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RECHTLICHE GRUNDLAGEN

DES BETRIEBLICHEN EINGLIEDERUNGSMANAGEMENTS

Wenn Beschaftigte innerhalb von 12 Monaten langer als sechs Wochen (42 Tage)
ununterbrochen oder wiederholt arbeitsunfdahig waren, besteht fiir die betroffe-
nen Arbeitgeber seit 2004 gemadl} § 84 Abs. 2 SGB IX die Pflicht, ein ,Betrieb-
liches Eingliederungsmanagement” (kurz: BEM) durchzufiihren . Ziel dieses
Verfahrens ist es, zu klaren, wie die Arbeitsunfahigkeit moglichst iiberwunden
werden und mit welchen Leistungen oder Hilfen erneuter Arbeitsunfahigkeit vor-
gebeugt und somit der Arbeitsplatz erhalten werden kann.

Im Einzelnen bedeutet dies, dass der Arbeitgeber Kontakt zu dem betrof-
fenen Arbeitnehmer aufzunehmen und ihn liber die Mdglichkeiten, den Ablauf
und die Ziele des Verfahrens zu informieren hat und dabei auch auf die Daten
hinweisen muss, die in diesem Zusammenhang erhoben werden miissen (§ 84
Abs. 2 Satz 3 SGB IX). Dem Beschaftigten steht es sodann frei, sich an dem Ver-
fahren zu beteiligen oder die Durchfiihrung des betrieblichen Eingliederungsma-
nagements zu verweigern, woraus sich fiir ihn keine rechtlichen Nachteile erge-

ben diirfen. SchlieRlich sind in das Verfahren eine
Reihe von internen Partnern mit einzubeziehen,
zu denen insbesondere der Betriebs- oder Per-
sonalrat bzw. die Schwerbehindertenvertretung
zahlen, soweit es sich bei dem Arbeitnehmer um
einen Schwerbehinderten handeln sollte. Weitere
Ansprechpartner sind - soweit in dem jeweiligen
Betrieb vorhanden - der Werks- oder Betriebsarzt,
Sicherheitsfachkrafte, der Sicherheitsheauftragte
oder auch innerbetriebliche Sozialarbeiter, soweit
sie zu einer Losung der aufgetretenen Probleme
beitragen kdnnen.



Neben den innerbetrieblichen Beteiligten sind gegebenenfalls auch
externe Beteiligte in das Verfahren miteinzubeziehen, zu denen inshesondere
die gemeinsamen Servicestellen der Rehabilitationstrager gemdlR § 22 SGB IX
und die Integrationsamter zdhlen. Weitere Ansprechpartner sind die Trager der
Arbeitslosenversicherung, der gesetzlichen Krankenversicherung, der gesetzli-
chen Rentenversicherung sowie der gesetzlichen Unfallversicherung, die in ih-
ren jeweiligen Leistungskatalogen eine Vielzahl von MalRnahmen bereithalten,
die dem Arbeitnehmer in seiner speziellen Situation helfen kdnnen. Dariiber
hinaus soll die Verpflichtung zur Einbeziehung externer Partner verdeutlichen,
dass ein Arbeitgeber ein betriebliches Eingliederungsmanagement nicht allein
deswegen unterlassen oder vorzeitig beenden darf, weil es keine geeigneten
oder hinreichend erfahrenen innerbetrieblichen Partner gibt, die diesen Prozess
durchfiihren oder begleiten konnten.

BESONDERHEITEN DES

BETRIEBLICHEN EINGLIEDERUNGSMANAGEMENTS

Auch wenn sich die Rechtsgrundlage des BEM in § 84 Abs. 2 Satz 1 SGB IX und
damitin einer Regelung des Schwerbehindertenrechts findet, handelt es sich da-
bei um ein Verfahren, das auf alle Beschaftigte und nicht nur Schwerbehinderte
oder diesen Gleichgestellte anzuwenden ist. Vielmehr ist der Arbeitgeber
aufgrund dieser Normierung verpflichtet — mit Zustimmung und Beteiligung der
betroffenen Person sowie in Kooperation mit der zustdndigen Interessenver-
tretung (bei schwerbehinderten Menschen auRerdem mit der Schwerbehinder-
tenvertretung) - die Moglichkeiten zu klaren, wie die Arbeitsunfahigkeit eines
Arbeitnehmers moglichst iiberwunden und mit welchen Leistungen oder Hilfen
erneuter Arbeitsunfahigkeit vorgebeugt und somit der Arbeitsplatz erhalten wer-
den kann. Da sich aus § 84 Abs. 2 Satz 1 SGB IX zugleich keine verfahrensrecht-
lichen Vorgaben ergeben, wie das betriebliche Eingliederungsmanagement im
Einzelfall durchzufiihren ist, handelt es sich bei diesem Verfahren letztendlich
um einen ergebnisoffenen Prozess, durch den sichergestellt werden soll, dass
der Arbeitgeber sowie die weiteren am BEM beteiligten Personen und Institutio-
nen im Rahmen ihrer bereits bestehenden materiell-rechtlichen Verpflichtungen
nach Méglichkeiten suchen, das Beschaftigungsverhdltnis des betroffenen Ar-
beitnehmers zu sichern und gegebenenfalls an dessen eingeschrankte Arbeits-
fahigkeit anzupassen.

