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Vorwort

Mit der Uberarbeiteten Broschire ,Schwerbehindertenrecht — Besondere Regelungen im
Arbeitsleben” mochte die Arbeitskammer des Saarlandes insbesondere die Arbeitnehmer-
schaft mit Behinderung bei der Wahrnehmung ihrer Rechte im Arbeitsleben unterstitzen.

Zum Ende des Jahres 2023 zdhlten im Saarland insgesamt 106.235 Menschen zum Personen-
kreis der schwerbehinderten Menschen. Gemessen an der Einwohnerzahl des Saarlandes zu
diesem Zeitpunkt entspricht dies rund zehn Prozent der saarlandischen Bevélkerung. Nicht
eingerechnet sind hierbei Menschen mit Behinderung, die keinen Schwerbehindertenstatus
besitzen, jedoch ebenfalls in ihrer Teilhabe am gesellschaftlichen Leben eingeschréankt sind.

Arbeit bedeutet fur Menschen mit Behinderung mehr als wirtschaftliche Absicherung. Sie
ist ein zentraler Ort der Selbstbestimmung, der sozialen Teilhabe und der personlichen Ent-
faltung. Die Kenntnis der einschlagigen Regelungen und Rechtsprechung ist dabei ebenso
von groBer Bedeutung wie ein informiertes und engagiertes Handeln betrieblicher Interes-
senvertretungen. Schwerbehindertenvertretungen, Betriebs- und Personalrate spielen eine
Schlusselrolle dabei, die Rechte schwerbehinderter Beschéftigter im Betrieb durchzusetzen
und eine inklusive Arbeitskultur mitzugestalten.

Die vorliegende Broschiire informiert Uber die arbeitsrechtlichen Besonderheiten, die es zu
beachten gilt. Neben der Erlauterung des Verfahrens zur Feststellung einer Behinderung wer-
den beispielsweise der besondere Ktindigungsschutz, das Recht auf behinderungsgerechte
Arbeitsplatzgestaltung und das wichtige Instrument der Inklusionsvereinbarung dargestellt.
Zudem werden Nachteilsausgleiche und Fordermdglichkeiten aufgezeigt.

Die Broschtre wurde nicht nur aktualisiert, sie wurde auch um aktuelle Themen wie den
Einsatz Kunstlicher Intelligenz (KI) in Bewerbungsverfahren, die EUDI-Wallet sowie digitale
Barrierefreiheit erweitert. Damit tragt die Broschire den verdnderten Rahmenbedingungen
im Arbeitsleben Rechnung und greift Fragestellungen auf, die fir Menschen mit Behinderung
zunehmend an Bedeutung gewinnen.

Gesetzliche Anderungen und eine sich stetig weiterentwickelnde Rechtsprechung machen
es flr Betroffene nicht immer leicht, den Uberblick zu behalten. Mitglieder der Arbeits-
kammer kénnen daher von den Dienstleistungen der Abteilung Beratung profitieren, die in
Angelegenheiten des Steuer-, Sozial- und Arbeitsrechts telefonisch, persénlich und tber das
Beratungsportal berat.

E¥RE  www.ak-online-beratung.de
O]
Saarbrlcken, im Juni 2026

Jérg Caspar Thomas Otto
Vorstandsvorsitzender Hauptgeschaftsfuhrer
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Einleitung

Das Recht des Sozialgesetzbuches (SGB) soll zur Verwirklichung sozialer Gerechtigkeit und
sozialer Sicherheit Sozialleistungen einschlieBlich sozialer und erzieherischer Hilfen gestalten.
Es soll weiter dazu beitragen, besondere Belastungen des Lebens abzuwenden oder auszu-
gleichen. Hierzu gehoéren auch Regelungen zur Rehabilitation und Teilhabe von Menschen
mit Behinderung am gesellschaftlichen Leben, wie sie im Sozialgesetzbuch Neuntes Buch
(SGB IX) kodifiziert sind.

Die vorliegende Broschiire fokussiert sich auf den Personenkreis der schwerbehinderten
und ihnen gleichgestellten behinderten Menschen im Arbeitsleben. Sie genieBen durch das
Schwerbehindertenrecht des SGB IX besonderen gesetzlichen Schutz und Férderung. Der
Schutz von schwerbehinderten Menschen ergibt sich aber auch aus anderen Regelungen,
auf die in der Broschiire entsprechend eingegangen wird.

Mit der vorliegenden Uberarbeitung wurde die Broschiire nicht nur aktualisiert und erweitert,
es wurden auch aktuelle Themen wie Kunstliche Intelligenz (KI), EUDI-Wallet und digitale
Barrierefreiheit bertcksichtigt.

Ziel der Broschdre ist es, Betroffenen und Interessierten sowie betrieblichen Interessenver-
tretungen einen Uberblick tiber wichtige Regelungen des Schwerbehindertenrechts und
den damit verbundenen Hilfen und Nachteilsausgleichen sowie sonstigen unterstiitzenden
und schiitzenden Regelungen fur schwerbehinderte Menschen im Arbeitsleben zu geben.
AuBerdem sollen die rechtlichen Grundlagen zur Feststellung eines Grades der Behinderung
(GdB) sowie der Ablauf des Verfahrens aufgezeigt werden.

Die Broschure gliedert sich in drei Hauptteile: In Teil A werden Leser in die Grundlagen eingefihrt
und das Verfahren zur Feststellung einer Behinderung erlautert. In Teil B werden besondere
Regelungen im Arbeitsleben thematisiert, die sich in der Praxis als bedeutsam herausgebildet
haben. Dabei orientiert sich der Aufbau am typischen Zyklus eines Arbeitsverhaltnisses. In
einem eigenen Kapitel werden die Interessenvertretungen behandelt und ihre hohe Relevanz
fir schwerbehinderte Menschen im Arbeitsleben dargelegt. Neu ist ein eigener Abschnitt
zu besonderen Konstellationen, in welchem unter anderem Regelungen fiir Menschen mit
Behinderung in Ausbildung behandelt werden. Teil B informiert in einem eigenen Abschnitt
Uber Nachteilsausgleiche und Férderung fur schwerbehinderte Menschen und beantwortet
haufig gestellte Fragen (FAQ). Teil C schlieBt mit einer Ubersicht von Kontaktadressen und
weiteren Informationsquellen.
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A. Grundlagen

. Schwerbehindertenrecht — Was ist das?

1. Das Neunte Sozialgesetzbuch (SGB IX)

In der Bundesrepublik Deutschland ist das Sozialrecht Uberwiegend im Sozialgesetzbuch
(SGB) geregelt. Das SGB gliedert sich derzeit in dreizehn Blcher, von denen jedes Buch einen
unterschiedlichen Rechtsbereich regelt, zum Beispiel zur gesetzlichen Krankenversicherung.
Inhaltlich sind die einzelnen Sozialgesetzbilcher, deren Nummer meist mit einer rémischen
Zahl wiedergegeben wird, an vielen Stellen miteinander verbunden.

Das Neunte Sozialgesetzbuch (SGB IX) enthélt Regelungen zur ,Rehabilitation und Teilhabe
von Menschen mit Behinderungen”. Das Gesetz zielt darauf ab, Menschen mit Behinde-
rung und von Behinderung bedrohte Menschen beztglich ihrer Selbstbestimmung und ihrer
gleichberechtigten Teilhabe am Leben in der Gesellschaft zu férdern und Benachteiligungen
zu vermeiden bzw. diesen entgegenzuwirken.

Das SGB IX gliedert sich wiederum in drei Teile. Diese enthalten verschiedene Vorschriften,
unter anderem zu den Rechten von Menschen mit Behinderung, mit denen das Ziel des Ge-
setzes erreicht werden soll. Dies kdnnen zum Beispiel besondere Rechte im Arbeitsverhaltnis
sein, wie etwa zusatzlicher Urlaub und ein besonderer Kiindigungsschutz, oder Leistungen
zur medizinischen Rehabilitation, wie etwa Hilfsmittel oder Hilfen zur Unterstitzung bei der
Krankheits- oder Behinderungsverarbeitung.

Das SGB IX unterscheidet zwischen verschiedenen Personenkreisen:

B Menschen mit Behinderung

B Von Behinderung bedrohte Menschen

B Schwerbehinderte Menschen

B Schwerbehinderten gleichgestellte Menschen

Vereinfacht ausgedrickt, entscheidet die Zugehorigkeit zu einem dieser Personenkreise da-
rUber, welche rechtlichen Regelungen jeweils anwendbar sind und damit auch, welche An-
spruche aus dem SGB IX geltend gemacht werden kénnen.

In Teil 3 des SGB IX (§8 151 — 241) ist das sogenannte Schwerbehindertenrecht geregelt.
Hierbei handelt es sich um besondere Regelungen zur Teilhabe schwerbehinderter Men-
schen, insbesondere zur Teilhabe am Arbeitsmarkt.
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2. Behindert oder schwerbehindert — wo liegt der Unterschied?

Wie zuvor dargestellt, unterscheidet das SGB IX zwischen verschiedenen Personenkreisen.

2.1 Menschen mit (drohender) Behinderung

Der Begriff der Behinderung ist im SGB IX gesetzlich definiert. Durch das Bundesteilhabege-
setz (BTHG) wurde der Begriff reformiert und dem Wortlaut der UN-Behindertenrechtskon-
vention (UN-BRK) angepasst. Die Definition gemal § 2 Abs. 1 SGB IX lautet:

Menschen mit Behinderungen sind Menschen, die korperliche, seelische, geistige oder Sin-
nesbeeintrachtigungen haben, die sie in Wechselwirkung mit einstellungs- und umweltbe-
dingten Barrieren an der gleichberechtigten Teilhabe an der Gesellschaft mit hoher Wahr-
scheinlichkeit ldnger als sechs Monate hindern kénnen. Eine solche Beeintrachtigung liegt
vor, wenn der Korper- und Gesundheitszustand von dem fur das Lebensalter typischen Zu-
stand abweicht.

Nach dieser Definition ist Behinderung also die negative Wechselwirkung zwischen einer
Person mit einer gesundheitlichen Beeintréachtigung und den Rahmenbedingungen ihrer
Umwelt, die sich auf die Teilhabe in den Lebensbereichen der Person auswirkt.

Damit eine Behinderung im Sinne des § 2 Abs. 1 SGB IX vorliegt, mUssen verschiedene Vo-
raussetzungen gegeben sein:

korperliche, seelische, geistige und/oder Sinnesbeeintrachtigung und

Abweichung von dem fir das Lebensalter typischen Zustand und

dies nicht nur voribergehend (voraussichtlich langer als sechs Monate) und

dadurch Funktionseinschrankung/Beeintrachtigung der gleichberechtigten Teilhabe am
Leben in der Gesellschaft unter Berticksichtigung der Wechselwirkung mit einstellungs-
und umweltbedingten Barrieren.

Ob diese Voraussetzungen erfillt sind und damit eine Behinderung vorliegt, priift das zu-
standige Versorgungsamt auf Antrag. Sind die jeweiligen Voraussetzungen erfullt, so wird
ein Grad der Behinderung (GdB) festgestellt. Der GdB driickt die Auswirkungen der vor-
liegenden Beeintrachtigungen auf die Teilhabe am Leben in der Gesellschaft aus. Er wird
grundsatzlich in Zehnerschritten festgestellt und betragt mindestens 20 und maximal 100.

= BEISPIEL Wahrend einer Fahrradtour wird Herr Muller von der Sonne geblen-

det, kommt ins Schleudern und stlrzt. Er erleidet eine Verletzung am
linken FuB, aufgrund derer er nicht ohne Kriicken laufen kann. Nach der arztlichen Behand-
lung, die einige Wochen dauert, ist der FuBB wieder voll funktionsttichtig und Herr Muller
kann wieder so laufen, wie vor dem Unfall. Er hat von einem Bekannten gehort, dass er
aufgrund seiner Verletzung die Feststellung einer Behinderung beantragen kénne.

Frage: Hat sein Antrag Aussicht auf Erfolg?

Antwort: Nein, sein Antrag hat keine Aussicht auf Erfolg. Zwar lag eine Funktionsein-
schrankung des FuBes vor und Herr Mdiller war in der Teilhabe am gesellschaftlichen Leben
eingeschrankt. Allerdings war die Funktionseinschrankung nach einigen Wochen beseitigt
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und Herr Muller konnte wieder in dem Ausmal3 an der Gesellschaft teilhaben, wie er es vor
dem Unfall konnte. Damit lag zwar eine gesundheitliche Beeintrdchtigung und auch eine
daraus resultierende Funktionseinschrankung vor, allerdings ist Heilung eingetreten. Damit
fehlt es an der Voraussetzung, dass diese Beeintrachtigung prognostisch sechs Monate
Uberschreitet. Somit liegt keine Behinderung im Sinne des § 2 Abs. 1 SGB IX vor.

2.2 Schwerbehinderte Menschen

GemaB § 2 Abs. 2 SGB IX sind Menschen schwerbehindert im Sinne des SGB IX, wenn bei
ihnen

B ein Grad der Behinderung (GdB) von wenigstens 50 vorliegt und
B sie ihren Wohnsitz oder ihren gewohnlichen Aufenthalt oder ihre Beschaftigung an einem
Arbeitsplatz im Sinne des § 156 SGB IX rechtmaBig im Geltungsbereich des SGB IX haben.

Arbeitspldtze im Sinne des § 156 SGB IX

Arbeitsplatze im Sinne des § 156 SGB IX sind alle Stellen, auf denen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter sowie Auszu-
bildende und andere zu ihrer beruflichen Bildung Eingestellte beschaftigt werden. Ge-
maB § 156 Abs. 2, 3 SGB IX gibt es allerdings auch Ausnahmen, also Arbeitsplatze, die
nicht als solche im Sinne des § 156 SGB IX gelten. Nicht als Arbeitsplatz im Sinne des
§ 156 SGB IX gelten demnach unter anderem auch Stellen, auf denen Beschaftigte weniger
als 18 Stunden wochentlich beschaftigt werden.

Wohnsitz oder gewohnlicher Aufenthalt

Wohnsitz und gewdhnlicher Aufenthalt richten sich im Einzelfall nach § 30 Abs. 3 SGB I.

Demnach gilt: Einen Wohnsitz hat jemand dort, wo er eine Wohnung unter Umstanden in-
nehat, die darauf schlieBen lassen, dass er die Wohnung beibehalten und nutzen wird. Den
gewohnlichen Aufenthalt hat jemand dort, wo er sich unter Umstanden aufhalt, die erken-
nen lassen, dass er an diesem Ort oder in diesem Gebiet nicht nur voribergehend verweilt.

Somit werden von § 2 Abs. 2 SGB IX grundsatzlich auch Grenzganger erfasst, also die
Arbeitnehmer, die sich im Ausland gewdhnlich aufhalten oder dort wohnen, jedoch in der
Bundesrepublik Deutschland als Arbeitnehmer tatig sind. Im Saarland spielt dies haufig bei
franzésischen oder luxemburgischen Grenzgéangern eine Rolle.

3. Schwerbehinderten gleichgestellte Menschen

Ab einem GdB von 50 z3hlt man zu dem Personenkreis der ,schwerbehinderten Men-
schen”. Hierdurch kénnen, insbesondere im Arbeitsverhaltnis, bestimmte Anspriiche bzw.
Rechte entstehen wie beispielsweise ein besonderer Kiindigungsschutz.



Y /K

Grundsatzlich kénnen jedoch auch Menschen mit Behinderungen, die keine Schwerbehin-
derteneigenschaft besitzen, nahezu die gleichen Rechte erlangen. Hierflir missen sie einem
schwerbehinderten Menschen gleichgestellt werden (,, Gleichstellung”).

Eine Gleichstellung hat den Zweck, den Arbeitsplatz eines Menschen mit Behinderung si-
cherer zu machen oder die Vermittlungschancen zu erhéhen. Sicherer gemacht werden soll
ein geeigneter Arbeitsplatz dadurch, dass er behalten werden kann, obwohl die berufliche
Leistungsfahigkeit infolge der Behinderung(en) eingeschrankt ist.

Mit der Gleichstellung kédnnen dem Grunde nach die den schwerbehinderten Menschen
vorbehaltenen Ansprliche geltend gemacht werden. Insbesondere sind dies die Regelungen
des SGB IX - Teil 3, wie etwa der besondere Kiindigungsschutz, die begleitenden Hilfen im
Arbeitsleben oder die Leistungen des Integrationsfachdienstes.

Kein Anspruch besteht allerdings auf den Zusatzurlaub nach § 208 SGB IX, die Regelungen
zur unentgeltlichen Beférderung schwerbehinderter Menschen im &ffentlichen Personen-
nahverkehr sowie die Altersrente fur schwerbehinderte Menschen (§ 236a SGB V).

Voraussetzungen fir eine Gleichstellung

Folgende Voraussetzungen mussen fir eine Gleichstellung erfullt sein:

B Wohnsitz, gewohnlicher Aufenthalt oder Beschaftigung an einem Arbeitsplatz im Sinne
des § 156 SGB IX im Geltungsbereich des SGB IX

B Feststellung eines GdB 30 oder 40

B ein geeigneter Arbeitsplatz im Sinne des § 156 SGB IX kann infolge der Behinderung
ohne die Gleichstellung nicht erlangt oder behalten werden.

Wie wird eine Gleichstellung beantragt und wie lauft das Verfahren ab?

Die Gleichstellung kann bei der zustandigen Agentur fir Arbeit (am jeweiligen Wohnort)
beantragt werden. Hierfir halt diese ein entsprechendes Formular bereit. Die Agentur fur
Arbeit prift, ob die jeweiligen Voraussetzungen im Einzelfall vorliegen. Hierfir missen im
Antragsformular verschiedene Angaben gemacht werden. Dabei méchte die Agentur fur
Arbeit nicht nur die Einwilligung zur Entbindung von der arztlichen Schweigepflicht, son-
dern auch eine Einwilligung zur Befragung des Arbeitgebers sowie der eventuell vorhan-
denen Interessenvertretungen (Betriebs- oder Personalrat, Schwerbehindertenvertretung
usw.). Diese werden schriftlich um Stellungnahme gebeten. Hat der Antragsteller eine Be-
fragung des Arbeitgebers ausgeschlossen, sich jedoch mit der Befragung des Betriebsrates/
Personalrates und der Schwerbehindertenvertretung einverstanden erklart, darf die Bundes-
agentur fur Arbeit den Antrag nicht ohne weitere Ermittlungen wegen einer fehlenden
Mitwirkung ablehnen; vielmehr muss sie einzelfallabhangig prifen, ob die zur Entscheidung
notwendigen Auskinfte auch ohne Mitwirkung des Arbeitgebers erlangt werden kénnen
(LSG Rheinland-Pfalz, Urteil vom 24.09.2009, AZ: L 1 AL 59/08).



I. Schwerbehindertenrecht — Was ist das?

Bei der Begriindung des Antrages ist die Darlegung des Antragstellers, inwiefern sich die Be-
hinderung auf die Tatigkeit auswirkt und inwiefern der Arbeitsplatz infolge der Behinderung
gefahrdet ist, besonders wichtig.

Wird der Antrag auf Gleichstellung mit einem schwerbehinderten Menschen von der Agen-
tur fUr Arbeit abgelehnt, so stehen dem Betroffenen Rechtsmittel zur Verfigung, mit denen
er gegen die Ablehnung ,vorgehen” kann. Dies ist zunadchst der Widerspruch. Wird auch
der Widerspruch abgelehnt, so besteht prinzipiell die Moglichkeit der Klage beim zustandi-
gen Sozialgericht. In beiden Féllen ist die maBgebliche Frist von einem Monat ab Zugang des
Bescheides bzw. von drei Monaten bei Auslandszustellung zu beachten.

Besonderheit fiir Auszubildende mit Behinderung: Schwerbehinderten Menschen
gleichgestellt sind auch behinderte Jugendliche und junge Erwachsene wahrend der Zeit
ihrer Berufsausbildung in Betrieben und Dienststellen oder einer beruflichen Orientierung,
auch wenn der GdB weniger als 30 betragt oder ein GdB nicht festgestellt ist (§ 151 Abs.
4 SGB IX). Der Nachweis der Behinderung wird durch eine Stellungnahme der Agentur fiir
Arbeit oder durch einen Bescheid Uber Leistungen zur Teilhabe erbracht. Die Gleichstellung
gilt nur fur Leistungen des Integrationsamtes im Rahmen der beruflichen Orientierung und
der Berufsausbildung im Sinne des § 185 Abs. 3 Nr. 2 lit. ¢) SGB IX und ermdglicht damit
grundsatzlich Leistungen des Integrationsamtes an Arbeitgeber in Form von Pramien und
Zuschissen zu den Kosten der Berufsausbildung fur die Zeit der vorbenannten Gleichstel-
lung.

Auf einen Blick

B Eine Behinderung im Sinne des SGB IX liegt vor, wenn gesundheitliche Beeintrachti-
gungen in Verbindungen mit Barrieren die gleichberechtigte Teilhabe am Leben in der
Gesellschaft voraussichtlich fir langer als sechs Monate einschranken.

B Als schwerbehindert gilt, wer einen GdB von mindestens 50 hat und im Geltungsbereich
des SGB IX (Deutschland) wohnt, sich gewohnlich dort aufhalt oder an einem Arbeits-
platz gemaB der Definition des SGB IX beschaftigt ist.

B Menschen mit einem GdB 30 oder 40 kénnen sich von der Agentur fur Arbeit schwer-
behinderten Menschen gleichstellen lassen, wenn sie ihren Arbeitsplatz wegen der Be-
hinderung nicht behalten konnen oder einen konkret in Aussicht stehenden Arbeitsplatz
nicht bekommen kénnen.

B Mit einer Gleichstellung gelten viele Rechte wie bei schwerbehinderten Menschen (z.B.
besonderer Kiindigungsschutz, begleitende Hilfe im Arbeitsleben), jedoch nicht der An-
spruch auf Zusatzurlaub, unentgeltliche Beférderung im OPNV sowie der Zugang zur
Altersrente fir schwerbehinderte Menschen.

B Die Gleichstellung wird bei der Agentur fur Arbeit beantragt. Wichtig ist eine gute Be-
grindung, wie sich die Behinderung auf die Tatigkeit auswirkt und warum der Arbeits-
platz infolge der Behinderung gefahrdet ist. Fir Auszubildende gelten unter Umstanden
erleichterte Regelungen zur Gleichstellung.

B Gegen eine ablehnende Entscheidung (GdB oder Gleichstellung) sind Widerspruch und,
danach, Klage zum Sozialgericht grundsatzlich maéglich.
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Il. Feststellungsverfahren — Wie werden das Vorliegen einer
Behinderung und der Grad der Behinderung festgestellt?

1. Versorgungsmedizin-Verordnung

Die Versorgungsmedizin-Verordnung (VersMedV) dient als Richtlinie fur das Verfahren zur
Feststellung einer Behinderung. Insbesondere die in der VersMedV festgelegten Versorgungs-
medizinischen Grundsatze (VMG) sind dabei von wesentlicher Bedeutung. Diese werden als
Anlage zur VersMedV vom Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS) herausgegeben
und in unregelmaBigen Abstanden durch Verordnungen geéndert, um die Entwicklungen der
medizinischen Wissenschaft zu bertcksichtigen. Aktuell gelten die VMG in der Fassung der 6.
Anderung der Versorgungsmedizin-Verordnung (Stand: 3. Oktober 2025).

Versorgungsmedizinische Grundsatze (VMG)

Die VMG setzen sich aus den Teilen A bis D zusammen. Teil A bestimmt allgemeine Grund-
satze zur Bewertung von Gesundheitsstérungen und zur Bildung des Gesamt-GdB. Er wurde
zuletzt teilhabeorientiert Gberarbeitet und regelt nun noch klarer, dass es auf die Auswir-
kungen der Gesundheitsstérungen auf die Teilhabe am Leben in der Gesellschaft ankommt,
insbesondere wenn mehrere Gesundheitsbeeintrachtigungen zusammenwirken.

Teil B enthalt die sogenannte ,GdS-Tabelle”. Dies ist eine Tabelle, die fur viele Gesundheits-
stérungen entweder feste Werte oder einen Bewertungsrahmen vorgibt. Das Kurzel GdS
steht fur ,Grad der Schadigungsfolgen” und stammt aus dem sozialen Entschadigungs-
recht. Da GdS und GdB nach den gleichen Grundsatzen bemessen werden, ist die Bezeich-
nung in der Tabelle insoweit zu vernachlassigen. Die dort angegebenen Werte verstehen
sich also auch als GdB-Werte.

Teil C ist fur das Soziale Entschadigungsrecht relevant. Teil D enthalt Regelungen zu den
sogenannten ,Merkzeichen”, die als Buchstabe oder Buchstabenkombination auf einem
Schwerbehindertenausweis abgedruckt werden kénnen.

GdS-Tabelle

Die GdS-Tabelle, als Teil der VMG, enthalt eine Auflistung verschiedener gesundheitlicher
Einschrankungen bzw. Behinderungen und weist diesen entweder einen festen Wert oder
einen Bewertungsrahmen zu. Die dort angegebenen GdS-Werte verstehen sich auch als
GdB-Werte. Diese Werte sind aus langen Erfahrungen gewonnen und stellen altersunab-
hangige (auch trainingsunabhangige) Mittelwerte dar, welche grundsatzlich auch ,,Gbliche”
seelische Begleiterscheinungen und Schmerzen mitberlcksichtigen.

> BEISPIEL Fester Wert: Verlust der ganzen H_and =“GdB 50_ _ '
Bewertungsrahmen: Bewegungseinschrankung im Kniegelenk gerin-
gen Grades, beidseitig = GdB 10 — 20

Sieht die GdS-Tabelle einen Bewertungsrahmen vor, so liegt die Bewertung im Ermessen
des zustandigen Versorgungsamtes. Ist eine gesundheitliche Beeintrachtigung nicht in der
GdS-Tabelle aufgefuhrt, so muss gegebenenfalls eine Analogie mit einer aufgefihrten Be-
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eintrachtigung gezogen werden. Dies kann auch der Fall sein, wenn eine gesundheitliche
Beeintrachtigung zwar aufgefthrt ist, ihr jedoch kein fester Wert zugewiesen ist, sondern
vielmehr eine , Anweisung” besteht, wie bei der Einstufung zu verfahren ist.

> BEISPIEL GdS-Tabelle, 18.4: Die Fibromyalgie, das Chronische Fatigue Syndrom
(CFS), die Multiple Chemical Sensivity (MCS) und dhnliche Syndrome

sind jeweils im Einzelfall entsprechend der funktionellen Auswirkungen analog zu beurteilen.

Diese Grundstrukturen haben sich durch die 6. Anderungsverordnung nicht grundlegend
verandert, sondern wurden klarer auf das Ziel ausgerichtet, die tatsachliche Teilhabe der
Betroffenen zu bewerten.

m Die Entscheidung im Einzelfall ist regelmaBig rechtlich und medizi-
nisch komplex. Diese Broschure kann nur den Rahmen der VersMedV

skizzieren. Lassen Sie konkrete Fragen zur GdB-Bewertung bitte individuell prufen.

2. Wie wird der Grad der Behinderung (GdB) gebildet?

Oft haben Menschen nicht nur eine, sondern mehrere Gesundheitsstérungen, die auch zu
mehreren Behinderungen im Sinne des SGB IX fihren kénnen. Der GdB ist ein MaB dafur,
wie stark die Teilhabe am Leben in der Gesellschaft insgesamt beeintrachtigt ist, unabhangig
davon, welche Erkrankungen genau vorliegen und welchen Beruf jemand ausubt.

Im Feststellungsverfahren wird zunachst fur jede einzelne Gesundheitsstérung ein GdB-Wert
(Einzel-GdB) ermittelt. AnschlieBend wird der sogenannte ,, Gesamt-GdB" in Zehnerschrit-
ten gebildet, wobei der niedrigste Wert 20 und der héchste Wert 100 betragen kann. Wenn
man vom ,,GdB"” spricht, ist meist der Gesamt-GdB gemeint.

> BEISPIEL

Behinderung Einzel GdB
Wirbelsaulenschaden mit schweren funktionellen Auswirkungen in 30
einem Wirbelsaulenabschnitt

Einseitige Totalendoprothese des Kniegelenks 20
Schlaf-Apnoe-Syndrom mit Notwendigkeit einer kontinuierlichen 20
nasalen Uberdruckbeatmung

Leichte Hypertonie 10
Gesamt GdB ?

Die Frage ist nun, wie hieraus der Gesamt-GdB gebildet wird. Wirde man die einzelnen
Werte einfach zusammenrechnen, kdme man auf 80. Je nach Sachverhalt kénnten aus Ad-
dition sogar Werte tber 100 entstehen. Der héchste GdB-Wert ist jedoch 100. AuBerdem
wirde eine reine Addition dazu fuhren, dass auch bei mehreren jeweils nur ,leichtgradi-
gen” Beeintrachtigungen sehr hohe GdB-Werte herauskdamen. Das ware weder realistisch
noch entspricht es den versorgungsmedizinischen Grundsatzen.
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Deshalb gilt:

Die Einzel-GdB durfen nicht zusammengerechnet oder in sonstiger Weise durch ein mathe-
matisches Verfahren zu einem Gesamt-GdB , berechnet” werden.

Bildung des Gesamt-GdB
Stark vereinfacht lasst sich der Ablauf so beschreiben:

1. Zunachst werden die Einzel-GdB ermittelt und den verschiedenen Funktionssystemen
zugeordnet, die in den versorgungsmedizinischen Grundsatzen (VMG) genannt sind.

2. Dann wird vom héchsten Einzel-GdB ausgegangen.

3. Ausgehend von der dadurch bereits bestehenden Beeintrachtigung der Teilhabe wird ge-
priift, ob und in welchem Umfang die weiteren Gesundheitsstérungen die Gesamt-Teilha-
bebeeintrachtigung so verstarken, dass eine Erhdhung des Gesamt-GdB in Zehnerschritten
gerechtfertigt ist. Die VMG unterscheiden dabei verschiedene typische Fallkonstellationen:
— Die Auswirkungen der einzelnen Funktionsbeeintrachtigungen bestehen weitgehend

unabhéangig voneinander und betreffen ganz verschiedene Lebensbereiche.

