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Professor Dr. iur. Richard Giesen
Direktor des Zentrums fiir Arbeitsbeziehungen und Arbeitsrecht (ZAAR)
an der Ludwig-Maximilians-Universitat Minchen (LMU) 28.4.2021

Stellungnahme fur die Sitzung des Ausschusses fir Arbeit und Soziales
am 3.5.2021 zu den Antragen

- LArbeitsrecht updaten — Moderner Rechtsrahmen fiir orts- und zeitflexib-
les Arbeiten“ (Antrag der Abgeordneten Johannes Vogel (Olpe), weiterer
Abgeordneter und der Fraktion der FDP, BT-Drucks. 19/23678)

- ,Fur ein Recht auf gute Arbeit im Homeoffice“ (Antrag der Abgeordneten
Jessica Tatti, weiterer Abgeordneter und der Fraktion DIE LINKE, BT-
Drucks. 19/26298)

- ,Recht auf Homeoffice einflihren — Mobiles Arbeiten erleichtern® (Antrag
der Abgeordneten Beate Miuller-Gemecke, weiterer Abgeordneter und
der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN, BT-Drucks. 19/13077

Zum Antrag ,,Arbeitsrecht updaten — Moderner Rechtsrahmen fir orts-
und zeitflexibles Arbeiten*, BT-Drucks. 19/23678

1. Zu den Ziffern Il 2., 5. und 6. des Antrags — erfolgreiche Vorschlage

Die Drucksache stammt vom 27.10.2020. Einige ihrer Anregungen hat die Bundesre-
gierung seitdem beherzigt — zumindest sind sie auf den gesetzgeberischen Weg ge-

bracht worden.

Das betrifft zunachst den Antrag unter Il. 2. Dort wird ein Rechtsanspruch auf Erorte-
rung des Wechsels zu mobiler Arbeit gefordert, wie er in den Niederlanden verwirklicht
ist. Dies wurde mittlerweile im geplanten ,Mobile Arbeit Gesetz“ (MAG) projektiert. Im
dort enthaltenen § 111 GewO-E sieht das BMAS eine Regelung vor, welche das Zu-
standekommen von Vereinbarungen Uber ,mobile Arbeit“ fordern soll. Allerdings ist die

Vorschrift mit ihnren Formvorgaben, aufwendigeren Verhandlungswegen und der Miter-



fassung von Kleinunternehmen komplexer geworden als das niederlandische Vorbild

des ,Wet flexibel werken“.1

Der unter Il. 5 geforderte Unfallversicherungsschutz fiir das mobile Arbeiten ist eben-
falls im Entwurf des ,Mobile Arbeit Gesetz“ enthalten.2 Die dort geplanten Erganzun-
gen von 8§ 8 SGB VIl stellen die Tatigkeit ,im Haushalt der Versicherten oder an einem
anderen Ort* der gesetzlich bereits abgesicherten ,Tatigkeit auf der Unternehmens-
statte” gleich. Zudem erstreckt man die Wegeversicherung auf Falle, in denen Kinder
zwecks Homeoffice-Arbeit in fremde Obhut gebracht werden. Die Erganzungen knip-
fen an jingere BSG-Rechtsprechung an;3 sie entsprechen weitgehend den Vorschla-

gen der Miinchener Dissertation von Annemarie Aumann aus dem Jahr 2019.4

Was den Antrag unter Il. 6. betrifft, besteht mittlerweile wohl weitgehende Zustimmung
zu den dortigen Ausfiihrungen. Die derzeitige pandemierechtliche Regelung des § 129
BetrVG zur online-Téatigkeit des Betriebsrats bewahrt sich. Vieles spricht dafir, dass
sie Uber den 30.6.2021 hinaus verlangert werden wird. Das ist ein Schritt zur rechtli-

chen Anerkennung tatsachlicher Selbstverstandlichkeiten der online-Kommunikation.

2. Zu den Ziffern 1l 1., 3. und 4. des Antrags — ,,Arbeit 4.0 zwischen tolerier-

tem Rechtsversto3 und Leerlaufen von Recht

Leider sind die tUbrigen Vorschlage des Antrags, namlich diejenigen unter 1. 1., 3. und
4., nicht umgesetzt worden. Sie betreffen einen sicheren rechtlichen Rahmen fiir die
LArbeit 4.0%. Die dort angesprochenen Bereiche Arbeitszeit und Arbeitssicherheit sind
derzeit gepragt durch zwei Phdnomene: Auf der einen Seite hat man sich an allseitige
Verletzungen des Arbeitszeitrechts gewdhnt, die nicht geahndet werden; auf der ande-

ren Seite stehen rechtliche Neuregelungen, die leerlaufen werden.

1 Referentenentwurf des BMAS eines Gesetzes zur mobilen Arbeit (Mobile Arbeit-Gesetz — MAG), Bear-
beitungsstand  14.1.2021, https://www.bmas.de/DE/Service/Gesetze-und-Gesetzesvorhaben/mobile-
arbeit-gesetz.html (letzter Abruf 28.4.2021); vgl. die Analyse bei Schiefer DB 2021, 114 (119 f.); dem-
nachst Giesen, ZFA 2021.

2 Fn, 1; s. dazu Schiefer DB 2021, 114 (122 f.).

3 BSG 30.1.2020 — B 2 U 19/18 R, SGb 2020, 760; BSG 27.11.2018 — B 2 U 28/17 R, SozR 4-2700 § 8
Nr. 68, Rn. 17 ff.; BSG 5.7.2016 — B 2 U 5/15 R, NJW 2017, 508, Rn. 14 ff., 20 ff. Vgl. zum Unfallversiche-
rungsschutz im Homeoffice Koéhler VSSAR 2019, 3; Miller NzZS 2019, 117; Oberthir in
Giesen/Junker/Rieble, Neues Urlaubsrecht, agiles und mobiles Arbeiten, 2019, S. 93 (95 ff., 102 ff.); Pla-
gemann/Radtke-Schwenzer NJW 2020, 1337 (1340); Schenk AuA 2020, 406 f.; Spellbrink NZS 2016,
527. S. auch BSG 31.8.2017 — B 2 U 9/16 R, NJW 2018, 1207.

4 Aumann, Arbeitsunfall 4.0 — Die Abgrenzung privater und beruflicher Risikosphéren in der modernen
Arbeitswelt, 2019, S. 195 ff., 220 ff., 225 f., 274 f.



a. Arbeitszeitrecht bei mobiler Arbeit und im Homeoffice

Zunachst zu ersterem. In der Praxis ist es heute allgemeiner Brauch, dass beim mobi-
len und flexiblen Arbeiten die Ruhezeithormen des Arbeitszeitrecht verletzt werden.
Der Grund ist, dass sich die diesbeziglichen Regelungen nicht mit den Flexibilitatser-
fordernissen mobiler Arbeit und des Homeoffice vereinbaren lassen. Hintergrund ist
eine historisch zufallige Uberlagerung von deutschen und europaischen Restriktionen

im Arbeitszeitrecht:

- Das EU-Recht definiert den Begriff der Arbeitszeit extrem weit und zahlt auch
Arbeitsbereitschaft hierzu, wenn dadurch die Handlungssouveranitat des Be-
schaftigten eingeschrankt ist.> Zum Ausgleich erlaubt es eine reine Regelung
der Ruhezeit ohne Tageshochstarbeitszeiten, also eine weitgehend freie Hand-
habung, wie sie in vielen EU-Mitgliedstaaten auch umgesetzt ist.6 Je nach An-
passung der Pausenzeiten (§ 4 ArbZG) ist damit eine Tagesarbeitszeit von ca.
12 Stunden denkbar, also ein Zuwachs an Flexibilitat, aber nicht in der Ge-

samtbelastung.

- Das deutsche Recht dagegen definiert den Begriff der Arbeitszeit eng und zahlt

herkdmmlich nicht einmal kleinere Ruhezeitunterbrechungen zur Arbeitszeit.”

Die Verknupfung beider Elemente, die gesetzgeberisch nicht absehbar war, ist ein aus
EU-Sicht unndétig und ungeplant strenges deutsches Arbeitszeitrecht — an das sich
kaum jemand halt, und dessen Beachtung von den Behorden im Bereich der mobilen
Arbeit und des Homeoffice nicht Gberwacht wird. Dies fuhrt zu gewohnheitsmafiigen
Rechtsverletzungen und gleichzeitiger punktueller Erpressbarkeit nach willkirlichen
Mal3staben.

S EuGH 9.3.2021 — Rs. C-344/19 (Radiotelevizija Slovenija), NZA 2021, 485; EuGH 9.3.2021 — Rs. C-
580/19 (Berufsfeuerwehr Offenbach), NZA 2021, 489; EuGH 14.5.2019 - Rs. C-55/18 (,CCOO"), NZA
2019, 683; EuGH 21.2.2018 - Rs. C-518/15 (Matzak), NZA 2018, 293; EuGH 9.9.2003, Rs. C-151/02
(Jaeger), Slg. 2003, 1-8389 = NZA 2003, 1019.

6 Vgl. Commission Staff Working Document, Detailed report on the implementation by Member States of
Directive 2003/88/EC concerning certain aspects of the organisation of working time, Brussel 26.4.2017,
SWD(2017) 204 final, http://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52017SC0204&from=EN (letzter Abruf 28.4.2021).

7 Laut BAG — noch zur AZO — beriihren Kleinere Unterbrechungen der Erholungsphase die Ruhezeit
nicht: Das abendliche Offnen und SchlieRen von Tiiren eines Veranstaltungsraumes durch einen Schul-
hausmeister wurde 1986 u. 1989 nicht als ruhezeitunterbrechende Arbeitszeit eingeordnet, BAG
13.11.1986 — 6 AZR 567/83, AP Nr. 27 zu § 242 BGB Betriebliche Ubung; BAG 26.1.1989 — 6 AZR
566/86, ZTR 1989, S. 318. Fur beide Entscheidungen ist heute, unter Geltung des ArbZG, unklar, ob sie
noch gelten. Neuere Judikatur existiert zu der Frage der kurzzeitigen Ruhezeitunterbrechung — soweit
ersichtlich - nicht.



b. Arbeitssicherheitsrecht im Homeoffice

Die gleiche offene Ignoranz gegenuber dem geschriebenen Arbeitsrecht ergibt sich im
Fall der gemaR 8 5 ArbSchG gebotenen Gefahrdungsbeurteilung. Der Arbeitgeber hat
diese nach ndherer MaRgabe von 88 3, 4 ArbStattV auch fir den hauslichen Arbeits-
platz vorzunehmen. Deshalb liest man in der einschlagigen Literatur, dass er die Ge-
fahrdungen am héauslichen Arbeitsplatz zu ermitteln und die erforderlichen Schutz-
mafinahmen festzulegen habe. Misslich ist nur, dass der Arbeitgeber kein Recht auf
Zutritt zur Privatwohnung des Arbeitnehmers hat. Deshalb, so heil3t es, miisse er ent-
weder die Einwilligung des Arbeitnehmers in die Besichtigung des hauslichen Arbeits-
platzes einholen oder sich vom Arbeitnehmer die erforderlichen Informationen zur Ver-
fugung stellen lassen. Er darf beim Arbeitnehmer auch einfach nachfragen, und dazu
heil’t es im Schrifttum: ,Auf die Richtigkeit dieser Informationen darf der Arbeitgeber

vertrauen, sofern sie nicht offensichtlich unrichtig oder widerspriichlich sind."8

Merkwaurdig ist nur, dass das alles in der Praxis niemanden interessiert. Ich kenne kei-
nen Fall, in welchem selbst die letztgenannte ,harmlose” (genauer: praktisch sinnlose),
auf Nachfrage basierte Variante der Gefahrdungsbeurteilung des hauslichen Arbeits-
platzes durchgefiihrt worden ware. Auch hier ist es so, dass das geltende Recht schon
lange faktisch abbedungen ist. Das ist leicht nachvollziehbar, denn der Arbeitgeber hat
beim Arbeitnehmer zuhause nun einmal nichts zu suchen, und der Arbeitnehmer kann
seine Arbeitssicherheit (sofern sie nicht von arbeitgeberseitig gestelltem Gerat ab-
hangt) selbst gestalten. Er entscheidet allein dariiber, ob er am Schreib-, am Esstisch
oder auf dem Sofa arbeitet. Dennoch soll es nach den geschriebenen Regeln und der
— am Rande des Lacherlichen argumentierenden — Arbeitsrechtsliteratur dabei bleiben,
dass der Arbeitgeber hier eine Organisationsverantwortung tragt. Das macht ihn als
potentiell strafrechtlich Haftbaren punktuell erpressbar. Und dem Arbeithnehmer vorge-

gaukelt, es werde ihm irgendeine Form der Eigenverantwortlichkeit entzogen.

C. Mitbestimmung bei mobiler Arbeit, 8 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG-E in der Fassung

des geplanten ,Betriebsratemodernisierungsgesetzes”®

Im Entwurf des ,Betriebsrdtemodernisierungsgesetzes® (ehemals als ,Betriebsra-

testarkungsgesetz” projektiert) ist ein neuer Mitbestimmungstatbestand enthalten, § 87



Abs. 1 Nr. 14 BetrVG-E. Er betrifft die ,Ausgestaltung von mobiler Arbeit, die mittels
Informations- und Kommunikationstechnik erbracht wird“. Bei Lektlire der Entwurfsbe-
grundung zeigt sich, dass keine Falle bekannt sind, in denen die neue Regelung ein
Mitbestimmungsrecht bringt, welches sich nicht bereits aus 8 87 Abs. 1 Nrn. 1 - 13
BetrVG ergibt.? Auch eine weitere Funktion wie etwa das Ausrdumen bisheriger Aus-
legungszweifel ist nicht ersichtlich. Es handelt sich also um reine Symbolgesetzge-

bung.

d. Fazit

Es zeigt sich, dass mit dem Arbeitszeitgesetz und dem Arbeitsschutzgesetz wichtige
arbeitsrechtliche Regelungen fur Homeoffice und mobile Arbeit in der Praxis ignoriert
werden. Der Vorschlag in den Ziffern Il 1., 3. und 4. der BT-Drucks. 19/23678 ist da-
rauf gerichtet, diesen Zustand zu Uberwinden und zu einer rechtsstaatlichen Arbeits-
rechtsordnung auch fir die ,Arbeit 4.0“ zurlickzukehren. Stattdessen wird mit dem vom
BMAS entworfenen betriebsverfassungsrechtlichen Mitbestimmungstatbestand zur
mobilen Arbeit (8 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG-E) ein Recht geschaffen, das schon laut

dem Entwurfsverfasser keinen neuen Anwendungsfall hat; es lauft also leer.

Das fuhrt zu einer fatalen Bilanz: Zum einen existiert geschriebenes Recht, das in der
Praxis ignoriert wird, und ,zum Ausgleich liefert der Gesetzgeber Regelungen, die
Symbolcharakter haben. Damit geht im neuen Segment der Arbeit 4.0 die ,rule of law*
verloren — man bemiht sich um ein ethisches Bekenntnis, ohne Wert auf die Umset-

zung von Normen zu legen.

Damit entwickelt sich in Deutschland eine Situation, wie sie Jakob Stagl jlungst fir die
Zivilgesetzgebung Lateinamerikas festgehalten hat. Nach seiner Analyse hat das Ge-
setz dort eine eher symbolische Funktion. ,Es reprasentiert das Bekenntnis zum esta-
do de derecho, zur democracia und zum progreso, aber es reprasentiert nur, stellt also
nur dar — was nicht bedeutet, dass es auch ist, dass es wirklich angewandt wird. Und
diese letztlich représentative Funktion ist es auch, die offenbar den Grund fur die ge-

radezu manische Neigung der lateinamerikanischen Staaten bildet, sich neue Zivilge-

8 |senhardt DB 2016, 1499 (1500).

9 Vgl. BT-Drucks. 19/28899, S. 22; ebenso der vorangegangene Entwurf eines Gesetzes zur Fdrderung
der Betriebsratswahlen und zur Starkung der Betriebsrate (Betriebsratestarkungsgesetz), Referentenent-
wurf des BMAS, S. 25, https://www.bmas.de/DE/Service/Gesetze-und-Gesetzesvorhaben/gesetz-zur-
foerderung-der-betriebsratwahlen-und-staerkung-der-betriebsraete.html (letzter Abruf 28.4.2021); vgl.
dazu demnéchst Giesen, ZFA 2021.

10



setzblicher zu geben ...“.10 Ob der Deutsche Bundestag diesem Vorbild folgen sollte,

ist zweifelhaft.

. Zu den Antréagen ,,Fur ein Recht auf gute Arbeit im Homeoffice*, BT-
Drucks. 19/26298 sowie ,,Recht auf Homeoffice einfihren — Mobiles
Arbeiten erleichtern®, BT-Drucks. 19/13077

Vor diesem Hintergrund sind die Antrage BT-Drucks. 19/26298 und BT-Drucks.
19/13077 kritisch zu bewerten.

So fordert beispielsweise BT-Drucks. 19/26298 unter Il 5. einerseits eine verstarkte
arbeitgeberseitige Verantwortung fur den Arbeitsschutz im Homeoffice, verlangt aber
andererseits auch, dass die privaten Arbeitsplatze nicht besucht werden. Damit wird
nicht nur die innere Widerspruchlichkeit der bisherigen Rechtslage offen beschrieben,
sondern dartber hinaus noch zementiert. Eine solche offene Forderung nach (weite-

rer) Symbolgesetzgebung sollten sich Parlamentarier gut Uberlegen.

Eine ahnliche Perplexitat findet sich im Forderungskatalog der BT-Drucks. 19/13077.
Dort wird unter Il 2a) die vollstandige Erfassung der Arbeitszeit im Homeoffice ver-
langt, wahrend unter 1l 2b) ein Beschéaftigtendatenschutz gefordert wird, der die Uber-
wachung zur Leistungskontrolle von Beschaftigten verbietet.1l Das ist in sich wider-
spriichlich — Fragen nach praktischer Umsetzbarkeit werden wohlweislich gar nicht erst
gestellt. Hier zielt man ebenfalls auf reine Symbolgesetzgebung, die keinen Anspruch

auf Anwendung erhebt. Das ist nicht hilfreich.

10 Stagl, Juristische Kommentare in Lateinamerika — Behagen und Unbehagen in der Kodifikation, in
Késtle-Lamparter/Jansen/Zimmermann, Juristische Kommentare: Ein internationaler Vergleich, 2020, S.
123 (146).

11 Vgl. zum Konflikt von Arbeitszeitiiberwachung und Datenschutz Giesen/Kersten, Arbeit 4.0, Arbeitsbe-
ziehungen und Arbeitsrecht in der digitalen Welt, 2018, S. 103 f.
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Stellungnahme

zu dem Antrag der

Fraktion der FDP ,Arbeitsrecht updaten — Moderner Rechts-
rahmen flr orts- und zeitflexibles Arbeiten® (BT-Drs. 19/23678)

Berlin, April 2021
Abteilung Arbeitsmarkt, Tarifpolitik und Arbeitsrecht
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Stellungnahme zu dem Antrag der Fraktion der FDP ,,Arbeitsrecht

updaten — Moderner Rechtsrahmen fir orts- und zeitflexibles

Arbeiten” (BT-Drs. 19/23678)

A. Einfuhrung

Die Fraktion der FDP hat am 27. Oktober 2020
den Antrag ,Arbeitsrecht updaten — Moderner
Rechtsrahmen fir orts- und zeitflexibles Arbeiten®
(BT-Drs. 19/23678) in den Bundestag einge-
bracht. Mit dem Antrag zielt die Fraktion darauf
ab, die nach aktueller Gesetzeslage bestehenden
starren Regelungen fiir mobile Arbeit und das Ar-
beiten in Homeoffice und die damit verbundenen
Hirden fur orts- und zeitflexibles Arbeiten abzu-
bauen. Konkret fordert sie vor allem, mobiles Ar-
beiten durch einen Erdrterungsanspruch des Ar-
beithehmers zu stéarken, die Umwandlung der tag-
lichen in eine woéchentliche Hochstarbeitszeit in
Anlehnung an die EU-Arbeitszeitrichtlinie sowie
Offnungsklauseln im Arbeitszeitgesetz fir abwei-
chende tarifvertragliche Regelungen.

Die Arbeitgeber des Handwerks begriiRen die
Vorstellungen der Fraktion, die Regelungen des
Arbeitszeitgesetzes zu modernisieren. Ange-
sichts der zunehmenden Digitalisierung und der
sich wandelnden Arbeitswelt sollten Anderungen
im Arbeitszeitgesetz, wie die Umstellung von ei-
ner taglichen auf eine wochentliche Hoéchstar-
beitszeit ebenso zlgig erfolgen wie die Einfih-
rung von Tarifoffnungsklauseln zur Anpassung
der gesetzlichen Ruhezeiten.

Dagegen ist die Einflhrung eines Erdrterungsan-
spruchs des Arbeitnehmers auf mobile Arbeit aus
Sicht der Arbeitgeber und der Betriebe des Hand-
werks abzulehnen. Ein solcher Rechtsanspruch
bedeutet einen unndétigen Eingriff in die verfas-
sungsrechtlich garantierte Vertragsfreiheit des Ar-
beitgebers gemaR Art. 2 und Art. 12 bzw. 14 GG
und unterlauft zudem dessen Recht, gemaf
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8 106 GewO die Art und Weise der Arbeitserbrin-
gung durch den Arbeithehmer néher zu konkreti-
sieren.

B. Zu den Vorschlagen im Einzelnen

Zu den Vorschlagen des Antrags der FDP-Frak-
tion ,Arbeitsrecht updaten — Moderne Rechtsrah-
men flr orts- und zeitflexibles Arbeiten“ nimmt der
ZDH aus Arbeitgebersicht wie folgt Stellung.

1. Umwandlung der taglichen in eine
wochentliche Hochstarbeitszeit

BegrufRenswert ist der Vorschlag der FDP-Frak-
tion, unter Einhaltung der Vorgaben der EU-Ar-
beitszeitrichtlinie anstelle einer werktéglichen
Hochstarbeitszeit eine identische wochentliche
Hochstarbeitszeit im Arbeitszeitgesetz festzule-
gen.

Die auch durch die Corona-Pandemie vorange-
triebene Digitalisierung stellt eine grof3e Chance
dar, die bisherigen Arbeitsprozesse und Arbeits-
bedingungen sowohl fiir Arbeitgeber als auch Ar-
beithehmer zu flexibilisieren. Um die damit ver-
bundenen Herausforderungen wahrzunehmen,
ist eine Modernisierung des Arbeitszeitgesetzes
unerlésslich. Die Wirtschaft hat dazu bereits um-
fassende praxisgerechte Vorschlage unterbreitet:
Diese stellen, wie der FDP-Fraktionsvorschlag,
darauf ab, vor allem die gesetzliche Begrenzung
der Hochstarbeitszeit variabler und fur die Be-
triebe praxisgerechter auszugestalten. Entspre-
chend den Planen der FDP-Fraktion kdnnte dies
gemall der EU-Arbeitszeitrichtlinie durch eine
Umstellung von einer taglichen auf eine wochent-



liche Hochstarbeitszeit im Arbeitszeitgesetz erfol-
gen. Das verandert das Arbeitsvolumen selbst
nicht. Es wird nur anders verteilt an den einzelnen
Werktagen gearbeitet, wodurch neue Spielrdume
fur die Betriebe unter Wahrung des Arbeitsschut-
zes geschaffen werden. Die derzeitigen Arbeits-
zeitregelungen sind dagegen zu starr und nicht
auf eine zunehmend digitalisierte Arbeitswelt aus-
gerichtet.

2. Offnungsklauseln fiir flexible tarifver-
tragliche Ruhezeitregelungen

Positiv zu werten ist dartiber hinaus der FDP-
Fraktionsvorschlag, Offnungsklauseln im Arbeits-
zeitgesetz zu schaffen, die es ermdglichen, ab-
weichende Regelungen in einem Tarifvertrag o-
der auf Grund eines Tarifvertrags in einer Be-
triebs- oder Dienstvereinbarung zu schaffen. Da-
bei sollen nach den Planen der FDP-Fraktion ins-
besondere Offnungsklauseln zugunsten einer
Neuregelung von Ruhezeiten normiert werden.
Um dies zu ermdglichen, soll die bisher ein-
schrankende, gesetzliche Bedingung, dass Ande-
rungen der Ruhezeiten nur zulassig sind, wenn
die ,Art der Arbeit” dies erfordert, entfallen.

Die FDP-Fraktion fordert zu Recht, dass die ge-
setzlichen Ruhezeiten durch weitere Offnungs-
klauseln fur Tarifvertrage erganzt werden mis-
sen. Ruhezeiten sind ohne Zweifel unverzichtbar.
Im Rahmen der durch die EU-Arbeitszeitrichtlinie
vorgesehenen Modifikationen kénnen sie jedoch
angemessen verklrzt werden. So konnte bei-
spielsweise die Ruhezeit auf neun Stunden ver-
kirzt werden, solange innerhalb eines naher zu
bestimmenden Ausgleichszeitraums die durch-
schnittliche werktagliche Ruhezeit von elf Stun-
den gewahrleistet ist, ohne dass die ,Art der Ar-
beit* dieses rechtfertigen misste, wie dies aktuell
nach dem Arbeitszeitgesetz noch erforderlich ist.
Hilfreich ware auch eine Aufteilungsmdglichkeit
der 11-Stunden-Regelung, denn die aktuellen
starren Ruhezeitregelungen passen nicht mehr in
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die zunehmend digitalisierte Arbeitswelt. Auch
entsprechen sie nicht mehr den Winschen der
Arbeitnehmer, die sich durch die Digitalisierung
bietenden Optionen unter Berlicksichtigung der
betrieblichen Notwendigkeiten zunehmend auch
im eigenen Interesse zu nutzen und die Lage ihrer
Arbeitszeit freier und selbstbestimmter mitregeln

zu kénnen.
3. Kein Erérterungsanspruch auf mobile
Arbeit

Abzulehnen ist dagegen der Vorschlag der FDP-
Fraktion auf die Einfihrung eines Erérterungsan-
spruches auf Homeoffice. Geht es nach den Vor-
stellungen der FDP-Fraktion, soll mobiles Arbei-
ten durch einen Rechtsanspruch des Arbeitneh-
mers auf Erdrterung dieser Arbeitsform mit dem
Arbeitgeber gestarkt werden. Damit soll der Ar-
beitgeber verpflichtet werden, einen entsprechen-
den Antrag des Arbeitnehmers stets zu prifen
und mit dem Beschaéftigten zu erdrtern.

Die Einfihrung eines Erdrterungsanspruchs des
Arbeitnehmers auf mobile Arbeit kann nicht mit-
getragen werden. Ein solcher Erdrterungsan-
spruch bedeutet einen erheblichen Eingriff in die
verfassungsrechtlich garantierte Vertragsfreiheit
des Arbeitgebers gemal Art. 2 und Art. 12 bzw.
14 GG ein und unterlauft zudem dessen Recht,
gemal § 106 GewO die Art und Weise der Ar-
beitserbringung durch den Arbeitnehmer naher
zu konkretisieren. Bei der Gewahrung eines Eror-
terungsanspruchs auf Homeoffice darf nicht au-
Ber Acht gelassen werden, dass die Bestimmung
der Dauer, der Lage und des Arbeitsorts zu den
origindren Aufgaben des Arbeitgebers zahlt. Sie
ist Ausdruck des ihm zustehenden Weisungs-
rechts. Die Vorschrift des § 106 GewO legt klar
fest, dass der Arbeitgeber Inhalt, Ort und Zeit der
Arbeitsleistung nach billigem Ermessen néher be-
stimmen kann, soweit diese Arbeitsbedingungen
nicht durch den Arbeitsvertrag, Bestimmungen ei-
ner Betriebsvereinbarung, eines anwendbaren



Tarifvertrages oder gesetzliche Vorschriften fest-
gelegt sind. Diese Regelung raumt dem Arbeitge-
ber die Mdéglichkeit ein, eine an den betrieblichen
Belangen orientierte Arbeitsorganisation und Per-
sonalplanung durchzufiihren. Diese fir den regu-
laren Betriebsablauf elementare Gestaltungsop-
tion wirde dem Arbeitgeber entzogen werden,
wenn es dem Arbeitnehmer ermdglicht wird, sei-
nen im Arbeitsvertrag festgelegten Arbeitsort
durch einen Erérterungsanspruch auf Homeoffice
dauerhaft einseitig abzuandern. Wo der Arbeit-
nehmer seine Arbeitsleistung erbringt, kann nicht
in dessen Belieben gestellt werden. Vielmehr
mussen betriebsorganisatorische Notwendigkei-
ten und vor allem die Erfillung der Kundenwin-
sche bei der Festlegung des Arbeitsortes weiter-
hin die maRRgeblichen Faktoren sein.

Unabhéangig davon ist der geplante Eingriff in ver-
fassungsrechtliche Positionen des Arbeitgebers
nicht erforderlich. Die gegenwartige Corona-Pan-
demie zeigt deutlich, dass Arbeitsvertrags- und
Betriebsparteien auch ohne gesetzliche Unter-
stutzung auf freiwilliger Basis in der Lage sind,
mobile Arbeit und vor allem Homeoffice nahezu
flachendeckend einzufihren, wenn der Arbeits-
platz dafur geeignet ist. Ohnehin ist es im Inte-
resse des Arbeitsgebers, die Wiinsche der Arbeit-
nehmer betreffend der konkreten Arbeitsform un-
ter Berlcksichtigung der betrieblichen Mdglich-
keiten und Bedarfe in Einklang zu bringen — nicht
zuletzt aufgrund des bestehenden Fachkraftebe-
darfs und Aspekten der Mitarbeiterbindung und
der Mitarbeitermotivation oder wie aktuell unter
gesundheitlichen Pandemie-Gesichtspunkten.

Angesichts der gewandelten Arbeitsrealitaten
droht ein Erdrterungsanspruch auf Homeoffice
den Entscheidungsprozess Uber mobile Arbeit in
den Betrieben nicht zu unterstiitzen, sondern viel-
mehr ohne Not zu ersetzen und unnétig zu ver-
komplizieren. Ein gesetzlich verordneter Erorte-
rungsanspruch und die damit einhergehenden
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birokratischen Herausfolgerungen kénnte Arbeit-
geber eher abschrecken und dazu fihren, dass
von dieser Arbeitsform in der betrieblichen Praxis
weniger Gebrauch gemacht wird. Dieses betrach-
tend, ware es sinnvoller, keine gesetzlichen Vor-
gaben for Homeoffice zu normieren und es den
sachkompetenteren betrieblichen Akteuren zu
Uberlassen, passgenaue und einvernehmliche
Losungen fur die Gestaltung mobiler Arbeit zu fin-
den.

Zu beachten ist zudem, dass ein Erdrterungsan-
spruch auf Homeoffice im Handwerk in vielen Fal-
len zu einem reinen Formalismus zu werden
droht. So zeichnen sich vor allem die Tatigkeiten
in den gewerblich-technischen Berufen sowie in
den zahlreichen Dienstleistungsberufen des
Handwerks dadurch aus, dass sie auf das Arbei-
ten in den Betrieben vor Ort (z.B. Werkstatt, Ver-
kauf) bzw. auf Baustellen und beim Kunden aus-
gerichtet sind. Sie sind und bleiben vielfach nicht
fur Homeoffice geeignet. Allen Arbeitnehmern
dennoch gleichermal3en einen Rechtsanspruch
auf mobile Arbeit zuzubilligen, der wegen objekti-
ver Unmoglichkeit im Ergebnis nur ins Leere ge-
hen kann, ist kaum vermittelbar. Auch fur den Ar-
beitgeber ist diese Situation misslich, da er sich
trotz erkennbar fehlender Eignung des Arbeits-
platzes fur mobile Arbeit immer wieder mit den je-
weiligen Arbeitsplatzinhabern auseinandersetzen
und fortwahrend die gleichen Ablehnungsgrtinde
erlautern muss. Dies bindet Kapazitaten, die vor
allem kleinen und mittleren Betrieben nicht zur
Verfiigung stehen und sorgt im Ubrigen nur fiir
betriebliche Unstimmigkeiten.

4. Keine Geltung der Arbeitsstatten-
verordnung bei mobiler Arbeit

Nach den Vorschlagen der FDP-Fraktion bedarf
es einer Klarstellung, dass bei mobiler Arbeit zwar
das Arbeitsschutzgesetz einschlagig ist, nicht
aber die Arbeitsstattenverordnung. Begrundet
wird dies damit, dass im Homeoffice nicht der



identische Rahmen vorgegeben werden kann wie
im Betrieb.

Die FDP-Fraktion weist zu Recht in Bezug auf die
Vorschriften des Arbeitsschutzes und der Arbeits-
stattenverordnung darauf hin, dass sich deren
Einhaltung im Rahmen des mobilen Arbeitens in
den privaten Raumen des Arbeitnehmers durch
den Arbeitgeber ungleich schwieriger tberwa-
chen lasst als in der Betriebsstatte selbst. Ange-
sichts des Grundrechts der Unverletzlichkeit der
Wohnung ist es dem Arbeitgeber nicht mdglich,
sich Zutritt zur Wohnung des Arbeitnehmers zu
verschaffen, um sich ein Bild Uber die dortigen Ar-
beitsbedingungen zu machen, es sei denn, der
Arbeitnehmer gestattet ihm dies. Dies gilt erst
recht bei standig wechselnden Arbeitsorten. Es
bedarf daher im Arbeitsschutzrecht einer eindeu-
tigen Klarstellung, dass der Arbeitnehmer bei ei-
nem erhéhten Autonomiegrad bei seiner Arbeits-
platzwahl automatisch in einem viel grof3eren
Umfang als dies bisher der Fall ist, selbst die Ver-
antwortung fur die Arbeitsplatzgestaltung und das
Einhalten des Arbeitsschutzes tragt.
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Stellungnahme zu den Antragen der Fraktion BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN ,,Recht auf Homeoffice einfiihren — Mobiles Arbeiten
erleichtern® (BT-Drs. 19/13077) und der Fraktion DIE LINKE ,,Fur ein
Recht auf gute Arbeit im Homeoffice* (BT-Drs. 19/26298)

A. Einflihrung

Die Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN hat am
10. September 2019 den Antrag ,Recht auf
Homeoffice einfiihren — Mobiles Arbeiten erleich-
tern* (BT-Drs. 19/13077) in den Bundestag einge-
bracht. Mit dem Antrag beabsichtigt die Fraktion,
mehr Arbeitnehmern den Wunsch nach einer
starkeren zeitlichen Autonomie und einer Verein-
barkeit von Familie und Beruf zu erfillen. Dazu
soll den Arbeitnehmern ein individueller Rechts-
anspruch auf Homeoffice und mobiles Arbeiten
an einem selbstgewahlten Ort zugebilligt werden.
Mehr Freirdume fir die Beschaftigten sollen dabei
gerade in Zeiten des zunehmenden Fachkréfte-
mangels zum einen die Attraktivitat des Unterneh-
mens steigern. Zudem soll mobile Arbeit auch die
Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit mit auRerberufli-
chen Téatigkeiten steigern.

Auch die Fraktion DIE LINKE fordert mitihrem am
28. Januar 2021 in den Bundestag eingebrachten
Antrag ,Fur ein Recht auf gute Arbeit im Home-
office” (BT-Drs. 19/26298) einen individuellen
Rechtsanspruch auf Homeoffice. Flankierend
dazu soll das Schutzniveau der Beschéftigten in
Homeoffice gefestigt und erweitert werden, um
diesen ,gute Arbeit‘ und bessere Arbeitsqualitat
zu ermdglichen. Ohne einen besseren gesetzli-
chen Rahmen bestehe bei der Arbeitsform Home-
office die Gefahr, dass Arbeitskosten und Geféhr-
dungen einseitig auf die Beschéftigten verlagert
werden. Arbeithnehmern soll daher vor allem ein
individueller Rechtsanspruch auf Homeoffice und
eine Teilerstattung der Homeoffice-Kosten zuge-
billigt werden. Zudem soll der Personlichkeits-
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schutz der Beschaftigten durch einen gesetzli-
chen Beschaftigtendatenschutz gesichert, Betelli-
gungsrechte des Betriebsrats erweitert und ein
Recht auf Nichterreichbarkeit normiert werden.

Die Arbeitgeber des Handwerks lehnen die Plane
der Fraktionen BUNDNIS 90/DIE GRUNEN und
DIE LINKE ab. Wahrend der Corona-bedingten
Lock-Downs und auch danach haben Arbeitgeber
und Arbeitnehmer spontan und einvernehmlich in
grol3er Zahl pragmatische Homeoffice-Losungen
mit den Beschéftigten vereinbart. Angesichts die-
ser Erfahrungen gilt gerade fir diese Rechtsset-
zungsinitiative der Ausspruch des franzésischen
Staatsgelehrten Montesquieus, wonach der Staat
kein Gesetz erlassen sollte, wenn es nicht zwin-
gend notwendig ist, ein Gesetz zu machen.

Die Fraktionen verfolgen mit ihren Antrégen einen
individuellen Rechtsanspruch auf Homeoffice,
der neben den ohnehin bestehenden Teilzeitan-
spruch nach § 8 TzBfG und den Anspruch auf
Brickenteilzeit geméaR § 9a TzBfG treten wiirde.

Ein solcher zusétzlicher Rechtsanspruch ist aus
Sicht der Arbeitgeber im Handwerk abzulehnen,
da die Betriebe dadurch unnétig mit weiteren Re-
gulierungen belastet werden.

Eines Rechtsanspruchs der Arbeitnehmer auf
mobile Arbeit bedarf es nicht. Ein solcher An-
spruch greift nicht nur tief in das in § 106 GewO
niedergelegte Weisungsrecht des Arbeitgebers
Uber die Bestimmung von Ort und Zeit der Ar-
beitserbringung ein. Er entzieht den Handwerks-
betrieben die Souveranitat tber die Arbeitsgestal-
tung, er wird die Personaleinsatzplanung weiter



erschweren und droht zudem die Belegschaft zu
spalten, da nicht jeder Arbeitsplatz fir mobile Ar-
beitsformen geeignet ist. So wird ein Dachdecker-
geselle in mobiler Arbeit auch in Zukunft kaum in
der Lage sein, Dachspannen auf einem Haus-
dach anzubringen, wahrend es fir kaufméanni-
sche Angestellte im Dachdeckerbetrieb durchaus
denkbar ware, mobile Arbeit zu praktizieren. In
der derzeitigen Corona-Pandemie zeigt sich
diese drohende Spaltung der Arbeitswelt bereits
deutlich. Zu Recht fragen sich Handwerker, Pro-
duktionsmitarbeiter und im Einzelhandel tatige Ar-
beitnehmer, die ihren Arbeitsplatz nicht ins Home-
office verlagern konnen, ob sie Arbeitnehmer
.Zweiter Klasse® sind.

