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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

was hat es auf sich mit dem MoPeG? Sicherlich steckt kein fahrba-
res Gefahrt dahinter, sondern es handelt sich um die gréfite Reform
des Personengesellschaftsrechts seit iiber 120 Jahren. Die neuen
Regelungen haben vielfdltigen Einfluss auf lhre tagliche Praxis.
Sie treten zum 01.01.2024 mit dem ,Gesetz zur Modernisierung
des Rechts der Personengesellschaft” in Kraft. Die Kolleginnen
und Kollegen aus der Kompetenzgruppe Gesellschaftsrecht/M&A
erldutern, welche Einflisse das MoPeG hat. Beispielsweise wird
zum 01.01.2024 das GbR Gesellschaftsregister eingefiihrt, erst-
mals werden Regelungen zum Beschlussverfahren von Komman-
ditgesellschaften geregelt und vieles mehr.

Wenn Sie in Ihrem verdienten Urlaub diesen BRANDI Report lesen,
ist am 02.07.2023 bereits das Hinweisgeberschutzgesetz in Kraft
getreten, welches u. a. das Team der KG Arbeitsrecht mit seinen

Vorschriften skizziert. Dariiber hinaus wird auch schon einmal
aus dieser Kompetenzgruppe auf einen Referentenentwurf zur
Arbeitszeiterfassung geschaut. Diese und andere spannende
Themen finden Sie in diesem Report.

Wir freuen uns sehr, unsere neue Kollegin, Frau Rodica Melestean
und unseren neuen Kollegen, Herrn Jannis Ried| vorstellen zu
konnen.

Freuen Sie sich auf private Einblicke von unserer Kollegin Frau
Ute Lienenliicke und unserem Kollegen Herrn Dr. Séren Kramer.
Wir wiinschen lhnen eine interessante Lektiire und eine erhol-
same Sommerzeit.

Herzlichst Ihr BRANDI Team
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DR. SOREN KRAMER PRIVAT

WARUM BRANDI?

Vor mehr als 25 Jahren habe ich den anwaltlichen Teil meiner Referendarausbildung im Detmolder Biiro von BRANDI
absolviert. Mein Ausbilder war mein heutiger Partner, Dr. Bernhard Konig. Ich war bereits damals und bin bis heute begeis-
tert von der bei BRANDI gepflegten Arbeitsweise: Es ist nie nur die konkrete juristische Problematik, die wir bearbeiten
und l6sen. Die Arbeit ist vielmehr gepragt von einer iibergreifenden Perspektive. Ich bin fest davon liberzeugt, dass die
Mandanten gerade dies sehr schétzen. Mittlerweile sind aus ehemaligen Referendaren (ja sogar ehemaligen Praktikan-
ten!) Kollegen und Partner geworden. Diese engen personlichen Bindungen prégen und bereichern den Berufsalltag.
Die GroRe unserer Sozietdt ermdglicht es mir dariiber hinaus, meine fachliche Spezialisierung auf das Arbeitsrecht sehr
intensiv zu pflegen.

WAS TREIBT MICH AN?

Die kleinen und groBen Erfolge in der taglichen Arbeit und die vom Mandanten zum Ausdruck gebrachte Anerkennung
sind nattrlich ein starker Motivationsfaktor. Es ist ein gutes Gefiihl, Mandanten lber Jahre - teilweise Jahrzehnte -
begleiten zu konnen. Auf diese Weise entsteht ein enges Vertrauensverhaltnis zu den handelnden Personen, das nicht
nur motiviert, sondern die Arbeit auch erleichtert. Die Selbststandigkeit und das damit verbundene sehr hohe Mal an
Gestaltungsfreiheit (auch im Hinblick auf die Arbeitszeit) schatze ich sehr.

AUSSER DEM JOB GIBT ES NOCH?

Seit friihen Kindertagen ist mein Leben durch musikalische Aktivitdaten gepragt. Es vergeht keine Woche, an der ich nicht
mehrfach mit der Klarinette in der Orchesterprobe oder in einer Probe unseres Blaserquintetts sitze oder in der Bigband
oder anderen Ensembles Klavier spiele. Es ist nicht immer einfach, die Zeit dafiir ,frei zu schaufeln®. Es lohnt sich aber:
Jede Probe, jedes Konzert ist wie ein kleiner Urlaub! Das gilt auch fiir meine zweite gro3e Leidenschaft, das Segeln. Wann
immer der Kalender und der Seewetterbericht es zulassen, brechen meine Frau und ich — gerne in Begleitung unserer
zwei erwachsenen S6hne — vom Heimathafen Norddeich in unser ostfriesisches Heimatrevier auf.

HIGHLIGHTS AUS MEINER HEIMAT?

Geboren in Gitersloh lebe ich seit mehr als
25 Jahren in Detmold. Meine Frau und ich lie-
ben diese Stadt und haben hier (ebenso wie im
umgebenden Lipperland) unsere zweite Hei-
mat gefunden. Das fiir eine Stadt dieser Grole
einzigartige kulturelle Angebot in Detmold ist
gepragt vom Landestheater und von der Musik-
hochschule. Auch im Ubrigen bietet die Stadt
und die angrenzende Region ein extrem hohes
MaB an Lebensqualitdt. Dies mochten wir nicht
missen. Einziger Nachteil: Der nachste Seeha-
fen ist mindestens 300 km entfernt.



NEUES AUS DEM BRANDI TEAM

Rodica Melestean

studierte an der Leibniz Universitdat Hannover und der Universitat Bielefeld mit dem
Schwerpunkt internationaler Handelsverkehr und war zugleich als studentische
Hilfskraft am Lehrstuhl fiir Biirgerliches Recht, Internationales Privat-, Verfahrens-
und Wirtschaftsrecht (Prof. Dr. Ansgar Staudinger), spéter als Lehrbeauftragte und
Korrekturassistentin an der Universitat Bielefeld tatig.

Ihre Stationen wahrend des Referendariats absolvierte sie u. a. in Hamburg und bei
BRANDI in Detmold.

Im Jahr 2018 wurde Rodica Melestean zur Anwaltschaft zugelassen und arbeitete
im Bereich des maritimen Wirtschaftsrechts und Auenhandelsrechts in der Kanz-
lei Ahlers & Vogel in Hamburg und ab 2019 bis zu lhrem Eintritt in die Sozietdt im
Bereich des Gesellschaftsrechts in der Kanzlei Rodl & Partner am Standort Bielefeld.
Sie verstarkt das Dezernat Gesellschaftsrecht in Paderborn seit Juli 2023. Hier geho-
ren insbesondere die Griindung von Gesellschaften, Umstrukturierungen sowie Unter-
nehmenské&ufe und -verkaufe zu ihrem Beratungsgebiet.

Jannis RiedI|

studierte an der Universitat Bielefeld mit dem Schwerpunktstudium Europaisches
sowie Internationales Privat- und Verfahrensrecht. Seine Stationen wahrend des
Referendariats im Oberlandesgerichtsbezirk Hamm absolvierte er u. a. bei Taylor
Wessing in Diisseldorf.

Er verstarkt das Dezernat Gesellschaftsrecht/M&A in Giitersloh seit Juni 2023 ins-
besondere bei der Beratung und Verhandlung von Unternehmenstransaktionen.
Dariiber hinaus begleitet er Mandanten auch bei gesellschaftsrechtlichen Streitig-

keiten.
Dr. Bjorn Schulz
In Hannover steht Herr Dr. Schulz Ihnen nun als weiterer Fachanwalt fiir Handels- und
Gesellschaftsrecht zur Verfligung.

Bjorn Mai

Mit Herrn Mai ist jetzt ein weiterer Fachanwalt fiir Arbeitsrecht an unserem Standort
in Detmold fiir Sie da.
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Dr. Soren Kramer

Erleichterung in der Leiharbeitsbranche

Die Unternehmen der Zeitarbeit konnen seit dem 31.05.2023 auf-
atmen: Das Bundesarbeitsgericht hat an diesem Tag die Klage
einer Leiharbeitnehmerin auf Zahlung von Differenzvergiitung
abgewiesen. Die Arbeitnehmerin war von ihrem Arbeitgeber
(dem Verleiher) einem Einzelhandelsgeschaft als Kommissionie-
rerin Uiberlassen worden. Zwischen ihrem Stundenlohn und dem
Stundenlohn vergleichbarer Stammarbeitnehmer lag eine Diffe-
renz von mehr als vier Euro brutto pro Stunde. Die Arbeitnehmerin
erhob Klage auf Zahlung der Differenzvergiitung und verwies auf
den Grundsatz des ,equal pay”.

Der Instanzenzug fiihrte zum Bundesarbeitsgericht, das dem
Europaischen Gerichtshof (EuGH) im Rahmen eines Vorabent-
scheidungsverfahrens die Frage vorlegte, ob es mit der euro-
paischen Zeitarbeitsrichtlinie vereinbar sei, dass das deutsche
Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz Ausnahmen vom Grundsatz
des ,equal pay” zulasse, wenn diese in einem Tarifvertrag verein-
bart sind. Der EuGH hat derartige tarifliche Ausnahmen in einer
Entscheidung aus Dezember 2022 grundsatzlich gebilligt, aller-
dings gefordert, dass eine schlechtere Bezahlung des Leiharbeit-
nehmers im Tarifvertrag kompensiert werde.

Mit dieser MalRgabe hat nun auch das BAG die Klage der
Arbeitnehmerin in letzter Instanz abgewiesen. Eine Kompensa-
tion fiir den Lohnabstand zu den Stammarbeitnehmern sieht das
Bundesarbeitsgericht zunachst in dem Umstand, dass die Arbeit-
nehmerin auch in verleihfreien Zeiten ihr Entgelt erhalte. Aul3er-
dem wiirden fiir die Arbeitsverhéltnisse zusatzlich die staatlich
festgesetzten Lohnuntergrenzen gelten. SchlieBlich beschranke
sich die zuldssige Abweichung vom Grundsatz des ,equal pay”
auf die ersten neun Monate des Arbeitsverhéltnisses. Der gebo-
tene Schutz fiir Leiharbeitnehmer sei damit auch vor dem vom
EuGH aufgestellten Ma3stab gewahrleistet.

soeren.kramer@b

Bernd Kaufhold

Gleiche Vergiitung von Mannern und Frauen unabhingig
vom Verhandlungsgeschick

Ein Arbeitgeber darf gleiche oder gleichwertige Arbeit nicht auf-
grund des Geschlechts des Arbeitnehmers unterschiedlich ver-
guten. Bislang verwiesen Arbeitgeber zur Begriindung einer

ARBEITSRECHT

BRANDI |

unterschiedlichen Vergiitung regelmaRig auf individuelle Gehalts-
verhandlungen mit den Bewerbern. Die Vergiitungsdifferenz sei
nicht auf das Geschlecht, sondern auf das Verhandlungsgeschick
des jeweiligen Bewerbers zurlickzufiihren. Diese Praxis hat das
BAG mit seiner viel beachteten Entscheidung vom 16.02.2023
beendet. Die Entscheidungsgriinde stehen noch aus. Gleichwohl
ist sicher davon auszugehen, dass die Entscheidung ganz erheb-
liche praktische Auswirkungen haben wird.

