stellungnahme

Stellungnahme des Deutschen Gewerkschaftsbundes zum
Referentenentwurf des Bundesministeriums flir Arbeit und Soziales
Entwurf eines Gesetzes zur mobilen Arbeit

(Mobile Arbeit-Gesetz — MAG)

vom 26.11.2020

Selbstbestimmte Mobile Arbeit
erleichtern und besser ausgestalten

Die Digitalisierung eréffnet vielen Beschéftigten neue Mdglichkeiten fir mehr Arbeitszeit- und Ar-
beitsortsouveranitat. Dies gilt jedoch nicht fiir alle Tatigkeiten, denn z. B. die Arbeit am FlieBband, auf
Baustellen oder in Krankenhausern lasst sich meist nicht an anderen, frei gewahlten Orten durchfih-
ren. In den letzten Monaten sind sowohl die Potenziale des mobilen Arbeitens als auch die Risiken
der mobilen Arbeit sowie insbesondere der Arbeit im Homeoffice deutlich geworden. Aus Sicht des
DGB und seiner Mitgliedsgewerkschaften braucht es einen gesetzlichen Ordnungsrahmen fiir selbst-
bestimmtes mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice, durch den die Arbeitszeit- und Arbeitsortsouvera-
nitat von Beschaftigten gestarkt und zugleich gesundes Arbeiten gesichert wird.

Das Ziel der Bundesregierung, mobile Arbeit zu fordern und zu erleichtern und hierfiir einen rechtlichen
Rahmen zu schaffen, wird mit dem vorliegenden Referentenentwurf nicht erreicht.

1. Das Wichtigste in Kiirze:

e Unzureichend ist, dass statt eines gesetzlichen Anspruchs auf mobiles Arbeiten lediglich eine
Erdrterungspflicht eingeflihrt werden soll. Das reicht nicht aus, um selbstbestimmtes mobiles
Arbeiten zu erleichtern und bleibt deutlich hinter den Ankindigungen zurlick. Der DGB und
seine Mitgliedsgewerkschaften fordern die Einfiihrung eines gesetzlichen Rechtsanspruchs
der Beschaftigten, dessen Einzelheiten und Durchsetzung der Ausgestaltung durch die
Tarifvertrags- und Betriebsparteien offen steht, soweit die Tétigkeit dies zulsst.

e Abgelehnt wird jedoch die geplante Tarifdffnungsklausel, da sie Abweichungen von dem
Verfahren zur Erérterung des Antrags auf mobiles Arbeiten zuungunsten des Arbeitnehmers
oder der Arbeitnehmerin ermdglicht sowie die Bezugnahmemdglichkeit durch
Nichttarifgebundene vorsieht. Dieser Regelungsvorschlag verkennt die Funktion der
Tarifvertrdge als Instrumente zur Verbesserung der Arbeitshedingungen der Beschaftigten
sowie die Anwendung von tarifvertraglichen Regelungen, die nur bei unmittelbarer Geltung
des Tarifvertrags maglich sein dirfen und hier auch nicht zulasten der Beschéftigten.

o Abgelehnt werden auch die von den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern einzuhaltenden
viel zu starren und praxisfernen Verfahrens- und Fristenregelungen fiir die Errterung des
Antrags auf mobiles Arbeiten: Die vorgesehenen Regelungen fir eine dreimonatige
Ankiindigungsfrist, eine Sperrfrist nach Ablehnung des Wunsches durch den Arbeitgeber
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sowie dessen Mdglichkeit, mobile Arbeit einseitig und ohne Angabe von Griinden beenden
zu kdnnen sowie eine dreimonatige Frist fir die Beschaftigten, die mobile Arbeit beenden
wollen, konterkarieren die mit dem Gesetzentwurf intendierte Forderung der
Arbeitsortflexibilitdt von Beschéftigten zusétzlich. Die Verfahrensvorschlage bergen zudem
das Risiko, dass die Gewahrleistung des betrieblichen Arbeitsplatzes bei (tempordrer)
mobiler Arbeit inklusive Homeoffice von Arbeitgebern nicht gegeben ist. Dies widerspricht
jedoch dem ausgeprdgten Wunsch der meisten Beschéaftigten und auch der entsprechenden
Notwendigkeit nach einem Mix aus betrieblichem Arbeitsplatz und zeitweiliger mobiler
Arbeit inkl. Homeoffice.

Die Definition von ,mobiler Arbeit” ist ebenso zu konkretisieren wie die Arbeit im
Homeoffice, ~um  erforderliche ~ Rahmenbedingungen  (Ausstattungfragen  und
ArbeitsschutzmaBnahmen) abzuleiten. Dabei greift der ausschlieBliche Bezug von , mobiler
Arbeit” auf das Arbeiten mit digitalen Endgerdten zu kurz. Es miissen auch Tatigkeiten
beriicksichtigt werden, die — ob mobil oder von Zuhause — mit analogen Unterlagen oder
mit , Stift und Papier” erbracht werden.

Unklar ist, wie der Begriff der ,regelmaBigen” mobilen Arbeit zu verstehen ist. Er darf nicht
zu einer Einschrankung der Méglichkeiten des mobilen Arbeitens filhren. Zudem besteht
allgemeiner Starkungsbedarf der Verhéaltnispravention, denn dem Beschaftigten kann nicht
alleine, (ber die Verhaltenspravention, die Verantwortung des Arbeitgebers zur
Gesunderhaltung auferlegt werden. Arbeits- und Gesundheitsschutz bei der Arbeit ist durch
den Arbeitgeber zu gewahrleisten.

