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Arbeit zu haben ist eine Notwendig-
keit. Nicht nur aus finanzieller Sicht,
sondern auch im Hinblick auf die
soziale Inklusion. Eine erfolgreiche
Eingliederung auf dem Arbeitsmarkt
ist haufig der erste Schritt zu einer
aktiveren Teilhabe an der Gesells-
chaft und der erste Schritt zu einem
erfullteren Leben des behinderten
Arbeitnehmers.

10 bis 15 % der Bevdlkerung haben
eine Behinderung. In den letzten Jah-

6

ren hat sich ein Paradigmenwechsel
vollzogen: Wir nehmen Menschen mit
Behinderung nicht mehr als Personen
wahr, die Hilfe und Schutz bendtigen,
sondern als aktive Mitglieder der Ge-
sellschaft, die die gleichen Chancen
verdient haben wie wir alle. In der Ar-
beitswelt werden Menschen mit Be-
hinderung mittlerweile als Menschen
wahrgenommen, die einen echten
wirtschaftlichen und sozialen Mehr-
wert fUr ein Unternehmen darstellen
kdénnen.



In diesem Sinne schreibt die UNO-
Behindertenrechtskonvention  vor,
dass ,Menschen mit Behinderung
eine unabhangige Lebensflhrung
ermoglicht werden muss. Dement-
sprechend mussen sie frei Uber ihr
Leben entscheiden kénnen.” Ziel ist,
dass Menschen mit Behinderung un-
eingeschrankt die Menschenrechte
genieflen und aktiv am gesellschaftli-
chen Leben teilhaben kénnen. Damit
die vorgenannten Bestimmungen der
UN-BRK nicht nur ein frommer Wun-
sch bleiben, missen Menschen mit
Behinderung die Moglichkeit haben,
einen Beruf auszulben, der ihren
Fahigkeiten entspricht und ihnen
wirtschaftliche Unabhangigkeit und
soziale Inklusion ermdglicht.

Die luxemburgische Regierung hat
viele Initiativen angestoRen, um Men-
schen mit Behinderung den Zugang
zu einer Beschaftigung zu erleichtern.
Die Offentlichkeit sollte Gber mogli-
chst viele dieser Initiativen informi-
ert werden, um einerseits auf die in
diesem Bereich bestehenden und
nach wie vor zu wenig bekannten
MalBnahmen und Vorteile aufmerk-
sam zu machen und um andererseits
das Thema zu enttabuisieren. Zu
diesem Zweck mussten weitaus mehr
Kampagnen und Informations- und
SensibilisierungsmalRnahmen durch-

gefuhrt werden. Der vorliegende
Leitfaden ist ein exzellentes Beispiel
hierfur, und ich hoffe, dass er viele
Arbeitgeber motivieren wird, behin-
derte Arbeitnehmer einzustellen.

Zwar ist das Thema Behinderung fur
viele Menschen de facto ein Tabu,
da es sehr haufig mit Angsten und
Vorurteilen behaftet ist, aber eine
Behinderung erweist sich haufig
als Mehrwert, insbesondere fur
Unternehmen. Die Einstellung von
Menschen mit Behinderung kann
innovations- und kreativitatsférdernd
sein und ist im Zusammenhang mit
der Wertschatzung von Vielseitigkeit
in einem Unternehmen zu sehen.

Ich méchte hiermit alle Unternehmen
ermutigen, ein proaktives Diversity
Management (Vielfaltsmanagement)
zu verfolgen und sich dabei auch mit
dem Thema Behinderung zu befas-
sen, um eventuell auf dem ersten
Arbeitsmarkt noch bestehende Bar-
rieren, die der Inklusion einer schutz-
bedurftigen Person im Wege stehen,
zu verringern oder sogar zu beseiti-
gen.
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VORTEILE EINER
BEHINDERTENGERECHTEN

Die Funktion eines Arbeitgebers - ob in einem privaten oder
offentlichen Unternehmen - besteht unter anderem darin, die
Grundrechte von Menschen, auch solchen mit Behinderung, die
aus verschiedenen Grinden vom Arbeitsmarkt ausgeschlossen
wurden, zu starken und zu foérdern. lhre Inklusion in die
Arbeitswelt ist in den Grundsatzen von Gleichstellung, Respekt
und Pluralismus begrindet.

Behinderung ist eine Frage der Menschenrechte: das Recht
auf Barrierefreiheit, das Recht auf Bildung, das Recht auf
Entscheidungsfreiheit, das Recht auf uneingeschrankte
Teilhabe am gesellschaftlichen Leben seiner Gemeinschaft
und nattrlich auch das Recht auf Arbeit. Der Arbeitgeber tragt
die soziale Verantwortung fur die Umsetzung dieser Rechte.
Ohne Arbeitgeber ist keine Beschaftigung von Menschen mit
Behinderung denkbar.

Wenn ein Arbeitgeber eine als Behinderter anerkannte Person
einstellen will, sieht er sich mit einigen Fragen zu Modalitaten
in puncto Einstellung und Personalverwaltung konfrontiert.
Eigentlich ist er nicht ermachtigt Uber die Behinderung der
betreffenden Person Stellung zu nehmen (s. Kapitel ,Modalitaten
fur die Anerkennung des behinderten Arbeitnehmers”). Aber
er muss seine Anforderungen an die einzustellende Person
formulieren und die Kompetenzen der Bewerber, ihr Know-how
und ihre sozialen Kompetenzen bewerten, unabhangig davon,
ob sie eine Behinderung haben oder nicht.Tagtaglich stellen
Arbeitgeber rund um den Globus ihre bewahrten Praktiken bei
der Einstellung von Menschen mit Behinderung heraus. Diese



1 - http://www.ilo.
org/skills/pubs/
WCMS_183673/lang--
en/index.htm

Praktiken helfen dem Unternehmen, sein soziales Engagement
durch seine Innovationsféahigkeit, die Ubereinstimmung mit den
Diversitatsvorgaben, durch Kenntnis und besseres Verstandnis
seiner Markte, den Ruckgang der Personalfluktuation oder der
Fehlzeiten, einen friedlichen sozialen Dialog etc. zu erhdhen.
Beispiele hierfur finden Sie auf der Website der Internationalen
Arbeitsorganisation (ILO)'.

Hierbei handelt es sich um eine konkrete Geste der

Bekampfung von Diskriminierung und Exklusion, da
niemand nur aufgrund seiner Behinderung von einem Einstel-
lungsverfahren ausgeschlossen werden kann. Anzuerkennen,
dass Menschen mit Behinderung genauso arbeiten kdnnen
wie jeder andere, ist eine Geste des respektvollen und intel-
ligenten Umgangs mit der Anerkennung der Vielfalt in einem
Unternehmen. Einen Menschen mit Behinderung einzustellen,
tragt zur Weiterentwicklung der Denkweisen weiter und férdert
die Uberwindung von Vorurteilen gegeniiber dem Thema Behin-
derung

Auf diese Weise koénnen Sie I|hren Bewerberpool

vergroBern. Die Anforderungen des Markts erlauben
keinen Ausschluss eines nicht unerheblichen Teils des Arbe-
itsmarkts. Zwar grenzen Arbeitgeber nicht von vornherein
Menschen mit Behinderung aus, aber sie suchen manchmal
Profile, die zu standardisiert sind, als dass diese Menschen die
Anforderungen des Einstellungsverfahrens erfillen konnten.
Indem Unternehmen ihr Einstellungsverfahren auf Menschen
mit Behinderung ausweiten, erweitern sie gleichzeitig den
Bewerberkreis.

Die Einstellung eines Menschen mit Behinderung
entspricht Uberdies der gesetzlichen Verpflichtung,
einen gewissen Prozentsatz der Arbeitsplatze im Unternehmen
mit behinderten Arbeitnehmern zu besetzen. Zudem kann ein
Unternehmen, das Menschen mit Behinderung einstellt, Subven-



tionen vom Staat erhalten, der das Engagement des Arbeitgebers anerkennt
und unterstutzt.

DieEinstellung eines behinderten Arbeitnehmers ermdoglichtes einem

Unternehmen, sich aus einer neuen Perspektive zu betrachten, da
dadurch seine Fahigkeit, einen behinderten Arbeitnehmer zu beschaftigen,
auf die Probe gestellt wird und die Arbeitsorganisation und -bedingun-
gen, die Ausbildung der Mitarbeiter, die Ergonomie der Arbeitsplatze sowie
die Einstellungs- und Evaluierungs-, aber auch die Produktionsverfahren
auf den Priifstand gestellt werden.

Studien belegen, dass behinderte Arbeitnehmer von ihren Arbe-

itgebern als Gewinn gesehen werden. Menschen mit Behinderung
sind gewissenhafter, zeigen groReres Engagement, sind motivierter und
verfugen Uber eine hohe Anpassungsfahigkeit. Aulierdem kénnen sie gut
ihre Fahigkeiten einschatzen und kennen ihre Grenzen.
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WAS VERSTEHT MAN UNTER DEM BEGRIFF
,BEHINDERUNG"?

Der WHO (Weltgesundheitsorganisation) zufolge ist eine Behin-
derung ,das Ergebnis eines Zusammenspiels von kérperlichen,
sensorischen, geistigen oder psychischen Beeintrachtigungen, die
zu mehr oder weniger ausgepragten Handlungseinschrankungen
fuhren, die aufgrund einer nicht angepassten oder nicht zugangli-
chen Umgebung verstarkt werden”.




2 - http://www.who.

int/disabilities/
world_report/2011/
summary_
fr.pdf?ua=1

Es gibt unterschiedliche Definitionen fur ,Behinderung”, die sich
im Laufe der Zeit verandert haben bis hin zu der Einsicht: ,,Behin-
derung ist nicht die alleinige Einschrankung einer Person, sondern
sie kann als das Ergebnis der Unfahigkeit des Umfelds verstanden
werden, sich an die Bedurfnisse einer Person anzupassen®”.

