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geht?

Is Antwort auf die aktuellen He-
Arausforderungen in der Arbeits-
welt experimentieren viele
Unternehmen derzeit mit neuen
Formen der Zusammenarbeit und
Organisationsgestaltung. Sie werden
agil. Sie stellen sich als Netzwerk
auf. Sie biindeln und digitalisieren ihre
Arbeitsprozesse. Teils werfen sie auch
bisherige Hierarchiestufen tiber
Bord. Pauschallésungen gibt es
dabei keine; die neue Arbeitswelt
verlangt danach, individuell passen-
de Spielrdume zu erschliefien.

Wenn neue Formen der Arbeit im Un-
ternehmensalltag nachhaltig umgesetzt
werden sollen, ist es allerdings wichtig, zu
wissen, wie sie rechtssicher gestaltet werden
konnen. Nicht nur, weil es sich nicht lohnt,
Neues aus der Taufe zu heben, nur, um sich
kurz daraufwieder davon verabschieden zu
missen, weil die neuen Arbeitsformen gegen
geltendes Recht verstofien. Rechtssicherheit
ist vielmehr auch kulturell relevant. Wenn
sich Unternehmen dafiir entscheiden, agil,
vernetzt und auf Augenh6he zusammen-
zuarbeiten, dann geht das nicht ohne eine
Vertrauenskultur. Und rechtliche Verlass-
lichkeit leistet einen Beitrag dazu, garantiert
sie den Mitarbeitern doch: Hier werdet ihr
nicht tiber den Tisch gezogen.

New Work lasst sich grundsatzlich
rechtssicher gestalten

Unsere Arbeitswelt ist in der Regel durch
Austauschverhaltnisse geprégt: ein abhén-

gig Beschaftigter — der Arbeitnehmer - wird
fiir einen Unternehmer - den Arbeitgeber
—tatig. Innerhalb dieses vertraglichen Aus-
tauschverhéltnisses wirkt zum einen das
Individualarbeitsrecht, das die vertragli-
chen Beziehungen zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer regelt. Zum anderen
wirkt darin das kollektive Arbeitsrecht, das
an das betriebsverfassungsrechtliche Ver-
haéltnis Arbeitgeber - Betriebsrat und/oder
an tarifrechtliche Verhéltnisse ankniipft.
Bei simtlichen Ausformungen neuer Arbeit
stellt sich die Frage: Darf man das eigentlich
- rechtlich gesehen? Bewegt man sich noch
im Rahmen des individuellen und kollekti-
ven Arbeitsrechtes? Tatsdchlich darf man
vieles: Neues Arbeiten rechtskonform zu
gestalten, heifst keineswegs, es einschrdnken
zu mussen. Besteht im Unternehmen ein
Betriebsrat, so hat dieser unter Umstinden
Beteiligungs- oder Mitbestimmungsrechte,
etwa bei der Verdnderung des Arbeitsortes,
bei Regelungen iiber Arbeitszeiten oder auch
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Uber das Arbeitsrecht wird derzeit viel diskutiert, denn die aktuellen Agilisierungs-
und Flexibilisierungswiinsche von Unternehmen wie auch Arbeitnehmern kolli-
dieren mit manch alter Regel. Dennoch schrankt das bestehende Recht kreatives
innovatives Arbeiten weniger ein als viele Fihrungskrafte denken. Innerhalb seiner
Grenzen ist vieles moglich. Was genau, erklart Arbeitsrechtlerin Britta Redmann.
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» Britta Redmann: Agiles Arbeiten im Unternehmen: Rechtliche Rahmen-
bedingungen und gesetzliche Anforderungen.

Haufe Fachbuch, Freiburg 2017. 39,95 Euro.

Im Buch beschreibt Redmann ausfihrlich — und anhand zahlreicher Beispie-
le — neues Arbeiten und die rechtlichen Implikationen, die es mit sich bringt.

