Jobsicherheit und Eigen- flexibles der Tatigkeit wicklungs-
verantwortung Arbeiten moglichkeiten
(z. B. Gleitzeit)

Basis: Schweizer Bevilkerung im erwerbsféhigen Alter, Gen Z (unter 30 Jahre) (n=255), 50+ Jahre (n=497). Max. 5 Mehrfachnennungen.
Vollstandige Altersgruppen vgl. Anhang.
Quelle: swissstaffing / gfs-zlirich 2024

. Gen Z (unter 30 Jahre) . 50+ Jahre



Hohe Ortlich Méglichkeit Férderung
Wertschdtzung flexibles zur einer ausge-
Arbeiten (z.B.  Teilzeitarbeit

Homeoffice) Life-Balance

Mit dem Wissen um unterschiedliche Bediirfnisse kdnnen
Unternehmen Teamstrukturen optimal ausgestalten

und das gegenseitige Vertrauensverhaltnis fordern. Ein
ausgewogener Mix aus Generationen und Geschlechtern
ist zentral fiir eine starke Unternehmenskultur und
fordert den produktiven Austausch: Erfahrene Fachkrafte
geben Sicherheit und Know-how weiter, wahrend die jin-
gere Generation neue Impulse und digitale Kompetenzen
einbringt. Unternehmen, die Diversitat aktiv gestalten,
schaffen attraktive Arbeitsbedingungen, nutzen Potenziale
optimal und starken ihre Wettbewerbsfahigkeit im
Kampf um Talente.

Flache
Hierarchien,

Lohnneben-
leistungen
wogenen Work-  kurze Entschei- (Beitrag an OV-

dungswege Abo, Vergiinsti-

gungen etc.)

Eine nachhaltige Personalbindung gelingt durch klare
Entwicklungsperspektiven fiir junge Talente, eigen-
verantwortliches Arbeiten fiir erfahrene Fachkrafte und
gezielte Karriereforderung fiir Mitarbeitende mit
Betreuungsaufgaben. Besonders flexible Arbeitsmodelle -
von Teilzeit tiber Gleitzeit bis hin zu Job-Sharing - sind
essenziell, um Frauen und Manner gleichermassen im
Erwerbsleben zu halten.

15
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Kernbelegschaft und flexible Belegschaft

eines Unternehmens

In Unternehmen kann zwischen Kernbelegschaft

und flexibler Belegschaft («Flexworker») unterschieden
werden (vgl. Abb. 5).! Zur Kernbelegschaft gehoren
festangestellte Mitarbeitende, zur flexiblen Belegschaft
Temporararbeitende, Freelancer, Projektmitarbeitende,
befristet Angestellte, Gig-Worker und Sub-Unternehmer.
Die Trennung in Kernbelegschaft und flexible Belegschaft
ist fiir heutige Unternehmen wichtig, um flexibel auf
wirtschaftliche Herausforderungen und steigenden
Wettbewerbsdruck reagieren zu kénnen (vgl. Oertig /
Zolch 2017). Sie erhalten durch Flexworker schnellen
Zugang zu Spezialwissen und kurzfristig bendtigten
Talenten und bleiben bei Konjunkturschwankungen
wettbewerbsfahig, da die Arbeitsverhaltnisse flexibel
angepasst werden konnen. Kernkompetenzen und
kritisches, internes Wissen werden durch die Kern-
belegschaft gesichert.

Abbildung 5:
HR-Modell der flexiblen Belegschaft

Kernbelegschaft
- Festangestellte
(unbefristet)

Flexible Belegschaft «Flexworker»
- Tempordrarbeitende

- Freelancer

- Projektmitarbeitende / befristet Angestellte
- Gig-Worker

- Sub-Unternehmer

Der Anteil Personen in flexiblen Arbeitsverhaltnissen

an allen Erwerbstatigen betragt je nach Studie und
Definition zwischen 20 und 26 Prozent (vgl. AMOSA 2024,
swissstaffing 2022). Welche Anspriiche haben Flexworker
an eine Arbeitsstelle im Vergleich zum Festpersonal?

