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A. Regelungsfragen bei der Gleitzeit

I. Vorgaben:

40 Stunden — Woche

Kernarbeitszeit von 9 bis 14 Uhr,

frithester Beginn: 7 Uhr, spitestes Ende: 20 Uhr
Wahrung des ArbZG, insbesondere des 10-Stunden-Tags
Ausgleichszeitraum von 14 Tagen

Uberstunden nur aufgrund ausdriicklicher Anordnung

Dies passt nur fiir vollzeitbeschéftigte Arbeitnehmer.
Bei geringfiigig Beschiftigten muss eine individuelle Abmachung getroffen werden; diese

sollte bestimmte Grenzen beachten (beispielsweise nicht Montag bis Freitag je zwei Stunden).

II. Vollzeitbeschiftigte

1. Formulierungsvorschlige

1. Diese Regelung gilt fiir alle Vollzeitbeschéftigten, die in einem Arbeitsverhiltnis zum F.
e. V. stehen. Thre Wochenarbeitszeit betrdgt 40 Stunden. Die Pausen nach § 4 ArbZG werden

nicht eingerechnet.

2. In der Kernzeit von 9 bis 14 Uhr besteht Anwesenheitspflicht. Die Arbeitnehmer kdnnen
ithren Arbeitsbeginn zwischen 7 Uhr und 9 Uhr sowie ihr Arbeitsende zwischen 14 und 20
Uhr frei wéhlen. Dabei ist auf die betrieblichen Notwendigkeiten Riicksicht zu nehmen. Die

maximale Arbeitszeit betrdgt zehn Stunden pro Tag.

3. Wird in einer Woche ldnger als 40 Stunden gearbeitet, so ist in der folgenden Woche eine
Reduzierung der Arbeitszeit in der Weise vorzunehmen, dass sich fiir beide Wochen

zusammengenommen wieder ein Durchschnitt von 40 Stunden ergibt.

4. Wird in einer Woche kiirzer als 40 Stunden gearbeitet, so sind in der folgenden Woche so

viele Zusatzstunden zu leisten, dass sich wiederum fiir beide Wochen ein Durchschnitt von 40



Stunden ergibt. Dies gilt nicht, wenn die kiirzere Arbeitszeit lediglich eine ldngere Arbeitszeit

in der vorangegangenen Woche ausgleichen will.

5. Der Geschiftsfiihrer kann liber die 40-Wochen-Stunden hinaus aus dringenden
betrieblichen Griinden bis zu acht Uberstunden pro Woche anordnen. Diese sind mit einer
Frist von vier Arbeitstagen anzukiindigen und bei der Entgeltabrechnung gesondert
auszuweisen. Sie sind mit einem Zuschlag von 25 % zu vergiiten. Der Arbeitnehmer kann
stattdessen einen Freizeitausgleich verlangen, der mindestens um ein Viertel ldnger als die

geleisteten Uberstunden sein muss.

6. Ziffer 5 gilt entsprechend fiir Stunden, die auf Anweisung des Geschiftsfiihrers oder mit

dessen Duldung auflerhalb des Gleitzeitrahmens nach Ziffer 2 geleistet werden.

7. Feiertage, Krankheits- und Urlaubstage werden mit acht Stunden beriicksichtigt. Dasselbe
gilt fiir Dienstreisetage mit einer Abwesenheit vom Arbeitsplatz, die mindestens sechs

Stunden betrigt.

2. Begriindung fiir die vorgeschlagenen Regelungen

Nr. 1 enthélt als wichtigste Aussage die Festlegung auf die 40-Stunden-Woche. Die
durchschnittliche tarifliche Arbeitszeit liegt in Deutschland bei ca. 37,5 Stunden, die
tatsichlich geleistete Arbeit (einschlieBlich Uberstunden) liegt zwischen 42 und 43
Wochenstunden. Inwieweit eine gemeinsame Einrichtung der Tarifparteien, deren Verhalten
faktisch von der Arbeitnehmerseite bestimmt wird, sich damit den Vorwurf einhandelt,
inkonsequent zu sein und die eigenen Leute schlechter als nach den eigenen Forderungen zu
behandeln, ist eine gewerkschaftspolitische Frage, die im vorliegenden Gutachten nicht zu

entscheiden ist.