Die Entscheidung, ob mobiles Arbeiten moglich
und der jeweilige Arbeitsplatz dafiir geeignet ist,
kann nur auf der Grundlage der konkreten Ar-
beitsbedingungen in den jeweiligen Betrieben vor
Ort entschieden werden. Einer gesetzlichen ,Un-
terstltzung” dieses Entscheidungsprozesses, der
fur die kleinen und mittleren Betriebe des Hand-
werks lediglich mehr Birokratie und finanzielle
Belastungen bedeutet, und zudem arbeitnehmer-
seitige Erwartungen schuirt, die oft nicht erfllt
werden koénnen, bedarf es nicht. Die Schaffung
neuer einseitiger Arbeitnehmeransprtche bei der
Gestaltung mobiler Arbeit ist schlicht unnétig.

B. Zu den Vorschlagen im Einzelnen

Zu den Vorschlagen des Antrags der Fraktion
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN ,Recht auf Home-
office einfihren — Mobiles Arbeiten erleichtern®
und der Fraktion DIE LINKE ,Fur ein Recht auf
gute Arbeit im Homeoffice® nimmt der ZDH aus
Arbeitgebersicht wie folgt Stellung.

1. Rechtsanspruch auf mobile Arbeit ist
uberflissig

Geht es nach den Vorstellungen der Fraktion
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN und der Fraktion DIE
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LINKE, soll Arbeitnehmern ein individueller
Rechtsanspruch auf Homeoffice und mobiles Ar-
beiten eingerdumt werden.

Ein solcher Rechtsanspruchs des Arbeitnehmers
auf Homeoffice und mobile Arbeit ist abzulehnen.
Er greift massiv in die verfassungsrechtlich garan-
tierte Vertragsfreiheit des Arbeitgebers geman
Art. 2 und Art. 12 bzw. 14 GG ein und unterlauft
zudem das Recht des Arbeitgebers, gemaf § 106
GewO, die Art und Weise der Arbeitserbringung
durch den Arbeitnehmer naher zu bestimmen.
Die Bestimmung der Dauer, der Lage und des Ar-
beitsorts ist originare Aufgabe des Arbeitgebers
und Ausdruck des ihm zustehenden Weisungs-
rechts. Die Vorschrift des § 106 GewO legt klar
fest, dass der Arbeitgeber Inhalt, Ort und Zeit der
Arbeitsleistung nach billigem Ermessen néher be-
stimmen kann, soweit diese Arbeitsbedingungen
nicht durch den Arbeitsvertrag, Bestimmungen ei-
ner Betriebsvereinbarung, eines anwendbaren
Tarifvertrages oder gesetzliche Vorschriften fest-
gelegt sind. Diese Regelung raumt dem Arbeitge-
ber die Mdéglichkeit ein, eine an den betrieblichen
Belangen orientierte Arbeitsorganisation und Per-
sonalplanung durchzuftihren. Diese flir den regu-
laren Betriebsablauf elementare Gestaltungsop-
tion wirde dem Arbeitgeber entzogen werden,
wenn es dem Arbeitnehmer im Rahmen eines
Rechtsanspruchs auf Homeoffice erlaubt ware,
einseitig seinen im Arbeitsvertrag festgelegten Ar-
beitsort dauerhaft zu &ndern. Die Entscheidung,
wo der Arbeithehmer seine Arbeitsleistung er-
bringt, kann jedoch nicht in dessen Belieben ge-
stellt werden. Betriebsorganisatorische Notwen-
digkeiten und insbesondere die Erflllung der
Kundenwiinsche mussen bei der Festlegung des
Arbeitsortes weiterhin die maf3geblichen Fakto-
ren sein.

Unabhéngig davon ist der geplante Eingriff in ver-
fassungsrechtliche Positionen des Arbeitgebers
Uberdies nicht erforderlich. Die gegenwartige

Corona-Pandemie zeigt  deutlich, dass



Arbeitsvertrags- und Betriebsparteien auch ohne
gesetzliche Unterstiitzung auf freiwilliger Basis in
der Lage sind, mobile Arbeit und vor allem Home-
office nahezu flachendeckend einzufiihren, wenn
der Arbeitsplatz dafuir geeignet ist. Ohnehin ist es
im Interesse des Arbeitsgebers, die Winsche der
Arbeitnehmer betreffend der konkreten Arbeits-
form unter BerUcksichtigung der betrieblichen
Moglichkeiten und Bedarfe in Einklang zu bringen
— nicht zuletzt aufgrund des bestehenden
Fachkraftebedarfs und Aspekten der Mitarbeiter-
bindung und der Mitarbeitermotivation oder wie
Pandemie-

aktuell unter gesundheitlichen

Gesichtspunkten.

Angesichts der ohnehin gewandelten Arbeitsrea-
litdten droht ein Rechtsanspruch auf Homeoffice
den Entscheidungsprozess Uber mobile Arbeit in
den Betrieben nicht zu unterstiitzen, sondern viel-
mehr ohne Not zu ersetzen und unnétig zu ver-
komplizieren. Ein gesetzlich verordneter Rechts-
anspruch und die damit einhergehenden birokra-
tischen Herausforderungen konnten Arbeitgeber
eher abschrecken und dazu fihren, dass von die-
ser Arbeitsform in der betrieblichen Praxis weni-
ger Gebrauch gemacht wird. Dieses betrachtend,
ware es sinnvoller, keine gesetzlichen Vorgaben
fur Homeoffice zu normieren und es den sach-
kompetenteren betrieblichen Akteuren zu Uber-
lassen, passgenaue und einvernehmliche Losun-
gen fur die Gestaltung mobiler Arbeit zu finden.

Zu beachten ist zudem, dass ein Rechtsanspruch
auf Homeoffice im Handwerk in vielen Féllen zu
einem reinen Formalismus zu werden droht. So
zeichnen sich vor allem die Tatigkeiten in den ge-
werblich-technischen Berufen sowie in den zahl-
reichen Dienstleistungsberufen des Handwerks
dadurch aus, dass sie auf das Arbeiten in den Be-
trieben vor Ort (z.B. Werkstatt, Verkauf) bzw. auf
Baustellen und beim Kunden ausgerichtet sind.
Sie sind und bleiben vielfach nicht fir Homeoffice
geeignet. Allen Arbeitnehmern dennoch gleicher-
mafien einen Rechtsanspruch auf mobile Arbeit
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zuzubilligen, der wegen objektiver Unmdoglichkeit
im Ergebnis nur ins Leere gehen kann, ist kaum
vermittelbar. Auch fir den Arbeitgeber ist diese
Situation misslich, da er sich trotz erkennbar feh-
lender Eignung des Arbeitsplatzes fiir mobile Ar-
beit immer wieder mit den jeweiligen Arbeitsplatz-
inhabern auseinandersetzen und fortwahrend die
gleichen Ablehnungsgriinde erlautern muss. Dies
bindet Kapazitaten, die vor allem kleinen und mitt-
leren Betrieben nicht zur Verfligung stehen und
sorgt im Ubrigen nur fiir betriebliche Unstimmig-
keiten.

2. Geeignetheit des Arbeitsplatzes fur
mobiles Arbeiten muss Anspruchs-
voraussetzung sein

Ein Rechtsanspruch des Arbeitnehmers auf
Homeoffice geht ins Leere, wenn der Arbeitsplatz
bereits aufgrund seiner Beschaffenheit und der
Art der zu erbringenden Arbeitsleistung objektiv
erkennbar nicht fir mobiles Arbeiten geeignet ist.
Ist mobiles Arbeiten auf einem Arbeitsplatz objek-
tiv unmaoglich, macht es auch wenig Sinn, einen
Rechtsanspruch auf Homeoffice prozessual
durchsetzen zu wollen. Dass die Téatigkeit objektiv
Uberhaupt fir mobiles Arbeiten geeignet ist, an
dem vom Arbeitnehmer gewlnschten Arbeitsort
die Bedingungen fir mobile Arbeit gegeben sind
(technische Ausstattung, Telefon- und Internetan-
schluss, arbeitsschutzgerechte Gestaltung des
Arbeitsplatzes, Datenschutz, Datensicherheit
etc.), spielt ausweislich des Antrags von BUND-
NIS 90/DIE GRUNEN offenbar nur eine unterge-
ordnete Rolle. So wird zwar erkannt, dass ,nicht
jede Tatigkeit (...) mobil ausgefihrt werden®
kann. Konsequenzen aus dieser Erkenntnis wer-

den jedoch nicht gezogen.

Die Geeignetheit eines Arbeitsplatzes fir Home-
office sollte aber per se unabdingbare Vorausset-
zung fur die Gewahrung mobiler Arbeit sein, da
nur auf diese Weise sichergestellt werden kann,



dass Arbeitnehmer vor unnétigen Enttduschun-
gen geschiutzt werden und Arbeitgeber vor
ebenso unnétigen Diskussionen, die naturgemar
immer zu den gleichen Ergebnissen flihren (mis-
sen). Es ist dem Arbeitgeber nicht zuzumuten,
mobile Arbeit einflihren zu missen, wenn das Ar-
beiten in Homeoffice mit den betrieblichen Reali-
taten vor Ort kollidiert.

Immerhin soll nach den Vorstellungen der Frak-
tion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN der Arbeitgeber
die Mdglichkeit haben, Homeoffice abzulehnen,
wenn ,wichtige und nachvollziehbare Griinde*
dem Anspruch entgegenstehen.

Die Fraktion DIE LINKE fordert dagegen, dass
Homeoffice nur aus ,betrieblich nachvollziehba-
ren Griinden und unter Einbeziehung der betrieb-
lichen Mitbestimmungsrechte versagt werden
kann. Diese Forderung ist bereits aus rechtsyste-
matischen Griinden abzulehnen. Die Entschei-
dung des Arbeitgebers, Homeoffice nicht zu ge-
wahren, ist eine individualrechtliche Entschei-
dung. Es ist systemwidrig, das Individualrecht der
kollektivrechtlichen Mitbestimmung zu unterwer-
fen.

3. Eingeschranktes ,,Rlickholrecht” des
Arbeitgebers ist abzulehnen

Abzulehnen ist ferner, dass es dem Arbeitgeber
nach Ansicht der Fraktion BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN lediglich dann maglich sein soll, den in
Homeoffice arbeitenden Arbeitnehmer zu einer —
im Ubrigen auch nur voriibergehenden — Anwe-
senheit im Betrieb anzuweisen, wenn dies auf der
Grundlage betrieblicher Notwendigkeiten und un-
ter Einhaltung einer angemessenen Ankundi-
gungsfrist erfolgt.

Die mit dieser Vorgabe gemachten Einschran-
kungen des arbeitgeberseitigen Weisungsrechts
sind in der betrieblichen Praxis nicht vermittelbar.
So hat zum einen der Arbeitgeber mit Blick auf die
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Sicherstellung eines reibungslosen Betriebsab-
laufs ein anzuerkennendes Interesse daran, bei
einem entsprechenden Bedarf Fragen der Ar-
beitsdurchfiihrung und -planung auch direkt vor
Ort im Betrieb mit dem Homeoffice-Arbeitnehmer
zu besprechen — auch, um den Kontakt zu dem
Arbeitnehmer als Teil der Belegschaft aufrecht zu
erhalten. Auch der Homeoffice-Arbeitnehmer ist
daran interessiert, den Bezug zum Betrieb und
seinem Team nicht zu verlieren und ,sichtbar® zu
bleiben. Diese Mdbglichkeiten der Kontaktauf-
nahme vor Ort in den Betrieben ein rechtliches
Korsett Uberzustilpen, ist verfehlt. Welche Rah-
menbedingungen die Arbeitsvertragsparteien bei
der Gestaltung von Homeoffice fur angemessen
betrachten, sollte diesen unter Beriicksichtigung
des jeweiligen Einzelfalls selbst bestimmen. Ein
starres Korsett gesetzlicher Vorgaben wirkt hier
nicht férdernd, sondern hemmend.

4, Vorhalten eines festen Arbeitsplatzes
und Ruckkehrrecht des Arbeitneh-
mers ist unverhaltnismanig

Die Vorgabe der Fraktionen BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN und der Fraktion DIE LINKE, dass der
Arbeitgeber den in Homeoffice tatigen Beschéftig-
ten einen festen Arbeitsplatz vorzuhalten hat und
dem Arbeitnehmer ein Rickkehrrecht auf diesen
einrfAumen muss, ist unverhaltnismangig.

Fur in Homeoffice tatige Arbeitnehmer einen fes-
ten Arbeitsplatz im Betrieb vorhalten zu missen,
Uberfordert viele Arbeitgeber, vor allem die Klei-
nen und mittleren Betriebe im Handwerk. Es be-
deutet fUr diese nicht nur einen unnétigen Biiro-
kratismus, sondern auch eine zusatzliche im-
mense Kostenlast. Nicht nur, dass der Arbeitge-
ber nach den Vorstellungen der Antragsteller die
Kosten samtlicher Arbeitsmittel im Homeoffice zu
tragen hat. Er musste fur den Homeoffice-Arbeit-
nehmer kinftig auch eine entsprechende Aus-
stattung und Infrastruktur vor Ort im Betrieb si-
cherstellen, ohne konkret zu wissen, ob (und ggf.



wie oft) der Arbeitnehmer diese jemals in An-
spruch nimmt. Unnoétige burokratische Lasten
und Investitionen wéaren die Folge.

Dartber hinaus geféhrdet das anvisierte Rlck-
kehrrecht des Homeoffice-Arbeithnehmers aus der
mobilen Arbeit die mit dem Arbeitgeber erzielte
Homeoffice-Reglung. Fir den Arbeitgeber wird es
dadurch unmdéglich, die Arbeitsorganisation und
Personaleinsatzplanung auf lange Sicht zu pla-
nen. Wahrend es dem Arbeitgeber nach den Vor-
stellungen der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRU-
NEN lediglich moglich sein soll, den Homeoffice-
Arbeiternehmer bei Vorliegen betrieblicher Not-
wendigkeiten und unter Einhaltung einer ange-
messenen Ankindigungsfrist zu einer Anwesen-
heit im Betrieb anzuweisen, wird dem Arbeitneh-
mer ein unkonditioniertes Riickkehrrecht an den
Arbeitsplatz im Betrieb zugebilligt. Dies flihrt zu
einem Verhandlungsungleichgewicht der Arbeits-
vertragsparteien. Wann und unter welchen Um-
standen der Arbeitnehmer von diesem Recht Ge-
brauch macht, ist fiir den Arbeitgeber vollig unkal-
kulierbar, schmalert in nicht zu rechtfertigender
Weise die arbeitgeberseitige Gestaltungsfreiheit
und steht damit kontrar zum Weisungsrecht des
Arbeitgebers im Rahmen des § 106 GewO.

Die Fraktion DIE LINKE pladiert dagegen, Home-
office nur in Ergédnzung zum bestehenden Ar-
beitsplatz und nur in einen begrenzten Teil der
vertraglichen Arbeitszeit zuzugestehen. Tatsach-
lich macht das Vorhalten eines Arbeitsplatzes im
Ergebnis nur Sinn, wenn Homeoffice nur einen
begrenzten Teil der vertraglichen Arbeitszeit um-
fasst und somit ein flexibler Wechsel zwischen Ar-
beit im Betrieb und Arbeiten in Homeoffice statt-
findet. Allerdings sollte es sich, anders als von der
Fraktion DIE LINKE gefordert, dabei nicht zwin-
gend um den ,eigenen” Arbeitsplatz als Téatig-
keitsort im Betrieb handeln mussen. Es sollte aus-
reichen, wenn der Homeoffice-Arbeitnehmer ir-
gendeinen freien Arbeitsplatz mit dessen Infra-
struktur im Betrieb nutzen kann.
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5. Keine Arbeitszeiterfassung durch die
Hintertur

Geht es nach den Vorstellungen der Fraktion
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN, soll das EuGH-Ur-
teil zur Arbeitszeiterfassung im Austausch mit den
Sozialpartnern ziligig nachvollzogen werden. Die
Tarifpartner sollten angeregt werden, passge-
naue Tarifvertrdge zu verhandeln. Auch die Frak-
tion DIE LINKE fordert, dass Arbeitszeiten im
Homeoffice vollstandig erfasst und vergiitet wer-
den mussen.

Positiv ist zuné&chst anzumerken, dass nach den
Planen der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
die Sozialpartner bei der Umsetzung der Vorga-
ben des EuGH-Urteils zur Arbeitszeiterfassung
mit einbezogen werden sollen. Gleiches gilt in Be-
zug auf die Aufforderung an die Tarifvertragspar-
teien, ,passgenaue Tarifvertrage” zu verhandeln,
denn die Tarifparteien der Branchen sind am bes-
ten in der Lage zu beurteilen, welche konkreten
Regelungen fur ihren Wirtschaftszweig tragbar
sind. Dabei muss es ihnen im Rahmen der Tarif-
autonomie auch selbst obliegen zu entscheiden,
ob und welche Regelungen sie in Bezug auf eine
Arbeitszeiterfassung als geeignet ansehen.

Konkreten Vorgaben hat sich der Gesetzgeber in-
soweit zu enthalten. Jedenfalls darf dieser nicht
so weit gehen, den Sozialpartnern quasi ,durch
die Hintertar die weiterhin streitig diskutierten
Vorgaben des Europaischen Gerichtshofs
(EuGH) aus dem Urteil vom 14. Mai 2019 (Az.:
C-55/18) vorzugeben. Der EuGH hatte in dem
vorgenannten Urteil unter Verweis auf den
Schutzzweck der EU-Arbeitszeitrichtlinie ent-
schieden, dass die européischen Mitgliedstaaten
Arbeitgeber verpflichten missen, ein objektives,
verlassliches und zugéangliches System einzu-
richten, mit dem die tagliche effektiv geleistete Ar-
beitszeit der Arbeitnehmer gemessen werden
kann. Das Gericht hatte dabei aber auch aus-



drucklich betont, dass die Ausgestaltung der kon-
kreten Modalitaten zur Umsetzung eines solchen
Systems, insbesondere dessen Form, und die
eventuelle Berlicksichtigung von Besonderheiten
einzelner Téatigkeitsbereiche oder Eigenheiten o-
der sogar der GroRRe bestimmter Unternehmen in
der Hand der Mitgliedstaaten lagen. Angesichts
der bestehenden, umfassenden Regelungen im
deutschen Arbeitsrecht zur Erfassung und Auf-
zeichnung von Arbeitszeiten besteht in dieser
Hinsicht kein Handlungsbedarf.

6. Eigenstandiges Beschaftigtendaten-
schutzgesetz ist unnotig

Unnotig sind ferner Vorschlage der Fraktionen
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN und DIE LINKE nach
einem gesonderten Beschéftigtendatenschutzge-
setz, das auch Regelungen fur Homeoffice und
mobiles Arbeiten berticksichtigen soll.

Das bisherige Bundesdatenschutzgesetz und die
Datenschutzgrundverordnung regeln Fragen des
Beschéftigtendatenschutzes ausreichend und
stellen im Wesentlichen eine ausgewogene Re-
gelung zwischen Arbeitgeber- und Arbeithehmer-
interessen dar. Weitergehende Regelungen, die
fur die Betriebe lediglich zusatzliche burokrati-
sche Lasten mit sich bringt, sind abzulehnen.

7. Keine Sonderregelungen zur Uberlas-
sung von Arbeitsmitteln und zur Betei-
ligung an Nebenkosten des Arbeitneh-
mers im Homeoffice

Die Plane der Fraktionen BUNDNIS 90/DIE GRU-
NEN und DIE LINKE, eine gesetzliche Regelung
zu normieren, die den Arbeitgeber dazu verpflich-
tet, dem in Homeoffice tatigen Arbeithehmer die
Arbeitsmittel fur diese Arbeitsform zu stellen und
sich an den in Homeoffice entstehenden Neben-
kosten des Arbeitnehmers zu beteiligen, sind
Uberflissig.

24

Zum einen ist es bereits im Interesse des Arbeit-
gebers, den in Homeoffice-Arbeithehmer durch
das Zurverfigungstellen von Arbeitsmitteln in die
Lage zu versetzen, seine Arbeit in dieser Arbeits-
form ordnungsgemaf zu erbringen. Zudem be-
stehen bereits auf freiwilliger Basis in den Betrie-
ben umfassende Vereinbarungen, die eine ange-
messene Ubernahme des Arbeitgebers fiir die in
Homeoffice zusatzlich entstehenden Kosten des
Arbeitnehmers vorsehen. Starre gesetzliche Vor-
gaben wirden die Bereitschaft zu solchen Kos-
tenibernahmen eher senken als fordern, zumal
die Nebenkosten des Arbeitnehmers von zahlrei-
chen Einzelaspekten abhangig und daher kaum
sicher verifizierbar sind.

8. Kein Bedarf fiir ein ,,Recht auf Uner-
reichbarkeit und eine ,Anti-Stress-
Verordnung*

Zuriickzuweisen ist darliber hinaus der Vorschlag
der Fraktion DIE LINKE, den Arbeitsschutz der
Arbeitnehmer in Homeoffice durch ein ,Recht auf
Unerreichbarkeit® sowie die Einfihrung einer
LAnti-Stress-Verordnung“ zu flankieren.

Fir eine derartige weitere Burokratisierung des
Homeoffice besteht kein Bedarf. Die Praxis zeigt,
dass viele Betriebe bereits Uber eine entspre-
chende Sensibilisierung in Bezug auf die Frage
der Erreichbarkeit der Beschaftigten aul3erhalb
der individuellen Arbeitszeit verfligen. Zudem
sind schon vielfach auf freiwilliger Basis Verein-
barungen getroffen worden, die die Erreichbarkeit
der Beschéftigten auf3erhalb der individuellen Ar-
beitszeit regeln und sich bereits als geeignete und
passgenaue Losungen gegen Stress durch stan-
dige Erreichbarkeit und Arbeitsverdichtung be-
wahrt haben.



9. Ausweitung der Mitbestimmungs-

rechte ist abzulehnen

Geht es nach den Vorstellungen der Fraktion DIE
LINKE, sollen des Weiteren die erzwingbaren Mit-
bestimmungsrechte der Betriebs- und Personal-
rate u.a. bei Gefahrdungsbeurteilungen, der Ar-
beitsorganisation und der Personalbemessung
ausgeweitet werden.

Die anvisierte Ausweitung der Mitbestimmungs-
rechte kann nicht mitgetragen werden. Die Dis-
kussion um Homeoffice darf nicht zum Anlass ge-
nommen werden, die Mitbestimmung ohne er-
sichtliche Notwendigkeit weiter auszudehnen.

10. Arbeitsschutzregeln missen verhalt-
nismanig sein

Kritisch zu bewerten sind die in den Antragen von
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN und DIE LINKE vor-
gesehenen Aspekte des Arbeitsschutzes, die die
Sicherheit und Gesundheit des Arbeitnehmers in
Homeoffice gewabhrleistet sollen.

Zu berlcksichtigen ist bei allen angedachten Re-
gelungen, dass sich deren Einhaltung im Rahmen
des mobilen Arbeitens in den privaten Raumen
des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber un-
gleich schwieriger tberwachen lasst als in der Be-
triebsstatte selbst. Angesichts des Grundrechts
der Unverletzlichkeit der Wohnung ist es dem Ar-
beitgeber nicht moglich, sich Zutritt zur Wohnung
des Arbeithnehmers zu verschaffen, um sich ein
Bild Uber die dortigen Arbeitsbedingungen zu ma-
chen, es seidenn, der Arbeitnehmer gestattet ihm
dies. Dies gilt erst recht bei standig wechselnden
Arbeitsorten. Es bedarf daher im Arbeitsschutz-
recht einer eindeutigen Klarstellung, dass der Ar-
beithehmer in einem groReren Umfang als dies
bisher der Fall ist, selbst die Verantwortung fur die
Arbeitsplatzgestaltung und das Einhalten des Ar-
beitsschutzes tragt.
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Uberdies drohen dem Arbeitgeber weitere Kos-
ten, wie beispielsweise durch Arbeitsschutzunter-
weisungen. Hinzu kommen Kosten fur die Aus-
stattung des Arbeitsplatzes und die Gewahrung
der Datensicherheit. Gerade fur kleine und mitt-
lere Betriebe des Handwerks sind solche Belas-
tungen oftmals nur schwer zu stemmen.
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Ausschuss fiir
Arbeit und Soziales 29. April 2021
19. Wahlperiode

Schriftliche Stellungnahme

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbdnde

zur Offentlichen Anhorung von Sachverstdndigen in Berlin am 3. Mai 2021
um 15:30 Uhr zum

a) Antrag der Abgeordneten Johannes Vogel (Olpe), Michael Theurer, Grigorios
Aggelidis, weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Arbeitsrecht updaten — Moderner Rechtsrahmen fiir orts- und zeitflexibles Arbeiten -
BT-Drucksache 19/23678

b) Antrag der Abgeordneten Jessica Tatti, Susanne Ferschl, Simone Barrientos, weiterer
Abgeordneter und der Fraktion DIE LINKE.
Fiir ein Recht auf gute Arbeit im Homeoffice - BT-Drucksache 19/26298

c) Antrag der Abgeordneten Beate Miiller-Gemmeke, Anja Hajduk, Kerstin Andreae,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Recht auf Homeoffice einfiihren — Mobiles Arbeiten erleichtern - BT-Drucksache
19/13077

siehe Anlage
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Flexiblen Rahmen fiir mobiles Arbeiten
sichern

Offentliche Anhérung des Ausschusses fiir Arbeit und Soziales zur mobilen Arbeit - Antréage der
Fraktionen Biindnis 90/Die Griinen, FDP und Die Linke

Mai 2021

Zusammenfassung

Mobiles Arbeiten schafft ein hohes Mal an Flexibilitdt fir Beschaftigte z. B. zur besseren Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben, zur Reduzierung von Pendel- und Prasenzzeiten, aber
auch zur Optimierung des Kundenkontakts vor Ort. Das tragt zu einer hohen Mitarbeiterzufrie-
denheit bei.

Wichtig ist zwischen den unterschiedlichen Arten moéglicher Vertragsgestaltung zu unterschei-
den. Das ist besonders relevant beim Unterschied zwischen mobilem Arbeiten — auch in Gestalt
des sogenannten “Homeoffice* — wie der Telearbeit auf der anderen Seite.

Beim mobilen Arbeiten soll und kann die Arbeitsleistung generell von wechselnden Orten er-
bracht werden. Mobiles Arbeiten kann teilweise oder vollstédndig von zu Hause im sog. “Home-
office” erfolgen. Dabei wird z. B. vertraglich geregelt, dass und in welchem Umfang der Beschaf-
tigte die Arbeitsleistung bei sich zu Hause erbringt. Arbeit im ,,,Homeoffice™ ist eine Gestaltungs-
form der mobilen Arbeit. Dies wird auch in der Covid19-Arbeitsschutzregel zutreffend beschrie-
ben. Telearbeit liegt demgegenlber dann vor, wenn der Arbeitgeber selbst den Arbeitsplatz in
den Raumlichkeiten des Arbeitnehmers fest einrichtet, die Gestaltung des Arbeitsplatzes also
unmittelbar auf ihn zuriick zu fihren ist. Dieser Fall ist in der Praxis eher selten.

Insgesamt bieten 61 % aller Unternehmen in Deutschland ihren Beschéftigten, fur die das mog-
lich ist, die Option zum mobilen Arbeiten an. Der Anteil der Unternehmen steigt mit der Unter-
nehmensgroRe. Wahrend 60 % der Kleinstunternehmen (1 bis 9 Beschaftigte) mobiles Arbeiten
anbieten, sind es 65 % der kleinen Unternehmen (10 bis 49 Beschéftigte). Bei 83 % der mittel-
groRen Unternehmen (50 bis 249 Beschaftigte) ist mobiles Arbeiten madglich. Bei den grof3en
Unternehmen (250 und mehr Beschéftigte) betragt der Anteil 94 % (Destatis 2017). Die Arbeit
im ,,Homeoffice** bieten 35 % der Betriebe an (IAB 2017). Das IAB und die Bundesanstalt fir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (2020) haben auch festgestellt, dass beispielsweise 64 % der
Beschaftigten, die bisher kein ,Homeoffice* genutzt haben, dies nicht méchten, weil eine Tren-
nung von Beruf und Privatleben gewlinscht ist.

In der Corona-Pandemie arbeiten aktuell 10,5 Millionen Berufstatige ausschlieRlich im Home-
office. Weitere 8,3 Millionen arbeiten teilweise im Homeoffice. Das sind in Summe 45 Prozent
aller Berufstatigen (Bitkom 2021). Auch nach der Epidemie wollen viele Unternehmen die emp-
fohlenen “Mischmodelle” aus Homeoffice und Anwesenheit im Biro anbieten. Diese Zahlen zei-
gen, dass es keines gesetzgeberischen Anstolles bedarf, um mobiles Arbeiten zu férdern. Im
Gegenteil, dort wo mobiles Arbeiten madglich ist, gehort ein entsprechendes Angebot an die Be-
schaftigten zum Gesamtpaket, um als Arbeitgeber in Zeiten des demografischen Wandels und

27

BDA

DIE ARBEITGEBER



Fachkraftemangels attraktiv insbesondere flr junge Fachkrafte sein zu kénnen. Dass es keines
Anschubs von ,Homeoffice“ durch einen Rechtsanspruch bedarf, zeigen auch die Erfahrungen
anderer Lander: in Danemark, Norwegen und Finnland ist der ,Homeoffice“-Anteil beispiels-
weise noch hoher als in Deutschland und auch hier gibt es keinen Anspruch auf ,Homeoffice* —
so wie auch sonst in keinem Land. Selbst die vielzitierten niederlandischen Regelungen zum
mobilen Arbeiten enthalten keinen Rechtsanspruch.

Zu einer weiteren Férderung mobiler Arbeit bedarf es nicht der Regelung von Rechtsanspriichen
und burokratischer Einschrankungen der Privatautonomie, sondern sinnvoller Flankierungen wie
ein Vorantreiben des Breitbandausbaus, einer Flexibilisierung von Arbeitszeitvorschriften, im
Rahmen der europaischen Vorgaben, der Mdglichkeit des Arbeitgebers, Arbeitszeitaufzeich-
nungspflichten auf die Beschaftigten abschlieRend zu delegieren, sowie eine Verantwortungs-
teilung und auch starkere Eigenverantwortung durch wachsende Autonomie der Beschaftigten
bei der Einhaltung der Arbeitsschutzvorgaben.

Im Einzelnen

Der Arbeitgeber muss im Wettbewerb mit anderen Unternehmen die Erflillung der Kundenwiin-
sche gewabhrleisten. Die Zufriedenheit seiner Kunden entscheidet tiber den Erfolg des Unterneh-
mens und damit auch Uber die Sicherheit der Arbeitsplatze. Betriebliche Erfordernisse missen
umfassend berlicksichtigt werden. So kann beispielsweise die Zusammenarbeit von Teams im
Rahmen agiler Arbeitsmethoden die gemeinsame Arbeit vor Ort erfordern. Daher ist es sachge-
recht, dass er Ort und Zeit der Arbeitsleistung (§ 106 Satz 1 Gewerbeordnung) bestimmt. Auf-
grund dieses Weisungsrechts legt der Arbeitgeber fest, ob die Beschaftigten ihre Arbeitsleistung
im Betrieb oder auch mobil erbringen.

Die Beriicksichtigung der Interessen der Beschaftigten ist umfassend gesichert, da die Aus-
Ubung des Weisungsrechts ,nach billigem Ermessen® erfolgen muss. Dies setzt voraus, dass
die wesentlichen Umstande des Falles abgewogen und die beiderseitigen Interessen angemes-
sen bertcksichtigt werden. Hierzu gehoren auch die sozialen Lebensverhaltnisse der Beschaf-
tigten wie familiare Pflichten und Unterhaltsverpflichtungen.

Ob die Moglichkeit zu Hause zu arbeiten gegeben ist, hangt ganz tberwiegend von der Art der
Tatigkeit ab. In denjenigen Bereichen, die derzeit von den Einschrankungen des offentlichen
Lebens stark betroffen sind — wie etwa Gastronomie und Einzelhandelsgeschafte, Sportstatten
und Unterhaltungsbetriebe — ist ,Homeoffice® weitgehend nicht moglich (IAB 2020). Aber auch
66% der Beschaftigten aus den Funktionsbereichen Produktion und Dienstleistungen bleiben
eher an ihrem Arbeitsplatz (IAB 2020). In einer aktuellen Befragung gaben 80% der Beschaftig-
ten, ohne die Mdglichkeit mobil zu arbeiten an, dass ihre Tatigkeit hierfur nicht geeignet sei. Die
auf der Positivliste der Bundesagentur fiir Arbeit ausgewiesenen Mangelberufe z. B. im Pflege-
bereich sind von wenigen Ausnahmen abgesehen Uberwiegend solche, die nicht mobil oder im
»,Homeoffice" ausgeflihrt werden kdnnen. Rechtsanspriiche kdbnnen dazu flihren, dass diese Ta-
tigkeiten fur Beschaftigte an Attraktivitat verlieren und bergen daher die Gefahr einer empfindli-
chen Verscharfung des Fachkraftemangels.

Es liegt auf der Hand, dass ein Krankenpfleger keinen Schichtdienst von zu Hause aus machen
kann und eine Monteurin in der Produktion muss zwangslaufig im Werk an der Fertigungsstralle
ihrer Beschaftigung nachgehen. Zudem flihren jegliche Rechtsanspriiche bei Beschaftigten, die
diese nicht in Anspruch nehmen kénnen, zu vermeidbarer Unzufriedenheit. Ein Aspekt, der an-
gesichts der aktuellen gesellschaftlichen Herausforderungen nicht unterschatzt werden sollte.
Gerade vor dem aktuellen Hintergrund der Pandemiesituation, aber auch dariber hinaus, ber-
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gen Rechtsanspriiche die Gefahr der Spaltung der Belegschaft und haben damit auch eine Ge-
fahrdung des Betriebsfriedens zur Folge, weil oftmals gerade die Beschaftigten, deren Tatigkei-
ten zur Bewaltigung der Krise unentbehrlich sind, diese Tatigkeit nicht im ,Homeoffice ausfiih-
ren kénnen.

Zudem konnen auch technische Hirden mobiles Arbeiten erschweren, wenn z. B. Internetver-
bindungen nicht mit ausreichender Bandbreite zur Verfligung stehen (IAB 2020). 26% Prozent
der aktuell Befragten (2017: 21%) gaben an, aufgrund mangelnder technischer Voraussetzun-
gen wie z. B. einer mangelnden Breitbandversorgung, nicht mobil arbeiten zu kénnen (IAB
2020).

Antrag der Fraktion der FDP: Arbeitsrecht updaten — Moderner Rechtsrahmen fiir orts-
und zeitflexibles Arbeiten (BT-Drs. 19/23678)

Die von der FDP-Fraktion geforderte Klarstellung entsprechend der geltenden Rechtslage, dass
fir mobiles Arbeiten das Arbeitsschutzgesetz, nicht aber die Arbeitsstattenverordnung ein-
schlagig ist, ist zu begrifRen. Je flexibler mobiles Arbeiten von Arbeitgeber und Beschaftigten
ausgestaltet wird, desto geringer sind die Einflussnahmemdglichkeiten auch im Bereich des Ar-
beitsschutzes und desto wichtiger ist die Wahrnehmung von Eigenverantwortung auf Seiten des
Beschaftigten.

Die gelebte Praxis vielfaltiger Vereinbarungen und Ausgestaltungsformen zeigt, dass es keines
Anschubs durch einen Erérterungsanspruch bedarf. Zur Férderung mobiler Arbeit geeignet sind
dagegen die Vorschlage zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten durch Umstellung der taglichen
auf eine wochentliche Hochstarbeitszeit und umfassende Méglichkeiten der Tarifpartner, die Ru-
hezeiten zu flexibilisieren. Ebenso ist eine umfassende Digitalisierung der Betriebsratsarbeit zu
begrifen. Dazu sollten nicht nur virtuelle Sitzungen im Sinne der derzeitigen Pandemieregelung
des § 129 BetrVG gehoren, sondern auch die Mdglichkeit elektronischer Betriebsratswahlen.

Eine Anpassung des gesetzlichen Unfallversicherungsschutzes auf Beschaftigte in mobiler
Arbeit und eine damit verbundene Gleichstellung der Tatigkeit im Haushalt des Arbeitnehmers,
oder an einem anderen Ort, mit der Ausiibung der Tatigkeit in der Betriebsstatte ist GUberflissig.
Die derzeitige Rechtslage schiitzt Beschaftigte bei mobiler Arbeit ausreichend. Bislang hat die
Rechtsprechung bei Wegen innerhalb der Wohnung richtigerweise darauf abgestellt, ob der Be-
schaftigte bei diesem Weg einer eigenwirtschaftlichen Tatigkeit — sprich privat motivierten Tatig-
keit — nachgegangen ist, oder ob der Weg betrieblich motiviert war, beispielsweise der Gang zur
Haustiir zum Empfang einer dienstlichen Postsendung. Arbeitgeber haben keinerlei Einfluss da-
rauf, ob die Wege in der Wohnung des Beschéftigten, oder drauflen im Park, Gefahrdungen
aufweisen (z. B. Stolperstellen). Er hat auch keine Handhabe, um solche Geféahrdungen abzu-
stellen. Daher sollte auch nicht die Unfallversicherung, die grundsatzlich dazu da ist, eine Haf-
tung der Arbeitgeber gegeniiber ihren Beschaftigten aufzulésen, dafiir eintreten. Denn es be-
steht unter keinem Gesichtspunkt ein méglicher Haftungsanspruch des Beschéftigten gegen-
Uber seinem Arbeitgeber, wenn er in seiner Wohnung oder im Park stirzt.

Antrag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN: Recht auf ,,Homeoffice* einfiihren — Mo-
biles Arbeiten erleichtern (BT-Drs. 19/13077)

Die von der Fraktion Blndnis 90/Die Grinen geforderte Einfiilhrung eines Rechtsanspruchs
auf mobiles Arbeiten ist nicht zur Forderung mobiler Arbeit geeignet und birgt die Gefahr der
Spaltung von Belegschaften. Sogar kontraproduktiv und nach vielen Erfahrungen aus der Praxis
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von den Arbeithehmern nicht gewlinscht, sind neue gesetzliche Regelungen zu einer zwingen-
den Arbeitszeiterfassung. Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen enthalten schon heute
MaRgaben, wo ein entsprechender Bedarf gesehen wird.

Im Rahmen des Arbeitsschutzes sind die Mdglichkeiten der Einflussnahme des Arbeitgebers
auf die Arbeitsverhaltnisse aufierhalb der Arbeitsstatte begrenzt. Da der Arbeitgeber kein ein-
seitiges Zutrittsrecht zur Wohnung des Arbeitnehmers hat, wenn ihm dieser dies nicht gestattet,
verfligt er nur Uber begrenzte Informationen lber den tatsachlichen Arbeitsplatz. Dies gilt umso
mehr bei standig wechselnden Arbeitsorten. Daher muss im Arbeitsschutzrecht klargestellt wer-
den, dass der Arbeitnehmer bei mobiler Arbeit selbst fir die Gestaltung des Arbeitsplatzes und
die Einhaltung des Arbeitsschutzes verantwortlich ist. Es sollte ausdriicklich — wie in § 15 Ar-
beitsschutzgesetz sowie in der SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel — auf die Mitwirkungspflichten
des Arbeitnehmers hingewiesen werden.