Die nachfolgenden Ergebnisse veranschaulichen dies am
Beispiel von Temporararbeitenden, welche stellvertretend
fur die flexible Belegschaft analysiert werden. Temporar-
arbeit ist in der Schweiz eine wichtige flexible Arbeits-
form. 41 Prozent der Schweizer Unternehmen arbeiten
aktuell mit temporaren Arbeitskraften, bei Grossunter-
nehmen mit Giber 250 Mitarbeitenden sind es sogar

83 Prozent (vgl. Sotomo 2024).

Bei den Temporararbeitenden lassen sich zwei verschie-
dene Typen identifizieren: Feststellensuchende und
Flexibilitatssuchende (vgl. Kapitel 4). Diese haben unter-
schiedliche Prioritdten und Motive. Unternehmen kénnen
das Wissen um diese Unterschiede nutzen und sie bei der
Rekrutierung und Bindung des flexiblen Personals
berticksichtigen.

Feststellensuchende Temporararbeitende betrachten
Personalverleih als Etappe zur Festanstellung. Im Ideal-
fall konnen sie ihre Rolle in der flexiblen Belegschaft als
Sprungbrett in die Kernbelegschaft nutzen. Die temporare
Anstellung bietet ihnen die Chance dazu. Fur sie sind
Stabilitat und Jobsicherheit (53 %) sowie Karriereperspek-
tiven (44 %) besonders wichtig. Dies erstaunt nicht, an-
gesichts des Umstands, dass ein Drittel von ihnen vor der
Temporararbeitsphase arbeitslos war (vgl. Kapitel 4) und
deshalb eine langfristige Perspektive sucht.

Flexibilitdtssuchende Temporararbeitende mochten
hingegen keine Festanstellung, sondern wollen dauerhaft
Flexworker bleiben. IThnen sind Wertschatzung (33 %),
zeitlich flexibles Arbeiten (32 %) und die Moglichkeit zur
Teilzeitarbeit (26 %) wichtiger.



Wie bei den Erwerbstatigen sind fiir beide Gruppen von
Temporararbeitenden eine attraktive Vergiitung und ein
gutes Arbeitsklima die Grundvoraussetzungen bei einer
Arbeitsstelle.

Unternehmen, die die unterschiedlichen Bediirfnisse von
Temporararbeitenden verstehen, kdnnen diese gezielt an-
sprechen und langfristig einbinden. Feststellensuchende
profitieren von Transparenz iiber Einsatzdauer, Uber-
nahmechancen und Entwicklungsperspektiven. wird
eine Festanstellung angestrebt, schafft eine temporare
Phase Sicherheit, sich fiir das richtige Arbeitsverhaltnis
entschieden zu haben, und erhoht die Erfolgschancen
einer langfristigen Zusammenarbeit.

Flexibilitatssuchende hingegen schatzen Autonomie,
flexible Arbeitszeiten und eine agile Struktur. Sie gehéren
zwar nicht zur Kernbelegschaft, leisten aber einen wert-
vollen Beitrag. Ein wertschitzender Umgang ist entschei-
dend, um sie immer wieder fiir Einsatze zu gewinnen.
Langfristig profitieren Unternehmen davon, da diese
Mitarbeitenden Ablaufe, Teams und Unternehmenskultur
bereits kennen - ein Vorteil, der sich besonders in
sensiblen Bereichen wie Pflege und Betreuung auszahlt.

Damit das HR-Modell der flexiblen Belegschaft das volle
Potenzial entfaltet, ist eine konstruktive Zusammen-
arbeit zwischen Kernbelegschaft und Flexworkern
zentral. Unternehmen, die in ein positives Arbeitsklima
investieren, Reibungsverluste durch geeignete Prozesse
und Strukturen minimieren sowie alle Mitarbeitenden
in ihrer Rolle ernst nehmen, schaffen Motivation und
Verlasslichkeit — und sichern sich so die Fachkrafte

von morgen.