— Eine Funktionsbeeintrachtigung verstarkt die Auswirkungen einer anderen besonders
nachteilig.

— Die Auswirkungen mehrerer Funktionsbeeintrachtigungen dberschneiden sich weit-
gehend.

— Eineweitere GesundheitsstorungverandertdieTeilhabebeeintrachtigungnurgeringfiigig.
Je nachdem, welche Konstellation vorliegt, wird der Gesamt-GdB etwas hoher als der
hochste Einzel-GdB, deutlich héher oder gar nicht erhdht festgesetzt. MaBgeblich ist
immer, wie schwer die Gesamtbeeintrachtigung der Teilhabe am Leben in der Gesell-
schaft ist.

4. Zum Schluss wird noch gepriift, ob die festgestellte Gesamtbeeintrachtigung vergleichbar
ist mit Gesundheitsstérungen, fur die in den VMG ein GdB 50 oder mehr angegeben ist
(z.B. Verlust eines Unterschenkels oder einer Hand). Erst wenn der Gesamt-GdB mindes-
tens 50 betragt, kann eine Schwerbehinderung im Sinne des Gesetzes festgestellt werden.

Die Bildung des Gesamt-GdB ist rechtlich und medizinisch komplex und wird vom zustandigen
Versorgungsamt im Einzelfall entschieden. Diese Broschire kann nur das Grundprinzip aufzei-
gen. Wie Ihr GdB konkret zu bewerten ist und ob ein héherer oder niedrigerer GdB angemessen
ist, lasst sich nur im Rahmen des jeweiligen Verfahrens und einer individuellen Beratung klaren.

Auf einen Blick

B Sie beantragen den Grad der Behinderung (GdB) beim zustandigen Versorgungsamt (im
Saarland: Landesamt fur Soziales). Der Antrag ist kostenfrei und kann schriftlich oder
online gestellt werden.

B Fur die Bewertung sind aktuelle medizinische Unterlagen wichtig (Arztberichte, Klinik-
und Reha-Berichte, ggf. Bescheide der Unfallversicherung oder aus dem Sozialen Ent-
schadigungsrecht).

B Es wird nicht nur die Diagnose, sondern die Auswirkung auf lhre Teilhabe am Leben in
der Gesellschaft bewertet. Der GdB wird in Zehnerschritten von 20 bis 100 festgelegt.



Il. Feststellungsverfahren

B Bei mehreren Gesundheitsstorungen wird ein Gesamt-GdB gebildet. Die Einzelwerte wer-
den nicht einfach zusammengerechnet.

B Grundsatzlich gelten Sie ab einem GdB 50 als schwerbehindert. Mit einem GdB 30 oder
40 kommt eine Gleichstellung mit einem schwerbehinderten Menschen in Betracht.

B Wenn Sie mit der Entscheidung des Versorgungsamtes nicht einverstanden sind, kon-
nen Sie innerhalb bestimmter Fristen Widerspruch einlegen und spater ggf. Klage beim
Sozialgericht erheben.

3. Erstmalige Feststellung einer Behinderung

Der Antrag auf Feststellung des Grades der Behinderung (GdB) kann schriftlich mit einem
dafur vorgesehenen Antragsformular erfolgen. Im Saarland hélt das Landesamt flr Soziales
dieses Formular bereit bzw. kann dieses auf dessen Internetseite heruntergeladen werden:
https://Amww.saarland.de/las/DE/themen/schwerbehinderung/antragsverfahren

DarUber hinaus besteht auf der Internetseite des Landesamtes fiir Soziales die Moglichkeit,
einen Online-Antrag auf Feststellung einer Behinderung zu stellen. Hierdurch soll das Fest-
stellungsverfahren beschleunigt werden.

Welche Unterlagen werden benétigt?

Mit dem Antrag auf Feststellung einer Behinderung teilt der Antragsteller mit, dass Ge-
sundheitsstorungen bestehen, die sich einschrankend auf die Teilhabe in einem oder ver-
schiedenen Lebensbereichen auswirken. Damit das zustandige Versorgungsamt feststellen
kann, ob durch diese Einschrankung auch ein GdB festgestellt werden kann, benétigt es
entsprechende Informationen zur Prifung.

Hierzu kommen hauptsachlich in Betracht:

B (Fach)Arztberichte
B Krankenhausberichte
B &rztliche Entlassungsberichte einer Rehabilitationseinrichtung

Daneben kénnen beispielsweise auch Bescheide der gesetzlichen Unfallversicherung (,Be-
rufsgenossenschaft”) oder etwa Bescheide nach den das Bundesversorgungsgesetz fur an-
wendbar erklarten Gesetzen (zum Beispiel: Opferentschadigungsgesetz, Bescheide aus dem
Bereich des Sozialen Entschadigungsrechts nach SGB XIV) in Frage kommen.

Die Unterlagen sollten immer als Kopie vorgelegt werden und moglichst nicht alter
als zwei Jahre sein. Kénnen die Unterlagen nicht oder nur teilweise selbst besorgt werden,
kann dies an entsprechender Stelle im Antrag vermerkt werden.

TIPP Patienten haben grundsatzlich das Recht, ihre Patientenakte selbst einzu-

sehen und auch (i.d.R. kostenpflichtige) Kopien davon anzufertigen oder
ggf. anfertigen zu lassen.

Arztliche Befundberichte sollten im Idealfall mehr enthalten als nur Diagnosen. Sinnvoll sind
Angaben zum Schweregrad, zu Begleiterkrankungen und ggf. Wechselwirkungen, einge-
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setzten Therapien und vor allem dazu, wie sich die gesundheitlichen Probleme konkret auf
den Alltag auswirken. Solche aussagekraftigen Berichte erleichtern eine Einordnung und Be-
wertung des Sachverhaltes, kénnen aber im Einzelfall mit sptrbarem zusatzlichem Aufwand
fur die behandelnden Arztinnen und Arzte verbunden sein.

4. \erschlimmerungsantrag

Mit einem sogenannten ,Verschlimmerungsantrag” machen Betroffene geltend, dass sich
die bestehenden Behinderungen verschlechtert haben und/oder neue Behinderungen hinzu-
gekommen sind. Rechtlich handelt es sich um einen Antrag auf Neufeststellung des GdB.

Vor einem solchen Antrag ist es sinnvoll, sich die Unterlagen anzuschauen, die fir den bis-
her festgestellten GdB maBgeblich waren, sowie mit den behandelnden Arzten Ricksprache
zu halten. Denn es ist zu bedenken, dass der Behérde durch den Antrag grundsatzlich die
Maglichkeit gegeben wird, den gesamten Fall noch einmal neu zu bewerten. Dies kann prin-
zipiell auch zu einer Ruckstufung fuhren, was durchaus erhebliche Folgen mit sich bringen
kann (etwa bei einer anerkannten Gleichstellung). AuBerdem sollte die Verschlechterung
des Gesundheitszustandes und der damit verbundenen Teilhabeeinschrankungen bereits
seit einigen Monaten bestehen, damit sie als dauerhaft gilt. Einen Verschlimmerungsantrag
sollte deshalb nur stellen, wer in jedem Fall eine deutlich héhere Bewertung des Gesamt-
GdB erwarten kann. Auch in diesem Zusammenhang koénnen die Ausfihrungen der be-
handelnden Arzte eine erhebliche Rolle spielen. Gegebenenfalls ist eine vorherige Beratung
durch die Arbeitskammer des Saarlandes, Gewerkschaften, Sozialverbdnde oder die spezia-
lisierte Anwaltschaft sinnvoll.

5. Ablauf der Antragstellung
Schritt 1 — Antrag an das Versorgungsamt

Zundachst fullt der Antragsteller den Feststellungs- oder Verschlimmerungsantrag vollstandig
aus. Liegen bereits medizinische Befunde vor und sind diese mdéglichst nicht alter als zwei
Jahre, so sollten diese als Kopie zusammen mit dem Antrag eingereicht werden. Kénnen die
entsprechenden Unterlagen nicht besorgt werden, so ist dies an entsprechender Stelle im
Antrag zu vermerken. Reicht der Platz im Antrag nicht aus, so kénnen dem Antrag selbst-
verstandlich Beiblatter hinzugefugt werden.

Schritt 2 - Priifung des Antrages durch das Versorgungsamt

Das Versorgungsamt prift den Antrag auf Vollstandigkeit und stellt weitere Ermittlungen
an, wenn diese erforderlich sind. Hierzu werden hiufig die behandelnden Arzte befragt.

Schritt 3 - Ubermittlung an Gutachter

Nachdem das Versorgungsamt den Antrag formell gepriift hat und gegebenenfalls weite-
re sachdienliche Informationen eingeholt wurden, werden diese Unterlagen regelmaBig an
die Gutachter des Versorgungsamtes weitergeleitet. Die Gutachter prifen die vorliegenden
Unterlagen und geben dem Versorgungsamt im Rahmen einer gutachtlichen Stellungnahme
eine Empfehlung hinsichtlich der Feststellung eines GdB und dessen Hohe.
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Schritt 4 — Bescheid des Versorgungsamtes

Unter Bertcksichtigung der Empfehlung der Gutachter erlasst das Versorgungsamt einen
Bescheid. Ein Bescheid ist eine bestimmte Form des Handelns einer 6ffentlichen Verwal-
tung in der Bundesrepublik Deutschland. Aus dem Bescheid des Versorgungsamtes geht
hervor, ob und gegebenenfalls in welcher Hohe dem Antragsteller ein GdB und/oder sons-
tige Merkzeichen zuerkannt werden. AuBerdem enthélt der Bescheid sowohl eine Begrin-
dung Uber die Entscheidung des Versorgungsamtes sowie eine Rechtsmittelbelehrung. Die
Rechtsmittelbelehrung nennt die rechtlichen Méglichkeiten fur Betroffene, wenn sie mit der
Entscheidung nicht einverstanden sind.

TIPP Mit einer schriftlichen Vollmacht kénnen auch Angehérige oder Bekannte

die Angelegenheiten des Betroffenen beim Landesamt fir Soziales regeln
(zum Beispiel Akteneinsicht nehmen). Sofern eine Betreuung vorliegt, muss der Betreueraus-
weis als Nachweis eingereicht werden.

m Diese Darstellung kann eine individuelle Beratung nicht ersetzen. Im
Einzelfall, insbesondere bei mehreren Erkrankungen und komplizier-

ten Verlaufen, sollten Sie sich personlich beraten lassen.

6. Rechtsmittel gegen den Bescheid des Versorgungsamtes

6.1 Widerspruch

Wenn Betroffene mit der Entscheidung des Versorgungsamtes nicht einverstanden sind, so
besteht zunachst die Moglichkeit des Widerspruchs. Der Widerspruch muss dem Versor-
gungsamt innerhalb der maBgeblichen Frist zugehen.

Mit dem Widerspruch erhalt die Behorde die Moglichkeit, ihre Entscheidung noch einmal
zu Uberprifen. Grundsatzlich sollte ein Widerspruch auch begriindet werden; das hei3t es
soll moéglichst genau erklart werden, warum der Betroffene mit der Entscheidung des Ver-
sorgungsamtes nicht einverstanden ist, und was das beabsichtigte Ziel des Widerspruchs
ist.

Damit ein Widerspruch ordnungsgemaB begrindet werden kann, ist es zumeist erforder-
lich, die der Entscheidung zugrunde liegende Akte beim Versorgungsamt einzusehen und
sich gegebenenfalls Kopien davon zu besorgen (Akteneinsicht). Im Rahmen der Aktenein-
sicht sollten beispielsweise folgende Punkte Uberprift werden:

B Wurden alle Behinderungen bertcksichtigt?
B Waurden alle fiir Sachverhaltsaufklarung wichtigen Arzte befragt?
B Fehlen in den arztlichen Befundberichten o. &. wesentliche Informationen?

Stellt der Arzt etwa eine Schlaf-Apnoe fest, beschreibt aber nicht, ob eine Maskenbeatmung
(CPAP) notwendig und durchfthrbar ist oder ob relevante Begleiterkrankungen (z.B. Herz-
Kreislauf-Erkrankungen) vorliegen, fehlen dem Versorgungsamt wichtige Informationen far
die Bewertung. In solchen Fallen verlangt der Untersuchungsgrundsatz eine weitere Aufkla-
rung des Sachverhalts, etwa durch erganzende Arztanfragen oder zusatzliche Unterlagen.



Y /K

Im Widerspruchsverfahren hat das Versorgungsamt zunachst die Moglichkeit, seine Fest-
stellung nochmals zu Uberpriifen. Kommt es bei der Uberpriifung zu einer Neubewertung
des Sachverhaltes, so ergeht ein Abhilfebescheid. Wenn Betroffene mit dem Ergebnis dieses
Abhilfebescheids nicht einverstanden sind, sich also trotz , Abhilfe” weiter belastet fuhlen,
kénnen sie wiederum gegen diesen Widerspruch einlegen. Bleibt die Behorde bei ihrer Fest-
stellung, Uberpruft die Widerspruchsstelle die Entscheidung. Sie teilt dem Widerspruchsfuh-
rer das Ergebnis mit dem Widerspruchsbescheid mit. Dieser Bescheid enthalt ebenfalls eine
Rechtsmittelbelehrung.

Recht auf Einsicht in die Verwaltungsakte

Haben Betroffene einen Antrag auf Feststellung einer Behinderung oder einen Verschlim-
merungsantrag gestellt, so haben sie bis zum Abschluss des Verfahrens grundsatzlich einen
Rechtsanspruch auf Akteneinsicht gemaB § 25 Abs. 1 SGB X.

Haufig kdnnen Betroffene gerade erst durch Kenntnis des Akteninhalts Argumente gegen
eine Entscheidung der Behdrde entwickeln, zum Beispiel wenn ein Facharzt im Rahmen
seiner Befragung einen éarztlichen Befund erstellt und dem Versorgungsamt Ubersandt hat,
welcher dem Antragsteller inhaltlich jedoch nicht bekannt ist. Der Anspruch auf Aktenein-
sicht steht unter dem Vorbehalt, dass die Kenntnis des Akteninhalts zur Geltendmachung
oder Verteidigung rechtlicher Interessen erforderlich ist.

Die Akteneinsicht erfolgt grundsatzlich bei der aktenfihrenden Behorde. Bei Antragen auf
Feststellung einer Behinderung ist dies das zustandige Versorgungsamt (im Saarland das
Landesamt fir Soziales).

Der Anspruch auf Akteneinsicht wird bereits durch das Lesen der Akte umgesetzt. Allerdings
ist es erlaubt, sich Notizen zu machen sowie Kopien anzufertigen oder anfertigen zu lassen.
Zu beachten ist, dass beim Anfertigen von Kopien aus der Akte regelméaBig (nicht unerheb-
liche) Kopierkosten anfallen kénnen.

TIPP Mitglieder der Arbeitskammer des Saarlandes kénnen sich zu der Abfas-

sung des Widerspruchs und dessen Begriindung beraten und unterstitzen
lassen. UnterstUtzung kénnen Betroffene in der Regel auch als Mitglieder bei Sozialverban-
den und Gewerkschaften bekommen.

6.2 Klage

Gegen einen Widerspruchsbescheid des Versorgungsamtes kann innerhalb der maBgebli-
chen Frist (ein Monat ab Zugang des Bescheids; Auslandszustellung drei Monate) Klage zum
Sozialgericht erhoben werden. Es reicht nicht aus, lediglich , nicht einverstanden” zu sein.
In der Klagebegriindung sollte nachvollziehbar dargestellt werden, warum die Entscheidung
aus Sicht der Betroffenen fehlerhaft ist und welches Ziel (z.B. Schwerbehindertenstatus, be-
stimmtes Merkzeichen) verfolgt wird.

Im Saarland ist fur Verfahren nach dem Schwerbehindertenrecht das Sozialgericht fur das
Saarland ortlich zustandig:
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Sozialgericht fur das Saarland
Egon-Reinert-StraBe 4 - 6
66111 Saarbrticken

Telefon: 0681 /501 05

Betroffene kénnen ihre Klage schriftlich einreichen oder bei der Rechtsantragstelle des So-
zialgerichts mindlich zur Niederschrift erklaren lassen.

Es besteht kein Anwaltszwang, sodass der Rechtsstreit grundsatzlich selbst geftihrt werden
darf. Je nach Sachlage kann es jedoch sinnvoll sein, sich vor der Klageerhebung beraten zu
lassen oder sich im Verfahren durch fachkundige und zugelassene Bevollmachtigte vertreten
zu lassen.

7. Warum die individuelle Beratung wichtig bleibt

Die Ausfihrungen in diesem Kapitel sollen einen Uberblick tber das Verfahren zur Fest-
stellung des Grades der Behinderung geben und typische Fragen verstandlich machen. Sie
kénnen eine individuelle rechtliche bzw. sozialrechtliche Beratung jedoch nicht ersetzen.

Im Einzelfall, insbesondere bei mehreren Erkrankungen, langeren Krankheitsverlaufen, be-
reits bestehenden Feststellungen oder geplanten Verschlimmerungsantragen, kann die rich-
tige Strategie (Zeitpunkt des Antrags, Qualitat und Vollstandigkeit der Unterlagen, Formu-
lierung von Teilhabeeinschrankungen, usw.) entscheidend sein.

Lassen Sie Ihre Situation daher bei Bedarf individuell und persénlich prifen, zum Beispiel
durch die Arbeitskammer, Gewerkschaften, Sozialverbande oder fachkundige Rechtsanwal-
tinnen und Rechtsanwalte.
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lll. Der Schwerbehindertenausweis

1. Der Schwerbehindertenausweis

Der Schwerbehindertenausweis dient dem Nachweis der Eigenschaft als schwerbehinder-
ter Mensch sowie dem Nachweis fir die Inanspruchnahme von Leistungen und sonstigen
Hilfen, die schwerbehinderten Menschen zustehen. Er wird auf Antrag, bei Vorliegen der
Voraussetzungen, vom zustandigen Versorgungsamt ausgestellt. Neben dem festgestellten
GdB werden gegebenenfalls auch andere Merkmale, wie etwa das Vorliegen von Gehor-
losigkeit oder einer erheblichen Beeintrachtigung der Bewegungsfahigkeit im StraBenver-
kehr, unter anderem durch die Eintragung von Merkzeichen nachgewiesen. Naheres regelt
unter anderem die Schwerbehindertenausweisverordnung (SchwbAwV). Die Grundfarbe
des Schwerbehindertenausweises ist griin. Wurde ein Merkzeichen, das zur unentgeltlichen
Beférderung im 6ffentlichen Personenverkehr berechtigt, anerkannt und auf dem Ausweis
eingetragen, erhalt dieser einen orangefarbenen Flachenaufdruck.

Grundsatzlich erfolgt eine erstmalige Ausstellung eines Schwerbehindertenausweises fur
eine Dauer von langstens funf Jahren vom Monat der Ausstellung an. Im Einzelfall kann der
Ausweis auch unbefristet ausgestellt werden, und zwar dann, wenn ,,eine Nachfeststellung
wegen einer wesentlichen Anderung in gesundheitlichen Verhéltnissen, die fur die Feststel-
lung maBgebend gewesen sind, nicht zu erwarten ist”.

2. Merkzeichen

GemaB § 2 und § 3 der Schwerbehindertenausweisverordnung (SchwbAwV) ist die Ein-
tragung folgender Merkzeichen zulassig, sofern die jeweiligen Voraussetzungen vorliegen:

aG = auBergewdhnliche Gehbehinderung
G = erhebliche Beeintrachtigung der Bewegungsfahigkeit im StraBenverkehr
B = Berechtigung zur standigen Mitnahme einer Begleitperson

H = Hilflosigkeit
Gl = Gehorlos
Bl = Blind
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TBI = Taubblind

RF = ErmaBigungs- oder Befreiungsmaoglichkeit beim Rundfunkbeitrag
1. Kl. = 1. Klasse

VB = Versorgungsberechtigt

EB = Entschadigungsberechtigt

Jedes dieser Merkzeichen ermdéglicht schwerbehinderten Menschen die Inanspruchnahme
jeweils verschiedener Nachteilsausgleiche. Dabei durften die Merkzeichen G und aG ver-
gleichsweise am haufigsten Gegenstand von Feststellungsverfahren sein. Daher sollen diese
Merkzeichen im Folgenden naher beschrieben werden.

2.1 Merkzeichen G

Das Merkzeichen G ist im Schwerbehindertenausweis einzutragen, wenn der schwerbe-
hinderte Mensch erheblich in seiner Bewegungsfahigkeit im StraBenverkehr beein-
trachtigt ist (im Sinne des § 229 Abs. 1 SGB IX bzw. der VMG).

Voraussetzungen

Erheblich in seiner Bewegungsfahigkeit im StraBenverkehr beeintrachtigt ist demnach, wer
infolge einer Einschrankung des Gehvermégens — auch durch innere Leiden infolge von An-
fallen oder von Stérungen der Orientierungsfahigkeit — nicht ohne erhebliche Schwierigkei-
ten oder nicht ohne Gefahren fur sich oder andere Wegstrecken zurlickzulegen vermag, die
Ublicherweise noch zu FuB zurtickgelegt werden. Als ortstbliche Wegstrecke gilt dabei eine
Gehstrecke von bis zu zwei Kilometern, fir die man ungefahr eine halbe Stunde braucht.
Die Bewaltigung dieser Strecke muss aus behinderungsbedingten Griinden eingeschrankt
sein.

Auf die Bewaltigung der Wegstrecke kommt es jedoch nicht allein an: Bei der Beurteilung,
ob eine erhebliche Beeintrachtigung der Bewegungsfahigkeit im StraBenverkehr besteht, ist
zu beachten, dass das Gehvermdgen von verschiedenen Faktoren gepragt wird. Dabei sind
von Relevanz die anatomischen Gegebenheiten des Korpers, also Kérperbau und Behinde-
rungen. Nicht relevant sind etwa Trainingszustand, Tagesform, WitterungseinflUsse, die Art
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des Gehens sowie Personlichkeitsmerkmale, vor allem die Motivation (vgl. Landessozialge-
richt Baden-Wurttemberg, Urteil vom 28. Oktober 2018 — L 3 SB 2660/16-, juris), obwohl
es sich bei diesen Faktoren um solche handelt, die ebenfalls das Gehvermogen beeinflussen.

Nachteilsausgleiche

Die Anerkennung und Eintragung des Merkzeichens G berechtigt zur unentgeltlichen Be-
férderung im 6ffentlichen Personennahverkehr (§ 228 SGB 1X). Der Begriff ,unentgeltlich”
ist insoweit irrefihrend, da fir die Beférderung (im Regelfall) eine Wertmarke beim Versor-
gungsamt gekauft werden muss. Diese Marken kosten seit dem 1. Januar 2025 fur ein Jahr
104 Euro oder fur ein halbes Jahr 53 Euro.

Es besteht auBerdem die Moglichkeit, steuerrechtliche Nachteilsausgleiche geltend zu
machen, wie etwa die hélftige Reduzierung der Kfz-Steuer bei Verzicht auf die unentgelt-
liche Beférderung im offentlichen Personennahverkehr.

2.2 Merkzeichen aG

Das Merkzeichen aG ist im Schwerbehindertenausweis einzutragen, wenn der schwerbe-
hinderte Mensch auBergewodhnlich gehbehindert im Sinne des § 229 Abs. 3 SGB IX ist.

Voraussetzungen

GemaB § 229 Abs. 3 SGB IX sind schwerbehinderte Menschen mit auBergewdhnlicher
Gehbehinderung Personen mit einer erheblichen mobilitdtsbezogenen Teilhabebeeintrach-
tigung, die einem GdB von mindestens 80 entspricht. Eine erhebliche mobilitatsbezogene
Teilhabebeeintrachtigung liegt vor, wenn sich die schwerbehinderten Menschen wegen der
Schwere ihrer Beeintrachtigung dauernd nur mit fremder Hilfe oder mit groBer Anstrengung
auBerhalb ihres Kraftfahrzeuges bewegen kénnen. Hierzu zahlen insbesondere schwerbe-
hinderte Menschen, die aufgrund der Beeintrachtigung der Gehfahigkeit und Fortbewe-
gung — dauerhaft auch fur sehr kurze Entfernungen — aus medizinischer Notwendigkeit auf
die Verwendung eines Rollstuhls angewiesen sind.

Verschiedenste Gesundheitsstérungen (insbesondere Stérungen bewegungsbezogener,
neuromuskuldrer oder mentaler Funktionen, Stérungen des kardiovaskularen oder Atmungs-
systems) kdnnen die Gehfahigkeit erheblich beeintrachtigen.

Gesundheitsstorungen, bei denen die Voraussetzungen fiur die Anerkennung des Merk-
zeichens aG im Einzelfall gegeben sein kédnnen, sind beispielsweise Funktionsverlust bei-
der Beine ab Oberschenkelhthe, schwerste Einschrankung der Herzleistungsfahigkeit oder
schwerste Beeintrachtigung bei metastasierenden Tumorleiden mit starker Auszehrung und
fortschreitendem Kréafteverfall.

Bei der Beurteilung, ob die Voraussetzungen fur die Anerkennung des Merkzeichens aG
gegeben sind, kommt es immer auf die Umstande des Einzelfalls an.

Das Bundessozialgericht (BSG) hat mit Urteil vom 09.03.2023 (AZ: B 9 SB 1/22 R) klarge-
stellt, dass fur die Prafung einer mobilitdtsbezogenen Teilhabebeeintrachtigung in raum-
licher Hinsicht die Gehfahigkeit im &ffentlichen Verkehrsraum maBgeblich sei. Dies folge
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u.a. aus dem Zweck des Merkzeichens aG, der vor allem darin bestinde, mittels der ge-
wahrten Parkerleichterungen die stark eingeschrankte Gehfahigkeit durch Verkirzung der
neben der Kraftfahrzeugbenutzung unausweichlichen Wegstrecke auszugleichen. SchlieB-
lich erforderten es auch die mit dem SGB IX verfolgten Ziele, dem Gehvermogen auf dem
Weg zu Schule, Arbeitsstatte oder Arzt, beim Einkaufen oder generell beim Besuch von
Einrichtungen des sozialen, kulturellen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Lebens, be-
sonderes Gewicht beizumessen. Denn gerade das Aufsuchen solcher Einrichtungen fordere
eine volle, wirksame und gleichberechtigte Teilhabe von behinderten Menschen am Leben
in der Gesellschaft.

Nachteilsausgleiche

Die Anerkennung des Merkzeichens aG ermdglicht das Parken auf ,Behindertenparkplat-
zen"; allerdings ist hierfur zusatzlich der , Parkausweis fiir Menschen mit Behinderung in der
Europaischen Union” erforderlich. Zudem bestehen zahlreiche Halte- und Parkerleichterun-
gen im StraBenverkehr.

Mit der Anerkennung des Merkzeichens aG kann sich der schwerbehinderte Mensch voll-
standig von der Kfz-Steuer befreien lassen. Daneben besteht die Moglichkeit der unent-
geltlichen Befoérderung im 6ffentlichen Personennahverkehr mit Wertmarke (§ 228 SGB IX).
Entsprechende Wertmarken kénnen beim Landesamt fir Soziales erworben werden.

2.3 Weitere Merkzeichen
Merkzeichen B

Berechtigung zur unentgeltlichen Beférderung einer Begleitperson im ¢ffentlichen Nah- und
Fernverkehr. Dies bedeutet, die Begleitperson bendtigt keine eigene Fahrkarte, sondern wird
unentgeltlich mitbeférdert. Die Begleitperson muss nicht standig dabei sein, sondern der
schwerbehinderte Mensch darf auch allein fahren.

Merkzeichen H

Das Merkzeichen H berechtigt zur Inanspruchnahme erhohter Pauschbetrage sowie zur un-
entgeltlichen Beférderung im &ffentlichen Nahverkehr und gleichzeitig zur vollstandigen Be-
freiung von der Kfz-Steuer. Die fur die unentgeltliche Beférderung im 6ffentlichen Nahver-
kehr erforderliche Wertmarke wird ohne weiteren Nachweis kostenlos ausgestellt.

Merkzeichen Gl

Das Merkzeichen Gl berechtigt zur unentgeltlichen Beférderung im 6ffentlichen Nahverkehr
oder alternativ zur halftigen (50%) Befreiung von der Kfz-Steuer.

Merkzeichen BI

Das Merkzeichen Bl berechtigt zur Inanspruchnahme der Nachteilsausgleiche wie bei Merk-
zeichen H, den Parkerleichterungen des Merkzeichens aG, einer ErmaBigungsmaglichkeit
der Rundfunkgebthren wie bei Merkzeichen RF sowie gegebenenfalls noch weiterer Ver-
glnstigungen und je nach Vorliegen der Voraussetzungen zu Blindengeld nach Landes-
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blindengeldgesetzen. Die fir die unentgeltliche Beférderung im 6ffentlichen Nahverkehr
erforderliche Wertmarke wird ohne weiteren Nachweis kostenlos ausgestellt.

Merkzeichen TBI

Dieses Merkzeichen ist mit keinem bestimmten Nachteilsausgleich verbunden, sondern kann
grundsatzlich dem Nachweis fur eine Befreiung von der Rundfunkgebihrenpflicht dienen.
Liegen die Voraussetzungen fur die zu einem Nachteilsausgleich filhrenden Merkzeichen Bl
und/oder Gl vor, werden diese zusatzlich in den Schwerbehindertenausweis eingetragen.

Merkzeichen RF

Dieses Merkzeichen berechtigt zu einer ErmaBigung bzw., beim Vorliegen der rechtlichen
Voraussetzungen, Befreiung vom Rundfunkbeitrag nach dem Rundfunkbeitragsstaatsver-
trag.

