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Praambel

'Das Betriebliche Eingliederungsmanagement der Stadt Minchen soll ein neues
Bewusstsein i |m Umgang mit erkrankten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern schaffen
bzw. starken. Insbesondere sollen die intensivere Kommunikation zwischen einer
Dienstkraft und in der Regel ihrer direkten Flihrungskraft sowie eine bedarfs-

. gerechte fachliche Unterstlitzung durch zentrale Stellen die Arbeitssituation nach

: Iangerfr[sﬂgen oder hdufigen Arbeitsunfahigkeiten nachhaltig verbessern.
®Bestehen nach der Riickkehr weiterhin gesundheitliche Probleme, bietet das
Betrlebllche Eingliederungsmanagement Mdglichkeiten diesen zu begegnen.
“Dabei bestimmt die Dienstkraft zu jeder Zeit selbst, ob sie diese fir sich nutzt und
" gemeinsam mit ihrer Flhrungskraft nach geeigneten MaRnahmen sucht. *Unter-
stltzend werden bestehende interne und externe Beratungs- und Hilfsangebote
stérker vernetzt und in die Handlungsstrange eingebaut.

®Unter dem Motto ,nicht abwarteh, bis sich die Situation von selbst wieder ver-
bessert, sondern frihzeitig reagieren und gemeinsam Lésungen finden”, baut das
Betrfebhche Eingliederungsmanagement auf die Chancen des praventiven Ansatzes.
"Dazu gehort auch, dass die Flihrungskraft sich zum jeweiligen Befinden der
erkrankten Mitarbeiterin/des erkrankten Mitarbeiters Gedanken macht, um bei jeder.
Riickkehr aus einer Arbeitsunféhigkeit angemessen zu reagieren. ®Hier bietet sich
die Gelegenheit, Anteilnahme und Wertschatzung zum Ausdruck zu bringen sowie
konkrete Schritte zum Gelingen des Wiedersinstiegs zu vereinbaren.
Dies entspricht der gegebenén Flrsorgepflicht und den Grundsétzen fir Fihrung
und Zusammenarbeit.




Tell A: Grundsatzliches

§ 1 Geltungsbereich

- Diese Dienstvereinbarung gilt flir alle Beschaftigten (Tarifoeschéaftigte, auRertariflich
Beschaftigte, sowie Beamtinnen und Beamte) im Gesamtbereich der Landeshaupt-
stadt MUnchen sowie flUr die stddtischen Beschéaftigten des Jobcenters.

§ 2 Gesetzlicher Auftrag

's 84 Abs. 2 SGB IX verpflichtet die Arbeltgeber fur alle Beschaftigten ein Betrieb-
liches Eingliederungsmanagement einzurichten. Handlungsbedarf im Einzelfall
besteht, wenn eine Beschéftigte /ein Beschéftigter innerhalb der letzten zwolf
Monate

e |&nger als sechs Wochen ununterbrochen oder
* |anger als sechs Wochen wiederholt
arbeitsunfahig ist. ®Nachdem der Arbeitgeber die betroffene Person zuvor
» auf die Ziele des Betrieblichen Eingliederungsmanagements sowie
* auf Art und Umfang der hierflr erhobenen und verwendeten Daten
" hingewiesen hat, klart er
* mit Zustimmung der betroffenen Person
* mit der Personalvertretung
¢ bei schwerbehinderten Beschaft«gten aufderdem mit der Schwerbehinderten-
vertretung '
die Mdglichkeiten,
* wie die Arbeitsunfahigkeit mdglichst Gberwunden ,
* mit welchen Leistungen oder Hilfen erneuter Arbeitsunféhigkeit vorgebeugt
und '
* wie der Arbeitsplatz erhalten
werden kann.

§ 3 Freiwilligkeit

(1) "Der Dienstkraft kommt eine verfahrensbestimmende Rolle zu. 2Es ist ihre freie
Entscheidung, dle Moglichkeiten des Betriebliches Eingliederungsmanagements fir
sich zu nutzen. 3Sie bestimmt zu jeder Zeit selbst, ob sie das Betriebliches Einglie-
derungsmanagement gegebenenfalls friiher beantragt und ob sie Angebote des
Betrieblichen Eingliederungsmanagements annimmt. *Die Dienstkraft kann auch
bereits laufende Verfahren jederzeit beenden.

(2) 'Die Durchfuhrung des Betrieblichen Eingliederungsmanagements liegt im Interesse
der Dienstkraft. 2Das Verfahren dient dem Erha!t des Arbeitsplatzes und der Vermei-
dung einer krankheitsbedingten Kiindigung. ®Die Verweigerung des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements oder der Abbruch eines laufenden Verfahrens durch die
betroffene Dienstkraft wird keine negativen Konsequenzen von Seiten des Arbeitgebers




nach sich ziehen. 4Lediglich im Falle einer spéateren krankheitsbedingten Kiindigung
kann sie sich fir Tarifbeschéaftigte in einem Kindigungsschutzverfahren rechtlich nach-
teilig erweisen.

(3) 'Die Freiwilligkeit ist nur auf der Seite der betroffenen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter gegeben. %Fiir die Arbeitgeberseite besteht dagegen die Verpflichtung, die
in dieser Dienstvereinbarung festgelegten Ziele und Verfahrensschritte des Betrieb-
lichen Eingliederungsmanagements zu verfolgen und durchzufihren.

(4) Personalgesprache aufderhalb des Betrieblichen Eingliederungsmanagements,
z.B. im Rahmen der allgemeinen Flrsorgepflicht oder der Grundsétze zu Flihrung
und Zusammenarbeit, werden nicht beriihrt.

§ 4 Pravention und Integration

(1) 'Aus der Gesetzesbegrindung zum & 84 Abs. 2 SGB IX geht hervor, dass durch
das Betriebliche Eingliederungsmanagement Beschéftigungshindernisse Uber-
wunden werden und der Arbeitsplatz durch Leistungen und Hilfen erhalten bleiben
soll. 2Neben dem Ziel der Kindigungspréavention soll das Betriebliche Eingliederungs-
management fUr alle Beschéftigten dem mdglichen Verlust des derzeitigen indivi-
duellen Tatigkeitsbereiches frihzeitig entgegen wirken. ®Das vertraute Aufgaben-
spektrum und Arbeitsumfeld sollen der betroffenen Dienstkraft nach Maéglichkeit
erhalten sowie die oft langwierige Suche nach einem neuen geeigneten Tétigkeits-
bereich vermieden werden (z.B. auch durch die befristete Beschéftigung von Aus-
hilfen zur Uberbriickung einer langeren Arbeitsunfahigkeit).

(2) 1l\/I('jgliChS‘c friihzeitig und friiher als bisher soll das Betriebliche Eingliederungs-
‘management krankheits- oder behinderungsbedingten Einschrankungen begegnen
~und Beschaftlgte mit voriibergehenden oder dauerhaften Lexstungsemsohrankungen

integrieren. ?Es soll auch dazu beitragen, die Arbeitsfahigkeit zu erhalten. 3Praventiv

wirken schon heute Projekte zur Betrieblichen Gesundheitsférderung, eine Vielzahl
von Betreuungs- und Beratungsleistungen, wie der Betriebsarztliche Dienst oder die

Psychosoziale Beratungsstelle, die Krankenbetreuung, der Fachdienst fir Arbeits-

sicherheit und Dienstvereinbarungen zum Umgang mit Sucht und Mobbing, die hier

‘beispielhaft erwahnt werden kénnen.