41 9%

der Schweizer
Unternehmen arbeiten
aktuell mit temporaren
Arbeitskraften, bei
Grossunternehmen mit

Uber 250 Mitarbeitenden

sind es gar 83 Prozent.
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Kernbelegschaft und flexible Belegschaft
eines Unternehmens

Abbildung 6:
Temporéirarbeitende: attraktive Aspekte bei einer Arbeitsstelle: Vergleich nach Typ

100 %

90 %

80 %

70 %

60 %

50 %

40 %

30 %

20 %

10 %

0%

Gutes Lohn/ Stabilitdtund ~ Autonomie Zeitlich Sinnhaftigkeit ~ Weiterent-
Arbeitsklima gute Bezahlung Jobsicherheit und Eigen- flexibles der Tatigkeit wicklungs-
verantwortung Arbeiten moglichkeiten
(z. B. Gleitzeit)

Basis Erwerbstatige: Schweizer Bevdlkerung im erwerbsféhigen Alter (n=1204). Max. 5 Mehrfachnennungen.
Quelle: swissstaffing / gfs-zlirich 2024

Basis: Tempordrarbeitende: Feststellensuchende (n=3407), Flexibilitdtssuchende (n=1611).

Quelle: swissstaffing / gfs-zlirich 2024

. Feststellensuchende Temporérarbeitende . Flexibilitdtssuchende Tempordrarbeitende — @ — Erwerbstatige



Hohe Ortlich

Wertschdtzung flexibles
Arbeiten (z. B.
Homeoffice)

Méglichkeit Férderung Flache Lohnneben-

zur einer ausge- Hierarchien, leistungen
Teilzeitarbeit wogenen Work- kurze Entschei- (Beitrag an OV-
Life-Balance dungswege Abo, Vergiinsti-

gungen etc.)

Unternehmen, die

die unterschiedlichen
BedUrfnisse von Temporar-
arbeitenden verstehen,

kdnnen diese gezielt ansprechen
und langfristig einbinden.
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Temporararbeit: Brlcke zur Fest-
anstellung und flexibles Erwerbsmodell

Eine Befragung von Giber 5000 Temporararbeitenden
zeigt zwei Hauptfunktionen von Temporararbeit fr
die Erwerbstatigen: Sie ist einerseits eine Briicke

zur Festanstellung und andererseits ein dauerhaftes,
flexibles Arbeitsmodell.

Briicke zur Festanstellung:
feststellensuchende Temporararbeitende

Temporararbeit spielt eine entscheidende Rolle bei der

Integration von Arbeitssuchenden in den Arbeitsmarkt.
Sie bietet nicht nur die Moglichkeit, Berufserfahrung zu
sammeln, sondern fungiert nachweislich als Briicke in

Abbildung 7:

feste Anstellungen. Rund 40 Prozent der feststellen-
suchenden Temporararbeitenden waren zuvor arbeitslos
oder nicht erwerbstitig. Temporararbeit ermdoglicht
diesen Personen, im Erwerbsleben Fuss zu fassen und
sich neu zu orientieren.

Feststellensuchende sehen Temporararbeit als Chance,
ihre Aussicht auf eine Festanstellung zu erhohen. Die
geringe Eintrittsbarriere und die Unterstiitzung durch
Personaldienstleister machen die Erwerbsform attraktiv.
Letztere Ubernehmen oft die Stellensuche, bieten Beratung
und schaffen durch ihre Netzwerke Verbindungen zu
potenziellen Arbeitgebern.

Motive der Tempordrarbeitenden fiir die Wahl der Erwerbsform

1. Briicke zur Feststelle

Steigerung der Feststellenchancen

Berufserfahrung sammeln

Ubernahme der Stellensuche durch Personaldienstleister

Finde keine Festanstellung

. Feststellensuchende . Flexibilitdtssuchende

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %



Besonders Menschen mit geringerer formaler Bildung
profitieren von dieser Arbeitsform, da sie haufig direkt
vom Einsatzbetrieb iibernommen werden. So waren

62 Prozent der ehemals Temporar- und heute Festange-
stellten mit tiefer Bildung zuvor temporar im gleichen
Einsatzbetrieb beschaftigt. Temporararbeit bietet ihnen
die Moglichkeit, ihre Fahigkeiten und ihr Engagement im
Arbeitsalltag unter Beweis zu stellen, auch ohne formale
Qualifikationen vorweisen zu mussen. Dadurch wird
die Temporarstelle zu ihrem Sprungbrett in die Festan-
stellung, welches sie ohne diese Moglichkeit oft nicht
gehabt hétten.

