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|. Einleitung

Der Handelsverband Deutschland (HDE) ist die Spitzenorganisation des deutschen Einzelhandels. Insgesamt
erwirtschaften in Deutschland 300.000 Einzelhandelsunternehmen mit drei Millionen Beschéaftigten an 450.000
Standorten einen Umsatz von rund 535 Milliarden Euro jahrlich. Im Handelsverband Deutschland (HDE) sind
Unternehmen aller Branchen, Groéf3enklassen und Vertriebswege mit rund 100.000 Betriebsstéatten organisiert.
Sie stehen fur rund 75 Prozent des Einzelhandelsumsatzes in Deutschland.

Die Digitalisierung und Vernetzung in Echtzeit haben dazu gefiihrt, dass ortsflexibles Arbeiten bei entsprechen-
der technischer Ausstattung problemlos méglich ist. So konnte wéhrend der Corona-Pandemie ein grof3er Teil
der Beschaftigten seine Arbeit ins sogenannte Homeoffice verlagern bzw. auf mobile Arbeit (also ortsungebun-
dene Arbeit) zuriickgreifen. Dabei ist viel neues Vertrauen entstanden, dass nicht durch unnétige Regulierung
gefahrdet werden darf. Die Krise hat doch vor allem eines gezeigt: Sofern es sinnvoll und auch machbar ist,
wird schon heute in der Praxis erforderlichenfalls schnell und unkompliziert auf Homeoffice und mobile Arbeit
umgestellt. Unndtige zusatzliche Regulierung, die letztlich nur zu noch mehr Birokratie fuhrt, ist auch aufgrund
der aktuellen Situation, in der viele Arbeitgeber um ihre wirtschaftliche Existenz kampfen, strikt abzulehnen.

Il. Grundsatzliche Position des HDE

Nach der aktuellen Rechtslage haben Arbeithehmer grundsatzlich keinen Rechtsanspruch auf Homeoffice oder
mobile Arbeit. Soweit nichts Abweichendes vereinbart wurde (etwa im Arbeitsvertrag), entscheidet der Arbeit-
geber nach billigem Ermessen Uber Inhalt, Ort und Zeit der Arbeitsleistung (8 106 GewQ). Die Anordnung von
Prasenzarbeit ist von seiner unternehmerischen Gestaltungsfreiheit gedeckt und grundsatzlich nicht zu bean-
standen. Zudem ist in vielen grof3en Wirtschaftsbereichen die Arbeit im Homeoffice gar nicht umsetzbar. Dies
betrifft neben der Produktion, der Pflege und dem Transportwesen insbesondere auch den stationdren Einzel-
handel (z. B. die Kassier- und Verkaufstatigkeit). Ein Rechtsanspruch ware daher ein tiefer Eingriff in das Wei-
sungsrecht des Arbeitgebers und ist darum ebenso wie ein zusatzliches Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
auf Einfihrung und Ausgestaltung mobiler Arbeit strikt abzulehnen. Es ist daher zu begriiRen, dass der vorlie-
gende neuere Entwurf auf diese beiden Elemente verzichtet.

Aber auch die nun im tberarbeiteten Entwurf des BMAS vorgesehene Regelung mit einem gesetzlich normier-
ten Erérterungsanspruch, einer Begriindungspflicht bei einer Ablehnung durch den Arbeitgeber sowie einer ver-
pflichtenden Arbeitszeiterfassung fur regelméRige mobile Arbeit ist strikt abzulehnen. Es handelt sich dabei um
eine hoch burokratische Belastung des Arbeitgebers, die unweigerlich auch komplexe neue Rechtsfragen auf-
werfen wirde, insbesondere hinsichtlich der Geeignetheit der Tatigkeit fir mobile Arbeit. Weitere Streitigkeiten,
etwa bezlglich Umfang und Lage der Arbeitszeit, sind vorprogrammiert. Die Klarung solcher Rechtsfragen im
laufenden Arbeitsverhaltnis geféahrdet entstandenes Vertrauen. Die Arbeitsgerichte wirden zudem Jahre bené-
tigen, um hier fir Rechtssicherheit zu sorgen. Zudem ist eine Spaltung der Belegschaft zu befiirchten, die den
Betriebsfrieden gefahrdet. Denn viele Mitarbeiter werden aufgrund der Art ihrer Tatigkeit nicht mobil arbeiten
kénnen. Eine Pflicht zur Arbeitszeiterfassung fur alle regelmafig mobil arbeitenden Beschaftigten, wie sie auch
der Uberarbeitete Entwurf des BMAS weiter vorsieht, ist ebenso hoch burokratisch und daher strikt abzulehnen.
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Wirklich erforderlich wére stattdessen eine Reform des Arbeitszeitgesetzes, die der Entwurf leider nicht enthalt.
Besonders wichtig wére hier insbesondere der tiberfallige Wechsel zu einer wochentlichen Hochstarbeitszeit.