Ausreichend bleiben muss eine allgemeine Unterweisung auf tblicherweise mdgliche Gefahren
sein. Es ist daher begriiRenswert, dass der Antrag auf diesen Punkt eingeht. Weiterhin muss
der Arbeitgeber im Rahmen des Arbeitsschutzes starker die Mdglichkeit ausschopfen kénnen,
verhaltensorientierte Malnahmen durchzufiihren und bspw. die Arbeitsgestaltungskompetenz
der Beschaftigten zu férdern bzw. auch zu fordern. Je mehr Handlungs- und Entscheidungs-
spielraum die Beschaftigten erhalten (z. B. bzgl. der Wahl ihres Arbeitsortes), umso mehr Eigen-
verantwortung und Selbstflirsorge sind notwendig, um Arbeitsschutz und Gesunderhaltung ein-
zuhalten.

Es ist zudem begriiRenswert, dass dem Arbeitgeber anstelle eines Gesetzes zur Gestaltung von
mobiler Arbeit eine Leitlinie an die Hand gegeben werden soll. Dies entspricht auch den Em-
pfehlungen von Experten aus Praxis und Wissenschaft gegeniiber dem BMAS. Es muss jedoch
sichergestellt werden, dass sich diese Leitlinie mit den Empfehlungen der gesetzlichen Unfall-
versicherung und anderen wichtigen Arbeitsschutzgremien decken und sich nicht widersprechen
— andernfalls kénnte es zu Unsicherheiten bei den Betrieben kommen.

Einer Entgrenzung von Arbeit und Mehrarbeit wird durch vertragliche und gesetzliche Arbeits-
zeitregelungen und die bestehenden Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats zur Arbeitszeit um-
fassend vorgebeugt. Zudem sind bereits heute bei der Ausgestaltung von mobiler Arbeit ver-
schiedene Mitbestimmungsrechte betroffen. Bereits jetzt machen die Unternehmen von der
Méglichkeit des mobilen Arbeitens dort umfassend Gebrauch, wo dies umsetzbar ist. Zwischen-
zeitlich haben unzahlige Betriebe — insbesondere aufgrund der Corona-Pandemie und unabhan-
gig von einem eigenstandigen expliziten Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats auf diesem Ge-
biet — mobiles Arbeiten ermdglicht und praktikable Lésungen gefunden. Die Ausgestaltung mo-
biler Arbeit in den Betrieben wird heute individuell entsprechend der Bedlirfnisse und Erforder-
nisse im Betrieb mit den jeweiligen Beschaftigten abgestimmt. Ein Mitbestimmungsrecht kann
die heute bestehenden Prozesse verlangsamen und damit in einem Widerspruch zu den Inte-
ressen von Arbeitgeber und dem mobile Arbeit anstrebenden Beschaftigten stehen, wenn zuerst
ein unter Umstanden sehr langwieriges Mitbestimmungsverfahren (eventuell sogar Einigungs-
stellenverfahren) durchgeflihrt werden muss, bevor entsprechende Regelungen getroffen wer-
den kénnen. Es darf nicht zu einer Einschrankung von Optionen mobiler Arbeit kommen, dies
wurde Arbeitnehmerinteressen widersprechen.

Eine Anpassung des gesetzlichen Unfallversicherungsschutzes auf Beschaftigte in mobiler
Arbeit ist aus den oben genannten Griinden nicht angezeigt. Eines eigenstandigen Beschaftig-
tendatenschutzgesetzes bedarf es aufgrund der bestehenden umfassenden Regelungen der
Datenschutzgrundverordnung und des Bundesdatenschutzgesetzes nicht. Der Datenschutz
sollte den Einsatz moderner Technologien und damit mobiler Arbeit unterstitzen. Arbeitgeber
und Betriebsrat kommt dabei auch im Rahmen der Datenschutzgrundverordnung eine wichtige
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Rolle zu. Betriebsvereinbarungen kdnnen den Einsatz dieser Techniken unterstiitzen und diirfen
ihn nicht behindern. So muss z. B. die Integration neuer und modifizierter Programme in ange-
messener Zeit umgesetzt werden kdnnen. Dazu mussen Verzdgerungspotentiale im Betriebs-
verfassungsgesetz identifiziert und abgeschafft werden.

Antrag der Fraktion DIE LINKE: Fiir ein Recht auf gute Arbeit im ,,Homeoffice*“ (BT-Drs.
19/26298)

Das Weisungsrecht des Arbeitgebers hinsichtlich Arbeitsinhalt, Arbeitsort und der Arbeitszeit ist
konstitutiv fur die Arbeitsbeziehungen und verfassungsrechtlich abgesichert. Bestimmung und
Ausgestaltung des Arbeitsortes muss sich daher ebenso wie die Arbeitszeit grundsatzlich nach
den Winschen und Anforderungen der Kunden richten. Sie stellen durch ihre Nachfrage den
Betrieb und auch die Arbeitsleistung sicher. Die betrieblichen Erfordernisse missen stets Be-
ricksichtigung finden. Ein Rechtsanspruch, wie von der Fraktion Die Linke gefordert, ist mit
diesen Grundvorgaben des Arbeitsverhaltnisses nicht zu vereinbaren.

Die weiteren Forderungen der Fraktion Die Linke zum Vorrang eines betrieblichen Arbeitsplat-
zes, zum Ruckkehrrecht auf diesen, zur STELLUNG von Arbeitsmitteln und zu Aufwandsent-
schadigungen wirden die Privatautonomie von Arbeitgebern und Beschéftigten empfindlich
einschranken. In der Praxis gelebte sehr vielfaltige und unterschiedliche Modelle mobiler Arbeit,
die sowohl auf den betrieblichen Erfordernissen als auch auf den Wiunschen und Anforderungen
der Beschaftigten beruhen, wirden dadurch ausgebremst.

Schon heute sind bei der Ausgestaltung von mobiler Arbeit Mitbestimmungsrechte betroffen.
Bereits jetzt machen die Unternehmen von der Méglichkeit des mobilen Arbeitens dort umfas-
send Gebrauch, wo dies umsetzbar ist. Zwischenzeitlich haben eine Vielzahl von Betrieben —
insbesondere aufgrund der Corona-Pandemie und unabhangig von einem eigenstandigen ex-
pliziten Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats auf diesem Gebiet — mobiles Arbeiten ermdglicht
und praktikable Losungen gefunden. Die Ausgestaltung mobiler Arbeit in den Betrieben wird
heute individuell entsprechend der Bedirfnisse und Erfordernisse im Betrieb mit den jeweiligen
Beschéftigten abgestimmt. Ein Mitbestimmungsrecht kann die heute bestehenden Prozesse ver-
langsamen und damit in einem Widerspruch zu den Interessen von Arbeitgeber und dem mobile
Arbeit anstrebenden Beschéftigten stehen, wenn zuerst ein unter Umstanden sehr langwieriges
Mitbestimmungsverfahren (eventuell sogar Einigungsstellenverfahren) durchgefuhrt werden
muss, bevor entsprechende Regelungen getroffen werden kdnnen. Es darf nicht zu einer Ein-
schrankung von Optionen mobiler Arbeit kommen, dies wirde Arbeitnehmerinteressen wider-
sprechen.

Eine umfassende Pflicht zur Arbeitszeitaufzeichnung widerspricht der notwendigen Flexibilitat,
die sich gerade auch viele Beschaftigte wiinschen. Nicht nur Arbeitgebern wiirden burokratische
Dokumentationspflichten aufgeburdet, auch Beschéaftigte kdnnten den Eindruck erhalten umfas-
send kontrolliert zu werden. Der EuGH gibt in seiner Entscheidung (EuGH 14.5.2019, C-55/18,
Rechtssache CCOO) Spielrdume, um je nach Tatigkeit oder Eigenart des Unternehmens, z. B.
der Grofde, Ausnahmen von der Aufzeichnungsplicht zu machen. Diese Ausnahmemaglichkei-
ten wurden fur mobile Arbeit nicht mehr zuganglich, wenn es zu einer generellen Aufzeichnungs-
pflicht fir mobile Arbeit kdme. In der Praxis in bewahrter Weise gelebte Arbeitszeitmodelle bei
mobiler Arbeit — wie beispielsweise die weit verbreitete Vertrauensarbeitszeit mit pauschaler
Erfassungsmoglichkeit — wirden ausgeschlossen. Ein Recht auf Nichterreichbarkeit bedarf
ebenfalls keiner Regelung, weil es keine Pflicht zur Erreichbarkeit auflerhalb der vertraglichen
und gesetzlichen Arbeitszeiten gibt. Eine umfassende Ausweitung des gesetzlichen Unfall-
versicherungsschutzes auf Beschéftigte im ,Homeoffice" ist aus den oben genannten Griinden
nicht angezeigt.
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Im Rahmen des Arbeitsschutzes sind die Mdglichkeiten der Einflussnahme des Arbeitgebers
auf die Arbeitsverhaltnisse aufierhalb der Arbeitsstatte begrenzt. Da der Arbeitgeber kein ein-
seitiges Zutrittsrecht zur Wohnung des Arbeitnehmers hat, wenn ihm dieser dies nicht gestattet,
verfligt er nur Uber begrenzte Informationen lber den tatsachlichen Arbeitsplatz. Dies gilt umso
mehr bei standig wechselnden Arbeitsorten. Daher muss klargestellt werden, dass der Arbeit-
nehmer bei mobiler Arbeit selbst fiir die Gestaltung des Arbeitsplatzes und die Einhaltung des
Arbeitsschutzes verantwortlich ist. Es sollte ausdriicklich — wie in § 15 Arbeitsschutzgesetz so-
wie in der SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel — auf die Mitwirkungspflichten des Arbeitnehmers
hingewiesen werden. Ausreichend muss eine allgemeine Unterweisung auf iblicherweise mog-
liche Gefahren sein. Eine Unterweisung ist zudem nur dann sinnvoll méglich, wenn der Arbeit-
nehmer verpflichtet ist den Arbeitgeber iber wesentliche Gegebenheiten der Arbeitsumgebung
zu informieren. Weiterhin muss der Arbeitgeber im Rahmen des Arbeitsschutzes starker die
Méglichkeit ausschopfen kénnen, verhaltensorientierte Malnahmen durchzufiihren und bspw.
die Arbeitsgestaltungskompetenz der Beschaftigten zu férdern bzw. auch zu fordern. Dieser
Punkt fehlt aktuell auch noch vollstandig.

Die Moglichkeit zur mobilen Arbeit bzw. zum ,Homeoffice® bietet keinen Anlass zur geforderten
Erweiterung von Regelungen zur psychischen Belastung (wie eine Anti-Stress-Verordnung
oder eine gesetzliche Regelung zur Nicht-Erreichbarkeit). Die Leitlinie der Gemeinsamen Deut-
schen Arbeitsschutzstrategie zur Gefahrdungsbeurteilung bei psychischer Belastung bietet eine
umfangreiche Sammlung an psychischen Belastungsfaktoren, die auch bei mobiler Arbeit zu
berlicksichtigen sind. Diese umfassende und weitreichende Leitlinie wurde zusammen mit der
gesetzlichen Unfallversicherung, den Aufsichtsbehérden der Lander, dem Bundesarbeitsminis-
terium, der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin sowie den Sozialpartnern erar-
beitet und findet u. a. Eingang in die Schulung von Aufsichtspersonal der Lander und Berufsge-
nossenschaften. Zudem gibt es zahlreiche Initiativen wie das Projekt der Verwaltungsberufsge-
nossenschaft (VBG) “Mitdenken 4.0”, wo mit Hilfe der Sozialpartner Handlungsempfehlungen
an Unternehmen und Beschaftigtenvertretungen z. B. zur Erreichbarkeit und Arbeiten im ,Home-
office” herausgegeben werden.

Ansprechpartner:

BDA | DIE ARBEITGEBER
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande

Arbeitsrecht
T +49 30 2033-1203
arbeitsrecht@arbeitgeber.de

Soziale Sicherung
T +49 30 2033-1600
soziale.sicherung@arbeitgeber.de

Die BDA organisiert als Spitzenverband die sozial- und wirtschaftspolitischen Interessen der
gesamten deutschen Wirtschaft. Wir bindeln die Interessen von einer Million Betrieben mit
rund 20 Millionen Beschéftigten. Diese Betriebe sind der BDA durch freiwillige Mitgliedschaft
in Arbeitgeberverbanden verbunden.
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DEUTSCHER BUNDESTAG Ausschussdrucksache 19 ( 11 ) 1068

Ausschuss fiir
Arbeit und Soziales 29. April 2021
19. Wahlperiode

Schriftliche Stellungnahme

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin

zur Offentlichen Anhorung von Sachverstdndigen in Berlin am 3. Mai 2021
um 15:30 Uhr zum

a) Antrag der Abgeordneten Johannes Vogel (Olpe), Michael Theurer, Grigorios
Aggelidis, weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Arbeitsrecht updaten — Moderner Rechtsrahmen fiir orts- und zeitflexibles Arbeiten -
BT-Drucksache 19/23678

b) Antrag der Abgeordneten Jessica Tatti, Susanne Ferschl, Simone Barrientos, weiterer
Abgeordneter und der Fraktion DIE LINKE.
Fiir ein Recht auf gute Arbeit im Homeoffice - BT-Drucksache 19/26298

c) Antrag der Abgeordneten Beate Miiller-Gemmeke, Anja Hajduk, Kerstin Andreae,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Recht auf Homeoffice einfiihren — Mobiles Arbeiten erleichtern - BT-Drucksache
19/13077

siehe Anlage
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Offentliche Anhérung im Ausschuss fiir Arbeit und Soziales zu ,,Homeoffice*
am 03.05.2021 (BT-Drs. 19/23678, 19/26298, 19/13077)

Stellungnahme der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
Dr. Nils Backhaus, Dr. Anita Tisch, Dr. Beate Beermann

Vorbemerkungen

Die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuUA) ist eine Ressortfor-
schungseinrichtung im Geschéaftsbereich des Bundesministeriums fir Arbeit und Sozi-
ales. Sie erforscht die Bedingungen und Entwicklungen innerhalb der Erwerbsarbeit,
um die Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten am Arbeitsplatz heute und zu-
kunftig bestmdglich zu schitzen und zu fordern. Die Forschung der BAUA dient auch
der Politikberatung des BMAS. Weitere Aufgaben der BAUA sind die Wahrnehmung
hoheitlicher Aufgaben z.B. im Bereich der Chemikalienbewertung und der Transfer in
die betriebliche Praxis.

Ausgangslage: Telearbeit, Homeoffice und Mobiles Arbeiten vor und wahrend
der SARS-CoV-2-Pandemie

Die BAuA-Arbeitszeitbefragung zeigt, dass vor der Pandemie im Jahr 2019 16 % der
Beschaftigten in Deutschland mit ihrem Arbeitgeber bzw. ihrer Arbeitgeberin Telearbeit
oder Homeoffice! vereinbart hatten (Backhaus et al., 2021). Etwa ein weiteres Drittel
der Beschéftigten arbeitete zu dieser Zeit mindestens gelegentlich auch ohne Verein-
barung von zuhause. Wahrend die Befragungsergebnisse zeigen, dass sich bei der
geregelten Arbeit von zuhause (Telearbeit) Anforderungen und Ressourcen auszuglei-
chen scheinen und kaum negative Auswirkungen fur Beschéftigte erkennbar sind,
zeigt sich, dass die Arbeit von zuhause ohne Vereinbarung haufiger mit zeitlicher Ent-
grenzung einhergeht. Dartber hinaus ist ein negativer Zusammenhang mit dem Wohl-
befinden und der Gesundheit von Beschéftigten zu beobachten. Mehrere Studien le-
gen nahe, dass klare Regelungen fur die Gestaltung der Arbeit von zuhause fur die
Unterstitzung von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit forderlich sind (Ahlers et
al., 2021; Backhaus et al., 2019; Bellmann & Hubler, 2020a, 2020b; Hans-Bdckler-
Stiftung, 2020; Karanikas & Cauchi, 2020; Lott, 2020; Mergener & Mansfeld, 2021b).

In der SARS-CoV2-Pandemie hat die Arbeit von zuhause deutlich an Bedeutung ge-
wonnen (meist ,Homeoffice* als Form Mobiler Arbeit, vgl. SARS-CoV-2-Arbeits-
schutzregel, s. Begriffsdefinitionen im Folgenden). Sie stellt eine MalRnahme zur Re-
duktion von Ansteckungen und Infektionen dar und schrankt die Infektionsgefahr in
den Betrieben und auf dem Arbeitsweg ein (Alipour et al., 2021; Gabler et al., 2021).
Aus diesem Grund ist Homeoffice auch eine zentrale arbeitsbezogene Schutzmal3-

1 wenn beide Formen gemeint sind, wird im Folgenden der Begriff ,Arbeit von zuhause® genutzt.
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nahme im Rahmen der SARS-CoV-2-Pandemie (SARS-CoV-2-Arbeitsschutzstan-
dard, -regel, und -verordnung). Aul3erdem ist sie ein Instrument zum Schutz besonders
schutzbeddrftiger Personen.

Viele Beschaftigte und Betriebe haben wahrend der Epidemie zum ersten Mal Erfah-
rungen mit der Arbeit von zuhause gemacht, andere das Ausmalf3, indem von zuhause
gearbeitet wird, deutlich erhdht. Erste Zahlen deuten darauf hin, dass insbesondere
GrolR3betriebe diese Arbeitsform nach Ende der Epidemie im Vergleich zu vorher aus-
bauen wollen (Backhaus et al., 2020). Viele Beschatftigte geben ebenfalls an, zukuinftig
zumindest gelegentlich von zuhause arbeiten zu wollen (Frodermann et al., 2021). Am
haufigsten wird dabei alternierende Arbeit von zuhause bzw. in der Betriebsstatte ge-
wunscht (Kunze & Zimmermann, 2020; Stirz et al., 2020). Andere wollen, obwohl es
ihre Tatigkeiten zulassen, auch kinftig nicht von zuhause arbeiten (Frodermann et al.,
2021). Dies unterstreicht die zukiinftig steigende Notwendigkeit klarer Gestaltungsre-
geln. Zentrale Aufgabe bleibt es, betriebliche Rahmenbedingungen zu schaffen, unter
welchen ein sicheres und gesundes Arbeiten von zuhause mdglich ist.

Begriffsdefinition und Regelungen des Arbeitsschutzes

Im Rahmen der Stellungnahme werden die Begriffe Telearbeit, Homeoffice und Mo-

biles Arbeiten genutzt, die wie folgt abgegrenzt sind:

e Telearbeit ist in der Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV) geregelt und umfasst ei-
nen fest eingerichteten Bildschirmarbeitsplatz im Privatbereich der/des Beschaftig-
ten. Die wochentliche Arbeitszeit und Dauer der Einrichtung des Telearbeitsplatzes
sind vertraglich festgelegt. Die bendétigte Ausstattung (Technik, Mdbel) wird durch
den Arbeitgeber oder von ihm/ihr beauftragten Personen bereitgestellt/installiert.
Die Anforderungen der Ausgestaltung des Telearbeitsplatzes sind weitgehend de-
ckungsgleich mit den Anforderungen an Bildschirmarbeitsplatze im Betrieb (vgl. § 2
Abs. 7 ArbStattV). Zusatzlich wird haufig Teleheimarbeit und alternierende Telear-
beit unterschieden. Bei der Teleheimarbeit ist der Bildschirmarbeitsplatz aus-
schlieB3lich im Privatbereich des Beschaftigten. Bei alternierender Telearbeit wird
zwischen dem fest installierten Bildschirmarbeitsplatz in der Betriebstatte und der
privaten Wohnung gewechselt (vgl. Wissenschatftliche Dienste des Deutschen Bun-
destags, 2017).

e Mobiles Arbeiten beschreibt eine sporadische, nicht unbedingt ganztagige Arbeit
mit PC oder tragbaren Bildschirmgeraten (z. B. Laptop, Tablet), die weder an das
Biro im Betrieb, noch an den h&uslichen Arbeitsplatz gebunden ist. Sie kann mit
elektronischen oder nichtelektronischen Arbeitsmitteln ausgefuhrt werden (vgl.
SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel, Abschnitt 2.2 und Wissenschaftliche Dienste des
Deutschen Bundestags, 2017).

e Homeoffice ist eine Form des Mobilen Arbeitens und umfasst eine zeitweilige Ta-
tigkeit im Privatbereich des Beschaftigten nach vorheriger Abstimmung mit dem
Arbeitgeber/der Arbeitgeberin, z. B. unter Nutzung tragbarer IT-Systeme (vgl.
SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel, Abschnitt 2.2).

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin 2
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Telearbeit ist rechtlich definiert und die Verantwortung der Arbeitgeber bzw. der Ar-
beitgeberin bei der sicheren und ergonomischen Ausgestaltung sind klar geregelt. Es
gelten &hnliche Anspriiche wie an den Arbeitsplatz im Betrieb. Sowohl fur das Mobile

Arbeiten als auch das Arbeiten im Homeoffice sind im Vergleich zu Telearbeit deutlich

weniger Vorgaben zur Gestaltung der Arbeitsplatze vorhanden. Bei Mobilem Arbeiten

kann diskutiert werden, inwiefern ein konkreter Arbeitsplatz tiberhaupt noch beschrie-
ben werden kann, wenn das Ziel eine ortsungebundene Arbeitstatigkeit ist. Anzumer-
ken ist, dass auch bei Homeoffice und Mobilem Arbeiten das Arbeitsschutzgesetz (Ar-
bSchG) zu berticksichtigen ist, d. h. der Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin muss auch

hier u.a.

e 8§ 3 Abs. 1 ArbSchG: erforderliche Malinahmen des Arbeitsschutzes unter Bertick-
sichtigung der Umstande treffen, die Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten
bei der Arbeit beeinflussen.

e 84 Nr. 1 ArbSchG: die Arbeit so gestalten, dass eine Geféhrdung fur Leben und
Gesundheit méglichst vermieden und die verbleibende Gefahrdung méglichst ge-
ringgehalten wird.

e 85und 86 ArbSchG: eine Gefahrdungsbeurteilung durchfihren, diese dokumen-
tieren und sich daraus ergebende Mal3nahmen durchfuihren (z. B. im Hinblick auf
die Arbeitsmittel, physische und psychische Belastungen, Arbeitszeit)

e 812 Abs. 1 ArbSchG: die Beschaftigten Uber Sicherheit und Gesundheitsschutz
bei der Arbeit wahrend ihrer Arbeitszeit ausreichend und angemessen unterweisen.

Auch weitere Gesetze zum Schutz der Beschaftigten, wie etwa das Arbeitszeitge-

setz (ArbZG), gelten ohne Einschrankungen auch bei der Telearbeit, dem Mobilen Ar-

beiten und im Homeoffice. Einige Beispiele hierfur:

e 8 3 ArbZG maximale werktégliche Arbeitszeit von 8 bzw. 10 Std.

e 8§84 ArbZG Einhaltung der nétigen Ruhepausen (30 Min. nach spatestens 6 Std.,
45 Minuten nach 9 Std.)

e 85 ArbZG Einhaltung der Ruhezeiten (11 Std. zwischen zwei Arbeitstagen)

e 8§12 ArbZG Einhaltung der Sonn- und Feiertagsruhe

Ebenso gilt die Verordnung Uber arbeitsmedizinische Vorsorge (ArbMedVV) § 5 Nr. 1
(Angebotsuntersuchung nach Anhang Teil 4 bei Bildschirmarbeit) sowie das siebte
Buch der Sozialgesetzgebung (SBG VII) zu gesetzlicher Unfallversicherung bzgl. Ar-
beitsunfalle und Berufskrankheiten (§ 2, 7 und 8).

Bewertung von der Arbeit von zuhause (Homeoffice und Telearbeit) bzw. Mobi-
lem Arbeiten: AuRerhalb der Zeit der SARS-CoV-2-Pandemie auf der Basis wis-
senschaftlicher Erkenntnisse

Die Arbeit von zuhause, d. h. Telearbeit und Homeoffice, aber auch das Mobile Arbei-
ten bringt, je nach Ausgestaltung, eine Reihe an Chancen und Risiken mit sich. Diese
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werden in der folgenden Tabelle, differenziert fur Beschéftigte und Betriebe, zusam-
mengefasst. Der Fokus liegt dabei auf einer Arbeitssituation auf3erhalb der besonde-
ren Bedingungen der SARS-CoV-2-Pandemie.

Perspek- | Chancen Risiken
tive
Beschaf— e Pendelzeiten / Fahrtzeiten zur Ar- | e Entgrenzung bzw. Vermischung
tigte beit werden reduziert von Privatleben und Beruf
¢ Mehr Zeit und Zeitflexibilitat e Ausdehnung der Arbeitszeit in den
e Hohere Autonomie und Handlungs- Feierabend (Uberstunden)
spielraum bei den Aufgaben e (Interessierte) Selbstgefahrdung
e Hohere Vereinbarkeit von Beruf e Prasentismus
und Privatleben e Hohe Arbeitsintensitat und -belas-
¢ Weniger Storungen und Unterbre- tung
chungen, konzentriertes Arbeiten ¢ Risiko der Einschrénkung der sozi-
alen Unterstiutzung
e Soziale Isolation und Schwierigkeit
der Kommunikation mit Fihrungs-
kraften und Kollegium, insbes. Feh-
len informeller Kommunikation
¢ Unsichtbarkeit bei Beférderung
bzw. Karrierenachteile
e Langes Sitzen
e Geringer Einfluss auf die ergonomi-
sche Gestaltung des Arbeitsplat-
zes*
e Unsichtbarkeit fir Arbeitsschutz
und betriebliche MalRhahmen der
Gesundheitsforderung
Mogliche | ¢ Hhere Produktivitat, Arbeitsmoti- e Nicht-Abschalten-Kénnen, weniger
Folgen flr | \ation und Zufriedenheit mit der Ar- | Zeit zur Erholung
Sgetsechaf— beit e HOheres Stresserleben, schlechtere
¢ Weniger Stress und psychische Be- psychische Gesundheit
lastung e Muskel-Skelett-Erkrankungen
Betriebe | o Hphere Attraktivitat fir potentielle ¢ Schwierigkeiten den Kontakt zwi-
Bewerberinnen und Bewerber, schen Beschéftigten, Fihrungskraf-
auch hohere rdumliche Reichweite ten und ggf. Kundinnen und Kun-
bei der Personalakquise den aufrechtzuerhalten
¢ Produktive, gesunde, zufriedene e HOohere Anforderungen an die Kom-
und motivierte Beschéftigte (bei gu- munikation, es muss vermehrt an-
ter Gestaltung) ders kommuniziert werden (virtuelle
Kommunikation)
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¢ Weniger Ausfall von Arbeitsstunden
aufgrund von Staus und Verspatun-

¢ Besondere Anforderungen beim
Einarbeiten/Integration neuer Mitar-

gen im OPNV

e Einsparungen bei Energie, Biro-
raumbedarf, Wartung und Haus-
haltsfiihrung

beiter*sinnen

e Technische Hirden mussen ber-
wunden werden (Software, Hard-
ware, digitale Infrastruktur, z. B.
ausreichender Internetzugang)

e Hohere Anforderungen an Daten-
schutz- und Datensicherheit*, Ver-
antwortung beim Beschaftigten und
geringere Kontrolle

* insbes. bei Mobilem Arbeiten

In den folgenden Abschnitten werden ausgewahlte Chancen und Risiken fir Beschaf-
tigte aus Arbeitsschutzsicht beleuchtet.

Chancen

Einen gro3en Vorteil der Arbeit von zuhause stellt zun&chst die Ersparnis bzw. Reduk-
tion der Fahrten zum Arbeitsort dar (Arnold et al., 2015; Beermann et al., 2017). Pen-
deln wird insbesondere bei Fernpendelnden bzw. langen Pendeldistanzen als belas-
tend erlebt und geht vorliegenden Studien entsprechend mit einer schlechteren Ge-
sundheit einher (Hupfeld et al., 2013; Kinn-Nelen, 2016; Woéhrmann et al., 2020). Be-
schaftigte, die einen Teil ihrer Arbeitszeit von zuhause arbeiten kbnnen haben mehr
Zeit fir andere Aktivitaten und sind auch eher bereit, grol3ere Entfernungen zum Ar-
beitsort in Kauf zu nehmen (de Vos et al., 2019). Damit einher geht haufig ein Anstieg
zeitlicher Flexibilitat. Durch eine Erhdhung des zeitlichen Handlungsspielraums von
Beschaftigten kann die Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf verbessert und das
Risiko von Work-Family-Konflikten verringert werden (Barber et al., 2019; Delanoeije
et al., 2019; van der Lippe & Lippényi, 2018). Insgesamt geht die Arbeit von zuhause
mit einem hohen Handlungsspielraum einher. Allerdings muss dabei berlcksichtigt
werden, dass haufig nur Beschéftigte fur die Arbeit von zuhause in Frage kommen,
deren Tatigkeit ohnehin mit einem hohen Entscheidungs- und Handlungsspielraum
bzw. mit einer hohen Autonomie einhergeht (Mergener, 2020; Wohrmann et al., 2020).
Durch das erhdohte Autonomieempfinden steigert die Arbeit von zuhause oft sowohl die
Arbeits- und Lebenszufriedenheit als auch die Produktivitat und Leistung von Beschéf-
tigten und verringert die Fluktuationsneigung (Bosua et al., 2018; Caillier, 2012;
Golden, 2006; Grant, 2013; Hoornweg et al., 2016; Kossek et al., 2006; Kroll & Niesch,
2019; Onken-Menke et al., 2018). Umgekehrt sind Beschaftigte, die zu Hause arbeiten
wollen, dies aber nicht kbnnen, mit ihrer Arbeit oftmals unzufriedener (Brenke, 2016),
im Schnitt sogar unzufriedener als Beschéftigte, die aufgrund ihrer Tatigkeit nicht von
zuhause arbeiten kénnen (Mergener & Mansfeld, 2021b). Zudem berichten einige Be-
schaftigte, dass sie bei der Arbeit von zuhause weniger Stérungen und Unterbrechun-
gen erleben und sich dadurch produktiver einschatzen (Fonner & Roloff, 2010; Ten
Brummelhuis et al., 2012; ter Hoeven & van Zoonen, 2015; van der Meulen et al.,
2012).
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Risiken psychischer Belastungen

Allerdings kdnnen die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz, die unter arbeitswissen-
schaftlichen Gesichtspunkten als Ressource zur Abfederung von Belastungen beitra-
gen konnen, insbesondere bei einem hohen Ausmal der Arbeit von zuhause und un-
terwegs, negativ beeintrachtigt werden (Backhaus et al., 2019; Charalampous et al.,
2019; Golden & Gajendran, 2019; Hoornweg et al., 2016; van Steenbergen et al.,
2018). Dies geht auch aus den ersten Untersuchungen zum Homeoffice wahrend der
SARS-CoV-2-Pandemie hervor (Lengen et al., 2020; Meyer et al., 2020; Pfnir et al.,
2021; Shockley et al., 2020). AuRerdem kann die Arbeit aul3erhalb der Betriebsstatte
neben einer Entgrenzung von Arbeits- und Lebensort auch mit einer zeitlichen Ent-
grenzung einhergehen, was sich in langen Arbeitszeiten, Uberstunden, verkirzten Ru-
hezeiten, Ausfall von Erholungspausen sowie einer Erreichbarkeit aul3erhalb der Ar-
beitszeit und in der Freizeit zeigt (Backhaus et al., 2019; Eurofound, 2020b; Ojala et
al., 2014; Wohrmann & Brauner, 2020). Bei Beschaftigten, die von zuhause arbeiten,
wird zudem haufiger Prasentismus im Kontext einer Selbstgefahrdung beobachtet
(Eurofound, 2020b; Steidelmidiller et al., 2020). Golden (2012) zufolge hangen arbeits-
bedingte Erschopfung sowie das Auftreten von Work-Family-Konflikten mit dem Aus-
malfd der Arbeit von zuhause zusammen: So zeigen sich bei extensiver Arbeit von zu-
hause negative Auswirkungen auf Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie ar-
beitsbedingte Erschopfung. Work-Family-Konflikte treten zudem haufiger auf, wenn
von zuhause zu atypischen Arbeitszeiten gearbeitet wird (Zhang et al., 2020). Durch
Arbeit am Abend oder am Wochenende wird beispielsweise das nétige Abschalten von
der Arbeit und die Erholung maf3geblich erschwert, was eine erhéhte arbeitsbedingte
Erschopfung zur Folge haben kann (Amlinger-Chatterjee, 2016; Arlinghaus &
Nachreiner, 2016). Gerade am spaten Nachmittag bzw. Abend wird ,sozial wertvolle*
Zeit blockiert, die fur Familie, Privatleben, Freizeitgestaltung und Ehrenamt fehlt. Eine
weitere psychische Belastung bei der Arbeit von zuhause kann aus der Nutzung von
Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) entstehen. Nach einem Litera-
turreview von Taveres (2017) sind Beschaftigte bei der Arbeit von zuhause sehr haufig
mit mangelnder technischer Unterstitzung konfrontiert und verfiigen héufig tber eine
mangelhafte Ausstattung, die sie daran hindert, die gewinschte Produktivitat zu errei-
chen. Dies kann zu hoher Arbeitsintensitat fihren, arbeitsbedingten Stress auslésen
(, Technostress®) und sich dadurch auch langfristig negativ auf die psychische und koér-
perliche Gesundheit auswirken (Dragano & Lunau, 2020; Meyer et al., 2019).

Risiken korperlicher Belastungen

Improvisierte Homeoffice-Arbeitspléatze und eine schlechte ergonomische Arbeitsaus-
stattung und -umgebung zuhause sowie eine reduzierte korperliche Aktivitat wahrend
und auf3erhalb der Arbeit von zuhause kann negative korperliche Gesundheitsfolgen
mit sich bringen (Bouziri et al., 2020). Das lange Arbeiten mit IKT von zuhause ist
haufig mit einer statischen und einschrankenden Haltung, sich wiederholenden Bewe-
gungen, extremen Positionen des Unterarms und des Handgelenks und langen Zeiten
repetitiver korperlicher Arbeit verbunden. Dies sind Kdrperhaltungen und Bewegungs-
arten, die mit der Entwicklung von Muskel-Skelett-Erkrankungen in den Bereichen Na-
cken, Schultern, Handgelenk, Hand und Lendenwirbelséule einhergehen kdnnen
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(Crawford et al., 2011; Montreuil & Lippel, 2003; Skov et al., 1996). Die wesentliche
Belastung fur das Muskel-Skelett-System durch Biroarbeit ist das lange andauernde
und ununterbrochene Sitzen, welches auch bei der Arbeit von zuhause haufig vor-
kommt. Fur Nacken- und Kopfschmerzen zeigte sich ein erhohtes Risiko, falls Er-
werbstagige haufiger langer als eine Stunde pro Tag im Beruf sitzen missen. Inter-
national liegen bereits einzelne Untersuchungen zur Auswirkung von Homeoffice bzw.
dem Arbeiten zuhause im Zusammenhang mit der SARS-CoV-2-Pandemie vor
(Memari et al., 2020; Rodriguez-Nogueira et al., 2021; Romero-Blanco et al., 2020;
Sagat et al., 2020; Toprak Celenay et al., 2020). Hier sind die Ergebnisse in Bezug auf
Beschwerden im Muskel-Skelett-System jedoch nicht eindeutig, da im Zusammenhang
mit dem Arbeiten zuhause verschiedene Anderungen im Verhalten, wie langere Sitz-
zeiten aber auch verstarkt kompensierend korperliche (Freizeit-)Aktivitat oder Ande-
rungen im Essverhalten beobachtet wurden. Vorliegenden Erkenntnissen zufolge geht
die Arbeit mit mobilen Endgeraten (Smart Mobile Devices wie z. B. Smartphone oder
Tablet) jedoch mit Risiken fur negative physische Beanspruchungsfolgen einher (vgl.
Review von Tegtmeier, 2016).

Zwischenfazit

In der Gesamtschau stehen sich Anforderungen und Ressourcen bei Arbeit von zu-
hause bzw. beim Mobilen Arbeiten gegentuber und viele Risiken lassen sich durch gute
Gestaltung minimieren. Nach aktuellem Forschungsstand ist jedoch festzuhalten, dass
Arbeit von zuhause ohne konkrete betriebliche Vereinbarungen mit durchschnittlich
héheren Anforderungen und einem gro3eren Risiko der negativer Beanspruchungsfol-
gen einhergeht (Backhaus et al., 2019; Wohrmann et al., 2020). Zum Schutz der Be-
schaftigten leitet sich daraus der Bedarf nach verbindlichen (betrieblichen) Vereinba-
rungen zu Telearbeit, Homeoffice bzw. Mobilem Arbeiten ab. Rechtliche Regelungen
kénnen die Betriebe darin unterstitzen, durch Konkretisierung zentraler Gestaltungs-
dimensionen Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit von zuhause zu flankieren.

Bedeutung der betrieblichen Gestaltung und wesentliche Gestaltungsaspekte

Die Forschungsergebnisse zeigen, dass die Arbeit von zuhause bzw. das Mobile Ar-
beiten viele Chancen und Risiken mit sich bringen, die durch eine aktive Gestaltung in
den Betrieben berucksichtigt werden sollten. Durch die SARS-CoV-2-Pandemie arbei-
ten viele Beschaftigte, ohne grol3e Vorlaufzeit und Vorbereitungen, spontan von zu-
hause (Bonin et al., 2020; Eurofound, 2020a; Frodermann et al., 2020; Schrdder et al.,
2020; Sturz et al., 2020). Momentan ist dabei vielfach die weniger stark geregelte Form
der Arbeit von zuhause (Homeoffice) vorherrschend. Aus Sicht der BAUA ist es wichtig,
dass diese Art der Arbeit von zuhause maoglichst in betriebliche Vereinbarungen ge-
gossen wird, die eine ergonomische Gestaltung des Arbeitsplatzes ermdéglicht, zeitli-
che Entgrenzung und Uberlastung vermeidet und die Vereinbarkeit von Privatleben
und Beruf unterstitzt. Empirische Befunde zeigen, dass eine gute betriebliche Rege-
lung entscheidend die positiven Auswirkungen der Arbeit von zuhause erhéht und die
negativen Auswirkungen abfedern kann (Ahlers et al., 2021; Lott, 2020; Troup & Rose,
2012; van der Lippe & Lippényi, 2018). Aber auch Uberbetriebliche Regelungen, z.B.
auf tarifvertraglicher Ebene und ein gesetzlicher Rahmen kénnen den Arbeits- und
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Gesundheitsschutz der Beschéftigten unterstiitzen. Im Folgenden werden einzelne As-
pekte noch einmal gezielt herausgegriffen und im Hinblick auf die Anforderungen des
Arbeitsschutzes betrachtet. Abschliel3end erfolgt eine Zusammenfassung wichtiger
Aspekte flr betriebliche Regelungen aus Sicht von Arbeitsschutz, Arbeitssicherheit
und gesundheitsforderlicher Arbeitsgestaltung.