2. Bediirfnis nach Flexibilitat

Work-Life-Balance

Freiheit der Selbststandigkeit

Zuverdienst / Nebenerwerb haben

Zeitweise in verschiedenen Unternehmen
und Branchen arbeiten

40 Prozent der Feststellensuchenden finden innerhalb
eines Jahres nach Beginn ihrer Temporararbeitsphase
eine Festanstellung. Fur viele Feststellensuchende ist
Temporararbeit daher nicht nur eine Ubergangslésung,
sondern eine wertvolle Mdglichkeit, berufliche Perspek-
tiven zu eroffnen und ihre Karriere neu zu gestalten.

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Basis: Tempordrarbeitende total (n=5018); Feststellensuchende (n=3407), Flexibilitdtssuchende (n=1611).

Quelle: swissstaffing / gfs-ziirich 2024

21



22

Ozgiir K. (45), Logistiker,

vom Tempordrarbeitenden zum Festangestellten

«Fur Menschen ohne Erstausbildung
ist Temporararbeit die Chance zu einem festen Job.»

Ozgiir K., wohnhaft in Baselland, hat
die Temporararbeit als Briicke zur
Festanstellung genutzt. Besonders
hilfreich waren die Weiterbildungen,
die er iiber den Weiterbildungsfonds
temptraining absolviert hat.

Sein beruflicher Werdegang verlief
nicht gradlinig: Nach zwei abge-
brochenen Lehren sammelte Ozgiir K.
Berufserfahrung durch «learning on
the job» — unter anderem bei
verschiedenen tempordren Einsdtzen.
Er erwarb ein Handels- und ein
Leadership-Diplom, war Hausmann
und arbeitete selbststandig in der
Gastronomie. Als er vor zwei Jahren
seine Festanstellung bei einem
Logistikunternehmen aufgab, sorgte
er sich um seine Chancen bei der
Stellensuche: «Ich hatte Bedenken
wegen meines Alters und der fehlenden
Erstausbildung», erzahlt der Vater
zweier Tochter im Teenageralter.

Ein Verwandter riet ihm, sich an den
Personaldienstleister Adecco zu
wenden. Dort vermittelte ihm ein
Berater rasch einen tempordren Einsatz
bei einem KMU im Bereich Verpackung
und Logistik.

Bereits nach zwei Monaten bot ihm
das Einsatzunternehmen eine Fest-
anstellung an. Parallel dazu absolvierte
Ozgiir K. einen Anhanger-Spezialkurs
Uber temptraining, der fir die
Festanstellung erforderlich war.
Schon zuvor hatte er (iber den Weiter-
bildungsfonds einen Stapler-Kurs
abgeschlossen. Er ist Uberzeugt:
«temptraining ist eine sehr sinnvolle
Sache, es ist wichtig, Tempordir-
arbeitende dariiber zu informieren.
Weiterentwicklung ist zentral.»

Derzeit holt er berufsbegleitend seine
Erstausbildung als Logistiker EFZ nach.
In seinem Unternehmen mochte er
vorerst bleiben, um innerhalb der
nachsten ein bis zwei Jahre in den
Sales- und Administrationsbereich zu
wechseln. Auch eine spatere Fihrungs-
position kann er sich vorstellen:

«lIch bin offen und flexibel. Temporidir-
arbeit hat mir nur positive Erfahrungen
gebracht. Ich konnte Einblicke in
verschiedene Unternehmen gewinnen,
und beide Seiten hatten die Mdglichkeit
zu priifen, ob das Arbeitsverhdltnis
passt.»

«lch konnte Einblicke

in verschiedene
Unternehmen gewinnen,
und beide Seiten

hatten die Moglichkeit
zu prufen, ob das
Arbeitsverhaltnis passt.»