Der Fall

Die Klagerin ist bei der Beklagten seit dem 01.03.17 als AuBen-
dienstmitarbeiterin beschaftigt. lhr Gehalt betrug zunachst
3.500 € monatlich. Auch einem zwei Monate zuvor eingestellten
AuRendienstmitarbeiter hatte die Beklagte ein Grundgehalti. H. v.
3.500 € angeboten. Dieser lehnte jedoch ab und erhielt nach Ver-
handlungen ein Grundgehalt von 4.500 €. Im weiteren Verlauf ver-
gltete die Beklagte beide Mitarbeiter gem. Haustarifvertrag mit
einem Grundgehalt und einer leistungsabhangigen Vergiitung.
Der Kollege der Klagerin erhielt aber ein um 500 € héheres Grund-
gehalt. Unstreitig war zwischen den Parteien, dass die Klagerin
im Verhéltnis zu ihrem mannlichen Kollegen eine gleichwertige
Tatigkeit auslibte und mit denselben Verantwortlichkeiten und
Befugnissen ausgestattet war. Mit der Klage verfolgte die Kla-
gerin die Vergltungsdifferenzen sowie eine zusétzliche Entsché-
digung wegen der Benachteiligung wegen des Geschlechts von
»,mindestens” 6.000 €.

Die Entscheidung

Die Vorinstanzen wiesen die Klage ab. Das LAG Sachsen fiihrte
in seinem Urteil vom 03.09.2021 aus, dass die Beklagte mit der
unterschiedlichen Vergiitung ein legitimes Interesse verfolgt
habe. Der Kollege der Klagerin sei schlichtweg nicht bereit gewe-
sen, zu dem ihm urspriinglich angebotenen Gehalt von 3.500 €
zu arbeiten. Die Differenzierung sei daher im Interesse der Gewin-
nung eines Mitarbeiters gerechtfertigt gewesen.

Das BAG gab der Klage im Wesentlichen statt und verurteilte
die Beklagte auf Zahlung der Vergiitungsdifferenzen sowie zu
einer Entschadigung von 2.000 €. Der Umstand, dass die Klagerin
ein geringeres Grundgehalt als ihr mannlicher Kollege erhalten
habe, begriinde die Vermutung, dass die Klagerin aufgrund ihres
Geschlechts benachteiligt worden sei. Der Beklagten sei es nicht
gelungen, diese Vermutung zu widerlegen. Das Argument, der
mannliche Kollege habe besser verhandelt als die Klagerin, lie3
das BAG nicht gelten. Das Gebot der Entgeltgleichheit bezwecke
gerade, die nach wie vor bestehende Liicke in den Entgelten von
Mannern und Frauen (,Gender-Pay-Gap“) zu schlieBen. Dieses
Ziel werde nicht erreicht, wenn sich Arbeitgeber zur Begriindung
einer unterschiedlichen Bezahlung auf das bessere Verhand-
lungsgeschick der mannlichen Arbeitnehmer berufen kénnten.

Fazit und Handlungsempfehlung

Selbstverstandlich bleibt eine unterschiedliche Vergiitung von
Arbeitnehmern zulédssig. Das BAG hat den Arbeitgebern mit
seiner Entscheidung aber das einfache Argument des Verhand-
lungsgeschicks aus der Hand genommen. Es kommt nun darauf
an, dass der Arbeitgeber Vergiitungsdifferenzen durch objektive
geschlechtsneutrale Kriterien begriinden kann. In Betracht kom-
men insoweit insbesondere ,arbeitsmarkt-, leistungs- und arbeits-
ergebnisbezogene Kriterien“. Das BAG hat in einer Entscheidung
aus 2021 bereits das Kriterium ,Dienstalter” anerkannt.
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Arbeitgeber sollten sich zukinftig i. R. d. Entgeltgestaltung noch
mehr als bisher an einer objektiven, geschlechtsneutralen Vergi-
tungssystematik orientieren. Unterschiedliche Vergltungsent-
wicklungen bleiben auch bei gleicher Arbeit zuldssig, sollten aber
z. B. durch Arbeitsbewertungskriterien, wie korperliche Anforde-
rungen, Geschicklichkeit oder Stressbhelastung begriindet werden
konnen. Bei Vertragsanbahnung sollten Arbeitgeber die fiir die
Entgeltfindung entscheidenden Kriterien (z. B. Berufserfahrung,
Dienstalter und Qualifikation), nachvollziehbar dokumentieren,
um die Behauptung einer geschlechtsspezifischen Benachteili-
gung widerlegen zu kdnnen.

Fachanwalt fiir Strafrec

bernd.kaufhold@brandi.net

Bjorn Mai

Update zur Arbeitszeiterfassung
— Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales legt Entwurf
fiir ein gedndertes Arbeitszeitgesetz vor

Nach dem Stechuhr-Urteil des Europdischen Gerichtshofs
(EuGH) vom 14.05.2019 sollte es eigentlich ganz schnell gehen.
Trotzdem dauerte es dann noch bis zum 18.04.2023 bis das
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS) einen Refe-
rentenentwurf fiir ein gedndertes Arbeitszeitgesetz vorgelegt hat,
der die Pflicht zur Arbeitszeiterfassung beriicksichtigt.

Bereits 2019 hatte der EuGH geurteilt, dass die Mitglieds-
staaten der EU Arbeitgeber verpflichten miissen, ein objektives,
verlassliches und fiir die Arbeitnehmer zugangliches System ein-
zufiihren, mit dem die von jedem Arbeitnehmer taglich geleistete
Arbeitszeit erfasst wird.

Im September 2022 hat das Bundesarbeitsgericht (BAG)
entschieden, dass nach § 3 Abs. 2 Nr. 1 Arbeitsschutzgesetz
(ArbSchG) der Arbeitgeber gesetzlich verpflichtet sei, zur Siche-
rung des Gesundheitsschutzes fiir eine geeignete Organisation zu
sorgen und die erforderlichen Mittel bereitzustellen. Bei unions-
rechtskonformer Auslegung — insbesondere unter Beriicksichti-
gung der Entscheidung des EuGH vom 14.05.2019 - begriinde
dies nach Auffassung des 1. Senats des BAG auch die Verpflich-
tung, Arbeitszeiten der Arbeitnehmer zu erfassen. Quasi beilaufig
und tiberraschend hat das BAG damit unter unionsrechtskonfor-
mer Auslegung des § 3 Abs. 2 Nr. 1 ArbSchG entschieden, dass
es im nationalen Recht langst eine gesetzliche Pflicht zur Arbeits-
zeiterfassung gebe. Spatestens seit dieser Entscheidung war das
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,Ob" der Pflicht zur Arbeitszeiterfassung geklart, hinsichtlich der
Frage des ,Wie" ist jedoch weiterhin der Gesetzgeber gefragt.

Der nun vorgelegte Referentenentwurf des BMAS sieht eine
Verpflichtung des Arbeitgebers vor, Beginn, Ende und Dauer der
taglichen Arbeitszeit der Arbeitnehmer jeweils am Tag der Arbeits-
leistung elektronisch aufzuzeichnen. Die Aufzeichnungen hat der
Arbeitgeber zwei Jahre aufzubewahren. Arbeitnehmer sollen die
Erfassung zwar selbst vornehmen kénnen, der Arbeitgeber bleibt
jedoch weiterhin fiir die ordnungsgemale Aufzeichnung verant-
wortlich. Auf Verlangen hat der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
eine Kopie der Aufzeichnungen zur Verfiigung zu stellen.

Kern der Regelung ist damit eine taggenaue elektronische Auf-
zeichnung. Eine bestimmte Art der elektronischen Aufzeichnung
wird nicht vorgeschrieben. Elektronisch kann nach der Begrin-
dung des Referentenentwurfs auch eine Aufzeichnung per Excel
& Co. bedeuten. Eine nichtelektronische Aufzeichnung bleibt nur
moglich fur Kleinunternehmen mit weniger als zehn Arbeitneh-
mern sowie fiir Arbeitgeber ohne Betriebsstatte im Inland, wenn
dieser nicht mehr als zehn Arbeitnehmer nach Deutschland ent-
sendet.

Eine Abweichung von der gesetzlichen Pflicht zur elektroni-
schen Aufzeichnung der Arbeitszeit soll nur in einem Tarifvertrag
oder aufgrund eines Tarifvertrags durch Betriebsvereinbarung
maoglich sein. Auch soll mittels Tarifvertrag oder aufgrund eines
Tarifvertrags durch Betriebsvereinbarung zugelassen werden,
dass die Aufzeichnung an einem anderen Tag erfolgen kann,
spatestens aber innerhalb von sieben Tagen nach der Arbeits-
leistung.

Der Gesetzesentwurf enthédlt eine nach Beschaftigtenzahl
gestaffelte Ubergangsregelung fiir die Einfiihrung einer elektro-
nischen Zeiterfassung. Konkrete Zeitpunkte fiir die jeweilige Ein-
fuhrung enthélt der Referentenentwurf noch nicht, bislang finden
sich dort nur Platzhalter. Generell ist jedoch vorgesehen, dass
Arbeitgeber bis zu einem Jahr nach Inkrafttreten des Gesetzes
die Arbeitszeit nichtelektronisch, also zum Beispiel handschrift-
lich aufzeichnen konnen.

Die vorgesehene Pflicht zur elektronischen Arbeitszeiterfas-
sung wird auch Einzug in die BuRgeldvorschriften des Arbeits-
zeitgesetzes (ArbZG) nehmen. Ein VerstolR gegen die Pflicht zur
Arbeitszeiterfassung sowie zur Aufbewahrung und Bereithaltung
der Aufzeichnungen kann ein BuRgeld von bis zu 30.000 € nach
sich ziehen.

Fazit

Der Referentenentwurf beschrénkt sich auf die Umsetzung
der zuriickliegenden Entscheidungen des EuGH und des BAG.
Erhoffte Flexibilisierungen, z. B. indem der nationale Gesetz-
geber von den in der Arbeitszeitrichtlinie angelegten Ausnah-
memdglichkeiten weitergehend Gebrauch macht, sind bislang
ausgeblieben. Abweichungsmdglichkeiten sind nur (ber die
Tariféffnungsklausel vorgesehen. Eine Abweichung allein durch
Betriebsvereinbarung, ohne dass ein Tarifvertrag hierzu die M6g-
lichkeit er6ffnet hat, wird ebenso nicht moglich sein.

Der Referentenentwurf wird nun zunéchst in der Bundesregie-
rung und danach im Bundestag diskutiert werden. Es bleibt abzu-
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warten, wann das Gesetz verabschiedet wird. Bis dahin bleibt es
dabei, dass das ,0b"“ der Pflicht zur Arbeitszeiterfassung bereits
entschieden ist, hinsichtlich der Frage des ,Wie" jedoch weiterhin
der Gesetzgeber gefragt ist. Gleichwohl sollten sich Arbeitgeber
spatestens jetzt auf die Pflicht zur elektronischen Aufzeichnung
der Arbeitszeit vorbereiten.

Fachanwalt fiir A

bjoern.mai@brandi.net

Dr. Lukas Baumgarth

Hinweisgeberschutzgesetz — Compliance-Anforderungen
und arbeitsrechtliche Auswirkungen -

Bundestag und Bundesrat haben sich im Vermittlungsausschuss
Mitte Mai auf das Hinweisgeberschutzgesetz verstandigen kon-
nen. Dieses Gesetz wurde am 02.06.2023 verkiindet und ist am
02.07.2023 in Kraft getreten.

