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Agenda

� Unternehmensvorstellung JOB AG

� Flexibilitätsinstrument Zeitarbeit

� Analyse Ausgangssituation
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� Mitwirkende – Verantwortlichkeiten

� Umsetzung (Stand heute)
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Das Unternehmen JOB AG

� Die JOB AG gehört zu den führenden Personaldienstleistungsunternehmen in Deutschland. 

� Mit aktuell 62 Niederlassungen sowie spezialisierten Tochtergesellschaften und Beteiligungen mit 

bundesweiter Präsenz erbringt die JOB AG einen größtmöglichen Kundennutzen.   

� Die JOB AG ist mit Ihren Tochtergesellschaften im Personal Management für Unternehmen und Job 

Management für Bewerber bundesweit und interdisziplinär über alle relevanten Branchen und 

Geschäftsbereiche tätig.

� Als strategischer Personaldienstleister findet die JOB AG Lösungen für sämtliche mit Personal verbundenen 

Herausforderungen. 

� Strategisches Personalmanagement, Personalmarketing, Personalbeschaffung und Personaleinsatz 

sind die Säulen des Leistungsangebots für Unternehmen. 

� In Abstimmung auf die Personalpolitik, Personalstrategie und Personalplanung der JOB AG Kunden erfolgt der 

Personaleinsatz von Arbeitnehmern entweder als flexible Workforce im Rahmen der Arbeitnehmerüberlassung 

oder als Direkteinstellung über die Personalvermittlung. 

� Im Projektgeschäft bietet die JOB AG unternehmensspezifische Business Process Outsourcing- oder Master 

Vendor Management-Lösungen an. 
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1 Konzern 
7 Spezialisten 
100 % Kundennutzen
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Bereichen Gesundheits-,

Sozialwesen 
und Erziehung

Kaufmännische
Fach- und

Führungskräfte

JOB AG 
source one

GmbH

Freelancer für
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JOB AG 
Business 

Service GmbH

Gewerbliche 
Hilfs- und Fachkräfte
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Der JOB AG Konzern in Zahlen

AKTUELL 5.200
SERVICE-MITARBEITER

� Umsatz 2015
166,7 Mio. €

� Niederlassungen
62; Stand: Oktober 2016

� Interne Mitarbeiter
301

� Marktposition
� Platz 16 von rund 11.000 Unternehmen in 

der gewerbsmäßigen Arbeitnehmer-
überlassung

� Platz 1 im Kundenvertrauens-Ranking der
Wirtschaftswoche, Ausgabe 47/2015
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Die JOB AG ist von 
2010 bis 2014 fünf 
Jahre in Folge in 
dem renommierten 
Wettbewerb 
„Deutschlands 
kundenorientier-
teste Dienstleister“ 
ausgezeichnet 
worden.

Die JOB AG ist 2016 
das dritte Jahr in 
Folge durch das 
Magazin FOCUS als 
Top-Personal-
dienstleister 
ausgezeichnet 
worden.

Die JOB AG ist aufgrund 
überdurchschnittlich 
guter Bewertungen 
berechtigt, das Siegel 
Top-Company des 
Arbeitgeber-Bewertungs-
portals kununu zu ver-
wenden. Im Vergleich der 
marktführenden 25 
Anbieter belegt die 
JOB AG den 2. Platz.

4-fach ausgezeichnet

Die JOB AG ist 2015 
das zweite Jahr in 
Folge durch das 
Magazin Wirtschafts-
woche mit der Aus-
zeichnung „Höchstes 
Kundenvertrauen“ 
prämiert worden und 
belegt damit bundes-
weit erneut Platz 1.
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Zertifizierte Partnerschaft

+ TÜV geprüfte Qualität

+ Starkes Branchen Know-how

+ Hohe Eigenkapitalquote

+ Solventes Unternehmen

+ Mitglied im Bundesarbeitgeberverband der 

Personaldienstleister (BAP)