Tempordrarbeit: Briicke zur Festanstellung
und flexibles Erwerbsmodell

Abbildung 8:

Beschéaftigungssituation der feststellensuchenden Tempordrarbeitenden

Vor der Tempordrphase

Feststelle

Arbeitslos

Einsatz Gber einen
Personaldienstleister

Befristete Anstellung

Aus- oder Weiterbildung

Nichterwerbstatigkeit
(z. B. Pensionierung, Hausarbeit,
berufliche Auszeit)

Selbststdndige Erwerbstatigkeit

Einsatz als Contractor /
Freiberufler im Payroll

50% 40% 30%

Basis: Feststellensuchende (n=3407).
Quelle: swissstaffing / gfs-zlirich 2024

Ein flexibles Erwerbsmodell fiir Freiheit und Sicherheit:
flexibilitatssuchende Temporararbeitende

Flexibilitidtssuchende Temporararbeitende wahlen
bewusst ein Erwerbsmodell, das ihnen Freiheit und
Selbstbestimmung ermdoglicht. Sie streben keine Fest-
anstellung an, sondern legen Wert auf die Vereinbarkeit
von Arbeit mit anderen Lebensbereichen wie Familie,
Studium oder Freizeit. Dieses Bediirfnis nach Flexibilitat
decken Personaldienstleister mit verschiedenen
Angeboten ab: die aktive Vermittlung von Temporar-
einsdtzen, Payrolling-Losungen fir Freelancer und
digitale Plattformen, die kurzfristige Einsatze ohne
aufwendige Bewerbungsverfahren ermaoglichen. Fir
viele Flexibilitdtssuchende, die im Nebenerwerb arbeiten,
etwa Studierende, ist die Niederschwelligkeit der
Temporararbeit ein entscheidender Vorteil. Sie konnen
ohne umfassende Vorkenntnisse erwerbstatig sein,
besonders in Branchen mit akutem Arbeitskraftemangel

Rund ein Jahr spater

20% 10% 0% 10% 20% 30% 40% 50%

wie der Gastronomie oder dem Detailhandel. Gleichzeitig
nutzen hochqualifizierte Fach- und Fihrungskrafte diese
Arbeitsform im Haupterwerb, um Autonomie zu erhalten
oder sich auf attraktive Projekte zu konzentrieren.

Temporararbeit bietet ihnen nicht nur die benétigte
Flexibilitat, sondern auch umfassende soziale
Absicherung, die in anderen flexiblen Arbeitsformen

oft fehlt (vgl. swissstaffing 2022). Anders als Feststellen-
suchende bewegen sich Flexibilitidtssuchende in einer
«umgekehrten Briicke» bewusst weg von Festanstellungen
hin zu flexiblen Arbeitsmodellen: Ihr Anteil in flexiblen
Arbeitsformen (temporar, befristet, selbststandig, frei-
beruflich) steigt ein Jahr nach Beginn der Temporararbeit
von 37 auf 51 Prozent an. Die Anstellung tiber den Personal-
verleih stellt fiir sie ein nachhaltiges und individuell
passendes Erwerbskonzept dar.
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Tempordrarbeit: Briicke zur Festanstellung
und flexibles Erwerbsmodell

Abbildung 9:

Beschéaftigungssituation der flexibilitatssuchenden Temporararbeitenden

Vor der Tempordrphase  Rund ein Jahr spater

Feststelle

Einsatz Gber einen
Personaldienstleister

Befristete Anstellung
Arbeitslos

Aus- oder Weiterbildung

Nichterwerbstatigkeit
(z. B. Pensionierung, Hausarbeit,
berufliche Auszeit)

Selbststéndige Erwerbstatigkeit

Einsatz als Contractor /
Freiberufler im Payroll

50% 40% 30%

Basis: Flexibilitdtssuchende (n=1611).
Quelle: swissstaffing / gfs-ziirich 2024

Soziale Absicherung in der Temporararbeit

Temporararbeitende sind ab 8 Arbeitsstunden

pro Woche gegen Berufsunfalle und Nichtberufs-
unfalle versichert. Sie verfiigen ab dem vertraglich
vereinbarten Arbeitsantritt iiber eine Kranken-
taggeldversicherung, mit Anspruch auf bis zu 720
Tage nach einer Wartefrist von maximal 2 Tagen.
Temporararbeitende zahlen Beitrdge an die AHV/
IV/EO und sind gegen Arbeitslosigkeit versichert.
Spatestens nach der 13. Arbeitswoche sind sie BVG-
versichert, mit unterstiitzungspflichtigen Kindern
ab dem ersten Tag. Der Koordinationsabzug und
die Eintrittsschwelle werden auf den Stundenlohn
umgerechnet.

