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Forschung und Lehre am Kiichentisch?

Homeoffice und mobiles Arbeiten in Hochschulen

und Forschungseinrichtungen

Obwohl Homeoffice und mobiles Arbeiten bereits seit
einigen Jahren feste Begriffe in der Arbeitswelt sind,
erlebt die Thematik neuerdings eine regelrechte Renais-
sance. Angefangen mit dem Referentenentwurf des
BMAS von Oktober 2020" und dem Versuch einen allge-
meinen Rechtsanspruch zu normieren, bis hin zur jiings-
ten Corona-ArbSchV, die den Arbeitgeber* verpflichtet,
seinen Beschiftigten anzubieten auch von zu Hause aus
zu arbeiten. Die Lager der Befiirworter und Kritiker
indes scheinen gespaltener denn je zu sein.” In den ver-
gangenen Monaten diirfte zumindest statistisch gesehen
ein Drittel aller Beschaftigten eigene Erfahrungen mit
und im Homeoffice gemacht haben.? Als gelegentlich im
Homeoffice Beschiftigter ist der Autor auch Teil dieser
Statistik. Mannigfaltig wurde in den vergangenen Mona-
ten in der Literatur iiber Homeoffice und mobiles Arbei-
ten geschrieben. Wie die Verbreitung hinreichend ver-
deutlicht, lohnt sich ein Blick, was Homeoffice oder
mobile Arbeit ist, welche Erscheinungsformen etabliert
sind und in welchen Féllen ein Anspruch oder sogar eine
Pflicht zum Homeoffice besteht. Um die Besonderheiten
von Forschung und Lehre zu beriicksichtigen soll der
nachfolgende Aufsatz daher die Einfithrung von Home-
office oder mobiler Arbeit in Hochschulen und For-
schungseinrichtungen in den Blick nehmen.

1. Mobile Arbeitsformen

Telearbeit ist die einzige Form hduslicher Arbeit die in
§ 2 Abs. 7 ArbStittV legal definiert ist. Telearbeit ist dem-

1 BMAS, Mobile Arbeit starken. Gesetzesinitiative fiir eine gesetz-
liche Regelung mobiler Arbeit https://www.bmas.de/DE/Themen/
Arbeitsrecht/mobile-arbeit.html, zuletzt abgerufen am 2.12.2020.

*  Zur besseren Leserlichkeit wird hier und im folgenden nur eine
generische Form verwendet. Die gesamte Vielfalt in der Arbeits-
welt soll sich nichtsdestotrotz stets angesprochen fithlen.

2 Soz.B. Creutzburg, ,Wenn Homeoffice Bedrohung wird, FAZ vom
25.11.2020, S. 18.

3 Fiir Stadtregionen in Baden-Wiirttenberg, Ministerium fiir Ver-
kehr Baden-Wiirttemberg, Studie zu Corona zeigt: Kurzarbeit
und Homeoffice verindern Mobilitéit, https://vm.baden-wuert-
temberg.de/de/service/presse/pressemitteilung/pid/studie-zu-
corona-zeigt-kurzarbeit-und-homeoffice-veraendern-mobilitaet/,
23.8.2020, zuletzt abgerufen am 28.2.2021.

gemifd ein vom Arbeitgeber fest eingerichteter Bild-
schirmarbeitsplatz im Privatbereich der Beschiftigten,
iiber eine mit den Beschiftigten vereinbarte wochentli-
che Arbeitszeit und Dauer. Dabei liegt ein Telearbeits-
platz nach Satz 2 nur dann vor, wenn er arbeitsvertrag-
lich oder durch Vereinbarung festgelegt wurde und die
Ausstattung mit Mobiliar, Arbeitsmitteln und Kommu-
nikationseinrichtungen durch den Arbeitgeber bereitge-
stellt und installiert wird. Daher liegt ein Telearbeitsplatz
schon nicht mehr vor, wenn der Arbeitstisch dem Arbeit-
nehmer gehort.*

In der Praxis haben sich daher vielfiltige Abweichun-
gen von der Telearbeit etabliert.

Arbeitet der Beschaftigte an mindestens zwei Ar-
beitsstitten im Wechsel, davon eine in seinem privaten
hauslichen Umfeld, liegt alternierende Telearbeit vor.” In-
formelle Telearbeit liegt dartiber hinaus vor, wenn der Be-
schiftige flexibel zwischen den Arbeitsstitten wéhlen
kann.® Liegt die Arbeitsstitte weder im Betrieb noch im
héuslichen Umfeld, wird von mobiler Arbeit gespro-
chen.” De lege ferenda sollte nach dem Referentenent-
wurf des BMAS® mobile Arbeit gemaf3 § 111 Abs. 1 S. 2
GewO vorliegen, wenn Arbeitnehmer die geschuldete
Arbeitsleistung regelméflig unter Verwendung von In-
formationstechnologie auflerhalb der Betriebsstitte ent-
weder von einem Ort oder von Orten ihrer Wahl oder
von einem mit dem Arbeitgeber vereinbarten Ort oder
Orten erbringen.’

Allen Formen von Homeoffice und mobiler Arbeit
liegt jedenfalls eine Tétigkeit auf3erhalb der Betriebsstit-

4 Vgl. Ddubler, Digitalisierung und Arbeitsrecht, 6. Aufl., 2018, § 15

Rn.3f.

Vgl. Hahn, 6AT 2018, 202, 203.

Ebd., 6AT 2018, 202, 203.

Ddubler, Digitalisierung und Arbeitsrecht, 6. Aufl., 2018, § 15 Rn. 4.

Der Entwurf des BMAS von Oktober 2020 ist dem Autor freundli-

cherweise zur Verfiigung gestellt worden.

9  Hinsichtlich eines neueren Referentenentwurfs im Dezember 2020
anderte sich wohl, dass die Arbeitsleistung regelmqfSig anderen
Ortes erbracht werden soll; vgl. Deutzmann, Teigelkotter, Mobile
Arbeit — Referentenentwurf des BMAS fiir ein Gesetz zur mobi-

@ N oW

len Arbeit, 1.12.2020, https://www.mwe.com/de/insights/mobile-
arbeit-referentenentwurf-des-bmas-fuer-ein-gesetz-zur-mobilen-
arbeit/, zuletzt abgerufen am 8.12.2020.
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te durch (internetgestiitzte) Informationstechnologie
und entsprechende Endgerdte zugrunde. Homeoffice
und mobile Arbeit sind weiterhin, nach dem hier zu-
grundeliegenden Verstindnis, Sammelbegriffe in Ab-
grenzung zur reinen Prasenzarbeit im Betrieb.