Wichtig ist, dass ,,Behinderung” nicht gleichzusetzen ist mit
Krankheit. Wird die Erkrankung von einem Arzt diagnostiziert,
ist Behinderung ein Zustand, der aus einer Interaktion der Fahig-
keiten, der Handlungsmaoglichkeiten und der Denkfahigkeit einer
Person in einem gegebenen Umfeld resultiert.

Das Wissen um die verschiedenen Arten von Behinderung
ermoglicht es, die Inklusion und Unterstutzung und sogar die
Betreuung von Menschen mit Behinderung besser zu organi-
sieren. In der Theorie wird zwischen verschiedenen Kategorien
von Behinderung unterschieden. In der Praxis sind wir jedoch
mit einem viel breiteren Spektrum an Situationen konfrontiert.

Eine Behinderung schliel3t eine weitere nicht aus: Es kann behin-
derte Menschen geben, die eine eingeschrankte Sehfahigkeit
haben und im Rollstuhl sitzen (mehrfache kdrperliche Behinder-
ung). Denn es ist moglich, dass ein und dieselbe Person mehrere
Behinderungen gleichzeitig oder aber nacheinander hat. So kann
sich die Behinderung von jemandem, der schlecht hért, je nach
Horgerat und technologischen Neuerungen, die er nutzen kann,
oder auch je nach den an seinem Arbeitsplatz eingerichteten
Hilfsmitteln zum Positiven entwickeln.

Letztendlich sind nur 15 % der Menschen mit Behinderung von
Geburt an behindert, 85 % infolge eines Unfalls oder einer inva-
lidisierenden Krankheit im Erwachsenenalter?.

Diese Menschen konnten zuvor ihre beruflichen Fahigkeiten auf
dem Arbeitsmarkt ausbauen und Berufserfahrungen sammein.
Dessen sollte man sich bewusst sein, wenn man in Erwagung
zieht, einen Menschen mit Behinderung einzustellen.



Es gibt keine feste und einheitliche Klassifikation fur die unter-
schiedlichen Arten von Behinderung. Im Allgemeinen untersc-
heidet man jedoch neun Kategorien:

\.\

Behinderung

alle Stérungen, die die Bewegungsfahigkeit teilweise oder
vollstandig einschranken.

behinderung

Minderung oder Verlust des Horvermogens (verschiedene
Auspragungen maoglich) und potenziell Probleme bei der
mundlichen Kommunikation.

Behinderung

Einschrankungen bei der Schnelligkeit der geistigen Leis-
tungsfahigkeit in puncto Auffassungsgabe, Wissen und
Erkenntnisvermogen.

Behinderung

Entwicklungsstérung der kognitiven Funktionen wie
Gedachtnisstérungen, Aufmerksamkeitsstérungen,
Stérungen der exekutiven Funktionen oder der Sprache.

Behinderung

Beziehungsstérungen eines Menschen im Hinblick auf
sich selbst und seine Umgebung.

behinderung

Minderung oder Verlust des Sehvermogens
(verschiedene Auspragungen moglich).

15
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D Behinderung infolge einer

Folge einer Erkrankung, die voribergehend, dauerhaft
oder fortschreitend sein kann.

Q behinderung

Unfahigkeit oder Probleme, sich mundlich auszudrtcken
und/oder Sprache zu verwenden.

Behinderung

Gleichzeitige Einschrankung der motorischen und/oder
sensorischen Fahigkeiten, wobei beide Einschrankun-
gen den gleichen Grad haben, sodass es unmaoglich ist,
zu bestimmen, welche die Hauptbehinderung ist.

Weitere Informationen zu den verschiedenen Behinderung-
stypen finden Sie in Kapitel ,Weiterfuhrende Informationen:
Einzelheiten zu den verschiedenen Formen der Behinderung”.
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Es gibt unterschiedliche Definitionen fur ,Behinderung”, die sich im
Laufe der Zeit weiterentwickelt haben bis hin zu der Einsicht: ,Behinder-
ung ist nicht die einzige Einschrankung einer Person, sondern sie kann als
das Ergebnis der Unfahigkeit des Umfelds verstanden werden, sich an die
Bedurfnisse einer Person anzupassen”.

Behinderung ist nicht gleichzusetzen mit Krankheit.
Viele Behinderungen sind jedoch die Folge einer Krankheit.

15 % der Menschen mit Behinderung haben diese seit ihrer Geburt, 85 %
infolge eines Unfalls oder einer invalidisierenden Krankheit.

Es gibt keine einheitliche Typologie fir die verschiedenen Behinderun-
gen. Im Allgemeinen unterscheidet man jedoch neun Kategorien:

Kérperliche/motorische Psychische Behinderung
Behinderung

@ Horbehinderung
Kognitive Behinderung

Geistige Behinderung

Sehbehinderung

Behinderung infolge einer
invalidisierenden Krankheit

Sprachbehinderung

CONCNONC)

Mehrfache kérperliche
Behinderung

N
'
s
>
7
o}
m
[l
7
)
=
m
Ll
(2]
m
2
~
=
=
0
=]
w
Il
fosl
]
2
=]
m
)
c
2
2]
~







IN DER
LUXEMBURGISCHEN
ARBEITSWELT

In Luxemburg gibt es eine Vielzahl von Akteuren, die sich in den
Dienst von Menschen mit Behinderung stellen. Arbeitgeber,
die jemanden mit Behinderung einstellen mochten oder der
Entscheidung einer internen Wiedereingliederung unterliegen,
kénnen sich bei verschiedenen kompetenten Fachorganisa-
tionen erkundigen.

= Hierbei handelt es sich um den 6ffentlichen
’ Hauptansprechpartner in Luxemburg fur
adem Arbeitgeber, die einen Arbeitnehmer mit

Behinderung oder mit eingeschrankter Leis-
tungsfahigkeit einstellen mochten, sowie fur alle Menschen
mit Behinderung oder in beruflicher Wiedereingliederung.
Die Abteilung fiur behinderte Arbeitnehmer und Wiedere-
ingliederung der Agentur fur Arbeit fUhrt MaBnahmen zur Bera-
tung, Fortbildung, Vermittlung, Umschulung sowie beruflichen
Eingliederung und Wiedereingliederung von als ,behinderte
Arbeitnehmer” oder als ,Arbeitnehmer mit einer eingeschrank-
ten Leistungsfahigkeit” anerkannten Personen durch.



e Er erteilt allgemeine Auskinfte rund um das Thema
Behinderung. Info-Handicap ist Herausgeber einer
Reihe von Dokumenten und Informationsmaterialien,
die Uber die Website oder auf einfache Anfrage per
Telefon oder E-Mail erhaltlich sind.

Er unterstutzt Unternehmen, die die Barrierefreiheit
Q ihrer Raumlichkeit prifen mochten, mit seiner einzi-

gartigen Expertise im GroRBherzogtum. Daruber hinaus
unterstutzt er Bauunternehmer bei der Umsetzung ihrer
Bau- oder Renovierungsprojekte und gewahrleistet auf
diese Weise, dass die Gebaude fir jeden zuganglich sind.

adapth

Hierbei handelt es sich um Werkstatten, die vom Ministerium fur
Familie, Integration und die GroRregion als Behindertenwerkstatte
zugelassen sind und von einer Organisation mit sozialem und
wirtschaftlichen Zweck gegriindet wurden und verwaltet werden.
Sie ermoglichen es behinderten Arbeitnehmern, die von der
Kommission fur Orientierung und berufliche Wiedereingliederung
an eine Werkstatt fur behinderte Menschen verwiesen werden,
eine auf ihre Fahigkeiten zugeschnittene bezahlte berufliche Tatig-
keit auszutben. Diese Strukturen bieten behinderten Arbeitne-
hmern eine bezahlte berufliche Tatigkeit in einer wirtschaftlichen
Produktionseinheit. Sie organisieren MalBnahmen zur beruflichen
Eingliederung, Betreuung und Begleitung mit dem Ziel, behinderten
Arbeitnehmer anschlieRend den Zugang zu Stellen auf dem ersten
Arbeitsmarkt zu ermoglichen.

® Es hat die Aufgabe, die Gleichbehandlung aller
@ gane, 8
\{\ CET _ zu férdern, zu analysieren und zu beobachten

SeTRaTeMENT - beziehungsweise eine Diskriminierungaufgrund



von rassischer oder ethnischer Zugehdrigkeit, Geschlecht, sexueller 3-http:/europa.eu/
Orientierung, Religion oder Glaubensbekenntnis, Behinderung [S_ﬂ'g_gg;j:f:;e*
oder Alter zu verhindern. Es stellt Interessenten Berichte und B
Untersuchungen zum Thema Diskriminierung in Luxemburg sowie 4 - Ministerium far
samtliche Informationen zu individuellen Rechten, Vorschriften, Familie Integration
Rechtsprechung und Moglichkeiten der Geltendmachung der Rechte une e Grofregion
von Diskriminierungsopfern zur Verfigung.

Diese Auflistung von Vereinen und Organisationen ist nicht vollstandig.

In der Europdischen Union leben - ungeachtet der Schwere der
Behinderung - 80 Mio. Menschen mit Behinderung®. 2015 lebten
rund 55 000 Menschen mit Behinderung in Luxemburg®, diese
Zahlen sind jedoch nicht zuverlassig. Zum einen, weil es verschieden-
ste Kategorien fur Behinderung gibt, die nicht eindeutig definiert
sind. Zum anderen, weil die Informationsquellen und Statistiken in
diesem Bereich sich auf unterschiedliche Definitionen sttitzen.

