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Die Personaldienstleistung in der Krise:
Lehren aus der Vergangenheit

Die bisherige Entwicklung des
Personalverleihs

Die Branche des Personalverleihs hat in den
letzten 30 Jahren ein eindrucksvolles Wachs-
tum erlebt. Der Branchenumsatz ist von (ge-
schitzten) 250 000 Franken auf iiber 5 Milliar-
den Franken angestiegen (siehe Grafik). Die
Branche ist jedes Jahr um durchschnittlich
zehn Prozent gewachsen. Dieses Wachstum
war moglich, weil sich die Temporararbeit in
zunehmend verschiedenen Branchen und
Sektoren etablierte und weil die Personal-
dienstleister ein wachsendes Spektrum an
Dienstleistungen anboten. Unterstiitzt wurde
der starke Wachstumstrend auch von struktu-
rellen Verdnderungen, die das unternehme-
rische Bediirfnis nach Flexibilitit steigen lies-
sen, wie z.B. die durch die Globalisierung in-
duzierte Wettbewerbszunahme. Ebenso
haben gewisse gesetzliche Verdnderungen in
der Schweiz die Tempordrarbeit begiinstigt.
So z.B. die Abschaffung des Saisonnierstatuts,
die dazu gefiihrt hat, dass fiir die Deckung der
saisonalen Arbeitsnachfrage nun vermehrt
tempordr Arbeitende zum Zuge kommen. Be-
sonders beeindruckend ist, dass in diesem
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Entwicklung des Personalverleih-Umsatzes (in CHF 1000.-) in der Schweiz, 1977-2009
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Bemerkung: Die Werte fiir die Jahre 1977-1988 sowie fiirs Jahr 2009 wurden geschétzt.

Rekordwachstum sogar drei rezessive Einbrii-
che mit eingerechnet sind.

Fiir die Personaldienstleister handelt es
sich bei der derzeitigen Rezession somit nicht
um die erste. Allerdings war der Einbruch seit
Jahresbeginn massiv. Es ist sogar moglich,
dass das Jahr 2009 als das Jahr mit dem stdrks-
ten Einbruch seit je in die Geschichte des Per-
sonalverleihs eingehen wird. Der stédrkste
Riickgang war bislang im Jahr 1992 zu ver-
zeichnen und betrug damals -21 Prozent. Das
entspricht der Schrumpfung der Periode Ja-
nuar bis Juli 2009. Der Verlauf der kommen-
den Monate wird zeigen, ob das Jahr 2009 ein
fiir die Branche besonders stark riickldufiges
sein wird.

Gleichzeitig zeigt die Entwicklung der letz-
ten 30 Jahre aber auch - als Folge des starken
Wachstums -, dass das vorrezessive Umsatz-
niveau nach wenigen Jahren jeweils wieder
erreicht und spater stark tibertroffen wurde.
Die soziodkonomischen Trends von heute
lassen fiir die kommenden Jahre Ahnliches
erwarten. Die Nachfrage nach flexiblen Ar-
beitskridften diirfte weiter steigen. Gerade
die zu erwartenden demographischen Eng-
pésse am Arbeitsmarkt, zwar einerseits eine
Herausforderung fiir die Personaldienst-
leister, diirften andererseits aber ihre Rekru-
tierungsdienstleistung noch attraktiver ma-
chen und konnten die Projektarbeit begiin-
stigen.

Der Umgang mit den verschiedenen Stakeholdern in der Krise

Die Einsatzbetriebe und die Krise

Wenn sich die konjunkturelle Situation veran-

dert, verandert sich naturgemidss auch das

Verhalten der Firmen und damit der Kunden-

betriebe von Personaldienstleistern. Folgende

Trends sind zu erwarten:

* Die Nachfrage der Einsatzbetriebe sinkt, weil
sie weniger Personal bendtigen. Will der Per-
sonaldienstleister den Kontakt mit seiner
Kundenfirma aufrechterhalten, muss die Initi-
ative von ihm ausgehen.

* Die Prozesse beim Einsatzbetrieb verlangsa-
men sich. Plane werden ofter Uberdacht,
mehr Leute werden in die Entscheidungsfin-
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dung einbezogen, dies insbesondere wenn es
um die Beschaffung von zusatzlichen Res-
sourcen geht. Offene Rechnungen werden
von den Einsatzbetrieben weniger rasch be-
zahlt.

e Wenn die Einsatzbetriebe ihre Entschei-
dungen starker abwagen, fuhrt dies auch
dazu, dass sie Kandidatenvorschlage und
Bewerbungen genauer und kritischer prifen.

¢ Wegen Kostendrucks driicken die Einsatzbe-
triebe auf den Preis und die Vertrdge mit den
Personaldienstleistern. In gewissen Faéllen
wird es fir den Personaldienstleister ange-

zeigt sein, auf solche Forderungen einzuge-
hen und nach Optimierungen zu suchen.

