1
L
karrierefiihrer recht 01.2023 / Top-Interview !

.
#kf_recht s

Der Arbeitsrechtler.
Die Arbeit wandelt sich —und
damit auch das Arbeitsrecht. Prof. Dr.
Michael Kliemt, Fachanwalt flr Arbeitsrecht

und Managing Partner der Kanzlei ,Kliemt
Arbeitsrecht”, erzahlt im Interview, wie sich der
Rechtsbereich dadurch verandert, dass New Work
zur Selbstverstandlichkeit wird und Systeme mit
Kunstlicher Intelligenz bei Recruiting-Prozessen
helfen.

Die Fragen stellte André Bol3e.

,» Wir erleben, insbesondere bei Verhandlungen mit Betriebs-
raten und Gewerkschaften, derzeit eine leichte Tendenz einer
Digitalisierungsuberdrissigkeit bei Belegschaften.“

Prof. Dr. Michael

Kliemt
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Herr Prof. Dr. Kliemt, die Digitalisierung
andert die Arbeitswelt, die Pandemie
war ein Boost fiir diese Transformation.
Was sind in lhren Augen die bestim-
menden Elemente von New Work — und
wie verandern diese die Themen des
Arbeitsrechts?

Die bestimmenden Elemente aus
arbeitsrechtlicher Sicht sind Flexibilitat,
Arbeitszeit, Arbeitssicherheit und insbe-
sondere die etwas angestaubte, aber
weiter wichtige Mitbestimmung des
Betriebsrats. Die Uberwindung des tra-
ditionellen Rollenverstandnisses der
Betriebsrate im Sinne eines umsichti-
gen Change-Managements ist haufig
ein wichtiger Erfolgsfaktor. Dabei ist fir
die Unternehmen eine zukunftsgerich-
tete, aber auch arbeitsrechtlich flankier-
te Digitalisierungsstrategie unverzicht-
bar. Das Thema New Work betrifft dabei
den Kernbereich des Arbeitsverhaltnis-
ses. Denn Arbeitnehmer ist per Definiti-
on nur derjenige, der auf Grund eines
privatrechtlichen Vertrags in den Diens-
ten eines anderen zur Leistung wei-
sungsgebundener, fremdbestimmter
Arbeit in personlicher Abhangigkeit ver-
pflichtet ist. Gerade die Ausgestaltung
des Weisungsrechtes muss bei New
Work-Konzepten vollig neu gedacht
werden.

Inwiefern?

Es muss zum Beispiel das von vielen
Unternehmen forcierte Konzept eines
Intrapreneurs —also von Mitarbeiten-
den, die selbst ein unternehmerisches
Mindset und Handeln entwickeln —
uberhaupt erst mit den Grundprinzipi-
en des Arbeitsrechts in Einklang

ie Ausgestaltung des Weisungsrechtes
i New Work-Konzepten vollig n

gebracht werden. Hierzu ist neben Inno-
vationskraft und Fingerspitzengefiihl
auch viel Erfahrung notwendig.

Vor einigen Jahren war die Work-Li-
fe-Balance ein Buzzword, heute hat
man es eher mit einer Work-Life-Ver-
schmelzung zu tun. Wie kann das
Arbeitsrecht auf diesen Wandel reagie-
ren, damit es auch weiterhin fiir Unter-
nehmen und ihre Mitarbeitenden einen
rechtlichen Rahmen gibt, der auch in
der Praxis funktioniert?

Notwendig ist insbesondere eine
Modernisierung des Arbeitszeitrechts,
das noch sehr starr ausgestaltet ist und
sich mit modernen Formen flexiblen
Arbeitens nur bedingt vereinbaren lasst.
Flexible Arbeitszeitmodelle sind ein
wesentlicher Aspekt der Verschmelzung
von Work und Life. Dies zeigt sich ver-
starkt bei Themen wie ,Workation® also
der Verbindung von Work und Vacation,
oder ,,Mobile Work® Eine trennscharfe
Unterscheidung ist bei vielen Jobs kaum
noch moglich. In der anwaltlichen Bera-
tung bedeutet dies, dass die Grenzen
des Arbeitsrechts teils neu ausgelotet
und mit sozialversicherungs- und steu-
errechtlichen Aspekten austariert wer-
den mussen.