21
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5 - http://www.coe.
int/web/portal/peo-
ple-with-disabilities
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Doch auch wenn die Daten nicht immer Ubereinstimmen, sind sich
alle Akteure einig, dass die Zahl der Menschen mit Behinderung in
Wirklichkeit viel hdher ist.

ANTEIL DER IN LUXEMBURG ANSASSIGEN PERSONEN, DIE IN PERSONLICHEM
KONTAKT ZU MENSCHEN MIT BEHINDERUNG STEHEN

Direkter Kontakt zu einem

Menschen mit Behinderung
17%

B Kein direkter Kontakt zu
83% einem Menschen mit Behin-
derung

Rund 17 % der in Luxemburg ansassigen Personen geben an, einen
Angehdrigen mit Behinderung zu haben. Studien zeigen, dass
in Europa ca. ein Zehntel der Bewohner direkt von Behinderung
betroffen ist. Insbesondere in den Industrieldandern, in denen die
Menschen immer alter werden, ist der Anteil der Menschen mit
Behinderung betrachtlich, da mehr als die Halfte der Menschen
Uber 65 Jahre eine Behinderung aufweisen®.

Im vorliegenden Handbuch stitzen wir uns auf folgende von der
Agentur fur Arbeit festgelegten administrativen Kategorien:

Person, die den Status eines
behinderten Arbeitnehmers hat, eine um mindestens 30 % vermin-
derte Leistungsfahigkeit aufweist und als fahig erklart wurde, einer
nicht selbststandigen Tatigkeit auf dem ersten Arbeitsmarkt oder
in einer Werkstatt fur behinderte Menschen nachzugehen.



Person, fur welche die fur die Wiedereingliederung von Arbeitne-
hmern, die nichtin der Lage sind, ihre letzte Beschaftigung auszuu-
ben, zustandige gemischte Kommission eine externe oder interne
Wiedereingliederung beschlossen hat®.

Daruber hinaus gibt es Personen, die in beide Kategorien fallen,
wenn fur Arbeitsuchende der Kategorie ,behinderter Arbeitne-
hmer” eine externe Wiedereingliederung beschlossen wurde.

VERTEILUNG BA UND EL MIT WOHNSITZ IN LUXEMBURG

Anteil der Arbeitnehmer mit
eingeschrankter Leistungsfahigkeit an
der Gesamtzahl der als BA und EL
anerkannten Arbeitsuchenden

Anteil der behinderten Arbeitnehmer,
fur die eine externe Wiedereinglie-
derung beschlossen wurde, an der
Gesamtzahl der als BA und EL
anerkannten Arbeitnehmer

Anteil der behinderten Arbeitnehmer
an der Gesamtzahl der als BA und EL
anerkannten Arbeitsuchende

Ca. 4 000 Menschen’ mit Wohnsitz in Luxemburg sind als ,behin-
derte Arbeitnehmer” oder ,behinderte Arbeitnehmer mit einge-
schrankter Leistungsfahigkeit” anerkannt. Unter den bei der
Agentur fur Arbeit als ,behinderte Arbeitnehmer mit einer einge-
schrankten Leistungsfahigkeit” gemeldeten Personen sind auch
2 240 Grenzganger?, die den gleichen Anspruch auf Vergitungen
haben wie in Luxemburg ansassige Personen.

Zwischen 2010 und 2015 lag die Zahl der Personen, die von der

6 - GemaR den
Bestimmungen von
L.551-1 ff. des Arbe-
itsgesetzbuchs

7 - ADEM, Bulletin
luxembourgeois de
I'emploi, Februar
2016

8 - Die nachfolgenden
Statistiken stutzen
sich aufin Luxem-
burg ansassige BA
und EL ohne Bertck-
sichtigung der nicht
ansassigen EL

23
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9 - ADEM, Bulletin medizinischen Kommission als ,behinderte Arbeitnehmer” aner-

\uxembourgeols de 4t wurden, bei 400 bis 500 Personen pro Jahr®.
I'emploi, November

2015 Um als behinderter Arbeitnehmer anerkannt zu werden, mussen
10-1n Luxemburg giie Verschiedene  medizinische  Untersuchungen  durchgefuhrt
die Schulpflicht far -~ werden. Jedoch sind nicht alle Antrage auf Anerkennung erfol-
4-bis 16-Jahrige greich, da sich die medizinische Kommission bei der Prifung auf

- ADEM, Bulletin  Standards stitzt. So werden 30 % der Antrage abgelehnt.

luxembourgeois de
I'emploi, Februar GESAMTPOPULATION DER FUR DEN ARBEITSMARKT VERFUGBAREN BA UND
2016 EL NACH ALTERSGRUPPEN

25-29
30-39
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0 20% 40% 60% 80% 100%
50-59

< 60

Das Alter der arbeitsfahigen Menschen mit Behinderung ist sehr
unterschiedlich. Den von der Agentur fUr Arbeit zur Verfugung
gestellten Zahlen zufolge sind 43 % der arbeitsfahigen Menschen
mit Behinderung zwischen 50 und 59 Jahre alt.

Mehr als die Halfte der Antragsteller mit Status als behinderte
Arbeitnehmer (BA) oder in externer Wiedereingliederung (EL) sind
Manner, namlich 57,5 %.

Zwei Drittel der Gemeldeten verflgen Uber einen niedrigeren Schu-
labschluss, d. h. dass sie nur die Schulpflicht erftllt haben™. Eine
nicht vernachlassigbare (20,5 %) Anzahl von Personen verfligt Uber
ein mittleres Bildungsniveau, d. h. dass sie nur einen Abschluss der
Sekundarstufe haben.

Im Februar 2016 wiesen 22 % der bei der Agentur fur Arbeit
gemeldeten Arbeitsuchenden eine Behinderung auf: entweder
behinderte Arbeitnehmer oder Arbeitnehmer mit eingeschrankter
Leistungsfahigkeit'.
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AUF EINEN BLICK

2015 wurden in Luxemburg 55 000 Personen mit Behinderung gezahlt.

Mehr als die Halfte der bei der Agentur fir Arbeit gemeldeten behin-
derten Arbeitnehmer und Arbeitnehmer mit eingeschrankter Leistungs-
fahigkeit sind Manner von Uber 40 Jahren.

Zwei Drittel der Gemeldeten verfligen Uber einen niedrigeren Schulab-
schluss, d. h. dass sie nur die Schulpflicht erfullt haben.

Im Februar 2016 waren 22 % der bei der Agentur fiir Arbeit gemeldeten
Arbeitsuchenden Personen mit Behinderung.
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RECHTLICHER RAHMEN ZUM
THEMA

Grundlage fur den rechtlichen Rahmen in Luxemburg waren
zahlreiche Texte internationaler und nationaler Organisationen
wie der UNO, der Europaischen Union, der Beratungskommis-
sion fur Menschenrechte (Commission consultative des droits de
I'Homme), dem Zentrum flr Gleichbehandlung und dem Media-
tor, auch Ombudsmann genannt.

Die diesbezlglich in Luxemburg anzuwendenden Rechtstexte
sind das Arbeitsgesetzbuch (Titel V, Buch Il und Titel VI, Buch
V) sowie das geanderte Gesetz vom 12. September 2003 Uber
Menschen mit Behinderung (und seine Umsetzungsverordnung
vom 7. Oktober 2004).

In Luxemburg berat der Oberste Rat fur Menschen mit Behinder-
ung (Conseil Supérieur des personnes handicapées) das Minis-
terium fur Familie und Integration zu Gesetzesentwdurfen oder
Verordnungen in diesem Bereich. Das Ministerium wiederum
koordiniert die nationale Behindertenpolitik

27
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INTERNATIONALE EBENE

Griindungsvertrage
(erste explizite Klausel
zur Bekampfung von
Diskriminierung von
Personen mit
Behinderung im Vertrag
von Amsterdam (1997))

EU-GESETZESINITIATIVE

UNO-Behindertenrechtskonvention
(UN-BRK)

Charta der
Grundrechte der EU
(2000)

GESETZESINITIATIV
E DER
EUROPAISCHEN
KOMMISSION




12 -Von Luxemburg
mit dem Gesetz vom
28.Juli 2011 ratifiziert

13 - Jahresbericht
2014 Agentur fur

Zur weltweiten Bekampfung der Diskriminierung von Menschen Arbeit.

mit Behinderung hat die Generalversammlung qer Vereinten 14 Erganzt durch
Nationen am 13. November 2006 einstimmig das Ubereinkom- ./ 454 des straf-
men der UNO liber die Rechte von Menschen mit Behin- gesetzbuchs
derungen (UN-Behindertenrechtskonvention - UN-BRK)
verabschiedet. Im GroBherzogtum Luxemburg wurde sie am

26. Oktober 2011 ratifiziert.

In Luxemburg erfolgt die Umsetzung teilweise im Rahmen eines
funfjahrigen, nationalen Aktionsplans (2012-2017). Er sieht unter
anderem die Umsetzung eines Malinahmenpakets vor, das dazu
beitragen soll, dass mehr Menschen mit Behinderung einges-
tellt werden, insbesondere, indem bessere Mdoglichkeiten fur die
berufliche Bildung geschaffen, Sensibilisierungskampagnen fur
potenzielle Arbeitgeber durchgefuhrt und rechtliche Mittel inten-
siver genutzt werden. Ziel ist zum einen zu gewahrleisten, dass
Menschen mit Behinderung einer qualifizierten Beschaftigung
nachgehen kénnen, und zum anderen, FérdermalRnahmen zur
Arbeitsplatzsicherung fur Menschen in Behinderung umzusetzen
und zu verbessern'®.

