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Aktuelles vom Verband der Personaldienstleister der Schweiz

Welche Rolle spielt Diversity für Adecco?
Gemäss wissenschaftlichen Studien errei-
chen diverse Teams bessere Resultate, lö-
sen komplexe Probleme schneller und 
besser und sind zudem innovativer. Es 
spricht also sehr vieles für Diversität in 
der Teamzusammensetzung. Allerdings 
tendieren Menschen dazu, mit ähnlichen 
Leuten zusammen zu sein, weil der Um-
gang einfacher ist und weniger Konflikte 
verursacht. Darum verlangt das Führen 
von diversen Teams mehr Einsatz und 
Einfühlungsvermögen, aber es lohnt sich.

Warum sollte Diversity im Unternehmen 
gefördert werden?
«Diversität und Inklusion» ist das Erfolgs-
rezept für Unternehmen, die eine Vorrei-
terrolle anstreben und agil bleiben wol-
len. Dies hat unsere im Januar publi-
zierten Studie Global Talent 
Competitiveness Index (GTCI) 2018 ge-
zeigt. Unternehmen sind daher gut bera-
ten, ihre HR-Strategien so anzupassen, 
dass sie auf Diversität setzen.

Was bedeutet Diversity für Adecco?
Wir reden von Diversität und Inklusion. 
Während die Diversität die Vielfalt be-
züglich Geschlecht, Kultur, Alter, Ausbil-
dung und vielem mehr beschreibt, geht 
es bei der Inklusion darum, dass auch alle 
ernst genommen werden und tatsächlich 
zu Entscheidungen beitragen können. Im 
Bereich «Gender Diversity» haben wir 
uns zum Ziel gesetzt, bis 2020 mindes-
tens 35 Prozent Frauen in Führungsposi-
tionen zu haben.

Hier bloggt der Vorstand …

Marktintelligenz wird in den nächsten Jahren zu 
einem bedeutenden Wachstumsmarkt der Perso-
naldienstleistungsbranche werden. Big Data 
kommt dabei eine Schlüsselrolle zu. Für die HR-
Welt liegt eine besondere Herausforderung in 
den erforderlichen Daten. Neben dem vergleichs-
weise leicht beobachtbaren Surfverhalten im In-
ternet sind für vielversprechende Resultate der 
berufliche Werdegang eines Kandidaten, sein 
Motiv- und Wertegerüst sowie aussagekräftige 
Informationen über seine Arbeitsleistung erfor-
derlich. Die Auswertung solcher Datensätze mit 

«künstlicher Intelligenz» und «maschinellem 
Lernen» eröffnet dem HR Consulting ungeahnte 
Möglichkeiten: interaktives Laufbahn-Coaching, 
Team- und Changemanagement sowie pass-
genaues Matching sind nur einige mögliche An-
wendungsfelder. Der grösste Vorteil für 
Temporär unternehmen: Im bestehenden Busi-
nessmodell wird schon heute ein grosser Teil der 
erforderlichen Daten millionenfach gesammelt 
– über den gesamten Talentpool und die Einsatz-
betriebe hinweg. Dem internen HR, Human-
clouds und Karrierenetzwerken sind professio-

Nicole Burth, CEO Adecco (Schweiz) AG

Diversity als  
Wettbewerbsvorteil

Intelligente Daten eröffnen ungeahnte Möglichkeiten in der HR-Welt.  
Potenzial zeigt sich besonders im Bereich Coaching und Consulting.  
Das können sich Temporärunternehmen zunutze machen.
Text: Marius Osterfeld

Smart Staffing: 
Wie Big Data die  
HR-Welt verändert
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«Specific Skills» erobern die  
Flex-Work-Welt

Presented by

Die Lösung liegt nahe: Um fit für den «Arbeits-
markt der Zukunft» zu sein, brauchen Unterneh-
men flexible Mitarbeiter-Pools, die spezifische 
Skills passgenau mitbringen. 