= Solider Partner im Personalmanagement
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Flexibilität durch Zeitarbeit
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Grundlage 
Beziehungsmanagement
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Ausgangssituation – Benchmark
„Krankquoten“ 2014 vs. 2013

Aktuelle 
Lünendonk
Auswertung
2014 vs. 2013

Die JOB AG ist in 2013 und 2014
im Vergleich zur Branche sowohl
bei den SMA, wie auch den internen
Mitarbeitern im Minimalbereich
der Skala
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Aktuelle Meldungen / Zahlen
zum Thema Fehlzeiten

• 2015 – höchster Krankenstand seit 16 Jahren (DAK 4,1% / AOK 5,3%)
• Starke Zunahme der Atemwegserkrankungen (DAK +27% / AOK +23%)
• Zunahme der psychischen Erkrankungen um 3%
• Zahl der Mitarbeiter mit mind. einer Krankschreibung im Jahr stieg auf über 50%
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Strategische Herausforderungen 
und Stoßrichtungen

Strategische Herausforderung Strategische Stoßrichtung

Demografischer Wandel

Die Altersstruktur der Bevölkerung in der 
Bundesrepublik Deutschland verändert sich: Bis 2020 
wird jeder dritte Beschäftigte 50 Jahre und älter sein. 
Für die Unternehmensleitung ergibt sich daraus 
Handlungsbedarf in Richtung gesunde Arbeit in 
gesunden Organisationen, mit dem Ziel, die Arbeits­
und Beschäftigungsfähigkeit der Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter langfristig zu fördern und zu erhalten. 

Ältere Beschäftigte sind häufig zuverlässiger, 
qualitätsbewusster, sozial kompetenter und zudem 
wichtige Wissensträger. Alter erhöht nicht zwangsläufig 
das Krankheitsrisiko, sondern erst dann, wenn 
Investitionen in die Gesundheit der Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeiter unterlassen werden. Auch die 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter müssen ihren Beitrag 
leisten, um gesünder älter zu werden: durch eine 
gesunde Lebensweise und die aktive Mitgestaltung 
gesundheitsförderlicher Arbeitsbedingungen. 

Strukturwandel der Wirtschaft

Der Strukturwandel der Wirtschaft in Richtung 
wissensintensive Dienstleistungsberufe erzwingt eine 
Neubestimmung der für das Unternehmensergebnis 
bedeutsamen Größen. 

Es gilt nicht nur die physischen Produktionsfaktoren 
allein zu berücksichtigen, sondern  auch so genannte 
"weiche" Faktoren wie Führung, Human­ und 
Sozialkapital mit ihrem Einfluss auf Prozesse, 
Mitarbeiter und Kunden garantieren den 
Unternehmenserfolg. Das Management der Mensch­
Mensch­Schnittstelle erhält dadurch eine größere 
Bedeutung.
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Strategische Herausforderungen 
und Stoßrichtungen

Strategische Herausforderung Strategische Stoßrichtung

Gesellschaftliche Verantwortung

Unternehmen, die Verantwortung gegenüber ihren 
Shareholdern und Kunden tragen, verhalten sich in der 
Regel auch gegenüber ihren Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeitern sowie gegenüber dem gesellschaftlichen 
Umfeld verantwortungsvoll: in sozialer, ökologischer 
und volkswirtschaftlicher Hinsicht. 

Mit einem effizienten Gesundheitsmanagement 
werden die sozialen Sicherungssysteme entlastet: durch 
Vermeidung von Kosten, bedingt durch Behandlung, 
Unfälle und Frühberentung. Eine dadurch bewirkte 
bessere Kontrolle der Lohnnebenkosten ist ebenfalls 
ein bedeutender Unternehmensvorteil.

