ArbG Minchen, Beschluss v. 18.04.2023 — 40 BVGa 8/23

Titel:
Einstweiliges Verfligungsverfahren - Keine mitbestimmungspflichtige Regelung des "Ob" des
mobilen Arbeitens in einer Betriebsvereinbarung

Normenketten:

ArbGG § 85 Abs. 2 S. 2
ZPO § 935, § 940

BetrVG § 87 Abs. 1 Nr. 14

Leitsatze:

1. Es besteht kein Rechtsanspruch auf mobiles Arbeiten. Die Entscheidung ,,0b“ mobiles Arbeiten
ermdglicht wird, liegt allein beim Arbeitgeber. Dem Betriebsrat steht fiir diese Entscheidung kein
Mitbestimmungsrecht zu. (Rn. 72) (Rn. 85) (Rn. 91) (redaktioneller Leitsatz)

2. Dem Betriebsrat steht allein bei der ,Ausgestaltung“ des mobilen Arbeitens gemaR § 87 Abs. 1 Nr. 14
BetrVG ein Mitbestimmungsrecht zu. (Rn. 115) (redaktioneller Leitsatz)

3. Ist der geltend gemachte Verfligungsanspruch zumindest zweifelhaft, jedenfalls nicht zweifelsfrei
anzunehmen oder gar als nicht gegeben anzunehmen und kommt deswegen im Hauptsacheverfahren eine
diesen Anspruch ablehnende Entscheidung in Betracht, so istim Rahmen der Interessenabwégung fiir den
geltend gemachten Anspruch in der Regel ein Verfiigungsgrund abzulehnen. (Rn. 127) (redaktioneller
Leitsatz)

4. Bei der Priifung, ob ein Verfligungsgrund fiir die vom Betriebsrat beantragte einstweilige Verfiigung
vorliegt, ist auch zu beriicksichtigen, dass die Arbeitgeberin wiederholt an den Betriebsrat mit
Gesprachsangeboten herangetreten ist, dieser Verhandlungen aber abgelehnt und den verfolgten Anspruch
auch noch nicht im Rahmen eines Hauptsacheverfahrens gerichtlich anhangig gemacht hat. (Rn. 137 — 138)
(redaktioneller Leitsatz)

Schlagworte:

Einstweiliges Verfigungsverfahren, Unterlassungsanspruch, Betriebsvereinbarung, Betriebsrat,
Mitbestimmungsrecht, Home-Office, Mobiles Arbeiten, Ausgestaltung®“ des mobilen Arbeitens

Rechtsmittelinstanz:
LArbG Miinchen, Beschluss vom 10.08.2023 — 8 TaBVGa 6/23

Fundstelle:
BeckRS 2023, 25054

Tenor
Die Antrage werden zuriickgewiesen.
Tatbestand

1
Die Beteiligten streiten Uber Fragen der Mitbestimmung im Bereich ,Mobiles Arbeiten®.

2
Die Beteiligte zu 2. ist ein Versicherungsunternehmen mit Sitz in A-Stadt und gehért zum globalen
Versicherungskonzern der C. mit der Zentrale in A-Stadt.

3

Der Geschéftsbereich der Antragsgegnerin ,A. R.“ bzw. ,A. Re* bietet Rlckversicherungslésungen und -
dienstleistungen fur a.-interne OEs und Ruckversicherungsschutz fur externe Versicherungsgesellschaften
an und ist ein Ruckversicherer der C. Am Sitz in A-Stadt gibt es im Geschaftsbereich ,A. Re" derzeit rund
300 Beschaftigte.

4



Der Beteiligte zu 1. ist der bei der Beteiligten zu 2. gebildete Betriebsrat der A SE R. am Standort A-Stadt.
Er wird vertreten durch die Betriebsratsvorsitzende F.

5

Zwischen den Beteiligten wurde im Juli 2016 die ,Betriebsvereinbarung Uber eine flexible
Arbeitszeitregelung in der A. SE R.“ abgeschlossen (Anlage AG2). Diese beinhaltet unter Punkt 4. mit der
Uberschrift ,Mobiles Arbeiten” folgende Regelungen:

»Ein Mitarbeiter kann in Abstimmung mit seinem Vorgesetzten auflerhalb der Raume der A. SE R.
arbeiten(Mobiles Arbeiten), wenn die Aufgaben und Funktionen des Mitarbeiters fir Mobiles Arbeiten
grundsatzlich geeignet sind, d.h. durch Mobiles Arbeiten keine Beeintrachtigung der Arbeitsleistung des
Mitarbeiters oder der Betriebsablaufe verursacht wird. Der deutlich Gberwiegende Teil der Arbeitszeit sollte
jedoch am regelmaRigen Arbeitsplatz geleistet werden.

Auch bei Mobilem Arbeiten hat der Mitarbeiter die allgemeinen Regelungen zur Arbeitssicherheit sowie zur
Datensicherheit, vor allem auch zu Papierdokumenten, zu beachten. Insoweit bleiben durch diese
Betriebsvereinbarung auch alle zur Datensicherheit einschlagigen Regelungen und Betriebsvereinbarungen
unberlhrt. Die A. SE R. stellt fir Mobiles Arbeiten lediglich einen sog. Remote Access Token (oder eine
vergleichbare Losung) auf ihre Kosten zur Verfigung, der den webbasierten Zugriff auf das IT-System bzw.
den Desktop des Mitarbeiters bei der A. SE R. erlaubt. Eine Kosten- oder Aufwandserstattung fir Mobiles
Arbeiten (etwa fur Telefongebuhren, Geblhren fir Internetverbindungen etc.) erfolgt nicht.

Aus sachlichen Grinden, wie insbesondere bei Beeintrachtigung der Arbeitsleistung des Mitarbeiters,
Beeintrachtigung der Betriebsablaufe oder Verursachung sonstiger betrieblicher Stérungen oder auch aus
verhaltens- oder personenbezogenen Grinden kann die A. SE R. einem Mitarbeiter im Einzelfall
voribergehend oder dauerhaft das Recht zum Mobilen Arbeiten entziehen. Der Betriebsrat ist hiertiber
vorab unter Angabe der Griinde zu informieren.

Die Teilnahme an dem Mobilen Arbeiten ist flir jeden Mitarbeiter jederzeit frei widerrufbar.

Soweit das Mobile Arbeiten in der Privatwohnung des Mitarbeiters stattfindet, hat der Mitarbeiter der A. SE
R. bzw. ihren Vertretern, und ggf. den Vertretern zustandiger Behdrden sowie dem Betriebsrat auf
entsprechende Ankiindigung mit angemessener Frist hin Zutritt zu dem Arbeitsplatz in der Wohnung zu
gewahren, soweit ein sachlicher Grund fur den Zutritt besteht.”

6
Im Zusammenhang mit der seit 2019 ausgebrochenen Corona-Pandemie galt in Bayern Bereits ab dem
27.03.2020 die Bayerische Verordnung Uber InfektionsschutzmaRnahmen.*

7

In dieser Verordnung wurden erste Verhaltensregeln — wie zum Beispiel der 1,5 m Abstand zwischen
Personen — geregelt. Damit die Mitarbeiter bestmdglich geschiitzt werden bzw. sich schitzen konnten,
ergriff die Beteiligte zu 2. Gesundheitsschutzmaflinahmen.

8

Zu diesem Zweck raumte die Beteiligte zu 2. den Mitarbeitern zun&achst die Moglichkeit ein, dass diese
neben der Arbeit vor Ort im Biro am G. nach Abstimmung mit der Fihrungskraft auch mobil arbeiten
kdénnen.

9
Als sich die Pandemie und die gesetzlichen Mallnahmen verscharften, empfahl die Beteiligte zu 2. ihren
Mitarbeitern, von zu Hause zu arbeiten.

10
Es erfolgten zudem eine regelmaRige Kommunikationen hinsichtlich der gesetzlich angeordneten
Schutzmalinahmen.

11

Bereits am 11.03.2020 veroffentlichte die Beteiligte zu 2. einen Covid-Newsletter mit Informationen zu
Corona-SchutzmalRnahmen. Diese Informationen wurden in Abstimmung mit der C. veroffentlicht. Unter
anderem informierte die Beteiligte zu 2. die Mitarbeiter darliber, dass eine Corona-Hilfe-Hotline eingerichtet



wurde, Mitarbeiter, die aus einem Risikogebiet von Reisen zurlickkehrten, eine Isolation von 14 Tagen
einhalten sollen, bevor sie ins Biro kommen, vulnerable Mitarbeiter in Abstimmung mit der Fihrungskraft
besondere SchutzmalRnahmen beachten sollen und Mitarbeiter in Abstimmung mit der Fihrungskraft die
M@oglichkeit prifen kdnnen, als VorsichtsmalRnahme auch von zu Hause aus zu arbeiten.

12
Die entsprechende Covid-Information lautete auszugsweise (Uberschrift und Absatz 5, Anlage AG1):

,Covid-19 — Latest Information and Measures at A. SE

Btog-Eintrag wurde erstellt von H. am 11.03.2020
(-.2)

Remote Work encouraged

Please explore together with your respective manager the possibility of working from home, which is one of
the precautionary measures we will be making use of even more going forward. Please note that, in
alignment with the respective manager and until further notice, working students and interns are also
allowed to work from home or another remote location.

¢

13
Beide Beteiligte geben Ubereinstimmend an, dass bezuglich einer Inanspruchnahme der Home-Office-
Tatigkeit vollige Freiwilligkeit bestand.

14
Mit der Anlage Ast1 legt der Beteiligte zu 1. die geltende Regelung ab 21.03.2022 in deutscher Version vor.
Dort ist unter Nr. 1 folgende Regelung enthalten:

x|

15

Nach Ende der Corona-Pandemie und Auslaufen der zwischenzeitlich aufgrund der Ukraine-Krise
notwendigen EnergiesparmalRnamen, wurde am 28.03.2023 per Mitarbeiter-Videokonferenz mitgeteilt, dass
die 0.g. bisherige Regelung zum 31.03.2023 auslaufen werde und noch am selben Abend hierzu eine
Intranet-Mitteilung (Anlage Ast3) mit folgendem Inhalt verdéffentlicht:

x|
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Erganzend wurden die Inhalte der Videokonferenz auch in einer Power-Point-Prasentation dargestellt und
darin ein Katalog mit Beispielen vorgestellt, der die Gelegenheiten oder Aktivitaten beinhaltet, die eine
Anwesenheit im Buro erfordern konnten (ebenfalls im Intranet als Anlage Ast 4 und 5, die identisch sind und
auf die Bezug genommen wird, veroffentlicht).
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Bereits ab Februar 2022, jedoch insbesondere ab Ende Mai 2022, gab es auch verschiede ,Versuche*
seitens beider Beteiligter miteinander ins Gesprach zu kommen uber das Thema ,return to office/mobiles
Arbeiten“ (im Rahmen des Testfeldes ,hybrides Arbeiten/new work model®). So fand am 27.05.2022 eine
Prasentation der von Arbeitgeberseite angedachten Eckpunkte statt.

18
In einer Mail vom 27.06.2022 (Anlage AG7) wandte sich sodann die Beteiligte zu 2. an den Betriebsrat und
wies u.a. auf folgendes hin:

,Die A. plant die Freiwilligkeit, d.h. das Arbeiten im Buro auf freiwilliger Basis, in Anlehnung an die B. zum
30. Juni zu beenden. Da uns allen mehr Flexibilitat als vor der Pandemie wichtig ist und wir dies als
Arbeitgeber fordern und ausbauen méchten, werden wir uns auf eine Anpassung unserer jetzigen
Betriebsvereinbarung zum flexiblen Arbeiten verstandigen missen. Bis dahin gilt die Betriebsvereinbarung
vom 25. Juli 2016 unverandert fort.”



(..)

Die Mitarbeiterinnen wie wir alle haben wahrend der letzten 2 Jahre gelernt, wie mobiles Arbeiten geht. Was
wir aber weder davor noch wahrend der Pandemie wirklich ausprobiert haben, ist die Zukunft der
Zusammenarbeit, namlich das hybride Arbeiten. Und dieses unterscheidet sich vom reinen virtuellen
Arbeiten. Es gibt Aufgaben, die wir besser im Biro machen, und Aufgaben, die wir einfacher von zu Hause
erledigen kdnnen. Doch wie dieses hybride aussehen kann, kdnnen wir uns vielleicht vorstellen, aber
praktiziert haben wir es bisher nur teilweise. Es gibt bereits einige Abteilungen, die Teamtage eingefiihrt
haben. Darauf méchten wir aufbauen und einen Teamtag pro Woche fiir alle anbieten. Eine Einfiihrung ab
dem 1. Juli bedeutet nicht, dass ab dann bereits alle ihre Teamtage festgelegt haben. Es bedeutet vielmehr,
dass die Teams in den Dialog gehen und planen. Die Fihrungskrafte wer-en wir entsprechend vorbereiten
bzw. sind ohnehin die meisten Fuhrungskrafte schon in Startléchern durch die Einfihrung der WOW
Moments.