[1l. Im Einzelnen

A. Anderungen der Gewerbeordnung (Artikel 1)
Erdrterungsanspruch (§ 111 Abs. 2 GewO-RefE)

Eine Pflicht des Arbeitgebers mit dem Arbeithehmer Beginn, Dauer, Umfang, Verteilung sowie Art der mobilen
Arbeit mit dem Ziel zu erdrtern, zu einer Vereinbarung zu gelangen, ist abzulehnen. Ein solcher Erérterungsan-
spruch wirde zu einer erheblichen birokratischen Belastung des Arbeitgebers fiihren. Nach dem Wortlaut der
Regelung besteht dieser Anspruch zudem fir alle Arbeitnehmer, somit auch fur die, fur die mobile Arbeit bereits
nach Art der Tatigkeit nicht mdglich ist. Zu beflrchten ist, dass es in der Folge nun zu zahlreichen Rechtsstrei-
tigkeiten im laufenden Arbeitsverhéltnis kommen dirfte. Der Rechtsweg zu den Arbeitsgerichten ist fir unzu-
friedene Arbeitnehmer stets erdffnet. Es geht aus der Regelung im Entwurf zudem nicht hervor, in welcher Form
diese Erorterung zu erfolgen hat. Um Beweisprobleme in der Praxis zu vermeiden, muss eine solche wohl
schriftlich oder in Anwesenheit von Zeugen erfolgen. Dies fuhrt zu weiteren birokratischen bzw. organisatori-
schen Hiurden, was mit Blick auf die aktuellen Umstande rund um Corona vollkommen unverhaltnismafig ist.

Eine Verortung der vorgelegten Regelungen in der Gewerbeordnung ist zudem nicht nachvollziehbar. Der Ent-
wurf greift bewusst in das arbeitgeberseitige Weisungsrecht als den Kern des Arbeitsverhéltnisses ein und an-
dern dieses unverhaltnisméaRig zugunsten des Arbeitnehmers. Das stellt einen gravierenden Paradigmenwech-
sel dar. Inshesondere der demografiebedingte Fachkraftemangel hat in den letzten Jahren in vielen Wirtschafts-
bereichen doch zu einer nicht unerheblichen Verschiebung des Kréfteverhéltnisses zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer gefuhrt. Haufig befinden sich Arbeithehmer bzw. Bewerber in einer derart guten Verhandlungs-
position, dass Arbeitsbedingungen mindestens gleichberechtigt ausgehandelt werden kénnen. Vor diesem Hin-
tergrund ist nicht gerechtfertigt, dass durch den Entwurf derart tief in die Arbeitgeberrechte eingegriffen wird.

Ankundigungsfrist von drei Monaten (§ 111 Abs. 1 Satz 1 GewO-RefE)

Die Ankiindigungsfrist von drei Monaten ist zu kurz. Die organisatorischen Maf3nahmen, die gegebenenfalls zu
ergreifen sind, kdnnen sehr umfangreich sein. Daher ware zumindest eine langere Frist von 6 Monaten sinnvoll.