(3) Integration und damit der dauerhafte Erhalt des Beschaftigungsverhaltnisses
wird z.B. mit Konzepten fir leistungsgeminderte Dienstkrafte und fir schwerbehin-
derte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder mit den jahrlich zur Verfligung stehen-
den derzeit 4 Mio. € des zentralen stddtischen Sozialfonds, die die Referate und
Dienststellen bei der Beschéaftigung Ielstungsgemmderter Dienstkréfte entlasten,
gefordert




§ 5 Dezentrale Verantwortung und zentrale fachliche Unterstiitzung

(1) 'Aus der Umsetzung des § 84 Abs. 2 SGB IX und der Einrichtung eines Betrieb-
lichen Eingliederungsmanagements ergeben sich konkrete Verpﬂichtungyen. “Diese
treffen zunachst alle, die vor Ort in den Dienststellen Verantwortung fir einen
geregelten Arbeitsablauf und ein gedeihliches Betriebsklima tragen. ®Neben den
Leitungen der Referate und Eigenbetriebe sind dies die Geschaftsleitungen, die
zustandigen Personalstellen, Uibergeordnete und direkte Fiihrungskrafte und auch
die Beschéftigten, die das Arbeitsumfeld malgeblich mitgestalten. *Der auf allen
Seiten vorhandene Wille, die Situation der betroffenen Dienstkraft zu verbessern,
schafft ein Klima, in dem sich Losungsansatze und Lésungswege entwickeln kdnnen.

(2) "Im Mittelpunkt der dezentralen Verantwortung fir die Umsetzung des Betrieb-
lichen Eingliederungsmanagements steht das Fiirsorgegesprach. ’Es fordert
insbesondere die Kommunikation zwischen der erkrankten Dienstkraft und ihrer
FUhrungskraft und tragt dazu bei, dass
* die erkrankte Dienstkraft mit ihren gesundheitlichen Problemen ernst genom-
men wird und feststellt, mit den méglichen Folgen nicht allein gelassen zu sein,
e die Fuhrungskraft ihrer Flirsorgepflicht sowie der Verantwortung um das
Befinden ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besser gerecht werden kann,
indem sie Informationen aus erster Hand erhélt und entsprechenden Hand-
lungsbedarf ableiten kann, '
* Probleme gemeinsam bearbeitet und ggf. mit entsprechenden Hilfsangeboten
geldst werden.

(3) 'Alle Beteiligten, die das Be’th’ebliche Eingliederungsmanagement vor Ort um-
setzen und anwenden, werden nach Bedarf durch zentrale Angebote unterstitzt..

’Die Verflgbarkeit zentraler Fachkompetenz ist neben der Wahrmehmung dezentraler
Verantwortung in den Referaten und Dienststellen die zweite tragende Saule des
Betrieblichen Eingliederungsmanagements bei der Stadt Mlnchen.

§ 6 Wesentliche Ziele des Betrieblichen Eingliederungsmanagements

'Die wesentlichen Ziele des Betrieblichen Eingliederungsmanagement sind

¢ die Rickkehr aus langer Krankheit erleichtern,

* ‘einer erneuten Arbeitsunfahigkeit vorbeugen,

* gesundheitsgefdhrdende Arbeitsbelastungen verhindern oder so weit wie
moglich reduzieren,

* die Gefahr der Leistungsminderung erkennen und entsprechend handeln,

¢ der Chronifizierung von Erkrankungen sowie Behmderungen und Mehrfach-
behmderungen entgegenwirken,

’Die Reduzierung der Fehlzeiten stellt kein vorrangiges Ziel des Betrieblichen Ein-
gliederungsmanagements dar, kann aber nach einer flichendeckenden und erfolg-
reichen Umsetzung durchaus als positiver Nebeneffekt erwartet werden.
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Teil B: Dezentrale Verantwortung

8 7 Die besondere Rolle der Fiithrungskraft

(1) Den direkten FUhrungskraften kommt eine besondere Verantwortung bei der
Umsetzung des Betrieblichen Eingliederungsmanagements zu.

(2) Aufgrund der unmittelbaren Nahe zu ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
und der vorhandenen Kenntnisse um die individuellen Arbeitssituationen der
erkrankten Dienstkréfte sind die Flihrungskréfte die geeigneten ersten Ansprech-
partnerinnen und Ansprechpartner und auch diejenigen, die sich zundchst um die
_Eingliederung nach Krankheit kimmern.

(3) Die FUhrungskrafte sind am ehesten in der Lage, vor allem arbeitsplatzbedingte
Gegebenheiten, die sich negativ auf die Gesundheit einer Mitarbeiterin/eines Mit-
arbeiters auswirken, im Konsens mit der erkrankten Dienstkraft zu erkennen und
Anderungen anzustofen. ‘

(4) 'Die Geschaftsleitungen bzw. die zustidndigen Personalstellen sowie (ber-
geordnete Vorgesetzte sind verpflichtet, die direkten Fihrungskrafte tatkraftig zu
unterstiitzen. “Sie tragen im Besonderen die Verantwortung dafir, wenn Lésungs-
wege auferhalb der I\/Ioghchkezten oder der Zusténdigkeit der direkten Fiihrungs-
kréfte liegen.

§ 8 Information iiber die Fehlzeiten

(M "Ist eine Dienstkraft [&nger als sechs Wochen (42 Kalendertage einschlieflich der
Wochenenden und arbeltsfreler Tage) ununterbrochen arbeitsunfahig, ist ihr ein Fir-
sorgegesprach anzubieten. Das gleiche gilt, wenn die Dienstkraft i |n den letzten zwolf
Monaten insgesamt an mehr als 30 Arbeitstagen arbeitsunfahig ist. ®Die zustandige
Personalstelle informiert die Flhrungskraft, sobald entsprechende Arbeltsum‘ah\g—
keitszeiten angefallen sind.

(2) 'Bei Teilzeitkraften, die ihre Arbeitszeit nicht an finf Arbeitstagen (Montag bis
Freitag) einbringen ist das Flrsorgegespréach abweichend von Abs. 1 Satz 2
anzubieten, wenn eine Teilzeitkraft im Durchschnitt regelméRig

¢ 1 Tag in der Woche arbeitet und insgesamt an mehr als 6
2 Tage in der Woche arbeitet und insgesamt an mehr als 12
3 Tage in der Woche arbeitet und insgesamt an mehr als 18
4 Tage in der Woche arbeitet und insgesamt an mehr als 24
Arbeltstagen innerhalb der letzten zwélf Monate arbeitsunfahig war.
?Abzustellen ist ausschlieRlich auf die Anzahl der regelma&gen Wochentllchen
Arbeitstage; die Anzahl der Wochenstunden ist unerheblich. 3Abs. 1 Satz 1 bleibt
unberthrt. i




Belsplele

'Eine Teilzeitkraft arbeltet wdchentlich regelmal%ng an zwei Arbeitstagen, be|sp|els—
weise am Dienstag und am Donnerstag. “Die Anzah| der Wochenstunden ist uner-
heblich. *Das Flrsorgegesprach ist nach 13 Arbeitstagen, die die TeHzertkraft in den
letzten zwolf Monaten arbeitsunfihig war, anzubieten.

*Eine Teilzeitkraft bringt ihre Arbeitszeit wochentlich regelma&g von Montag bis
Mittwoch ganztags und am Donnerstag bis Mittag ein. °Sie arbeitet damit an vier
Arbeitstagen in der Woche. ®Das Flrsorgegesprach ist nach 25 Arbeitstagen, die
die Teilzeitkraft in den letzten zwolf Monaten arbeitsunfahig war, anzubieten.