Das Testen dieser Teamtage ist erforderlich, denn ohne Testen kénnen wir nichts verandern und
verbessern. Wie getestet wird, legen gemeinsam die Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite anhand von
Kriterien fest (erste Ideen sind das Aufbereiten von Fragen wie z.B. ,Das hybride Arbeiten fordert
Einarbeitung und Integration. Das hybride Arbeiten bereitet Spass im Team. Die digitalen Tools im
Unternehmen helfen mir im hybriden Umfeld effektiv zu arbeiten®, etc.). Das sollten wir in den Juli-Wochen
angehen und gleich Termine dafiir vereinbaren. Bis dahin haben alle Teams ihre Teamtage fur sich
definiert. Wir mochten so wenig wie moglich vorgeben, auller natiirlich die Testkriterien und wie getestet
wird (pro Woche, pro Monat, im Team, pro CxO Bereich). Der Testdurchlauf ist bis zum Ende des Jahres
geplant und gibt uns Zeit, das Neue Arbeiten in der A. zu gestalten. (...)"

19

Doch in Weiteren kam es jedoh nicht zu einer naheren Abstimmung der Betriebsparteien, die sich hierfur
gegenseitig die Schuld zuweisen (im Einzelnen wird hierzu verwiesen auf die Schriftsatze der Beteiligten
nebst Anlagen).

20
Daher wurden — zunachst — weder Teamtage eingefihrt noch eine Testphase fur ein ,hybrides Arbeiten/new
work model“ bis Ende 2022 durchgefihrt.

21

Nachdem auch eine letztes Gesprach am 28.02.2023 zwischen den Betriebsparteien keine Fortschritte
brachte, schrieb die Beteiligte zu 2. am 20.03.2023 folgende Mitteilung per E-Mail an den Beteiligten zu 1.
(Anlage AG13):

,Liebe Frau F,
liebe Betriebsrate,

wie Sie wissen, hatte unser Functional Board den Zeitraum der sogenannten ,Freiwilligkeit* bis 31. Marz
2023 letztmalig verlangert. Hintergrund ist, dass samtliche gesetzliche Corona-Regelungen ausgelaufen
sind. Wie in unserem Termin am 28.02.2023 besprochen, wird die A. SE R. die Freiwilligkeit zum
01.04.2023 aufheben, da wir uns nun nicht mehr im Krisenmodus befinden und auch keine weiteren
MaRnahmen erwarten, die eine Verlangerung der Freiwilligkeit rechtfertigen. Hiermit méchten wir Sie gerne
Uber das weitere Vorgehen uber den 31. Marz 2023 hinaus konsultieren.

In unserem gemeinsamen Termin zur Betriebsvereinbarung Mobiles Arbeiten/Regelung Uberstunden am
28. Februar 2023 haben wir besprochen, dass wir 3 Mdglichkeiten sehen, wie wir nach dem 31. Marz 2023
weitermachen.

Wir verhandeln eine neue Betriebsvereinbarung, allerdings haben wir festgehalten, dass dies zu kurzfristig
ist.

Wir entwerfen einen Zusatz zur aktuellen Betriebsvereinbarung zur zuktnftigen Regelung des Mobile
Working.

Die Betriebsvereinbarung tber eine flexible Arbeitszeitregelung gilt, sodass wir auf die entsprechenden
Regelungen zurlickgreifen, diese aber flexibler anwenden. Dies betrifft insbesondere den Grundsatz, dass



die Arbeit GUberwiegend im Blro zu erfolgen hatte. Diesen Grundsatz wirden wir zu Gunsten der Mitarbeiter
restriktiver anwenden. Wir orientieren uns bei der Ausgestaltung u.a. am Beispiel der Reinsurance ..., die
ebenfalls ihre bestehende Betriebsvereinbarung anwendet und die entsprechenden Regelungsspielraume
der bestehenden Betriebsvereinbarung flexibel nutzt. Wie geht es ab dem 01. April 2023 weiter?

Wir werden daher auf Basis der bestehenden Betriebsvereinbarung, beginnend ab dem 01. April 2023, den
Eckpunkten, die aktuell in der B. SE praktiziert werden, folgen.

Die Eckpunkte sind dabei wie folgt:

LZiffer 4 der Betriebsvereinbarung enthalt Grundséatze fir individuelle Gestaltungsrahmen fir mobiles
Arbeiten — diese werden konkretisiert

4 Prasenztage pro Monat auf Basis eines Prasenzkatalogs (sehen Sie dazu bitte den Anhang) Prasenz bei
Vorliegen betrieblicher Griinde wie einer Prifung vor Ort durch eine Aufsichtsbehdrde oder eine externe
Wirtschaftsprifungsgesellschaft

Wie in der Betriebsvereinbarung in Ziffer 4. geregelt, kann in Abstimmung mit dem Vorgesetzten auch mobil
gearbeitet werden. Die Betriebsvereinbarung regelt den Grundsatz, dass der tiberwiegende Teil der
Arbeitszeit am Arbeitsplatz in der A. SE Re zu leisten ist. Damit bestehen individuelle
Gestaltungsmadglichkeiten, die durch die Fuhrungskrafte in Abstimmung mit den Mitarbeitern genutzt
werden. Daher legen die Teams die Prasenztage in Abstimmung mit den FUhrungskraften gemeinsam unter
Berucksichtigung der betrieblichen und personlichen Interessen fest; ein Tracking erfolgt nicht.”

Im Anhang finden Sie den geplanten Text fur einen Connect Post fir alle Mitarbeiter der A. SE R. in A-Stadt
sowie weitere Erlauterungen, die gemeinsam mit dem Connect Post Anfang kommender Woche
veroffentlicht werden.

Aus unserer Sicht besteht eine Regelungsgrundlage durch die Betriebsvereinbarung Uber eine flexible
Arbeitszeitregelung. Sofern Sie Anmerkungen hierzu haben sollten, erhalten Sie die Mdglichkeit, innerhalb
von einer Woche eine Stellungnahme abzugeben.*

22

Am 27.03.2023 reagierte der Beteiligte zu 1. mit einer E-Mail und lehnte jede weitere inhaltliche
Abstimmung hinsichtlich der Uberarbeitung der Betriebsvereinbarung sowie der Teamtage ab. Dies
geschah u.a. mit exakt dem gleichen Wortlaut wie bereits in der E-Mail vom 29.06.2022 hinsichtlich der
Hinzuziehung eines Sachverstandigen.

23
Wortlich heil’t es in der E-Mail vom 27.03.2023 (Anlage AG 14 und E-Mail vom 29.06.2022, Anlage AG 9)
wie folgt:

,Liebe Frau |.,

Der Betriebsrat hat vorsorglich beschlossen, die VersetzungsmaflRnahmen im Ramen von Return to office
als Einzel- bzw. MalRnahme je betroffenen Mitarbeiter abzulehnen.

Da der aktuelle Sachverhalt return to office/NWM sehr komplex ist und unser Wissen Ubersteigt, der
Arbeitgeber eine komplett gegenlaufige rechtliche Auffassung hat (keine Mitbestimmung gem. § 87 BetrVG,
w/Corona), bendtigen wir einen Sachverstand zur Erstellung eines Gutachtens und etwaiger rechtlicher
Umsetzung unserer Rechte.

Als rechtlichen Vertreter in dieser komplexen Thematik bestellen wir RA J.*
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Mit E-Mail vom 30.03.2023 (Anlage AG 15) antwortete die Beteiligte zu 2. hierauf nochmals ausfuhrlich
fuhrte Folgendes aus:

.Liebe Betriebsrate,

wir begrifien es, wenn wir gemeinsam weitere Schritte zum Thema ,Return to Office/Mobiles Arbeiten®
betriebsintern besprechen. Gerne kénnen wir erértern, ob Anpassungsbedarf fur die aktuelle
Betriebsvereinbarung besteht und beziehen uns auf unser Gesprach am 28.2.2023. Aus lhren



Ausfiihrungen erkennen wir jedoch noch keine konkreten Vorschlage. Bitte teilen Sie uns diese noch mit.
Um zeitnah die Gesprache aufzunehmen, stehen wir lnnen gerne diese Woche noch zur Verfligung,
alternativ ab dem 17.4.

Unser Gesprachsangebot andert nichts daran, dass das Ende der Freiwilligkeit und die damit verbundene
grundsatzliche Arbeitspflicht vom Campus nicht der Mitbestimmung des Betriebsrats unterliegt. Es handelt
sich hier nicht um eine Versetzung. Ihre diesbezlglichen Beschlisse weisen wir zurlick, da wir hierzu keine
Antrage stellten. Sie I6sen auch nicht die Verpflichtung aus, Zustimmungsersetzungsverfahren einzuleiten.
Wir folgen bei der Beendigung der Freiwilligkeit und der Umsetzung des ,Return to Office” der Gruppe und
schlielen uns dem Piloten an. Es handelt sich um die Beendigung der letztverbliebenen
Coronamallnahmen.

Wir sind Uber Ihre Anfrage flr einen Sachverstand sehr verwundert. Denn bereits mit E-Mail vom 29.6.2022
fragten Sie wortwortlich Sachverstand zu dieser Thematik an und schrieben:

(...). Wir genehmigten lhre Anfrage aus dem Juni 2022 und gaben 5-10 Stunden frei. Damit stand lhnen
spatestens seit Juli 2022 ausreichender Sachverstand zur Verfligung, sodass die Freigabe eines weiteren
Sachverstandes ausscheidet.

Da wir trotz mehrfacherer Gesprachsangebote seit Februar 2022, der Freigabe von Sachverstand im Juli
2022 sowie stetigen Erinnerungen und Nachfragen zu diesem Thema, keine inhaltliche Riickmeldung vom
Gremium erhielten, gehen wir davon aus, dass Einverstandnis mit dem Vorgehen besteht. Eine andere
Auffassung wurde sich aus unserer Sicht als widerspruchlich darstellen und den Grundsatz der
vertrauensvollen Zusammenarbeit verletzen.

Bezlglich Ihrer Anfrage zu einer Veranstaltung bitten wir um mehr Informationen (Beschreibung des
Inhaltes und Ziels). Aktuell haben wir keine Vorstellung von dem, was Sie damit beabsichtigen und kénnen
daher keine Stellung nehmen.”
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Die zunachst seitens der Beteiligten zu 2. bestrittene ordnungsgemafe Beschlussfassung des Beteiligten
zu 1. vom 28.03.2023 im Hinblick auf die Einleitung des vorliegenden Verfahrens, wurde nach
entsprechendem Vortrag unter Vorlage aller Unterlagen durch den Beteiligten zu 2. nicht weiter in Zweifel
gezogen.”

26

Der beteiligte Betriebsrat ist der Ansicht, dass die Beteiligte zu 2. zunachst im Marz 2020 gegeniber den
Mitarbeitern der Beteiligten zu 2. Home-Office ,angeordnet® habe, jedoch eine mitbestimmte
Betriebsvereinbarung hierzu nicht existiere.
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Gleichzeitigt wird eingeraumt, dass jeder Mitarbeitende selbst entscheiden konnte, ob und auch wann er
Home-Office machen wollte und wann nicht und weitere Regelungen insofern nicht bestanden.
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Das nunmehrigen ,Auslaufen” dieser Regelung stelle eine einseitige und willkurliche ,return to office*-
Anordnung dar, die jedoch seitens des Betriebsrats mitbestimmungspflichtig nach § 87 I Nr. 1., 2., 6.,7. und
14 BetrVG sei.
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Die Beteiligte zu 2. méchte hingegen zum 01.04.2023 eine nicht mitbestimmte Anderungen in der
Ausgestaltung der Regelung zum Home Office vornehmen. Dies habe sie am 28.03.2023 einseitig
gegenuber der Belegschaft kommuniziert.
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Dabei seien die Inhalte der Videokonferenz auch in einer Power-Point-Prasentation dargestellt und im
Intranet hinterlegt worden sowie mit einem Katalog an Beispielen versehen, der die Gelegenheiten oder
Aktivitaten beinhaltet, die eine Anwesenheit im Blro erfordern kdnnten. Damit habe die Beteiligte zu 2.
inhaltliche Regelungen zum mobilen Arbeiten aufgestellt, die das ,wie“ betreffen wirden und damit
mitbestimmungspflichtig seien.