Innerhalb der
gesetzlichen und

tarifrechtlichen Rah-

menbedingungen
gibt es groliere

Gestaltungsspielrau-
me neuer Arbeit als
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viele denken.

neuer Arbeitsmethoden, die etwa mit neuen
Verhaltensregeln oder technischen Einrich-
tungen verbunden sind. Doch grundsatzlich
ergeben sich innerhalb der gesetzlichen
und tarifrechtlichen Rahmenbedingungen
grofiere Spielrdume als viele denken. Und
zwar in allen Bereichen, die neues Arbeiten
ausmachen.

1. Arbeiten von iiberall

Die Moglichkeit, bestimmte Tatigkeiten im
Home Office zu erledigen —rechtlich Telear-
beit genannt -, gibt es schon seit vielen Jah-
ren. Neu ist jedoch, dass dank der Technik
nun auch mobil gearbeitet werden kann,
ob auf Dienstreisen oder im Schwimmbad.
Sowohl fiir Firmen als auch fiir Mitarbeiter
kann das ein Plus an Gestaltungsfreiheit
und Flexibilitdt bedeuten.

Kraft ihres Direktions- oder auch Wei-
sungsrechts nach Paragraph 106 der Gewer-
beordnung sind Arbeitgeber grundsétzlich
berechtigt, den Ort der Arbeitsleistung nach
billigem Ermessen zu bestimmen — soweit
keine Einschrdnkungen durch Einzelver-
trag oder kollektivrechtliche Vorschriften
bestehen. Fiir die Abwadgung nach billigem
Ermessen sind alle Umstédnde des Einzelfal-
les einzubeziehen. Hierzu gehoren etwa die
Risikoverteilung zwischen den Vertragspar-
teien, die beiderseitigen Beduirfnisse sowie
soziale Lebensverhdltnisse des Mitarbei-
ters, etwa familidre Pflichten. Es kommt
also letztlich stets auf die Verhéltnisse im
Einzelfall an, ob eine Arbeitsortregelung
rechtmaflig ist oder nicht.

Dartiber hinaus gilt: Ist im Arbeitsvertrag
ein fester Arbeitsplatz vereinbart, dann ist
der Arbeitgeber in seinem Direktionsrecht
eingeschrankt. Er kann im Arbeitsvertrag
aber auch von vornherein auf ,,6rtliche —

agile —Versetzungsvorbehalte“ zuriickgreifen,
um einseitig Verdnderungen des Arbeitsortes
vornehmen zu konnen. Das kdnnte beispiels-
weise dort von Belang sein, wo sich ein Unter-
nehmen wiinscht, dass Mitarbeiter zeitweilig
in anderen Niederlassungen arbeiten, um
die dortige Klientel besser kennenzulernen.
Wichtig ist: Solche Klauseln unterliegen der
AGB-Kontrolle, um den Mitarbeiter vor un-
angemessener Benachteiligung zu schiitzen.
Sie durfen daher nicht etwa versteckt im
Vertrag niedergelegt sein, sondern miissen
transparent und klar formuliert sein.

Vertraglich festlegen: ,Mobiles
Arbeiten ist nach Absprache maglich”

