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Alter werden kann auch gesundheitliche
Einschrankung bedeuten.

Tatsache ist: die Belegschaften werden nicht jiinger, wenn die Gesellschaft
immer &lter wird. Dass Beschéftigte trotz gesundheitlicher Einschrinkung noch
arbeiten kdnnen, wird damit zur Voraussetzung fiir den wirtschaftlichen Erfolg
des Unternehmens.

Neu ist seit Mitte 2004 die gesetzliche Verpflichtung des Arbeitgebers, fiir linger
oder wiederholt arbeitsunfidhige Beschiftigte ein betriebliches Eingliederungs-
management einzufithren. Ziel ist: ,,Eingliederung sichern” und damit Ausgliede-
rung vermeiden. Die konkrete Umsetzung héngt dabei weitgehend vom einzelnen
Unternehmen ab.

Was konnen Arbeitgeber tun, wenn ein Mitarbeiter ldnger oder hdufiger krank
ist? Sehr viel, indem Sie die Fahigkeiten Ihrer Mitarbeiter und die Anforderungen
Ihres Unternehmens ausbalancieren.

Motor wirtschaftlicher Entwicklung sind die kleinen und mittleren Unternehmen,
die meisten der Beschéftigten arbeiten dort. Deshalb richten wir uns mit der vor-
liegenden Broschiire an Sie als Arbeitgeber eines kleinen oder mittleren Unter-
nehmens. Sie erhalten Informationen und konkrete Handlungsempfehlungen.

Dr. med. Hans-Martin Schian

IQPR (Institut fir Qualitatssicherung in Pravention und Rehabilitation GmbH
an der Deutschen Sporthochschule KdIn), Facharzt u.a. flir Arbeitsmedizin/
Sozialmedizin und Rehabilitationswesen

VORWORT: , Alter werden kann auch gesundheitliche Einschrdnkung bedeuten."

VORTEILE: Eingliederung sichern - es lohnt sich!

AUS DER PRAXIS: Eingliederung sichern statt Ausmustern
AUF EINEN BLICK: Eingliederung sichern — so geht's!
TIPPS: Das kénnen die , Kleinen" tun!

INTERVIEW: Dr. Alexander Gagel tber die rechtliche Verpflichtung
des Arbeitgebers zum Eingliederungsmanagement

ANSPRECHPARTNER: Hier gibt es Unterstiitzung!
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— es lohnt sich!

Welche Fihrungskraft kennt das nicht: ein Mitarbeiter kann

alters- oder krankheitsbedingt sein Arbeitssoll nicht mehr erflllen,

das Beschaftigungsverhaltnis droht auseinander zu brechen - was tun?
Die Erfahrung mit der Weiterbeschaftigung von Mitarbeitern mit gesund-
heitlichen Einschrankungen zeigt, dass der Nutzen haufig unterschatzt
und der Aufwand lUberschatzt wird.

e Kosten sparen

Bewihrte Mitarbeiter einschlielich Bildungsinvestitionen und
Erfahrungsschatz im Betrieb halten, Fehlzeiten mindern, Kosten
der Entgeltfortzahlung senken, Ersatz- und Zusatzpersonal ver-
meiden, eventuell Ausgleichsabgabe sparen.

® Rechtssicherheit schaffen

Rechtliche Vorschriften zur Eingliederung von ldnger oder wie-
derholt kranken Mitarbeitern erfiillen, das Haftungsrisiko senken
und im Kiindigungsfall vor gerichtlichen Auseinandersetzungen
und Konflikten mit Behorden geschiitzt sein.

o Mitarbeiterzufriedenheit

und -loyalitat erhohen

Sie zeigen sich als engagierte Unternehmerpersonlichkeit im
Umgang mit Gesundheit und Krankheit. Durch friihzeitige
MaBnahmen und fahigkeitsgerechte Arbeitsbedingungen kann
der Arbeitsplatzplatzverlust vermieden werden, der beruflich-
soziale Abstieg des Mitarbeiters wird verhindert. IThre Mitarbei-
ter honorieren dies mit mehr Firmenverbundenheit, mit mehr
Engagement und mit geringeren Fehlzeiten — Voraussetzungen
fiir zuverldssige Auftragsabwicklung, qualitative hochwertige
Produkte und Dienstleistungen, zufriedene Kunden und wirt-
schaftlichen Erfolg.