31

Der Beteiligte zu 1. ist weiter der Auffassung, dass ein Verfligungsanspruch gemaf § 87 | Nr. 14 BetrVG
bestehe, denn der Betriebsrat bestimme u.a. in Bezug auf den zeitlichen Umfang der mobilen Arbeit, Gber
Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit in Bezug auf mobile Arbeit, Giber den Ort, von welchem aus mobil
gearbeitet werden kann und Uber konkrete Anwesenheitspflichten in der Betriebsstatte der Beteiligten zu 2.
mit.

32

Der Beteiligte zu 1. vertritt auch die Ansicht, dass bereits im Marz 2020 durch die ,Freiwilligen-Regelung®
ohne Mitbestimmung eine neue Regelung an die Stelle der Betriebsvereinbarung getreten sei und diese
abgeldst habe, dies zunachst ohne ,Befristung®.

33

Von dem Angebot, im Home-Office zu arbeiten hatten viele Mitarbeiter Gebrauch gemacht. Auch in der
Mitteilung vom Marz 2022 sei sodann angekundigt worden, dass die ,Freiwilligen-Regelung® weiter gelte
(bis maximal 50 % der Mitarbeiter eines Bereichs zeitgleich in Anwesenheit im Betrieb), obwohl dies zeitlich
Uber die staatlichen Corona-MalRnahmen hinausgegangen sei. Eine zeitliche Befristung sei wiederum nicht
vorgesehen gewesen.

34

Nun aber werde diese derzeit bestehende Regelung von der Beteiligten zu 2. wieder einseitige geandert.
Die neue Anwesenheitsregelung verstolRe jedenfalls gegen die bestehende Freiwilligkeitsregelung und
damit ebenso gegen die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats. Es sei nicht nachvollziehbar, dass ein
Anspruch auf mobiles Arbeiten zu keinem Zeitpunkt bestanden haben soll.

35

Selbst wenn die Betriebsvereinbarung von 2016 noch gelten sollte, waren die getroffenen neuen
Regelungen jedenfalls nicht von dieser gedeckt. So sei dort zum Beispiel keine Abstimmung im Team,
sondern die Abstimmung mit dem Vorgesetzten vorgesehen. Auch werde nicht vorgetragen, wieso die
Regelungen nun wieder ohne Beteiligung des Betriebsrats ,in Kraft gesetzt* werden sollen. Ein
Nebeneinander der Regelungen sei ausgeschlossen.

36

Auch ein Verfugungsgrund liege vor, da die Gefahr bestehe, dass die Verwirklichung des Rechts des
Betriebsrats ohne alsbaldige Regelung vereitelt oder erschwert werde. Fuhrt ein Arbeitgeber eine
mitbestimmungspflichtige Malinahme ohne Beachtung des Betriebsrates durch, sei die Abwehr dieses
Zustandes grundsatzlich eilbedurftig, weil sonst Mitbestimmungsrechte nicht zum Tragen kommen (ArbG
Frankfurt vom 03.08.1982, BetrR 1983, 418-431) und die Beteiligungsrechte des Beteiligten zu 1. entwertet
wirden, wenn die Rechtkraft eines Hauptsacheverfahrens abgewartet werden misste.

37
Der Unterlassungsanspruch kénne vorliegend nur im Wege der einstweiligen Verfligung durchgesetzt
werden, da andernfalls ein endgultiger Rechtsverlust drohe.

38

Bis zur rechtskraftigen Entscheidung im Hauptsacheverfahren bliebe der geltend gemachte
Unterlassungsanspruch endglltig unerfllt. Eine rechtskraftige arbeitsgerichtliche Entscheidung in der
Hauptsache sei unter Berlicksichtigung der Situation am Arbeitsgericht, wie auch am Landesarbeitsgericht
Miinchen und gegebenenfalls unter Beriicksichtigung des Bundesarbeitsgerichts auch bei zligiger
Terminierung nicht vor Ablauf von Monaten, gegebenenfalls von Jahren, zu erwarten. Ein Abwarten dieses
Verfahrensverlaufs sei dem Beteiligten zu 1. und den Mitarbeitern nicht zumutbar.

39

Gegen drohende Verletzungen seiner Mitbestimmungsrechte kénne sich der Betriebsrat mit der
Geltendmachung eines Unterlassungsanspruchs wehren (vgl. BAG, Beschluss vom 03.05.1994, 1 ABR
24/93, AP-Nr. 23 zu § 23 BetrVG 1972).

40
Vorliegend fiihre die Arbeitgeberin die Anderung der Festlegung des zeitlichen Umfang mobiler Arbeit ohne
Zustimmung des Betriebsrats und ohne Vereinbarung durch.



41

Im gleichen Unternehmen A. am Standort A-StralRe, A-Stadt sehe die Arbeitgeberin hingegen wohl derzeit
eine zwingende Mitbestimmung beim Themenkomplex ,Home Office*/,Mobilem Arbeiten®, da kirzlich hierzu
eine Betriebsvereinbarung mit einem anderen dort ansassigen Betrieb (,B. SE Holding“) abgeschlossen
wurde.

42

Die Sicherung moglicher Unterlassungsanordnungen durch Androhung eines Ordnungsgeldes erscheine
notwendig und beruhe auf § 85 Abs. 2 ArbGG i.V.m. § 890 ZPO, wobei ein Ordnungsgeld in Héhe von EUR
500,00 fur jeden Fall und jeden Tag der Zuwiderhandlung als angemessen und ausreichend erscheine
(LAG Baden-Wirttemberg Beschluss vom 5.8.2005, 5 TaBV 5/05).

43

Entgegen dem Vortrag der Beteiligten zu 2. habe der Beteiligte zu 1. auch nicht die Zusammenarbeit
hinsichtlich einer Neuregelung zum Thema flexibles Arbeiten verweigert. Man sei nur zu keiner Lésung
gekommen und eine Einigungsstelle sei trotz Vorschlags des Beteiligten zu 1. nicht eingesetzt worden.

44

Der Betriebsrat habe eine neue Betriebsvereinbarung verhandeln wollen, wahrend die Arbeitgeberin nur
lose Gesprache angeboten habe. Zudem sei sachverstandige juristische Begleitung bei den
Gesprachen/Verhandlungen nicht genehmigt worden.

45

Im Laufe des Jahres 2022 seien zahlreiche Gesprache und Diskussionen zum Thema mobiles Arbeiten in
unterschiedlichen Konstellationen gefuhrt worden (hinsichtlich der Einzelheiten wird auf den Schriftsatz des
Beteiligten zu 1. vom 17.04.2023 — nebst Anlagen — Bezug genommen). Dabei habe sich inhaltlich auch
abgezeichnet, dass der Betriebsrat sich vorstelle, dass die Mitarbeiter ein Angebot erhalten sollten,
dauerhaft im Home-Office zu arbeiten, wahrend die Arbeitgeberin darin eine Schwachung der Teamstruktur
sehe und daher 4 Arbeitstag pro Monat als sinnvoll erachte und die Riickmeldungen hierzu auch postiv
waren (Gesprachsvermerk vom 20./22.10.2022). Es sei angedacht worden, eine Mitarbeiterbefragung
durchzufihren.

46
Das alles zeige die Bemuhungen des Betriebsrats zu einer einvernehmlichen Losung kommen zu wollen.

47
Nach alledem sei erkennbar, dass hier Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats in Gefahr seien, denen nur
durch einstweilige Regelungen entgegnet werden konne.

48
Nach teilweiser Rlicknahme von zwei Antrdgen im Termin zur Anhérung am 18.04.2023 beantragt der
Beteiligte zu 1. daher zuletzt:

1. Der Beteiligten zu 2. wird im Wege der einstweiligen Verfigung aufgegeben die Anordnung einer
verpflichtenden Anwesenheit der nichtleitenden Mitarbeitenden vom 4 Tagen im Monat und einer
Anwesenheit der nichtleitenden Mitarbeitenden aus betrieblichen Griinden in der Betriebsstatte in der A-
Stralle, A-Stadt sowie der Abhangigkeit der Flexibilitdt von Mobilen Arbeiten je nach persoénlichem und/oder
geschaftlichem Bedarf zurlickzunehmen, solange hierzu keine Betriebsvereinbarung mit dem Antragsteller
abgeschlossen oder ein Einigungsstellenspruch ergangen ist.

2. Der Beteiligten zu 2. wird im Wege der einstweiligen Verfligung aufgegeben es zu unterlassen eine
verpflichtenden Anwesenheit der nichtleitenden Mitarbeitenden vom 4 Tagen im Monat und einer
Anwesenheit der nichtleitenden Mitarbeitenden aus betrieblichen Griinden in der Betriebsstatte in der A-
Stralle, A-Stadt sowie der Abhangigkeit der Flexibilitat von Mobilen Arbeiten je nach persoénlichem und/oder
geschaftlichem Bedarf anzuordnen, solange hierzu keine Betriebsvereinbarung mit dem Antragsteller
abgeschlossen oder ein Einigungsstellenspruch ergangen ist.

3. VerstoRt die Beteiligte zu 2. gegen ihre Verpflichtungen aus Ziffer |. dieses Beschlusses, wird fiir jeden
Fall der Zuwiderhandlung ein Ordnungsgeld, dessen Hohe, in das Ermessen des Gerichts gestellt wird, und
fur den Fall, dass dieses nicht beigetrieben werden kann, Zwangshaft gegen die gesetzlichen Vertreter der
Beteiligten zu 2. angedroht.



49
Die Beteiligte zu 2. beantragt

Zuruckweisung der Antrage.

50

Die Beteiligte zu 2. vertritt zusammenfassend zunachst die Meinung dass, dass es die behauptete ,Home-
Office-Anordnung®, gar nicht gegeben habe und die Mitarbeiter nicht angewiesen worden seien, von zu
Hause zu arbeiten.

51

Die Beteiligte zu 2. habe auch den Arbeitsort nicht gedndert. Der Arbeitsort sei schon immer die
Betriebsstatte der Beteiligten zu 2. am G. Die Beteiligte zu 2. habe es den Mitarbeitern aus
Gesundheitsschutzgrinden und in Umsetzung der behdrdlichen und gesetzlichen CoronamalRnahmen, also
zweckbefristet wegen der Pandemie, und zeitlich befristet freigestellt, ob sie ihre Arbeitsleistung vor Ort
oder mobil erbringen wollten. Sowohl der Zweck als auch die zeitliche Befristung seien nunmehr entfallen.

52

Weiterhin gelte die ,Betriebsvereinbarung tber eine flexible Arbeitszeitregelung in der A. SE R.%, in der u.a.
geregelt sei, dass der deutlich iberwiegende Teil der Arbeitszeit am regelmafigen Arbeitsort der A. SE R.
am G zu leisten und mobiles Arbeiten vorab mit dem Vorgesetzen abzustimmen sei.

53

Da es diese wirksame Betriebsvereinbarung zum Thema mobiles Arbeiten gebe, wiirden samtliche Antrage
des Beteiligten zu 1. ins Leere gehen, da er behauptet, es gebe keine Betriebsvereinbarung und keine
Rechtsgrundlage.

54
Einen Rechtsanspruch auf Home-Office gebe es bei der Beteiligten zu 2. gerade nicht.

55

Auch sei zu bedenken, dass die Beteiligte zu 2. bereits Anfang des Jahres 2022 versucht habe, das Thema
.Mobiles Arbeiten bzw. Hybrides Arbeiten“ mit dem Beteiligten zu 1. zu beraten, allerdings ohne Ergebnis.
Der Beteiligte zu 1. strebe eine uneingeschrankte Weiterfiihrung der freien Wahl durch die Mitarbeiter, ob
sie dauerhaft im Home-Office verbleiben an oder eben gar keine Lésung.

56

So sei auch eine vereinbarte Terminserie in der Zeit vom 09.06.2022-29.12.2022, die vorsah, dass es eine
wochentliche Abstimmung zum Thema ,NWM, Hybrides Arbeiten” geben sollte, regelmaflig vom Beteiligten
zu 1. abgesagt worden.

57

Die Beteiligte zu 2. habe dennoch immer wieder versucht, an den Beteiligten zu 1. heranzutreten, damit
dieses Thema (neues Arbeiten, Return to Office usw.) gemeinsam besprochen werden hatte kdnnen. Ein
Austausch oder eine Losung sei aufgrund der Verweigerungshaltung des Beteiligten zu 1. jedoch nicht
moglich gewesen.