Die Bekampfung von Diskriminierung ist in Artikel L.241
(Grundsatz der Gleichbehandlung) et L.251 (Grundsatz der
Nichtdiskriminierung) des luxemburgischen Arbeitsgesetzbu-
chs verankert. Der Nichtdiskriminierungsgrundsatz gilt auch fur
Behinderungen'.

Das gednderte Gesetz vom 28. November 2006 lber die
Gleichbehandlung, das jede Form von Diskriminierung verbie-
tet, gilt fur alle Menschen des 6ffentlichen und privaten Sektors

29
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15 - http://www.legi-
lux.public.lu/leg/a/
archives/ 2006/0207/
2006A3584A.html

16 - Ausfuhrliche
Informationen zum
rechtlichen Rahmen
finden Sie auf der
Website der Charta
der Vielfalt (Charte
de la Diversité), der
Website des Na-
tionalen Instituts
fur nachhaltige
Entwicklung und so-
ziale Verantwortung
von Unternehmen
(Institut national
pour le développe-
mentdurable et la
responsabilité sociale
des entreprises)
sowie auf dem Portal
der luxemburgis-
chen Regierung
ww.guichet.lu

17 - Geandertes
Gesetz vom 12. Sep-
tember 2003, Art. 10

18 - In Artikel L.562-3
des Arbeitsgesetzbu-
chs eingebunden

19 - Staatliche und
kommunale Institu-
tionen, alle 6ffentli-
chen Einrichtungen
und die staatliche
Eisenbahngesells-
chaft Luxemburgs

20 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L. 562-3
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ebenso wie fur naturliche und juristische Personen ; dies schliel3t
auch offentliche Einrichtungen ein'. Des Weiteren findet dieses
Gesetz Anwendung auf Beschaftigungs- und Arbeitsbedingun-
gen sowie auf die Mitgliedschaft in Gewerkschaften und anderen
Berufsorganisationen, den Sozialschutz (einschlief3lich Sozialver-
sicherung und Gesundheitsleistungen), Sozialleistungen, Bildung
und den Zugang zu Waren und Dienstleistungen (einschliel3lich
Zugang zu Wohnraum)'®.

DasindasArbeitsgesetzbuch aufgenommene gednderte Gesetz
vom 12. September 2003¢, regelt die Einstellung behinderter
Arbeitnehmer. Dieses Gesetz wird von der groBherzoglichen
Verordnungvom 7. Oktober 2004 erganzt, die die Regeln fur die
Anerkennung des Status als behinderter Arbeitnehmer enthalt.
Dieses Gesetz bekraftigt die 6ffentliche Anerkennung der Fahig-
keiten und des UnabhangigkeitsbedUrfnisses von Menschen mit
Behinderung durch Berufstatigkeit.

Artikel 10 des geanderten Gesetzesvon 2003 enthalt eine Bestim-
mung zur Einfuhrung von ,,Quoten”, einem in EU-Landern stark
verbreiteten normativen Instrument, unter der Bedingung,
dass bei der Agentur fur Arbeit eine Person mit Behinderung
als arbeitsuchend gemeldet ist, die Uber die vom betreffenden
Unternehmen gesuchten Fahigkeiten verfugt.

Wahrend der é6ffentliche Sektor™ verpflichtetist, 5 % der Gesa-
mtzahl seiner Arbeitsplatze mit in Vollzeit beschaftigten behin-
derten Arbeitnehmer zu besetzen, richtet sich der Anteil der zu
beschaftigen behinderten Arbeitnehmer im Privatsektor nach
der Grof3e des Unternehmens?’:



BEZEICHNUNG OBLIGATORISCHE BEHIN-
DERTENBESCHAFTIGUNGSQUOTE

Private Unternehmen mit 25 mindestens ein behinderter
bis 50 Arbeitnehmern Arbeitnehmer

Private Unternehmen mit 50

bis 300 Arbeitnehmern 2 % der Gesamtbelegschaft

Private Unternehmen mit

mehr als 300 Arbeitnehmern 4 % der Gesamtbelegschaft

Arbeitgeber, die diese gesetzlichen Quoten nicht erfllen, missen
mit einer Strafe rechnen und eine Ausgleichssteuer in Hohe von
50 % des sozialen Mindestlohns an die Staatskasse entrichten. Da
der monatliche Mindestlohn 1 922,96 Euro?', betragt, muss der
saumige Arbeitgeber fur jeden Monat, den diese Zuwiderhan-
dlung andauert, und fur jeden nicht eingestellten behinderten
Arbeitnehmer 961,48 Euro an den Staat zahlen??. Bei der Berech-
nung der Anzahl der den behinderten Arbeitnehmern vorzube-
haltenden Stellen, werden Dezimalstellen ab 0,5 aufgerundet und
Dezimalstellen unter 0,5 abgerundet. Berucksichtigt werden alle,
die als behinderte Arbeitnehmer anerkannt wurden, sowie bere-
its beschaftigte behinderte Arbeitnehmer.

SollteeinArbeitgeber Uberdie gesetzliche Quote hinausbehinderte
Arbeitnehmer beschaftigen, kann er bei der Agentur fur Arbeit
fur jeden seiner behinderten Arbeitnehmer die Befreiung vom
Arbeitgeberanteil der Sozialabgaben beantragen, die dann aus
dem Staatshaushalt beglichen werden?:.

21 -www.guichet.lu

22 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.562-5

23 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.562-3
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AUF EINEN BLICK

In Luxemburg ist das Ministerium fir Familie und Integration fir die
Koordination der nationalen Behindertenpolitik zustandig.

Der Oberste Rat fur Menschen mit Behinderung hat die Aufgabe, zu
allen Gesetzes- oder Verordnungsentwurfen zum Thema Behinderung eine
Stellungnahme beim Ministerium abzugeben.

Das GroRBherzogtum Luxemburg hat die UNO-Behindertenrechtskon-
vention 2011 ratifiziert. Mit diesem Akt hat sich Luxemburg verpfli-
chtet, einen nationalen Aktionsplan umzusetzen, der darauf abzielt, alle
Hindernisse flir die Anerkennung und die tatsachliche Ausiibung der Rechte
von Menschen mit Behinderung zu beseitigen.

Fur die Umsetzung des besagten Aktionsplans im Bereich Einglieder-
ung und berufliche Wiedereingliederung von Menschen mit Behinderung
ist das Ministerium fur Arbeit, Beschaftigung und Sozial- und Solidarékono-
mie zustandig.

Artikel 10 des geanderten Gesetzes vom 12. September 2003 enthalt
eine Bestimmung zur Einfihrung von Quoten.

Diese Quoten gelten nicht fur Arbeitgeber des Privatsektors mit weni-
ger als 25 Arbeitnehmern.






ARBEITNEHMER

Mit der Anerkennung als behinderter Arbeitnehmer greifen bestim-
mte MaRnahmen, die die berufliche Eingliederung ermdoglichen.

Das geanderte Gesetz vom 12. September 2003 Uber
Menschen mit Behinderung definiert ,behinderte Arbeitne-
hmer” als Personen, die eine mindestens 30%ige Minderung
ihrer Leistungsfahigkeit aufweisen, aber dennoch arbeits-
tauglich sind. Als ,,behinderter Arbeitnehmer” kann demnach
jeder anerkannt werden, dessen Moglichkeiten, eine Beschaf-
tigung auszulben oder zu behalten, aufgrund von Verander-
ungen einer oder mehrerer korperlicher, sensorischer,
geistiger oder psychischer Funktionen begrenzt sind.

Die Minderung der Leistungsfahigkeit muss jedoch das Ergeb-
nis eines dauerhaften medizinischen Zustands und nicht nur
einer anhaltenden Krankheit sein.

Der Status ,behinderter Arbeitnehmer” unterscheidet sich von
dem des ,erwerbsunfahigen Arbeitnehmers"* oder eines Arbeit-
nehmers mit eingeschrankter Leistungsfahigkeit, der sich in einer
internen oder externen Wiedereingliederung befindet.

Wahrend einer krankheits- oder unfallbedingten Arbeitsun-
fahigkeit ermoglicht es die Teilzeitbeschaftigung zur Genesung
dem Arbeitnehmer, seine Arbeit in Teilzeit wieder aufzunehmen,
vorausgesetzt, dass der Arbeitgeber damit einverstanden ist,
dass der Arbeitnehmer nur in Teilzeit arbeitet. Diese MaBnahme
ist zeitlich begrenzt, in der Regel auf ein Jahr®.

24 - Der Status
~erwerbsunfahig”
bedeutet nicht, dass
der Arbeitnehmer
nichtin der Lage

ist, irgendeiner
Arbeit nachzugehen,
sondern dass er aus
gesundheitlichen
Grunden, wegen
einer Behinderung
oder Verschleil3
entweder nichtin
der Lage ist, seiner
letzten Beschafti-
gung nachzugehen,
oder besonderer
Anpassungen bedarf
(z. B. reduzierte
Arbeitszeit) wobei er
jedoch erwerbsfahig
bleibt

25 - http://www.gui-
chet.public.lu/citoy-
ens/fr/travail-emploi/
incapacite-travail/
incapacite-maladie-
accident/mi-temps-
therapeutique/index.
html
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26 - http://www.gui-
chet.public.lu/citoy-
ens/fr/travail-emploi/
salarie-handicape/
statut-salarie-hand-
icape/reconnais-
sance-statut-salarie-
handicape/

27 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.561-3

28 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.561-6

29 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L. 562-1

30 - Lehnt der behin-
derte Arbeitnehmer
eine Beschaftigung,
die ihm angeboten
wurde und seinen
beruflichen Fahig-
keiten und seiner
Leistungsfahigkeit
entspricht, oder aber
die von der Agentur
fur Arbeit beschloss-
enen Orientierungs-,
Ausbildungs- oder
Umschulungs-
malinahmen ab,
verliert er seinen
Anspruch auf

einen fur behin-
derte Arbeitnehmer
vorbehaltenen
Arbeitsplatz sowie
auf das Einkommen
fur schwerbehinderte
Personen

36

Um als ,behinderter Arbeitnehmer” anerkannt zu werden, muss die
betroffene Person mit Behinderung beim Sekretariat der medizinis-
chen Kommission der Agentur fur Arbeit einen entsprechenden
Antrag stellen. Sie ist verpflichtet, an einem von der Abteilung fur
behinderte Arbeitnehmer der Agentur fUr Arbeit organisierten
Informationsgesprach teilzunehmen, bei dem ihr ein Formular
ausgehandigt wird. Dieses Dokument muss zusammen mit Belegen
eingereichtwerden, die Informationen zur beruflichen Situation und
den Qualifikationen, aber auch zur Minderung der Arbeitsfahigkeit
und den Gesundheitszustand enthalten®.