Nr. 2 lasst beim Arbeitsbeginn wesentlich weniger Spielrdume als beim Arbeitsende. Man
konnte daran denken, am Morgen auch die Zeit von 6 bis 7 Uhr einzubeziehen. In dem
iiberschaubaren Bereich des F.plans e. V. liegt es nahe, die Beschéftigten nach ihren
Wiinschen zu befragen. Auch ist die Kernzeit mit 5 Stunden relativ lang, was allerdings nicht

zu irgendwelchen rechtlichen Bedenken fiihrt.



Nr. 3 bestimmt einen relativ kurzen Ausgleichszeitraum. Ahnliches galt bis 1994 unter der
Arbeitszeitordnung. Heute wird hdufig der Wunsch nach einem Arbeitszeitkonto gedulert,
das nur innerhalb eines Jahres auszugleichen ist. So ist es denkbar, dass
betriebswirtschaftliche Griinde dagegensprechen, schon in der folgenden Woche einen
Zeitausgleich durch Freistellung zu gewéhren. Auch ist denkbar, dass der Arbeitnehmer gar
nicht daran interessiert ist, schon in der Folgewoche einen Freizeitausgleich zu erhalten. In
diesem Zeitraum sind beispielsweise die Kinder durch die GroBmutter hervorragend versorgt;
in drei Wochen steht sie jedoch nicht zur Verfiigung und de erwerbstitige Mutter wiirde sich
dann gerne auf die Kernzeit beschrinken. Ob man den Ausgleichszeitraum iiber die zwei
Wochen hinaus verlidngern will, bedarf daher eingehender Uberlegungen. Auch kdnnte eine

Erkundigung bei den drei Vollzeitbeschiftigten sinnvoll sein.

Nr. 4 sieht den Ausgleich von Minusstunden schon in der folgenden Woche vor. Da die
Kernzeit lediglich 5 mal 5 = 25 Stunden pro Woche ausmacht, konnen 15 auszugleichende
Stunden entstehen. Dies fiihrt zu einer obligatorischen Folge-Woche von 55 Stunden, was das
ArbZG durchaus zulésst, sofern in einem Zeitraum von sechs Monaten nicht langer als 48
Stunden im Durchschnitt gearbeitet wird. Gleichzeitig ist jedoch die Frage zu stellen, ob dies
wirklich gewollt ist, weil ggf. aus personlichen Griinden ein spiteres ,,Nacharbeiten*

gewiinscht wird.

Nr. 5 tragt dem Bediirfnis Rechnung, dass es trotz Gleitzeit ein betriebswirtschaftliches
Bediirfnis geben kann, die vertragliche Arbeitszeit von 40 Stunden zu iiberschreiten. Die
Uberstunden diirfen nicht mehr als acht pro Woche betragen; sie konnen, miissen aber nicht
durch Freizeit ausgeglichen werden. In erster Linie ist eine Vergiitung samt 25 % Zuschlag
vorgesehen (bisweilen sind die Zuschldge erheblich hoher), eine Variante, die wohl in erster
Linie gewihlt wird, um die Haushaltskasse ein wenig aufzubessern. Entscheidet sich ein
Arbeitnehmer fiir einen Freizeitausgleich, so sollte es einen ,,Freizeitzuschlag® in Hohe des
Uberstundenzuschlags geben. Ob man dies will, bedarf wiederum der Uberlegung. Es kénnte
eine Regelung sein, die die Offenheit gegeniiber gewerkschaftlichen Vorstellungen in

besonderer Weise dokumentiert.