Geht es eher darum, den Mitarbeitern die
Moglichkeit zu erdffnen, dort zu arbeiten,
wo es ihnen passt, reicht es im Grunde,
dies zuzulassen. Dann gilt allerdings: Was
jahrelang hingenommen wird, schafft einen
Vertrauenstatbestand; will man dann noch
Anderungen vornehmen, muss dies wiede-
rum nach den Regeln billigen Ermessens
erfolgen. Am einfachsten ist es, sich alle
Tiiren offen zu halten, indem das Biiro als
Arbeitsort vereinbart wird, gleichzeitig aber
auch vertraglich fixiert wird, dass mobiles
Arbeiten — nach Absprache — mdglich ist.
Laut Arbeitsstattenverordnung § 3 ist der
Arbeitgeber auch fiir die Planung, Gestal-
tung und Organisation der Sicherheit und
des Gesundheitsschutzes verantwortlich.
Fiir Home Office-Arbeitsplédtze sind seine
Pflichten genau geregelt, wenngleich die
Novellierung der Arbeitsstattenverordnung
Ende 2016 hier fiir Erleichterung gesorgt hat:
Ist beispielsweise zwischen dem Arbeitsplatz
im Betrieb und dem Home Office-Arbeitsplatz
eine ,wesentliche“ Vergleichbarkeit gege-
ben, dann ist eine gesonderte Beurteilung
und Unterweisung in Bezug auf den Home
Office-Arbeitsplatz entbehrlich. Neben Ge-
sundheitsanforderungen muss das Unter-
nehmen auch sicherstellen, dass im Home
Office der Datenschutz eingehalten wird.
Das heifst: Der Mitarbeiter ist — unabhéngig
vom Arbeitsort — verpflichtet, im Sinne der
Datensicherheit betriebliche Daten und per-
sonenbezogene Daten geheim zu halten und
vor Fremdeingriff zu schiitzen. Hierfiir sind
Vorkehrungen wie Einschrankungen des
Zugangs zu Geriten und/oder Unterlagen
zu treffen. In der Regel geht es dabei um
abschliefSbare Schranke oder Biirozimmer

managerSeminare | Heft 245 | August 2018



und passwortgeschiitzte Zugriffe — die der
Arbeitnehmer nachzuweisen hat.

2. Open Space statt Einzelzimmer

Im New-Work-Umfeld &ndert sich haufig
auch die Raumgestaltung. Fest zugeordnete
Arbeitsplédtze weichen einer ,Sharing Desk*-
Gestaltung. Biiros verwandeln sich in ,,Open
Space Offices“. Es entstehen Raumkonzepte,
die eine offene und direkte Zusammenarbeit
féordern und spontanen Gedankenaustausch
moglich machen sollen. Sie haben oft auch
beweglichen Charakter, sodass sich Teams
ihre Mobel zusammenschieben, wie es gerade
zum kreativen Prozess passt. Was dabei zu-
weilen vergessen wird, ist allerdings, dass es
Platzvorschriften gibt, und dass Fluchtwege
nicht verstellt werden duirfen. Also gilt es, bei
allen rdumlichen Verdnderungen stets die
Vorschriften zum Arbeitsschutz — und tibri-
gens auch zum Umweltschutz — zu beachten.

3. Arbeiten, wann immer es passt ...
Moderne Arbeitsverhdltnisse zeichnen sich
oft auch dadurch aus, dass die Arbeitszeit
flexibel gestaltet wird. In Sachen flexibler
Arbeitszeit gehen die Interessen zwischen
Arbeitgebern und Arbeitnehmern traditi-
onell zum Teil auseinander: Unternehmen
wollen, dass moglichst flexibel auf Kun-
denbediirfnisse reagiert werden kann,
Mitarbeiter sehnen sich nach selbsthe-
stimmten Arbeitszeiten, die es erlauben,
private Verpflichtungen und Arbeit gut
vereinbaren zu konnen.

Die Grenzen, innerhalb derer die Arbeits-
zeit flexibel gestaltet werden kann, sind
gesetzlich zwingend vorgegeben. Es gibt
jedoch Méglichkeiten, dennoch ausreichend
Flexibilitdt in die Arbeitszeitgestaltung zu
bringen. Zum Beispiel solche, die in der Ver-
gangenheit eher selten genutzt worden sind.
Job Sharing ist solch eine haufig unterschétz-
te Option, die helfen kann, das Zeitinteresse
von Arbeitgebern und Arbeitnehmern unter
einen Hut zu bringen. Auch iiber die in § 12
Teilzeitbefristungsgesetz festgelegte , Arbeit
auf Abruf*lasst sich eine flexible Verteilung
der Arbeitszeiten verwirklichen. In diesem
Fall wird im Arbeitsvertrag lediglich die
Dauer der Arbeitszeit — bezogen auf einen
bestimmten Zeitraum - festgelegt, sodass
der Arbeitgeber entscheiden kann, wie viel
Arbeitsleistung er zu welchem Zeitpunkt
innerhalb dieses Zeitraumes in Anspruch
nehmen will. Gleichzeitig miissen im Ar-
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beitsvertrag aber auch zeitliche Mindest-
anforderungen aufgenommen werden. Das
heifdt, es muss vertraglich festgelegt werden,
wie viel Arbeitsleistung der Arbeitgeber
im betreffenden Zeitrahmen sicher beim
Mitarbeiter abfragen wird, damit dieser
auch unter diesen - eher dem Arbeitgeber
zugute kommenden - flexiblen Bedingungen
ausreichend geschiitzt ist.