Merkzeichen 1. Kl, VB, EB

Die Merkzeichen 1. Kl, VB und EB stehen im Zusammenhang mit besonderen Entschadi-
gungsregelungen (z.B. nach dem sozialen Entschadigungsrecht nach SGB XIV und noch
teilweise nach Ubergangsvorschriften) und betreffen in der Praxis vor allem Kriegs- und
Gewaltopfer sowie NS-Verfolgte.

IV. Blick nach Europa

Die Rechte von Menschen mit Behinderung werden nicht nur national, sondern auch auf
europaischer Ebene geschutzt. MaBgeblich sind insbesondere die UN-Behindertenrechts-
konvention (UN-BRK), die von der EU und den Mitgliedstaaten ratifiziert wurde, sowie die
Gleichbehandlungsrahmenrichtlinie 2000/78/EG zum Diskriminierungsschutz im Arbeitsle-
ben. Aus diesen Vorgaben ergeben sich Mindeststandards, an denen sich das deutsche
Schwerbehindertenrecht orientiert.

1. Europaischer Behindertenausweis und Parkausweis

Mit dem Europdischen Behindertenausweis (European Disability Card, EDC) verfolgt die
Europaische Union (EU) das Ziel, Nachteilsausgleiche im Freizeit-, Kultur- und Verkehrsbe-
reich grenziberschreitend leichter zugdnglich zu machen. Der Ausweis erganzt nationale
Ausweise (z.B. den deutschen Schwerbehindertenausweis), ersetzt sie aber nicht. Fir Be-
troffene bietet das den Vorteil, dass sie den Status als Mensch mit Behinderung in anderen
Mitgliedstaaten in einem einheitlichen, erkennbaren Format nachweisen kénnen. Damit
kénnen dann die jeweils in den Mitgliedstaaten vorgesehenen Verglinstigungen oder Unter-
stdtzungsleistungen in Anspruch genommen werden.

Der Europaische Parkausweis (European Parking Card, EPC) ist bereits ein praktisches Bei-
spiel fur ein abgestimmtes europaisches Verfahren. Er wird durch nationale Stellen aus-
gestellt, ist kiinftig in allen EU-Staaten nach einem gemeinsamen Muster gestaltet und soll
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grenziberschreitend anerkannt werden. So kénnen Personen mit erheblichen Gehbehinde-
rungen ihre Parkberechtigungen auch im europaischen Ausland nutzen, ohne fiur jedes Land
neue Nachweise beantragen zu mussen.

2. Nachteilsausgleiche auf Unionsebene

Ein einheitliches , Schwerbehindertenrecht” existiert auf EU-Ebene nicht. Umfang und Aus-
gestaltung von Nachteilsausgleichen (z.B. Steuerverglnstigungen, besonderer Kiindigungs-
schutz) bleiben Sache der einzelnen Mitgliedstaaten. Die unionsrechtlichen Vorgaben sor-
gen jedoch dafir, dass in allen Mitgliedstaaten ein Schutz vor Benachteiligungen wegen
einer Behinderung besteht und Arbeitgeber zu angemessenen Vorkehrungen verpflichtet
werden kdnnen. Wer innerhalb der EU arbeitet oder sich bewirbt, kann sich damit auf einen
Mindeststandard berufen.

3. Digitale Nachweise in der EU-Digital-ldentitats-Wallet (EUDI-Wallet)

Mit der EU-Digitale-Identitats-Wallet (,,EUDI-Wallet”) entsteht auf Grundlage der eIDAS-2.0-
Verordnung eine einheitliche digitale Brieftasche fur Smartphones, in der amtliche Nachwei-
se sicher gespeichert und bei Bedarf gezielt weitergegeben werden kénnen. Fir Menschen
mit Behinderung sind dabei zwei Anwendungsfalle besonders relevant, die rechtlich ver-
ankert sind. Der Européische Behindertenausweis (European Disability Card, EDC) und der
Europaische Parkausweis (European Parking Card, EPC) sollen als digitale Nachweise in der
EUDI-Wallet abrufbar sein. Damit kénnen Betroffene ihren Status und ihre Parkberechtigung
EU-weit auf dem Smartphone nachweisen. Dies erganzt die weiterhin gultigen Plastikkarten.

Die Architektur der EUDI-Wallet erlaubt dartber hinaus, weitere behordlich ausgestellte Nach-
weise zu hinterlegen, etwa den Grad der Behinderung (GdB), Merkzeichen oder Pflegegrad.
Damit konnte der digitale Nachweis kinftig auch das Beantragen von Nachteilsausgleichen
oder die Inanspruchnahme von ErmaBigungen im Alltag vereinfachen. Die materiellen Vor-
aussetzungen, etwa die Feststellung einer Behinderung oder eines Pflegegrades, richten sich
weiterhin nach den nationalen Regelungen. Die EU stellt mit der EUDI-Wallet primar die Infra-
struktur fUr eine interoperable, grenziiberschreitende und digitale Nachweisplattform bereit.
In Deutschland soll die EUDI-Wallet schrittweise ab Anfang 2027 verflgbar sein.

Auf einen Blick

B Die UN-Behindertenrechtskonvention und die EU-Gleichbehandlungsrahmenrichtlinie
setzen Mindeststandards fUr den Schutz vor Diskriminierung wegen Behinderung, an
denen sich auch das deutsche Recht orientiert.

B Der Europdische Behindertenausweis (EDC) erganzt nationale Ausweise und erleichtert
es, den Status als Mensch mit Behinderung in anderen EU-Staaten nachzuweisen und
dortige Verglnstigungen zu nutzen.

B Der EU-Parkausweis (EPC) wird bei Vorliegen der nationalen Voraussetzungen ausgestellt
und soll nach einem einheitlichen Muster gestaltet und kuinftig in allen EU-Staaten grenz-
Uberschreitend anerkannt werden.
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B Ein einheitliches Schwerbehindertenrecht gibt es in der EU nicht. Art und Umfang be-
stehender Nachteilsausgleiche (z.B. Steuer, Kiindigungsschutz) regeln die Mitgliedstaaten
selbst, missen aber unionsrechtliche Gebote beachten.

B Die EU-Digitale-ldentitats-Wallet (EUDI-Wallet) soll ktinftig auch digitale Nachweise zur
Behinderung oder Berechtigungen (z.B. Parken, ErmaBigungen) grenziberschreitend
nutzbar machen. Die inhaltlichen Voraussetzungen richten sich weiterhin nach natio-
nalem Recht.

B. Besondere Regelungen im Arbeitsleben

l. Einstieg ins Arbeitsleben und Bewerbung

1. Pflicht zur Prifung von Einstellungsmoglichkeiten fur schwerbehinderte
Menschen

Will der Arbeitgeber einen freien Arbeitsplatz besetzen, so hat er gemaB § 164 Abs. 1
S. 1 SGB IX zu prufen, ob die Stelle mit einem schwerbehinderten Menschen, insbesondere
auch mit bei der Agentur fur Arbeit arbeitslos oder arbeitssuchend gemeldeten schwer-
behinderten Menschen, besetzt werden kann. Hierzu muss er frihzeitig Kontakt mit der
Agentur fur Arbeit aufnehmen. Diese oder ein von ihr beauftragter Integrationsfachdienst
schlagt ihm dann gegebenenfalls in Frage kommende schwerbehinderte Menschen vor.

Diese Pflicht gilt vor allem bei beabsichtigten Neueinstellungen auf neu geschaffe-
nen Arbeitsplatzen (befristet oder unbefristet), aber auch im Falle des Freiwerdens
eines Arbeitsplatzes infolge einer Umsetzung oder dann, wenn ein freier Arbeitsplatz
aus den vorhandenen Arbeitnehmern besetzt werden soll (LAG, Berlin-Brandenburg,
Beschluss vom 12.12.2013, 26 TaBV 1164/13).

Verletzt der Arbeitgeber seine Prufpflicht im Rahmen einer Einstellung, so kann ein Ver-
stoB gegen das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vorliegen, was unter Um-
stdnden und einzelfallabhéngig zu einem Schadenersatz und/oder einer Entschadigung
in Geld fuhren kann. Ein solcher Anspruch muss grundsatzlich innerhalb der Frist des
§ 15 Abs. 4 AGG (derzeit: zwei Monate) schriftlich geltend gemacht werden. Nahere Infor-
mationen bietet das Faltblatt , Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)” der Arbeits-
kammer des Saarlandes, das unter www.arbeitskammer.de angeboten wird.

2. Pflicht zur Beschaftigung schwerbehinderter Menschen

Nach § 154 Abs. 1 SGB IX sind Arbeitgeber mit jahresdurchschnittlich monatlich mindestens
20 Arbeitsplatzen dazu verpflichtet, auf wenigstens fiinf Prozent der Arbeitsplatze schwer-
behinderte Menschen oder ihnen gleichgestellte behinderte Menschen oder sonstige nach
§ 154 SGB IX anrechenbare Personen zu beschaftigen. Dabei sind schwerbehinderte Frauen
besonders zu berlcksichtigen. Fur kleinere Betriebe mit bis zu 40 bzw. 60 Beschaftigten
gelten gemaB § 154 Abs. 1 S. 3 SGB IX abweichende Pflichtquoten.
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Erflllt ein Arbeitgeber die Beschaftigungsquote nicht, so muss er eine Ausgleichsabgabe
gemaB § 160 SGB IX zahlen. Die Ausgleichsabgabe dient der Verwendung fir besonde-
re Leistungen zur Forderung der Teilhabe schwerbehinderter Menschen am Arbeitsleben
inklusive begleitender Hilfen. Die Zahlung der Ausgleichsabgabe hat allerdings keinen be-
freienden Charakter, sodass die Beschaftigungspflicht weiter bestehen bleibt. Seit 1.1.2024
ist die Ausgleichsabgabe in vier Stufen gestaffelt. Arbeitgeber, die keinen einzigen schwer-
behinderten oder gleichgestellten Menschen beschéaftigen, zahlen einen deutlich erhéhten
Betrag je unbesetztem Pflichtarbeitsplatz.

3. Diskriminierungsfreie Stellenausschreibung

Wollen Arbeitgeber eine Stelle ausschreiben, so missen sie dabei jede sachlich ungerechtfer-
tigte mittelbare oder unmittelbare Benachteiligung schwerbehinderter Menschen vermei-
den. Im Rahmen der Stellenausschreibung haben sie insbesondere auf einen diskriminie-
rungsfreien Ausschreibungstext zu achten.

Verletzt der Arbeitgeber seine Pflicht zur diskriminierungsfreien Stellenausschreibung, stellt
dies grundsatzlich eine Vermutung fir eine rechtswidrige Benachteiligung wegen einer Be-
hinderung im Sinne des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) dar, welche im
Einzelfall zu einem Schadenersatz und/oder einer Entschadigung in Geld fihren kann. Ein
solcher Anspruch muss grundsatzlich innerhalb der Frist des § 15 Abs. 4 AGG (derzeit zwei
Monate) schriftlich geltend gemacht werden (§ 15 Abs. 4 AGG).

Nahere Informationen bietet das Faltblatt ,Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG)" der Arbeitskammer des Saarlandes, das unter www.arbeitskammer.de angeboten
wird.

Ob eine konkrete Formulierung in einer Stellenausschreibung bereits eine unzulassige Be-
nachteiligung darstellt, hangt stark vom Einzelfall ab und sollte im Zweifelsfall individuell
geprift werden.

4. Digitale Bewerbungsverfahren

4.1 Online-Portale und Barrierefreiheit

Viele Bewerbungen laufen heute tber Online-Portale: Formulare auf der Webseite, Up-
load-Masken, Karriere-Apps oder E-Recruiting-Plattformen. Fir Menschen mit (Schwer)Be-
hinderung kann die Gestaltung dieser Portale dariber entscheiden, ob sie sich Uberhaupt
bewerben kénnen.

Typische Barrieren

Digitale Barrieren entstehen zum Beispiel, wenn:

B Formulare nur mit der Maus bedienbar sind und nicht per Tastatur oder Screenreader
B wichtige Felder oder Schaltflachen fur Screenreader nicht erkennbar sind

B Kontraste zu niedrig sind oder SchriftgréBen sich nicht anpassen lassen

B Zeitlimits nicht verlangerbar sind (z.B. automatisches Logout nach kurzer Zeit)
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M Dokumente (z.B. PDF) nicht barrierefrei aufbereitet sind
B Videos im Bewerbungsprozess keine Untertitel oder Audiodeskription haben.

Fur Blinde, sehbehinderte, horbehinderte oder kognitiv beeintrachtigte Menschen kénnen
solche Hurden faktisch einem Ausschluss vom Bewerbungsverfahren gleichkommen.

Rechtlicher Rahmen

Offentliche Arbeitgeber sind verpflichtet, ihre digitalen Angebote barrierefrei zu gestalten
(z.B. nach BGG, BITV 2.0 und den entsprechenden Landesregelungen). Sie mussen Websites
und Apps so programmieren, dass sie von Menschen mit unterschiedlichen Behinderungen
»grundsatzlich ohne besondere Erschwernis” genutzt werden kénnen.

Auch private Arbeitgeber unterliegen dem Benachteiligungsverbot aus dem AGG und den
Pflichten zur behinderungsgerechten Beschaftigung gemaB SGB IX. Wenn ein Online-Portal
Menschen mit Behinderungen faktisch von der Bewerbung ausschlieBt, kann das grund-
satzlich eine mittelbare Benachteiligung sein. Der Arbeitgeber kann sich dann nicht ohne
Weiteres auf die Technik seines Dienstleisters berufen.

Was kdénnen Betroffene tun?

Wenn Sie sich wegen eines Online-Portals nicht oder nur mit groBen Schwierigkeiten be-
werben kénnen:

B dokumentieren Sie die Barrieren (z.B. Screenshots, kurze Notiz, welche Funktion nicht
nutzbar ist)

B suchen Sie wenn moglich einen alternativen Weg (z.B. E-Mail-Bewerbung, Papierbewer-
bung, Telefonkontakt) und weisen Sie kurz auf die Barriere hin

B setzen Sie sich mit der Schwerbehindertenvertretung oder dem Betriebs- oder Personal-
rat in Verbindung

B Nicht Betroffene, aber Behdrden kdnnen sich von Fachstellen unterstitzen lassen; im
Saarland: Landesfachstelle fir Barrierefreiheit, Mainzer StraBe 34, 66111 Saarbrtcken,
Telefon: 0681 /501 3325, E-Mail: barrierefreiheit@soziales.saarland.de

Ob und welche Anspriiche im Einzelfall bestehen (z.B. Wiederholung oder Offnung des

Bewerbungsverfahrens, AGG-Anspriiche), hangt von vielen Umstanden des Einzelfalls ab.

Lassen Sie sich daher friihzeitig beraten, etwa durch die Arbeitskammer des Saarlandes, eine

Gewerkschaft oder die Interessenvertretung lhres Betriebes.

Rolle von Interessenvertretungen

Betriebs- und Personalrate und Schwerbehindertenvertretungen kénnen z.B.:

B bei der Einflhrung oder Umstellung von Bewerbungsportalen ihre Beteiligungs- und
insbesondere Mitbestimmungsrechte nutzen

B verlangen, dass Barrierefreiheit (z.B. nach EN 301 549) bereits in der Ausschreibung und
beim Test des Portals bericksichtigt wird

B in Dienst- oder Betriebsvereinbarungen und einer Inklusionsvereinbarung festschreiben,
dass es barrierefreie Alternativen zum Online-Verfahren geben muss (z.B. E-Mail oder
Papierbewerbung) und dass Barrierefreiheit zligig hergestellt wird.
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So lasst sich konkret daran arbeiten, dass die ,digitale Bewerbung” nicht zu einem Aus-
schlusskriterium fir Menschen mit Behinderung wird.

4.2 Kl-gestitzte Personalauswahl und Bias-Risiken

Auch wenn Arbeitgeber digitale Auswahlverfahren und , Kunstliche Intelligenz (KI)” ein-
setzen, gelten die besonderen Schutzregelungen fur Menschen mit (Schwer)Behinderung
unverdndert, insbesondere das Benachteiligungsverbot des AGG und die Vorgaben des
SGB IX. Zugleich stuft der Al-Act (EU-KI-Verordnung) viele KI-Systeme im Personalbereich
als Hochrisiko-Anwendung ein und verpflichtet Unternehmen zu strenger Kontrolle, Trans-
parenz und Bias-Vermeidung.

Was macht Kl in der Personalauswah!?

Kl-gestutzte Systeme kénnen Bewerbungen automatisch vorsortieren, Rankings erstellen oder
.passende” Profile vorschlagen. Sie ,lernen” dabei aus Daten der Vergangenheit. Enthalten
diese Daten Vorurteile (z.B. gegen langere Krankheitszeiten, Briiche im Lebenslauf oder Teil-
zeit), kann die Kl solche Muster verstarken. Man spricht von Verzerrungen oder ,Bias”.

Rechtlicher Rahmen

Das AGG verbietet unzuldssige Benachteiligungen wegen Behinderung. Das gilt auch, wenn
ein Algorithmus oder eine Kl beteiligt ist. Die Entscheidung wird dem Arbeitgeber zugerech-
net, so dass er sich nicht Uber die Software , herausreden” kann.

Datenschutzrechtlich durfen Bewerberinnen und Bewerber grundsatzlich nicht einer allein
automatisierten Entscheidung unterworfen werden. Eine Kl darf also nicht ,vollautoma-
tisch” Uber Zu- oder Absage entscheiden, sondern ein Mensch muss das Ergebnis prifen
und verantworten (,,Human-In-The-Loop-Prinzip“).

Insbesondere der Al-Act sieht fir Hochrisiko-KI im Personalbereich zus&tzliche Pflichten vor,
etwa Anforderungen an Datenqualitat, Dokumentation, menschliche Aufsicht und regel-
maBige Prifung auf Diskriminierungsrisiken.

Werden Menschen mit Behinderung durch die Auswahlkriterien oder die Datenbasis syste-
matisch benachteiligt, kann das eine unzuldssige Diskriminierung darstellen.

Ob im Einzelfall Anspriche nach dem AGG oder dem SGB IX bestehen und welche Schritte
sinnvoll sind, hangt von vielen Umstanden ab. Diese Broschiire kann nur den Rahmen skiz-
zieren. Lassen Sie konkrete Verdachtsfalle daher individuell prifen, etwa durch die Arbeits-
kammer des Saarlandes, eine Gewerkschaft oder lhre Interessenvertretung im Betrieb.

Rolle von Interessenvertretungen und Datenschutzbeauftragten

Betriebs- und Personalrdte sowie Schwerbehindertenvertretungen kénnen u.a.:

B Mitbestimmungsrechte bei Auswahlrichtlinien und beim Einsatz technischer Einrichtun-
gen nutzen

B verlangen, dass Kriterien und Funktionsweise des Systems offengelegt und auf mogliche
Benachteiligung geprift werden
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B in Inklusionsvereinbarungen festlegen, dass digitale Auswahlverfahren vor Einfiihrung auf
Bias-Risiken, insbesondere fiir Menschen mit Behinderung, untersucht und die rechtlichen
Pflichten beachtet werden.

Im Saarland kdnnen sich Betriebs- und Personalrate sowie Mitarbeitervertretungen beispiels-
weise durch BEST e.V. beraten und unterstitzen lassen, um ggf. auch entsprechende Be-
triebs- oder Dienstvereinbarungen zu entwickeln.

Datenschutzbeauftragte kénnen prifen, ob der Einsatz der KI datenschutzkonform ist (ins-
besondere Art der Daten, Transparenz, menschliche Kontrolle der Entscheidung, technische
und organisatorische MaBBnahmen, usw.) und die Interessenvertretungen sowie den Arbeit-
geber fachlich unterstitzen.

5. Das Vorstellungsgesprach
Privatwirtschaft

Fur private Arbeitgeber besteht grundsatzlich keine Verpflichtung, schwerbehinderte oder
ihnen gleichgestellte Menschen zum Vorstellungsgesprach einzuladen. Etwas anderes kann
sich jedoch beispielsweise aus einer Betriebs- oder Inklusionsvereinbarung ergeben. Aller-
dings sind private Arbeitgeber gemal3 § 164 Abs. 1 S. 4 SGB IX dazu verpflichtet, den Be-
triebsrat bzw. die Schwerbehindertenvertretung (SBV) unverziglich tber die eingegangenen
Bewerbungen schwerbehinderter oder ihnen gleichgestellter Menschen oder die entspre-
chenden Vermittlungsvorschlage der Agentur fur Arbeit zu unterrichten. AuBerdem mussen
sie prufen, ob freie Arbeitsplatze mit schwerbehinderten oder ihnen gleichgestellten Men-
schen besetzt werden kénnen.

Offentliche Arbeitgeber

Offentliche Arbeitgeber hingegen sind gemaB § 165 SGB IX dazu verpflichtet, schwerbehin-
derte oder ihnen gleichgestellte Menschen, die sich auf einen Arbeitsplatz beworben haben
oder die von der Agentur fur Arbeit zur Besetzung dieses Arbeitsplatzes vorgeschlagen wur-
den, einzuladen. Nur wenn der Bewerber offensichtlich nicht Gber die fachliche Eignung ver-
flgt, ist eine Einladung entbehrlich. Verletzt der 6ffentliche Arbeitgeber seine Pflicht gemaf
§ 165 SGB IX, kann dies grundsatzlich eine rechtswidrige Benachteiligung auf Grund einer
Behinderung im Sinne des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) darstellen, die im
Falle einer fristgerechten Klage des Bewerbers zu einem Schadenersatz fihren kann. Dies ist
jedoch immer einzelfallabhangig. Mochten schwerbehinderte oder ihnen gleichgestellte Be-
werber von der ,Pflicht &ffentlicher Arbeitgeber zur Einladung zum Vorstellungsgesprach”
Gebrauch machen, sollten sie in den Bewerbungsunterlagen deutlich darauf hinweisen und
der Bewerbung einen entsprechenden Nachweis (ohne gesundheitliche Details) beilegen.

6. Fragerecht des Arbeitgebers

Frage nach einer Behinderung

Arbeitgeber méchten im Bewerbungsverfahren sicherstellen, dass die ausgewahlte Person
fir die vorgesehene Tatigkeit geeignet ist. Deshalb werden im Vorstellungsgesprach hau-
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fig Fragen zur Person gestellt oder Personalfragebdgen verwendet. Grundsatzlich dirfen
Arbeitgeber Fragen stellen, wobei das Fragerecht begrenzt ist.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) schitzt unter anderem vor Benachteili-
gungen wegen einer Behinderung. Eine unterschiedliche Behandlung (z.B. Nichteinstellung)
kann aber zuldssig sein, wenn gesundheitliche Aspekte wegen der Art der Tatigkeit oder der
Bedingungen ihrer Austbung eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung
darstellen. Das ist grundsatzlich der Fall, wenn die Tatigkeit ohne bestimmte gesundheit-
liche Voraussetzungen gar nicht oder nicht ordnungsgemaB ausgetbt werden kann (z.B.
bestimmte Sicherheitsanforderungen).

Zulassig ist eine Frage nach gesundheitlichen Einschrankungen oder einer Behinderung da-
her nur, soweit diese fur die konkret auszulibende Tatigkeit eine wesentliche oder entschei-
dende berufliche Anforderung darstellen. Eine allgemeine Frage nach dem Gesundheitszu-
stand oder nach funktionslosen Diagnosen geht dartber hinaus und ist unzulassig.

Frage nach einer Schwerbehinderung

Die Frage nach einer bestehenden Schwerbehinderung im Bewerbungsverfahren ist grund-
satzlich unzuldssig. Sie geht in der Frage nach tatigkeitsrelevanten gesundheitlichen Ein-
schrankungen auf und darf daher nicht isoliert gestellt werden. Bewerberinnen und Be-
werber sind nicht dazu verpflichtet, auf unzulassige Fragen wahrheitsgemal zu antworten.

Im bestehenden Arbeitsverhaltnis ist die Rechtslage anders. Nach der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts (BAG, Urteil vom 16. Februar 2012, 6 AZR 553/10) ist der Arbeit-
geber jedenfalls nach Ablauf der sechsmonatigen Wartezeit des Klindigungsschutzgesetzes
(KSchG) grundséatzlich berechtigt, nach einer Schwerbehinderung zu fragen. Hintergrund
ist, dass er nur so seinen Pflichten aus dem SGB IX (z.B. besonderer Kiindigungsschutz,
Beschaftigungspflichten, Beteiligung des Integrationsamtes) nachkommen kann. In der ju-
ristischen Literatur wird dies teilweise kritisch gesehen und unter Hinweis auf die UN-Behin-
dertenrechtskonvention diskutiert. Fir die Praxis bleibt die Linie des Bundesarbeitsgerichts
jedoch maBgeblich.

Ob im Einzelfall eine Frage zuldssig ist oder beantwortet werden muss, hangt stark von der
konkreten Tatigkeit, den Rahmenbedingungen und dem Zeitpunkt ab. Lassen Sie dies im
Zweifel individuell prufen, bevor Sie Angaben zur Behinderung oder Schwerbehinderung
machen.

Il. Im Arbeitsverhaltnis
1. Behinderungsgerechte Beschéaftigung

1.1 Behinderungsgerechte Beschéftigung und Gestaltung des Arbeitsplatzes

Arbeitgeber sind nach § 164 Abs. 4 SGB IX verpflichtet, schwerbehinderte und ihnen gleich-
gestellte behinderte Menschen so zu beschéftigen, dass sie ihre Fahigkeiten und Kenntnisse
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moglichst voll verwerten und weiterentwickeln kénnen. Das geht Uber die allgemeine Be-
schaftigungspflicht insofern hinaus, als innerhalb der bestehenden und gegebenenfalls an-
zupassenden Vertragsstruktur zu prifen ist, welche Aufgaben und Einsatzmdglichkeiten der
gesundheitlichen Situation gerecht werden.

Ein Anspruch auf eine bestimmte Wunschposition oder die Schaffung eines zusatzlichen
Arbeitsplatzes folgt daraus jedoch nicht. Der Arbeitgeber muss aber freie, geeignete Arbeits-
platze in seiner Organisation berlcksichtigen, bevor er weitergehende MaBnahmen, wie
etwa eine Kindigung, in Betracht zieht.

Diese Pflichten stehen im Kontext der allgemeinen arbeitsrechtlichen Ricksichtnahmepflicht
aus § 241 Abs. 2 BGB. Sie verpflichtet den Arbeitgeber, auf Gesundheit, Persdnlichkeit und
berechtigte Interessen der Beschaftigten Ricksicht zu nehmen. In diesem Zusammenhang
ist haufig vom , leidensgerechten Arbeitsplatz” die Rede, also einem Einsatz, der die gesund-
heitlichen Einschrankungen innerhalb des bestehenden Arbeitsvertrages berlcksichtigt.

Fur schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte behinderte Menschen wird diese allgemeine
Pflicht durch § 164 Abs. 4 SGB IX konkretisiert. Sie haben einen gesetzlichen Anspruch auf
eine behinderungsgerechte Beschaftigung sowie auf eine behinderungsgerechte Gestaltung
von Arbeitsplatz, Arbeitsumfeld, Arbeitsorganisation und Arbeitszeit sowie auf Ausstattung
mit den erforderlichen technischen Arbeitshilfen.

In der Praxis kann hierfur etwa Folgendes in Betracht kommen:

B bauliche und technische Anpassungen, z.B. barrierefreie Zugdnge, ergonomische Aus-
stattung, spezielle Eingabegerate, usw.

B Veranderungen der Arbeitsorganisation und des Arbeitsortes, z.B. andere Verteilung kor-
perlich belastender Tatigkeiten, Anpassungen von Nacht- und Schichtarbeit, usw.

B Einsatz einer Arbeitsassistenz

B Technische Hilfsmittel, z.B. Hebehilfen, Bildschirmlesehilfen, usw.

Diese MaBnahmen kénnen durch Leistungen der Rehabilitationstrager und Integrationsam-

ter flankiert werden, die grundséatzlich einen Teil der Kosten tbernehmen kénnen.

Allein § 164 Abs. 4 S. 1 Nr. 1-5 SGB IX verankerten Anspriiche stehen unter dem Vorbehalt
der Zumutbarkeit und VerhaltnismaBigkeit. Der Arbeitgeber hat abzuwagen, wie die Inter-
essen des schwerbehinderten oder ihm gleichgestellten behinderten Menschen mit der wirt-
schaftlichen Tragfahigkeit, Auswirkungen auf andere Arbeitsplatze und organisatorischen
Moglichkeiten vereinbar sind. UnverhéltnismaBige Kosten oder gravierende Eingriffe in die
Arbeitsorganisation konnen den Anspruch begrenzen. Ein pauschaler Hinweis auf zu hohe
Kosten oder Organisationsprobleme geniigt regelmaBig nicht, solange nicht wenigstens
Fordermoglichkeiten gepruft und/oder genutzt worden sind und konkret dargelegt wurde,
warum die MaBnahme im Einzelfall unzumutbar ware.

Auf einen Blick

B Arbeitgeber mussen prifen, wie ein Einsatz mit Behinderung am besten maéglich ist (z.B.
Aufgaben, Arbeitsort, Arbeitszeit).



Il. Im Arbeitsverhaltnis

B Es gibt keinen Anspruch auf eine Wunschstelle oder die Schaffung einer neuen Stelle,
aber auf eine ernsthafte Prifung freier, geeigneter Arbeitsplatze.

B Mogliche MaBnahmen sind zum Beispiel: technische Hilfen, Anpassung von Arbeitszeiten/

Schichten, Umverteilung schwerer oder belastender Tatigkeiten, Arbeitsassistenz.

Kosten kénnen oft auch durch Reha-Trager oder Integrationsamter (mit)finanziert werden.

»Zu teuer” oder , organisatorisch schwierig” reicht nicht. Der Arbeitgeber muss konkret

prifen und begrinden. Betroffene Arbeitnehmer missen ihr eingeschranktes Leistungs-

vermogen und mogliche behinderungsgerechte Einsatz- und Gestaltungsmaglichkeiten
moglichst konkret beschreiben.