Damit stellt sich nun fiir Unternehmen die Frage, ob und wie sie
den gesetzlichen Pflichten entsprechen kénnen, welche Gestal-
tungsmaoglichkeiten es bei der Einfiihrung einer internen Melde-
stelle gibt und was es beim Betrieb einer internen Meldestelle zu
beachten gilt.

1. Pflicht zur Einrichtung einer internen Meldestelle

Zentrale Regelung des Hinweisgeberschutzgesetzes ist es, dass
Beschaftigungsgeber, dieser Begriff ist im Wesentlichen mit
dem Begriff Arbeitgeber deckungsgleich, nun zur Einrichtung
einer internen Meldestelle verpflichtet sind. Neben dieser inter-
nen Meldestelle, die vom Unternehmen selbst oder von einem
Dienstleister fiir das Unternehmen betrieben werden kann, wird
es noch eine externe Meldestelle geben, die beim Bundesamt
fur Justiz eingerichtet wird. Als dritte und nachrangige Mdglich-
keit steht einem Hinweisgeber auch noch die sogenannte Offen-
legung seiner Informationen gegeniiber der Offentlichkeit, also
insbesondere den Medien, offen, wenn er eine Meldung ggii. der
externen Meldestelle angegeben hat und diese nicht rechtzeitig
auf die Meldung reagiert. Unternehmen miissen vor diesem Hin-
tergrund nun eine interne Meldestelle einrichten und betreiben,
welche Uber einen sogenannten Meldekanal fir die Hinweisgeber
zu erreichen ist. Eine solche Meldestelle kann auch ein externer
Dienstleister sein, der fiir das jeweilige Unternehmen eingegan-
gene Hinweise sichtet und verarbeitet. Diese interne Meldestelle
muss nach den gesetzlichen Vorschriften mindestens mindlich,
was in der Regel telefonisch meint, oder in Textform zu erreichen
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sein. Die Nutzung beider Wege bzw. der Riickgriff auf ein digita-
les System, sofern Meldungen zumindest auch miindlich oder in
Textform moglich sind, ist ergdnzend denkbar.

Dabei differenziert das Gesetz zwischen drei verschiedenen
UnternehmensgréfRen. Fir Unternehmen mit in der Regel 50 bis
249 Beschaftigten, damit sind insbesondere Arbeitnehmer und
Auszubildende gemeint, gilt die Pflicht zur Einrichtung einer
internen Meldestelle ab dem 17.12.2023. Fir Unternehmen mit
250 oder mehr Beschéaftigten gilt die Pflicht zur Einrichtung einer
internen Meldestelle ab dem 02.07.2023. Fir Unternehmen mit
weniger als 50 Beschéftigten gilt keine Pflicht, eine interne Mel-
destelle einzurichten.

Zentral ist dabei, dass gegeniiber dieser Meldestelle vor allem
VerstoBe gegen Strafgesetze und Ordnungswidrigkeiten, die
VerstoBe gegen Regelungen zum Schutz von Leib, Leben und
Gesundheit der Beschaftigten sowie ihrer Vertretungsorgane
betreffen, Gegenstand von Meldungen sein kénnen. Im Weiteren
werden im Gesetz noch einzelne Félle aufgezahlt, in denen eben-
falls explizit eine Meldung an die interne Meldestelle mdglich
ist. Dies betrifft bspw. die Bereiche Produktsicherheit und -kon-
formitat, Vorgaben zur Sicherheit im StralRenverkehr, Vorgaben
zum Umweltschutz, Vorschriften zum Schutz der Privatsphare in
der elektronischen Kommunikation oder etwa Vorschriften zum
Schutz personenbezogener Daten im Sinne der DSGVO.

2. Durchfiihrungsvorgaben und Anforderungen an die interne
Meldestelle

Nach Eingang einer Meldung bei der internen Meldestelle ist diese
verpflichtet, dem Hinweisgeber innerhalb von einer Woche nach
Eingang der Meldung diesen Eingang zu bestétigen. Gleichzeitig
ist dann die interne Meldestelle dazu verpflichtet, Folgemalinah-
men einzuleiten und hierbei bspw. entweder interne Untersuchun-
gen anzustoBen oder den Hinweisgeber an zustédndige Stellen zu
verweisen. Gleichzeitig kann das Verfahren auch aus Mangel an
Beweisen oder anderen Griinden abgeschlossen werden. Im Rah-
men dieser Vorbereitung/Durchfiihrung von FolgemalRnahmen
soll die interne Meldestelle auch Kontakt mit der hinweisgeben-
den Person halten und die Stichhaltigkeit der Meldung priifen.
Innerhalb von drei Monaten nach der Bestatigung des Eingangs
der Meldung, spatestens aber innerhalb von drei Monaten und
sieben Tagen nach tatsachlichem Eingang der Meldung, soll im
Regelfall eine Riickmeldung an den Hinweisgeber zu den ergriffe-
nen MalRnahmen erfolgen. Eine Riickmeldung hat nur dann nicht
zu erfolgen, wenn durch eine solche Riickmeldung interne Nach-
forschungen oder Ermittlungen beeintrachtigt wiirden.

Dabei hat die Meldestelle darauf zu achten, dass wahrend des
gesamten Verfahrens die Vertraulichkeit der Identitat der hin-
weisgebenden Person gewahrt bleibt. Im Regelfall darf damit
ohne Zustimmung der hinweisgebenden Person deren Identitat
nur der Meldestelle bekannt sein. Ein Aufdecken der Identitat
kommt damit nur im Ausnahmefall in Betracht.

Zudem ist darauf zu achten, dass die interne Meldestelle aus-
reichend unabhéngig ist und lber die notwendige Fachkunde ver-
fugt. Zwar dirfen die mit dem Betrieb der internen Meldestelle
betrauten Personen auch andere Aufgaben fiir das Unternehmen
wahrnehmen, aber diese dirfen nicht zu Konflikten mit den Tatig-
keiten beim Betrieb der Meldestelle fiihren. Daher wird es im
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Regelfall problematisch sein, wenn Arbeitnehmer aus der Perso-
nalabteilung mit den Pflichten der internen Meldestelle betraut
werden. Denn dann werden in der Personalabteilung die allge-
meinen Unterlagen und Informationen zu den Arbeitnehmern
zuséatzlich zu den Informationen iber die Meldung verwahrt. Bei
moglichen Kiindigungsentscheidungen oder sonstigen Malinah-
men in Bezug auf einen hinweisgebenden Arbeitnehmer besteht
hier die Gefahr einer ,Vermischung” dieser Informationen und der
eventuell gegensatzlichen Pflichten als Mitarbeiter der Personal-
abteilung und interner Meldestelle, welche die Unabhangigkeit
der Meldestelle bedroht.

Zugleich muss die interne Meldestelle so eingerichtet und im
Unternehmen etabliert sein, dass sie unabhangig arbeiten und
auch effektive FolgemalRnahmen nach einer Meldung einleiten
kann.

3. Gestaltungsoptionen

Bei der Einrichtung der internen Meldestelle bestehen trotz der
grundsatzlichen Pflicht, eine solche einzurichten, noch Gestal-
tungsoptionen fir Unternehmen.

So besteht insbesondere keine Pflicht, die Meldekanéle so aus-
zugestalten, dass Uber diese auch anonyme Meldungen abgege-
ben werden kénnen. Anonym eingegangene Meldungen miissen
auch nicht verpflichtend bearbeitet werden. Hier kann nach der
individuellen Situation und dem Bedarf des einzelnen Unterneh-
mens entschieden werden, wie mit solchen anonym eingegan-
genen Meldungen, sofern diese lberhaupt mdglich sein sollen,
umgegangen werden soll.

Gleichzeitig ist nach der gesetzlichen Grundkonzeption die
Anzahl der Personen, die Giberhaupt eine Meldung an die interne
Meldestelle erteilen kénnen, beschrankt. Zunachst ist diese nur
eigenen Arbeitnehmern und Leiharbeitnehmern zu 6ffnen. Ein
Unternehmen kann sich jedoch entscheiden, diesen persénlichen
Anwendungsbereich zu vergroRern, indem auch anderen Per-
sonen oder Dritten, wie bspw. Geschéftspartnern oder externen
Dienstleistern, die Moglichkeit zur Meldung an die interne Mel-
destelle eroffnet wird. Zudem besteht die Mdglichkeit, die eroff-
neten Meldekanéle zur internen Meldestelle umfangreicher und
individueller auszugestalten, als es die gesetzliche Regelung ver-
langt.

4. Arbeitsrechtliche Auswirkungen

Arbeitsrechtlich ist der zentrale Gedanke des Hinweisge-
berschutzgesetzes, dass hinweisgebende Personen vor
Repressalien im Arbeitsverhaltnis geschiitzt werden sollen. Hin-
weisgebenden Personen sollen keine ungerechtfertigten Nach-
teile im Zusammenhang mit einer Meldung entstehen. Hierzu
zahlen etwa Abmahnungen, Kiindigungen und Versetzungen
sowie auch die Nichtberiicksichtigung bei Beférderungen. Diese
Schutzrechte stehen auch Arbeitnehmern bei Unternehmen mit
weniger als 50 Beschéftigten zu, da fiir diese zumindest eine
Meldung an die externe Meldestelle mdoglich ist. Dazu regelt
das Hinweisgeberschutzgesetz, dass solche hinweisgebenden
Personen geschiitzt sind, die intern oder extern eine Meldung
erstattet haben, wenn sie zum Zeitpunkt der Meldung hinreichen-
den Grund zu der Annahme hatten, dass die gemeldeten Infor-
mationen der Wahrheit entsprachen und diese Meldungen sich
auf VerstdRe beziehen, von denen die Hinweisgeber Grund zu
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der Annahme hatten, dass sie in den Anwendungsbereich des
Hinweisgeberschutzgesetzes fallen. Es ist also nicht notwendig,
dass die gemeldeten VerstolRe auch der Wahrheit entsprechen.
Nur bei einer vorséatzlichen oder grob fahrlassigen Falschmel-
dung besteht fiir den Hinweisgeber kein Schutz. Eine lediglich
(leicht) fahrlassige Falschmeldung fiihrt hingegen dazu, dass der
Schutz des Hinweisgeberschutzgesetzes ausgeldst wird. Damit
sind gegenlber einer solchen Person Repressalien verboten, was
auch fiir die Androhung und den Versuch, Repressalien auszu-
Uben, gilt.

Zusatzlich ist in prozessualer Hinsicht eine Beweislastumkehr
geregelt, sodass ein Hinweisgeber, der sich in einem etwaigen
Gerichtsprozess darauf beruft, dass eine Repressalie (bspw.
die Kiindigung) im Zusammenhang mit einer von ihm erstatte-
ten Meldung steht, geschiitzt ist. Es wird dann vermutet, dass
die Repressalie tatsachlich verbotenerweise auf der gemachten
Meldung beruht bzw. mit ihr in Zusammenhang steht. Dann ist
es Aufgabe des Unternehmens, nachzuweisen, dass ein solcher
Zusammenhang im Einzelfall nicht besteht. Zugleich kann ein
Hinweisgeber Schadensersatz fordern, wenn er einer verbotenen
Repressalie im Nachgang einer Meldung ausgesetzt war.

