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GESCHICHTE DES ARBEITSRECHTES

Historische Ausgangsposition

Die wichtigsten Normen des Privatrechts sind in Osterreich durch das
Allgemeine Birgerliche Gesetzbuch (ABGB) geregelt. Der wesentliche
Inhalt des ABGB entstammt dem historischen rémischen Recht. Dem
romischen Recht war aber ein Arbeitsrecht in unserem heutigen Sinn un-
bekannt, da damals im Allgemeinen Sklaven zur Arbeitsleistung herange-
zogen wurden. Die Sklaven wurden aber nicht als Rechtssubjekte, son-
dern bloB als Rechtsobjekte (Sachen) betrachtet. Aus diesem Grunde war
in Rom der Arbeitsvertrag nicht von Bedeutung. Die rémisch-rechtlichen
Arbeitsverhéltnisse waren allesamt nur schuldrechtliche Austauschver-
héltnisse ohne personalbezogene Komponenten. Der Sozialgedanke war
dem rédmischen Recht fremd.

Mit Recht wird nun die Frage auftreten, wodurch dieses rémische Recht
in unseren Rechtsbereich gelangt ist. In unserem Gebiet war urspriing-
lich das deutsche (germanische) Recht vorherrschend. Dieses Recht war
aber sehr einfach und unflexibel. Es hat vorwiegend zur L&sung einfacher
Rechtsfragen gedient und wurde von dem persdnlichen Treueprinzip des
Gefolgschaftsverhélinisses getragen. Mit einer sich langsam entwickeln-
den Wirtschaft wurden diesem einfachen und unflexiblen Recht Grenzen
gesetzt. Ein modernes Recht wurde benétigt. Kaiser Maximilian I. rezi-
pierte (freiwillige Aufnahme eines fremden Rechtes) schlieBlich 1495 die-
ses romische Recht in das deutsche Reich. Es galten wohl in erster Linie
weiterhin die urspriinglichen deutschrechtlichen Normen, aber bei Fehlen
von Bestimmungen konnte man dann auf die rémisch-rechtlichen Nor-
men greifen.

Diese allgemeine Entwicklung brachte aber im Wesentlichen weiter-
hin keine Regelung des Arbeitsrechtes mit sich, da auch im deutschen
Rechtsbereich der Arbeitsvertrag nur eine geringe Rolle spielte. Es wurde
wohl der freie Arbeitsvertrag im Mittelalter schon in den Grundherrschaf-
ten auch mit personlich unfreien Arbeitern geschlossen. Diese hatten
das Recht, sich im Rahmen ihrer freien Zeit zu verdingen. Der Arbeits-
vertrag enthielt die aus dem germanischen Recht entstandenen perso-
nalen Elemente: die Treuepflicht des Arbeitnehmers einerseits und die
Schutzpflicht (Flrsorgepflicht), aber auch Strafgewalt des Arbeitgebers
andererseits. Im heutigen Arbeitsvertrag findet sich sowohl der Gedanke
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des rein schuldrechtlichen Austauschverhaltnisses als auch der Gedan-
ke personaler Gemeinschaft. Er hat damit sowohl rémisch-rechtliche als
auch deutsch-rechtliche Wurzeln.

Das Entstehen und die Entwicklung des modernen Arbeitsrechtes war mit
dem Aufkommen des arbeitsteiligen Produktionsprozesses im Bereich
der Wirtschaft auf das Engste verknipft. Die Zeit der ersten industriellen
Revolution (Wende des 18. zum 19. Jahrhundert) war durch massenhafte
PersonalabbaumaBnahmen der Arbeitgeber gekennzeichnet. Dies fiihrte
zu einer verheerenden Arbeitslosigkeit und damit zu einer rasch zuneh-
menden wirtschaftlichen und sozialen Verelendung der Arbeiterschaft.
Die politische Stromung der damaligen Zeit, der Liberalismus, vertrat die
formale (Rechts-)Gleichheit aller Birger, ohne auf die wirtschaftliche Ab-
hangigkeit Ricksicht zu nehmen. Durch die angespannte wirtschaftliche
und soziale Situation der Arbeiterschaft wurde die Situation noch zusétz-
lich verscharft. Die unmittelbare Rechtsgrundlage fir einen zweiseitigen
Vertrag und somit fir den Arbeitsvertrag stellte seit dem Jahre 1812 das
ABGB dar. Da durch dieses Gesetz — im liberalistischen Sinn — der Ab-
schluss und auch der Inhalt des Arbeitsvertrages im Wesentlichen dem
freien Spiel der Krafte der Vertragsparteien Uberlassen blieb, wirkte sich
insbesondere die wirtschaftliche Uberlegenheit der Arbeitgeber gegen-
Uber den Arbeitnehmern dahin aus, dass die Arbeitsbedingungen einsei-
tig von den Arbeitgebern und vorwiegend nach dem jeweiligen Belieben
derselben bestimmt wurden. Soziale und davon genahrt, politische Span-
nungen blieben nicht aus. Alle Versuche zur Anderung dieser die Arbei-
terschaft diskriminierenden sozialdkonomischen Verhéltnisse wurden je-
doch vom absolutistisch regierten monarchischen Staat unterdriickt und
niedergeschlagen.

