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|. Definitions

Einheitliche oder gesetzliche Definitionen fur "Telearbeit" oder "Telearbeiter” finden sich
in Deutschland nicht. Es gibt im Gegenteil eine Fulle von Definitionen, die sich teilweise
nur in Details unterscheiden'. Allen Definitionen gemein ist, dal sie die Veranderung in
den Méoglichkeiten der Telearbeit berlicksichtigen. War noch zu Beginn der Diskussion
Uber diese Arbeitsform die hausliche Arbeitserbringung die meistdiskutierte Variante der
Arbeitserbringung?. Heute wird vorrangig auf die ortliche Loslésung vom betrieblichen
Arbeitsplatz abgestelit.

- Telework

Nach einer "“weiten" Definition, die sich inzwischen durchsetzt, liegt Telearbeit immer
dann vor, wenn Tatigkeiten mit einer gewissen RegelmaRigkeit aulerhalb des Betriebs
des Arbeitgebers erfolgen und dabei neue Informations- und Kommunikationstechniken
zur Arbeitserbringung genutzt werden3.

Zur Zeit lassen sich bei der Ausbreitung der Telearbeit drei Entwicklungsschwerpunkte
erkennen:

AusschlieBliche Telearbeit, bei der die Beschaftigten nur von zu Hause oder von
einem anderen von ihnen bestimmten Ort aus tatig werden und dabei Uber keinen

! Vgl. dazu auch Godehardt, Telearbeit, Rahmenbedingungen und Potentiale, Opladen 1994, S. 40ff..

2 Vgl. dazu etwa Heilmann, Bringt "Telearbeit” eine neue Heimarbeiterwelle?, in: Blick durch die
Wirtschaft v. 20.5.1983 und Kappus, Rechtsfragen der Telearbeit, Heidelberg 1986, S. 52.
3 Vgl. Jaeger/Bieri, Satellitenbiiros: Eine soziotechnische Innovation, Hinweise zur Einfihrung und

Organisation, Zirich 1989, S. 3; Wedde, Telearbeit, Handbuch fir Arbetnehmer, Betriebsrate und
Anwender, S. 22;
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betrieblichen Arbeitsplatz mehr verfugen (as example 01) Diese Arbeitsform ist
bisher die Ausnahme. Konkrete Zahlen sind nicht bekannt*

- Alternierende Telearbeit. bei der die Beschaftigten nur teilweise im Betrieb des
Arbeitgebers anwesend sind und ansonsten vom Kunden aus, von zu Hause oder
von unterwegs (z.B. aus dem Hotel) tatig werden (as examples 11, 13, 14). Diese
Form findet sich heute schwerpunktmaBig in Bereichen mit hoher Reisetatigkeit -
z.B. im Vertrieb oder im technischen Kundendienst®

- Telearbeit in Nachbarschafts- und Satellitenbiiros, bei der die Arbeit von einem
Buro aus erfolgt, das in der Nahe der Wohnungen der Beschaftigten angesiedelt ist
(as example 16). Es gibt auch Gestaltungen, bei denen einzelne Beschaftigte uber
geeignete Raume verfugen und andere hier mitarbeiten lassen, und Gemein-
schaftsbetriebe mehrer Unternehmen®. Diese Form der Telearbeit ist derzeit in
Deutschland die Ausnahme’.

- Teleworker

Die Definiton als Telearbeiter folgt aus der Tatsache, daR ein Mitarbeiter an einem Tele-
arbeitsplatz tatig wird. Eine spezifische/zwingende Rechtsform fur dieses Beschaftigungs-
verhaltnis gibt es hingegen nicht.

Auch fur Telearbeit gelten die allgemeinen Grundsatze zur rechtlichen Qualifikataion von
Beschaftigungsverhaltnissen (siehe auch unter [V.). Telearbeit ist sowohl im Rahmen von
Vollzeit- als auch von Teilzeittatigkeiten maéglich.

Telearbeiter kénnen in Abhangigkeit von der Ausgestaltung ihrer Tatigkeit als Arbeit-
nehmer (Regelfall), als Beschiftigte nach dem Heimarbeitsgesetz (HAG) oder als
freie Mitarbeiter bzw. als selbstindige Untemehmer qualifiziert werden.

4 Vgl. zur Ausbreitung der Telearbeit insgesamt Godehardt, a.a.0., S. 61ff.

5 Vgl. Huber, Telearbeit, Ein Zukunfisbild als Politikum, Opladen 1987, S. 21. Krei-
bich/Drike/Feuerstein, Zukunft der Telearbeit, Eschbom 1990, S 80 ff.; Hegner/Klocke-Kra-
mer/Lakemann/Schiegeimilch, Dezentrale Arbeitspldtze, FrankfurtNew York 1988, S. 21:
Schulz/Steiger, Zukunftsperspektiven ortsunabhangiger Telearbeitsplatze, Berin 1992, S. 63;

6 Vagl. Hunold, Technologie und Recht im Untemmehmen, Wiesbaden 1988, S. 126; Wedde, a.a.0., S

24.

Vgl. Godehardt, a.a.0., S. 287.
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a. Der Regelfall des Beschaftigungsverhaltnisses bei Telearbeit ist das Arbeitsver-
héltnis. Entscheidendes Abgrenzungskriterium zwischen Arbeitnehmern und den anderen
Beschaftigungsverhaltnissen ist das Vorliegen einer persdnliches Abhdngigkeit vom
Arbeitgeber. Die personliche Abhangigkeit findet nach allgemein herrschender Auffas-
sung ihren Niederschlag darin, dal der Arbeitnehmer fremdgeplante und fremdnutzige
Arbeit ubernimmt (“sachliches Abhangigkeitsmoment") und dal er in einen fremden Pro-
duktionsprozel} eingegliedert ist (“arbeitsorganisatorisches Abhangigkeitsmoment”)2.

Da eine gesetzliche Definition der persénlichen Abhangigkeit fehlt, sind von der Recht-
sprechung® in Anlehung an § 84 Abs. 1 S. 2 Handelsgesetzbuch (HGB) einzelne mate-
rielle und formelle Merkmale entwickelt worden, die im Einzelfall das Vorliegen der per-
sonlichen Abhangigkeit begrunden. Fur das Vorliegen einer persénlichen Abhangigkeit
sprechen materielle Merkmale wie die Bindung an Weisungen, die Eingliederung in den
Betrieb oder in die betriebliche Organisation, die Bestimmung von Arbeitsort und -zeit, die
Bindung an einen festen Arbeitgeber und die betriebliche Gleichbehandiung. Formelle
Merkmale fur das Vorliegen einer personlichen Abhangigkeit nach deutschem Recht sind
z.B. die Fuhrung einer Personalakte, die Einbehaltung und Abfuhrung von Steuern und
Sozialversicherungsbeitragen durch den Arbeitgeber, die Gewahrung von Urlaub, von
Urlaubs- und Weihnachtsgeld und die Pflicht des Beschaftigten, im Krankheitsfall eine
arztliche Bescheinigung vorlegen zu mussen'®.

Die Bewertung, ob im konkreten Fall ein Arbeitsverhaitnis vorliegt, muf® nach Auffassung
des Bundesarbeitsgerichts immer aus einer Gesamtschau der Tatigkeit unter Wardigung
aller Umstande des Einzelfalls erfolgen''. Liegt als Ergebnis dieser Bewertung persénli-
che Abhangigkeit vor, gibt es fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer keine Freiheit der
Rechtsformwahl. Erfolgt Telearbeit in personlicher Abhangigkeit, ist das Arbeitsverhéltnis
zwingend'2. Telearbeiter sind damit im Regelfall als Arbeitnehmer zu qualifizieren, ohne
dal es auf abweichende vertragliche Vereinbarungen zwischen Arbeitgebern und Be-
schaftigten noch ankommt.

Vgl. statt vieler Hueck/Nipperdey, Lehrbuch des Arbeitsrechts, Bd. 1, 7. Aufl., Berdin/Frankfurt a.M.

