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§15
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Der neue gesetzliche Anspruch auf eine Mandatspause fiir
Organmitglieder (#stayonboard)

Eine Synopse von alter und neuer Rechtslage

RAin FAArbR Dr. Jessica Jacobi /RAin FAArbR Daniela Hangarter, LL.M. (Christchurch)*

Die Autorinnen sind die arbeitsrechtlich spezialisierten
Mitglieder der Initiative #stayonboard, die sich seit Miirz
2020 mit Unterstiitzung zahlreicher Vertreter*innen aus
der Wirtschaft, Wissenschaft und Politik fiir ein gesetzlich
verankertes Recht auf eine Mandatspause fiir Organmit-
glieder eingesetzt hat. Die angestrebte Gesetzesinderung ist
am 12.8.2021 als Teil des FiiPoG II (Gesetz zur Ergianzung
und Anderung der Regelungen fiir die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen an Fiihrungspositionen in der Privat-
wirtschaft und im dffentlichen Dienst) in Kraft getreten.
Dieser Beitrag erliutert die Hintergriinde und Einzelfragen
der gesetzlichen Neuregelung aus arbeitsrechtlicher Sicht.

1. Hintergrund

a) Gesellschaftsrechtliche Ausgangslage

Ausldser fiir die Griindung der Initiative #stayonboard!
und damit der Gesetzesinderung war eine Pressemittei-
lung der Westwing AG, die ,,viral“ ging. Das Unterneh-
men hatte bekannt gegeben, seine Griinderin trete anléss-
lich der Geburt ihres Kindes von ihrem Amt als Vor-
standsmitglied zuriick. Hintergrund ist, dass Vorstands-
bzw. Organmitglieder in Fillen, in denen sie ihrer Pflicht
voriibergehend nicht nachkommen konnten, bislang ihr
Mandat endgiiltig niederlegen mussten, um sich nicht er-
heblichen Haftungsrisiken auszusetzen? Ausgangspunkt
dieser Situation ist das Konzept der Gesamtverantwor-
tung im Vorstand.?

b) Gesellschaftspolitischer Wandel und FiiPoG I und II
Ein Grund fiir den schnellen Erfolg der Initiative #stay-
onboard ist vermutlich der gesellschaftspolitische Wandel.
Nicht erst seit der COVID-Epidemie gibt es eine Diskussi-
on iiber die Work-Life-Balance, eine grofiere Vielfalt an
Lebensmodellen und eine gesetzliche Frauenquote. Die
eher sanfte Frauenquote des FiilPoG I aus 2015* hat ihren
Zweck nicht erreicht.’ Daran soll das FiiPOG II¢ nun et-
was dndern. Vorstinde von bérsennotierten und zugleich
parititisch mitbestimmten Unternehmen aus mehr als
drei Mitgliedern sollen kiinftig mit mindestens einer Frau
und mindestens einem Mann besetzt sein.”

In der Literatur wurde zu Recht darauf hingewiesen, dass
es wenig zielfithrend ist, eine Frauenquote einzufordern
und Unternehmen fiir die Nichteinhaltung zu sanktionie-
ren, wenn die nétigen Rahmenbedingungen fehlen.® Die
#stayonboard-Gesetzgebung hat durch die Mandatspause
eine solche Rahmenbedingung fiir die bessere Vereinbar-
keit von Fithrungspositionen und Familic geschaffen.

¢) Europarechtliche Einfliisse

Jedenfalls im Hinblick auf die Mutterschutz-Fristen kénn-
te man vertreten, dass auch europarechtlich Handlungs-
bedarf bestand. Art.8 Abs.1 RL 92/85/EWG (Mutter-
schutz-Richtlinie) gewihrt Arbeitnehmerinnen Mutter-
schaftsurlaub von mindestens 14 Wochen ohne Unterbre-
chung. Der Richtlinie liegt der unionsrechtliche Arbeit-
nehmerbegriff zugrunde, der grds. etwas weiter auszulegen
ist als nach deutschem Verstindnis. Auch Fremd-
geschiftsfithrerinnen von GmbH sind erfasst? und -
wenngleich umstritten — Vorstandsmitglieder von Aktien-
gesellschaften. !0

Der Gesetzgeber hat mit der Neuregelung die Rechtslage
in Deutschland an das Schutzniveau fiir weibliche Organ-
mitglieder in zahlreichen anderen EU-Mitgliedstaaten
(Dédnemark, Belgien, Niederlande) angeglichen.