o Gesetzliche Unterstiitzungsleistungen

in Anspruch nehmen

Finanzielle Unterstiitzung der Sozialleistungstriger ausschopfen:
z.B. Investitionshilfen fiir Umgestaltungen von Arbeitsplitzen,
Lohnkostenzuschiisse, zielgerichtete Weiterqualifizierung, stu-
fenweise Wiedereingliederung, Pramien und Bonus zur Einfiih-
rung eines betrieblichen Eingliederungsmanagements.

o Attraktivitit und Image des Unternehmens steigern
Das Unternehmen présentiert sich gegeniiber den Mitarbeitern
und nach aufen als fairer und weit blickender Partner — eine sol-
che Unternehmenskultur fordert ein gutes Betriebsklima, bringt
Vorteile im Kundenkontakt und bei der Suche nach qualifizierten
Arbeitskriften.

o Kalkulierbare Kosten statt unerwarteter Ausgaben

und Mindereinnahmen

Dem gegentiber stehen kalkulierbare Kosten wie z.B. Arbeitsaus-
fall oder Uberstunden wegen Koordinierungstreffen, Kosten fiir
die Umsetzung von Mallnahmen. Wie schnell sich die Investiti-
onen rechnen, hingt vom Einzelfall ab. Amortisieren werden sie
sich aber mit Sicherheit, durch zufriedene und kompetente Mitar-
beiter, hohe Qualitét der Produkte oder Dienstleistungen, zufrie-
dene Kunden: der nidchste Auftrag ist Ihnen sicher!
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statt Ausmustern

Fast zwei Jahrzehnte arbeitet Frau Leucht als
Rechtsanwaltsfachangestellte. Seit langerer Zeit
leidet sie unter Rickenbeschwerden und ist haufig
arbeitsunfahig. Zusammen mit ihrem Arbeitgeber
und externer Hilfe wird eine individuelle Mafnahme
entwickelt, um ihren Arbeitsplatz zu erhalten und
erneuter Arbeitsunfahigkeit vorzubeugen.

Ein Beispiel aus der Praxis.

Frau Leucht arbeitet seit fiinfzehn Jahren als
Rechtsanwaltsfachangestellte in einer kleineren An-
waltskanzlei. Seit drei Jahren klagte sie zunehmend
liber Riickenbeschwerden. Nach einer medizinischen
Rehabilitation vor 18 Monaten waren die Beschwerden
voriibergehend besser, nun nehmen die hierdurch be-
dingten Fehlzeiten wieder zu.

Fiir alle Beteiligten entstehen Nachteile: der Arbeitgeber muss
qualifizierten Ersatz organisieren und dem Mitarbeiter droht
der beruflich-soziale Abstieg. Neu ist seit Mitte 2004 die Ver-
pflichtung der Arbeitgeber, ein betriebliches Eingliederungs-
management einzufiihren. Dabei geht es zunichst darum, dass
der Arbeitgeber auf den Mitarbeiter zugeht.
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Der Arbeitgeber Herr Zipp spricht Frau Leucht an, um
zu erfahren, ob ihre gesundheitlichen Beeintrachtigungen
mit der Arbeit zusammenhdngen konnten. Frau Leucht
erklart, dass die Beschwerden in Abhédngigkeit der Belas-
tungen am Arbeitsplatz zu- bzw. abnehmen. Im gemein-
samen Gesprach fallt auf, dass Frau Leucht regelmagiqg in
der Zeit nach ihrem 4-wdéchigen Sommerurlaub weniger
Ausfallzeiten hat, die sich jedoch mit wachsender Distanz
zum Urlaub haufen. Auch empfiehlt ihr Arzt, bei der Arbeit
die Korperhaltung ofters zu wechseln.

Gemeinsam sollte geklért werden, wie erneute Arbeitsunfahigkeit ver-
mieden und der Arbeitsplatz erhalten werden kann. Hierfiir kann Bera-
tung und finanzielle Unterstiitzung in Anspruch genommen werden.