II. Anspruch des Beschiftigten
1. Gesetzliche Regelungen
a. Grundsatz

Mangels gesetzlicher Grundlage besteht kein allgemeiner
Anspruch des Beschiftigten auf Homeoffice oder mobile
Arbeit. Anders nach dem Referentenentwurf des BMAS
vom Oktober 2020, der geméfd § 111 Abs. 2 S. 1 GewO
einen Rechtsanspruch des Arbeitnehmers auf mobile
Arbeit von bis zu 24 Tagen im Jahr vorsah. Ein neuerer
Referentenentwurf sieht dagegen nur noch einen Erorte-
rungs- und Begriindungsanspruch vor.*

b. Anspruch nach der Corona-ArbSchV

Im Rahmen der Bewiltigungsstrategie der SARS-CoV-
2-Pandemie wurde seit den verschirften Mafinahmen ab
November 2020 auch immer die Beschiftigung von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern im Homeoffice
empfohlen.'' Das BMAS hat am 21.01.2021 aufgrund von
§ 18 Abs. 3 ArbSchG, § 5 Abs. 1 IfSG eine bis zum 15.3.2021
befristete Corona-ArbSchV erlassen. Neuerdings wurde
die Verordnung um Mafinahmen ergdnzt und bis zum
30.4.2021 verldngert.'> Bufligeldbewehrte Verstofle gegen
die Verordnung werden wohl empfindlich geahndet."
Nach § 2 Abs. 4 HS 1 Corona-ArbSchV ist der Ar-
beitgeber verpflichtet seinen Beschaftigten anzubieten,
in deren Wohnung zu arbeiten, wenn diese Biiroarbei-
ten oder vergleichbare Tatigkeiten ausiiben. Davon aus-
genommen sind ,entgegenstehende betriebsbedingte
Griinde®, § 2 Abs. 4 HS 2 Corona-ArbSchV. Weder der
Verordnungstext noch dessen Begriindung definiert
welche Titigkeiten der Verordnungsgeber damit be-
dacht hat. Das BMAS stellt auf seiner Homepage im
Rahmen eines FAQ klar, dass Biiroarbeit und vergleich-

10 Vgl Deutzmann, Teigelkotter, Mobile Arbeit — Referentenentwurf
des BMAS fiir ein Gesetz zur mobilen Arbeit, 1.12.2020, https://
www.mwe.com/de/insights/mobile-arbeit-referentenentwurf-des-
bmas-fuer-ein-gesetz-zur-mobilen-arbeit/, zuletzt abgerufen am
8.12.2020

11 Zu den Corona-Beschliissen vom 20.1.2021, https://www.zdf.de/
nachrichten/politik/corona-reaktionen-beschluesse-bund-laen-
der-100.html, zuletzt abgerufen am 28.2.2021.

12 BMAS, Corona-Arbeitsschutzverordnung, https://
www.bmas.de/DE/Corona/Fragen-und-Antworten/Fragen-und-
Antworten-ASVO/fag-corona-asvo.html, zuletzt abgerufen am
14.3.2021.

10.3.2021,
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bare Tatigkeiten ,in der Regel [...] unter Verwendung
von Informationstechnologien von zu Hause aus erledigt
werden konnen“'*. Hinsichtlich entgegenstehender be-
triebsbedingter Griinde stellt das BMAS zudem weiter-
hin fest, welche Téatigkeiten regelmaflig nicht im Home-
office durchgefithrt werden konnen. Insbesondere dann
nicht, wenn die Betriebsabldufe sonst erheblich einge-
schrankt wiirden oder gar nicht aufrechterhalten wer-
den konnten. Beispielhaft werden die Entgegennahme,
Bearbeitung und Verteilung von Post genannt. Daneben
seien organisatorische oder technische Hindernisse, wie
fehlende technische Ausstattung allenfalls ein voriiber-
gehender und kein dauerhafter betriebsbedingter
Grund.

Die Anwendbarkeit des § 2 Abs. 4 Corona-ArbSchV
auf Hochschulen und Forschungseinrichtungen kann
daher nicht allgemein beantwortet werden. Vielmehr
sind die jeweiligen Umstidnde abzuwigen. Sollte es zur
Aufrechterhaltung des Forschungsbetriebs erforderlich
sein, dass das Forschungsteam physisch zusammen-
kommt, lasst sich iiber einen betriebsbedingten Hinde-
rungsgrund nachdenken. Auch teure oder einmalige
Arbeitsmittel konnen einem Homeoffice-Angebot ent-
gegenstehen. Dies gilt erst-recht, wenn durch die Uber-
lassung des Arbeitsmittels an ein Teammitglied andere
Teammitglieder ihrer Forschungstatigkeit nicht nachge-
hen konnen und daher der Betrieb gestort wird. Auch
nennt das BMAS den Daten- und Betriebsgeheimnis-
schutz als entgegenstehenden Grund. Dies kann insbe-
sondere in Bereichen von Grundlagenforschungen oder
Forschungsgebieten mit erhohter Vertraulichkeit einer
Beschiftigung im Homeoffice entgegenstehen.

Als grundsitzlicher Maf3stab fiir entgegenstehende
Interessen wird hier vorgeschlagen, sich an normierten
Mafistiben fiir Forschung und Lehre zu orientieren. Der
Bundesgesetzgeber hat die Besonderheiten von For-
schung und Lehre bei Abweichungen von der Arbeits-
zeit im Blick gehabt, § 14 Abs. 2 Nr. 2 ArbZG. Damit soll
den Belangen der Forschung unter Abwégung des Ge-
sundheitsschutzes der Beschiftigten Rechnung getragen
werden."® Zwar miissen dabei die besonderen Belange

13 Creutzburg, Lohr, Corona und Homeoffice. So teuer kann Biiro-
zwang werden, 19.1.2021, FAZ.net, https://www.faz.net/aktuell/
wirtschaft/unternehmen/neue-corona-regeln-so-teuer-kann-der-
homeoffice-zwang-werden-17154410.html, zuletzt abgerufen am
14.3.2021.

14 BMAS, Neue Corona-Arbeitsschutzverordnung, https://www.
bmas.de/DE/Corona/Fragen-und-Antworten/Fragen-und-Ant-
worten-ASVO/faq-corona-asvo.html, 25.1.2021, zuletzt abgerufen
am 28.2.2021.

15 § 14 Abs. 2 a.E: BT-Drs. 12/5888, S. 9, 31; § 14 Abs. 2 n.E: BT-Drs.
12/6990, S. 17, 44.
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von Forschung und Lehre {iberwiegen, jedoch sind die
Anforderungen hieran gering.'® Besondere Belange lie-
gen zum Beispiel vor, wenn eine lingerdauernde Ver-
suchsreihe durchgefiihrt wird, ein Experiment nur un-
ter bestimmten Bedingungen zu einer Zeit durchgefiihrt
werden kann oder ein erhohter Arbeitsaufwand ent-
steht, der nur von bestimmten qualifizierten Beschiftig-
ten bewiltigt werden kann.'” Zusammenfassend tber-
wiegen dienstliche Belange dann, wenn aufgrund der
individuellen Fahigkeiten des Beschiftigten und den &u-
der  Forschungs- oder
Lehrtatigkeit eine Beschaftigung im hauslichen Umfeld
aufler Betracht bleiben muss.

Berlichen  Umstanden

¢. Anspruch nach den Gleichstellungsgesetzen

Offentliche Arbeitgeber betreffend wird in der Literatur
héufig auch von Anspriichen auf Homeoffice oder mobi-
ler Arbeit nach den Gleichstellungsgesetzen gesprochen.
Die Gemengelage unterschiedlicher Regelungen oder
Nichtregelungen in den einzelnen Bundesldndern ver-
bietet jedoch eine einheitliche Betrachtung.