Definition von (regelmafiger) mobiler Arbeit (§ 111 Abs. 1 GewO-RefE)

Nach dem Entwurf arbeitet ein Arbeithehmer mobil, wenn er oder sie die geschuldete Arbeitsleistung unter
Verwendung von Informationstechnologie au3erhalb der Betriebsstatte von einem Ort oder von Orten seiner
oder ihrer Wahl oder von einem mit dem Arbeitgeber vereinbarten Ort oder von mit dem Arbeitgeber vereinbar-
ten Orten erbringt.
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Diese Definition ist einerseits zu eng, da sie insbesondere keine Falle erfasst, in denen Arbeithnehmer von zu
Hause mit analogen Unterlagen arbeiten (z. B. Aktenstudium eines angestellten Rechtsanwalts). Letztlich be-
steht hier eine nicht durch Sachgriinde gerechtfertigte Ungleichbehandlung. Das in der Gesetzesbegriindung
genannte Ziel dieser engen Definition ist unter Berlicksichtigung der dort aufgefiihrten Beispiele nachvollzieh-
bar, aber dennoch misslungen. Andererseits ist die Legaldefinition zu weit, wenn lediglich in der Gesetzeshe-
grindung darauf hingewiesen wird, dass mobile Arbeit nicht vorliege, wenn die geschuldete Arbeitsleistung
aufgrund der Eigenart der Tatigkeit ausschliel3lich an einem von den Arbeitsvertragsparteien nicht oder nur
bedingt beeinflussbaren Arbeitsort erbracht werden kann, wie zum Beispiel bei Wartungen oder der Entstérung
von Anlagen. Diese Einschrankung in der Gesetzesbegriindung ist zu begriiRen. Es bedarf jedoch hier dringend
einer Ubernahme in den eigentlichen Gesetzestext.

Bei dem Ort bzw. den Orten nach Satz 2 Nr. 1 bedarf es einer Klarstellung, dass das Auswahlermessen des
Arbeitnehmers dahingehend begrenzt ist, dass grundsatzlich nur Orte auf deutschem Staatsgebiet gewéhlt wer-
den durfen. Aufgrund etwaiger Folgefragen im Steuer- und Sozialversicherungsrecht ist eine weitergehende
Wahlmdglichkeit des Arbeithehmers dem Arbeitgeber nicht zuzumuten.

Letztlich ist die im Entwurf vorgesehen Definition nicht geeignet eine sinnvolle und rechtssichere Abgrenzung
zur Telearbeit zu ermdglichen.

Ablehnende Entscheidung und Bewilligungsfiktion (§ 111 Abs. 3 GewO-RefE)

Die Frist fur eine ablehnende Entscheidung des Arbeitgebers ist mit zwei Monaten viel zu kurz bemessen. Ins-
besondere in groReren Organisationen kann eine Prifung, ob und in welchem Umfang und bei welcher Vertei-
lung mobile Arbeit moglich ist, allein schon aufgrund vielfacher Abstimmungsprozesse eine langere Zeit in An-
spruch nehmen. Der Aufwand der Prifung wird dadurch verstarkt, dass der Entwurf auf die konkret ,geschuldete
Arbeitsleistung” abstellt, sodass stets der Einzelfall betrachtet werden muss. Man sollte daher mindestens eine
Verlangerung der Frist fir die ablehnende Entscheidung auf drei Monate vornehmen. Die Abweichung zu der
Fristin 8 111 Abs. 6 GewO-RefE erschlief3t sich hier nicht.

Die im Entwurf enthaltene Begriindungspflicht fir die ablehnende Entscheidung des Arbeitgebers ist strikt ab-
zulehnen. Ansonsten ware eine Klagewelle bei den Arbeitsgerichten zu befiirchten. Auch die im Entwurf vorge-
sehene Uberaus harte Rechtsfolge der gesetzlichen Fiktion ist strikt abzulehnen. Diese stellt gerade im Zusam-
menhang mit einer Begriindungspflicht ein kaum kalkulierbares Risiko fir den ablehnenden Arbeitgeber dar und
beinhaltet daher die konkrete Gefahr, dass Arbeitgeber rein vorsorglich einen sehr starken Begriindungsauf-
wand betreiben missten. Zudem besteht eine nicht unerhebliche Missbrauchsgefahr durch eine Verzégerungs-
taktik des Arbeitnehmers. Der Arbeitnehmer konnte beispielsweise durch bewusstes Zurtickhalten von Informa-
tionen den Vorgang verzogern. Ein weiteres Risiko kann sich fur Arbeitgeber aus der Wabhlfreiheit in Satz 3
ergeben. Danach soll der Arbeitnehmer bei Nichtangabe des gewiinschten Arbeitsortes im Falle der Fiktion den
Arbeitsort fir seine mobile Arbeit frei wahlen dirfen. Dies fordert die Nichtangabe des gewiinschten Ortes ge-
radezu heraus, was die Prifung der Bewilligung fur den Arbeitgeber weiter erschwert.