Entwicklungsperiode 1842-1945

Das erste Eingreifen des Staates in den nach den Regeln des wirtschaft-
lichen Liberalismus bzw. des sog. ,Laissezfaire-Prinzips® (die von staat-
lichen Eingriffen freie Wirtschaft entwickelt sich am besten) ablaufenden
Arbeits- und Wirtschaftsprozess erfolgte in Osterreich im Jahre 1842. Mit
dem 1842 erlassenen &sterreichischen Hofkanzleidekret wurde die Fab-
riksarbeit von Kindern unter neun Jahren verboten und die Arbeitszeit fur
Kinder bis zu 12 Jahren mit 10 und fur Jugendliche bis zu 16 Jahren mit
12 Stunden bei gleichzeitigem Verbot der Nachtarbeit begrenzt.
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Ausschlaggebend fir die Erlassung dieses Gesetzes waren allerdings in
erster Linie wehrpolitische und weniger sozialpolitische Gesichtspunkte,
da bedingt durch die gesundheitsschadliche Kinderarbeit in weiterer Fol-
ge dann die Manner, welche ins wehrfédhige Alter kamen, einer Tauglich-
keitsprifung immer weniger entsprachen. Immerhin war dieses Gesetz
aber dennoch ein erster Schritt in der Entwicklung zu einem modernen
Osterreichischen Arbeitsrecht. Weitere arbeitsrechtliche Vorschriften folg-
ten schrittweise.

1859 Gewerbeordnung
(wichtige arbeitsrechtliche Bestimmungen wurden bis heute (ibernom-
men)

1870 Koalitionsgesetz

Die Arbeitnehmer begannen sich in Koalitionen zusammenzuschlieBen,
um durch solidarisches Auftreten und gemeinsames Vorgehen einerseits
die wirtschaftliche Machttberlegenheit der Arbeitgeber auszugleichen,
andererseits um durch Bildung von Unterstitzungskassen in Not gerate-
ne Arbeitnehmer und deren Angehdérige zu unterstitzen.

Auch von den Koalitionen organisierte und getragene Arbeitskampfe tra-
ten in steigender Zahl auf. Der Staat sah sich in der Folge gendtigt, die
im allgemeinen Strafgesetz von 1852 fir die Vereinbarung und Durchfiih-
rung von Arbeitsk&mpfen vorgesehenen Strafbestimmungen aufzuheben.
Die Beseitigung dieser Strafvorschriften erfolgte im Jahre 1870 durch das
Koalitionsgesetz, dessen Bestimmungen noch heute zu den Grundlagen
unseres Arbeitskampfrechtes zéhlen.

1883 Gesetz iiber die Bestellung von Gewerbeinspektoren

1885 Gewerberechtsnovelle

Mit der Gewerberechtsnovelle 1885 wurde fiir industrielle Betriebe ein elf-
stindiger Arbeitstag neben dem Verbot der Kinderarbeit und der Nachtar-
beit fir Jugendliche und Frauen festgelegt.

1895 Sonntagsruhegesetz

1896 Einrichtung von Gewerbegerichten als Sondergerichte I. Instanz

1910 Handelsgehilfengesetz (Vorlaufer des Angestelltengesetzes)
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1916 lIl. Teilnovelle zum Alilgemeinen Biirgerlichen Gesetzbuch(ABGB)
Die Ill. Teilnovelle zum ABGB, eingefiihrt unter dem Druck der Kriegsereig-
nisse und dem Dréngen der Arbeiterbewegung durch eine Notverordnung
des Grafen Stirgkh, stellte fur die damalige Zeit eine bemerkenswerte und
fortschrittliche Teilkodifikation des Arbeitsrechts dar, die bis zum heutigen
Tage aktuell ist.