Herr Zipp analysiert mit seinem Arbeitsmedizi-
ner die Arbeitspldtze in seiner Kanzlei und nutzt
das Beratungsangebot der Verwaltungs-Berufsge-
nossenschaft. Dabei wird Handlungsbedarf in Bezug
auf ergonomische Anpassungen des Arbeitsplatzes
deutlich.

Die Tastatur und der Stuhl von Frau Leucht werden
ausgewechselt. Dariiber hinaus steht Frau Leucht
aufer ihrem Arbeitstisch nun auch ein Stehpult zur
Verfiligung. Von dort aus kann sie mit einem mobilen
Telefon Anrufe und verschiedene andere Dinge erle-
digen. Auch manche Arbeitsabldufe werden veran-
dert.

Auf Nachfrage berichtet Herr Zipp,
dass sich die Investitionen gelohnt hatten.
Zum einen seien die Fehlzeiten nicht nur
von Frau Leucht zuriickgegangen, auch
hatte sich das Arbeitsklima insgesamt
gebessert. Die Mitarbeiter fiihlen sich
offensichtlich von ihm als Arbeitgeber
in ihren Problemen ernst genommen und
honorieren dies mit einem gesteigerten
Arbeitseinsatz und Verstandnis auch fiir
Probleme, die von seiner Seite vorgetragen
werden.
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— soO geht's!

Die ,,Grofen"” machen viel von sich reden. Aber der Motor wirtschaftlicher
Entwicklung sind die ,,Kleinen". Die meisten der Beschaftigten arbeiten dort.
Der grof3e Vorteil der ,,Kleinen" sind ,, die kurzen Wege". Sie als Chefin oder
Chef kbnnen schnell und direkt mit Ihren Mitarbeitern ins Gesprach kommen,
schnelle und unblrokratische Entscheidungen sind leicht méglich.

Nutzen Sie Ihre Vorteile, wenn ein Mitarbeiter eine gesundheitliche
Einschrankung hat! Und so funktioniert die Eingliederung ...

Informieren Sie Ihre Mitarbeiter {iber das betriebliche Eingliederungsmanagement und welche Ziele Sie damit
verfolgen. Versuchen Sie, die einflussreichsten Personen im Unternehmen zu iiberzeugen und kommunizieren Sie
positive Erfahrungen.

Legen Sie eine Ansprechperson im Sinne eines ,,Kiimmerers fest, der Thr Vertrauen und das der Mitarbeiter hat.

Die Ansprechperson iibernimmt frithzeitig Verantwortung und ist die treibende Kraft, wenn ein Mitarbeiter ldnger
oder wiederholt krank ist. In enger Abstimmung mit dem Betroffenen werden MaBinahmen geplant und externe Hilfe
eingeschaltet. Dafiir sollte die Ansprechperson das ndtige Basiswissen haben.

Laut Gesetz muss der Eingliederungsprozess spatestens dann starten, wenn ein Mitarbeiter langer als 42 Tage inner-
halb der letzten 12 Monate arbeitsunfdhig war. Aber vielleicht erfahren Sie von gesundheitlichen Problemen schon
frither — nutzen Sie Thren engen Kontakt zu den Mitarbeitern! Der Prozess der Eingliederung beginnt (siehe Grafik).

Gesundheit und Krankheit gehen flieBend ineinander iiber. Fordern Sie die Gesundheit Threr Mitarbeiter!
MafBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen, der Organisation und des Verhaltens kommen allen zu Gute,
besonders wenn die Mitarbeiter aktiv beteiligt sind: gesunde Mitarbeiter in einem gesunden Unternehmen!

Finanzielle, zeitliche und personelle Ressourcen sind in kleinen oder mittleren Unternehmen meist gering.
Sie werden in Fragen der Eingliederung jedoch nicht allein gelassen. Es gibt vielfaltige Angebote und finanzielle
Unterstiitzung. An wen Sie sich wenden konnen, erfahren Sie auf den néchsten Seiten.
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Kontakt mit dem
Mlitarbeiter aufnehmen

Der Erstkontakt ist flr das weitere Vorgehen entscheidend.
Die ,,Ansprechperson” sollte dem Mitarbeiter den gesetzli-
chen Hintergrund und das Ziel der Eingliederung erlautern.
Erst bei Zustimmung des Mitarbeiters flr das weitere Vorge-
hen - am besten schriftlich - geht es weiter.