58

Als die Planungen — wie in der gesamten C — auch bei der Beteiligten zu 2. konkreter wurden, insbesondere
mit der Vorlage einer Regelungsabrede (ber ein sog. Testfeld zum mobilen Arbeiten, habe der Beteiligte zu
1. weder auf E-Mailanfragen noch auf Vorschlage reagiert und sei u.a. nicht zu geplanten
Abstimmungsterminen erschienen. Ein Verfligungsgrund scheide daher aus und das Rechtsschutzbedurfnis
sei nicht gegeben, denn ein Betriebsrat, der sich Gesprachen und Losungen verschliel3e, sei nicht
schutzbedirftig.

59

Vielmehr verletze er selbst mit seiner Verweigerungshaltung massiv den Grundsatz der vertrauensvollen
Zusammenarbeit (§ 2 Abs. 1.i.V.m. § 74 Abs. 1 S. 2 BetrVG), wenn er jetzt auch noch im Rahmen einer
einstweiligen Verfigung mit dem Argument, der Arbeitgeber habe ,einseitig* und ,willkirlich“ MaRnahmen
umgesetzt, obwohl der Betriebsrat nicht mit dem Arbeitgeber zusammenarbeitete, einen Rechtsstreit



begriinde (BAG, Beschluss vom 12. Marz 2019 — 1 ABR 42/17, Rn. 45; LAG Rheinland-Pfalz, Beschluss
vom 8. Marz 2012 — 11 TaBV 12/12, Rn. 486, juris).

60
Es kdnne jedenfalls keine Rede davon sein, dass die Beteiligte zu 2. ,einseitig“ oder gar ,willkirlich eine
MafRnahme ergriffen und umsetzt habe.

61

Die Beteiligte zu 2. wende die bestehende Betriebsvereinbarung lber eine flexible Arbeitszeitregelung in
der A. weiterhin an und eroffne, weil der Beteiligte zu 1. nicht an einer flexiblen Lsung fiir die Mitarbeiter
mitwirke, lediglich den Flihrungskraften Spielraum im Rahmen genau dieser Betriebsvereinbarung,
individuelle (Team)Regelungen zu treffen.

62
Da weder ein Verfigungsanspruch noch ein Verfligungsgrund vorliege, seien die Antrage jedenfalls
unbegriindet.

63
Zum Sachverhalt im Ubrigen wird Bezug genommen auf die gewechselten Schriftsatze nebst Anlagen sowie
die Sitzungsniederschrift.

Griinde
l.

64
Das Arbeitsgericht Minchen ist das vom Rechtsweg her wie auch ortlich zustandige Gericht.

65
Auch im Ubrigen bestehen hinsichtlich der zuletzt noch aufrechterhaltenen Antragstellung keine Bedenken.

66

Zwar ist das Gericht unter Berticksichtigung der Gesamtumsténde wie auch der von den Beteiligten
vorgelegten Unterlagen zur Glaubhaftmachung der Uberzeugung, dass der Beteiligte zu 1. eine gewisse
Lverzogerungs- bzw. Verweigerungshaltung®“ an den Tag gelegt hat, durch die er durchaus gegen den
Grundsatz der vertrauensvollen Zusammenarbeit verstof3en haben dirfte, jedoch ist die Verletzung aus
Sicht der Kammer nicht als derart massiv zu werten, dass hier im Ergebnis das Rechtsschutzbedirfnis
offensichtlich ausscheidet.

67

Denn ,wegen der Besonderheiten des durch die Wahrnehmung strukturell gegensatzlicher Interessen
gekennzeichneten Rechtsverhaltnisses zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat kommt eine solche
unzulassige Rechtsausiibung nur in besonders schwerwiegenden, eng begrenzten Ausnahmefallen in
Betracht.” (Beschluss BAG, vom 12. Marz 2019 — 1 ABR 42/17, Rn. 45; Anforderungen an eine unzulassige
Rechtsausiibung im Rahmen von § 242: BGB BGH 27. Februar 2018 — VI ZR 109/17 — Rn. 20).

68
Die zulassigen Antrage sind jedoch unbegrindet.

69

Die begehrte einstweilige Verfugung kann nicht gem. §§ 85 Abs. 2 S. 2 AbGG, 935, 940 ZPO erlassen
werden, da weder der notwendige Verfligungsanspruch, noch der notwandige Verfigungsgrund vorliegen
und daher die Antrage zurlickzuweisen sind.

70

Die gemaR § 928 ZPO glaubhaft gemachten Gesamtumstande lasser es bei Abwagung der beiderseitigen
Belange gem. §§ 935, 940 ZPO nicht nétig erscheinen, zur Abwendung wesentlicher Nachteile eine
sofortige Regelung zu treffen.

71



1. Es besteht kein Verfligungsanspruch, da der antragstellende Betriebsrat/Beteiligter zu 1. hinsichtlich des
ab 01.04.2023 durch die Beteiligte zu 2. vorgesehenen ,return to office/hybrides mobiles Arbeitens® nicht in
seinen Mitbestimmungsrechten nach § 87 Abs. 1 Nrn. 1., 2., 6.,7. und 14 BetrVG betroffen ist.

72
a. Es besteht kein Rechtsanspruch auf mobiles Arbeiten. Die Entscheidung ,ob“ mobiles Arbeiten
ermoglicht wird, liegt alleine beim Arbeitgeber.

73
aa. Folgende rechtlichen Grundsatze finden sich in Rechtsprechtung und Literatur:

74

Nach Muller in ,Erweiterung der Mitbestimmung und des Unfallversicherungsschutzes bei mobiler Arbeit
bzw. im Homeoffice (Teil 2)¢, ArbRAktuell 2021, 437, ergibt sich — unter ausdricklicher Bezugnahme auf
Gesetzesmaterialien zu § 87 Abs. 14 BetrVG — folgendes:

,Der Bundesrat hat in seiner Sitzung am 28.5.2021 das ,Gesetz zur Férderung der Betriebsratswahlen und
der Betriebsratsarbeit in einer digitalen Arbeitswelt” (Betriebsratemodernisierungsgesetz) gebilligt. Das
Gesetz enthalt nicht nur Regelungen, mit denen die Wahl bzw. Errichtung von Betriebsraten sowie die
(digitale) Betriebsratsarbeit erleichtert und der Arbeitswelt 4.0 angepasst werden soll. Zur Férderung mobiler
Arbeitund der Gewahrleistung einheitlicher und verbindlicher Rahmenbedingungen fiir Arbeitnehmer wurden
die Mitbestimmungsrechte der Betriebsrate in sozialen Angelegenheiten um einen
Mitbestimmungstatbestand bei der Ausgestaltung mobiler Arbeit — darunter der Tatigkeit im Homeoffice -
erweitert. (...)

75

Der Gesetzeswortlaut verdeutlicht, dass sich das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates auf die
LAusfihrung®, nicht aber — wie in § 871 Nr. 6 BetrVG bestimmt — (auch) auf die ,Einfiihrung” mobiler Arbeit
erstreckt. Dieser Befund wird durch die Gesetzesbegriindung (vgl. BT-Drs. 19/28899, S. 23) gestitzt, in der
u.a. ausgefihrt wird:

,ES wird ein eigenes Mitbestimmungsrecht lediglich bezogen auf die Ausgestaltung (,wie“)von mobiler Arbeit
geschaffen. Die Einfihrung der mobilen Arbeit (,0b*) verbleibt damit in der Entscheidungsbefugnis des
Arbeitgebers. (...)Das Mitbestimmungsrecht betrifft die inhaltliche Ausgestaltung der mobilen Arbeit.”

76

Der Betriebsrathat zwar ein Initiativrecht; er kann aber nicht die Einflihrung mobiler Arbeit erzwingen(vgl.
auch Bayreuther, NZA 2021, 839, 840). Ebenso wenig hat er nach § 871 Nr. 14 BetrVG mitzubestimmen,
wenn sich der Arbeitgeber dazu entschlielt, die bereits eingefiihrte Arbeitsform wieder aufzugeben.Denn in
diesen Fallen steht nicht das mitbestimmungspflichtige ,Wie“, sondern das mitbestimmungsfreie ,Ob“ der
mobilen Arbeit im Raum. Auch die Entscheidung des Arbeitgebers, mobile Arbeit nurin einzelnen Bereichen
des Betriebes einzufuhren bzw. in einzelnen Bereichen(die z.B. besonderen Datenschutzanforderungen
unterliegen) aufzugeben,berlhrt (in Bezug auf die betroffenen Bereiche) das mitbestimmungsfreie ,Ob“ und
nicht das mitbestimmungspflichtige ,Wie“,also die inhaltliche Ausgestaltung der mobilen Arbeit. Bei anderer
Sichtweise wiirde dem Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht im unternehmerisch-wirtschaftlichen Bereich
eingeraumt, das de lege lata nicht vorgesehen ist. Denn zum unternehmerisch-wirtschaftlichen Bereich
gehort die arbeitgeberseitige Entscheidungliber die Anforderungen des Marktes an das Unternehmen und
dessen arbeitstechnische Organisation (vgl. Richardi, BetrVG, 16. Aufl. 2018, § 87, Rn. 43 f. m.w.N.), also
auch die Entscheidung, ob und wenn ja, in welchen Bereichen mobile Arbeit eingefiihrt oder nicht weiter
praktiziert wird(Muller, Homeoffice in der arbeitsrechtlichen Praxis, 2. Aufl. 2020, Rn. 551; vgl. auch
Daubler, Digitalisierung und Arbeitsrecht, 7. Aufl. 2020, § 15 Rn. 12 mit dem Hinweis, dass dem Betriebsrat
grds. ,ein Mitbestimmungsrecht Gber den Ort der Arbeitsleistung fehlit®). (...)

77

Das in § 871 Nr. 14 BetrVG verankerte Mitbestimmungsrecht bzgl. der Ausgestaltung (das ,Wie®) von
mobiler Arbeit erstreckt sich auf Regelungen zur inhaltlichen Ausgestaltungder mobilen Arbeit. Dazu
gehdren ausweislich der Gesetzesbegrindung(vgl. BT-Drs. 19/28899, S. 23) z.B. Regelungen

* Uber den zeitlichen Umfang mobiler Arbeit, wobei die Festlegung des Anteils mobiler Arbeit am
Gesamtdeputat des Arbeitnehmers das mitbestimmungsfreie ,Ob“ mobiler Arbeit



berihrt;mitbestimmungspflichtig ist dagegen die Lage der Zeltbldcke(mobil/ortsgebunden), also deren
Verteilung auf bestimmte Wochentage, Wochen, Monate etc. (dazu bereits Bayreuther, a.a.0., 840),

 Uber Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit in Bezug auf mobile Arbeit,

+ Uber den/die Ort/e, von welchem/welchen aus mobil gearbeitet werden kann und darf,

» zu konkreten Anwesenheitspflichten in der Betriebsstatte des Arbeitgebers bzw. den auswartigen Orten,

* zu Erreichbarkeitszeiten,

» zum Umgang mit Arbeitsmitteln bei der mobilen Arbeit,

* Uber einzuhaltende Sicherheitsaspekte.

78

Bei Scheitern einer Einigung Uber die Ausgestaltung mobiler Arbeiti.S.v. § 87 | Nr. 14 BetrVG kdnnen die
Betriebsparteien die Einigungsstelleanrufen. Erfolgt keine Verstandigung auf eine/n Vorsitzende/n bzw. die
Zahl der Beisitzer der Einigungsstelle, kann ein Beschlussverfahren eingeleitet werden (vgl. § 76 11 2, 3
BetrVG i.V.m. § 1001 ArbGG). Eine Zuriickweisung wegen offensichtlicher Unzustandigkeit i.S.v. § 0012
ArbGG kommt regelmafig nicht in Betracht (vgl. LAG Mecklenburg-Vorpommern. ArbRAktuell 2020, 207
sowie LAG Berlin-Brandenburg, BeckRS 2021, 5152 zum Regelungsgegenstand ,alternierende Telearbeit*).

79

Der neu geschaffene Mitbestimmungstatbestand erganzt die im Zusammenhang mit der Ausgestaltung
mobiler Arbeit bestehenden Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates (dazu u.a. Daubler, Arbeitsrecht in
Zeiten der Corona-Krise, § 3 Rn. 45 ff.; ders., Digitalisierung und Arbeitsrecht, 7. Aufl. 2020, § 15 Rn. 12;
Schaub/Vogelsang, ArbR-Handb., 18. Aufl. 2019, § 164 Rn. 41 ff.; Mdller; Homeoffice in der
arbeitsrechtlichen Praxis, 2. Aufl. 2020, Rn. 571 ff., 605 ff.). Eine Einschrankung der bereits bestehenden
Mitbestimmungsrechte ist nicht bezweckt. Vielmehr wird in der Gesetzesbegriindung zu § 87 | Nr. 14
BetrVG (vgl. BT-Drs. 19/28899, S. 23) auf Folgendes hingewiesen:

,Das Mitbestimmungsrecht bildet einen Auffangtatbestand fir alle Regelungen, mit denen mobile Arbeit
ausgestaltet werden kann. Bereits bestehende Mitbestimmungsrechte gelten unverandert.”