Zielsetzung der Gleichstellungsgesetze ist zunichst
die Gleichstellung der Geschlechter und die Vereinbar-
keit von Familie, Pflege und Beruf zu gewahrleisten.®
Zur Zielerreichung werden unterschiedliche Mafinah-
men vorgeschlagen. Allen gemeinsam ist mindestens das
Angebot von Rahmenbedingungen, die Frauen und Mén-
nern die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufsti-
tigkeit erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange
nicht entgegenstehen. Das kann im Einzelnen die Ge-
wihrung von Telearbeitsplitzen oder jedenfalls eine Be-
schiftigung im hauslichen Umfeld bedeuten.

Zunachst miissten Hochschulen und Forschungsein-
richtungen in die Geltungsbereiche der jeweiligen
Gleichstellungsgesetze fallen. Die Gleichstellungsgesetze
unterscheiden sich hier teilweise erheblich. Teilweise
umfassen die Gleichstellungsgesetze alle offentlichen
Stellen oder Korperschaften des 6ffentlichen Rechts, wo-

16  Baeck, Deutsch, Winzer, AtbZG, 4. Aufl. 2020, § 14 ArbZG, Rn. 31 f.

17 Ebd., § 14 ArbZG, Rn. 32.

18 Vgl z.B. § 1 Abs. 1 LGG NRW.

19 Vgl Bayern: § 1 Abs. 1 BayGIG, Berlin: § 1 LGG, Brandenburg:
§ 2 Abs. 1 LGG, Saarland: § 2 LGG.

20 Vgl Hessen: § 3 Abs.1S. 3 Nr. 3 HGIG, NRW: § 2 Abs. 1 Nr. 3 LGG,
Sachen: § 3 Abs. 3 S. 1 SachsFFG.

21 Davon umfasst sind jedenfalls die Fraunhofer-Gesellschaft, die
Helmholtz-Gemeinschaft, die Leibniz-Gemeinschaft und die Max-
Planck-Gesellschaft, vgl. Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung (BMBF), Organisationen und Einrichtungen in Forschung
und Wissenschaft, 2018, S. 9 abrufbar unter https://www.bmbf.de/
upload_filestore/pub/Bufi_2018_Organisationenband.pdf, zuletzt
abgerufen am 28.2.2021.

22 So auch Thiiringen: § 1 aE ThiirGleichG, Mecklenburg-Vor-
pommern: § 2 Abs. 1 Nr. 6 GIG M-V. Ahnlich in Niedersachsen:

runter auch (landes-)staatliche Hochschulen und offent-
liche Forschungseinrichtungen fallen kénnen.” Zum
Teil werden Hochschulen und Universitatsklinika auch
ausdriicklich eingebunden.”® Andere Lander schlieflen
hingegen Hochschulen und Universititsklinika grund-
satzlich in den Geltungsbereich ihrer allgemeinen
Gleichstellungsgesetze ein, weisen aber auch auf gegebe-
nenfalls bestehende speziellere Regelungen in anderen
Gesetzen hin. In Baden-Wiirttemberg sind beispielswei-
se nach § 3 I 2 Nr. 3 ChancenG BW Hochschulen um-
fasst, soweit im Landeshochschulgesetz keine abwei-
chenden Regelungen getroffen werden. Allerdings wer-
den aufleruniversitire Forschungseinrichtungen®' ge-
mall § 3 I 2 Nr. 2 ChancenG BW ausdriicklich
ausgenommen.”” Mangels eigener Regelungen zur Te-
learbeit in den entsprechenden Landeshochschulgeset-
bleibt es daher bei
Gleichstellungsgesetzen.”?

zen den allgemeinen
Auch die einzelnen Mafinahmen unterscheiden sich
in Art und Umfang teilweise erheblich. Hinsichtlich der
Art wird in den einzelnen Gesetzen iiberwiegend von
Telearbeit, wohl i.S.v. § 2 Abs. 7 ArbStittV, gesprochen.
Einige Lander sehen hiusliche und mobile Arbeits-
plétze indes nicht als MafSnahme vor und beschrinken
sich zum Beispiel auf die Férderung von Teilzeitarbeits-
plitzen.** In anderen Linder sollen im Rahmen der
dienstlichen Moglichkeiten Telearbeitspliitze angeboten
werden.”® Mehrheitlich wird dann iiber die Gewihrung
von Telearbeitsplitzen anhand familidrer Griinde der Be-
schiftigten und den dienstlichen Moglichkeiten als fa-
miliengerechte Arbeitsplitze entschieden.* In Mecklen-
burg-Vorpommern soll Beschiftigten mit Familien-
oder Pflegeaufgaben auf Antrag die Moglichkeit von Te-
learbeit bis zur Hilfte ihrer regelmifligen Arbeitszeit
eingerdumt werden, soweit dienstliche Interessen nicht
entgegenstehen, § 13 S. 1 GIG M-V. Abweichend von
§ 2 Abs. 7 ArbStittV begriindet dies allerdings keinen
Anspruch des Beschiftigten auf Bereitstellung der not-

§ 2 Abs. 2 S. 1 NGG; dort findet das NGG nur Anwendung, wenn
die Vorschriften nicht der Eigenart der Einrichtung entgegenste-
hen. In Rheinland-Pfalz, § 2 Abs. 2 LGG, wird die Geltung auf
nicht wissenschaftliches Personal in den Universititsklinika be-
schrinkt.

23 Ausnahme: Rheinland-Pfalz, § 4 Abs. 3 S. 5 HS 2, 43 Abs. 4 Hoch-
SchG.

24 Bremen: § 8 Abs. 1 LGG, Sachsen: § 10, 11 SichsFFG, Sachsen-An-
halt: § 8 FrFG.

25 Baden-Wirttemberg: § 30 Abs. 2, 3 ChancenG, Saarland:
§17 Abs. 1, 6 LGG, § 16 Abs. 1S. 2 BGleiG.

26 Hamburg: § 12 S. 2 HmbGleiG, Thiiringen: § 10 Abs. 1 S. 3
ThiirGleiG, mit dem Hinweis darauf, dass die Moglichkeiten der
Telearbeit verstarkt zu nutzen ist; NRW: § 13 LGG, Niedersachsen:
§ 4 NGG.
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wendigen Technologie, § 13 S. 2 GIG M-V. Im Einzelfall
konnen die Voraussetzungen zur Teilnahme dienststellen-
intern weitergehend geregelt werden, § 13 S. 3 GIG M-V.In
Rheinland-Pfalz erfolgt dagegen zum Beispiel nur der
Hinweis, dass die Gewahrung von Telearbeit nicht zu be-
ruflichen Nachteilen fithren darf.””