GrolRe zeitliche Spielraume durch
betriebliche Regelungen

Ansonsten gilt einmal mehr das Direktions-
recht des Arbeitgebers: Er ist grundsétzlich
befugt, die Zeit der Arbeitsleistung nach
billigem Ermessen einseitig festzulegen,
soweit keine anderweitigen vertraglichen,
betrieblichen, tariflichen oder gesetzli-
chen Bestimmungen vorliegen. Bei der
SchliefSung des Arbeitsvertrages kann der
Arbeitgeber auch mit sogenannten agilen
Zeitklauseln fiir jeden Mitarbeiter indivi-
duelle Freirdume in Sachen Umfang und
Verteilung der Arbeitszeit schaffen. Er kann
beispielsweise Zeitkontingente vereinbaren,
ala:im Frihjahr werden weniger Stunden
gearbeitet, im Herbst dafiir mehr.
Gleichermafien bieten Tarifvertréage
oder betriebliche Regelungen - etwa iber
Gleitzeit und Vertrauensarbeitszeit — viel
Handlungsspielraum, um einen breiten
Rahmen zu gestalten, in dem sich Mitarbei-
ter bewegen kdnnen. Das Arbeitszeitgesetz
bietet hier Offnungsklauseln, sodass bei
kollektiven Vereinbarungen ein Abweichen
oder Aufweichen der gesetzlichen Regeln re-
lativ leicht méglich ist. Um den Mitarbeitern
in ihren Winschen entgegenzukommen,
konnte ein Unternehmen im Rahmen eines
Vertrauensarbeitskonzeptes beispielsweise
per Betriebsvereinbarung festlegen, dass
der zeitliche Rahmen, in dem Arbeit ge-
leistet werden kann, generell 24 Stunden
umfasst, und dass es bei der Nutzung dieses
Zeitrahmens nur wichtig ist, zehn Stunden
nicht zu tiberschreiten und die gesetzlich
vorgeschriebenen Ruhezeiten einzuhalten.
Arbeitszeiten sind zudem ein Kernelement
von Tarifvertrdgen. Ein Trend, der sich bei
abgeschlossenen Tarifvertrdgen jlingst ge-
zeigt hat, ist, dass zunehmend agile, flexible
Rahmengefiige geschaffen werden, in denen
die Mitarbeiter zwischen ,,Zeit oder Geld*
wahlen diirfen. Der Vorteil von tariflichen
und betrieblichen Regelungen ist, dass sie
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rechtskonform gestalten

Mobile Arbeit, Arbeit zu flexiblen Zeiten, Arbeit mit modernen Methoden, die jede Menge Transparenz ins Geschehen
bringen: All diese Erscheinungsformen neuer Arbeitsweisen tangieren das Arbeitsrecht. Aber sie lassen sich — unter
Beachtung einiger Regen — ausreichend rechtskonform gestalten. Die wichtigsten Punkte im Uberblick.

Auflosung fester Arbeitsorte

Kraft ihres Weisungsrechts nach Paragraph 106 der Gewerbe-
ordnung sind Arbeitgeber berechtigt, den Ort der Arbeitsleistung
nach billigem Ermessen zu bestimmen — soweit keine Einschran-
kungen durch Einzelvertrag oder kollektivrechtliche Vorschriften
bestehen. Im Arbeitsvertrag sind allerdings auch ortliche —,agile”
— Versetzungsvorbehalte moglich, die dem Arbeitgeber einseitig
das Recht einrdumen, Ortswechsel vorzunehmen. Ebenso kann
fur Flexibilitat seitens des Mitarbeiters gesorgt werden, wenn

im Vertrag das Buro zwar als Arbeitsort vereinbart wird, dartiber
hinaus aber schriftlich fixiert wird, dass unregelmaRiges mobiles
Arbeiten — nach Absprache — maglich ist.