80

In Art. 6 des Betriebsratemodernisierungsgesetzes wurde vorgesehen, dass das Gesetz — und damit auch §
87 I Nr. 14 BetrVG — am Tag nach der Verkiindung in Kraft tritt. Die Ausgabe im BGBI. erfolgte am
17.6.2021 (BGBI. 2021 Teil I, S. 1762 ff.), mithin ist die Neuregelung seit dem 18.6.2021 in Kraft.Soweit mit
Inkrafttreten ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei der Ausgestaltung mobiler Arbeit begriindet wird,
fuhrt dies nicht dazu, dass vorher vom Arbeitgeber einseitig aufgestellte Regelungen zur mobilen Arbeit
unmittelbar auBer Kraft treten(zur Begriindung von Mitbestimmungsrechten infolge erstmaliger Wahl eines
Betriebsrates LAG Berlin, DB 1984, 2098; LAG Hamm, BeckRS 2017, 126122; GK-BetrVG/Wiese, Bd. II,
11. Aufl. 2018, § 87 Rn. 87). Vielmehr bleiben die bereits bestehenden Regelungen solange in Kraft, bis sie
durch eine Betriebsvereinbarung oder durch den Spruch der Einigungsstelle nach § 87 1l BetrVG ersetzt
werden (vgl. LAG Berlin, a.a.0.).Dabei obliegt es dem Betriebsrat, die Initiative zu einer Regelung nach § 87
I Nr. 14 BetrVG zu ergreifen (vgl. BAGE 37, 120: ,In jedem Fall musste namlich dann der Betriebsrat von
sich aus tatig werden und eine andere Regelung verlangen.®).

81

In der Kommentierung und Rechtsprechung wurden zum ,mobilen Arbeiten® weiter folgende rechtliche
Grundsatze entwickelt (Ausziige der Kommentierungen bei Richardi BetrVG/Richardi/Maschmann, 17. Aufl.
2022, BetrVG § 87 Rn. 201 a-201 g sowie ErfK/Kania, 23. Aufl. 2023, BetrVG § 87 Rn. 136-138 und
Fitting/Schmidt/Trebinger/Linsenmaier/Schelz, 31. Aufl. 2022, BetrVG § 87 Rn. 589-593):

.Mobile Arbeit umfasst Tatigkeit von zu Hause aus (,Home Office®) und von einem frei vom AN gewahlten
Ort aus (,Remote Work"). Beides tangiert den Anwendungsbereich diverser Mitbestimmungsrechte



unterschiedlicher Intensitat (z.B. § 87 Nr. 6, 7, 90, 91, 99). Das durch das BRModG eingeftihrte
Mitbestimmungsrecht nach Nr. 14 soll nach der Gesetzesbegriindung als Auffangtatbestand hier Licken
schlieRen und damit typische Rahmenregelungen fiir mobile Arbeit der (erzwingbaren) Mitbestimmung
unterwerfen (BT-Drs. 19/28899, S. 23). Es gilt aber von vornherein nicht fur die Einrdumung mobiler Arbeit
im Einzelfall aufgrund besonderer personl. Umstande. Erfasst werden auch von Nr. 14 nur kollektive
Tatbestande (Richardi/Maschmann Rn. 989 f).

Nicht mitbestimmt ist die Entscheidung Uber das ,Ob“ der Einfiihrung mobiler Arbeit, sondern nur deren
~Ausgestaltung®“.Konsequenter Weise hat der BR also kein Initiativrecht auf Einfhrung mobilen Arbeitens.
Wo genau die Grenze des mitbestimmungsfreien ,Ob* verlauft, ist unklar. In Anlehnung an die vergleichbare
Abgrenzung bei den Mitbestimmungsrechten gem. Nr. 8 und Nr. 10 ist wie folgt zu differenzieren:
Mitbestimmungsfrei ist neben der grundsatzlichen Entscheidung zur Einfihrung mobiler Arbeit auch die
Entscheidung Uber deren zeitl. Umfang, ob also z.B. ein, zwei oder drei Tage pro Wccheremote gearbeitet
werden darf (Oberthir MDR 2021, 969; Bayreuther NZA 2021, 437; wohl auch Fitting Rn. 591).

Ebenso kann der Arbeitgeber mitbestimmungsfreientscheiden, fir welche AN-Gruppen und Abteilungen
mobile Arbeit ermdglicht werden soll,weil diese Organisationsentscheidung zum Kernbereich der
Uniernehmerfreiheit gehort(Oberthir MDR 2021, 969; Mdllenkamp DB 2021, 1198; Fitting Rn. 590).
Mitbestimmungsfrei ist schlief3lich auch die Entscheidung zur Beendigung mobiler Arbeit(GK-BetrVG/Gutzeit
Rn. 1128; Richardi/Maschmann Rn. 989 f).Ahnlich wie bei der nur auf die Durchfilhrung von Gruppenarbeit
bezogenen Mitbestimmung nach Nr. 13 ist die unternehmerische Grundentscheidung Uber die Nutzung der
mobilen Arbeitsform ebenso mitbestimmungsfrei wie ihre Beendigung (Miller ArbRAktuell 2021, 437). (...)

Mitbestimmt ist allerdings das ,Wie“, das weit verstanden wird. So wirft die Abgrenzung der
mitbestimmungsfreien Einfihrung mobiler Arbeit von ihrer mitbestimmten Ausgestaltung durchaus Probleme
auf. Dazu gehdrt auch die Entscheidung Uber den Ort,von dem aus die mobile Arbeit erbracht werden darf
oder muss, also konkret die Entscheidung zwischen Remote Work und Home Office. Dies ergibt sich aus
der Gesetzesbegrindung, die klar den Ort der mobilen Tatigkeit der Mitbestimmung unterwirft (BT-Drucks.
19/28899, S. 23). Sicherheitsbedenken oder anderen Griinden fiir oder gegen ein bestimmtes Modell ist
dann ggf. durch die Est Rechnung zu tragen (GK-BetrVG/Gutzeit Rn. 1130; Richardi/Maschmann Rn. 989 g;
aA Fitting Rn: 591).

Zum mitbestimmten ,Wie“ gehdrt zwar nicht der zeitliche Umfang mobiler Arbeit einschl. verpflichtender
Anwesenheitszeiten im Betrieb,jedenfalls nicht was das,Gesamtdeputat‘mobiler Arbeitszeitanteile
(vorgegebene ,Zeitbudgets®) angeht, da dies der mitbestimmungsfreien Arbeitgeber-Entscheidung Uber das
,Ob*“ mobiler Arbeit unterliegt;hingegen ist die Verteilungauf best. Wochentage/Wochen und insofern auch
deren Dauer (z.B. halbtags/ganztags) etc. mitbestimmt (in diese Richtung Oberthir MDR 2021, 969 Rn. 15;
Bayreuther NZA 2021, 839; Muller ArbRAktuell 2021, 437). Weiter gehdren dazu Regelungen zur
Erreichbarkeit, des Umgangs mit Equipment, der IT-Sicherheit etc..

Das Mitbestimmungsrecht gilt nach dem 2. HS zudem nur, wenn mobile Arbeit ,mittels Informations- und
Kommunikationstechnik erbracht wird“. Mit dieser Formulierung will der Gesetzgeber Tatigkeiten vom
Anwendungsbereich des MBR ausschlie3en, die von ihrer Eigenart her ortsgebunden erbracht werden
mussen. Dies sind einmal Aufgaben, die vor Ort im Betrieb erbracht werden missen (Empfang, Facility
Management, Labor, Produktion), und zum anderen solche Aufgaben, die gerade nicht auf dem
Betriebsgelande erbracht werden kdnnen, also z.B. Tatigkeiten als Fahrer, Boten, Vertriebsmitarbeiter,
Monteure etc. (vgl. Bayreuther NZA 2021, 839). Im Umkehrschluss verengt sich der Anwendungsbereich
damit auf typische PC-gebundene dBUlroarbeitsplatze.”

~Homeoffice,als Form des mobilen Arbeitens, ermdglicht es Beschaftigten, nach vorheriger Abstimmung mit
dem Arbeitgeber zeitweilig im Privatbereich, zum Beispiel unter Nutzung tragbarer IT-Systeme (z.B.
Notebooks) oder Datentrager, fir den Arbeitgeber tatig zu sein. Da der Begriff des Betriebs funktional und
nicht rdumlich zu verstehen ist werden auch Arbeitnehmer bei mobiler Arbeit und im Homeoffice an
betrieblichenArbeitsplatzen tatig (— § 1 Rn. 112 a ff.). DerenAusgestaltung unterliegt der Mitbestimmung
nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG, jedenfalls soweit der Arbeitgeber das Ordnungsverhalten verbindlich regelt
und nicht die spezielleren Tatbestande der Nr. 2, 6 oder 7einschlagig sind (vgl. LAG MV 25.2.2020 — 5
TaBV 1/20, NZA-RR 2020, 257; HessLAG 18.6.2020 — 5 TaBVGa 74/20, NZA 2021, 291;
Boemke/Ankersen BB 2000, 2254 (2259); Miller Homeoffice Rn. 584, 587; Rieble/Picker ZfA 2013, 383
(425 £.); Wiese RdA 2009 344 (347)).



Die Arbeit im Homeoffice kann der Arbeitgeber nicht einseitig kraft seines Weisungsrechts anordnen.
Dieses erlaubt zwar nach § 106 S. 1 GewO auch die Bestimmung des Ortes der Arbeitsleistung, allerdings
nur im Rahmen des im Arbeitsvertrag Versprochenen. Als Arbeitsort ist dort regelmafig der Betrieb des
Arbeitgebers bestimmt und nicht die Wohnung des Arbeitnehmers. (...) Gegen den Willen des
Arbeitnehmers kann er die Arbeit im Homeoffice nicht anordnen (LAG BIn-Bbg 14.11.2018 — 17 Sa 562/18,
NZA-RR 2019, 287; Benkert NJW-Special 2019, 306; Daubler Digitalisierung § 15 Rn. 5; DGH/Hoffmann-
Remy Kap. 3 Rn. 19; Kramer IT-ArbR/Hoppe B 623).

Umgekehrt kann der Arbeitnehmer auch keine Arbeit im Homeoffice verlangen. Da ein entsprechender
gesetzlicher Anspruch nicht existiert, kann sich dieser allenfalls aus dem Arbeitsvertrag oder einem
Kollektivertrag ergeben(ArbG Augsburg 7.5.2020 — 3 Ga 9/20, NZA-RR 2020, 417) moglicherweise auch
aus dem arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz (ArbG Siegburg 16.12.2020 — 4 Ga 18/20,
BeckRS 2020, 36972 Rn. 25); aus der vom Arbeitgeber zu beachtenden Riicksichtnahmepflicht (§ 241 Abs.
2 BGB) folgt dieser regelmaRig nicht, auch nicht, wenn der Arbeitnehmer zu Hause minderjahrige Kinder zu
versorgen hat (LAG RP 18.12.2014 — 5 Sa 378/14, BeckRS 2015, 66249; offen aber fur eine
leidensgerechte Beschaftigung in Telearbeit eines Schwerbehinderten LAG Kdln 24.5.2016 — 12 Sa 677/13,
OAT 2016, 171).

Allerdings kann die Frage in Krisensituationenanders zu beurteilen sein. Hier kann der Arbeitgeber gehalten
sein, den Arbeitnehmer zum Schutze seiner Gesundheit zu Hause arbeiten zu lassen (Daubler Corona
ArbR § 3 Rn. 43; Krieger/Rudnik/Povedano Peramato NZA 2020, 473 (478); Sagan/Brockfeld NJW 2020,
1112 (1115)).