Ausgangslage erfassen

Sofern vorhanden sollten Betriebsrat, bei schwerbehinderten Mitar-
beitern auch die Schwerbehindertenvertretung eingebunden werden.
Die Frage ,,Was kann der Betroffene noch und ab wann?" sollte beant-
wortet werden, idealerweise mit einer arztlichen Stellungnahme. Ob sie
erstellt wird und wer sie einsehen darf, entscheidet der Mitarbeiter.

MalBnahmen planen

Im Dialog mit dem Betroffenen kldren die Beteiligten:

Unter welchen Bedingungen kann der Mitarbeiter arbeiten
und wie lang?

Eine Orientierungshilfe bietet das TOP-Prinzip:

Technik - Organisation - Person (siehe Seite 9).

Das Planungsergebnis sollte schriftlich festgehalten werden.

Q MalBnahmen durchfuhren

Wird Ihnen der Aufwand zu grof3 oder wiinschen Sie Beratung, wenden
Sie sich an die gemeinsame Servicestelle, an das Intgerationsamt oder
an IQPR (siehe Seite 12). Die ,,Ansprechperson” sollte regelmapig die
Mafnahmen tUberwachen, um bei Bedarf reagieren zu kénnen.

e Eingliederung bewerten

Am Ende sollten die Beteiligten die Eingliederung bewerten
- von der Kontaktaufnahme bis zur konkreten Durchfiihrung:
Was ist gut gelaufen und was nicht?
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C

e ,Kleinen” tun!

Einen Mitarbeiter auch mit gesundheitlicher Einschrankung weiterbeschaftigen
und damit Ausgliederung verhindern, Kosten sparen sowie Produktivitat sichern
- oder kurz ,Eingliederung sichern”. Kleine und mittlere Unternehmen kénnen
dafur etwas tun: starten statt warten! Und wenn Sie nicht mehr weiter wissen,

gibt es Unterstitzung.

Rahmenbedingungen schaffen

» die Geschaftsfuhrung bekennt sich
sichtbar zum Thema ,Eingliederung sichern®

Akzeptanz in der Belegschaft schaffen

eine verantwortliche Ansprechperson im Sinne eines
~Kimmerers“ sowie wichtige Regeln verbindlich festlegen
und bekannt machen — damit das Handeln nicht dem Zufall
iiberlassen ist.

Anerkennung fiir engagierte Fiihrungskréfte und Mitarbeiter
schaffen

Bonus und Pramien fiir die Einfiihrung eines betrieblichen
Eingliederungsmanagements einholen

Informationen iiber die gemeinsame Servicestelle
und das Integrationsamt

sollte ein Eingliederungsteam eingerichtet werden.
(kostenlose) Schulungsangebote nutzen — Informationen
iiber die gemeinsame Servicestelle und das Integrationsamt

Hauptaufgabe der Ansprechperson ist die Planung und
Steuerung der Riickkehr an den Arbeitsplatz, dazu zahlt z.B.
Kontakt zum Mitarbeiter aufnehmen und halten, Ansprech-
partner fiir die Beteiligten im Unternehmen sein, externe
Sachverstindige einschalten

Akzeptanz schaffen
den Betriebsrat, sofern vorhanden, und die einflussreichsten
Personen im Unternehmen iiberzeugen

den Vorgesetzten das Thema ,,krankheitsbedingte Abwesen-
heit und Riickkehr an den Arbeitsplatz* als Fithrungsaufgabe

» die Ansprechperson ,kUummert® sich und als Bestandteil der Unternechmenskultur vermitteln
um Eingliederung Angebote des Integrationsamts nutzen

 In kleinen Unternehmen iibernimmt die Geschéftsfiihrung Eigenverantwortung der Mitarbeiter stirken bzgl. Gesund-
meist diese Rolle. Ab etwa 25 Mitarbeitern sollte diese Rolle heit, Krankheit und Riickkehr an den Arbeitsplatz
ein Mitarbeiter iibernehmen, der das Vertrauen der Geschéfts- Angebote der Krankenkasse und der Berufsgenossen-
fithrung und der Mitarbeiter hat. In mittleren Unternehmen schaft nutzen
Die Eingliederung starten

» Arbeitsunfahigkeitsdaten auswerten

» Gesetzliche Forderung: Aktiv werden nach spétestens 42 Fehltagen in den letzten 12 Monaten

» weitere Informationsquellen nutzen

Gibt es Anzeichen von kérperlichen oder psychischen Uberforderungen am Arbeitsplatz?

