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Warum diese Orientierungshilfe?

Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit
von Mitarbeitenden zu erhalten oder
wiederherzustellen ist eine wichtige
gesellschaftliche Aufgabe. Dies gilt so-
wohl betriebs- und volkswirtschaftlich
als auch sozialpolitisch. Vor dem Hinter-
grund der demografischen Entwicklung
und des schon spiirbaren Fachkréfte-
mangels ist dies ein immer wichtiger
werdendes Handlungsfeld.

Fiir Sie als Unternehmerin oder Unter-
nehmer ist die Arbeitskraft Ihrer Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter von be-
sonderer Bedeutung. Das gilt auch fiir
Beschaftigte mit voriibergehenden oder
dauerhaften krankheitsbedingten Ein-
schrankungen. Genau an diesem Punkt

setzt das Betriebliche Eingliederungs-
management (BEM) an. Kernanliegen
des BEMs ist es, Zeiten der Arbeitsun-
fahigkeit zu iberwinden, eine Wieder-
eingliederung zu erreichen und Arbeits-
pldtze dauerhaft zu erhalten.

BEM wurde bereits im Jahr 2004 etab-
liert. Arbeitgebende miissen BEM seit-
dem verpflichtend anbieten, sofern Be-
schéftigte in einem 12-Monats-Zeitraum
langer als sechs Wochen wiederholt oder
am Stiick arbeitsunfdahig waren. Die An-
nahme des BEM-Angebots durch die be-
schéftigte Person ist freiwillig.

Ungeachtet der gesetzlichen Regelung
wirft BEM in Betrieben immer noch Fra-
gen auf, die oft dazu fiihren, dass BEM-
Verfahren nicht oder nicht hinreichend
umgesetzt werden. Die gesetzliche Un-
fallversicherung und ihre Trager erach-
ten es als wichtige Aufgabe, ihre Mit-
glieder bei der Umsetzung des BEMs zu
unterstitzen.



Warum diese Orientierungshilfe?

Diese Orientierungshilfe soll dazu bei-
tragen. Sie wurde von einer Arbeitsgrup-
pe des Sachgebietes Beschaftigungs-
fahigkeit im Fachbereich Gesundheitim
Betrieb der DGUV erarbeitet und rich-
tet sich in erster Linie an Arbeitgeben-
de. Diese sind fiir die Umsetzung des
BEMs im Betrieb verantwortlich. Dari-
ber hinaus finden auch andere am Ver-
fahren Beteiligte (z. B. BEM-berechtigte
Personen, betriebliche Interessenver-
tretungen, BEM-Beauftragte) wertvolle
Anregungen.

Prdgnante Hinweise und Tipps sollen
insbesondere Kleinbetrieben helfen,
das BEM umzusetzen.

Tipp: Haben Sie spezifische Fragen
zur Unterstiitzung durch lhren Un-
fallversicherungstrdagerin Bezug
auf BEM? Fragen Sie dort nach! Eine
Auflistung aller Unfallversicherungs-
trager finden Sie auf www.dguv.de
unter ,Wir iber uns“ >, Mitglieder”.

BEM ist dann erfolgreich, wenn es nach-
haltig hilft, die Beschaftigungsfahigkeit
zu erhalten. Schon mit geringem orga-
nisatorischem Aufwand und externer
Unterstiitzung bei Bedarf kann man gute
Resultate erzielen.

Auch eine proaktive bzw. wertschopfen-
de Kultur der Pravention trdagt zum Erfolg
Ihres BEMs bei.
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Warum BEM?

Warum Sie BEM haben miissen!

BEM ist gesetzlich vorgeschrieben. Be-
schaftigen Sie in [hrem Betrieb Arbeit-
nehmerinnen bzw. Arbeitnehmer, dann
mussen Sie ihnen ein BEM anbieten,
wenn diese in einem 12-Monats-Zeit-
raum langer als sechs Wochen ununter-
brochen oder wiederholt arbeitsunfahig
waren. Nimmt die berechtigte Person
das BEM-Angebot an, haben Sie als
Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber zu kla-
ren, wie die Arbeitsunfahigkeit tiber-
wunden und der Arbeitsplatz erhalten
werden kann. Ziel ist deren gesund-
heitsgerechte Beschaftigung sowie die

Vermeidung krankheitsbedingter Kiindi-

gungen.

Verstofie gegen diese Verpflichtung fiih-
ren oft zu arbeitsrechtlichen Auseinan-
dersetzungen. Wenn das Angebot bzw.
die Durchfiihrung (im Falle der Annahme
durch Beschiftigte) eines BEM-Verfah-
rens nicht nachgewiesen werden kann,
entscheiden Gerichte im Rahmen von
Kiindigungsschutzklagen regelméasig zu-

gunsten der BEM-berechtigten Personen.

Warum Sie BEM haben sollten!

Ein erfolgreich durchgefiihrtes BEM ist
vorteilhaft fiir alle Beteiligten.

Know-how im Unternehmen halten
Scheiden Beschaftigte in Folge einer Er-
krankung aus einem Betrieb aus, so ist
das fiir Sie von groem Nachteil: Wert-
volles Wissen und Sachverstand gehen
verloren. Das BEM tragt dazu bei, diesen
Effekt zu minimieren. Zudem ist der Ver-
bleib einer Person mit ihren Kompeten-
zen Voraussetzung fiir die Weitergabe
von Wissen an andere Beschéftigte.




Warum BEM?

Wirtschaftliche Uberlegungen

BEM hilft Ihnen nicht nur dabei, dem
Verlust von Arbeitskraft vorzubeugen.
Es hilft Ihnen auch, Einsparungen im
Bereich der Uberbriickungs-, Neueins-
tellungs- und Einarbeitungskosten zu
realisieren. Dariiber hinaus binden auch
Kiindigungsschutzprozesse Arbeitskraft
und bergen das Risiko hoher unmittel-
barer oder mittelbarer Kostenbelastun-
gen. Nicht zuletzt kann BEM auch dazu
beitragen, die interne sowie externe
Wahrnehmung lhres Unternehmens zu
beeinflussen. Im Idealfall lassen sich
dadurch wirtschaftliche Vorteile im Sin-
ne der Wettbewerbsfahigkeit erzielen.

Tipp: Erinnern Sie lhre Beschéftigten
immer wieder an den Sinn und Zweck
von BEM (z.B. am schwarzen Brett
oder bei Betriebsversammlungen).
Das schafft Klarheit bereits vor der
Kontaktaufnahme im Einzelfall und
hilft, méglichen Verunsicherungen
vorzubeugen.

Positive interne Wahrnehmung

Wie Sie in Ihrem Betrieb mit erkrank-
ten Beschaftigten umgehen, hatin aller
Regel auch Einfluss auf die Wahrneh-
mung als Arbeitgeberin bzw. Arbeitge-
berin der iibrigen Belegschaft. Uberle-
gungen wie ,Was passiert mit mir, wenn
ich —voriibergehend oder dauerhaft

- nicht mehr die volle Leistung bringen
kann?“ wirken sich auf die Motivation
und Arbeitszufriedenheit lhrer Betriebs-
angehorigen aus. Dies kann auch schon
der Fall sein, wenn konkrete Leistungs-
einschrankungen aus Sicht der einzel-
nen Personen noch gar nicht absehbar
sind. Als Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber
konnen Sie auch durch ordnungsgeman
durchgefiihrte BEM-Verfahren lhre Wert-
schatzung gegeniiber Ihren Beschaftig-
ten zum Ausdruck bringen.



Positive externe Wahrnehmung
Betriebe haben insbesondere in Zeiten
des Fachkrédftemangels ein Interesse
daran, auch extern als fiirsorgliche und
wertschatzende Arbeitgebende wahr-
genommen zu werden. Kommentare in
Bewertungsportalen, Presseberichte
oder auch Mund-zu-Mund-Propagan-
da konnen sowohl lhre Suche nach
neuen Beschéftigten beeinflussen als

Warum BEM?

auch die Wahrnehmung lhres Betriebs
durch die Kundinnen und Kunden.
Gerade in einem schwierigen Markt-
umfeld kann Ihr wertschatzender Um-
gang mit lhren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern ein wichtiges Alleinstel-
lungsmerkmal sein; und zwar sowohl
im Wettbewerb um neue Beschaftigte
als auch um Kundschaft.



Was regelt das Gesetz?

Rechtsgrundlage

Das BEM ist gesetzlich in §167 Abs. 2'
Neuntes Buch Sozialgesetzbuch

(SGB IX) verankert und als Verpflich-
tung der Arbeitgebenden festgeschrie-
ben. Unter den dort genannten Voraus-
setzungen haben Sie der berechtigten
Person ein BEM-Verfahren anzubieten.
Die Annahme des BEM-Angebotes ba-
siert auf Freiwilligkeit. Es steht der BEM-
berechtigten Person frei, die Teilnahme
abzulehnen. Auch kann sie jederzeit ein
begonnenes BEM-Verfahren abbrechen
und damit den Prozess beenden.