2. Die gesetzliche Neuregelung

Vermutlich kennt die Leserschaft des Arbeits-Rechtsbera-
ters die Rechtslage bei Arbeitnehmer*innen sehr gut. Den-
noch werden in der folgenden Ubersicht auch die Ansprii-
che von Arbeitnehmer*innen bei Schwangerschaft, Eltern-
schaft, Pflegefillen in der Familie sowie eigener Krankheit
dargestellt, um einen besseren Vergleich zur bisherigen

¥

Dr. Jessica Jacobi ist Partnerin bei KLIEMT.Arbeitsrecht in Ber-
lin. Daniela Hangarter ist Griinderin der Kanzlei Hangarter | Le-
gal in Frankfurt/M.

Die gesellschaftsrechtlichen Auswirkungen der Initiative erliu-
tern Mdslein/de Raet, NJW 2021, 2920 ff. Die Autoren Prof
Dr. Florian Méslein und Dr. Tobias de Raet sind ebenfalls Initia-
toren von #stayonboard.

Maslein/de Raet, NZG 2021, 897.

Mayer, BB 2020, 39 L, s. auch Mdslein/de Raet, NJW 2021, 2920.
BGBI. 12015, 642.

Vgl. die Jahrliche Information der Bundesregierung zur Frauen-
quote im Auftrag von BMFSF] und BMJV v. 10.6.2020, abrufbar
unter https://ottosc.hm/Frauenanteil (PDF-Datei — 118 Seiten).
BGBL. I 2021, 3311,

Ahnliche Regelungen gibt es fiir Unternehmen mit Mehrheits-
beteiligung des Bundes und fiir Kérperschaften des éffentlichen
Rechts,

Zumkeller, Kolumne Arbeitsrecht v. 8,7.2020 (Haufe).

9 Dem zugrunde liegt eine Entscheidung des EuGH v. 11.11.2010
- C-232/09, ECLLEU:C:2010:674 — Danosa, NZA, 2011, 143 =
ArbRB 2010, 358 (Reufels).

10 Brose in Preis/Sagan, 2. Aufl. 2019, § 9 Rz. 9 w. 54; Lunk, NZA
2015, 917, 919; a.A. Fischer, NJW 2011, 2329, 2331; wohl diffe-
renzierend Oberthiir, NZA 2011, 253, 254.
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und sodann zur neuen Rechtslage bei Organmitgliedern

zu ermdglichen.
Synopse:

Rechtslage bei Arbeitnehmer*innen

Rechtslage fiir AG-Vorstinde, GmbH-Ge-
schéftsfiihrer*innen und SE-Direktor*in-
nen vor der Gesetzesdnderung
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Rechtslage fiir AG-Vorstdnde, GmbH-Ge-
schéaftsfiihrer*innen und SE-Direktor*in-
nen nach der Gesetzesinderung (neuer
§ 84 Abs. 3 AKtG, § 38 Abs. 3 GmDbHG, § 40
Abs. 6 SEAG)

Schwangerschaft bzw. Mutterschutz:

Schwangerschaft bzw. Mutterschutz:

Schwangerschaft bzw. Mutterschutz:

Beschaftigungsverbot von sechs Wochen
vor und acht Wochen nach der Geburt
(bzw. zwolf Wochen nach der Geburt bei
Frith- oder Mehrlingsgeburten oder Fest-
stellung einer Behinderung), § 3 Abs. 1 u.
Abs. 2 MuSchG.

§ 616 BGB gewdhrt allen Dienstnehmern
(nicht nur Arbeitnehmern) einen An-
spruch auf Fortzahlung der vertraglichen
Vergiitung bei voriibergehender Verhin-
derung.

Anspruch auf Mandatspause von sechs
Wochen vor und acht Wochen nach der
Geburt (zu Friih- oder Mehrlingsgeburten
s.im Folgenden),

Anspruch auf Mutterschaftsgeld von der
Krankenkasse gem. & 24i SGB V, § 19

Abs. 1 MuSchG sowie auf Zuschuss des
Arbeitgebers zum Mutterschaftsgeld in
Hohe des Differenzbetrags zum bisheri-
gen Arbeitsentgelt, § 20 Abs. 1 MuSchG.

Kein Anspruch.

Kein Anspruch.