1963; § 9 Ill 3; Schaub. Arbeitsrechtshandbuch, 7. Aufl. Miinchen 1992, § 8 Il 3 jeweils mit weiteren

Nachweisen.

9 Standige Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAG), zuletzt BAG AP Nr. 61 zu § 611 BGB
Abhangigkeit mit weiteren Nachweisen.

10 BAG AP Nr. 21 zu § 611 BGB Abhangigkeit.

1 BAG AP Nr. 6 zu § 611 BGB Abhéngigkeit.

12 Vgl. Daubler, Das Arbeitsrecht 2, 10. Auflage Reinbek bei Hamburg 1995, S. 1012; Wedde. a.a.0.,

S.70.
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b. Das Heimarbeitsgesetz (HAG) ist im begrenzten Rahmen nur fur spezifische For-
men der Telearbeit anwendbar. Diese Eingrenzung folgt aus den Vorgaben dieses Ge-
setzes. Heimarbeiter konnen gem. § 2 Abs. 1 HAG in selbstgewahiter Arbeitsstatte
(eigene Wohnung oder Betriebsstatte) allein oder mit Familienangehorigen arbeiten. Sie
unterliegen bei ihrer Tatigkeit nicht dem Direktionsrecht des Arbeitgebers und mussen
Zeit, Ort und Arbeitsablauf unabhangig von Weisungen selbst festlegen und gestalten
kénnen. Vom selbstandigen Unternehmern unterscheidet sich der Heimarbeiter dadurch,
daB er nicht fur den Absatzmarkt arbeitet und kein eigenes kaufmannisches Risiko tragt's.

Ahnliches gilt fir die Hausgewerbetreibenden gem. § 2 Abs. 2 HAG, die zur Erledigung
der Heimarbeit bis zu zwei fremde Hilfskrafte oder Heimarbeiter hinzuziehen kénnen.
Allerdings werden die Hausgewerbetreibenden als Unternehmer qualifiziert, obwoh! das
Gesetz voraussetzt, daR sie - anders ais echte Selbstandige - selbst aktiv mitarbeiten.

C. Nur wenn keine persénliche Abhangigkeit vorliegt, sind Telearbeiter als freie Mit-
arbeiter zu qualifizieren. Die Abgrenzung erfolgt damit immer zur Gruppe der wirtschaft-
lich und persénlich abhangigen Arbeitnehmern und der wirtschaftlich abhangigen Heim-
arbeiter.

Die personliche Selbstandigkeit der auf der Grundlage von Dienst- oder Werkvertragen
tatigen freien Mitarbeiter besteht darin, daR sie ihre Tatigkeit grundsatzlich frei gestalten
und Arbeitszeit und -ort frei bestimmten kénnen'4,

Liegt bei freier Mitarbeit trotz persdnlicher Selbstandigkeit eine wirtschaftliche Abhangig-
keit vor, sind die freien Mitarbeiter als arbeitnehmerdhnliche Personen zu qualifizie-
ren's.

Sind sie wirtschaftlich selbstandig, sind sie den Unternehmern gleichzusetzen. Als selb-
stdndige Unternehmer sind Personen zu bezeichnen, die in personlicher und wirt-
schaftlicher Unabhangigkeit vom Auftraggeber tatig werden, Uber eine eigene innere und
aulere Unternehmensorganisation verfugen, Uber die sie frei disponieren kénnen und fur
die sie ein eigenes unternehmerisches Risiko tragen's.

13 Vgl. zur Heimarbeit Schaub, a.a.0., § 10; Daubler, a.a O., S. 996; Brecht, Heimarbeitsgesetz,
Minchen 1977, "§ 2 Rdnr. 19 mit weiteren Nachweisen.

H Standige Rechtsprechung des BAG, zuletzt vom 24.6.1992, vgl. BAG AP Nr. 42 zu § 611 BGB
Abhéangigkeit mit weiteren Nachweisen.

15 Vgl. dazu Schaub, a.a.0,, § 9.

16 Vgl. dazu Meyer, Handelsvertreterrecht, Stuttgart 1978, S. 42; Trinkhaus, Handuch der Versi-

cherungsvermittiung, Bd. 1, Berlin und Minchen 1955, S. 77f.



Seite 5

Entscheidend fur die Zuordnung zu den moglichen Beschaftigungsverhaltnissen sind
immer die tatsachlichen Gegebenheiten Liegt eine personliche Abhangigkeit vor, besteht
ein Arbeitsverhaltnis, ohne dall es auf einen abweichenden Parteiwillen ankommt. Die
rechtliche Qualifikation der Beschaftigungsverhalitnisse folgt aus der tatsachlichen Aus-
gestaltung und Durchfuhrung der Tatigkeit!”.

ll. Sources

Die rechtlichen Grundlage fur die Durchfihrung von Telearbeit leiten sich vorrangig aus
aligemeinem Arbeitsrecht ab. Ein spezielles "Recht der Telearbeit" gibt es nicht. Auch auf
tarifvertraglicher Ebane gibt es bisher keine Regelungen.

Spezifische Regelungen fur Telearbeit auf betrieblicher Ebene finden sich hinaus bisher
nur in einigen Betriebsvereinbarungen. So hat beispielsweise die Firma IBM fir ihre Tele-
arbeiter eine Betriebsvereinbarung abgeschlossen'®. Erganzende Regelungen finden sich
in diesem Unternehmen in individuellen Vereinbarungen mit den Beschaftigten
(Erganzungen zum Arbeitsvertrag).

lil. Applicable labour standards: Legislation

Hinsichtlich der gesetzlich vorgegebenen Arbeitsstandards ergeben sich fur Telearbeit
gegenuber konventionellen Beschaftigungsverhaltnissen keine Besonderheiten. Es kom-
men in allen Fallen die gleichen arbeitsrechtlichen Regeln zur Anwendung.

Der anwendbare Regelungsrahmen leitet sich unmittelbar aus dem vorliegenden Be-
schaftigungsverhaltnis ab. Erfolgt Telearbeit im Rahmen eines Arbeitsverhaltnisses,
kommt der gleiche individuelle und kollektive Regelungsrahmen zur Anwendung wie bei
betrieblichen Beschaftigungsverhaitnissen. Erfolgt Telearbeit im Rahmen eines Be-
schaftigungsverhaltnisses nach dem HAG oder wird sie von arbeitnenmerahnlichen Per-
sonen erbracht, besteht nur noch ein arbeitsrechtlicher Restschutz. Auf die Telearbeit von
echten freien Mitarbeitern oder von Unternehmern kommt Arbeitsrecht hingegen praktisch
nicht mehr zu Anwendung'®.

17 Standige Rechtsprechung, zuletzt BAG AP Nr. 61 zu § 611 BGB Abhangigkeit: ausfiihrich BAG AP
Nm. 6, 42 und 53 zu § 611 BGB Abhéngigkeit.

13 Die IBM-Betriebsvereinbarung ist abgedruckt in Arbeitsrecht im Betrieb 3/1992, S. 134 ff.

19 Vagl. ausfiihdich Wedde, a.a.O., S. 105 ff.
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- Employment contract

Fur den Abschluf® von Arbeitsvertragen fur Telearbeit gelten die aligemeinen Grundsatze
Es gibt keine gesetzlichen Vorgaben, die fur Telearbeit die Verankerung bestimmter Vor-
gaben in Vertragen vorschreiben. Dies gilt unterschiedslos fur alle Beschaftigungsver-
haltnisse.

Werden Arbeitsvertrage mit spezifischnen Regelungen zur Telearbeit abgeschlossenen,
beruht dies auf einer freiwilligen Entscheidung der Vertragspartner und nicht auf beste-
henden gesetzlichen Zwangen.

- Work rules

Erfolgt Telearbeit im Arbeitsverhdltnis, kommen alle individual- und kollektivrechtlichen
Regelungen zur Anwendung. Dies gilt beispielsweise

- fur die Grundsatze zur Haftung des Arbeitnehmerns,

- fur die Anwendbarkeit des Unfall- und Gesundheitsschutzes.