Die medizinische Kommission der Agentur fUr Arbeit?” bestimmt den
Grad der Minderung der Arbeitsfahigkeit. Das Verfahren kann einige
Monate dauern. Die Beurteilung des Minderungsgrades erfolgt im
Vergleich zu dem einer voll erwerbsfahigen Person gleichen Alters.
Somit entscheidet die medizinische Kommission tber die Zuerken-
nung oder Ablehnung des Status als behinderter Arbeitnehmer.

AnschlieRend nimmt die Kommission fur Orientierung und berufli-
che Wiedereingliederung mit einer schriftlichen Begriindung Stel-
lung, ob der behinderte Arbeitnehmer auf dem ersten Arbeitsmarkt
eingegliedert oder in einer Werkstatt flr behinderte Menschen
beschaftigt werden kann?®. Die Direktion der Agentur fur Arbeit fallt
schlielich auf Empfehlung der Kommission fur Orientierung und
berufliche Wiedereingliederung die Entscheidung, welche Mal3nah-
men fur die Eingliederung oder berufliche Wiedereingliederung des
fir den ersten Arbeitsmarkt fur tauglich befundenen Antragstellers
zu ergreifen sind®.

Hat die als ,behinderter Arbeitnehmer” anerkannte Person keine
Beschaftigung, wird sie automatisch bei der Agentur fur Arbeit als
arbeitsuchend gemeldet®.

Wurde ein Mitarbeiter in seinem Wohnsitzland au3erhalb Luxem-
burgs als ,behinderter Arbeitnehmer” anerkannt, muss er die
Anerkennung dieses Status in Luxemburg erneut beantragen.



Person mit

: ——
@B Behinderung

@)

Antrag auf @ Bescheid tber

Anerkennung die Entscheidung

S0&

Alhd A Medizinische Kommission 4*

‘ Untersuchung

Ablehnung des &———> Anerkennung des Status
Status

Meldung Untersuchung und
Entscheidung
Abteilung fur Kommission fur Orientierung
behinderte und berufliche
Arbeitnehmer Wiedereingliederung
“lham

Untersuchung und
Entscheidung

l !

Erster Werkstatte fur
Arbeitsmarkt behinderte Menschen
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31 - Fur die Erstellung
von Stellenauss-
chreibungen gibt es
nur wenige Vorgaben;
dennoch sind einige
rechtliche Vorschrif-
ten einzuhalten,
unter anderem

der Grundsatz der
Nichtdiskriminierung.
Die Agentur fur
Arbeit darf keine Stel-
lenausschreibungen
veroffentlichen, die
diskriminierende In-
halte aufweisen oder
nicht die Vorschrif-
ten fUr Stellenauss-
chreibungen erfillen

32 - http://www.
adem.public.lu/fr/
formulaires/emplo-
yeurs/places-va-
cantes/Declaration-
emploi-handicape.
pdf

38

Die Einstellung einer Person mit Behinderung wird durch das
geanderte Gesetz vom 12. September 2003 geregelt, das die
Einbeziehung der Agentur fur Arbeit und ihrer Abteilung fur behin-
derte Arbeitnehmer vorsieht.

Arbeitgeber mussen freie Stellen, die von Menschen mit Behinder-
ung zu besetzen sind, bei der Abteilung flir behinderte Arbeitnehmer
der Agentur fUr Arbeit melden; diese verflgt Uber eine Datenbank
mit als ,behinderte Arbeitnehmer” anerkannten Kandidaten.

Ein Arbeitgeber, der bei der Agentur fir Arbeit eine freie
Stelle meldet, kann dazu veranlasst werden, eine Person mit
Behinderung einzustellen, es sei denn, er kann triftige Griinde
dagegen oder spezifische Nachteile anflihren. Er kann auch ein
Formular far die Einstellung von Menschen mit Behinderung
ausfullen®'. Dieses Formular steht auf der Website www.adem.
public.lu zum Download bereit=2.

Eine freie Stelle ist der Agentur fur Arbeit mindestens drei
Tage vor jedweder anderen Veroffentlichung zu melden.

Der Arbeitgeberservice ist fur die Zuweisung von als
behinderte Arbeithehmer anerkannten Bewerbern zustan-
dig, wenn der Bewerber die im gesuchten Profil geforderten
Kompetenzen aufweist. In diesem Fall erhalten die beiden
interessierten Parteien - der Arbeitgeber und der behinderte
Arbeitnehmer - eine Meldeaufforderung (carte d'assignation),
durch die der Bewerber aufgefordert wird, sich mit dem Arbeit-
geber in Verbindung zu setzen.

Der Arbeitgeber muss die Agentur fur Arbeit Uber seine
Entscheidung bezlglich des zugewiesenen Bewerbers inform.



33 - http://www.
Weigert sich der Arbeitgeber, die vorgeschriebene Zahl von  adem.public.lu/fr/

Menschen mit Behinderung zu beschaftigen, muss er solange eine  Jobboard/employeur/
Ausgleichssteuer an die Staatskasse entrichten, wie die geforderte "<

Quote nicht erfullt ist. Kann die Agentur fur Arbeit jedoch keinen

Bewerber finden, der dem gesuchten Profil entspricht, muss der

Arbeitgeber diese Ausgleichssteuer nicht entrichten.

Das neue JobBoard der Agentur fUr Arbeit ermdglicht es Arbe-
itnehmern, anonym und in Eigeninitiative nach Bewerbern zu
suchen. Nutzt der Arbeitgeber die Funktion ,Dieser Bewerber
interessiert mich”, Ubermittelt die Agentur fir Arbeit dem Arbe-
itgeber die Kontaktdaten des betreffenden Bewerbers, sodass
er direkt Kontakt aufnehmen kann®.

Der Arbeitgeber hat auch die Moglichkeit, Uber die herkdmmli-
chen Personaleinstellungsverfahren behinderte Arbeitnehmer zu
suchen. In diesem Fall ist darauf zu achten, dass die Stellenauss-
chreibung behindertengerecht formuliert ist, um das Interesse
von Bewerbern mit Behinderung zu wecken. So kann die Erwah-
nung einer flexiblen Arbeitszeit fir Bewerber, die regelmaRig
gezwungen sind, der Arbeit fernzubleiben, interessant sein.

Verfassen Sie die Stellenausschreibung in einer leicht verstandli-
chen Sprache, damitsie der Zielgruppe - insbesondere Personen
mit einer geistigen Behinderung - zuganglich ist, indem Sie auf
eine entsprechende Wortwahl oder Syntax achten.

Diese Stellenausschreibungen kénnen auch in Netzwerken von
Menschen mit Behinderung veroffentlicht werden, indem Sie sie
beispielsweise an einschlagige Einrichtungen senden oder auf
diesen Bereich spezialisierte Agenturen und Personalvermittler
kontaktieren.

Erfolgt eine Einstellung nicht Gber die Agentur fUr Arbeit, ist fur die
Einstellung eine Forderung moglich, vorausgesetzt, die eingestellte
Personist als ,,behinderter Arbeitnehmer” anerkannt.
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34 - http://www.
adem.public.lu/fr/

employeurs/demand-

er-aides-financieres/
embaucher-salarie-
handicape-ou-

reclasse/sh/Prise-en-

charge-frais/index.
html

35 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.562-8

36 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.233-4
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Behinderte Arbeitnehmer kénnen Beihilfen zur Férderung ihrer
beruflichen Eingliederung in Anspruch nehmen. Sie sollten jedoch
vor allem aufgrund ihrer Kompetenzen und ihres Potenzials einges-
tellt werden.

Damit dem Arbeitgeber die fur die Einstellung eines behinderten
Arbeitnehmers entstandenen Kosten zurlickerstattet werden,
muss er sich an die Abteilung fiir behinderte Arbeitnehmer der
Agentur fur Arbeit wenden*.

Da die Einstellung eines behinderten Arbeitnehmers fur den
Arbeitgeber mit einer Leistungseinbul’e verbunden sein kann,
kann er eine Beteiligung am Lohn in Anspruch nehmen. Die Hohe
dieser staatlichen Beteiligung richtet sich hauptsachlich nach der
LeistungseinbuBe des Arbeitnehmers aufgrund seiner einge-
schrankten Leistungsfahigkeit.

Der Staat erstattet dem Arbeitgeber 40 bis 100 % des Bruttolohns,
einschlieBlich Arbeitgeberanteil an den Sozialversicherungsbeitra-
gen®. Da es moglich ist, dass sich eine Behinderung im Laufe der
Zeit verandert und/oder sich der behinderte Arbeitnehmer an das
Arbeitsumfeld anpasst, kann der Prozentsatz der Beteiligung am
Lohn in regelmaBigen Abstanden von der Direktion der Agentur
fur Arbeit nach Stellungnahme der Kommission fur Orientierung
angepasst werden.