Die Coople (Schweiz) AG etablierte sich in die-
sem Geschäft seit 2009 zum verlässlichen Part-
ner für zahlreiche Unternehmen und verzeichne-
te seither eine Wachstumsrate im dreistelligen 
Bereich. Als erste komplett digitale Personalver-
leihplattform weltweit bietet Coople eine Dienst-
leistung an, die den «Arbeitsmarkt der Zukunft» 
erst möglich macht. 

Gründer und CEO Viktor Calabrò verwirk-
lichte seine Vision in doppelter Hinsicht. Der 
mehrfach ausgezeichnete Unternehmer startete 
seine Karriere in der IT-Branche. Schnell war für 
ihn klar, dass die aktuelle Situation auf  dem Ar-
beitsmarkt nicht den modernen Entwicklungen 
entspricht. In seinem Buch «Flexible Workforce», 
welches das gemeinsam mit Professorin Dr.  
Martina Zölch und Dr. oec. Marcel Oertig publi-
zierte, analysiert er die Entwicklung ausführlich. 

So wie ihr Gründer Viktor Calabrò ist auch 
die Coople (Schweiz) AG ein vielseitiges Unter-
nehmen. Die Inhouse-IT- und Development-Ab-
teilung entwickelte den Matching-Algorithmus  
sowie das gesamte Backend, mit dem Coople  
operiert. Daneben stellt das Unternehmen seinen 
Kunden aber auch Services wie Mitarbeiterschu-

«Coople, als Pionier in Sachen 
Flex-Work, wird den Bereich  

‹Specific Skills› weiter ausbauen, 
damit auf  dem «Arbeitsmarkt  

der Zukunft» Agilität und  
Flexibilität in allen Branchen  

gewährleistet sind.»
Anthony Vaslin, Managing Director  
Switzerland, Coople (Schweiz) AG

lungen, kompetenzversierte Rekrutierungen  
sowie einen täglichen Kundenservice zur Verfü-
gung und übernimmt zudem die gesamte Admi-
nistration wie Lohnzahlungs- und Abrech-
nungsprozesse oder die Prüfung der Arbeits-
voraussetzungen.

Aktuell verzeichnet das Unternehmen einen 
neuen Trend, der Anthony Vaslin, ehemaliger 
Chief  Revenue Officer und Leiter Customer Ope-
rations bei ricardo.ch und seit Januar neuer Ma-
naging Director Switzerland bei der Coople 
(Schweiz) AG, folgendermassen beschreibt: 
«Spannend ist die aktuelle Veränderung im Be-
reich Flex-Work: Zu den klassischen Temporär-
branchen wie Gastronomie und Promotion  
stossen neu auch Arbeitsbereiche im kaufmän-
nischen Bereich, in der Administration, im Mar-
keting, im Front- und Backoffice, sowie in vielen 
anderen Bereichen, bei denen ganz spezifische 
Skills und oftmals ein relativ hohes Bildungsni-
veau verlangt werden. Für mich ist es extrem 
spannend, in dieser Umbruchstimmung bei Coo-
ple einzusteigen. Dabei ist es aber nicht die Mei-
nung, von den ‹klassischen› Arbeitsbereichen 
Abstand zu nehmen. Im Gegenteil, gerade die 
Performance in Gastronomie und Promotion ist 
nach wie vor sehr gut. Jedoch verzeichnen wir – 
wie eingangs erwähnt – verstärkt eine Nachfrage 
in Branchen, die bisher eher weniger im Bereich 

Flexibel, digital, agil: Diese Schlagwörter hallen bereits seit Jahren durch die HR-Abteilungen, doch mit einem Tag 
Home-Office pro Woche oder einem Sabbatical sind diese Ziele noch lange nicht umgesetzt. Unternehmen müssen auf  

immer schneller eintretende Veränderungen reagieren, was nicht ohne Folgen fürs Personalmanagement bleibt.  
«Mitarbeiter auf  Vorrat», die nur bei kurzfristig eintretenden Peaks zum Einsatz kommen, kann sich kein Unternehmen 

mehr leisten. Was heisst das für den «Arbeitsmarkt der Zukunft»?