B Der oft verwendete Begriff des , leidensgerechten Arbeitsplatzes” meint allgemein einen
an die gesundheitliche Situation angepassten Einsatz. Fir schwerbehinderte und gleich-
gestellte Menschen ist dies in § 164 Abs. 4 SGB IX ausdriicklich als Anspruch auf behin-
derungsgerechte Beschaftigung und Arbeitsplatzgestaltung geregelt.

1.2 Digitaler Arbeitsplatz und Barrierefreiheit

Zum modernen Arbeitsplatz gehéren heute digitale Arbeitsmittel wie Computer, mobile
Endgerate, Fachanwendungen sowie Kollaborationsplattformen (z.B. Microsoft 365 mit
Outlook, Teams, SharePoint, Word, Excel, usw.) und betriebliche Systeme wie ERP- oder
CRM-Software. Auch in der Industrie sind digitale oder digital gepragte Arbeitsplatze ver-
breitet, etwa in der Form von Maschinen- und Anlagenbedienplatzen mit Touch-Panels,
Leitstanden oder Tablets in Lager und Logistik.

Fur Menschen mit Behinderung kénnen hier zusatzliche Barrieren entstehen, z.B. wenn Pro-
gramme nicht per Tastatur bedienbar sind, Screenreader Inhalte nicht auslesen kénnen,
SchriftgroBen und Kontraste nicht anpassbar sind oder Bedienoberflachen auf kleinen Ta-
blets oder Panels schlecht erkennbar sind. In Produktionsumgebungen kénnen erschwerte
Bedingungen wie Larm, Staub, schlechte Beleuchtung oder rein visuelle oder akustische
Signale hinzukommen.

Arbeitgeber sind nach § 164 Abs. 4 SGB IX dazu verpflichtet, Arbeitsplatze einschlieBlich
der technischen Ausstattung behinderungsgerecht zu gestalten und erforderliche techni-
sche Arbeitshilfen zur Verfigung zu stellen. Dazu gehort auch die digitale Barrierefreiheit
der eingesetzten Informationstechnologie, die sich an anerkannten Standards wie den Web
Content Accessibility Guidelines (WCAG 2.1) bzw. der europaischen Norm EN 301 549
orientieren, die u.a. Anforderungen an die Wahrnehmbarkeit, Bedienbarkeit, Verstandlich-
keit und Robustheit digitaler Angebote enthalten.

Viele verbreitete Systeme, etwa Microsoft 365, enthalten bereits integrierte Barrierefreiheits-
funktionen, z.B. Unterstltzung fur Screenreader, Tastaturnavigation, hohe Kontrastmodi,
Vorlese- und Fokusfunktionen (immersiver Reader) sowie Live-Untertitel in Besprechungen.
Entscheidend ist, dass diese Moglichkeiten im Unternehmen auch genutzt werden. IT-Aus-
wahl und Konfiguration, Schulungen sowie interne Vorgaben zur Erstellung barrierefreier
Dokumente, Prasentationen und Oberfldchen sind zentrale Hebel, um digitale Arbeitsplatze
barrierefrei zu gestalten.
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Den Interessenvertretungen kommt hierbei eine wichtige Rolle zu. Gemeinsam mit dem
Arbeitgeber kénnen Sie die Umsetzung digitaler barrierefreier Arbeitsplatze vorantreiben
und eine behinderungsgerechte Arbeitsplatzumgebung schaffen. Dabei kommen grund-
satzlich auch Fordermoglichkeiten fur Arbeitgeber und betroffene Beschaftigte in Frage
(insbesondere Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben), so dass technische Lésungen zur
Inklusion nicht allein vom Arbeitgeber finanziert werden mussen.

1.3 Telearbeit / Mobiles Arbeiten /| Homeoffice
Unterschiedliche Begriffe

Ein genereller Rechtsanspruch, wegen einer Behinderung im Homeoffice oder ausschlieBlich
per Telearbeit beschaftigt zu werden, besteht nicht. Schwerbehinderte oder ihnen gleichge-
stellte Beschaftigte haben aber einen Anspruch auf behinderungsgerechte Beschéftigung und
Gestaltung des Arbeitsplatzes (§ 164 Abs. 4 SGB IX). Dazu kann im Einzelfall und ganz grund-
satzlich auch (teilweise) Arbeit auBerhalb der Betriebsstatte gehdren, wenn die Tatigkeit hierfur
geeignet ist und dadurch wesentliche gesundheitliche Nachteile vermieden werden kénnen.

Ein Telearbeitsplatz ist rechtlich am klarsten gefasst. Es handelt sich um einen fest einge-
richteten Bildschirmarbeitsplatz im Privatbereich der Beschaftigten, den der Arbeitgeber
technisch ausstattet und fir den Arbeitszeit, Dauer und Ausstattung vertraglich vereinbart
sind. Arbeitsschutzrechtlich gilt er wie ein ,vollwertiger” Arbeitsplatz. Gerade bei dauer-
haften gesundheitlichen Einschrankungen kann ein solcher Telearbeitsplatz als eine Form
der behinderungsgerechten Gestaltung in Betracht kommen, wenn Prasenz im Betrieb nicht
(mehr) moglich ist.

Mit Homeoffice ist in der Praxis hdufig die regelmaBige Tatigkeit von zu Hause gemeint,
ohne dass alle Voraussetzungen eines formellen Telearbeitsplatzes vorliegen (z.B. nur tage-
weise oder ohne vollstandige Ausstattung durch den Arbeitgeber). Auch diese Konstellatio-
nen kénnen grundsatzlich unter einen , behinderungsgerechten Arbeitsplatz” fallen, etwa
als (Teil)Losung im Rahmen einer individuellen Vereinbarung.

Mobile Arbeit schlieBlich meint ortsunabhdngige Arbeit mit Laptop/Tablet an wechselnden
Orten (unterwegs, Co-Working-Space, gelegentlich zu Hause, usw.). Sie eignet sich eher zur
Flexibilisierung der Arbeit und weniger als klassische behinderungsgerechte Dauerldsung,
kann aber z.B. bei starken Mobilitatseinschrankungen ergénzend helfen, Wegezeiten und
Belastungen zu reduzieren.

~Home-Office Attest”

In der Praxis kommt es vor, dass Arbeitnehmer arztliche Bescheinigungen vorlegen, wonach
ihre Tatigkeit aus gesundheitlichen Griinden im Home-Office ausgetbt werden soll. Solche
Bescheinigungen werden gemeinhin als ,,Home-Office-Attest” bezeichnet.

Wichtig zu wissen ist, dass ein Home-Office-Attest keine Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung
darstellt. Es bestatigt regelmaBig nicht, dass jemand nicht arbeitsfahig ist, sondern es be-
scheinigt lediglich eine Einschrankung in Bezug auf den Arbeitsort. Die Leistungsfahigkeit
als solche wird dabei nicht grundséatzlich in Frage gestellt.
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Ein Home-Office-Attest verpflichtet den Arbeitgeber jedoch nicht, Home-Office zu geneh-
migen oder gar einen entsprechenden Arbeitsplatz neu einzurichten. Der Arbeitgeber be-
stimmt den Arbeitsort im Rahmen seines Direktionsrechts (§ 106 GewQ). Fuhrt er nach-
vollziehbare Grinde an, die gegen eine Home-Office-Tatigkeit sprechen, dirften diese
regelmaBig Uberwiegen. Nach einer Entscheidung des LAG Baden-Wurttemberg aus dem
Jahr 2024 (Revision anhangig, Stand April 2026) stellt Home-Office auch kein milderes Mit-
tel gegeniiber einer Anderungskiindigung dar, wenn der Arbeitgeber den Arbeitsplatz nicht
als Home-Office-Arbeitsplatz ausgestaltet hat.

Fur schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Beschaftigte gilt aber, dass der Arbeitgeber
gemaB § 164 Abs. 4 SGB IX alle zumutbaren MaBnahmen zur behinderungsgerechten Be-
schaftigung ergreifen muss. Hierzu kann grundsatzlich auch die Priifung einer (teilweisen)
Home-Office-Tatigkeit gehdren. Allerdings reicht es nicht aus, dass Betroffene pauschal
einen ,leidensgerechten Arbeitsplatz” bzw. ,eine leidensgerechte Home-Office-Tatigkeit”
verlangen. Vielmehr mussen sie detailliert darlegen und begriinden, welche behinderungs-
bedingten Einschrankungen einer Tatigkeit im Betrieb entgegenstehen und inwiefern nur
eine Home-Office-Tatigkeit und nicht etwa andere MaBnahmen wie beispielsweise Verset-
zung, Einzel-Buro, usw. eine behinderungsgerechte Beschaftigung erméglichen. Je konkre-
ter die Angaben, desto besser kann der Arbeitgeber, und im Streitfall auch ein Gericht,
prifen, ob die Belastung schon durch Anpassungen im Betrieb behoben werden kann oder
eine Home-Office-Tatigkeit in Betracht kommt.

Besteht im Betrieb eine Inklusionsvereinbarung (§ 166 SGB IX) in Form einer Dienst- oder
Betriebsvereinbarung, kann darin ein grundsatzlicher und weitergehender Anspruch be-
grindet sein. Insoweit kommt den Interessenvertretungen, insbesondere den Schwerbehin-
dertenvertretungen, eine bedeutsame Rolle in diesem Kontext zu.

2. Pravention und Gesundheitsschutz

2.1 Arbeitsschutz und Gefdhrdungsbeurteilung

Arbeitsschutz und Schwerbehindertenrecht greifen im Arbeitsalltag unmittelbar inein-
ander. Arbeitgeber sind nach § 5 ArbSchG verpflichtet, die fir die Beschaftigten mit der
Arbeit verbundenen Gefahrdungen systematisch zu ermitteln und zu beurteilen, wobei
auch psychische Belastungen ausdriicklich zu beriicksichtigen sind. Fur Beschaftigte mit Be-
hinderung bedeutet dies, dass der Betrieb Gefdhrdungen frihzeitig erkennen und nach
§ 3 ArbSchG geeignete MaBnahmen treffen muss, um die Gesundheit der Beschaftigten
bestmoglich zu schitzen und so ihre gleichberechtigte Teilhabe am Arbeitsleben im Sinne
des SGB IX zu sichern.

Die Gefahrdungsbeurteilung ist damit ein wichtiger Ausgangspunkt, um behinderungs- und
krankheitsbedingte Risiken am Arbeitsplatz sachlich zu erfassen und Lésungen zu entwi-
ckeln. Werden im Rahmen von Gefahrdungsbeurteilungen besondere Belastungen sichtbar,
kann dies Anlass sein, Inklusionsvereinbarungen nach § 166 SGB IX weiterzuentwickeln
oder Praventionsverfahren nach § 167 Abs. 1 SGB IX einzuleiten. Eine Gefdhrdungsbeurtei-
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lung ist daher keine lastige Formalitat, sondern eine wichtige Grundlage, um Konflikte und
krankheitsbedingte Kiindigungen zu vermeiden und Arbeit fUr alle Beteiligten menschen-
gerecht zu gestalten.

2.2 Inklusionsvereinbarung

GemaB § 166 SGB IX treffen alle (privaten und 6ffentlichen) Arbeitgeber mit den Interessen-
vertretungen, insbesondere der Schwerbehindertenvertretung (SBV), in Zusammenarbeit
mit dem Inklusionsbeauftragten des Arbeitgebers eine verbindliche Inklusionsvereinbarung.
Dies gilt unabhangig von der GroéBe des Betriebes und der Anzahl der im Betrieb beschaftig-
ten schwerbehinderten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Mit einer Inklusionsvereinbarung werden verbindliche Verfahrensweisen festgelegt, um
schwerbehinderte Menschen moglichst in eine Beschaftigung zu bringen sowie behinde-
rungsgerechte Arbeit zu férdern und zu erhalten.

Die Inklusionsvereinbarung ist ein eigener kollektivrechtlicher Vertrag. In der Praxis wird sie
haufig zugleich als Betriebs- oder Dienstvereinbarung abgeschlossen, damit ihre Regelun-
gen unmittelbar und verbindlich gelten.

Der (Mindest)Inhalt einer solchen Vereinbarung ergibt sich zunachst aus § 166 Abs. 2 SGB
IX. Demnach enthadlt eine Inklusionsvereinbarung Regelungen insbesondere

zur Personalplanung

zur Arbeitsplatzgestaltung

zur Gestaltung des Arbeitsumfeldes

zur Arbeitszeit sowie

Regelungen Uber die Durchfiihrung in Betrieb und Dienststellen.

Nach § 166 Abs. 3 SGB IX kénnen in einer Inklusionsvereinbarung auch Regelungen zur
angemessenen Berlcksichtigung schwerbehinderter Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
auf freien, frei werdenden oder neuen Stellen, zur Durchfihrung von Teilzeitarbeit, zur Aus-
bildung behinderter Jugendlicher im Betrieb, zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement
(BEM) und zur Gesundheitsférderung sowie Uber die Hinzuziehung des Werks- oder Be-
triebsarztes fir Beratungen Uber Leistungen zur Teilhabe sowie tUber besondere Hilfen im
Arbeitsleben getroffen werden. Der Umfang dieser freiwilligen Regelungsmaglichkeiten ist
nicht abschlieBend und lasst so die Mdglichkeit einer betriebsspezifischen Ausgestaltung
einer Inklusionsvereinbarung.

Ziel einer guten Inklusionsvereinbarung sollte es sein, neben den obligatorischen Mindest-
anforderungen des Gesetzes, Regelungen zwischen den Parteien zu vereinbaren, die behin-
derten und von Behinderung bedrohten Menschen konkrete Mdglichkeiten bieten, dauer-
haft am betrieblichen Arbeitsleben teilzuhaben. Dies kénnten beispielsweise Regelungen
zur Ausbildung behinderter Menschen im Betrieb oder Vereinbarungen zur stundenweisen
Arbeitsbefreiung bei extremen Wetterlagen sein, sofern sich diese besonders nachteilig auf
behinderte Beschaftigte auswirken. Weiterhin kénnten dies Regelungen zur individuellen
Anpassung von Arbeitsplatzen an die behinderungsbedingten Barrieren von Beschaftigten
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mit Behinderung oder etwa zur Einrichtung und zum Verfahren einer Streitbeilegungsstelle
sein.

Der Arbeitgeber oder die Schwerbehindertenvertretung kann das Integrationsamt einladen,
sich an den Verhandlungen Uber die Inklusionsvereinbarung zu beteiligen.

2.3 Préventionsverfahren

In § 167 Abs. 1 SGB IX hat der Gesetzgeber ein sogenanntes , Praventionsverfahren” ge-
regelt, dass auch den Schutz schwerbehinderter und ihnen gleichgestellter behinderter Be-
schaftigter dient. Treten personen-, verhaltens- oder betriebsbedingte Schwierigkeiten auf,
die den Fortbestand des Arbeitsverhaltnisses gefahrden kénnen, hat der Arbeitgeber mog-
lichst frihzeitig die Schwerbehindertenvertretung (SBV) und den Betriebs- oder Personalrat
sowie, soweit erforderlich, das Integrationsamt einzubeziehen. Gemeinsam sollen alle Mdg-
lichkeiten und zur Verfligung stehenden Hilfen, einschlieBlich etwaig finanzieller Leistun-
gen, gepruft werden, um die Schwierigkeiten zu beseitigen und das Arbeitsverhaltnis nach
Moglichkeit dauerhaft fortzusetzen.

Im Rahmen des Praventionsverfahrens kommen unterschiedliche MaBnahmen in Betracht,
um das Arbeitsverhaltnis zu stabilisieren. Dazu zdhlen beispielsweise die Umsetzung auf
einen behinderungsgerechten Arbeitsplatz, Anpassungen der Arbeitsorganisation oder
Arbeitszeit (etwa andere Schichten oder Reduzierung der Arbeitszeit), technische Arbeits-
hilfen oder eine behinderungsgerechte Umgestaltung des Arbeitsplatzes sowie, allgemein,
Unterstitzungsangebote durch Integrationsamter, Integrationsfachdienste oder Reha-Trager
(etwa Job-Coaching oder QualifizierungsmaBnahmen). Welche Schritte im Einzelnen sinn-
voll oder zumutbar sind, hdngt auch von der konkreten Tatigkeit, der Behinderung und den
betrieblichen Méglichkeiten ab und sollte gemeinsam mit den Beteiligten geprift werden.

Nach der aktuellen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ist der Arbeitgeber nur dann
verpflichtet, ein Praventionsverfahren nach § 167 Abs. 1 SGB IX durchzufihren, wenn das
Kindigungsschutzgesetz auf das Arbeitsverhaltnis anwendbar ist, also insbesondere nach
Ablauf der sechsmonatigen Wartezeit und oberhalb der Schwellenwerte des § 23 KSchG.
Wahrend der kundigungsschutzrechtlichen Wartezeit besteht keine rechtliche Pflicht zur
Durchfiihrung des Praventionsverfahrens. Gleichwohl kann es im Einzelfall sinnvoll sein,
frihzeitig Gesprache zu fihren und Unterstitzungsangebote zu prifen, um Konflikte oder
Leistungsprobleme konstruktiv zu 16sen.

2.4 Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) ist in 8 167 Abs. 2 SGB IX geregelt. Es
handelt sich um einen organisierten, verlaufs- und ergebnisoffenen Suchprozess im Rahmen
der Praventionspflichten des Arbeitgebers, dessen Ziel es ist, Arbeitsunfahigkeit moglichst
zu Uberwinden, erneuter Arbeitsunfahigkeit vorzubeugen und den Arbeitsplatz des betrof-
fenen Beschaftigten zu erhalten. Das BEM ist nicht zu verwechseln mit der ,stufenweisen
Wiedereingliederung” gemaB § 44 SGB X bzw. § 74 SGB V.
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Obwohl die Regelungen des BEM im SGB IX verortet sind, gelten sie fur alle Beschaftig-
ten des Betriebes und nicht nur fur schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte behinderte
Menschen. Die Pflicht zur Durchfihrung eines BEM besteht unabhangig von der Betriebs-
groBe, also auch in Kleinbetrieben. Voraussetzung ist, dass Beschaftigte innerhalb eines Jah-
res (nicht Kalenderjahres) langer als sechs Wochen arbeitsunfahig sind. Dabei spielt es keine
Rolle, ob die Arbeitsunfahigkeit in einem ursachlichen Zusammenhang mit dem Arbeitsplatz
steht. AuBerdem ist es ohne Bedeutung, ob es sich um eine zusammenhangende Erkran-
kung oder mehrere unterschiedliche Einzelerkrankungen handelt, die zusammengenom-
men den Zeitraum von sechs Wochen innerhalb eines Jahres Uberschreiten. Werden Arbeit-
nehmer nach Abschluss eines BEM innerhalb eines Jahres erneut langer als sechs Wochen
ununterbrochen oder wiederholt arbeitsunfahig, so muss der Arbeitgeber erneut ein BEM
durchfahren.

Ein einklagbarer Individualanspruch der Beschéaftigten auf Einleitung und Durchfihrung
eines BEM besteht nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes nicht. Unterbleibt
ein sich gebotenes BEM kann dies im Rahmen eines Kiindigungsschutzverfahrens zu Lasten
des Arbeitgebers gehen, weil er dann darlegen und beweisen muss, dass auch ein ord-
nungsgemafBes BEM die Kindigung nicht hatte verhindern kénnen.

Ablauf des BEM-Verfahrens

Stellt der Arbeitgeber die Voraussetzungen fest, leitet er das BEM-Verfahren durch eine
entsprechende Information an den Betroffenen und die Interessenvertretungen ein. Unter
Umstanden gibt es im Betrieb ein sogenanntes ,,BEM-Team” (bzw. einen ,BEM-Beauftrag-
ten”), welches sich durch spezielle Fachkenntnisse und/oder Erfahrung mit diesem Prozess
auszeichnet.

Zu einer ordnungsgemaBen Durchfihrung des BEM-Verfahrens gehort beispielsweise, dass in
der Einladung zum BEM die Ziele des Verfahrens, sein ergebnisoffener Charakter sowie die
Freiwilligkeit der Teilnahme und der vertrauliche Umgang mit den im BEM erhobenen Daten
klar und verstandlich erlautert werden. Beschaftigte sollten auBerdem auf ihr Recht hingewie-
sen werden, eine zusatzliche Vertrauensperson eigener Wahl sowie (mit ihrer Einwilligung)
weitere Stellen, wie etwa Interessenvertretungen oder Reha-Trager, hinzuzuziehen.

Die Teilnahme am BEM ist freiwillig und der Prozess findet nur statt, wenn der Betroffene
zustimmt. Insoweit sind Betroffene , Herr/Herrin des Verfahrens”, da alle Schritte nur mit
ihrer Zustimmung moglich sind. Eine tragende Rolle wahrend des BEM-Verfahrens spielen
die BEM-Gesprache, welche strikt von sogenannten , Krankenriickkehr-Gesprachen” oder
sonstigen Personalgesprachen zu unterscheiden sind. Im Rahmen eines BEM-Gesprachs sol-
len Ziele bzw. MaBnahmen identifiziert und definiert werden, die mit dem BEM erreicht
werden sollen und es soll geklart werden, wie dies erreicht werden soll. Dabei ist BEM als
Teamaufgabe zu verstehen, bei der alle Beteiligten bestmdglich mitarbeiten. Beispielsweise
kann geklart werden, ob die Arbeitsunféhigkeit eine betriebliche Ursache hat und diese ab-
gestellt werden kann oder ob durch verschiedene MaBnahmen die Arbeitsfahigkeit wieder
voll hergestellt werden oder ggf. der Arbeitsplatz eventuell umgestaltet werden kann.

Wahrend des BEM-Prozesses kdnnen weitere Institutionen als Beteiligte hinzugezogen wer-
den, wie zum Beispiel die Schwerbehindertenvertretung (SBV), der Betriebs- oder Werksarzt
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oder das Integrationsamt, sofern dies fur den Einzelfall erforderlich ist. Dies hangt, wie zuvor
beschrieben, von der Zustimmung der betroffenen Beschéftigten ab. Je nach Fall kénnen
auch Integrationsfachdienste oder Reha-Trager einbezogen werden, etwa zur Prifung ob
und inwiefern Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben (z.B. Job-Coaching) oder andere Re-
ha-MaBnahmen in Frage kommen kénnen. AuBerdem haben Betroffene das Recht, eine zu-
satzliche Vertrauensperson eigener Wahl hinzuzuziehen. Mangels weiterer Konkretisierung
durch den Gesetzgeber kann es sich hierbei grundsatzlich auch um einen Rechtsanwalt oder
eine Rechtsanwaltin handeln. Da das BEM freiwillig ist, sollten Dritte (insbesondere externe
Dienstleister) nur mit ausdrucklicher Einwilligung des Beschaftigten beteiligt werden.

Bekanntmachung von Gesundheitsdaten

Grundsatzlich mussen Diagnosedaten dem Arbeitgeber gegeniber nicht bekannt gemacht
werden, um das Ziel des BEM zu erreichen. Wollen Arbeitgeber diese Daten im Rahmen der
ordnungsgemaBen Einladung zum BEM im Kontext von § 167 Abs. 2 S. 4 SGB IX erheben
und verwenden, so mussen sie den Betroffenen in besonderem MaBe auf die Freiwilligkeit
hinweisen. Der Arbeitgeber ist zudem verpflichtet, diese Daten in besonderer Weise aufzu-
bewahren, was beispielsweise durch eine getrennte Akte und/oder einen eingeschrankten
zugangsberechtigten Personenkreis erfolgen kann.

Ablehnung oder Abbruch des BEM

Die Teilnahme am BEM ist freiwillig. Allerdings kann eine Nicht-Teilnahme ktindigungsrecht-
lich nachteilig sein. Lehnen Beschéftigte ein ordnungsgemal angebotenes BEM ab oder
brechen sie es ab, kann der Arbeitgeber sich in einem Kindigungsschutzverfahren eher da-
rauf berufen, dass keine weiteren milderen MaBnahmen zur Vermeidung einer Kiindigung
erkennbar waren. Umgekehrt trifft den Arbeitgeber bei fehlendem oder fehlerhaftem BEM
eine gesteigerte Darlegungslast zur VerhaltnismaBigkeit der Kiindigung.

Dienst- oder Betriebsvereinbarung

Ein ordnungsgemaBes und zielorientiertes BEM ist ein Prozess, bei dem regelmaBig mehre-
re Gesprache und eine Evaluation vereinbarter und umgesetzter MaBnahmen erforderlich
sind. Grundsatzlich empfiehlt es sich fur Arbeitgeber, mit den Interessenvertretungen eine
Inklusionsvereinbarung in Form einer Dienst- oder Betriebsvereinbarung abzuschlieBen, in
welcher unter anderem der BEM-Prozess mitsamt der Vorgehensweise im Einzelnen geregelt
werden kann. Fur die Einfihrung eines BEM kénnen Arbeitgeber eine Pramie erhalten (§
185 Abs. 3 Nr. 3 lit. d SGB IX).

Auf einen Blick

B Das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) muss angeboten werden, wenn Be-
schaftigte innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen arbeitsunfahig sind. Das gilt
fur alle Beschaftigten und auch in Kleinbetrieben.

B Die Teilnahme ist freiwillig. Beschaftigte entscheiden ob und mit wem (z.B. Interessenver-
tretungen, zusatzliche Vertrauensperson, Reha-Trager, usw.) das BEM durchgefiihrt wird.
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B Ziel des BEM ist es, Arbeitsunfahigkeit zu Uberwinden, erneuter Arbeitsunfahigkeit vorzu-
beugen und den Arbeitsplatz durch geeignete MaBnahmen (z.B. Anpassung von Arbeits-
platz, Arbeitszeit, Einsatzbereich, Reha-MaBnahmen) zu erhalten.

B Ein fehlendes oder fehlerhaftes BEM macht eine Kiindigung nicht automatisch unwirk-
sam, kann aber im Kundigungsschutzverfahren zu Lasten des Arbeitgebers gehen.

B Betroffene sollten sich bei Unsicherheiten zum Ablauf oder ihren Rechten im BEM indi-
viduell beraten lassen, da der BEM-Prozess rechtlich und praktisch komplex sein kann.

2.5 Begleitende Hilfe im Arbeitsleben

Die ,begleitende Hilfe im Arbeitsleben” ist ein umfassendes Instrument zur Unterstiitzung
der Teilhabe schwerbehinderter und ihnen gleichgestellter behinderter Menschen am Arbeits-
leben und gehort zu den zentralen Aufgaben des Integrationsamtes (§ 185 SGB IX). Sie wird
in enger Zusammenarbeit mit der Bundesagentur fir Arbeit und den Ubrigen Rehabilitations-
tragern durchgefihrt und soll dazu beitragen, dass schwerbehinderte Menschen moglichst
dauerhaft einen angemessenen Platz auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt behalten.

Die begleitende Hilfe im Arbeitsleben soll dahin wirken, dass schwerbehinderte Menschen
in ihrer sozialen Stellung nicht absinken, dass sie an Arbeitspldtzen beschaftigt werden, an
denen sie ihre Kenntnisse und Fahigkeiten maoglichst voll verwerten und weiterentwickeln
kénnen und durch Leistungen der Rehabilitationstréger und MaBnahmen der Arbeitgeber
befahigt werden, sich am Arbeitsplatz und im Wettbewerb mit nicht behinderten Menschen
zu behaupten (8§ 185 Abs. 2 S. 2 SGB IX). Die Leistungen sind dabei regelmaBig nachrangig
hinter den Leistungen der Reha-Trager, des Arbeitgebers oder anderer Stellen.

Die Mdglichkeiten der begleitenden Hilfe im Arbeitsleben reicht von personeller bis tech-
nischer Unterstitzung bis hin zu verschiedenen finanziellen Leistungen. Dazu zdhlen etwa
Zuschisse oder Darlehen fur die behinderungsgerechte Gestaltung von Arbeits- und Aus-
bildungsplatzen, technische Arbeitshilfen, Leistungen zur Arbeitsassistenz oder Leistungen
an schwerbehinderte Menschen zur Sicherung des Arbeitsplatzes (§ 185 Abs. 3 SGB IX, §§
17 ff. SchwbAV). Unterstitzt werden kann dies durch den Technischen Beratungsdienst
des Integrationsamtes, der Arbeitgeber bei der ergonomischen, sicherheitstechnischen und
wirtschaftlichen Gestaltung von Arbeitsplatzen berat. Auch kann das Integrationsamt bei
Bedarf externe Dienste, wie etwa den Integrationsfachdienst, einschalten, wenn es bei-
spielsweise um psychosoziale Probleme am Arbeitsplatz geht. Nach § 185 Abs. 2 S. 4 SGB
IX umfasst die begleitende Hilfe im Arbeitsleben ausdricklich die nach den Umstanden des
Einzelfalls jeweils notwendige psychosoziale Betreuung.

Das Angebot des Integrationsamtes richtet sich sowohl an Arbeitgeber, betriebliche Inte-
ressenvertretungen, Trager von Integrationsfachdiensten und Inklusionsbetriebe sowie an
die schwerbehinderten Menschen. Sie kénnen beispielsweise individuelle Beratung etwa zu
allen Fragen erhalten, die mit der Schwerbehinderung und dem Arbeitsleben zusammen-
hangen oder bei Schwierigkeiten am Arbeitsplatz. Fur Arbeitgeber bietet die begleitende
Hilfe im Arbeitsleben die Moglichkeit, bei der Beschaftigung schwerbehinderter Menschen
fachliche Beratung, technischen Sachverstand und finanzielle Unterstiitzung aus Mitteln der
Ausgleichsabgabe zu erhalten.
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Betroffene Beschaftigte und Interessenvertretungen sollten sich frihzeitig an das Integra-
tionsamt wenden, wenn sich abzeichnet, dass die Teilhabe am Arbeitsleben infolge der Be-
hinderung auf Schwierigkeiten st6Bt (siehe auch Kapitel ,, Praventionsverfahren®).

