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Stellungnahme zum Referentenentwurf fiir ein Mobile Arbeit-
Gesetz vom 26. November 2020 | 14. Dezember 2020

Wer mobile Arbeit férdern will, muss sie erleichtern

Der bvdm begriUB3t, dass der zundchst durch das Bundesministerium fur
Arbeit und Soziales vorgesehene Rechtsanspruch auf mobiles Arbeiten in der
Regierungskoalition keine Mehrheit gefunden hat. Aber auch der neue Ent-
wurf fir ein ,Mobile Arbeit-Gesetz", das Ende November zur Abstimmung
innerhalb der Bundesregierung vorgelegt wurde, geht aus Sicht des bvdm in
die falsche Richtung.

Seit Beginn der Corona-Pandemie ermdglichen viele Unternehmen Arbeit von
zuhause aus. Viele Arbeitnehmer sind bereit, ihre Arbeitsleistung unter im-
provisierten Bedingungen, teilweise erschwert durch gleichzeitige Kinder-
betreuung und Heimunterricht, zu erbringen. Vertragliche Regelungen oder
Betriebsvereinbarungen sind fur diese Ad-hoc-MaBBnahmen selten abge-
schlossen worden. Dabei wurde in Kauf genommen, dass nicht alle Fragen

in Sachen Arbeitsrecht, Datenschutz, IT-Sicherheit oder Arbeitsschutz um-
fassend auf die Schnelle zu kldren waren.

Diese Krisenldsungen funktionieren, basierend auf einem gegenseitigen Ver-
trauensvorschuss, liefern aber allenfalls ein schwaches Indiz dafir, welche
Arbeiten auf Dauer ohne Probleme auBerhalb des Betriebes erbracht werden
kénnen.

Ob und inwieweit ein Arbeitgeber Arbeit auBBerhalb des Betriebes ermdglicht,
ist eine Frage freier unternehmerischer Entscheidung. Mobile Arbeit gegen
seinen Willen durchzusetzen, wdre ein unangemessener, einseitiger Eingriff in
das Arbeitsverhdltnis. Eine nicht form- oder fristgerechte Ablehnung darf
nicht einfach in eine Zustimmung des Arbeitgebers zu mobiler Arbeit nach
den Winschen des Arbeitnehmers umgedeutet werden.

Wer mobile Arbeit fordern will, muss sie erleichtern. Das gilt insbesondere
auch fUr Arbeitsschutzvorschriften und das starre Arbeitszeitrecht. DUrfen
Mitarbeiter ihren Arbeitsort selbst wdhlen, mUssen sie auch starker for ihr
Arbeitsumfeld verantwortlich sein. Kénnen Arbeitszeit und Freizeit selbst
organisiert werden, muss auch das Arbeitszeitgesetz mehr Freirdume bei
Pausen- oder Ruhezeiten bieten.
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Angesichts der Belastungen, denen die Druck- und Medienbetriebe derzeit
ausgesetzt sind, sollte der Gesetzgeber sie nicht mit zusdtzlicher Regulierung
gdngeln. Die vorgesehene umfassende Arbeitszeitaufzeichnung wirde Ar-
beitgeber wie Arbeitnehmer mit unnétiger Birokratie belasten und der be-
wdhrten Vertrauensarbeitszeit die Grundlage entziehen.

Ein moderner rechtlicher Rahmen fir mobiles Arbeiten muss dagegen klar-
stellen, dass mehr Freiheit auch mehr Eigenverantwortung bedeutet.

Im Einzelnen:

I.  Erérterungsrecht mit Zustimmungsfiktion

Der in § 111 GewO-E vorgesehene Erérterungsanspruch ist UberflUssig. Die
Erérterung von Verdnderungswinschen der Arbeitnehmer hinsichtlich mobi-
ler Arbeit ist bereits jetzt gelebter Alltag in den Betrieben. Gerade in der von
kleinen und mittelstdndischen Betrieben geprdgten Druck- und Medien-
industrie ist auch den Arbeitgebern daran gelegen, soweit wie méglich und
betrieblich sinnvoll auf Winsche ihrer Mitarbeiter einzugehen, insbesondere
auch, um gut ausgebildete Fachkrdafte langfristig zu halten.