Wie der Arbeitgeberseinen Verpflichtungen aus § 618 BGB nachkommt und Uber etwaige hausarztliche
Empfehlungen befindet, hat er nach billigem Ermessenzu entscheiden (ArbG Augsburg 7.5.2020 — 3 Ga
9/20, NZA-RR 2020, 417). Das Arbeitsschutzrecht enthalt keine entsprechenden Verpflichtungen. In Ziff.
4.2.4 Abs. 1 SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel (,LASR*, GMBI 2020 S. 484 geéndert am 22.2.2021, GMBI
2021 S. 227, dazu — Rn. 563 a) wird lediglich erwahnt, dass das Homeoffice als Form der mobilen Arbeit
eine Maoglichkeit biete, die Zahl der gleichzeitig im Betrieb anwesenden Beschaftigten zu reduzierenund die
Einhaltung von Abstandsregeln zu unterstiitzen.Dies gelte insbesondere, wenn Blroraume ansonsten von
mehreren Beschaftigten bei Nichteinhaltung der Abstandsregel genutzt werden missten. Die o.g. ,ASR"
enthalt aber weder einen Anspruchauf die Arbeit im Homeoffice noch eine Verpflichtung. Anderes war in § 2
Abs. 4 SARS-CoV-2-Arbeitsschutzvercrdnung(v. 21.1.2021, BAnz AT 22.1.2021 V1) bestimmt. Danach
hatte der Arbeitgeber den Beschéftigten im Fall von Biroarbeit oder vergleichbaren Tatigkeiten anzubieten,
diese Tatigkeiten in deren Wohnung auszufiihren, wenn keine zwingenden betriebsbedingten Griinde
entgegenstanden. Die Regelung ist aber am 30.6.2021 ausgelaufen.

Ob sich der Arbeitsort durch Betriebsvereinbarungeinseitig in die Wohnung des Arbeitnehmers verlagern
Iasst, ist ungeklart. (...) Allerdings sind die Betriebsparteien iber § 75 Abs. 2 an die Grundrechte gebunden.
Eine einseitige Verlagerung des Arbeitsortes in die Wohnung ware ein Eingriff in Art. 13 Abs. 1 GG.Dieser
ist im Normalfall nicht zu rechtfertigen (Daubler Corona ArbR § 3 Rn. 33). Ob das in Krisenzeiten anders zu
beurteilen ist, ist offen (grundséatzlich bejahend Krieger/Rudnik/Povedano Peramato NZA 2020, 473 (477);
aA HBW/WuIff Arbeitsrechtliche Beratungspraxis in Krisenzeiten § 8 Rn. 20). Jedenfalls gelten flr
betriebliche Regelungen keine wesentlich anderen Erwagungen als bei der einseitigen Anordnung des
Homeoffices kraft des arbeitgeberseitigen Weisungsrechts.

Zulassig ware dies allenfalls vorubergehend und auch nur zur Abwendung einer unmittelbar drohenden,
erheblichen Gefahr fur die korperliche Unversehrtheit von Beschaftigen und Dritten (Art. 2 Abs. 2 GG).
Umgekehrt kann der Betriebsrat den Arbeitgeber weder in normalen noch in Krisenzeiten zu einer Tatigkeit
im Homeoffice zwingen, da darlber der Arbeitgeber mitbestimmungsfrei entscheiden darf.

Allerdings ist der Betriebsrat bei Fragen der Durchfiihrung der Arbeit im Homeoffice zu beteiligen. Zum
mitbestimmungspflichtigen Crdnungsverhaltengehéren Regelungen, die dem Arbeitgeber oder Dritten (z.B.
Betriebsrat, Fachkraft flir Arbeitssicherheit, Datenschutzbeauftragte usw.) den Zutritt zum Homeoffice
erlauben(Boemke/Ankersen BB 2000, 2254 (2259); Muller Homeoffice Rn. 587; Rieble/Picker ZfA 2013, 383
(426 f.); Schiefer/Worzalla DB 2019, 1904; Wiese RdA 2009, 344 (348)). (...) Dabei ist stets der Grundsatz
der VerhaltnismaRigkeit zu wahren. AuRerdem darf das Zutrittsrecht nicht zur Unzeit (insbesondere
wahrend der Nachtzeit bzw. auRerhalb der Arbeitszeit des Arbeitnehmers) ausgetibt werden und es bedarf
grundsatzlich einer vorherigen Terminabsprache. Die Vereinbarung eines jederzeitigen Zutrittsrechtes ware



unwirksam (Muller Homeoffice Rn. 376; HBW/Wulff, Arbeitsrechtliche Beratungspraxis in Krisenzeiten, § 8
Pandemie und Homeoffice Rn. 43)."

82

Grundsatzlich ist es Sache des Arbeitgebers, dem Arbeitnehmer die Betriebsmittel, die fir die Erbringung
der Arbeitsleistung notwendig sind, zur Verfuigung zu stellen (vgl. BAG 16.10.2007 — 9 AZR 170/07, NZA
2008, 1012 Rn. 23). Dasselbe gilt im Homeoffice. Auch dort muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer einen
funktionsfahigen Arbeitsplatz einrichten, wenn die Verlagerung der betrieblichen Tatigkeit dorthin
Uberwiegend im Interesse des Arbeitgebers liegt (BAG 12.4.2011 — 9 AZR 14/10, NZA 2012, 97).

83

Nutzt der Arbeitnehmer im Homeoffice private Arbeitsmittel(eigener PC oder Laptop, eigenes Smartphone,
eigene Buroausstattung) mit Wissen und Wollen des Arbeitgebers zu dienstlichen Zwecken und liegt die
Verlagerung der betrieblichen Tatigkeit ins Homeoffice Uberwiegend im Interesse des Arbeitgebers, so hat
dieser entsprechend § 670 BGB die dadurch verursachen Kosten zu tragen (BAG 12.4.2011 - 9 AZR 14/10,
NZA 2012, 97). Bei Beschadigung oder Verlust hat er Ersatz zu leisten (vgl. BAG 14.12.1995 — 8 AZR
875/94, NZA 1996, 417; Muller Homeoffice Rn. 184 ff.). Will der Arbeitgeber regeln, wie die privaten
Arbeitsmittel dienstlich zu nutzen sind, hat der Betriebsrat nach Nr. 1 mitzustimmen, weil das
Ordnungsverhaltenbetroffen ist (ebenso Gopfert/Wilke NZA 2012, 765 (767))."

84

bb. Unter Anwendung der genannten rechtlichen Grundsatze sowie unter freier Wirdigung des gesamten
Sachvertrags der Beteiligten und aller von ihnen zur Glaubhaftmachung vorgelegten Unterlagen sowie auch
des weiteren Votrags im Rahmen der Erdrterungen im Anhérungstermin am 18.4.2023, kommt die Kammer
zu folgenderr Ergebnis:

85

Die Beteiligte zu 2. durfte im Monat Marz 2023 fiir die Zeit ab 1.4.2023 die nun erfolgte Neuregelung des
Bereichs ,mobiles Arbeiten* ohne Mitwirkung des Betriebsrats durchfihren. Mitbestimmungsrechte wurden
hierdurch nicht verletzt.
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(i) Ausgehend von dem Grundsatz, dass ein gesetzlicher Rechtsanspruch auf mobiles Arbeiten nicht
besteht und der Tatsache, dass die Betriebsparteien unter dem 25. Juli 2016 eine Betriebsvereinbarung
Uber eine flexible Arbeitszeitregelungen abgeschlossen haben in deren Ziff. 4 auch das Thema ,mobiles
Arbeiten® geregelt ist, kann folgendes festgehalten werden:
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Es liegt eine zwischen den Betriebsparteien zulassigerweise getroffene kollektive Regelung vor, in der
jedoch kein ,uneingeschrankter Anspruch“ auf mobiles Arbeiten enthalten ist. Die Regelung in Ziff. 4 sieht
vielmehr in Form einer Kann-Bestimmung vor, dass es mdglich ist in Abstimmung mit dem eigenen
Vorgesetzten mobil zu arbeiten. Weiter ist in der Regelung enthalten, dass sich dies ,nur‘ dann ermoglichen
Iasst, wenn die Aufgaben und Funktionen des Mitarbeiters flirs mobile Arbeiten grundsatzlich geeignet sind,
d.h. durch mobiles Arbeiten keine Beeintrachtigung der Arbeitsleistung des Mitarbeiters oder der
Betriebsablaufe verursacht wird. Dartber hinaus wird als grundlegenden ,Zeitumfang“ vorgegeben, dass
der deutlich Uberwiegende Teil der Arbeitszeit am regelmaRigen Arbeitsplatz geleistet werden sollte.
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In Abs. 3 der Ziff. 4 der Betriebsvereinbarung ist zum mobilen Arbeiten sodann auch vorgesehen, dass der
Arbeitgeber einem Mitarbeiter im Einzelfall voriibergehend oder dauerhaft das Recht zum mobilen Arbeiten
auch entziehen kann, dies aus sachlichen Griinden, wie insbesondere bei Beeintrachtigung der
Arbeitsleistung des Mitarbeiters, Beeintrachtigung der Betriebsablaufe oder Verursachung sonstiger
betrieblicher Stérungen oder auch aus Verhaltens- oder personenbezogenen Griinden. Hierzu ist der
Betriebsrat vorab zu informieren.
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Diese Regelung, die hier mit dem Betriebsrat vereinbart wurde, zeigt ganz eindeutig, dass die Frage nach
dem ,,Ob“ der Gestattung des mobilen Arbeitens auch mit Einfihrung der BV im Wesentlichen weiterhin in
den Handen des Arbeitgebers liegen soll. Zum einen, da die Gestattung des mobilen Arbeitens nicht als
Verpflichtung, sondern als Kann-Vorschrift ausgestaltet ist. Darliber hinaus auch, da das ,Ob* Uberhaupt nur



ausschliellich in Absprache mit dem Vorgesetzten und auch nur dann maoglich ist, sofern nicht betriebliche
Belange unterschiedlichster Art gegeben sind.
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Als Gegenstlick zur Gestattung ,mobiler Arbeit*, kann sodann der Arbeitgeber (nicht eingeschranktauf den
Vorgesetzten) das Recht auf mobiles Arbeiten auch wieder entziehen, wenn hierfur entsprechende sehr
weit gefasste ,betriebliche Voraussetzungen vorliegen.
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All diese Vorgaben, unter denen Uberhaupt erst die Gestattung oder die Entziehung der ,mobilen Arbeit*
erfolgen kann, betreffen ausschlieflich das ,,Ob“. Das bedeutet nach Anwendung der verschiedenen
Kriterien und Uberlegungen des Vorgesetzten / Arbeitgebers, auch zu betrieblichen Interessen, steht am
Ende die Entscheidung im Einzelfall, ,ob" einem Mitarbeiter ,mobiles Arbeiten® erlaubt werden kann.
Diesbezuglich hat der Betriebsrat kein Mitbestimmungsrecht.
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Nur nachdem die Entscheidung Uber das ,Ob“ gefallen ist, kbnnen Uberhaupt Regelungen zur
Ausgestaltung relevant werden. Hierzu enthalt die Betriebsvereinbarung ebenfalls bereits Vorgaben
dergestalt, dass Regelungen hinsichtlich des IT-Systems wie auch hinsichtlich des Zutritts zum Arbeitsplatz
in der Wohnung geschaffen wurden.
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(ii) Aufgrund der sodann ab 2019 aufgrund der Corona-Pandemie notwendig werdenden Einschrénkungen
auch im Bereich der Arbeitsplatze, hat die Beteiligte zu 2. bereits Anfang des Jahres 2020 (Anlage AG 1,
Covid 19 — Latest Information and Measures, dort Abs. 5) die Mitarbeiter dazu aufgefordert, zusammen mit
dem Vorgesetzten die Moglichkeit von ,remote work®, also Home-Office (,working from home*), zu prifen,
als eine der MaRnahmen die bei einem weiteren Verlauf der Pandemie noch mehr genutzt werden sollten.
Die ,Vorgabe“ enthalt jedoch keine Verpflichtung zur Arbeit im Home-Office, sondern ist als Empfehlung an
die Mitarbeiter ausgestaltet. Diese werden hierzu ,ermuntert® bzw. ,ermutigt” (,Remote Work encouraged®).
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Anlage AG1 liegt zwar nur im englischen Original vor, es wird jedoch — in Anbetracht der generellen
Eilbediirftigkeit bei Verfahren des einstweiligen Rechtsschutzes — auf eine (amtliche) Ubersetzung
verzichtet, da alle Kammermitglieder Uber ausreichende Kenntnisse der englischen Sprache verfligen.
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Durch das Ermdglichen von Home-Office auf freiwilliger Basis in der obigen Form und wahrend der Corona-
Pandemie mit den zu dieser Zeit geltenden Einschrankungen / Empfehlungen (die als allgemein bekannt
vorausgesetzt werden), ist es durch den Arbeitgeber weder zu einer Kiindigung (,konkludent*?) der
bestehenden Betriebsvereinbarung, noch zu deren ,eigenmachtiger Ablésung“ gekommen.
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Vielmehr wurde hier der nach der BV ohnehin mdgliche Spielraum tber das ,,Ob“ der Gestattung von
mobilem Arbeiten lediglich erweitert. Stets verblieb es bei der Absprache mit dem Vorgesetzten, lediglich
die betrieblichen Interessen und Rahmenbedingungen waren in Zeiten der Corona-Maflinahmen (mit
staatliche Vorgaben flir Arbeitgeber) anders zu werten.
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Ein eigenstandiger Anspruch auf mobiles Arbeiten bestand jedoch zu keinem Zeitpunkt, weder
vortibergehend, noch dauerhaft und auch nicht losgeldst von der weiterhin bestehenden
Betriebsvereinbarung.
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(iii) Hieran andern auch die vom Beteiligten zu 1. als Anlage Ast1 in der deutsche Version vorgelegten und
ab dem 21.03.2022 geltenden Regelungen nichts. Diese gehen einher mit dem Wegfall eines Grofteils,
aber nicht aller Corona-MafRnahmen. Hier wird festgehalten, dass ,auch nach Wegfall der gesetzlichen
Home-Office-Pflicht auf der Grundlage des Freiwilligkeitsprinzips und unter Einhaltung der bekannten
Corona-Vorsorgemaflnahmen (Abstand, Masken etc.), weiterhin bis zu 50 % der Mitarbeiter eines Bereichs
zeitgleich in der Betriebsstatte im Biro arbeiten kénnen, wenn Sie das méchten. Jeder Kollege/in
entscheidet dabei weiterhin frei, ob er im Biro arbeitet, geschaftlich erforderlich in Prasenz an einem



Meeting teilnimmt oder eine Dienstreise durchfiihrt. Bitte denken Sie dabei auch an die Abstimmung mit
Ihrer FUhrungskraft®.