§ 9 Angebot des Fiirsorgegesprachs

(1) 'Das Fursorgegesprach ist grundsatzlich durch die direkte Fiihrungskraft anzu-
bieten und zu fihren. Unabhang:g von Satz 1 hat die Dienstkraft zu jeder Zeit das
Recht, ein Fursorgegesprach zu wiinschen. *Diesem Wunsch der Dienstkraft ist zu
entsprechen. *§ 15 Abs. 1 gilt entsprechend.

(2) "It die Information durch die Personalstelle gemal § 8 Abs. 1 Satz 3 erfolgt,
bietet die Flhrungskraft der betroffenen Dienstkraft innerhalb von einer Woche ein
Fursorgegesprach an. %Ist die FUhrungskraft zum Zeitpunkt der Information durch
die Personalstelle ldnger als eine Woohe abwesend, erfolgt das Gesprachsangebot
durch die Vertreterin/den Vertreter. *Die Fristen des § 15 sind zu beachten. *Das
Angebot des Firsorgegesprachs kann in Absprache mit der Fiihrungskraft auch
durch die Personalstelle erfolgen. °Die Antwort der Dienstkraft wird der Flhrungs-
kraft zugeleitet. ’

(3) 'Das Angebot des Firsorgegesprachs erfolgt in der Regel miindlich, bei anhal-
tender Arbeitsunfahigkeit schriftlich. ?Bei weiteren Arbeitsunféhigkeiten ist unter
Berlcksichtigung der Umstande des Einzelfalls jeweils nach sechs Monaten erneut
ein Gesprdchsangebot zu unterbreiten. %Wiinscht die Dienstkraft das Firsorge-
gesprach nicht wahrend der Arbeitsunfahigkeit, ist es-nach Wiederherstellung der
Arbeitsfahigkeit bzw. nach ihrer Riickkehr erneut anzubieten.

(4) Das Flrsorgegesprach kann unabhéngig von.den Voraussetzungen des § 8
angeboten und geflihrt werden, wenn es im Rahmen der Fursorgepfhcht geboten
erscheint.

(5) 'Beim Angebot des Flrsorgegesprachs wird/werden

* die wesentlichen Ziele und Inhalte des Betrieblichen Eingliederungsmanage-
ments vermittelt,

* auf die Freiwilligkeit der Manahme, die erforderliche Zustimmung der Dienst-
kraft und die Méglichkeit hingewiesen, als Dienstkraft auch ein bereits laufen-
des Verfahren jederzeit beenden zu kénnen,

* darauf aufmerksam gemacht das das Flrsorgegespréach auoh von einer ande-
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ren Person als der Flihrungskraft (siehe § 13) gefihrt werden kann,
¢ auf die Beteiligungsmdglichkeit der Personalvertretung und im Falle einer
schwerbehinderten bzw. gleichgestellten Dienstkraft die Beteiligungsmaoglich-
keit der Schwerbehindertenvertretung hingewiesen und ggf. anschlieRend die
~entsprechende Zustimmung der Dienstkraft eingehoilt, :
e auf interne und externe Beratungs- und Unterstltzungsangebote aufmerksam
gemacht, :
* Uber Art und Umfang der hierfir erhobenen Daten und (ber die Dokumen—
tation des Verfahrens aufgeklart,
e aufgeklart, dass sich an die Weigerung, ein Verfahren zum Betrlebhohen
Eingliederungsmanagement durchzuflihren keme unmittelbaren negativen
- Folgen knlpfen,
¢ bei Tarifoeschéftigten darauf hingewiesen, dass sich die wiederholte
Weigerung, ein Verfahren zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement
durchzuflhren, in einem evtl. Kiindigungsschutzverfahren wegen einer
maoglichen spéteren krankheitsbedingten Kindigung rechtlich nachteilig
auswirken kann.
2Samtliche Informationen und Aufklarungen gemél Satz 1, insbesondere die aus-
fUhrliche Darstellung zu Verfahren, Dokumentation und Datenerfassung sind der
Dienstkraft auch in schriftlicher Form auszuhéndigen. *Die Aushéndigung ist zu
dokumentieren.

(6) 'Die Anhahme des Gespréachsangebotes beinhaltet fir die betroffene Dienstkraft
keinerlei Verpflichtung, Griinde der Arbeitsunfahigkeit oder Einzelheiten tGber ihren
Gesundheitszustand zu offenbaren. “Sie entscheidet, inwieweit sie sich 6ffnen will.

(7) 'Auf das Angebot des Flrsorgegespréachs kann verzichtet werden, wenn das
Beschéaftigungsverhéltnis absehbar innerhalb der ndchsten sechs Monate nach der
Information durch die Personalstelle endet, es sei denn, dle Fehlzeiten stehen offen-
sichtlich im Zusammenhang mit den Arbeitsbedingungen. Das Fursorgegespraoh
ist zu filhren, wenn es die betroffene Dienstkraft wiinscht.

(8) 'Die Teilnahme einer dritten Person am Firsorgegesprach auf Wunsch der
Fihrungskraft (z.B. Mitarbeiterin /Mitarbeiter der Personalstelle, des Fallmanage-

- ments gemal 819 und § 20 oder ein Mitglied der Personalvertretung) kann nur im
Einvernehmen mit der betroffenen Dienstkraft erfolgen. “Das Einvernehmen ist
gegebenenfalls beim Angebot des Flirsorgegesprachs einzuholen.

§ 10 Ablehnung des Gesprachsangebotes
(1) 'Die betroffene Dienstkraft kann das Angebot des Fiirsorgegesprachs ohne
Angabe von Griinden ablehnen. “Bei einer Ablehnung solite die Dienstkraft ins-

besondere auf die Beratungsangebote des Betriebséarztlichen Dienstes und der
Psychosozialen Beratungsstelle hingewiesen werden.
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(2) "Hat die Dienstkraft das Flrsorgegesprach abgelehnt, ist ihr unter Berlck-
sichtigung der Umstédnde des Einzelfalls jeweils nach sechs Monaten erneut ein
Gesprachsangebot unter Bezugnahme auf das Erstangebot gemaR § 9 zu unter-
breiten. ’Erneute Gesprachsangebote kénnen wiederum abgelehnt werden.

(3) 'Die Ablehnung des Angebots/der Angebote des Flirsorgegespréchs ist zu
dokumentieren (siehe § 16). Slgna|l8|ert die Dienstkraft bereits vor dem Angebot
des Flrsorgegespréchs klar ihre Ablehnung, sind ihr zwingend die schriftlichen
Informationen und Aufklarungen geméR § 9 Abs. 5 Satz 2 auszuhandigen. ®Die Aus-
héndigung ist zu dokumentieren.

(4) Die Flhrungskraft ist auch bei einer Ablehnung des Firsorgegesprachs ver-
pflichtet, MaRnahmen (z.B. zur Arbeitsentlastung oder zum leistungs- bzw. leidens-
gerechten Einsatz) zu ergreifen, wenn der Gesundheitszustand der betroffenen
Dienstkraft dies erfordert.

M Mitwirkung der Personal- und SchwerbehindertenVertretungen

(1) 'Der Gesetzgeber sieht die Mitwirkung der Personalvertretung und ggf. der
Schwerbehmdertenvertretung am Betrieblichen Eingliederungsmanagement aus-
drlcklich vor. Dementsprechend kann die betroffene Mitarbeiterin/der betroffene
Mitarbeiter die Personalvertretung und ggf. die Schwerbehlndertenvertretung zZum
Flrsorgegesprach und zum weiteren Verfahren hinzuziehen.

