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WARUM DIE KOMBINATION AUS
KERN- UND FLEXBELEGSCHAFT
FIRMEN ZUKUNFTSFAHIG MACHT

Unternehmen stehen vor wachsenden Herausforderungen: Der Fachkraftemangel verscharft sich, der
Wetthewerb um Talente nimmt zu. Strategien zur Rekrutierung und Bindung von Mitarbeitenden werden
damit zum zentralen Erfolgsfaktor. Wer Personalstrategien zukunftstrachtig gestalten will, setzt auf
ein durchlassiges Modell aus fester und flexibler Belegschaft.

Das HR-Modell der flexiblen Belegschaft (siehe
lllustration unten) vereint zwei Ansdtze: Es kom-
biniert eine Kernbelegschaft mit einer flexiblen
Belegschaft, um Stabilitdt und Anpassungs-
fahigkeit zu verbinden. Wahrend Festangestellte
Kernkompetenzen und kritisches Wissen im
Unternehmen sichern, ermdoglichen «Flexworker»
eine schnelle Reaktion auf konjunkturelle
Schwankungen und kurzfristig bendtigtes
Spezialwissen.

Zur flexiblen Belegschaft z&hlen unter anderem
Tempordrarbeitende, Freelancer, Projektkrafte,
Gig-Worker und Subunternehmen. Sie machen
je nach Studie und Definition bereits 20 bis 26
Prozent aller Erwerbsté&tigen in der Schweiz aus
(vgl. AMOSA 2024, swissstaffing 2022). Diese
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Kernbelegschaft
- Festangestellte
(unbefristet)

/

Flexible Belegschaft «Flexworker»
- Tempordrarbeitende
- Freelancer
- Projektmitarbeitende / befristet Angestellte
- Gig-Worker
- Sub-Unternehmer

HR-Modell der flexiblen
Belegschaft

Die Unterscheidung in Kern- und Randbeleg-
schaft («Core Periphery Model») griindet auf
dem HR-Konzept der «flexiblen Firma» von John
Atkinson (1984).

Das urspriingliche Modell von Atkinson diffe-

renziert die Belegschaften stdrker:

1) Kernbelegschaft: hochqualifizierte, interne
Arbeitskrafte

2) Erste Peripherie: interne, wenig spezialisierte
Arbeitskrafte

3) Zweite Peripherie: Teilzeit- und tempordre
Arbeitskrafte

4) Externe Arbeitskrafte: ausgelagerte Auf-
gaben (IT, Reinigung)

HR Today

Zahlen zeigen: Flexwork ist langst kein Rand-
phdnomen mehr, sondern sowohl ein Bedirfnis
von Erwerbstdtigen wie auch ein strategisches
HR-Instrument.

Welche Motive und Erwartungen bringen flexib-
le Arbeitskrafte mit? Die nachfolgenden Resul-
tate veranschaulichen dies am Beispiel von
Tempordrarbeit, die hierzulande eine wichtige
flexible Arbeitsform ist: 60 Prozent der Schweizer
Unternehmen haben bereits Tempordrarbeit ge-
nutzt (vgl. Sotomo 2024). Der GAV-Personalver-
leih garantiert dabei faire Rahmenbedingungen
und soziale Absicherung, damit Flexibilisierung
nicht zulasten der Arbeitnehmenden geht.

Tempordrarbeit: Zwei Typen - zwei Chancen
fiir Unternehmen

Eine Befragung von Uber 5000 Temporar-
arbeitenden offenbart zwei Typen von Flexwor-
kern mit unterschiedlichen Prioritdten (siehe
Diagramm oben rechts):

1) Feststellensuchende nutzen Personalverleih
als Etappe zur Festanstellung. Im Idealfall
kénnen sie ihre Rolle in der flexiblen Beleg-
schaft als Sprungbrett in die Kernbelegschaft
nutzen. Die tempordre Anstellung bietet ihnen
die Chance dazu. Fur sie sind Stabilitat und
Jobsicherheit (53 Prozent) sowie Karriereper-
spektiven (44 Prozent) besonders wichtig.
Dies erstaunt nicht, angesichts des Umstands,
dass ein Drittel von ihnen vor der Tempordr-
arbeitsphase arbeitslos war und deshalb eine
langfristige Perspektive sucht.
Flexibilitdtssuchende machten hingegen
keine Festanstellung. Sie sch&tzen Flexibilitat
und Autonomie und méchten Teil der flexib-
len Belegschaft bleiben. Sie empfinden tem-
pordre Einsdtze nicht als Ubergangslésung,
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Gules Arbeitsklima