Eine Welle sozialpolitischer Gesetze wurde nach der Griindung der Ersten
Republik in der sogenannten ,Hanuschéra“ in Kraft gesetzt. Man kann
von einer ersten Bllte der Osterreichischen Sozialgesetzgebung sprechen.

1918 Gesetz liber die Kinderarbeit

1919 Betriebsrategesetz, Achtstundentaggesetz, Arbeiterurlaubsge-
setz

1920 Kollektivvertragsgesetz, Arbeiterkammergesetz, Journalisten-
gesetz

1921 Angestelltengesetz, Gewerbeinspektionsgesetz, Schauspieler-
gesetz

Wahrend dieser Epoche wurden vom Staat faktische Tatsachen durch
Rechtsvorschriften anerkannt, die bisher von der Rechtsordnung ignoriert
wurden. Der Staat griff auch in die bisher fast unbegrenzte Vertragsfreiheit
ein, indem er Schutzgesetze fir die Arbeitnehmer erlieB. Vor allem durch
das Angestelltengesetz wurde eine rechtliche Teilung der Arbeitnehmer-
schaft bewirkt.

1930 Antiterrorgesetz (Schutz der Arbeits- und Versammlungsfreiheit).

1939 bis 1945 brachte keine sozialpolitischen Errungenschaften.

Entwicklungsperiode 1945 bis Gegenwart

Ab Beginn der 2. Republik setzte ein erneuter Aufschwung unserer Sozial-
politik und Sozialgesetzgebung ein. Der ganz Uiberwiegende Teil der heute
geltenden arbeitsrechtlichen Vorschriften stammt aus dieser Epoche. Aus
der Vielzahl der Gesetze wéhrend dieser Hoch-Zeit und Blite der Sozial-
gesetzgebung seien folgende hervorgehoben:
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1956 Arbeitsplatzsicherungsgesetz

1959 Arbeiterurlaubsgesetz

1961 Heimarbeitsgesetz

1962 Hausgehilfen- und Hausangestelltengesetz

1965 Dienstnehmerhaftpflichtgesetz

1969 Arbeitszeitgesetz, Invalideneinstellungsgesetz

1972 Arbeitnehmerschutzgesetz, Bauarbeiter-Urlaubsgesetz

1975 Arbeitsverfassungsgesetz, Entgeltfortzahlungsgesetz, Auslan-
der-Beschiaftigungsgesetz

1978 Insolvenz-Entgeltsicherungsgesetz, Gesetz liber die Vereinheit-
lichung des Urlaubsrechtes und die Pflegefreistellung

1979 Hausbesorgergesetz

1979 Arbeiterabfertigungsgesetz

1981 Nachtschicht-Schwerarbeitsgesetz
1983 Arbeitsruhegesetz

1987 Arbeits- und Sozialgerichtsgesetz, Novelle zum Arbeitsverfas-
sungsgesetz

1988 Arbeitskrafteliberlassungsgesetz
1989 Elternkarenzurlaubsgesetz

1990 Mutterschutzgesetz-Novelle (2. Karenzurlaubsjahr), Betriebs-
pensionsgesetz

1991 Neuregelung der Lohn-(Gehalts-)Exekution

1992 Nachtschwerarbeitsgesetz-Novelle

AK-Infoservice

13



14

1993 Arbeitsrechtliches Begleitgesetz, Arbeitsinspektionsgesetz,
Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz

1994 Arbeitszeitgesetz-Novelle, Neuregelung des Arbeithehmer-
schutzes, Arbeitsmarktservice-Begleitgesetz, Arbeitsmarktpo-
litik-Finanzierungsgesetz

1997 Krankenanstalten-Arbeitszeitgesetz, Novelle zum Arbeitszeit-
und Arbeitsruhegesetz, Insolvenzrechtsédnderungsgesetz, Ar-
beits- und Sozialrechts-Anderungsgesetz, Frauen-Nachtar-
beitsrecht.