2.6 Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben (LTA)

Ziel der Regelungen des SGB IX ist es, die Selbstbestimmung behinderter und von Behinde-
rung bedrohter Menschen sowie ihre volle, wirksame und gleichberechtigte Teilhabe am Le-
ben in der Gesellschaft zu fordern, Benachteiligungen zu vermeiden oder ihnen entgegen-
zuwirken. Hierfir kénnen sie, bei Vorliegen der Voraussetzungen, verschiedene Leistungen
erhalten.

Dazu gehoren auch die , Leistungen zur Teilhabe”, welche sich in folgende Leistungsgrup-
pen untergliedern:

Leistungen zur medizinischen Rehabilitation

Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben
unterhaltssichernde und andere ergénzende Leistungen
Leistungen zur Teilhabe an Bildung

Leistungen zur sozialen Teilhabe

Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben (LTA)

Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben sollen die Erwerbsfahigkeit von Menschen mit Be-
hinderungen oder von Behinderung bedrohten Menschen erhalten, verbessern, herstellen
oder wiederherstellen und ihre Teilhabe am Arbeitsleben maglichst dauerhaft sichern.

Trager der LTA
Trager der LTA sind insbesondere:

die Bundesagentur fur Arbeit

Trager der gesetzlichen Rentenversicherung
Trager der gesetzlichen Unfallversicherung
Trager der 6ffentlichen Jugendhilfe

Trager der Eingliederungshilfe

Trager der Sozialen Entschadigung

Zustandigkeit und Voraussetzungen

Welcher Trager zustandig ist und welche Voraussetzungen im Einzelfall gelten, richtet sich
nach den jeweils maBgeblichen Leistungsgesetzen der Reha-Trager. § 49 SGB IX gilt dabei
als Grundnorm fur alle Reha-Trager, sofern die speziellen Leistungsgesetze keine abweichen-
den, vorrangigen Regelungen vorsehen. Die Zustandigkeit soll durch die Regelungen der §§
14 ff. SGB IX zlgig geklart werden.
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Umfang der LTA
Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben kénnen beispielsweise umfassen:

B Hilfen zur Erlangung oder Erhaltung eines Arbeitsplatzes, einschlieBlich Leistungen zur
Aktivierung und beruflichen Eingliederung (z.B. technische Arbeitshilfen, Kosten einer
notwendigen Arbeitsassistenz fiir schwerbehinderte Menschen)

B Leistungen zur beruflichen Ausbildung oder ,Umschulung” (z.B. MaBnahmen, die auf
den ersten Berufsabschluss gerichtet sind).

Ob und welche Leistungen im Einzelfall gewahrt werden kénnen, hangt von der individuel-
len Situation und den Voraussetzungen der jeweiligen Reha-Trager ab.

Kraftfahrzeughilfe

Zu den maoglichen LTA im Rahmen des Schwerbehindertenrechts zahlt auch die Kraftfahr-
zeughilfe. Sie kann erforderlich sein, um schwerbehinderten Menschen den Weg zwischen
Wohnung und Ausbildungs- oder Arbeitsstelle zu ermdglichen und so einen Arbeitsplatz zu
erlangen oder zu erhalten.

Die Kraftfahrzeughilfe umfasst insbesondere:

B Leistungen zur Beschaffung eines Fahrzeugs
B Leistungen fir eine behinderungsgerechte Zusatzausstattung
B Leistungen zur Erlangung einer Fahrerlaubnis

Zu den personlichen Voraussetzungen fur die Gewahrung von Kraftfahrzeughilfe zahlt ins-
besondere, dass der schwerbehinderte Mensch infolge seiner Behinderung nicht nur voru-
bergehend auf ein Kraftfahrzeug angewiesen ist, um seine Ausbildungs- oder Arbeitsstelle
zu erreichen und dass er ein Kraftfahrzeug selbst oder eine andere Person das Fahrzeug
dauerhaft fihren kann. Die Kraftfahrzeughilfe wird grundsatzlich nur auf Antrag gewahrt.
Der Antrag sollte in der Regel vor Abschluss eines Kaufvertrages Uber das Fahrzeug oder die
behinderungsgerechte Zusatzausstattung gestellt werden. Betroffene sollten sich friihzeitig
beim zustandigen Reha-Trager, Integrationsamt oder Versorgungsamt beraten lassen.

3. Nachteilsausgleiche im Arbeitsverhaltnis

3.1 Befreiung von Mehrarbeit

Schwerbehinderte Menschen sowie ihnen gleichgestellte behinderte Menschen haben nach
§ 207 SGB IX einen Anspruch darauf, von Mehrarbeit befreit zu werden. Dies ist auf ihr
Verlangen durchzufthren, die Genehmigung eines Antrages ist hierftr nicht erforderlich.

Zweck der Regelung

Die Befreiung von Mehrarbeit dient dem Schutz der Gesundheit und der Sicherung einer
verlasslichen Arbeitsbelastung. Sie soll verhindern, dass sich durch besonders lange Arbeits-
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zeiten gesundheitliche Beeintrachtigungen verscharfen und dass ausreichend Zeit fur Erho-
lung und Teilhabe am gesellschaftlichen Leben bleibt.

Was gilt als ,Mehrarbeit” im Sinne des § 207 SGB IX?

Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts gilt grundsatzlich jede Arbeitszeit, die
Uber die gesetzliche Hochstarbeitszeit nach dem Arbeitszeitgesetz (ArbZG) hinausgeht, als
Mehrarbeit. Das bedeutet: Arbeit Gber acht Stunden taglich wird als Mehrarbeit im Sinne
des § 207 SGB IX eingeordnet. Ruhepausen zahlen dabei nicht zur Arbeitszeit. Dieses Ver-
standnis kann dazu fuhren, dass Teilzeitbeschaftigte mit einer vertraglichen Arbeitszeit von
weniger als acht Stunden pro Tag faktisch keine ,Mehrarbeit” im Sinne dieser Definition
leisten, obwohl sie Uber ihre vereinbarte tagliche Arbeitszeit hinaus arbeiten. Da dies dem
Schutzzweck der Norm nicht vollstandig gerecht wird, kann es sinnvoll sein, in Inklusions-
und/oder Dienst- bzw. Betriebsvereinbarungen eine weitergehende, am Schutzzweck orien-
tierte Definition von Mehrarbeit im Sinne von § 207 SGB IX festzulegen.

Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeit sind von § 207 SGB IX nicht erfasst. Hier gelten die
allgemeinen arbeitsschutzrechtlichen Vorschriften bzw. weitergehende Regelungen aus et-
waig anzuwendenden Regelungen wie Tarifvertrdge oder Dienst- bzw. Betriebsvereinba-
rungen. Uberstunden, d.h. Arbeit tGber die vertraglich vereinbarte, aber unter acht Stunden
liegende Arbeitszeit, sind grundsatzlich keine Mehrarbeit i.S.d. § 207 SGB IX.

Wie muss das Verlangen erklart werden?

Das Verlangen, von Mehrarbeit freigestellt zu werden, ist an keine besondere Form gebun-
den. Es muss nicht begriindet werden und kann grundsatzlich mundlich oder schriftlich er-
klart werden. Aus dem Grundsatz der gegenseitigen Ricksichtnahme folgt allerdings, dass
das Verlangen so rechtzeitig geduBBert werden sollte, dass der Arbeitgeber disponieren und
gegebenenfalls Ersatz planen kann.

Sobald dem Arbeitgeber das Verlangen zugeht, muss die schwerbehinderte oder gleichge-
stellte behinderte Person keine Mehrarbeit mehr leisten.

Hinweis fiir Teilzeitbeschaftigte

Gerade fUr teilzeitbeschaftigte schwerbehinderte oder ihnen gleichgestellte behinderte
Menschen kann zuséatzlich das Recht auf eine behinderungsgerechte Arbeitszeitgestaltung
nach § 164 Abs. 4 SGB IX eine wichtige Rolle spielen. Dazu gehért insbesondere die Mog-
lichkeit, Beginn, Ende und Umfang der taglichen oder wochentlichen Arbeitszeit behinde-
rungsgerecht anzupassen. Betroffene sollten mit ihren behandelnden Arztinnen und Arzten
klaren, welche Arbeitszeitgestaltung aus gesundheitlichen Grinden erforderlich ist, und sich
dies gegebenenfalls attestieren lassen, um gegenliber dem Arbeitgeber konkrete Vorschla-
ge machen zu kénnen.
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3.2 Zusatzurlaub

Schwerbehinderte Menschen haben nach § 208 SGB IX einen Anspruch auf zusatzlichen
bezahlten Urlaub.

Dieser Zusatzurlaub ist ein besonderer Nachteilsausgleich im Arbeitsleben und soll sicherstel-
len, dass schwerbehinderte Beschaftigte mehr Zeit zur Erholung haben und gesundheitliche
Belastungen besser ausgleichen kénnen. Er knlpft an das allgemeine gesetzliche Urlaubs-
recht an, tritt aber zusatzlich zum regularen Erholungsurlaub hinzu.

Anspruchsberechtigte - Wer bekommt Zusatzurlaub?

Anspruch auf Zusatzurlaub haben Beschéftigte, die als schwerbehinderte Menschen im Sin-
ne des SGB IX gelten, d.h. in der Regel ab einem GdB 50 und mit Wohnsitz, gewohnlichem
Aufenthalt oder Arbeitsplatz im Geltungsbereich des SGB IX. Gleichgestellte behinderte
Menschen erhalten diesen gesetzlichen Zusatzurlaub nicht.

Hohe des Zusatzurlaubs

Bei einer regelmaBigen Arbeitszeit an funf Tagen pro Woche betragt der Zusatzurlaub funf
Arbeitstage im Kalenderjahr. Verteilt sich die regelmaBige Arbeitszeit auf mehr oder weni-
ger als funf Tage pro Woche, wird der Zusatzurlaub entsprechend umgerechnet, sodass im
Ergebnis eine zusatzliche Urlaubswoche entsteht. Eventuelle glnstigere, tarifliche, betrieb-
liche oder vertragliche Regelungen bleiben unberihrt.

= BEISPIEL Arbeitet eine schwerbehinderte Person regelmaBig an drei Tagen pro

Woche, betragt der Zusatzurlaub drei Arbeitstage pro Jahr.

Besteht die Schwerbehinderteneigenschaft nicht wahrend des gesamten Kalenderjahres
entsteht der Anspruch anteilig. Fur jeden vollen Monat, in dem die Schwerbehinderten-
eigenschaft im bestehenden Arbeitsverhaltnis vorliegt, besteht ein Anspruch auf ein Zwolf-
tel des Jahres-Zusatzurlaubs. Bruchteile von Urlaubstagen, die mindestens einen halben Tag
ergeben, werden auf volle Urlaubstage aufgerundet.

Zusammenspiel mit dem gesetzlichen Mindesturlaub

Der Zusatzurlaub wird grundsatzlich nach denselben Regelungen behandelt wie der gesetz-
liche Mindesturlaub nach dem Bundesurlaubsgesetz (z.B. Wartezeit, Ubertragung, Verfall,
Abgeltung bei Beendigung). Das bedeutet beispielsweise, dass der Zusatzurlaub wie der
gesetzliche Mindesturlaub grundsatzlich im laufenden Kalenderjahr gewahrt und genom-
men werden muss. Eine Ubertragung ins Folgejahr ist nur in den bekannten Konstellationen
méglich. In diesen Fallen gelten grundsatzlich dieselben Ubertragungszeitraume wie beim
gesetzlichen Mindesturlaub.

Auch die neuere Rechtsprechung zu den Mitwirkungsobliegenheiten des Arbeitgebers greift
beim Zusatzurlaub. Wenn der Arbeitgeber von der Schwerbehinderung weif3 oder wissen muss,
hat er die Pflicht, Beschaftigte auch frihzeitig aufzufordern, den Urlaub rechtzeitig zu nehmen
und auf den drohenden Verfall des Zusatzurlaubs hinweisen. AuBerdem muss er die Voraus-
setzungen schaffen, dass der Urlaub auch tatsachlich in Anspruch genommen werden kann.
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3.3 Teilzeitbeschédftigung

GemaB § 164 Abs. 5 S. 3 SGB IX haben schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte behin-
derte Arbeitnehmer einen Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung, wenn die klrzere Arbeits-
zeit wegen Art oder Schwere der Behinderung notwendig ist. Der Teilzeitanspruch nach
§ 164 Abs. 5 SGB IX besteht zusatzlich zu einem allgemeinen Teilzeitanspruch nach dem
Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) und ist nicht von BetriebsgroBe oder bestimmten
Antragsfristen abhdngig. Es kann sich auch um eine befristete Teilzeitbeschaftigung han-
deln. Hiervon gibt es allerdings Ausnahmen, zum Beispiel wenn die Erflllung des Teilzeitan-
spruchs fir den Arbeitgeber nicht zumutbar oder mit unverhaltnismaBigen Aufwendungen
verbunden ware.

Ob die Anspruchsvoraussetzungen vorliegen, ist immer nach den Umstanden des Einzel-
falles zu beurteilen. Kirzere Arbeitszeiten kénnen beispielsweise durch die Art der Behin-
derung erforderlich sein, zum Beispiel, wenn der Betroffene auf einen Rollstuhl angewiesen
ist und sich dadurch die An- bzw. Abfahrtszeit zum Arbeitsplatz verlangert oder wenn auf-
grund einer chronischen Erkrankung mit ausgepragter Erschopfung (z.B. Tumor-Nachsorge,
Long-Covid, schwere Depression) eine vollschichtige Tatigkeit dauerhaft nicht mehr méglich
ist und kirzere Arbeitszeiten aber eine stabile Leistungsfahigkeit sichern.

Zu beachten ist, dass sich die Verringerung der Arbeitszeit sowohl auf die Hohe des Entgel-
tes auswirkt als auch sozialversicherungsrechtliche Folgen mit sich bringt. Betroffene sollten
sich hierzu im Einzelfall beraten lassen, bevor sie ihre Entscheidung treffen.

4. Beendigung des Arbeitsverhaltnisses und besonderer Kiindigungsschutz

4.1 Besonderer Ktindigungsschutz

Schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte behinderte Beschaftigte genieBen im Regelfall
einen besonderen Kundigungsschutz. Die Kindigung ihres Arbeitsverhaltnisses durch den
Arbeitgeber bedarf nach § 168 SGB IX der vorherigen Zustimmung des Integrationsamtes.
Bei einer auBerordentlichen Kiindigung muss der Arbeitgeber die Zustimmung innerhalb
von zwei Wochen nach Kenntnis der fur die Kindigung maBgeblichen Griinde beantragen.
Eine ohne diese Zustimmung ausgesprochene Kiindigung ist nach § 134 BGB nichtig.

Achtung: Die Unwirksamkeit einer solchen Kiindigung muss dennoch durch das Arbeits-
gericht festgestellt werden. Betroffene mussen hierzu innerhalb von drei Wochen ab Zu-
gang der Kindigung (§ 4 KSchG) entsprechend Klage beim Arbeitsgericht erheben, da die
Kindigung sonst gemaB § 7 KSchG als wirksam gilt. Dies gilt auch bei auBerordentlichen
Kiindigungen oder Anderungskiindigungen.

Welche Kiindigungen sind erfasst?

Der besondere Kundigungsschutz gilt fur alle arbeitgeberseitigen Kindigungen, also or-
dentliche, auBerordentliche (fristlose) und Anderungskiindigungen. Nicht erfasst sind Be-
endigungen ohne Kindigung des Arbeitgebers, etwa Eigenkindigungen, Aufhebungsver-
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trage oder der Ablauf eines befristeten Arbeitsvertrages. Grenzen fur die Entscheidung des
Integrationsamtes zur Zustimmung ergeben sich etwa aus § 172 SGB IX.

Ab wann gilt der besondere Kiindigungsschutz?

Der besondere Kindigungsschutz greift erst, wenn das Arbeitsverhaltnis beim Zugang der
Kindigung langer als sechs Monate ununterbrochen bestanden hat. In den ersten sechs
Monaten des Arbeitsverhaltnisses, das entspricht der gesetzlichen maximalen Dauer einer
vereinbarungsfahigen Probezeit, ist daher keine Zustimmung des Integrationsamtes erfor-
derlich.

Unabhangig davon, sind Kindigungen wegen der Behinderung nach dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) unzulassig und der Arbeitgeber muss grundsatzlich pru-
fen, welche behinderungsgerechten Anpassungen moglich und zumutbar sind.

Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung

Besteht eine Schwerbehindertenvertretung (SBV) muss der Arbeitgeber diese vor jeder Kin-
digung eines schwerbehinderten oder gleichgestellten Menschen gemaB § 178 Abs. 2 SGB
IX beteiligen. Auch in der Wartezeit. Eine Kiindigung ohne ordnungsgeméfe Beteiligung
der SBV ist unwirksam und muss mit einer Kiindigungsschutzklage innerhalb von drei Wo-
chen ab Zugang der Kindigung (§ 4 KSchG) angegriffen werden, da sie sonst gemal3 § 7
KSch@G als wirksam gilt.

Verfahren beim Integrationsamt und doppelter Rechtsweg

Beantragt der Arbeitgeber die Zustimmung zur Kindigung, hért das Integrationsamt die
betroffene Person an und bezieht die Interessenvertretungen, insbesondere die SBV, ein.
Das Amt kann der Kiindigung zustimmen, sie ablehnen oder in bestimmten Fallen durch ein
sogenanntes Negativattest feststellen, dass eine Zustimmung nicht erforderlich ist.

Gegen die Entscheidung des Integrationsamtes sind Widerspruch und Klage vor dem Ver-
waltungsgericht méglich. Uber die arbeitsrechtliche Wirksamkeit entscheidet hingegen aus-
schlieBlich das Arbeitsgericht im Kundigungsschutzprozess. Die Gerichte fur Arbeitssachen
sind dabei grundsatzlich an einen wirksamen Zustimmungsbescheid oder Negativattest ge-
bunden, solange diese Entscheidung des Integrationsamtes (Verwaltungsakt) nicht aufgeho-
ben oder offensichtlich nichtig ist.

Kenntnis des Arbeitgebers und ,,vorlaufiger besonderer Kiindigungsschutz”

Kennt der Arbeitgeber bei Ausspruch der Kindigung die Schwerbehinderteneigenschaft
oder einen rechtzeitig gestellten Feststellungs- oder Gleichstellungsantrag nicht, kann sich
der Beschaftigte regelmaBig nur dann auf den besonderen Kiindigungsschutz berufen, wenn
er den Arbeitgeber spatestens innerhalb von drei Wochen nach Zugang der Kiindigung hier-
Uber informiert. Verschweigt der Beschaftigte auf eine zuldssige Nachfrage des Arbeitgebers
eine bestehende Schwerbehinderung oder einen entsprechenden Antrag bewusst, kann das
Recht, sich auf den besonderen Kiindigungsschutz zu berufen, verwirkt sein.

Eine Ausnahme besteht, wenn die Schwerbehinderteneigenschaft offenkundig ist, also fur
den Arbeitgeber ohne weiteres erkennbar und mit einem Grad der Behinderung von min-
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destens 50 verbunden. In diesen Fallen muss er die Zustimmung des Integrationsamtes ein-
holen, auch wenn kein Antrag gestellt oder keine Mitteilung erfolgt ist.

Der besondere Kindigungsschutz kann auBBerdem auch dann greifen, wenn zum Zeitpunkt
der Kuindigung noch kein Bescheid Uber die Schwerbehinderung oder Gleichstellung vor-
liegt. Dies ist grundsatzlich moglich, wenn der Antrag auf Feststellung der Schwerbehinde-
rung oder Gleichstellung mindestens drei Wochen vor Zugang der Ktndigungsfrist gestellt
wurde, gewisse Voraussetzungen gegeben sind und der Antrag spater rickwirkend positiv
beschieden wird. Man spricht insoweit von einem ,vorlaufigen besonderen Kindigungs-
schutz”. Auch in diesen Konstellationen missen Beschaftigte ihren Arbeitgeber unverzig-
lich informieren und spéatestens innerhalb von drei Wochen nach Zugang der Kindigung
Kdndigungsschutzklage erheben.

Auf einen Blick

B Ohne vorherige Zustimmung des Integrationsamt ist die Kiindigung schwerbehinderter
oder gleichgestellter Beschaftigter nach § 134 BGB nichtig (besonderer Kiindigungs-
schutz).

B Dennoch muss innerhalb von drei Wochen nach Zugang einer solchen Kiindigung (8 4
KSchG) Kundigungsschutzklage beim Arbeitsgericht erhoben werden, da die Kiindigung
sonst nach § 7 KSch@G als wirksam gilt.

B Der besondere Kiindigungsschutz greift erst nach sechs Monaten ununterbrochener Be-
triebszugehorigkeit. Das Benachteiligungsverbot wegen Behinderung und die Pflicht zu
behinderungsgerechten Anpassungen gelten aber von Beginn an.

B Die Schwerbehindertenvertretung (SBV) ist vor jeder Kiindigung zu beteiligen. Eine ohne
SBV-Beteiligung ausgesprochene Kindigung ist unwirksam. Auch hier gilt das Vorgesagte
hinsichtlich Klageerhebung (8§ 4, 7 KSchG).

B Unter gewissen Voraussetzungen kann auch ein vorlaufiger besonderer Kiindigungs-
schutz bestehen.

4.2 Erweiterter Beendigungsschutz

GemaB § 175 SGB IX bedarf die Beendigung von Arbeitsverhdltnissen eines schwerbehin-
derten Menschen auch der vorherigen Zustimmung des Integrationsamtes, wenn sie ohne
Kindigung im Falle des Eintritts

B einer teilweisen Erwerbsminderung,
B der Erwerbsminderung auf Zeit,

B der Berufsunfahigkeit oder

B der Erwerbsunfahigkeit auf Zeit

erfolgt.

Der erweiterte Beendigungsschutz spielt vor allem in Fallen eine Rolle, in denen Tarifver-
trdge oder Arbeitsvertrage vorsehen, dass das Arbeitsverhdltnis mit dem Zugang eines
Rentenbescheides automatisch endet (z.B. bei Bewilligung einer Rente wegen teilweiser
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Erwerbsminderung oder Erwerbsminderung auf Zeit). In solchen Konstellationen darf das
Arbeitsverhaltnis eines schwerbehinderten oder gleichgestellten Menschen trotzdem nur
mit vorheriger Zustimmung des Integrationsamtes enden.

lll. Interessenvertretungen

1. Die Schwerbehindertenvertretung (SBV)

Die Interessen schwerbehinderter und ihnen gleichgestellter Arbeitnehmer eines Unterneh-
mens werden durch die Interessenvertretungen wahrgenommen. Hierbei kénnen sich
nicht nur Betriebs- oder Personalrat engagieren, sondern insbesondere auch die Schwer-
behindertenvertretung (SBV).

Die SBV setzt sich aus einer Vertrauensperson und mindestens einem stellvertreten-
den Mitglied zusammen. Obwohl sie vom Betriebs- oder Personalrat unabhangig ist und
eigene Rechte und Pflichten besitzt, hangt ihr Erfolg maBgeblich von einer konstruktiven
Zusammenarbeit aller Interessenvertretungen ab.

Auch die SBV erfullt ihre Aufgaben im Regelfall wahrend der Arbeitszeit. Die Erfillung ihrer
Aufgaben hat dabei grundsatzlich Vorrang vor der Arbeitspflicht. Die SBV ist ehrenamtlich
tatig.

Wahl der SBV

Regelungen zu Wahl und Amtszeit der SBV ergeben sich aus § 177 SGB IX. Demnach kann
eine SBV in allen Betrieben, in denen wenigstens fiinf schwerbehinderte oder diesen gleich-
gestellte Menschen nicht nur vortibergehend beschaftigt werden, gewahlt werden.

Die Wahl der Mitglieder der SBV findet in der Regel alle vier Jahre in der Zeit vom 1. Oktober
bis zum 30. November statt. Die Amtszeit der SBV betragt demnach grundsatzlich vier Jahre.
Sinkt die Anzahl der Beschaftigten wahrend der laufenden Amtszeit unter den Schwellen-
wert des § 177 Abs. 1 S. 1 SGB IX, so fuhrt dies nicht dazu, dass das Amt der SBV automa-
tisch vorzeitig endet (BAG, Beschluss vom 19.10.2022, AZ: 7 ABR 27/21).

Das entsprechende Wahlrecht besitzen alle im Betrieb beschaftigten schwerbehinderten
und diesen gleichgestellten Menschen.

Die Wahlbarkeit zu einem Mitglied der SBV, also zur Vertrauensperson oder einem stell-
vertretenden Mitglied, erstreckt sich grundsatzlich auf alle im Betrieb nicht nur vortberge-
hend Beschaftigten, die am Wahltag das 18. Lebensjahr vollendet haben und dem Betrieb
seit mindestens sechs Monaten angehoren. Besteht der Betrieb weniger als ein Jahr, so ist
die sechsmonatige Betriebszugehorigkeit nicht relevant. Auch Menschen, die selbst nicht
schwerbehindert oder gleichgestellt sind, konnen in die SBV gewahlt werden. Das Wahlver-
fahren richtet sich nach den Regelungen der Wahlordnung Schwerbehindertenvertretungen
(SchwbVWO).
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Aufgaben der SBV

Die SBV fordert die Eingliederung schwerbehinderter und ihnen gleichgestellter Menschen
in den Betrieb oder die Dienststelle, vertritt ihre dortigen Interessen und steht ihnen bera-
tend und helfend zur Seite (§ 178 Abs. 1 S. 1 SGB IX).

Zur Erfullung ihrer Aufgaben ist die SBV mit Informations-, Anhdrungs- und Vorschlagsrech-
ten ausgestattet. AuBerdem besitzt sie eine Uberwachungsfunktion.

Insbesondere erfillt die SBV ihre Aufgaben dadurch, dass sie dartber wacht, dass die zu-
gunsten schwerbehinderter und ihnen gleichgestellter Menschen geltenden Gesetze, Verord-
nungen, Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen und Verwaltungsanordnungen
durchgefuhrt werden (zum Beispiel die Pflicht des Arbeitgebers zur Priifung der Einstellung
von schwerbehinderten Menschen nach § 164 Abs. 1 SGB IX, die Erfullung der Beschafti-
gungspflicht nach § 154 SGB IX, die besonderen Pflichten offentlicher Arbeitgeber nach §
165 SGB IX oder die Praventionspflichten nach § 167 SGB IX). Zudem MaBnahmen, die den
schwerbehinderten und ihnen gleichgestellten Menschen dienen, bei den zusténdigen Stellen
beantragt. Hierbei kann die SBV von sich aus tatig werden. Primar geht es um MaBnahmen,
die der Beschaftigung und Férderung schwerbehinderter und ihnen gleichgestellter Menschen
dienen, wie etwa die Einrichtung und Ausgestaltung behinderungsgerechter Arbeitsplatze.

Die SBV nimmt zudem Anregungen und Beschwerden von schwerbehinderten und ihnen
gleichgestellten Menschen entgegen und wirkt, falls sie berechtigt erscheinen, durch Ver-
handlung mit dem Arbeitgeber auf eine Erledigung hin; sie unterrichtet die schwerbehin-
derten und ihnen gleichgestellten Menschen Uber den Stand und das Ergebnis der Ver-
handlungen.

Die SBV unterstitzt Beschaftigte auch bei Antragen auf Feststellung einer Behinderung so-
wie bei Antragen auf Gleichstellung an die jeweils zustandigen Behorden.

Personliche Rechte und Pflichten

Mit der rechtswirksamen Wahl zur Vertrauensperson der schwerbehinderten Menschen
und der Funktion als deren Stellvertreter (ugs. , Schwerbehindertenvertreter”) entstehen
personliche Rechte und Pflichten. Das Amt der Schwerbehindertenvertretung ist ein un-
entgeltliches Ehrenamt. Die Mitglieder der Schwerbehindertenvertretung durfen somit fur
die Wahrnehmung des Amtes kein Entgelt noch besondere Zuwendungen empfangen. Die
Schwerbehindertenvertretung agiert weisungsfrei und kann selbst bestimmen, wie sie die-
ses Amt gewissenhaft ausibt. Anregungen des Arbeitgebers, des Betriebs- oder Personal-
rates oder des Inklusionsamtes kann die Schwerbehindertenvertretung bertcksichtigen, ist
jedoch nicht an sie gebunden.

Zur Ausibung ihres Amtes hat die SBV ein grundsatzliches Recht auf Teilnahme an allen
Sitzungen des Betriebs- oder Personalrates sowie deren Ausschissen und des Arbeitsschutz-
ausschusses und ist entsprechend einzuladen. Zwar steht ihr bei diesen Sitzungen kein
Stimmrecht, jedoch ein Beratungsrecht zu. Die SBV kann auf die Einhaltung der fur die
schwerbehinderten und ihnen gleichgestellten Menschen geltenden Regelungen hinweisen
und somit mittelbar fir deren Bericksichtigung im Rahmen einer Beschlussfassung sorgen,
wobei Betriebs- und Personalrate nicht an die Stellungnahme der SBV gebunden sind.
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2. Personal- und Betriebsrate

Personal- und Betriebsrate sind zentrale Ansprechstellen fiir Beschaftigte mit Behinderung.
Sie wachen darUber, dass zugunsten der Beschaftigten geltende Regelungen (z.B. Geset-
ze, Tarifvertrage, Dienst- oder Betriebsvereinbarungen) eingehalten werden. Sie sollen die
Eingliederung schwerbehinderter und ihnen gleichgestellter Menschen foérdern und darauf
achten, dass der Arbeitgeber seine ihm obliegenden Pflichten erfullt. Dazu haben sie ver-
schiedene Beteiligungsrechte nach BetrVG oder den geltenden Personalvertretungsgesetzen
(Bundes- und Landespersonalvertretungsgesetze, im Saarland: Saarlandisches Personalver-
tretungsgesetz).