- far die Sicherstellung des allgemeinen Persdnlichkeitsschutzes,
- fur die Erstattung anfallender Kosten,

- fur die Rechte nach dem BetrVG sowie

- fur den gesetzlichen Kundigungsschutz.

In der Praxis wird allerdings die Durchsetzung der bestehenden Rechtspositionen er-
schwert. So |aRkt sich etwa die Einhaltung gesetzlich normierter Arbeitsschutzstandards im
hauslichen oder mobilen Rahmen praktisch nicht mehr kontrollieren, zumal der Zugang
betrieblicher Instanzen zum hauslichen Arbeitsplatz schon mit Blick auf die durch Art. 13
Abs. 1 GG garantierte Unverletzlichkeit der Wohnung erschwert werden durfte.

Kommt auf Telearbeiter das Heimarbeitsgesetz zur Anwendung, sind neben den be-
grenzten arbeitsrechtlichen Regelungen, die unmittelbar aus dem HAG folgen® (gem. §
17 Abs. 1 HAG etwa auch die Maglichkeit, Tarifvertrage abzuschlielen), nur wenige ar-
beitsrechtliche Regelungen anwendbar. So eroffnet § 5 ArbGG fur Auseinandersetzungen
mit dem Arbeitgeber den (kostengunstigen) Weg zu den Arbeitsgerichten, § 12 Bundesur-

20 Vgl. ausfiihrlich Wedde, a.a.0., S. 173ff.
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laubsgesetz begrundet einen Anspruch auf bezahlten Urlaub und die §§ 10 und 11 Ent-
geltfortzahlungsgesetz regeln eine Minimalabsicherung des Einkommens fur die Zeiten
von Krankheiten und Feiertagen. In weitere gesetzliche Regelungen werden die nach
dem HAG Beschaftigten durch ausdruckliche gesetzliche Regelungen (§ 49 Schwerbe-
hindertengesetz, § 1 Ziff. 2 Mutterschutzgesetz, § 1 Abs. 1 Ziff. 2 Jugendarbeitsschutzge-
setz, § 7 Arbeitsplatzschutzsgesetz sowie § 6 Betriebsverfassungsgesetz) nur fragmenta-
risch einbezogen.

Auf die Beschaftigungsverhaltnisse freier Mitarbeiter kommt ein Restbestand arbeits-
rechtlicher Regelungen nur dann zur Anwendung, wenn sie aufgrund bestehender wirt-
schaftlicher Abhangigkeit als arbeitnehmerdhnliche Personen anzusehen sind. Dieser
Gruppe von Beschaftigten wird durch § 5 Arbeitsgerichtsgesetz der Weg zu den Arbeits-
gerichten eréffnet, § 12a Tarifvertragsgesetz erméglicht den Abschiul® von Tarifvertragen
und § 2 Bundesurlaubsgesetz raumt ihnen einen Anspruch auf den gesetzlichen Mindest-
urlaub ein. Von der Rechtsprechung wird ihnen weiterhin bei dauerhafter Tatigkeit fur
einen Auftraggeber nach einem Jahr eine Art Kundigungsfrist von zwei Wochen zuge-
sprochen?!.

Fur alle freien Mitarbeiter und auch fur Unternehmer besteht daruber hinaus ein aus §
618 Abs. 1 BGB abgeleitete mittelbare Anwendbarkeit der gesetzlichen Regelungen zum
Unfall- und Gefahrenschutz, wenn der Auftraggeber ihnen Raume oder Gerate zur Ver-
fugung stelitZ=.

- Working time

Die Regelungen der Arbeitszeit sind innerhalb der méglichen Beschaftigungsverhaltnisse
héchst unterschiedlich ausgestaltet.

Fur Beschaftigte, die Telearbeit im Rahmen eines Arbeitsverhdltnisses durchfuhren,
gelten die gesetzlichen Vorgaben zur Arbeitszeit, wie sie sich vorrangig aus dem Arbeits-
zeitrechtsgesetz und (fur Teilzeitbeschaftigte) aus dem Beschaftigungsforderungsgesetz
(BeschFG) ergeben. Nach MaRlgabe von § 3 Arbeitszeitrechtsgesetz (ArbZG) sind damit
auch Arbeitswochen mit bis zu 60 Arbeitsstunden an den sechs Werktagen nicht ausge-
schiossen.

21 Val. BAG AP Nr. 6 zu § 611 BGB Abhangigkeit.
22 Val. auzsfiihrich Wedde, a.a.0., S. 176 f.
23 Vgl. ausfihrich Buschmann/Ulber, Arbeitszeitrechtsgesetz, Kéin 1994, § 3 Rn. 3f.
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Auf spezifische Probleme trifft bei Telearbeit die Kontrolle der Einhaltung gesetzlich vor-
gegebener Hochstarbeitszeiten

Erfolgt Telearbeit auf der Basis eines Beschaftigungsverhaltnisses nach dem HAG, mus-
sen die Beschaftigten nach der Intention dieses Gesetzes uber Zeit, Ort und Arbeitsablauf
unabhangig von Weisungen frei entscheiden konnen2¢. Eine direkte Regulierung der Ar-
beitszeit durch den Auftraggeber scheidet daher aus. Da die im Rahmen des HAG tatigen
Beschaftigten mangels Anwendbarkeit des ArbZG und des BeschFG den gesetzlichen
Hoéchstarbeitszeiten nicht unmittelbar unterliegen, ergibt sich auch diesbezuglich keine
gesetzliche Vorgabe.

Im Ergebnis gilt diese Aussage auch fur freie Mitarbeiter und Unternehmer. Allerdings
kann der Auftraggeber diesen Gruppen durchaus Vorgaben zur Arbeitszeit machen, in-
dem er etwa deren Tatigkeit an die Betriebsoffnungszeiten anbindet. Gesetzliche Vorga-
ben zur Héchstarbeitszeit kommen hier nicht zur Anwendung.

IV. LEGAL STATUS AND CRITERIA

IV.1. Specificities on the essential elements of the labour contract

- Voluntarism

Die EinfGhrung von Telearbeit setzt die Bereitschaft von Mitarbeitern voraus, auRerhalb
des Betriebs tatig werden zu wollen. Werden Beschaftigte ausdrucklich fur Telearbeit neu
eingestellt, ist dies unter dem Blickwinkel der Vertragsfreiheit im Rahmen aller denkbaren
Rechtsformen moglich. Dabei ist es grundsatzlich unerheblich, ob Arbeitnehmer, nach
dem HAG Beschaftigte, freie Mitarbeiter oder Unternehmer tatig werden.

Gleiches gilt, wenn ein bestehendes Arbeitsverhalitnis in ein Telearbeitsverhaltnis umge-
wandelt werden soll und die betroffenen Arbeitnehmer zustimmen oder dies sogar aus-
drucklich wollen. Diese Konstellation ist gegeben, wenn etwa ein Vertriebsmitarbeiter die
anfallenden administrativen Aufgaben von zu Hause aus erledigen will25. |hre Grenzen
finden derartige Vereinbarungen nach allgemeinen Regeln nur an allgemeinen gesetz-
lichen, betrieblichen oder tarifvertraglichen Regelungen. Weiterhin sind ggfs. die Mitbe-

24 Brecht, § 2 Rn. 5. Groninger/Rost, S. 15; Maus/Schmidt, § 2 Rn. 6ff.; vgl. auch Daubler, a.a.0., S.
996.

s Vgl. in diesem Sinn auch Kilian/Borsum/Hoffmeister, NZA 1987, S. 406.
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stimmungsrechte des Betriebsrats - insbesondere gem. § 99 BetrVG - zu beachten. Tele-
arbeitsspezifische Besonderheiten gibt es nicht.