* Die Einsatzbetriebe reduzieren die Zahl ihrer
Personalzulieferer. Umso schwieriger wird es
fur die Personaldienstleister, Neukunden zu
gewinnen.

In den vergangenen Rezessionen gab es kaum
Anzeichen daflir, dass die Einsatzbetriebe die
Rekrutierungsarbeit selber Gbernehmen, um
sich die Kosten flir den Personaldienstleister zu
sparen. Dass die Unternehmen in jungster Zeit
vermehrt Uber die eigene Firmenhomepage »
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selber rekrutieren, kénnte die Situation aber et-
was verandern und fur die Personaldienstleister
zur Herausforderung werden. Andererseits wird
die eigens durchgefiihrte Rekrutierung umso
unattraktiver, je grosser das Missverhéltnis zwi-
schen der Anzahl Bewerbungen und der Anzahl
offener Stellen ist. Gerade in Krisenzeiten
schwillt die Bewerbungsflut an, wahrend sich

Die Bewerber und die Krise

In Zeiten wie diesen steigt die Anzahl Stellensu-
chender spurbar an. lhre Wahiméglichkeiten
sind eingeschrénkt. Sie nehmen auch Jobs an,
die sie in konjunkturell besseren Zeiten abge-
lehnt hatten. Dies sind Phdnomene eines nach-
fragedominierten Arbeitsmarktes. Wie stark die

Stellensuchenden unter Druck geraten, hangt

von ihrer Branche und ihren Qualifikationen ab.

Ihr Verhalten nimmt folgende Zlge an:

e Das Volumen eingehender Bewerbungen
nimmt zu, weil es mehr Stellensuchende am
Markt gibt. Hinzu kommt, dass sich etliche
Bewerber aus Hoffnungslosigkeit auch auf
unpassende Stellen melden, was das Bewer-
bungsvolumen zusétzlich erhdht.

e Aus lauter Sorge unternehmen einzelne Be-
werber verzweifelte und Uberstirzte Bewer-
bungsanstrengungen, die unpassend oder
gar kontraproduktiv wirken. Die Personal-
dienstleister kdnnen hier Unterstiitzung bie-
ten und Abhilfe schaffen.

die Anzahl offener Stellen reduziert. Der fir die
Bearbeitung der Bewerbungen anfallende Auf-
wand ist in einer solchen Situation unverhalt-
nismassig, was die Einsatzbetriebe veranlas-
sen konnte, die Rekrutierungs- und Selektions-
arbeit gerade in solchen Zeiten einem
Personaldienstleister zu Uberlassen. Es kénnte
gewinnbringend fiir die Personaldienstleister
sein, dies den Einsatzbetrieben aufzuzeigen.

¢ Es wird schwieriger, Kandidaten, die in einem
ungekiindigten Arbeitsverhéltnis stehen, von
einem Stellenwechsel zu lberzeugen (Head
Hunting). Denn die Mitarbeitenden sind vor-
sichtig und risikoavers. Sie brauchen mehr
Zeit fur eine Entscheidung und verlangen be-
sonders viel Informationen oder besonders
gute Konditionen.

* Kandidaten ziehen grosse, etablierte und sta-
bil erscheinende Arbeitgeber vor und meiden
kleinere Firmen.

¢ Beides kann den Spezialistenmangel ver-
schérfen.

* Die Lohnforderungen gehen in der Regel zu-
rick, mit Ausnahme derjenigen von Bewer-
bern und Bewerberinnen mit seltenen oder
besonders gefragten Qualifikationen.

¢ Es herrscht eine gewisse Skepsis unter den
Temporarbewerbern. Sie fragen sich, ob die
Personalverleiher den Lohn senken, um damit
den Gewinn zu steigern, oder ob sie die Ein-

Die Personalberatenden und die Krise

Bereits in vergangenen Rezessionen wurde be-
obachtet, dass etliche Personalberatende ihr
Unternehmen verlassen. Einige unter ihnen
werden freigestellt. Andere gehen freiwillig. Es
gehen insbesondere solche freiwillig, die wéh-
rend der Boomzeit zur Personaldienstleistung
gestossen sind und sich von den relativ hohen,
umsatzabhangigen Einkommensmaglichkeiten
angesprochen fiihlten. Der plétzliche Einbruch
des Einkommens und der gleichzeitige Anstieg
der Arbeitsbelastung kommen fir sie unerwar-
tet. Folgende Entwicklungen sind wahrschein-
lich:

e Es wird vermehrt Zeit fiir die Pflege der Kun-
denbeziehung aufgewendet. Die Personal-
beratenden machen mehr Kundentelefonate
und -besuche.

