
Homeoffice â€“ Weisung des Arbeitgebers zur Beendigung des Homeoffice und
RÃ¼ckkehr in den Betrieb

Im Rahmen der Corona-Pandemie haben eine Vielzahl von Arbeitgebern ihren Arbeitnehmern die
AusÃ¼bung der arbeitsvertraglich geschuldeten TÃ¤tigkeit im Homeoffice gestattet oder eine
entsprechende Weisung ausgesprochen, ohne dass es eine entsprechende arbeits- oder
tarifvertragliche Grundlage hierfÃ¼r gegeben hat.

 

Ein allgemeiner gesetzlicher Anspruch, von zuhause aus tÃ¤tig zu sein, besteht nach 
herrschender Meinung nicht. Sofern der Arbeitsort vertraglich nicht konkret bestimmt ist, obliegt es
dem Arbeitgeber, diesen gemÃ¤ÃŸ Â§ 106 GewO zu konkretisieren und damit Arbeit von zuhause aus
zu erlauben.

 

Hierauf hat das Landesarbeitsgericht MÃ¼nchen in einem aktuellen Urteil vom 26.08.2021 (3 SaGa
13/21) erneut hingewiesen und dargelegt, dass der Arbeitgeber nur in besonderen Situationen 
verpflichtet sein kann, einer TÃ¤tigkeit im Homeoffice zuzustimmen, nÃ¤mlich wenn der
Arbeitnehmer aufgrund seiner kÃ¶rperlichen Konstitution oder Betreuungs- und Pflegepflichten
gegenÃ¼ber nahen AngehÃ¶rigen nicht mehr in der Lage ist, die vom Arbeitgeber aufgrund seines
Direktionsrechts nach Â§ 106 GewO nÃ¤her bestimmte Leistung zu erbringen. In diesen FÃ¤llen
kÃ¶nne es die RÃ¼cksichtnahmepflicht aus Â§ 241 Abs.1 BGB gebieten, dass der Arbeitgeber von
seinem Direktionsrecht so Gebrauch macht, dass dem Arbeitnehmer eine Leistungserbringung wieder
mÃ¶glich wird. Das Ermessen des Arbeitgebers sei dann â€žauf Nullâ€œ reduziert.

 

Der Anspruch auf Homeoffice setze jedoch auch nach dieser
Meinung voraus, dass die Art der Arbeitsleistung keine
PrÃ¤senz an der ArbeitsstÃ¤tte erfordert oder keine
betrieblichen GrÃ¼nde entgegenstehen.

 

Eine einmal erteilte Weisung des Arbeitgebers zur Arbeit im Homeoffice kann durch diesen
grundsÃ¤tzlich mit Wirkung fÃ¼r die Zukunft widerrufen werden.

 

Nach Â§ 106 S.1 GewO kann der Arbeitgeber u.a. den Ort der Arbeitsleistung nach billigem Ermessen
selbst bestimmen, soweit diese Arbeitsbedingung nicht durch den Arbeitsvertrag, die Bestimmungen
einer Betriebsvereinbarung, eines anwendbaren Tarifvertrags oder gesetzliche Vorschriften festgelegt
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sind. Bei AusÃ¼bung des Ermessens hat der Arbeitgeber gem. Â§ 106 GewO auch auf
Behinderungen des Arbeitnehmers RÃ¼cksicht zu nehmen. Nach der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts umfasst das Weisungsrecht gem. Â§ 106 GewO das Recht des Arbeitgebers,
eine einmal erteilte Weisung mit Wirkung fÃ¼r die Zukunft auch wieder zurÃ¼ckzunehmen oder zu
Ã¤ndern.

 

Selbst die NichtausÃ¼bung des Direktionsrechts Ã¼ber einen lÃ¤ngeren Zeitraum schafft
regelmÃ¤ÃŸig keinen Vertrauenstatbestand, dass der Arbeitgeber von diesem vertraglich und/oder
gesetzlich eingerÃ¤umten Recht keinen Gebrauch mehr machen will. Nur beim Hinzutreten
besonderer UmstÃ¤nde, aufgrund derer der Arbeitnehmer darauf vertrauen darf, dass er nicht in
anderer Weise eingesetzt werden soll, kann es durch konkludentes Verhalten zu einer vertraglichen
BeschrÃ¤nkung der AusÃ¼bung des Direktionsrechts kommen (vgl. BAG, Urteil vom 17.08.2011 â€“
10 AZR 202/10 â€“ Rn 19). Der Arbeitgeber ist daher nach Â§ 106 GewO grundsÃ¤tzlich berechtigt,
eine Homeoffice-TÃ¤tigkeit durch Weisung zu beenden.

Ob die Weisung des Arbeitgebers, die Arbeitsleistung kÃ¼nftig wieder in den BÃ¼rorÃ¤umen zu
erbringen, rechtmÃ¤ÃŸig ist, bestimmt sich neben der Festlegung durch Arbeitsvertrag,
Betriebsvereinbarung, Tarifvertrag und Gesetz danach, ob die Anordnung billigem Ermessen im Sinne
des Â§ 106 GewO entspricht.

 

Die Leistungsbestimmung nach billigem Ermessen verlangt eine AbwÃ¤gung der wechselseitigen
Interessen nach verfassungsrechtlichen und gesetzlichen Wertentscheidungen, den allgemeinen
WertungsgrundsÃ¤tzen der VerhÃ¤ltnismÃ¤ÃŸigkeit und Angemessenheit sowie der Verkehrssitte und
Zumutbarkeit.

 

Beruht die Weisung auf einer unternehmerischen Entscheidung, so kommt dieser besonderes Gewicht
zu. Das unternehmerische Konzept ist nicht auf seine ZweckmÃ¤ÃŸigkeit hin zu Ã¼berprÃ¼fen. Die
Arbeitsgerichte kÃ¶nnen vom Arbeitgeber nicht verlangen, von ihm nicht gewollte
Organisationsentscheidungen zu treffen. Eine unternehmerische Entscheidung fÃ¼hrt andererseits
nicht dazu, dass die AbwÃ¤gung mit den Interessen des Arbeitnehmers von vornherein
ausgeschlossen ist und sich die Belange des Arbeitnehmers nur in dem vom Arbeitgeber durch die
unternehmerische Entscheidung gesetzten Rahmen durchsetzen kÃ¶nnen. Es kommt viel mehr darauf
an, ob das Interesse des Arbeitgebers an der Durchsetzung seiner Organisationsentscheidung auch
im Einzelfall die Weisung rechtfertigt. Dies ist der Fall, wenn die zugrundeliegende unternehmerische
Entscheidung die Anweisung auch angesichts der fÃ¼r den Arbeitnehmer entstehenden Nachteile
nahelegt und sie nicht willkÃ¼rlich oder missbrÃ¤uchlich erscheinen lÃ¤sst (vgl. BAG, Urteil vom
30.11.2016 â€“ 10 AZR 11/16 â€“ Rn 30).

 

Bei AusÃ¼bung des Weisungsrechts nach Â§ 106 GewO, Â§ 315 Abs. 1 BGB verbleibt dem Inhaber
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des Bestimmungsrechts ein nach billigem Ermessen auszufÃ¼llender Spielraum.

 

Landesarbeitsgericht MÃ¼nchen, Urteil vom 26.08.2021 â€“ 3 SaGa 13/21
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