Elternschaft bzw. Elternzeit:

Elternschaft bzw. Elternzeit:

Elternschaft bzw. Elternzeit:

Anspruch auf Elternzeit von bis zu drei
Jahren, § 15 Abs. 2 Satz 1 BEEG.

Siehe oben, § 616 BGB.

Anspruch auf Elternzeit von bis zu drei
Monaten, die nur aus wichtigem Grund
verweigert werden kann.

Elternzeit kann in Teilen bis zum voll-
endeten achten Lebensjahr des Kindes in
Anspruch genommen werden, § 15 Abs. 2
Satz 2 BEEG.

Kein Anspruch.

Anspruch auf Elternzeit von bis zu zwolf
Manaten, die ohne wichtigen Grund ab-
gelehnt werden kann.

Anspruch auf Teilzeittdtigkeit wdhrend
der Elternzeit, § 15 Abs. 4 BEEG.

Kein Anspruch.

Kein Anspruch.

Gesetzliche Fristenregelung fiir die Inan-
spruchnahme (schriftlich und spdtestens
sieben bzw. 13 Wochen vor Beginn der El-
ternzeit), § 16 Abs. 1 BEEG; Festlegung im
Voraus fiir die folgenden zwei Jahre,

Keine Fristenregelung mangels An-
spruchs,

Keine Fristenregelung.

Pflegefall:

Pflegefall:

Pflegefall:

Anspruch auf vollstindige oder teilweise
Freistellung bei hduslicher Pflege eines
nahen Angehdrigen bei Arbeitgebern mit
mehr als 15 Beschéftigten, § 3 Abs. 1 Pfle-
geZG.

Siehe oben, § 616 BGB.

Anspruch auf Pflegezeit von bis zu drei
Monaten, die nur aus wichtigem Grund
verweigert werden kann.

Schriftliche Ankiindigung wenigstens
zehn Arbeitstage vor Beginn, § 3 Abs. 3
PflegeZG.

Keine Ankiindigungsfrist mangels An-
spruchs.

Keine Ankilindigungsfrist.

Pflegezeit flir hdchstens sechs Monate,
§ 4 Abs. 1 PflegeZG.

Kein Anspruch.

Anspruch auf Pflegezeit von bis zu zwolf
Monaten, die ohne wichtigen Grund ab-
gelehnt werden kann.

Eigene Krankheit:

Eigene Krankheit:

Eigene Krankheit:

Anspruch auf Entgeltfortzahlung gegen
den Arbeitgeber fiir die Dauer von sechs
Wochen, § 3 Abs. 1 Satz 1 EFZG.

RegelmadRig Regelung im Dienstvertrag:
Fortzahlung der vereinbarten (Basis-)Ver-
glitung fir den vereinbarten Zeitraum, in
der Praxis zwischen sechs Wochen und
einem Jahr.

Anspruch auf Mandatspause von bis zu
drei Monaten, die nur aus wichtigem
Grund verweigert werden kann.

Nach sechs Wochen Anspruch auf Kran-
kengeld in der gesetzlichen Krankenver-
sicherung fiir 72 Wochen, § 44 Abs. 1, § 48
Abs.1Satz 1SGB V.

Gegf. vertragliche Anspriiche (s.0.) oder
Krankentagegeld aus einer privaten Kran-
kenversicherung.

Anspruch auf Mandatspause von bis zu
zwolf Monaten, die ohne wichtigen
Grund abgelehnt werden kann.

Haftung:

Haftung:

Haftung:

Haftung fir Fehlverhalten i.d.R. nur bei

Vorsatz und grober Fahrldssigkeit. Haf-

tung fiir Unterlassen bei Arbeitnehmern
kaum denkbar.

3. Die Umsetzung in der Praxis

Kiinftig kénnen Organmitglieder, sofern das Gremium,

Gesamtverantwortung des AG-Vorstands,
im Grundsatz Haftung flir Tun und Unter-
lassen auch wihrend einer Abwesenheit.

Vollstdndige Befreiung von allen Pflich-
ten und Haftungsrisiken wahrend der
Mandatspause.

mit der Zusicherung der Wiederbestellung nach Ende

dem sie angehdren aus mehreren Personen besteht und

die Tatbestandsvoraussetzungen erfillt sind, eine familidr ———
bedingte Auszeit nehmen. Rechtlich ist diese Auszeit ge-

staltet als Widerruf der Bestellung im Amt, verbunden

2920, 2924 f.