Sehr kritisch bewertet wird, dass der Gesetzentwurf trotz anderslautender Ankiindigungen
keinerlei Instrumente zur Verbesserung der Handlungsmdglichkeiten flir betriebliche
Interessenvertretungen enthalt. Notwendig ist ein neues zwingendes Mitbestimmungsrecht
zur betrieblichen Einfiihrung und Ausgestaltung mobiler Arbeit.

Zu begriBen ist, dass die Liicken in der Unfallversicherung von Beschaftigten bei mobiler
Arbeit geschlossen werden sollen.

Unzureichend sind jedoch die Vorgaben fir den Arbeitsschutz. Die in Aussicht gestellten
.speziellen Hilfestellungen (Konkretisierungen) zu den ArbeitsschutzmaBnahmen” sind in
Form rechtsverbindlicher Vorgaben zu treffen.

Richtigerweise bestdtigt der Entwurf, dass die Anforderungen des Arbeitszeitgesetzes
(ArbZG) vollumfanglich auch bei mobiler Arbeit gelten sollen. Zu begriiBen ist, dass die
taglichen Arbeitszeiten und die Ruhezeiten nicht aufgeweicht werden und die Arbeitszeit
beim mobilen Arbeiten inkl. Homeoffice vollumfanglich erfasst werden soll. Der Zugang der
Beschaftigten zur Arbeitszeitdokumentation muss durch die Pflicht der Arbeitgeber, den
Nachweis der Zeiterfassung auszuhandigen, verbessert werden.

Zusatzlich halten es der DGB und seine Mitgliedsgwerkschaften fir dringend erforderlich, den
Gesetzesentwurf um folgende Regelungen zu erganzen:

Klarstellung des Prinzips der Freiwilligkeit auf Seiten der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. Dies sollte ausdricklich in den Gesetzestext aufgenommen werden.

Die Einflihrung eines zwingenden Mitbestimmungsrechts zur betrieblichen Einfiihrung und
Ausgestaltung mobiler Arbeit sowie erweiterte, flankierende Mitbestimmungs- und
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Beteiligungsrechte  bei  Personalplanung, Arbeitsinhalten und  Personalbemessung,
Datenschutz sowie Konzeption, Nutzung und Zugang zu digitalen Arbeitsmitteln inkl. eines
gesetzlichen Beweisverwertungsverbots.

e Aufrechterhaltung des betrieblichen Arbeitsplatzes. Der Grundssatz, dass der Arbeitgeber
den Arbeitsplatz zur Verfiigung stellen muss, bleibt auch trotz einer Vereinbarung iber
zeitweises mobiles Arbeiten erhalten.

e Geseztliche Klarstellung, dass der Arbeitgeber die entstehenden Kosten fiir mobiles Arbeiten
inkl. Homeoffice tragt.

e FEine gesetzliche Rahmenregelung fir die diskriminierungsfreie Ausstattung mit dienstlichen
Arbeitsmitteln.

e Die Starkung digitaler Zugangsrechte flr Gewerkschaften. Gewerkschaften brauchen ein
digialtes Zugangsrecht, um mobil Beschéftigte besser erreichen zu kdnnen. Gerade in der
digitalen Arbeitswelt brauchen Gewerkschaften zeitgemaBe digitale Kommunikationswege
in den Betrieben und Verwaltungen. Dafiir miissen die Zugangsrechte effektiv ausgestaltet
und an die fortschreitende digitale Arbeitswelt angepasst werden.

2. Zu den Regelungsvorschldagen im Einzelnen

a. Anderungen der Gewerbeordnung

i. Zur Verortung der Regelung in der Gewerbeordnung

Als Regelungsort fiir den neuen Rahmen mobiler Arbeit wahlt der Gesetzgeber die Gewerbeordnung
(GewO0). Die Verortung ist systematisch zutreffend gewahlt und zu begriiBen. Die Gewerbeordnung
regelt bereits in ihrem § 106 den Umfang das Weisungsrecht des Arbeitgebers, welches — bezogen
auf den Ort der Arbeitsleistung — durch die Mdglichkeiten der Inanspruchnahme der mobilen Arbeit
eingeschrankt wird. Zugleich muss klargestellt werden, dass mobiles Arbeiten gerade in der Gestalt
des Homeoffice ausschlieBlich freiwillig erfolgen darf. Die einseitige Anweisung durch den Arbeitgeber
lehnen der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften ab.

ii. Zu § 111 GewO - Mobile Arbeit

Bisher kiindigte das BMAS an, neue Mdglichkeiten fir eine bessere Durchsetzung von Wiinschen und
Bedarfen der Beschaftigten zur Nutzung von selbst gewahlter mobiler Arbeit (inkl. Homeoffice) schaf-
fen zu wollen. Die Rede war wiederholt von der Schaffung eines Rechts auf mobile Arbeit bzw. Home-
office und einer gleichzeitigen Starkung der Mitbestimmungsrechte. Gemessen an Anforderungen an
gute mobile Arbeit inklusive Homeoffice ist der Entwurf ist absolut unzureichend.

Zu Abs. 1: Anzeige durch Beschéftigte

Generell: Vorschlag unzureichend

Anstelle des geplanten gesetzlichen Anspruchs auf mobiles Arbeiten sollen Beschéftigte nun die Mog-
lichkeit erhalten, ihren Wunsch, mobil zu arbeiten, anzeigen und erdrtern zu diirfen. Im Vergleich zum
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Referentenentwurf des BMAS vom Oktober 2020 wird die damals angekindigte, zwar zeitlich auf 24
Tage im Jahr begrenzte Gestaltungsmaéglichkeit nun weiter stark beschrénkt. Ein gerichtlich durch-
setzbarer Anspruch auf mobiles Arbeiten ist aktuell laut vorliegendem Entwurf nicht mehr geplant.
Das ist absolut unzureichend.

Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften fordem zur Durchsetzung des Rechts auf selbstbestimm-
tes mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice einen gesetzlichen Rechtsanspruch der Beschaftigten, des-
sen Einzelheiten und Durchsetzung der Ausgestaltung durch die Tarifvertrags- und Betriebsparteien
offen steht. Die Arbeitgeber und Dienstherren diirfen einen solchen Antrag nur dann ablehnen kon-
nen, wenn die gewiinschte Ausgestaltung aus dringenden betrieblichen Griinden nicht mdglich ist —
das ware das Minimum, was notig ist hinsichtlich eines Anspruchs auf mobiles Arbeiten.

In diesem Zusammenhang muss zudem sichergestellt werden, dass die Entscheidung iiber mobiles
Arbeiten stets freiwillig bleibt und der betriebliche Arbeitsplatz erhalten bleibt. Der Arbeitgeber als
Schuldner des Beschaftigungsanspruchs muss auch den Arbeitsplatz zur Verfiigung stellen. Dabei
muss es trotz einer Vereinbarung iber zeitweises mobiles Arbeiten bleiben.

Anforderung des ,regelmaBigen mobilen Arbeitens” problematisch

Nach dem Entwurf des Abs. 1 soll das Verfahren zur Erdrterung des Antrags auf mobiles Arbeiten
dann greifen, wenn Beschaftigte ,regelmaBig mobil arbeiten” mdchten. Unklar ist, ob hier ein be-
stimmter Mindestumfang oder eine Mindesthaufigkeit angedacht sind. Jedenfalls ist diese Anforde-
rung als eine zusatzliche Hirde zu bewerten und ist aus Sicht des DGB und seiner Mitgliedsgewerk-
schaften abzulehnen.

Begriff ,mobile Arbeit” zu eng gefasst

Die gesetzliche Definition dessen, was als mobile Arbeit gilt (Abs. 1 Satz 2 Ref-E), ist viel zu eng. Die
Begrenzung auf Leistungserbringung unter Verwendung von Informationstechnologie verkennt, dass
Avrbeitsleistungen in mobiler Arbeit und im Homeoffice auch analog erbracht werden — das ist schon
heute so und muss auch kiinftig so sein. Aufgaben wie beispielsweise Sichtung und Auswertung von
Papierunterlagen, Arbeitsdokumentation, Erstellen von Notizen etc. wirden nach dem vorliegenden
Vorschlag nicht unter mobiles Arbeiten fallen, soweit sie ohne Einsatz von PC oder Smartphone erle-
digt werden. Auch das muss dringend korrigiert werden. Die Begrenzung auf den Einsatz von Infor-
mationstechnologie ist untauglich und daher zu streichen.

Frist fiir den Antrag auf mobiles Arbeiten viel zu lang

Abs. 1 regelt eine dreimonatige Frist fiir die Antragsstellung vor Beginn des mobilen Arbeitens. Das
ist viel zu lang und praxisfremd. Die Erfahrungen der letzten Monate haben gezeigt, wie kurzfristig
Arbeitgeber ihre Arbeitsorganisation auf mobiles Arbeiten umstellen kénnen: innerhalb von Tagen
oder wenigen Wochen haben viele Betriebe ihre komplette — und nicht nur einzelfallbezogene — Or-
ganisation verandert und ganze Belegschaften ganz oder teilweise ins Homeoffice ,geschickt”. Eine
drei Monate lange Vorlaufzeit wird aus Sicht der Praxis nicht benétigt.

Der Gesetzentwurf orientiert sich offensichtlich an den Fristen fiir die Geltendmachung von Teilzeit-
anspriichen (vgl. § 8 und § 9a TzBfG). Anders als bei der Arbeitszeitreduzierung steht der Arbeitgeber
hier aber nicht vor der Aufgabe, eine Ersatzkraft zu finden. Der Vorbereitungsaufwand halt sich in
zeitlicher Hinsicht daher stark in Grenzen. Derart lange Fristen sind im Ubrigen fiir die Geltendma-
chung von Anspriichen, die der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben dienen, dem deutschen Ar-
beitsrecht fremd: Fiir die Anzeige der Elternzeit gilt die Sieben-Wochen-Frist (§ 15 Abs. 7 Nr. 5 BEEG),
die Freistellung im Rahmen der Pflegezeit von bis zu sechs Monaten wird mit einer Vorlaufzeit von nur
zehn Arbeitstagen beantragt (§ 3 Abs. 3 PfZG), fiir die Freistellung im Rahmen der Familienpflegezeit
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— immerhin mit bis zu 24 Monaten Freistellung — gilt eine Acht-Wochen-Frist (§ 2a FPZG). Dabei
greifen diese familienpolitisch begriindeten Gestaltungsrechte viel starker in die arbeitsrechtlichen
Pflichten und Rechte ein, haben sie jedoch eine Reduzierung der Arbeitszeit bis hin zu einer vollstan-
digen Freistellung zur Folge. Arbeitgeber stehen daher in diesen Fallen anders als bei bloBem mobilen
Arbeiten (inklusive Homeoffice) stets vor der Herausforderung eine Vertretung- bzw. Ersatzkraft zu
finden.

Vor diesem Hintergrund erschlieBt sich nicht, warum fiir eine bloBe Veranderung der Arbeitsorganisa-
tion hin zum mobilen Arbeiten, die oft durch kurzfristige familiare Bedarfe der Beschaftigten begriindet
ist, eine derart lange Ankiindigungsfrist erforderlich sein soll. Die vorgesehene Frist ist deutlich zu
verklrzen auf maximal einen Monat.