Arbeitsschutz: Rechtliche Rahmenbedingungen und Herausforderungen

Die Bedeutung der gesetzlichen arbeitsschutzrechtlichen Bestimmungen haben auch
bei der Arbeit von zuhause Giiltigkeit (s. 0.). Den besonderen Gefahrdungen muss im
Rahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes Rechnung getragen werden. Eine
rechtliche Klarstellung zur Differenzierung der unterschiedlichen Formen der Arbeit
von zuhause (Telearbeit vs. Homeoffice) bzw. Mobilen Arbeitens erscheint gerade im
Hinblick auf den Arbeitsschutz hierfir zentral. Allerdings liegen bislang keine belast-
baren Erkenntnisse dazu vor, ab welchem Umfang der Arbeit von zuhause die bewahr-
ten Regelungen der Telearbeit mit ihrer entsprechenden Verankerung in der ArbStattVv
greifen sollten.

Klar ist, dass die Arbeit von zuhause von den Beschaftigten mehr Eigenverantwortlich-
keit und Mitwirkungspflichten auch bei der Umsetzung des Arbeitsschutzes abverlangt
(Georg & Guhlemann, 2020). Durch regelméafRlige Unterweisung und Information
ebenso wie durch die Unterstiitzung bei der Einrichtung eines Telearbeitsplatzes und
Regelungen zur Arbeitsorganisation (wie etwa Erreichbarkeit) konnen Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber ihre Beschaftigten unterstiutzen. Im Sinne der Fursorgepflicht
bzw. im Rahmen der Unterweisung kdnnen zudem geeignete virtuelle Formate und
Apps unterstitzen, den Arbeitsplatz zuhause ergonomisch zu gestalten.

Freiwilligkeit

Empirische Befunde der BAUA Arbeitszeitbefragung zeigen, dass es durchaus einen
relevanten Anteil an Beschaftigten gibt, die fir sich die Arbeit von zuhause nicht win-
schen (Wohrmann et al. 2020). Eine Regelung der Arbeit von zuhause (Telear-
beit/Homeoffice) bzw. des Mobilen Arbeitens sollte deshalb die Freiwilligkeit wahren.
Unfreiwillige Arbeit von zuhause wirkt sich negativ auf die Beschaftigten aus (Kaduk et
al., 2019; Lapierre et al., 2016). Viele Beschatftigte verfligen beispielsweise auch nicht
Uber die raumlichen Voraussetzungen der Einrichtung eines ergonomischen Telear-
beitsplatzes bzw. eines eigenen Arbeitszimmers, das ungestorte Arbeit erméglicht
(Ahlers et al., 2021; Pfnir et al., 2021).

Umfang der Arbeit von zuhause

Empirische Erhebungen im Kontext der SARS-CoV-2-Pandemie zeigen, dass sich Be-
schaftigte bei regelméaRiger Arbeit von zuhause am haufigsten 2-3 Tage Homeoffice
im Rahmen einer 5-Tage-Woche wiinschen (Kunze & Zimmermann, 2020; Sturz et al.,
2020). Eine Kombination (,hybrides Modell“) von 1-3 Tagen Arbeit von zuhause und
2-4 Tagen Prasenz je nach Tatigkeit und betrieblichen Rahmenbedingungen bei Ein-
haltung der Arbeitsschutzstandards erscheint derzeit auch aus Sicht des Arbeitsschut-
zes empfehlenswert und ermdglicht weiterhin auch den Austausch in Prasenz im Un-
ternehmen (Backhaus et al., 2019, 2021). Allerdings liegen derzeit noch zu wenige
empirische Erkenntnisse vor, um eine abschlieRende Bewertung geben zu kdnnen.
Dabei bedarf es bei zukunftiger wissenschaftlichen Betrachtung des Themas sicherlich
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auch einer systematischen Berlicksichtigung arbeitsorganisatorischer und betriebli-
cher Rahmenbedingungen. Aus der Perspektive der Beschaftigten ist bekannt, dass
nur wenige Beschaftigte vollstandig von zuhause arbeiten mdchten. Viele Beschétftigte
winschen sich zudem, zukunftig die Arbeit von zuhause flexibel und anlassbezogen
nach ihrem personlichen Bedarf nutzen zu kénnen (Frodermann et al., 2021). Es ist
also im Sinne der Beschéftigten, in einem bestimmten Ausmal} auch eine kurzfristige
Flexibilitat ohne hohe Anforderungen an die Ausgestaltung des Arbeitsplatzes zu er-
moglichen. Uberschreitet die sporadische, anlassbezogene Arbeit von zuhause jedoch
ein bestimmtes MaR und wird regelmaRig bzw. dauerhaft genutzt?, so ist ein Telear-
beitsplatz zur Gewébhrleistung der Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten am
besten geeignet.

Arbeitszeitgestaltung und -erfassung

Die Einhaltung der arbeitszeitrechtlichen Bestimmungen ist maf3geblich fir eine Ver-
meidung der Entgrenzung und Uberlastung der Beschaftigten bei der Arbeit von zu-
hause (Backhaus et al., 2019; Eurofound, 2020b; Grzech-Sukalo, 2019; Hans-Bckler-
Stiftung, 2020). Die Verkirzung der Ruhezeiten, Ausweitung der Arbeitszeiten tber 8
bzw. 10 Stunden und die Arbeit an Wochenenden, insbesondere an Sonn- und Feier-
tagen, hat negative Auswirkungen auf die Leistungsfahigkeit, Produktivitat, Sicherheit
und Gesundheit der Beschaftigten (Beermann et al., 2019). Dabei ist es von Bedeu-
tung, die Verteilung der Arbeitszeit im Hinblick auf tagliche Hochstarbeitszeiten oder
Mindestruhezeiten sowie Pausen entsprechend der Regelungen des Arbeitszeitgeset-
zes einzuhalten. Das Arbeitszeitgesetz orientiert sich an den Grenzen der menschli-
chen Belastungsfahigkeit und ist zentral fur die Begrenzung von einwirkender Belas-
tung sowie die Erholungsfdrderung, auch bei primar geistigen Tatigkeiten. Um die Ein-
haltung dieser Grenzen zu unterstitzen und eine Selbstgefahrdung der Beschaftigten
zu vermeiden, ist eine angemessene Dokumentation der Arbeitszeit sinnvoll
(Abraham, 2020; Astleithner & Stadler, 2019; Grzech-Sukalo, 2019). Da viele der zu-
hause arbeitenden Beschaftigten ohnehin mit IKT arbeiten, erscheint hierfir eine elekt-
ronische Erfassung sinnvoll (Roth, 2020; Ulber, 2020). Weitere Befunde zur Auswir-
kung der Arbeitszeiterfassung auf Basis der BIBB-BAuA-Erwerbstatigenbefragung
2018 deuten darauf hin, dass die Arbeitszeiterfassung im Homeoffice mit einer hohe-
ren Arbeitszufriedenheit zusammenhangt (Mergener & Mansfeld, 2021a, 2021b).

Ausstattung: Arbeitsmittel und Mobiliar

Bei Telearbeit im Sinne der ArbStattV ist der Arbeitgeber bzw. die Arbeitsgeberin be-
reits jetzt verantwortlich, den Beschaftigten alle bendtigten Arbeitsmittel zur Verfiigung
zu stellen und fr die ergonomische Gestaltung des Arbeitsplatzes (z.B. durch zur Ver-
fligung stellen von geeignetem Mobiliar) Rechnung zu tragen. Wird ohne betriebliche
Telearbeitsvereinbarung zuhause oder von unterwegs gearbeitet, gelten bislang weni-

2 Der Begriff der Regelmafigkeit zéhlt dabei zu den unbestimmten Rechtsbegriffen in der ArbStattV
und bedarf einer Konkretisierung. Als Orientierung werden bis zu 30 Tage im Jahr genannt (analog zu
den Bereichen einer Arbeitsstétte, die fur den Verzicht auf eine Sichtverbindung nach aufRen in Frage
kommen, vgl. LASI LV 40, 2020, S. 16, https://lasi-info.com/publikationen/lasi-veroeffentlichun-
gen?tx_ikanoslasipublications publications%5Baction%5D=download&tx_ikanoslasipublica-
tions_publications%5Bcontroller%5D=Publication&tx ikanoslasipublications publications%5Bpublica-
tion%5D=44&cHash=44a7653a389199d038d6f716a6ch3128)
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ger explizite Regelungen. Deshalb ist es empfehlenswert, klar zu definieren, ab wel-
chem Umfang der Arbeit von zuhause es sich um einen regelmanRig genutzten Arbeits-
platz handelt, der im Sinne der ArbStattV auszustatten ist. Aber auch bei sporadischem
Homeoffice bzw. Mobiler Arbeit gilt es die Empfehlungen der Unfallversicherungstra-
ger im Hinblick auf die Untersttitzung durch technische Ausstattung und die Gestaltung
von Arbeitsplatzen bestmoglich zu berticksichtigen, um langfristige negative Folgen
abzuwenden (DGUV, 2020a, 2020b). Im Interesse der Betriebe und der Beschéftigten
sollten zudem die Empfehlungen zur Ausstattung mit mobilen Endgeraten befolgt wer-
den (z. B. DGUV Regel 115-401 ,Branche Burobetriebe®“, DGUV Information 215-410
,Bildschirm- und Buroarbeitsplatze®, hier: Kapitel 9, Mobiles Arbeiten). Eine spezifische
Unterweisung der Beschéftigten sollte die besonderen Gefahrdungen des Mobilen Ar-
beitens adressieren.

Zwischenfazit

Ein rechtlicher Rahmen sollte aufbauend auf die bereits bestehenden gesetzlichen
Rahmenbedingungen zum Schutz von Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten
(z. B. ArbSchG, ArbZG, ArbMedVV) Mindestanforderungen fur die Arbeit von zuhause
entsprechend den betrieblichen Anforderungen vorgeben. Aufgrund der unterschiedli-
chen Intensitat und Expositionsdauer erscheint zudem eine klare Differenzierung der
Anforderungen im Hinblick auf regelmafiige Telearbeit bzw. anlassbezogenes Home-
office sinnvoll. Hierbei sind insbesondere Fragen nach den Anforderungen an den (mo-
bilen) Arbeitsplatz zu bertcksichtigen. Zur Reduktion der Gefahrdung durch die in vie-
len Studien aufgezeigten Entgrenzungstendenzen bei der Arbeit von zuhause oder der
Mobilen Arbeit sind verbindliche Regelungen zur Erreichbarkeit und eine angemes-
sene Dokumentation der Arbeitszeit sinnvoll. Die Rechtsprechung des Europaischen
Gerichtshofs (EuGH) hat eine Dokumentation bereits 2019 gefordert®. Diese ist gerade
bei der Arbeit von zuhause im Hinblick auf Entgrenzungsrisiken sinnvoll und sollte die
Arbeitszeiten nachvollziehbar dokumentieren. Deutlicher betont werden sollte aul3er-
dem die aktuell bestehende Bedeutung des Arbeitsschutzrechts (insbesondere Arb-
SchG, ArbZG) fiur Mobile Arbeit und Homeoffice. Dementsprechend missen heute
schon mdgliche Belastungen und Gefahrdungen der verschiedenen Arbeitsformen un-
bedingt auch in die Gefahrdungsbeurteilung einflie3en.

Zusammenfassend sollten betriebliche Regelungen, je nach Ausgestaltung und Form
(Telearbeit, Homeoffice, Mobiles Arbeiten) die folgenden Aspekte umfassen und kon-
kretisieren (vgl. z. B. Breisig et al., 2020; Kraus & Rieder, 2018, 2019; Lott, 2020;
Prumper & Hornung, 2016; Zanker, 2017):

e Freiwilligkeit und Rickkehrrecht in Prasenz; transparente Regeln fiir Zugange
zu Telearbeit, Homeoffice bzw. Mobilem Arbeiten

e Monitoring der Belastung und Anforderungen an die Kommunikation bei Fih-
rungskraften bzw. Beschaftigten im Betrieb, die aus der Arbeit von zuhause
durch Mitarbeitende bzw. Kolleginnen und Kollegen entstehen

3 Deutschsprachige Pressemitteilung des EuGH, ,Die Mitgliedstaaten missen die Arbeitgeber ver-
pflichten, ein System einzurichten, mit dem die tagliche Arbeitszeit gemessen werden kann®, Luxem-
burg, 14.05.2019, https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2019-05/cp190061de.pdf
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e Regelung zum Umfang (Tage pro Woche bei Telearbeit bzw. Tage pro Monat,
Quartal oder Jahr bei Homeoffice und Mobiler Arbeit, ggf. auch Anteil der Wo-
chenarbeitszeit), dabei nach Mdglichkeit hybrides Modell bzw. alternierende Te-
learbeit, Regelung zur Ganztagigkeit (tage- bzw. stundenweise Arbeit von zu-
hause), Regelung zur Dauer (Laufzeit) der Einrichtung (insbes. bei Telearbeit)

e Berucksichtigung und Verweis auf gesetzliche Rahmenbedingungen des Ar-
beitsschutzes

e Berucksichtigung von Telearbeit, Homeoffice bzw. Mobilem Arbeiten in der Ge-
fahrdungsbeurteilung, insbes. zu psychischer Belastung, und im betrieblichen
Gesundheitsmanagement

e Gesunde Arbeitszeitgestaltung (nach den Standards des Arbeitszeitgesetzes),
angemessene und verbindliche Regelung der Arbeitszeiterfassung (nach Mog-
lichkeit elektronisch und auch von unterwegs), arbeitszeitgesetzkonforme Re-
geln zur Erreichbarkeit und Nicht-Erreichbarkeit, Berticksichtigung der Mobilitat
in der Gefahrdungsbeurteilung (z. B. bei Mobiler Arbeit und Dienstreisen auch
Zeiten des Unterwegsseins)

e Regelungen zur Ausstattung der Arbeitsplatze und Bereitstellung von Arbeits-
mitteln (technische Arbeitsmittel, Verbrauchsmaterial, Mobiliar)

e Unterrichtung / Unterweisung von Fuhrungskraften und Beschaftigten Uber die
Folgen von unzureichend ergonomischer Gestaltung und zeitlicher Entgren-
zung bzw. Selbstgefahrdung bei der Arbeit von zuhause und Mobilem Arbeiten
fur die Sicherheit und Gesundheit der Beschéftigten

e Vermeidung von Technostress durch die Sicherung technischer Arbeitsfahigkeit
durch angemessene Technik, die sicher, zuverlassig, ergonomisch und ge-
brauchstauglich funktioniert, technischen Support bei Einfiihrung und auch dau-
erhaft bereitstellen; bei Mobilem Arbeiten missen Ausstattung und Zubehor far
den ortsflexiblen mobilen Einsatz geeignet sein

e Betriebliche Fort- und Weiterbildungen flir Beschaftigte (z. B. Selbstorganisa-
tion, IT-Kompetenzen, Kommunikation auf Distanz) und Fuhrungskréfte (z. B.
gesunde Fuhrung, Fihrung auf Distanz) und Akteurinnen und Akteure des Ar-
beitsschutzes, des betrieblichen Gesundheitsmanagements und der betriebli-
chen Mitbestimmung (z. B. Beratung auf Distanz, Erreichbarkeit und Ansprache
Uber Distanz, spezifische Angebote fur Beschaftigte, die von zuhause arbeiten
oder Mobile Arbeit vereinbart haben)

e Berlcksichtigung besonderer Anforderungen bei Mobilem Arbeiten (z.B. das
Arbeiten mit mobilen IKT von Unterwegs, Gestaltung der Mobilitdtsbedingun-
gen, Pausen- und Erholzeiten wahrend des Unterwegsseins)

Fazit

Die Arbeit von zuhause, d. h. Telearbeit, Homeoffice bzw. Mobiles Arbeiten, kann zu
mehr Arbeitszeitautonomie beitragen. Allerdings sind auch Risiken mit den verschie-
denen Arbeitsformen verbunden, z. B. die zeitliche Entgrenzung, soziale Isolation oder
Muskel-Skelett-Erkrankungen. Betriebliche Loésungen ermdglichen es, die verschiede-
nen Bedurfnisse und Interessen aufeinander abzustimmen. Eine langfristige Siche-
rung der Gesundheit und Sicherheit der Beschatftigten in dieser Arbeitsorganisations-
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form ist dann zu gewahrleisten, wenn auch die technischen, ergonomischen und orga-
nisatorischen Voraussetzungen fur gutes Arbeiten gegeben sind. Das betrifft insbe-
sondere organisatorische Regelungen bei regelmafiger und haufiger Arbeit von zu-
hause und die Bertcksichtigung aller Formen in der Gefahrdungsbeurteilung. Die MOg-
lichkeiten zur orts- und zeitflexiblen Mitgestaltung der Arbeitsumgebung sollten dabei
stets auch das Bedurfnis von Beschaftigten nach der Trennung von Privatleben und
Beruf respektieren.

Ein rechtlicher Rahmen kann Rechtssicherheit fir Unternehmen und Beschéftigte
schaffen und eine Orientierung fir betriebliche bzw. tberbetriebliche Vereinbarungen
geben. Dadurch werden Risiken aus Sicht des Arbeitsschutzes gezielt adressiert,
gleichzeitig bleibt auch Raum fir flexible, anlassbezogene Losungen. Eine Klarstellung
ist insbesondere bei der Abgrenzung der verschiedenen Formen Telearbeit, Home-
office und Mobilem Arbeiten notwendig. Vorliegende Studien zeigen deutlich, dass ge-
rade der Gestaltung der Arbeitszeit bei diesen Formen der Arbeitsorganisation beson-
dere Bedeutung zukommt. Deshalb sind aus Sicht der BAUA Ubergeordnete Punkte
die gesunde Arbeitszeitgestaltung und Vermeidung von Entgrenzung durch eine an-
gemessene und verbindliche, nachvollziehbare Erfassung der Arbeitszeit sowie die
Berucksichtigung aller Arbeitsformen in der Gefahrdungsbeurteilung. Nur so kann
letztendlich sichergestellt werden, dass die Beschaftigten bei der Arbeit zuhause
ebenso effektiv geschutzt sind und unter gesundheitsforderlichen Bedingungen arbei-
ten wie in der Betriebsstétte.
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STELLUNGNAHME ZUM ANTRAG
,FUR EIN RECHT AUF GUTE ARBEIT IM
HOMEOFFICE®,

DRUCKSACHE 19/26298

Dr. Elke Ahlers/ Dr. Aline Zucco

Fiir einen Rechtsanspruch auf Homeoffice' mit guten Arbeitsbedingungen

Homeoffice hat sich pandemiebedingt von heute auf morgen zum Arbeitsalltag vieler
Beschaftigter entwickelt. Trotz Anlaufschwierigkeiten und situativer Besonderheiten
der Pandemie (wie fehlende organisatorische Vorbereitungsmdglichkeiten und feh-
lende Kinderbetreuung durch Schul- und KitaschlieRungen) sind die (iberwiegenden
Erfahrungen von Arbeitgeber:innen und Arbeithehmer:innen positiv
(Ahlers/Mierich/Zucco 2021; Felstead/Reuschke 2020; Hofmann/Piele/Piele 2020)
Dies verdeutlicht einmal mehr, dass durch die Digitalisierung viele Berufe und Tatig-
keiten von zu Hause erledigt werden konnen (Brenke 2016; Emmler/Kohlrausch
2021), und dass der Wunsch vieler Beschaftigter nach Homeoffice gréRer ist als das
entsprechende Angebot der Arbeitgeber:innen. Tatsachlich bietet Homeoffice in einer
flexiblen und digitalen Arbeits- und Lebenswelt - mit zugleich steigenden Anforderun-
gen an die Vereinbarkeit von Beruf und Familie - fir viele Beschaftigte groe Vorteile:
Pendelzeiten fallen weg und durch mehr Arbeitszeitsouveranitdt am heimischen
Schreibtisch lassen sich Beruf und Privatleben besser vereinbaren.

Studien zeigen aber auch kritische Seiten des Modells auf. Etwa, dass Homeoffice
bisher ein Privileg bestimmter Beschaftigtengruppen war (Arnold/Steffes/Wolter
2015; Lott 2017) und dies zur strukturellen Benachteiligung von weniger privilegierten
Arbeitnehmer:innengruppen fuhrte. Zugleich wurde immer wieder darauf hingewie-
sen, dass Homeoffice aufgrund ungeregelter und entgrenzter Arbeitszeiten zu ge-
sundheitsbedenklichen  Uberlastungssituationen  fiihren  kann.  Uberlange

1 Der im Folgenden verwendete Begriff ,Homeoffice* wird in diesem Gutachten synonym fiir den breite-
ren und juristisch korrekteren Begriff ,mobile Arbeit’ verwendet. Mobiles Arbeiten erfasst ,alle arbeits-
vertraglichen Tatigkeiten, die zeitweise (flexibel) oder regelmaRig (an fest vereinbarten Tagen) aul3er-
halb der Betriebsstatte durchgefiihrt werden® (Sachverstandigenkommission fiir den Dritten Gleichstel-
lungsbericht 2020, S.5). Da aber der gesellschaftliche Diskurs momentan durch den Begriff ,Home-
office’ gepragt ist und auch viele empirische Befragungen und Studien diesen Begriff genutzt haben,
bleiben wir in diesem Gutachten bei diesem Begriff.

Stellungnahme zum Antrag
,Fur ein Recht auf gute Arbeit im Homeoffice",
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Arbeitszeiten sind im Homeoffice und bei mobiler Arbeit besonders verbreitet (Bonin
et al. 2020),

Bei naherer Betrachtung spielte sich Homeoffice bisher oft in einer ungeregelten
Grauzone des Arbeitsmarktes ab. Die bisher fehlende Regulierung dieses an Bedeu-
tung gewinnenden Arbeitsarrangements ist oftmals Ursache fir strukturelle Ungleich-
heiten, dem vermehrten Auftreten von gesundheitsgefahrdenden/psychischen Belas-
tungen, einer Vielzahl von unbezahlten Uberstunden oder der professionellen Isolie-
rung (Ahlers/Mierich/Zucco 2021; Lott 2020; Urban 2021). Ein gesetzlich verankertes
Recht hat den grof3en Vorteil, einen regulativen Rahmen zum Schutz der Beschaftig-
ten zu setzen. Es kann damit Homeoffice zu einem erfolgreichen und zeitgemafen
Arbeitsarrangement verhelfen, das auf Grundlage wissenschaftlicher Erkenntnisse
zur Gestaltung mobiler Arbeit aufbaut (Breisig/Grzech-Sukalo/Vogl 2017,
Kratzer/Menz/Pangert 2015).

Zusatzlich zum gesetzlichen Recht auf Homeoffice kdbnnen auch Dienst- oder Be-
triebsvereinbarungen ein gutes Arbeiten im Homeoffice gewahrleisten. Denn diese
sind ein gut eingespieltes Instrument zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen. An-
hand fester Kriterien und Rahmenbedingungen kénnen sich Beschéaftigte hinsichtlich
Fragen zur Arbeitszeitgestaltung und Erreichbarkeit leichter orientieren, weil diese
durch die Vereinbarungen bereits festgelegt sind und nicht jeweils einzeln ausgehan-
delt werden mussen. Hierdurch kénnen Unsicherheiten reduziert und gute, gesunde
Arbeitsbedingungen deutlich leichter ermoglicht werden. Dienst- und Betriebsverein-
barungen sollten auch auf Grundlage sachlicher, raumlicher und/oder personlicher
Kriterien regeln, ob eine Tatigkeit fur das Homeoffice geeignet ist
(Ahlers/Mierich/Zucco 2021).

Welche Aspekte sollten liber ein Recht auf gute Arbeit im Homeoffice reguliert
werden?

1. Freiwilligkeit und Kombination aus Homeoffice und Betrieb sichern gute
Arbeitsbedingungen

Nicht alle Beschaftigten haben zu Hause gute Bedingungen, ungestért und kon-
zentriert arbeiten zu kdnnen. Daher sollte das Arbeiten im Homeoffice freiwillig sein.
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Um von den Vorteilen des Homeoffice, wie der besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf oder kiirzeren Pendelzeiten zu profitieren und zeitgleich die Nachteile wie
soziale Isolation zu minimieren, sollten beide Arbeitsstatten (Homeoffice und Betrieb)
kombiniert werden. Das kénnte zum Beispiel dadurch gewahrleistet werden, dass Be-
schaftigte alternierend im Betrieb und im Homeoffice arbeiten, wobei der tberwie-
gende Arbeitsort der Betrieb bleibt (Bonin et al. 2020; Hofmann/Piele/Piele 2020).
Dabei sollten Beschéaftigte selbst entscheiden kdnnen, ob und wann sie im Home-
office arbeiten mochten oder nicht. Diese empfohlene Kombination aus Arbeitsplatz
und Homeoffice verdeutlicht die Notwendigkeit eines festen betrieblichen Arbeitsplat-
zes und impliziert somit, dass der betriebliche Arbeitsplatz nicht wegfallen darf.

2. Das Arbeitszeitgesetz gilt — im Betrieb und im Homeoffice

Im Homeoffice kdnnen die Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit leicht verschwim-
men, was im ungunstigen Fall zur standigen Erreichbarkeit und auch zu tberlangen
Arbeitszeiten bis hin zur Erholungsunfahigkeit fihren kann, die mit gesundheitlichen
Risiken fir die Beschaftigten verbunden sein kénnen ( Seiler/Jansen 2014). Daher
sind die bestehenden Regelungen des Arbeitszeitgesetzes in seiner jetzigen Ausge-
staltung fur die Gesunderhaltung und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben not-
wendig (Romahn 2017). Die Regelungen des Arbeitszeitgesetzes sind kompatibel
mit arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen, nach der eine Arbeitszeit von mehr als
acht Stunden gesundheitsgefahrdend sein kann (Amlinger-Chatterjee/Beermann
2017; Beermann et al. 2019; Bonin et al. 2020).

Zeiten der Nichterreichbarkeit sind aus arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen im
Sinne der Erholungsfahigkeit von Beschaftigten erforderlich (Seiler/dansen 2014).
Eine Prazisierung solcher Zeiten der Nichterreichbarkeit kdnnen durch Betriebs- und
Dienstvereinbarungen weiter unterstiitzt werden. So kénnen innerhalb dieser Verein-
barungen der Arbeitszeitrahmen die Dauer, Lage und Verteilung der geleisteten Ar-
beitszeit genauer definiert werden.

Zudem sollte im Rahmen des Arbeitszeitgesetzes eine selbstandige Arbeitszeitge-
staltung ermdglicht werden: Studien zeigen, dass Beschatftigte, die ihre Arbeitszeit
selbststandig und effizient gestalten kénnen, die Arbeit im Homeoffice deutlich haufi-
ger als positiv erleben (Ahlers/Mierich/Zucco 2021; Lott 2020) . Das bedeutet, dass
die Arbeit im Homeoffice vor allem dann effizient und produktivitatssteigernd sein
kann, wenn sich Beschaftigte die neu gewonnene Flexibilitat im Homeoffice selbst
einteilen kénnen. Erganzt werden diese Studien durch den Befund, dass die Beschaf-
tigten mit vorhandenen betrieblichen Regulierungen zum Homeoffice, deutlich
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zufriedener mit ihren Arbeitsbedingungen sind als jene, die keine entsprechenden
Regulierungen haben (Abbildung 1, Ahlers/Mierich/Zucco 2021) .

Abbildung 1: Betriebliche Regulierungen zum Homeoffice und Zufriedenheit (instru-
mentalisiert durch den Wunsch weiter im Homeoffice zu arbeiten)

,Gibt es seitens lhres Arbeitgebers betriebliche Regelungen zu Arbeit im Homeoffice
(Ausstattung mit mobilen Gerdten, Fernzugriff auf interne Netze und Datenbanken)?”
Anteile in Prozent

Wunsch weiter im
Homeoffice zu arbeiten

Kein werterer Wunsch
nach Homeoffica

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
— Ja wen Nein
e Nicht zutreffend Weil nicht
Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung, balanciertes Panel. Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich WSI
habe an wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieBlich/iberwiegend von zu Hause aus

gearbeitet” angaben. Welle 3, gewichtete Werte; N = 1.115

3. Guter Arbeits- und Gesundheitsschutz sorgt fiir gute Arbeitsbedingun-
gen

Der Arbeits- und Gesundheitsschutz ist ein zentrales Gestaltungsfeld mobiler Arbeit,
daher ist die Umsetzung des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) auch fir mobile Arbeit
von zentraler Bedeutung. Zu betonen ist, dass das Arbeitsschutzgesetz sowie das
Arbeitszeitgesetz (ArbZG) auch beim mobilen Arbeiten inklusive Homeoffice gelten.
Die Arbeit muss so gestaltet werden, dass sie den ergonomischen Anforderungen
nach dem Stand der Technik und den arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen

Stellungnahme zum Antrag
,Fur ein Recht auf gute Arbeit im Homeoffice",

Drucksache 19/26298 - - Seite 4 von 10 56



WSI

Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaftliches Institut

Das WSI ist ein Institut
der Hans-Bockler-Stiftung

entspricht. Dies gilt u. a. fur die Arbeitsmittel wie mobile Endgerate, die Arbeitsumge-
bung, die Arbeitsaufgaben und die Arbeitszeit. Allerdings gibt es vor dem Hintergrund
der Unverletzlichkeit der Wohnung und des gebotenen Schutzes der Privatsphére
(Art.13 Grundgesetz) Vorbehalte gegen Arbeitsplatzkontrollen seitens der Arbeitge-
ber:innen, die es zu bericksichtigen gilt.

Das Arbeitsschutzgesetz zielt aber auch die Reduzierung von Gesundheitsrisiken
durch psychische Belastungen (Uberforderung, Arbeitsintensivierung, tiberlange Ar-
beitszeiten) sowie angemessene Gefahrdungsbeurteilungen. Die Gefahrdungsbeur-
teilungen nach §5 ArbSchG sind auf die Belange der Arbeit im Homeoffice auszuwei-
ten. Psychische Belastungen sind oft eine Folge unklarer Leistungserwartungen,
Schwéache der Kommunikation untereinander und der Kommunikation im Betrieb.
Auch Arbeitsverdichtung ist ein Eingangstor fur Burnout und Entgrenzung. Sie liegt
dann vor, wenn die Arbeitsmenge und die geforderte Qualitat der Arbeitsleistung nicht
zur verfugbaren Zeit fur die Verrichtung der Tatigkeit passen. Gefahrdungsbeurteilun-
gen nach dem ArbSchG sind in der Lage, solche krankmachenden Faktoren zu er-
kennen (Ahlers 2015). Obwohl diese gesetzlich verankert sind, werden sie aufgrund
fehlender Sanktionen durch Aufsichtsbehérden nur in einem Bruchteil der Betriebe
umgesetzt. Hier sollten Arbeitgeber:innen starker in die Pflicht genommen werden,
die gesetzlichen Auflagen zur Reduzierung (psychischer) Gesundheitsbelastungen
umzusetzen. Dies gilt besonders fiir die Arbeitsbedingungen im Homeoffice.

Ein gutes Weiterbildungsangebot kann die Beschaftigten hierbei erheblich unterstut-
zen. So kénnen einerseits gezielte QualifizierungsmalRnahmen zum Zeit- und Grenz-
management helfen. Andererseits kdnnen aber auch Schulungen zur Sensibilisierung
fur den Zusammenhang von Arbeitsbelastungen und Aspekten der Fiihrung und der
Arbeitsorganisation sinnvoll sein, um problematische Situationen zu erkennen und
damit die Belastung im Homeoffice zu reduzieren.

Insgesamt sollte das Weiterbildungsangebot stetig angepasst werden, sodass auf
neue Schwierigkeiten, die durch die Digitalisierung bzw. damit einhergehende neue
Arbeitsprozesse und -bedingungen entstehen, schnell reagiert werden kann.

4. Klare Kommunikation der Leistungserwartungen
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Zentral fur gute Arbeitsbedingungen im Homeoffice sind vom Vorgesetzten oder vom
Team klar kommunizierte Leistungsanforderungen, die von den Beschéftigten in der
gegebenen Zeit und mit den vorhandenen Ressourcen auch zu leisten sind. Dadurch
lassen sich Doppelarbeiten oder Irritationen infolge unklar formulierter Arbeitsziele
vermeiden, die zu Stress, Frustration und letztendlich auch zu Vereinbarkeitsproble-
men fuhren kénnen. Dies alles sind zusatzliche Belastungsfaktoren, die die ohnehin
hohe Arbeitsdichte in der heutigen Arbeitswelt noch mal verstarken kénnen - beson-
ders im Homeoffice, bei dem die Arbeitnehmer:innen auf sich selbst gestellt sind
(Urban 2021). Ein Instrument zur Gestaltung von Leistungsanforderungen sind solche
Zielvereinbarungen, mit denen konkrete, erreichbare und messbare Arbeitsziele fest-
gelegt werden (Initiative Neue Qualitat der Arbeit 2015)

5. Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Betriebe

Eine Unternehmenskultur, die auf Vertrauen, Partizipation der Mitarbeitenden und so-
ziale Unterstlitzung setzt, erleichtert das Miteinander - besonders im Homeoffice.
Dazu sollten die Beschaftigten in die Organisation von Arbeit einbezogen werden,
veranderte Kommunikationsanforderungen und -ablaufe gemeinsam besprechen und
den Arbeitsablauf organisatorisch anpassen. Direkte Beteiligungsstrukturen kénnen
die Kommunikation untereinander verbessern und auch zur Vermeidung psychischer
Belastungen (wie Uberlastung, sozialer Isolation, fehlende Anerkennung, etc.) beitra-
gen.

Fahlen sich Beschaftigte von ihren Vorgesetzten in ihrer Arbeit wahrgenommen und
unterstltzt, etwa bei schwierigen Kund:innengesprachen oder auch mit Blick auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, erleben sie im Homeoffice weniger Konflikte im
Berufsleben (Abendroth/Reimann 2018). Diese soziale Unterstitzung darf jedoch
kein Lippenbekenntnis bleiben, sondern muss strukturell und tagtaglich im Betrieb
durch entsprechende Zeitpuffer auch gelebt werden.

6. (Verandertes) Arbeiten im Homeoffice und Fiihren auf Distanz - Fortlau-
fende Qualifizierung von Beschiftigten und Fiihrungskraften
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Neben den Beschaftigten sollten auch die Fihrungskrafte fiir die besonderen Arbeits-
bedingungen im Homeoffice geschult und qualifiziert werden, so dass das etablierte
Flhrungsbild weiterentwickelt wird. Die konventionelle Fuhrung Uber Kontrolle kann
nicht gelingen, wenn die Beschéaftigten im Homeoffice arbeiten. Gefragt sind Fh-
rungsstile, die auf Vertrauen setzen und die eine richtige Mischung von Delegation,
Teamorganisation, Selbstverantwortung und Firsorgepflicht realisieren. Flhrungs-
kraften werden daher Schulungen zum Thema ,Fihren auf Distanz nahegelegt
(Hofmann/Piele/Piele 2020).

Eine Reihe von psychischen Belastungen und Uberforderungssituationen im Home-
office kann im Rahmen von Schulungen durch eine Sensibilisierung der Flhrungs-
krafte und der Beschaftigten fir die Zusammenhange von unglinstiger Arbeitsorgani-
sation, des jeweiligen FUihrungsverhaltens oder fehlender Kommunikation begegnet
werden (Initiative Arbeit und Gesundheit 2015).

Zudem entsteht auch die Gefahr der Ausgrenzung von weniger technikaffinen alteren
Beschaftigten (Blunning/Hipp/Munnes 2020). Aus diesem Grund muss gerade diese
Gruppe mit Schulungsangeboten unterstiitzt werden, sodass auch sie von den Chan-
cen der Digitalisierung der Arbeitswelt profitieren kénnen.

Auch sollten Schulungsangebote ausgebaut werden, die den Mangel an persdnlichen
Kontakten zu ihren Kolleg:innen aufgreifen und Kommunikationsangebote gezielt ver-
bessert werden.

Flankierende MaBnahmen zu einem Recht auf gute Arbeit im Homeoffice:

Ein Recht auf gute Arbeit im Homeoffice braucht flankierende MalRnahmen, um die
Beschaftigten zu schiitzen und die Gestaltung gesunder Arbeitsbedingungen sowohl
fur Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:innen zu erleichtern. Dazu gehéren folgende
regulativen und sozialen Rahmenbedingungen, die hier im Folgenden nur kurz an
skizziert sind.

a. Datenschutz im Homeoffice
Der Datenschutz (inklusive eines Schutzes vor Verhaltens- und Leis-
tungskontrolle sowie der Privatsphare von Beschaftigten generell) sind
im Homeoffice sicher zu stellen.

b. Versicherungsschutz im Homeoffice
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Es muss sichergestellt werden, dass Beschaftigte im Homeoffice auch
unfallversichert sind. Zurzeit gibt es z.B. Licken im Versicherungs-
schutz, wenn Beschaftigte Wege zwischen Einrichtungen der Kinder-
betreuung und dem mobilen Arbeitsort zurticklegen.

c. Mitbestimmung im Homeoffice
Die Corona-Krise hat gezeigt, dass Betriebsrate und Gewerkschaften
kreative Methoden entwickelt haben, um auch mit Beschaftigten im
Homeoffice in Kontakt zu bleiben. Diesen Kontakt muss die Arbeitge-
berseite ermoéglichen. Gleichzeitig ist es wichtig, dass Mitbestim-
mungsrechte und Prasenz von Interessenvertretungen im Betrieb nicht
unter dem Vorwand von Digitalisierung verdrangt werden.

d. Homeoffice ist kein Substitut fiir mangelnde institutionelle Kin-
derbetreuung
Aufgrund der unzureichenden institutionellen Kinderbetreuung wah-
rend der Corona-Pandemie sind viele Eltern auch deshalb im Home-
office, weil sie sich um ihre Kinder kimmern missen. Dabei hat die
Krise offenbart, dass bei ausfallender Kinderbetreuung vor allem
Frauen fir die Kinderbetreuung zustandig sind. Es sind daher vor al-
lem sie, die unter der Doppelbelastung leiden und/oder ihre Arbeitszeit
reduzieren bzw. ganz einstellen (Kohlrausch/Zucco 2020; Zucco/Lott
2021). Diese Erkenntnisse verdeutlichen, dass eine ausreichende in-
stitutionelle Kinderbetreuung nicht nur notwendig ist, damit Frauen
Uberhaupt einer Erwerbstatigkeit nachkommen kdnnen, sondern auch
um die Belastung im Homeoffice zu reduzieren. Daher darf der Ausbau
der Homeoffice-Moglichkeiten nicht mit dem Ziel einhergehen, das An-
gebot an Kinderbetreuungsplatzen zu verringern. Homeoffice kann nur
dann gelingen, wenn die Betreuung von Kindern und Angehérigen ge-
wahrleistet ist.
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1 Zusammenfassung

Der Wunsch der Beschaftigten, auch in Zukunft einen Teil der Arbeit im Homeoffice
zu erledigen, hat durch die pandemiebedingte Verlagerung von Tatigkeiten in den
privaten Raum einen Schub erfahren. Aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive
ergeben sich hieraus insbesondere im Hinblick auf Autonomieerleben und eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben Chancen. Diese berechtigten
Interessen sollten in betrieblichen bzw. sozialpartnerschaftlichen Vereinbarungen
ihren Wiederklang finden, die in Deutschland eine jahrzehntelang erfolgreich
erprobte Grundlage des Zusammenwirkens der betrieblichen Akteure darstellen.
Tarifvertrdge sowie Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen sind dazu ein
erfolgsversprechender Weg, um zwischen den Betriebs- und Sozialpartnern
Standards auszuhandeln und um Beschéftigte und Fuhrungskrafte bei der orts- und
zeitflexiblen Zusammenarbeit zu unterstitzen. Dieser Weg ist im Gegensatz zu
Anpassungen eines allgemeinen staatlichen Rechtsrahmens konkret an betrieblichen
Bedarfen und Mdglichkeiten angepasst und ermdglicht es den Unternehmen,
Angebote im Rahmen der dkonomischen Spielrdume anzubieten. Eine Anpassung
des Rechtsrahmens von staatlicher Seite ist immer nur ,Ultima Ratio®, wo diese
bewahrten Wege nicht umsetzbar sind, etwa bei geringem Organisationsgrad oder
fehlender Tarifbindung.