20% 10% 0% 10% 20% 30% 40% 50%

Weiterbildungsfonds temptraining

temptraining bietet subventionierte Weiterbildung
fiir Temporararbeitende, die dem Gesamtarbeits-
vertrag (GAV) Personalverleih unterstehen. Unter-
stuitzt werden Weiterbildungen, die sie im Beruf
voranbringen und langfristig ihre Arbeitsmarkt-
fahigkeit fordern. Das Guthaben errechnet sich
rollierend anhand der Einsatzstunden der ver-
gangenen 12 Monate. Anspruch haben Temporar-
arbeitende, die mindestens 88 Stunden temporar
gearbeitet haben. Entrichtet werden Weiter-
bildungsleistungen (max. CHF 5000.-), Laufbahn-
beratung (max. CHF 1000.-) sowie Lohnausfall-
entschadigungen fiir Weiterbildungstage

(max. CHF 2250.-).



Jennifer G. (31), Sachbearbeiterin Gemeindeverwaltung,
arbeitet tempordr Gber die Almo AG

«Flexibles Arbeiten

bedeutet fir mich Lebensqualitat.»

Der Wunsch nach flexiblem Arbeiten
hat Jennifer G. dazu bewegt, ihre Fest-
anstellung als Leiterin Betreibungsamt
zu kiindigen und als temporare Mit-
arbeiterin Einsdtze fiir verschiedene
Gemeinden wahrzunehmen.

Nach ihrer Ausbildung auf einer
Gemeindeverwaltung war Jennifer G.
mehrere Jahre festangestellt in ver-
schiedenen Gemeinden tatig, zuletzt
als Leiterin des Betreibungsamts.

«lch wollte flexibler arbeiten und neue
Fachbereiche kennenlernen», erklart
die Aargauerin ihre Beweggriinde

fir einen Wechsel. Ein friiherer Vor-
gesetzter machte sie auf die Almo AG
aufmerksam, die Gemeinden in
unterschiedlichen Bereichen mit
Personalunterstiitzung versorgt. Die
Schwesterfirma Gemeinde-Support AG
bietet zusdtzlich Beratungen fir
Gemeinden an. Seit dem Friihjahr 2024
arbeitet Jennifer G. in einem
80%-Pensum temporar Uber die

Almo AG. Sie iberbriickt fir Gemeinden
personelle Engpdsse, bis eine Nach-
folgeldsung gefunden ist. In der Regel
dauern ihre Einsatze zwei bis finf
Monate.

Jennifer G. schatzt die Freiheit, ihre
Einsatze selbst zu wahlen und
dazwischen langere Auszeiten zu
nehmen. «Ich arbeite im Stundenlohn
und habe dadurch keinen Druck, eine
Jahresarbeitszeit zu erfiillen.» Dank
dem GAV Personalverleih profitiert sie
auch im Stundenlohn von Leistungen
wie der beruflichen Vorsorge (BVG),
der Unfallversicherung sowie der
Krankentaggeldversicherung.

Zukiinftig mochte sie weiterhin
temporar arbeiten und dabei neue Ab-
teilungen einer Gemeindeverwaltung

kennenlernen wie die Finanzverwaltung

oder die Einwohnerkontrolle. Das
flexible Arbeitsverhaltnis bietet ihr
nebenbei Freiraum fir ihr grosses
Hobby, den Reitsport. «Ich bin viel
draussen und habe eine gute Work-
Life-Balance. Das ist Lebensqualitit,
die ich durch den Wechsel in ein tempo-
rires Arbeitsverhdiltnis erfahren habe»,
resiimiert Jennifer G.