(2) Wiinscht die Dienstkraft die Beteiligung der Personalvertretung und/oder im
Falle einer schwerbehinderten Dienstkraft die Beteiligung der Schwerbehinderten-
vertretung oder stimmt die Dienstkraft einer entsprechenden Beteiligung zu, infor-
miert die Fihrungskraft die Personalvertretung bzw. Schwerbehindertenvertretung
(iber die angefallenen Arbeitsunfahigkeitszeiten und das Gesprichsangebot bzw.
Uber den Stand des Verfahrens. ‘ :

8 12 Das Fﬁrsorgegesprééh_

(1) Alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer am Flrsorgegespréch setzen es sich
zum Ziel, eine moglichst offene Gesprachsatmosphére und einen intensiven
Informationsaustausch zu erreichen.

(2) Das Fursorgegesprach soll
* eine Vertrauensbasis schaffen und die Wertschéatzung gegenuber der erkrank-
- ten Dienstkraft zum Ausdruck bringen,
* den Kontakt zwischen Dienstkraft und Dienststelle, insbesondere bel lang-
wierigen Erkrankungen, pflegen, um den Wiedereinstieg zu erlelchtem
* gemeinsam einen Weg mit konkreten Schritten (z.B. gemeinsam vereinbarte
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EingliederungsmaRnahmen oder eine mit der behandelnden Arztin/dem
behandelnden Arzt abgestimmte stufenweise Wiedereingliederung) zur Riick-
kehr ins Arbeitsleben finden, ,
¢ guf Beratungs- und Unterstiitzungsangebote (z.B. den Betriebséarztlichen
- Dienst, die Psychosoziale Beratungsstelle) aufmerksam machen,
s kldren, ob Bedingungen am Arbeitsplatz gedndert werden muissen.

(3) Auch bei anhaltender Arbeitsunfahigkeit ist ein Flrsorgegesprach zu fihren,
wenn die erkrankte Dienstkraft es mochte.

(4) 'Das Firsorgegesprich soll an einem geeigneten Ort stattfinden, den die
erkrankte Dienstkraft mit Ricksicht auf den weiteren Genesungsverlauf ohne
gréRere Umstdnde erreicht. %Es kann auch auRerhalb der Dienstrdume stattfinden.

§ 13 Gesprachsfiihrung durch eine andere Person

(1) 'Bestehen von Seiten der betroffenen Dienstkraft oder der direkten Flihrungs-
kraft Bedenken, die den Erfolg des Flrsorgegesprachs in Frage stellen oder spre-
chen andere wichtige Griinde gegen eine Gespréchsfiihrung durch die direkte
Fuhrungskraft, kann insbesondere auf Wunsch der betroffenen Dienstkraft das
Flrsorgegesprach auch von einer anderen Person, zu der ein entsprechendes
Vertrauensverhaltnis besteht, geflihrt werden. 2l\/I‘('ngioh sind insbesondere

e die Stellvertretung der direkten Fihrungskraft,

¢ cine Flhrungskraft in der gleichen Ebene und in der organlsatorlsohen Nahe.

der direkten Flhrungskraft,

e die ndchsthohere Flihrungskraft,

* eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter der zustandigen Personalstelle.
Wird das Flrsorgegespréch durch eine dritte Person geflihrt, kann im Einvernehmen
mit der betroffenen Dienstkraft die Flihrungskraft hinzugezogen werden.

(2) AuRert die Dienstkraft bereits vor dem Gesprachsangebot Bedenken gemaf
Abs. 1 Satz 1, erfolgt auch das Angebot durch die andere Person gemal Abs. 1.

(3) 'Ist die andere Person gemaf Abs. 1 ldnger als zwei Wochen abwesend, soll
die Gespréchsfihrung und ggf. auch das Gesprachsangebot nach Mdéglichkeit durch
eine weitere andere Person gemald Abs. 1 erfolgen. ’Der Wunsch der Dienstkraft
ist weitgehend zu berlcksichtigen.

(4) Vor dem Flrsorgegespréach tauscht sich die andere Person gemaf3 Abs. 1 mit der
direkten Fuhrungskraft, die fir das gesamte Verfahren verantwortlich bleibt, aus,

um deren Anliegen und Vorschlage in das Gesprach einbringen zu kénnen.

(5) Nach dem Fursorgegespréach informiert diese andere Person die Flhrungskraft
Uber die Gesprachsergebnisse. :
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8 14 Vertraulichkeit

(1) 'Der Inhalt des Flrsorgegespréchs ist von den Beteiligten grundsétzlich vertrau-
lich zu behandeln. *Eine anderweitige Nutzung der irn Flrsorgegesprach gewon-
nenen Informationen unterbleibt bzw. erfolgt grundsétzlich nur mit schriftlicher
Einwilligung der/des Beschéftigten. *Die einzigen Ausnahmen sind in Abs. 2 geregelt.
4Un’cersuchungsergebnisse aus personal- oder amtséarztlichen Untersuchungen
kénnen auch im Rahmen des Betrieblichen Eingliederungsmanagements bertick-
sichtigt werden.

(2) Die Vertraulichkeit kann nur dann nicht gewahrt werden,

1. soweit sich Eingliederungsmafnahmen (z.B. die Anderung des Aufgabenzu-
schnitts) auf das Arbeitsumfeld auswirken oder andere Bereiche (z.B. Personal-
oder Geschaftsstellen) zu beteiligen sind. Die zur Umsetzung der Eingliederungs-
malinahme zu unterrichtenden Stellen und der Inhalt dieser Information sind der
Dienstkraft bei Vereinbarung der Eingliederungsmafinahme aufzuzeigen.

2. soweit eine andere Person als die direkte Flhrungskraft das Flrsorgegesprach
gemaf § 13 fluhrt. Die direkte Fihrungskraft wird schriftlich Uber die Gesprachs-
ergebnisse informiert. Die Dienstkraft erhalt einen Abdruck dieser schriftlichen
Information. " ‘

3. soweit erhobene personenbezogene Daten im Sinne von 8 16 Abs. 1 Satz 4 flr
den Nachweis erforderlich sind, dass die Stadt MUinchen das Betriebliche Ein-
gliederungsmanagement ordnungsgemaf? durchgefihrt hat, also ihren gesetz-
lichen Pflichten nach § 84 Abs. 2 SBG IX nachgekommenist. Der Zugriff auf
diese Daten kann nur nach Information der Dienstkraft und der zustandigen
Personalvertretung erfolgen. ’

(3) Angaben, die von der betroffenen Dienstkraft zu ihrer Erkrankung gemacht
werden, finden keinen Eingang in die Personalakte und dirfen bei einer evtl.
spéateren krankheitsbedingten Kindigung einer/eines (Tarif-)Beschaftigten nicht
herangezogen werden.

§ 15 Zeitliche Vorgaben

(1) 'Das Flrsorgegesprach ist innerhalb von vier Wochen nach der Annahme des
Angebotes zu fihren. ?|st die Fiihrungskraft zum Zeitpunkt der Annahme noch
mindestens vier Wochen abwesend, flhrt die Vertreterin/der Vertreter das Flrsor-
gegesprach. SWiinscht die betroffene Dienstkraft das Flrsorgegesprach mit ihrer
Flhrungskraft und ist die Rickkehr der Flhrungskraft absehbar, so kann von Satz 1
und 2 abgewichen und die Rickkehr abgewartet werden.