Zusatzlich ist im Hinweisgeberschutzgesetz ein Verbot abwei-
chender Vereinbarungen geregelt, sodass diese gesetzlichen
Vorgaben auch nicht einzel- oder kollektivvertraglich abbedun-
gen werden konnen.

Bei der Einflihrung eines Hinweisgebersystems ist ggf. ein
Mitbestimmungsrecht von Betriebs- oder Personalrat bzw. der
Mitarbeitervertretung zu beachten. Dies gilt allerdings nicht
grundsaétzlich, sondern es kommt insbesondere auf die konkrete
Ausgestaltung der Meldekanéle an. Sofern man hier eine digitale
Losung wabhlt, wird in der Regel davon auszugehen sein, dass
damit auch eine Verhaltens- und Leistungskontrolle der Arbeit-
nehmer maoglich ist, sodass ein Mitbestimmungsrecht ausgel6st
wird.

5. Compliance

Aus Compliance-Sicht ist zu beachten, dass ab dem 01.12.2023
eine Buligeldpflicht dafiir besteht, dass eine interne Meldestelle
nicht eingerichtet ist und betrieben wird. Dieses BuRgeld betragt
bis zu 20.000 €. Gleichzeitig besteht ein BulRgeldtatbestand
dann, wenn eine Meldung oder die auf eine Meldung folgende
Kommunikation zwischen Hinweisgeber und Meldestelle behin-
dert wird. Gleiches gilt fir den Fall, dass gegeniiber einer nach
dem Hinweisgeberschutzgesetz geschiitzten Person eine unzu-
lassige Repressalie ergriffen wird. Fiir die beiden letztgenannten
Tatbestande gilt ein Bugeld von bis zu 50.000 €.

Ebenso kann es ein BufRgeld ausldsen, wenn die interne Melde-
stelle vorsatzlich oder leichtfertig die ihr auferlegte Vertraulichkeit
der Identit&t eines Hinweisgebers (das meint die Geheimhaltung
der Person des Hinweisgebers im Regelfall) nicht wahrt. Hierfiir
gilt ebenfalls ein BuRgeld in Hohe von bis zu 50.000 €.

6. Konsequenzen

Alle Arbeitgeber mit mehr als 50, insbesondere aber diejenigen
mit mehr als 250 Arbeitnehmern sollten sich nun mit den Pflich-
ten und den Gestaltungsoptionen nach dem Hinweisgeberschutz-
gesetz auseinandersetzen. Es sollte intern entschieden werden,
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wie und in welchem Umfang den gesetzlichen Vorgaben und
Gestaltungsmoglichkeiten entsprochen wird. Gleichzeitig wird
es notwendig sein, sich mit dem Verfahren nach Eingang einer
(relevanten) Meldung zu beschaftigen, um auch hier den gesetz-
lichen Vorgaben zu entsprechen. Dabei wird es auch notwendig
sein, schon bestehende Hinweisgebersysteme auf die Erfiillung
der neuen gesetzlichen Vorgaben zu tberprifen.

Zusatzlich bietet ein effektives und gut eingefiihrtes Hinweis-
gebersystem die Mdoglichkeit, GesetzesverstolRe aufzudecken
und hohe Haftungsrisiken friihzeitig und intern zu erkennen.

Bei Fragen zur Einflihrung eines Hinweisgebersystems, der
spateren Aufklarung und Nachverfolgung von eingegangenen
Meldungen sowie dem Vorgehen gegen Falschmeldungen und
die falschmeldenden Hinweisgeber stehen wir lhnen gern zur
Verfligung.

Rechtsanwalt

lukas.baumgarth@brandi.net

Farina Franz

Gestaltungsmoglichkeiten und , Tiicken" der Inflations-
ausgleichspramie

Seit dem 26. Oktober 2022 und noch bis zum 31. Dezember 2024
haben Arbeitgeber die Mdglichkeit, ihren Arbeitnehmern eine
steuer- und abgabenfreie Inflationsausgleichspramie zu zahlen.
Steuer- und abgabenfrei ist die Sonderzahlung aber nur dann,
wenn sie auch die gesetzlichen Voraussetzungen erfillt. In § 3
Nr. 11c Einkommensteuergesetz ist geregelt:

JSteuerfrei sind zusatzlich zum ohnehin geschuldeten Arbeits-
lohn vom Arbeitgeber in der Zeit vom 26. Oktober 2022 bis zum
31. Dezember 2024 in Form von Zuschiissen und Sachbeziigen
gewahrte Leistungen zur Abmilderung der gestiegenen Verbrau-
cherpreise bis zu einem Betrag von 3. 000 Euro.”

Da zu erwarten ist, dass Betriebspriifer ganz genau hinsehen
werden, ob im Rahmen der Auszahlung der Inflationsausgleichs-
pramie Fehler gemacht wurden, ist es fir jeden Arbeitgeber
sinnvoll, sich genauer mit den Voraussetzungen der Steuer- und
Abgabenfreiheit zu beschaftigen. Der gute Wille, Arbeitnehmer zu
entlasten, schiitzt im Zweifel nicht vor einer nachtraglichen Abga-
benbelastung bei falscher Durchfiihrung.
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Die wichtigste Voraussetzung fiir die Abgabenfreiheit steht
gleich zu Anfang der Norm: Die Pramie muss ,zusatzlich” zum
ohnehin geschuldeten Arbeitslohn gezahlt werden — nicht mog-
lich ist es also, Lohnbestandteile, auf die bereits ein Anspruch
besteht, in eine steuerfreie Pramie ,umzumodeln®. Dies gilt nicht
nur fir die regelméafRige monatliche Vergiitung, sondern insbe-
sondere auch fir jahrliche Einmalzahlungen wie Weihnachts-
und Urlaubsgeld, auf die der einzelne Arbeitnehmer vertraglich
oder wegen mehrmaliger vorbehaltloser Zahlung bereits einen
Anspruch erworben hat. Diese Lohnbestandteile werden nicht
dadurch beitragsfrei, dass sie als Inflationsausgleichspramie
umdeklariert werden.

Gleiches gilt fiir regelmaRige jahrliche Lohnerhohungen. Viele
Arbeitgeber sagen ihren Arbeitnehmern zu, dass ihr Lohn jahr-
lich um einen bestimmten Prozentsatz ansteigt. Auch wenn sich
Arbeitgeber wirksam vorbehalten, die Hohe der jéahrlichen Lohn-
erhéhung jeweils nach billigem Ermessen zu bestimmen, kann
nicht rickwirkend entschieden werden, die Inflationsausgleichs-
pramie auf die Lohnerhéhung anzurechnen. Dies gilt jedenfalls
dann, wenn die konkrete Hohe (beispielsweise ein Anstieg von
plus 2 Prozent) bereits zugesagt worden ist. Als Baustein eines
,Gesamtpakets” kann die Pramie selbstverstandlich gezahlt wer-
den. Der Arbeitgeber ist weitestgehend frei in der Bestimmung
der Auszahlungsmodalitdten. Insbesondere kann er entscheiden,
ob er die Summe einmalig oder in mehreren Teilbetrdgen auszah-
len mochte.

Viele Arbeitgeber fragen sich, ob sie allen Arbeitnehmern die
gleiche Summe auszahlen mussen. Diese Frage fiihrt zu dem
allgemeinen arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz.
Ungleichbehandlungen im Rahmen der Pramienauszahlung sind
grundsatzlich moglich. Sie bedirfen aber immer eines Sach-
grundes. Der Sachgrund sollte dabei im Rahmen des Zwecks der
Inflationsausgleichspramie — der Abmilderung der gestiegenen
Verbraucherpreise - liegen. Eine Ungleichbehandlung dirfte bei-
spielsweise gerechtfertigt sein, wenn Arbeitnehmern, die Kindern
zum Unterhalt verpflichtet sind, hhere Pramien ausgezahlt wer-
den. Denn Familien sind durch die gestiegenen Preise starker
belastet. Sollten Zweifel beziiglich des Sachgrundes bestehen
und die nachtragliche Abgabenbelastung befiirchtet werden, bie-
tet es sich an, allen Arbeitnehmern die gleiche Summe zukom-
men zu lassen.

Unzulassig ist es, die Auszahlung der Pramie an die person-
liche Leistung der einzelnen Arbeitnehmer — wie dies im Rah-
men von Zielvereinbarungen erfolgt — zu knipfen. Eine solche
Vereinbarung wére ohne Frage zweckwidrig, da im Vordergrund
nicht mehr die Abmilderung der gestiegenen Verbraucherpreise
stiinde, sondern der Anreiz, besonders gute Leistungen zu erzie-
len.

Wird die Inflationsausgleichspramie zweckwidrig eingesetzt,
wird die priifende Stelle feststellen, dass es sich um Bestand-
teile des beitragspflichtigen Arbeitsentgelts gehandelt hat. Das
fihrt zur nachtraglichen vollen Abgabenbelastung des Arbeitge-
bers — er hat in der Regel sowohl Arbeitgeber- als auch Arbeit-
nehmeranteile zu tragen. Eine Verrechnung der nachtraglich zu
zahlenden Arbeitnehmeranteile des Gesamtsozialversicherungs-
beitrags mit Lohnanspriichen des Arbeitnehmers ist auf die letz-
ten drei Abrechnungsmonate beschrankt, § 289 SGB IV.
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Praxistipp:

Madchten Sie als Arbeitgeber lhren Arbeitnehmern zusatzlich zum
regelmaBigen Arbeitslohn die volle oder anteilige Inflationsaus-
gleichspramie auszahlen, empfiehlt es sich, eine prazise schrift-
liche Vereinbarung mit dezidierter Zweckbestimmung - zur
Abmilderung der gestiegenen Verbraucherpreise — zu treffen, in
der die genaue Hohe der Auszahlung und der Auszahlungszeit-
raum angegeben werden. Aullerdem sollte klargestellt werden,
dass es sich um eine einmalige Sonderzahlung handelt.

Rechtsanwiltin

farina.franz@brandi.net

Dr. Oliver Ebert

Betriebsratsvorsitzender darf nicht zugleich Datenschutz-
beauftragter sein

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat sich zuletzt mehrfach mit
dem Abberufungsschutz fiir Datenschutzbeauftragte befasst
und dabei — unter Einbeziehung des Europdischen Gerichtshofs
(EuGH) - fir Klarstellung gesorgt, dass das im Hinblick auf die
Abberufung des Datenschutzbeauftragten strengere deutsche
Recht mit dem weniger strengen europdischen Recht vereinbar
und damit europarechtskonform ist.

Das BAG hatte sich mit dem Fall eines freigestellten Betriebs-
ratsvorsitzenden zu beschaftigen, der von der beklagten Arbeit-
geberin zum Datenschutzbeauftragten bestellt wurde. Der
Thiringer Landesbeauftragte fiir Datenschutz und Informations-
freiheit hatte Bedenken gedulert und auf eine Unvereinbarkeit
der Amter Betriebsratsvorsitzender und Datenschutzbeauftrag-
ter sowie auf die fehlende Eignung des Arbeitnehmers wegen zu
beflirchtender Interessenkollisionen verwiesen. Um Sanktionen
zu vermeiden, hatte die Arbeitgeberin nach diesem Hinweis der
Behdrde die Bestellung des Arbeitnehmers zum Datenschutzbe-
auftragten widerrufen. Gegen diese Abberufung hat der Arbeit-
nehmer geklagt.