3. Jugend- und Auszubildendenvertretung (JAV)

Die Jugend- und Auszubildendenvertretung (JAV) vertritt die besonderen Belange jugend-
licher Beschaftigter und Auszubildender. Hierzu zahlen auch Menschen mit Behinderung.
Die JAV hat die Aufgabe, MaBnahmen anzuregen, die insbesondere der Eingliederung und
Forderung von Auszubildenden dienen (z.B. barrierefreie Ausbildungsplatze, angemessene
Prifungs- und Nachteilsausgleiche, Ubernahmechancen). Sie nimmt Anregungen aus der
von ihr vertretenen Gruppe entgegen und bringt diese bei Betriebs- und Personalrat ein.
Dabei arbeitet sie eng mit der Schwerbehindertenvertretung zusammen.

4. Mitarbeitervertretung (MAV)

In kirchlichen Einrichtungen gelten statt BetrVG und Personalvertretungsgesetzen die jewei-
ligen Mitarbeitervertretungsordnungen (z.B. MAVO in der katholischen Kirche, MVG-EKD
in der evangelischen Kirche). Deren Grundstruktur ist dem BetrVG bzw. den Personalver-
tretungsgesetzen dhnlich. Die MAV wacht ebenfalls Uber die Einhaltung der zugunsten der
Beschaftigten, auch Beschaftigten mit Behinderung, geltenden Regelungen und ist grund-
satzlich bei personellen und organisatorischen MaBnahmen zu beteiligen.

5. Der Inklusionsbeauftragte des Arbeitgebers

GemalB § 181 SGB IX bestellt der Arbeitgeber einen Inklusionsbeauftragten, der ihn in An-
gelegenheiten schwerbehinderter Menschen verantwortlich vertritt. Falls es erforderlich ist,
konnen auch mehrere Inklusionsbeauftragte bestellt werden.

Nach Maoglichkeit soll der Inklusionsbeauftragte selbst ein schwerbehinderter Mensch sein,
damit Angelegenheiten und Probleme aus der Perspektive des Betroffenen betrachtet wer-
den. Dies ist jedoch nicht zwingende Voraussetzung. Entscheidend ist, dass die ausgewahlte
Person Uber ausreichende Fachkompetenz zur Erfullung ihrer Aufgabe verfugt. Der Arbeit-
geber entscheidet selbst wie viele Personen er zum Inklusionsbeauftragten bestellt. Die
Agentur fur Arbeit oder das Integrationsamt haben diesbeziglich keinen Einfluss auf den
Arbeitgeber. Auch ein Mitbestimmungsrecht der Interessenvertretungen besteht grundsatz-
lich nicht. Im Kontext des Ziels der Inklusion von Menschen mit Behinderung sowie dem
gesetzlichen Gebot der engen Zusammenarbeit zwischen den in § 182 SGB IX genannten
Parteien gebietet sich, auch ohne rechtliche Grundlage, gleichwohl deren Beteiligung.
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Die Bestellung sowie die Abberufung erfolgen durch einseitige Erklarung des Arbeitgebers.
Grundsatzlich kann der Inklusionsbeauftragte sein Amt auch selbst niederlegen oder der be-
absichtigte Inklusionsbeauftragte die Ubernahme dieser Funktion verweigern. Eine Amtszeit
ist gesetzlich nicht vorgesehen.

GemaB § 163 Abs. 8 SGB IX hat der Arbeitgeber die Verpflichtung, den Inklusionsbeauftrag-
ten unverzlglich nach dessen Bestellung an die ortlich zustandige Agentur fur Arbeit und
das Integrationsamt zu melden. Ein Versto3 gegen diese Anzeigepflicht ist als Ordnungs-
widrigkeit buBgeldbewehrt. Auch PflichtverstéBe des Inklusionsbeauftragten selbst kénnen
als Ordnungswidrigkeit geahndet werden. In allen Angelegenheiten, die schwerbehinder-
te Menschen betreffen, ist grundsatzlich der Inklusionsbeauftragte erster Ansprechpartner
gegeniber der Agentur fur Arbeit, dem Integrationsamt, der Schwerbehindertenvertretung
sowie dem Betriebs- oder Personalrat.

Der Inklusionsbeauftragte hat in erster Linie darauf zu achten, dass dem Arbeitgeber oblie-
gende Verpflichtungen erfillt werden. Diese kénnen sich nicht nur aus dem SGB IX ergeben,
in welchem auch das Schwerbehindertenrecht geregelt ist, sondern aus samtlichen Rege-
lungen, die dem Schutz schwerbehinderter Menschen dienen. Zu den Aufgaben kénnen
beispielsweise gehoren:

B darauf hinwirken, dass der Arbeitgeber seiner gesetzlichen Beschaftigungspflicht nach §
154 SGB IX nachkommt und freie Arbeitsplatze frihzeitig auf ihre Eignung fur schwer-
behinderte Menschen prift.

B darauf achten, dass die Schwerbehindertenvertretung bei personellen MaBnahmen, der
Besetzung freier Arbeitsplatze und bei der (Um)Gestaltung von Arbeitsplatzen rechtzeitig
und umfassend zu beteiligen ist.

B darauf hinwirken, dass Arbeitsplatze einschlieBlich digitaler Arbeitsmittel, genutzter
Software und Kommunikationswege behinderungsgerecht gestaltet und erforderliche
technische Hilfen bereitgestellt werden.

Anders als die Vertrauensperson der schwerbehinderten Menschen geht mit der Funktion
des Inklusionsbeauftragten kein besonderer Kiindigungsschutz einher.

Auf einen Blick

B Die Schwerbehindertenvertretung (SBV) vertritt speziell die Interessen schwerbehinderter
und gleichgestellter Beschaftigter, achtet auf ihre Rechte und muss bei personellen MaB-
nahmen beteiligt werden.

B Personal- und Betriebsrat wachen Uber alle zugunsten der Beschaftigten geltenden Re-
gelungen und haben Beteiligungsrechte, z.B. bei personellen MaBnahmen, Auswahl-
richtlinien, BEM-Verfahren oder dem Einsatz technischer Systeme (etwa Kl-gestutzter
Bewerbungssoftware).

B Die Jugend- und Auszubildendenvertretung (JAV) kimmert sich um die besonderen Be-
lange junger Beschaftigter und Auszubildender, einschlieBlich barrierefreier Ausbildungs-
platze und angemessener Nachteilsausgleiche.
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B In kirchlichen Einrichtungen Gbernimmt die Mitarbeitervertretung (MAV) ahnliche Auf-
gaben wie Personal- und Betriebsrat.

B Der Inklusionsbeauftragte des Arbeitgebers ist in erster Linie Ansprechpartner des Arbeit-
gebers gegeniber Behdrden und Interessenvertretungen in allen Fragen schwerbehin-
derter Menschen und soll darauf hinwirken, dass der Arbeitgeber seine ihm obliegenden
Pflichten erfullt.

B Wenn Sie unsicher sind: Wenden Sie sich zundchst an die Schwerbehindertenvertretung,
den Personal- oder Betriebsrat.

IV. Besondere Konstellationen

1. Menschen mit Behinderung in Ausbildung

Eine Behinderung schlieBt eine Berufsausbildung grundsatzlich nicht aus, sondern verandert
zunachst nur, wie Ausbildung erfolgreich gelingen kann. Das Berufsbildungsgesetz (BBiG)
und die Handwerksordnung (HwO) sehen ausdriicklich vor, dass die besonderen Verhalt-
nisse von Menschen mit Behinderung in Ausbildung und Prifung beriicksichtigt werden
sollen. Das Ziel ist es, Menschen mit Behinderungen maéglichst in reguldren, anerkannten
Ausbildungsberufen zu qualifizieren, und zwar mit individuellen Unterstitzungsmaoglich-
keiten, wo es erforderlich ist. Fir schulisch geregelte Berufe, etwa in der Pflege, lasst sich
dieser Gedanke entsprechend aus dem allgemeinen Benachteiligungsverbot (Art. 3 Abs. 3
GG) und der UN-Behindertenrechtskonvention (Art. 24 UN-BRK) herleiten.

1.1 Nachteilsausgleich in Prifungen

Ein Nachteilsausgleich ist ein zentrales Instrument, um Ausbildung und Prifungen auch mit
Behinderung erfolgreich zu bewaltigen. Er andert nicht die fachlichen Anforderungen oder
das Prtfungsniveau, sondern passt die Rahmenbedingungen an, unter denen Leistungen
erbracht werden. Er ist also kein ,,Bonus”, sondern es soll verhindert werden, dass eine Be-
eintrachtigung die Chancen in der Ausbildung bzw. Priifung verschlechtert.

Typische MaBnahmen sind beispielsweise:

B verldngerte Bearbeitungszeiten bei schriftlichen Prifungen

B zusatzliche Pausen

B technische Hilfsmittel (z.B. vergroBerte Unterlagen, Bildschirmlesegerate, Sprachausgabe)

B Unterstltzung durch Hilfspersonen (z.B. Vorlesekraft, Gebardensprachdolmetscher,
Schreibassistenz)

B Angepasste Prafungsformen (z.B. mundlich statt schriftlich, Einzelraum statt Gruppen-
prafung)

B In besonderen Fallen: Verlangerung der Ausbildungszeit (§ 8 BBiG, § 27b HwO)

Ob und welche MaBnahme passend ist, hangt immer von allen Umsténden des Einzelfalles ab.
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Wer hat Anspruch auf Nachteilsausgleiche?

Ein Schwerbehindertenausweis ist nicht zwingend erforderlich, damit ein Nachteilsausgleich
gewahrt werden kann. Entscheidend ist, ob eine gesundheitliche Beeintrachtigung besteht,
die in der konkreten Ausbildung oder Priifungssituation zu einem Nachteil fihrt. Umgekehrt
flhrt ein Schwerbehindertenausweis allein noch nicht zu jeder gewtinschten MaBnahme.

FUr den Antrag sind insbesondere wichtig:

B ein arztliches bzw. facharztliches Attest, dass nicht nur eine Diagnose benennt, sondern
die Auswirkungen auf Lernen und Prifungen beschreibt

B moglichst konkrete Hinweise, welche Anpassungen sinnvoll waren (z.B. Zeitverldangerung,
bestimmte Hilfsmittel, besondere Prifungsform)

Je klarer dargestellt ist, wo die Beeintrachtigung im Ausbildungs- und Prifungsalltag sicht-
bar wird, desto leichter kénnen zustandige Stellen einen passenden Nachteilsausgleich be-
willigen. Der Antrag solle moglichst frihzeitig gestellt werden.

Wer ist zustdndig?
Je nach Beruf sind unterschiedliche Stellen zustandig. Im Saarland:

B fUr die meisten kaufmannischen, technischen und industriellen Berufe (duale Ausbildung
nach dem BBIG) ist die Industrie- und Handelskammer (IHK) des Saarlandes zustandig.

B fUr Handwerksberufe (nach HwO) ist die Handwerkskammer (HWK) des Saarlandes zu-
standig.

B fUr bestimmte Gesundheitsberufe nach BBiG, z.B.
— Medizinische Fachangestellte (MFA)
— Zahnmedizinische Fachangestellte (ZMFA)
— Tiermedizinische Fachangestellte (TFA)
— Pharmazeutisch-kaufmannisch Fachangestellte (PKA)
- sind die jeweiligen Berufskammern (Arztekammer, Zahnarztekammer, Tierdrztekam-
mer, Apothekerkammer) zustandig.

B fur die generalistische Pflegeausbildung (Pflegefachfrau/Pflegefachmann) und andere
Gesundheitsfachberufe (z.B. Physiotherapie, Ergotherapie, Logopadie) gelten eigene
Berufsgesetze und Ausbildungs- und Prifungsordnungen. Zustéandig fur die Prafungen
und Nachteilsausgleiche ist das Landesprifungsamt bzw. die Zentralstelle fur Gesund-
heitsfachberufe beim Gesundheitsministerium.

Wer zusatzlich eine Berufs- oder Fachschule besucht, kann dort gesondert schulische Nach-
teilsausgleiche (z.B. fur Klassenarbeiten, Tests, usw.) nach den schulrechtlichen Regelungen
des Landes beantragen.
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1.2 Untersttitzung wéhrend der Ausbildung

Nachteilsausgleiche in Prifungen sind nur ein Baustein. Ebenso wichtig ist die Frage, wie der
Ausbildungsalltag so gestaltet werden kann, dass er sowohl im Betrieb, in der Berufsschule
und mit flankierender Unterstiitzung der Rehabilitationstrdger gut zu bewaltigen ist.

Im Ausbildungsbetrieb

Ausbildungsbetriebe sind dazu verpflichtet, Ausbildungsplatze moglichst behinderungsge-
recht zu gestalten. Fur schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Auszubildende ergibt
sich das ausdrucklich aus § 164 Abs. 4 SGB IX. Mdgliche MaBnahmen sind z.B. technische
Hilfen (beispielsweise hohenverstellbare Arbeitstische, spezielle Eingabegerate, VergroBe-
rungssoftware), angepasste Arbeitsorganisation (beispielsweise strukturierte Arbeitsan-
weisungen, angepasste Schichtzeiten, Entzerrung besonders belastender Tatigkeiten) oder
raumliche Anpassungen (beispielsweise barrierefreie Zugange, geeignete Sanitaranlagen).
Betriebe kénnen fir solche MaBnahmen grundsatzlich finanzielle Unterstitzung erhalten.
Zustandig sind je nach Fall etwa die Agentur flr Arbeit oder das Integrationsamt.

In der Berufsschule

Auch in der Berufsschule gibt es Nachteilsausgleiche und nicht nur far Abschlussprifun-
gen, sondern auch fur Klassenarbeiten und schulische Leistungsnachweise. Grundlage sind
die schulrechtlichen Regelungen des Landes. Beispielsweise konnen in Betracht kommen:
verlangerte Bearbeitungszeiten, andere Form der Leistungserbringung (z.B. mindlich statt
schriftlich), Nutzung technischer Hilfsmittel oder einen ruhigeren, reizarmeren Prifungs-
raum. Betroffene sollten sich mit lhrer Schule in Verbindung setzen und entsprechende
Nachteilsausgleiche prufen und vereinbaren.

Assistierte Ausbildung und weitere Angebote

Darlber hinaus kénnen Auszubildende und Betriebe Unterstitzung durch die Agentur fur
Arbeit und andere Rehabilitationstrager erhalten:

B Assistierte Ausbildung (AsA flex): Eine Bildungsbegleitung unterstitzt Auszubildende
und Betriebe etwa durch Stltzunterricht, Lerncoaching und Abbau von Bildungs- oder
Sprachdefiziten. Die MaBnahme kann bereits vor Ausbildungsbeginn einsetzen. Ansprech-
partner ist die Agentur fur Arbeit.

B Rehaspezifische oder auBerbetriebliche Ausbildung: Fir junge Menschen, die wegen ihrer
Behinderung besondere Unterstltzung bendtigen, kann eine Ausbildung mit intensiver
padagogischer Begleitung gefordert werden.

B Finanzielle Leistungen: Betriebe kdnnen Zuschisse erhalten, wenn sie zusatzliche Anlei-
tung oder besondere Ressourcen fiir die Ausbildung aufwenden mussen (beispielsweise
Ausbildungszuschisse, Budget fur Ausbildung).
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1.3 Fachpraktikerausbildung als Alternative

In manchen Fallen zeigt sich, dass auch mit Nachteilsausgleich eine regulare Ausbildung
nicht tragfahig ist. FUr solche Situationen gibt es die Mdglichkeit einer Fachpraktikeraus-
bildung (§ 66 BBiG, §42r HWO).

Diese Ausbildungen orientieren sich an anerkannten Ausbildungsberufen, reduzieren meist
theoretische Anforderungen und starken praktische Inhalte. So bleibt ein qualifizierter Ein-
stieg in den Arbeitsmarkt moglich. Zugleich sollte immer gepriift werden, ob ein (Rick-)
Wechsel in eine reguldre Ausbildung moglich ist.

2. Menschen mit ,unsichtbaren” Behinderungen

Wenn jemand einen Rollstuhl nutzt oder einen Gehstock, ist die Behinderung fur ande-
re sofort erkennbar. Bei vielen Behinderungen ist das nicht so. Chronische Erkrankungen,
psychische Beeintrachtigungen, Stoffwechselstérungen oder neurologische Besonderheiten
sind von auBen oft nicht wahrnehmbar und werden deshalb in der Praxis oft unterschatzt
oder schlicht nicht ernst genommen. ,,Man sieht doch nichts” ist ein Satz, den viele Be-
troffene kennen.

Das Recht kennt diese Unterscheidung nicht. § 2 SGB IX fragt nicht danach, ob eine Behin-
derung sichtbar ist. MaBgeblich ist allein, ob gesundheitliche Beeintrachtigungen in Wech-
selwirkung mit Barrieren in der Umwelt die gleichberechtigte Teilhabe am Leben in der Ge-
sellschaft voraussichtlich langer als sechs Monate einschranken. Eine schwere Depression,
eine Krebserkrankung mit dauerhaften Therapiefolgen oder eine chronische Erschépfungs-
erkrankung kénnen ebenso einen hohen Grad der Behinderung begriinden wie eine rein
korperliche Einschrankung, die man auf den ersten Blick sieht.

Das gilt auch bei Entwicklungsstérungen, die haufig in der Kindheit diagnostiziert werden,
aber ein Leben lang bestehen. ADHS, Autismus-Spektrum-Stérungen, Lese-Rechtschreib-
Storungen (Legasthenie) oder Dyskalkulie kénnen, je nach Auspragung und individuellen
Auswirkungen, als Behinderung anerkannt werden, wobei ein GdB regelmaBig erst ab einer
erheblichen Beeintrachtigung der Teilhabe festgestellt wird.

Besondere Herausforderungen bei der Antragstellung

Fur Menschen mit unsichtbaren Behinderungen kommt es bei der Antragstellung besonders
auf die Qualitat der arztlichen Unterlagen an. Dem Versorgungsamt mussen die Teilhabe-
beeintrachtigungen , sichtbar” gemacht werden, indem deutlich beschrieben wird, wie sich
die Behinderung im Alltag auswirkt. Was kann jemand nicht mehr oder nur noch unzurei-
chend tun? Was kostet Uberproportional Kraft? Welche Situationen werden bewusst ge-
mieden? Je konkreter und deutlicher die Beschreibung, desto eher liegen alle wesentlichen
Informationen zur Beurteilung vor.

Offenlegung am Arbeitsplatz: Eine personliche Entscheidung

Wer eine unsichtbare Behinderung hat, steht friher oder spéater vielleicht vor der Frage, ob
diese am Arbeitsplatz offengelegt werden sollte. Diese Entscheidung ist zutiefst personlich
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und es kann keine allgemeingultige Empfehlung gegeben werden. Eine Offenlegung kann
Schutzrechte erméglichen, Anpassungen erleichtern und bestehende Probleme im Arbeits-
verhaltnis auflosen; gerade dort, wo alle Beteiligten konstruktiv zusammenarbeiten. Sie
birgt aber auch das Risiko von Unverstandnis und Stigmatisierung. In der Beratungspraxis
berichten chronisch kranke Menschen immer wieder dartiber, dass ihnen nach einer Offen-
legung nicht mehr dieselbe Leistungsfahigkeit zugetraut wurde.

Aus rechtlicher Sicht sind Arbeitnehmer grundsatzlich nicht dazu verpflichtet, eine Behinde-
rung zu offenbaren, sofern sie ihre vertraglichen Tatigkeiten weiter austben kénnen und die
Behinderung der Eignung fur den konkreten Arbeitsplatz nicht entgegensteht. Liegt beispiels-
weise eine Schwerbehinderung vor, so kann der besondere Kiindigungsschutz des SGB X aber
nur in Anspruch genommen werden, wenn der Arbeitgeber von dem Status (oder einer Gleich-
stellung) weiB oder diese Information unverziglich nach Kindigungszugang nachgeholt wird.

3. Arbeiten Uber Grenzen hinweg

Im Saarland ist die grenziberschreitende Beschaftigung Alltag. Viele Menschen wohnen in
Frankreich oder Luxemburg und arbeiten in Deutschland oder umgekehrt. Fur das Schwer-
behindertenrecht ergeben sich daraus einige wichtige Besonderheiten.

Wer féllt unter das deutsche Schwerbehindertenrecht?

Schwerbehindert im Sinne des Schwerbehindertenrechts sind Menschen auch dann, wenn
zwar nicht ihr Wohnsitz in Deutschland liegt, aber ihr gewohnlicher Aufenthalt oder sie auf
einem Arbeitsplatz i.S.d. § 156 SGB IX beschaftigt sind. Franzosische oder luxemburgische
Grenzganger kénnen sich also grundsétzlich auf die Schutzrechte des deutschen Schwer-
behindertenrechts berufen, wie etwa den besonderen Kundigungsschutz, die Pflicht des
Arbeitgebers zur behinderungsgerechten Arbeitsplatzgestaltung oder die Leistungen des
Integrationsamtes.

Voraussetzung ist allerdings, dass eine Anerkennung nach deutschem Recht vorliegt. Das
Schwerbehindertenrecht des SGB IX knUpft an einen GdB-Bescheid an, nicht an auslandi-
sche Anerkennungen.

Kein Transfer auslandischer Anerkennungen

Wer beispielsweise in Frankreich als Arbeitnehmer mit Behinderung anerkannt ist, kann
diese Anerkennung nicht einfach auf das deutsche Recht Ubertragen. Die Systeme sind
unterschiedlich aufgebaut, z.B. wird Behinderung in Frankreich nach Prozentsatzen und be-
ruflichen Auswirkungen bewertet, in Deutschland nach dem Grad der Behinderung (GdB)
in Zehnerschritten ausgedrickt.

Was passiert, wenn die Beschaftigung in Deutschland endet?

Wer weder in Deutschland wohnt noch seinen gewdhnlichen Aufenthalt hat, verliert mit der
dauerhaften Aufgabe seiner deutschen Beschaftigung die Schwerbehinderteneigenschaft
i.5.d. 8§ 2 Abs. 2 SGB IX. Nachteilsausgleiche, die die Schwerbehinderteneigenschaft voraus-
setzen, kénnen dann nicht mehr in Anspruch genommen werden.
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Das bedeutet jedoch nicht, dass ein im Ausland lebender Mensch mit Behinderung gar
keinen Antrag auf Feststellung des GdB in Deutschland stellen kann. Nach der Rechtspre-
chung des Bundessozialgerichts ist fir das Feststellungsverfahren in einem solchen Fall ein
sogenannter , Inlandsbezug” erforderlich. Es muss konkret dargelegt werden, dass aus der
GdB-Feststellung in Deutschland tatsachlich Rechtsvorteile entstehen, etwa steuerliche Ver-
gunstigungen, wenn Steuerpflicht in Deutschland besteht. Eine rein theoretische oder abs-
trakte Moglichkeit der Nutzung reicht hierbei nicht aus.

V. Nachteilsausgleiche und Forderung fiir schwerbehinderte
Menschen

1. Ubersicht GdB- und Merkzeichenabh&ngiger Nachteilsausgleiche
(Die Ubersicht erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit.)

1.1 GdB-abhdngige Nachteilsausgleiche
20 - Steuerfreibetrag 384 Euro

30 - Steuerfreibetrag 620 Euro
— Gleichstellung moglich
- Sonderkundigungsschutz und andere arbeitsrechtliche Nachteilsausgleiche bei
Gleichstellung
— Hilfe im Arbeitsleben durch Integrationsfachdienst bei anerkannter Gleichstellung

40 - Steuerfreibetrag 860 Euro (dauernde EinbuBe der koérperlichen Beweglichkeit
muss seit 01.01.2021 nicht mehr vorliegen)
— Gleichstellung mdglich
— Sonderktndigungsschutz und andere arbeitsrechtliche Nachteilsausgleiche bei
Gleichstellung
— Hilfe im Arbeitsleben durch Integrationsfachdienst bei anerkannter Gleichstellung
— GrundsteuerermaBigung bei Rentenkapitalisierung nach BVG

ab 50 — Schwerbehinderteneigenschaft

— Steuerfreibetrag 1.140 Euro und andere Absetzungsmaoglichkeiten bei der Ein-
kommenssteuer

— bevorzugte Einstellung/Beschaftigung (Arbeitsplatz)

— Sonderkundigungsschutz

— begleitende Hilfe im Arbeitsleben

— Freistellung von Mehrarbeit (auf Antrag)

— Zusatzurlaub von einer Arbeitswoche

— vorgezogene Altersrente/Pensionierung wegen Schwerbehinderung

— besondere Pflichten des Arbeitgebers im 6ffentlichen Dienst

— StundenermaBigung bei Lehrerinnen und Lehrern

— Pflichtversicherung in der gesetzlichen Kranken- und Rentenversicherung fur Be-
hinderte in Werkstatten
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— Schutz bei Wohnungskiindigung

— Vortritt beim Besucherverkehr in Behorden

— Ermé&Bigung bei Kurtaxe (ortsabhangig)

— Ansatz der tatsachlichen Kosten ab 0,30 Euro pro Kilometer fur Fahrten zur
Arbeitsstatte mit dem Kfz bei Merkzeichen , G”

ab 60 — Steuerfreibetrag 1.440 Euro
— Reduzierung der Belastungsgrenze fiir Zuzahlungen in der gesetzlichen Kranken-
versicherung auf 1% der jahrlichen Bruttoeinnahmen, wenn eine arztliche Be-
handlung pro Quartal wegen derselben Behinderung erfolgt ist

ab 70 — Steuerfreibetrag 1.780 Euro
— Ansatz der tatsachlichen Kosten oder 0,30 Euro/km als Werbungskosten fur Fahr-
ten zur Arbeitsstatte mit dem Kfz
— Abzugsbetrag fur Privatfahrten bei Merkzeichen G bis zu 3.000 km x 0,30 Euro =
900 Euro
— Erwerb der BahnCard 25 oder 50 zum ermaBigten Preis

ab 80 - Steuerfreibetrag 2.120 Euro
— Behinderungsbedingte Fahrtkostenpauschale in Hoéhe von 900 Euro steuerlich ab-
setzbar

ab 90 - Steuerfreibetrag 2.460 Euro
100 - Steuerfreibetrag 2.840 Euro

1.2 Merkzeichen-abhdngige Nachteilsausgleiche

G — Freifahrt im 6ffentlichen Personennahverkehr nach Erwerb einer Wertmarke oder

KraftfahrzeugsteuerermaBigung

— Ansatz der tatsachlichen Kosten oder 0,30 Euro/km als Werbungskosten fur Fahr-
ten zur Arbeitsstatte mit dem Kfz behinderungsbedingte Fahrtkostenpauschale
bei GdB von mindestens 70 in Hohe von 900 Euro

— Mehrbedarfserhdhung von 17% bei der Sozialhilfe bei Alter ab 65 oder voller Er-
werbsminderung

— Preisnachlass beim Neuwagenkauf bei vielen Handlern

B — unentgeltliche Beférderung der Begleitperson und eines Hundes im 6ffentlichen
Personennah und -fernverkehr

RF - ErmaBigung des Rundfunkbeitrages
— ErméaBigung der Telefongebihren bei einigen Telekommunikationsunternehmen

1. KI. —Benutzung der 1. Wagenklasse mit Fahrscheinen 2. Klasse fur Schwerkriegsbe-
schadigte mit Grad der Schadigungsfolgen (GdS) von mindestens 70, wenn ihr
korperlicher Zustand die standige Unterbringung in der 1. Klasse erfordert
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aG  —Freifahrt im offentlichen Personennahverkehr nach Erwerb einer Wertmarke

— Kraftfahrzeugsteuerbefreiung

— behinderungsbedingte Fahrtkostenpauschale in Héhe von 4.500 Euro

—in vielen Gemeinden kostenloser Fahrdienst fur behinderte Menschen unter be-
stimmten Voraussetzungen

— EU einheitlicher blauer Parkausweis

— Ubernahme der Kosten von Fahrten zur ambulanten Behandlung in besonderen
Fallen durch die gesetzliche Krankenversicherung

— unentgeltliche Beférderung der Begleitperson von Rollstuhlfahrern im internatio-
nalen Eisenbahnverkehr

— Befreiung von Fahrverboten in Umweltzonen

Gl — Freifahrt im 6ffentlichen Personennahverkehr nach Erwerb einer Wertmarke oder
KraftfahrzeugsteuerermaBigung
— Recht auf Kommunikation mit Gebardensprache bei Behtrden

H/BI - Freifahrt im 6ffentlichen Personennahverkehr mit Schwerbehindertenausweis und

Wertmarke

— Kraftfahrzeugsteuerbefreiung

— Pauschalbetrag bei der Einkommenssteuer in Héhe von 7.400 Euro

— behinderungsbedingte Fahrkostenpauschale in Hohe von 4.500 Euro

—in vielen Stadten und Gemeinden Befreiung von der Hundesteuer

— Ubernahme der Kosten von Fahrten zur ambulanten Behandlung in besonderen
Fallen durch die gesetzliche Krankenversicherung

— Befreiung von Fahrverboten in Umweltzonen

BI — Gewahrung von Blindengeld
— Anspruch auf Zuganglichmachung von Dokumenten in Verwaltungs- und Ge-
richtsverfahren in Blindenschrift u.a.
— portofreie Beférderung von Blindensendungen
— EU einheitlicher blauer Parkausweis
— unentgeltliche Beférderung der Begleitperson im internationalen Eisenbahnverkehr
— Befreiung von der Umsatzsteuer unter bestimmten Voraussetzungen

TBI = Nachweis fur die Rundfunkbeitragsbefreiung nach dem Rundfunkbeitragsstaats-
vertrag

VB/EB - Freifahrt und Kraftfahrzeugsteuerbefreiung in Besitzstandsfallen

2. Halte- und Parkerleichterungen im StraBenverkehr

2.1 Blauer Parkausweis

Der Antrag fur einen ,Parkausweis fiir Menschen mit Behinderung in der Europaischen
Union (European Parking Card, EPC)” (Blauer Parkausweis) wird bei der am Wohnsitz zu-
standigen StraBenverkehrsbehorde gestellt.
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Hierfir benétigt man den eigenen Schwerbehindertenausweis mit dem Merkzeichen aG
oder Bl. Alternativ kénnen Contergan-Geschadigte (beidseitige Amelie oder Phokomelie)
und Menschen mit vergleichbaren Beeintrachtigungen den blauen Parkausweis erhalten.