Manchmal ist ,,Mobbing* ein Ausdruck dessen.

» Mitarbeitergespréche, z.B. Jahresgesprache, Gespriache nach ldngerer oder wiederholter Krankheit
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Die Eingliederung durchfihren

» Kontakt mit dem Mitarbeiter aufnehmen

« erldutern, warum der Mitarbeiter ein potenzieller Kandidat

fiir EingliederungsmaBnahmen ist und wie das weitere Vorge-
hen ist — legen Sie einen Gespréachsleitfaden fest!

schriftliche Zustimmung des Mitarbeiters fiir weiteres
Vorgehen einholen (bei Ablehnung erfolgen keine weiteren
Schritte, Mitarbeiter ist ,,Herr des Verfahrens*)

Ausgangssituation erfassen

soweit vorhanden Betriebsrat, bei schwerbehinderten Mitar-
beitern auch die Schwerbehindertenvertretung hinzuziehen

Fahigkeitspotenzial und Beschiftigungsprognose des Mitarbei-
ters ermitteln: ,,was kann der Betroffene noch und ab wann?

Selbsteinschitzung des Betroffenen beziiglich seiner
Leistungsfahigkeit erfragen

dem Betroffenen eine schriftliche Tatigkeitsbeschreibung
(korperliche und psychische Anforderungen) aushiandigen
und ihn um eine Stellungnahme des Hausarztes bitten, bei
Bedarf den Betriebsarzt hinzuziehen

MalBnahmen planen

,uUnter welchen Bedingungen kann der Betroffene arbeiten
und wie lang?

die Vorstellungen des Betroffenen erfragen, den direkten Vor-
gesetzten einbinden, bei Bedarf den Betriebsarzt hinzuziehen

Moglichkeiten nach dem TOP-Prinzip priifen:

o technische Losungen einsetzen (Technik): den alten
Arbeitsplatz umgestalten, technische Hilfsmittel wie zum
Beispiel Hebehilfen einsetzen

o Arbeitsorganisation verdndern (Organisation): Teilzeit,
auf einen anderen Arbeitsplatz umsetzen, einen neuen
Arbeitsplatz schaffen

o personliche MaBnahmen ergreifen (Person): Trainings-
oder Rehabilitationsmaflnahmen anregen

» FEingliederungsplan: das Planungsergebnis in enger

Abstimmung mit dem Mitarbeiter verbindlich festhalten,
alle Beteiligten unterschreiben

MalRBnahmen durchfuhren

gemil des Eingliederungsplans, regelméfig beobachten,
Kollegen und direkten Vorgesetzten befragen, bei Bedarf
die Planung dndern

Wird der Aufwand zu grof3, gibt es Unterstiitzung fiir
das Unternehmen und den betroffenen Mitarbeiter — z.B.
Lohnkostenzuschiisse, h6henverstellbarer Tisch, Hebehilfe,
umfangreiche Arbeitsplatzanpassung, stufenweise Wiederein-
gliederung, Arbeitsassistenz, Weiterbildung

fiir Beratung und finanzielle Unterstiitzung die gemein-
same Servicestelle oder direkt den zustéindigen Rehabilitati-
onstrager einschalten, bei (schwer-)behinderten Mitarbeitern
das Integrationsamt, auch Kammern, Innungen und Verbénde
bieten Unterstiitzung! Gerne kdnnen Sie sich auch an IQPR
wenden.

Eingliederung bewerten

am Ende der Maflnahmen mit allen Beteiligten den Prozess
kritisch bewerten, von der Kontaktaufnahme bis zur konkre-
ten Durchfiihrung

gesunde Mitarbeiter in einem gesunden Unternehmen!