Organisationskrankheiten

Permanenten Restrukturierungen erhöhen 
Unsicherheit und Zeitdruck, Komplexität der Aufgaben 
und Verantwortung. Anhaltender Stress fördert die 
Entstehung chronischer Krankheiten. Aus arbeits­ und 
gesundheitswissenschaftlicher Sicht wird insbesondere 
die Verhütung und Bekämpfung gesundheits­
schädigender Organisationskrankheiten wie Mobbing, 
Burnout und innere Kündigung zu einer zentralen 
Herausforderung für die betriebliche Arbeits­ und 
Gesundheitspolitik. 

Ist das Betriebsklima gut, die Transparenz des 
Betriebsgeschehens hoch, bestehen ausreichende 
Beteiligungsmöglichkeiten und ein Vorrat an 
gemeinsamen Überzeugungen, Werten und Regeln, ist 
die Wahrscheinlichkeit für das Auftreten dieser oder 
ähnlicher Organisationskrankheiten gering. 
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Analyse der Fehlzeitenquoten 
der externen Servicemitarbeiter

� Fehlzeitenentwicklungen pro Geschäftsfeld im Jahresverlauf

• tendenziell höhere Fehlzeitenquoten in den gewerblichen Geschäftsfelder

� mögliche Ursachen: im Vergleich höhere körperliche Beanspruchungen bei steigenden 
geistigen Anforderungen

� Fehlzeitenentwicklung in Korrelation mit der jeweiligen Kundenstruktur der 
Geschäftsfelder und der Niederlassungen

• analog zum bundesweiten Trend sind die höchsten Fehlzeitenquoten im Bereich
Lager / Logistik zu verzeichnen

� mögliche Ursachen: u.a. psychische Belastungen durch steigenden Termindruck in den 
Unternehmen
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Analyse der Fehlzeitenquoten 
der externen Servicemitarbeiter

� Fehlzeitentwicklung in Bezug auf Einsatztätigkeiten und Qualifikationen

• im Bereich der an- und ungelernten Servicemitarbeiter ist die Fehlzeitenquote höher als 
bei den gelernten Fachkräften

� mögliche Ursachen: Über- aber auch Unterforderung, mangelnde Wertschätzung, 
Austauschbarkeit, kulturelle und sprachliche Barrieren

� Fehlzeitenentwicklung in Bezug auf Standorte und Umweltfaktoren

• aufgrund unterschiedlichster Entwicklungen und Historien der Niederlassungen und sich 
regional ändernder Struktureinflüsse ist keine Nord – Süd oder Ost – West Tendenz klar 
erkennbar

� mögliche Ursachen: klare Strukturen und partnerschaftliche Beziehungen zu Kunden 
wirken sich i.d.R. positiv in Bezug auf die psychischen Belastungen 
in der Folge auf die Fehlzeiten aus
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Mehrebenen - Analyse

� Aufgrund der Vielschichtigkeit der Struktur-
und Kundenanteile der einzelnen GmbHs der 
JOB AG ist eine einheitliche Betrachtungs-
weise nicht valide auswertbar.

� Vielmehr macht es Sinn, einen jeweiligen 
„Befund“ je Niederlassung zu ermitteln 
(Krankquote, Unfallzahlen, Zufriedenheit der 
Mitarbeiter)

� Über regionale „Gesundheitszirkel“ ließen 
sich dann in Folge nachhaltige Maßnahmen 
ableiten, die für alle Beteiligten verbindlich 
sind.

Quelle Haufe
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Mehrebenenanalyse

� Fehlzeitenstrukturanalyse
• Entwicklung und Ursachen der Fehlzeitenquote 

je Niederlassung ermitteln
• Auswertung der dazugehörigen Kundenstruktur
• Festlegung der Priorisierung
• Bestimmung von Verantwortlichkeiten
• Zielsetzungen bis Jahresende

� Arbeitsplatzanalyse
• Tätigkeiten u. Arbeitsabläufe
• Belastungs- u. Gefährdungspotentiale
• Betriebliche Organisation u. Führungsverhalten 

der Verantwortlichen des Kunden
• Mitarbeiterauswahl u. -betreuung
• festgelegte technische, organisatorische u. 

persönliche Maßnahmen zur Unfallvermeidung 
und Vermeidung von körperlichen und 
psychomentalen (Fehl-) Belastungen 

Quelle Haufe
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Mehrebenenanalyse

� Mitarbeiterbefragung
• Sichtweise der SMA zur o.g. Arbeitslatzanalyse
• Einholen von Verbesserungsvorschlägen u. 