Grundsatzlich berechtigt der blaue Parkausweis innerhalb der Bundesrepublik Deutschland zu:
B Parken auf sogenannten , Behindertenparkplatzen” (Parkplatze mit Rollstuhlfahrersymbol).
Sofern es in der Nahe keine Parkmdglichkeit gibt, grundsatzlich auBerdem zu Folgendem:

B Bis zu drei Stunden an Stellen zu parken, an denen ein eingeschranktes Haltverbot an-
geordnet ist (Parkscheibe!).

B Im Bereich eines Zonenhalteverbots, in dem durch Zusatzzeichen das Parken zugelassen
ist, die zugelassene Parkdauer zu Uberschreiten.

B An Stellen, an denen das Parken durch Zeichen 314 (Parkplatz Anfang) und 315 StVO
(Parkplatz Ende) erlaubt ist, jedoch durch ein Zusatzschild eine Begrenzung der Parkzeit
angeordnet ist, Uber die zugelassene Zeit hinaus zu parken.

B Eine langere Parkzeit fUr bestimmte Haltverbotsstrecken zu nutzen. Die Ankunftszeit muss
sich aus der Einstellung auf einer Parkscheibe ergeben.

B In FuBgangerzonen, in denen das Be- und Entladen fir bestimmte Zeiten freigegeben ist,

wahrend der Ladezeiten zu parken.

Auf Parkplatzen fur Bewohner bis zu drei Stunden zu parken (Parkscheibe!).

An Parkuhren und Parkscheinautomaten ohne Gebiihr und zeitliche Begrenzung zu parken.

In ausgewiesenen verkehrsberuhigten Bereichen auBerhalb der gekennzeichneten Flachen

zu parken, ohne den durchgehenden Verkehr zu behindern.

Fur nahere Informationen zum Antragsverfahren und den Berechtigungen, die sich durch
den blauen Parkausweis ergeben, sollten sich Interessenten an die zustandige StraBenver-
kehrsbehdrde wenden.

Im europdischen Ausland kdnnen sich Abweichungen von den vorgenannten Erleichterun-
gen ergeben.
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Der Schwerbehindertenausweis allein reicht nicht, um auf einem ,Behindertenparkplatz”
zu parken; erforderlich ist zudem der blaue Parkausweis, der gut sichtbar im Windschutz-
scheibenbereich zu erkennen sein muss.

Es besteht auch die Moglichkeit, vor Abschluss des Verfahrens zur Feststellung einer Schwer-
behinderung, einen vorlaufigen Parkausweis bei der StraBenverkehrsbehorde zu beantra-
gen. Hinsichtlich der entsprechenden Voraussetzungen sollten sich Betroffene an die jeweils
zustandige StraBenverkehrsbehérde wenden.

TIPP Der Parkausweis ist an den Inhaber gebunden, nicht an das Fahrzeug. Der

Inhaber des Parkausweises muss also nicht gleichzeitig der Fahrer sein, aller-
dings muss der Inhaber beférdert werden. Die Nutzung des Parkausweises ohne die Befor-
derung des Inhabers ist grundsatzlich nicht erlaubt. Ausgenommen hiervon sind grundsatz-
lich etwa Fahrten, um den Inhaber von einem Ort abzuholen.

2.2 PaSaar (Sonderregelung im Saarland)

Die Sonderparkerlaubnis zur Nutzung von Behindertenparkplatzen im Saarland (PaSaar)
erweitert die Gruppe derer, die dazu berechtigt sind auf einem Behindertenparkplatz zu
parken:

B Menschen mit Merkzeichen G und einem GdB von wenigstens 80 allein fur Funktions-
storungen an den unteren GliedmaBen und/oder der Lendenwirbelsdule, soweit sich diese
auf das Gehvermdgen auswirken.

B Menschen mit dem Merkzeichen G und einem GdB von wenigstens 70 allein fir die
Funktionsstérungen an den unteren GliedmaBen und/oder der Lendenwirbelsaule, soweit
sich diese auf das Gehvermogen auswirken, die gleichzeitig einen GdB von wenigstens
50 allein infolge von Funktionsstérungen des Herzens und/oder der Lunge haben.

B Menschen mit doppeltem Stoma.

Das Landesamt fur Soziales im Saarland stellt hierfir die notwendige Bescheinigung aus, mit
der dieser Parkausweis bei der ¢rtlich zustandigen StraBenverkehrsbehérde ausgestellt wird.

Wichtig: Diese Regelung ist ausschlieBlich im Saarland giiltig.

2.3 Orangener Parkausweis

Fur besondere Gruppen von schwerbehinderten Menschen kénnen verschiedene Parkerleich-
terungen in Form des orangenen Parkausweises gewahrt werden.

Hierzu gehéren Personen, bei denen:

B ein GdB von wenigstens 80 allein infolge von Funktionsstérungen der unteren Gliedma-
Ben und/oder Lendenwirbelsaule und die Merkzeichen G (=Erhebliche Beeintrachtigung
der Bewegungsfahigkeit im StraBenverkehr) und B (=Berechtigung zur Mitnahme einer
Begleitperson) vorliegt.
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oder

B ein GdB von wenigstens 70 allein infolge von Funktionsstérungen der unteren Glied-
mafBen und/oder Lendenwirbelsdule und gleichzeitig ein GdB von wenigstens 50 infolge
Funktionsstérungen des Herzens oder der Lunge und die Merkzeichen G (=Erhebliche
Beeintrachtigung der Bewegungsfahigkeit im StraBenverkehr) und B (=Berechtigung zur
Mitnahme einer Begleitperson) vorliegt.

B Stomatrager mit doppeltem Stoma (ktnstlicher Darmausgang und kinstliche Harnablei-
tung) und einem hierfiir festgestellten GdB von wenigstens 70.

B Morbus-Crohn-Kranke oder Colitis-Ulcerosa-Kranke mit einem hierfur festgestellten GdB
von wenigstens 60.

Die orangene Parkerleichterung fir Behinderte berechtigt innerhalb Deutschlands zu fol-
genden Ausnahmen:

B Bis zu drei Stunden an Stellen zu parken, wo eingeschrénktes Haltverbot angeordnet ist
(Parkscheibe!).

B Im Bereich eines Zonenhalteverbots, in dem durch Zusatzzeichen das Parken zugelassen
ist, die zugelassene Parkdauer zu Uberschreiten.

B An Stellen, an denen das Parken durch die Zeichen 314 (Parkplatz Anfang) und 315 StVO
(Parkplatz Ende) erlaubt ist, jedoch durch ein Zusatzschild eine Begrenzung der Parkzeit
angeordnet ist, Gber die zugelassene Zeit hinaus zu parken.

B Eine langere Parkzeit fur bestimmte Haltverbotsstrecken zu nutzen. Die Ankunftszeit muss
sich aus der Einstellung auf einer Parkscheibe ergeben.

B In FuBgangerzonen, in denen das Be- und Entladen fur bestimmte Zeiten freigegeben ist,
wahrend der Ladezeiten zu parken.

B Auf Parkplatzen fir Bewohner bis zu drei Stunden zu parken (Parkscheibe!).

B An Parkuhren und Parkscheinautomaten ohne Geblhr und zeitliche Begrenzung zu par-
ken.

B An ausgewiesenen verkehrsberuhigten Bereichen auBerhalb der gekennzeichneten Fla-
chen zu parken, ohne den durchgehenden Verkehr zu behindern.
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Der orangene Parkausweis berechtigt nicht zum Parken auf Behindertenparkplatzen.
Hierzu wird der blaue Parkausweis benétigt. AuBerdem gilt der orangene Parkausweis nicht
im Ausland. Fir ndhere und weitere Informationen zum Antragsverfahren und den Berech-
tigungen, die sich durch den orangenen Parkausweis ergeben, sollten sich Interessenten an
die zustandige StraBenverkehrsbehorde wenden.

2.4 Unentgeltliche Beférderung im éffentlichen Personennahverkehr

In Kapitel 13 des SGB IX Teil 3 ist die unentgeltliche Beférderung schwerbehinderter Men-
schen im offentlichen Personenverkehr geregelt. Gleichgestellte behinderte Menschen ha-
ben keinen Anspruch auf die hierin getroffenen Regelungen.

Unentgeltliche Beférderung im 6ffentlichen Nahverkehr kénnen

B die infolge ihrer Behinderung in ihrer Bewegungsfahigkeit im StraBenverkehr erheblich
Beeintrachtigten,

B die Gehorlosen und

B die infolge ihrer Behinderung Hilflosen

in Anspruch nehmen. Daneben ist Voraussetzung, dass der Ausweis mit einer glltigen Wert-
marke versehen ist. Diese Wertmarke bekommt man beim zustandigen Versorgungsamt (im
Saarland: Landesamt fiir Soziales). Diese Marken kosten seit 1. Januar 2025 far ein Jahr 104
Euro oder fur ein halbes Jahr 53 Euro.

Schwerbehinderte Menschen, die blind (Merkzeichen Bl) oder hilflos (Merkzeichen H) sind,
Leistungen zur Sicherung des Lebensunterhaltes erhalten oder sich auf die Bestandsschutz-
regelung nach § 228 Abs. 4 Nr. 3 SGB IX berufen kénnen, erhalten die Wertmarke kostenlos.

Welche Transportmittel zum 6ffentlichen Nahverkehr im Sinne des SGB IX zahlen, ist in
§ 230 Abs. 1 SGB IX geregelt. Demnach zahlen hierzu unter anderem StraBenbahnen oder
S-Bahnen in der 2. Wagenklasse. Néhere Informationen kénnen Betroffene unter anderem
bei dem zustandigen Versorgungsamt erhalten.

3. Assistenzhunde im Alltag und am Arbeitsplatz

Assistenzhunde sind speziell ausgebildete Hunde, die Menschen mit Behinderung im Alltag
unterstitzen, zum Beispiel als Blindenfuihrhund, Signalhund (z.B. fur hérbehinderte Men-
schen) oder medizinischer Assistenzhund (z.B. bei Diabetes, Epilepsie, Autismus). Sie sind
rechtlich keine ,Haustiere”, sondern Hilfsmittel zur Teilhabe.

Assistenzhunde als Hilfsmittel und Leistungen zur Teilhabe

Assistenzhunde koénnen rechtlich als Hilfsmittel und Leistungen zur Teilhabe eingestuft wer-
den:
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B als medizinisches Hilfsmittel (z.B. Blindenfihrhund gemaB § 33 SGB V)

B als Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben (§ 49 Abs. 8 Nr. 4 SGB IX, Hilfsmittel fur die
Austibung der Berufstatigkeit)

B als Leistungen zur sozialen Teilhabe (§ 76 SGB IX, Hilfsmittel zur selbstbestimmten Le-
bensfuhrung)

Welche Trager (z.B. Krankenkasse, Rentenversicherung) zustandig sind und welche Kosten
Ubernommen werden, hangt vom Einzelfall ab. Beispielsweise hat das Landessozialgericht
Sachsen-Anhalt entschieden, dass ein speziell ausgebildeter Hund fiir Menschen mit psychi-
schen Erkrankungen ein Hilfsmittel der sozialen Teilhabe sein kann (Urteil vom 09.03.2026,
L 8 SO 32/25 B ER).

Zutrittsrechte im Alltag

§ 12e Behindertengleichstellungsgesetz (BGG) regelt die Zutrittsrechte von Menschen mit
Behinderung mit Assistenzhund. Danach gilt:

B Trager offentlicher Gewalt sowie Eigentimer, Besitzer und Betreiber von Anlagen und
Einrichtungen darfen Menschen mit Behinderungen den Zutritt nicht allein wegen des
Assistenzhundes verweigern, wenn es sich um typsicherweise fur den allgemeinen Publi-
kums- oder Benutzungsverkehr zugangliche Bereiche handelt (z.B. Behorden, Arztpraxen,
Geschafte, Restaurants), solange der Zutritt mit Hund keine unverhaltnismaBige oder
unbillige Belastung darstellt.

B Der Assistenzhund muss anerkannt und gekennzeichnet sein (gemaR Assistenzhunde-
verordnung (AHundV)).

Im Saarland ist eine zustandige Landesstelle eingerichtet, die Assistenzhunde nach AHundV
anerkennt und die entsprechenden Ausweise und Kennzeichen erstellt.

Assistenzhunde am Arbeitsplatz

Am Arbeitsplatz gelten mehrere Regelungen gleichzeitig: Niemand darf wegen seiner Be-
hinderung benachteiligt werden (Art. 3 Abs. 3 S. 2 GG, § 164 Abs. 2 SGB IX, AGG). Wird ein
Assistenzhund als notwendiges Hilfsmittel anerkannt, kann seine Mitnahme eine Form der
behinderungsgerechten Beschaftigung und damit eine ,,angemessene Vorkehrung” i.S.d.
UN-Behindertenrechtskonvention sein.

Assistenzhunde sind rechtlich keine ,Haustiere”. Ein pauschales Hundeverbot kann im Ein-
zelfall eine Benachteiligung darstellen, insbesondere bei Blindenfihrhunden. Grenzen kon-
nen sich aber aus Arbeitsschutz, Hygienevorschriften oder berechtigten Interessen anderer
Beschaftigter (z.B. starke Allergien) ergeben. Hier ist eine sorgfaltige Abwagung notwendig.

Ob im Einzelfall ein Anspruch auf eine Mitnahme des Assistenzhundes an den konkreten
Arbeitsplatz besteht, hangt u.a. von der Tatigkeit, den rdumlichen und betrieblichen Bedin-
gungen und etwaigen Schutzvorschriften ab. Das lasst sich nur individuell klaren.
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Was konnen Betroffene tun?
Betroffene kdnnen

B prifen, ob der Hund als Assistenzhund im Sinne von BGG und AHundV gilt (Anerken-
nung, Kennzeichnung),

B frihzeitig mit dem Arbeitgeber, Schwerbehindertenvertretung, Betriebs- oder Personal-
rat sprechen,

B konkret darstellen, welche Assistenzleistungen der Hund erbringt und warum sie fur die
Teilhabe an Arbeit oder Ausbildung notwendig sind.

Bei Konflikten (z.B. generelles Hundeverbot, unklare Hygieneregeln, Ablehnung ohne Be-
grindung) sollten Sie sich beraten lassen, etwa bei der Arbeitskammer des Saarlandes, einer
Gewerkschaft, Sozialverbdnden oder der EUTB-Beratung im Saarland.

4. Erleichterungen bei Lohn- und Einkommensteuer

Menschen mit Behinderung entstehen haufig Aufwendungen, die durch besondere Belas-
tungen hervorgerufen werden, die Menschen ohne Behinderung nicht haben. Um diese be-
hinderungsbedingten Nachteile oder Mehraufwendungen abzumildern, werden Menschen
mit Behinderung sogenannte Nachteilsausgleiche gewahrt. Auch das Finanzamt raumt
Menschen mit Behinderung eine Reihe von Verginstigungen ein.

4.1 Pauschbetrag fir behinderte Menschen

Behinderten Menschen kénnen infolge ihrer Behinderung gréBere finanzielle Aufwendun-
gen entstehen, als dies bei der Uberwiegenden Mehrzahl der vergleichbaren Steuerpflichti-
gen der Fall ist. Diese Aufwendungen kénnen, unter gewissen Voraussetzungen, als ,auBer-
gewdhnliche Belastungen” die Steuerlast im Rahmen der Einkommensteuer vermindern.
Grundséatzlich gilt dabei, dass diese Aufwendungen durch Belege nachgewiesen werden
muUssen. Alternativ kénnen Betroffene ihre diesbezlglichen Aufwendungen jedoch pau-
schal, das heiBt ohne Belege, geltend machen. Hierfur hat der Gesetzgeber im Einkommen-
steuergesetz einen Pauschalbetrag fur behinderte Menschen, den sogenannten ,,Behinder-
ten-Pauschbetrag” geschaffen. Dessen Hohe richtet sich nach dem festgestellten Grad der
Behinderung. Mit den Pauschbetrégen fur behinderte Menschen sind auch typische Krank-
heitskosten abgegolten, die mit der Behinderung zusammenhangen.

Seit dem 01. Januar 2021 haben sich die Behinderten-Pauschbetrage verdoppelt und wer-
den bereits ab einem Grad der Behinderung von 20 ohne weitere Voraussetzungen gewahrt.

Hohe des Pauschbetrages

Die Pauschbetrage fur Menschen mit Behinderung sind immer Jahresbetrage. Dies bedeu-
tet, auch wenn die Behinderung nicht das ganze Jahr vorgelegen hat, wird immer der ge-
samte Pauschbetrag bericksichtigt. Eine zeitanteilige Kiirzung ist nicht vorzunehmen.
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Wird der Grad der Behinderung im Laufe des Jahres erhdht oder ermaBigt, so ist stets der
hohere Pauschbetrag fur das komplette Kalenderjahr anzuwenden.

Die Pauschbetrage betragen seit 2021:

Bei einem Grad der Behinderung von

mindestens GdB Behindertenpauschbetrag (Jahresbetrag)
20 384 €

30 620 €

40 860 €

50 1.140 €

60 1.440 €

70 1.780 €

80 2.120 €

90 2.460 €

100 2.840 €

Fr Blinde, Taubblinde und Hilflose erhéht sich der jahrliche Pauschbetrag unabhangig vom
festgestellten Grad der Behinderung auf 7.400 € (Merkzeichen ,BI”, “TBI” oder ,H" im
Behindertenausweis).

Als ,hilflos” gelten Behinderte, die infolge der Behinderung nicht nur vortibergehend so
hilflos sind, dass sie fur eine Reihe von haufig und regelmaBig wiederkehrenden Verrichtun-
gen zur Sicherung ihrer persoénlichen Existenz im Ablauf des taglichen Lebens in erheblichem
Umfang fremder Hilfe dauernd bedurfen. Eine Hilflosigkeit liegt auch vor, wenn die Hilfe
in Form einer Uberwachung oder einer Anleitung zu den zuvor genannten Verrichtungen
erforderlich ist oder wenn die Hilfe zwar nicht dauernd geleistet werden muss, jedoch eine
standige Bereitschaft zur Hilfeleistung erforderlich ist.

Dem Merkzeichen ,H" gleich steht die Einstufung als Schwerstpflegebeddrftiger in die Pfle-
gegrade 4 und 5. Dies ist durch Vorlage des entsprechenden Bescheids nachzuweisen. Der
Zustand der Hilflosigkeit muss dauernd, d. h. nicht nur vortbergehend sein. In den Fallen, in
denen berechtigte Zweifel bestehen, ob die Behinderung unverandert fortbesteht, missen
neue Bescheinigungen oder Ausweise des Landesamtes fr Soziales vorgelegt werden.

Finanzamter sind an diese Ausweise und Bescheide gebunden.
Geltendmachung beim Finanzamt — Neuregelung ab 1. Januar 2026

Seit dem 1. Januar 2026 hat sich das Verfahren zur Geltendmachung des Behinderten-
Pauschbetrags grundlegend gedndert. Der Nachweis der Behinderung erfolgt fur alle Neu-
feststellungen und Anderungen ausschlieBlich digital. Die Daten werden direkt von den
Versorgungsamtern an die Finanzverwaltung elektronisch Ubermittelt.



V. Nachteilsausgleiche und Férderung fiir schwerbehinderte Menschen

Damit die elektronische Ubermittlung funktioniert, muss im Schwerbehindertenantrag beim
Versorgungsamt die personliche Steuer-ldentifikationsnummer angegeben und der elektro-
nischen Datendbermittlung zugestimmt werden.

FUr bestehende Bescheide oder Schwerbehindertenausweise, die vor dem 1. Januar 2026
ausgestellt wurden, bleibt alles wie bisher. Diese gelten weiterhin als Nachweis und kén-
nen bzw. mussen beim Finanzamt in Papierform eingereicht werden, um den Behinderten-
Pauschbetrag wirksam geltend zu machen.

Riickwirkende Anerkennung oder Anderung

Bei ruckwirkender Feststellung des Grades der Behinderung fur Vorjahre kann auf Antrag
auch nach Eintritt der Bestandskraft die Steuerfestsetzung hinsichtlich des Behinderten-
Pauschbetrages geandert werden. Wird fur vorhergehende Kalenderjahre eine Behinderung
anerkannt oder der GdB erh&ht, muss das Finanzamt den erhohten Pauschbetrag rickwir-
kend gewahren, denn der Bescheid des Landesamtes flr Soziales ist ein Grundlagenbescheid.

Pauschbetrage fiir behinderte Kinder

Steht der Pauschbetrag fur behinderte Menschen einem Kind zu, fur das der Steuerpflichti-
ge einen Kinderfreibetrag erhalt, so wird der Pauschbetrag auf Antrag auf den Steuerpflich-
tigen Ubertragen, wenn ihn das Kind nicht in Anspruch nimmt. Voraussetzung hierfir ist die
Angabe der Steueridentifikationsnummer des Kindes in der Anlage Kind.

Einen solchen Pauschbetrag erhalten:

B Zusammenveranlagte Ehegatten, wenn das Kind zu beiden in einem Kindschaftsverhalt-
nis steht,

B der verbleibende Elternteil in voller Hohe, wenn der andere Elternteil bereits verstorben ist,

B unverheiratete sowie geschiedene oder dauernd getrenntlebende Eltern je zur Halfte, es
sei denn, es wird ein gemeinsamer Antrag auf ein anderes Aufteilungsverhéltnis gestellt.

Kinder werden ohne altersmaBige Begrenzung berlcksichtigt, wenn es ihnen wegen ihrer
Behinderung unmaglich ist, ihren gesamten notwendigen Lebensunterhalt durch eigene
Erwerbstatigkeit zu bestreiten und die Behinderung vor Vollendung des 25. Lebensjahres
eingetreten ist. Behinderungen in diesem Sinne sind kérperliche, geistige oder seelische Zu-
stande, die sich Uber einen langeren Zeitraum erstrecken und deren Ende nicht absehbar ist.

Naheres hierzu finden Sie in der AK-Broschure ,Einkommensteuer” auf der Homepage der
Arbeitskammer (www.arbeitskammer.de).

Lohnsteuerabzugsmerkmal

Der Pauschbetrag fir behinderte Arbeitnehmer kann auch schon als Freibetrag im ELStAM-
Verfahren (Elektronische LohnSteuerAbzugsMerkmale) eingetragen werden. Das hat den
Vorteil, dass er bereits beim monatlichen Lohnsteuerabzug berlcksichtigt wird. Zustdndig
flr den Eintrag ist das jeweilige Wohnsitzfinanzamt.


http://www.arbeitskammer.de
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Inanspruchnahme eines Pauschbetrages nach dem Tode eines behinderten Menschen

Die Inanspruchnahme eines Pauschbetrages fur behinderte Menschen geméaB § 33 b des
Einkommensteuergesetzes ist auch nach dem Tode eines behinderten Menschen méglich,
der keinen Antrag auf Ausstellung eines Schwerbehindertenausweises oder einer Beschei-
nigung beim Versorgungsamt nach dem SGB IX gestellt hat. Die Angehérigen mussen die
Anerkennung des Pauschbetrages beim Finanzamt beantragen. Als Nachweis der Behinde-
rung gilt nach § 65 Abs. 4 der Einkommensteuerdurchfihrungsverordnung eine gutach-
terliche Stellungnahme des Versorgungsamtes. Diese Stellungnahme wird vom Finanzamt
eingeholt.

4.2 Abgelten auBBergewdéhnlicher Belastungen

Behinderte Steuerpflichtige kénnen zwischen dem Abzug des Pauschbetrages oder der Gel-
tendmachung der infolge der Behinderung entstandenen tatsachlichen Aufwendungen als
allgemeine auBergewodhnliche Belastung im Rahmen des § 33 EStG wahlen. Der Pauschbe-
trag dient der Verwaltungsvereinfachung und wird ohne Riicksicht auf die Hohe der tatsach-
lichen Aufwendungen gewahrt. Er soll dem Steuerpflichtigen das Sammeln von Belegen und
dem Finanzamt deren Nachprifung ersparen. Stattdessen kann der behinderte Mensch die
Mehraufwendungen, die ihm aufgrund seiner Behinderung entstehen, unter dem Gesichts-
punkt der Krankheitskosten als allgemeine auBergewohnliche Belastung geltend machen.

Die Aufwendungen sind dann im Einzelnen nachzuweisen oder glaubhaft zu machen. Sie
mindern sich um die zumutbare Belastung (§ 33 Abs. 3 EStG). Ferner sind gegenzurechnen
die Kostenersparnisse aufgrund von Erstattungen vonseiten Dritter, zum Beispiel erhaltene
Versicherungsleistungen oder Krankheitsbeihilfen des Arbeitgebers.

Zu den typischen Mehraufwendungen zahlen zum Beispiel ein erhéhter Wascheverbrauch,
besondere Hilfeleistungen bei den gewdhnlichen und regelméaBig wiederkehrenden Verrich-
tungen des taglichen Lebens und andere typische Erschwernisaufwendungen.

Nicht durch den Pauschbetrag abgegolten sind:

B AuBerordentliche Krankheitskosten, die durch einen akuten Anlass verursacht sind, zum
Beispiel die Kosten einer Operation oder Kosten einer Heilkur. Die zumutbare Belastung
ist abzuziehen.

B Pflegepauschbetrag nach § 33 b Abs. 6 EStG

B Aufwendungen fiir eine Haushaltshilfe nach § 35a EStG

B private Kfz-Kosten bestimmter Menschen mit Behinderung nach Abzug der zumutbaren
Belastung

B erhohter Kilometersatz fur Fahrten zwischen Wohnung und erster Tatigkeitsstatte

Diese Aufwendungen kénnen zusatzlich zu dem Pauschbetrag fur behinderte Menschen
geltend gemacht werden.
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4.3 Fahrtkosten

4.3.1 Beruflich veranlasste Fahrtkosten

Menschen mit Behinderung dirfen anstelle der Entfernungspauschale die tatsachlichen Kfz-
Kosten fur Fahrten zwischen Wohnung und erster Tatigkeitsstatte geltend machen. Ohne
Nachweis der tatsachlichen Aufwendungen, kénnen die Fahrtkosten aus Vereinfachungs-
grinden pauschal mit 0,30 € pro gefahrenem km angesetzt werden.

Die Voraussetzungen hierfur sind gegeben,

B wenn der Grad der Behinderung (GdB) mit mindestens 70 festgestellt wurde oder
B wenn der GdB auf mindestens 50 festgestellt wurde und daneben eine Gehbehinderung
— Merkzeichen G - im Ausweis bescheinigt ist.

Neben den pauschalen Kilometersatzen kénnen zusatzlich noch Unfallkosten, die auf dem
Weg zwischen Wohnung und Arbeitsstatte entstanden sind, sowie ParkgebUhren geltend
gemacht werden.

Werden die Wege zwischen Wohnung und erster Tatigkeitsstatte mit verschiedenen Ver-
kehrsmitteln zurlickgelegt, kann das Wahlrecht — Entfernungspauschale oder tatsachliche
Kosten — fur beide zurtickgelegten Teilstrecken nur einheitlich ausgetbt werden.

> BEISPIEL Ein behinderter Arbeitnehmer mit einem Grad der Behinderung von
90 fahrt 2025 an 220 Arbeitstagen im Jahr mit dem eigenen Kraft-

wagen 17 km zu einem behindertengerechten Bahnhof und von dort 82 km mit der Bahn
zur ersten Tatigkeitsstatte. Die tatsachlichen Bahnkosten betragen monatlich 240 €.

A wahlt das glnstigste Ergebnis, dass sich aufgrund der Hochstgrenze von 4.500 € der Ent-
fernungspauschale fur die Teilstrecke mit der Bahn ergibt. Dies erreicht er mit dem Ansatz
der Entfernungspauschale fir 152 Tage (4.500 € Hochstbetrag: tagliche Entfernungspau-
schale fur 82 km von 29,56 € 20 km x 0,30 € =6 € + 62 km x 0,38 € = 23,56 €) = 152 Tage)
und dem Ansatz der tatsachlichen Kosten fir 68 Tage.

a) Ermittlung der Entfernungspauschale fir 152 Tage (erhéhte Entfernungspauschale
vorrangig auf die Teilstrecke mit dem eigenen PKW

Entfernungspauschale fir Teilstrecke Kraftwagen

152 Arbeitstage x 17 km x 0,38 € = 981,92 €

Entfernungspauschale fur Teilstrecke Bahn

152 Arbeitstage x 20 km x 0,30 € = 912,00 €

152 Arbeitstage x 62 km x 0,38 € = 3.581,12 €

Entfernungspauschale Teilstrecke Bahn (max. 4.500 €) 4.493,12 €

insgesamt anzusetzende Entfernungspauschale 5.475,04 €

b) Ermittlung der tatsachlichen Kosten fiir 68 Tage

Teilstrecke Kraftwagen

(tatsachliche Aufwendungen ohne Einzelnachweis mit pauschalem Kilometersatz 0,30 € je
gefahrenen km)

68 Arbeitstage x 17 km x 2 x 0,30 € = 693,60 €
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Teilstrecke Bahn
Kosten Fahrkarte (240 € x 12 Monate: 220 Tage) x 68 Tage = 890,18 €
insgesamt anzusetzende tatsachliche Kosten 1.583,78 €

A kann somit insgesamt einen Betrag von (5.475,04 € + 1.583,78 €) 7.059 € als Fahrtkosten
geltend machen.