Einen allgemeinen Anspruch auf Homeoffice oder
mobile Arbeit kann man den einzelnen Gleichstellungsge-
setzen hingegen wohl nicht entnehmen. Das BVerwG ent-
schied zur Rechtslage nach dem Bundesgleichstellungsge-
setz, dessen Regelungszweck im § 16 Abs. 1 S. 2 BGleiG
n.E*® zumindest mit denen der meisten entsprechenden
Landesregelungen verglichen werden kann, dass kein all-
gemeiner Anspruch des einzelnen Beschiftigten auf Te-
learbeit besteht.>” Das BVerwG arbeitete aus der Norm
eine 2-Stufen-Systematik heraus. Auf der ersten Stufe wird
der offentliche Arbeitgeber verpflichtet, Angebote zu
schaffen, um dem Vereinbarkeitsziel nachzukommen.*’
Hieraus kann der einzelne Beschiftigte keinen Anspruch
ableiten. Vielmehr liegt darin eine objektivrechtliche
Pflicht der Dienststelle.® Maf3stab ist die Schaffung ar-
beitserleichternder Rahmenbedingungen. Solche miissen
dem Wortlaut des § 15 BGleiG nur dann nicht geschaffen
werden, wenn zwingende dienstliche Griinde entgegenste-
hen. Der strenge Wortlaut erlaubt daher nur Ausnahmen,
wenn nach Schwere und Wahrscheinlichkeit von Nachtei-
len fiir den Dienstbetrieb Mafinahmen unerlésslich
erscheinen.*

Auf der zweiten Stufe hat der 6ffentliche Arbeitgeber
gemaf’ § 16 Abs.1S. 2 BGleiG ,,im Rahmen der dienstlichen
Moglichkeiten™ Telearbeitsplitze auf Antrag des Beschif-
tigten anzubieten. Im Gegensatz zu den Rahmenbedin-
gungen muss eine Versagung nicht von zwingenden
dienstlichen Griinden getragen werden. Ob und in wel-
chem Umfang Telearbeit eingefiihrt wird, liegt daher letzt-
lich im pflichtgemadflen Ermessen der Dienststellen.>
Zwar deute das Antragserfordernis des
§ 16 Abs. 1 S. 1 BGleiG auf ein subjektives Recht hin, die

27 So im Ubrigen fast alle Gleichstellungsgesetze auch ausdriicklich.
28 Der Entscheidung liegt der wortgleiche § 13 BGleiG a.F. zugrunde.
29 BVerwG 31.1.2008 - 2 C 31/06, juris.

30 Ebd, Rn.17f, juris.

31 Ebd., Rn. 18, juris.

32 Ebd,, Rn. 19, juris.

33 Begriindung zum RegE, BT-Drs. 14/5679, S. 25 zu § 13 a.F. BGleiG.
34 BVerwG 31.1.2008 - 2 C 31/06, Rn. 23, mwN, juris.
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Vorschrift soll aber nur klarstellen, dass Telearbeitsplitze
nicht gegen den Willen des Beschaftigungen, sondern nur
auf sein Verlangen hin geschaffen werden kénnen.** Wird
eine Dienstvereinbarung geschlossen, die grundsdtzlich
fiir bestimmte Beschiftigtengruppen die Teilnahme an
héuslichen oder mobilen Arbeitsplitzen ausschliefdt, ist
dies zuldssig, wenn diese Arbeitsplatze fiir diese Arbeits-
formen ungeeignet sind.** Die Entscheidung muss nur er-
messensfehlerfrei sein und plausibel begriindet werden.*

Entgegenstehende dienstliche Belange sind in For-
schungseinrichtungen und Hochschulen jedenfalls auch
das Interesse an vollstindigen Forschungsteams, insbe-
sondere wenn die einzelnen Mitglieder hochspezialisiert
sind und wenn nur dadurch ein Forschungsbetrieb auf-
rechterhalten werden kann. Weitere Beispiele fiir wissen-
schaftsspezifische dienstliche Interessen der Hochschulen
und Forschungseinrichtungen, die einer Telearbeit ganz
oder teilweise entgegenstehen, sind etwa ortsgebundene
Arbeitsmittel oder ortsgebundene Lehrtitigkeiten im
Rahmen von aktuellen Prasenznotveranstaltungen, wie
Praparierkursen oder fachpraktischen Veranstaltungen in
bestimmten Fachbereichen.?

Im Ubrigen finden auch hier die Uberlegungen zur
Corona-ArbSchVO Anwendung. (s.0.II1b.)

d. Anspruch schwerbehinderter Arbeitnehmer und die-
sen Gleichgestellten

Schwerbehinderte Arbeitnehmer und diesen Gleichge-
stellte haben gemafl § 164 Abs. 4 S. 1 SGB IX einen
Anspruch auf behindertengerechte Beschiftigung. Das
kann auch die Beschiftigung im Homeoffice einschlie-
Ben, wenn es dem Arbeitnehmer infolge der Behinde-
rung nicht moglich ist, in den Betrieb zu kommen. Dem
kann ein Arbeitgeber nur entgegenhalten, dass die bean-
spruchten Mafinahmen unzumutbar sind, unverhéltnis-
maflige Aufwendungen zur Folge hitten oder staatliche
beziehungsweise berufsgenossenschaftliche Vorschriften
diese verhindern.*®

35 Ebd., Rn. 26, juris; VGH Bayern 9.2.2012 - 6 B 11/417, Rn. 19 ff,,
BeckRS 2012, 58615, beck-online.

36  BVerwG 31.1.2008 - 2 C 31/06, Rn. 27, juris.

37 Die Regelungsidee betreffend zum Beispiel auch § 2 Abs. 1. 2 Co-
ronaVO Studienbetrieb Baden-Wiirttemberg in der Fassung vom
8.3.2021.

38 Im Einzelnen Miiller, Homeoffice in der arbeitsrechtlichen Praxis,
2. Aufl,, 2020, Rn. 64 ff. mwN.
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2. Anspruch aus dem Arbeitsverhaltnis

a. Ricksichtnahmepflicht

In bestimmten Konstellationen kann sich ein Anspruch
auf Homeoflice oder mobile Arbeit aus § 241 Abs. 2 BGB
ergeben, nach dem jede Partei des Arbeitsverhéltnisses
dazu angehalten ist Riicksicht auf die Interessen, Rechte
und Rechtsgiiter der anderen Partei zu nehmen.*

Fiir einen solchen Anspruch miissen zwei Vorausset-
zungen vorliegen. Zunéchst muss der Arbeitnehmer, die
durch das Weisungsrecht des Arbeitgebers nach § 106 S.1
GewO konkret bestimmte Arbeitsleistung #nur im Home-
office erbringen konnen. Es muss also ein uniiberwind-
bares Hindernis fiir die Leistung im Betrieb vorliegen.*
Ein solches Leistungshindernis kann bestehen, wenn Ar-
beitnehmer ihre Kinder aufgrund pandemiebedingter
Schlieflung ihrer KiTa betreuen oder nach § 30 Abs. 1
S. 2 IfSG in hiuslicher Quarantine verbleiben miissen.*!