Besonders problematisch ist jedoch die im Entwurf vorgesehene Zustim-
mungsfiktion. Diese ist aus folgenden Grinden zu streichen:

1. Nicht alle Arbeitsplatze eignen sich fiir mobile Arbeit

Arbeitgeber sollen nach dem Referentenentwurf verpflichtet werden, mit
Arbeitnehmern, die den Wunsch nach regelmdaBiger mobiler Arbeit GuBern,
diesen Wunsch zu erdrtern und eine Ablehnung sowie deren Grinde in Text-
form binnen zwei Monaten mitzuteilen. Kommt ein Arbeitgeber dieser Pflicht
nicht nach, soll die mobile Arbeit entsprechend den Winschen des Arbeitneh-
mers fUr mindestens 6 Monate als vereinbart gelten.

Ob sich die Tatigkeit des Arbeitnehmers Uberhaupt fir mobile Arbeit eignet,
an dem von ihm gewUnschten Arbeitsort die Bedingungen fir mobile Arbeit
gegeben sind (technische Ausstattung, Telefon- und Internetanschluss,
arbeitschutzgerechte Gestaltung des Arbeitsplatzes, Datenschutz, Datensi-
cherheit etc.) oder betriebliche Grinde entgegenstehen, spielt nach dem Re-
ferentenentwurf Uberhaupt keine Rolle. Es ist dem Arbeitgeber aber nicht
zuzumuten, mobile Arbeit einzufUhren, wenn die objektiven Voraussetzungen
gar nicht gegeben sind.

Zudem ist im Gesetz auch keine Mindestbetriebszugehdrigkeit des Arbeit-
nehmers vorgesehen. Nach den Vorstellungen des Bundesarbeitsministers
sollen demnach offenbar Arbeitnehmer ab dem ersten Tag ihres Arbeitsver-
héltnisses mobil arbeiten kdnnen. Dies ist im Sinne einer notwendigen Einar-
beitung und Erprobung des Arbeitnehmers nicht akzeptabel.

2. Freiwilligkeit ist entscheidend fiir erfolgreiche mobile Arbeit

Oberstes Gebot der erfolgreichen EinfUhrung von mobiler Arbeit ist grund-
satzlich die beiderseitige Freiwilligkeit. Entscheiden sich Arbeitgeber und
Arbeitnehmer gleichermalBen freiwillig und ohne Druck dafur, sind auch alle
Beteiligten bereit, sich mit dieser Arbeitsform auseinanderzusetzen und ihre
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eigene Arbeitsweise entsprechend anzupassen. Erfolgreiche mobile Arbeit
erfordert eine darauf abgestimmte technische Ausstattung, betriebliche
Organisation und Kommunikation. Dies ist nicht durch einseitigen Zwang
erreichbar.

3. Mobile Arbeit hat nicht nur Vorteile

Neben den fir viele Arbeitnehmer und Arbeitgeber mit mobiler Arbeit einher-
gehenden Vorteile, wie mehr Flexibilitat in der Arbeitszeitgestaltung, bessere
Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Interessen sowie Vermeidung von
Fehlzeiten bei Wahrnehmung von Betreuungsaufgaben, kann mobile Arbeit
auch deutliche Nachteile haben.

Im Betrieb kénnen durch mobile Arbeit Konflikte entstehen, wenn nicht alle
Mitarbeiter die Mdglichkeit zur Arbeit im Homeoffice haben. Dauerhaft hohe
Abwesenheitszeiten kénnen negative Auswirkungen auf das betriebliche
Gemeinschaftsgefihl haben und Teamarbeit erschweren. Aus Sicht des
Arbeitgebers kann es problematisch sein, dass eine Kontrolle der Arbeitszeit
und Tatigkeit der Arbeitnehmer nur eingeschrankt méglich ist.

Auch eine unzureichende technische Ausstattung und langsame Internetver-
bindungen kénnen fir Probleme sorgen. Hier wdre es Aufgabe der Politik,
mobile Arbeit durch den fldchendeckenden Ausbau schneller Internetverbin-
dungen zu erleichtern. Es kann jedenfalls nicht Aufgabe des Arbeitgebers
sein, hier erhebliche finanzielle Investitionen vorzunehmen, nur um entspre-
chende Winsche des Arbeitnehmers zu erfillen.

Insbesondere bei gleichzeitiger Anwesenheit von Familienmitgliedern und
fehlendem abgegrenztem Arbeitszimmer kann das konzentrierte Arbeiten
zuhause erschwert werden. Keinesfalls kann die mobile Arbeit daher eine
dauverhafte Lésung fur fehlende Betreuungsplétze in Kitas oder Ganztags-
schulen sein. Auch hier ist die Politik gefragt.