Arbeiten in neuen Raumkonzepten

Moderne Arbeitskonzepte sollen die offene und direkte Zusam-
menarbeit férdern. Oft haben sie beweglichen Charakter, um kre-
ative Prozesse zu stlitzen. Dabei ist es wichtig, dass Mitarbeiter,
die z.B. Biromobel umrdumen, die raumlichen Vorschriften zum
Arbeitsschutz — und Umweltschutz — kennen und beachten.

Arbeiten mit neuen Zeitkonzepten

Die Grenzen, innerhalb derer die Arbeitszeit flexibel gestaltet
werden kann, sind gesetzlich vorgegeben. Ansonsten ist der
Arbeitgeber grundsatzlich befugt, die Zeit der Arbeitsleistung
nach billigem Ermessen einseitig festzulegen — soweit keine
anderweitigen vertraglichen, betrieblichen oder tariflichen oder
gesetzlichen Bestimmungen vorliegen. Moglichkeiten, mehr
Flexibilitat in die Arbeitszeitgestaltung zu bringen, sind z.B.
Job-Sharing-Modelle, die helfen, zeitliche Anspriiche von Ar-
beitgebern und Arbeitnehmern unter einen Hut zu bringen, die
im Teilzeitbefristungsgesetz festgelegte ,Arbeit auf Abruf” oder
,agile Zeitklauseln®, mit denen via Arbeitsvertrag vereinbart
werden kann, dass in bestimmten Zeitraumen mehr, in anderen
daflr weniger gearbeitet wird. Ebenso bieten Tarifvertrdge oder
betriebliche Regelungen uber Gleitzeit und Vertrauensarbeits-
zeit Optionen, zeitliche Rahmenbedingungen zu schaffen, in-
nerhalb derer sich Mitarbeiter flexibler bewegen kénnen.

Vernetzt und flexibel zusammenarbeiten

Moderne Unternehmen sind zunehmend netzwerkartig organi-
siert. Verbunden ist das auch mit wechselnden Aufgaben und
Rollen der Mitarbeiter. Rechtlich abdecken lasst sich so ein
Modell, z.B. die Vereinbarung agiler Versetzungsklauseln, im Ar-
beitsvertrag. Zudem muss der Arbeitgeber eine Arbeitsbezeich-
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nung finden, die mdglichst grofie Spielrdume Idsst, aber nicht
so grofe, dass der Mitarbeiter theoretisch in Gefahr ist, unter
Niveau beschaftigt zu werden. ,Mitarbeiter der Organisation XY"
reicht daher nicht aus. Das Gehalt nach jedem Einsatzwechsel
neu auszuhandeln, scheint wenig sinnvoll. Besser ist dagegen
z.B. diese Losung: in einer Betriebsvereinbarung festlegen,
welche Aufgaben welche Wertigkeit haben und wie viel Geld es
dafir gibt. Gibt es mal mehr, mal weniger Geld, ist das auf jeden
Fall zustimmungspflichtig seitens des Mitarbeiters.

Arbeiten mit neuen - agilen - Methoden

Ein wichtiger Bestandteil der neuen Arbeitswelt, sind neue -
oft agile — Arbeitsmethoden wie Scrum oder Design Thinking.
Grundséatzlich greift hier einmal mehr das Weisungsrecht des
Arbeitgebers: Er darf neue Methoden ,anordnen”. Zu beachten
ist in diesem Zusammenhang wiederum, dass dies unter bil-
ligem Ermessen zu erfolgen hat. Und: Personlichkeitsrechte
und Datenschutz mussen berlcksichtigt werden.