Zum anderen muss der Arbeitnehmer in einem sol-
chen Fall die Beschiftigung im Homeoffice verlangen,
das Hindernis mitteilen und einen Losungsvorschlag fiir
die Ausgestaltung des Homeoffice machen.*?

b. Arbeitsrechtlicher Gleichbehandlungsgrundsatz

Gruppen von Arbeitnehmern in vergleichbarer Lage
miissen bei Anwendung einer eigenen abstrakten Regel
des Arbeitgebers gleichbehandelt werden, daher kann
ein Arbeitnehmer bei willkiirlicher Ungleichbehandlung
auch einen Anspruch auf Homeoffice oder mobile Arbeit
haben. Voraussetzung ist, dass eine selbst gewdhlte abs-
trakt-generelle Regelung des Arbeitgebers vorliegt, die
vergleichbare Arbeitnehmer von einem Anspruch auf
Homeoffice sachlich ungerechtfertigt ausschlief3t.** Wer-
den innerhalb einer Laborgemeinschaft Arbeitnehmern
aufgrund familidrer Verpflichtungen in der Pandemie-
zeit die Arbeit vom hduslichen Arbeitsplatz gewdhrt, den
Single-Arbeitnehmern Homeoffice zur Aufrechterhal-
tung des Betriebs hingegen verwehrt, liegt zur Ungleich-
behandlung ein sachlicher Grund vor.

c. Betriebliche Ubung

Hat der Arbeitgeber durch gleiches und wiederholtes
Verhalten hinsichtlich Homeoffice oder mobiler Arbeit

39 Oberthiir, MDR 2015, 1269.

40 Miiller, Homeoffice in der arbeitsrechtlichen Praxis, 2. Aufl., 2020,
Rn. 98.

41 Fischinger, Hengstberger, JA 2020, 561, 564.

42 Vgl. Miiller, Homeofice in der arbeitsrechtlichen Praxis, 2. Aufl,
2020, Rn. 101.

43 Kamanabrou, AR, 9. Aufl., 2019, § 611a BGB Rn 184 f.

44 Im Einzelnen Miiller, Homeoffice in der arbeitsrechtlichen Praxis,

gezeigt, dass er auch in Zukunft daran gebunden sein
will, kann auch aufgrund betrieblicher Ubung ein
Anspruch auf Homeoffice oder mobile Arbeit beste-
hen.** Raumt beispielsweise eine Professorin ihren
wissenschaftlichen Mitarbeitern stets und tber Jahre
hinweg ein, ihren Tétigkeiten auch in der allgemeinen
Universitétsbibliothek
nachzugehen, kann sie diese Ubung nicht grundlos

oder von zuhause aus
aufgeben, indem sie verlangt, dass nur noch im Institut

gearbeitet werden darf.

I11. Einfiihrung kraft Weisungsrechts des Arbeitge-
bers

1. Erweitertes Weisungsrecht

Durch den Arbeitsvertrag verpflichtet sich der Arbeit-
nehmer zur Verrichtung von Arbeitsleistungen nach
einseitiger naherer Bestimmung des Arbeitgebers hin-
sichtlich des Ortes, der Dauer und des Inhalts, § 106 S.
1 GewO. Damit kénnte man meinen, dass der Arbeitge-
ber seinen Beschiftigten auch anweisen kann von
zuhause aus zu arbeiten. Durch das Weisungsrecht
kann der Arbeitgeber aber nicht iiber die grundrecht-
lich geschiitzte Wohnung des Arbeitnehmers verfiigen,
Art. 13 GG.*® Homeoffice kann daher grundsitzlich
nicht durch einseitige Weisung angeordnet werden.*®
Krisenfille konnen allerdings zu einer Erweiterung
des Weisungsrechts fithren. Aus dem arbeitsvertragli-
chen Gebot zur Riicksichtnahme aus den §§ 241 Abs. 2,
242 Abs. 1 BGB ergibt sich die Zustimmungspflicht des
Arbeitnehmers zur voriibergehenden Leistung auch
vertragsfremder Tétigkeiten, um gravierende Schdden
abzuwenden.”” Solche Krisenfille, zu denen auch eine
Pandemie zu zéhlen ist, konnen daher auch dazu fiih-
ren, dass das Weisungsrecht voriibergehend auf das
hiusliche Umfeld des Arbeitnehmers erweitert wird.**
Das gilt erst recht dann, wenn nur im Homeoffice die
Moglichkeit zur Leistungserbringung des Arbeitneh-
mers besteht.*” Im Falle einer Pandemie begriindet die
Gefahr der Infektion anderer Arbeitnehmer die Pflicht
von Arbeitnehmern, mit typischen Krankheitssympto-
men oder solchen, die aus einem Risikogebiet zuriick-
kehren, von zuhause aus zu arbeiten.’® Insbesondere ist

2. Aufl,, 2020, Rn. 113 ff.
45 Vgl. Rieble, Picker, ZfA 2013, 383, 396.
46 Krieger, Rudnik, Povedano Peramato, NZA 2020, 473, 474 f.
47 Fischinger, Hengstberger, JA 2020, 561 f.
48 Vgl. BAG 19.5.2010 - 5 AZR 162/09, Rn. 27 {,, juris.
49 Vgl. Oberthiir, MDR 2015, 1269 mwN.
5o Giinther, Boglmiiller, ArbRAktuell 2020, 186, 187.



138

hierbei auch an eine dienstlich veranlasste Forschungs-
reise oder eine Lehrtitigkeit in Risikogebieten im Aus-
land zu denken.

2. Weisungsrecht und Wissenschaftsfreiheit

Eine Schranke findet das Weisungsrecht an der verfas-
sungsrechtlich garantierten Wissenschaftsfreiheit (Art. 5
Abs. 3 GG). Aktuell weisen viele Universititen ihre
Dozenten an, statt Prasenzlehre mindestens Onlinelehre
anzubieten.’® Das greift insbesondere in die Wissen-
schaftsfreiheit in Gestalt der Lehrfreiheit ein. Aber auch
die Wissenschaftsfreiheit findet ihre Grenze an anderen
verfassungsrechtlich geschiitzten Rechtsgiitern.>

Relevant sind, insbesondere in Pandemiezeiten, vor
allem die Gesundheit des Lehrpersonals sowie der Stu-
dierenden (Art. 2 II GG). Die widerstreitenden Rechts-
gliter miissen dann im Einzelfall in Einklang gebracht
werden. Kriterien fiir die VerhiltnismafSigkeit der Be-
schrankung auf Online-Lehre konnen die Zugehorigkeit
zu einer Risikogruppe, das tatsdchliche Infektionsrisiko
sowie die Moglichkeit und Wirksamkeit von Schutzmaf3-
nahmen, als auch deren Aufwand sein. Aber auch der
Unterschied zwischen der Lehre in den einzelnen Fach-
bereichen ist zu beachten. So kann die digitale Lehre ei-
nen Geisteswissenschaftler mitunter weniger beschwe-
ren als einen Naturwissenschaftler, der auf ein Labor und
addquate technische Ausstattung zur Durchfithrung sei-
ner Lehrveranstaltung angewiesen ist.