Frist fur erneute Mitteilung nach Absatz 1 (§ 111 Abs. 4 GewO-RefE)

Die im Entwurf vorgesehene Frist von vier Monaten fiir eine erneute Mitteilung nach § 111 Abs. 1 GewO-RefE,
also fur ein Wiederaufleben des Erdrterungsanspruchs, ist viel zu kurz bemessen. Eine erneute Pflicht des
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Arbeitgebers zur Erdrterung mit dem Arbeitnehmer in derart kurzen Absténden stellt eine unverhaltnismagige
birokratische Belastung dar. Sinnvoller wére eine erheblich langere Frist, z. B. eine sich am Verlangen auf eine
zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit orientierende Frist von zwei Jahren (vgl. 8 8 Abs. 6 TzBfG).

Arbeitsschutz und Informationspflicht (8§ 111 Abs. 5 GewO-RefE)

§ 111 Abs. 5 des Entwurfs enthalt eine Informationspflicht. Danach muss der Arbeitgeber den Arbeithnehmer nun
vor Beginn der mobilen Arbeit in Textform darlber informieren, wie seine Sicherheit und Gesundheit gewéhr-
leistet wird. Dies zeigt exemplarisch auf, wie blrokratisch dieser Entwurf letztlich ist, zumal in Satz 1 auch noch
festgestellt wird, dass die Regelungen zum Arbeitsschutz unbertihrt bleiben. Ein effektiver Beitrag zur Férderung
und Erleichterung mobiler Arbeit, wie es seinerzeit im Koalitionsvertrag vereinbart wurde, ist nicht ersichtlich.

Offnungsklauseln (§ 111 Abs. 7 GewO-RefE)

Nur fur den Fall, dass es zur Umsetzung des Entwurfs kommen sollte, ware die Moglichkeit zur Abweichung
von einem Grof3teil der in § 111 GewO-RefE vorgesehenen Regelungen durch oder aufgrund eines Tarifvertrags
grundsétzlich zu begriRen. Weitere Offnungsklauseln, auch bei der Pflicht zur Arbeitszeiterfassung des § 112
GewO-RefE, waren ebenfalls dringend erforderlich, wenngleich zu bedenken ist, dass deren Nutzbarmachung
den Gewerkschaften mit tarifpolitischen Zugestandnissen an anderer Stelle teuer abverhandelt werden musste.

Pflicht zur Arbeitszeiterfassung (§ 112 Abs. 1 und 2 GewO-RefE)

§ 112 GewO-RefE sieht eine Pflicht zur umfassenden Arbeitszeitdokumentation fir alle vom Arbeitszeitgesetz
erfassten regelmaRig mobil arbeitenden Arbeithnehmer vor. Die Pflicht bezieht sich nicht nur auf die Zeit mobiler
Arbeit, sondern auch die Arbeitszeit dieser Person innerhalb der Betriebsstétte. Die Regelung ist abzulehnen,
da diese unverhaltnisméaRig ist und ohne weitreichende Anderungen im Arbeitszeitgesetz dem Ziel mobile Arbeit
zu férdern und zu erleichtern entgegensteht. Zudem sorgt sie fur ein erhebliches Mal3 an zusétzlicher Blrokratie.

Die Regelung in § 112 Abs. 2 GewO-RefE sieht die Moglichkeit einer Delegation der Arbeitszeiterfassung auf
die Arbeitnehmer vor; der Arbeitgeber bleibt am Ende aber fur die ordnungsgemafe Aufzeichnung verantwort-
lich. Letzteres ist sehr problematisch, da der Arbeitgeber keine effektive Kontrolle tiber die Arbeitszeit aul3erhalb
der Betriebsstatte und insbesondere im Homeoffice austiben kann. Es musste hier also zumindest die Moglich-
keit fir eine echte Exkulpation des Arbeitgebers geschaffen werden. Der Arbeithehmer muss am Ende des
Tages dann auch fur Versté3e verantwortlich sein.