SGB IX
§ 167 (2)

—
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Ziele des BEMs

BEM dient der friihzeitigen Klarung, ob
und ggf. welche MaRnahmen ergriffen
werden konnen, um:

» Arbeitsunfahigkeit zu tiberwinden,

« erneuter Arbeitsunfahigkeit vorzu-
beugen,

« den Arbeitsplatz zu sichern und zu
erhalten und

» betriebliche Belastungen zu reduzie-
ren, die aus der Arbeitsunfahigkeit
resultieren.

Wie Sie als Arbeitgeberin oder Arbeit-
geber diese gesetzliche Verpflichtung
umsetzen konnen und welche einzel-
nen Schritte sich daraus ergeben, wird
im Abschnitt ,Wie gehen Sie vor?“ ndher
beschrieben.



BEM-Verfahren

Grundsditze

Der Ablauf des Verfahrens ist gesetzlich
nicht festgelegt. Laut Bundesarbeitsge-
richt? handelt es sich beim BEM um einen
ergebnisoffenen Prozess. Das Gesetz
vertraut darauf, dass Arbeitgebende, Be-
schéftigte, Interessenvertretung und ex-
terne Stellen mit ihrem Sachverstand ein
faires und sachorientiertes Gesprach im
Interesse der BEM-berechtigten Person
fithren, bei dem sich Verlauf und Ergebnis
nach dem jeweiligen Einzelfall richten?.

Voraussetzungen

1. Personlicher Geltungsbereich
Das BEM ist allen Beschaftigten anzu-
bieten. Es ist nicht gekoppelt an
Schwerbehinderung oder Gleichstel-
lung. Die Regelung gilt fiir alle Arbeitge-
bende (auch Klein- und Kleinst-
betriebe).

Tipp: Das Gesetz gilt fiir alle
Beschaftigten: Angestellte, aufier-
tariflich Angestellte, Beamtinnen
und Beamte, befristet Beschaftig-

te, Aushilfskrafte, Auszubildende,
Praktikantinnen und Praktikanten,
Werksstudierende, Voll- oder Teilzeit-
beschiftigte, unabhdngig von einer
Schwerbehinderung.

Was regelt das Gesetz?

2. Sachliche Voraussetzungen
Ein BEM setzt voraus, dass die be-
rechtigte Person innerhalb eines
Jahres langer als sechs Wochen
ununterbrochen oder wiederholt
arbeitsunfahig war. Das BEM ist
auch anzubieten, wenn die Arbeits-
unfihigkeit (AU) noch andauert.
Der zu betrachtende Zeitraum bezieht
sich auf zwolf Monate — nicht auf
ein Kalenderjahr - riickblickend vom
Betrachtungszeitpunkt an.

Unerheblich ist, ob eine zusammen-
hangende AU vorliegt oder ob meh-
rere AU-Zeiten gegeben sind. Auch
die Ursachen sind ohne Belang. Es ist
nicht relevant, ob die Griinde fiir die
Arbeitsunfahigkeit betrieblicher oder
privater Natur sind.

"



Was regelt das Gesetz?

Berechnung der 6-Wochenffrist:

Bei durchgehender Arbeitsunfahigkeit
(AU) wird die Verpflichtung der Arbeit-
gebenden nach 42 Kalendertagen
ausgelost. Bei wiederholter AU sind nur
die Wochentage zu beriicksichtigen, an
denen AU besteht.

Das bedeutet bei einer 5-Tage-Woche

(6 Wochen x 5 Arbeitstage = 30), dass
ab dem 31. Tag die 6-Wochen-Grenze
berschritten ist. Eine teilzeitbeschaftig-
te Person, die z.B. an 3 Tagen pro Wo-
che tétigist, ist am 19. Arbeitstag langer
als 6 Wochen (6 Wochen x 3 Arbeitstage

=18 Arbeitstage) arbeitsunfihig.

Betriebliches Eingliederungsmanagement BEM
Beschiftigte: @ arbeitsfihig @ arbeitsunfihig

2\ ( 2\
ER(R O R O
S
Mai Mai
Juni Juni
. 2 Wochen .
Juli arbeitsunfihig Juli
¥
August 1 Woche © August
September arbeitsunfahig September
Oktober oder Oktober
November November
Dezember Dezember
Januar Januar
Februar @ 6 Wochen 3 Wochen {' Februar
Mirz @ arbeitsunfihig arbeitsunfahig o Mir
April April
) _

Abb. 1
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Verpflichtung der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber
zum Angebot eines BEM

Berechnung der 6-Wochenfrist



AU-Tage, fiir die keine AU-Bescheinigung
vorgelegt wird, gehen genauso mit in die
Berechnung ein wie Kuren und
Rehabilitations-MaBnahmen.

Tipp: Sie konnen BEM auch frither
ohne Vorliegen der sachlichen Vor-
aussetzungen (das heif3t bei geringe-
ren Fehlzeiten als 42 Tagen in den zu-
riickliegenden 12 Monaten) anbieten.

Beteiligte

Der Betriebs- bzw. Personalrat oder die
Mitarbeitendenvertretung (betriebliche
Interessenvertretung) wacht tiber die
Umsetzung des BEMs und unterstiitzt
das Verfahren. Betrifft das BEM eine
schwerbehinderte Person, ist auch die
Schwerbehindertenvertretung einzubin-
den. Soweit erforderlich wird die Be-
triebsadrztin oder der Betriebsarzt hinzu-
gezogen. Die BEM-berechtigte Person
muss jedoch der Teilnahme der genann-
ten Personen und Stellen zustimmen.
Auf mogliche weitere Beteiligte wird im
folgenden Abschnitt ,,Wer sind die Betei-
ligten?* ndher eingegangen.

Was regelt das Gesetz?

Einladung
Laut Rechtsprechung muss die Einladung
zum BEM bestimmte Formalien erfiillen>.

Sie muss folgende Hinweise enthalten:

» relevante Fehlzeiten

o Ziele des BEMs (mehr als bloBe Be-
zugnahme auf den Gesetzestext”)

» Freiwilligkeit des BEMs

» Moglichkeit, weitere Personen hin-
zuzuziehen

« Artund Umfang der zu erhebenden
und zu verwendenden Daten® und
Klarstellung iiber den Umgang damit*

« etwaige kiindigungsrechtliche Folgen®

Tipp: Formulieren Sie das Einladungs-
schreiben so, dass die berechtigte
Person BEM als attraktives Angebot
und nicht als Bedrohung versteht.

13



Was regelt das Gesetz?

Betriebliche Mitbestimmung

Diese spielt unter mehreren Aspekten
im BEM eine wesentliche Rolle. Zum
einen hat der Betriebsrat nach Betriebs-
verfassungsgesetz (BetrVG) ein Initiativ-
recht zur Mitgestaltung bei der Einfiih-
rung genereller BEM-Verfahrensregeln im
Betrieb. Weiter iberwacht die betriebli-
che Interessenvertretung die Einhaltung
und Erfiillung der gesetzlichen Pflicht
der Arbeitgebenden. Sofern die BEM-be-
rechtigte Person die Einbindung der Inte-
ressenvertretung wiinscht, ist diese auch
im konkreten Einzelfall zu beteiligen.

Tipp: Formliche Betriebs- oder Dienst-
vereinbarungen zwischen der Interes-
senvertretung und dem Arbeitgeben-
den kdnnen genutzt werden, um die
Rahmenbedingungen und den Ablauf
von BEM zu beschreiben. Sie sind
nicht verpflichtend. Pragnante und
eindeutige Vereinbarungen haben
sich jedoch bewdhrt.

14

Datenschutz

Ein umfassender Datenschutz ist eine
wichtige Grundlage dafiir, dass berech-
tigte Personen am BEM teilnehmen.
Hier entsteht ein Spannungsfeld. Fiir
den konkreten Einzelfall muss gepriift
werden: Wieviel miissen Sie als Arbeit-
geberin und Arbeitgeber wissen, damit
Sie lhren gesetzlichen Pflichten nach-
kommen konnen und wie viel sollten die
BEM-berechtigten Personen von ihren
Daten offenlegen? Wie werden die Daten
behandelt?

Sofern es im Betrieb eine beauftragte
Person fiir den Datenschutz gibt, sollte
diese eingebunden werden.



Wichtig ist, dass die BEM-berechtigte
Person vom Unternehmen beim ers-
ten Kontakt auf Art und Umfang zu er-
hebender bzw. zu verwendender Daten
hingewiesen wird. Es ist daher ratsam,
die Einwilligung der BEM-berechtigten
Person zur Erhebung und Verwendung
der Gesundheitsdaten sowie weiterer
fur das BEM-Verfahren relevanter Daten
einzuholen.’

Fehlt die Einwilligung oder ist sie un-
wirksam, ist eine Erhebung, Verarbei-
tung und Speicherung von Daten
rechtswidrig. Mogliche Folgen sind
u.a. Ordnungswidrigkeitenverfahren
und zivilrechtliche Schadensersatz-
anspriiche.