(2) 'Bei anhaltender Arbeitunfahigkeit ist das Flrsorgegesprach innerhalb von vier

Wochen nach der Annahme des Angebots zu fiihren, wenn die Dienstkraft das
wiinscht,
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(3) Wiinscht die Dienstkraft das Flrsorgegesprach erst nach der Wiederherstellung
der Arbeitsfahigkeit, ist es innerhalb von vier Wochen nach ihrer Riickkehr zu fihren.

8§ 16 Dokumentation

(1) 'Das Gelingen des Betrieblichen Eingliederungsmanagements erfordert eine
angemessene Dokumentation. %Sie erfolgt nach zentraler Vorgabe durch das Personal-
und Organisationsreferat einheitlich und beschrankt auf die notwendigen Daten.
®Bei der Dokumentatlon sind Angaben zur Erkrankung unbedmgt ZuU vermeiden
(8 14 Abs. 3). Angemessen zu dokumentieren sind:
e die Aufklarung und die Zustimmung der Dienstkraft zum Betrieblichen Einglie-
derungsmanagement, ‘
e das Datum des Gesprachsangebots gem. § 9,
e das Datum des Fiirsorgegesprachs/der Fiirsorgegespréche,
» ggf. die Ablehnung des Flrsorgegespréchs,
- o Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Fiirsorgegespréachs/der Flirsorgegespréche,
¢ die erdrterten/vereinbarten/durchgeflhrten Emghederungsmaf&nahmen mit
den dazugehdrigen wesentlichen Verfahrensschritten,
e ggf. nach § 84 Abs. 2 Satz 2 und 4 SGB IX hinzugezogene Stellen.
®Diese Daten werden zum Zwecke des Betrieblichen Eingliederungsmanagements
und des Nachweises seiner ordnungsgeméRen Durchfliihrung erhoben und gespei-
chert, vgl. § 14 Abs. 2 Ziffer 3. -

(2) Verantwortlich fiir die Dokumentation gem. Abs. 1 ist grundsétzlich die Flhrungs-
kraft. “Das gilt auch dann, wenn das Fiirsorgegesprach durch eine andere Person
gemald § 13 geflhrt wurde. 3Diese andere Person dokumentiert die Gespréachs-
ergebnisse des Flrsorgegesprachs, gibt sie an die Fithrungskraft weiter und
vernichtet eigene Unterlagen. *Die schriftlichen Dokumentationen des Fiirsorge-
gesprachs und weitere schriftliche Aufzeichnungen der Flhrungskraft zum Betrieb-
lichen Eingliederungsmanagement im Einzelfall sind von ihr unter Verschluss zu
halten. "Wird das Flirsorgegesprich aus wichtigen Griinden geméf § 13 Abs. 1in -
einem laufenden BEM-Verfahren regelméfig von einer anderen Person (z.B. Mit-
arbeiterin/ Mitarbeiter der Personalstelle) gefilhrt, gehen die Verpflichtungen aus
Satz 1 und Satz 4 auf diese andere Person Uber, Satz 3 gilt nicht. ®Die weitere Auf-
bewahrung der in Abs. 1 bezeichneten Unterlagen bei einem Wechsel der Flhrungs-
kraft oder nach Abschluss des BEM-Verfahrens bestimmt sich nach 8 18 Abs. 4 ff.

(3) 'Die fur das Betriebliche Eingliederungsmanagement bei der/dem Beschéftigten
erhobenen personenbezogenen Daten im Sinne des § 14 Abs. 3 werden ausschlie3-
lich zu diesem Zweck gespeichert und verarbeitet. Diese Daten unterliegen aus-
schlieRlich dem Zugriff der Flihrungskraft, sind von ihr unter Verschluss zu halten
‘und diirfen nicht mit anderen Personalaktendaten zusammengefihrt werden oder
Eingang in den Krankenakt des Personalgrundakts finden. ®Die Weitergabe der per-
sonenbezogenen Daten im Sinne des § 14 Abs. 3 an Dritte bedarf der schriftlichen
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Einwilligung der betroﬁ‘énen Dienstkraft. *Sie sind an die/den Beschéftigten zurlick-
zugeben, wenn die Dienstkraft ihre Zustimmung zum Betrieblichen Eingliederungs-
management widerruft oder das BEM-Verfahren aus anderen Griinden endet.

(4) 'Das zentrale Personalcontrolling (PeCon) und das Fallmanagement (§ 19 und
§ 20) erhalten auRer dem Datum des Gespraohsangebots gemald 8§ 9, dem Datum
des Firsorgegespréachs/der Flrsorgegesprache bzw. dem Datum der Ablehnung
sowie dem Datum des Widerrufs keine personenbezogenen Daten. “Der Runde
Tisch (8 23) erhélt keine personenbezogenen Daten.

(5) 'Die Zugriffsrechte bei elektronischer Datenverarbeitung sind in Abstimmung
mit der zustandlgen Personalvertretung und der/dem Datenschutzbeauftragten klar
zu regeln. Emgabe und Leserechte sind auf Personen der unmittelbaren Personal-
fuhrung und Personalsachbearbeitung zu beschranken.

§ 17 Zustandigkeit eines ortlichen Fallmanagements

(1) Ein Referat/Eigenbetrieb kann fiir seinen Gesamtbereich oder fiir einzelne Organi-
sationseinheiten bestimmen, dass alle oder einzelne Aufgaben der FUhrungskrafte
nach der DV-BEM von einem ¢rtlichen Fallmanagement ibernommen werden.

(2) 1FaHmanagerinnen/Fal!manager kénnen nur Personen sein, die im Zusammen-
hang mit den Aufgaben der individuellen Personalbetreuung ausschlieRlich fir das
Betriebliche Emghederungsmanagement und ggf. auch fur die Krankenbetreuung
zustandig sind. “Sie missen sich innerhalb von zwei Jahren nach Ubernahme der
Tatigkeit als Fallmanagerin/Fallmanager durch eine Ausbildung qualifiziert haben,
welche mindestens den Anforderungen der von der Deutschen Gesetzlichen
Unfallversicherung (DGUV) durohgefuhrten Ausbildung zum ,Certified Disability
Management Professional” entspricht. B|s zum Abschluss der Ausbildung muss
mindestens einmal monatlich eine fachliche Superv13|on in Anspruch genommen
werden.

(3) Voraussetzung fir die genannte Zusténdigkeitsubertragung ist,

* dass das ¢rtliche Fallmanagement des jeweiligen Referats bzw. Eigenbetriebs
tber ausreichende Qualifizierung im Sinne von Abs. 2 und entsprechende
Kapazitaten verflgt und

o gew;ohtlge sachliche Griinde vorliegen (insbesondere wenn ein ordnungsge-
maRkes BEM-Verfahren durch die Fahrungskréfte nicht zu leisten ist), weshalb
die Aufgaben von den Flhrungskréften auf das Fallmanagement ubergehen
sollen. :

(4) Vor der Entscheidung des Referats/des Eigenbetriebs werden

e die ortliche Personalvertretung/Schwerbehindertenvertretung oder die Per—
sonalvertretung/Schwerbehindertenvertretung des Referats/Eigenbetriebs,
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wenn die Ubertragung flir das gesamte Referat/den Eigenbetrieb erfolgen soll,
dazu angehort, ob die in Abs. 2 und 3 genannten Voraussetzungen vorliegen,
und , ‘

e anschlieRend das Einvernehmen mit dem Personal- und Organisationsreferat
hergestellt. -

(5) "Nach Ubernahme hat das értliche Fallmanagement die jeweilige Fihrungskraft
inhaltlich Uber jeden wesentlichen Verfahrensschritt zu informieren. “Der Flhrungs-
kraft obliegt weiterhin die Flrsorgepflicht gegenliber ihren Mitarbeiterinnen/Mitar-
beitern. ‘ :

§ 18 Weiteres Vorgehen, Abschluss des Verfahrens, Wechsel der Fiihrungs:
kraft, Aufbewahrung

(1) 'Die FUhrungskraft beobachtet und begleitet den weiteren Emgllederungsprozess
ggf. gemeinsam mit der Person, die das Flrsorgegesprach gefihrt hat. S|e sorgt
dafiir, dass vereinbarte Eingliederungsmafinahmen durchgefihrt werden. 3Sie nimmt
dabei soweit notwendig Beratungs- und Unterstitzungsangebote in Anspruch und
wird insbesondere durch die Geschéftsleitung, die zustdndige Personalstelle und
ihre Vorgesetzten unterstitzt. ‘

(2) Bei Bedarf sind weitere Fiirsorgegesprache anzubieten.