Zu Abs. 2 bis Abs. 4: Verfahren zur Erérterung der Arbeitnehmerwiinsche

Erdrterungspflicht — ein stumpfes Schwert

Der Antrag des bzw. der Beschaftigten auf mobiles Arbeiten 16st nach dem vorliegenden Entwurf die
Pflicht des Arbeitgebers aus, diesen Antrag im formalisierten Verfahren zu erdrtern. Das ist gegenliber
dem urspriinglich geplanten Rechtsanspruch ein ,stumpfes Schwert” und wird als unzureichend be-
wertet.

Die Pflicht zur Erérterung der Arbeitnehmerwiinsche ist an das Ziel gebunden, zu einer Einigung zu
gelangen. Vorgeschrieben ist ein formalisiertes Erdrterungsverfahren (§ 111 Abs. 2 und insbesondere
Abs. 3 GewO-E). Die Formulierung I3sst auf eine Verhandlungsobliegenheit des Arbeitgebers' schlie-
Ben. Damit die neue Regelung nicht véllig wirkungslos bleibt, muss sichergestellt werden, dass an die
Verletzung der Verhandlungsobliegenheit Rechtsfolgen gekniipft werden — und zwar nicht nur fir den
Fall, dass der Arbeitgeber auf die Anzeige gar nicht antwortet, sondern auch fiir den Fall, dass er sich
der Verhandlung entzieht. Nach dem bisherigen Vorschlag wird die Zustimmung des Arbeitgebers
dann fingiert, wenn dieser auf die Anzeige des mobilen Arbeit-Wunsches nicht oder nicht fristgerecht
reagiert (Abs. 3). Das ist zwar zu begriiBen, reicht aber nicht aus. Ergénzend ist mindestens zu regeln,
dass bei einer Ablehnung des Wunsches, mobil zu arbeiten ohne Verhandlung, die Zustimmung des
Arbeitgebers als erteilt gilt. Die entsprechende IT-Ausstattung ist dabei arbeitgeberseitig zu gewahr-
leisten, damit nicht nur privilegierte, mit der notigen IT ohnehin ausgestattete Beschaftigte, in die
mobile Arbeit wechseln kénnen.

Gerichtliche Kontrolle der Ablehnungsgriinde unverzichtbar

Bei Ablehnung des Wunsches auf mobiles Arbeiten muss der Arbeitgeber die Ablehnungsgriinde be-
nennen (vgl. § 111 Abs. 3 GewO-E). Freilich diirfen es keine willkirlichen oder gar sittenwidrigen
Griinde sein. Klarzustellen ist, dass es sich um betriebliche Griinde handeln muss. Diese missen da-
nach gerichtlich dberpriift werden kénnen, ob sie dem billigen Ermessen entsprechen. Zumindest aber
miissen sie einer Willkiir- und Sittenwidrigkeitskontrolle unterworfen werden. Nur so lassen sich Ab-
lehnungen aus diskriminierenden, schikandsen oder sonst véllig willkiirlichen Griinden im Ansatz ver-
hindern, damit mobile Arbeit nicht zum Instrument der ,Nasenpolitik” wird.

! Vgl. gleichlautend § 8 Abs. 3 und § 9a Abs. 3 S. 2 TzBfG, welche nach gefestigter Rechtsprechung des BAG und
Literaturmeinung eine Verhandlungsobliegenheit regeln.
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Antragssperre bei Ablehnung praxisfern und iiberfliissig

Neben der viel zu langen Frist zur Anzeige des Wunsches auf mobile Arbeit (siehe Kritik zu Abs. 1)
sind auch die restlichen Fristenregelungen viel zu starr und praxisfern. Der DGB und seinen Mit-
gliedsgewerkschaften lehnen es ab, dass bei einer frist- und formgerechten Ablehnung des Wun-
sches auf mobiles Arbeiten eine viermonatige Sperre eintreten soll (§ 111 Abs. 4 GewO-E). Dies
hatte zur Folge, dass berechtigte und oft in ihrer Ausgestaltung nur geringfligig angepasste Flexibili-
tatswiinsche der Beschaftigten keine Chance auf an den Bedarf zeitlich anschlieBende Verwirkli-
chung hatten.

Diese Frist ist angesichts der geplanten Regelung ohne Rechtsanspruch vollkommen (Gberflissig,
haben doch die Beschéftigten nach der geplanten Regelung weder die Méglichkeit, ihren Wunsch
gegen den Willen des Arbeitgebers gerichtlich durchzusetzen noch von ihm zeitlich anspruchsvolle
Verhandlungen zu verlangen. Wovor hier Arbeitgeber durch eine viermonatige Sperre , geschiitzt”
werden sollen, erschlieBt sich nicht. Die Regelung erinnert an die Antragssperre bei Geltendmachung
des Anspruchs auf Teilzeitarbeit, ohne aber dass die Rechtsposition der Beschéftigten mit Wunsch auf
mobiles Arbeiten auch nur im Ansatz der Rechtsposition der Beschéftigten mit Teilzeitwunsch ent-
spricht.

Zu Abs. 5: Arbeitsschutz

Die Regelung, dass die Vorgaben des Arbeitsschutzes unberiihrt bleiben und Arbeitnehmer (iber die
entsprechenden MaBnahmen zum Schutz der Gesundheit und Sicherheit informiert werden mussen,
bringt an sich keine Verbesserung. Diese sind dringend nétig.

Selbstverstandlich gelten das Arbeitsschutzgesetz und das Arbeitszeitgesetz auch beim mobilen Ar-
beiten inklusive Homeoffice uneingeschrankt. Auch beim mobilen Arbeiten insbesondere bei der Ar-
beit im “Homeoffice", muss die Arbeit so gestaltet werden, dass sie den ergonomischen Anforderun-
gen nach dem Stand der Technik und der arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse entspricht. Dies gilt
u. a. fir die Arbeitsmittel wie mobile Endgerate, die Arbeitsumgebung, die Arbeitsaufgaben und die
Arbeitszeit.