Das BAG hatte den Fall bereits im Jahr 2021 dem EuGH zur
Vorabentscheidung vorgelegt. Das deutsche Recht sieht stren-
gere Regeln zur Abberufung eines Datenschutzbeauftragten vor
als das europdische Recht. Nach dem deutschen Recht setzt
die Abberufung einen wichtigen Grund voraus. Das europdische
Recht gibt lediglich vor, dass der Datenschutzbeauftragte wegen
der Erflllung seiner Aufgaben nicht benachteiligt werden darf.
Europarechtliche Vorgabe ist, dass Datenschutzbeauftragte ihre
Aufgaben und Pflichten unabhéngig austiben kdnnen. Zudem hat
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das BAG dem EuGH die Frage zur Beantwortung vorgelegt, ob
ein Interessenkonflikt vorliege, wenn der Datenschutzbeauftragte
zugleich das Amt des Betriebsratsvorsitzenden innehabe.

Der EuGH hat im Februar 2023 klargestellt, dass die Rege-
lungen des deutschen Rechts nicht mit der DSGVO unvereinbar
sind. Zur Frage des Interessenkonflikis hat der EuGH lediglich
ausgefihrt, dass allein die Tatsache, dass der Datenschutzbe-
auftragte zugleich Mitglied eines Betriebsratsgremiums sei, kei-
nen Interessenkonflikt begriinde. Ein Interessenkonflikt kdnne
aber bestehen, wenn andere Aufgaben und Pflichten den Daten-
schutzbeauftragten dazu veranlassen wirden, Zweck und Mittel
der Verarbeitung personenbezogener Daten beim Arbeitgeber
festzulegen. In diesem Sinne hat auch das BAG mit Urteil vom
6. Juni 2023 - 9 AZR 383/19 - entschieden, dass der Vorsitz
im Betriebsrat einer Wahrnehmung der Aufgaben als Daten-
schutzbeauftragter typischerweise entgegenstehe und dieser
Interessenkonflikt den Arbeitgeber in aller Regel berechtige, die
Bestellung zum Datenschutzbeauftragten zu widerrufen.

Das BAG ist der Auffassung, dass die Aufgaben eines
Betriebsratsvorsitzenden und Datenschutzbeauftragten nicht
durch dieselbe Person ohne Interessenkonflikt ausgelibt wer-
den konnen. Personenbezogene Daten diirften dem Betriebs-
rat nur zu Zwecken zur Verfligung gestellt werden, die das
Betriebsverfassungsgesetz ausdriicklich vorsehe. Der Betriebs-
rat entscheide durch Gremienbeschluss dariiber, unter welchen
konkreten Umstéanden er in Ausiibung seiner gesetzlichen Auf-
gaben welche personenbezogenen Daten vom Arbeitgeber for-
dere und auf welche Weise er diese anschlielend verarbeite. In
diesem Rahmen lege er die Zwecke und Mittel der Verarbeitung
personenbezogener Daten fest. Jedenfalls die hervorgehobene
Funktion des Betriebsratsvorsitzenden, der den Betriebsrat im
Rahmen der gefassten Beschliisse vertrete, hebe die zur Erfil-
lung der Aufgaben eines Datenschutzbeauftragten erforderliche
Zuverlassigkeit auf.

Das BAG hat durch die Vorlage beim EuGH und die an-
schlieRende Entscheidung fir wichtige Klarstellungen zur
Rechtslage zum Abberufsschutz von Datenschutzbeauftragten
gesorgt. Fur Unternehmen, Betriebsrate und beauftragte Arbeit-
nehmer dient das Urteil als dringend zu beachtende Leitlinie im
Rahmen der Compliance. Klar ist: Betriebsratsvorsitzende diirfen
nicht zugleich Datenschutzbeauftragte im eigenen Unternehmen
sein — es fehlt qua doppelten Amtes an der Zuverldssigkeit. Ob
dies auch fiir einfache Mitglieder des Betriebsrats gilt, hat das
BAG leider nicht klargestellt.

Fachanwalt fiir A

oliver.ebert@brandi.net




|12

Dr. Sandra Vyas

Fristlose Kiindigung: Arbeitszeitbetrug und Nachtatver-
halten

Ein Arbeitszeitbetrug ist nach gangiger Rechtsprechung an sich
ein wichtiger Grund zur auflerordentlichen und fristlosen Kindi-
gung eines Arbeitsverhaltnisses. Hintergrund ist zum einen der
dem Arbeitgeber dadurch entstehende wirtschaftliche Schaden
und zum anderen der irreparable Vertrauensverlust. Das LAG
Hamm hat in einem aktuellen Urteil vom 27.01.2023, Az. 13 Sa
1007/21, festgehalten, dass dieser Vertrauensverlust durch
das Nachtatverhalten entstehen bzw. verstarkt werden kann. In
dem entschiedenen Fall hat die Arbeitnehmerin auf Nachfrage
zundchst behauptet, die Arbeitgeberin miisse sich geirrt haben.

Was war passiert?

Eine schwerbehinderte Arbeitnehmerin war lber acht Jahre
lang als Raumpflegerin beschaftigt. Sie wurde im Oktober 2021
dabei beobachtet, wie sie sich fiir mindestens 10 Minuten mit
einer anderen Person zum Kaffeetrinken in einem Café getrof-
fen hat, ohne im Arbeitszeiterfassungssystem eine Pausenzeit
zu buchen. Unzutreffend erfasste oder vergessene Arbeitszeiten
konnten nachtréaglich korrigiert werden, was die Mitarbeiterin
aber nicht tat. Beim Bekanntwerden des Vorfalles wurde dem
Arbeitgeber zudem durch Mitarbeitende zugetragen, dass die
Mitarbeiterin regelmaRig das Café besuche, ohne dies als Pau-
senzeit zu buchen.

Im Personalgesprach, in dem der Sachverhalt aufgeklart wer-
den sollte, leugnete die Mitarbeiterin den Cafébesuch zunéachst.
Sie behauptete, sie habe sich im Keller des Gebaudes aufgehal-
ten und habe gearbeitet. Auf den Vorhalt, dass man sie person-
lich in dem Café beobachtet habe, erklarte die Mitarbeiterin, dass
ein Irrtum vorliegen miisse. Erst nachdem der Arbeitgeber ankiin-
digte, Beweisfotos auf dem Mobiltelefon zeigen zu wollen, gab
die Mitarbeiterin zu, das Geb&ude verlassen zu haben und sich
zur Pause weder aus- noch wieder eingeloggt zu haben.

Damit war im anschlieBenden Kiindigungsschutzprozess
unstreitig, dass die Mitarbeiterin ihren Arbeitsplatz fiir mindes-
tens 10 Minuten verlassen hat, ohne eine Pause im Zeiterfas-
sungssystem einzubuchen. Die Pflichtverletzung war somit
unstreitig. Im Prozess argumentierte die Mitarbeiterin, dass sie
Jnur kurz” Kaffeetrinken gewesen sei und es sich um ein einma-
liges Vergehen gehandelt habe, das keinen wichtigen Grund dar-
stelle.

Was ist neu?

Das LAG Hamm fiihrt zu Recht aus, dass weder die Dauer des
Arbeitszeitbetruges noch die Haufigkeit entscheidend seien. Ein-
malige Vorfélle, die zu einem geringen wirtschaftlichen Schaden
gefiihrt haben, kdnnten einen wichtigen Grund fiir eine fristlose
Kiindigung darstellen. Das LAG Hamm bewertete in diesem Fall
erschwerend das Nachtatverhalten der Klagerin, die in dem Per-
sonalgesprach das Verlassen des Gebadudes zundchst leugnete.
Dies habe zu einem irreparablen Vertrauensverlust gefiihrt.

Auch bei der Bewertung der Frage, ob ein vorsatzlicher Arbeits-
zeitbetrug vorliegt, spielte das Nachtatverhalten eine Rolle. Das
LAG Hamm hat die Frage, ob die Mitarbeiterin — wie sie selbst
behauptet hat — das Ausstempeln schlicht vergessen habe, nicht
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abschlieRend aufgeklart. Es urteilte, dass jedenfalls zu dem Zeit-
punkt, als die Mitarbeiterin geleugnet habe, den Arbeitsplatz ver-
lassen zu haben, eine vorséatzliche Tauschung vorgelegen habe.
Sie habe vorsatzlich mit Tauschungs- und Verschleierungsab-
sicht gehandelt, was den begangenen Vertrauensbruch vertiefe.

Eine Abmahnung war nach Auffassung des LAG Hamm ent-
behrlich. Es fiihrt aus, dass das auf Heimlichkeit und Verschleie-
rung angelegte Verhalten den Vertrauensbruch in einem solchen
Male vertieft habe, dass die fiir eine Fortsetzung des Arbeitsver-
héltnisses erforderliche Vertrauensgrundlage nach Ausspruch
einer Abmahnung nicht mehr wiederherstellbar erscheine. Das
vorsatzliche und nachhaltige Fehlverhalten sei von der Arbeitge-
berin nicht hinzunehmen und aufgrund der Schwere der Pflicht-
verletzung fiir die Mitarbeitende erkennbar gewesen. Es sei eben
nicht so gewesen, dass die Mitarbeitende nur vergessen habe,
sich auszuloggen, sondern im Nachgang zunachst versucht
habe, das Verhalten zu vertuschen.

Empfehlung fiir die Praxis:

Ein Leugnen der Tat findet auf allen Ebenen der Priifung der
Rechtmaligkeit der aulRerordentlichen und fristlosen Kiindigung
Beachtung. Im Fall von Arbeitszeitbetrug wird in der Regel ein
Anhorungsgesprach mit dem betreffenden Mitarbeiter gefiihrt
und dieser mit den Vorwiirfen konfrontiert. Nach dem jetzt vorlie-
genden Urteil des LAG Hamm ist besonderes Augenmerk auf die
Reaktion des in Verdacht stehenden Mitarbeiters zu legen und die
Reaktion zu dokumentieren. Leugnet der Mitarbeiter — wie hau-
fig — im ersten Zugriff den Arbeitszeitbetrug, so manifestiert dies
den Vertrauensverlust und dokumentiert eine Vorsatzlichkeit. In
einem solchen Fall ist eine Abmahnung in der Regel entbehrlich.
Arbeitgeber sollten daher die Anhorungsgesprache sorgfaltig
protokollieren und insbesondere die ersten Reaktionen des Mit-
arbeitenden auf die Konfrontation mit dem Vorwurf festhalten.

Rechtsanwaltin

Fachanwaltin fiir Arbeitsrecht
sandra.vyas@brandi.net




VERANSTALTUNGEN ARBEITSRECHT 2023

Wir freuen uns sehr, lhnen mitteilen zu konnen, dass unsere Kompetenzgruppe Arbeitsrecht zum

Ende des Jahres zwei Veranstaltungen, jeweils von 09:00 Uhr bis 13:00 Uhr, fiir Sie geplant hat.