Jedoch gilt es ebenfalls bestehende Risiken im Hinblick auf ergonomische, aber auch
insbesondere psychische Gefahrdungen durch eine zunehmende Subjektivierung der
Arbeit im Blick zu behalten. Die Etablierung verbindlicher und klar geregelter
technischer und sozialer Arbeitsschutzstandards ist vom Grundsatz her auch vor
dem Hintergrund der Sicherstellung von Bedingungen fir den fairen Wettbewerb
erstrebenswert. Vorhandenes arbeitswissenschaftliches Wissen zu Bildschirm- und
Buroarbeitsplatzen sowie zur Arbeitszeitgestaltung sollte auch im Homeoffice

Anwendung finden — dabei ist insbesondere auch die Expositionsdauer zu
beriicksichtigen.  Anderungen der im  Arbeitszeitgesetz  vorgegebenen
Mindeststandards sollten grundsatzlich den Stand gesicherter

arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse zu gesundheitlichen Risiken langer
Arbeitszeiten in den Mittelpunkt stellen. Ferner gilt es die arbeitswissenschaftliche
Erkenntnislage zur Arbeit im Homeoffice anhand belastbarer Datenquellen weiter
ausgebaut werden.

Selbstgefahrdungen bei der Arbeit zuhause gilt es durch die Qualifizierung von
Beschaftigten und  Fuhrungskraften im  Hinblick auf  Sicherheits- und
Gesundheitskompetenz, aber auch durch die systematische Beurteilung von
Gefahrdungen, Schaffung guter Rahmenbedingungen und die Bereitstellung
betrieblicher Unterstitzungsstrukturen entgegenzuwirken. Hier sind die Arbeitgeber
in der Verantwortung, aber auch die Beschaftigten im Rahmen ihrer
Mitwirkungspflicht. Um diese Prozesse verbessert umzusetzen, sollten die Aufgaben
und Qualifikationen der betrieblichen Arbeitsschutzakteure das veranderte
Belastungs- und Beanspruchungsgefiige einer sich wandelnden, digitalisierten
Arbeitswelt abbilden.
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Anpassungen des Rechtsrahmens zum Homeoffice sollten auch die Realisierbarkeit
fur kleine und mittlere Unternehmen (KMU), die fur die deutsche Wirtschaftsstruktur
pragend sind, berucksichtigen. Fur eine flachendeckende, gesundheitsgerechte
Begleitung dieses Transformationsprozesses gilt es, weiteres Gestaltungswissen
aufzubauen, zielgruppengerecht zu vermitteln und auch die Potenziale vorhandener
Praventionsstrukturen (z. B. Beratung zur betrieblichen Gesundheitsférderung durch
regionale Koordinierungsstellen fir KMU nach dem PravG) zu erschliel3en.

Arbeitsschutz- und Praventionsstrukturen mussen diesen Weg zum ,New Normal®
mit geeigneten Unterstitzungsangeboten flankieren. Im Lichte der Erfahrungen der
COVID-19-Pandemie werden Beschaftigte eine gesundheits- und
vereinbarkeitsgerechte Gestaltung der Arbeit im Homeoffice auch im Wettbewerb um
Fachkréfte honorieren.

67



2 Anlass

Die vorliegende Stellungnahme befasst sich mit drei Antragen der FDP-Fraktion
(Arbeitsrecht updaten — Moderner Rechtsrahmen fir orts- und zeitflexibles Arbeiten,
Bundestag-Drucksache 19/23678), der Fraktion DIE LINKE (Fur ein Recht auf gute
Arbeit im Homeoffice, Bundestag-Drucksache 19/26298) und der Fraktion BUNDNIS
90/DIE GRUNEN (Recht auf Homeoffice einfilhren — Mobiles Arbeiten erleichtern,
Bundestag-Drucksache 19/13077) zur 6ffentlichen Anhérung im Ausschuss fur Arbeit
und Soziales des Deutschen Bundestags am 03.05.2021.

3 Begriffsbestimmung

Die SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel definiert Homeoffice als Form mobiler Arbeit,
,<die es Beschaftigten ermdglicht, nach vorheriger Abstimmung mit dem Arbeitgeber
zeitweilig im Privatbereich, zum Beispiel unter Nutzung tragbarer IT-Systeme (zum
Beispiel Notebooks) oder Datentrager, fir den Arbeitgeber tatig zu sein®.

Mobile Arbeit ist dabei als eine Arbeitsform definiert, ,die nicht in einer Arbeitsstatte
gemalR 8§ 2 Absatz 1 Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV) oder an einem fest
eingerichteten Telearbeitsplatz gemald 8 2 Absatz 7 ArbStattV im Privatbereich des
Beschaftigten ausgelbt wird, sondern bei dem die Beschaftigten an beliebigen
anderen Orten (zum Beispiel beim Kunden, in Verkehrsmitteln, in einer Wohnung)
tatig werden®.

Auch bei der Arbeit im Homeoffice gelten die Bestimmungen des sozialen und
technischen Arbeitsschutzes (Wessels et al., 2020) u. a. das Arbeitsschutzgesetz
(ArbSchG), das Arbeitszeitgesetz (ArbZG), das Mutterschutzgesetz (MuSchG), die
Betriebssicherheitsverordnung (BetrSichV) und die Verordnung zur arbeits-
medizinischen Vorsorge (ArbMedVV).

Die SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel gibt zudem vor, dass der Arbeitgeber
angesichts der Pandemielage ,die bestehende Gefahrdungsbeurteilung und die
festgelegten Mafllnahmen des Arbeitsschutzes hinsichtlich eventuell zusatzlich
erforderlicher Malinahmen des betrieblichen Infektionsschutzes zu Uberprifen und
gegebenenfalls zu aktualisieren® hat. Dabei ist neben der Gestaltung der
Arbeitsaufgaben und der Arbeitszeit auch explizit die ,Integration der in Homeoffice
befindlichen Beschaftigten in betriebliche Ablaufe sowie die aufgrund der
epidemischen Lage zusétzlich zu betrachtenden psychischen Belastungsfaktoren zu
bericksichtigen®. Zusatzlich zur Schlisselrolle der Fuhrungskrafte wird auch die
Mitwirkungspflicht der Beschéftigten nach 8§ 15 ArbSchG benannt.

Regelungen zur Telearbeit nach Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV) bleiben durch
die SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel unberihrt. Dabei sind Telearbeitsplatze als
,wvom Arbeitgeber fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplatze im Privatbereich der
Beschaftigten, fur die der Arbeitgeber eine mit den Beschéftigten vereinbarte
wochentliche Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung festgelegt hat“ definiert (§ 2
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Abs. 7 ArbStattV). Demnach gilt ein Telearbeitsplatz erst dann als eingerichtet, ,wenn
Arbeitgeber und Beschaftigte die Bedingungen der Telearbeit arbeitsvertraglich oder
im Rahmen einer Vereinbarung festgelegt haben und die bendtigte Ausstattung des
Telearbeitsplatzes mit Mobiliar, Arbeitsmitteln einschlief3lich der
Kommunikationseinrichtungen durch den Arbeitgeber oder eine von ihm beauftragte
Person im Privatbereich des Beschéftigten bereitgestellt und installiert ist".

4 Verbreitung der Arbeit von zuhause

Laut der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019 hatten 16 Prozent der Beschaftigten vor
der COVID-19-Pandemie mit ihrem Arbeitgeber Homeoffice oder Telearbeit
vereinbart (Backhaus, Wohrmann & Tisch, 2020). Zudem arbeiteten 29 Prozent der
Beschaftigten ohne Vereinbarung zumindest gelegentlich von zuhause.

Nach Auswertungen des Linked Personnel Panels (LPP) des Instituts fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) arbeiteten im Jahr 2017 22 Prozent der
Beschaftigten in privatwirtschaftlichen Betrieben mit mindestens 50 Beschaftigten im
Homeoffice (Grunau et al., 2019). Eine Online-Befragung auf Basis des LPP zu
Pandemiebeginn  unter  Beschaftigten, die digitale Informations- und
Kommunikationstechnologien nutzen, ergab, dass von diesen jede bzw. jeder Zweite
im April/Mai 2020 Homeoffice nutzte (Frodermann et al., 2020). Dabei arbeitete die
Halfte der im Homeoffice Tatigen jeden Tag und weitere 27 Prozent zumindest
Uberwiegend von zuhause.

Eine Untersuchung des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts der Hans-
Bockler-Stiftung zeigt zudem die Homeoffice-Nutzung im Verlauf der Pandemie.
Demnach arbeiteten im Marz 2020 wahrend der ersten Infektionswelle 27 Prozent
der Beschéftigten in Deutschland ausschliel3lich oder Uberwiegend von zuhause.
Dieser Anteil ging im Sommer (16 % im Juni 2020) und Herbst (14 % im November
2020) zurick und  kletterte mit Inkrafttreten der neuen  Corona-
Arbeitsschutzverordnung wieder auf 24 Prozent im Januar 2021.

Im européischen Vergleich rangiert Deutschland auf Hohe des EU-Durchschnitts mit
37 Prozent der Beschéftigten, die im Zuge der COVID-19-Pandemie im April 2020
ihre Arbeit in die eigenen vier Wande verlagert haben (Eurofound 2020).

5 Grunde fur und gegen die Ausweitung der Arbeit von zuhause

Nach der vom Institut far Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) sowie der
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) durchgeflhrten
Betriebsbefragung ,Betriebe in der COVID-19-Krise“ gaben 42 Prozent der Betriebe
im Oktober 2020 an, Arbeit von zuhause prinzipiell zu erméglichen (Backhaus, Tisch,
Kagerl & Pohlan, 2020). Zu dieser Zeit, d. h. vor dem zweiten Lockdown, planten
etwa zwei Drittel (67 %) der Betriebe nach der Pandemie Arbeit von zuhause wieder
im Vor-Krisen-Umfang anzubieten. Knapp jeder flinfte Betrieb (18 %) wollte die Arbeit
von zuhause weiter ausbauen und jeder zehnte Betrieb (9 %) das Angebot
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gegenuber vor der Pandemie reduzieren. Inshesondere grol3ere Betriebe tendieren
zu einem Ausbau des Homeoffice-Angebots.

Betriebe, die die Arbeit von zuhause nicht ausbauen méchten, geben mehrheitlich
als Grund an, dass die Tatigkeit ihrer Beschaftigten hierfir ungeeignet sei (63 %).
Fur mehr als die Halfte dieser Betriebe (55 %) erschwert die Distanz die
Zusammenarbeit. Weitere Hinderungsgrunde sind bei vier von zehn Betrieben (39 %)
die Unternehmenskultur und bei drei von zehn Betrieben (30 %) eine fehlende
technische Ausstattung. Seltener werden Bedenken mit Blick auf eine geringere
Produktivitat (25 %), Datenschutz (24 %), die Ungleichbehandlung von
Mitarbeitenden (22 %), mangelnde Fahigkeiten der Mitarbeitenden (13 %) oder der
Fuhrungskrafte (11 %) genannt.

Die Mehrheit der Betriebe, die planen, die Mdglichkeiten zum Arbeiten von zuhause
nach der Pandemie auszubauen, erhofft sich dadurch eine hoéhere
Arbeitgeberattraktivitat (54 %). Knapp drei Viertel der Betriebe mdchten ihren
Beschaftigten mehr Flexibilitdt ermdglichen und sie bei der Vereinbarkeit von Arbeit
und Privatleben unterstitzen (jeweils 73 %). 47 Prozent nennen zudem die
Einsparung von Fahrzeiten und 46 Prozent die Vermeidung von Ansteckungen (auch
nach der COVID-19-Pandemie). Fur die Ausweitung der Arbeit von zuhause spricht
bei 45 Prozent der Betriebe, dass dies wahrend der Pandemiezeit besser funktioniert
hat als erwartet. Seltener sind nach Angabe der Betriebe eine erhdhte Produktivitat
(21 %), Einsparungen von Bduroflachen (7 %) und die Ausweitung von
Erreichbarkeitszeiten (3 %) ausschlaggebend.

Aus dem Linked-Personnel-Panel des IAB geht zudem hervor, dass im Vergleich zu
2017 im Zuge der COVID-19-Pandemie zahlreiche Hindernisse fur die Nutzung von
Homeoffice abgebaut wurden (Frodermann et al., 2021). So gaben im Herbst 2020
drei von zehn Beschéftigten (30 %), die kein Homeoffice nutzten, an, dass fur die
Arbeit zuhause die technischen Voraussetzungen fehlten — 2017 hatte der Anteil
noch bei 46 Prozent gelegen. Im Zuge der COVID-19-Pandemie verloren andere
Hindernisse noch starker an Bedeutung. So war die Anwesenheitserwartung durch
die Fuhrungskraft nur noch bei 17 Prozent der ausschlief3lich im Betrieb Tatigen ein
Hinderungsgrund — 2017 hatte die Prasenzkultur noch bei 62 Prozent eine Rolle
gespielt. Dass sie nicht von zuhause arbeiten, um Arbeit und Privatleben zu trennen,
gaben ebenfalls nur noch 18 Prozent (zuvor 51 %) der Beschaftigten an. Die
erschwerte Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen spielte bei 19 Prozent der
Beschaftigten eine Rolle (zuvor 70 Prozent).

6 Beschaftigtenwiinsche zur Arbeit von zuhause

Im Jahr 2017 winschte sich ein Funftel der Beschéftigten (20 %) die Moglichkeit, in
Telearbeit oder Homeoffice zu arbeiten, aber die Tatigkeit lieR das nicht zu
(Wohrmann & Brauner, 2020). Acht Prozent winschten sich Homeoffice oder
Telearbeit, aber der Arbeitgeber liel3 dies nach Angabe der Beschaftigten nicht zu.

7

70



Bei sechs von zehn Beschéftigten (60 %) bestand kein Wunsch nach Arbeit von
zuhause. Bei den Uubrigen Beschaftigten lag bereits eine Telearbeits- oder
Homeoffice-Vereinbarung vor (12 %).

Im Lichte der Pandemieerfahrungen scheint sich dieses Bild jedoch etwas gewandelt
zu haben. Nach einer reprasentativen Befragung der DAK (2021), mdchten zehn
Prozent der Beschaftigten, die wéahrend der COVID-19-Pandemie Homeoffice
nutzen, nach der Pandemiezeit gar nicht oder nur ausnahmsweise im Homeoffice
arbeiten. Jede bzw. jeder Dritte mochte bis zu einem Viertel der Arbeitszeit im
Homeoffice arbeiten (33 %), 46 Prozent mochten zuktinftig die Halfte der Arbeitszeit
und zehn Prozent (fast) nur noch im Homeoffice arbeiten.

In einer Befragung des Instituts zur Zukunft der Arbeit (IZA) im Juli und August 2020
gaben sechs Prozent der Befragten an, nach Aufhebung der pandemiebedingten
Beschrankung gar nicht mehr im Homeoffice arbeiten zu wollen (Bonin et al., 2020).
Vier von zehn Beschaftigten (40 %) mochten den Umfang der Arbeit zuhause
reduzieren, 43 Prozent méchten genauso viel wie zum Befragungszeitpunkt zuhause
arbeiten und jede bzw. jeder Zehnte (10 %) wirde gerne den Umfang der Arbeit von
zuhause ausweiten. Des Weiteren bewerten es 46 Prozent der Befragten, die
wahrend der Pandemiezeit im Homeoffice gearbeitet haben, als sehr wichtig und 38
Prozent als eher wichtig, dass ihr Arbeitgeber Homeoffice anbietet.

Den Vorschlag, Beschaftigte sollten — solange wichtige betriebliche Grinde nicht
dagegensprechen — einen Rechtsanspruch auf Homeoffice und mobiles Arbeiten
bekommen, bewerten die Befragten Uberwiegend sehr positiv, obgleich die
Zustimmung gegenuber der Vorgangerbefragung im Juni 2019 leicht
zurickgegangen ist.

Auch im Rahmen der Mannheimer Corona-Studie (Mohring et al., 2020) wurden
explizit Einstellungen zu einem gesetzlichen Anspruch auf Homeoffice erfasst. Vor
der ersten Lockdown-Phase im Januar 2020 befirworteten 76 Prozent der
Beschaftigten ein Recht auf Homeoffice. Zu Beginn der Kontakteinschrankungen im
Marz 2020 erreichte die Zustimmung mit 80 Prozent einen Hohepunkt. Im Juni 2020
sprachen sich 73 Prozent fir ein Recht auf Homeoffice aus, 12 Prozent standen dem
eher ablehnend gegentber und 15 Prozent waren unentschlossen.

7 Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zur Biiro- und Bildschirmarbeit

Fur die ergonomische Gestaltung der Arbeit im Homeoffice kann auf umfangreiche
arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zur Biro- und Bildschirmarbeit zurtickgegriffen
werden, von denen hier nur eine Auswahl dargestellt werden kann. Mojtahedzadeh
et al. (2021) haben einige beispielhafte Empfehlungen fur Blro- und
Bildschirmarbeitsplatze, die auf die Arbeit im Homeoffice Ubertragen werden kdnnen,
zusammengestellt (s. Tabelle 1).
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Tabelle 1 Empfehlungen fir Biro- und Bildschirmarbeitsplatze (Mojtahedzadeh et al., 2021, S. 70)

Beleuchtung
» Ausreichende Lichtverhaltnisse (mind. 500 Ix, tageslichtdurchlassig)
» Fir Beschéftigte ab 60 Jahre werden bis zu 1000 Ix empfohlen

Raumtemperatur

» Fur sitzende Kérperhaltungen in Arbeitsraumen mindestens 20 °C

+ Bei hoheren AuRentemperaturen (Uber 26 °C) MalRnahmen wie z. B. Luften und Verminderung der
Sonneneinstrahlung ergreifen

Larm
» Hintergrundgerauscharme, konzentrationsférdernde Arbeitsumgebung [maximal 45-55 dB(A)]

Bildschirm- und Eingabemittel

» Abstand von Person zu Bildschirm sollte 50-70 cm betragen

+ Stoérende Reflexionen und Blendungen sind zu vermeiden

+ Bildschirm und Eingabemittel (z. B. Maus, Tastatur) sollten flexibel und ergonomisch angeordnet
werden kénnen

+ Eingabemittel sollten getrennt vom Bildschirm sein (z. B. externe Tastatur und Maus statt Nutzung
von Tastatur und Touchpad eines Laptops)

Welches Mobiliar fur die Tatigkeit im Homeoffice zu empfehlen ist, hangt auch vom
Umfang der Arbeit im Homeoffice ab. In Anlehnung an die Empfehlungen fir die
mobile Arbeit im Hotel hat der Fachbereich Verwaltung der DGUV fur die Arbeit im
Homeoffice wahrend und nach der COVID-19-Pandemie eine Einschatzung zur
Eignung verschiedener beispielhafter Arbeitsplatze vorgenommen (FBVW-402; s.
Tabelle 2). Auch Kombinationen der verschiedenen ergonomischen Empfehlungen
zum Mobiliar sind denkbar.
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Tabelle 2 Eignung verschiedener Arbeitsplatze fur die Arbeit im Homeoffice (FBVW-402, DGUV, 2021)

Eignung fir Fur sporadisches/ Auch flr ein Gut eingerichteter
Homeoffice, gelegentliches, auch  mehrtagiges Bildschirm-
orientiert an FBVW- mal arbeitstagliches Arbeiten geeignet arbeitsplatz;
401 ,,Arbeiten im Arbeiten im uneingeschrankt
Hotel“ Homeoffice geeignet auch als
Telearbeitsplatz
nutzbar
Arbeitsflache des 800 x 600 mm 1200 x 800 mm 1600 x 800 mm
Schreibtischs Héhe 740 £ 20mm Hohe 740 + 20mm héhenverstellbar
Beinraumbreite Mindestens 600 mm Mindestens 850 mm Mindestens 850 mm

Empfohlen 1200 mm

Beinraumtiefe 600 mm 800 mm 800 mm

Arbeitsstuhl z. B. Esszimmerstuhl z. B. Esszimmerstuhl Burodrehstuhl mit
Rollen

Freie 800 x 800 mm 1200 x 800 mm 1600 x 1000

Bewegungsflache

Auch die Empfehlungen zu Arbeitsmitteln nach der FBVW-402 hangen von der Art
der Téatigkeit und der Dauer der Tatigkeitsausiibung ab (s. Tabelle 3).

Tabelle 3 Empfehlung zum Einsatz von Arbeitsmitteln abhéngig von der Arbeitsaufgabe (FBVW-402, DGUV,
2021)

Smartphone oder Tablet fir Notebook (ohne zuséatzliche Notebook mit einem fir die

kurze Bearbeitung, wie: Tastatur, Maus, Bildschirm, Tatigkeit ausreichend
Mdbel) fir stundenweises grofRen Display, zusatzlicher
Arbeiten wie: Tastatur und Maus und wenn

maoglich zusatzlichem
Bildschirm fir langeres
Arbeiten wie:

* E-Mails lesen und kurz » Ausfuhrliche Beantwortung * Umfangreiche
beantworten von E-Mails Textbearbeitung

* Recherche im Internet » Anfertigen von Berichten » Anfertigen von Berichten,

* Messenger Dienste nutzen nach dem Auf3endienst Prasentationen

* Andas Endgerat » AbschlieRBen einer * Teilnahme an
angepasste Apps bedienen begonnenen Arbeit, z. B. mehrstiindigen

* Teilnahme an zur Einhaltung eines Videokonferenzen
Videokonferenzen maglich Abgabetermins

Sowohl fur Tatigkeiten im Biro als auch im Homeoffice gilt, dass die
Bildschirmtatigkeit regelmaldig durch Tatigkeits- und Haltungswechsel unterbrochen
werden sollte, um Bewegungsmangel zu vermeiden (FBVW-402, DGUV, 2021). Auch
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den Blick regelméRig in die Ferne zu richten, kann die Augen wéahrend einer
langeren Arbeit am Bildschirm entlasten (Mojtahedzadeh et al., 2021).

Neben korperlichen Belastungen und Belastungen der Augen und des
Sehvermoégens sind insbesondere auch psychische Belastungen im Blick zu halten.
Diese konnen sich u. a. aus der Arbeitsaufgabe, der Arbeitsorganisation, den
sozialen Beziehungen, der Arbeitsumgebung sowie auch neuen Arbeitsformen wie
raumlicher Mobilitdt ergeben. Diese und weitere, auf arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnissen basierenden Empfehlungen und Hinweise auf Risikofaktoren sind
unter anderem dem Leitfaden der DGUV (2019) =zu Bildschirm- und
Blroarbeitsplatzen (DGUV  Information 215-410) sowie dem Handbuch
Gefahrdungsbeurteilung der BAUA zu entnehmen (Kittelmann et al., 2021).

8 Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zu Arbeitszeit und Erholung

Die Lange der Arbeitszeit bestimmt die Dauer der Exposition gegentber weiteren
Arbeitsbelastungen und steckt zudem den zeitlichen Rahmen ab, der fur Erholung,
Familie und andere private Aktivitaten zur Verfigung steht. Das Arbeitszeitgesetz
(ArbZG) sieht grundsatzlich eine werktéagliche Arbeitszeit von acht Stunden vor, die
auf bis zu zehn Stunden verlangert werden kann, wenn innerhalb von sechs
Kalendermonaten oder innerhalb von 24 Wochen im Durchschnitt acht Stunden an
sechs Werktagen nicht Uberschritten werden (§ 3 ArbZG).

Die Erkenntnislage zu langen Arbeitszeiten und Gesundheit kann als gesichert
betrachtet werden (Beermann et al., 2019). Uberblicksarbeiten und Meta-Analysen
offenbaren Zusammenhange zwischen langen Arbeitszeiten und Beeintrachtigungen
der psychischen und physischen Gesundheit wie einem erhohten Risiko flr
Angststorungen, Schlafstdrungen, depressive Symptomatiken und Herz-Kreislauf-
Erkrankungen (Amlinger-Chatterjee, 2016; Bannai & Tamakoshi, 2014; Kivim&ki et
al., 2015; Rivera et al., 2020; Virtanen et al., 2012; Virtanen & Kivimaki, 2018).
Zudem gehen lange tagliche Arbeitszeiten mit einer geringeren Arbeitsleistung und
hoheren Unfallrisiken einher (Fischer et al., 2017; Folkard & Lombardi, 2006;
Rodriguez-Jarefio et al., 2014). So nimmt mit langerer taglicher und wdéchentlicher
Arbeitszeit die Wahrscheinlichkeit von Behandlungsfehlern und Arbeitsunfallen zu
(Nachreiner et al., 2010; Rodriguez-Jarefio et al., 2014; Tucker & Folkard, 2012).
Dabei folgt der Anstieg des Unfallrisikos ab der achten Arbeitsstunde einer
Exponentialkurve, sodass das Risiko nach zwdlf Stunden doppelt so hoch wie nach
acht Stunden ist (Wagstaff & Lie, 2011). SchlieRlich zeigen Uberblicksarbeiten auch,
dass lange Arbeitszeiten und Uberstunden mit Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben einhergehen (Ng & Feldman, 2008; Wirtz, 2010).

Erholung ist ein entscheidender Faktor fir den Erhalt der Gesundheit von
Beschéftigten. Dies kdnnen zum einen Ruhepausen und Kurzpausen, die in den
Arbeitstag integriert sind (Wendsche & Lohmann-Haislah, 2016a), sowie Ruhezeiten
am Feierabend und an freien Tagen leisten. Nach dem Arbeitszeitgesetz muss nach
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Beendigung der téaglichen Arbeitszeit eine ununterbrochene Ruhezeit von
mindestens elf Stunden folgen, wobei auch einige Abweichungen zugelassen sind.
Gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zur Frage einer gerade noch
akzeptablen bzw. risikofreien Mindestruhezeit liegen derzeit nicht vor (Beermann et
al.,, 2019; Seiler, 2018). Jedoch weisen zahlreiche Studien darauf hin, dass
Unterschreitungen der Ruhezeit von elf Stunden mit Schlafstérungen, vermehrter
Mudigkeit, Schlafrigkeit und Erschopfung einhergehen (Akerstedt & Kecklund, 2017;
Dahlgren et al., 2016; Eldevik et al., 2013; Harma et al., 2018; Ikeda et al., 2021,
Kubo et al.,, 2018; Vedaa et al.,, 2016, 2017a). Zudem steigt bei verklrzten
Ruhezeiten das Risiko fur Bluthochdruck (Cho et al.,, 2020), gesundheitliche
Beschwerden (Backhaus et al., 2019), Beeintrachtigungen der mentalen Gesundheit
(Sato, Kuroda & Owan, 2020), Unfalle (Nielsen et al., 2019; Vedaa et al., 2020) sowie
von Arbeitsunfahigkeit aus gesundheitlichen Grinden (Vedaa et al., 2017b).
Ebenfalls zeigen sich Probleme bei der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben im
Zusammenhang mit verkiirzten Ruhezeiten (Akerstedt & Kecklund, 2017; Backhaus
et al., 2019; Karhula et al., 2017, 2018).

Auch die Betrachtung von Obligationszeiten, d. h. Verpflichtungen und Tatigkeiten,
die notwendigerweise aufRerhalb der Arbeitszeit auszufiihren sind, kann
Anhaltspunkte fur erforderliche Mindestruhezeiten geben (Seiler, 2018;
Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages, 2016). Diese, individuell
unterschiedlichen, Zeiten sind definitionsgemal nicht frei disponibel (Opaschowski,
2008). Fur Menschen im Alter von 18 bis 65 Jahren wird eine Schlafdauer von sieben
bis neun Stunden (im Durchschnitt acht Stunden) empfohlen (Hirschkowitz, 2015).
Sofern nicht zuhause gearbeitet wird, kann von Pendelzeiten von durchschnittlich 45
Minuten ausgegangen werden. Zudem sind Zeiten fur personliche Hygiene (30
Minuten) und Nahrungszubereitung bzw. -aufnahme (90 Minuten) zu veranschlagen.
In Summe ergeben sich hieraus Obligationszeiten von 10,75 Stunden (abztglich ggf.
eingesparter Pendelzeiten). Unberilcksichtigt bleiben in dieser Aufstellung Zeiten fur
erforderliche Arbeiten im Haushalt und familiare Sorgearbeit wie Kinderbetreuung,
Pflege von Angehdrigen, die zur Lebenswirklichkeit vieler Erwerbstatiger gehoren.

Tabelle 4 Durchschnittliche Mindestbedarfe der Obligationszeiten nach Art der Obligation

Art der Obligation Durchschnittliche Mindestdauer
(in Stunden)

Schlafen 8,00
Pendeln 0,75
Nahrungszubereitung und -aufnahme 1,50
Hygiene 0,50
Gesamtdauer 10,75
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Auch dem mentalen Abschalten (,Psychological Detachment‘) kommt eine
Schlusselrolle bei der Erholung zu (Seiler, 2013; Sonnentag & Fritz, 2015; Wendsche
& Lohmann-Haislah, 2016b). So kann Erholung erst stattfinden, wenn die
Arbeitstatigkeit beendet ist und keine Beanspruchung der gleichen funktionalen
Systeme mehr stattfindet (Meijman & Mulder, 1998). Unterbrechungen durch E-Mails
oder Anrufe aul3erhalb der Arbeitszeit konnen die Erholung und das Abschalten von
der Arbeit erschweren, zu Erschopfung, Stress und Konflikten zwischen Arbeit und
Privatleben beitragen, wie eine Uberblicksarbeit von Pangert et al. (2016) zeigt. Teils
geht allein die Erwartung, erreichbar sein zu missen, mit Beeintréachtigungen einher.

Anderseits belegen Uberblicksarbeiten, dass Kontrollmdglichkeiten tber die eigene
Arbeitszeit und die Vorhersagbarkeit der Arbeitszeit mit weniger psychischen
Beeintrachtigungen einhergehen (Amlinger-Chatterjee, 2016). Zudem sind zeitliche
Handlungsspielrdume auf Seiten der Beschaftigten mit einer besseren Vereinbarkeit
und weniger Konflikten zwischen Arbeits- und Privatleben assoziiert (Arlinghaus et
al., 2019; Nijp et al, 2012). Zugleich kann auch von hohen zeitlichen
Handlungsspielrdumen, beispielsweise bei Vertrauensarbeitszeit, ein
Gefahrdungspotenzial ausgehen, wenn diese zu einer Extensivierung der Arbeitszeit
zur Bewadltigung eines hohen Arbeitsautfkommens mittels selbstgefahrdender
Verhaltensweisen genutzt werden (Brenscheidt & Woéhrmann, 2021; Krause et al.,
2012).

9 Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zu Chancen und Risiken von
Homeoffice

Die Nutzung von Homeoffice geht aus arbeitswissenschaftlicher Sicht mit
unterschiedlichsten Chancen und Risiken einher, die jedoch auch von verschiedenen
Rahmenbedingungen und individuellen Faktoren abhangen (Herrmann & Frey
Cordes, 2020; Seiler & Krauss-Hoffmann, 2020; Wessels et al., 2019).

Eine Meta-Analyse von Gajendran und Harrison (2007) weist auf Zusammenhange
zwischen Homeoffice bzw. Telearbeit und einer hoéheren wahrgenommenen
Autonomie sowie geringeren Konflikten zwischen Arbeit und Familie hin. Die Qualitat
der Beziehungen am Arbeitsplatz war durch Homeoffice bzw. Telearbeit nicht
allgemein beeintrachtigt. Zudem zeigen sich vorteilhafte Effekte von Homeoffice bzw.
Telearbeit auf Arbeitszufriedenheit, objektiv gemessener bzw. durch Vorgesetzte
eingeschatzte Arbeitsleistung, Wechselabsichten und Rollenkonflikte, die teils durch
die Autonomiewahrnehmung vermittelt werden. Eine weitere Meta-Analyse von Allen
et al. (2013) konnte geringere Beeintrachtigungen des Familienlebens durch die
Arbeit bei Beschaftigten mit Homeoffice bzw. Telearbeit feststellen, aber keine
Effekte beziglich der Beeintrachtigung der Arbeit durch das Familienleben. Das in
beiden Meta-Analysen festgestellte Ausmald der Heterogenitat in den Befunden legt
die Existenz weiterer kontextueller oder personlicher Einflussfaktoren nahe (Allen et
al., 2015).
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Die Uberblicksarbeit von Allen et al. (2015) weist darauf hin, dass die
Arbeitszufriedenheit bei einem moderaten Umfang der Arbeit von zuhause hoher ist
als bei sehr umfangreicher oder nur geringer Nutzung von Homeoffice oder
Telearbeit. Die exzessive Arbeit von zuhause (mehr als 2,5 Tage pro Woche)
beglnstigt der Meta-Analyse von Gajendran und Harrison (2007) zufolge die
Reduktion von Konflikten zwischen Arbeit und Familie, beeintrachtigt aber die
Beziehungen zu Kolleginnen und Kollegen.

Aus der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 (Wohrmann et al., 2020) geht hervor, dass
die Unterstitzung durch Kolleginnen und Kollegen und FUhrungskrafte bei
Beschaftigten am hdchsten ist, die nur einen Tag pro Woche von zuhause aus
arbeiten. Beschéftigte, die Telearbeit und Homeoffice vereinbart haben, fihlen sich
zudem seltener als Teil einer Gemeinschaft bei der Arbeit, eine Tendenz, die sich bei
einem hoheren Umfang der Arbeit von zuhause verscharft.

Beschaftigte mit und ohne Homeoffice- oder Telearbeitsvereinbarung sind &hnlich
haufig zufrieden mit der Work-Life-Balance (Wohrmann et al., 2020). Zwei bis vier
vereinbarte Homeoffice- bzw. Telearbeitstage gehen bei Frauen mit der geringsten,
bei Mannern hingegen mit der hochsten Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance
einher. Am geringsten fallt die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance bei
Beschaftigten aus, die zwar keine Homeoffice- oder Telearbeitsvereinbarung haben,
aber dennoch von zuhause arbeiten.

Bisherige Erfahrungswerte zum Homeoffice lassen nicht den Schluss zu, dass sich
die arbeitsgebundene Zeit durch den Wegfall von Pendelzeiten reduziert. Vielmehr
scheinen Beschéftigte im Homeoffice oder in Telearbeit haufig langer zu arbeiten. So
belegt die BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017, dass Uber ein Viertel der Beschéftigten,
die Homeoffice oder Telearbeit vereinbart haben, 48 Stunden und langer pro Woche
arbeiten (Wohrmann et al., 2020). Besonders haufig trifft das auf Beschaftigte zu, die
an einem Tag pro Woche zuhause arbeiten (32 %). Dies kann insbesondere auf den
bei diesen Beschéftigten haufig erlebten Termin- und Leistungsdruck zuriickgefuhrt
werden. Die Extensivierung der Arbeitszeit zuhause scheint fir diese Beschéftigten
ein Ausweg zu sein, um ein hohes Arbeitspensum mit dem Privatleben zu
vereinbaren. Zudem berichten 28 Prozent der Beschaftigten, die Homeoffice oder
Telearbeit vereinbart haben, dass mindestens einmal im Monat die Mindestruhezeit
von elf Stunden zwischen Arbeitsende und Arbeitsbeginn am nachsten Tag nicht
eingehalten wird. Uberdurchschnittlich haufig ist dies bei Beschaftigten der Fall, die
taglich von zuhause aus arbeiten (39 %).

Laut der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 geben Beschaftigte, die Homeoffice oder
Telearbeit vereinbart haben, haufiger an, dass von ihnen Erreichbarkeit fur berufliche
Belange auch im Privatleben erwartet wird (27 % vs. 24 %) — besonders haufig ist
das bei Frauen der Fall (31 % vs. 23 %). Insbesondere Beschaftigte, die mehrere
Tage pro Woche von zuhause aus arbeiten, werden auch haufiger in der Freizeit
kontaktiert. Zudem kénnen Beschaftigte mit Homeoffice- oder
Telearbeitsvereinbarung seltener von der Arbeit abschalten (44 %) als andere
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Beschaftigte (51 %). Allerdings unterscheiden sich Beschaftigte mit und ohne
Homeoffice- oder Telearbeitsvereinbarung nicht signifikant darin, wie erholt sie sich
vor der Arbeit fihlen. Zudem lassen sich Arbeit und Privatleben bei Beschatftigten,
die von zuhause arbeiten, weniger gut trennen (Wohrmann et al., 2020).

Auch eine Sonderauswertung der Beschaftigtenbefragung NRW 2018/2019 des
Landesinstituts fur Arbeitsgestaltung zeigt eine Tendenz zur Vermischung von Arbeit
und Privatleben bei Beschaftigten, die von zuhause aus arbeiten. So gibt knapp ein
Drittel (31 %) dieser Beschéftigten an, dass bei ihrer Tatigkeit erwartet wird, dass sie
auch in ihrem Privatleben fiir dienstliche Angelegenheiten erreichbar sind. Bei
Beschaftigten, deren Arbeitsplatz nicht flr Telearbeit geeignet ist, geben dies nur 20
Prozent an, bei Beschaftigten, deren Arbeitsplatz fir Homeoffice oder Telearbeit
geeignet ist, die jedoch nicht von zuhause arbeiten, nur 18 Prozent.

Bei Beschatftigten die zuhause arbeiten, gilt es zudem psychische Gefahrdungen im
Blick zu behalten. So geht aus der Sonderauswertung der Beschaftigtenbefragung
NRW 2018/2019 hervor, dass sich Beschaftigte mit Homeoffice- oder
Telearbeitsplatz insbesondere durch psychische Belastungen beansprucht fuhlen.
Etwa zwei Drittel der Beschaftigten, die von zuhause arbeiten, fiihlen sich durch
Multitasking (68 %) oder Arbeiten unter hohem Zeitdruck (67 %) beansprucht. Auch
der Umgang mit Computern und Telekommunikationsmitteln (63 %) und wenig
durchdachte Arbeitsablaufe (57 %) werden von einem betréachtlichen Anteil der
Beschaftigten als beanspruchend erlebt. Jeweils etwa die Halfte der Beschéftigten
fuhlt sich durch psychosoziale Belastungen wie Konflikte mit Kunden und Kundinnen
oder Patienten und Patientinnen (52 %), Konflikte mit Kollegen und Kolleginnen
(49 %) sowie ungunstiges Fuhrungsverhalten (50 %) beansprucht.