» Schutz und Forderung der Gesundheit sowie Eingliederung als Teil
der Unternehmensstrategie sehen

* mindestens einmal im Jahr systematisch bewerten (Was l4duft gut und was nicht? Was soll verandert werden?).
Dabei die Mitarbeiter an der Ermittlung von arbeitsbezogenen Problemen und an der Ausgestaltung von Mainahmen
beteiligen — sie sind Experten in eigener Sache! Moglichkeiten sind z.B. Betriebsworkshop mit externer Moderation,
Jahresgespréch, schriftliche Befragung, Kummerkasten, Gesundheitszirkel.
Informationen und finanzielle Unterstiitzung bieten die Krankenkasse und die Berufsgenossenschaft
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aktiv zu werden

Dr. Alexander Gagel Uber die rechtliche Verpflichtung des Arbeitgebers
zum betrieblichen Eingliederungsmanagement. Sind Mitarbeiter
[anger als sechs Wochen arbeitsunfahig missen Arbeitgeber nicht nur
die Mdglichkeiten im gemeinsamen Gesprach abkldren sondern auch
die gemeinsam beschlossenen Mapnahmen durchfthren.

IQPR: Gilt § 84 Abs. 2 Sozialgesetzbuch IX nur fiir schwerbehin-
derte Mitarbeiter?

GAGEL: Nein! Die Vorschrift gilt fiir alle Mitarbeiter.

IQPR: In meinem Unternehmen habe ich keinen Betriebsrat und
auch keine Schwerbehindertenvertretung. Gilt die Vorschrift trotz-
dem fiir mich?

GAGEL: Ja! In diesem Fall hat sich der Arbeitgeber allein darum
zu bemiihen, dass der Mitarbeiter mit ihm oder einem Beauftrag-
ten ein Gesprach flihrt, wie der Zustand verbessert werden kann.
Bei Bedarf kann im Einvernehmen mit dem Arbeitnehmer der
Betriebsarzt hinzugezogen werden.

IQPR: Welche Mdglichkeiten muss ich bei der Abkldrung beriick-
sichtigen?

GAGEL: Alle Moglichkeiten und Mafinahmen, die die ursdchli-
chen Probleme der Arbeitsunfahigkeitszeiten mindern, z.B. Anpas-
sung des Arbeitsplatzes an gesundheitliche Einschrankungen oder
den Abbau von Uberforderungen. Zu denken ist auch an technische
Hilfen wie ein hohenverstellbarer Tisch, an Hilfen durch andere
Mitarbeiter oder die Versetzung an einen anderen Arbeitsplatz.

Bei langeren Erkrankungen kommt auch eine sog. stufenweise
Wiedereingliederung in Betracht. Das heifit, der Arbeitnehmer
iibt zundchst nur einen Teil seiner Arbeit aus oder arbeitet zu-
néchst nur wenige Stunden. Er steigert dies je nach Entwicklung
seines Gesundheitszustandes.

IQPR: Wer bezahlt den Mitarbeiter bei einer stufenweisen Wieder-
eingliederung?

GAGEL: Bei der stufenweisen Wiedereingliederung steht die
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Genesung im Vordergrund. Deshalb wird fiir diese Zeit das Kran-
kengeld weitergezahlt; je nach Lage des Falles zahlen auch die
Unfallversicherungstriger oder die Rentenversicherungstriger
laufende Leistungen.

IQPR: Wenn der Mitarbeiter mit Hilfe von Unterstiitzungsmapnah-
men (z.B. eines hdhenverstellbaren Tisches) wieder arbeiten kann,
wer zahlt diese Mafnahmen?

GAGEL: Wenn Hilfen zur Uberwindung der Schwierigkeiten
von auflen ndtig sind, wendet man sich am besten an die gemein-
same Servicestelle der Rehabilitationstriger, bei schwerbehin-
derten Arbeitnehmern auch an das Integrationsamt. Diese Stellen
priifen, wer evtl. die Kosten ibernimmt oder Zuschiisse gewéhrt.
IQPR: Was ist eine gemeinsame Servicestelle?