Gab es im Bereich Home-Office oder
Mobile Working zuletzt ein in Ihren
Augen besonders Urteil, das groRen Ein-
fluss auf dieses Thema nehmen wird?
Eine entscheidende Rolle spielt die Ent-
scheidung des Bundesarbeitsgerichts zur
Arbeitszeiterfassung aus September
2022. Daran anknupfend erwarten wir
noch in diesem Jahr einen Gesetzesent-

wurf zur Novellierung des Arbeitszeit-
rechts. Auch pragen immer wieder neue
Entscheidungen zum Datenschutz und
zur Mitbestimmung rund um IT-Systeme
die moderne Arbeitswelt, nicht selten
erweisen sich diese als Digitalisierungs-
und Flexibilisierungs-Hemmnisse.

Wie beurteilen Sie aktuell den Stand
der Digitalisierung in der Arbeitswelt,
wie sehr bestimmt sie bereits das
Arbeiten in Unternehmen?

Wir erleben, insbesondere bei Verhand-
lungen mit Betriebsraten und Gewerk-
schaften, derzeit eine leichte Tendenz
einer Digitalisierungstiberdrussigkeit
bei Belegschaften. Teils dirften die Fol-
gen der Corona-Pandemie dazu beige-
tragen haben. Daher treten bestimmte
Aspekte der Digitalisierung wie Daten-
schutz aber auch Gesundheitsschutz
zunehmend in den Vordergrund. Dies
steht nach meiner Beobachtung im Ein-
klang mit Entwicklungen bei der Perso-
nalarbeit und IT, wonach zunehmend
ein starkerer Fokus auf Usability, sto-
rungsfreies Arbeiten oder Absenkung
von Uberforderungen gelegt wird. Hier
ist das Arbeitsrecht einerseits gut
gerustet, andererseits muss man ganz
klar sagen, dass es in der Tendenz digi-
talisierungsfeindlich ist.

Thema Kiinstliche Intelligenz: Welche
rechtlichen Probleme ergeben sich,
wenn KI-Systeme zum ,,Robo-Recrui-
ting“ eingesetzt werden?

Die DSGVO beschrankt den Einsatz von
KI'im Personalwesen vor und nach der
Begriindung des Arbeitsverhaltnisses.
Sie schutzt beispielsweise Bewerber*in-
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,2Die DSGVO beschrankt den Einsatz von KI im Personalwesen vor und
nach der Begriundung des Arbeitsverhéltnisses. Sie schiutzt beispielsweise
Bewerber*innen davor, durch Profiling aus dem Bewerbungsverfahren
aussortiert zu werden, ohne dass sich eine naturliche Person mit den

Bewerber *innen beschéaftigt hat.“

nen davor, durch Profiling aus dem
Bewerbungsverfahren aussortiert zu
werden, ohne dass sich eine natirliche
Person mit den Bewerber*innen
beschaftigt hat. Die Nutzung von Kl als
Entscheidungshilfe ist aber moglich,
wenn die menschliche Befassung mit
den Bewerbungen nicht komplett
ersetzt wird. Teils haben solche Syste-
me jedoch an Akzeptanz verloren, weil
in der Vergangenheit durch ,falsche”
oder nicht vorurteilsfreie Lerndatensat-
ze bestimmte — verbotene — Diskrimi-
nierungsformen vorgekommen sind.
Neben der Erfullung datenschutzrecht-
licher Standards mussen Unternehmen
vor dem Einsatz von KI-Systemen mit
dem Betriebsrat — sofern im Unterneh-
men bestehend — das ,Wie“ des Einsat-
zes verhandeln. Hierbei werden haufig
interne Spielregeln festgesetzt. In sol-
chen Verhandlungen sehe ich haufig
die starke Tendenz der Betriebsrate, den
Einsatz von Kl zu beschranken —insbe-
sondere dann, wenn die Kl auch zur
Leistungs- und Verhaltenskontrolle des
Recruitingteams genutzt werden soll.
Dies steht im Einklang mit der Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts,
wonach ein Kontroll- und Anpassungs-
druck der Belegschaft vermieden wer-
den soll.

