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1 Hintergrund

Ende 2000 sah sich das Unternehmen FORD mit der Umstellung des Produktionsbetriebes auf neue,
moderne Produktionsanlagen und neue Arbeitszeiten konfrontiert und mit der Frage der passgenauen
Eingliederung von Gber 5000 Mitarbeitern auf neu konzipierte Arbeitsplatze, davon mehr als 500 mit
gesundheitlichen Beschwerden. Hier spielte die Einfihrung von Teamarbeit, Gruppenarbeit und deren
interne Rotation mit diversen Tatigkeiten, aber auch die Berlcksichtigung von alteren, leistungsge-
wandelten Mitarbeitern eine bedeutsame Rolle. Ziel war die Sicherung von produktiven Beschafti-
gungsverhaltnissen und die Vermeidung von Ausgrenzungen von Menschen, die ,scheinbar” nach
Ansicht mancher Vorgesetzter aufgrund lhres Alters oder Ihrer Diagnose nicht mehr der ,Leistungs-
norm® entsprachen. Zusatzlich galt es fiir die Zukunft ein innovatives System mit effektiven Prozessen
aufzubauen, welches wichtige Faktoren bezliglich des zu erwartenden demographischen Wandels der
Erwerbsbevélkerung beriicksichtigt, das Unternehmen friihzeitig auf kommende Anderungen in der
Arbeitswelt und damit verkniipften Arbeitsorganisation vorbereitet und mitarbeitergetragene Wettbe-
werbsfahigkeit in einer gesamtwirtschaftlichen Wachstumsphase sichert. Die Projektkooperation von
FORD und IQPR sah vor, mittels innovativer Methoden dafiir zu sorgen, dass ein Grofteil der Mitar-
beiter in den produktiven Fertigungsprozess eingegliedert und wieder zu einem wichtigen Faktor in
der Wertschopfungskette wird. In diesem Zuge sollte das gemeinsame Projekt einen wichtigen Bei-
trag flr den Erhalt von vielen Beschaftigungsverhaltnissen leistungsgewandelter und behinderter
Menschen leisten und dies in Zukunft fortsetzen und weiterentwickeln. Unter Weiterentwicklung wird
u.a. die Installierung eines Frihwarnsystems verstanden, das das bisherige Interventionsprojekt zum
Praventionsprojekt erweitert und den Gedanken des SGB IX und Disability-Managements entspricht.
Im Zusammenhang mit dem Auftrag verbanden sich weitere Ziele wie die Optimierung der internen
und externen Kommunikationswege, die Starkung der sozialen Philosophie des Unternehmens,
unter Beachtung wirtschaftlicher Eckdaten und einer Neuausrichtung in der Steuerung von internen
und externen Gesundheitsmanagementprozessen.
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2 Verlauf des Projekts

Als erste Aufgabe wurde das Projekt und dessen Ziele auf allen Ebenen vorgestellt, denn nur in der
aktiven Zusammenarbeit aller Unternehmensakteure sah man den Schlissel zum Erfolg. Betriebsrat,
Unternehmensfiihrung, Schwerbehindertenvertretung und weitere Spezialisten aus den Bereichen
Medizin, Ergonomie, Sicherheit, Planung und Controlling stimmten fiir die Durchfiihrung und so konn-
ten im nachsten Schritt Produktionsmitarbeiter und Meister Uber das Projekt informiert und aufgeklart
werden. Vorrangiges Ziel war die passgenaue Eingliederung von Mitarbeitern aus der alten Ferti-
gungslinie in die neu konzipierte Linie, die Einarbeitung neuer Arbeitskrafte und die Einfihrung von
Gruppenarbeit. Ein Integrationsteam, bestehend aus verantwortlichen Akteuren oben beschriebener
Bereiche und externen Spezialisten des IQPR bildeten die Basis flr ein interdisziplindres Entschei-
dungsgremium, welches sich taglich trifft und Barrieren untereinander erst gar nicht aufkommen I&sst.
Hinzu kam, dass alle Akteure in dem neu eingefihrten Profilvergleichsverfahren IMBA vom IQPR ge-
schult wurden. Dieses Instrument erlaubt es, die Fahigkeiten von Mitarbeitern zu erheben und auf-
grund standardisierter Untersuchungsroutinen in ein objektives Profil zu tUibersetzen. Dieses von allen
Mitarbeitern nach deren Einwilligung erhobene, ressourcenorientierte Fahigkeitsprofil konnte mit iden-
tisch strukturierten und standardisierten tatigkeitsbezogenen Anforderungsprofilen, die parallel in den
Produktionseinheiten durch berufskundlich erfahrene Mitarbeiter erstellt wurden, verglichen werden.
Neun Hauptkomplexe von kérperlichen bis zu psychischen Merkmalen und vielen Verzweigungen in
weiter differenzierte Beurteilungskategorien erlauben eine ganzheitliche Betrachtung von Mensch und
Arbeit. Das Instrument gewahrleistet den (auch elektronischen) Vergleich und zeigt Integrationsmég-
lichkeiten auf. Ein indirekter Nutzen, der im Team von herausragender Bedeutung ist, konnte durch
ein gegenseitiges Voneinanderlernen, durch Transparenz und einem einheitlichen Sprachverstandnis
verschiedener Professionen erzielt werden.