«|lch arbeite im

Stundenlohn und habe
dadurch keinen Druck,

eine Jahresarbeitszeit

zu erfillen.»
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Personalstrategien
far die Zukunft

Der Fachkraftemangel bleibt iiber die nachsten Jahre eine
grosse Herausforderung fiir Unternehmen in der Schweiz
(vgl. swissstaffing 2024). Um langfristig tiber gentigend
qualifizierte Mitarbeitende zu verfiigen, missen sie sich
an den Bedirfnissen der Arbeitnehmenden orientieren.
Die Ergebnisse der verschiedenen Befragungen zeigen
jedoch, dass dies noch zu wenig geschieht. Stattdessen
verlassen sich viele Betriebe auf ihre etablierten Starken,
die sich aus der Unternehmensstruktur ergeben. Ein
gutes Arbeitsklima und eine gute Entlohnung sind die
zwei Grundanforderungen von Erwerbstatigen an eine
Arbeitsstelle, die unter anderem durch Entwicklungs-
perspektiven und Stabilitat, Autonomie, flexible Arbeits-
modelle und eine wertschitzende Unternehmenskultur
erfullt werden. Wer als Unternehmen diese Faktoren
vernachlassigt, riskiert hohe Fluktuation und unbesetzte
Stellen.

Um Personalknappheit zu vermeiden, miissen Unterneh-
men ihre Strategien tiberdenken. Wer Talente gewinnen
und halten will, integriert Bediirfnisse von Arbeit-
nehmenden zielgruppengerecht in die Personalstrategie,
bietet flexible Arbeitsoptionen und setzt auf eine ausge-
wogene Mischung aus Kernbelegschaft und Flexworkern.
Personaldienstleister bleiben dabei ein wichtiger Partner,
um den Herausforderungen des Arbeitsmarkts von
morgen erfolgreich zu begegnen.



Wer Talente gewinnen
und halten will,
iIntegriert Bedirfnisse
von Arbeitnehmenden
Zlelgruppengerecht in
die Personalstrategie,
bietet flexible Arbeits-
optionen und setzt
auf eine ausgewogene
Mischung aus
Kernbelegschaft und
Flexworkern.
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Anhang / Abbildung 10:
Erwerbstédtige: wichtige Aspekte bei einer Arbeitsstelle
Arbeitgeber: attraktive Aspekte an ihrem Unternehmen

Gutes Arbeitsklima

Lohn / gute Bezahlung

Stabilitdt und Jobsicherheit

Autonomie und Eigenverantwortung

Zeitlich flexibles Arbeiten (z. B. Gleitzeit)
Sinnhaftigkeit der Tatigkeit
Weiterentwicklungsméglichkeiten / Karriere

Hohe Wertschatzung

Ortlich flexibles Arbeiten (z. B. Homeoffice)
Méglichkeit zur Teilzeitarbeit

Forderung einer ausgewogenen Work-Life-Balance
Flache Hierarchien, kurze Entscheidungswege
Lohnnebenleistungen (Beitrag an OV-Abo, Vergiinstigungen etc.)

Anhang / Abbildung 11:
Temporéirarbeitende: wichtige Aspekte bei einer Arbeitsstelle

Gutes Arbeitsklima

Lohn / gute Bezahlung

Stabilitdt und Jobsicherheit

Autonomie und Eigenverantwortung

Zeitlich flexibles Arbeiten (z. B. Gleitzeit)
Sinnhaftigkeit der Tatigkeit
Weiterentwicklungsméglichkeiten / Karriere
Hohe Wertschatzung

Ortlich flexibles Arbeiten (z. B. Homeoffice)
Moglichkeit zur Teilzeitarbeit

Forderung einer ausgewogenen Work-Life-Balance
Flache Hierarchien, kurze Entscheidungswege

Lohnnebenleistungen (Beitrag an OV-Abo, Vergiinstigungen etc.)