Kiindigungsschutz

Das Thema BEM spielt im Kontext krank-
heitsbedingter Kiindigungen haufig eine
Rolle. Eine wirksame krankheitsbeding-
te Kiindigung setzt die Durchfiihrung
eines BEM-Verfahrens nicht zwingend
voraus. Die unterlassene Durchfiihrung
kann aber im Kiindigungsschutzprozess
Konsequenzen haben. Bei der Frage
nach der Wirksamkeit der Kiindigung fin-
det eine Interessenabwéagung statt.

Was regelt das Gesetz?

Arbeitgebende miissen gemaf} §1Abs. 2
Ziffer 4 Kiindigungsschutzgesetz die
negative Gesundheitsprognose sowie
erhebliche Beeintrachtigungen betriebli-
cher Interessen darlegen und beweisen.
Auch die Beweislast fiir eine fehlende
Méglichkeit der Weiterbeschaftigung
liegt bei den Arbeitgebenden. Haben
diese das BEM-Verfahren nicht durch-
gefiihrt, miissen sie begriindet darlegen
und beweisen, dass das Verfahren ob-
jektiv nutzlos gewesen ware®. Das hat
wenig Aussicht auf Erfolg.

War das BEM fehlerhaft, kommt es da-
rauf an, ob die Fehler schwerwiegend
waren®. Dies ist z. B. der Fall, wenn ent-
gegen des Wunsches der berechtigten
Person keine Beteiligung der Interessen-
vertretung erfolgt ist. Fiir ein erfolgrei-
ches Kiindigungsschutzverfahren muss
die BEM-berechtigte Person diesen
Fehler riigen.

Wurde der berechtigten Person das BEM
ordnungsgemaf} angeboten und hat die-
se es abgelehnt, findet das BEM keine
Beriicksichtigung im Kiindigungsschutz-
verfahren. Es bleibt dann bei den grund-
satzlichen Darlegungs- und Beweislast-
regeln im Kiindigungsschutzprozess.

15



Wer sind die Beteiligten?

Zwingend am BEM-Verfahren beteiligt

sind Sie als Arbeitgeberin oder Arbeit-

geber und die BEM-berechtigte Person.

Dariiber hinaus kdnnen weitere interne

und externe Personen bzw. Institutionen

am BEM beteiligt werden. In Betracht

kommen insbesondere:

» betriebliche Interessenvertretung

» Schwerbehindertenvertretung

» Betriebsarztin bzw. Betriebsarzt

o behandelnde Arztinnen bzw. Arzte
und Therapeutinnen bzw. Therapeuten

« Fachkraft fiir Arbeitssicherheit

« Rehabilitationstrager (z. B. gesetzli-
che Kranken-, Renten- oder Unfallver-
sicherung, Bundesagentur fiir Arbeit)

» Integrationsamt bei Menschen mit
Behinderung

Tipp: Wenn BEM den Themenbereich
Sucht beriihrt, unterstiitzen Sucht-
beratungsstellen.

Ein Verzeichnis finden Sie bei der
Bundeszentrale fiir gesundheitliche
Aufklarung auf www.bzga.de unter
»Service® > Beratungsstellen® >
»Suchtprobleme®.
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Als Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber
miissen Sie sicherstellen, dass Arbeits-
unfahigkeitszeiten von sechs Wochen
und mehrin den vergangenen zwolf
Monaten regelmafiig erfasst und ent-
sprechend ausgewertet werden.

Tipp: In der Praxis hat es sich be-
wahrt, eine im Betrieb anerkannte
Person zur bzw. zum ,,BEM-Beauf-
tragten“ zu benennen. Der oder die
,,BEM-Beauftragte* kiimmert sich im
Auftrag der Arbeitgeberin oder des
Arbeitgebers um den BEM-Prozess
und kann gleichzeitig Ansprechper-
son fiir die Rehabilitationstrager sein.



http://www.bzga.de

Die BEM-berechtigte Person steht im
Mittelpunkt aller Aktivitaten des BEMs.
Fiir sie ist die Teilnahme freiwillig. Als
Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber miissen
Sie daher in jedem Einzelfall deren Zu-
stimmung einholen.

Ein BEM-Prozess wird nur dann erfolg-
reich sein, wenn Sie nicht iber die
BEM-berechtigen Beschaftigten hinweg,
sondern mitihnen gemeinsam Lésungs-
wege suchen und beschreiten. Das BEM
lebt von einer vertrauensvollen Ge-
sprachskultur, welche wiederum einen
wichtigen Aspekt der betrieblichen Pra-
ventionskultur darstellt. Da die Teilnah-
me am BEM-Verfahren sowie den damit
verbundenen Gespréachen fiir die be-
rechtigte Person freiwillig ist, handelt es
sich nicht um ein klassisches Kranken-
riickkehrgesprach.

Die betriebliche Interessenvertretung
hat das Recht, eine betriebliche Re-
gelung zur Durchfiihrung des BEMs zu
fordern. Die Interessenvertretung tiber-
wacht und unterstiitzt das BEM. Mit Zu-
stimmung der berechtigten Person kann
sie an BEM-Gesprachen teilnehmen. In

Betrieben, in denen es keine Interessen-

vertretung gibt, ist ein BEM dennoch an-
zubieten.

Wer sind die Beteiligten?

Die Schwerbehindertenvertretung ver-
fligt iber Erfahrung in der personlichen
Beratung von Personen mit gesund-
heitlichen Problemen und bei der Be-
antragung von Leistungen zur Teilhabe.
Beteiligen Sie die Schwerbehinderten-
vertretung bei der Ausgestaltung des
BEM-Verfahrens in Threm Betrieb. Mit Zu-
stimmung der berechtigten Person kann
sie an BEM-Gesprdchen teilnehmen.

In geeigneten Fdllen sowie mit Zustim-
mung der BEM-berechtigten Person
sollten Sie die Betriebsdrztin bzw. den
Betriebsarzt moglichst friihzeitig hinzu-
ziehen. Dies bietet sich insbesondere
an, wenn medizinisches Wissen
erforderlich ist. Beispielsweise kann dies
vorteilhaft sein, wenn mit der behandeln-
den Arztin bzw. dem behandelnden Arzt
oder einer Klinik das individuelle Leis-
tungsbild mit dem Anforderungsprofil

am Arbeitsplatz abgeglichen werden soll.
Auch eine stufenweise Wiedereingliede-
rung kann so vorbereitet werden.

Tipp: Eine Beteiligung der Betriebs-
drztin bzw. des Betriebsarztes an
Gesprachen zum BEM ist auch tele-
arbeitsmedizinisch denkbar.

17



Wer sind die Beteiligten?

Die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit kann
mit ihrem Wissen zu Belastungen und
Gefdhrdungen und der Gestaltung von
Arbeitspldtzen im Einzelfall wertvolle
Unterstiitzung leisten.

Sofern Beschéftigte im Rahmen des
BEMs Leistungen zur Teilhabe oder be-
gleitende Hilfen im Arbeitsleben beno-
tigen, sind Sie als Arbeitgeberin bzw.
Arbeitgeber gehalten, die ortlichen An-
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sprechstellen der Rehabilitationstrager
und bei Menschen mit Behinderung das
Integrationsamt zu beteiligen. Art und
Umfang einer moglichen Unterstiitzung
finden Sie im Abschnitt ,,Wer kann Sie
unterstiitzen?“. In gréf3eren Betrieben
wird hdufig ein BEM-Team gebildet, in
dem Vertreterinnen und Vertreter aller
Beteiligten gemeinsam den Prozess ge-
stalten.



Wie gehen Sie vor?

Um ein BEM-Verfahren erfolgreich kleinere und grof3ere Betriebe gleich.

durchfiihren zu kénnen, sollten Sie un-
bedingt systematisch vorgehen. Die

grundsaétzlichen Schritte sind dabei fiir betrieblichen Regelungen.

i=l

aAdmP

BEM-Schritte im Kleinbetrieb

Feststellen der Arbeits-
1 unfahigkeit » 6 Wochen
.

N2

2. Kontaktaufnahme
J

3. Erstgesprach
N

4. BEM-Gespréch(e)
N7

MaBnahmenumsetzung

5. und -iiberpriifung
N2

6. Abschluss

Zusétzliche Module im Grof3betrieb

BEM-Team

BEM-Betriebs-/
Dienstvereinbarung

Prozessbeschreibung
und Mustervorlagen

IT-gestiitzte
Auswertung

Abb. 2 BEM-Verfahren im Klein-

und GroBbetrieb

Der Unterschied liegt in der Anzahl der
Beteiligten und dem Umfang der inner-
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Wie gehen Sie vor?

1. Feststellen der Arbeitsunfdhigkeit

Sie als Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber
sind fiir die Feststellung der Dauer der
Arbeitsunfdahigkeit verantwortlich. Wenn
Beschdftigte erkranken, miissen Sie pri-
fen, ob innerhalb dervergangenen zwolf
Monate ununterbrochen oder in Summe
krankheitsbedingte Fehlzeiten von mehr
als sechs Wochen auftraten. Sind die
Voraussetzungen erfiillt, wird das BEM-
Verfahren eingeleitet.