IV. Arbeitsvertragliche Regelung

Héufig wird die Einfithrung von Homeoftice oder mobi-
ler Arbeit nicht lediglich auf Verlangen einer Partei erfol-
gen, sondern Ergebnis einer schriftlichen Vereinbarung
sein. Hier kann der Arbeitnehmer einer Beschiftigung in
seiner Wohnung zustimmen. Die Parteien kénnen auch

51 So z.B auch der Corona-Stufenplan der Universitit Freiburg vom
10.11.2020, abrufbar unter https://uni-freiburg.de/universitaet/
wp-content/uploads/sites/3/2020/10/Uni-Freiburg-Corona-Stu-
fenplan.pdf, zuletzt abgerufen am 9.12.2020, im Einzelenen dazu-
Morgenroth, Wieczorek, 0dW 2021, 7 ff.

52 BeckOK GG,Kempen, 44. Ed. 15.8.2020, GG Art. 5, Rn. 199.

53 Im Einzelnen Miiller, Homeoffice in der arbeitsrechtlichen Praxis,
2. Aufl., 2020, Rn. 120 ff.

54 Im Einzelenen Lowisch, Kurz, BB 2020, 2804 ff.

55 So bereits Hahn, AT 2018, 202.

56 So z.B. § 1 Abs. 5 S. 1 Dienstvereinbarung zur Telearbeit am hei-
mischen Arbeitsplatz der Universitdt Hohenheim vom 23.01.2017,

ORDNUNG DER WISSENSCHAFT 2 (2021), 133-144

den Umfang und die Dauer vereinbaren. Zudem konnen
Kontrollrechte Gegenstand dieser Vereinbarung sein.>

V. Kollektivrechtliche Regelungen

1. Tarifvertrage

Die Einfilhrung von Homeoffice und mobiler Arbeit
kann auch durch tarifvertragliche Regelung erfolgen.>*
Der TV6D als auch der TV-L enthalten keine Regelun-
gen hierzu.*® Haustarifvertrige einzelner Universititen
zur Regelung von Telearbeit oder Homeoflice sind dem
Autor nicht bekannt.

2. Dienstvereinbarungen

Haufiger finden sich Hochschulen und Forschungsein-
richtungen betreffend Dienstvereinbarungen zum
Homeoffice oder mobiler Arbeit. Schaut man sich beste-
hende Dienstvereinbarungen dazu an, so fillt prima
facie auf, dass regelmafSig kein Anspruch auf Homeoffice
oder mobiles Arbeiten gewdhrt wird, sondern lediglich
die Bedingungen zur Teilnahme an diesen geregelt wer-
den.*®

Grundsétzlich hat der Personalrat gemif3
§ 68 Abs. 1 Nr. 1 BPersVG®” das Recht, Mafinahmen zu
beantragen, die der Dienststelle und den dort Beschiftig-
ten dienen. Der Personalrat kann daher anfragen, ob der
Arbeitgeber Regelungen zum Homeoffice oder mobiler
Arbeit treffen mochte. *®

Uber die Uberwachungsrechte gem.
§ 68 Abs. 1 Nr. 2 BPersVG* kann der Personalrat bei be-
reits eingefithrtem Homeoflice oder mobiler Arbeit auch
die Einhaltung von Vorschriften nach den Gleichstel-
lungsgesetzen  oder  den  Datenschutzgesetzen
tiberwachen.®

Homeoflice und mobile Arbeit konnen im Wechsel

mit Prdsenzarbeit Mafinahmen zur Hebung der Ar-

abrufbar unter https://personalrat.uni-hohenheim.de/fileadmin/
einrichtungen/personalrat/pdf-dateien/Dienstvereinbarung_Te-
learbeit.pdf, zuletzt abgerufen am 14.3.2021.

57 Entsprechende Regelungen gelten in den Landern, vgl
etwa § 70 I Nr. 1 LPVG BW; Art. 69 Abs. 1 lit. a BayPVG;
§ 62 Abs. 1S. 1 Nr. 1 HPVG; vertiefend Herget, BPersVG, 10. Aufl,,
2019, Synopse 04 zu § 68 Abs. 1 BPersVG.

58 Herget, BPersVG, 10. Aufl,, 2019, § 68 Rn. 4.

59 Vgl zB. § 70 I Nr. 2 LPVG BW; Art. 69 Abs. 1 lit. b BayPVG;
§ 62 Abs.1S.1 Nr. 2 HPVG.

60 Vgl. Herget, BPersVG, 10. Aufl, 2019, § 68 Rn. 7.


https://uni-freiburg.de/universitaet/wp-content/uploads/sites/3/2020/10/Uni-Freiburg-Corona-Stufenplan.pdf
https://uni-freiburg.de/universitaet/wp-content/uploads/sites/3/2020/10/Uni-Freiburg-Corona-Stufenplan.pdf
https://uni-freiburg.de/universitaet/wp-content/uploads/sites/3/2020/10/Uni-Freiburg-Corona-Stufenplan.pdf
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beitsleistung und Erleichterung des Arbeitsablaufs
gem. § 76 Abs. 2 Nr. 5 BPersVG®' sein.®* Insbesondere,
wenn die Beschiftigten zufriedener gestimmt werden
und dadurch die Effizienz gesteigert werden soll.*?

Weiterhin ~ kann  der  Personalrat  gemaf3
§ 76 Abs. 2 Nr. 7 BPersVG®** tiber die Einfithrung grund-
legend neuer Arbeitsmethoden mitbestimmen. Eine Ar-
beitsmethode ist die Konzeption, auf der die Gliederung
des Arbeitsablaufs und das Zusammenwirken der einzel-
nen Arbeitsschritte beruht.®® Jedenfalls Telearbeit ist da-
bei systematisch unter den Oberbegriff der Arbeitsme-
thoden zufassen.®® Arbeitsmethode umfasst dabei zu-
néchst nicht die Verrichtung der Arbeit von einem be-
stimmten Ort, sondern die Arbeitsumstinde, die sich
durch die neue Arbeitsumgebung ergeben. Denkbar er-
scheint, die Zuweisung eines Laptops mit Zugrift auf das
Rechennetz des Arbeitgebers oder die Installation einer
Telefonanlage im Homeoffice.

Auch zur Durchsetzung der tatsichlichen Gleichbe-
rechtigung kommt § 76 Abs. 2 Nr.10 BPersVG®’, dhnlich
den Regelungszwecken der Gleichstellungsgesetze, in
Betracht. Insbesondere kénnen Homeoflice oder mobile
Arbeit zur Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstitig-
keit beitragen.®®

Nach § 75 Abs. 3 Nr. 1 BPersVG®” unterliegen der Be-
ginn, die Pausen und das Ende der Arbeitszeit der Mit-
bestimmung. Davon umfasst sind allerdings nur kollek-
tive Vereinbarungen. Wird Homeoffice individuell ver-
einbart, kann daher die Mitbestimmung ausgeschlossen
sein.”®

Der Personalrat bestimmt gemafd
§ 75 Abs. 3 Nr. 16 BPersVG’" tiber die Gestaltung der Ar-
beitspldtze mit. Dabei sind Arbeitsplitze nicht funktio-
nal zu verstehen, sondern rdumlich, weshalb ein Arbeits-

61 Vgl z.B.§ 75 IV Nr. 14 LPVG BW; Art. 76 Abs. II Nr. 2 BayPVG;
§ 74 12 HPVG.

62 Baden, BPersVG, 10. Aufl,, 2019, § 76 Rn. 100.

63 So zum Beisbiel in der Praambel zur Dienstvereinbarung iiber al-
ternierende Telearbeit der Humboldt-Universitit zu Berlin vom
26.8.2016, abrufbar unter https://vertretungen.hu-berlin.de/de/
gpr/dienstvereinbarungen/dv-telearbeit.pdf/at_download/file, zu-
letzt abgerufen am 9.12.2020.