Ein zentrales Thema fiir Unternehmen
sind die neuen Bestimmungen, um
Whistleblowern Méglichkeiten zur Ver-
fiigung zu stellen, Hinweise zu geben.
Wie schwer tun sich Unternehmen
dabei, diese Kanile einzurichten?

Wir sehen ein groles Interesse von
Unternehmen, solche Kanale einzurich-
ten. Auch, wenn die Gesetzgebungsar-
beiten stockend verlaufen: Es besteht
fur viele Unternehmen demnachst eine
gesetzliche Pflicht zur Unterhaltung
von Whistleblowing-Systemen. Ob
dadurch die Unternehmenskultur

gestort oder verbessert wird, ist sicher
eine Frage der Perspektive. Immerhin
durften Beflirworter des Whistleblow-
ings einwenden, dass positive Effekte in
Bezug auf die Einhaltung von Compli-
ance-Standards erzielt werden konnen.
Unabhangig davon kénnen Unterneh-
men Whistleblowing-Systeme auch
extern betreiben und betreuen lassen.
Dies flhrt — neben weiteren Vorteilen —
in der Regel dazu, dass Vorwdirfe pro-
fessioneller und objektiver gepruft wer-
den konnen.

Inwieweit erleben Sie als Partner der
Kanzlei und Fachanwalt selbst die
Transformation in der Arbeitswelt —und
sind Jurist*innen lhrer Ansicht nach
generell gut genug auf diesen Wandel
in Richtung New Work vorbereitet?
Neben der Digitalisierung, die wir seit
Jahren mit hoher Prioritat vorantreiben,
sehen wir Anderungen in den Anforde-
rungen an die Bewerber*innen und
unsere angestellten Anwalt*innen.
Home-Office, flexible Arbeitszeiten, fle-
xible Workspaces und modernste Biiro-
ausstattung sind flr uns heute Selbst-
verstandlichkeiten. Wir streben dartber
hinaus in modernen Arbeitsformen
hochste Standards auch bei der Aus-
und Weiterbildung unserer Anwadlte an.
Hierzu haben wir beispielsweise spezi-
elle Ausbildungskonzepte implemen-
tiert, die wir fortlaufend weiterentwi-
ckeln. Neben erfahrenen Praktikern und
Richtern profitieren unsere Anwalt*in-
nen mittlerweile auch von Vortragen
erfahrenen Verhandlungsprofis, Spit-
zensportler*innen, Resilienz-Coaches
oder Expert*innen fiir Digitalisierung
und Legal Design. Bei der Entwicklung
eigener Legal Tech-Losungen ist —
neben juristischer Exzellenz — natirlich
auch eine gewisse Neugierde und ein
technisches Grundverstandnis gefragt.

Zur Person

Professor Dr. Michael Kliemt gehort
ausweislich der einschlagigen
Ranking-Handbuicher und
Wirtschaftsmagazine zu den
flhrenden Arbeitsrechtlern in
Deutschland. Er berat internationale
und nationale Unternehmen zu allen
Facetten des Arbeitsrechts und
verfligt ber einen immensen
Erfahrungsschatz bei der Beratung
von Restrukturierungen,
Transformations-, Outsourcing- und
Integrationsprojekten, der
Flexibilisierung, Vereinheitlichung
und Optimierung von
Arbeitsbedingungen (v.a. Arbeitszeit,
Verglitung) sowie der
Implementierung von IT-Systemen.
Dabei tibernimmt er fir die
Mandanten sowohl die strategische
Konzeptionierung als auch die
Verhandlungen mit Gewerkschaften
und Betriebsraten. Zudem begleitet
er regelmallig komplexe Compliance-
und Whistleblower-Falle. Die von ihm
2002 gegrlindete Kanzlei Kliemt.
Arbeitsrecht hat ihren Stammsitz in
Dusseldorf.

kliemt.blog

Auf der Homepage der Kanzlei bietet
das Anwaltsteam um Managing
Partner Dr. Michael Kliemt einen Blog-
Bereich, in dem die
Arbeitsrechtler*innen eine Reihe von
Trends und Themen aus dem
Fachbereich analysieren und
bewerten. So gibt es fachliche
Informationen tiber Fokusthemen wie
Digitalisierung, Video-Tutorials oder
juristische Einordnungen zu aktuellen
Urteilen oder Regularien.

3 https://kliemt.blog
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