2. Kontaktaufnahme

Sie als Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber
oder lhre Vertretung nehmen Kontakt mit
der BEM-berechtigten Person auf und
bieten Unterstiitzung bei der Riickkehr
an. Hierbei empfiehlt sich die Schrift-
form. Telefonate oder Besuche kdnnen
die schriftliche Kontaktaufnahme ergén-
zen. Es ist wichtig, dass Sie eine vertrau-
ensvolle Basis schaffen. Wesentliche
Inhalte zum Einladungsschreiben finden
Sie unter dem Abschnitt ,,Was regelt das
Gesetz?“. Ist die BEM-berechtigte Per-
son einverstanden, wird ein Termin fiir
ein Erstgesprdch vereinbart. Ist sie nicht
bereit, an der betrieblichen Wiederein-
gliederung teilzunehmen, endet das
BEM an dieser Stelle.
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Zustimmung oder Ablehnung zum BEM
sollten jeweils in der Personalakte der
BEM-berechtigten Person dokumentiert
werden.

Tipp: Auch wenn die BEM-berech-
tigte Person BEM-Verfahren wieder-
holt abgelehnt hat, ist bei erneuter
Uberschreitung einer sechswochigen
Arbeitsunfahigkeit ein weiteres BEM-
Angebot zu unterbreiten.

3. Erstgesprach

Das Gesprdch zielt darauf ab, Vertrau-
en aufzubauen bzw. zu erweitern. Sie
als Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber oder
eine von lhnen beauftragte Person infor-
miert die BEM-berechtigte Person iiber
alle Aspekte des BEM-Verfahrens inklu-
sive der Ziele und des Datenschutzes.
Offen gebliebene Fragen werden beant-
wortet. Auf dieser Grundlage kann sich
die BEM-berechtigte Person nochmals
bewusst fiir oder gegen eine Teilnahme
entscheiden. Inhalt und Ergebnis des
Gesprdchs sollten Sie in einer separa-
ten BEM-Akte dokumentieren. Sofern
die Zustimmung zum BEM vorliegt, wird
gemeinsam mit der BEM-berechtigten



Person beschlossen, wer im ndachsten
Schritt ggf. zusatzlich mit eingebunden
werden soll (siehe Abschnitt ,Wer sind
die Beteiligten?*).

Der nachfolgend dargestellte Schritt
~BEM-Gesprach(e)“ kann insbesondere
bei Kleinbetrieben auch im Rahmen des
Erstgesprdchs erfolgen.

4, BEM-Gespréch(e)

Ziel ist das Festlegen des weiteren Vor-
gehens — im besten Falle vor der Riick-
kehr der bzw. des erkrankten Beschaf-
tigten. Zur Vorbereitung miissen alle
notwendigen Informationen zusam-
mengestellt werden, die der Wiederein-
gliederung der BEM-berechtigten Per-
son dienen. Hierzu zdhlen die kiinftig
zu erwartende Leistungsfahigkeit, die
Qualifikation sowie die Ziele der BEM-
berechtigten Person. Auch die Arbeits-
platzanforderungen und Auswertungen
der Gefdahrdungsbeurteilung sind zu be-
riicksichtigen.

Tipp: Informative Unterlagen, kom-
petente Ansprechpersonen zum BEM
und bekannte Gesprachsleitfaden er-
leichtern die BEM-Gesprdche.

Wie gehen Sie vor?

Es kann sehr sinnvoll sein, hier auf die
Expertise weiterer Beteiligter (siehe
Abschnitt ,Wer sind die Beteiligten?“)
zuriickzugreifen. Uber die Teilnahme
dieser unterstiitzenden Personenkreise
entscheidet die BEM-berechtigte Person
vorab im Erstgesprdch. Alle Beteiligten
unterliegen der Schweigepflicht.

Die oder der BEM-Berechtigte bleibt
jederzeit Hauptperson des Verfahrens.
Diese sollte direkt nach ihren Ideen und
Losungsvorschldgen gefragt werden. Auf
dieser Grundlage werden anschlieend
gemeinsam MaBnahmen entwickelt.
Diese konnen auch nur voriibergehend
sein.

Beispiele sind:

» Beschaffung und / oder Einsatz von
technischen Hilfsmitteln

» Anpassung des Arbeitsplatzes

» Anpassung der Arbeitszeiten

» Vermeidung von Kundenkontakten
oder Dienstreisen in einem definier-
ten Zeitraum

» Stufenweise Wiedereingliederung
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Wie gehen Sie vor?

Tipp: Oftmals wird die stufenweise
Wiedereingliederung (es wird auch
vom ,,Hamburger Modell“ gespro-
chen) mit dem BEM verwechselt. Bei
der stufenweisen Wiedereingliede-
rung erstellt die behandelnde Arztin
oder der behandelnde Arzt gemein-
sam mit einer oder einem erkrankten
Beschdftigten einen Stufenplan zur
schrittweisen Riickkehr zur Arbeit.
Arbeitszeit und die Arbeitsbelastung
werden zuerst reduziert und dann
tber einen festgesetzten Zeitraum
Schritt fur Schritt wieder gesteigert.
Voraussetzung dafiir ist das arztli-
che Befiirworten sowie die Prognose,
dass eine volle Belastbarkeit der oder
des Erkrankten langfristig wieder er-
reicht werden kann. Mit Einverstand-
nis der oder des Beschaftigten kann
sich die behandelnde Arztin oder der
behandelnde Arzt mit der Betriebs-
arztin oder dem Betriebsarzt iiber
die Arbeitsbelastung abstimmen. Die
stufenweise Wiedereingliederung

ist somit kein BEM, aber sie kann im
Rahmen eines BEMs zum Uberwin-
den von Arbeitsunfahigkeitszeiten
eingesetzt werden.
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Da Vorgesetzte eine wesentliche Verant-
wortung wahrend der Mafsnahmenum-
setzung haben, sollten sie nach Zustim-
mung durch die BEM-berechtigte Person
frithzeitig im Prozess der Mafinahmen-
entwicklung beteiligt werden.

Sollte aufgrund der Erkrankung ein Ein-
satz am alten Arbeitsplatz nicht mehr
moglich sein, muss liber eine alternative
Tatigkeit nachgedacht werden. Dazu
muss die BEM-berechtigte Person ggf.
entsprechend qualifiziert werden. Wenn
dies erforderlich ist, sollte zur Klarung
einer moglichen Kosteniibernahme
auch der zustandige Rehabilitations-
trager mit eingebunden werden.



5. MaBBlnahmenumsetzung und
-iiberpriifung

Alle am BEM Beteiligten sind im Rah-

men ihrer Zustandigkeit dafiir verant-

wortlich, dass die vereinbarten MaBnah-

men schriftlich festgehalten und zeitnah
umgesetzt werden (z.B. in einem Ein-
gliederungsplan). Die BEM-berechtig-

te Person wird wahrend der Durchfiih-
rung der Malnahmen begleitet und
unterstiitzt. Dabei konnen auftretende
Schwierigkeiten friithzeitig erkannt und
beseitigt werden. Es ist dann zu priifen,
ob die eingeleiteten MaRnahmen erfolg-
reich waren.

Wie gehen Sie vor?

6. Abschluss

Am Ende des BEMs sollten Sie als Arbeit-
geberin bzw. Arbeitgeber die berechtigte
Person z.B. in einem Abschlussgesprdch
zum Erfolg der Eingliederung und zu
ihrer Arbeitsplatzsituation befragen. Das
BEM wird beendet, wenn die definierten
Ziele erreicht sind. Das BEM gilt auch als
abgeschlossen, wenn keine MaBnah-
men notig, moglich oder erfolgreich wa-
ren. Der Beginn und das Ende des BEM-
Verfahrens sind in der Personalakte zu
dokumentieren.
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Wie gehen Sie mit den Daten um?

Ein wirksamer und sorgféltiger Daten-
schutz ist eine Grundvoraussetzung fiir
das BEM. Ihm kommt eine besondere
Bedeutung zu, da das Gelingen oder
Scheitern der Wiedereingliederungs-
maBnahmen ganz wesentlich vom Ver-
trauen der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter abhangt.

Tipp: Treffen Sie zum Schutz der
Daten schriftliche Regelungen zur
Verschwiegenheit der am BEM-
Verfahren beteiligten Personen.