Bereitschaft zur Teilnahme Gesundheitszirkel

� Gesundheitszirkel
• Gremium aus Verantwortlichen des Kunden u. 

der Niederlassung, Servicemitarbeiter und 
(zuständiger) FaSi, sowie ggf. externe Berater

• Aus gewonnen Erkenntnissen gemeinsame u. 
individuelle Ziele und Maßnahmen ableiten

• Austausch von Kennzahlen u. Besprechungen in 
festzulegenden Abständen zur Überprüfung der 
Maßnahmen und Zielerreichung

Quelle Haufe
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Befragung der Servicemitarbeiter 
zur mentalen Arbeitsbelastung

Quelle: Institut ASER e.V.
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Handlungsanleitung
Gefährdungsbeurteilung
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Unterweisung
„Umgang mit Stress“
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„Schulterschluss“ mit Kunden

Lagermann Musterstadt
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Analyse der Fehlzeitenquoten 
der internen Mitarbeiter

� Fehlzeitenentwicklungen 2013 - 2016

• die Fehlzeitenquote ist im Vergleichszeitraum signifikant angestiegen 

� (Psychische) Belastungsfaktoren für Mitarbeiter in den Niederlassungen 

• gesteigerter Qualitäts- und Dienstleistungsanspruch
• sich ständig ändernde (gesetzliche) Rand- und Rahmenbedingungen
• Bindeglied (Puffer) zwischen Kunde und Servicemitarbeiter
• Leistungs- und Erfolgserwartungen seitens des Unternehmens 
• ständige Erreichbarkeit

� (Psychische) Belastungsfaktoren für Mitarbeiter in der Servicezentrale

• termingerechte Sicherstellung aller Zentralfunktionen (Löhne, Rechnungen, 
Auswertungen, Support, etc.)

• Bereitstellung einer wirksamen Infrastruktur für die Niederlassungen (Controlling, 
Marketing, Vertrieb, HR, etc.)
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Umgang mit psychischer 
Belastungen interner Mitarbeiter
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Umgang mit psychischer 
Belastungen interner Mitarbeiter
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Mehrebenen - Analyse

� Mitarbeiterbefragung
• Erkenntnisse über die Belastungspotentiale 

sowohl in den Niederlassungen, wie auch in der 
Servicezentrale 

• Einholen von Verbesserungsvorschlägen u. 
Bereitschaft zur Teilnahme Gesundheitszirkel

� Gesundheitszirkel
• Gremium aus repräsentativen Verantwortlichen 

Mitarbeitern der Niederlassungen und der SZ, 
Vertreter HR, FaSi, sowie ggf. externe Berater

• Aus gewonnen Erkenntnissen gemeinsame u. 
individuelle Ziele und Maßnahmen im Rahmen 
des betrieblichen Gesundheitsmanagements 
ableiten

• Regelmäßiger Austausch in festzulegenden 
Abständen zur Überprüfung der Maßnahmen 
und Zielerreichung

Quelle Haufe
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Interaktion und Umfeld

Sphären:

Wirtschaft

Gesellschaft

Technologie

Ökologie

Stakeholder:

Kunden

Mitarbeiter

Lieferanten

Kapitalgeber

Staat

Medien

indirekte
Akteure
(unterstützend
und beratend)

Krankenkassen

Fachverbände

externe Berater

Hochschulen/ 
Institutionen

direkte Akteure
(gemeinsame Ziele und Aufgaben)