2014 hat sich die Abteilung fir behinderte Arbeitnehmer in 202
Fallen an dem Lohn behinderter Arbeitnehmer, die auf dem ersten
Arbeitsmarkt eingegliedert wurden, beteiligt.

Gemall Arbeitsgesetzbuch haben behinderte Arbeitnehmer
Anspruch auf sechs zusatzliche Urlaubstage; den Tageslohn hierfir
Ubernimmt der Staat**.



2014 hat die Abteilung fur behinderte Arbeitnehmer die Kosten fur
837 zusatzliche Urlaubstage Ubernommen.

Die Direktion der Agentur fur Arbeit kann auf Stellungnahme der
Kommission fur Orientierung und berufliche Wiedereingliederung
hin ,MaBhahmen zur Orientierung, Weiterbildung, Rehabilitation,
beruflichen Eingliederung oder Wiedereingliederung, Berufseinfih-
rungsmalnahmen oder Berufsanpassungslehrgange” beschlieen?’.

Weigert sich der behinderte Arbeitnehmer, an einer Weiterbildung
oder RehabilitationsmalRnahme teilzunehmen, verliert er seinen
Anspruch auf einen fur behinderte Arbeitnehmer vorbehaltenen
Arbeitsplatz.

2014 hat die Abteilung fur behinderte Arbeitnehmer die Kosten fur
185 Ausbildungen tbernommen.

Eine unabdingbare Bedingung fur die Eingliederung von Menschen
mit Behinderung in das Berufsleben ist der behindertengerechte
Zugang zum Arbeitsplatz. Auch wenn die einfache Beseitigung von
Hindernissen in der Infrastruktur oder dem Arbeitsumfeld - insbe-
sondere durch die Montage technischer Hilfsmittel - nicht immer
gewahrleistet, dass sich ein behinderter Arbeitnehmer an seinem
Arbeitsplatz wohlfuhlt, kbnnen bestimmte Verbesserungen wesen-
tlich sein.

Bei der Einstellung eines behinderten Arbeitnehmers kann der
Arbeitgeber gezwungen sein, Anderungen im Unternehmen
vornehmen zu lassen, um den Arbeitsplatz anzupassen. Haufig
entstehen zusatzlich Kosten fur den Transport, da es sich fur
Menschen mit Behinderung schwierig gestalten kann, zu ihrem
Arbeitsplatz zu gelangen.

Der Staat kann auf verschiedenen Ebenen aktiv werden, um die
Eingliederung eines neuen behinderten Arbeitnehmers zu ermégli-
chen. Gemal3 Arbeitsgesetzbuch®®, kann sich der Staat nach Stel-
lungnahme der Kommission fur Orientierung und berufliche
Wiedereingliederung und einer entsprechenden Entscheidung der
Direktion der Agentur fur Arbeit beteiligen an:

37 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.562-9

38 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.562-1

41

dIWHINIIIFIV



42

den Kosten fUr die behindertengerechte Anpassung des Arbeit-
splatzes und die Verbesserung der Zuganglichkeit;

der Erstattung der Kosten fur behindertengerechte Arbeitsmit-
tel und spezielles didaktisches Material fur diese Arbeitnehmer
sowie der Kosten fur Dozenten;

der Erstattung von Transportkoste.

Zwar kann der Staat diese ,zusatzlichen”, mit der Einstellung eines
behinderten Arbeitnehmers verbundenen ,Kosten” Ubernehmen,
aber der Arbeitgeber muss seiner Verpflichtung nachkommen: Die
Initiative, geeignete MaRnahmen zu ergreifen, um ,einem behinderten
Arbeitnehmer den Zugang zur Beschaftigung, eine Teilnahme am
Arbeitsmarkt und einen beruflichen Aufstieg zu ermdglichen oder ihm
eine Aus- oder Weiterbildung zu gewahren”, liegt bei ihm, sofern dies fur
ihn ,keine unbillige Harte darstellt”.

Eine erforderliche, geeignete und vernlnftige Anpassungsmalinahme
kann die Reduzierung der Arbeitszeit sein, wenn sie die verschiedenen
Hurden, die einer Beschaftigung im Wege stehen, beseitigt und dies
dem behinderten Arbeitnehmer ermdglicht, seiner beruflichen Tatig-
keit nachzukommen: Der Arbeitgeber ist also gehalten, dem behin-
derten Arbeitnehmer diese Malinahme vorzuschlagen.

In welchen Féllen ist eine Anpassung angemessen?

Gemal3 Artikel 5 der EU-Richtlinie zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens
flr die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf ist
der Arbeitgeber eines Menschen mit Behinderung verpflichtet, ,angemess-
ene Vorkehrungen” zu ergreifen. Im Falle eines Rechtsstreits obliegt es dem
Richter, im Einzelfall - unter Berucksichtigung der Gré3e und der finanziellen
Ressourcen des Unternehmens sowie der Verflgbarkeit 6ffentlicher Mittel
und anderer Unterstitzungsmoglichkeiten - zu prifen, ob diese Vorkehrun-
gen zu UbermaRigen Belastungen des Arbeitgebers fuhren.

2014 hat die Abteilung fur behinderte Arbeitnehmer sich in acht
Fallen an der Anpassung von Arbeitsplatzen und die Verbesserung
der Zuganglichkeit zum Arbeitsplatz sowie in zwei Fallen an den
Transportkosten fur behinderte Arbeitnehmer beteiligt.



Lohn

Arbeits-
zeiten

Vertrag-
skiindi-

gung

* Der Lohn, der einem behinderten Arbeitnehmer zusteht, darf
bei gleichen Aufgaben und Zustandigkeiten und unabhangig
vom Behinderungsgrad ,nicht unter dem liegen, der sich aus
den gesetzlichen, regulatorischen oder vertraglichen Bestim-
mungen ergibt"°.

* Die Hohe des Lohns entspricht mindestens dem Stundensatz
des sozialen Mindestlohns fur einen nicht qualifizierten Arbe-
itnehmer und ist mit der im Arbeitsvertrag des behinderten
Arbeitnehmers festgelegten Stundenzahl zu multiplizieren.

* Die Festsetzung des Lohns des behinderten Arbeitnehmers
ist unabhangig vom Betrag der Unfallrente, welche die Unfall-
versicherungsanstalt (Association d'Assurance contre les Acci-
dents - AAA) und/oder das Amt fur Kriegsschaden dem/der
Betreffenden zahlt.

* Die Arbeitszeitdauer wird einvernehmlich vom Arbeitgeber
und Arbeitnehmer festgelegt, da die Arbeitszeit so auf die Art
der Behinderung des Arbeitnehmers abgestimmt werden kann.

* Wenn vom Arzt nicht anders verordnet, sieht der Gesetzgeber
keine besonderen MaRnahmen in Bezug auf die Arbeitszeiten vor.

* Anders als in den Bestimmungen eines Arbeitsvertrags fur
eine Werkstatt fur behinderte Menschen sind folgende Bestim-
mungen in der Arbeitszeit nicht enthalten:

- die taglichen An- und Abfahrtszeiten;

- die Dauer der sozio-padagogischen und therapeutischen
Aktivitaten, die wahrend der Arbeitszeit durchgeflhrt
werden;

- die Zeit, in der der Arbeitnehmer an von der Werkstatt
fur behinderte Menschen organisierten (unbezahlten) Un-
ternehmenspraktika teilnimmt.

Es existieren keine besonderen gesetzlichen Schutzvorschrif-
ten fir die Entlassung behinderter Arbeitnehmer.

Allerdings ist der Kundigungsschutz zu bertcksichtigen, den
ein Arbeitnehmer im Rahmen eines Wiedereingliederungsver-
fahrens genief3t.

39 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.562-6
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Die Einstellung ist nur ein Schritt bei der Integration einer Person
mit Behinderung, denn es gilt, die Beschaftigung vorzubereiten,
zu planen und die betreffende Person gezielt und ausreichend zu
betreuen. Zur Férderung der Integration eines behinderten Arbe-
itnehmers gehort auch die Einhaltung bestimmter Grundsatze auf
Verwaltungs- und Organisationsebene.

Die Vorbereitung der Integration eines neuen Mitarbeiters in ein
bestehendes Team ist immer der Schltssel zum Erfolg. Diese Regel
gilt auch im Falle eines behinderten Arbeitnehmers. Da er wegen
seiner Kompetenzen und Erfahrungen eingestellt wurde, ist
sicherzustellen, dass die Arbeitsumgebung kein Hindernis fur ihn
darstellt.

In einigen Unternehmen wird ein Tutor ernannt. Diese Betreuung
ist bei einer Behinderung beispielsweise sinnvoll, um die Kommu-
nikation mit den Teams zu erleichtern, die evtl. furchten, sich im
Umgang mit der Behinderung des neuen Kollegen ungeschickt zu
verhalten, oder um mdgliche Anpassungen der Arbeitsbedingun-
gen im Laufe der Einarbeitung vorzunehmen.

Es ist wichtig, die erforderlichen Anpassungen vorzeitig
vornehmen zu kdnnen, damit die Person direkt bei Vertragsbeginn
vollstandig einsatzbereit ist. Zu diesem Zweck sollten im Vorfeld
Moglichkeiten fur den Austausch und das Gesprach mit dem
Vorgesetzten und/oder der Personalabteilung geschaffen werden,
damit der behinderte Arbeitnehmer seine Bedirfnisse du3ern
kann. Personen mit einer Sehbehinderung haben nicht unbedingt
immer dieselben Bedurfnisse: Aufnahme eines Blindenhundes,
Zurucklegen von Wegen mit dem weil3en Langstock, kompatible
VergrolRerungssoftware, Gerat fur die Umwandlung in Braille-
Schrift etc. Einen barrierefreien Zugang zu allen Raumen zu schaffen
ist deshalb ein schrittweiser Prozess, der kontinuierlich an die
praktischen Erfahrungen angepasst werden muss.