99

Auch diese Regelung stell keine ,Aullerkraftsetzung” der bisherigen BV dar, sondern ist — nach harten
Pandemiezeiten — die Fortsetzung der vorherigen MaRnahmen (einschliellich Home-Office) und beschreibt
den zu diesem Zeitpunkt notwendigen werdenden Weg hin zu einer erneuten Normalisierung des
Berufsalltags.
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Dass hier — entgegen der Ansicht des Betriebsrats — auch keine ,eigenstandige“ neue Regelung im Sinne
eines Anspruchs geschaffen werden sollte, steht zur Uberzeugung des Gerichts auch deshalb fest, da quasi
zeitgleich, ab Februar/Marz 2022 unstreitig seitens der Betriebsparteien versucht wurde, miteinander
Gesprache zum Thema ,Return to Office” (Riickkehr ins Buro/in die Betriebsstatte) aufzunehmen.
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Unabhangig davon, wer sodann und in welcher Form letztlich dazu beigetragen hat, dass sich diese
Gesprache uber ein ganzes Jahr hingezogen haben, ohne zu greifbaren Ergebnissen zu kommen, bleibt die
Tatsache, dass die Arbeitgeberin stets zu erkennen gegeben hat, dass sie wieder eine zumindest teilweise
Ruckkehr zum Arbeiten in der Betriebsstatte / im Blro erreichen wollte, sie aber auch zur genaueren
Ausgestaltung unter Beachtung der Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats mit diesem eine Neuregelung
oder Uberarbeitung der BV anstrebte.
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Die Arbeitgeberin hat auch zu keinem Zeitpunkt, auch nicht im Rahmen der mindlichen Anhérung vor der
Kammer, zum Ausdruck gebracht, dass ihr daran gelegen sei, eine ,ganzliche” bzw. ,uberwiegende”
Ruckkehr ins Blro anzustreben. Vielmehr hatte sich auch aus ihrer Sicht das Home-Office bewahrt,
weshalb daran auch kiinftig in erheblichem Umfange festgehalten werden solle.
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So hat die Beteiligte zu 2. zum Beispiel in einer Mail vom 27.06.2022 (Anlage AG7) beim Betriebsrat darauf
hingewiesen, dass ,Die A. plant die Freiwilligkeit, d.h. das Arbeiten im Buro auf freiwilliger Basis, in
Anlehnung an die A. zum 30. Juni zu beenden. Da uns allen mehr Flexibilitat als vor der Pandemie wichtig
ist und wir dies als Arbeitgeber férdern und ausbauen méchten, werden wir uns auf eine Anpassung unserer
jetzigen Betriebsvereinbarung zum flexiblen Arbeiten verstandigen mussen. Bis dahin gilt die
Betriebsvereinbarung vom 25. Juli 2016 unverandert fort.”
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Daran lasst sich eindeutig erkennen, dass die Arbeitgeberin weder ,willkirlich® noch ,einseitig” oder
L=uberraschend” die ,return to office”- Regelungen im Marz 2023 einfiihrt hat, sondern ein Prozess zu
teilweisen Rickkehr ins Biro auf der Basis der bestehenden und sodann noch in Zusammenarbeit mit dem
Bertriebsrat abzuédndernden Betriebsvereinbarung angestrebt wird.
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Doch selbst wenn man das Schreiben vom Marz 2022 als ,eigenstandige” neue Regelung zur Gestattung
von mobilem Arbeiten sehen wollte, wiirde das nichts daran andern, dass die Arbeitgeberin dennoch
weiterhin im Rahmen ihres Weisungsrechts hinsichtlich des ,Ob“ der Gestattung, jederzeit das mobile
Arbeiten auch wieder einseitig beenden konnte.
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(iiii) An dieser Gesamtschau der Dinge, &ndert auch die nun zuletzt im Marz 2023 gegenuber den
Mitarbeitern kommunizierte Neuregelung, gegen die nun im Rahmen des vorliegenden Verfahrens seitens
des Betriebsrats gegen die Arbeitgeberin vorgegangen wird.
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Die als Anlage Ast3 vorgelegte Intranet-Mitteilung vom 28.03.2023, die auch im Rahmen einer
Videokonferenz mit den Mitarbeitern am selben Tag so kommuniziert wurde, liegt zwar nur im englischen
Original vor, es wird jedoch — wie oben bereits ausgefiihrt — auf eine (amtliche) Ubersetzung verzichtet, da
alle Kammermitglieder tber ausreichende Kenntnisse der englischen Sprache verfiigen.

108



Aus dieser Mitteilung an die Mitarbeiter ergibt sich eindeutig, dass die MalRnahmen Uber die freiwillige
Inanspruchnahme von Home-Office mit dem 31. Marz 2023 auslaufen sollten, da zum einen der Covid-19
Krisenmodus und zum anderen auch erforderliche gewordene Energiesparmalinahmen zwischenzeitlich
beendet wurden. Es wird klargestellt, dass die geltende Betriebsvereinbarung von einer Arbeit Uberwiegend
in der Betriebsstatte ausgehe, dass jedoch hier eine gréRere Flexibilitat moglich sei, solange dies in
Absprache mit dem Vorgesetzten und den Teams passiere. Daher sei gewunscht, die richtige Balance zu
finden.
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Vor diesem Hintergrund solle ab 1. April 2023 die Regelung gelten, dass 4 Tage pro Monat, erganzt durch
einen Katalog von Aktivitaten, wann Mitarbeiter von einer Anwesenheit im Biro profitieren, sowie dass
dartber hinaus betriebliche Griinde Beachtung finden sollen, wie z.B. auch eine vor Ort in der Betriebsstatte
durchgeflihrte Besprechung, ein Kundenmeeting etc. Es wird zudem noch erganzt, dass vollstandiges
mobiles Arbeiten nur in Ausnahmefallen maéglich sein soll. Gleichzeitig wird davon ausgegangen, dass
zusammen mit dem Vorgesetzten eine fir beide Seiten passende Losung unter Beriicksichtigung der
betrieblichen und der individuellen Bedirfnisse gefunden werden kénne.
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Dem Betriebsrat kann hier in seiner Argumentation durchaus zugestanden werden, dass die Arbeitgeberin
beabsichtigt neben 4 Tagen im Monat, die in Absprache mit den Teams / dem Vorgesetzten erbracht
werden sollen, darlber hinaus auch dann eine Blroprasenz erforderlich sein soll, wenn bestimmte
betriebliche Erfordernisse (z.B. ein Kundenmeeting, ein Besprechung in der Betriebsstatte etc.) eine
Anwesenheit erforderlich machen. An allen anderen Tagen kénne vollstandige Flexibilitat in Absprache mit
dem Vorgesetzten weiterhin stattfinden.
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Zur Uberzeugung des Gerichts betreffen, anders als dies der Betriebsrat erachtet, auch diese neuen
Regelungen — jedenfalls im wesentlichen Kern — wiederum ausschlieRlich das ,Gesamtdeputat® mobiler
Arbeitszeitanteile (vorgegebene ,Zeitbudgets®) und somit das mitbestimmungsfreie ,,0b“. Nicht betroffen ist
hingegen die mitbestimmungspflichtige Frage der Verteilung auf best. Wochentage/Wochen und insofern
auch deren Dauer (z.B. halbtags/ganztags) etc.
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Letztere erfolgt sodann — nicht kollektiv fir alle Mitarbeiter — sondern im Einzelfall und nach Absprache mit
dem Team, damit gerade ,nach den Betriebsablaufen® und wird ,mit dem Vorgesetzten abgestimmt®, wobei
sich nicht ergibt, dass klnftig mehr als ,der deutlich Gberwiegende Teil der Arbeitszeit am regelmafigen
Arbeitsplatz erbracht werden muss®. Damit ware jedenfalls Art und Umfang bei weitem von der geltenden
Betriebsvereinbarung gedeckt, selbst wenn man hier einem Teil der Vorgaben ,inhaltlich-
ausgestalterischen” Charakter zusprechen wollte.
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Soweit die Arbeitgeberin hier Beispiele fur mdgliche Konstellationen gibt, bei denen eine Anwesenheit des
Mitarbeiters vor Ort in der Betriebsstatte sinnvoll erscheint, oder auch Beispiele fiir mogliche ,betriebliche
Erfordernisse” (also letztlich die in der BV genannten ,Betriebsablaufe®) ndher beschreibt, bleibt es letztlich
dennoch immer eine Frage der Abstimmung zwischen dem Mitarbeiter und seinem Vorgesetzten, in
welchem Umfange hier Home-Office gewahrt werden kann. Das schlief3t auch nicht aus, dass es der Fall
sein kann, dass einmal an mehreren Tagen eine Anwesenheit im Buro notwendig wird.
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Sollte hier jedoch im Einzelfall eine Einigung zwischen dem Mitarbeiter und dem Vorgesetzten (nach
vorheriger Absprache im Team) tatsachlich nicht zustande kommen, sieht die geltende
Betriebsvereinbarung in Ziff. 5 den Mechanismus der Einberufung einer Schlichtungskommission vor.

115

Nach alledem sieht das Gericht das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei der ,Ausgestaltung” des
mobilen Arbeitens gemaf § 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG — jedenfalls zum jetzigen Zeitpunkt — weder bedroht
noch gefahrdet.

116



Die Arbeitgeberin gibt selbst weder feste Tage noch bestimmte Zeiten fir die Anwesenheit im Biiro vor,
noch bezieht sie sich auf bestimmte Gruppen von Mitarbeitern.

117

Es ist jedenfalls nicht Aufgabe des Gerichts, das Weisungsrecht des Arbeitgebers Uber das ,ob“ des
mobilen Arbeitens vollstandig einzuschranken, wie der Betriebsrat es offensichtlich nach seiner eigenen
Zielsetzung wiinscht (auf die als Anlage AST 12 vom Betriebsrat selbst vorgelegte E-Mail vom 24.10.2022
wird insoweit Bezug genommen): ,Der Betriebsrat winsche, dass alle Mitarbeiter das Angebot erhalten
sollten, dauerhaft im Home-Office zu arbeiten. Einen verpflichtenden Anwesenheitstag solle es fir
diejenigen Mitarbeiter, die das Angebot annehmen, nicht geben®.

118

Es besteht keine Veranlassung seitens des Gerichts die Ricknahme einer vermeintlichen Anordnung bzw.
die Unterlassung einer solchen einstweilig zu verfligen, wonach nichtleitenden Mitarbeitenden der
Arbeitgeberin eine verpflichtende Anwesenheit von 4 Tagen pro Monat in der Betriebsstatte abverlangt bzw.
eine Anwesenheit aus betrieblichen Griinden gefordert wird oder die Flexibilitat mobiles Arbeitens von
personlichem und/oder geschaftlichem Bedarf abhangig gemacht wird.