11 Médslein/de Raet,

der Auszeit.!! Die urspriinglich vereinbarte Dauer von

NZG 2021, 897; Mdslein/de Raet, NJW 2021,
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Vertrag und Amt verlingert sich dadurch nicht. Fiir die
Dauer ihrer Auszeit sind die Organmitglieder nun per Ge-
setz von der Haftung fiir jegliches Tun und Unterlassen
der tibrigen Mitglieder befreit.!?

a) Geltendmachung und Nachweis

Das Vorstandsmitglied' hat darzulegen und nachzuwei-
sen, dass einer der genannten Fille vorliegt.!* Der Gesetz-
geber hat die unter den Begriffen ,,Mutterschutz”, ,,Eltern-
zeit und ,,Pflegezeit” genannten Lebenssachverhalte im
Hinblick auf die Voraussetzungen und den Umfang dieser
Anspriiche grds. zum Leitbild der Neuregelung genom-
men.'3

Beraterhinweis

Auch wenn die tatbestandlichen Voraussetzungen der
arbeitsrechtlichen Normen ausdriicklich nicht nach-
gezeichnet werden sollten, spricht im Hinblick auf den
Nachweis der Anspruchsvoraussetzungen nichts dage-
gen, hier wie bei Arbeitnehmer*innen vorzugehen. Es
ist somit davon auszugehen, dass der Nachweis auch bei
Organmitgliedern durch die Vorlage eines Mutterpas-
ses, einer Geburtsurkunde (des Kindes), eines drztlichen
Attests oder eines drztlichen Nachweises der Pflegebe-

diirftigkeit des Angehdrigen erfolgt.

Der Gesetzestext enthilt keine Fristen fiir die Geltend-
machung der Mandatspause durch das Organ. In der Pra-
xis erfordert es schon das Vertrauensverhiltnis zwischen
Vorstand und Aufsichtsrat bei der AG, hier méglichst
eine angemessene Ankiindigungsfrist einzuhalten. Das
wird im Fall der Schwangerschaft leichter méglich sein als
bei einer eigenen Krankheit, die so gravierend ist, dass sie
eine Mandatspause erfordert. Ob im Streitfall auch hier
die arbeitsrechtlichen Fristen aus §15 Abs.1 Satz 1
MuSchG, § 16 Abs. 1 Satz 1 BEEG und § 3 Abs. 3 Pfle-
geZG einzuhalten sind, ist angesichts der Verweisung auf
die Voraussetzungen der Fallgruppen naheliegend. Ein
Verlangen durch das Vorstandsmitglied ohne Wahrung
einer angemessenen und im Einzelfall auch zumutbaren
Ankiindigungsfrist kann der Aufsichtsrat aber — aufler im
Fall des Mutterschutzes — in der Abwigung der Ableh-
nungsgriinde beriicksichtigen.

Erwihnt ist in der Geselzesbegrindung hingegen die Re-
aktion des Aufsichtsrats, der den Widerruf der Bestellung
in allen Féllen in angemessen kurzer Frist vornehmen
muss.

b) Einzelfragen beim Mutterschutz

Das neue Gesetz gewihrt eine Mandatspause fiir den Zeit-
raum der in § 3 Abs. 1 und 2 MuSchG genannten Fristen.
Diese enthalten ein Beschiftigungsverbot fiir die Dauer
von sechs Wochen vor der errechneten Entbindung sowie
acht Wochen nach der Entbindung (bzw. zwdlf Wochen
nach der Entbindung bei Frih- oder Mehrlingsgeburten
oder Feststellung einer Behinderung).

Beraterhinweis

In der arbeitsrechtlichen Praxis vereinbaren Arbeitneh-
merinnen und Arbeitgeber gelegentlich, dass die Arbeit-
nehmerin bis wenige Tage oder Wochen vor der Geburt

Die neue Mandatspause flr Organmitglieder | Jacobi / Hangarter | Beitrdge fiir die Beratungspraxis

arbeitet, und sodann eine lingere Mutterschutzzeit nach
der Geburt in Anspruch nimmt. Das entspricht auch
der EU-Richtlinie, die lediglich eine Pause von ins-
gesamt mindestens 14 Wochen vorsieht.!® Eine solche
Verlegung der Mutterschaftspause nach hinten kann
einvernehmlich auch zwischen Vorstandsmitglied und
Aufsichtsrat vereinbart werden. Erzwingbar im Sinn der
gesetzlichen Neuregelung, die fiir den Mutterschutz
kein Ablehnungsrecht des Aufsichtsrats vorsieht, ist sie

nach dem Gesetzestext allerdings nicht.