Lohn / gute Bezahlung

Stabilitat und Jobsicherheit

Autonomie und Eigenverantwartung

Zeitlich Rexibles Arbedten (2. B. Gleitzeit)

Sinnhattigkeit der Tatighkeit

Welterentwicklungsméglichkeiten / Karriere

Hohe Wertschétzung

Ortlich fexibles Arbeiten (z. B, Homeoffice)

Maglichkeit zur Teilzeitarbeit

Forderung einer ausgewogenen Work-Life-Balance

Flache Hi ien, kurze Entsch

Lohnnebenlgistungen
{Beitrag an (W-Abo, Verginatigungen etc.)
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Wichtige Aspekte bei einer

Arbeitsstelle (Vergleich nach Typ).

Quelle: swissstaffing / gfs-ztrich 2024.
Basis: Feststellensuchende (n = 3407) und
flexibilitGtssuchende (n = 1611) Temporar-

arbeitende.
Max. 5 Mehrfachnennungen.
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sondern als Ausdruck beruflicher Selbst-
bestimmung. Wichtig sind ihnen Wert-
schatzung (33 Prozent), zeitlich flexibles
Arbeiten (32 Prozent) und die Méglichkeit zur
Teilzeitarbeit (26 Prozent).

In beiden Gruppen bilden ein gutes Arbeitsklima
und eine attraktive VergUtung die Grundvoraus-
setzungen fur Motivation und Bindung.

Flexworker als Rekrutierungskanal und

Wissenspool

Unternehmen, die die unterschiedlichen Bedtrf-

nisse von Tempordrarbeitenden kennen und auch

verstehen, kdnnen diese gezielt ansprechen und
in eine zukunftsfahige Personalstrategie ein-
binden:

e Rekrutierungskanal: Feststellensuchende
nutzen Tempordrarbeit als Einstiegsmoglich-
keit zur Festanstellung. Unternehmen profitie-
ren von dieser «Testphase», da sie Fachkréafte
bereits in der Praxis kennenlernen. Damit las-
sen sich Fehlbesetzungen vermeiden, die
Chance auf langfristige Bindung steigern und
Rekrutierungskosten senken. Wichtig fur Fests-
tellensuchende sind Transparenz Uber Einsatz-
dauer, Ubernahmechancen und Entwicklungs-
perspektiven.

e Wissenspool: Flexibilitdtssuchende wdahlen
bewusst tempordre Arbeitsverhdltnisse, um
mehr Autonomie und Freiheit zu haben. Sie
gehdren zwar nicht zur Kernbelegschaft, leis-
ten aber einen wertvollen Beitrag. Ein wert-
schdtzender Umgang ist entscheidend, um
auch diese Talente durch wiederkehrende Ein-
sGtze aktiv zu binden. So entsteht ein Pool an
qualifizierten, flexiblen Arbeitskraften mit
unternehmensspezifischem Wissen - ein Vor-
teil, der besonders in sensiblen Bereichen wie
Pflege und Betreuung relevant ist.

Erfolgsfaktor Unternehmenskultur

Wer die Vorteile von Kern- und Flexbelegschaft
kombiniert, kann auf Marktentwicklungen
schneller reagieren, Talente bedarfsgerecht ein-

setzen und neue Zielgruppen erschliessen. Doch
Flexibilisierung gelingt nur, wenn sie auf einer
Unternehmenskultur des Respekts und der Zu-
sammenarbeit auf Augenhéhe basiert. Ent-
scheidend ist dabei, dass flexible Mitarbeitende
als integraler Teil eines vielfdltigen Teams wahr-
genommen werden. Konkrete Hebel einer inte-
grativen, positiven Unternehmenskultur sind:

o Gleichwertige Kommunikation: Klare Infor-
mationen zu Einsatzdauer, Erwartungen und
Feedback sind essenziell, auch fur kurzfristige
Einsatze.