Eine erfolgreiche Zusammenarbeit der
am BEM beteiligten Personen erfordert
den Austausch schiitzenswerter Infor-
mationen. Es gilt daher in jedem Einzel-
fall sensibel abzuwéagen, was Sie als
Arbeitgeberin oder Arbeitgeber wissen
mussen bzw. diirfen. Umgekehrt ist aber
auch zu tiberlegen, was die BEM-berech-
tigten Beschaftigten lhnen als Arbeit-
geberin bzw. Arbeitgeber gegeniiber

an Krankheits- und ggf. auch Behinde-
rungsdaten offenlegen sollten, damit
das BEM zielfiihrend sein kann. Es gibt
Daten, die der Betrieb in der Personal-
akte dokumentieren darf und sollte.
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Das sind:

« BEM-Angebot

« Aufklarung tiber Art und Umfang
erforderlicher, erhobener und
verwendeter Daten

» Zustimmung bzw. Ablehnung durch
Beschiftigte

 konkrete MaRnahmen, die zur Uber-
windung von Arbeitsunfahigkeit
angeboten und umgesetzt wurden

« BEM-Abschluss

Daten wie drztliche Angaben und Gut-
achten, Stellungnahmen der Rehabili-
tationstrager oder des Integrationsfach-
dienstes gehoren hingegen nicht in die
Personalakte. Sie sind getrennt in einer
BEM-Akte unter Verschluss aufzube-
wahren. Eine Weitergabe der Daten mit
Gesundheitsbezug darf nur mit schriftli-
cher Zustimmung der bzw. des Beschaf-
tigten erfolgen. Alle Informationen, die
im Zusammenhang mit dem BEM erho-
ben und getrennt von der Personalakte
aufbewahrt werden, sind zu vernichten,
wenn sie nicht mehr bendtigt werden
(in der Regel spatestens nach drei Jahren).



Tipp: Bieten Sie der BEM-berechtig-
ten Person die BEM-Akte vor deren
Vernichtung zur eigenen Verwahrung
an.

Medizinische Diagnosen sind zur Durch-
fiihrung des BEMs grundsdtzlich nicht
erforderlich. Bendtigt werden im BEM-
Prozess allerdings Daten zu gesund-
heitsbedingten Einschrankungen der
Einsatzmdglichkeit sowie die Verdnde-
rung von Fahigkeiten der BEM-berech-
tigten Person.

Tl
CSh

BEM-Akte
(R

Wie gehen Sie mit den Daten um?

Als Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber diir-
fen Sie medizinische oder weitere per-
sonenbezogene Daten, die lhnen im
Rahmen des BEMs bekannt werden,
nicht fiir andere Zwecke nutzen. Keines-
falls diirfen diese Daten im Zusammen-
hang mit krankheitsbedingten Kiindi-
gungen verwendet werden.

Tipp: Auf eine elektronische Speiche-
rung von BEM-Daten sollte verzichtet
werden. Ansonsten besteht die Ge-
fahr, dass unberechtigte Personen

zu leicht Zugang zu sensiblen Daten
erhalten.
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Welche rechtlichen Aspekte sind wichtig?

Seit der gesetzlichen Verankerung des
BEM im Jahre 2004 beschéftigen sich
auch die Gerichte mit Inhalt und Gren-
zen des BEM-Verfahrens. Zustédndig fiir
rechtliche Auseinandersetzungen in die-
sem Bereich sind die Arbeitsgerichte bis
hin zum Bundesarbeitsgericht sowie die
Verwaltungsgerichte.

Die Entscheidungen der Gerichte kon-
kretisieren den gesetzlichen Geltungs-
bereich sowie die formalen Voraus-
setzungen eines ordnungsgemafen
BEM-Verfahrens. Sie starken die Infor-
mationsrechte sowie die Mitbestim-
mungs- und Beteiligungsrechte der
betrieblichen Interessenvertretung im
Kontext moglicher und konkreter BEM-
Verfahren. Ferner thematisieren die Ge-
richte datenschutzrechtliche Fragestel-
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lungen. Besondere Bedeutung erlangen
die Urteile fuir den Bereich der krank-
heitsbedingten Kiindigungen. Hier ent-
falten sie eine regulierende Wirkung und
starken die Rechte der Beschaftigten.
Gerichte priifen im Rahmen von Kiindi-
gungsschutzklagen, ob dem Anspruch
auf gesundheitsgerechte Beschiftigung
und der moglichen rechtskonformen
Vermeidung krankheitsbedingter Kiin-
digungen mit der ordnungsgemafen
Durchfiihrung eines BEMs Geniige getan
wurde.

Leitsdtze von gerichtlichen Entscheidun-
gen sind unter Nennung der Fundstellen
im Anhang aufgelistet.

Tipp: Urteile finden Sie unter
www.rehadat-recht.de >, Arbeit/Be-
schaftigung” > ,,Betrieblicher Arbeits-
und Gesundheitsschutz/Pravention®.


http://www.rehadat-recht.de

Wer kann Sie unterstiitzen?

Wie bereits im Abschnitt ,,Wer sind die
Beteiligten?*“ ausgefiihrt, kommen eine

Reihe von Personen und Institutionen als

Unterstiitzende bei der Umsetzung von
BEM in Frage. Die folgenden Institutio-

nen haben hierbei eine besondere Rolle:

Unfallversicherungstrager (UVT)
Auf der Internetseite der DGUV erhalten
Sie allgemeine Hinweise zum BEM

(www.dguv.de; webcodes d1182856 und

€1085784). Unfallversicherungstrager
unterstiitzen Sie dariiber hinaus sowohl
beim BEM im konkreten Einzelfall als
auch beim Aufbau der grundsatzlichen
Struktur im Betrieb:

 Einzelfallberatung
Dies ist immer dann eine verpflich-
tende Aufgabe fiir den Unfallversi-
cherungstrager, wenn der Anlass fiir
die Arbeitsunfahigkeit ein Arbeits-
unfall oder eine Berufskrankheit ist.
Dabei geht es neben der optimalen
medizinischen Rehabilitation auch
um die Sicherstellung des vorhande-
nen Arbeitsplatzes durch technische,
organisatorische und personliche
Mafinahmen (z. B. stufenweise Wie-
dereingliederung, Anpassung des
Arbeitsplatzes, Hilfsmitteleinsatz,

innerbetriebliche Umsetzung und
Qualifizierungsmanahmen).

Die UVT verfiigen {iber langjahrige
Erfahrungen bei der Eingliederung
von Versicherten in den betrieblichen
Alltag nach einem Arbeitsunfall oder
einer Berufskrankheit. Auch wenn
das nicht der Fall ist, kann eine Be-
ratung zur Wiedereingliederung mog-
lich sein, denn die UVT haben den
Auftrag, arbeitsbedingte Gesund-
heitsgefahren zu verhiiten.

Zudem verfiigen UVT liber Ansprech-
stellen, die bei der Erkennung von
Rehabilitationsbedarfen unterstiitzen
und {iber Leistungen zur Teilhabe am
Arbeitsleben informieren (§12 SGB IX
MaBnahmen zur Unterstiitzung der
frithzeitigen Bedarfserkennung).

Strukturberatung zur Einfiihrung oder
Weiterentwicklung eines BEMs

Ihr Unfallversicherungstrager unter-
stlitzt Sie beim grundsatzlichen Vor-
gehen im BEM, z.B. beim Aufbau von
Strukturen und Prozessen. Dies tragt
dazu bei, das BEM nachhaltig im Be-
trieb ein- bzw. durchzufiihren. Die
UVT haben die Moglichkeit, den be-
trieblichen Bedarf zu ermitteln und
die notwendigen Kontakte zu internen
oder externen Institutionen und Exper-
tinnen und Experten herzustellen.
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http://www.dguv.de

Wer kann Sie unterstiitzen?

Einige UVT flihren spezielle Seminare
oder Inhouse-Schulungen zur Imple-
mentierung und Durchfithrung eines

BEMs durch. Auch werden zum Teil the-

menbezogene Schriften angeboten.

Rentenversicherungstrager
Rentenversicherungstrager bieten mit

dem Firmenservice ein neues Unterstiit-

zungsangebot und sind beispielsweise

in folgenden Feldern aktiv:

 Leistungen zur medizinischen
Rehabilitation

» Beratung zur Rehabilitation

 Hilfe beim BEM

» Leistungen zur Teilhabe am Arbeits-
leben (inner- und auBBerbetriebliche
Qualifizierungsmafinahmen, Probe-
beschéftigung und Eingliederungs-
zuschuss, Technische Hilfen am
Arbeitsplatz)

Krankenkassen

Krankenkassen konnen BEM insbeson-

dere durch folgende Leistungen unter-

stitzen:

» Krankengeldzahlung im Fall der
stufenweisen Wiedereingliederung
(da die einzugliedernde Person in
diesem Fall weiterhin als erkrankt/
arbeitsunfahig gilt)

« Angebote zur gesundheitsforder-
lichen Arbeitsgestaltung
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« Angebote zur Umsetzung eines ge-
sundheitsforderlichen Arbeits- und
Lebensstils (z. B. Stressbewdltigung,
Bewegungsforderung, Erndhrung und
Suchtpravention)

Agenturen fiir Arbeit

Agenturen fiir Arbeit arbeiten regional

und unterstiitzen u. a. durch:

» Beratung zur Rehabilitation

 Hilfe beim BEM

 Leistungen zur Teilhabe am Arbeits-
leben (inner- und auBerbetriebliche
QualifizierungsmaBnahmen, Probe-
beschdftigung und Eingliederungs-
zuschuss, Technische Hilfen am
Arbeitsplatz)

Integrations- und Inklusionsamter

Integrations- und Inklusionsamter bie-

ten im Rahmen der begleitenden Hilfe

im Arbeitsleben beispielsweise an:

« Unterstiitzung bei der Suche geeigne-
ter Arbeitspldtze und deren behinder-
tengerechter Gestaltung (Technische
Beratung)

 finanzielle Leistungen in Form von
Zuschiissen, Darlehen und Pramien
(auch um ein BEM einzufiihren)

« Unterstiitzung eines betrieblichen In-
tegrationsteams z.B. durch Bildungs-
und Informationsangebote

e Beratung zum BEM im Einzelfall



» Psychosoziale Betreuung, um z. B.
schwerwiegende Konflikte zu l6sen

Integrationsfachdienste

Integrationsfachdienste werden in

der Regel vom Integrationsamt beauf-

tragt. Sie beraten und unterstiitzen die

schwerbehinderten Menschen sowie die

Arbeitgebenden und helfen bei der Be-

antragung von Leistungen, wie z.B.:

o Zuschiisse/Darlehen zu den Investi-
tionskosten eines Arbeitsplatzes

» Kosteniibernahme des behinderungs-
bedingten Mehraufwands

» Lohnkostenzuschiisse
(Eingliederungszuschiisse)

» Zuschiisse und Pramien bei schwer-
behinderten Auszubildenden

Wer kann Sie unterstiitzen?