In dem verfligenden Gesetzestext (und nicht nur in der Begriindung) sollte klargestellt werden, dass
der Arbeitgeber insbesondere auch bei mobiler Arbeit auftretende Gefahrdungen zu beurteilen hat,
daraus resultierende MaBnahmen festlegen und die Betroffenen im Voraus dazu unterweisen muss.
In der Begrlindung des Gesetzesentwurfes rdumt das BMAS ein, dass Konkretisierungen erforderlich
sind. Statt gesetzlicher Regelungen — z. B. Uber die Arbeitsstattenverordnung — sollen , spezielle Hil-
festellungen (Konkretisierungen) zu den ArbeitsschutzmaBnahmen dem Arbeitgeber insbesondere
durch Regeln und Empfehlungen der beim Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales eingerichteten
Arbeitsschutzausschiisse gegeben werden” kdnnen. Das ist kritisch zu bewerten, da diese Konkreti-
sierungen nicht die gleiche Signalwirkung in der Offentlichkeit haben und langere Zeit bengtigen, um
durch die Arbeitsschutzausschisse vereinbart zu werden. Zudem Bedarf es einer deutlichen Starkung
dieser Verhaltnispravention. So muss sichergestellt werden, dass die gesetzlichen Vorgaben eingehal-
ten werden. Das Vorhandensein einer Gefahrdungsbeurteilung ist hier grundsatzlich zwingend erfor-
derlich, um nicht die Verantwortung zur Gesunderhaltung in unzuldssiger Weise einseitig auf die Ver-
haltenspravention des Beschéftigten abzuwalzen. In der Gesetzesbegriindung insbesondere auf die
Unterweisung und die besondere Mitwirkungsbereitschaft der Beschaftigten abzustellen, ist unzu-
reichend. Auch wenn der Arbeitgeber nicht im gleichen MaBe seine Einflussnahme in den Privatbereich
des Beschaftigten ausdehnen kann, so hat er doch weiterhin u. a. durch die technische Ausstattung,
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die Flihrungsverantwortung gegeniber den jeweiligen Vorgesetzten und nicht zuletzt durch das Gber-
gebene Arbeitsvolumen und die Uberwachung der Arbeitszeit maBgeblichen Einfluss auf ein sicheres
und gesundes Arbeiten im Privatbereich. Bei den durch Beschaftigte eingebrachte Arbeitsmittel gelten
die einschlagigen Anforderungen des Arbeitsschutzrechts ebenso wie bei den vom Arbeitgeber ge-
stellten. Die Einhaltung zu gewahrleisten ist Arbeitgeberpflicht, eine eigene , bring your own device”-
Konkretisierung ist nicht erforderlich. Unabhéngig davon gilt die grundsatzliche Verpflichtung fiir den
Arbeitgeber, die erforderlichen Arbeitsmittel zur Verfligung zu stellen und dies auch auf seine Kosten.
Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften fordern rechtsverbindliche Vorgaben zur Konkretisierung
des Arbeitsschutzes bei mobiler Arbeit vor allem beim Homeoffice und die Sicherstellung, dass geeig-
nete MaBnahmen der Verhéltnispravention getroffen werden. Zu klaren sind dabei weiterhin die Ge-
meinsamkeiten und Unterschiede von Telearbeit und Homeoffice. Selbstverstandlich sind auch beim
mobilen Arbeiten die erforderlichen MaBnahmen des Datenschutzes zu treffen.

Zu Abs. 6: Beendigung des mobilen Arbeitens

Auch die Regelung Uber die Beendigung des mabilen Arbeitens lasst die Interessen der Beschaftigten
auBer Acht.

Beendigung durch Arbeitgeber ohne wichtigen Grund inakzeptabel

Nach dem Regelungsvorschlag soll es dem Arbeitgeber — unter Einhaltung einer dreimonatigen Frist
— einseitig und ohne Angabe von Griinden mdglich sein, die vereinbarte mobile Arbeit zu beenden.
Dadurch droht, dass die darauf ausgerichtete Lebensplanung der Beschéftigten verandert werden
muss, selbst wenn dafir auf Arbeitgeberseite keine hinreichend gewichtigen Griinde vorliegen. Nicht
auszuschlieBen ist, dass die arbeitgeberseitige Beendigung von mobiler Arbeit zur Disziplinierung oder
gar als Schikane eingesetzt werden kann. Hier muss dringend nachgebessert werden: Die Beendigung
mobiler Arbeit durch den Arbeitgeber darf nur beim Vorliegen von dringenden betrieblichen Griinden
zuldssig sein. Die langfristige Planbarkeit von mobiler Arbeit muss gewdhrleistet sein.

Kiindigungsfrist fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ist viel zu lang

Praxisfern ist ebenso, dass auch fiir die Beschéftigten eine dreimonatige Kiindigungsfrist gelten soll,
wenn sie mobile Arbeit beenden wollen. Diese Frist ist viel zu lang, da Anderungen im privaten Le-
bensbereich der Beschaftigten, die mobile Arbeit ausschlieBen, kurzfristig auftreten kénnen. Durch
zum Beispiel eine plotzliche Erkrankung oder Pflegebediirftigkeit im Familienkreis kann das bisher zur
Verfiigung stehende Arbeitszimmer anderweitig benétigt werden, durch Bauldrm im Mietshaus oder
familiare Konflikte kann das ungestdrte Arbeiten von Zuhause aus nicht mehr maglich sein. Beschaf-
tigte missen die Méglichkeit haben, auf solche Verédnderungen innerhalb einer angemessenen Frist
zu reagieren und ihre Tatigkeit an den betrieblichen Arbeitsplatz zu verlagern. Der betriebliche Ar-
beitsplatz darf auch bei mobilem Arbeiten nicht verloren gehen. Der Arbeitgeber tragt — auch beim
mobilen Arbeiten — das unternehmerische Risiko und muss die Arbeitsmittel inklusive Arbeitsraume
zur Verfligung stellen.