Die vorgesehene Pflicht ist in ihrer konkreten Ausgestaltung auch nicht erforderlich. 8 112 Abs. 1 GewO-RefE
zieht Parallelen zu den Dokumentationspflichten des Mindestlohn- und des Arbeithnehmerentsendegesetzes
(vgl. 8 17 MiLoG und § 19 AENtG). Der Arbeitgeber des mobil arbeitenden Arbeitnehmers soll verpflichtet wer-
den, Beginn, Ende und Dauer der gesamten Arbeitszeit am Tag der Arbeitsleistung aufzuzeichnen und diese
Nachweise mindestens zwei Jahre aufzubewahren. Damit geht § 112 Abs. 1 GewO-RefE sogar noch Uber die
Vorschriften des MiLoG und des AEntG hinaus, wonach eine Aufzeichnung grundsétzlich erst innerhalb von
sieben Tagen erfolgen muss. Hier muss aber ganz klar nach der Schutzbedurftigkeit der jeweiligen ,Zielgruppe*
unterschieden werden. Wahrend durch die Lohnuntergrenzen des MiLoG und des AEntG und deren Durchset-
zungsregelungen vor allem Beschaftigte aus dem Niedriglohnsektor bzw. aus Niedriglohnbranchen geschiitzt
werden sollen, soll § 112 Abs. 1 GewO-RefE mobil arbeitende Arbeitnehmer schiitzen. Die Debatten anlésslich
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der Corona-Pandemie zeigen jedoch, dass diejenigen Arbeithehmer, bei denen Homeoffice und mobile Arbeit
weitestgehend mdglich ist, haufig Neid und Missgunst von den Arbeitnehmern erfahren, deren Tétigkeit Prasenz
erfordert. Teilweise hat dies sogar zu Spaltungen der Belegschaften gefiihrt. Mobil arbeitende Arbeitnehmer
sind daher weitaus weniger schutzbeddrftig, als der vorliegende Entwurf dies suggeriert. Eine derart strenge
Pflicht zur Arbeitszeiterfassung ist daher nicht erforderlich, mindestens aber nicht verhaltnismafig im engeren
Sinne.

Sollte man dennoch an dem Entwurf und der darin enthaltenen Pflicht zur Arbeitszeiterfassung festhalten, bedarf
es einer groRziigigen Ubergangsfrist von einem Jahr. Die Umsetzung einer Arbeitszeiterfassung in der Praxis
setzt auf Arbeitgeberseite entsprechende technische Prifungen und Vorbereitungen voraus. Eine papierba-
sierte Erfassung ist in der Praxis aufwendig und nicht zeitgemafR. Aber auch die Verhandlungen mit dem Be-
triebsrat erfordern gegebenenfalls einen ausreichenden zeitlichen Vorlauf, um entsprechende Verhandlungen
zu fuhren und eine gute, von beiden Betriebspartnern getragene Ldsung, zu finden.

Zudem bedarf es bei Festhalten an einer Arbeitszeiterfassung zweier wichtiger Anpassungen:
1. Ausnahmen fiir ,leitende Angestellte“

Zum einen mussten grofl3ziigig Ausnahmen von der Pflicht zur Arbeitszeiterfassung zugelassen werden. Diese
Ausnahmen kénnten sich nach der Schutzbedurftigkeit der Arbeitnehmer richten. So kénnte z. B. im Rahmen
einer Ausweitung des Begriffs der leitenden Angestellten Vertrauensarbeitszeitvereinbarungen ohne Aufzeich-
nungspflichten mit diesen zugelassen werden. Nach § 112 Abs. 1 Satz 1 GewO-RefE gilt die Pflicht zur Arbeits-
zeiterfassung nur fur Arbeitnehmer auf die das ArbZG Anwendung findet und die regelmafig nach § 111 | 2
GewO-RefE mobil arbeiten. Nach § 18 | Nr. 1 ArbZG ist das ArbZG nicht auf leitende Angestellte im Sinne des
§ 5 Abs. 3 des Betriebsverfassungsgesetzes (BetrVG) anzuwenden. In der Praxis ist eine klare und rechtssi-
chere Einordnung in ,leitend” und ,nicht leitend* anhand der im BetrVG vorgesehenen Kriterien jedoch mit gro-
Ber Rechtsunsicherheit verbunden. Sollte eine Arbeitszeiterfassung bei mobiler Arbeit tatsachlich wie im Entwurf
angedacht umgesetzt werden, ist also zumindest eine weitergehende Definition des personlichen Anwendungs-
bereiches — idealerweise im ArbZG selbst — aus Sicht der Praxis fir eine einfache Rechtsanwendung unerlass-
lich. Die Richtlinie 2003/88/EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom 4. November 2003 Uber be-
stimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung (Arbeitszeitrichtlinie) lasst dem deutschen Gesetzgeber hierfir auch
einen Gestaltungsspielraum, von dem bislang nur in geringem Umfang Gebrauch gemacht wurde.