Kommt es zu keiner ausdrucklichen vertraglichen Vereinbarung, beginnen Arbeitnehmer
aber dennoch mit Telearbeit, spricht dagegen, sofern aligemeine betriebliche oder tarif-
vertragliche Regelungen der stillschweigenden Veranderung des Arbeitsorts nicht entge-
genstehen und die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats gewahrt bleiben, aus recht-
licher Sicht ebenfalls nichts. Durch das konkludente Handeln kommt in diesen Fallen eine
Veranderung des arbeitsvertraglich vereinbarten Leistungsorts und damit des Arbeitsver-
trags zustande.

Problematischer ist die Situation, wenn Arbeitnehmer die freiwillige Aufnahme von Tele-
arbeit verweigern. Arbeitsrechtlich ist die Aufforderung des Arbeitgebers zum Wechsel
auf einen Telearbeitsplatz als Versetzung zu qualifizieren. Damit kommen die allgemei-
nen arbeitsrechtlichen Grundsatze zur Anwendung®.

Fur die spezifischen Gegebenheiten der Telearbeit folgt aus diesen allgemeinen Grund-
satzen, daR eine Versetzung nur zulassig ist, wenn eine entsprechende Vereinbarung im
Arbeitsvertrag enthalten ist. Besteht eine solche Vereinbarung, kann sie genutzt werden,
um Beschaftigte in ein arbeitgebereigenes Nachbarschafts- oder Satellitenblro zu ver-
setzen. Es stellt sich die gleiche Situation wie fur einen Arbeitnehmer, der im Rahmen
einer entsprechenden vertraglichen Vereinbarung vom Hauptbetrieb in eine Filiale oder
zwischen verschiedenen Filialen wechselt?7.

Fehit eine vertragliche Vereinbarung oder ist im Arbeitsvertrag ein bestimmter Arbeitsort
ausdrucklich festgeschrieben, scheitert eine Versetzung in ein Nachbarschafts- oder
Satellitenblro am damit verbundenen Betriebs- bzw. Ortswechsel2.

Wird im Rahmen einer Versetzung hin zur Telearbeit offen gelassen, wo diese aullerhalb
des Betriebs erfolgen soll, muR fur dieses Vorgehen eine eindeutige Ermachtigung im
Arbeitsvertrag vorliegen. Fehit diese - was im deutschen Rechtsraum derzeit die Regel
sein durfte - ist eine Versetzung an einen Arbeitsplatz aullerhalb der Verfugungsgewalt
des Arbeitgebers als eine Verletzung des aligemeinen Billigkeitsgrundsatzes zu qualifizie-
ren und damit unwirksam. Will der Arbeitgeber ohne entsprechende vertragliche Verein-
barung eine als arbeitsvertraglich unzulassig zu qualifizierende Versetzung aus dem Be-

6 So auch Kilian/Borsum/Hoffmeister, Telearbeit und Arbeitsrecht, Kéin 1993, S. 248 mit weiteren
Nachweisen und allgemein Schaub, a.a.0., § 45 |l 2.

27 Vgl. Schaub, § 45 11l 2 b.

28 Vagl. so auch Kilian/Borsum/Hoffmeister, a.a.0., S. 248.
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trieb heraus durchfuhren, bleibt ihm nur die Aussprache einer Anderungskundigung®
Den betroffenen Arbeitnenmern steht hiergegen der Rechtsweg offen.

Generell unzulassig ist selbst beim Vorliegen einer weitgehendsten arbeitsvertraglichen
Versetzungsermachtigung die Anordnung der Arbeitsaufnahme in der privaten Wohnung
von Arbeitnenmern, da es hier an der Verfugungsgewalt des Arbeitgebers uber diese
Raume fehlt®. Eine Anderungskundigung mit dem Ziel, die Aufnahme in der Wohnung zu
erzwingen, scheidet ebenfalls aus. Sie wurde einen nicht zu rechtfertigenden sozial-
widrigen Eingriff in die Privatssphare des Arbeitnehmers und seiner Angehdrigen und
eine Verletzung des durch die Art 13, 14 GG verfassungsrechtlich geschutzten Bereichs
der Wohnung darstellen.

Fur freie Mitarbeiter oder Unternehmer ergibt sich die Wahi des Arbeitsorts allein aus den
bestehenden Vertragen. Ist beispielsweise fur einen Werkvertrag als Leistungsort der
Betrieb vereinbart, kann der Auftraggeber hier eine Veranderung nur nach allgemeinem
Recht erreichen.

- Subordination

(the issue of special legal status of "home workers" in some EU Member
States)

Telearbeit auf der Basis des Heimarbeitsgesetzes (HAG) ist nur in einem engen Rahmen
maoglich. Voraussetzung ist die Freiheit, Zeit, Ort und Arbeitsablauf selbstandig festlegen
und gestalten zu kénnen. Dazu kommt nach § 2 Abs. 1 HAG die Mdglichkeit, Familienan-
gehorige zur Arbeitserledigung mit hinzuziehen zu kénnen3'.

Heimarbeit im Rahmen des Heimarbeitsgesetzes erzeugt nur einen gesetzlichen Minimal-
schutz. Das HAG weist den Beschaftigten gem. § 16 beispielsweise die Verantwortung fur
den Arbeitsschutz weitgehend selbst zu. Ein Arbeitszeitschutz existiert nach diesem Ge-
setz praktisch nicht. Die §§ 10, 11 HAG sollen nur die Zeitversdumnis bei der Ausgabe
von Heimarbeit vermeiden und fur eine gleichmaRige und gerechte Verteilung der Ar-
beitsmenge sorgen. Unter den Voraussetzungen der Telearbeit laufen diese Vorgaben de
facto leer.

29 Vgl. LAG Disseldorf v. 31.1.1973, DB 1973, S. 875 und ausfihrlich Klebe/Schumann, Das Recht
auf Beschéftigung im Kindigungsschutzproze, Kéin 1981, S. 75ff.

30 So auch Kilian/Borsum/Hoffmeister, a.a.0., S. 248; Wedde, a.a. O, S. 109.

3 Vgl. Wedde, a.a. 0., S. 72 f. mit weiteren Nachweisen.
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Der Kundigungsschutz nach dem HAG ist ebenfalls nur minimal ausgestattet Gem. § 29
Abs. 1 und 2 HAG kann bei einer Beschaftigungsdauer von bis zu vier Wochen Heimar-
beitern jeweils zum folgenden Tag und bei einer Beschaftigungsdauer von mehr als vier
Wochen unter Einhaltung einer Frist von zwei Wochen gekundigt werden. Werden Tele-
Heimarbeiter uberwiegend fur einen Auftraggeber oder Zwischenmeister tatig, verlangern
sich die Kundigungsfristen gem. § 29 Abs. 3 und 4 HAG. Nach sechsmonatiger Tatigkeit
betragt sie vier Wochen und wachst stufenformig auf bis zu sieben Monate nach zwanzig-
jahriger Tatigkeit an.

IV.2. Legal status of teleworkers

Wie schon dargelegt wurde (siehe |. Teleworker/a.), leitet sich die Zuordnung zu einem
bestimmten Beschaftigungsverhaitnis immer aus den tatsachlichen Gegebenheiten ab.
Dabei ist es unerheblich, ob es sich um ein Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis
oder um eine wirksame zeitliche befristete Anstellung handelt. Leistet ein Arbeitnehmer
etwa als Teilzeitkraft fur seinen Arbeitgeber Telearbeit (example 03), handelt es sich nicht
um atypische Telearbeit, sondern um regulare Teilzeitarbeit.

Fuar die rechtliche Bewertung des Rechtsstatus ist es auch ohne nachhaltige Bedeutung,
ob die Tatigkeit fur einen oder fur mehrere Arbeitgeber erfolgt. Stehen etwa mehrere Teil-
zeitbeschaftigungsverhaltnisse fur verschiedene Arbeitgeber nebeneinander, die in per-

sonlicher Abhangigkeit erledigt werden, stehen verschiedene Arbeitsverhaltnisse
gleichrangig nebeneinander.

IV.3. Are self-employed/free lance teleworkers?