Von der Einzelleistung zur kollaborativen Leistung
Flhrungskréfte sind von Rechts wegen berechtigt, zu kontrollie-
ren, ob ein Mitarbeiter seine Arbeit gut erledigt. Dieses Recht hat
das Team nicht, weil es nicht weisungsberechtigt ist. Dennoch
konnen Unternehmen kollektive Feedback- und Beurteilungssys-
teme nutzen — wenn sie dafiir Sorge tragen, dass die Personlich-
keitsrechte gewahrt werden. Es ist sehr wichtig, dass Mitarbeiter,
wenn sie solche Aufgaben Ubernehmen, gut geschult werden

— sowohl in der Kommunikation wie auch im Hinblick auf Hard
Facts wie das Allgemeine
Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) und

den Datenschutz.
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eine rechtssichere Grundlage bieten, die zu
einer hoheren Reaktionsgeschwindigkeit
fihren kann. Denn: Ist der Handlungsrah-
men erst einmal geklart, konnen in diesem
Rahmen schnell unterschiedliche Lésungs-
varianten gewéhlt werden.

4. Zusammenarbeit durch Vernetzung
Moderne Unternehmen sind zunehmend
netzwerkartig organisiert — in ihrer Struk-
tur, in Informations- und Kommunika-
tionsprozessen. Typisch in solch einem
Kontext: Aufgaben sollen sich schnell an
unterschiedliche Notwendigkeiten anpas-
sen, und oft besteht fiir die Mitarbeiter
die Moglichkeit, zwischen verschiedenen
Rollen und Téatigkeiten zu wechseln. Das
reicht unter Umstdnden bis hin zu Mo-
dellen alternierender Fiihrung, in denen
Mitarbeiter mal Fiihrungsverantwortung
tibernehmen, und dann wieder nicht.
Rechtlich abdecken l&sst sich dies bei-
spielsweise durch Vereinbarung agiler
Versetzungsklauseln im Arbeitsvertrag.
Zudem muss der Arbeitgeber eine Tatig-
keitsbezeichnung finden, die moéglichst
grofie Spielrdume ldsst — aber auch nicht
so grofde, dass der Mitarbeiter theoretisch
in Gefahr ist, unter Niveau beschéftigt zu
werden und beispielsweise die Flure im
Unternehmen putzen zu miissen. ,,Mitar-
beiter der Organisation XY reicht insofern
als Stellenbeschreibung nicht aus. In punc-
to Formulierung ist vielmehr Kreativitét
und Fingerspitzengefiihl gefragt.

Wenn sich Tatigkeiten regelméfiig &ndern
und zudem unterschiedlichen Wertigkeiten
unterliegen, stellt sich auch die Frage nach
der Vergiitung. Die Vergiitung nach jedem
Einsatzwechsel neu auszuhandeln und ver-
traglich anzupassen, erscheint wenig sinnvoll
—und schon gar nicht agil. Besser dagegen:
In einer Betriebsvereinbarung festlegen, wel-
che Aufgaben welche Wertigkeit haben und
wie viel Geld es dafiir gibt. Oder: festlegen,
dass alle dasselbe Gehalt bekommen, aber
jeder unterschiedliche Aufgaben tiberneh-
men muss. Wichtig ist in jedem Fall, dass es
Klare, eindeutige Kriterien gibt und alle ohne
Unterschied daran gemessen werden. Und:
Wenn Mitarbeiter mal mehr und dann wieder
weniger Geld verdienen sollen, ist das seitens
der Mitarbeiter stets zustimmungspflichtig.
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In Sachen Gehalt ist aufSerdem zu differen-
zieren zwischen Unternehmen, in denen ein
Tarifvertrag gilt, Unternehmen, in denen
kein Tarifvertrag gilt, stattdessen jedoch
ein mit dem Betriebsrat ausgehandeltes be-
triebliches Entgeltsystem, und Unternehmen,
in denen weder das eine noch das andere
vorhanden ist und ein unternehmenseigenes
Entgeltsystem existiert. Letzteres muss in
seiner Anwendung auf jeden Fall mit dem
allgemeinen Gleichbehandlungsgrundsatz
vereinbar sein.