Mobile Arbeit birgt ferner ein erhéhtes Risiko eines unberechtigten Zugriffs
Dritter auf vertrauliche Informationen, personenbezogene Daten und Ge-
schaftsgeheimnisse. Es ist derzeit insbesondere fUr kleinere Betriebe kaum
abzuschdtzen, welche Videokonferenz- oder andere Kommunikationssysteme
datenschutzkonform genutzt werden kénnen. Zusé&tzlich befeuert die Politik
die Sorge durch die laufende Debatte Gber mégliche Hintertiren in Ende-zu-
Ende verschlisselten Diensten. Auch dies ist fur die Forderung mobiler Arbeit
kontraproduktiv.

Bei mobiler Arbeit kénnen fir den Arbeitgeber zusatzliche Kosten fur Technik
und IT-Sicherheit sowie ein héherer Aufwand zur Koordinierung der Mitarbei-
ter entstehen. Dies umso mehr, wenn fir den Mitarbeiter gleichzeitig auch
ein betrieblicher Arbeitsplatz vorgehalten werden muss.

Dem Arbeitgeber diese zusdtzlichen Risiken, Kosten und den zuséatzlichen
Aufwand gegen seinen Willen aufzubUrden, um die Arbeit nach den Win-
schen des Arbeitnehmers zu gestalten, wdre véllig unangemessen.

bvdm. FriedrichstraBe 194-199 - D-10117 Berlin - www.bvdm-online.de

Seite 3/5


http://www.bvdm-online.de/

4. Zustimmungsfiktion greift unzuldssig in unternehmerische Freiheit und
Weisungsrecht des Arbeitgebers ein

In der Gesetzesbegrindung hei3t es, obwohl mobile Arbeit bei immer mehr
Tatigkeiten moéglich sei, nutzten Arbeitgeber dieses Potential noch ,zu
wenig". Hier ist vollig unklar, worauf sich diese Wertung ,,zu wenig" stitzt.
Ob und in welchem Umfang mobile Arbeit im Betrieb moglich sein soll, ent-
scheidet nicht der Gesetzgeber, sondern der Arbeitgeber im Rahmen seiner
unternehmerischen Organisationsfreiheit. Diese Wertung kann der Gesetz-
geber nicht einfach durch seine eigene Wertung ersetzen.

Die zwingende Angabe der Ablehnungsgriinde konterkariert die unterneh-
merische Entscheidungsfreiheit und ist daher zu streichen. Hier wird der Ar-
beitgeber der Gefahr ausgesetzt, dass Arbeitsgerichte sich berufen fuhlen,
die angefUhrten Grinde an ihren eigenen BewertungsmaBstdben zu messen.
Keinesfalls darf eine Begrindung dazu fUhren, dass im Sinne einer Praklusi-
onswirkung in ggf. spdteren gerichtlichen Auseinandersetzungen nicht noch
andere Grinde angefUhrt werden dirfen.

Auf Grund seines Weisungsrechts gem. § 106 Gewerbeordnung kann der
Arbeitgeber Inhalt, Zeit und auch den Ort der Arbeitsleistung nach billigem
Ermessen ndher bestimmen. Eine nicht form- oder fristgerechte Ablehnung
darf daher nicht einfach in eine Zustimmung des Arbeitgebers zu mobiler
Arbeit nach den Winschen des Arbeitnehmers umgedeutet werden. Dies
stellt einen unzuldssigen, einseitigen Eingriff in die fUr Arbeitsverhdaltnisse
nach § 611a BGB wesentliche Weisungsgebundenheit des Arbeitnehmers dar.

Es wdre nicht akzeptabel, wenn das Weisungsrecht durch die Zustimmungs-
fiktion fir 6 Monate ausgeschaltet wére. Es muss dem Arbeitgeber weiter
moglich sein, im Rahmen des Arbeitsvertrages den Arbeitnehmer anzuwei-
sen, seine Arbeit im Betrieb oder auch an anderen Arbeitsorten zu verrichten.
Es wdre vollig absurd, wenn sich der Arbeitnehmer mit Verweis auf die fir

6 Monate geltende Regelung zur mobilen Arbeit etwa weigern kénnte, an Be-
sprechungen am Betriebssitz, Kundenterminen oder Dienstreisen teilzuneh-
men. Dies ist im Gesetz klarzustellen.