GAGEL: Gemeinsame Servicestellen sind von den Rehabilitati-
onstriagern (z.B. Krankenkasse, Agentur fiir Arbeit, Rentenversi-
cherung, Unfallversicherung, Sozialamt) bundesweit eingerichtet
worden, um eine verbesserte Beratung und Unterstiitzung zu er-
reichen. Sie kldren vor allem, welcher Rehabilitationstrager zu-
stdndig ist. Wenn Sie sich im Rahmen des betrieblichen Einglie-
derungsmanagements an die gemeinsame Servicestelle wenden,
muss diese dafiir sorgen, dass die erfolgversprechenden Unter-
stiitzungsleistungen unverziiglich beantragt werden.

IQPR: Wer muss die Leistungen beantragen, der Mitarbeiter oder
der Arbeitgeber? Wie muss man den Antrag stellen?

GAGEL: Wer den Antrag stellen muss, hingt vom jeweiligen
Fall und von der gewiinschten Leistung ab. Es gibt Unterstiit-
zungsleistungen fiir Arbeitnehmer und fiir Arbeitgeber.



DR. JUR. ALEXANDER GAGEL

Vorsitzender Richter am Bundessozialgericht a.D. 1963-1970 Richter am
Sozialgericht Kassel, 1970 - 1974 Direktor des Sozialgerichts Wiesbaden,
von 1974 bis 1998 Richter am Bundessozialgericht. Autor zahlreicher
Veroffentlichungen u.a Herausgeber und Autor des beim Beck-Verlag
erscheinenden Kommentars ,,Gagel SGB Il Arbeitsforderung®.

Der Antrag selbst ist grundsétzlich formfrei. Wichtig ist nur, dass
deutlich wird, was man genau will.

Lassen Sie sich in den Details von der ortlichen Servicestelle und
Behorde unterstiitzen. Sie haben ein Anrecht darauf!

IQPR: Wird der Datenschutz bei der betrieblichen Eingliederung
beriicksichtigt?

GAGEL: Fiir die Weitergabe personenbezogener Daten, und vor
allem Gesundheitsdaten, wird u.a. auf Grund des Datenschutzge-
setzes die Einwilligung des Arbeitnehmers benétigt. Diese sollte
schriftlich vorliegen.

In der Zustimmung muss deutlich sein, welche Daten zu welchem
Zweck an wen weitergeleitet, gespeichert und genutzt werden.
IQPR: Welche Konsequenzen hat es, wenn ich mich trotz meiner
gesetzlichen Pflicht nicht um die Eingliederung meines erkrankten
Mitarbeiters kiimmere?

GAGEL: Abgesehen von wirtschaftlichen Schwierigkeiten durch
ldngere Ausfallzeiten drohen auch Probleme, wenn eine Kiindi-
gung ausgesprochen werden soll. Das Arbeitsgericht wird dem
Arbeitgeber dann regelméBig vorhalten, dass er nicht, wie nach
Kiindigungsrecht erforderlich, alle Moglichkeiten genutzt hat,
eine Kiindigung abzuwenden, und der Klage des Arbeitnehmers

DAS GESETZ: Das ist neul!

gegen die Kiindigung stattgeben. Der Gesetzgeber mochte, dass
bei Schwierigkeiten im Arbeitsverhdltnis zunédchst iiber Hilfe
nachgedacht und erst, wenn sich keine andere Mdoglichkeit bietet,
eine Kiindigung in Betracht gezogen wird.

Im Extremfall kommen auch Schadenersatzanspriiche in Betracht.
Allerdings nur, wenn der Mitarbeiter nachweisbar aufgrund der
unterlassenen Eingliederung einen Schaden erlitten hat und der
Arbeitgeber hierfiir haftbar gemacht werden kann.

IQPR: Und was ist, wenn sich der Mitabeiter weigert?

GAGEL: Dann hat der Arbeitgeber seine Pflicht getan. Der Mitarbei-
ter kann sich im Kiindigungsschutzverfahren nicht auf das mangelnde
betriebliche Eingliederungsmanagement berufen. Der Gesetzgeber
will, dass bei Schwierigkeiten im Arbeitsverhéltnis zunéchst iiber Hil-
fen nachgedacht wird und erst, wenn sich keine andere Moglichkeit
bietet, eine Kiindigung in Betracht gezogen wird.