Die Kiindigungsfrist von drei Monaten, die Beschaftigte ansonsten bei einer Beendigung eines Ar-
beitsverhaltnisses mit einer Gesamtdauer von mehr als acht Jahren einzuhalten haben (§ 622 Abs. 2
Nr. 3 BGB), ist in diesem Zusammenhang véllig iiberzogen.

Eine zweiwdchige Kiindigungsfrist fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ware vollkommen aus-
reichend, damit sich der Arbeitgeber, der ohnehin das unternehmerische Risiko tragt und Arbeitsmittel
inklusive Arbeitsraume (Arbeitsplatz) zur Verfiigung stellen muss, arbeitsorganisatorisch auf die Ver-
anderung einstellen kann. Das gilt jedoch nicht in dem umgekehrten Fall fiir die arbeitgeberseitige
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Kiindigung, da eine solche Kiindigung oft umfangreiche Anpassungsbedarfe im Privatleben der Be-
schaftigten nach sich zieht. Fiir diese Fallkonstellation ist die dreimonatige Kiindigungsfrist, wenn die
Kiindigung aus einem dringenden betrieblichen Grund erfolgt, angemessen.

Zu Abs. 7: Tarifliche Offnungsklausel

Es ist grundsatzlich positiv, dass den Tarifvertrags- und Betriebsparteien ein Handlungsspielraum zur
Erweiterung der Ausgestaltung eingerdumt werden soll. Die konkrete im Gesetzentwurf formulierte
Tariféffnungsklausel lehnen der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften jedoch ausdriicklich ab.

§ 111 Abs. 7 GewO sieht vor, dass durch Tarifvertrag oder aufgrund eines Tarifvertrages durch Be-
triebs- oder Dienstvereinbarung auch zuungunsten des Arbeitnehmers oder der Arbeitnehmerin von
dem Verfahren zur Erdrterung des Antrags auf mobiles Arbeiten abgewichen werden kann. Im Gel-
tungsbereich eines Tarifvertrages sollen nach dem Referentenentwurf zudem auch nichttarifgebun-
dene Arbeitgeber die Ubernahme abweichender tarifvertraglicher Bestimmungen vereinbaren konnen.
Das lehnen der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften ab. Tarifvertrdge dirfen kein Instrument zur
Unterschreitung gesetzlicher Mindeststandards sein. Deshalb bekraftigen der DGB und seine Mit-
gliedsgewerkschaften ihre Forderung, dass Tarifvertrage auch zukiinftig die Arbeits- und Entgeltbe-
dingungen glinstiger als das gesetzliche Mindestniveau bestimmend regeln und hinreichenden Schutz
fir die Beschéftigten schaffen missen. Abweichungen durch Tarifvertrag unter das gesetzlich defi-
nierte Niveau diirfen nur fiir Alternativen im Sinne einer Aquivalenzregelung zuléssig sein — wenn
hierdurch insgesamt eine eindeutige Besserstellung der Beschaftigten erreicht wird. Es lduft zudem
der Starkung der Tarifbindung zuwider, wenn diejenigen Arbeitgeber, die sich der Tarifbindung ent-
ziehen, von den aus ihrer Sicht glnstigeren, tariflichen Regeln profitieren kdnnen. Die Anwendung
von tarifvertraglichen Regelungen darf nur bei unmittelbarer Geltung des Tarifvertrags mdglich sein.

Fazit zu § 111 GewO

Die im Referentenentwurf vorgeschlagenen Regelungen werden der intendierten Férderung von
selbstbestimmter mobiler Arbeit fir Beschaftigten nicht gerecht. Die Verfahrensvorschlage (Fristen)
bergen zudem das Risiko, dass die weiterhin notwendige Gewahrleistung des betrieblichen Arbeits-
platzes bei (tempordrer) mobiler Arbeit inklusive Homeoffice von Arbeitgebern nicht gegeben ist. Dies
widerspricht zum einen der Verpflichtung der Arbeitgeber zur Gewahrleistung eines betrieblichen Ar-
beitsplatzes, zum anderen aber auch dem ausgepragten Wunsch der meisten Beschéaftigten und der
entsprechenden Notwendigkeit nach einem Mix aus betrieblichem Arbeitsplatz und zeitweiliger mo-
biler Arbeit bzw. Homeoffice. Wahrend echte Gestaltungsmdglichkeiten — auch zu kollektiven betrieb-
lichen Regelungen im Rahmen der betrieblichen Mitbestimmung — fehlen, erschweren die starren und
vollig praxisfernen Fristen und Vorgaben die Anpassung des Arbeitsortes an die Bedirfnisse der Be-
schaftigten zusatzlich wesentlich. Eine Anpassung des gesamten § 111 GewO-E ist dringend erforder-
lich.

iii. § 112 GewO-E - Arbeitszeitnachweise fiir mobil arbeitende
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

Der DGB und seine Gewerkschaften begriiBen ausdriicklich, dass durch den Gesetzentwurf keinerlei
Anderungen im Arbeitszeitgesetz vorgenommen werden. Zutreffend weist die Begriindung zu
§ 112 GewO-E darauf hin, dass Anforderungen des Arbeitszeitgesetzes (ArbZG) vollumfanglich auch
bei mobiler Arbeit gelten. Dies betrifft auch Dauer und Lage der Arbeitszeiten sowie die Pausen- und
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Ruhezeiten. Dies ist auch aus Sicht des Arbeits- und Gesundheitsschutzes erforderlich, damit das Ar-
beitszeitgesetz als fundamentales Arbeitsschutzgesetz seine Wirkung entfalten kann und die Beschaf-
tigten vor zeitweiliger und dauerhafter Uberbelastung geschiitzt werden und ihr Recht auf Hochstar-
beitszeiten und Ruhezeiten (Art. 31 Ill Europ. Grundrechtecharta) nicht leer lauft.