5. Sonderfall Crowdworking

Thre Reaktionsgeschwindigkeit versuchen
Unternehmen auch zu erhéhen, indem sie
bedarfsorientiert Personal zusammenstel-
len, das heifst, anlassbezogen mit freien
Mitarbeitern, Crowdworkern oder Leihar-
beitnehmern zusammenarbeiten. Dabei ist
vor allem das Crowdworking, bei dem wie
bei Leiharbeitnehmern meist mit Werkver-
tragen gearbeitet wird, ein Modell, das in
Zukunft wohl noch an Bedeutung gewinnen
wird. Crowdworker erhalten eine Art Teil-
aufgabe, die sie allein zu Hause ausfiithren.
Dafiir sollte die genaue Bestimmung des
zu erstellenden Werkes vertraglich genau
vereinbart werden; der Leistungsinhalt und
der zeitliche Umfang sind damit konkret
und abschliefsend bestimmt.

Bisher besteht jedoch noch keine Einig-
keit, wie ein Crowdworker einzuordnen
ist — ob als Selbststdndiger oder sogar als
sozialversicherungspflichtig Beschaftigter. In
die Nahe der sozialversicherungspflichtigen
Beschéftigung riickt Crowdworking dann,
wenn der Crowdworker — anders als es das
Konzept eigentlich vorsieht — doch stérker
auf Weisungsbasis arbeitet und daher eher
Merkmale eines Arbeitnehmers aufweist.
Sofern ein Crowdworker (oder auch ein
freier Mitarbeiter) ausschlieflich von zu
Hause tétig wird, ist zudem stets die Frage zu
stellen, ob hier sogar ein Heimarbeitsverhalt-
nis vorliegt, das als arbeitnehmeréhnliches
Arbeitsverhdltnis unter besonderem Schutz
steht. Bisher gibt es noch keine umfangreiche
hochstrichterliche Rechtsprechung zum
Thema Crowdworking und Heimarbeit. Es
bleibt daher abzuwarten, ob gegebenenfalls
ein erhohtes Risiko fiir Unternehmen besteht,
ungewollte Heimarbeits-Arbeitsverhéltnisse
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— oder Arbeitsverhéltnisse in Scheinselbst-
standigkeit - zu begriinden.

6. Neue Arbeitsmethoden: Rechtssicher
mit Scrum und Co. arbeiten

Ein wichtiger Bestandteil der neuen Ar-
beitswelt sind auch neue - oft agile — Ar-
beitsmethoden. Die bekanntesten sind
Scrum, Kanban oder Design Thinking.
Grundsatzlich greift hier einmal mehr das
Weisungsrecht des Arbeitgebers: Grund-
satzlich darf er Methoden ,anordnen®. Zu
beachten ist in diesem Zusammenhang
wiederum, dass dies unter billigem Ermes-
sen zu erfolgen hat. Personlichkeitsrechte
und Datenschutz missen auf jeden Fall
beriicksichtigt werden.

Personlichkeitsrechte kénnen beispiels-
weise durch die hohe Transparenz vieler
agiler Arbeitsmethoden tangiert werden.
Klar ist zum Beispiel, dass mit einer Methode
wie Scrum ein hohes Maf$ an sozialem Druck
einhergehen kann: Miissen Mitarbeiter in
den sogenannten Dailys regelméafdig den
Stand ihrer Arbeit nachweisen oder ist ihre
Leistung gar auf einem Brett festgehalten
und 6ffentlich fiir jedermann einsehbar,
dann kann dies - potenziell - problematisch
werden. Auch kann es bei der Zusammenar-
beit iiber interne Social-Media-Plattformen
zu Misshelligkeiten kommen. Wahrend man
auf 6ffentlichen Plattformen Personen, von
denen man sich gemobbt fiihlt, zumindest
kurzerhand blocken kann, ist dies im Arbeits-
kontext freilich nicht méglich. Das bedeutet:
Der Arbeitgeber muss - etwa durch Vereinba-
rung und schriftliche Fixierung eindeutiger
Regeln — solchen Problemen bestméglich
vorbeugen. Und er ist verpflichtet, beim
Verdacht des Mobbings einzuschreiten.