Allerdings sieht das Gesetz ein Nebeneinander der An-
spriiche auf eine mutterschaftsbedingte Mandatspause ei-
nerseits und elternzeitbedingte Mandatspause andererseits
vor. Das Gesetz enthdlt keine Regelung, wonach es nicht
méglich ist, die Anspriiche miteinander zu kombinieren.
Freilich steht dem Aufsichtsrat im Fall der Elternzeit, an-
ders als im Fall des Mutterschutzes, ein Ablehnungsrecht
aus wichtigem Grund (bzw. im Fall einer iiber drei Mona-
te hinausgehenden Elternzeit auch ohne wichtigen Grund)
Z1L.

Der Gesetzgeber hat nicht Bezug genommen auf die Rege-
lungen des Mutterschutzgesetzes in Hinblick auf Tot-
geburten und Tod des Kindes innerhalb der Schutzfrist
($ 3 Abs. 4 MuSchG). Hier spricht, sofern es im Einzelfall
in Ermangelung einer einvernehmlichen Losung auf die
Rechtslage ankommt, vieles dafiir, § 3 Abs.4 MuSchG
entsprechend anzuwenden.

c) Einzelfragen bei Elternzeit

Das neue Gesetz sieht einen Anspruch auf Elternzeit fiir
bis zu drei bzw. zwolf Monate vor, Hier haben viele das
Bild eines neugeborenen Kindes vor Augen, dessen Mutter
oder Vater Elternzeit in Anspruch nehmen maochten. Das
BEEG sieht jedoch vor, dass Teile der Elternzeit bis zum
achten Geburtstag des Kindes in Anspruch genommen
werden kénnen.'7 Das neue Gesetz enthalt hier keine zeit-
liche Begrenzung; allerdings kann der Aufsichtsrat die ver-
langte Elternzeit auch bei einer Dauer von bis zu drei Mo-
naten aus wichtigem Grund und bei einer Dauer von bis
zu zwolf Monaten ohne wichtigen Grund ablehnen. Im
Rahmen der vorausgechenden Interessenabwigung kann
auch das Alter des Kindes beriicksichtigt werden.

Das Gesetz sieht keinen Anspruch auf Teilzeittitigkeit
wihrend der Elternzeit vor. Diese kann jedoch einver-
nehmlich vereinbart werden, was in der Praxis hdufig rele-
vant sein diirfte. Das Vorstandsmitglied kommt hierbei al-
lerdings nicht in den Genuss der Haftungsbefreiung.

12 Méslein/de Raet, NJW 2021, 2920, 2925.

13 Entsprechende Regelungen gelten fiir die Mitglieder der Lei-
tungsorgane von GmbH und monistischer SE; aus Griinden der
einfacheren Lesbarkeit wird im folgenden Text nur von Vor-
standsmitgliedern gesprochen.

14 Gesetzesbegriindung, BT-Drucks. 19/30514, 22.

15 Gesetzesbegrindung, BT-Drucks. 19/30514, 21.

16 Art. 8 Abs. 1 Satz 1 RL 92/85/EWG.

17 §15 Abs. 2 Satz 2 BEEG.
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Beraterhinweis

Es empfiehlt sich eine Vereinbarung zwischen Vor-

standsmitglied und Aufsichtsrat iiber die Rechtsfolgen

der Mandatspause. Darin sollte Folgendes geregelt wer-

den:

* Fortzahlung der Vergiitung wihrend der Mandats-
pause?

* Fortlaufen von Vesting-Perioden von Stock-Options?
18

¢ Recht zur Nutzung des Dienstwagens wihrend der
Mandatspause?

« Pflicht zur Erreichbarkeit wihrend der Mandatspause
unter Weiternutzung von Dienstlaptop, Mobiltelefon
und E-Mail-Adresse?

Allerdings konnen sich hierdurch evtl. wiederum Haf-
tungsfragen ergeben, die ebenfalls geregelt werden soll-
ten. Zur Vermeidung von Abgrenzungsfragen sollte
auch das Fortbestehen des Versicherungsschutzes in
der D&O-Versicherung wihrend der Mandatspause
aufgenommen werden.