Danach koénnten fir Arbeitnehmer z. B. aufgrund ihrer Stellung in der Organisation (Budget- und Personalver-
antwortung), ihrer beruflichen oder hochschulischen Ausbildung (Meister, Fachwirt, Akademiker), ihrer Expertise
und Erfahrung oder der Hohe ihrer Vergitung Ausnahmen von der Arbeitszeiterfassung aufgenommen werden.
Dies wiirde die Anwendung der Arbeitszeiterfassung fir die Praxis in sinnvollem Umfang und im Einklang mit
der Arbeitszeitrichtlinie regeln.

2. Reform des Arbeitszeitgesetzes

Zum anderen bedarf es fir die Forderung und Erleichterung mobiler Arbeit endlich der Reform des Arbeitszeit-
gesetzes. Dazu gehért unter Ausnutzung der Spielrdume des EU-Rechts unter anderem einer Abkehr von der
werktaglichen hin zu einer wdchentlichen Arbeitszeit sowie auch eine Verkirzung der Mindestruhezeiten unter
gewissen Voraussetzungen. Ein Ziel des Entwurfs sei eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben,
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insbesondere Familie. Eine bessere Vereinbarkeit kann jedoch nicht allein durch eine Reduktion der Pendelzei-
ten erreicht werden. Daflr bedarf es vor allem der Moglichkeit einer besseren Zeiteinteilung. So wiinschen sich
viele berufstatige Eltern ihre Zeit besser einteilen zu kénnen, z. B. am Nachmittag Zeit fur die Kinder zu haben
und sich dafiir am Abend noch einmal an den Schreibtisch setzen zu kénnen. In aller Regel wéren die Arbeit-
geber mit einem solchen Modell auch einverstanden, verstiel3e dieses nur nicht gegen das derzeitige Arbeits-
zeitgesetz. Wer abends um 22 Uhr noch eine E-Mail beantwortet, verstdf3t gegen die gesetzliche Mindestruhe-
zeit, wenn er morgens um 8 Uhr wieder an einer Videokonferenz mit dem Arbeitgeber teilnimmt.

BuRgeldbewé&hrte Ordnungswidrigkeit (§ 147 Abs. 1 Nr. 1, Abs. 2 GewO-RefE)

Die Regelungen sehen hier eine unverhéltnisméaRig hohe Sanktion vor. Bei mobil arbeitenden Arbeithehmern
liegt in der Regel keine entsprechende Schutzbedurftigkeit vor. Hinzu kommt, dass die Hohe des Bul3gelds von
dem aktuellen Hochstbetrag im Arbeitszeitgesetz erheblich abweicht. Es bedarf bei den Aufzeichnungspflichten
der Arbeitszeit daher dringend der eingeforderten Exkulpationsméglichkeit fur Arbeitgeber bei der Delegation
der Pflicht auf Arbeitnehmer (s. 0.). Ansonsten fehlt es an dem Gleichlauf von Einfluss und Verantwortlichkeit.

