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+++ Einmal Homeoffice und wieder zuriick +++ Homeoffice auf dem Priifstand +++ Welche
Moglichkeiten Arbeitgeber bei Einschrinkung und Beendigung haben +++

Sehr geehrte Damen und Herren,

die Moglichkeit, ganz oder teilweise im Homeoffice zu arbeiten, hat sich in vielen Unternehmen ldngst
von einer pandemiebedingten Ausnahme zu einem festen Bestandteil moderner Arbeitsverhéltnisse
entwickelt. Gleichzeitig beobachten wir derzeit einen gegenldufigen Trend:

Zahlreiche Arbeitgeber streben eine stirkere Prisenzkultur an und mochten Homeoffice-
Regelungen reduzieren oder vollstindig beenden.

Die rechtliche Umsetzung ist jedoch deutlich komplexer als hdufig angenommen wird. Der Arbeitgeber
kann Homeoffice nicht ohne Weiteres ,,zuriicknehmen*. MaBgeblich ist vielmehr die Frage, auf welcher
rechtlichen Grundlage die Tétigkeit im Homeoffice liberhaupt eingefiihrt wurde. Gerade in den Jahren
nach dem Ende der gesetzlichen Pandemie-Regelungen haben sich vielfach vertragliche Anspriiche der
Beschiftigten entwickelt, die einer einseitigen Riickkehranordnung entgegenstehen kénnen.

Mit dem folgenden Beitrag mochten wir einen Uberblick iiber die wesentlichen arbeitsrechtlichen
Grundlagen und Handlungsmoglichkeiten flir Arbeitgeber aufzeigen.
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I Wie gelangt ein Arbeitnehmer rechtlich ins Homeoffice?
Fiir die Beurteilung der Frage, ob Homeoffice wieder eingeschriankt oder beendet werden kann, ist

zunichst zu kldren auf welcher Grundlage die Tatigkeit im Homeoffice erfolgt.

1. Vertragliche Vereinbarung

Am einfachsten ist die Situation, wenn Homeoffice ausdriicklich im Arbeitsvertrag oder in einer
Zusatzvereinbarung geregelt wurde. In diesem Fall ist die Vereinbarung verbindlicher Bestandteil des
Arbeitsvertrages geworden. Nach allgemein vertragsrechtlichen Grundsétzen kann der Arbeitgeber
hiervon grundsitzlich nicht einseitig abriicken.'

Besonders wichtig: Formulierungen wie ,,der Arbeitgeber gestattet®, ,,ermdglicht™ oder ,,gewéhrt*
Homeoffice begriinden regelméBig keinen freien Widerrufsvorbehalt. Entscheidend ist nicht die
Wortwahl, sondern der objektive Regelungsgehalt der Vereinbarung, welcher im Wege der Auslegung

zu ermitteln ist.”