64 Vgl. zB. § 75 IV Nr. 15 LPVG BW; Art. 76 Abs. 2 Nr. 1 BayPVG;
§ 81 Abs. 1 HPVG.

65 Baden, BPersVG, 10. Aufl,, 2019, § 76 Rn. 118.

66 BVerwG 31.1.2008 - 2 C 31/06, Rn. 20, juris.

67 Vgl z.B.§ 75 IV Nr. 19 LPVG BW; Art. 76 Abs. 1 Nr. 10 BayPVG;
§ 77 Abs. 3 HPVG.

68 Vgl. Baden, BPersVG, , 10. Aufl,, 2019, § 76 Rn. 139.

69 Vgl z.B. § 74 Abs. 2, 4 LPVG BW; Art. 75 Abs. 4 Nr. 1 BayPVG;

platz auch das hédusliche Umfeld des Beschiftigten um-
fassen kann.”” Die Beschiftigten sollen durch die Mitbe-
stimmung des Personalrats vor physischen oder
psychischen Gefahren geschiitzt werden.”

Ferner bestimmt der Personalrat hinsichtlich des Da-
tenschutzes nach § 75 Abs. 3 Nr. 17 BPersVG”* iiber die
Einfilhrung und Anwendung technischer Einrichtun-
gen, die dazu bestimmt sind, das Verhalten oder die
Leistung der Beschiftigten zu iiberwachen.”® Notwendig
ist hierzu, dass der Personalrat umfassend tber die
Hard- und Software sowie iiber die Verwendung von
personenbezogenen Daten und die Moglichkeiten deren
Verkniipfung informiert wird.”®

Schliefilich entgrenzen Homeoflice und mobile Ar-
beit die Erwerbstatigkeit und Freizeit, daher sind auch
Mafinahmen zur Verhiitung von Dienstunfillen oder
sonstigen Gesundheitsschidden nach
§ 75 Abs. 3 Nr. 11 BPersVG”” mitbestimmungspflichtig.”®

Auf Landesebene konnen dariiber hinaus noch wei-
tergehende Personalratsrechte normiert sein. In Baden-
Wiirttemberg hat der Personalrat zum Beispiel auf An-
trag des Betroffenen ein eingeschrinktes Mitbestim-
mungsrecht iiber die Ablehnung von Telearbeit nach
§ 75 Abs. 3 Nr. 4 LPVG (BW). Voraussetzung ist aller-
dings eine bestehende tarifvertragliche oder andere Ver-
einbarung zum Homeoffice oder mobiler Arbeit.”®

Der Personalrat kann zur Einfithrung von Homeof-
fice und mobiler Arbeit in Hochschulen und For-
schungseinrichtungen Dienstvereinbarungen nur schlie-
Ben, wenn die jeweiligen in Betracht kommenden Mit-
bestimmungstatbestdnde dienstvereinbarungsoffen ge-
staltet sind, § 73 Abs. 1 BPersVG. Die einzelnen
Bundesldnder weichen hiervon teilweise ab. Einige Léan-
der, angelehnt an das BetrVG, Dienstvereinbarungen fiir

§ 74 Abs. 1 Nr. 10 HPVG.

70 Witt, PersR 2018, 16 ff.

71 Vgl.z.B.§ 75 Abs. 4 Nr. 12 LPVG BW; Art. 76 Abs. 2 Nr. 3 BayPVG;
§ 74 Abs. 1 Nr. 16 HPVG.

72 Berg, BPersVG, 10. Aufl,, 2019, § 75 Rn. 248 f. mwN.

73 Ebd., BPersVG, 10. Aufl,, 2019, § 75 Rn. 248 ff.

74 Vgl.z.B, § 75 Abs. 4 Nr. 115 Art. 75a Abs. 1 Nr. 1 Bayern; § 74 Abs. 1
Nr. 17 Hessen.

75 Berg, BPersVG, 10. Aufl,, 2019, § 75 Rn. 255.

76 Ddiubler, Digitalisierung und Arbeitsrecht, 6. Aufl., 2018,
§ 2 Rn. 8o.

77 Vgl z.B.§ 74 Abs. 2 Nr. 7, 8 LPVG BW; Art. 75 IV Nr. 8 Bayern; §
74 I Nr. 6 Hessen.

78 Reusch, PersR 2020, 8 ff.

79 Binder, LPVG, 4. Aufl,, 2019, § 75 Rn.138.


https://vertretungen.hu-berlin.de/de/gpr/dienstvereinbarungen/dv-telearbeit.pdf/at_download/file
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stets zuldssig halten, solange nicht andere Regelungen
bereits bestehen.*® Andere Lander hingegen arbeiten,
wie auf Bundesebene, mit enumerativen Mitbestim-
mungstatbestinden. In Baden-Wiirttemberg kommen
daher beispielsweise nur die §§ 74 Abs. 2, 4, 7, 8, 75 Abs.
4 Nr.11,12,14, 15,19 LPVG, in Bayern die Artt. 75 Abs. 4
Nr. 1, 75a Abs. 1 Nr. 1, 76 Abs. 2 Nr. 1, 2, 3 BayPVG und in
Hessen die §§ 74 I Nr. 2, 6, 10, 16, 17 HPVG in
Betracht.®!

In materieller Hinsicht werden, gleichlautend zu den
Gleichstellungsgesetzen, Dienstvereinbarungen getroffen,
um die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie zu férdern.®?
Regelungsgegenstiande sind héufig die Teilnahmevoraus-
setzungen®?, die Haftung®, die Ausstattung® und die Ein-
haltung des Daten- und Betriebsgeheimnisschutzes®*®. Ge-
rade im letztgenannten Bereich wirkt hdufig ein unter-
schwellige Sorge hinsichtlich der Einfithrung und Durch-
fihrung von Telearbeit.’” Insbesondere bestehen
Bedenken hinsichtlich der Handhabung von datenschutz-
rechtlich geschiitzten Informationen im hauslichen Um-
feld und die zuverléssige Erreichbarkeit von Kolleginnen
und Kollegen im Homeoffice. Jiingere Dienstvereinbarun-
gen haben auch die Risiken der Informationstechnologie
genau im Blick. Die Sorgen zur Funktionalitdt und Stabili-
tat der Erreichbarkeit ist, anders als noch bei &lteren
Dienstvereinbarungen, kaum noch sptirbar.