Differences between employees and self-employed/free lance teleworkers.
Situations:

- One contractor

Der wesentliche Unterschied bei der Beschaftigung von Arbeitnehmern und Selbstandi-

gen oder freien Mitarbeitern liegt im anwendbaren (arbeits-) rechtlichen Schutzranmen.
der nur fur die erste Gruppe von Beschaftigten gegeben ist (siehe unter lll. Work Rules).
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Bedeutsam ist hierbei fur die Praxis das Fehlen wirksamer Hochstarbeitszeiten und eines
effektiven Arbeitsschutzes aufRerhalb des Arbeitsverhaltnisses

- Several contractors

Bei der Tatigkeit fur mehrere Vertragspartner fallt wiederum ins Gewicht, daf fur Arbeit-
nehmer auch hier die Einhaltung von Hochstarbeitszeiten nach dem ArbZG zu beachten
ist, wahrend dieses Gesetz fur Selbstandige oder freie Mitarbeiter nicht zur Anwendung
kommt.

V. CONTENTS OF THE CONTRACT
V.1. General issues of special relevance to teleworkers

Uber die Praxis der mit Telearbeitnehmern geschlossenen Individualvertrage existieren
keine empirischen Untersuchungen. Auch in bezug auf Arbeitsverhaitnisse im allgemei-
nen gibt es nur eine einzige neuere Studie, die zu dem Ergebnis kam, dal in aller Regel
nach vorformulierten Modellen verfahren wird; Verhandlungen Uber einzelne Inhalte oder
Uber Besonderheiten der jeweiligen Arbeitssituation sind die absolute Ausnahme32. Im
folgenden sollen zunéachst die sich im Zusammenhang mit dem Arbeitsvertrag stellenden
Fragen beantwortet werden, ehe dann auf Besonderheiten der sonstigen Rechtsverhait-
nisse eingegangen wird.

Arbeitsverhdltnis

- Work organization

Die Fragen der Anleitung und Uberwachung des Telearbeitnehmers wie seiner Kontakte
mit Vertretern der "Zentrale" konnten theoretisch im Arbeitsvertrag geregelt weerden; in
der Praxis durften solche Dinge ahnlich wie im herkémmlichen Arbeitsverhaltnis in aller
Regel der einseitigen Entscheidung des Arbeitgebers vorbehalten bleiben. Im Rahmen
seines Direktionsrechts® kann er durch Ruckfrage beim Arbeitnehmer den Stand der
Arbeiten kontrollieren und ihn ggfs. veranlassen, zum Zwecke der Berichterstattung in die
"Zentrale" zu kommen.

32 Ulrich Preis, Vertragsgestaltung im Arbeitsverhéltnis, Neuwied 1993, S. 57 ff.
3 Dazu der Uberblick bei D&ubler, Arbeitsrecht 2, S. 132 ff. mwN
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- Nature of the work

Die Ubernommenen Aufgaben werden in aller Regel nur sehr pauschal umschrieben.
Meist wird nur auf eine Lohn- oder Gehaltsgruppe verwiesen, die dann ihrerseits von
"Tatigkeiten, die grundliche und umfassende Fachkenntnisse voraussetzen” oder von
"Tatigkeiten" sprechen, die "ohne langere Einarbeitungszeit bewaltigt werden konnen'.
Durch die EG-Nachweisrichtlinie vom 18.10.1991 3 wird sich daran nichts Entscheiden-
des andern, da ihr Art. 2 Abs.2 lit. ¢ ii nur eine "kurze Charakterisierung oder Beschrei-
bung" der Arbeit verlangt: Immerhin ist es nach Art. 2 Abs.3 der Richtlinie nicht zulassig,
dies durch einen Verweis auf den einschiagigen Tarifvertrag zu ersetzen.

Auch Uber die Qualitat der Arbeit werden in aller Regel keine Festlegungen im Arbeitsver-
trag getroffen. Das innerhalb einer Zeiteinheit zu erbringende Pensum wird nur im Rah-
men des Akkordlohnes bestimmt; bei dem hier interessierenden Zeitlohn obliegt es letzt-
lich dem Arbeitgeber, die zu leistende Arbeitsmenge zu bestimmen. Der Arbeitnehmer ist
nach der Rechtsprechung verpflichtet, die inm subjektiv mégliche Leistung zu erbringen,
die Uber die "Durchschnittsleistung" hinausgehen kann; andererseits braucht er keine
Uberforderung hizunehmen3. Allerdings muf® er im letzteren Fall immer bertcksichtigen,
daR ihn der Arbeitgeber moglicherweise als "ungeeignet” einstufen und eine Versetzung
oder eine Kundigung in Erwagung ziehen wird.

Bei bestehendem Arbeitsverhaitnis ist es dem Arbeitnehmer verboten, im Geschéftsbe-
reich des Arbeitgebers selbst tatig zu sein und ihm Konkurrenz zu machen. Dies gilt nach
der Rechtsprechung uber die Regelung fur kaufmannische Angestelite in den §§ 59 ff.
HGB hinaus fur samtliche Arbeitnehmer®*. Sonderprobleme fur Telearbeitnehmer sind
nicht ersichtlich. Die Vereinbarung eines Wettbewerbsverbots fur die Zeit nach dem Aus-
scheiden aus dem Arbeitsverhaltnis ist nur unter bestimmten Voraussetzungen zulassig;
die Bindung des Arbeitnehmers darf zwei Jahre nicht Uberschreiten, auch mul} er wah-
rend dieser Zeit mindestens 50 % seiner bisherigen Bezuge weitererhaltens’. Fur Telear-
beitnehmer gilt nichts Abweichendes.

ABlv. 18.10.1991, Nr. L 288/32

BAG AP Nr. 27 zu § 123 GewO

BAG NJW 1977646, stand. Rspr.

Die Einzelheiten sind kompliziert; insbesondere wird auch hinsichtlich der Griinde differenziert, aus
denen das Arbeitsverhaltnis aufgeldst wurde - naher dazu Schaub, Arbeitsrechts-Handbuch, 7. Aufl.,
Minchen 1992, § 58

“uBht
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- Infrastructure and equipment

Denkbar ist daR im Arbeitsvertrag Festlegungen uber die zu verwendenden Gerate und
die Wege getroffen werden, auf denen Daten ubermittelt werden. Ob dies haufig ge-
schieht, ob insbesondere der Arbeitnehmer zur Benutzung eigener Gerate mit oder ohne
besonderes Entgelt verpflichtet wird, ist mangels empirischer Untersuchungen nicht sicher
zu beurteilen. Man kann vermuten, daR insoweit zumindest mundliche Festlegungen er-
folgen.

- Functional mobility: return to traditional work

Eine Ruckkehr zur betrieblichen Normalarbeit ist eine wesentliche Anderung der Arbeits-
bedingungen, sofern bisher zu Hause oder in einem Satellitenblro gearbeitet wurde.
Dasselbe gilt aber auch dann, wenn ein Arbeitnehmer aus dem Auflendienst in den
Innendienst versetzt wird. Die naheliegendste und unangreifbarste Losung ist eine ein-
vernehmliche Anderung des Arbeitsvertrags. Denkbar ist auch, dal® bei der Begrundung
der Telearbeit ein Rickkehrvorbehalt gemacht wurde - sei es zugunsten des Arbeitge-
bers, der dann eine entsprechende Anordnung treffen kann, sei es zugunsten des Arbeit-
nehmers, der sich eine Ruckkehr zu den alten Arbeitsbedingungen vorbehalten hat, was
allerdings eine eher unwahrscheinliche Variante sein durfte. Fehit es an einer arbeitsver-
traglichen Grundlage, mufte der Arbeitgeber eine Anderungskundigung aussprechen, die
vom Arbeitgericht dahingehend zu Uberprifen ware, ob dringende betriebliche Grunde im
Sinne des § 1 Abs.2 KSchG vorliegen und ob dem Arbeitnehmer die Ruckkehr in den Be-
trieb zumutbar ist.