Mit Blick auf den Zusammenhang von Telearbeit bzw. Homeoffice und Gesundheit
liegen bislang wenige belastbare Erkenntnisse vor. In der BAuA-Arbeitszeitbefragung
zeigt sich zwar bei Beschaftigten mit Homeoffice- bzw. Telearbeitsvereinbarung eine
bessere Gesundheit, diese lasst sich mittels multivariater Analysen jedoch in erster
Linie auf Tatigkeitscharakteristika zurtckfihren. Tavares (2017) sowie Allen et al.
(2015) weisen darauf hin, dass lange andauernde, unergonomisch gestaltete
Bildschirmarbeit und langes Sitzen, das nur wenig durch Pausen unterbrochen wird,
mit Muskel-Skelett-Beschwerden und Gewichtszunahme einhergehen konnen.
Neben Bewegungsmangel werden aber auch die Nutzung der eingesparten Zeit
durch Wegfall des Pendelns flr zusatzliche korperliche Aktivitdten und Einflisse auf
die Ernahrung diskutiert. In Ermangelung umfassender Forschung muss hier jedoch
vorerst auf die vorliegenden gesicherten arbeitswissenschatftlichen Erkenntnisse zur
Biro- und Bildschirmarbeit zurtickgegriffen werden.

Basierend auf arbeitspsychologischen Erkenntnissen zu Telearbeit und virtueller
Teamarbeit empfehlen Lengen et al. (2021) zur Vermeidung von sozialer Isolation
technische Unterstitzung in Form von Informations- und Kommunikationsmitteln zur
Verfligung zu stellen, die einen guten Austausch mit Kolleginnen und Kollegen und
Fuhrungskraften ermoglichen. Besonders geeignet zur Uberbriickung der raumlichen

15

78



Distanz sind demnach synchrone, angereicherte Kommunikationsformen wie z. B.
Videokonferenzen. Chatraume und virtuelle Kaffeepausen bieten auch Mdglichkeiten
zum informellen Austausch. Betriebe sollten zudem Ansprechstellen fur verschiedene
Herausforderungen im Kontext der virtuellen Zusammenarbeit benennen und digitale
Malinahmen zur betrieblichen Gesundheitsférderung bereitstellen. Zudem gilt es die
durch Homeoffice veranderten Rahmenbedingungen, insbesondere im Hinblick auf
psychische Belastungen, in der Gefahrdungsbeurteilung zu berlcksichtigen und
entsprechende MalRnahmen abzuleiten. FUhrungskraften kommt bei der virtuellen
Zusammenarbeit eine Schlusselrolle zu — ein stetiger Informationsaustausch,
Feedback und Vertrauen sowie eine partizipative Abstimmung von Zielen und
Aufgaben sind hier entscheidend. Im Hinblick auf den Schutz der Gesundheit ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ibernehmen Fuhrungskrafte nicht nur einen Teil der
Verantwortung des Arbeitgebers. Gesundheitsforderliche Fihrung zum Beispiel Gber
die Gestaltung gesundheitsforderlicher Rahmenbedingungen stellt fir die
Beschaftigten eine wichtige Ressource dar. Zugleich kénnen Fuhrungskrafte ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fir Gesundheitsthemen sensibilisieren, beim Aufbau
von Gesundheitskompetenz unterstitzen und haben zudem eine wichtige
Vorbildfunktion.

10 Veranderte Risikolagen mit Blick auf Homeoffice wahrend der COVID-19-
Pandemie

Mit Bezug auf die Homeoffice-Nutzung wahrend der COVID-19-Pandemie wurden
zahlreiche, teils auch reprasentative, Studien durchgefuhrt. Fraglich ist allerdings, in
welchem Umfang sich die gesammelten Erkenntnisse auf die Zeit nach der
Pandemie uUbertragen lassen, da die Verlagerung von Arbeitstatigkeiten in den
privaten Raum im Zuge der COVID-19-Pandemie als eine Ausnahmesituation unter
besonders ungunstigen Rahmenbedingungen betrachtet werden kann. So ist im
Lichte der aktuellen exzessiven Homeoffice-Nutzung von zusétzlichen Risikolagen
auszugehen, zumal gewohnte Erholungsmdglichkeiten am Feierabend oder
Wochenende fehlen. Insbesondere die soziale Isolation wahrend der exzessiven
Homeoffice-Nutzung, aber auch Doppelbelastungen durch Kinderbetreuung und
Homeschooling im Zuge des Lockdowns stellen hohe psychische Belastungen dar
(Lengen et al., 2021). Mittel- und langfristige Folgen kdnnen derzeit noch nicht
abgeschatzt werden, allerdings liefern die Studien wichtige Momentaufnahmen.

Ein wichtiger Aspekt ist die Wahrnehmung der eigenen Produktivitat der
Beschaftigten im Homeoffice. Etwa 40 Prozent der im Rahmen des Sozio-
oekonomischen Panels (SOEP; Schroder et al., 2020) befragten Beschaftigten,
stellen ein Absinken ihrer Produktivitat im Homeoffice fest und lediglich zehn Prozent
von ihnen geben an, viel produktiver arbeiten zu kénnen. Die andere Halfte der
Befragten ist nach eigener Einschatzung im etwa gleichen Umfang produktiv wie im
Unternehmen.
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Hier spielt auch die individuelle Lebenssituation eine entscheidende Rolle. Denn
kommen Doppel- beziehungsweise Mehrfachbelastungen zum Homeoffice hinzu, wie
zum Beispiel die Kinderbetreuung oder die Pflege Angehoriger, kann dies die Arbeit
zum Tell beeintrachtigen. So gaben im Rahmen einer vom Bundesministerium fir
Arbeit und Soziales (BMAS) in Auftrag gegebenen Befragung 23 Prozent der
Befragten eine starke und 12 Prozent sogar eine sehr starke Beeintrachtigung ihrer
Arbeit im Homeoffice wahrend gleichzeitiger Betreuung von Kindern oder
pflegebedirftigen Angehérigen an (Bonin et al., 2020). Frauen hatten dabei haufiger
(18 %) als Manner (7 %) das Gefuhl, dass ihre Arbeit sehr stark beeintrachtigt ist.

Die Wohnsituation bzw. das Vorhandensein eines geeigneten Arbeitsplatzes im
eigenen Zuhause ist ein weiterer entscheidender Faktor. Dies spiegelt die
Wahrnehmung eines erheblichen Anteils der Beschaftigten wieder, die keinen gut
geeigneten Arbeitsplatz im Homeoffice haben: Denn Uber die Halfte (54 %) der
Beschaftigten fuhlen sich dadurch etwas, 13 Prozent stark und 5 Prozent sehr stark
beeintrachtigt (Bonin et al., 2020).

Dies wird weiterhin unterstrichen von einer aktuellen DEKRA-Studie, in der drei von
zehn Beschéftigten im Homeoffice mit Stérungen durch die eigene Wohnsituation
beispielsweise durch die Familie, Nachbarn oder Larm (30 %) bzw. aufgrund eines
fehlenden, klar abgrenzbaren Arbeitsbereichs oder fehlenden Arbeitszimmers (27 %)
zu kampfen haben. Ist kein ergonomischer Arbeitsplatz gegeben, sind haufig
gesundheitliche Probleme wie Verspannungen, Ricken- oder Kopfschmerzen die
Folge. 36 Prozent der befragten Beschéftigten gaben in der Studie an, unter eben
solchen Problemen aufgrund eines mangelhaften, nicht ergonomischen
Arbeitsplatzes zu leiden. Ebenfalls etwa ein Drittel der Befragten (34 %) sieht sich mit
fehlenden bzw. unzulénglichen Arbeitsmitteln wie einem zu kleinen Bildschirm oder
einer instabilen Internetleitung konfrontiert. Auch zu einer Verlangerung der
Arbeitszeit oder zur Arbeit zu untypischen Zeiten wie abends oder am Wochenende
kommt es bei gut einem Drittel (32%) der Beschaftigten.

Uberwiegend gut hingegen ist die von den Beschaftigten wahrgenommene
allgemeine Dbetriebliche Unterstiitzung im Homeoffice. Die Mehrheit der im
Homeoffice Tatigen fuhlt sich vom Arbeitgeber gut (45 %) oder sehr gut (44 %)
unterstitzt. Auch die Unterstitzung durch die direkte Fuhrungskraft wird
Uberwiegend gut (38 %) oder sehr gut (46 %) bewertet (Bonin et al., 2020). Die
Unterstitzung durch Arbeitgeber und Fihrungskraft wird von Beschaftigten als
besser empfunden, die bereits vor der Covid-19-Pandemie zuhause gearbeitet
hatten, vermutlich da bei den Ubrigen die Verlagerung von Tatigkeiten in den
privaten Raum weniger gut vorbereitet war. Besonders Beschéftigte mit zusatzlichen
Betreuungsaufgaben flhlen sich betriebsseitig gut unterstiitzt, was laut den
Autorinnen und Autoren der Studie als ein Hinweis auf die hohe Bereitschaft der
Arbeitgeber, ihre Beschaftigten bei der Bewaéltigung der pandemiebedingten
Herausforderungen im Hinblick auf familidre Sorgeaufgaben zu unterstitzen,
interpretiert werden kann. So geben 44 Prozent der Beschaftigten im Homeoffice an,
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dass sie im Juli/August 2020 Arbeit und Familie besser als vor der Pandemie
miteinander vereinbaren konnen, fur 47 Prozent hat sich die Vereinbarkeit nicht
verandert und neun Prozent bewerten die Vereinbarkeit schlechter. Insbesondere
den Beschéftigten, die vorher nicht im Homeoffice tatig waren, gelingt es wéahrend
der Pandemie besser, Arbeit und Familie miteinander zu vereinbaren. Auch die
Maoglichkeit, den Arbeitsalltag starker selbst gestalten zu kénnen, bewerten 44
Prozent der Beschéftigten eher positiv und 50 Prozent sehr positiv. Nur sechs
Prozent sehen die gesteigerte Autonomie eher kritisch.

Ein offenkundiges Problem im Zuge der pandemiebedingten exzessiven Nutzung von
Homeoffice ist die soziale Isolation in Folge des Social Distancing (Lengen et al.,
2021). So vermissen drei von vier Beschaftigten (76 %) den Kontakt zu Kolleginnen
und Kollegen (Bonin et al.,, 2020). Zudem geben 60 Prozent der Beschaftigten im
Juli/August 2020 an, dass sich der Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen
verschlechtert hat. Ein Jahr zuvor meinten nur 30 Prozent, dass die Arbeit im
Homeoffice die kollegialen Beziehungen negativ beeinflusst.
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11 Fazit

Im Zuge der COVID-19-Pandemie fand eine umfangreiche Verlagerung von
Tatigkeiten in den Privatbereich statt. Wenngleich diese pandemiebedingt mit
besonderen Herausforderungen und Risikolagen verbunden ist, wiinschen sich viele
Beschaftigte, auch zukunftig einen Teil ihrer Arbeitszeit im Homeoffice arbeiten zu
kénnen. Angesichts dieser Bedarfslage sind dort, wo betriebliche bzw.
sozialpartnerschaftliche Strukturen nicht greifen, auch staatliche und rechtliche
Regulierungen unter Einbezug - mdglichst gesicherter- arbeitswissenschaftlicher
Erkenntnisse zu erwéagen. Bei einer Prifung arbeitsschutzrechtlicher Anpassungen
sollten sowohl die Schutzinteressen der Beschéftigten als auch die begrindeten
Bedarfslagen der Arbeitgeber beriicksichtigt werden. Verbindliche und klar geregelte
Arbeitsschutzstandards sind auch aus der Perspektive fairer Wettbewerbs-
bedingungen wichtig.

So gilt es bei der Arbeit im Homeoffice ein Hauptaugenmerk auf eine gesunde und
sichere Gestaltung zu legen — erheblich ist dabei auch das Ausmald der Arbeit von
zuhause. Hierbei sind auch insbesondere psychische Gefahrdungen im Blick zu
halten, die von einer sozialen Isolation bei exzessiver Arbeit von zuhause ausgehen.
Daher sollte auch Beschaftigten, die von zuhause arbeiten, zumindest im Rahmen
von Desk-Sharing-Modellen weiterhin ein Arbeitsplatz im Betrieb zur Férderung des
sozial wertvollen, unmittelbaren Austauschs zur Verfigung stehen.

Ferner liegen sowohl im Hinblick auf Bildschirm- und Bulroarbeitsplatze und die
Arbeitszeitgestaltung umfangreiche arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse vor, die
auch wichtige Hinweise auf die gesunde Arbeitsgestaltung im Homeoffice liefern. Es
kann als gesichert gelten, dass lange Arbeitszeiten das Risiko fiir gesundheitliche
Beeintrachtigungen erhdhen (Beermann et al., 2019). Insofern ist auf Grundlage
arbeitswissenschaftlicher  Erkenntnisse von einer  Aufweichung der im
Arbeitszeitgesetz definierten Mindeststandards abzuraten. Weiterhin gilt es aber die
Datenlage zu Sicherheit und Gesundheit im Homeoffice auszubauen und die
arbeitswissenschaftliche Forschung zur Arbeit zuhause weiterzuentwickeln als
validierte Grundlage maoglicher Rechtsetzung.

Unbestritten ist, dass Homeoffice und die damit einhergehende Subjektivierung der
Arbeit erhdhte Sicherheits- und Gesundheitskompetenzen auf Seiten der
Beschaftigten verlangt. In der Verantwortung der Arbeitgeber liegt es aber, hier
geeignete PraventionsmalBnahmen zu treffen, Beschaftigte und FUhrungskrafte zu
qualifizieren und Rahmenbedingungen fir gesunde und produktive Arbeit im
Homeoffice zu schaffen, sodass selbstgefahrdende Verhaltensweisen vermieden
werden. Die systematische Erfassung von Gefahrdungen und die Ableitung
geeigneter MalRnahmen nehmen in einer sich verdndernden, digitalisierten
Arbeitswelt an Komplexitat zu. Die neuen Herausforderungen, die Uber das
Betriebsgeldande hinausreichen und schwerpunktmafig auch psychische Faktoren
umfassen, sollten sich auch in der Qualifizierung der Akteure der betrieblichen
Arbeitsschutzorganisation (insbesondere auch Fachkréfte fur Arbeitssicherheit)
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widerspiegeln, damit diese auch zukiinftig fachkundig und bedarfsgerecht beraten
konnen. Zudem braucht es gute Tarifvertrage, die Fragen der sicherheits- und
gesundheitsgerechten Arbeitsgestaltung beinhalten sowie kluge Dienst- und
Betriebsvereinbarungen mit Mindeststandards zur flankierenden Unterstitzung von
Beschaftigten und auch Fuhrungskraften, denen bei der virtuellen Zusammenarbeit
eine Schlusselrolle zukommt.

Insbesondere kleine und mittlere Unternehmen (KMU) zeigen sich beziglich einer
Ausweitung der Mdglichkeiten zum Homeoffice gegenuber dem Vor-Krisen-Niveau
bislang eher verhalten. Bei der Anpassung von Regelungen zum Homeoffice sollte
ein Augenmerk darauf gelegt werden, dass diese auch fur KMU, die fur die deutsche
Wirtschaftsstruktur pragend sind, umsetzbar sind. Arbeitsgestaltungswissen sollte fur
KMU zielgruppenbezogen aufbereitet  werden, damit auch diese
Gefahrdungsbeurteilungen bei Homeoffice-Arbeitsplatzen umsetzen kdnnen. Auch
staatliche und staatlich gefoérderte Beratungsstellen oder Unterstitzungsstrukturen
der mittelbar staatlichen Unfallversicherungstrager konnen hier mit Angeboten fur
KMU konkrete Hilfestellungen geben. Dartber hinaus werden die Herausforderungen
der Digitalisierung und Arbeit auf Distanz, verbessert mit tragertbergreifenden
Praventionsanstrengungen, inshesondere zwischen den Unfallversicherungstragern
sowie den Gesetzlichen Krankenkassen zu bewadltigen sein. Zudem gilt es, auch
bestehende Strukturen wie die regionalen Koordinierungsstellen der Gesetzlichen
Krankenversicherungen zur Unterstitzung von KMU bei der Umsetzung von
Malnahmen der betrieblichen Gesundheitsforderung verstarkt einzubinden.

Die Mdglichkeit, einen Teil der Arbeit von zuhause zu erledigen, wird voraussichtlich
Uber die Pandemie hinaus ein entscheidender Faktor bei der Bindung und
Gewinnung von Fachkraften sein. Homeoffice bietet aus arbeitswissenschatftlicher
Sicht Chancen, beispielsweise mit Blick auf Autonomieerleben und die Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben, aber auch Risiken wie eine verstarkte Vereinzelung.
Diese Entwicklungen gilt es durch geeignete Malinahmen des Arbeitsschutzes und
der Pravention, die den Herausforderungen einer digitalen Arbeitswelt gerecht
werden, zu flankieren.
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STELLUNGNAHME

zum Antrag ,Recht auf Homeoffice einfuhren — Mobiles Arbeiten
erleichtern®, Drucksache 19/13077

Dr. Yvonne Lott

Der Antrag ,Recht auf Homeoffice einfiihren — Mobiles Arbeiten erleichtern®, Druck-
sache 19/13077, ist ausdricklich zu begrifien.

Die wachsende Zahl an Zweiverdienst-Haushalten und die sich wandelnden Anfor-
derungen einer digitalisierten Arbeitswelt erhdéhen fir die Beschaftigten den Bedarf
nach mehr ortlicher und zeitlicher Flexibilitat, um Beruf und aul3erberufliche Tatigkei-
ten wie Kinderbetreuung, Pflege und Weiterbildungen zu vereinbaren. Dartberhin-
aus haben Homeoffice bzw. mobiles Arbeiten’ durch die Corona-Pandemie eine
enorme Verbreitung erfahren (Emmler und Kohlrausch 2021). Beschéaftigte wiin-
schen sich, auch in Zukunft mobil arbeiten zu kénnen (Ahlers et al. 2021). Unter-
nehmen haben ebenfalls gute Erfahrungen mit Homeoffe bzw. mobilem Arbeiten
gemacht und werden voraussichtlich an diesen Arbeitsarrangements festhalten
(Bitkom 2020).

Ein Recht auf Homeoffice tragt diesen Entwicklungen Rechnung. Ein rechtlicher
Anspruch ist eine zentrale Malnahme, die den notwendigen Rahmen fur die Ge-
wahrung und Gestaltung von Homeoffice bzw. mobilem Arbeiten setzt. Er legitimiert
und normalsiert ortsflexibles Arbeiten und unterstitzt die betriebliche Gestaltung von
Homeoffice bzw. mobilem Arbeiten.

Mit Blick auf den empirischen Forschungsstand ist ein Recht auf Homeoffice vor
allem aus funf Grinden notwendig: Ein rechtlicher Anspruch hat das Pozential (1)
soziale Gleichheit zu férdern, (2) die Legitimation von Homeoffice bzw. mobilem
Arbeiten zu starken und betriebliche Barrieren abzubauen, (3) Karrierenachteilen
und der Entgrenzung von Arbeit im Homeoffice bzw. bei mobilem Arbeiten entge-

" Mobiles Arbeiten erfasst ,alle arbeitsvertraglichen Tatigkeiten, die zeitweise (flexibel) oder
regelmalig (an fest vereinbarten Tagen) aufderhalb der Betriebsstatte durchgefiihrt werden®,
wobei mobile Arbeit ,nicht auf Arbeit mit mobilen Endgeraten beschrankt® ist
(Sachverstandigenkommission fur den Dritten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung
2020, S.2 f.). Mobiles Arbeiten impliziert das Ziel, die Arbeitstatigkeit und personliche Le-
bensfihrung besser vereinbaren zu kénnen (Sachverstandigenkommission fur den Dritten
Gleichstellungsbericht der Bundesregierung 2020) und schlielt Homeoffice mit ein.
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genzuwirken, (4) die Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit und Produktivitat zu
férdern und (5) Tarifpartner und betriebliche Akteure dazu anzuhalten, weitere zent-
rale Regelungen bzw. Rahmenbedingungen fir vereinbarkeits- und gesundheitsfér-
derliches mobiles Arbeiten zu implementieren (Kratzer et al. 2015b; Kratzer et al.
2015a; Kratzer 2018).

1. Férderung von sozialer Gleichheit

Um soziale Gleichheit zu férdern und Ausgrenzung und Interessenskonflikte in der
Belegschaft zu vermeiden, muss der Zugang zum Homeoffice bzw. mobilen Arbei-
ten universell sein (Kossek et al. 2010; Ryan und Kossek 2008), d.h. diese Arbeits-
arrangements sollten prinzipiell allen offenstehen.

Vor und wahrend der Corona-Pandemie gab und gibt es jedoch soziale Ungleichhei-
ten beim Zugang zum Homeoffice bzw. mobilen Arbeiten (Felstead und Jewson
2002; Lott 2016; Ahlers et al. 2021). Beschaftigten auf mittleren und unteren betrieb-
lichen Positionen, Frauen und ethnischen Minderheiten war und ist die Arbeit von zu
Hause haufiger verwehrt (Lott und Abendroth 2020; Lambert und Waxman 2005).
Das ungenutzte Homeoffice-Potenzial vor der Corona-Pandemie schatzt Brenke
(2016) auf 40 Prozent.

Ein rechtlicher Anspruch liefert einen universellen Zugang zum Homeoffice bzw.
mobilen Arbeiten. Mit einem rechtlichen Anspruchst steht allen Arbeitsplatzen mobi-
le Arbeit bzw. Homeoffice prinzipiell offen. Somit kann flr jeden Arbeitsplatz gepruift
werden, ob ortsflexibles Arbeiten wenigstens teilweise maoglich ist. Homeoffice bzw.
mobiles Arbeiten aus technischen oder tatigkeitsspezifischen Griinden nicht méglich
sein, kénnen Alternativen (z.B. zeitflexible Arbeitszeiten) angeboten werden.

2. Férderung von Legitimation und Abbau von betrieblichen Barrieren

Ein Recht auf Homeoffice tragt zur Legitimation von ortsflexiblem Arbeiten bei, da es
das Signal sendet, dass ortsflexibles Arbeiten eine vom Gesetzgeber anerkannte
Arbeitsform ist.

Eine starkere Legitimation von Homeoffice bzw. mobilem Arbeiten kann die Pra-
senzkultur in Betrieben und die Barrieren bei deren Nutzung schwachen. Beschaf-
tigte verzichten haufig auf ortsflexibles Arbeiten, da Vorgesetzen die Prasenz im
Betrieb wichtig ist und Beschaftigte Karrierenachteile durch Homeoffice beflrchten
(Lott und Abendroth 2020). Diese kulturellen Barrieren nehmen vor allem Frauen
wahr (Lott und Abendroth 2020), denen haufiger als Mannern Arbeitsengagement
abgesprochen wird (Leslie et al. 2012; Munsch 2016).

Ein Recht auf Homeoffice kann diese kulturellen Barrieren abbauen und somit die
Nutzung von Homeoffice erleichtern.
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3. Verhinderung von Karrierenachteilen und Entgrenzung der Arbeit

In Betrieben mit einer starken Prasenzkultur versto3en Beschaftigte, die nicht im
Biro arbeiten, gegen Anwesenheitserwartungen. Damit werden Homeoffice bzw.
mobiles Arbeiten zu einem Stigma und gelten als Zeichen flir ein geringes Arbeits-
engagement (Chung 2018; Munsch 2016). Dies kann zu Karrierenachteilen fiihren
(Leslie et al. 2012). Beschaftigte stehen daher oft unter dem Druck, zu zeigen, dass
sie trotz ortsflexiblem Arbeiten engagierte und produktive Arbeitskrafte sind.

Aufgrund der Prasenzkultur wird die Arbeit auRerhalb des Betriebs haufig als eine
Art Geschenk wahrgenommen, firr das sich Beschaftigte revanchieren missen
(Menezes 2013). Als Gegenleistung machen Arbeitnehmer*innen im Homeoffice
dfter Uberstunden als im Betrieb (Noonan und Glass 2012; Madden und Jones
2008) und nehmen die Anforderungen wahr, auRerhalb der Arbeit Emails zu lesen
bzw. erreichbar sein zu missen (Kelliher und Anderson 2010; Madden und Jones
2008). Die durch Homeoffice bzw. mobiles Arbeiten wegfallende Pendelzeit wird
oftmals nicht fur Freizeitaktivitdten genutzt, sondern fir Iangere Arbeitszeiten (Kelli-
her und Anderson 2010; Kelliher und Menezes 2019).

Ein Recht auf Homeoffice, das die Legitimation dieser Arbeitsarrangements erhdht
und so die Prasenzkultur in den Betrieben abbaut, tragt somit dazu bei, Vereinbar-
keitsprobleme (Abendroth/Reimann 2018) und die Entgrenzung von Arbeit (Lott
2017) zu verhindern.

4. Verbesserung der Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit und Produktivitat

Ein Recht auf Homeoffice sorgt fir Legitimitat und Verbindlichkeit und gibt Beschaf-
tigten das Gefihl von Sicherheit und Verlasslichkeit. Letztere fordern die Gesund-
heit und Work-Life-Balance (Raghuram und Wiesenfeld 2004). Ist etwa Homeoffice
vertraglich geregelt, machen Beschéftigte bessere Vereinbarkeitserfahrungen (Lott
2020): Mit einer vertraglichen Homeoffice-Regelung liegt die Wahrscheinlichkeit,
ausschlief3lich gute Vereinbarkeitserfahrungen zu machen, bei 46 Prozent gegen-
uber 32 Prozent ohne eine solche Regelung. Vertragliche Regelungen verhindern
zudem unbezahlte Uberstunden (Bellmann und Huibler 2020).

Ein Recht auf Homeoffice setzt den Rahmen flir vertragliche Regelungen.

Eine gute Work-Life-Balance wiederum fordert die Produktivitat der Beschaftigten
(Konrad und Mangel 2000; Perry-Smith und Blum 2000) und kommt damit auch den
Unternehmen zu gute. Vor allem die Méglichkeit, zu Hause bzw. mobil arbeiten zu
konnen, ist mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit und Einsatzbereitschaft verbun-
den (Chen und Fulmer 2018; Eaton 2003; Kelliher und Menezes 2019).

Ein Recht auf Homeoffice, dass die Moglichkeit fir ortsflexibles Arbeiten prinzipiell
fur alle schafft, kann damit auch fir Unternehmen ginstig sein.
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5. Anreiz fiir sozialpartnerschaftliche und betriebliche Regelungen und Rah-
menbedingungen

Ein Recht auf Homeoffice muss durch Regelungen und Rahmenbedingungen auf
tarifvertraglicher und betrieblicher Ebene flankiert werden (Abendroth und Reimann
2018; Bellmann und Hubler 2020; Ahlers et al. 2021).

Ein rechtlicher Anspruch kann ein Anreiz flr Sozialpartner und betriebliche Akteure
sein, weitere Regelungen zum Homeoffice bzw. mobilem Arbeiten (Kratzer et al.
2015b; Kratzer et al. 2015a; Kratzer 2018) auszuarbeiten bzw. zu implementieren
und an branchen- bzw. betriebsspezifische Gegenheiten anzupassen.

Folgendes muss durch ein Recht auf Homeoffice gewahrleistet sein:

¢ Homeoffice bzw. mobiles Arbeiten als Ergdnzung zum Arbeitsplatz: Vor
allem eine Mischung aus Homeoffice bzw. mobiler Arbeit und Arbeit am Ar-
beitsplatz ist vereinbarkeits- und gesundheitsfreundlich (Golden et al. 2006),
etwa wenn zwei Tage oder mehr zu Hause bzw. mobil gearbeitet werden
(Gajendran und Harrison 2008). AusschlieBliche Arbeit auRerhalb des Be-
triebs kann zur professionellen Isolation flihren (Golden et al. 2006) und die
Arbeit im Team bzw. den notwendigen Austausch mit Kolleg:innen verhin-
dern. Die Moglichkeit, am Arbeitsplatz zu arbeiten, sollte daher gegeben
sein.

o Freiwilligkeit: Beschaftigte mussen sich frei entscheiden kénnen, ob sie zu
Hause bzw. mobil arbeiten (Kaduk et al. 2019; Kossek et al. 2006). Beschaf-
tigte, die (mit)entscheiden kénnen, wo sie arbeiten, sind weniger gestresst,
erkranken seltener an Burnout bzw. Depression, haben seltener Kindi-
gungsabsichten und sind zufriedener im Job (Kaduk et al. 2019; Kossek et
al. 2006).

o Arbeits- und Gesundheitsschutz und Arbeitszeitgesetz: Die Regelungen
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes und des Arbeitszeitgesetzes gelten
selbstverstandlich auch im Homeoffice bzw. beim mobilen Arbeiten. Diese
Regelungen sind zentral, um Entgrenzung von Arbeit und damit negative
Folgen fiir die Gesundheit und Work-Life-Balance zu vermeiden. Uberstun-
den und fehlende Ruhepausen schaden der physischen und psychischen
Gesundheit (Allen und Armstrong 2006; Allen et al. 2000; Polzer und Seiler
2014), der Qualitat des Familienlebens (Matthews et al. 1996), dem Wohlbe-
finden der Familienmitglieder (Carlson et al. 2018; Schwind Wilson et al.
2018) und der Arbeitszeitzufriedenheit (Wright et al. 2014).
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¢ Mitbestimmungsrecht: Ein Mitbestimmungsrecht zur betrieblichen Einfuh-
rung und Ausgestaltung von Homeoffice bzw. mobilem Arbeiten ist notwen-
dig, etwa wie im Referentenentwurf des Betriebsratestarkungsgesetzes
(BMAS 2021) vorgesehen. Ein Mitbestimmunsgrecht fordert Homeoffice
bzw. mobiles Arbeiten und begegnet den Entgrenzungsrisiken, die mit die-
sen Arbeitsarrangements verbunden sind (Lott 2017).

o Datenschutz und Versicherungsschutz: Regelungen zum Datenschutz
und Versicherungsschutz beim Homeofice bzw. mobilem Arbeiten missen
entwickelt bzw. implementiert werden.
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Ausschuss fiir
Arbeit und Soziales 29. April 2021
19. Wahlperiode

Schriftliche Stellungnahme

Deutscher Gewerkschaftsbund

zur Offentlichen Anhorung von Sachverstdndigen in Berlin am 3. Mai 2021
um 15:30 Uhr zum

a) Antrag der Abgeordneten Johannes Vogel (Olpe), Michael Theurer, Grigorios
Aggelidis, weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Arbeitsrecht updaten — Moderner Rechtsrahmen fiir orts- und zeitflexibles Arbeiten -
BT-Drucksache 19/23678

b) Antrag der Abgeordneten Jessica Tatti, Susanne Ferschl, Simone Barrientos, weiterer
Abgeordneter und der Fraktion DIE LINKE.
Fiir ein Recht auf gute Arbeit im Homeoffice - BT-Drucksache 19/26298

c) Antrag der Abgeordneten Beate Miiller-Gemmeke, Anja Hajduk, Kerstin Andreae,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Recht auf Homeoffice einfiihren — Mobiles Arbeiten erleichtern - BT-Drucksache
19/13077

siehe Anlage

103



stellungnahme

Stellungnahme des Deutschen Gewerkschaftsbundes zu:

Antrag der Fraktion der FDP, BT-Drucksache 19/23678
Antrag der Fraktion DIE LINKE, BT-Drucksache 19/26298
Antrag der Fraktion Blindnis 90/DIE GRUNEN, BT-Drucksache 19/13077

Aus Anlass der offentlichen Anhérung im Ausschuss flr Arbeit und Soziales
des Deutschen Bundestags

29.04.2021

Rahmenbedingungen fiir orts- und zeitflexibles Arbeiten,
Homeoffice und mobile Arbeit

Deutscher Gewerkschaftsbund
w . . DGB Bundesvorstand
I.  Zu den Antragen im Allgemeinen:

Abteilung Rech
Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften begriiBen jede Aktivitat, die darauf gerichtet rellung Reent

ist, gute Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bei ortsflexiblen rec@dgb.de
Arbeiten, inklusive Homeoffice, zu schaffen. Die drei vorliegenden Antrdge unterbreiten relefon 030.24060.0
Vorschlage fiir die Ausgestaltung eines solchen notwendigen rechtlichen Rahmens flir mo- Henriette-Herz-Platz 2

biles Arbeiten. Der Antrag der Fraktion Biindnis 90/DIE GRUNEN stammt jedoch aus dem 10178 Berlin
Jahr 2019, berticksichtigt also noch nicht die aktuellen Erfahrungen mit der massiven Zu-
nahme mobilen Arbeitens im Zuge der Corona-Pandemie. Hingegen greifen die Antrage
der Fraktion DIE LINKE sowie der FDP die Erfahrungen der letzten Monate auf — ziehen hie-
raus allerdings unterschiedliche Schlussfolgerungen.

www.dgb.de/recht

Die MaBnahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie haben zu einer deutlichen Aus-
weitung von Arbeit auBerhalb der betrieblichen Arbeitsplatze gefiihrt. Ein knappes Viertel
der Beschaftigten leistete im Januar 2021 ihre Arbeit ausschlieBlich oder iiberwiegend von
zuhause aus; weitere 14 % an wechselnden Orten (HBS 2021). Nach Angaben des BMAS
arbeiteten zuletzt 49 % der Beschéftigten iberwiegend oder zeitweise im Homeoffice; da-
von 56 % mehr als 80 % der Arbeitszeit. Diese Erfahrungen haben die Potenziale des mo-
bilen Arbeitens, aber auch die damit verbundenen Herausforderungen und Risiken beson-
ders deutlich gemacht. So ist mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice bei weit mehr
Tatigkeiten mdglich, als noch vor einem Jahr vielfach von Arbeitgebern oder Dienstherren
behauptet. Ungeregelt fiihrt es aber oft zu unbezahlten Uberstunden und kann die Gesund-
heit der Beschaftigten sowie deren Privatleben belasten. Zugleich haben insbesondere die
Erfahrungen unter den Corona bedingten Einschrankungen einmal mehr deutlich gemacht,
dass sich das mobile Arbeiten im Homeoffice mit der zeitgleichen Betreuung von Kindern
nicht vereinbaren lasst. Und es gibt es Anzeichen, dass Unternehmen gezielt mobiles Arbei-
ten inklusive Homeoffice ausweiten wollen, um Biroflachen zu reduzieren und Kosten ein-
zusparen.

Mit diesen Erfahrungen setzen sich die Antrdge in unterschiedlichem Umfang auseinander.
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Il.  Zum Antrag der Bundestagsfraktion der FDP

a. Allgemeine Einschatzung

Der Antrag der Fraktion der FDP greift die Erfahrungen der letzten Monate auf, also die als
Folge der MaBnahmen zur Pandemiebekdmpfung rapide Zunahme der digitalen und ver-
netzten, Ortlich wie zeitlich flexiblen Arbeit. Diese Erfahrungen zeigen, so der Antrag, dass
die Schutzregeln des Arbeitsrechts und des Arbeitsschutzes zu starr seien und abgebaut ge-
horen. Dabei zitiert die FDP in ihrem Antrag allerdings Erhebungen aus der Zeit lange vor
der Corona-Pandemie, etwa auf die aus dem Jahr 2016 stammenden Daten des Deutschen
Instituts fiir Wirtschaftsforschung (DIW), welche belegen, dass iiber 90 % der Beschaftig-
ten, die Homeoffice nutzen, diese Arbeitsform als einen Beitrag zu mehr Vereinbarkeit von
Beruf und Familie betrachten. Auch hinsichtlich der Verbreitung von Homeoffice beruft sich
der Antrag auf Daten aus dem Jahr 2016. Die aktuellen Erfahrungen vieler Beschaftigten,
die seit mehreren Monaten durchgehend oder jedenfalls zum groBen Teil mehr oder weni-
ger freiwillig von zuhause aus arbeiten, finden in der Antragsbegriindung hingegen keine
Berlicksichtigung. Einschldgige Erhebungen zeigen aber, entgegen der Grundannahme des
Antrags der FDP, wie wichtig den Beschdftigten nach den Erfahrungen der letzten Monate
klarer Schutz- und Regelungsrahmen ist, um der Entgrenzung der Arbeit im Homeoffice
entgegenzuwirken. Unterschiedliche aktuelle empirische Erhebungen (WSI Report 65, April
2021, boeckler.de) zeigen zwar eine hohe allgemeine Zufriedenheit, jedoch gleichzeitig
deutlich erhéhte Belastungen, die insbesondere Frauen betreffen (Homeoffice-Paradox).

b. Arbeitsschutz (Ziff. 1)

Die FDP fordert in ihrem Antrag (unter Ziff. 1) eine Klarstellung, dass bei mobiler Arbeit
zwar das Arbeitsschutzgesetz, nicht aber die Arbeitsstattenverordnung einschlagig ist.
Diese Klarstellung lehnen der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften ab. Bereits nach der
geltenden Rechtslage gilt die Arbeitsstattenverordnung nur bei vertraglich vereinbarter Te-
learbeit entsprechend der Definition des § 2 Abs. 7 ArbStattV, somit in den Fallen, in den
auf Grundlage einer vertraglichen Vereinbarung zwischen den Arbeitsvertragsparteien ein
Arbeitsplatz in den privaten Raumlichkeiten des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber voll-
standig eingerichtet wird. Die Fallkonstellationen des sog. mobilen Arbeitens unterhalb der
Anforderungen des § 2 Abs. 7 ArbStattV sind von dem Geltungsbereich der Verordnung
gar nicht erfasst, so dass eine entsprechende Klarstellung nicht erforderlich ist — im Gegen-
teil, es ware sinnvoll zu prifen, inwieweit mobile Arbeit inklusive Homeoffice in den Gel-
tungsbereich der Arbeitsstattenverordnung aufgenommen werden kann. Sie unterliegen
aber sehr wohl den allgemeinen Vorgaben des Arbeitsschutzrechts. Auch hiergegen richtet
sich erkennbar die Kritik des Antrags, indem es heift, der Arbeitgeber solle nicht den Licht-
einfall am hauslichen Arbeitsplatz kontrollieren. Diese Kritik kdnnen der DGB und seine
Mitgliedsgewerkschaften nicht nachvollziehen. Es ist richtig und wichtig, dass Arbeitgeber
im Rahmen der Geféhrdungsbeurteilung (§ 5 ArbSchG) verpflichtet sind (und blieben), die
Arbeitsbedingungen unter Arbeitssicherheitsgesichtspunkten am Arbeitsplatz im Home-
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office zu beurteilen. Dies beinhaltet zwar keine Kontrollpflicht des Homeoffice-Arbeitsplat-
zes, erfordert aber eine genaue Befragung zu den hauslichen Arbeitsbedingungen sowie
eine angemessene Unterweisung der Mitarbeiter auch hinsichtlich der Vorgaben der Be-
triebssicherheitsverordnung fiir Arbeitsmittel oder der Ausrichtung des Arbeitsplatzes. Ge-
rade dort, wo ein fest eingerichteter Bildschirmarbeitsplatz fehlt, missen besonders sorgfal-
tig potenzielle Gesundheitsgefahrdungen erkannt und im Rahmen einer ordnungsgemaBen
Unterweisung von Beschaftigten minimiert werden. SchlieBlich liegt es im Interesse beider
Arbeitsvertragsparteien, dass auch im hauslichen Bereich sichere und gesunde Arbeitsbe-
dingungen herrschen, damit die Arbeit ohne gesundheitliche Beeintrachtigungen und der
damit verbundenen Ausfallkosten fur Unternehmen erbracht werden kann. Umso unver-
standlicher ist es, dass in vielen Betrieben die Pflicht zur Gefahrdungsbeurteilung missach-
tet wird, wahrend die Arbeit von zuhause aus von Beschaftigten oft als besonders belas-
tend empfunden wird (,,Report 2020: Mehr als Homeoffice — Mobile Arbeit in
Deutschland” und , Homeoffice im 6ffentlichen Dienst”, beide DGB-Index Gute Arbeit).