In vielen modernen Arbeitskulturen gilt
es ubrigens auch als beziehungsstarkend —
und damit der Zusammenarbeit forderlich —,
wenn sich Mitarbeiter und Fliihrungskréfte
privat ein Stiick weit 6ffnen. Doch eine An-
weisung zum vernetzten Austausch oder
zur Preisgabe privater Information etwa auf
einer Collaboration-Plattform ist nicht zulas-
sig. Anders sieht es aus, wenn der Arbeitneh-
mer freiwillig und ohne Einwirkung dufSeren
Zwangs solche Informationen preisgibt.

7. Von der Einzelleistung zur kollabora-
tiven Leistung

Ebenfalls zu neuen Arbeitsmodellen gehort
ein anderes Verstdndnis von Leistung. Statt

auf die Erreichung klassischer Kennzahlen
richtet sich der Fokus stiarker auf schwieri-
ger messbare Faktoren wie die Qualitét der
Teamzusammenarbeit oder das Ausmaf
an Selbstverantwortung, das Mitarbeiter
tibernehmen. Auch z&hlt weniger die Ein-
zelleistung als vielmehr die Teamleistung.
Es geht also um ein erweitertes Leistungs-
verstdndnis — und auch das hat rechtliche
Implikationen. Das verdnderte Leistungs-
verstandnis bringt es mit sich, dass ,,klassi-
sche“ Instrumente der Leistungsbeurteilung
wie Jahresmitarbeitergesprache oder starre
Beurteilungen durch die Fiithrungskraft
nicht mehr greifen. Es braucht vielmehr
eine gemeinsame Feedbackkultur ,auf
Augenhohe, in der Reflexionsfahigkeit
und Erfahrungslernen geférdert werden.
Transparenz spielt dabei einmal mehr eine
grofde Rolle.

Ein Knackpunkt ist dabei: Grundsétzlich
sind Fithrungskréfte von Rechts wegen
berechtigt, zu kontrollieren und zu tiberpri-
fen, ob ein Mitarbeiter seine Arbeit gut er-
ledigt. Die Gruppe dagegen hat dieses Recht
nicht, weil sie nicht weisungsberechtigt ist.
Dennoch kénnen Unternehmen kollektive
Feedback- und Beurteilungssysteme nutzen
—sofern sie dafiir Sorge tragen, dass einmal
mehr die Personlichkeitsrechte gewahrt
werden und es nicht zu Mobbing kommt.
Esist daher sehr wichtig, dass Mitarbeiter,
wenn sie solche Aufgaben iibernehmen, gut
geschult werden. Das betrifft sowohl Soft
Skills wie Kommunikation als auch Hard
Facts wie Kenntnisse tiber das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und das Da-
tenschutzrecht. Zudem sollte es eindeutige
Feedbackregeln geben — die im Ubrigen auch
der Angst vor (negativen) Riickmeldungen
vorbeugen kénnen.

Dennoch muss Unternehmen Kklar sein,
dass das Recht, Mitarbeiter zu beurteilen,
bei demjenigen liegt, der das Weisungsrecht
hat - also bei der Fithrungskraft. Das heifst:
Sie haftet im Zweifelsfall. So, wie sie tibrigens
auch dann haftet, wenn eigenverantwortlich
agierende Teams eine Entscheidung treffen,
die moglicherweise nicht rechtskonform ist.
Unterm Strich lasst sich gleichwohl festhal-
ten: Mit dem bestehenden Arbeitsrecht ist
vieles moglich, auch, wenn man sich hier
und da in Zukunft noch mehr gesetzlichen
Experimentierraum wiinschen wiirde.
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