Nr. 6 stellt die Zeit den Uberstunden gleich, wihrend der auBerhalb des Gleitzeitrahmens
gearbeitet wurde. Dies tragt der Tatsache Rechnung, dass ein Verlassen des Gleitzeitrahmens

die personlichen Dispositionen des Arbeitnehmers besonders beeintrachtigen kann.

Nr. 7 hat klarstellende Funktion. Es soll Streit dariiber vermieden werden, ob an den
genannten Tagen mehr oder weniger als acht Stunden gearbeitet worden wire, hitte es z. B.
keinen Urlaub oder keine Krankheit gegeben. Dasselbe gilt nach verbreiteter Tarifpraxis auch

fiir Dienstreisetage.

ITI.  Geringfiigig Beschiftigte

1. Formulierungsvorschlige

Die Lage der Arbeitszeit wird bei Beginn der Arbeit einvernehmlich festgelegt. Der einzelne

Arbeitseinsatz muss mindestens vier Stunden betragen.

Anderungen der Lage der Arbeitszeit sind aus betrieblichen Griinden mdglich, wobei auf die
personlichen und familidren Belange des Arbeitnehmers sowie auf ein weiteres

Teilzeitarbeitsverhiltnis mit einem anderen Arbeitgeber Riicksicht zu nehmen ist.

Die Anderung muss dem Arbeitnehmer mindestens vier Tage im Voraus angekiindigt werden.

Die vom Arbeitgeber angeordnete oder geduldete Uberschreitung der vereinbarten Arbeitszeit
gilt als Uberstunde. Uberstunden sind bei der Entgeltabrechnung gesondert auszuweisen und
mit einem Zuschlag von 25 % zu vergiiten. Der Arbeitnehmer kann stattdessen einen
Freizeitausgleich verlangen, der um ein Viertel linger als die geleisteten Uberstunden sein

muss.

2. Begriindung fiir die vorgeschlagenen Regelungen

Die Gleitzeitregelung passt ersichtlich nicht fiir geringfiigig Beschiftigte, bei denen es um die

Verteilung von sechs oder acht Wochenstunden geht.



Hier sollte die Lage der Arbeitszeit zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer moglichst bereits
bei Begriindung des Arbeitsverhiltnisses festgelegt werden. Geht es um die Bewiltigung
eines genau definierten Arbeitspensums (jede Woche miissen X Antrége bearbeitet werden),
bei dessen Abarbeitung auch keine Riickfragen bei Kollegen nétig sind, kann man die Lage

der Arbeitszeit auch dem einzelnen Arbeitnehmer tiberlassen.

Solange kein Betriebsrat existiert, kann der Arbeitgeber die Lage der Arbeitszeit von sich aus
festlegen, muss dabei jedoch die Grenzen des Direktionsrechts nach § 106 GewO beachten. Er
muss nach § 106 Satz 1 GewO ,,billiges Ermessen‘ walten lassen und beispielsweise auf

Behinderungen und familidre Pflichten Riicksicht nehmen.

Waihrend sich die Riicksichtnahme auf Behinderungen unmittelbar aus § 106 Satz 3
GewO ergibt, folgt die Riicksichtnahme auf familidre Pflichten aus Art. 6 Abs. 1 GG
und ist ausdriicklich von der Rechtsprechung bejaht worden (BAG, Urteil v. 23.9.2004
— 6 AZR 567/03 — NZA 2005, 359 Leitsatz 1)

Das ,,billige Ermessen‘ verlangt weiter, dass auf ein zweites Teilzeitarbeitsverhiltnis

Vgl. Preis, in: Miiller-Gloge/Preis/Schmidt, Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht,
18. Aufl., Miinchen 2018, § 106 GewO Rn. 31

sowie auch oft solche gesundheitlichen Einschriankungen Riicksicht genommen wird, die

nicht die Schwelle der Behinderung erreichen.