Dartber hinaus ist es sinnvoll, den Sicherheitsdienst und die 40-DPerHELP-Service
Mitarbeiter schon im Vorfeld zu informieren. Noch wichtiger :;?:;f;igg;e;lzef
jedoch ist es, den behinderten Arbeitnehmer selbst in die poneem, camille
Arbeitsplatzgestaltung einzubeziehen, indem man ihn direkt etc Diese Hilfe wird

- von der Person
fragt, welche Anpassungen er wiinscht. it Behinderung

freiwilligin Anspruch

Dabeiistdaran zu erinnern, dass beica. 80 % der behinderten genommen

Personen diese Behinderung uberhaupt nicht sichtbar ist
und dass lediglich 2 % der Personen mit Behinderung im
Rollstuhl sitzen. Dienstleistungsunternehmen haben in der
heutigen Zeit hauptsachlich mit psychischen Einschrankun-
gen zu tun (Stimmungsschwankungen u. a.)

Zusatzlich zu den MalBnahmen, die der Arbeitgeber intern anbi-
eten kann, gibt es zahlreiche erganzende Angebote. So kann
beispielsweise eine Person mit Behinderung, die Hilfe bei den
alltaglichen hauslichen Verrichtungen benétigt (Medikamente-
neinnahme, Koérperhygiene, Pflege, Einkaufshilfe, Einnahme von
Mahlzeiten etc.) bei Bedarf auch am Arbeitsplatz den hauslichen
Pflegedienst* in Anspruch nehmen.

Der neu eingestellte Arbeitnehmer wird in ein Arbeitsteam
integriert, und es ist evtl. erforderlich, ihn dabei zu betreuen.
Allerdings ist es im Allgemeinen wichtig, auch die Arbeitskollegen
auBBerhalb der Abteilung oder des Teams vorzubereiten, die/das
direkt mit dem behinderten Mitarbeiter zu tun hat, damit diese
Beschaftigungsinitiative vollstandig im Einklang mit den vom
Unternehmen vertretenen Werten steht: der Forderung von
Vielfalt und Nichtdiskriminierung.

Es geht darum, die bereits beschaftigten Mitarbeiter fiir Fragen
zu sensibilisieren, die ihnen zunachst potenziell fremd sind:

Verstandnis dafur, was eine Behinderung eigentlich ist, und
Vermittlung von Wissen Uber diese,

Auswirkungen von vorgefertigten Meinungen und Vorur-
teilen in der kollektiven Vorstellung,

die Herausforderung der Integration von Personen mit
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41 - http://www.
handiuni.fr/fr/com-
ment-sensibiliser-

au-handicap-dans-I-

entreprise---gc150.
html
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Behinderung in einem Unternehmen und in einem Team,

Absicht des Vorstands, eine Politik der Einstellung und
Weiterbeschaftigung von Personen mit Behinderung
umzusetzen,

Vorstellung der besten Verhaltensweisen bei den
verschiedenen Arten von Behinderun.

Diese Sensibilisierung betrifft alle Arbeitnehmer eines Unterneh-
mens:

die Leitung der Personalabteilung,

Vorgesetzte und Sicherheits- und Gesundheitsbeauftragte,
das Team, das den behinderten Arbeitnehmer aufnimmt,
ggf. die Tutoren des behinderten Arbeitnehmers,

samtliche Personen, die wahrend des Arbeitstages des
behinderten Arbeitnehmers eine Rolle spielen, z. B. Support-
Funktionen.

Es empfiehlt sich, gemeinsam mit dem Betreffenden festzulegen,
wie dessen Einstieg kommuniziert werden soll, wobei
selbstverstandlich der Schutz personenbezogener Daten
zu gewadhrleisten ist. Aulerdem sind - wie bei jedem neuen
Mitarbeiter - dessen kunftige Kollegen/-innen Uber seine
Aufgaben, Rechte und Pflichten sowie Uber die Einschrankungen
aufgrund seiner Behinderung zu informieren, falls der Mitarbeiter
dies mochte.

Die Geschaftsfuhrung hat die Wahl zwischen verschiedenen
Optionen zur Sensibilisierung der Mitarbeiter im Unternehmen:

externe Veranstaltungen,
ntsprechende Schulungen,

Sensibilisierungsworkshops wie z. B. Rollenspiele oder
Aussagen von Menschen mit Behinderung.

Informationen uUber Behinderungen kénnen u. a. auch in
internen Newsletters, auf der Unternehmens-Website oder im
Intranet veroffentlicht werden*'. Diese Veranstaltungen mussten
regelmalig organisiert werden, insbesondere in Unternehmen,
in denen die Fluktuation besonders hoch ist.



Die mittel- und langfristige Wirksamkeit dieser Initiativen hangt
davon ab, inwieweit sie mit den allgemeinen Betriebsablaufen,
den vom Unternehmen vertretenen Werten und der sinnvollen
Nutzung der Anpassungen und Geratschaften im Unternehmen
im Einklang stehen.

Die Integration behinderter Arbeitnehmer ist eine der Kernauf-
gaben der Personalabteilung. Ihre Sensibilisierung ist unver-
zichtbar fur den Erfolg der Politik zur Integration behinderter
Arbeitnehmer. Die Mitarbeiter der Abteilung sollten eine Schu-
lung erhalten, mit deren Hilfe sie die verschiedenen Personalas-
pekte der Thematik bewaltigen kénnen:

Gesetze und Vorschriften,
Einleitung und Umsetzung des Vorhabens,

Einstellungsverfahren: Verfassen einer nicht diskri-
minierenden Stellenausschreibung, die die Vielfalt der
zu erwartenden Bewerbungen erhoht, das Interesse
von Bewerbern mit Behinderung weckt; Modalitaten des
Bewerbungsgesprachs, Aufnahme neuer Mitarbeiter,
Integration ins Team etc,

Kanale des Einstellungsverfahrens und MalRnahmen zur
Integration eines Mitarbeiters, der als behinderter Arbe-
itnehmer anerkannt ist,

Verfahren fur die Weiterbeschaftigung,
Staatliche Beihilfen zum Lohn, Steuervergunstigungen etc.

Im Prozess der Integration behinderter Arbeitnehmer kommt
den Personalabteilungen eine unverzichtbare Unterstiitzungs-
funktion zu, allerdings durfen sie nicht die einzigen Adressaten
dieser Art von Sensibilisierung/Schulung sein. Vielmehr kénnen
samtliche Akteure des Unternehmens fur ihre Rolle bei diesem
Vorhaben sensibilisiert werden.
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AUF EINEN BLICK

Mit der Anerkennung des Status eines behinderten Arbeitnehmers greifen
bestimmte MalRnahmen, die die berufliche Eingliederung ermdogliche.

Wenn die Person mit Behinderung als ,behinderter Arbeitnehmer” aner-
kanntist, gilt sie als ,fahig, auf dem ersten Arbeitsmarkt oder in einer Werkstatt
fur behinderte Menschen einer Beschaftigung als Arbeitnehmer nachzugehen®.

Die Person mit Behinderung muss das Anerkennungsverfahren fur den
Status als ,behinderter Arbeitnehmer” selbst einleiten; es ist bei der Agentur
far Arbeit zu beantragen.

Die Einstellung einer Person mit Behinderung wird durch das geanderte
Gesetz vom 12. September 2003 geregelt, das eine intensive Einbeziehung der
Agentur fur Arbeit und ihrer Abteilung fur behinderte Arbeitnehmer vorsieht.

Behinderte Arbeitnehmer werden in erster Linie wegen ihrer Fahigkeiten
und ihres Potenzials eingestellt. Sie konnen jedoch Hilfen erhalten, die ihre
Eingliederung und berufliche Entwicklung fordern, insbesondere staatliche
finanzielle Beihilfen zu den Lohnkosten, den Fortbildungskosten, den Kosten
flr die behindertengerechte Anpassung der Arbeitsplatze sowie den Zugang zu
diesen, inkl. der Transportkosten.

Der Arbeitgeber muss seiner Verpflichtung nachkommen: Die Initiative,
geeignete MalBnahmen zu ergreifen, um ,einem behinderten Arbeitnehmer
den Zugang zur Beschaftigung, eine Teilnahme am Arbeitsmarkt und einen
beruflichen Aufstieg oder ihm eine Aus- oder Weiterbildung zu gewahren zu
ermoglichen”, liegt bei ihm, sofern dies fur ihn ,keine unbillige Harte darstellt”.

Bei 80 % der Personen mit Behinderung ist diese nicht sichtbar. Nur 2 %
der Personen mit Behinderung benutzen fur die Fortbewegung einen Rollstuhl.



Die Einstellung ist nur ein Schritt bei der Integration einer behinderten
Person, denn es gilt, die Beschaftigung vorzubereiten, zu planen und die betref-
fende Person gezielt und ausreichend zu betreuen. Zur Forderung der Integra-
tion eines behinderten Arbeitnehmers gehért auch die Einhaltung bestimmter
Grundsatze auf Verwaltungs- und Organisationsebene.

Die Vorbereitung der Integration eines neuen Mitarbeiters in ein bestehe-
ndes Team istimmer der Schlussel zum Erfolg. Die Arbeitgeber haben die Mogli-
chkeit, auf die Unterstutzung und das Know-how eines Tutors zurtickzugreifen
und die erforderlichen behindertengerechten Anpassungen vorzunehmen.

Von zentraler Bedeutung ist es, die bereits beschaftigten Mitarbeiter fur
das Thema Behinderung zu sensibilisieren, das ihnen zunachst eher fremd sind.