PRAXIS DES BETRIEBLICHEN EINGLIEDERUNGSMANAGEMENTS

Seit dem Inkrafttreten dieses Gesetzes hat das ,Betriebliche Eingliederungs-
management” zunehmend an eigenstdndiger Bedeutung gewonnen: Konnte zu-
nachst noch der Eindruck bestehen, bei diesem arbeitsrechtlichen Instrument
handele es sich nur um einen weiteren Aspekt des betrieblichen Gesundheits-
managements, zu dem der Arbeitgeber aufgrund verschiedener Regelungen
ohnehin verpflichtet ist, konnte sich das BEM nicht zuletzt aufgrund der hochst-
richterlichen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts mehr und mehr als



eigenstandiges Instrument etablieren, dessen
Entwicklung in der betrieblichen Praxis bei Wei-
tem noch nicht abgeschlossen ist. So ist zum einen
festzustellen, dass es auch jetzt noch eine Vielzahl
von Unternehmen gibt, die die Anforderungen,
die sich im Zusammenhang mit dem BEM ergeben,
nicht oder nur unvollkommen erfiillen. Darii-
ber hinaus sind gerade in jiingster Zeit eine Reihe
von Entscheidungen ergangen, die den Schluss
zulassen, dass die Verpflichtung zur Durchfiihrung
des BEM nicht nur im Zusammenhang mit Arbeits-
verhéltnissen zu beachten ist, wobei es nicht da-
rauf ankommt, ob es sich um einen privaten oder
offentlich-rechtlichen Arbeitgeber handelt, son-
dern auch Beamtenverhaltnisse erfasst, die nicht
zu den ,Arbeitsverhdltnissen” zdhlen und daher
auch nicht von den arbeitsrechtlichen Bestimmun-
gen erfasst werden. Allein schon aus diesem
Grund lohnt sich daher eine Betrachtung dieser
arbeitsrechtlichen Einrichtung, die mehr und mehr
an Bedeutung gewinnt.

FOLGEN EINES UNTERLASSENEN
BETRIEBLICHEN EINGLIEDERUNGSMANAGEMENTS
Obwohl die Durchfiihrung eines betrieblichen
Eingliederungsmanagements fiir den Arbeitge-
ber verpflichtend ist, ergibt sich weder aus § 84
Abs. 2 SGB IX noch aus dem BuRgeldkatalog des
§ 155 SGB IX eine unmittelbare Sanktion fiir den
Fall, dass ein solches Verfahren unterbleibt oder
ohne ausreichenden Grund vorzeitig abgebrochen
wird. Spricht der Arbeitgeber allerdings infolge
der krankheitsbedingten Arbeitsunfdhigkeit des
Arbeitnehmers eine krankheitsbedingte Kiindi-
gung aus, wirkt sich ein fehlendes betriebliches Eingliederungsmanagement
nach mittlerweile standiger Rechtsprechung des BAG insoweit nachteilig
fiir den Arbeitgeber aus, als er im Rahmen seiner Darlegungs- und Beweislast
das Gericht davon zu iiberzeugen hat, dass auch im Falle der Durchfiihrung ei-
nes betrieblichen Eingliederungsmanagements die Kiindigung unumgénglich
geworden ware. Da dies auch dann gilt, wenn der betreffende Betrieb nicht un-
ter den Anwendungsbereich des Kiindigungsschutzgesetzes fallt, ergeben sich
auf diesem Wege deutliche verfahrensrechtliche Nachteile fiir den Arbeitgeber,
der ein betriebliches Eingliederungsmanagement nicht durchfiihrt. Letztendlich
entspricht dies aber auch genau dem Ziel des Verfahrens, namlich die Sicherung



des Arbeitsplatzes fiir den Arbeitnehmer zu gewahrleisten und in diesem Zusam-
menhang vor einer Kiindigung alle Mdglichkeiten auszuschdpfen, die eine Been-
digung des Arbeitsverhaltnisses verhindern konnten.