Gemeinsame Ansprechstellen

fiir Rehabilitation

Gemeinsame Ansprechstellen fiir Re-
habilitation (www.ansprechstellen.de)
sichern eine trageriibergreifende, um-
fassende und individuelle Beratung
sowie die Weiterleitung an die entspre-
chenden Rehabilitationstrager zu. Hier
werden Sie {iber Leistungen, Leistungs-
voraussetzungen sowie {iber Verwal-
tungsabldufe der einzelnen Rehabilita-
tionstrager informiert. Sie wirken darauf
hin, dass alle erforderlichen Leistungen
und Hilfen unverziiglich beantragt und
erbracht werden.
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http://www.ansprechstellen.de

Wie geht es nach dem BEM weiter?

Zur Uberpriifung der Wirksamkeit des
BEMs empfiehlt es sich, anonymisierte
Daten aus den BEM-Verfahren auszu-

werten. Bei der Festlegung von Kennzah-

len sind die betrieblichen Interessen-
vertretungen zu beteiligen. Weiterhin
kann es in lhrem Betrieb neben der
reinen Auswertung von Arbeitsunfahig-
keitsdaten hilfreich sein, die einzelnen
Arbeitsbereiche und die Altersstruktur

der erkrankten Personen zu analysieren.

Beachten Sie immer auch die Schnitt-
stellen des BEMs zur betrieblichen Pra-
vention bei der Arbeit (z. B. Beurteilung
der Arbeitsbedingungen, Betriebliches
Gesundheitsmanagement).

Erfahrungen und Ergebnisse aus den
einzelnen BEM-Verfahren kdonnen Ih-
nen wichtige Hinweise zur Vorbeugung
kiinftiger Ausfallzeiten liefern und soll-
ten daher regelmafig und systematisch
ausgewertet werden. Riickmeldungen
der Teilnehmenden nach Abschluss
oder Abbruch des BEMs kdnnen dazu
beitragen, den BEM-Prozess in lhrem
Betrieb stetig zu verbessern.

Tipp: Uberpriifen Sie auch das BEM-
Verfahren an sich. Was hat gut ge-
klappt? Was ist verbesserungsbe-
diirftig? Passen Sie das Verfahren
erforderlichenfalls an!
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Immer wieder geht es im Rahmen von
BEM um individuelle Einschrankungen,

Moglichkeiten und Mafinahmen. Behal-

ten Sie im Blick, dass auch die Chance
besteht, aus individuellen BEM-Maf3-

nahmen Ableitungen zum Wobhle der ge-

samten Belegschaft zu realisieren. Eine
Hebehilfe ist beispielsweise nicht nur
fiir Beschéftigte von Vorteil, die nach
einer langeren Ausfallzeit aufgrund von
Riickenproblemen an den Arbeitsplatz
zuriickkehren. Solch eine technische
Einrichtung kann auch dazu beitragen,
die Belastungen der Beschiftigten zu
verringern, welche bislang noch kei-

ne Probleme mit dem Muskel-Skelett-
System hatten.

Wie geht es nach dem BEM weiter?

Tipp: Denken Sie auch daran, die
Beteiligungsquote am BEM systema-
tisch zu erfassen. Sie ist ein wertvol-
les Indiz bei der Klarung der Frage,
ob lhre Beschéftigten BEM als attrak-
tives Angebot wahrnehmen. Beach-
ten Sie aber: Berechtigte Personen
konnen viele Griinde fiir die Ableh-
nung von BEM haben; auch, dass sie
tatsdchlich keine Unterstiitzung bei
der Uberwindung und Privention von
Arbeitsunfahigkeiten bendtigen.
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Anhang

Die im Abschnitt ,Welche rechtlichen Aspekte sind wichtig?“ erwdhnten Leitsdtze
von gerichtlichen Entscheidungen sind fiir Sie in der nachfolgenden Tabelle unter
Nennung der Fundstellen aufgelistet.

Aspekt: | Zur Zielsetzung und zum Verfahren Fundstelle

Einleitung
und Durch-
flihrung

Einladung

Ziel

Prozess

Fiir die Einleitung und Durchfiihrung eines betrieblichen Einglie-
derungsmanagements tragt der Arbeitgeber die Initiativlast.

Soweit die Voraussetzungen fiir ein solches Verfahren vorliegen,
muss der Arbeitgeber ein BEM-Verfahren einleiten.

Ein ordnungsgemafies BEM-Verfahren bedarf einer ordnungsge-
méfien Einladung, ein pauschaler Hinweis reicht nicht aus. Zum
Umfang der Unterrichtung gehort auch der konkrete Hinweis auf
die eventuelle Beteiligung aller gesetzlich vorgesehenen Stellen.

Ein pauschaler Verweis auf eine etwaige Betriebsvereinbarung
zum betrieblichen Eingliederungsmanagement, die ihrerseits ge-
gebenenfalls ndhere Regelungen aufweist, geniigt ebenso wenig,
wie ein schlichter Hinweis auf den Gesetzestext.

Durch die dem Arbeitgeber [...] auferlegten besonderen Verhal-
tenspflichten soll moéglichst frithzeitig einer Gefdhrdung des
Arbeitsverhaltnisses eines kranken Menschen begegnet und die
dauerhafte Fortsetzung der Beschaftigung erreicht werden. Ziel
des betrieblichen Eingliederungsmanagements ist — wie das der
gesetzlichen Pravention [...] - die frithzeitige Klarung, ob und wel-
che Manahmen zu ergreifen sind, um eine moglichst dauerhafte
Fortsetzung des Beschiftigungsverhiltnisses zu fordern (vgl. BAG
v.04.10.2005 — 9 AZR 632/04 — BAGE 116, 121).

Das BEM-Verfahren muss als organisierter Suchprozess gestaltet
werden, d. h. es ist zu priifen, ob und ggf. in welcher Weise der
Arbeitnehmer (wieder) beschiftigt werden kann.

BAGv.11/2014
2AZR755/13

LAG Hessen v.
13.08.2018
16 SA1466/17

BAGv. 12.07.2007
2AZR716/06

LAG Niedersachsen
v.13.09.2018
65a180/18

ArbG Berlin v.
16.10.2015
28 Ca9065/15
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| Zur Zielsetzung und zum Verfahren m

Eindeutiges
Angebot

34

Also:
... ein verlaufs- und ergebnisoffener Suchprozess, der individuell
angepasste Losungen zur Vermeidung zukiinftiger Arbeitsun-

fahigkeit ermitteln soll.

Aus dem Grundsatz der VerhaltnismaBigkeit kann sich die Ver-
pflichtung des Arbeitgebers ergeben, dem Arbeitnehmer vor einer
Kiindigung die Chance zu bieten, ggf. spezifische Behandlungs-
mafinahmen zu ergreifen, um dadurch die Wahrscheinlichkeit
kiinftiger Fehlzeiten auszuschlieBen. Ergebnis kann auch sein,
den Arbeitnehmer auf eine Manahme der Rehabilitation zu ver-
weisen.

Der Rahmen kann sehr weit sein, Beispiel:

Beruhen die Fehlzeiten eines Arbeitnehmers auf einer tiberdurch-
schnittlichen Krankheitsanfalligkeit, so kann Gegenstand eines
Eingliederungsmanagements auch die Erarbeitung eines umfas-
senden Konzeptes zur Anderung der generellen (d.h. auch priva-
ten) Lebensweise sein, damit der Arbeitnehmer auf diese Weise
seine gesundheitliche Verfassung, gerade bei kirperlich anstren-
genden Tatigkeiten, verbessert und damit seine Krankheitsanfal-
ligkeit mindert.