Zu Abs. 1
Regelung iiberfallig

Vorgesehen ist, dass die gesamte Arbeitszeit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die regel-
maBig mobil arbeiten, vollstandig zu erfassen ist. Das ist grundsatzlich zu begriiBen und zugleich,
angesichts der Entscheidung des EuGH vom 14. Mai 2019 (C-55/19), Uberfallig. Spatestens seit dieser
Entscheidung sind Arbeitgeber in Deutschland verpflichtet, ein verlassliches, objektives und zugéngli-
ches System einzurichten, mit dem die von einem jeden Arbeitnehmer geleistete tagliche Arbeitszeit
gemessen werden kann. Nach wie vor fehlt in Deutschland dazu eine klare gesetzliche Regelung, die
fir eine transparente Rechtslage im Einklang mit dem Unionsrecht sorgt — trotz alledem ist Deutsch-
land an die im Mai 2019 bekraftigte und geltende Zeiterfassungsverpflichtung gebunden. Die geplante
Regelung schlieBt, wenn auch nur fiir die im Referentenentwurf angesprochene Personengruppe,
diese Liicke.

Problematisch ist, dass die Erfassung nur dann erfolgen soll, wenn ,regelmaBig” mobil gearbeitet
wird. Wann dies der Fall ist bzw. anhand welcher Kriterien die RegelmaBigkeit zu bestimmen ist, bleibt
unklar. Die Erfassung der gesamten Arbeitszeit ist nach der Entscheidung des EuGH verpflichtend, so
dass der Gesetzgeber mit der Anforderung an die Erfassung der regelmaBigen Arbeit beim mobilen
Arbeiten hinter den Vorgaben zuriickbleibt.

Tagliche Erfassung wichtig

Zu begriiBen ist, dass die Erfassung tdglich zu erfolgen hat und den Beginn, Ende und Dauer der
taglichen Arbeitszeit umfassen soll. So kann, entsprechend den Vorgaben des EuGH in der genannten
Entscheidung die Kontrolle der Einhaltung der taglichen, und nicht nur wdchentlichen Mindestruhe-
zeiten und Hochstarbeitszeiten sichergestellt werden.

Zu Abs. 2

Vorgesehen ist, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an der Erfassung der Arbeitszeit zu betei-
ligen sind, die Verantwortung der Arbeitszeiterfassung nicht auf diese tbertragen werden darf, son-
dern beim Arbeitgeber bleibt. Das ist zu begriiBen — der Arbeitgeber als Adressat der 6ffentlich-recht-
lichen Verpflichtung zur Einhaltung des Arbeitszeitgesetzes ist zugleich der Adressat der
Aufzeichnungspflicht. Zugleich macht die Regelung hinreichend deutlich, dass gerade bei Tétigkeiten
in Privatraumen der Beschaftigten die Zeiterfassung nicht ohne Mitwirkung der Beschéftigten erfolgen
kann.

Zu Abs. 3

Vorgesehen ist, dass der Arbeitgeber den Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin auf Verlangen Uber
die aufgezeichnete Arbeitszeit zu informieren und ihm bzw. ihr auf Verlangen eine Kopie der Arbeits-
zeitnachweise auszuhandigen hat.
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Nachweis der Zeiterfassung wichtig

Es ist wichtig, dass Beschéftigte die Mdglichkeit erhalten zu Gberpriifen, ob die erfassten und die
abgerechneten Arbeitszeiten miteinander ibereinstimmen. Insofern geht der Vorschlag in die richtige
Richtung. Allerdings reicht es nicht aus, dass Arbeitgeber die Arbeitszeitnachweise ,auf Verlangen”
aushandigen miissen. Denn die wenigsten Beschaftigten belasten ihr Arbeitsverhaltnis mit der Forde-
rung nach solchen Nachweisen, wecken sie damit womdglich den Eindruck, dass sie UnregelmaBig-
keiten in der Arbeitszeitabrechnung vermuten und dem Arbeitgeber diesbeziiglich misstrauen.

Verbesserung erforderlich

Das Ziel der Nachweispflicht Uber die Arbeitszeit ist, den Beschaftigten ein wirksames Beweismittel
an die Hand zu geben, damit sie an die Daten (iber die geleistete tatsachliche Arbeitszeit gelangen
(so die Begriindung zu § 112 Abs. 3 GewQ). Um dieses Ziel zu erreichen und ohne das Arbeitsverhalt-
nis unndtig zu belasten, sollten Arbeitgeber verpflichtet werden, einen Ausdruck der Arbeitszeiterfas-
sung Beschaftigten mit der Falligkeit der Vergitung fiir den Zeitraum herauszugeben, fir den das
Entgelt abgerechnet werden soll.