2. Konkludente Vertragsinderung
Besondere Aufmerksamkeit verdienen diejenigen Félle, in denen Arbeitnehmer nach Auslaufen der
pandemiebedingten Homeoffice-Regelung weiterhin regelmafiig von zu Hause gearbeitet haben, ohne
dass hierzu eine ausdriicklich arbeitsvertragliche Vereinbarung getroffen wurde.
In der arbeitsrechtlichen Literatur wird iiberwiegend vertreten, dass in solchen Féllen durch die
langjahrige tatsichliche Handhabung eine konkludente Vertragsdnderung eintreten kann. Nach
Auffassung von Méllenkamp sowie Teilen der Kommentarliteratur kann die fortgesetzte Duldung von
Homeoffice durch den Arbeitgeber dazu fiihren, dass die Tétigkeit im Homeoffice Bestandteil des
Arbeitsvertrages wird. Dies gilt insbesondere dann, wenn Arbeitgeber und Arbeitnehmer iiber einen
langeren Zeitraum in Kenntnis der tatsdchlichen Ausiibung des Homeoffice-Modells zusammenarbeiten
und die urspriinglich pandemiebedingte Grundlage ldngst entfallen ist.?
Demgegeniiber zeigen aktuelle Entscheidungen der Arbeitsgerichte, dass eine solche
Vertragsverfestigung keineswegs selbstverstidndlich angenommen wird. Bereits das LAG Miinchen hat
die Auffassung vertreten, dass die bloBe Gestattung von Homeoffice grundsétzlich die Mdoglichkeit
eroffnet, die Gestattung spiter wieder im Wege des Direktionsrechts zu beenden.*
Auch das Arbeitsgericht Diisseldorf hat in seiner Entscheidung vom 11.02.2026 (3 Ca 6587/25)
hervorgehoben, dass die Zuweisung eines Arbeitsplatzes im Homeoffice grundsitzlich dem
Weisungsrecht des Arbeitgebers unterfallen kann und daher auch eine Riickkehr in den Betrieb
angeordnet werden darf.
Die Rechtsprechung kniipft damit starker an den Gedanken an, dass allein die langjdhrige Nutzung von
Homeoffice zwar nicht zwangsliufig zu einer dauerhaften Anderung des Arbeitsvertrages fiihrt, eine
betriebliche Ubung oder konkludente Vertragsinderung jedoch nicht ohne weiteres angenommen wird.
Auf diese Sichtweise weist Mollenkamp allerdings kritisch hin. Nach seiner Auffassung wird die
praktische Bedeutung des Homeoffice fiir die Lebensfiihrung der Arbeitnehmer unterschétzt. Anders als
bei groBen organisatorischen Vergiinstigungen oder sonstige Nebenleistungen habe die Téatigkeit im
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Homeoffice erhebliche Auswirkungen auf Wohnortwahl, Kinderbetreuung, Mobilitdt und die gesamte
private Lebensplanung. Gerade deshalb sei fraglich, ob die Moglichkeit zur Arbeit im Homeoffice
lediglich als jederzeit widerrufbare Ausiibung des Direktionsrechts angesehen werden kdnne.

Fiir die Praxis bedeutet dies: Ob Homeoffice bereits Vertragsbestandteil geworden ist oder weiterhin
im arbeitgeberseitigen Weisungsrecht unterliegt, hdngt stets von den konkreten Umstéinden des
Einzelfalls ab.

II. Gestaltung von Homeoffice-Regelungen-Handlungsempfehlungen fiir Arbeitgeber
Die aktuelle Rechtsprechung zeigt deutlich, dass eine sorgfiltige Vertragsgestaltung entscheidend ist.
Arbeitgeber sollten Homeoffice-Regelungen kiinftig moglichst eindeutig ausgestalten und insbesondere
regeln:

o Umfang des Homeoffice (z.B. Anzahl der Tage pro Woche),

e Voraussetzungen der Nutzung,

e organisatorische Anforderungen,

e Anderungsfristen,

e Versetzungsmoglichkeit,

e Anderungs- und Widerrufsvorbehalt.

Besondere Aufmerksamkeit verdienen Widerrufsvorbehalte. Nach der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts miissen die Widerrufsgriinde transparent und hinreichend konkret beschrieben
werden. Allgemeine Formulierungen wie ,betriebliche Griinde* oder ,unternehmerische

Entscheidungen® geniigen regelméBig nicht.’
III. Beendigung oder Einschrinkung von Homeoffice

1. Anderungsvereinbarung als rechtssicherer Weg
Der rechtlich sicherste Weg zur Reduzierung oder Beendigung von Homeoffice bleibt die
einvernehmliche Anderungsvereinbarung. Stimmen Arbeitnehmer und Arbeitgeber einer Anpassung zu,

bestehen regelméBig keine rechtlichen Risiken.

2. Anderungskiindigung
Ist Homeoffice bereits Vertragsbestandteil geworden und verweigert der Arbeitnehmer eine Anpassung,
bleibt hiufig nur die Anderungskiindigung. Dabei gelten die allgemeinen Anforderungen des
Kiindigungsschutzrechts. Die Anderung muss sozial gerechtfertigt sein. Als mogliche Griinde kommen
insbesondere in Betracht:

e betriebliche Organisation Entscheidungen,

o crhebliche Datenschutzprobleme,

e nachweisbare Leistungsmingel,

e betriebliche Umstrukturierungen.®
Der Arbeitgeber muss die Anderung auf das erforderliche MaR beschrinken und den Arbeitsplatz im
Betrieb als milderes Mittel anbieten.