¢. Rechtsanspruch auf Erérterung (Ziff. 2)

In ihrem Antrag unter Ziff. 2 fordert die FDP einen ,Rechtsanspruch auf Erérterung” der
Méglichkeiten des mobilen Arbeitens — offensichtlich als eine Alternative zu dem Rechtsan-
spruch auf mobiles Arbeiten. Auch diesen Vorschlag lehnen der DGB und seine Mitgewerk-
schaften ab. Denn selbst wenn man mit dem Wortlaut des Antrags davon ausgehen wirde,
dass es sich hier um einen echten Rechtsanspruch der Beschaftigten (also deren gerichtlich
durchsetzbare Rechtsposition) handeln sollte, erméglicht dieser den Beschéftigten lediglich
die Durchsetzung der Erérterung, nicht aber auf die Durchsetzung der Bestimmung des Ar-
beitsortes. Damit verbliebe die Entscheidung Gber den Arbeitsort nach einer durchgefiihrten
Erérterung — selbst bei Tatigkeiten, die ohne weiteres von zuhause aus erledigt werden
kénnen — in der ausschlieBlichen Entscheidungshoheit des Arbeitgebers. Das erscheint
nicht sachgerecht. Der DGB und seine Mitgliedgewerkschaften fordern deshalb die Einfiih-
rung eines Rechts auf selbstbestimmtes mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice flir Beschaf-
tigte, durchzusetzen (ber einen individuellen Rechtsanspruch, das durch Tarifvertrdge und
Mitbestimmung in Betrieben und Verwaltungen (mittels Betriebs- oder Dienstvereinbarung)
auszugestalten ist und den Arbeits- und Gesundheitsschutz sicherstellt.

d. Arbeitszeit (Ziff. 3)

In ihrem Antrag zu Ziff. 3 fordert die FDP Lockerungen des Arbeitszeitgesetzes durch den
Wechsel von der Hochsttagesarbeitszeit hin zu einer wochenweisen Berechnung der
hochstzuldssigen Arbeitszeiten. Die auf der Grundlage des geltenden Arbeitszeitgesetzes
bereits vorhandenen Gestaltungsspielraume sind véllig ausreichend, um weitgehende und
nétige Flexibilitat fur beide Seiten des Arbeitsverhaltnisses zu sichern. Das belegen u. a. die
aktuellen Tarifabschliisse unserer Mitgliedsgewerkschaften, die im Rahmen des geltenden
Rechts vielféltige Bediirfnisse der Beschaftigten und der Arbeitgeber bei der Ausgestaltung
der Arbeitszeit beriicksichtigen.
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Das Arbeitszeitgesetz ermdglicht in jedem einzelnen Arbeitsverhaltnis (auch ohne Tarifver-
trag) bis zu zehn Stunden reine Arbeitszeit am Tag an sechs Werktagen (60 Stunden pro
Woche, s. § 3 ArbZG), wenn innerhalb eines halben Jahres ein Ausgleich auf durchschnitt-
lich 48 Stunden waochentlich (= acht Stunden werktdglich) erfolgt. Der Zeitraum, innerhalb
dessen die tagliche Hochstarbeitszeit vereinbart werden kann, ist lediglich durch die Ruhe-
zeit von elf Stunden begrenzt. Damit kdnnen alle Arbeitgeber — auch die nicht tarifgebun-
denen — mit ihren Beschaftigten innerhalb eines Tages im Zeitraum von 13 Stunden (24 -
11 Stunden Ruhezeit) jetzt schon je zehn Stunden reiner Arbeitszeit an sechs Tagen in der
Woche Uber mehrere Wochen vereinbaren, ohne in einen Konflikt mit dem geltenden Ar-
beitszeitrecht zu geraten.

Innerhalb dieses weiten Zeitraums ldsst sich nach geltendem Recht auch der durch familiale
Anforderungen begriindete Wunsch von Beschéftigten verwirklichen, die Arbeit vorzeitig zu
beenden, um am Nachmittag und Abend Zeit mit den Kindern verbringen zu kénnen und
anschlieBend zu Hause weiterzuarbeiten. Dieses vielfach bemUhte Beispiel, das auch im
Antrag der FDP genannt wird, zeugt allerdings von einer gewissen Realitdtsferne: Die Sta-
tistiken und Erhebungen zeigen eindeutig, dass (a) viele Beschaftigte gar nicht die Mdglich-
keit haben, (iber die Lage der Arbeitszeit zu bestimmen, (b) aber die iiberwiegende Mehr-
heit der Beschaftigten ihre Arbeit deshalb mit nach Hause nimmt, weil sie die groBe Menge
der Arbeitsaufgaben in der daflr vorgesehenen Zeit nicht bewaltigen kann. Arbeit am Fei-
erabend resultiert vor allem aus Arbeitsverdichtung/Arbeitsmenge und ist selten eine Folge
selbstbestimmter Arbeits- und Zeiteinteilung. Die Beschéftigtenbefragung des DGB-Index
Gute Arbeit zeigt, dass mobiles Arbeiten iiberdurchschnittlich haufig mit sehr langen Ar-
beitszeiten verbunden ist. Etwa ein Sechstel der mobil Beschaftigten arbeitet langer als 48
Stunden pro Woche. Der hohe Einfluss auf die Gestaltung der eigenen Arbeitszeit, den die
mobilen Beschaftigten in der Befragung erkennen lassen, schldgt sich nicht in weniger be-
lastenden Arbeitszeiten nieder. Offenbar wird der bestehende Handlungsspielraum durch
hohe Arbeitsbelastungen konterkariert: Von den Beschéftigten, die ihrer Arbeit an einem
festen Arbeitsplatz nachgehen, fihlen sich 46 % bei der Arbeit (sehr) haufig gehetzt. Bei
den verschiedenen mobilen Formen liegt der Anteil der Beschaftigten mit Arbeitshetze zwi-
schen 54 und 62 %." Diese Problemlage hat sich in der aktuellen Situation aufgrund des
Wegfalls bzw. der Einschrankung der Betreuungsinfrastruktur noch einmal drastisch ver-
scharft. Eine noch weiterreichende Flexibilisierung des gesetzlichen Rahmens entspricht we-
der aktuell noch generell den Bediirfnissen der Beschaftigten.

' DGB-Index Gute Arbeit (2020): Report 2020. Mehr als Homeoffice ~Mobile Arbeit in Deutsch-
land, S. 11.

Beschaftigte, die aufgrund der Corona-Pandemie ab Marz 2020 ihre Arbeit erstmals im Homeoffice
erledigt haben, wurden in den Auswertungen fir diese mobile Arbeitsform nicht berlicksichtigt. Die
Daten und Aussagen Uber die Arbeitsbedingungen von Beschaftigten im Homeoffice beziehen sich
auf Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die auch schon vor Corona von zu Hause aus gearbeitet
haben.
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Der Antrag der FDP verkennt, dass das Arbeitszeitgesetz ein Arbeitsschutzgesetz ist und die
Beschaftigten vor Uberbelastung schiitzen soll. Erholung lésst sich nach arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnissen nicht aufschieben (Arbeitszeitbefragung: Pendeln, Telearbeit,
Dienstreisen, wechselnde und mobile Arbeitsorte, Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin 2020) und bedarf gesetzter Grenzen. Kaum ein anderer Arbeitsschutzaspekt
ist so gut erforscht wie der Acht-Stundentag und die Notwendigkeit von Pausen- und Erho-
lungszeiten. Eine Verabschiedung eines seit Gber 100 Jahren bestehenden Eckpunktes in
der Arbeitsgestaltung, wie die Begrenzung der taglichen Arbeitszeit, ist nicht verantwort-
bar.

e. Erweiterung der Tariféffnungsklauseln (Ziff. 4)

Kritisch zu bewerten ist die unter Ziff. 4 geforderte Lockerung der tariflichen Offnungs-
klauseln im Arbeitszeitgesetz. Die im geltenden ArbZG vorhandenen Tariféffnungsklauseln
ermdglichen jetzt schon weitreichende Arbeitszeitflexibilitat. Uber Tarifvertrage konnen so-
wohl die tdgliche Arbeitszeit verlangert als auch die tagliche Ruhezeit verkiirzt werden —
die bestehenden Méglichkeiten zur Flexibilisierung der Arbeitszeit sind dabei ausreichend,
das zeigen auch zahlreiche Tarifabschlisse der DGB-Mitgliedsgewerkschaften der letzten
Jahre. Die Arbeitszeitflexibilitat stand in den letzten Jahren auf der tarifpolitischen Agenda
mehrerer DGB-Mitgliedsgewerkschaften und hat zu mehreren erfolgreichen Abschliissen
gefuhrt. Tarifvertrage unserer Mitgliedsgewerkschaften regeln Arbeitszeiten jenseits eines
Acht- oder Zehn-Stunden-Arbeitstages oder bestimmen Arbeitszeitkorridore, innerhalb de-
ren die tagliche Arbeitszeit bedarfsorientiert oder von den Beschaftigten individuell be-
stimmt abgeleistet werden kann (u. a. Manteltarifvertrag Chemie, Tarifvertrag Telekom
u.v.a.m.). Mehrere Tarifvertrdge ermdglichen jetzt schon eine Verkiirzung der Ruhezeit (u.
a. Tarifvertrag zum Mobilen Arbeiten 2018 Metall- und Elektroindustrie Baden-Wirttem-
berg, TV Chemie Moderne Arbeitswelten 2019). Weitergehender Flexibilisierungsbedarf be-
steht nicht und ist im Sinne der Gesundheit der Beschaftigten abzulehnen.

f. Erweiterung der gesetzlichen Unfallversicherung (Ziff. 5)

Der Vorschlag zu Ziff. 5, die gesetzliche Unfallversicherung so anzupassen, dass auch mo-
biles Arbeiten durch die entsprechenden Regelungen abgedeckt wird, wird grundsatzlich
begr(iBt. Der DGB teilt die Auffassung, dass Beschaftigte auch bei der Arbeit von zuhause
aus vollstandig vom Schutz der gesetzlichen Unfallversicherung profitieren miissen und dir-
fen nicht schlechter gestellt werden als Beschaftigte, die ihre Tatigkeit in den Raumen der
Arbeitsgeber austiben. Die aktuelle Rechtsprechung des Bundessozialgerichts, welche im
Homeoffice die Wege zur Toilette oder zur Nahrungsaufnahme in der Kiiche als eigenwirt-
schaftliche Tatigkeiten und damit nicht versichert definiert, sollte durch den Gesetzgeber an
die fiir Betriebe geltenden MaBstabe angepasst werden.
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Zur unfallversicherungsrechtlichen Gleichstellung des Arbeitens im Homeoffice mit dem Ar-
beiten im Betrieb oder der Dienststelle gehdrt auch, dass der Weg vom Homeoffice zur Kin-
dertagesstatte und zuriick unter den Unfallversicherungsschutz fallen muss.

Der Einschatzung, dass auch bei Haftungs- und Datenschutzfragen die betrieblichen MaB-
stabe gelten sollen, ist grundsatzlich zuzustimmen.

g. Digitalisierung der Betriebsratsarbeit (Ziff. 6)

Der Entwurf eines Gesetzes zur Férderung der Betriebsratswahlen und der Betriebsratsar-
beit in einer digitalen Arbeitswelt (Betriebsratemodernisierungsgesetz), zu dem der DGB
und seine Mitgliedsgewerkschaften bereits Stellung genommen haben, sieht eben diese Re-
gelungen flr Betriebsratssitzungen bzw. Beschlussfassungen mithilfe von Video- und Tele-
fonkonferenzen vor. Dies muss unter der Malgabe erfolgen, dass die Prasenzsitzung der
,Normalfall” bzw. die virtuellen Formate die ,, Ausnahmen” bleiben und zudem der Be-
triebsrat unzweifelhaft allein dariiber entscheidet, welche Sitzungsform gewahlt wird, der
Arbeitgeber demnach nachhaltig daran gehindert wird, Einfluss auf diese Entscheidung
auszuiiben, bspw. aus Kostengriinden. Fiir eine detaillierte Bewertung verweisen wir auf
die 0. a. Stellungnahme.

lll.  Zum Antrag der Bundestagsfraktion DIE LINKE

a. Allgemeine Einschatzung

Der Antrag der Bundestagsfraktion DIE LINKE enthdlt eine Vielzahl an Reformvorschldgen,
mit dem gute Arbeit im Homeoffice erreicht werden soll. Sowohl die Einschdtzung der Situ-
ation der Beschaftigten im Homeoffice als auch die darauf aufbauenden Gestaltungsvor-
schldge stimmen mit der Einschatzung und den Vorschlagen des DGB und seiner Mitglieds-
gewerkschaften weitgehend tiberein. Der Antrag ist grundsatzlich zu begriiBen. Im
Einzelnen sind jedoch einige der Vorschlage korrekturbedirftig.

b. Individuellen Rechtsanspruch auf Homeoffice (Ziff. 1 lit. a — c)

Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften begriiBen die Forderung nach einem gesetz-
lich geregelten, individuellen Rechtsanspruch auf Homeoffice flir Beschaftigte (unter 1),
bei welchem der betriebliche Arbeitsplatz beibehalten (lit. a), Homeoffice fir Beschéftigte
freiwillig bleibt und das Riickkehrrecht auf den betrieblichen Arbeitsplatz gesichert ist

(lit. b). Denn die Grundlage des gesetzlichen Rahmens flir mobiles Arbeiten inklusive
Homeoffice muss zwingend die Gewahrleistung sein, dass die Beschaftigten die Entschei-
dung dber mobiles Arbeiten frei vom Zwang treffen und mit einer Ankiindigungsfrist wider-
rufen kénnen. Nur so bleibt der arbeitsrechtliche Grundsatz erhalten, dass Arbeitgeber ver-
pflichtet sind, fiir die fremdbestimmte und fremdniitzliche Arbeit der Arbeitnehmer*innen
die Arbeitsorganisation zu ibernehmen und damit sowohl die Arbeitsmittel als auch den
Arbeitsplatz in der Arbeitsstdtte zur Verfligung stellen muss. Ansonsten besteht die Gefahr,
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dass zunehmend Arbeiten nur noch im Homeoffice getatigt werden, Arbeitsplatze im Be-
trieb wegfallen und eine Freiwilligkeit dann de facto nicht gegeben ist.

Den Beschaftigten darf aufgrund des Wunsches, der Inanspruchnahme, der Ablehnung o-
der der Beendigung des selbstbestimmten mobilen Arbeitens kein Nachteil entstehen. Der
Grundsatz der Freiwilligkeit muss der MaBstab sein und eine — wenn auch schleichende —
Umwandlung selbstbestimmter, zeitweiliger mobiler Arbeit inklusive Homeoffice zu einer
langerfristigen, unfreiwilligen Arbeit im Privatbereich der Beschaftigten ist auszuschlieBen.
Da der Anspruch auf mobile Arbeit inklusive Homeoffice ausdriicklich kein , Entweder-o-
der” bedeuten darf, ist der betriebliche Arbeitsplatz weiterhin vorzuhalten. Die Ablehnung
der gewtinschten Ausgestaltung soll nur maglich sein, wenn diese aus dringenden betrieb-
lichen Grlinden nicht realisierbar ist. Das entspricht dem Vorschlag zu lit. .

¢. Ausstattung des Arbeitsplatzes und Kosteniibernahme (Ziff. 1
lit. d- e)

Die Forderung nach Finanzierung der Ausstattung des hauslichen Arbeitsplatzes durch den
Arbeitgeber (lit. d) und die Kostenlibernahme fir entstandene Aufwendungen (lit. e) ist
schlussfolgerichtig: Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer die erforderlichen Arbeitsmittel
auf seine Kosten zur Verfligung zu stellen, dies umfasst unter anderem auch die Kosten fiir
die Anschaffung der Arbeitsmittel sowie fir deren Wartung, Reparaturen und Pflege.

Auch bei freiwilliger Arbeit im Homeoffice muss beachtet werden, dass zu den grundsatz-
lich typischen Merkmalen des Arbeitsverhaltnisses gehdrt, dass die Arbeit fremdbestimmt
und fremdn(itzlich sowie durch den Arbeitgeber organisiert wird, so dass er verpflichtet ist,
die Arbeitsmittel und die Arbeitsstatte zur Verfligung zu stellen.

Stellt der Arbeitgeber dem im Homeoffice tatigen Mitarbeiter die erforderlichen Arbeitsmit-
tel trotz seiner grundsatzlichen Verpflichtung nicht zur Verfligung, kann der Arbeitnehmer
vom Arbeitgeber diejenigen Aufwendungen ersetzt verlangen, die er im Hinblick auf seine
Arbeitspflicht einerseits fir erforderlich halten durfte und die anderseits im iberwiegenden
Interesse des Arbeitgebers lagen. Hinzukommt der Aspekt, ob Arbeitsmittel notwendig sind
um ein sicheres und gesundes Arbeiten zu gewahrleisten. Die fir ein solches Arbeiten not-
wendige Ausstattung ergibt sich theoretisch aus der auf mobile Arbeit angepassten Gefahr-
dungsbeurteilung. Da diese Rechtsvorschrift jedoch nahezu ungestraft von der Hélfte der
deutschen Unternehmen vernachldssigt wird, wissen die meisten Beschaftigten noch nicht
einmal welche Arbeitsmittel in ihrem Falle notwendig sind flir eine menschengerechte Ar-
beitsgestaltung.

d. Qualifizierungsangebote (Ziff. 1 lit. f)

Zu begrliBen ist der Vorschlag, wonach der Arbeitgeber verpflichtet wird, die Beschaftigten
im Homeoffice durch entsprechende Schulungsangebote zu unterstitzen (lit. f). Der DGB
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teilt die Auffassung, dass Arbeitgeber die Selbstorganisation der Beschaftigten fiir selbstbe-
stimmtes mobiles Arbeiten durch Unterweisung- und Qualifizierungsangebote innerhalb der
Arbeitszeit unterstiitzen muss und insbesondere die Fiihrungskréfte qualifiziert um ein gu-
tes ,Flihren auf Distanz” zu ermdglichen.

e. Arbeitszeit und Zeiterfassung (Ziff. 2 lit. a)

Zu begrliBen sind weitergehende Vorschldge unter Ziff. 2 des Antrags. Richtigerwiese
weist der Antrag darauf hin, dass die geleistete Arbeitszeit — auch bei mobiler Arbeit inklu-
sive Homeoffice — zu erfassen, zu dokumentieren und vollumfanglich zu vergiten ist (lit.
a). Die Verpflichtung des Arbeitgebers oder Dienstherrn zur vollstandigen Erfassung der Ar-
beitszeiten folgt — auch tiber den Bereich des mobilen Arbeitens hinaus — unmittelbar aus
dem Unionsrecht (Urteil des Europaischen Gerichtshofs (EuGH) vom 14. Mai 2019

(C- 55/18). Bei der Ausgestaltung des gesetzlichen Ordnungsrahmens fiir selbstbestimmtes
mobiles Arbeiten diirfen keine Ausnahmen von dieser grundsatzlichen Verpflichtung ge-
schaffen werden.

Der DGB hat zu dieser Frage im Rahmen der 6ffentlichen Anhorung im Ausschuss fiir Arbeit
und Soziales am 14. September 2020 zu den Antragen der Fraktion DIE LINKE, BT-Drs.
19/17134 sowie der Fraktion Biindnis 90/DIE GRUNEN, BT-Drucksache 19/20585 Position
bezogen, wir verweisen auch auf unsere detaillierte schriftliche Stellungnahme.

f. Beschaftigtendatenschutz (Ziff. 2 lit. b)

Zutreffend ist die Forderung nach einem eigenstandigen Gesetz zum Schutz von Beschaftig-
tendaten (lit. b). In einem solchen eigenstandigen Gesetz sind samtliche arbeitnehmerbe-
zogenen daten(schutz)rechtlichen Aspekte des Arbeitslebens zu berticksichtigen. Dazu ge-
hort auch, dass die Verwendung von Daten, die unter Verletzung des Datenschutzrechts
erhoben wurden nicht gegen die Beschaftigten verwendet werden diirfen und zudem zulas-
ten des Schadigers ponalisierende Wirkung haben.

g. Unfallversicherung (Ziff. 2 lit. c)

Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften begriiBen auch die Forderung nach Erweite-
rung des Schutzes der gesetzlichen Unfallversicherung mit den Ziel, samtliche Fallkonstella-
tionen der Homeoffice-Arbeit entsprechend dem betrieblichen Schutz anzugleichen (lit. c,
s. dazu ausfuhrlich zum Antrag der FDP, dort zu Ziff. 5).

h. Erweiterung der Mithestimmungsrechte (Ziff. 2 lit. d)

Zu begriiBen ist auch der Vorschlag zur Erweiterung der Mitbestimmungsrechte (lit. d),
wobei der Schwerpunkt aus Sicht des DGB und seiner Mitgliedsgewerkschaften vor allem
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auf dem zwingenden Mitbestimmungsrecht flir Betriebsrate bei der Einfiihrung und Ausge-
staltung mobiler Arbeit liegen muss. Das geplante Mitbestimmungsrecht im Entwurf des
Betriebsratemodernisierungsgesetzes geht hier aus Sicht des DGB nicht weit genug (vgl.
Stellungnahme zum Betriebsratemodernisierungsgesetz). Da bei der Arbeit an selbstbe-
stimmten Orten und mit flexiblen Arbeitszeiten die besondere Gefahr der Entgrenzung und
Uberlastung besteht, sind zudem Mitbestimmungs- und Beteiligungsrechte bei einer Ar-
beitssteuerung tiber Zielvorgaben hinsichtlich der systematischen Uberpriifung der inhaltli-
chen und zeitlichen Anforderungen zu erweitern. Zudem mussen Mitbestimmungsrechte
bei der Personalplanung sowie hinsichtlich der Arbeitsinhalte und der Personalbemessung
(§§ 90, 91, 92 BetrVG) erweitert werden.

i. Ehegattensplitting

Der DGB hélt die geltende einkommensteuerrechtliche Ausgestaltung der Besteuerung von
Ehepaaren familien- und gleichstellungspolitisch weder fiir gerecht noch fiir zeitgemaB. Sie
hat in der gegenwartigen Form erhebliche Auswirkungen auf die Beteiligung von Mannern
und Frauen am Erwerbsleben und damit auf die Verteilung der Einkommen zwischen ihnen.
Die ungleiche Beteiligung an der bezahlten Erwerbsarbeit geht einher mit der ungleichen
Verteilung der unbezahlten Reproduktionsarbeit im Haushalt, bei Unterstlitzung und Pflege
von Angehorigen sowie Betreuung und Erziehung von Kindern. Deshalb strebt der DGB
eine grundlegende Reform der Besteuerung von Ehepaaren an. MaBgebliches Ziel des DGB
ist die bedarfsgerechte Férderung aller Kinder und Jugendlichen sowie die gleichberechtigte
Teilhabe von Mannern und Frauen an der Erwerbs- und Familienarbeit. Die dafiir nach Auf-
fassung des DGB erforderlichen Schritte sind im steuerpolitischen Gesamtkonzept des DGB
naher beschrieben.?

j.-  Flankierende MaBnahmen: Recht auf Nichterreichbarkeit (Ziff. 3
lit. a)

Die unter Ziff. 3 geforderten flankierenden MaBnahmen sind differenziert zu bewerten: Es
ist zwar richtig, dass Beschaftigte im Homeoffice ein Recht auf Nichterreichbarkeit brau-
chen (lit. a). Hier besteht aber in erster Linie ein Rechtsdurchsetzungsproblem. Beschaf-
tigte in Deutschland — auch diejenigen im Homeoffice — haben nach der geltenden Rechts-
lage das Recht, auBerhalb der vereinbarten Arbeitszeit flr ihre Arbeitgeber nicht erreichbar
zu sein. Denn ohne gesonderte Vereinbarung sind Beschaftigte nicht verpflichtet, auBerhalb
der vereinbarten Arbeitszeit dem Arbeitgeber zur Verfligung zu stehen. Die digitalen und
elektronischen Erreichbarkeitsméglichkeiten (mobile Endgerate etc.) fihren jedoch zu er-
hohten Erreichbarkeitserwartungen mancher Arbeitgeber, wodurch in der Praxis dieser
Grundsatz oft missachtet wird. Daher sind Vorschlage zu begriiBen, die darauf zielen, die

2 Steuerpolitisches Gesamtkonzept des DGB, 2021, S. 13ff.
https://www.dgb.de/-/0Fe
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Durchsetzung des (bestehenden, aber oft nicht beachteten) Rechts auf Nichterreichbarkeit
Zu starken.

k. Widereinfilhrung der Unterweisung (Ziff. 3 lit. b), Anti-Stress-
Verordnung (Ziff. 3 lit. c)

Die Forderung der Wiedereinfiihrung der Unterweisung der Beschaftigten (lit. b) verkennt,
dass Arbeitgeber bereits nach dem geltenden § 12 ArbSchG verpflichtet sind, Beschaftigte
nach einer durchgefiihrten Gefahrdungsbeurteilung zu unterweisen — das gilt im Betrieb
genauso wie im Homeoffice. Auch hier handelt es sich um ein Rechtsdurchsetzungsproblem
und kein Regelungsdefizit.

Die Forderung nach Einfihrung einer Anti-Stress-Verordnung (lit. c) wird begriiBt. In der
aktuellen Situation zeigt sich deutlich, wie wichtig eine konkrete Regelung ware, die das
Ziel des Arbeitsschutzgesetzes, psychische Belastungen zu minimieren, konkretisiert. Ge-
rade in Verbindung mit mobiler Arbeit treten verstarkt belastende Faktoren wie etwa die
soziale Isolation, erschwerte Gestaltung sozialer Beziehungen zu Kollegen und Vorgesetzen
oder Belastung im Zusammenhang mit der Arbeitsmenge und Geeignetheit von Arbeitsauf-
gaben, die Arbeitgeber auf Grundlage einer verbindlichen Regelung starker in den Blick
nehmen missten.

I. IT-Sicherheit und Datenschutz (Ziff. 3 lit. d)

Zuzustimmen ist schlieBlich auch der Forderung, dass Arbeitgeber die IT-Sicherheit und den
Datenschutz im Homeoffice sicherstellen missen (lit. d) und die Beschéftigten (nicht nur,
aber auch in Bezug auf den durch ein eigenstandiges Beschaftigtendaten-Schutzgesetz ge-
schaffenen Rahmen) im Gebrauch der Betriebsmittel geschiitzt werden miissen.

IV.  Zum Antrag der Bundestagsfraktion Biindnis90/DIE GRUNEN

a. Allgemeine Einschatzung

Die Bundestagsfraktion Bindnis 90/DIE GRUNEN fordert in ihrem Antrag einen gesetzi-
chen Ordnungsrahmen zur Verwirklichung von guten Arbeitsbedingungen im Homeoffice
und beim mobilen Arbeiten an einem selbstgewahlten Ort. Der Antrag ahnelt in vielen
Punkten dem Antrag der Fraktion DIE LINKE, so dass auf die zu diesem Antrag vorgenom-
mene Bewertung verwiesen wird. Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften begriiBen
die Vorschlage des Antrags der Fraktion Biindnis 90/DIE GRUNEN.

b. Recht auf mobiles Arbeiten (Ziff. 1 - 3)

Die Vorschldge zu Ziff. 1 - 3 entsprechen weitgehend den Vorschldgen zu 1 lit. a) - ¢) des
Antrags der Fraktion die LINKE (s. Bewertung dort) und sind zu begriiBen. Zu konkretisie-
ren wdre allerdings, dass fiir die Durchsetzung des Rechts auf mobiles Arbeiten inklusive
Homeoffice ein individueller Rechtsanspruch einzufiihren ware.
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¢. Arbeitsausstattung und Arbeitsschutz (Ziff. 4 und 5)

Zutreffend ist die Forderung unter Ziff. 4 des Antrags, wonach geregelt werden soll, dass
die bendtigten mobilen Arbeitsgerdte bei Bedarf von den Unternehmen gestellt bzw. ge-
wartet werden und dann den gangigen Arbeitsschutzanforderungen entsprechen miissen
(s. Bewertung zum Antrag der Fraktion DIE LINKE). Die unter Ziff. 5 genannten Anforde-
rungen betreffend der Anwendbarkeit des Arbeitsschutzes (s. Bewertung zum Antrag der
Fraktion DIE LINKE zu Ziff. 1 lit. d und e sowie der Fraktion der FDP zu Ziff. 1), insb. die
Verpflichtung zur Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung, gelten bereits, werden aber
oft nicht eingehalten. Der Vorschlag von konkretisierenden und klarstellenden Hinweisen
ist sinnvoll, sollte daher mit Vorschldgen zur Sanktionierung von VerstdBen seitens der Ar-
beitgeber bei Nichteinhaltung bzw. Verbesserung der Durchsetzung unterlegt werden.
Sonst bleibt es bei der bisherigen, sehr unbefriedigenden Situation, dass Beschaftigte mit
unzureichender technischer Arbeitsausstattung und unzureichenden Kommunikationswe-
gen arbeiten, bis sie erkranken.

d. Arbeitszeit und Arbeitszeiterfassung (Ziff. 6)

Der Antrag weist zutreffend darauf hin (Ziff. 6), dass das Arbeitszeitgesetz beim mobilen
Arbeiten gilt und die Rechtsprechung des EuGH nachvollzogen werden muss. Zur Bewer-
tung verweisen wir auf die Ausflihrungen zu Ziff. 2 lit. a des Antrags der Fraktion DIE
LINKE. Wir verweisen zudem auf unsere detaillierte Stellungnahme aus Anlass der 6ffentli-
chen Anhorung im Ausschuss fiir Arbeit und Soziales am 14. September 2020 zu den An-
tragen der Fraktion DIE LINKE, BT-Drs. 19/17134 sowie der Fraktion Biindnis 90/DIE GRU-
NEN, BT-Drucksache 19/20585.

e. Erweiterung der Mitbestimmungsrechte (Ziff. 7)

BegriiBt werden die Forderungen nach Erweiterung der Mitbestimmungsrechte fiir Betriebs-
und Personalrdte bezogen auf die Menge der Arbeit bzw. die Zielvorgaben (Ziff. 7). In ers-
ter Linie ist aber ein zwingendes Mitbestimmungsrecht fir Betriebsrate bei der Einfiihrung
und Ausgestaltung mobiler Arbeit notwendig, welches vom Antrag nicht genannt wird.
Dieses Mitbestimmungsrecht muss tber den Entwurf des Betriebsratemodernisierungsge-
setz hinausgehen, welches lediglich ein Mitbestimmungsrecht fiir die , Ausgestaltung”,
nicht flir die , Einflihrung” mobiler Arbeit vorsieht und dies nur, wenn diese mittels Infor-
mations- und Kommunikationstechnik erbracht wird.

f. Weitere Forderungen (Ziff. 8)

Die Forderungen unter Ziff. 8 des Antrags (Unfallversicherung, Haftungsfragen, Daten-
schutz und Beschaftigtendatenschutzgesetz) werden begriiBt. Zur Bewertung verweisen wir
auf die Bewertung des Antrags der FDP (Ziff. 5) sowie — betreffend des Beschaftigtenda-
tenschutzes auf die Bewertung zum Antrag der Fraktion DIE LINKE zu Ziff. 2 lit. b.
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V.  AbschlieBende Bemerkung

Der DGB hat im November 2020 ein Positionspapier beschlossen, das zeigt, welchen ge-
setzlichen Rahmen wir in Zukunft fir selbstbestimmtes mobiles Arbeiten brauchen. Dieses
Papier fligen wir der Stellungnahme bei.
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DGB-Bundesvorstand
23. November 2020

Positionspapier des DGB fiir einen gesetzlichen Ordnungsrahmen

fiir selbstbestimmtes mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice

Die Digitalisierung eréffnet den Beschéftigten neue Mdglichkeiten flir mehr Arbeitszeit- und
Arbeitsortsouveranitat. Um diese in der betrieblichen Praxis besser realisieren zu kdnnen, fordern der Deutsche
Gewerkschaftsbund (DGB) und seine Mitgliedsgewerkschaften einen gesetzlichen Gestaltungsrahmen fir
selbstbestimmtes mobiles Arbeiten — inklusive Homeoffice. Viele Beschéaftigte wollen zumindest zeitweise
unabhangig vom festen Arbeitsplatz arbeiten und sich die Arbeitszeit selbstbestimmter einteilen kénnen. Dies
erspart zum Beispiel belastende Pendelzeiten und kann die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben
vereinfachen. Jedoch besteht auch in Beschaftigungsverhaltnissen, in denen mobiles Arbeiten inklusive
Homeoffice grundsétzlich méglich ist, noch immer eine ausgepragte Anwesenheitskultur, die mobiles Arbeiten
inklusive Homeoffice erschwert. Haufig haben Beschdftigte keinen oder nur geringen Einfluss auf die Bestimmung
der Lage der Arbeitszeit. Dies beeintrachtigt die Arbeitszeitsouveranitat. Darliber hinaus erschwert die mangelnde

Ausstattung mit digitalen Endgeraten selbstbestimmtes mobiles Arbeiten.

Die MaBnahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie haben zu einer deutlichen Ausweitung von Arbeit
auBerhalb der betrieblichen Arbeitspldtze geflihrt. Bis zu 35 % der Beschaftigten leisteten im April 2020 ihre
Arbeit liberwiegend oder teilweise von Zuhause aus. Diese Erfahrungen haben die Potenziale des mobilen
Arbeitens, aber auch die damit verbundenen Herausforderungen und Risiken besonders deutlich gemacht. So ist
mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice bei weit mehr Tatigkeiten mdglich, als noch vor einigen Monaten vielfach
von Arbeitgebern oder Dienstherren behauptet. Ungeregelt fiihrt es aber oft zu unbezahlten Uberstunden und
kann die Gesundheit der Beschaftigten sowie deren Privatleben beeintrachtigen. Gleichzeitig haben insbesondere
die Erfahrungen unter den Corona bedingten Einschrankungen einmal mehr deutlich gemacht, dass sich das
mobile Arbeiten im Homeoffice mit der zeitgleichen Betreuung von Kindern nicht vereinbaren lsst. Gleichzeitig
gibt es Anzeichen, dass Unternehmen gezielt mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice ausweiten wollen, um

Biiroflachen zu reduzieren und Kosten einzusparen.
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Wenn mobiles Arbeiten aber als Sparinstrument zu Lasten der Beschaftigten eingesetzt wird, verkehrt sich der
eigentliche Charakter des mobilen Arbeitens inklusive Homeoffice als Mdglichkeit flir mehr Arbeitszeit- und
Arbeitsortssouveranitat von Beschdftigten in sein Gegenteil. Die Erfahrungen und Entwicklungen aus der Corona-
Krise missen bei einem gesetzlichen Regelungsrahmen Berlicksichtigung finden. Gleichzeitig missen aber auch
berufliche Tatigkeiten, die grundsatzlich auch mobiles Arbeiten von Hause erfordern wie beispielsweise von

Lehrkréaften, beachtet werden.

Mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice verspricht nicht nur groBere, individuelle Freiheiten bei der Arbeitszeit-
und Arbeitsortgestaltung, sondern wirft auch eine Reihe von Gestaltungsfragen hinsichtlich der
Belastungssituation auf. So muss die mobile Arbeit inklusive Homeoffice zwingend mit einem Ordnungsrahmen
verbunden werden und den Arbeits- und Gesundheitsschutz gewahrleisten, um Fehlbelastungen und
Uberlastungen, unbezahlte Mehrarbeit und permanente Erreichbarkeit zu vermeiden. Nur so kann aus der neuen
Flexibilitat durch digitale Méglichkeiten auch tatsachlich mehr persénliche Arbeitszeit- und Arbeitsortsouveranitat
werden. Die Tarifvertragsparteien haben in jingsten Tarifvertragen innovative Regelungen flir mobiles Arbeiten

gefunden. Diese tariflichen Ansatze bieten eine gute Orientierung fiir einen gesetzlichen Rahmen.

Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften schlagen deshalb einen gesetzlichen Ordnungsrahmen fiir
selbstbestimmtes mobiles Arbeiten — inklusive Homeoffice — vor, der im Rahmen der Mitbestimmung und
durch Tarifvertrage zu flankieren und zu konkretisieren ist. Der hier vorgeschlagene Ordnungsrahmen bezieht sich
auf selbstbestimmte mobile Arbeit und schlieBt zeitweise Arbeit in Privatraumen mit ein (Homeoffice). Er bezieht
sich somit nicht auf betrieblich oder dienstlich vorgegebene Arbeitsformen oder Tétigkeiten, die aufgrund ihrer
Eigenart auBerhalb der Betriebsstatten oder Dienststellen zu erbringen sind (Kundendienst, Montage, Transport

etc.) oder die mobile Arbeit im Rahmen von Dienstreisen.
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Zum gesetzlichen Ordnungsrahmen fiir selbstbestimmtes mobiles Arbeiten gehéren:

1.

Recht auf selbstbestimmtes mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice

Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften fordern die Einfiihrung eines Rechts auf selbstbestimmtes
mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice fiir Beschaftigte, das durch Tarifvertrage und Mitbestimmung in
Betrieben und Verwaltungen (mittels Betriebs- oder Dienstvereinbarung) auszugestalten ist. Dieses Recht ist

nicht auf Arbeiten mit mobilen Endgerdten beschrankt.

Zur Durchsetzung des Rechts auf selbstbestimmtes mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice ist ein gesetzlicher
Rechtsanspruch der Beschéftigten einzufiihren, dessen Einzelheiten und Durchsetzung der Ausgestaltung
durch die Tarifvertrags- und Betriebsparteien offen steht. Die Anwendung von tarifvertraglichen Regelungen
soll nur bei unmittelbarer Geltung des Tarifvertrags méglich sein. Abweichende Regelungen diirfen nur zu
einer Verbesserung des Rechtsrahmens zugunsten der Beschaftigten zuldssig sein. Bei dem Antrag auf
Flexibilisierung des Arbeitsortes sind die gewiinschte Lage der Arbeitszeit sowie deren Rhythmus, also
Haufigkeit und ggfs. wechselnde Zeitrdume fiir mobiles Arbeiten, zu beriicksichtigen. Die Arbeitgeber und
Dienstherren kénnen den Antrag ablehnen, wenn die gewiinschte Ausgestaltung aus dringenden
betrieblichen Griinden nicht mdglich ist. Als Regelungsorte eignen sich die Gewerbeordnung bzw. die

Beamtengesetze.