BAG, Urteil v. 9.4.2014 — 10 AZR 637/13 — NZA 2014, 719

Dies alles gilt auch dann, wenn keine einseitige Anordnung erfolgt, sondern das
Arbeitsverhiltnis auf Initiative des Arbeitgebers einvernehmlich gedndert wird. Auch bei
Anderungsvertriigen darf keine unbillige Benachteiligung des Arbeitnehmers im Sinne des

§ 307 Abs. 1 BGB erfolgen.



S. Diubler, Der Anderungsvertrag — das vergessene Problem, in:
Annuf}/Picker/Wissmann (Hrsg.), Festschrift fiir Reinhard Richardi, Miinchen 2007,
S. 205, 216 f.

Im Folgenden werden einer freien Festlegung der Arbeitszeit weitere Grenzen gezogen. Ein
Mindesteinsatz von vier Stunden hat den Sinn, ein Missverhéltnis zwischen dem zeitlichen
und finanziellen Aufwand fiir den Weg zur Arbeitsstelle und wieder zuriick in ein akzeptables
Verhiltnis zu den Verdienstmdglichkeiten zu bringen. § 12 Abs. 1 Satz 1 TzBfG ldsst aus
demselben Grund eine Dauer von drei Stunden als subsididr eingreifende Regelung zu, wenn
keine ausdriickliche anderweitige Regelung im Arbeitsvertrag getroffen wurde. Die weiter
vorgeschlagene Ankiindigungsfrist von vier Tagen entspricht der Regelung des § 12 Abs. 2
TzBfG.

Die Uberstunden werden in gleicher Weise wie bei Vollzeitbeschiftigten gehandhabt. Dies ist
ein Entgegenkommen gegeniiber den Teilzeitkriften, die nach der Rechtsprechung Anspruch
auf Uberstundenvergiitung erst dann haben, wenn die Normalarbeitszeit des

Vollzeitbeschéftigten iiberschritten ist.

S. die Nachweise bei Linck, in: Schaub (Begr), Arbeitsrechts-Handbuch, 17. Aufl.,
Miinchen 2017, § 43 Rn. 43

Die Existenz zahlreicher geringfiigig Beschéftigter konnte zu der Kritik fiihren, es stehe einer
gewerkschaftsnahen Einrichtung schlecht an, von einem solchen Beschiftigungsverhiltnis
Gebrauch zu machen, das keinen Sozialversicherungsschutz bietet. Dem kann durch eine
groBziigige Uberstundenregelung entgegen gewirkt werden. Dabei ist allerdings zu beachten,
dass bezahlte Uberstunden nur in jenen Fillen von Interesse sind, in denen die
Einkommensgrenze von 450 Euro pro Monat nicht ausgeschopft ist. Wer dagegen 450 Euro
verdient, kiime durch die zusitzliche Uberstundenvergiitung in den Anwendungsbereich des
Sozialversicherungsrechts, was in aller Regel jedenfalls von Arbeitgeberseite her nicht

gewiinscht ist.



B. Zeiterfassung

I. Die eingesetzte Technik

Zeiterfassung erfolgt {iblicherweise auf elektronischem Wege, indem man z. B. beim Betreten
und beim Verlassen des Gebdudes eine Karte in einen Schlitz steckt oder einen Chip in die
Nihe eines ,,Lesegerdts* hilt. Daneben gibt es auch biometrische Formen. Die
Fingerabdriicke aller Beschéftigten werden gespeichert; Zutritt bekommt nur derjenige, der
einen Finger auf ein Glas legt, wo die Ubereinstimmung oder Nichtiibereinstimmung mit
einem gespeicherten Fingerabdruck festgestellt wird. Daneben stehen weitere Formen wie die

Abgleichung der Iris oder die Stimmerkennung.