Mittelstandsklausel mit Schwellenwert erforderlich

Um kleine und mittelstandische Unternehmen vor zu starken Belastungen zu schitzen, bedarf es zumindest
einer Mittelstandsklausel mit einem Schwellenwert an Arbeithehmern, unter dem ein Erdrterungsanspruch aus-
geschlossen ist. Das reduziert Birokratie und Kosten. Angelehnt an § 8 Abs. 7 TzBfG ware es dringend erfor-
derlich, dass man eine Erorterungspflicht nach diesem Entwurf zumindest davon abhéngig macht, dass der
Arbeitgeber, unabhéngig von der Anzahl der Personen in Berufsbildung, in der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer
beschéftigt. Die Pflicht zur Arbeitszeiterfassung misste in diesen Unternehmen ebenso ausgeschlossen sein.

B. Anderungen des Siebten Sozialgesetzbuches (Artikel 2)

Der Entwurf sieht eine Ausweitung des Unfallversicherungsschutzes auf den Haushalt des Versicherten vor.
Dies ist grundsatzlich nachvollziehbar. Zu beachten ist aber auch hier, dass dies zu erheblichen Kostensteige-
rungen bei den ausschlieBlich arbeitgeberfinanzierten Beitragen zur Berufsgenossenschaften fihren kann. Das
muss gerade in der jetzigen Situation unterbleiben. Hier ware also in jedem Fall ein strenger Uberforderungs-
schutz gerade im klein- und mittelstandischen Bereich einzuhalten.

V. Zusammenfassung

» Der HDE lehnt auch den Uberarbeiteten Entwurf ab. Der Gesetzgeber muss gerade jetzt in der Krise
auf unnétige burokratische Belastungen verzichten. Viele Unternehmen k&dmpfen um ihre Existenz.

» Die Corona-Pandemie hat zudem gezeigt, dass schnelle und flexible Lésungen in der Praxis fir mobile
Arbeit auch ganz ohne rechtliche Anspriiche gefunden werden, sofern diese wirklich sinnvoll sind.

» Das in der Krise entstandene neue Vertrauen darf nicht durch diesen Entwurf unnétig geféahrdet werden.
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» Der vorgesehene Erdrterungsanspruch sowie die Begrindungspflicht fiir eine ablehnende Entschei-
dung des Arbeitgebers sind ebenso wie die vollstandige Arbeitszeiterfassung bei mobiler Arbeit abzu-
lehnen. Dies sorgt fur neue Rechtsunsicherheiten und ein erhebliches Mal3 an zuséatzlicher Birokratie.

» Die mogliche gesetzliche Fiktion bei einer fehlerhaften Ablehnungsentscheidung ist als Rechtsfolge viel
zu hart und fuhrt damit zu einem erheblichen (vorsorglichen) Begriindungsaufwand fir Arbeitgeber.

» Sollte an der geplanten Pflicht zur Arbeitszeiterfassung festgehalten werden, sind dringend Ausnahmen
fur leitende Angestellte aufzunehmen. Aul3erdem ware eine echte Exkulpationsmaglichkeit fir Arbeit-
geber bei der Delegation der Verpflichtung zur Arbeitszeitaufzeichnung auf Arbeitnehmer einzuftigen.

» Viel wichtiger als der geplante Entwurf wéare die langst Uberféallige Reform des Arbeitszeitgesetzes. Da-
bei miusste der Spielraum des EU-Rechts voll ausgeschopft werden, insbesondere durch einen Wechsel
von der taglichen zu einer wochentlichen Arbeitszeit direkt im Arbeitszeitgesetz. Aber auch eine grof3-
zugigere Regelung zur Verkiirzung von Ruhezeiten ware wichtig, um die Arbeitswirklichkeit in den Un-
ternehmen, aber auch den Wunsch vieler Arbeithehmer nach mehr Arbeitszeitflexibilitat abzubilden.

» Die Hbhe des geplanten BuR3gelds fur VerstolRe gegen die Arbeitszeiterfassung ist unverhaltnismafig.

» Es bedarf hinsichtlich des Erérterungsanspruchs und auch der Arbeitszeiterfassung zumindest dringend
einer Mittelstandsklausel mit Schwellenwert (mindestens 15 Arbeitnehmer, ohne Auszubildende)

» Die Ausweitung des Unfallversicherungsschutzes kann zu erheblichen Kostensteigerungen fir Arbeit-
geber durch héhere Beitrage in den Berufsgenossenschaften fihren.
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