(3) 'Das BEM-Verfahren soll durch ein abschlieBendes Gesprach beendet werden.

Soweit das BEM-Verfahren aus Sicht der/des Beschaftigten und der Flhrungskraft

bzw. der anderen Person im Sinne von § 16 Abs. 2 Satz 5 erfolgreich abgeschlossen

ist, halten sie dies im Rahmen des abschlieRenden Gesprachs schriftlich fest.

®Das BEM-Verfahren ist auch beendet, wenn die Dienstkraft das BEM-Verfahren
ablehnt (§ 10 Abs. 1) oder abbricht (8 3 Abs. 1 Satz 4).

(4) "Ist das BEM-Verfahren abgeschlossen/beendet (Abs. 3), wird die Dokumen-
tation (8 16 Abs. 1 Satz 4) ohne Angaben zur Erkrankung in einem verschlossenen
Umschlag in einer speziell daflr eingerichteten zentralen Registratur sicher aufbewahrt.
“Der verschlossene Umschlag ist mit dem Beendigungsdatum, dem Namen, dem
Geburtsdatum und der Personalnummer der Dienstkraft sowie dem Namen und der
Unterschrift der Fihrungskraft bzw. der anderen Person zu versehen.:

(5) Wird das BEM-Verfahren von einer anderen Person gem. 8 16 Abs. 2 Satz b
geflhrt, informiert diese die Flhrungskraft iber den Abschluss/das Ende des
Verfahrens im Sinne von Abs. 3.

(6) 'Bei einem Wechsel der Flhrungskraft klart die Person, die bislang das BEM-

Verfahren durchgefiihrt hat, in einem zusatzlichen Gesprach mit der/dem Beschéf-
tigten, ob das BEM-Verfahren erfolgreich beendet ist bzw. fortgeflihrt oder abgebrochen
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werden soll (vgl. Abs. 3). ’Die/der Beschaéftigte ist dabei aufzuklaren, dass
e sie/er innerhalb von 4 Wochen ab dem Wechsel der Fiihrungskraft entscheiden
kann, ob das BEM-Verfahren durch die neue Fihrungskraft bzw. eine andere
Person (§ 16 Abs. 2 Satz 5) fortgeflihrt werden soll; bei einer Fortfihrung wird
die Dokumentation (8 16 Abs. 1 Satz 4) an die neue Flhrungskraft bzw. die
andere Person Ubergeben.
e soweit sie/er sich nicht innerhalb der 4 Wochen duRert, das BEM-Verfahren als
abgebrochen gilt.
®Das Gespréch sowie die Entscheidung der/des Besohaftlgten sind schriftlich zu
dokumentieren.

(7) 'Die fir das Betriebliche Eingliederungsmanagement erhobenen personenbezo-
genen Daten sind 5 Jahre nach dem abschlieenden Gesprach bzw der Ablehnung
oder dem Abbruch des Verfahrens zu vernichten bzw. zu l6schen. Die Vernichtung/
Léschung erfolgt spatestens nach Ablauf von 5 Jahren und 6 Monaten nach dem
letzten Fiirsorgegesprach oder dem Abschluss der letzten Eingliederungsmafnahme.
®Die genannten Fristen werden fir den Zeitraum eines Zugriffs auf die BEM-Doku-
mentation (Nachweis der ordnungsgemaRen Durchfiihrung des BEM-Verfahrens,

§ 14 Abs. 2 Nr. 3) gehemmt.
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Teil C: Zentrale fachliche Unterstiitzung

§ 19 Fallmanagement des Personal- und Organisationsreferats

(1) Das Fallmanagement des Personal- und Organisationsreferats begleitet die
Umsetzung des Betrieblichen Eingliederungsmanagements und steht allen Beteiligten,
insbesondere den Fiihrungskraften und den Dienststellen, als sténdiger Ansprech-
partner auch vor Ort zur Verflgung.

(2) 'Die Fallmanagerin/der Fallmanager berét, unterstiitzt und kimmert sich darum,
dass das Betriebliche Eingliederungsmanagement bei der Stadtverwaltung erfolgreich
angewendet wird. ’Es gehort insbesondere auch zu ihren/seinen Aufgaben, dann
zU intervenieren, wenn sie/er Uber Kenntnisse darlber verfigt, dass die Umsetzung
vernachldssigt wird.

§ 20 Beratung und Unterstiitzung durch das Fallmanagement

(1) Der Service der Fallmanagerin/des Fallmanagers besteht insbesondere darin,
 Fihrungskrafte, Geschéaftsleitungen und Personalstellen, betroffene Dienst- .
krafte und Interessenvertretungen in allen Belangen des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements bedarfsgerecht zu beraten,
e weitere Beratungs- und Unterstltzungsangebote aufzuzeigen und Kontakte zu
internen und externen Fachstellen herzustellen,
e den Filhrungskréaften bei der Erarbeitung und Umsetzung vereinbarter Inte-
grationsmaRnahmen zu helfen und bei Bedarf selbst Malinahmen zu initiieren,
e bei der Integration vorlibergehend oder dauerhaft Ie:stungsgemmderter
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
e den Einzelfall auf Grund verflgbarer Informationsquellen zu beurtellen .
¢ mit den Personalstellen, Fiihrungskraften, dem Betriebsérztlichen Dienst
und anderen geeigneten Fachstellen mogliche Einsatzfelder, organisatorische
Varianten oder andere individuelle sowie konsensfahige Losungswege zu
erarbeiten,
* Losungswege fir den Verbleib der betroffenen Dienstkraft in der Dienst-
stelle bzw. im Referat anzustol3en,
e die Dienststellen und die fiir den Personaleinsatz zusténdigen Fachbereiche
des Personal- und Organisationsreferates bei notwendigen referatstber-
greifenden Umsetzungen zu unterstitzen.

(2) 1Gespréichsinhalte und personenbezogene Daten aus dem Fiirsorgegesprach
erfahrt das Fallmanagement allein direkt durch die betroffene Dienstkraft oder mit
deren schriftlichen Emwﬂhgung durch die direkte Fihrungskraft oder die andere
Person gemaf § 13. “Diese im Rahmen der Beratung dem Fallmanagement zur
Kenntnis gelangten Informationen sind von ihm vertraulich zu behandeln.
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§ 21 Berichtswesen und Controlling

(1) 'Die in den Dienststellen von der Personalsachbearbeitung zusammengefassten
Daten zur Dokumentation gehen beim zentralen Personalcontrolling (PeCon) ein,
werden dort aufbereitet und dem Fallmanagement (8 19 und § 20) zur Verfugung
gestellt. PeCon erhlt keine personenbezogenen Daten.