5. Beendigungsmdglichkeit notwendig

Bei Tatigkeiten auBerhalb des Betriebes bedarf es einer in hohem Maf3e selb-
stdndigen Arbeitsweise. Der Arbeitnehmer muss sich selbst organisieren und
motivieren kdnnen sowie vertrauvenswirdig sein.

Ferner mUssen die rdumlichen Verhaltnisse in der Wohnung des Arbeitneh-
mers bzw. an dem von diesem gewdhlten Arbeitsort sowie die dort vorhan-
dene technische Ausstattung ein effektives Arbeiten erméglichen.

Besonders bei Arbeitnehmern, die mit sensiblen personenbezogenen Daten
oder Betriebsgeheimnissen umgehen oder per Fernzugriff auf betriebliche
Server zugreifen, sind ferner die Anforderungen an Datenschutz, Daten-
sicherheit und verlassliche IT-Infrastruktur auch am mobilen Arbeitsplatz
sicherzustellen.

Treten Probleme auf, muss daher eine Verlagerung des Arbeitsplatzes zurick
in den Betrieb vor Ablauf der sechs Monate moglich sein.
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6. Rechtsmissbrduchliche Inanspruchnahme verhindern

Wenigstens sollte bei EinfUhrung eines formalistischen Erérterungsverfah-
rens sichergestellt werden, dass eine rechtsmissbrduchliche Inanspruch-
nahme des Anspruchs ausgeschlossen ist. Die Sperrfrist fir die erneute
Geltendmachung eines Erérterungsanspruchs nach einer Beendigung der
mobilen Arbeit sowie nach Ablehnung durch den Arbeitgeber sollte mindes-
tens ein Jahr betragen.

7. Ausnahmeregelungen fir KMU

Die EinfGhrung von mobiler Arbeit kann gerade kleinere und mittlere Betriebe
vor erhebliche organisatorische und finanzielle Belastungen stellen. Daher
sollten zumindest Schwellenwerte geregelt werden, um eine Uberforderung
dieser Betriebe auszuschlieBen. Hier sollten die z.B. in § 267 HGB verwende-
ten Kriterien fur kleine und mittlere Unternehmen herangezogen werden, so
dass zumindest in Unternehmen bis 50 Arbeitnehmer die Zustimmungsfik-
tion nicht greift.

Il. Arbeitsschutzregeln Gberarbeiten

Die Uberwachung der Einhaltung des Arbeitsschutzes gestaltet sich fir den
Arbeitgeber im Rahmen mobilen Arbeitens ungleich schwieriger als in der
Betriebsstatte selbst. Da der Arbeitgeber — vor dem Hintergrund der Unver-
letzlichkeit der Wohnung — kein Zutrittsrecht zur Wohnung des Arbeitneh-
mers hat, wenn ihm dieser dies nicht gestattet, verfigt er nur Uber begrenz-
te Informationen Uber den tatsdchlichen Arbeitsplatz. Dies gilt umso mehr
bei stdndig wechselnden Arbeitsorten.

Daher muss im Arbeitsschutzrecht klargestellt werden, dass der Arbeit-
nehmer bei mobiler Arbeit im gréBeren Umfang als bisher selbst fur die
Gestaltung des Arbeitsplatzes und die Einhaltung der Arbeitsschutzregeln
verantwortlich ist. Diese Regelung fehlt im Gesetzentwurf bisher véllig.

lll. Arbeitszeitrecht flexibilisieren

Der im § 112 GewO-E vorgesehene umfassende Arbeitszeitnachweis wirde
Arbeitnehmer wie Arbeitgeber mit unnétiger Burokratie belasten und der
bewdhrten Vertrauensarbeitszeit die Grundlage entziehen. Ein moderner
rechtlicher Rahmen fir mobiles Arbeiten muss aber klarstellen, dass mehr
Freiheit fUr den Arbeitnehmer auch mehr Eigenverantwortung bedeutet.

Zur zusatzlichen Flexibilitat fUr Arbeitgeber und Arbeitnehmer wirde eine
mit den europdischen Vorgaben im Einklang stehende Umstellung der tagli-
chen auf eine wochentliche Hochstarbeitszeit und die Méglichkeit der flexib-
leren Gestaltung von Pausen- und Ruhezeiten beitragen.

Bundesverband Druck und Medien eV.
14. Dezember 2020
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