Es empfiehlt sich, gemeinsam mit dem Betreffenden festzulegen, wie
dessen Einstieg kommuniziert werden soll, wobei selbstverstandlich der Schutz
personenbezogener Daten zu gewahrleisten ist.

Im Prozess der Integration behinderter Arbeitnehmer kommt den Person-
alabteilungen eine unverzichtbare Unterstutzungsfunktion zu, allerdings
durfen sie nicht die einzigen Adressaten dieser Sensibilisierungs-/Schulungs-
malinahmen sein. Vielmehr kénnen samtliche Akteure des Unternehmens fur
ihre Rolle bei diesem Vorhaben sensibilisiert werden.
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WIEDEREINGLIEDERUNG

Das Verfahren der beruflichen Wiedereingliederung betrifft Arbeit-
nehmer, die aus Griinden ihrer korperlichen und/oder psychischen
Gesundheit nicht in der Lage sind, die mit ihrer letzten Beschafti-
gung vergleichbaren Tatigkeiten auszutben.

Ziel der internen beruflichen Wiedereingliederung ist es, den Arbe-
itnehmer beim beruflichen Wiedereinstieg in das Unternehmen
zu unterstutzen. Der Arbeitnehmer kann einem anderen Posten
zugewiesen werden oder andere Aufgaben erhalten, ggf. mit einer
anderen Arbeitszeitregelung, z. B. mit reduzierter Stundenzahl, und
dabei weiter beim selben Arbeitgeber beschaftigt bleiben.

Bei der beruflichen Wiedereingliederung handelt es sich um eine
Wiedereingliederung auf dem Arbeitsmarkt.

Das Wiedereingliederungsverfahren wurde durch das Gesetz vom
23.]Juli 2015* geandert.

Durch das Gesetz vom 23. Juli 2015 zur Reform des Sozialdialogs*
wurden die Zustandigkeiten des Betriebsrats in Bezug auf
Information und Konsultation bei der Durchflihrung interner
Wiedereingliederungen ausgeweitet.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Arbeitsmediziner Uber
die Wiederaufnahme der Arbeit durch den Arbeitnehmer
zu informieren, falls dieser krankheits- oder unfallbedingt
ununterbrochen mehr als sechs Wochen abwesend war.

42 - Veroffentlicht im
Mémorial A, Nr. 143
vom 27.Juli 2015

43 - Veroffentlicht im

Mémorial ANr. 144
vom 27.Juli 2015
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44 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.326-9

45 - Arbeitsgesetz-
buch, Art. L.326-2,
L.326-3, L.326-5 oder
L.326-6

52

Im Falle einer beruflichen Wiedereingliederung sind in Luxem-
burg arbeitende Grenzganger den dort wohnhaften Arbeitne-
hmern gleichgestellt.

44

Bei einer gesetzlich vorgeschriebenen arztlichen Untersuchung*
kann der zustandige Arbeitsmediziner den Arbeitnehmer als
untauglich fur die bisher ausgefuhrte Arbeit erklaren. In diesem
Fall muss der zustandige Arbeitsmediziner den Arbeitnehmer und
den Arbeitgeber per Einschreiben dariber in Kenntnis setzen.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, jeden neuen Arbeitnehmer
einer medizinischen Einstellungsuntersuchung unterziehen
zu lassen, deren Ziel die Feststellung der Eignung des Bewer-
bers fur die zu besetzende Stelle ist.

Jeder Arbeitgeber, der einen Arbeitnehmer einstellt, der
keiner medizinischen Einstellungsuntersuchung unterzo-
gen wurde, wird mit einer Freiheitsstrafe von acht Tagen bis
zu sechs Monaten und/oder einer Geldstrafe von 251 bis
25000 € bestraft.

Der Arbeitgeber kann einen Arbeitnehmer nicht weiter auf
einem Posten beschaftigen, flir den er vom zustandigen Arbeits-
mediziner fur untauglich erklart wurde. Er muss dem fUr einen
Arbeitsplatz untauglich erklarten Arbeitnehmer im Rahmen des
Méglichen einen anderen Arbeitsplatz zuweisen. Folglich ist er
verpflichtet, eine interne berufliche Wiedereingliederung des als
untauglich erklarten Arbeitnehmers durchzufihren, wenn die
folgenden drei Bestimmungen erflllt sind:

der Arbeitgeber beschaftigt mindestens 25 Arbeitnehmer,
der betreffende Arbeitnehmer kann eine Betriebszuge-



horigkeit von mindestens zehn Jahren nachweisen,

der betreffende Arbeitnehmer besetzt einen risikobe-
hafteten Arbeitsplatz.

Unternehmen mit weniger als 25 Arbeitnehmern steht es frei, bei
einem Arbeitnehmer mit einer Betriebszugehorigkeit von mind-
estens zehn Jahren, der einen risikobehafteten Arbeitsplatz besetzt,
freiwillig das Verfahren der internen Wiedereingliederung zu nutzen.
In diesem Fall ergreift der Arbeitsmediziner in Abstimmung mit dem
Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer die gemischte Kommission.

46

Die zeitliche Abfolge des Wiedereingliederungsverfahrens gestaltet
sich wie folgt:

Feststellung der medizinischen Aufsicht der Sozialversi-

cherung, dass die betreffende Person unfahig sein kénnte,
die mit ihrer letzten Beschaftigung vergleichbaren Tatigkeiten
auszuuben.

Gleichzeitige Anrufung der gemischten Kommission und des
zustandigen Arbeitsmediziners durch die medizinische Aufsi-
cht der Sozialversicherung.

Arbeitnehmer, die ihren letzten Arbeitsplatz seit weniger als
drei Jahren inne haben, haben nur dann Anspruch auf eine
berufliche Wiedereingliederung, wenn sie eine Bescheinigung
der Arbeitsfahigkeit fur den Arbeitsplatz vorlegen kénnen, die
bei der Einstellung fir diesen letzten Arbeitsplatz von dem
zustandigen Arbeitsmediziner ausgestellt wurde. Bei der Anru-
fung informiert der zustandige Arbeitsmediziner die gemischte
Kommission daruber.

Die berufliche Wiedereingliederung wird von der gemischten
Kommission abgelehnt, wenn der Arbeitnehmer nicht zur Unter-
suchung beim zustandigen Arbeitsmediziner erscheint oder wenn
dieser die Eignung des Arbeitnehmers fUr seine zuletzt ausgeubte
Beschaftigung feststellt.

46 - Arbeitsgesetz-
buch, Buch V, Titel V
,Beschaftigung von
Arbeitnehmern, die
nicht mehr in der
Lage sind, an ihrem
letzten Arbeitsplatz
weiter beschaftigt zu
werden”
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47 - Wirtschaftli-
che und finanzielle
Folgen, die das
Fortbestehen des
Unternehmens
gefahrden

54

Gelangt der Arbeitsmediziner zu der Auffassung, dass der Arbeit-
nehmer nicht in der Lage ist, die mit seiner letzten Beschaftigung
vergleichbaren Tatigkeiten auszulben, auRert er sich in seiner
Stellungnahme zu der dem Arbeitnehmer verbleibenden Arbeits-
fahigkeit, zu einer eventuellen Reduzierung der Arbeitszeit sowie
dazu, ob eine vorUbergehende oder endgultige Arbeitsunfahigkeit
vorliegt.

Entscheidung der gemischten Kommission

Falls ein Arbeitgeber den Nachweis erbringen kann, dass ihm durch
eine interne Wiedereingliederung schwerwiegende Nachteile
entstiinden®, kann die gemischte Kommission ihn von der Pflicht
zur internen Wiedereingliederung befreien, dazu ist ihr vom Arbeit-
nehmer ein begrindeter Antrag vorzulegen.

Im Privatsektor erfolgt die berufliche Wiedereingliederung im
Unternehmen, eventuell besteht sie aus einer Zuweisung zu einem
anderen Arbeitsplatz oder einer anderen Arbeitszeitregelung, die
an seine verbleibenden Fahigkeiten angepasst sind. Die Eignung fur
diesen neuen Arbeitsplatz muss vom zustandigen Arbeitsmediziner
festgestellt werden. Diese Feststellung zur Eignung flr diesen
neuen Arbeitsplatz durch den zustandigen Arbeitsmediziner gilt als
Nachweis dafur, dass der Arbeitgeber seiner Wiedereingliederung-
spflicht nachgekommen ist.

Ein Arbeitgeber, der am Tag der Anrufung der gemischten Kommis-
sion mindestens 25 Arbeitnehmer beschaftigt, ist verpflichtet, den
Arbeitnehmer wiedereinzugliedern. Den Nachweis, dass er weniger
als 25 Arbeitnehmer beschaftigt, muss der Arbeitgeber erbringen.
Bei Unternehmen mit mehreren Standorten gilt diese Wiedere-
ingliederungsverpflichtung fur jeden Standort einzeln.

Die Verpflichtung des Arbeitgebers zur Wiedereingliederung wird
dadurch verscharft, dass die BerUcksichtigung der wiedereingeg-
liederten und behinderten Arbeitnehmer bei der Erflllung der
Quoten entfallt. Somit kann sich der Arbeitgeber nicht darauf
berufen, dass er eine bestimmte Quote einhalt, um sich nicht an
eine Entscheidung der internen Wiedereingliederung halten zu
mussen.



Lehnt es ein Arbeitgeber ab, eine interne berufliche Wiedere- 8-Mindestens

ingliederung durchzufiihren, die von der gemischten Kommission <""éhrige Betrieb-
i ] N . N szugehdrigkeit oder

beschlossen wurde, ist er verpflichtet, Gber eine Hochstdauer von  eignung fiir den

24 Monaten eine Ausgleichssteuer an den Nationalen Beschaf- Arbeitsplatz iber

tigungsfonds zu zahlen, die 