Mit Hilfe des Einsatzes weiterer Assessments, von leistungsdiagnostischen Tests und Befragungen
konnten auch individuell maRgeschneiderte Interventionen eingeleitet werden. Verkniipfungen zu Arz-
ten und Rehabilitationseinrichtungen oder arbeitsplatzorientiertes Training und Einarbeitung halfen,
Mitarbeiter auf deren neuen Einsatz vorzubereiten und zu trainieren. Arbeitsorganisatorische und
technische Hilfen wurden initiiert, um mégliche Uberforderungen auszugleichen. Neue dokumentierte
und stetig verbesserte Prozesse entstanden im Team, fiihrten somit zu einer gemeinsamen Akzep-
tanz, Integrationsarbeit wurde aktivim Team gelebt. Ein funktionierendes Netzwerk aus internen und
externen Spezialisten steht unter Einbeziehung der Sozialversicherungstrager fur Nahtlosigkeit und
Nachhaltigkeit der aktiven Arbeit. Ein Teamleiter, der verantwortliche Integrationsmanager wurde
hauptberuflich ernannt und ist Schaltstelle fir interne und externe Ansprechpartner und erleichtert
Kommunikation und Wissenstransfer. Die in der Vergangenheit oftmals aufgetretene Verantwortungs-
diffusion wird heute verhindert. In dieser gruppendynamische Vorgehensweise steht der Mensch, der
Mitarbeiter im Mittelpunkt, er wurde und wird in die Uberlegungen aktiv mit einbezogen.

3 Ergebnisse

Die im Verlauf skizzierten neuen Ansatze und Umsetzungen betrieblichen Eingliederungsmanage-
ments zeigen den ganzheitlichen Charakter der neuen Unternehmensphilosophie auf. Die Dimensio-
nen aus Strategie, Prozess, Mensch und Technologie und deren Wechselwirkung fiihrten zum Erfolg.
Mit Hilfe der Tatsache, dass das Projekt durchgehend durch alle Fiihrungsgremien als Unterneh-
mensaufgabe gesehen wurde, konnten Erkenntnisse und Erfahrungen in allen oben genannten Di-
mensionen erzielt werden, die es zukinftig auch noch weiter zu intensivieren gilt. Auch aufgrund der
Méoglichkeit des bidirektionalen Matchings zwischen umfassenden Fahigkeiten und Fertigkeiten von
Mitarbeitern zu den Anforderungen konkreter Tatigkeiten konnten sehr schnell, objektiv und transpa-
rent die Beschaftigungspotentiale ausgelotet werden. Damit ist ein wichtiges Instrument als verbin-
dendes Element einer Prozesskette fur die zukunftige Integrationspolitik von Neueinstellung bis hin zur
Vermeidung von Ausgliederung implementiert worden.

Nachfolgend sind Ergebnisse gelistet und kurz beschrieben (Integrationsergebnisse sind fir 503 Mit-
arbeiter dokumentiert, bis 01.01.2004 wurden weitere 400 Mitarbeiter in das Projekt integriert):

—  Eine elektronische Datenbank aus allen erhobenen Fahigkeitsprofilen (n=867) und Anforde-
rungsprofilen (n=1641) dient dem Integrationsteam als Basis flir Eingliederungsiiberlegungen.

Integrationsbereiche MA
Zu 100% in die Produktion integriert 263
In 50%-Arbeitsplatzen integriert 60
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Integriert durch Rickfliihrung von Tatigkeiten aus dem Industriepark 29
Integriert in Reinigungstatigkeiten (ehemals Fremdfirmen) 77
Integriert in weiteren Arbeitsplatzen auerhalb der Produktion 43
Zurzeit nicht einsetzbar (z.B. aufgrund von Dauererkrankung) 31
Gesamtzahl der Mitarbeiter (Stand: April 2003) 503

— Mittels des Profilvergleichsverfahrens IMBA und der Arbeitsplatzdatenbank kénnen in Sekunden-
schnelle beliebige Fahigkeitsprofile mit Anforderungsprofilen abgeglichen und Integrationsprog-
nosen hergestellt werden.