Auch wenn die Umsetzung des im Rahmen des betrieblichen
Eingliederungsmanagements erarbeiteten Konzeptes nicht dem
Arbeitgeber, sondern dem Arbeitnehmer obliegt, ist die Erarbei-
tung eines derartigen Konzeptes noch Bestandteil des betriebli-
chen Eingliederungsmanagements.

Der Arbeitgeber kann nicht auf das Angebot eines BEM-Verfah-
rens mit der Behauptung verzichten, der Arbeitnehmer hatte
einem solchen Vorgehen ohnehin nicht zugestimmt. Der Betroffe-

ne muss eindeutig aufgefordert werden und ein entsprechendes
BEM-Angebot ist zwingend zu unterbreiten.

BAGv. 10.12.2009
2 AZR 400/08

BAGv. 20.11.2014
2 AZR755/13

LAG Rheinland-
Pfalz v. 25.04.2018
7Sa477/17

LAG Hessen
06/2013
21Sa1456/12

BAGv. 20.11.2014
2AZR755/13

BAGv. 12.02.2007
2 AZR716/06



Anhang

| Zur Zielsetzung und zum Verfahren m

Mindest-
anforde-
rungen

Hinweis-
pflicht

Ausgangspunkt fiir Anforderungen an ein ordnungsgemafies
BEM-Verfahren ist das Gesetz, das weder konkrete inhaltliche
Anforderungen noch bestimmte Verfahrensschritte des betrieb-
lichen Eingliederungsmanagements vorsieht. Es benennt ledig-
lich die zu beteiligenden Personen und Stellen und fordert vom
Arbeitgeber, mit diesen die Méglichkeit zu ,,kldren“, wie die
Arbeitsunfahigkeit moglichst iberwunden werden und mit wel-
chen Leistungen oder Hilfen erneuter Arbeitsunfahigkeit vorge-
beugt und der Arbeitsplatz erhalten werden kann.

Das Gesetz ... beschreibt ... den Klarungsprozess danach nicht
als formalisiertes Verfahren, sondern ldsst den Beteiligten jeden
denkbaren Spielraum.

Offenbar soll so erreicht werden, dass keine der verniinftigerwei-
se in Betracht kommenden Moglichkeiten ausgeschlossen wird.
Das Gesetz vertraut darauf, dass die Einbeziehung von Arbeit-
geber, Arbeitnehmer, Betriebsrat und externen Stellen sowie die
abstrakte Beschreibung des Ziels ausreichen, um die Vorstellun-
gen der Betroffenen sowie internen und externen Sachverstand
in ein faires und sachorientiertes Gesprach einzubringen, dessen
Verlauf im Einzelnen und dessen Ergebnis sich nach den — ... - Er-
fordernissen des jeweiligen Einzelfalls zu richten haben.

Demnach geht es um die Etablierung eines unverstellten sowie
verlaufs- und ergebnisoffenen Suchprozesses.

Ein betriebliches Eingliederungsmanagement entspricht den
gesetzlichen Erfordernissen, wenn es die zu beteiligenden Perso-
nen und Stellen unterrichtet und diese — ggf. abhangig von ihrer
Zustimmung — einbezieht und kein verniinftigerweise im Betracht
zu ziehendes Ergebnis ausschliefit und die von diesen Personen
und Stellen eingebrachten Vorschlédge erortert.

Arbeitgeber muss darauf hinweisen, dass von ihm die 6rtlichen
gemeinsamen Servicestellen (@b 01.01.2018 Rehabilitationstra-
ger) hinzugezogen werden, sofern Leistungen zur Teilhabe oder
begleitenden Hilfen im Arbeitsleben in Betracht kommen.

Die Beteiligung der gesetzlich dafiir vorgesehenen Stellen ist Min-
deststandard eines betrieblichen Eingliederungsmanagements.

BAG 12/2009
2 AZR 198/09

LAG Hessen v.
13.08.2018
16Sa 1466/ 17
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Anhang

Aspekt: | Zur Zielsetzung und zum Verfahren Fundstelle

Umsetzung | Sobald das BEM zu einem positiven Ergebnis gefiihrt hat, ist der BAGv. 10.12.2009
Arbeitgeber verpflichtet, dieses umzusetzen (im zitierten Fallwar | 2 AZR 400/08
dies die Empfehlung der Betriebsérztin).

LAG Schleswig-Hol-
steinv. 11.04.2018
6SA361/17

Eigenver- Aber es gibt auch eine Eigenverantwortung des Arbeitnehmers. BAG 12/2009
antwortung | Das betriebliche Eingliederungsmanagement verlangt vom Arbeit- | 2 AZR 198/09
geber nicht, bestimmte Vorschldge zu unterbreiten. Vielmehr hat
es jeder am betrieblichen Eingliederungsmanagement Beteiligte
—auch der Arbeitnehmer — selbst in der Hand, alle ihm sinnvoll
erscheinenden Gesichtspunkte und Losungsmaglichkeiten in das
Gesprdch einzubringen.
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Initiativrecht

Uberwachungs-
recht

Schulungs-
anspruch

Zur Mitbestimmung im Rahmen eines betrieblichen
Eingliederungsmanagements

Bei der Ausgestaltung der ,,Kldarung von Méglichkeiten* eines Ein-
gliederungsmanagements ... durch generelle Verfahrensregelungen
steht dem Betriebsrat ein Initiativrecht nach BetrVG zu.

Betriebsrat kann im Rahmen des Klarungsprozesses seine Unter-
richtung und eine Beratung mit dem Ziel der Verstandigung tiber
die Moglichkeiten eines BEM verlangen.

Mitbestimmungsrecht erfasst aber nur die Aufstellung von Verfah-
rensgrundsatzen ... (d. h. dem Betriebsrat steht kein umfassendes
allgemeines Mitbestimmungsrecht zu).

Der Arbeitgeber hat allen Arbeitnehmern bei Vorliegen der Voraus-
setzungen ein betriebliches Eingliederungsmanagement anzu-
bieten. Dies hat der Betriebsrat zu iiberwachen (§ 84 Abs. 2 S. 7
SGBIX). Der Arbeitgeber kann die namentliche Benennung der Be-

troffenen nicht von deren Zustimmung abhéngig machen, da sonst
der Betriebsrat seiner Verpflichtung zur Ausiibung des gesetzli-

chen Uberwachungsrechts nicht nachkommen kann.

Der Dienststellenleiter hat einem vom Personalrat bestellten Mit-
glied regelméBig (im zitierten Fall monatlich) die Namen der Be-
schaftigten, denen ein betriebliches Eingliederungsmanagement
anzubieten ist, unabhdngig von der Zustimmung, mitzuteilen.

Welche Auskiinfte dem Antragsteller (PR) zur Wahrnehmung seiner
Uberwachungsfunktion ... zu erteilen sind, beurteilt sich am MaR-
stab der Erforderlichkeit ...

Die Mitteilung anonymisierter Daten reicht zur Wahrnehmung sei-
ner Uberwachungsaufgaben nicht aus.

Der Betriebsrat hat Anspruch auf Freistellung und Ubernahme der
Schulungskosten zur Vermittlung von Kenntnissen zum betriebli-
chen Eingliederungsmanagement, sofern dies erforderlich ist.

Die Schulung ist nicht notwendig, wenn die in der Schulungsver-
anstaltung vermittelten Kenntnisse im Betriebsrat bereits (aus-
reichend) vorhanden sind. Bei der Priifung der Erforderlichkeit hat
der Betriebsrat die betriebliche Situation und die mit dem Besuch
der Schulungsveranstaltung verbundenen Belastungen des Arbeit-
gebers zu beriicksichtigen. Er hat darauf zu achten, dass der Schu-
lungszweck in einem angemessenen Verhéltnis zu den hierfiir auf-
zuwendenden Mitteln steht.

Anhang

Fundstelle

BAG v.
22.03.2016
1ABR14/14

BAG v.
07.02.2012
1ABR46/10

VGH Miinchen
v.15.03.2016
17 P 14.2689

BAG v.
07.02.2012
1ABR46/10

BAG v.
14.01.2015
7 ARB 95/12

BAG v.
28.09.2016
7 AZR 699/14
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Anhang

Il Zur Wirksamkeit einer Kiindigung Fundstelle

Abwdgung Eine Kiindigung ist ... entsprechend dem das Kiindigungsrecht be- BAG v.
der Mittel herrschenden VerhaltnismaRigkeitsgrundsatz unverhaltnismasig 29.01.1997
und damit rechtsunwirksam, wenn sie durch andere mildere Mittel 2AZR9/96

vermieden werden kann, ...

Der Arbeitgeber muss von mehreren gleich geeigneten, zumutbaren BAG v.
Mitteln, dasjenige wahlen, welches das Arbeitsverhaltnis und den 12.07.2007
betroffenen Arbeitnehmer am wenigsten belastet. Eine Kiindigung ist | — 2 AZR

als letztes Mittel nur zuldssig, wenn der Arbeitgeber alle zumutbaren | 714/06
Méglichkeiten zu ihrer Vermeidung ausgeschopft hat ... .