Arbeitsschutz- und 
Gesundheitsschutz:

Berufsgenossenschaft

Aufsichtsbehörden

Fachkräfte  Arbeitssicherheit

Sicherheitsbeauftragte

Erst­ u. Brandschutzhelfer

Arbeitsmedizinischer Dienst

BEM Beauftragter

JOB AG:

Vorstand

Geschäftsführung

Führungskräfte

Mitarbeiter

HR Management

Controlling

Unternehmens­kommunikation
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Verantwortlichkeiten

� Vorstand
� Definiert den Zweck des Gesundheitsmanagements.
� Setzt Normen, Werte und Leitplanken.

� Geschäftsführung
� Stellt verfügbare Ressourcen und Budgets zur Verfügung.
� Stellt die Einhaltung von Regularien im Gesundheitsmanagement durch die 

Niederlassungen sicher.

� Führungskräfte
� Stellen die operative Umsetzung des Gesundheitsmanagements sicher.
� Geben regelmäßig Rückmeldung bezüglich Wirksamkeit.

� Mitarbeiter
� Wirken mit bei der Erarbeitung von Maßnahmen im Gesundheitsmanagement.
� Setzen die Empfehlungen und Maßnahmen um.

� Fachkräfte für Arbeitssicherheit / Sicherheitsbeauftragte
� Beratung und Betreuung im Gesundheitsmanagement auf allen Ebenen

GM: Gesundheitsmanagement 
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Verantwortlichkeiten

� HR Management
� Im Rahmen der Personalentwicklung und des Gesundheitsmanagements den 

Schulungsbedarf ermitteln.
� Schulungsmaßnahmen durchführen und deren Wirksamkeit prüfen.

� Controlling
� Liefert alle relevanten Kennzahlen.
� Erstellt regelmäßig Cockpits für die verschiedenen Ebenen

� Unternehmenskommunikation
� Sorgt für transparenten internen Informationsfluss über den Stand und die Aktionen im 

Gesundheitsmanagement.
� Sorgt für entsprechendes Public Relation und setzt das Employer Branding um.
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Einführung Betriebliches 
Gesundheitsmanagement

6 – Phasen - Modell

Quelle: HAUFE
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Bedarfsbestimmung

Quelle: HAUFE
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Analyse

Quelle: HAUFE
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Zielsetzung

� Central Performance Score Card

Quelle: HAUFE

� Gut ausgebildete und wirksame 
Führungskräfte mit der Befähigung zur 
Umsetzung des Gesundheitsmanagements

� Sicherstellung von sicheren 
Arbeitsbedingungen sowohl in den 
Kundenbetrieben wie auch im internen 
Bereich

� Sicherstellung der Leistungs- und 
Arbeitsfähigkeit durch die Minimierung von 
Belastungsfaktoren

� Zielgerichtete Gesundheitsförderung durch 
ein wirksames Gesundheitsmanagement
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Next Steps

� Weiterführung  des 6 – Phasen – Modells im betrieblichen Gesundheitsmanagement

� Umsetzung der Mehrebenen – Analyse und Implementierung von Gesundheitszirkeln an 
den präferierten Standorten

� Umsetzung der Mehrebenen – Analyse für die Beschäftigten in den Niederlassungen 
und Implementierung von Gesundheitszirkeln in der Servicezentrale

� Intensive Zusammenarbeit mit den bundesweiten B.A.D Zentren im Rahmen der 
arbeitsmedizinischen Beratung und Betreuung der internen Mitarbeiter, sowie unserer 
Servicemitarbeiter
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Für Fragen stehe ich Ihnen
gerne zur Verfügung

Kontaktdaten:

Klaus Altenburg
Zertifizierter Manager (FH)

Fachkraft für Arbeitssicherheit
& Interner Auditor

JOB AG Personaldienstleistungen AG
Rangstraße 9
36037 Fulda

klaus.altenburg@job-ag.com