- Prejudicial and confidential information

Jeden Arbeitnehmer trifft nach deutschem Recht eine ungeschriebene Schweigepflicht in
Bezug auf alle Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse des Arbeitgebers. Ob diese weiter
geht und auch sonstige vertrauliche Angaben oder gar das gesamte betriebliche Gesche-
hen umfaRt, ist im einzelnen nicht abschlieRend geklart. In einer dlteren Entscheidung
hatte das BAG betont, der Arbeitnehmer sei “gehalten, uber Dinge, die er aufgrund des
Arbeitsverhaltnisses erfahrt, Verschwiegenheit zu wahren, soweit an ihrer Geheimhaltung
ein berechtigtes Interesse des Arbeitgebers besteht'*. Besonderheiten fur Telearbeit-
nehmer sind nicht ersichtlich.

38 BAG AP Nr. 1 zu § 611 BGB Schweigepflicht Blatt 4
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- Protection of individual privacy

Der Arbeitgeber hat nach der Rechtsprechung des BAG* das allgemeine Personlichkeits-
recht des Arbeitnehmers zu wahren. eine Festlegung, die § 75 Abs.2 BetrVG noch einmal
wiederholt. Im konkreten Fall ergibt sich insoweit eine Besonderheit, als es dem Arbeitge-
ber untersagt ist, die Wohnung des Arbeitnehmers gegen dessen Willen zu betreten, um
beispielsweise die Erledigung der Arbeit zu kontrollieren.

- Data protection and data security

Nach deutschem Verstandnis betrifft "Datenschutz" (data protection) die Erhebung, Nut-
zung und Ubermittiung von Daten, wahrend "Datensicherung”( data security) die techni-
schen Vorkehrungen meint, die zur Verhinderung eines Zugriffs durch unbefugte Dritte
erforderlich sind.

Das Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) regelt beide Bereiche, wird allerdings im Laufe
der nachsten Jahre mit Rucksicht auf die im Juli 1995 beschlossene EG-Richtlinie zum
Datenschutz eine Veranderung erfahren.

Der Datenschutz als solcher wird durch den Einsatz als Telearbeitnehmer nicht verandert;
nach herrschender Auffassung ist jede Datenverarbeitung erlaubt, die durch den "Zweck
des Arbeitsverhaltnisses" geboten ist¥. Bei der Datensicherheit ergeben sich Sonderpro-
bleme, wenn die Telearbeit von der Wohnung aus geleistet wird: Die Anforderungen des
Gesetzes (§ 9 BDSG samt Anlage) sind nicht schon damit erfullt, daR das benutzte Gerat
nur Uber ein Palwort oder einen Schiussel in Gang gesetzt werden kann, da anders als in
einem Buaro niemals kontrollierbar ist, inwieweit z.B. aufgrund eines Versehens auch un-
befugte Personen Zugriff zu den Daten nehmen kénnen. Nur bei speziellen Vorkehrungen
ist daher den Anforderungen der Datensicherheit Rechnung getragen; ohne sie kann sich
Telearbeit nur auf solche Tatigkeiten beziehen, die keine Verarbeitung personenbezoge-
ner Daten zum Gegenstand haben*'.

- Dismissal
Im Grundsatz unterliegen Telearbeinehmer in gleicher Weise wie sonstige Arbeitnehmer

den Vorschriften Uber den Kundigungsschutz. Das KSchG, das die zulassigen Kun-
digungsgrunde beschrankt, ist allerdings nur anwendbar., wenn in dem betreffenden

38 BAG DB 1985, 2307
40 Vgl. etwa BAG AP Nr. 2 zu § 23 BDSG
4 Néher s. Wedde, aa0Q, S. 148 ff.
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"Betrieb" mehr als funf Arbeitnehmer beschaftigt sind (§ 23 KSchG) Dabei werden Ar-
beitnehmer mit weniger als 10 Wochenstunden nicht mitgezahlt

Soweit der Telearbeitnehmer zum "Betrieb" gehort, werden sich in aller Regel keine spe-
zifischen Probleme ergeben. Dies gilt etwa bei alternierender Telearbeit oder be:
Mitarbeitern im AuRendienst. Weist ein Nachbarschaftsburo eine gewisse organisatori-
sche Verselbstandigung auf, so kann und muf} es als selbstandiger Betrieb behandelt
werden; das Eingreifen des KSchG hangt daher davon ab, ob dort die 5-Personen-
Grenze Uberschritten ist. Wird ausschlieBlich zu Hause in der Wohnung gearbeitet, hangt
es von den Umstanden ab, ob die Ankoppelung an die "Zentrale" so intensiv ist, dal man
von einer "Betriebsausstrahlung" sprechen kann; fehit es wie bei off-line Betrieb daran
wurde das KSchG nicht eingreifen4z.

V.2. Specific issues
V.2.1 Place of work

Die Frage, an welchen Orten Telearbeit im einzelnen erbracht wird, wurde bereits im
Rahmen der Definitionen auf S. 1/2 abgehandelt; um Wiederholungen zu vermeiden,
kann auf die dortigen Ausfuhrungen verwiesen werden. Der hier zugrundegelegte Frage-
bogen vom 10.4.1995 erwahnt alle in Betracht kommenden Gestaltungen.

V.2.2. Working-time regulations

Auch zu dieser Frage kann auf schon Gesagtes verwiesen werden. Die nétigen Informa-
tionen finden sich oben unter Il1.

V.2.3. Remuneration

Da es keine spezifischen Telearbeits-Tarifvertrage gibt, finden grundsatzlich die allge-
meinen Tarifvertrage Anwendung. Insoweit bestehen keine Unterschiede zu den im
eigentlichen Betrieb beschaftigten Arbeitnehmern. Die effektive Anwendung eines Tarif-
vertrags hangt daher davon ab, dafl? entweder beide Parteien den tarifschlieRenden Ver-
banden angehéren ( Der Arbeitgeber dem Arbeitgeberverband, der Arbeitnehmer der
Gewerkschaft) oder da im Arbeitsvertrag ausdrucklich oder stillschweigend auf den

42 Einzelheiten bei Wedde, aaO, S. 168 - 171
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Tarifvertrag verwiesen wurde. Gunstigere Vereinbarungen im Arbeitsvertrag sind jederzeit
moglich.

Bei Telearbeit kann sich dann eine Besonderheit ergeben, wenn sich der Arbeitnehmer
zum Einsatz eigener Gerate verpflichtet hat. Grundsatzlich ist es Sache des Arbeitgebers,
die Voraussetzungen fur die Erbringung der Arbeit zu schaffen. Dies bedeutet beispiels-
weise, daR es unzulassig ist, den Arbeitnehmer an den Kosten von Sicherheitsschuhen
zu beteiligen®. Fur Reisekosten und den Einsatz des eigenen Wagens ist ein ange-
messener Aufwendungsersatz zu gewahren; zwar kann eine Pauschale vereinbart wer-
den, doch darf diese nicht unangemessen niedrig sein*. Dies ist eine Konsequenz der
Tatsache, daR der Arbeitsvertrag einer "Billigkeitskontrolle” unterliegt; danach sind Klau-
seln, die den Arbeitnehmer stark benachteiligen, unwirksam und auler Anwendung zu
lassen4s

Ubertragen auf den vorliegenden Fall bedeutet dies, dal fur die Nutzung von Geraten,
die vom Arbeitnehmer zur Verfugung gestellt werden, ein angemessenes Entgelt zu be-
zahlen ist. Ob dies auch in Bezug auf den fur Arbeitszwecke genutzten Teil der Wohnung
der Fall ist, erscheint sehr viel zweifelhafter. Hochstrichterliche Rechtsprechung ist zu
beiden Bereichen noch nicht vorhanden.