20. Oktober 2023 im Lenkwerk in Bielefeld

03. November 2023 im Danischen Pavillon in Hannover

Die Themen sind:

Arbeitszeit

Hinweisgeberschutzgesetz
Scheinselbstandigkeit

Urlaubsrecht

Fremdgeschaftsfiihrer als Arbeitnehmer

Sonderzahlungen

Nahere Informationen und die Mdéglichkeit zur Anmeldung werden wir zeitnah auf unserer Home-

page unter Veranstaltungen veréffentlichen.
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Eva-Maria Gottschalk, LL.M.
Auswirkungen des MoPeG auf das Beschlussméangelrecht

Zum 1.1.2024 treten die Regelungen des ,Gesetz zur Moderni-
sierung des Rechts der Personengesellschaft” (MoPeG) in Kraft.
Diese Regelungen werden unter anderem Auswirkungen auf das
Beschlussmangelrecht der Personengesellschaften haben.

Wird ein Gesellschafterbeschluss im Einverstandnis aller
Gesellschafter getroffen, ist das Beschlussmangelrecht nahezu
unbeachtlich. Anders ist dies bei Unstimmigkeiten zwischen den
Gesellschaftern in Bezug auf die erfolgte Beschlussfassung. In
diesem Zusammenhang schiitzt das Beschlussmangelrecht vor
allem die Rechte der Minderheitsgesellschafter und gibt diesen
Instrumente an die Hand, um sich gegen, ihrer Ansicht nach,
zweifelhafte Gesellschafterbeschliisse zur Wehr zu setzen.

Wahrend Entscheidungen von besonderem Gewicht bei den
Personengesellschaften sowie bei GmbH und Aktiengesell-
schaften einheitlich von deren Gesellschaftern im Rahmen einer
Gesellschafter- bzw. Hauptversammlung getroffen werden, ist
der Umgang mit mangelhaften Gesellschafterbeschliissen hin-
gegen bislang von der jeweiligen Rechtsform der Gesellschaft
abhangig.

Aktuelle Rechtslage

Im Hinblick auf die Aktiengesellschaft ist der Umgang mit
Beschlussmangeln ausfihrlich gesetzlich geregelt. Es gilt das
sog. Anfechtungsmodell. Nach dem Anfechtungsmodell ist ein
mangelhafter Beschluss — bis auf in wenigen Ausnahmefal-
len, die eine direkte Nichtigkeit und somit Unwirksamkeit des
Beschlusses zur Folge haben — zunachst wirksam und somit
fur die Gesellschaft verbindlich. Um die Unwirksamkeit eines
mangelhaften Beschlusses zu erreichen, ist die Erhebung einer
Anfechtungsklage nach dem Aktiengesetz notwendig.

Hinsichtlich einer GmbH sieht das Gesetz zwar keine aus-
driickliche Regelung des Umgangs mit Beschlussmangeln vor,
allerdings ist von der Rechtsprechung anerkannt, dass die fir
die Aktiengesellschaften geltenden Regelungen im Wesentlichen
auch auf die GmbH Anwendung finden.

Das Recht der Personengesellschaften sieht eine Anfechtung
von Gesellschafterbeschliissen dagegen bislang nicht vor. Auch
wird eine entsprechende Anwendung der Regelungen aus dem
Aktiengesetz abgelehnt. Hieraus ergibt sich in der Folge, dass
jeder gegen geltendes formelles oder materielles Recht ver-
stoRende Gesellschafterbeschluss — vorbehaltlich individueller
Regelungen — nichtig und damit unwirksam ist (sog. Nichtigkeits-
modell).

Diese unterschiedliche Behandlung von mangelhaften
Beschliissen fiihrte — gerade bei grolReren Konzernen, aber auch
bereits bei einer GmbH & Co. KG — dazu, dass die Beschluss-
fassung und der Umgang mit mangelhaften Beschliissen in den
Gesellschaftsvertragen genau aufeinander abgestimmt werden
musste.

Um dieser uniibersichtlichen Situation entgegenzuwirken, wird
der Umgang mit fehlerhaften Beschliissen durch das MoPeG
zunehmend vereinheitlicht.

GESELLSCHAFTSRECHT/M&A
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Anderungen durch das MoPeG

Durch das MoPeG wird, in Ann@herung an das Regelungsregime
der Aktiengesellschaft, auch fir die offene Handelsgesellschaft
(nachfolgend ,0HG") und die Kommanditgesellschaft (nachfol-
gend ,KG") ein Anfechtungsmodell eingefiihrt. Kiinftig sind man-
gelhafte Beschliisse demnach in der Regel wirksam und somit
fur die Gesellschaft verbindlich.

Direkt nichtig und daher unbeachtlich ist ein Beschluss nach
Umsetzung des MoPeG nunmehr lediglich, sofern sein Inhalt
gegen Rechtsvorschriften verstdf3t, von denen die Gesellschaf-
ter nicht durch Individualabreden abweichen diirfen. Ein Versto
gegen Recht, welches zur vertraglichen Disposition steht oder
gegen Regelungen des Gesellschaftsvertrages, ist zunachst
unschadlich.

Der kiinftige Umgang mit fehlerhaften Beschliissen

Die Unwirksamkeit eines fehlerhaften Gesellschafterbeschlusses
einer OHG oder KG ist kiinftig auf dem Klageweg durchzusetzen.
Statthafter Rechtsbehelf ist hierbei die Anfechtungs- oder die
Nichtigkeitsklage (§ 110 HGB n.F.). Die jeweilige Klage ist durch
mindestens einen Gesellschafter gegen die Gesellschaft zu erhe-
ben. Samtliche Gesellschafter, die zum Zeitpunkt des Beschlus-
ses Gesellschafter waren, sind zur Erhebung der vorgenannten
Klagen berechtigt. Eine Teilnahme des Gesellschafters an der
urspriinglichen Beschlussfassung selbst ist hingegen nicht not-
wendig.

Ein lediglich mangelhafter und daher kiinftig wirksamer
Beschluss kann innerhalb einer 3-monatigen Frist im Wege der
Anfechtungsklage angegriffen werden. Eine Verkiirzung der
Klagefrist auf bis zu einen Monat ist, mittels individueller gesell-
schaftsvertraglicher Regelung, moglich. Eine Besonderheit der
Neuregelung im Vergleich zum Recht der Aktiengesellschaft ist,
dass die Klagefrist fur den Zeitraum gehemmt ist, in dem die
Gesellschafter (iber den mangelhaften Beschluss und seine Hin-
tergriinde verhandeln.

Die direkte Nichtigkeit eines Beschlusses kann im Wege der
Nichtigkeitsklage geltend gemacht werden. Eine Nichtigkeits-
klage unterliegt keiner Klagefrist.

Anwendungsbereich des neuen Beschlussméngelrechts
Bezliglich der Anwendbarkeit des Anfechtungsmodells fir OHG
und KG ist zu beachten, dass individuelle gesellschaftsvertrag-
liche Abreden der Neuregelung vorgehen. Die inhaltlichen Anfor-
derungen an eine solche individuelle Regelung wird seitens der
Rechtsprechung noch festzulegen sein.

Im Hinblick auf die nichtkaufmannischen Gesellschaften (die
Gesellschaft birgerlichen Rechts und die Partnerschaftsge-
sellschaft) ist die Neuregelung grundsétzlich nicht anwendbar,
sodass diesbezlglich weiterhin das Nichtigkeitsmodell Anwen-
dung findet. Zur ausnahmsweisen Anwendung des Anfechtungs-
modells ist eine ausdriickliche Vereinbarung des Modells im
Rahmen des Gesellschaftsvertrages notwendig.

Einordnung

Die Anderungen durch die Umsetzung des MoPeG fiihren im
Wesentlichen zu einer sinnvollen Vereinheitlichung des Umgangs
mit Beschlussmangeln. Fehlerhafte Beschlisse einer kauf-
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ménnischen Personengesellschaft (OHG und KG) sind kiinftig
im Regelfall verbindlich. Allerdings konnen abweichende indi-
vidual gesellschaftsvertragliche Abreden getroffen werden.
Bestehende Gesellschaftsvertrage sollten daher zeitnah wegen
der neuen Regeln zum Umgang mit Beschlussmangeln auf
Anpassungsbedarf gepriift werden. Wie auch bislang kann das
Beschlussfassungsverfahren sowie die Behandlung von fehler-
haften Beschliissen, zur Vorbeugung von Rechtsunsicherheiten,
- ungeachtet der Rechtsform der betroffenen Gesellschaft -
in den jeweiligen Gesellschaftsvertragen umfassend und
abschlieRend geregelt werden.

eva.maria.gottschalk@

Dr. Carsten Hoppmann

Das GbR-Gesellschaftsregister kommt! Was ist zu tun!

Einfiihrung

Am 1.1.2024 treten die Regelungen zum Gesellschaftsregister
als Teil einer umfassenden Reform des Rechts der Personenge-
sellschaften in Kraft. Es verbleiben nur noch wenige Monate Zeit,
um sich mit diesen Neuregelungen zu befassen. Fiir den Erwerb
und die Verdaulerung von Beteiligungen an Gesellschaften oder
Immobilien bestehen zwingende Voreintragungserfordernisse
der Gesellschaft biirgerlichen Rechts (GbR) in das Gesellschafts-
register. Die Gesellschafter einer GbR miissen sich um diese Fra-
gen kiimmern, um auch nach dem 1.1.2024 handlungsfahig zu
bleiben.

Die GbR geniel3t im Rechtsverkehr oftmals nur ein geringes
Ansehen. Dies hangt auch damit zusammen, dass weder die
Griindung der Gesellschaft noch der Bestand der Gesellschaf-
ter bisher aus einem Gesellschaftsregister zu entnehmen ist.
Wahrend es fiir die GmbH oder auch die KG das Handelsregister
gibt, fehlt es bisher an einem solchen Register fir die GbR. Daher
sind oftmals Banken oder auch Immobilienkaufer bei Vertrags-
abschlissen mit GbRs zurlickhaltend.

Diese Rechtsnachteile stellt der Gesetzgeber nunmehr zum
1.1.2024 ab. Das Recht der GbR wird im BGB wesentlich besser
geregelt. Das wesentliche Ziel des MoPeG besteht darin, die im
Laufe der Jahrzehnte gewonnenen Kenntnisse Uber die Gesell-
schaft birgerlichen Rechts als am Rechtsverkehr teilnehmende
Gesellschaftsform im Gesetz nachzuvollziehen und neu zu ver-
ankern.
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Rechtsfahigkeit

Das BGB ging bisher bei einer GbR von einer nicht-rechtsféhigen
Gesamthandgemeinschaft aus. Dies @ndert sich nunmehr zum
1.1.2024. Malgeblich ist der Wille der Gesellschafter, ob sie am
Rechtsverkehr teilnehmen wollen. Das BGB unterscheidet somit
zwischen einer rechtsfahigen und einer nicht-rechtsfahigen
Gesellschaft.

Eine rechtsfahige Gesellschaft kann Rechte erwerben und
Verbindlichkeiten eingehen, wenn sie nach dem gemeinsamen
Willen der Gesellschafter am Rechtsverkehr teilnehmen soll. Zu
den rechtsfahigen Gesellschaften gehdren alle Gesellschaften
des birgerlichen Rechts, die Immobilien oder Gesellschaftsbe-
teiligungen nach dem Willen der Gesellschafter erwerben sollen.
So ist in das Grundbuch oder die Gesellschafterliste in Zukunft
nur noch die Gesellschaft mit ihrem Namen ohne Nennung der
Gesellschafter aufzunehmen.