iv. Zu § 147 GewO: BuBgeldregelung bei Verletzung der Aufzeich-
nungspflichten

Die Verletzung der Pflicht zur Aufzeichnung der Arbeitszeit bei mobiler Arbeit soll mit einem BuBgeld
von bis zu 30.000 € geahndet werden. Der Betrag ist angelehnt an die BuBgeldhdhe des Arbeitszeit-
gesetzes. Die Erfahrungen zeigen aber, dass die Sanktionierung von VerstoBen gegen das Arbeitszeit-
gesetz wenig effizient verlduft und die BuBgeldandrohung, unter anderen aufgrund der geringen
Hohe, wenig abschreckend wirkt. Erforderlich ist daher eine deutliche Anhebung der BuBgeldhdhe,
gepaart mit einer deutlichen Intensivierung der Kontrollen seitens der Aufsichtsbehdrden, die folge-
richtig personell besser ausgestattet werden missen.

b. Zur Anderung im SGB VI

Zur Verbesserung des Unfallversicherungsschutzes von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern bei
mobiler Arbeit sollen laut dem vorliegenden Referentenentwurf Versicherungsliicken geschlossen wer-
den. Dies entspricht einer lange bestehenden Forderung des DGB und seiner Mitgliedsgewerkschaf-
ten. Insbesondere der hohe Anteil an Beschaftigten, der seit Ausbruch der Corona-Pandemie im
Homeoffice arbeitet, hat deutlich gemacht, dass der Gesetzgeber diese Regelungsliicke zu schlieBen
hat. Folglich sind die geplanten Anderungen sehr zu begriiBen:

Die Erganzung des § 8 um Satz 3 in Absatz 1 und Nr. 2a in Absatz 2 SGB VIl fiihrt zur unfallversiche-
rungsrechtlichen Gleichstellung des Arbeitens im Homeoffice mit der Arbeit im Betrieb oder der Dienst-
stelle. Weitergehend wird der Schutz in Abs. 1 auf jegliches Arbeiten an einem anderen Ort ausge-
dehnt. Durch diese Ergénzung wird berlcksichtigt, dass mittlerweile in vielfaltiger Weise mobil
gearbeitet wird; dabei geht es i.d.R. um Arbeiten, die ansonsten im Biiro etc. verrichtet werden.

Durch die Einfligung der Nr. 2a in § 8 Abs. 2 SGB VIl wird auch eine wegeunfallversicherungsrechtli-
che Gleichstellung des im Homeoffice arbeitenden Elternteils mit dem im Betrieb arbeitenden Eltern-
teils erreicht, wenn es um den Weg zum Hinbringen oder Abholen von Kindern in/aus fremder Obhut
geht.
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3. Notwendige Erganzungen des Gesetzes / fehlende Regelungsinhalte

Mitbestimmungsrecht starken

Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften kritisieren, dass in dem vorliegenden Referenten-
entwurf die Starkung der betrieblichen Mitbestimmung keinerlei Rolle mehr spielt. Entgegen der
Ankiindigungen enthélt der Entwurf kein zwingendes Mitbestimmungsrecht zur betrieblichen
Einfiihrung und Ausgestaltung mobiler Arbeit. Ein solches ist aber dringend nétig. Der DGB und
seine Mitgliedsgewerkschaften fordern daher, dieses neue und notwendige Mitbestimmungs-
recht in § 87 Abs. 1 —als z.B. § 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG — einzuflihren. Daneben braucht es
erweiterte, flankierende Mitbestimmungs- und Beteiligungsrechte insbesondere bei Personalpla-
nung, Arbeitsinhalten und Personalbemessung sowie Datenschutz inkl. eines gesetzlichen Be-
weisverwertungsverbots. Die Mitbestimmungsrechte der Betriebs- und Personalrate in den von
mobiler Arbeit inklusive Homeoffice besonders betroffenen Bereichen miissen dringend verbes-
sert werden.

Kostentragung Arbeitsmittel und Ausstattung

Auch bei mobiler Arbeit inklusive Homeoffice muss gewahrleistet werden, dass die Beschaftigten
ausreichend vom Arbeitgeber/Dienstherren mit adaquaten dienstlichen, technischen Arbeits- und
Endgeréten ausgestattet werden. Der Arbeitgeber/Dienstherr muss die Kosten in Bezug auf fiir
mobiles Arbeiten bendtigte Arbeitsmittel (z. B. externer Bildschirm, Tastatur) (ibernehmen und
ist zur zweckgebundenen Beteiligung an den Kosten fiir ergonomische Arbeitsplatzgestaltung bei
regelmaBig vereinbartem mobilen Arbeiten zu verpflichten.

Der Deutsche Gewerkschaftsbund und seine Mitgliedsgewerkschaften haben darliber hinaus die An-
forderungen an einen gesetzlichen Ordnungsrahmen fiir selbstbestimmtes mobiles Arbeiten inklusive
Homeoffice bereits in einem Positionspapier vom 23.11.2020 ausfihrlich beschrieben.

Die Eckpunkte des Positionspapiers sind:
e Recht auf selbstbestimmtes mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice
e Sicherung der Freiwilligkeit der Beschaftigen
e Arbeitszeiterfassung
e  Einhaltung der Arbeitszeitgrenzen
e Keine Experimente mit dem Arbeitszeitgesetz
e  Starkung der Nicht-Erreichbarkeit
e Arbeits- und Gesundheitsschutz

e Arbeitsausstattung verbessern, Kostenibernahme klaren
und klare Haftungsregeln schaffen

e Weitere flankierende Mitbestimmungsrechte
e  Kontaktmdglichkeiten und Interessenvertretung
e Digitales Zutrittsrecht fir Gewerkschaften

Das Positionspapier wird als Anlage zur Stellungnahme beigefiigt und ist unter
Mobiles Arbeiten und Homeoffice: Das muss passieren | DGB abrufbar.



https://www.dgb.de/themen/++co++e81126d8-3346-11eb-9291-001a4a16011a