HEIMARBEITER, FREIE MITARBEITER

Findet im Einzelfall das HAG Anwendung, so greifen in der Regel die Mindestarbeitsbe-
dingungen und die Mindestihne ein, die von den sog. Heimarbeitsausschussen festge-
legt werden®. Bei freien Mitarbeitern fehit eine entsprechende rechtliche Absicherung. Zu
beachten ist allerdings, daR das BVerfG in seiner sog. Handelsvertreter-Entscheidung*’
ausdricklich betont hat, daR der Gesetzgeber oder der an seiner Stelle handeinde Rich-
ter verpflichtet ist, angemessene Schutznormen zugunsten derjenigen Vertragspartei zu
schaffen, die aufgrund ihrer strukturellen Unterlegenheit nicht zu ausreichender Wahrung
ihrer Interessen befugt ist. Dies gilt auch fur freie Mitarbeiter®®, die bislang nur ganz am
Rande - etwa im Urlaubsrecht und bei der betrieblichen Altersversorgung - in das arbeits-
rechtliche Schutzsystem einbezogen wurden. Wie weit die nach der Rechtsprechung des
BVerfG notwendigen Schutznormen reichen, ob sie insbesondere zu einer weitgehenden

BAG DB 1976,827; BAG BB 19836837

Vgl. die Nachweise bei Daubler, Arbeitsrecht 2, S. 439
Vgl. BAG AP Nr.54 zu § 611 BGB Gratifikation

Dazu die Nachweise bei Daubler, Arbeitsrecht 2, S. 997 ff.
BVerfGE 81,242,254 = JZ 1990,691 mit Anm. Wiedemann
Dieterich RdA 1995, 135

EL5&86L8 8
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Ubernahme arbeitsrechtlicher Vorstellungen fuhren, kann derzeit noch nicht beurteilt wer-
den. Insofern muR die rechtliche Situation wirtschaftlich abhangiger “freier Mitarbeiter” als
offen bezeichnet werden.

VI. The Obligation of Health and Safety at Work

Die Vorschriften des Arbeitsschutzes finden auch auf Telearbeitnehmer Anwendung.
Unterschiede und spezifische Probleme ergeben sich nur insoweit, als die Kontrolle in
den Wohnungen auf Hindernisse stof3t: Das in Art. 13 GG garantierte Recht auf Unver-
letzlichkeit der Wohnung schlielt einen Zugriff der Gewerbeaufsicht oder anderer Auf-
sichtsbehdrden gegen den Willen des Arbeitnehmers aus. Auch ein Zugangsrecht des
Arbeitgebers oder der betrieblichen Interessenvertretung erscheint problematisch4s.

Im einzelnen ist zu differenzieren. Ist der Arbeitsplatz in der Wohnung so eng mit dem
Betrieb verbunden, dafl es sich um eine "Betriebsausstrahlung" handelt, so hat der Ar-
beitnehmer mit seiner Einwilligung zu einer solchen Gestaltung zugleich konkludent alle
Folgen akzeptiert, die mit dem betrieblichen Charakter verbunden sind: Er kann weder
dem Arbeitgeber noch dem Betriebsrat den Zugang verweigern. Dabei muR? allerdings auf
die Interessen des Arbeitnehmers Rucksicht genommen werden; das Zugangsrecht darf
etwa nicht zur Nachtzeit oder ohne vorherige Anmeldung ausgeubt werde. Ist der Ar-
beitsplatz in Abweichung davon eine "selbstandige GroRe", so ist dem Arbeitgeber wie
dem Betriebsrat ein Zutritt nur mit Zustimmung des Arbeitnehmers méglich. Diese kann
auch im voraus - z.B. im Arbeitsvertrag - erteilt werden.

Was die behdrdlichen Aufsichtsrechte betrifft, so kénnen diese nicht durch den Arbeits-
vertrag erweitert werden. Die Gewerbeaufsicht ist deshalb nur mit Zustimmung des Ar-
beitnehmers dazu in der Lage, die Einhaltung von Arbeitsschutzvorschriften in der
Wohnung zu Gberprufen.

Soweit es sich nicht um einen Arbeitnehmer, sondern um einen Heimarbeiter oder freien
Mitarbeiter handelt, so finden die arbeitsschutzrechtlichen Vorschriften grundsatzlich
keine Anwendung. Eine Ausnahme gilt jedoch fur den Jugendarbeitsschutz.

49 Zur Gesamtproblematik insbes. BVerfGE 32, 54 ff. und Wedde, aa0, S. 116 ff.
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VII. Social Security and Taxation

Die Vorschriften uber die Kranken-, Renten- Arbeitsiosen- und Unfallversicherung finden
auf Arbeitnenmer auch dann Anwendung. wenn die Arbeitsleistung ganz oder teilweise zu
Hause erbracht wird. Schwierigkeiten ergeben sich lediglich bei der Abgrenzung des Be-
griffs "Arbeitsunfall", die hier jedoch nicht weiter vertieft werden sollen.

Heimarbeiter sind wie Arbeitnehmer in die Sozialversicherung einbezogen, nicht jedoch
freie Mitarbeiter und selbstandige Unternehmer, die lediglich der Unfallversicherung
unterliegen. Es besteht jedoch die Méglichkeit, sich freiwillig der Kranken- und der Ren-
tenversicherung anzuschlielen, doch mu dann der Versicherte die Beitrage der Arbeit-
nehmer- wie die der Arbeitgeberseite bezahlen. Ein freiwilliger Beitritt zur Arbeitslosen-
versicherung ist nicht moéglich.

Auch bei der Besteuerung ergeben sich keine Besonderheiten. Die Einkunfte von Arbeit-
nehmern werden ohne Rucksicht auf die Art der Arbeit der Lohnsteuer unterworfen, einer
Sonderform der Einkommensteuer. Heimarbeiter, freie Mitarbeiter und Unternehmer
haben Einkunfte aus selbstandiger Tatigkeit, die der allgemeinen Einkommensteuer
unterliegen. Die Mdglichkeit, arbeitsbezogenen Aufwand vom steuerspflichtigen Einkom-
men abzusetzen, wird in der Regel bei Selbstandigen groRzugiger gehandhabt als bei
Arbeitnehmern.

VIil. Collective Employment Aspects

Soweit ein teleworker Arbeitnehmer ist, kann er der Gewerkschaft beitreten; auch unter-
liegt er dem Schutz der von seiner Gewerkschaft abgeschlossenen Tarifvertrage, sofern
der Arbeitgeber dem zustandigen Arbeitgeberverband angehort oder im Arbeitsvertrag
ausdrucklich oder stilischweigend auf den Tarifvertrag verwiesen wird.

Der Telearbeitnehmer kann wie andere den Betriebsrat mitwahlen und auch in dieses
Gremium gewahlt werden. Die Teilnahme an Betriebsversammiungen wird dadurch er-
leichtert, daR der Arbeitgeber die Fahrtkosten ersetzen und die dafur aufgewendete Zeit
wie Arbeitszeit verguten mul3®'. Auch kann der Telearbeitnehmer wahrend seiner Arbeits-
zeit die Sprechstunden des Betriebsrats aufsuchen.

0 Dazu Wedde, aaQ, S. 151 ff.

51 Berg, in: D&ubler-Kittner-Klebe-Schneider (Hrsg.), BetrVG, Kommentar, 4. Aufl., Kéin 1994, § 42 Rn
7
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Heimarbeiter werden betriebsverfassungsrechtiich wie Arbeitnehmer behandelt, sofern sie
“in der Hauptsache" fir den Betrieb arbeiten (§ 6 Abs 1 BetrVG). Dies ist dann der Fall
wenn sie den uberwiegenden Teil ihrer Zeit fur diesen einen Betrieb tatig sind. Andere
Heimarbeiter sowie freie Mitarbeiter und selbstandige Unternehmer sind

nicht in das System der Betriebsverfassung integriert sie konnen sich daher auch nicht
wahrend ihrer Arbeitszeit an den Betriebsrat wenden oder an Betriebsversammiungen
teilnehmen. Dies hat Konsequenzen auch fur die im Gesetz vorgesehenen Schwellen-
werte: Wenn Betriebsrate in Betrieben mit mindestens 5 Arbeitnehmern gewahit werden
oder wenn ein Sozialplan bei Betriebsanderungen in Betrieben mit mehr als 20 Arbeit-
nehmern verlangt werden kann, so sind bei diesen Zahlen alle, auch die Tele-Arbeitneh-
mer sowie die Heimarbeiter mitzurechnen, die in der Hauptsache fur den Betrieb tatig
sind. Auf die Enge der Anbindung an den Betrieb als solchen kommt es dabei nicht an.