Flex-Work vertreten waren.» 
Vaslin erlebte dabei gleich zu Beginn seines 

Amtsantritts ein treffendes Beispiel für diesen 
neuen Trend: Infolge der Verwüstungen in Mit-
teleuropa, verursacht durch die Unwetter Burg-
lind und Evi, wurden die Schweizer Versiche-
rungsgesellschaften mit Schadensmeldungen 
überhäuft. Vorangegangene Senkungen im Per-
sonalbestand stellten dabei ein Risiko dar. Betrof-
fene Unternehmen aus der Versicherungsbran-
che mussten daher extrem schnell handeln und 
wendeten sich an Coople. Coople arbeitet mit 
einem System aus «Jobprofilen», das spezifische 
Skills identifizieren kann. Für diese Kunden 
konnte Coople so innert kürzester Zeit die benöti-
gten Kompetenzen finden und rekrutieren. Die 
Versicherungsunternehmen können so den 
kurzfristig eingetretenen Peak ohne Einbussen 
für deren Kundschaft überstehen. Dieses Beispiel 
illustriert, dass Flex-Work, wenn es denn richtig 
angegangen wird, in jeder Branche funktionie-
ren kann.

Verlauf der Personalressourcen
In Bezug auf das Fallbeispiel wurde durch die Unwetter Burglind und Evi die Auftragslage 
der Versicherungsgesellschaften kurzfristig extrem gesteigert.

Quelle: Coople (Schweiz) AG
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nelle Personaldienstleister damit in Sachen Da-
tenqualität und Datenbreite einen Schritt voraus. 
Künstliche Intelligenz und maschinelles Lernen 
sorgen für eine profunde Analyse und bestim-
men, wer wann in welchem Arbeitsverhältnis 
am besten performt.

Persönlicher dank Daten
Big Data eröffnet ebenfalls neue Möglichkeiten, 
den persönlichen Kontakt mit Kandidaten und 
Kunden im bestehenden Geschäftsmodell noch 
tiefer zu verankern. Die saubere und möglichst 
vollständige Erhebung von Schlüsselinformati-
onen ist Voraussetzung für aussagekräftige und 
unternehmerisch wertvolle Analysen. Eine zen-
trale Aufgabe der Personalberater dürfte daher in 
Zukunft sein, die Entwicklung von Kandidaten 
und Kunden zu begleiten und digital nachvoll-
ziehbar zu machen. Diese Symbiose aus Mensch 
und Maschine stärkt in zweierlei Hinsicht das 
Fundament der Geschäftsbeziehungen eines Per-
sonaldienstleisters: Einerseits bilden die ge-
sammelten Daten das Herzstück der Dienstleis-
tung «Marktintelligenz». Andererseits macht 
weiterhin der Mensch das Temporärunterneh-
men zum unverwechselbaren Erfolgsfaktor – 
eine Notwendigkeit, wenn auf  lange Sicht die 
Technik zwischen Konkurrenten kaum mehr 
unterscheidbar ist.

Smartes Sammeln von Daten
Um Big-Data-Projekte zum Erfolg zu führen, ist es 
in der Praxis entscheidend, von Beginn an eine 
Idee zu verfolgen, mit welchem Ziel Daten für das 
HR nutzbar gemacht werden können. In der HR-