4. Zusammenfassung und Bewertung
Mit dem neuen § 84 Abs. 3 AktG und den entsprechenden
Regelungen im GmbHG und SEAG hat der Gesetzgeber

ArbRB 10/2021

(endlich) einen Rechtsanspruch auf eine familidr bzw.
personlich bedingte Auszeit fir Organmitglieder geschaf-
fen. Diese kénnen nunmehr im Fall von Mutterschaft, Va-
terschaft, eigener Krankheit oder Pflegebediirftigkeit von
Angehérigen ihr Amt fir einen befristeten Zeitraum ohne
Haftungsrisiken ruhen lassen. Die differenzierte Aus-
gestaltung tragt dabei den Interessen der Unternehmen
hinreichend Rechnung.

Man mag dies fiir die Losung eines ,Nischenproblems®
halten; die neue Gesetzgebung ist jedoch vor allem deswe-
gen gesellschaftspolitisch zu begriiffen, weil die oberste
Fithrungsebene nun ,,mit gutem Beispiel vorangehen® und
damit zeigen kann, dass die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf im Unternechmen wichtig und erwtinscht ist.
Hiervon profitieren letztlich auch die Unternehmen selbst,
die talentierte Fach- und Fithrungskrifte fiir sich gewin-
nen und halten wollen.

Selbststudium nach § 15 FAO mit dem ArbRB: Zu diesem Beitrag

finden Sie online unter www.otto-schmidt.de/15fao bis zum
30.6.2022 eine Lernerfolgskontrolle.

18 In diesem Sinne Mutter/ Werner, AG 2020, R 314,

§15
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Verfahrensfehler im (freiwilligen) bEM-Verfahren: Heilung

(un)méglich?

Eine aktuelle Bestandsaufnahme
RA FAArbR Dr. Alexander Lentz*

Bei krankheitsbedingten Kiindigungen gibt es mittlerweile
oft dieselbe Solibruchstelle: Die Kiindigung ist unverhdltnis-
mdfiig, weil der Arbeitgeber das bEM-Verfahren bspw. auf-
grund eines fehlerhaften Einladungsschreibens nicht ord-
nungsgemdfS durchgefiihrt hat. Der Beitrag skizziert zu-
nichst den rechtlichen Hintergrund des bEM und seine
Stellung im Rahmen eines spiteren Kiindigungsschutzpro-
zesses. Es folgt ein Blick auf aktuelle Entwicklungen im
Kiindigungskontext, die zum Teil im Widerspruch zum ge-
sundheitspriventiven Sinn und Zweck des bEM-Verfahrens
zu stehen scheinen. Der Beitrag zeigt des Weiteren auf, wie
dem — auch mittels der Heilung etwaiger Verfahrensfehler
- entgegengewirkt werden kann.

I. Ausgangspunkt: Das bEM-Verfahren als MaR-
nahme der Gesundheitsprdvention

Das betriebliche Eingliederungsmanagement (im Folgen-
den: bEM) ist in § 167 Abs.2 SGB IX geregelt.! Ist ein
Mitarbeiter? mehr als sechs Wochen innerhalb eines Jah-

res arbeitsunfihig, ist das Verfahren vom Arbeitgeber ein-
zuleiten.

1. Sinn und Zweck

Das bEM-Verfahren beinhaltet einen gemeinsamen ,,ver-
laufs- und ergebnisoffenen Suchprozess®, aufgrund wel-
cher gesundheitlichen Einschriankungen es zu den Ausfall-
zeiten gekommen ist. Im Wege der Privention sollen so-
dann ,individuell angepasste Losungen zur Vermeidung

* Der Autor ist Rechtsanwalt und Fachanwalt fiir Arbeitsrecht so-
wie Lehrbeauftragter fiir Arbeitsrecht an der Hochschule Frese-
nius in Hamburg, www.labourlawlentz.de.

Mit dem Teilhabestarkungsgesetz vom 2.6.2021 (BGBL I 2021,
1387) hat der Gesetzgeber die Regelung mit § 167 Abs. 2 Satz 2
SGB IX n.F. jiingst geringfiigig erweitert. Die Vorgingerregelung
zu § 167 SGB IX fand sich in § 84 Abs. 2 SGB IX.

Die Schwerbehinderung eines Mitarbeiters ist keine Anwen-
dungsvoraussetzung, vgl. BAG v. 12.7.2007 - 2 AZR 716/06,
ArbRB 2008, 75 (Kappelhoff) = MDR 2008, 394.
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