Abgesehen vor dieser verfahrensrechtlichen Wirkung eines unterlassenen
BEM kdnnen sich hieraus moglicherweise aber auch diskriminierungsschutzrecht-
liche Folgen fiir die Kiindigung ergeben, wenn die Krankheit, die zur Kiindigung
fiihrt, als Behinderung angesehen werden kann und damit der Anwendungsbe-
reich des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) eroffnetist. Zwaristin
der Rechtsprechung und Literatur umstritten, inwieweit das AGG im Rahmen von
Kiindigungsverfahren Anwendung findet , doch ist der Vorrang des Kiindi-
gungsschutzgesetzes (KSchG) zumindest fiir diejenigen Betriebe nicht gegeben,
die infolge der geringen BetriebsgroRe nicht unter den Geltungsbereich dieses
Gesetzes fallen. Dariiber hinaus lasst die jiingste Rechtsprechung des Eu-
ropdischen Gerichtshofs (EuGH) erkennen, dass eine krankheitsbedingte Kiindi-
gung ohne vorherige Durchfiihrung eines betrieblichen Eingliederungsmanage-
ments durchaus als eine Diskriminierung wegen einer bestehenden Behinderung
eingestuft werden kann , zumal der europarechtliche Begriff der Behinde-
rung deutlich weiter zu fassen ist als der entsprechende Begriff des AGG.

BEM IN DER BETRIEBLICHEN PRAXIS

Vor dem Hintergrund der gesetzlichen Rahmenbedingungen und der hierzu be-
stehenden Rechtsprechung stellt sich fiir den Arbeitgeber mithin die zentrale
Frage, wie ein erfolgreiches BEM organisiert und in die betriebliche Praxis imple-
mentiert werden kann. Dabei stehen die Unternehmen noch vor dem zusdtzlichen
Problem, dass der Gesetzgeber allein die Rechtspflicht zur Durchfithrung eines
BEM normiert, dessen inhaltliche Ausgestaltung aber weitestgehend offengelas-
sen hat. Zwar ist dies dem Umstand geschuldet, dass die einzelnen betrieblichen
Gegebenheiten sowie die individuellen Bediirfnisse der betroffenen Arbeitneh-
mer so unterschiedlich sein konnen, dass es ,DAS” BEM schlichtweg nicht geben
kann und sich daher jede inhaltliche Festlegung auf bestimmte Verfahrensfest-
legungen verbietet. Gleichwohl sind in der betrieblichen Praxis eine Reihe von
grundlegenden Problemstellungen zu erkennen, die nahezu alle Unternehmen
betreffen: So ist beispielsweise zu kldren, ob und gegebenenfalls wie fiir ein be-
stimmtes Unternehmen ein standardisierter Prozess geschaffen werden kann,
anhand dessen die Beteiligten entsprechende Verfahren durchfiihren und dabei
inshesondere auch die erforderliche Dokumentation und den Datenschutz ge-
wahrleisten konnen. Dariiber hinaus lasst sich vielfach beobachten, dass die be-
troffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer immer wieder Bedenken haben,
sich einem BEM zu 6ffnen, beispielsweise aufgrund der Befiirchtung, hierdurch
sehr personliche und mdglicherweise auch kiindigungsrelevante Informationen
preisgeben zu miissen oder schlichtweg aus Unwissenheit, was unter einem ent-
sprechenden Verfahren zu verstehen ist und welchem Ziel es dient. Oftmals un-
klar ist ferner die Rolle der jeweiligen Fiihrungskraft und deren Einbeziehung in
den BEM-Prozess. Auch hier sind vielfaltige Unsicherheiten zu beobachten, die



von der Frage reichen, ab welchem Zeitpunkt und
bis wann ein Vorgesetzter miteinzubeziehen ist,
bis hin zu der Uberlegung, dass der Vorgesetzte
moglicherweise auch eigene Interessen im Rah-
men eines betrieblichen Eingliederungsverfahrens
verfolgen kdnnte und gegebenenfalls eher Teil
des Problems, als Teil der Losung ist. SchlieRlich
besteht auch auf Seiten der Arbeitgeber hdufig
die Unsicherheit, bis zu welchem Punkt ein be-
triebliches Eingliederungsmanagement betrieben
werden muss und ob es mdglicherweise Arbeit-
nehmern gelingen kdnnte, durch das Verschleppen
eines entsprechenden Verfahrens einer eigentlich
gebotenen Kiindigung zu entgehen.

ZUSAMMENFASSUNG

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass der Gesetzgeber mit der Einfiihrung
der gesetzlichen Verpflichtung zur Durchfiihrung eines betrieblichen Eingliede-
rungsmanagements den Unternehmen ein Verfahren auferlegt hat, dessen in-
haltliche Ausgestaltung auch gute zehn Jahre nach Inkrafttreten des § 84 Abs. 2
SGB IXimmer noch vielfdltige Fragen aufwirft, die sich einer allgemein verbindli-
chen Losung entziehen. Auf der anderen Seiteist aber auch festzuhalten, dass die
Einfiihrung und konsequente Durchfiihrung eines strukturierten betrieblichen
Eingliederungsmanagements fiir die einzelnen Arbeitgeber eine hervorragende
Mdglichkeit eroffnet, den teilweise erheblichen krankheitsbedingten Fehlzeiten,
dieinsbesondere bei langzeiterkrankten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
auftreten konnen, entgegenzuwirken und damit die betriebliche Personalstruk-
turinsgesamt positiv zu beeinflussen.