Durch ihren Art. 9 Abs. 1 hat die Datenschutz-Grundverordnung (= DSGVO) biometrische
Daten in den Kreis der ,,sensitiven” Daten aufgenommen, die dhnlich wie Gesundheitsdaten
oder die Zugehorigkeit zu einer Rasse einen besonderen Schutz genieBBen. Dies heif3t nicht,
dass ihre Erfassung generell unzuléssig wére, wie nicht zuletzt Art. 9 Abs. 2 DSGVO und
insbesondere § 26 Abs. 3 BDSG-neu deutlich macht. Bei der Abwigung zwischen den
Arbeitgeber- und den Arbeitnehmerinteressen muss sich der Arbeitgeber aber auf ein

besonders gravierendes Interesse stiitzen konnen, wenn er diese Art von Daten erheben will.

Der besondere Schutz biometrischer Daten hat seine Ursache darin, dass ihre Erfassung
erhebliche Risiken birgt. Nicht nur, dass in vielen Féllen eine ,,Gesichtskontrolle ohne Wissen
des Betroffenen erfolgen kann — viel wichtiger ist die Dauerhaftigkeit der erhobenen Daten.
Da sie den betroffenen Menschen ein Leben lang charakterisieren, kann auf sie noch nach 30
oder 50 Jahre zuriickgegriffen werden. In vielen Féllen ergeben sich aulerdem sog.
iberschiefende Informationen: Dem Gesichtsausdruck und der Stimme kdnnen der
korperliche Zustand wie auch die psychische Verfassung zu entnehmen sein. Von daher

hatten solchen Daten schon immer einen hochsensiblen Charakter.
Naher 18. Tatigkeitsbericht des Hamburgischen Datenschutzbeauftragten, S. 3, 17 ff.
Soweit es um das Arbeitsverhéltnis geht, ist im Einzelfall immer zu priifen, ob ein so

weitgehender Eingriff in die Personlichkeitssphire wie eine Erfassung biometrischer Daten

wirklich erforderlich ist oder nicht. Dies ldsst sich am ehesten beim Zugang zu einem



Hochsicherheitstrakt (Kernkraftwerk, Forschungs- und Entwicklungszentrum) rechtfertigen,
nicht aber flir andere Zwecke, denen ein geringerer Eigenwert zukommt. So ist man sich etwa
in der Literatur einig, dass die Kontrolle der Einhaltung der Arbeitszeit den Einsatz

biometrischer Erkennungsmittel nicht rechtfertigen kann.

Hornung, AuR 2007, 401; Daubler, Gliaserne Belegschaften, 7. Aufl., Frankfurt/Main
2017, Rn. 289. Zustimmend der Sichsische Landesbeauftragte fiir den Datenschutz,
RDV 2014, 88

Im Folgenden wird deshalb davon ausgegangen, dass eine elektronische Zeiterfassung

stattfinden wird.

I1. Formulierungsvorschlag

1. Die Arbeitszeit wird mittels eines elektronischen Systems erfasst. Der Arbeitnehmer ist
verpflichtet, beim Betreten und Verlassen des Gebédudes die ihm iiberlassene Karte/den ihm

iiberlassenen Chip zu benutzen, um Beginn und Ende der Arbeit zu dokumentieren.

2. Vergisst der Arbeitnehmer, sich in der vorgesehenen Weise an- oder abzumelden, so muss

er auf andere Weise belegen, wann er gearbeitet hat.

3. Die in § 4 ArbZG vorgesehenen Pausen werden von den Anwesenheitszeiten abgezogen.
Soweit sich ein Arbeitnehmer wéhrend der fiir ihn geltenden Arbeitszeit abmeldet, liegt von
da an Nicht-Arbeit vor; ihre Bezahlung richtet sich nach § 616 BGB und nach allgemeinen

Grundsatzen.
4. Die elektronisch erfassten Kommens- und Gehenszeiten miissen spétestens nach einem Jahr
geldscht werden, es sei denn, es wire eine Verwaltungsverfahren oder ein gerichtliches

Verfahren anhdngig, bei denen sie von Bedeutung sein konnten..

5. Eine Verwendung fiir andere Zwecke als die Einhaltung der Arbeitszeit ist ausgeschlossen.



III. Begriindung

Die Einrichtung eines Zeiterfassungssystems als solchen schafft nicht automatisch eine Pflicht
des Arbeitnehmers, diese auch zu benutzen. Vielmehr muss eine entsprechende Pflicht

ausdriicklich festgeschrieben werden. Dies tut Nr. 1.