e Einbindung statt Abgrenzung: Gemein-
sames Onboarding, Zugang zu internen
Wissensquellen oder Teamevents fordern die
Zugehorigkeit.

e Anerkennung und Sichtbarkeit: Wer Leis-
tungen von Flexworkern gezielt wertsch&tzt
- etwa in Feedbackgesprédchen oder Erfolgs-
kommunikation - starkt Loyalitadt und Motiva-
tion.

e Reibungsverluste minimieren: Sauber doku-
mentierte Prozesse und geeignete Strukturen
erleichtern die Zusammenarbeit und ver-
meiden unndtige Doppelspurigkeiten oder
Missverstdndnisse in hybriden Teams.

Unternehmen, die bewusst in solche Faktoren
investieren, schaffen eine nachhaltige Ver-
trauenskultur. Sie férdern nicht nur die Bindung
der Kernbelegschaft, sondern auch das Commit-
ment flexibler Talente - und machen so den ent-
scheidenden Unterschied im Kampf um Fach-
krafte. e
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Hier bloggt der Vorstand...
Kultur oder Marketing?
Der Code fir erfolgreiches
Employer Branding

SUSANNE KUNTNER

Inhaberin und Geschaftsfihrerin,
mein job gmbh, Ziirich

Liebe Leserinnen und Leser, was verstehen Sie
unter Employer Branding? Laut Wikipedia han-
delt es sich dabei um eine Marketingmass-
nahme, die Unternehmen dabei hilft, sich auf
dem Markt als attraktiver Arbeitgeber zu posi-
tionieren. Das macht stutzig.
Stellen Sie sich vor, eine gefragte Fachkraft sieht
einen Beitrag eines Unternehmens, das sich auf
Instagram als attraktiver Arbeitgeber prasentiert.
Der Experte zeigt es seinem Freund, worauf dieser
ausruft: «Meine Schwester hat dort gearbeitet.
Ganz schlimm!» Unser Protagonist hat in kurzer
Zeit zwei unterschiedliche Informationen erhalten:
e Botschaft 1: «Wirsind ein attraktiver Arbeit-
geber.»
e Botschaft 2: «Meine Schwester hat dort
schlechte Erfahrungen gemacht!»

Menschen sprechen immer Gber ihre Arbeit - im
Positiven wie im Negativen. Deshalb sollte lhr Em-
ployer Branding immer bei lhren Mitarbeitenden
ansetzen.

Zufriedene Mitarbeitende sind die wichtigsten
Botschafterinnen und Botschafter lhrer
Arbeitgebermarke.

e Ausstrahlung statt Schein: Auch der beste
Werbespot auf dem Arbeitgebermarkt kann Ihre
Position nachhaltig schwdchen - wenn sich die
Botschaft nicht mit den Erfahrungen lhrer Mit-
arbeitenden deckt. Langfristig erfolgreiche
Arbeitgebermarken strahlen deshalb immer von
innen heraus!

o Kultur statt Kampagne: Employer Branding

ist ein wichtiges Thema, das weiter an Be-

deutung gewinnt. Doch im Gegensatz zum klas-
sischen Marketing stehen keine Produkte oder

Dienstleistungen im Zentrum, sondern zwischen-

menschliche Dynamiken. Ihr Branding als Arbeit-

geber kann nicht in Strategiesitzungen definiert
werden, sondern muss Tag fur Tag mit Leben
gefullt werden. Vorleben statt versprechen!

Sicherheit statt Storytelling: Gutes Storytel-

ling hilft immer dabei, Aufmerksamkeit zu ge-

winnen. Doch wissen Sie, welches die beliebteste

Geschichte auf dem Arbeitgebermarkt ist? Jene,
die von emotionalem Wohlbefinden am Arbeits-
platz erzahlt. Das bestdtigt unter anderem die
gross angelegte Studie «Project Aristotle» von
Google. Wenn es um Mitarbeiterzufriedenheit
geht, muss Sicherheit wieder sexy werden!

Den ganzen Blogbeitrag lesen Sie auf
www.blog.swissstaffing.ch
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