Sicherung der Freiwilligkeit der Beschéftigen

Die Grundlage des gesetzlichen Rahmens fiir mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice ist die Gewahrleistung,
dass die Beschaftigten die Entscheidung Giber mobiles Arbeiten frei vom Zwang treffen und mit einer
Ankindigungsfrist widerrufen kdnnen. Den Beschaftigten darf aufgrund des Wunsches, der
Inanspruchnahme, der Ablehnung oder der Beendigung des selbstbestimmten mobilen Arbeitens kein
Nachteil entstehen. Der Grundsatz der Freiwilligkeit muss der MaBstab sein. Aufgrund des alternierenden
bzw. temporaren Charakters ist der betriebliche Arbeitsplatz weiterhin vorzuhalten, denn der Anspruch auf
mobile Arbeit inklusive Homeoffice bedeutet ausdricklich kein Entweder-oder. Eine — wenn auch
schleichende — Umwandlung selbstbestimmter, zeitweiliger mobiler Arbeit inklusive Homeoffice zu einer

langerfristigen, unfreiwilligen Arbeit im Privatbereich der Beschaftigten ist auszuschlieBen.
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Arbeitgeber sind nicht berechtigt, im Rahmen des Weisungsrechts die Arbeit von Zuhause anzuordnen. Der
Wohnraum der Beschaftigte ist vor den Eingriffen der Arbeitgeber grundrechtlich (Art. 13 GG) geschiitzt.
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind nicht verpflichtet, auch nicht im Rahmen der nebenvertraglichen
Riicksichtnahmepflichten, ihren Wohnraum fiir Betriebszwecke zur Verfiigung zur stellen. Betriebliche
Arbeitsschutzkonzepte miissen gewahrleisten, dass notwendige Arbeit im Betrieb und in der Verwaltung
auch in Pandemiezeiten ohne gesundheitliche Gefahrdungen der Beschaftigten aufrechterhalten werden
kann. Auf der anderen Seite sind Regelungen auszubauen, die sicherstellen, dass im Falle erneuter
SchlieBungen von Kitas, Schulen und Pflegeeinrichtungen Beschaftigte nicht mit der Doppelbelastung durch
Erwerbsarbeit und die Betreuung von Kindern oder Pflegebediirftigen allein gelassen werden. Stattdessen

missen sie ausreichend abgesichert werden.

Arbeitszeiterfassung

Die geleistete Arbeitszeit ist —auch bei mobiler Arbeit inklusive Homeoffice — zu erfassen, zu dokumentieren
und vollumfénglich zu verglten. Die Verpflichtung des Arbeitgebers oder Dienstherrn zur vollstandigen
Erfassung der Arbeitszeiten folgt — auch tber den Bereich des mobilen Arbeitens hinaus — unmittelbar aus
dem Unionsrecht (Urteil des Europaischen Gerichtshofs (EuGH) vom 14. Mai 2019 (C-55/18). Bei der
Ausgestaltung des gesetzlichen Ordnungsrahmens fiir selbstbestimmtes mobiles Arbeiten dirfen keine
Ausnahmen von dieser grundsatzlichen Verpflichtung geschaffen werden. Die Beeintrachtigung der
Personlichkeitsrechte der Beschaftigten ist auszuschlieBen. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sollten
darber hinaus die Mdglichkeit erhalten, Uber die erfolgte Arbeitszeitdokumentation informiert zu werden.

Ebenso muss die Herausgabe einer Kopie der Arbeitszeitdokumentation vorgesehen sein.

Einhaltung der Arbeitszeitgrenzen

Die gesetzlichen Vorgaben zu tdglichen Hochstarbeitszeiten sowie zu Ruhezeiten nach dem
Arbeitszeitgesetz/den Arbeitszeitverordnungen sowie die vereinbarten Arbeitszeiten nach Tarif- und
Arbeitsvertrag gelten auch beim selbstbestimmten mobilen Arbeiten inklusive Homeoffice uneingeschrankt
und sind von den Arbeitgebern und Dienstherren zu beachten. Zur Einhaltung der Arbeitszeitgrenzen ist

Arbeitszeiterfassung notwendig und unionsrechtlich geboten (bestatigt durch EuGH C-55/18).
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5. Keine Experimente mit dem Arbeitszeitgesetz
Auf Grundlage der geltenden gesetzlichen Regelungen sind jetzt schon innovative und zukunftsweisende
Tarifvertrage vereinbart worden, die auch mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice regeln und
Ausgestaltungsméglichkeiten der Beschaftigten starken. Eine Lockerung insbesondere des

Arbeitszeitgesetzes lehnen der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften ausdriicklich ab.

6. Stdrkung der Nicht-Erreichbarkeit
Das Verschwimmen der Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben stellt beim mobilen Arbeiten inklusive
Homeoffice eine besondere Herausforderung dar. Die Beschaftigten sind auch bei mobilen Arbeiten
auBerhalb der vereinbarten Arbeitszeit nicht verpflichtet, erreichbar zu sein (Recht auf Nicht-Erreichbarkeit).
Dennoch steigen durch die digitalen Zugriffsmdglichkeiten die Erwartungen der Arbeitgeber und
Dienstherren an die Beschéftigten, auch auBerhalb der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit verfligbar zu sein,
um kurzfristig Arbeitsaufgaben zu erledigen. Solchen erweiterten Verfiigharkeitserwartungen seitens der
Arbeitgeber und Dienstherren ist entgegenzuwirken. Werden die Grenzen der vertraglich vereinbarten
Arbeitszeit der Beschaftigten auf diese Weise durch die Arbeitgeber missachtet, sind Sanktionsméglichkeiten

Zu starken.

7. Arbeits- und Gesundheitsschutz
Auch beim mobilen Arbeiten inklusive Homeoffice muss die Arbeit so gestaltet werden, dass sie den
ergonomischen Anforderungen 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. Das Arbeitsschutzgesetz und das Arbeitszeitgesetz gelten auch beim
selbstbestimmten mobilen Arbeiten inklusive Homeoffice uneingeschrankt und enthalt Vorgaben, die
gesundes Arbeiten auch beim ortsflexiblen Arbeiten erméglichen: Auch beim selbstbestimmten mobilen
Arbeiten inklusive Homeoffice sind Arbeitgeber nach § 3 Abs. 1 ArbSchG verpflichtet, die erforderlichen
MaBnahmen des Arbeitsschutzes unter Beriicksichtigung der Umstande zu treffen, die Sicherheit und
Gesundheit der Beschaftigten bei der Arbeit beeinflussen. Das muss nach allgemeinen Grundsétzen
passieren (§ 4 ArbSchG). Unter Beachtung der besonderen Umstande des mobilen Arbeitens inklusive

Homeoffice lassen sich im Rahmen der nach § 5 ArbSchG verpflichtend durchzufiihrenden
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Gefahrdungsbeurteilung die erforderlichen MaBnahmen des Arbeitsschutzes ermitteln und Beschaftigte im
Rahmen der Unterweisung nach § 12 Abs. 1 ArbSchG zu ihrer Einhaltung verpflichten. Die
Unterweisungspflicht des Arbeitgebers muss sich auf die einzuhaltende Arbeitszeiten, Arbeitspausen, deren
Dokumentation sowie die ergonomische Arbeitsplatzgestaltung, Arbeitsumgebung und die Nutzung der
Arbeitsmittel erstrecken. Im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung sind die spezifischen
Belastungsdimensionen der jeweiligen Arbeitsform zu berlicksichtigen. Hierzu gehdren insbesondere die
potenziellen psychischen und korperlichen Belastungen, die aus den ggf. erschwerten Bedingungen
auBerbetrieblicher Arbeit und der ggf. eingeschrankten sozialen Kontakte resultieren kénnen. Dazu miissen
die Beschaftigten unmittelbar sowie die Interessenvertretungen im Rahmen ihrer Mitbestimmungsrechte aus
§ 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG und den personalvertretungsrechtlichen Regelungen nach § 75 Abs. 3 Nr. 11
BPersVG eingebunden werden. Beim mobilen Arbeiten inklusive Homeoffice sind Arbeitgeber und
Dienstherren zur Erfiillung ihrer arbeitsschutzgesetzlichen Pflichten in besonders hohem MaBe auf die
Mitwirkung der Beschaftigten angewiesen. Auch dazu enthalt das Arbeitsschutzgesetz bereits entsprechende
Regelungen (s. § 15 Abs. 1S. 1 ArbSchG, § 16 Abs. 2 S. 1 ArbSchG), so dass Beschaftigte verpflichtet
werden kénnen, sowohl die fiir die Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung erforderlichen Informationen
zu liefern als auch die erforderlichen Arbeitsschutzvorgaben entsprechend der Unterweisung und Weisung
des Arbeitgebers und Dienstherrn einzuhalten. Zu berlicksichtigen sind die Besonderheiten des mobilen
Arbeitens inklusive Homeoffice im Rahmen der arbeitsmedizinischen Vorsorge. Durch entsprechende
SchutzmaBnahmen ist eine menschengerechte Arbeitsgestaltung zu gewahrleisten. Dafiir muss auch geprift
werden, inwieweit mobile Arbeit inklusive Homeoffice in den Geltungsbereich der Arbeitsstattenverordnung
aufgenommen werden kann. Beschaftigte missen auch bei der Arbeit von Zuhause aus vollstandig vom
Schutz der gesetzlichen Unfallversicherung profitieren. Sie diirfen nicht schlechter gestellt werden als
Beschaftigte, die ihre Tatigkeit in den Raumen der Arbeitsgeber austiben. Die geltende Rechtslage im
Unfallversicherungsrecht, dies zeigt auch die Rechtsprechung der Sozialgerichtsbarkeit, muss durch den

Gesetzgeber angepasst werden.
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8. Arbeitsausstattung verbessern, Kosteniibernahme klaren und klare Haftungsregeln schaffen

Auch bei mobiler Arbeit inklusive Homeoffice muss gewahrleistet werden, dass die Beschéftigten
ausreichend vom Arbeitgeber/Dienstherren mit adaquaten dienstlichen, technischen Arbeits- und Endgerdten
ausgestattet werden. Der Arbeitgeber/Dienstherr muss die Kosten in Bezug auf fiir mobiles Arbeiten
bendtigte Arbeitsmittel (z.B. externer Bildschirm, Tastatur) iibernehmen und wird zur zweckgebundenen
Beteiligung an den Kosten fiir ergonomische Arbeitsplatzgestaltung bei regelmaBig vereinbartem mobilen
Arbeiten verpflichtet. Insoweit und solange der Arbeitgeber/ Dienstherr nicht zur Ubernahme aller
entstehenden Kosten flir das Arbeiten zu Hause verpflichtet ist, miissen die Lohnsteuerpflichtigen alle
anfallenden Werbungskosten unbiirokratisch - z.B. durch ausreichend bemessene Pauschalen - geltend
machen kénnen. Es muss geregelt werden, dass die Haftungsprivilegien von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern bei Sach- und Personenschaden wahrend der gesamten mobilen Arbeit und im Homeoffice
vollumfanglich gelten. Beschaftigte diirfen beim Ausfall von digitalen Arbeitsgeraten oder Internet- oder
Telefonverbindungen beim mobilen Arbeiten im Vergleich zu den Beschéftigten im Betrieb keine Nachteile
erleiden. Dazu muss klar geregelt werden, dass die gesamte Ausstattung in die Risikosphare/Verantwortung

des Arbeitgebers fallt.

Flankierende Mitbestimmungsrechte

Die Mitbestimmungsrechte der Betriebs- und Personalrdte in den von mobiler Arbeit inklusive Homeoffice
besonders betroffenen Bereichen missen verbessert werden. Dafiir ist vor allem ein zwingendes
Mitbestimmungsrecht fiir Betriebsrate bei der Einflihrung und Ausgestaltung mobiler Arbeit einzufiihren. Da
bei der Arbeit an selbstbestimmten Orten und mit flexiblen Arbeitszeiten die besondere Gefahr der
Entgrenzung und Uberlastung besteht, sind die Arbeitsaufgaben durch die Arbeitgeber oder Dienstherren
stets so zu bemessen, dass diese in der vereinbarten Arbeitszeit zu leisten sind. Diesbeziiglich sowie bei einer
Arbeitssteuerung Uber Zielvorgaben sind die Mitbestimmungs- und Beteiligungsrechte hinsichtlich der
systematischen Uberprifung der inhaltlichen und zeitlichen Anforderungen zu erweitemn. Zur Festlegung
objektivierbarer Vorgaben sind (a) ein individueller Anspruch auf eine Aufgabenbeschreibung und (b) ein

korrespondierendes erzwingbares Mitbestimmungsrecht des Betriebs- bzw. Personalrats notwendig.
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Um der zunehmenden Arbeitsverdichtung infolge digitaler Arbeit entgegenzuwirken, miissen auch die
Mitbestimmungsrechte bei der Personalplanung sowie hinsichtlich der Arbeitsinhalte und der
Personalbemessung, wie zum Beispiel bei regelmaBiger Uberschreitung der tariflich vereinbarten
Arbeitszeiten, gestdrkt werden. Um die Beschaftigten bei arbeitsorganisatorischen Veranderungen zu
schiitzen, bedarf es einer Starkung der Mitbestimmungsrechte von Betriebs- und Personalraten durch die
gesetzliche Verankerung eines umfassenden Mitbestimmungsrechts in allen Fragen der Arbeitsorganisation,
das sich auch auf Arbeitsinhalte und Personalbemessung bezieht (§§ 90, 91, 92 BetrVG). Dariiber hinaus ist
das Mitbestimmungsrecht nach § 91 BetrVG so zu vereinfachen, so dass es immer schon dann greift, wenn
arbeitsorganisatorische Veranderungen nachteilige Folgen fiir die Beschaftigten haben. Darliber hinaus
sollten die Arbeitgeber und Dienstherren die Selbstorganisation der Beschaftigten flir selbstbestimmtes
mobiles Arbeiten durch Unterweisung- und Qualifizierungsangebote innerhalb der Arbeitszeit unterstitzen.
Neben der Unterweisung sind auch Coaching- und QualifizierungsmaBnahmen durch den Arbeitgeber oder
Dienstherren fiir den Umgang mit digitalen Arbeitsmitteln, die Arbeitsorganisation mobil und im Homeoffice
und kollaborative Arbeitsformen erforderlich. Dazu sind die Mitbestimmungsrechte durch ein generelles
Initiativrecht bei der Ein- und Durchfiihrung der betrieblichen Berufsbildung/Fortbildung zu starken. Um den
besonderen Anforderungen des mobilen Arbeitens umfassend gerecht zu werden und insbesondere auch zu
verhindern, dass damit berufliche oder sonstige Nachteile verbunden sind, bedarf es der Einflihrung eines
erzwingbaren Mitbestimmungsrechts in § 87 BetrVG bezliglich des Arbeitsortes und zur Durchsetzung der
tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern insbesondere bei Einstellung, Beschaftigung, Aus-,
Fort- und Weiterbildung und beruflichem Aufstieg sowie zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und
Erwerbstatigkeit. Mobile Endgerdte miissen ebenso arbeits-, gesundheits- und datenschutzrechtlichen
Aspekten entsprechen wie alle anderen Arbeitsmittel. Ergonomie, gute Bedienbarkeit, ausreichende
Schulungen fir den Umgang mit mobilen Gerdten und mobiles Arbeiten sowie Datenschutz mssen
gewahrleistet sein. Das erfordert zunachst eine Klarstellung, dass das Mitbestimmungsrecht bezlglich
Arbeits- und Gesundheitsschutz nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG in vollem Umfang auch fir mobiles Arbeit
und Homeoffice gilt. Mobiles Arbeiten und Verfigbarkeit elektronischer Daten diirfen insbesondere nicht zur
Zunahme von Verhaltens- und Leistungskontrollen fiihren. Fiir eine wirkungsvolle Beteiligung der
Interessenvertretungen bedarf es deshalb — friihzeitig einsetzender — erweiterter Mitbestimmungs- und

Beteiligungsrechte bei der Konzeption und Nutzung digitaler Arbeitsmittel.
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10.

Deshalb ist das Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG bei der Einfiihrung und Anwendung
technischer Uberwachungseinrichtungen zu einem generellen Initiativ- und Mitbestimmungsrecht bei der
Verarbeitung jeglicher personenbezogener Beschaftigtendaten weiterzuentwickeln. Entsprechende
Anpassungen flr Personalréte sind auch im Bundespersonalvertretungsrecht und den
Personalvertretungsgesetzen der Lander vorzunehmen. Bei Nichtbeachtung des Datenschutzes missen
Schadensersatz- und Sanktionsregelungen sichergestellt werden; gesetzliche Sachvortrags- und

Beweisverwertungsverbote sind in diesem Kontext notig.

Kontaktmaglichkeiten und Interessenvertretung

Der personliche Kontakt zwischen den Beschaftigten und der Interessenvertretung (Betriebsrate,
Personalrate, Jugend- und Auszubildendenvertretungen, Schwerbehindertenvertretungen,
Gleichstellungsbeauftragten) sowie zum gesamten betrieblichen und dienstlichen Umfeld ist auch bei mobiler
Arbeit inklusive Homeoffice zu gewahrleisten. Dafiir sind digitale Mdglichkeiten/Kommunikationsmittel
(durch die Arbeitgeber/Dienstherren ausreichend zur Verfligung zu stellen. Betriebs- und Personalréte
gehdren zu den Personengruppen, die auch unter eingeschrankten Bedingungen das herkémmliche
Zugangsrecht zum Betrieb / zur Verwaltung haben, um nicht nur digital, sondern auch physisch ansprechbar
zu sein. Die Betriebs- und Personalrate brauchen zur Erfillung ihrer Aufgaben und fir den kontinuierlichen
Austausch mit der Belegschaft zwingend auch den Zugang zu betrieblichen Kommunikationsmitteln. In der
Praxis kommt es aber immer wieder zu Rechtsstreitigkeiten tber die ,Erforderlichkeit” der Kostentragung
nach § 40 Abs. 2 BetrVG durch den Arbeitgeber in Bezug auf digitale betriebliche Kommunikationsmittel. Es
sollte gesetzlich klargestellt werden, dass Betriebs- und Personalrate das Recht auf eine Vertretung im
Intranet des Betriebs und auf Information der Beschaftigten via E-Mail oder firmenintern genutzten
Messenger-Diensten zusteht. Das Gleiche gilt fir die zeitgemaBe Ausstattung mit dienstlichen Computern,

Laptops und anderen dienstlichen digitalen Endgeraten.
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11. Digitale Zugangsrechte fiir Gewerkschaften
In der digitalen Arbeitswelt brauchen Gewerkschaften zeitgemaBe digitale Kommunikationswege in die
Betriebe und Verwaltungen. Daflir miissen die Zugangsrechte effektiv ausgestaltet und an die
fortschreitende Digitalisierung angepasst werden. Um die Beschaftigten in der heute oft fragmentierten oder
digital organisierten Arbeitswelt (besser) erreichen kdnnen, ist zusatzlich zu den herkdmmlichen
Zutrittsrechten ein digitales Zutrittsrecht fiir Gewerkschaften gesetzlich zu verankern. Dazu sollen
Gewerkschaften die Méglichkeit erhalten, in autonomer inhaltlicher Verantwortung gewerkschaftliche
Informationen im Intranet zu hinterlegen und prasent zu sein (eigener Intranet-Auftritt). Dies ist
insbesondere wichtig flir mobil arbeitende Beschéftigte, die aufgrund der raumlichen Entfernung vom Betrieb

oder der Dienststelle nur eingeschrankte Mdglichkeiten haben, gewerkschaftliche Informationen zu erhalten.
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Der Anspruch der Antrage, einen rechtlichen Rahmen fiir mobiles Arbei-
ten, insbesondere Homeoffice zu schaffen, ist zu begriiBen. Zahlreiche
empirische Untersuchungen? offenbaren rechtspolitischen Handlungsbe-
darf, um positive Effekte? erzielen und die Risiken mobiler Arbeit verrin-
gern zu kénnen.

Nicht alle der o.g. Antrage tragen den folgenden Empfehlungen? im vollen
Umfang Rechnung:

a) Individueller Rechtsanspruch auf mobile Arbeit

Ein gesetzlich geregelter, individueller Anspruch bietet beiden Seiten des
Arbeitsvertrags, aber auch den Betriebsparteien einen klaren Kompass.
Im Streitfall ist anhand eindeutiger Kriterien tberprifbar, ob der An-
spruch besteht oder nicht. Mobile Arbeit wird damit nicht mehr bloRe
Verhandlungssache und damit auch fir Beschaftigte in weniger guten
Verhandlungspositionen zuganglich. Ein Rechtsanspruch hat auch das Po-
tential, Prasenzkultur in Betrieben zu verandern. Ein Recht geltend zu ma-
chen, das ihnen gesetzlich zusteht, ermutigt auch Beschaftigte, die ihre
Handlungsposition schlecht einschatzen oder zuriickhaltend sind, eigene
Bedarfe anzubringen. Zudem schafft ein Rechtseinspruch einheitliche
Rahmenbedingungen innerhalb der Wirtschaft.

Ein bloRRes Erorterungsrecht fiir Arbeitnehmer*innen dagegen versetzt
die unterlegene Seite des Arbeitsvertrages nicht in die Position, die Rah-
menbedingungen ihrer Arbeit in ihrem Interesse besser beeinflussen zu
koénnen. Die Entscheidung bleibt in diesem Fall in der Hand der Arbeitge-
ber*in.

Dabei konnen berechtigte Interessen der Arbeitgeber*in auch im Rahmen
eines Rechtsanspruchs beriicksichtigt werden. So kann es — wie etwa auch
bei der Teilzeitarbeit oder der Elternzeit — durchaus Ablehnungsgriinde
geben, wenn berechtigte Interessen der Arbeitgeber*in dem Wunsch
nach mobiler Arbeit entgegenstehen. Diese sind dann aber — anders als
bei einem Erdrterungsrecht — verbindlich und halten Arbeitgeber*innen
dazu an, ihre Entscheidung anhand der gesetzlichen Vorgaben zu tber-
prifen.

Mogliche Ablehnungsgriinde sollten im Gesetz explizit genannt werden.
Sinnvoll ist es, analog zur Elternzeit fiir die Ablehnung dringende betriebli-

1 Zuletzt etwa Elke Ahlers/Sandra Mierich/Aline Zucco, WSI-Report Nr.65, Dis-
seldorf, April 2021.

2 Ebd.

8 Ausfihrlich dazu Ahlers/Lott/Wenckebach/Zucco, Recht auf mobile Arbeit, WSI
Policy Brief Nr.55 (im Erscheinen).
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che Griinde zu verlangen, wenn der Wunsch nach mobiler Arbeit einer-
seits aus dringenden Griinden herriihrt. Diesen Vorschlag macht die Kom-
mission 3. Gleichstellungsbericht in ihrer Stellungnahme (dort S.6) und
verweist auf Sorgepflichten gegeniiber Kindern oder pflegebedirftigen
Angehdrigen. In diesem Fall miissten Beschaftigte offenlegen, warum sie
mobile Arbeit beantragen, um den starkeren Rechtsanspruch zu erhalten.

Als Regelungsort bietet sich die Gewerbeordnung an, in der das Wei-
sungsrecht des Arbeitgebers geregelt ist (§ 106 Gewerbeordnung). Dieses
Gesetz ist auch im Entwurf des BMAS fiir ein Mobile Arbeit Gesetz als Re-
gelungsort vorgesehen. Auch eine Regelung im Biirgerlichen Gesetzbuch
(BGB), wie die Kommission 3. Gleichstellungsbericht sie vorschlagt, ist
aber denkbar.

b) Freiwilligkeit und Flexibilitét

Mobile Arbeit und Homeoffice bringt, wie gezeigt wurde, flir Beschaftigte
nicht nur Chancen, sondern auch Risiken mit sich. Zudem haben auch
nicht alle Beschaftigten gute Bedingungen, sich jenseits des eigentlichen
Arbeitsplatzes Arbeitsorte zu suchen. Insbesondere beim Homeoffice
geht es schliefllich auch um den Schutz der Privatsphare von Beschaftig-
ten.

Gleichzeitig ist der Betrieb ein sozialer Ort des Austausches, der Diskus-
sion und Vernetzung. An diesem Ort auch physisch anwesend zu sein, hat
nicht nur Bedeutung fiir das berufliche Fortkommen, sondern auch fir
den kollektiven Zusammenhalt von Beschaftigten. Fir eine effektive be-
triebliche Interessenvertretung sind Gemeinschaftsraume als Orte der Be-
gegnung im Betrieb von Néten.*

Deshalb muss ein Rechtsanspruch auf mobile Arbeit so ausgestaltet sein,
dass es in der Hand der Beschiftigten liegt, mobile Arbeit und Homeoffice
in Anspruch zu nehmen. Abhangig Beschaftigte diirfen daher durch ihre
Arbeitgeber*in nicht verpflichtet werden, sich selbst einen Arbeitsplatz zu
schaffen.

Der Rechtsanspruch sollte auch flexibel ausgestaltet sein. Das bedeutet
zum einen, dass keine langen Antragsfristen vorgesehen sein sollten. Im
Entwurf des BMAS ist dies allerdings der Fall, offenbar in Orientierung an
Ansprichen nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz. Flir eine Umstel-
lung auf mobile Arbeit diirfte allerdings keine monatelange Vorbereitung

4Vgl. auch Wenckebach, 2020: https://www.bund-verlag.de/aktuelles~Ein-Wir-
Gefuehl-im-Betrieb-laesst-sich-so-nicht-erzeugen~.html (abgerufen 28.4.2021).
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der Arbeitgeber*in erforderlich sein. Dagegen machen lange Antragsfris-
ten einen Anspruch starr und damit fiir Beschaftigte und deren berech-
tigte Belange weniger nutzbar.

Zum anderen bedeutet Flexibilitdt, dass einmal getroffene Arrangements
zur mobilen Arbeit nicht in Stein gemeil3elt sind, sondern gedandert wer-
den kdnnen, wenn sich die Rahmenbedingungen andern. Fir die Beendi-
gung von Vereinbarungen zu mobiler Arbeit diirfen keine langen Fristen
gelten. Ganzlich abzulehnen sind auch Vorschlage, nach denen eine Sperr-
frist fUr neue Antrage gilt, wenn ein geltend gemachter Anspruch aus be-
trieblichen Griinden abgelehnt wurde. Eine solche Regelung wird den Be-
darfen von Beschéftigten und sich andernden Lebensumstanden, die
diese Bedarfe begriinden, nicht gerecht.

c) Betriebliche Mitbestimmung

Kollektive Rechte sind essentiell, um Rechtsdurchsetzung auch von indivi-
duellen Rechten zu ermdéglichen und einen betrieblichen Rahmen zu set-
zen, der Einzelheiten und Verfahren klart. Das starkt den Betriebsfrieden,
gibt Beschaftigten und Arbeitgeber*innen Sicherheit und verhindert Kon-
flikte. Notwendig ist ein neues zwingendes Mitbestimmungsrecht zur be-
trieblichen Einflihrung und Ausgestaltung mobiler Arbeit. Nur — aber im-
merhin — Letzteres ist im Referentenentwurf des Betriebsratestarkungs-
gesetzes (BMAS v. 21.12.2020) bereits vorgesehen. In der Begriindung
wird zu Recht darauf verwiesen, dass dies der Forderung mobiler Arbeit
dient, aber auch den Gefahren begegnet (S.16 des Referentenentwurfs).

Eine im Zweifelsfall vor der Einigungsstelle erzwingbare Mitbestimmung
ist aber nicht nur fir die Ausgestaltung mobiler Arbeit erforderlich, son-
dern auch die Einfiihrung von Arbeitsortflexibilitat sollte der erzwingba-
ren Mitbestimmung unterliegen. Dies ermdglicht Betriebsraten, Innova-
tion zu forcieren.

In Betrieben, in denen ein Betrieb als physischer Ort nicht (mehr) besteht,
muss den betrieblichen Interessenvertretungen, aber insbesondere im In-
teresse der Tarifautonomie auch den Gewerkschaften digitaler Zugang zu
den Beschéftigten ermoglicht werden. Auch hier bedarf es einer rechtli-
chen Klarstellung. Dies hat durch die Ausweitung mobiler Arbeit noch an
Dringlichkeit gewonnen, wie der Rechtsstreit der /G BCE gegen adidas®
exemplarisch zeigt. Wenn Beschéaftigte sich nicht mehr in der Nahe von
schwarzen Brettern oder Betriebsratsbiiros aufhalten, ist Zugang zu E-

5 S. dazu https://www.handelsblatt.com/politik/deutschland/rechtsstreit-ig-bce-ver-
langt-von-adidas-die-herausgabe-von-e-mail-adressen-der-mitarbei-
ter/26902246.html?ticket=ST-792680-TiVuiqYgy7vNnLvdWeWZ-ap4 (abgerufen
28.4.2021).
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Mailverteilern, Apps und Homepages essenziell zur Austibung kollektiver
Rechte und Interessenvertretung.

d) Arbeitsschutz, insbesondere Zeiterfassung

Das Arbeitsschutzgesetz sowie das Arbeitszeitgesetz gelten auch beim
mobilen Arbeiten inklusive Homeoffice. Die Arbeit muss so gestaltet wer-
den, dass sie den ergonomischen Anforderungen nach dem Stand der
Technik und den arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen entspricht. Dies
gilt u. a. fir die Arbeitsmittel wie mobile Endgerate, die Arbeitsumge-
bung, die Arbeitsaufgaben und die Arbeitszeit. Die Bestimmungen des Ar-
bSchG gelten auch fiir Arbeitsplatze im Homeoffice. Einschlagig ist insbe-
sondere Anhang Nr. 6 zur ArbStattV mit den Angaben dazu, wie Bild-
schirmarbeitsplatze ergonomisch ausgestaltet sein missen (NZA 2020,
473).

Zum Teil wird argumentiert, die Arbeitgeber*in konne wegen der Unver-
letzlichkeit des Privatbereichs von Beschaftigten dem Arbeitsschutz bei
der mobilen Arbeit nicht nachkommen. Der DGB verweist in seiner Stel-
lungnahme zum Referentenentwurf aber zu Recht darauf, dass Arbeitge-
ber*innen dennoch , weiterhin u .a. durch die technische Ausstattung,
Fliihrungsverantwortungen der jeweiligen Vorgesetzten und nicht zuletzt
durch das libergebene Arbeitsvolumen und die Uberwachung der Arbeits-
zeit maligeblichen Einfluss auf ein sicheres und gesundes Arbeiten” auch
im Privatbereich haben (DGB 2020). Insbesondere eine Gefahrdungsbeur-
teilung gem. § 5 Arbeitsschutzgesetz ist durchzufiihren und Beschaftigte
miissen nach § 12 Arbeitsschutzgesetz unterwiesen werden (NZA 2020,
473).

Vor dem Hintergrund der aufgezeigten Risiken von Entgrenzung, sollte in
der rechtlichen Ausgestaltung unter dem Gesichtspunkt des Arbeitsschut-
zes unbedingt auch die Arbeitszeiterfassung geregelt werden.

Der vom BMAS vorgelegte Entwurf eines Gesetzes zur mobilen Arbeit
sieht deshalb zu Recht die Klarstellung vor, dass die Anforderungen des
Arbeitszeitgesetzes (ArbZG) vollumfanglich auch bei mobiler Arbeit gelten
sollen. Entsprechendes ist zu Recht auch in den Antragen der Fraktion
90/DIE GRUNEN sowie der Fraktion DIE LINKE vorgesehen.

Das Ziel, die taglichen Arbeitszeiten und die Ruhezeiten nicht aufzuwei-
chen und die Arbeitszeit auch bei mobiler Arbeit vollumfanglich zu erfas-
sen, ist richtig. Es geht hierbei auch um das auf européischer Ebene disku-
tierte Recht auf Nichterreichbarkeit, das hierzulande im Arbeitszeitrecht
bereits verankert ist, aber um wirksam zu sein der transparenten Ver-
pflichtung zur Arbeitszeiterfassung bedarf.
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Der Européische Gerichtshof (EuGH) hat die Verpflichtung von Arbeitge-
ber*innen untermauert, ein ,,objektives, verlassliches und zugangliches
System* der Arbeitszeiterfassung zur Verfligung zu stellen.® Im deutschen
Recht ist eine grundsatzliche Verpflichtung der Arbeitgeber*in, die Ar-
beitszeit seiner Beschaftigten vollumfanglich zu erfassen, bisher nicht ex-
plizit geregelt. § 16 Abs. 2 Arbeitszeitgesetz (ArbZG) verpflichtet Arbeitge-
ber*innen, die ,Uber die werktagliche Arbeitszeit des § 3 Satz 1 ArbZG
hinausgehende Arbeitszeit der Arbeitnehmer aufzuzeichnen”. Da die
Norm der Umsetzung der Arbeitszeitrichtlinie dienen soll, deren Umset-
zungsfrist bereits abgelaufen ist, spricht viel dafiir, die Norm dahingehend
auszulegen, dass sie eine Pflicht zur Erfassung auch von Beginn, Ende und
Dauer der Arbeitszeit beinhaltet. Wegen anderer Rechtsauffassungen be-
darf dies jedoch dringend einer Klarstellung.’

Zudem muss der Zugang von Beschaftigten zur Arbeitszeitdokumentation
verbessert werden. Die Daten der BAUA zeigen auf, wie haufig gegen das
geltende Recht verstolRen wird. Laut dem Arbeitszeitreport der Bundesan-
stalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) 2016 wird von einem
Finftel der Beschaftigten die Arbeitszeit nicht erfasst. Fiir etwa die Halfte
der Beschaftigten wird sie betrieblich erfasst und von einem Drittel der
Beschéftigten selbst dokumentiert.®2 Um den Gesundheitsschutz ausrei-
chend effektiv auszugestalten, sind bei VerstoRen auch gegen die Doku-
mentationspflicht ausreichend hohe BulRgelder vorzusehen.

Aus dem Bezug der Zeiterfassung zum Gesundheitsschutz erwachst ein
Initiativrecht von Betriebsraten gemafd § 87 Abs. 1 Nr.7 BetrVG, es gilt er-
zwingbare Mitbestimmung. Betriebsraten kommt fiir den Gesundheits-
schutz eine essenzielle Bedeutung zu. Doch in zahlreichen Betrieben be-
steht kein Betriebsrat. Kollektive Interessendurchsetzung ist also ein ent-
scheidender Faktor fiir die Umsetzung der Rechtsprechung des EuGH und
der Vorgaben der Grundrechtecharta, es kann aber nicht ausschlieflich
darauf vertraut werden.

Abzulehnen ist dagegen explizit der Vorschlag, auf die gesetzlichen Vorga-
ben taglicher Hochstarbeitszeiten zu verzichten, wie es im Antrag der
Fraktion der FDP vorgesehen ist. Dies schafft — anders als im Antrag for-
muliert ist — keine neuen Freirdume, sondern entzieht Beschaftigten
Rickzugsraume und das Recht auf Nichterreichbarkeit. Der Druck fiir Be-
schaftigte mit Sorgepflichten, im privaten — zur Not nachts — Vereinbar-
keitslosungen zu finden, wird so erhoht. Dabei sind die gesundheitlichen

6 EuGH v. 14.5.2019 -C-55/18; dazu ausfihrlich Ulber, HSI Schriftenreihe Band
32; Wenckebach, BT Ausschussdrucksache 19(11)74).

7 Ulber, HSI Schriftenreihe Band 32; Wenckebach, BT Ausschussdrucksache
19(11)74).

8 BAUA Arbeitszeitreport Deutschland 2016, Bericht kompakt, S.2.
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Risiken von Entgrenzung bereits bekannt.® Arbeitszeitautonomie wird
nicht durch Entgrenzung der taglichen Hochstarbeitszeiten oder Abschaf-
fung von Ruhezeiten ermdglicht. Dies erhoht vielmehr den Zugriff der Ar-
beitgeberseite und schafft damit weiteren Rechtfertigungsdruck auf Ar-
beitnehmer*innen, der bereits jetzt zu Uberstunden in groBem AusmafR
flihrt. Da Menschen taglich Schlaf und Erholung sowie Pausen brauchen,
hilft eine wochentliche Begrenzung der Arbeitszeit beim Gesundheits-
schutz nicht weiter. Den Tarifvertragsparteien stehen bereits nach gelten-
dem Recht zahlreiche Moglichkeiten fir branchenspezifische Arbeitszeit-
regeln zur Verfligung.

e) Datenschutz

Der Datenschutz und der Schutz der Privatsphare von Beschaftigten sind
auch bei mobiler Arbeit und insbesondere im Homeoffice sicher zu stel-
len. Ein Beschéaftigtendatenschutzgesetz ist geboten, um fiir die Arbeitge-
berseite, Beschaftigte und Interessenvertretungen Rechtssicherheit und
Transparenz lGber ihre Rechte und Pflichten zu schaffen.

f) Versicherungsschutz

Es muss sichergestellt werden, dass Beschaftigte dem Schutz der Unfall-
versicherung vollumfanglich unterfallen, wenn sie mobil tatig sind. Den
Handlungsbedarf hat der Gesetzgeber bereits erkannt und im Entwurf des
BMAS ist eine entsprechende Regelung zur Erganzung des Unfallversiche-
rungsschutzes in § 8 SGB VIl vorgesehen. Insbesondere besteht bisher
eine Licke im Versicherungsschutz dann, wenn Beschaftigte Wege zwi-
schen Einrichtungen der Kinderbetreuung und dem mobilen Arbeitsort
zuriickzulegen.

g) Ausstattung der Arbeitsplétze und steuerliche Absetzbarkeit

Grundsatzlich gilt, dass die Arbeitgeber*in im Wege des Aufwendungser-
satzes die Kosten fir die Arbeitsmittel ibernehmen muss, die fiir ergono-
misches mobiles Arbeiten notig sind, beispielsweise also fir mobile End-
gerate, Bildschirme, Tastatur etc.

Leider kénnen bisher insbesondere bei der technischen Ausstattung mit
mobilen Geraten deutliche Unterschiede zwischen den Geschlechtern
festgestellt werden (D21, Digital Gender Gap). Die Frage hat in Digitalisie-
rungsprozessen also ebenfalls eine gleichstellungsrechtliche Dimension.

° Ahlers/Lott/Wenckebach/Zucco, Recht auf mobile Arbeit, WSI Policy Brief Nr.55
(im Erscheinen).
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. . . . Das HSl ist ein Institut
Insbesondere im Homeoffice, aber auch bei anderen Formen mobiler Ar- der Hans-Bckler-Stiftung

beit entstehen Arbeitnehmer*innen zudem Kosten, z.B. Strom-, Heiz- und
Telefonkosten sowie Kosten fiir Bliromaterial. Bei weitem nicht allen ist
mit der Regelung zum hauslichen Arbeitszimmer geholfen. Dort, wo Be-
schaftigte diese Kosten selbst tragen, muss dies steuerrechtlich zu Guns-
ten von Arbeitnehmer*innen berticksichtigt werden. Dies wurde fiir 2020
und 2021 bereits beschlossen, allerdings nur befristet und mit einer Ober-
grenze.
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