¢ Dabei muss allerdings darauf geachtet wer-
den, dass die Personalberatenden nicht tiber-
treiben. Zu haufige und beharrliche Telefonate
schaden der Kundenbeziehung. Im breiten
Stil praktiziert, kann ein solches Verhalten so-
gar den Ruf der gesamten Branche schadi-
gen.

® Personalberatende sollten deshalb in ihren
Kundenbeziehungs- und Verkaufskompe-
tenzen gestérkt werden. Die Kandidatenge-
winnung ist momentan weniger vordergriin-
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dig. Idealerweise investiert der Personal-
dienstleister mittels gezielter Trainings in die
Beziehungs- und Verkaufskompetenzen sei-
ner Personalberatenden.

¢ Selbstbewusste Personalberatende kénnten
die Personaldienstleistungsbranche verlas-
sen und in anderen Branchen unterkommen,
z.B. bei einer Kundenfirma.

¢ In manchen Fallen fuhrt die Drucksituation
dazu, dass die Personalberatenden auf Kos-
ten der Teamarbeit untereinander wetteifern.
Gerade in schwierigen Zeiten kommt einer
effizienten Teamarbeit aber entscheidende
Bedeutung zu.

* Weniger erfahrene Personalberatende schei-
tern im komplexer gewordenen und heraus-
fordernden Businessumfeld. Wenn sie den
Personaldienstleister verlassen, steigt das
durchschnittliche Dienstalter der verblei-
benden Personalberatenden. Dies kann sich
positiv auf das Image punkto Erfahrung des
Personaldienstleisters auswirken.

® Aber auch kompetente und erfahrene Perso-
nalberatende kdénnen in der Rezession ihre
Stelle verlieren. Diese Personen werden zu
wertvollen Mitarbeitenden fur jene Konkur-
renzunternehmen, welche sich Einstellungen
leisten kénnen.

Schliesslich gibt es auch auf Seiten der Kandi-
daten Beweggriinde, weshalb es auch im Zeit-
alter der Firmenhomepages Personaldienstleis-
ter braucht: Besonders hinsichtlich einer Fest-
anstellung gibt es einige, die sich nicht direkt
von der Unternehmung anstellen lassen wollen,
sondern die neutralere Beurteilung und Bera-
tung eines Personaldienstleisters schatzen.

busse mittragen und dem Einsatzbetrieb als
tieferen Preis weitergeben.

e Das Profil der Temporarjobs veréndert sich.
Die Nachfrage nach Kurzeinsatzen, z.B. fir
die Ferienvertretung, nimmt ab. Stattdessen
ersetzen die Einsatzbetriebe Feststellen in
gewissen Fallen durch langerfristige Tempo-
rarstellen, um flexibel zu bleiben. Der Anteil
langerer Temporareinsatze kann steigen.

Auch hinsichtlich der Mitarbeitergewinnung
spielt die zunehmende Verbreitung und Nut-
zung des Internets eine Rolle. Wenn Personen
auf Stellensuche friiher Filialen von Personal-
dienstleistern aufsuchten, suchen und surfen
sie heute dafir viel haufiger im Internet. Um an
die Bewerber heranzukommen, miissen Perso-
naldienstleister deshalb ihre Internetprasenz
ausbauen. Dafiir kénnten sie unter Umstanden
auf gewisse Filialbetriebe verzichten und damit
merklich Kosten sparen.

¢ Wenn die verbleibenden Personalberatenden
ein hdheres durchschnittliches Dienstalter
und mehr Erfahrung aufweisen, sinkt der Be-
darf an Aufsicht/Management pro Kopf. Dies
wirkt kostensenkend.

Fur die Personalberatenden bedeutet der Sie-
geszug des Internets, dass sich die Methoden
des Kundenkontakts, der bislang mehrheitlich
Uber Telefon oder personliche Gesprache statt-
fand, erweitern. Um erfolgreich zu sein, missen
die Personalberatenden von heute das Internet
beherrschen.
Hinzu kommt, dass der Vermittlungs-/Verleih-
markt seit 17 Jahren nicht mehr so ausgetrock-
net und firmendominiert war wie heutzutage.
Denn die letzte Rezession (2001/2002) war flrs
Vermittlungsgeschaft deutlich milder ausgefal-
len (vgl. Grafik). Das bedeutet, dass fast eine
gesamte Generation von Personalberatenden
diese Marktsituation nicht kennt und ihnen die
entsprechende Erfahrung im Umgang mit Kun-
denfirmen fehlt. Sie missen lernen, wie mit
Kundenfirmen umzugehen, die nicht aktiv auf
der Suche nach Mitarbeitenden sind, und falls
sie es doch sind, dusserst anspruchsvoll aufzu-
treten.

Von Myra Fischer-Rosinger