Der Fall, dass versehentlich nicht ein- oder nicht ausgestempelt wird, kommt in der Praxis
durchaus vor. Manche Betriebsvereinbarungen sehen in solchen Féllen eine schlichte verbale
»Nachmeldung® durch de Arbeitnehmer vor (,,Ich war um 7:30 Uhr da!*). Dieser Weg wird
hier in Nr. 2 nicht eingeschlagen; vielmehr muss in anderer Weise bewiesen werden, dass
effektiv gearbeitet wurde. Geeignet sind etwa Aussagen von Arbeitskollegen und Arbeiten,
die weiterentwickelt oder abgeschlossen wurden. Im vorliegenden Zusammenhang kommen

abgearbeitete Antrége in Betracht.

Ein- und Ausstempeln fiir die Pausen kann zu Auseinandersetzungen fiihren (,,Pause blieb
hinter der gesetzlich vorgeschriebenen Linge zuriick*). Deshalb wird lediglich ein pauschaler
Abzug von der Anwesenheitszeit vorgenommen. Wer tagsiiber ausstempelt, gibt damit zu
erkennen, dass er seine Arbeit beendet hat. Dies kann wie im Falle des § 616 BGB ohne
Auswirkung auf die Vergiitung bleiben (Beispiel: Notwendiger Arztbesuch wéhrend der

Kernarbeitszeit), aber auch zu einem Abzug fithren (Beispiel: Gang zum Friseur).

Die Daten iiber die Kommens- und Gehenszeiten dienen der Arbeitszeitkontrolle. Soweit sie
thren Zweck erreicht haben, miissen sie nach Art. 17 DSGVO geldscht werden. Wann dies
genau der Fall ist, kann Anlass zu Auseinandersetzungen sein. Deshalb wird in Nr. 4 eine
Jahresfrist vorgeschlagen: Spiter als nach einem Jahr ist die Einhaltung und die korrekte
Erfassung von Arbeitszeiten ohne Interesse; die Daten miissen deshalb geldscht werden. Eine
Ausnahme gilt dann, wenn wegen potentieller Verstofe gegen Arbeitszeitrecht ein
Verwaltungsverfahren (etwa bei der Gewerbeaufsicht) oder eine gerichtliche

Auseinandersetzung anhéngig ist.

Nr. 5 verdeutlicht den Grundsatz der Zweckbindung. Seine normative Grundlage findet er

heute in Art. 5 Abs. 1 Buchstabe b DSGVO, wo es heif3t:
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»Personenbezogene Daten miissen fiir festgelegte, eindeutige und legitime Zwecke erhoben
werden und diirfen nicht in einer mit diesen Zwecken nicht zu vereinbarenden Weise

weiterverarbeitet werden.*

C) Abschlussbemerkungen

Die Formulierungsvorschlidge zur Arbeitszeit und die zu ihrer Erfassung sollten in einem
Dokument zusammengefasst werden. Sobald Klarheit iiber den genauen Inhalt besteht, kann

ein Papier entworfen werden, das fiir die Arbeitnehmer bestimmt ist.

Eine so ausdifferenzierte Ordnung, wie sie hier aufgrund der Vorgaben skizziert wurde, ist in
Kleinbetrieben mit 3 Vollzeitkriften und 8 geringfiigig Beschéftigten recht ungewdhnlich.
Sollten insbesondere die drei Vollzeitkriafte mit der Regelung nicht einverstanden sein, ist mit
der Wahl eines Betriebsrats zu rechnen. Dies liegt in Frankfurt néher als in einer
niedersichsischen oder einer schwibischen Kleinstadt. Das hétte dann zahlreiche

Verhandlungsrunden zur Folge, die Geld und Zeit in Anspruch nehmen wiirden.
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