4.3.2 Fahrtkosten ftr Privatfahrten

Menschen mit Behinderung kénnen auch Kosten flr privat veranlasste Fahrten steuerlich
geltend machen. Ab 2021 gibt es zwei behinderungsbedingte Fahrtkostenpauschalen:

Blauer Parkausweis

B 900 € jahrlich, bei einem Grad der Behinderung von mindestens 80 oder mindestens 70
und dem Merkzeichen G

B 4.500 € jahrlich, bei Vorliegen der Merkzeichen ,,aG"” (auBergewodhnlich gehbehindert,
,Bl” (Blind)" ,, TBI"” (Taubblind) oder ,H" (Hilflos)

Diese behinderungsbedingten Fahrtkostenpauschalen kénnen zusatzlich zum Behinderten-
pauschbetrag ohne Vorlage zusatzlicher Belege geltend gemacht werden. Da es sich hier-
bei um sogenannte auBergewdhnliche Belastungen allgemeiner Art handelt, werden diese
Kosten noch um die zumutbare Eigenbelastung gekirzt.

5. Teilhabegeld fur blinde und taubblinde Menschen und Blindenhilfe

Menschen mit einer wesentlichen Beeintrachtigung oder einem Verlust des Sehvermégens
sind regelmaBig mit erheblichen Schwierigkeiten bei der Teilhabe am gesellschaftlichen
Leben sowie mit blindheitsbedingten Mehraufwendungen konfrontiert. Zur Unterstit-
zung bei den blindheitsbedingten Mehraufwendungen hat der Gesetzgeber verschiedene
Nachteilsausgleiche geschaffen. Hierzu gehoren insbesondere die landesrechtlichen Blin-
dengeldleistungen (im Saarland: Teilhabegeld fur blinde und taubblinde Menschen, ehe-
mals: Blindheitshilfe) sowie die Blindenhilfe im Rahmen der Sozialhilfe.

Teilhabegeld fiir blinde und taubblinde Menschen

Blinde oder taubblinde Menschen, die ihren Wohnsitz oder ihren gewohnlichen Aufenthalt
im Saarland haben oder die einen geltenden Anspruch aus der EG-VO Nr. 883/2004 des
Europaischen Parlaments und des Rates zur Koordinierung der Systeme der sozialen Sicher-
heit herleiten kénnen, erhalten auf Antrag beim Landesamt flr Soziales eine landesrecht-
liche Leistung zum Ausgleich blindheitsbedingter Mehraufwendungen, das Teilhabegeld far
blinde Menschen (vor 2026: Blindheitshilfe).

Die monatliche Leistung betragt im Saarland derzeit (Stand 2026):

B 327 € fur blinde Menschen unter 18 Jahren
B 460 € fur blinde Menschen ab Vollendung des 18. Lebensjahres



V. Nachteilsausgleiche und Férderung fiir schwerbehinderte Menschen

B 486 € fur taubblinde Menschen unter 18 Jahren
B 685 € fur taubblinde Menschen ab Vollendung des 18. Lebensjahres

Die Betrdge werden regelmaBig durch das Landesgesetz angepasst. Das Teilhabegeld ist
nicht einkommens- und vermdgensabhangig. Gleichartige Leistungen sowie bestimmte
Pflegeleistungen kénnen jedoch angerechnet werden. Bei einer Unterbringung in Heimen
oder vergleichbaren Einrichtungen kann sich das Teilhabegeld vermindern.

Blindenhilfe

Erganzend kann, wenn die sozialhilferechtlichen Voraussetzungen vorliegen, Blindenhilfe
nach § 72 SGB Xl gewahrt werden. Diese Bundesleistung dient ebenfalls dem Ausgleich
blindheitsbedingter Mehraufwendungen, ist jedoch einkommens- und vermégensabhangig
und wird um ein gewahrtes Teilhabegeld fur blinde Menschen angerechnet.

Das Teilhabegeld und die Blindenhilfe kénnen grundséatzlich gemeinsam beantragt werden,
wobei die Priifung des sozialhilferechtlichen Anspruchs durch den zustandigen Trager der
Sozialhilfe erfolgt.

6. ErmaBigung oder Befreiung vom Rundfunkbeitrag

Der Rundfunkbeitrag betragt derzeit 18,36 Euro pro Monat und Haushalt. Er wird grund-
satzlich unabhangig davon erhoben, ob und wie intensiv Rundfunkangebote genutzt wer-
den. FUr Menschen mit Behinderung sieht der Rundfunkbeitragsstaatsvertrag (RBStV) in
§ 4 jedoch auf Antrag eine ErmaBigung oder vollstdndige Befreiung vor. Beide Vergunsti-
gungen werden nicht automatisch gewahrt, sondern missen beim ARD ZDF Deutschland-
radio Beitragsservice beantragt werden.

ErméaBigung auf ein Drittel des Beitrags

Eine ErmaBigung auf monatlich 6,12 Euro (ein Drittel des reguldren Beitrags) kénnen nach
§ 4 Abs. 2 RBStV alle Personen erhalten, denen das Merkzeichen RF im Schwerbehinderten-
ausweis zuerkannt wurde.

Das Merkzeichen RF wird vom zustandigen Versorgungsamt (im Saarland: Landesamt far
Soziales) zuerkannt, wenn die Voraussetzungen vorliegen:

B Blinde oder nicht nur voribergehend wesentlich sehbehinderte Menschen mit einem GdB
von wenigstens 60 allein aufgrund der Sehbehinderung

B horgeschadigte Menschen, die gehorlos sind oder denen einen ausreichende Verstandi-
gung Uber das Gehor auch mit Horhilfen nicht moglich ist

B Menschen mit einem nicht nur vortibergehenden GdB von mindestens 80, die wegen
ihres Leidens an offentlichen Veranstaltungen standig nicht teilnehmen kénnen.

Vollstindige Befreiung von der Beitragspflicht

Von der Beitragspflicht werden auf Antrag insbesondere taubblinde Menschen und Emp-
fanger von Blindenhilfe nach § 72 SGB Xil oder des Bundesversorgungsgesetzes befreit.
Weitere Personengruppen listet § 4 Abs. 1 RBStV auf.
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VI. Haufig gestellte Fragen (FAQ)

I. Ich habe eine schwere Erkrankung. Erhalte ich damit ,,automatisch” einen Grad
der Behinderung?

Nein, nicht automatisch. Eine Behinderung im Sinne des Gesetzes liegt erst vor, wenn
die gesundheitliche Beeintrachtigung voraussichtlich langer als sechs Monate andauert
und Sie dadurch in Ihrer Teilhabe am gesellschaftlichen Leben eingeschrankt sind. Dabei
gelten die MaBstabe des SGB IX. Die Feststellung eines Grades der Behinderung (GdB)
erfolgt zudem nur auf Antrag.

2. Wie beantrage ich einen Schwerbehindertenausweis? Und wo?

Den Antrag stellen Sie bei dem zustadndigen Versorgungsamt. Im Saarland ist das Lan-
desamt fir Soziales, HochstraBe 67, 66115 Saarbriicken zustandig. Legen Sie, wenn
moglich, aussagekraftige arztliche Unterlagen bei, die nicht alter sein sollten als zwei
Jahre. Der Antrag kann auch online gestellt werden.

3. Was ist der Unterschied zwischen einem GdB 30, 40 oder 50?

Der Grad der Behinderung (GdB) entscheidet dartber, welche Rechte Sie geltend ma-
chen koénnen. Erst ab einem GdB 50 gelten Sie als ,, schwerbehindert” und haben An-
spruch auf bedeutsame Schutzrechte wie den besonderen Kiindigungsschutz oder das
Recht auf behinderungsgerechte Arbeitsplatzgestaltung. Mit einem GdB 30 oder 40
kann auch eine Gleichstellung mit einem schwerbehinderten Menschen in Betracht
kommen, wenn weitere Voraussetzungen erflllt sind. Dann gelten viele der Schwer-
behindertenrechte auch fir Sie als gleichgestellter behinderter Mensch.

4. Muss ich meinem Arbeitgeber sagen, dass ich schwerbehindert bin?

Nein, grundsatzlich sind Sie dazu nicht verpflichtet. Wenn Sie allerdings den besonderen
Kandigungsschutz oder den Zusatzurlaub fir schwerbehinderte Menschen in Anspruch
nehmen wollen, missen Sie lhre Schwerbehinderteneigenschaft dem Arbeitgeber mit-
teilen.

5. Darf im Vorstellungsgesprach nach einer Behinderung gefragt werden?

Im Bewerbungsverfahren grundsatzlich nicht. Fragen nach einer Behinderung oder
Schwerbehinderung sind in aller Regel unzulassig, weil sie gegen das Allgemeine Gleich-
behandlungsgesetz (AGG) verstoBen. Sie durfen auf eine unzulassige Frage wahrheits-
widrig antworten. Allerdings kénnen Ausnahmen gelten, etwa wenn die Tatigkeit be-
stimmte gesundheitliche oder arbeitsschutzrechtliche Anforderungen beinhaltet. Der
Arbeitgeber darf regelmaBig danach Fragen, ob Sie die vertragliche Tatigkeit uneinge-
schrankt austiben kénnen.
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6. Was bringt mir der besondere Kiindigungsschutz? Bin ich dann unkiindbar?

Nein, Sie sind nicht unktndbar. Schwerbehinderte und Ihnen gleichgestellte behinderte
Menschen genieBen den besonderen Kindigungsschutz. Das bedeutet, dass der Arbeit-
geber vor dem Ausspruch einer Kiindigung die Zustimmung des Integrationsamtes be-
noétigt (§ 168 SGB IX). Eine Kindigung, die ohne diese vorherige Zustimmung ausge-
sprochen ist, kann innerhalb von drei Wochen ab Kindigungszugang (§ 4 KSchG) durch
entsprechende Klage beim Arbeitsgericht fr unwirksam erklart werden. Der besondere
Kindigungsschutz gilt allerdings erst nach einer ununterbrochenen Beschaftigungsdau-
er von sechs Monaten.

7. Was ist das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) und muss ich da mit-
machen?

Wenn Sie innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen arbeitsunfahig erkrankt sind,
am Stick oder durch mehrere Kurzerkrankungen, muss der Arbeitgeber Ihnen ein BEM
anbieten. Es handelt sich um einen verlaufs- und ergebnisoffenen Suchprozess, um
Arbeitsunfahigkeit zu Gberwinden und das Arbeitsverhéltnis moglichst auf Dauer zu
erhalten. Die Teilnahme ist fur Sie freiwillig. Wenn Sie ablehnen, hat dies keine unmit-
telbaren Nachteile, aber im Falle einer spateren Kindigung wegen Krankheit kann die
Ablehnung eines ordnungsgemal angebotenen BEM-Verfahrens fiir Sie nachteilig sein.

8. Mein Arbeitgeber verweigert mir das Home-Office, obwohl ich eine Schwerbe-
hinderung habe. Darf er das?

Schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte behinderte Menschen haben grundsatzlich
einen Anspruch auf eine behinderungsgerechte Beschaftigung, der auch die Frage der
Arbeitsorganisation einschlieBen kann. Ein generelles Recht auf Home-Office gibt es
nicht, aber im Rahmen der behinderungsgerechten Arbeitsplatzgestaltung kann gepruft
werden, ob eine Home-Office Tatigkeit moglich, zumutbar und geeignet ist. In aller
Regel gehen aber Anpassungen an der Arbeitsstelle vor.

9. Mein Antrag auf Schwerbehinderung wurde abgelehnt. Was kann ich tun?

Sie koénnen innerhalb eines Monats (bei Auslandszustellung: drei Monate) ab Zugang
des Bescheids Widerspruch einlegen. Wird auch der Widerspruch abgelehnt, so steht
grundsatzlich der Klageweg zum Sozialgericht ebenfalls innerhalb der vorgenannten
Fristen offen. Hierzu sollten Sie sich jeweils beraten lassen.

10. Mein Nachbar/Freund/Bekannter hat die gleiche Erkrankung wie ich. Er hat
einen Schwerbehindertenstatus anerkannt bekommen, ich aber nicht. Wieso
werden Unterschiede gemacht?

Aus dem Wissen Uber das Bestehen einer Erkrankung an sich, kénnen keine belastbaren
Ruckschlusse auf die Hohe eines GdB geschlossen werden. Dies hdngt immer von den
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Umstdnden des Einzelfalls (Diagnose, Schweregrad, funktionelle Einschrankungen, usw.)
ab. Generell ist es sinnvoll, den eigenen Sachverhalt nicht mit dem einer anderen Person
zu vergleichen, sondern die Energie in das eigene Verfahren und die dafur erforderlichen
Nachweise zu investieren.



l. Internetadressen

C. Internetadressen und Kontaktdaten

I. Internetadressen
1. Institutionen und Beauftragte fir Behindertenfragen

Landesamt fiir Soziales des Saarlandes (LAS)
Das LAS ist der soziale Dienstleister des Saarlandes. Es ist Ansprechpartner fur soziale
Belange und Hilfebedarfe, Information, Beratung und Unterstltzung. Hier sind unter
anderem das Integrationsamt, der Integrationsfachdienst, die Eingliederungshilfe und
das , Versorgungsamt” zu finden.

> www.saarland.de/landesamt_soziales.htm

BIH - Bundesarbeitsgemeinschaft der deutschen Integrationsamter
Die Website der BAG der Integrationsémter und Hauptfirsorgestellen verfugt tGber ein um-
fangreiches Fachlexikon ,,Behinderung und Beruf” (Stichpunkt ,, Infothek”), Arbeitshilfen
fur die Schwerbehindertenvertretung und das betriebliche Integrationsteam, Gesetzes-
texte aus dem Schwerbehindertenrecht, eine Ubersicht tiber bundesweite Publikationen,
Programme der Integrationsamter zur Fortbildung sowie aktuelle Daten und Fakten zur
Beschaftigung schwerbehinderter Menschen.

2 www.integrationsaemter.de

Beauftragter der Bundesregierung fiir die Belange behinderter Menschen
Infos zu: Gesetzen, politischen und sozialen Rahmenbedingungen, Beratung, Offentlich-
keitsarbeit fir behinderte Menschen auf Bundesebene

2 www.behindertenbeauftragter.de

Landesbeauftragter fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen
Mit Informationen zu: Landes-Zielvereinbarungs-Register, Landesbehindertenbeirat und
kommunaler Behindertenbeauftragter

3 https://www.landtag-saar.de/landtag/beauftragter-fuer-belange-von-menschen-mit-be-
hinderungen/

Monitoring-Stelle zur UN-Behindertenrechtskonvention
beim Deutschen Institut fir Menschenrechte
www.institut-fuer-menschenrechte.de/monitoring-stelle-un-brk

Die Internetseite fiir die Schwerbehindertenvertretung
Schwerbehindertenrecht fur die Vertrauensperson der schwerbehinderten Menschen im
Betrieb

=2 www.schwbv.de


http://www.saarland.de/landesamt_soziales.htm
http://www.integrationsaemter.de
http://www.behindertenbeauftragter.de
https://www.landtag-saar.de/landtag/beauftragter-fuer-belange-von-menschen-mit-behinderungen/
https://www.landtag-saar.de/landtag/beauftragter-fuer-belange-von-menschen-mit-behinderungen/
http://www.institut-fuer-menschenrechte.de/monitoring-stelle-un-brk
http://www.schwbv.de
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2. Barrierefreiheit

Barrierefreies Saarbriicken
Mit Behindertenbeirat, Behindertenbeauftragten und Wegweiser fir Menschen mit Be-
hinderungen

> www.saarbruecken.de/leben_in_saarbruecken/familie_und_soziales/barrierefreies_saar-
bruecken

nullbarriere.de
Wesentliches zu DIN-Normen, Gesetzen und Richtlinien des barrierefreien Bauens und
damit verbundenen Anbietern und Produktprasentationen

> http://inullbarriere.de

Barrierefreie Mobilitat
Die Webseite fur barrierefreies Planen und Bauen im 6ffentlichen Verkehrsraum
> www.barrierefrei-mobilitaet.de

3. Rehabilitation

Reha-Recht.de
Onlineportal fur Rehabilitations- und Teilhaberecht, Fachbeitrage, Diskussionsforen und
Infothek

> www.reha-recht.de

Rehadat
Datenbank mit umfangreichen Informationen zu den Themen Behinderung, Integration
und Beruf sowie Produkten/(Pflege-)Hilfsmitteln und Beispielen guter Praxis

2 www.rehadat.de

Rehadat-Talentplus
Das Informationsportal Rehdat-Talentplus ist ein Service zum Thema Arbeitsleben und
Behinderung von Rehadat. Alle Informationen sind hier speziell fir Arbeitgeber, Arbeit-
nehmer oder betreuende Institutionen aufbereitet und zusammengestellt.

> www.talentplus.de

Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Rehabilitation e.V. (BAR)
Mitglieder sind die Organe der deutschen Sozialversicherungstrager. Die Seite der BAR
bietet Arbeitshilfen und Arbeitsmaterialien fir unterschiedliche Personengruppen mit
Behinderung.

> www.bar-frankfurt.de

Deutsche Vereinigung fiir Rehabilitation (DVfR)
Die DV{R ist eine Vereinigung aller Akteure im Bereich Rehabilitation und Teilhabe: Selbst-
hilfe- und Sozialverbande, Sozialleistungstrager, Rehabilitationseinrichtungen und -diens-
te, Reha-Experten sowie Berufs- und Fachverbande.

> www.advfr.de


http://www.saarbruecken.de/leben_in_saarbruecken/familie_und_soziales/barrierefreies_saarbruecken
http://www.saarbruecken.de/leben_in_saarbruecken/familie_und_soziales/barrierefreies_saarbruecken
http://nullbarriere.de
http://nullbarriere.de
http://www.barrierefrei-mobilitaet.de
http://Reha-Recht.de
http://www.reha-recht.de
http://www.rehadat.de
http://www.talentplus.de
http://www.bar-frankfurt.de
http://www.dvfr.de
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4. Behindertenvereinigungen, -netzwerke und -portale

Einfach teilhaben
Webportal fir Menschen mit Behinderungen, ihre Angehérigen, Verwaltungen und Unter-
nehmen

> www.einfach-teilhaben.de

Deutscher Behindertenrat (DBR)
Der Deutsche Behindertenrat (DBR, Aktionsbiindnis deutscher Behindertenverbande)
> www.deutscher-behindertenrat.de

Der Familienratgeber
Der Familienratgeber der Aktion Mensch ist ein Internet-Angebot fiir Menschen mit Be-
hinderung und ihre Familien.

2 www.familienratgeber.de

EnableMe
Internetplattform fur Menschen, die sich nicht behindern lassen
> www.enableme.de

5. Selbsthilfe

Kontakt- und Informationsstelle fiir Selbsthilfe im Saarland (KISS) mit dem Saar-
landischen Biindnis gegen Depression
> www.selbsthilfe-saar.de

Die Landesvereinigung SELBSTHILFE e.V.
Die Landesvereinigung SELBSTHILFE e.V. ist ein Spitzenverband der chronisch kranken
und behinderten Menschen im Saarland und Trager der KISS und des Saarlandischen
Bundnisses gegen Depression.

> wwwi.selbsthilfe-im-saarland.de

Bundesvereinigung Lebenshilfe
Selbsthilfevereinigung, Eltern-, Fach- und Tragerverband fur Menschen mit geistiger Be-
hinderung und ihrer Familien

2> www.lebenshilfe.de

6. Wohlfahrts- und Sozialverbande

Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrtspflege e.V.
Hier arbeiten die Spitzenverbande der Freien Wohlfahrtspflege zusammen. Ihr gemein-
sames Ziel ist die Sicherung und Weiterentwicklung der sozialen Arbeit durch gemein-
schaftliche Initiativen und sozialpolitische Aktivitaten.

2> www.bagfw.de


http://www.einfach-teilhaben.de
http://www.deutscher-behindertenrat.de
http://www.familienratgeber.de
http://www.enableme.de
http://www.selbsthilfe-saar.de
http://www.selbsthilfe-im-saarland.de
http://www.lebenshilfe.de
http://www.bagfw.de
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Arbeiterwohlfahrt
Freier, nicht-konfessioneller Wohlfahrtsverband, dessen Urspriinge in der Arbeiterbewe-
gung liegen

2 www.awo-saarland.de

Caritas
Katholischer Verband der Freien Wohlfahrtspflege, der sich fur eine gerechte und solida-
rische Gesellschaft stark macht

> www.caritas.de/diecaritas/in-ihrer-naehe/saarland

Deutsches Rotes Kreuz
Das Rote Kreuz gewahrt als weltweite Gemeinschaft, Opfern von Konflikten und Katas-
trophen sowie anderen bedurftigen Menschen unterschiedslos Hilfe.

> www.lv-saarland.drk.de

Diakonisches Werk an der Saar
Die Diakonie Saar bietet, gemal ihrem Leitbild, im Sinne der christlichen Nachstenliebe
Menschen Hilfe und Beratung an.

2 www.diakonisches-werk-saar.de

Der Paritatische
Der Paritatische ist ein Wohlfahrtsverband von eigenstandigen Organisationen, Einrich-
tungen und Gruppierungen der Wohlfahrtspflege, die soziale Arbeit flr andere oder als
Selbsthilfe leisten.

2> www.der-paritaetische.de

BSK - Bundesverband Selbsthilfe Kérperbehinderter e.V.
Deutschlandweit wirkende Selbsthilfevereinigung und Interessenvertretung von Menschen
mit Kérperbehinderung

> https://www.bsk-ev.org/

Sozialverband VdK Saarland e.V.
Beratung der Mitglieder, beispielsweise zu Renten- und Behindertenrecht, Alten- und
Sozialhilfe, Pflegeversicherung oder Patientenschutz

> www.vdk.de/saarland

SoVD e.V. / Landesverband Rheinland-Pfalz/Saarland
Sozialrechtsberatung der Mitglieder
> https://www.sovd-rip-saarland.de/


http://www.awo-saarland.de
http://www.caritas.de/diecaritas/in-ihrer-naehe/saarland
http://www.lv-saarland.drk.de
http://www.diakonisches-werk-saar.de
http://www.der-paritaetische.de
https://www.bsk-ev.org/
http://www.vdk.de/saarland
https://www.sovd-rlp-saarland.de/
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Beratungsstellen, Einrichtungen, Vereine und Selbsthilfegruppen

Arbeitsgemeinschaft der Schwerbehinderten-
vertretungen im 6ffentlichen Dienst des Saar-
landes - /o Landesamt fir Umwelt- und Arbeits-
schutz

Arbeitskammer des Saarlandes
Haus der Beratung
www.arbeitskammer.de/beratung

BDH - Bundesverband Rehabilitation -
www.bdh-reha.de

Bundesagentur fiir Arbeit, Agentur fiir Arbeit

Saarland - Rehaberater bei den Agenturen fur
Arbeit
www.arbeitsagentur.de

Deutsche Alzheimer Gesellschaft
Landesverband Saarland e.\V.
www.deutsche-alzheimer.de

Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB), Bezirk
Rheinland-Pfalz/Saarland, Landesbiiro Saar-
briicken https://.rheinland-pfalz-saarland.dgb.de

Deutsche Rentenversicherung Saarland
www.deutsche-rentenversicherung-saarland.de

Landesamt fiir Soziales
www.saarland.de/landesamt_soziales.htm

Landesarbeitsgemeinschaft der Werkstatten fiir

behinderte Menschen im Saarland e. V.
www.wfbsaar.de

Beauftragter fiir die Belange von Menschen
mit Behinderungen im Saarland

ILehmkaulweg 61
66119 Saarbrlcken
Tel.: 0681 8500 1182

Trierer StralBe 22
66111 Saarbrlcken
Tel.: 0681 4005-140

Lievelingsweg 125
53119 Bonn
Tel.: 0228 969 840

HafenstraBe 18
66111 Saarbricken
Tel.: 0681 944 6000

Universitatsklinik, Geb. 90/3
66421 Homburg
Tel.: 01805 336369

Fritz-Dobisch-StraBe 5
66111 Saarbrlcken
Tel.: 0681 40001-0

Martin-Luther-StraBe 2—-4
66111 Saarbrlcken
Tel.: 0681 30930

HochstralBe 67
66115 Saarbrlcken
Tel.: 0681 99780

Ernst-Abbe-StraBe 1
66115 Saarbrlcken
Tel.: 0681 7615642

Franz-Josef-Roder-StraBe 7
66119 Saarbricken
Tel.: 0681 5002 545


http://www.arbeitskammer.de/beratung
http://www.bdh-reha.de
http://www.arbeitsagentur.de
http://www.deutsche-alzheimer.de
https://.rheinland-pfalz-saarland.dgb.de
https://.rheinland-pfalz-saarland.dgb.de
http://www.deutsche-rentenversicherung-saarland.de
http://www.saarland.de/landesamt_soziales.htm
http://www.wfbsaar.de

Landespflegebeauftragter des Saarlandes

Pflegetelefon des Saarlandischen Sozialminis-
teriums

Liga der freien Wohlfahrtspflege /o Saarlandi-
sche Pflegegesellschaft
www.liga-saar.de

Regionalverband Saarbriicken, Beratungsstelle
fiir Senioren und Menschen mit Behinderung
www.regionalverband-saarbruecken.de

Sozialverband Deutschland e.V., Landesver-
band Rheinland-Pfalz/Saarland
www.sovd-rlp-saarland.de/

Sozialverband VdK Saarland e. V.
www.vdk.de/saarland/

KISS — Kontakt- und Informationsstelle fiir
Selbsthilfe im Saarland
www.selbsthilfe-saar.de

Saarlandisches Biindnis gegen Depression
https://depression-saarland.de

Saarlandischer Behinderten- und
Rehabilitations-Sportverband e.V.
www.brs-saarland.de

Erganzende Unabhangige Teilhabeberatung
(EUTB)
teilhabeberatung-saarland.de

Beauftragter der Bundesregierung fiir die
Belange von Menschen mit Behinderungen
www.behindertenbeauftragter.de
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Franz-Josef-Roder-StraBe 23
66119 Saarbrlcken
Tel.: 0681 501 3297

Tel.: 0681 501 3480

Ernst-Abbe-StraBe 1
66115 Saarbrtcken
Tel.: 0681 967 2875

StengelstraBe 10 - 12
66117 Saarbrlcken
Tel.: 0681 506 5445

SpittelstralBe 3
67655 Kaiserslautern
Tel.: 0631 73657

NeugeléndstraBe 11
66117 Saarbriicken
Tel.: 0800 8357227

FutterstraBe 27
66111 Saarbrlcken
Tel.: 0681 960 2130

FutterstraBe 27
66111 Saarbrlcken
Tel.: 0681 403 1067

Hermann-Neuberger-Sportschule 4
66123 Saarbriicken
Tel.: 0681 3879 225

Tel.: 0681 910 4770

MauerstraBe 53
10117 Berlin
Tel.: 030 221911006


http://www.liga-saar.de
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Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
(BMAS)
https://www.bmas.de/DE/Soziales/Teilhabe-und-In-
klusion/teilhabe-und-inklusion.html

Bundesarbeitsgemeinschaft fiir
Rehabilitation e.V. (BAR)
www.bar-frankfurt.de

WilhelmstraBe 49
10117 Berlin
Tel.: 030 221 911 006

SolmsstraBe 18
60486 Frankfurt
Tel.: 069 60 50 180

1. Integrationsfachdienst — Berufliche Begleitung

Zustandig far:

Regionalverband Saarbriicken, Blieskastel, Gersheim, Mandelbachtal, St. Ingbert

IFD Berufliche Begleitung

Zustandig fur:
Landkreise Saarlouis und Merzig -Wadern

IFD Berufliche Begleitung

Zustandig fur:

GroBherzog-Friedrich-StraBBe 11
66111 Saarbrlcken
Tel.: 0681 389 1212
Fax: 0681 389 1211
E-Mail: info-sb@ifd-saarland.de

Saarlouiser StraBe 6

66763 Dillingen

Tel.: 06831 707 980

Fax: 06831 707 670

E-Mail: info-dill@ifd-saarland.de

Landkreise Neunkirchen,St. Wendel und Bexbach, Homburg, Kirkel

IFD Berufliche Begleitung

Zustandig fur:
Hoérbehinderte im gesamten Saarland

IFD-Biiro

Bliespromenade 7

66538 Neunkirchen

Tel.: 06821 140 814

Fax: 06821 177 114

E-Mail: info-nk@ifd-saarland.de

GroBherzog-Friedrich-StralBe 11
Tel.: 0681 389 1252

Fax: 0681 389 1211

E-Mail: pehl@ifd-saarland.de


http://www.bar-frankfurt.de
mailto:info-sb@ifd-saarland.de
mailto:info-dill@ifd-saarland.de
mailto:info-nk@ifd-saarland.de
mailto:pehl@ifd-saarland.de

2. Pflegestitzpunkte im Saarland

Pflegestiitzpunkt im Saarpfalz-Kreis

Pflegestiitzpunkt im Landkreis Saarlouis

Pflegestiitzpunkt im Landkreis St. Wendel

Pflegestiitzpunkt im Landkreis Neunkirchen

Pflegestiitzpunkt im Landkreis Merzig-Wadern

Pflegestiitzpunkt im
Regionalverband Saarbriicken-Mitte

Pflegestiitzpunkt im
Regionalverband Saarbriicken-West

Pflegestiitzpunkt im
Regionalverband Saarbriicken-Ost

Y /K

Am Forum 1
66424 Homburg
Tel.: 06841 1047134

Kaiser-Friedrich-Ring 31
66740 Saarlouis
Tel.: 06831 444 959900

WelvertstraBBe 2
66606 St. Wendel
Tel.: 06851 801 5251

Martin-Luther StraBe 13
66564 Ottweiler
Tel.: 06824 9823000

Am Gaswerk 3
66663 Merzig
Tel.: 06861 80477

BleichstraBe 21-23
66117 Saarbrlcken
Tel.: 0681 5065322

RathausstralBe 4-6
66333 Volklingen
Tel.: 06898 135555

GutenbergstraBe 1
66280 Sulzbach
Tel.: 06897 9246798
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