5 BAG, Urt. v. 24.01.2017-1 AZR 774/14.
6 Mithlenkamp, NZA-RR 2025, 68-70.



3. Widerruf und Teilkiindigung
Sowohl der Widerrufsvorbehalt als auch Teilkiindigungen erweisen sich in der Praxis hdufig als
rechtlich problematisch.
Widerrufsklauseln unterliegen einer strengen AGB-Kontrolle. Fehlen transparente Widerrufsgriinde
oder angemessene Anderungsfristen sind die Regelungen regelmifBig unwirksam. Es wird diesbeziiglich
auf die hochstrichterliche Rechtsprechung des BAG verwiesen.
Das LAG Koln’ tritt mangels eines wirksamen Widerrufsvorbehalt gleich in die Priifung des § 106
GewO (Direktionsrechts) ein. Besteht daher keine Regelung zur Arbeit im Homeoffice und somit auch
nicht zu deren Widerruf, will der Arbeitgeber so das LAG Koln mit der wortlichen Erklérung eines
Widerrufs lediglich sein Direktionsrecht ausiiben. Im Hinblick auf die wirksame Ausiibung des
Direktionsrechts wird unter Ziffer III 4 weiter vorgetragen.
Auch Teilkiindigungen werden von der Rechtsprechung nur in engen Ausnahmefillen anerkannt und
stellen keinen verlédsslichen Weg zur Beendigung vom Homeoffice dar. Es handelt sich hierbei um ein
gesetzlich nicht geregeltes Instrument, welches nach der Rechtsprechung des BGH zunichst die
Teilbarkeit einer zu kiindigenden Regelung voraussetzt. Wihrend dies bei einer Homeoffice-Regelung
regelméBig im Hinblick auf eine Beendigung vorliegen diirfte, scheitert die Teilkiindigung jedoch meist
an der Umgehung der kiindigungsschutzrechtlichen Regelungen.®
Auch wenn das LAG Hamm’ der Auffassung folgt, dass eine Zusatzvereinbarung zum Arbeitsvertrag
in welcher eine Regelung zum Homeoffice vereinbart wird nicht im synallagmatischen Verhéltnis stehe,
da es nicht die Hauptleistungspflichten aus dem Arbeitsverhiltnis betrifft und damit nicht der
kiindigungsrechtlichen Behandlung, sondern lediglich der Kontrolle im Rahmen des Weisungsrechts
des Arbeitgebers unterliegt, wird diese Entscheidung insbesondere von der arbeitsrechtlichen Literatur
stark kritisiert.!® Dies insbesondere vor dem Hintergrund, dass die Entscheidung verkennt, dass die
hochstrichterliche Rechtsprechung bei Widerrufsvorbehalten, in welchen es auch nur zu geringen
finanziellen Nachteilen des Arbeitnehmers kommen kann, strenge Voraussetzungen kniipft. Bei einer
Homeoffice-Regelung diirften die wirtschaftlichen Folgen der Beendigung oder Einschriankung einer

Homeoffice-Regelung fiir den Arbeitnehmer jedoch deutlich gravierender ausfallen.

4. Direktionsrecht des Arbeitgebers
Von besonderer praktischer Bedeutung ist die Frage, ob der Arbeitgeber kraft seines Direktions- und
Weisungsrechts die Riickkehr in den Betrieb anordnen kann.
Zunichst gilt: Ist Homeoffice bereits arbeitsvertraglich festgelegt, scheidet eine einseitige Anderung
durch Weisung grundsétzlich aus. § 106 GewO erlaubt lediglich Regelungen in Bereichen, die nicht
bereits vertraglich festgelegt sind.
Anders kann dies sein, wenn der Arbeitsvertrag dem Arbeitgeber ausdriicklich die Bestimmung des
Arbeitsortes vorbehélt oder mehrere Arbeitsorte vorsieht. Selbst dann unterliegt jede Weisung der
Kontrolle gemessen am Mal3stab des billigen Ermessens geméB § 106 GewO.
Das Arbeitsgericht Diisseldorf (Urt. v. 11.02.2026-3 Ca 6587/25) hat jiingst klargestellt, dass eine
urspriinglich erteilte Homeoffice-Weisung grundsétzlich auch wieder aufgehoben werden kann. Das