— Die Arbeitsunfahigkeitszahlen gingen in vielen Bereichen signifikant zurtick. Dies lag daran,
dass Mitarbeiter sich wieder als Teil eines Teams fiihlten und wertschépfend arbeiten.

—  Technische Hilfen wurde durch das Integrationsamt Kdln finanziert und trugen wesentlich zur
Arbeitsplatzsicherung von 20 Mitarbeitern bei.

—  Stufenweise Wiedereingliederung wurde fir die Zielgruppe in mehr als 80 Fallen praktiziert. In
der Regel konnten Mitarbeiter nach durchschnittlich 4 Wochen Anpassung von Arbeitszeit und
Anforderungen am Arbeitsplatz erfolgreich integriert und Ausgliederung vermieden werden.

— ,Disability-Management® wurde als eigene Abteilung und Kostenstelle ins Leben gerufen. FORD
ist das erste Unternehmen in Deutschland, welches einen ausgebildeten und zertifizierten Disa-
bility-Manager, der direkt dem Fertigungsleiter und der Personalleitung unterstellt ist, beschaftigt.

— Eine mit Fachleuten besetzte Delegation, bestehend aus Vertretern aller Sozialversicherungstra-
ger, FORD-Managern und IQPR traf sich zur SGB IX — Einfiihrungsveranstaltung bei FORD.

— Neue Arbeitsplatze entstanden. Mitarbeiter fanden lhre Einsatzgebiete u.a. in den Bereichen
Marktplatze, Reinigung, Service, Werksschutz, Vormontage, Pickzone, Postzustellung. Somit
konnten aufgrund neuer Einsatzgebiete Arbeitsplatze im Werk erhalten bleiben.

— Durch Vernetzung von externen Rehabilitationseinrichtungen mit Anforderungen des Betriebes
konnten Erfolge in einer anforderungs- und ressourcenorientierten Rehabilitation erzielt werden.

4 Ausblick

Aufgrund der Ergebnisse der erfolgreichen Zusammenarbeit wird sich das Unternehmen professionell
und intensiv dem Thema ,Fortschrittliche Beschaftigungspolitik“ widmen und die Kooperationspartner
weiter in zukiinftige Beschaftigungsstrategien einbeziehen. FORD wird sich im Jahre 2004 einer Zerti-
fizierung nach CBDMA™? unterziehen. CBDMA™ wird in Form eines systematischen Audits direkt im
Unternehmen durchgefiihrt, bei dem eine Bewertung des Disability Management-Programms im Kon-
sens zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerstandpunkten sowie durch unabhéngige Dritte erfolgt.
Disability Management ist hierbei ein internationaler Ansatz, der durch die Arbeiten der International
Labour Organization (ILO)® und des kanadischen NIDMAR® in Deutschland Einzug hélt. Es fokussiert
auf Menschen mit Behinderungen (und von Behinderung Bedrohte!) mit dem Ziel, sie arbeitsfahig und
beschaftigt zu halten. Das Audit bietet die Chance, durch objektive Messungen des unternehmensei-
genen Disability Management-Programms einen hohen Standard der Friiherkennung von Risiken, der
frihzeitigen Intervention und Betreuung von Kranken und/oder Verletzten zu dokumentieren und dar-
an z.B. finanzielle Anreize zu knupfen. Erste Schritte zur Absolvierung des Audits sind bereits 2003
unternommen worden und werden derzeit bezuglich Bonifizierungssystemen in der Gesundheitspolitik
diskutiert.

Ziel ist weiterhin, durch strategische und operationale Partnerschaften vernetzte Herausforderungen
anzugehen und damit einen bedeutsamen Beitrag fuir das Fortbestehen einer umfassenden Versor-
gung in einer Solidargemeinschaft zu sichern. Der Faktor Gesundheit und Zufriedenheit in Arbeit und
Gesellschaft wird nicht als notwendige Last angesehen, sondern als Hauptaufgabe und als essentielle
Basis fir Produktivitat und Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen.

Autor und Projektleitung IQPR:
Harald Kaiser, Sirther StraRe 171, 50999 Kéln, Tel.: 0221/3597 556,

e-mail: kaiser@igpr.de Internet: www.igpr.de

Koéln, den 10.03.04

2 Consensus Based Disability Management Audit

* International Labour Organization (2001): Leitfaden zum Management von Behinderung am Arbeits-
platz (Code of practice on managing disability in the workplace

* National Institute of Disability Management and Research
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