80 So z.B. § 74 Abs. 1 Satz PersVG Berlin, § 62 Abs. 1 S. 2 BPersVG
Bremen, § 84 Abs. 1S. 1 HmbPersVG, § 66 Abs. 1S. 1 PersVG M-V,
§ 78 Abs. 1 S. 1 NPersVG, § 70 Abs. 1 S. 1 LPVG NRW; enumerativ
zuldssige Mitbestimmung, §§ 73 Abs. 1, 85 Abs. 1 LPVG BW; Art. 73
Abs. 18. 1, 3 BayPVG, § 113 Abs. 2 S. 11.V.m. § 74 Abs. 1, 77 Abs. 2
HPVG, § 76 Abs.1S.11.V.m. § 78 Abs. 1 SPersVG; § 84 Abs. 1 Satz 1
i.V.m. § 80 Abs. 2, 81 Abs. 2 SaechsPersVG; § 72 Abs. 1 Satz1i.V.m. §
74 Abs. 2, 75 Abs. 3 ThuerPersVG; vertiefend hier und im Folgenden
Altvater, BPersVG, , 10. Aufl., 2019, § 73 Rn. 28 ff.

81 Altvater, BPersVG, , 10. Aufl,, 2019, § 73 Rn. 28 mwN.

82 So z.B. Duisburg-Essen, Praambel, Dienstvereinbarung zur Te-
learbeit, abrufbar unter https://www.uni-due.de/imperia/md/con-
tent/pe_oe/organisationsentwicklung/formular_und_dv_telear-
beit_1-o_stand_20140228.pdf, zuletzt abgerufen am 8.12.2020.

83 Dienstvereinbarung tiber alternierende Telearbeit der Humboldt-
Universitit zu Berlin vom 26.8.2016, § 3 Teilnahmevoraussetzungen
abrufbar unter https://vertretungen.hu-berlin.de/de/gpr/dienstver-
einbarungen/dv-telearbeit.pdf/at_download/file, zuletzt abgerufen
am 9.12.2020.

84 Dienstvereinbarung iiber alternierende Wohnraum- und Telear-
beit an der Universitit Regensburg in der Fassung vom 27.09.2019,
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VI. Ergebnisse

Zusammenfassend lasst sich folgendes feststellen:

1. Zurzeit besteht kein allgemeiner Anspruch auf die Ein-
fithrung von Homeoftice in Hochschulen und For-
schungseinrichtungen.®®

2. Die Corona-ArbSchV begriindet im Zweifel keinen
Anspruch auf Homeoffice oder mobile Arbeit, wenn
dienstliche Interessen entgegenstehen.

3. Die Gleichstellungsgesetze sehen iiberwiegend in
Telearbeit eine Moglichkeit zur Forderung der Vereinbar-
keit von Familie, Pflege und Beruf, regeln jedoch keinen
konkreten Anspruch.

4. Im Einzelfall kann sich ein Anspruch auf Homeoftice
oder mobile Arbeit aus dem Arbeitsverhiltnis ergeben.

5. Sollte der Gesetzgeber de lege ferenda einen Anspruch
auf Homeoffice oder mobile Arbeit schaffen,®” miissten
jedenfalls die spezifischen Besonderheiten von Forschung
und Lehre Berticksichtigung finden. Aus den Wertungen
des § 14 IT Nr. 2 ArbZG zeigt sich, dass der Gesetzgeber die
Eigenarten von Forschung und Lehre im Blick hat.

6. Um mit den dienstlichen Interessen und einer Beschéf-
tigung im Homeoffice oder vom mobilen Arbeitsplatz aus
abzuwidgen, konnten sich in der Praxis Wechselmodelle,
als Kompromiss zwischen vollstindigem Homeoftfice
und reiner Prasenzarbeit, etablieren.

Johannes M. Deutsch ist wissenschaftliche Hilfskraft in
der Forschungsstelle fiir Hochschularbeitsrecht an der
Universitét Freiburg bei Prof. Dr. Dr. h.c. Manfred
Lowisch.

§ 8 Haftung abrufbar unter https://www.uni-regensburg.de/ver-
waltung/medien/dokumente/telearbeit-dienstvereinbarung.pdf,
28.2.2021.

85 Dienstvereinbarung zur Telearbeit an der Universitdt Heidelberg
in der Fassung vom 1.7.2017, § 7 Arbeitsmittel abrufbar unter http://
www.zuv.uni-heidelberg.de/md/zuv/personal/entwicklung/telear-
beit/telearbeit_dienstvereinbarung.pdf, 28.2.2021.

86 § 8 Datenschutz, Dienstvereinbarung zur Telearbeit am heimischen
Arbeitsplatz, Universitidt Hohenheim, 23.1.2017, abrufbar unter ht-
tps://personalrat.uni-hohenheim.de/fileadmin/einrichtungen/per-
sonalrat/pdf-dateien/Dienstvereinbarung_Telearbeit.pdf,
abgerufen am 8.12.2020;

87 So Punkt 2, 4, 9 der Dienstvereinbarung zwischen der Universitit
Freiburg und dem Personalrat tiber die Einfithrung von ,,Tele- und
Heimarbeit“ an der Universitét Freiburg vom 1.1.2010.

88 Vertiefend zur Rechtslage im EU-Ausland, Wissenschaftliche Diens-
te Deutscher Bundestag, Alternierende Telearbeit, Az.: WD 6-3000-
112/16, S. 5 ff.

89 Grundlegend hierzu: Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und
SPD. 19. Legislaturperiode, Berlin 2018, S. 41, Zeile 1822 ff: Forde-
rung und Erleichterung von mobiler Arbeit.

zuletzt


https://www.uni-due.de/imperia/md/content/pe_oe/organisationsentwicklung/formular_und_dv_telearbeit_1-0_stand_20140228.pdf
https://www.uni-due.de/imperia/md/content/pe_oe/organisationsentwicklung/formular_und_dv_telearbeit_1-0_stand_20140228.pdf
https://www.uni-due.de/imperia/md/content/pe_oe/organisationsentwicklung/formular_und_dv_telearbeit_1-0_stand_20140228.pdf
https://vertretungen.hu-berlin.de/de/gpr/dienstvereinbarungen/dv-telearbeit.pdf/at_download/file
https://vertretungen.hu-berlin.de/de/gpr/dienstvereinbarungen/dv-telearbeit.pdf/at_download/file
https://www.uni-regensburg.de/verwaltung/medien/dokumente/telearbeit-dienstvereinbarung.pdf
https://www.uni-regensburg.de/verwaltung/medien/dokumente/telearbeit-dienstvereinbarung.pdf
http://www.zuv.uni-heidelberg.de/md/zuv/personal/entwicklung/telearbeit/telearbeit_dienstvereinbarung.pdf
http://www.zuv.uni-heidelberg.de/md/zuv/personal/entwicklung/telearbeit/telearbeit_dienstvereinbarung.pdf
http://www.zuv.uni-heidelberg.de/md/zuv/personal/entwicklung/telearbeit/telearbeit_dienstvereinbarung.pdf
https://personalrat.uni-hohenheim.de/fileadmin/einrichtungen/personalrat/pdf-dateien/Dienstvereinbarung_Telearbeit.pdf
https://personalrat.uni-hohenheim.de/fileadmin/einrichtungen/personalrat/pdf-dateien/Dienstvereinbarung_Telearbeit.pdf
https://personalrat.uni-hohenheim.de/fileadmin/einrichtungen/personalrat/pdf-dateien/Dienstvereinbarung_Telearbeit.pdf