Davon abzugrenzen sind die nicht-rechtsfahigen Gesellschaf-
ten. Sie sollen nach dem Willen der Gesellschafter gerade nicht
am Rechtsverkehr teilnehmen und dienen somit nur der Ausge-
staltung des Rechtsverhdltnisses der Gesellschafter unterein-
ander. Beispiele fir die nicht-rechtsfahigen Innengesellschaften
sind Fahrgemeinschaften oder Lottospielgesellschaften.

Einfithrung des GbR-Gesellschaftsregisters zum 1.1.2024

Fir die rechtsfahigen Gesellschaften besteht ab dem 1.1.2024
die Mdoglichkeit, sich in das Gesellschaftsregister eintragen zu
lassen. Inzwischen ist eine erste Verordnung in Kraft getreten,
die die nahere Ausgestaltung des Gesellschaftsregisters regelt.
Aus Sicht eines jeden GbR-Gesellschafters stellt sich die Frage,
ab wann eine Eintragung in das Register betrieben werden kann,
um im Rechtsverkehr vollsténdig handlungsfahig zu sein. Gegen-
wartig ist nur bekannt, dass es ab dem 1.1.2024 losgehen soll.
Ob es mdglich sein wird, schon vor Ende 2023 die ersten Anmel-
dungen vorzunehmen, um einen Registerstau zu vermeiden, lasst
sich derzeit noch nicht vorhersagen.

Die Eintragung in das Gesellschaftsregister erfolgt mit einer
von einem Notar zu beglaubigenden Anmeldung zum Gesell-
schaftsregister. Diese Anmeldung ist von allen Gesellschaftern
vor einem Notar zu unterzeichnen. Der Notar leitet diese Anmel-
dung dann an das zustdndige Amtsgericht weiter, bei welchem
das Gesellschaftsregister gefiihrt wird. Der Gesellschaftsvertrag
der GbR ist nicht zum Gesellschaftsregister einzureichen.

Wird die Eintragung in das Gesellschaftsregister fiir die GbR
verpflichtend?

Der Gesetzgeber stellt nicht auf eine generelle Eintragungspflicht
fiir GbRs ab. Es werden aber Eintragungsanreize geschaffen. Nur
eingetragene Gesellschaften werden Rechte erhalten, die nicht-
eingetragene Gesellschaften zukiinftig nicht haben werden. Dies
schafft flr die am Rechtsverkehr teilnehmenden GbRs erhebliche
Anreize, sich in das GbR-Gesellschaftsregister eintragen zu las-
sen.

Das neue Register begriindet eine Eintragungsobliegenheit fir
GbRs, die in anderen Registern verzeichnete Rechte erwerben wol-
len. Hierzu gehdren beispielsweise Marken- oder Patentrechte,
Beteiligungen an anderen Gesellschaften oder auch Immobilien.
Die Eintragung in die Register, in die die jeweiligen Rechte ein-



16

getragen werden (Marken-, Patent- und Handelsregister oder
Grundbuch) wird nach dem 1.1.2024 nur moglich sein, wenn sich
die GbR zuvor im Gesellschaftsregister hat eintragen lassen. Und
hier muss man noch einmal etwas genauer hinschauen:

Auch nicht eingetragene GbRs kdnnen zwar eines der vorbe-
zeichneten Rechte erwerben oder verauBern, sodass die Eintra-
gung materiell-rechtlich keine Relevanz hat. Die Umschreibung
des Rechts kann jedoch nicht vollzogen werden, da dies die
vorherige Eintragung der GbR in das Gesellschaftsregister vor-
aussetzt. Praktisch bedeutet dies, dass sich alle rechtsfahigen
Gesellschaften, die ein solches Recht erwerben oder verduflern
wollen, in das Gesellschaftsregister eintragen lassen miissen.
Somit konnen ab dem 1.1.2024 nur noch eingetragene Gesell-
schaften birgerlichen Rechts an Immobilientransaktionen
teilnehmen, sich an anderen Gesellschaften beteiligen oder regis-
trierte Rechte erwerben. Die Obliegenheit zur Eintragung wird in
der Praxis wegen des sog. formellen Voreintragungserfordernis-
ses faktisch zur Eintragungspflicht.

Mit der Eintragung ist die GbR zudem verpflichtet, den Namens-
zusatz ,eingetragene Gesellschaft biirgerlichen Rechts” oder in
Kurzform ,eGbR" zu fiihren. Sollte zudem an der GbR keine natdir-
liche Person beteiligt sein, so muss der Name der GbR zusétzlich
eine Kennzeichnung der Haftungsbeschréankung enthalten.

Was wird in das Gesellschaftsregister eingetragen?

Das Gesellschaftsregister ist dhnlich aufgebaut wie das Han-
delsregister. Einzutragen sind in das Register der Name der
Gesellschaft, der Sitz und die Anschrift. Optional kann auch eine
Zweigniederlassung eingetragen werden.

Die Gesellschafter sind mit dem Vornamen und Nachnamen
sowie dem Wohnort und dem Geburtsdatum einzutragen. In einer
weiteren Spalte werden die Rechtsformen sowie die sonstigen
Rechtsverhaltnisse aufgefiihrt. Zu den sonstigen Rechtsverhalt-
nissen gehdren beispielsweise Anderungen des Namens der
Gesellschaft, UmwandlungsmalRnahmen oder die Liquidation der
eingetragenen Gesellschaft.

Eine weitere Neuerung sieht vor, dass die allgemeine Vertre-
tungsregelung in das Gesellschaftsregister einzutragen ist. Nach
dem MoPeG konnen die Gesellschafter bestimmen, wie die Ver-
tretungsbefugnis ausgestaltet sein soll.

Ein spaterer Wechsel des Gesellschafterbestandes ist gleich-
falls zum Gesellschaftsregister in notariell beglaubigter Form
anzumelden.

Welcher Handlungsbedarf besteht?

Gesellschafter, die Anfang 2024 eine Unternehmens- oder Immo-
bilientransaktion planen, sind gut beraten, schon jetzt die Eintra-
gung ihrer GbR in das Gesellschaftsregister vorzubereiten. Es ist
schlieBlich mit allen Gesellschaftern ein Termin bei einem Notar
zur Anmeldung zum Gesellschaftsregister zu finden. Der bei
den Gerichten notwendige Zeitraum zur Eintragung der eGbR ist
gleichfalls mit zu berticksichtigen.

Da das MoPeG nicht nur die Mdglichkeit gibt, die GbR in ein
Register eintragen zu lassen und die Vertretungsbefugnis zu
regeln, kann es sich anbieten, den Gesellschaftsvertrag der GbR
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auf Aktualitat hin zu tberpriifen. Viele GbRs haben keinen schrift-
lichen Gesellschaftsvertrag oder einen solchen, der komplett ver-
altet ist.

Fachanwalt fiir Gewerb

carsten.hoppmann@brandi.net

Dr. Jana Grosbiisch und Dr. Sonja Dieckmann

Die Modernisierung des Personengesellschaftsrechts -
was bedeutet dies fiir die Kommanditgesellschaft?

Mit dem Gesetz zur Modernisierung des Personengesellschafts-
rechts steht die groRte Reform des Personengesellschaftsrechts
seit Uber 120 Jahren bevor. Die Neuerungen fir die Kommandit-
gesellschaften, die ab dem 1. Januar 2024 in Kraft treten, betref-
fen dabei nicht nur neu zu griindende, sondern vor allem bereits
bestehende Kommanditgesellschaften.

Die Reform wird fiir viele Gesellschaften zu faktischen Ande-
rungen der Rechtsverhéltnisse fiihren, wenn etwa in Ermange-
lung konkreter gesellschaftsvertraglicher Regelungen nun die
neuen gesetzlichen Vorgaben gelten, mdglicherweise ohne dass
die Gesellschafter davon Kenntnis haben, oder ohne dass dies
ihrem Willen entspricht. Weite Teile der novellierten gesetzlichen
Regelungen des Kommanditgesellschaftsrechts bleiben dis-
positiv ausgestaltet. Es ist den Gesellschaftern also weiterhin
gestattet, von einem GroBteil der gesetzlichen Vorgaben durch
entsprechende Vereinbarungen im Gesellschaftsvertrag abzu-
weichen — dies sollte dann auch ausdriicklich geschehen.

Vor diesem Hintergrund ist es ratsam, bereits zum jetzigen
Zeitpunkt eine Bestandsaufnahme des Gesellschaftsvertrages
vorzunehmen und auf potenziellen Anderungsbedarf zu iiberprii-
fen.

I. Beschlussverfahren

Das MoPeG sieht erstmals fiir die KG Regelungen zum Beschluss-
verfahren vor. Das Gesetz stellt nun klar, dass die Gesellschafter
ihre Beschliisse in Versammlungen fassen, was auch virtuelle
Versammlungen, also etwa Telefon- oder Videokonferenz, mit-
einschliel3t.

Es bleibt fir die KG beim gesetzlichen Grundfall, dass Gesell-
schafterbeschliisse einstimmig zu fassen sind. Der Gesell-
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schaftsvertrag kann aber abweichende Mehrheitserfordernisse
regeln. Allerdings kann fortan mit einer allgemeinen Mehrheits-
klausel nicht mehr pauschal fiir alle Beschlussgegensténde die
einfache Beschlussmehrheit vereinbart werden, da unter ande-
rem die Auflésung und ein Fortsetzungsbeschluss eine Mehrheit
von mindestens drei Viertel der abgegebenen Stimmen erfordern.
Daher sollten qualifizierte Mehrheitsklauseln und Zustimmungs-
erfordernisse nach wie vor klar im Gesellschaftsvertrag geregelt
werden.

Neu geregelt ist die Beschlussfahigkeit der Gesellschafter-
versammlung - sind Mehrheitsbeschliisse nach dem Gesell-
schaftsvertrag zuldssig, ist die Versammlung bereits dann
beschlussfahig, wenn die anwesenden Gesellschafter oder ihre
Vertreter ohne Riicksicht auf ihre Stimmberechtigung die fiir die
Beschlussfassung erforderlichen Stimmen haben.

Il. Stimmrechte

Das (noch) geltende Recht sieht den Grundsatz ,eine Stimme pro
Kopf“ vor, sofern im Gesellschaftsvertrag nichts anderes geregelt
ist. Mit der Gesetzesédnderung bestimmt sich die Stimmkraft der
Gesellschafter nunmehr vorrangig nach ihren vereinbarten Betei-
ligungsverhéltnissen an der Gesellschaft. Haben die Gesellschaf-
ter Beteiligungsquoten nicht ausdriicklich vereinbart, richtet sich
die Stimmkraft nach dem vereinbarten Wert der Beitrdge und
hilfsweise nach Kopfen.