(2) Das Fallmanagement
o hewertet das von PeCon eingehende Datenmatenal
e bereitet es fiir den Runden Tisch (§ 23) auf,
e fordert entsprechende Aktivitdten in den Dienststellen ein, wenn sich nach
der Datenlage Handlungsbedarf ergibt.

§ 22 Fortbildung

M) "Die Fihrungskrafte werden in ihren Aufgaben, die sich aus dem Betrieblichen
Emghederungsmanagement ergeben, durch konkrete Angebote der Allgemeinen
Fortbildung unterstltzt. Verpﬂlchtende Fortbildungsangebote zum Betrieblichen
Eingliederungsmanagement sind moglichst frihzeitig wahrzunehmen.

(2) Andere Personen gemal § 13 sowie die Personal- und Schwerbehinderten-
vertretungen haben einen Anspruch, am Fortbildungsangebot zum Betrieblichen
Eingliederungsmanagement geméaR Abs. 1 Satz 1 teilzunehmen.

§ 23 Runder Tisch

(1) Die Umsetzung und Fortentwicklung des Betrieblichen Eingliederungs-
managements wird durch ein zentrales Steuerungsgremium, den Runden Tisch,
gewahrleistet.

(2) 'Der Runde Tisch kiimmert sich um die Fortentwicklung des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements (z.B. fir organisatorische Rahmenbedingungen oder
Dienstleistungsstandards) und bereitet erforderliche Entscheidungen der Stadtspitze
or. “Die dazu erforderlichen Informationen erhélt der Runde Tisch insbesondere
durch das geschéftsfihrende Fallmanagement. 3Der Runde Tisch befasst sich nicht
mit der Losung von Einzelféllen. *Einzelflle kénnen am Runden Tisch nur beispiel-
haft, anonym und losgeldst von personenbezogenen Daten besprochen werden.

(3) Der Runde Tisch tagt in der Regel dreimal im Jahr und setzt sich
zusammen aus :
* Vertreterinnen und Vertretern des Gesamtpersonalrates,
e der Gesamtschwerbehindertenvertretung,
e derBeauftragten/dem Beauftragten des Arbeitgebers geméf § 98 SGB IX,
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e der Vertreterin/dem Vertreter des Betriebsérztlichen Dienstes,

e den Fallmanagerinnen/Fallmanagern des Personal- und Organisationsreferates
(Geschaftsfiihrung),

e Vertreterinnen und Vertretern des Personal- und Organisationsreferates aus
den Bereichen Krankenangelegenheiten und Integration sowie Personaleinsatz,

e Vertreterinnen und Vertretern verschiedener Eigenbetriebe,

‘e ciner Vertreterin/einem Vertreter der Psychosozialen Beratungsstelle,

e ciner Vertreterin/einem Vertreter des Betrieblichen Gesundheitsmanagements,

e einer Vertreterin/einem Vertreter der Abteilung Arztliche Gutachten des
Referates fur Gesundheit und Umwelt,

¢ ciner Vertreterin der Gleichstellungsstelle,

e \ertreterinnen und Vertreter anderer interner und externer Fachbereiche nach '
Bedarf.

(4) Der Runde Tisch biindelt und vernetzt Ressourcen und nimmt die Aufgaben des

bisherigen Integrationsteams (Umsetzung und Fortschreibung der Integrationsver-
einbarung) wahr.
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Teil D: Inkrafttreten

(1) 'Diese Dienstvereinbarung tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft. *Sie ersetzt
die bisherige Dienstvereinbarung vom 16. Dezember 2009 (in Kraft getreten am
1. Januar 2010).

(2) Bei bereits laufenden Verfahren sind die betroffenen Beschaftigten (ber die
neuen Dokumentationspflichten zu informieren und zu befragen, ob sie
1. einer Fortfilhrung des bisherigen BEM-Verfahrens unter Geltung der neuen
DV-BEM zustimmen oder.
2. das BEM-Verfahren abbrechen.

(3) Die.Dienstvereinbarung kann von jedem Vertragspartner unter Einhaltung einer
Frist von sechs Monaten zum Ende eines Kalenderjahres schriftlich gekindigt
werden.

(4) Die Kiindigung ist erstmals zum 31. Dezember 2012 mdoglich.

(5) Einzelne Bestimmungen kénnen im gegenseitigen Einvernehmen jederzeit
gedndert oder ergénzt werden.

(6) Die Dienstvereinbarung wirkt bis zum Abschluss einer neuen Dienstverein-
barung nach. '

Minchen den, 25. August 2011

‘BerufsmalSiger Stadtrat Vorsitzende des Gesamtpersonalrates




Anhang

1. Beratungs- und Unterstiitzungsangebote

Neben den Personalstellen in den Fachreferaten und im Personal- und Organisations-
referat bieten zahlreiche Institutionen sowohl fiir die betroffenen Dienstkrafte als
auch fur die Fuhrungskréfte einschlégige Beratungs- und Unterstitzungsleistungen
an. Die wesentlichen Informationen dariber stehen im Intranet zur Verfligung.

Interessenvertretungen

e o o o

Gesamtpersonalrat

Referatspersonalrate

Ortliche Personalvertretungen
Gesamtschwerbehindertenvertretung
Referatsschwerbehindertenvertretungen
Ortliche Schwerbehindertenvertretungen

Stéd‘gische Angebote

Betriebsérztlicher Dienst

Psychosoziale Beratungsstelle

Zentrale Krankenbetreuung (P 2)

Betriebliches Gesundheitsmanagement (P 5)

Mediation (P 1)

Teilzeitberatungsstelle (P 2)

Fachdienst flr Arbeitssicherheit

Abteilung Arztliche Gutachten im Referat fur Gesundheit und Umwelt
Frauengleichstellungsstelle

Koordinierungsstelle fur gleichgeschlechtliche Lebensweisen

Weitere Beratungsstellen-z. B. :

e Anonyme Beratung zu AIDS und sexuell (ibertragbaren Krankheiten
e Schuldner- und Insolvenzberatung

Externe Angebote
insbesondere

Unfallkasse (bei Arbeitsunféllen)
Integrationsamt
Integrationsfachdienste
Berufsférderungswerke
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2. Fallbeispiéle zum Fiirsorgegesprich

24

. Verfahrensablauf

Ein vollzeitbeschaftigter Mitarbeiter war in den Ietzten zehn Monaten mehr als
30 Arbeitstage krank. Die Flhrungskraft bietet der Dienstkraft das Fursorge-
gesprach unter den oben genannten Vorgaben an. Der Mitarbeiter nimmt das
Angebot an, mdchte aber, dass die Personalvertretung teilnimmt. Im zeitnahen
Gesprach wird eruiert, ob arbeitshedingte Umstande den Gesundheitszustand
der Dienstkraft beeinflusst haben oder noch beeinflussen. Gemeinsam wird
nach Lésungen gesucht, die Abhilfe schaffen kdnnen. Es werden geeignete
EingliederungsmaRnahmen vereinbart. Die erbrterten MaRnahmen und die
Gesprachsergebnisse werden von der Fiihrungskraft dokumentiert, die Einhal-
tung der vereinbarten Manahmen in der FolgeZeit Gberwacht.