Erwerbstdtige
total

68 %
63 %
43 %
34%
33%
32%
28 %
27 %
26 %
26 %
25 %
14 %
11 %

Temporar-
arbeitende
total

70 %
72 %
46 %
28 %
27 %
20%
39 %
29 %
15 %
18 %
26 %

8%
14 %

Geschlecht

Frauen
73 %
60 %
43 %
32%
31%
32%
27 %
27 %
25 %
33%
24 %
12%
10 %

Typ

Feststellen-
suchende

71 %
72 %
53 %
28 %
25 %
18 %
L4 %
28 %
14 %
14 %
26 %

6 %
14 %

Méanner
63 %
66 %
44t %
36 %
34%
33%
30 %
27 %
26 %
18 %
27 %
15 %
11 %

Flexibilitats-
suchende

69 %
73 %
30%
28 %
32%
23 %
26 %
33%
16 %
26 %
25 %
12 %
13 %



Alter

unter
30 Jahre

70 %
74 %
51 %
15 %
27 %
23 %
28 %
18 %
23 %
13%
24%

5%
11 %

Hauptbranche

Bau
70 %
71 %
48 %
32 %
16 %
15 %
40 %
32%
7%
12 %
22 %
9%
9 %

30-49
Jahre

68 %
64 %
44 %
34%
30 %
30%
27 %
24 %
28 %
27 %
28 %
15 %

9 %

Industrie
74 %
73 %
57 %
28 %
27 %
18 %
44 %
26 %
12 %
11 %
26 %
5%
12 %

50+
Jahre

67 %
57 %
40 %
43 %
37 %
39 %
30 %
34%
25 %
30 %
24 %
16 %
12 %

Dienst-
leistung

69 %
73 %
41 %
28 %
30 %
21 %
36 %
30 %
18 %
22 %
27 %

9%
15 %

Region
Deutsch-
schweiz
68 %
63 %
43 %
33%
32 %
33%
31%
34%
24 %
25 %
22 %
16 %
11 %

Bildung

tief
67 %
68 %
56 %
25 %
21 %
11 %
40 %
29 %
7%
15 %
20 %
4%
11%

West-
schweiz

65 %
59 %
41 %
35%
35%
34%
21%

9 %
31%
26 %
34%

9 %
11 %

mittel
72 %
73 %
46 %
29 %
27 %
19 %
39 %
31%
11 %
19 %
25 %
9 %
14 %

Tessin
80 %
82 %
68 %
47 %
35%
14%
31%
12%
18 %
30%
35%

4%

8 %

hoch
69 %
73 %
43 %
31%
30 %
23 %
39 %
29 %
19 %
18 %
30 %
10 %
13 %

Arbeitgeber
53 %
L4t %
39 %
36 %
33%
26 %
17 %
40 %
24 %
39 %
18 %
42 %
13 %
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Befragung der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter:
Das Institut gfs-ziirich befragte im Auftrag von
swissstaffing 1204 Personen in der Schweiz ab 18 Jahren
(ohne Pensionierte). Die Umfrage wurde telefonisch und
online durchgefiihrt. Sie ist reprasentativ hinsichtlich Alter,
Geschlecht und Sprachregion. Befragungszeitraum:

7. Oktober bis 2. November 2024.

Unternehmensbefragung: Das Institut Sotomo befragte
im Auftrag von swissstaffing 509 Unternehmen mit min-
destens finf Beschaftigten aus der Deutschschweiz und
der franzdsischsprachigen Schweiz. Die Befragung
erfolgte online. Befragungszeitraum: 22. Oktober bis

4. November 2024.

Temporararbeitendenbefragung: Das Institut gfs-zirich
befragte im Auftrag von swissstaffing online 5018 Temporar-
arbeitende, die in der Schweiz im Jahr 2023 temporar
gearbeitet hatten. Angeschrieben wurden insgesamt

76 813 Mitarbeitende von elf grossen und kleinen
Tempordrunternehmen: Adecco, Careerplus, Coople,
dasteam ag, Flexsis, Gi Group, Hays, Helvetic Payroll,
Manpower, Michael Page und Work Selection. Die Ricklauf-
quote betrug 6,5 Prozent. Die Beobachtungen wurden

nach Umfragericklauf pro Unternehmen gewichtet.
Befragungszeitraum: 8. Oktober bis 19. November 2024.
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