Ill. Gewinnermittlung und -verteilung

Die geschéftsfiihrenden Gesellschafter sind nach Inkrafttreten
des MoPeG gegeniiber der Gesellschaft zur Aufstellung des
Jahresabschlusses verpflichtet. Die Gesellschafter entscheiden
sodann durch Beschluss liber die Feststellung des Jahresab-
schlusses. Der Gesetzgeber geht bei der anschlielRenden Vertei-
lung des Gewinnes nunmehr vom Prinzip der Vollausschiittung
aus. Die Gewinn- und Verlustverteilung bemisst sich gemal} der
neuen gesetzlichen Regelungen nach den vereinbarten Beteili-
gungsverhéltnissen an der Gesellschaft bzw. der Beitragsquote.
Sind weder Beteiligungsverhéltnisse noch eine Beitragsquote ver-
einbart, hat jeder Gesellschafter den gleichen Anteil am Gewinn
und Verlust.

jana.grosbuesch@brandi.n
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IV. Informationsrechte der Kommanditisten

Erweitert wurden die Informationsrechte der Kommanditisten.
Fortan wird dem Kommanditisten neben dem Recht auf die
Aushédndigung einer Abschrift des Jahresabschlusses und der
Uberpriifung desselben durch Einsichtnahme in die zugehérigen
Geschéftsunterlagen auch ein Recht auf Auskunft iber die Gesell-
schaftsangelegenheiten gewahrt, soweit dies zur Wahrnehmung
seiner Mitgliedschaftsrechte erforderlich ist, insbesondere, wenn
Grund zur Annahme unredlicher Geschéftsfiihrung besteht.

V. Einheits-KG

Fir die Einheits-GmbH & Co. KG wird ein gesetzliches Sonder-
vertretungsrecht der Kommanditisten fiir die Wahrnehmung
der Gesellschafterrechte in der Gesellschafterversammlung der
Komplementarin geschaffen — dies entspricht der in den wohl
meisten Gesellschaftsvertrdgen der Einheits-KG enthaltenen
Regelung.

VI. Haftung des Kommanditisten

Besonders einschneidend ist die Haftungsverscharfung des
Kommanditisten bei Auszahlung von Scheingewinnen. Bisher
wurde der gutgldubige Kommanditist davor geschiitzt, wegen
einer durch Auszahlung bzw. Entnahme von Scheingewinnen
wieder aufgelebten Haftung in Anspruch genommen zu werden.
Dieser Gutglaubensschutz wurde nunmehr abgeschafft.

Entfallen ist demgegeniiber die unbeschrankte personliche
Haftung vor der Handelsregistereintragung des Kommanditisten
— diese gilt nur noch fiir den Eintritt eines neuen weiteren Kom-
manditisten. Bei der Anteilsiibertragung entféllt damit das Erfor-
dernis einer gesonderten vertraglichen Regelung, um die Haftung
des neuen Kommanditisten zu vermeiden.

VII. Fazit

Es lohnt sich durchaus ein Blick in den Gesellschaftsvertrag und
die Priifung, ob die Regelungen noch dem Gewollten entsprechen
und ausreichend klar formuliert sind, um gegebenenfalls die
gesetzlichen Bestimmungen auszuschliefen bzw. Abweichen-
des hiervon zu regeln.

sonja.dieckmann@brandi.ne
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Ute Lienenliike und Dr. Steffen Kurth, LLM

Einladung des verstorbenen Mitgesellschafters zur
Gesellschafterversammlung

Kann Uberhaupt noch ordnungsgemal zu einer Gesellschafter-
versammlung eingeladen werden, wenn ein GmbH-Gesellschaf-
ter, der zeitgleich Geschéaftsfiihrer war, verstirbt? Wie bestellt die
Gesellschafterversammlung in einem solchen Fall einen neuen
Geschéaftsfiihrer? An diese Schnittstelle zwischen Gesellschafts-
recht und Erbrecht denken Gesellschafter bei der Griindung ihrer
Gesellschaft oder bei der spateren Uberarbeitung ihrer Gesell-
schaftsvertrage nur vereinzelt. Sie kann aber zu erheblichen Pro-
blemen fiihren, die unter Umstanden die Gesellschaft und das
von ihr betriebene Unternehmen, negativ beeinflussen.

1. Die Entscheidung des OLG Karlsruhe und der Meinungsstand
Lange rein theoretisch diskutiert néherte sich diesen Fragen das
OLG Karlsruhe im Jahr 2022 (Beschl. v. 27.4.2022 - 1 W 71/21
(Wx)) und beflirwortete die Bestellung eines Notgeschaftsfiih-
rers analog § 29 BGB.

Das Gericht stellt sich auf den Standpunkt, dass aufgrund der
fortbestehenden Eintragung des verstorbenen Gesellschafters
in der Gesellschafterliste, deren Berichtigung ohne Bestellung
eines neuen Geschéftsfiihrers wegen § 40 Abs. 1 GmbHG nicht
moglich sei, keine ordnungsgemale Ladung zur Gesellschafter-
versammlung erfolgen kénne (der Verstorbene kénne schlieBlich
nicht geladen werden, seine Erben gelten erst mit Aufnahme in
die Gesellschafterliste als Gesellschafter) und die Gesellschaft
ohne Notgeschéftsfiihrer handlungsunfahig, da fihrungslos, sei.

Diese durch das OLG Karlsruhe seiner Entscheidung zugrunde
gelegte Rechtsansicht wird nicht einvernehmlich vertreten, son-
dern stoRt vielmehr bislang eher auf Kritik. Ganz unabhéangig
davon, ob sich die durch das Oberlandesgericht vertretene Auf-
fassung argumentativ lberzeugt, zeigt sie sehr deutlich, dass
Gesellschaftern daran gelegen sein muss, auch diese Problema-
tik bei der Gestaltung ihrer Gesellschaftsvertrage mitzudenken
und Vorsorge zu treffen.

2. Die Relevanz von Vollmachten

In Betracht kommt, der Problematik durch transmortale oder
postmortale Vorsorgevollmachten zu begegnen. Dies ist grund-
satzlich ein Thema, dem sich Gesellschafter und insbesondere
Geschéftsfiihrer einer Gesellschaft widmen sollten, so ermdg-
licht eine solche Vollmacht im dargelegten Fall die Ladung gegen-
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Uber dem bevollméachtigten Vertreter des Gesellschafters, was
eine Notgeschaftsfiihrung, die mit Kosten und Miihen verbunden
ist, vermeidbar gemacht hatte. Der Bevollméachtigte kann so die
Gesellschafterrechte ausiiben, an einer Gesellschafterversamm-
lung mitwirken (oder auch nicht) und damit die Bestellung eines
Geschéaftsfiihrers ermdglichen und so die Legitimationswirkung
einer berichtigten Gesellschafterliste zugunsten der Erben zur
Anwendung bringen.

Nun ist zu erwdhnen, dass in dem durch das OLG entschiede-
nen Sachverhalt der verstorbene Gesellschafter-Geschaftsfiihrer
tatsachlich eine Vollmacht erteilt hatte, allerdings die von ihm
bevollméachtigte Vertreterin dauerhaft geschaftsunfahig war.
Auch dem hétte man durch die Benennung eines oder mehrerer
Ersatzbevollméchtigten begegnen kdnnen.

3. Gesellschaftsvertragliche Regelungen

Eine Aufwertung kann die Losung lber Vollmachten dadurch
erfahren, dass — auch im Hinblick auf spatere Generationen —
bereits der Gesellschaftsvertrag den Gesellschaftern auferlegt,
entsprechende Vollmachten zu erteilen, ggf. auch gegeniiber
den anderen Mitgesellschaftern, um im Verhinderungsfall die
Einladung einer Gesellschafterversammlung zu ermdglichen. Die
Gefahr eines Missbrauchs der eingerdaumten Vollmacht sollte
insofern allerdings bedacht und durch sinnvolle Vertragsgestal-
tung unterbunden werden.

Kennen viele Gesellschafter bereits Regelungen zum Giiter-
stand bei EheschlieBung, die mittlerweile in groRem Umfang
Einzug in die Gesellschaftsvertrage von Familienunternehmen
gefunden haben, mag es legitim sein, auch Regelungen zur Aus-
gestaltung von Vorsorgevollmachten zu tiberdenken. Ob und wie
sie indes umgesetzt werden kdnnten und sollten, muss unter
Beachtung der geltenden Gesetze und der Rechtsprechung im
Einzelfall gepriift und bewertet werden.

4. Fazit

Wie so oft gilt an der Schnittstelle zwischen Gesellschaftsrecht
und Erbrecht, dass eine vorausschauende Vertragsgestaltung
und Verzahnung der verschiedenen Vertragsdokumente viele
Probleme aus der Welt schaffen und damit die Gesellschaft hand-
lungsfahig halten kann. Gesellschafter, aber insbesondere Gesell-
schafter-Geschéftsfiihrern ist zu raten, sich insofern umfassend
Uber die Moglichkeiten zu informieren und diese individuell auf
ihre Lebenswirklichkeit zugeschnitten, auch umzusetzen.
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steffen.kurth@brandi.ne




UTE LIENENLUKE PRIVAT

WARUM BRANDI?

Da ich schon in meinem Studium einen Fokus auf das Gesellschaftsrecht gelegt hatte, war es meine Vorstellung in der
Anwaltsstation meines Referendariats in diesem Rechtsgebiet tatig zu werden, weshalb ich mich bei den Kanzleien mit
entsprechender Ausrichtung in der Region bewarb und die Wahl auf BRANDI fiel. Diese Station bei BRANDI war es dann
auch, die mich von dem Berufsbild der Rechtsanwaltin (und Fachanwaltin fiir Handels- und Gesellschaftsrecht) tiber-
zeugte. Die Moglichkeit, hochspezialisiert, individuell und im Team zu arbeiten, von der Expertise der Kolleglnnen zu
profitieren und sich somit selbst als Berufstragerin weiterzuentwickeln, hat mich genauso fachlich iiberzeugt wie es die
anwaltlichen und nichtanwaltlichen Kolleginnen personlich getan haben. Wir sind einfach eine gute Truppe.

WAS TREIBT MICH AN?

Immer wieder Losungen zu finden, mit Mandantinnen Probleme anzugehen, Rechtsverhéltnisse mitzugestalten und
somit einen Beitrag zum Gelingen der Unternehmungen unserer Mandantinnen zu leisten. Sich immer wieder neuen Her-
ausforderungen in fachlicher und personlicher Hinsicht zu stellen. AuRerdem méchte ich gerade junge Juristinnen davon
liberzeugen, dass die Tatigkeit in einer Wirtschaftskanzlei nicht nur ,was fiir Manner” ist. Deshalb versuche ich mich auch
in der Nachwuchsgewinnung und in der Ausbildung zu engagieren.

AUSSER DEM JOB GIBT ES NOCH?

Musische Interessen, insbesondere das Musizieren und Schreiben, kommen nach der Geburt unseres Sohnes vor drei
Jahren etwas zu kurz, dafiir ist die Zeit mit der Familie und mit Freunden umso bereichernder. Ich probiere gerne Neues
aus, verbringe Zeit am Meer oder jogge eine Runde um den nahegelegenen See (oder beim Firmenlauf um das Bielefelder
,Hufeisen). So oft es geht gehe ich auRerdem ins Theater oder zu Konzerten.

HIGHLIGHTS AUS MEINER HEIMAT?

Ostwestfalen bietet so vielfaltige Mdglichkeiten in der Natur zu sein, sowohl mit Kindern als auch alleine. AuRerdem
schatze ich die vielfaltige kulturelle Szene mit herausragenden Museen, Kulturveranstaltungen und Theatern. Auch musi-
kalisch haben wir viel zu bieten.



Die in unseren Beitrdagen allgemein erteilten Hinweise und Empfehlungen kdnnen
und sollen eine anwaltliche Beratung nicht ersetzen. Fiir Anregungen und Riick-
fragen stehen Ihnen die jeweiligen Autoren der Beitrdage oder die Redaktion (pat-
rizia.ferrara@brandi.net) gern zur Verfiigung.
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