119

Ein Anspruch, das ,0b" der Anordnung oder der Beendigung des mobilen Arbeitens einzuschranken hat der
Betriebsrat nicht, da sein Mitbestimmungsrecht aus § 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG auf ,Ausgestaltung“ mobilen
Arbeitens jedenfalls nicht betroffen ist.

120

b. Die weiteren genannten Mitbestimmungsrechte nach § 87 Abs. 1 Nr. 1, 2, 6 und Nr. 7 BetrVG wurden
seitens des Beteiligten zu 1. zwar aufgefiihrt, jedoch wird hierzu im Einzelnen nicht vorgetragen. Deren
Verletzung ist auch nicht erkennbar.

121

Das Mitbestimmungsrecht aus § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG ist nicht einschlagig, da nicht ersichtlich ist, wieso
hier Fragen der Ordnung des Betriebs und des Verhaltens der Arbeitnehmer im Betrieb betroffen sein
sollten.

122

Das Mitbestimmungsrecht aus § 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG bleibt auf jeden Fall unberihrt, da das Auslaufen
der unbeschrankten freiwilligen Home-Office Moglichkeit und die Einflihrung eines beim Umfang
beschrankten Home-Office-Mdglichkeit nicht den Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit einschlief3lich
der Pausen sowie die Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage betreffen. Dementsprechend
hat Beteiligte zu 2. auch ausdriicklich darauf hingewiesen, dass die Regelungen der hierzu bestehenden
Betriebsvereinbarung weiter zu beachten sind.

123

Die vom Betriebsrat nur schlagwortartig und vollig unsubstantiiert genannten Mitbestimmungsrechte aus §
87 Nr. 6 u. 7 BetrVG konnten zwar bei der Ausgestaltung des ,mobilen Arbeitens® grundsatzlich relevant
werden. Es gibt aber keine ausreichenden Anhaltspunkte daflr, dass sie der Durchflihrung des
vorliegenden Arbeitsmodells entgegenstehen. Insbesondere verwenden die Arbeitnehmer dieselbe
technische Ausstattung, die sie bereits in der Betriebsstatte oder schon bisher auf Grundlage der
bestehenden Betriebsvereinbarung auch zu Hause auch genutzt haben. Neue technische Einrichtungen
werden nicht eingeflhrt. Anderes hat der Betriebsrat jedenfalls nicht vorgetragen.

124

Im Ergebnis ist festzustellen, dass als nach wie vor gultige und verbindliche Rechtsgrundlage fur die
Absprachen zum mobilen Arbeiten im Einzelfall die Betriebsvereinbarung von 2016 vorliegt, die von allen
einzuhalten ist und die nun anzuwenden und auszulegen ist auf der Basis; der zuletzt am 28.03.2023
geanderten Vorgaben, zur naheren Umsetzung des ,,0b“, also in welchem ,Umfang® (nicht ,wie“) mobiles
Arbeiten zu gewahren ist. Nach alledem ist ein Verfugungsanspruch des Betriebsrats hinsichtlich der
geforderten Unterlassungen seitens der Arbeitgeberin — jedenfalls nach Ansicht der Kammer — nicht
gegeben.

125



2. Es besteht auch kein Verfliigungsgrund, da keine Eilbedurftigkeit gegeben ist.

126

a. Ein Verfigungsgrund im Sinne des § 940 ZPO liegt nur vor, wenn die Regelung zur Abwendung
wesentlicher Nachteile oder aus anderen Griinden nétig erscheint. Da im Entscheidungsfall sowohl
hinsichtlich des Anspruchs auf Riicknahme einer vermeintlichen Anordnung noch hinsichtlich der
Unterlassung einer Anordnung bzgl. ,mobilen Arbeitens eine Befriedigungsverfugung begehrt wird und
wegen der Besonderheiten des Beschlussverfahrens — Ausschluss der vorlaufigen Vollstreckbarkeit (§ 85
Abs. 1 S. 1 ArbGG), Ausschluss von Schadensersatzanspriichen (§ 85 Abs. 2 S. 2 ArbGG) —ist eine
Interessenabwagung erforderlich.

127

Dabei ist die Eindeutigkeit der Rechtslage von erheblicher Bedeutung (Hess. LAG 15.11.2012 — 5 TaBVGa
257/12 — Rn. 25, zitiert nach juris; Hess. LAG 09.08.2012 — 5 TaBVGa 141/12 — m.w.N.). Die
Anforderungen an den Verfligungsgrund kénnen umso geringer sein, je schwerer und offenkundiger sich die
bestehende Rechtsverletzung darstellt. Ist hingegen der geltend gemachte Verfligungsanspruch zumindest
zweifelhaft, jedenfalls nicht zweifelsfrei anzunehmen oder — wie vorliegend — gar als nicht gegeben
anzunehmen und kommt deswegen im Hauptsacheverfahren eine diesen Anspruch ablehnende
Entscheidung in Betracht, so istim Rahmen der Interessenabwagung fir den geltend gemachten Anspruch
in der Regel ein Verfigungsgrund abzulehnen (Hess. LAG 15.11.2012 — 5 TaBVGa 257/12 — Rn. 25, zitiert
nach juris; LAG Koln 20.05.2009 — 8 TaBVGa 3/09 — Rn. 57, zitiert nach juris).

128

Des Weiteren ist zu bertcksichtigen, inwieweit der Arbeitgeber die Mitwirkungsrechte des Betriebsrats
missachtet und durch sein Handeln vollendete Tatsachen schafft, sodass die Besorgnis gerechtfertigt ist,
die Verwirklichung des Rechts werde ohne alsbaldige einstweilige Verfigung vereitelt oder wesentlich
erschwert. Dies bedeutet aber nicht — wie der Betriebsrat meint —, dass ein Verfigungsgrund schon dann
vorliegt, wenn bei einer auf Dauer gerichteten Malnahme Mitbestimmungsrechte fir die verstrichene Zeit
nicht mehr ausgeubt werden kénnen.

129

Das durch eine Unterlassungsverfligung zu sichernde Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats ist kein
subjektives absolutes Recht, welches um seiner selbst willen gegeben ist. Zwar ist dem Betriebsrat die
Ausubung des Mitbestimmungsrechts aus eigenem Recht und im eigenen Namen zugewiesen. Es handelt
sich aber um eine Berechtigung, deren Austbung dazu dient, zum Schutz der Arbeitnehmer mitgestaltend
tatig zu werden. Als gewahltes Kollektivorgan hat der Betriebsrat die Aufgabe, die Interessen der
Belegschaft eines Betriebs wahrzunehmen (Hess. LAG 15.11.2012 — 5 TaBVGa 257/12 — Rn. 25, zitiert
nach juris).

130

Fir die Feststellung eines Verfigungsgrundes kommt es mithin auch, aber nicht in erster Linie — wie der
Betriebsrat meint — darauf an, ob dem Betriebsrat die Ausiibung seine Mitbestimmungsrechte ganz oder
jedenfalls fur die Vergangenheit unmdglich gemacht wird. Ausschlaggebend ist letztlich, ob fiir die Zeit bis
zum Inkrafttreten einer mitbestimmten Regelung, der bezweckte notwendige Schutz der Arbeitnehmer
gefahrdet oder vereitelt wird (Hess. LAG 15.11.2012 — 5 TaBVGa 257/12 — Rn. 25, zitiert nach juris; ErfK —
Koch, § 85 Rn. 5).

131

Die gebotene Abwagung fihrt vorliegend zu dem Ergebnis, dass die Interessen des Betriebsrats bzw. der
Arbeitnehmerschafft die Interessen der Arbeitgeberin nicht Gberwiegen. Dem Betriebsrat stehen die geltend
gemachten Anspriiche nicht, jedenfalls nicht zweifelsfrei zu. Eine die Anspriiche ablehnende Entscheidung
in einem etwaigen Hauptsacheverfahren kommt ernsthaft in Betracht.

132
Die Rechtslage betreffend die geltend gemachten Anspriche ist aus Sicht der Kammer — wie oben unter
Punkt 1 dargestellt — relativ eindeutig.

133
Bei der Entscheidung der Arbeitgeberin, die Moglichkeit des freiwillige unbeschrankten mobilen Arbeitens
auslaufen zu lassen und eine eingeschranktere Regelung auf der Grundlage der geltenden



Betriebsvereinbarung einzuflihren, ist daher weder das Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 1, noch
nach Nrn. 2, 6, 7 und 14 BetrVG verletzt worden.

134

Da — wie ebenfalls bereits unter Punkt 1. ausgefuhrt — ein mitbestimmungswidriges Verhalten der
Arbeitgeberin nach Ansicht der Kammer nicht vorliegt, ist ihr nach Auslaufen der Pandemielage (sowie der
EnergiesparmalRnahmen im Zusammenhang mit der Ukraine-Krise) und der damit verbundenen Rickkehr
zur betrieblichen Normalitat, die auch in einer — zumindest zeitweisen — Anwesenheit der Mitarbeiter in der
Betriebsstatte besteht, nicht zumutbar die aus Pandemie-Zeiten stammende gro3zligige Home-Office-
Regelung bis zur Entscheidung einer Einigungsstelle oder einer rechtskraftigen Entscheidung in einem
Hauptsacheverfahren aufrechterhalten zu mussen.

135

Die Arbeitgeberin hat eine Gesundheitsschutzmallnahme ergriffen, die den gravierenden Gefahren fir die
Gesundheit der Arbeitnehmerschaft durch die Corona-Pandemie entgegenwirken sollte. Es ist nicht zu
beanstanden diese Regelung nunmehr — mangels zwingender Notwendigkeit — nicht mehr uneingeschrankt
fortfUhren zu wollen.

136

Gemessen daran tritt das Interesse des Betriebsrats an der Wahrung etwaiger Mitbestimmungsrechte, in
den Hintergrund, zumal sie nicht leer zu laufen drohen. Die Arbeitgeberin hat in der Kammerverhandlung
zur Uberzeugung des Gerichts glaubhaft versichert, die neue Regelung mit vier Anwesenheitstagen im
Monat auf der Basis der bereits bestehenden Betriebsvereinbarung umsetzen zu wollen und keinesfalls
strengere Regelungen und Mafstabe als bisher anlegen zu wollen, im Gegenteil.

137

Letztlich ist bei der Gewichtung des Interesses auch nicht auRer Acht zu lassen, dass die Arbeitgeberin an
den Betriebsrat wiederholt mit Vorschlagen und Gesprachsangeboten herangetreten sind. Verhandlungen
hat der Betriebsrat aber — unter Vorlage von Fragenkatalogen und dem sich wiederholenden Hinweis auf
sein Bedurfnis einen Sachverstandigen einschalten zu wollen — letztlich abgelehnt. Dies sogar auch noch im
Hinblick auf eine mdgliche giitliche Einigung liber das weitere Vorgehen (hinsichtlich der Uberarbeitung der
bestehenden Betriebsvereinbarung) im Anhérungstermin am 18.04.2023, die seitens der Arbeitgeberin
angeboten wurde und von ihr ausdrticklich gewlinscht wurde.

138

b. Erganzend sei auch noch festgehalten, dass der antragstellende Betriebsrat — nach eigenen Angaben im
Zeitpunkt der Entscheidung Uber die einstweilige Verfugung (vgl. Sitzungsniederschrift der Anhérung vom
18.04.2023) — seinen Anspruch noch nicht einmal im Rahmen eines Hauptsacheverfahrens bei Gericht
anhangig gemacht hat.

139

Eine Ricknahme von Anordnungen oder die Anordnung von Unterlassungen durch das Gericht gegeniber
der Arbeitgeberin kénnte jedoch keinesfalls wie — vorliegend — beantragt, als zeitlich unbeschrankte
Verfugung ergehen, sondern allenfalls solange nicht die Rechtskraft im Hauptsacheverfahren
entgegensteht.

140
Schon aus diesem Grunde musste ein Verfligungsgrund abgelehnt werden.

141
3. Mangels eines Unterlassungsanspruchs bzw. Anspruchs auf Rlicknahme der Regelung zum Auslaufen
der unbeschrankten Home-Office-Mdglichkeit scheidet auch die Androhung eines Ordnungsgeldes aus.

142
Eine Kostenentscheidung ergeht im Beschlussverfahren nicht.

143
Die Festsetzung des Gegenstandswertes der anwaltlichen Tatigkeit erfolgt auf Antrag durch gesonderten
Beschluss.



V.

144
Der Antragsteller / Beteiligte zu 1. kann gegen diesem Beschluss nach Maltgabe der nachfolgenden
Rechtsmittelbelehrung Beschwerde einlegen.