» Gesprachsfiihrung durch eine anderé Person gemalf3 8§ 13:

Eine Mitarbeiterin lehnt das Flirsorgegesprach mit der direkten Fihrungskraft
wegen personlicher Vorbehalte ab, wiinscht es aber mit einer anderen Person.
Eine der unter § 13 genannten Personen fihrt und dokumentiert dann ersatz-
weise vertraulich das Gespréch-nach den gleichen Vorgaben und Gbergibt der
Fiihrungskraft die Dokumentation der Gesprachsergebnisse.

Ablehnung des Gesprichsangebotes — erneutes Angebot gefnél& § 10:
Ein Beschaftigter lehnt nach siebenwdchiger Krankheit das Gesprachsangebot

“der Flihrungskraft oder einer anderen Person ab und erkrankt erneut. Die

Fihrungskraft wiederholt ihr Gesprachsangebot, akzeptlert eine etwaige wei-
tere Ablehnung und dokumentiert die Angebote.

Notwendigkeit der Durchfiihrung auch bei ,einfachen Féllen”:

Nach einem Beinbruch, den sich eine Dienstkraft beim Sport zugezogen hat,
kehrt sie nach zehnwdchiger Arbeitsunféhigkeit wieder an ihren Arbeitsplatz
zurtick. Sie ist motiviert, gréRere Probleme mit der Eingliederung sind nicht zu
erwarten und die Fihrungskraft war stets Uber das Wesentliche hinsichtlich
des Genesungsverlaufs informiert. Gerade auch in solchen Féllen macht ein
personliches Gesprach Sinn, weil mdglicherweise noch gesundheitliche Ein-
schrankungen vorliegen, die zu beriicksichtigen sind (z.B. durch eine Fuibank
zum Hochlagern des Beines) und jeder Einstieg nach langerer Abwesenheit
Schwierigkeiten mit sich bringen kann. Darlber hinaus hat die Flihrungskraft
Gelegenheit, Neuigkeiten bekannt zu geben sowie ihre Wertschatzung tiber
die Genesung zum Ausdruck zu bringen.

Langzeiterkrankung — Riickkehrzeitpunkt der Dienstkraft ist absehbar: .
Eine Dienstkraft ist bereits seit sechs Wochen erkrankt. Die Flihrungskraft
bietet das Fiirsorgegespréch schriftlich an, da die Dienstkraft weiterhin arbeits-
unfahig ist. Die Dienstkraft nimmt das Angebot an. Im Gespréch, das acht
Wochen nach Beginn der noch bestehenden Arbeitsunféhigkeit stattfindet,
stellt sich heraus, dass die Krankheit noch mindestens zwei Monate andauern




wird. Nach den zwei Monaten erfahrt die Fihrungskraft, die die Hintergriinde
der Krankheit kennt, dass mit der Rickkehr der Dienstkraft erst nach einem
weiteren Monat zu rechnen ist. Sie plant rechtzeitig den Wiedereinstieg und -
bleibt mit der Dienstkraft in Kontakt (mdglicherweise kommt eine vom Haus-
‘arzt oder Facharzt empfohlene stufenweise Wiedereingliederung in Betracht).
Die Dienstkraft kehrt schlieRlich nach fiinf Monaten zurick. Die Flhrungskraft
klart die konkreten Bedingungen des Wiedereinstiegs mit der Dienstkraft ab -
und dokumentiert das bisherige Vorgehen und welche Mafinahmen ggf. erwo-
- gen oder durchgefihrt werden.

Langzeiterkrankung — Riickkehrzeitpunkt der Dienstkraft kann nicht abge-
schatzt werden: '
Eine andere Dienstkraft ist ebenfalls bereits seit sechs Wochen erkrankt.

Die Fiihrungskraft bietet auch hier das Firsorgegesprach an. Die Dienstkraft
lehnt einen Monat spater das Fiirsorgegesprach und ein BEM-Verfahren ohne -
weitere Informationen ab, was von der Flhrungskraft dokumentiert wird. Die
Fuhrungskraft kennt keine Hintergriinde der Krankheit und ihr ist auch nichts
iber einen moglichen Ruickkehrzeitpunkt bekannt.

Die Fiihrungskraft wartet vier Monate ab und lasst dann Uber die zusténdige
Personalstelle auf Grund ihrer Flrsorgepflicht.und ihrer Verantwortung flr

den Dienstbetrieb eine personalérztliche Untersuchung (bei Beamtinnen und
Beamten eine amtsarztliche Untersuchung) im Referat fir Gesundheit und
Umwelt veranlassen. Dadurch soll gekléart werden, wann mit dem Dienst-
antritt der Dienstkraft zu rechnen ist. Wichtig dabei ist, dass der Dienstweg
eingehalten und die Dienstkraft schriftlich tiber die Grinde und den Inhalt des
Untersuchungsantrags informiert wurde.

,Schwieriger Fall” - Kein Abwarten der 6-Wochenfrist:

Ein Mitarbeiter zeigt massive Krankheitssymptome und gibt sich hinsichtlich
einer Behandlung uneinsichtig oder zeigt besorgniserregende Verhaltens-
anderungen. Die Fiihrungskraft lasst Giber die zusténdige Personalstelle
umgehend eine personal- bzw. amtsérztliche Untersuchung veranlassen,
informiert den betroffenen Mitarbeiter darliber und bietet ein Flrsorge-
gesprach unter den dargestellten Vorgaben an. Hier wartet die Flhrungskraft
richtigerweise nicht den Fristablauf von sechs Wochen ab.

Sonderfall lebensbedrohliche Krankheit:

Die Fiihrungskraft erfahrt, dass eine seit langerem erkrankte Mitarbeiterin unter
einer schweren lebensbedrohlichen Krankheit leidet und mit einem Wieder-
antritt moglicherweise nicht mehr zu rechnen ist. In einem solchen auRerge-
wohnlichen Fall treten die den Arbeitsplatz betreffenden Interessen sowie die
Vorgabe des Firsorgegespréchs vollig hinter die Notwendigkeit zurtck, die
Dienstkraft in dieser extremen Lebenssituation in geeigneter Weise zu unter-
stiitzen. Die Fuhrungskraft holt sich gegebenenfalls Rat bei der Psychosozialen
Beratungsstelle des Personal- und Organisationsreferats, wie sie mit der auch
fir sie schwierigen Situation umgehen kann. '
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3. Beispiele fiir EingliederungsmaBnahmen
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Gemeinsames Beheben von erkannten und losbaren Problemen am Arbeits-
platz innerhalb einer bestimmten Frist

(Befristete) Reduzierung der Aufgabenmenge

Anderung des Aufgabenzuschnitts

Vereinbarung von regelmaBigen Gespréchen zwischen Fuhrungskraft und
betroffener Dienstkraft

Regelméfige Gesprache im Team Sachgebiet etc.

Fortbildungsangebote

Technische Ausstattung von Arbettsplatzen 2.B. zur Verbesserung der
Ergonomle

Inanspruchnahme von konkreten Hilfs- oder Beratungsangeboten
Durchfiihrung eines Fiihrungsdialogs oder einer Teamfindung

Befristete Reduzierting der personlichen Arbeitszeit (Teilzeit)

Nutzen der stufenweisen Wiedereingliederung in Absprache mit der
behandelnden Arztin, dem behandelnden Arzt

Veranlassen einer betriebsérztlichen Beratung zur Konkretisierung der
kinftigen Einsatzmdglichkeiten

Veranlassen einer personal- bzw. amtsarztlichen Untersuchung zur -
Feststellung maoglicher Einschrankungen

AulRerbetriebliche MaRnahmen (z.B. Kur, Reha)