Gibt es aber andere geeignete Mittel, ist die Kiindigung nicht ge-
rechtfertigt. Ein solch milderes Mittel ist das BEM an sich nicht. Dank
des BEM konnen aber solche milderen Mittel, z. B. Umgestaltung des
Arbeitsplatzes oder Weiterbeschdftigung zu geanderten Arbeitsbe-
dingungen ... erkannt und entwickelt werden.

Ob die Kiindigung wegen unterlassener Durchfithrung eines BEM-Ver- | BAG v.

fahrens unwirksam ist, hdngt (also) davon ab, ob bei Durchfiihrung 12.07.2007 -
des BEM Méglichkeiten zur Weiterbeschaftigung bestanden hatten. 2AZR714/06
Allein die Unterlassung begriindet die Unwirksamkeit noch nicht.

Wiére (aber) das BEM geeignet und erforderlich gewesen, die aus- LAG Hamm v.

gesprochene Kiindigung zu vermeiden, so ist die Kiindigung wegen 24.01.2007

Sozialwidrigkeit rechtsungiiltig. 25SA991/06
LAG Berlin v.
27.10.205

10Sa 783/05

38



Anhang

Il Zur Wirksamkeit einer Kiindigung Fundstelle

Erweiterte
Darlegungs-
und
Beweislast

Hat der Arbeitgeber ein notwendiges betriebliches Eingliederungs-
management unterlassen, trifft ihn eine erweiterte Darlegungs- und
Beweislast zum Nichtbestehen von Weiterbeschaftigungsmaglich-

keiten.

Der Arbeitgeber, der fiir die VerhéltnismaBigkeit der Kiindigung die
Darlegungs- und Beweislast tragt, kann sich zwar grundsatzlich zu-
ndchst darauf beschranken zu behaupten, fiir den Arbeitnehmer be-
stehe keine alternative Beschaftigungsmoglichkeit. Besteht jedoch
eine Verpflichtung zur Durchfiihrung eines betrieblichen Eingliede-
rungsmanagements, trifft den Arbeitgeber die Obliegenheit, detail-
liert darzulegen, dass keine Moglichkeit bestand, die Kiindigung
durch ein betriebliches Eingliederungsmanagement (angemessene
mildere MaBnahme) zu vermeiden.

Hierzu hat er umfassend und detailliert vorzutragen, warum weder
ein weiterer Einsatz auf dem bisherigen Arbeitsplatz noch dessen
leidensgerechte Anpassung oder Verdanderung moglich gewesen
waren und der Arbeitnehmer auch nicht auf einem anderen Arbeits-
platz bei gednderter Tatigkeit hatte eingesetzt werden konnen — war-
um also ein betriebliches Eingliederungsmanagement in keinem Fall
dazu hétte beitragen konnen, neuerlichen Krankheitszeiten bzw. der
Fortdauer der Arbeitsunfahigkeit entgegenzuwirken und das Arbeits-
verhéltnis zu erhalten.

BAG v.
30.08.2017
7 AZR 204/16

BAG v.
13.05.2015
2 AZR 565/14

LAG Hamburg
V.
08.06.2017
7 Sa20/17

BAG v.
20.11.2014 -
2 AZR755/13

BAG v.
21.11.2018-
7 AZR 394 /17

BAG v.
13.05.2015 -
2 AZR 565/14

BAG v.
13.05.2015
2 AZR 565/14

LAG v.
08.06.2017
7Sa20/17

LAG Berlin-
Brandenburg
vom
18.05.2017
55a1300/16
5SA 1303/16
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Anhang

Aspekt: Il Zur Wirksamkeit einer Kiindigung Fundstelle

BEM ware ... Klager (Arbeitnehmer) dauerhaft leistungsunfihig, ... Besserung BAG v.

nutzlos der Gesundheit konnte nicht erwartet werden, weshalb von einer 13.05.2015
erheblichen Beeintrachtigung betrieblicher Interessen auszugehen 2 AZR 565
war.... /14
Schlielich kann der Beklagten (Arbeitgeberin) im Rahmen der In-
teressenabwagung nicht zum Nachteil gereichen, dass sie vor Aus- LAG Berlin-

spruch der Kiindigung ein betriebliches Eingliederungsmanagement | Brandenburg
nicht durchgefiihrt hat. Zwar kann dem Arbeitgeber, der dieses Ver- v.27.02.2019
fahren ... nicht durchfiihrt, regelmaBig vorgehalten werden, es hdtten | 17 Sa 1605
mildere Mittel als die Kiindigung zur Verfiigung gestanden, um auf /18

die Arbeitsunfahigkeit des Arbeitnehmers zu reagieren. Die gleich-
wohl ausgesprochene Kiindigung ist dann unverhdltnismasig und
damit sozial ungerechtfertigt, es sei denn der Arbeitgeber kann
darlegen und ggf. beweisen, dass ein betriebliches Eingliederungs-
management nutzlos geblieben ware.

Ablehnung Stimmt der Arbeitnehmer einem betrieblichen Eingliederungs- BAG v.
management trotz ordnungsgemafer Aufklarung nicht zu, ist das 24.03.2011
Unterlassen eines betrieblichen Eingliederungsmanagements 2 AZR 170
generell ,,kiindigungsneutral®. /10
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Anhang

IV Zum Datenschutz Fundstelle

Hinweispflicht

Umfang der
Unterrichtung

Verwendbarkeit
eines BEM-
Gesprdchs

Eine Wirksamkeitsvoraussetzung fiir ein ordnungsgemafes be-
triebliches Eingliederungsmanagement ist, dass Beschaftigte
vom Unternehmen bereits beim Erstkontakt auf Art und Umfang
erhobener bzw. verwendeter Daten hingewiesen werden. Fehlt
die Einwilligung der betroffenen Person oder ist sie unwirksam,
ist eine Datenerhebung, -verarbeitung und -speicherung rechts-
widrig.

Die Gesundheitsdaten miissen konkret benannt werden:

Hinweis erforderlich, der klarstellt, dass nur solche Daten erho-
ben werden, deren Kenntnis erforderlich sind, um ein zielfiihren-
des, der Gesundung und Gesunderhaltung des Betroffenen die-
nenden betrieblichen Eingliederungsmanagement durchfiihren
zu konnen. Dem Arbeitnehmer muss mitgeteilt werden, welche
Krankheitsdaten als sensible Daten im Sinne von § 3 Abs. 9 BDSG
erhoben und gespeichert und inwieweit und fiir welche Zwecke
sie dem Arbeitgeber zuganglich gemacht werden. Nur bei entspre-
chender Unterrichtung kann vom Versuch der ordnungsgemafien
Durchfiihrung eines betrieblichen Eingliederungsmanagements
die Rede sein.

Die ernstliche und im Zustand freier Willensbetatigung abgege-
bene Drohung mit Selbstmord kann ein wichtiger Grund zur Kiin-
digung des Arbeitsverhaltnisses bilden, wenn es dem Arbeit-
nehmer darum geht, mit der Drohung Druck auf den Arbeitgeber
auszuiliben, um bestimmte eigene Interessen und Forderungen
durchzusetzen ...

Das Recht des Arbeitnehmers auf informationelle Selbstbestim-
mung ... garantiert dem Einzelnen die Befugnis, selbst tiber die
Preisgabe und Verwendung seiner personlichen Daten zu be-
finden [...]. Die Bestimmungen des Bundesdatenschutzgesetzes
(BDSG) und der Datenschutzgesetze der Lander ... konkretisie-
ren und aktualisieren den Schutz des Rechts auf informationelle
Selbstbestimmung.

... Das beklagte Land (Arbeitgeber) hat die fraglichen ,,Daten*
beim Kldger (Arbeitnehmer) aber nicht ... erhoben. Dieser hat die
vermeintlichen Drohungen von sich aus erklart. Ein als ,,Erheben®
bezeichnetes Beschaffen von Daten iiber den Arbeitnehmer setzt
jedoch eine auf Gewinnung von Daten tiber den Betroffenen ab-
zielende Handlung voraus.

BAG v.
20.11.2014
AZR 755/13

LAG Schles-
wig-Holstein v.
22.09.2015
1Sa 48a/15

BAGv.
29.06.2017
2AZR47/16
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Verweise
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Bis 31.12.2017 war das BEM inhaltsgleich in § 84 Abs. 2 SGB IX geregelt.

BAG, NZA 2010, 639

Prof. Stefan Lunk in NJW 19, S. 2349 ff. ,,Grundlagen des betrieblichen Eingliederungs-
managements®

BAGE 150, 117 = NJW 2015, 1979

BAGE 152, 118 = NJW 2016, 588 (591)

Prof. Stefan Lunk in NJW 19, S. 2350 ff. ,,Grundlagen des betrieblichen Eingliederungs-
management®

Zu dieser Problematik mit weiteren Fundstellen zur einschldagigen Rechtsprechung —
Lunkin NJW 19, S.2352

LAG Rheinland-Pfalz, NZA-RR, 2017, 294 (296)

Horcher in ArbR Aktuell 2017, 239 (240) BAG, NZA 2010, 639 BAG, NZA 2010, 639
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