Welt bereits verbreitet ist das Tracking von poten-
ziellen Kandidaten im Internet. Updatet jemand 
sein Linkedin-Profil, könnte dies ein Hinweis auf  
eine beginnende aktive Stellensuche sein. Eine 
Zunahme von Facebook-Posts während der Ar-
beitszeit wäre ein möglicher Indikator für eine 
wachsende Unzufriedenheit mit dem aktuellen 
Job. Das Beispiel der Facebook-Posts zeigt, wa-
rum ein Indikator allein nicht ausreichend ist. 
Die Posts eines Mitarbeitenden könnten auch zu-
nehmen, weil er beispielsweise in den Ferien ist. 
Der Einbezug weiterer Merkmale wie der geogra-
fische Standort seines Smartphones können ent-
sprechend die Zielgenauigkeit der Ansprache 
weiter erhöhen. Wer glaubt, solche Techniken in 
der Rekrutierung noch nicht einzusetzen, mag 
sich täuschen. Personaldienstleister und Stellen-
portale wie 100 000jobs.ch nutzen gezielt Social 
Media, um potenzielle Kandidaten auf  ihre Web-
site zu holen.

Lebenslauf ist nach wie vor wertvoll
Anwendungsbeispiele für Big-Data-Methoden 
gibt es auch jenseits von Social Media und Tra-
cking. Arbeitsmarktökonomen wissen schon 
lange um den Einfluss persönlicher Merkmale 
auf  den späteren Karriereverlauf. Denn viele un-
serer Präferenzen zeigen sich schon früh im Le-
ben – zum Beispiel durch die Fachwahl in Schule 
und Studium oder den Lernerfolg in Schlüsselfä-
chern wie Mathematik und Sprachen. Die syste-
matische Auswertung von Motivationsschrei-
ben, Arbeitszeugnissen und Lebensläufen birgt 
demzufolge Potenzial, um Mitarbeitende und 
Kandidaten besser zu verstehen. Das vollautoma-
tische Auslesen von PDF- oder (Freitext-)Infor-
mationen aus dem Bewerbungstool generiert die 
erforderlichen Big Data. Nach heutigem Stand 
der Wissenschaft sind bei solchen Analysen zwei 
Aspekte zu berücksichtigen: Erstens bringen Pro-
gnosen mit Big-Data-Methoden nur in Kombina-
tion mit einem erfahrenen Personalberater einen 
echten Mehrwert, da die Prognosequalität in 
komplexen Bewertungssituationen abnimmt. 
Zweitens eignen sich diese Methoden insbeson-
dere für Personaldienstleister, weil sie Arbeitneh-
mende in unterschiedlichen Unternehmen beo-

bachten. Die Gefahr eines blinden Flecks in der 
Statistik nimmt deshalb ab. 

Vom Personalberater zum Coach
Das Beispiel Big Data zeigt: Das traditionelle Ge-
schäftsmodell der Temporärunternehmen und 
digitale Dienstleistungen stehen nicht notwendi-
gerweise im Widerspruch, sondern ergänzen 
sich gegenseitig. Was sich wandeln wird, ist viel-
mehr das Profil der Personalberater in Richtung 
Coaching und Consulting. Neben technischen 
Herausforderungen – die zum Teil von Software-
providern gelöst werden dürften – kann heute 
schon jedes Temporärunternehmen zwei Schrit-
te gehen, um auf  die Big-Data-Zukunft vorberei-
tet zu sein: die sorgsame Erfassung umfang-
reicher Daten rund um Kandidat und Kunde so-
wie die gleitende Verschiebung des Fokus der 
Personalberatung hin zu einem tiefgehenden 
Coaching und Consulting. Mit diesen Massnah-
men ist das Fundament für die Dienstleistungen 
im Bereich der Marktintelligenz gelegt. n

Dr. Marius Osterfeld, 
Ökonom swissstaffing
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Die systematische Auswertung  
von Motivationsschreiben,  

Arbeitszeugnissen und Lebensläu-
fen birgt Potenzial.

Die Symbiose aus Mensch  
und Maschine stärkt in zweierlei 

Hinsicht das Fundament der  
Geschäftsbeziehungen eines  

Personaldienstleisters.