IX. Skill Requirements

Zu diesem Punkt lassen sich keine Besonderheiten in bezug auf die Telearbeit feststel-
len.

X. Specific Groups Concermns

Auch was den Grundsatz der Gleichbehandlung von Mann und Frau und den Schutz von
Schwerbehinderten angeht, ergeben sich dadurch keine Besonderheiten, dal die Arbeit

zum Teil oder vollig zu Hause oder in einem Nachbarschaftsbiro/Satellitenburo erbracht
wird.

XI. Role of Public Administration

Die Mogllichkeiten der Aufsichtsbehdrden, insbesondere der Gewerbeaufsicht wurden
bereits oben unter VI (Arbeitsschutz) dargestelit.
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XIl. European and International Aspects
1. Anwendbares Recht

Auch bei der Beschaftigung von Telearbeitnehmern richtet sich das anwendbare Recht
nach Art. 30 EGBGB, der den Art. 6 des Romischen Ubereinkommens uber das auf ver-
tragliche Schuldverhaltnisse anwendbare Recht in deutsches Recht ubernommen hat.

MaRgebend ist danach grundsatzlich das Recht des Landes, in dem sich der Arbeitsort
befindet. Ein in Frankreich tatiger Telearbeitnehmer unterliegt dem franzdsischen, ein in
Spanien tatiger dem spanischen Arbeitsrecht. Durch parteiautonome Abmachung kann
die Anwendung einer anderen Rechtsordnung vereinbart werden, doch mufl dabei den
Arbeitnehmern der durch die zwingenden Normen des “an sich" anwendbaren Rechts
gewahrte Schutz erhalten bleiben. Dies gilt jedoch grundsatzlich nur fur das Arbeitsver-
tragsrecht.

Tarifvertrage kénnen nach deutschem Verstandnis auch Arbeitsverhaitnisse erfassen, die
im Ausland volizogen werden, dabei jedoch deutschem Recht unterliegens2. Nach aller-
dings umstrittener Auffassung gilt dies auch dann, wenn unter auslandischen Arbeitsstatut
gearbeitet wirdss,

In der Betriebsverfassung gilt an sich das Territorialitatsprinzip, d.h. das BetrVG erfal3t
nur die in Deutschland gelegenen Betriebe. An der Anwendung des deutschen Rechts
andert sich nichts dadurch, dal einzelne Beschaftigte vorubergehend ins Ausland ent-
sandt werden. Nach einer neueren Entscheidung des BAG gilt dies auch dann, wenn die
Arbeit auf Dauer im Ausland erbracht wird, die Ankoppelung an den inlandischen Betrieb
aber eng ist, weil der Arbeitnehmer von hier aus seine Weisungen erhait54. Ubertragen
auf die Telearbeit wurde dies bedeuten, daR auch im Ausland tatige Telearbeitnehmer
vom deutschen Betriebsrat vertreten werden, wenn sie von ihrer Arbeit her wie eine
"Ausstrahlung" des deutschen Betriebs erscheinen.

2. Datenschutz

Nach bisherigem deutschem Recht durfen personenbezogene Daten nur dann in ein an-
deres Land Ubermittelt werden, wenn dadurch das Schutzniveau des BDSG nicht erheb-
lich unterschritten wird. Ist im Empfangeriand kein vergleichbarer Datenschutzstandard

52 BAG DB 1992, 98
3 Nachweise bei Daubler, Tarifvertragsrecht, 3 Aufl., Baden-Baden 1993, Rn 1662 ff.
54 BAG DB 1990, 992
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vorhanden. so kann nach herrschender Auffassung durch Vertrag sichergestellt werden
daR der Datenempfanger sich an den Grundsatzen des BDSG orientiert. in diesem Fall ist
dann die Ubermittiung trotz des “Rechtsgefalles” legal®>. Andere Autoren sehen in
solchen Fallen jede Ubermittlung personenbezogener Daten als uneriaubt an, wenn nicht
ausnahmsweise eine arbeitsvertragliche Rechtfertigung vorliegt>.

Der Umfang des Datenschutzes hangt nicht von der Existenz eines Arbeitsverhaitnisses
ab, da das BDSG auf Rechtsverhaltnisse aller Art Anwendung findet. Ein spezieller Ar-
beitnehmerdatenschutz existiert in der Bundesrepublik nicht.

Die kunftige Rechtslage wird sich nach Art. 24 und 25 der EG-Richtlinie zum Datenschutz
richten. Fehlt in dem Land, in das Daten Ubermittelt werden, ein angemessener Schutz,
so ist eine Ubermittlung grundsatzlich nur aufgrund vertraglicher Absicherungen und mit
staatlicher Genehmigung zulassig.

Xill. Summarized Future Developments of Telework

In welchem Umfang sich Telearbeit in Zukunft ausbreiten wird, lalt sich derzeit nicht be-
urteilen. Insoweit besitzen Prognosen vorwiegend spekulativen Charakter.

Keine wesentlichen Konsequenzen fur das Gesamtsystem der Arbeitsbeziehungen besitzt
die Existenz alternierender Telearbeit, da ein Teil der Arbeit immer noch im Betrieb er-
bracht wird und damit auch der Kontakt mit der betrieblichen Interessenvertretung oder
allgemeiner: Der "Sozialort Betrieb" erhalten bleibt.

Die Entstehung einer groReren Zahl von Kleinbetrieben durch "Nachbarschaftsburos”
oder "Satellitenburos" fuhrt zu einer gewissen "Miniaturisierung” der Arbeitsbeziehungen,
sofern sie zu einer Massenerscheinung werden, wofur derzeit aber keine Anhaltspunkte
sprechen. Eine weite Ausbreitung von Kleinstbetrieben hatte jedoch den Abbau arbeits-
rechtlicher Standards zur Folge, da haufig der Kundigungsschutz (mindestens 6 Arbeit-
nehmer) und die Betriebsverfassung (mindestens 5 Arbeitnehmer) nicht mehr eingreifen
wurden. Auch in Kleinbetrieben, die diese Grenzen Uberschreiten, werden arbeitsrecht-
liche Vorschriften weniger ernst genommen als in groBeren Einheiten mit Betriebsrat und
starker Gewerkschaft.

55 Gola-Wronka, Handbuch zum Arbeitnehmerdatenschutz. 2. Aufl, Kéin 1994, S. 208; D&ubler.
Glaseme Belegschaften? Datenschutz fiir Arbeiter, Angestelite und Beamte, 3. Aufl., Koin 1893, Rn
2542

56 Simitis RDV 1990,3; Wohigemuth BB 1991, 340
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Die weitgehendsten Veranderungen wurden sich durch die Ausbreitung von Telearbeit in
Wohnungen ergeben - entsprechende Erwartungen. die bereits vor uber 10 Jahren aus-
gesprochen wurden. haben sich jedoch nicht erfullt. Dies hangt nicht nur mit der fehlen-
den Leistungsfahigkeit des Telefonnetzes oder anderer Netze zusammen. Vielmehr erge-
ben sich auch fur die Arbeitgeberseite insofern Schwierigkeiten, als haufig keine Kontrolle
des Arbeitsverhaltens moglich ist und auRerdem Aufgaben nicht ausgelagert werden kon-
nen, die des ofteren eine Kommunikation mit den Arbeitskollegen oder mit Vorgesetzten
verlangen. Auch wird verschiedentlich auf die Probleme mit der Datensicherheit hinge-
wiesen. Aus allen diesen Grunden ist vor dramatisierenden SchiuRfolgerungen zu
warnen.