7 LAG Kéln 11.7.2024-6 Sa 579/23.

8 BAG 13.3.2007-9 AZR 612/16.

9 LAG Hamm 16.3.2023-18 Sa 832/22.

10 Muiller, Homeoffice in der arbeitsrechtlichen Praxis, 2022, Rn. 491.
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Gericht betont jedoch zugleich, dass das arbeitgeberseitige Direktionsrecht nicht schrankenlos besteht.
Die Riickkehranordnung muss ermessensfehlerfrei erfolgen und die wechselseitigen Interessen
angemessen beriicksichtigen.
Insbesondere geniigt es nicht, pauschal auf den Wunsch nach mehr Prisenzarbeit zu verweisen.
Vielmehr muss der Arbeitgeber nachvollziehbar darstellen konnen,

o weshalb die personliche Anwesenheit des Arbeitnehmers erforderlich ist,

e welche konkreten betrieblichen Belange eine Priasenzbeschiftigung verlangt,

e weshalb diese Ziele nicht gleichermallen durch Homeoffice erreicht werden kdnnen.
Je ldnger ein Arbeitnehmer bereits erfolgreich im Homeoffice tétig war, desto hdher werden regelméfig
die Anforderungen an die Begriindung einer Riickkehranordnung.
Arbeitgeber sollten deshalb vor einer entsprechenden Weisung dokumentieren kdnnen, welche
organisatorischen, kommunikativen, fachlichen oder wirtschaftlichen Griinde eine verstérkte Prasenz

tatsachlich erforderlich machen.

Iv. Fazit fiir die Praxis
Die rechtlichen Hiirden fiir die Einschrankung oder Beendigung von Homeoffice sind hdufig hoher als
erwartet. Viele wihrend oder nach der Pandemie etablierte Modelle sind inzwischen vertraglich
abgesichert - sei es ausdriicklich oder durch konkludente Vertragséinderungen.
Arbeitgeber sollten daher vor jeder Riickkehranordnungen sorgfiltig priifen,

1. auf welcher Grundlage Homeoffice gewéhrt wurde,

2. ob Homeoffice bereits Vertragsbestandteil geworden ist,

3. ob ein wirksamer Anderungsvorbehalt besteht,

4. ob die beabsichtigte MaBBnahme den Anforderungen des billigen Ermessens geniigt.
Die aktuelle Rechtsprechung bestétigt zwar die Moglichkeit, Homeoffice im Rahmen des
Direktionsrechts wieder einzuschrianken. Voraussetzung bleibt jedoch stets eine nachvollziehbare und
ermessensfehlerfrei Begriindung. Eine bloBe Préferenz fiir mehr Prisenz geniigt hierfiir regelmifig

nicht.

Wir unterstiitzen Sie bei der strategischen Planung und wiigen mit Ihnen Ihre Optionen ab!

mitgeteilt von

Stephanie Neblung Michael Koch
Fachanwiltin fur Arbeitsrecht Fachanwalt fur Arbeitsrecht
Rechtsanwiltin Rechtsanwalt

Haben Sie noch Fragen? Kontaktieren Sie uns gern telefonisch unter 03631/434990 oder per Mail info@koch-boikat.de.
Jederzeit haben wir auch die Gelegenheit iiber ein personliches Gespréch.

Besuchen Sie und auch im Internet: www.koch-boikat.de wund bewerten Sie wuns bitte auf Google unter
https://www.google.com/search?client=firefox-b-d&q=koch+%26+Boikat
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