Ausfuhrlichere Informationen zu den
damit zusammenhdngenden juristischen
Fragestellungen finden Sie unter:

» www.igpr.de im piskussionsforum B

Seit Mitte 2004 trifft den Arbeitgeber im § 84 Abs. 2 Sozialgesetzbuch IX erstmals ausdrticklich die Verpflichtung zur
Durchfiihrung eines betrieblichen Eingliederungsmanagements. Der entscheidende erste Satz der Vorschrift lautet:

»Sind Beschdaftigte innerhalb eines Jahres ldnger als sechs Wochen ununterbrochen oder wiederholt
arbeitsunfahig, klart der Arbeitgeber mit der zustandigen Interessenvertretung im Sinne des § 93
(Anmerkung: gemeint sind Betriebsrate und andere Personalvertretungen), bei schwerbehinderten
Menschen auferdem mit der Schwerbehindertenvertretung, mit Zustimmung und Beteiligung der
betroffenen Person die Mdglichkeiten, wie die Arbeitsunfahigkeit moglichst {iberwunden werden
und mit welchen Leistungen oder Hilfen erneuter Arbeitsunfahigkeit vorgebeugt und der
Arbeitsplatz erhalten werden kann (betriebliches Eingliederungsmanagement). ..."”
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Unterstutzung!

Es gibt vielfdltige Angebote, wenn sich die Perspektive eines Mitarbeiters
zwischen Arbeit, Krankheit, Rehabilitation und Rente beweqgt.
Wer bietet welche Leistungen? Wer zahlt?

Sprechen Sie dariber mit Handwerkskammern, Innungen und Berufsverbdanden! Haufig gibt es dort
Experten zu diesen Fragen. Denn kleinere Unternehmen sollten sich méglichst zusammenschliepen,
professionelle Unterstiitzung in Anspruch nehmen und potenzielle Kooperationspartner einbeziehen.
Ferner bieten die Institutionen der Sozialen Sicherung vielfdltige Unterstiitzung:

.

Ermittlung der Leistungen, die IThrem Mitarbeiter zustehen,

+ Auffinden des zustdandigen Rehabilitationstragers (Krankenkasse, Unfallversicherung etc.) und

» Beratung zu Pramien und Bonus fir die Einfihrung des betrieblichen Eingliederungsmanagements.
Kontakt: http://www.vdr.de > Rehabilitation > Reha-Servicestellen > Suche iiber PLZ und Ort

+ Beratungs- und Hilfeleistungen fir Arbeitgeber rund um das Thema , Behinderung”,
+ Leistungen zur Schaffung und zur behindertengerechten Einrichtung von Arbeits- und Ausbildungsplatzen,
» Durchfiihrung von Schulungs- und Bildungsmafnahmen und
+ Pramien und Bonus fir die Einfihrung des betrieblichen Eingliederungsmanagements.
Kontakt: http://www.integrationsaemter.de > Kontakte.
Ausfiihrliche Informationen: http://www.bmgs.bund.de/download/broschueren/A716.pdf

Arbeitshilfe fiir die stufenweise Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess: kostenlose Broschiire (H 08),
http://www.bar-frankfurt.de/publik/publik9.htm

Betriebliches Eingliederungsmanagement und juristische Fragestellungen, http://www.igpr.de > Diskussionsforen > Forum B
Ausbildung zum Disability Manager (Sachversténdiger fiir betriebliches Eingliederungsmanagement), http://www.disability-manager.de
Bundesministerium fiir Gesundheit und Soziale Sicherung: Biirgertelefon (Tel.: 0800-151515-2) und

Informationen zur betrieblichen Pravention, http://www.jobs-ohne-barrieren.de

Arbeits- und Gesundheitsschutz: fiir Kleinunternehmen angepasste Gefahrdungsbeurteilungen unter http://www.pragmagus.de,
Experten antworten auf lhre Fragen unter http://www.komnet.nrw.de oder Tel. 0180-3 100 110
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