1999 Novelle zum Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz, Novelle
zum Mutterschutz- und Vater-Karenzgesetz

2000 Arbeitsrechtsanderungsgesetz (ARAG), Sozialrechtsinderungs-
gesetze (SRAG), Kinderbetreuungsgeld

2001 1. u. 2. Euro-Justiz-Begleitgesetz (Anderung der Lohn-/Ge-
haltsexekution)

2002 Betriebliches Mitarbeitervorsorgegesetz (Abfertigung neu), Fa-
milienhospizkarenz (AVRAG)

2003 Exekutionsordnungsnovelle (Pfandung der Abfertigung neu)

2004 Novellierung des MSchG und VKG - Einfiihrung des Rechtes auf
Elternteilzeit (ab 1. 7. 2004)

Gleichbehandlungsgesetz — Schutz vor Diskriminierung in der
Arbeitswelt aufgrund des Alters, der ethnischen Zugehdérigkeit,
der Religion oder Weltanschauung oder der sexuellen Orientie-
rung (ab 1. 7. 2004; Umsetzung der RL 2000/78/EG)

2005 Novellierung des BEinstG — Schutz vor Diskriminierung aufgrund
einer Behinderung (ab 1. 1. 2006)

2007 Novellierung des Arbeitszeitgesetzes (vor allem Erweiterung
der KV-Kompetenzen sowie Zuschlag fiir Mehrstunden) - ab
1. 1. 2008
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2008 Novellierung des BMSVG (vormals BMVG) - Einbeziehung vor
allem der freien Dienstnehmer in den Geltungsbereich

Novellierung des AKG - AK-Zugehérigkeit der freien Dienstneh-
mer ab 1. 1. 2008

2008 KBGG - Flexibilisierung der Inanspruchnahme des KBG

BEiInStG/GIBG - Wahlrecht zwischen Anfechtung und Schaden-
ersatz bei diskriminierender Beendigung

2009 Novellierung des KBGG (Einfiihrung des einkommensab-
hdngigen Kinderbetreuungsgeldes per 1. 1. 2010)

2010 IRAG (Insolvenzrechtsinderungsgesetz; Schaffung eines ein-
heitlichen Insolvenzverfahrens)

2011 Novellierung des GIbG (Einkommenstransparenz)

2013 UrlG - Erweiterung des Pflegefreistellungsanspruches (insbeson-
dere Beriicksichtigung der Situation von Patchwork-Familien)

2014 Einfiihrung der Pflegekarenz und der Pflegeteilzeit
2016 SBBG (Sozialbetrugsbekdmpfungsgesetz)

2016 ARAG (Verbesserungen insbesondere bei Pauschallohnverein-
barungen sowie Konkurrenzklauseln

2017 Umwandlung der Pauschalvarianten des Kinderbetreuungsgel-
des in ein Kinderbetreuungsgeld-Konto

2017 Wiedereingliederungsteilzeitgesetz

2018 Weitgehende Gleichstellung von Arbeitern und Angestellten bei
der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und bei Dienstverhin-
derungen (ab 1. Juli 2018)

2019 Elternkarenzzeiten fiir ab den 1. August 2019 geborene, adop-
tierte oder in unentgeltliche Pflege genommene Kinder werden
fir alle Anspriiche, die von der Dauer des Arbeitsverhaltnisses
abhangen, angerechnet

2020 Einfiihrung eines Anspruchs auf Pflegekarenz und Pflegeteilzeit
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ARBEITSVERTRAG
UND AHNLICHE VERTRAGSTYPEN

Der Arbeitsvertrag

Der Arbeitsvertrag regelt die Rechte und Pflichten von Arbeithehmer
und Arbeitgeber, soweit durch Gesetz oder Kollektivvertrag diese
Rechte nicht zwingend festgelegt sind. Aus diesem Grunde sollte je-
der Arbeitnehmer, bevor er einen Arbeitsvertrag abschlieBt, iiber die
wichtigsten gesetzlichen Bestimmungen, die Grundlage des Arbeits-
vertrages sind, informiert sein.

Der Arbeitsvertrag ist ein zweiseitiger Vertrag

Von einem Arbeitsvertrag spricht man dann, wenn sich jemand zu einer
Arbeitsleistung fur einen anderen verpflichtet. Derjenige, der sich zur Ar-
beitsleistung verpflichtet, ist der Arbeitnehmer, sein Vertragspartner ist
der Arbeitgeber. Der wesentliche Inhalt des Arbeitsvertrages ist fir den
Arbeitnehmer die Erbringung der Arbeitsleistung und fur den Arbeitge-
ber die Bezahlung des Entgelts (Lohn, Gehalt). Der Arbeitsvertrag kommt
durch Willensubereinstimmung zustande. Er ist zweiseitig verbindlich,
da fur jeden Vertragspartner Berechtigungen und Verpflichtungen entste-
hen.

Form des Arbeitsvertrages

Der Abschluss des Arbeitsvertrages ist normalerweise an keine Formvor-
schrift gebunden. Aus diesem Grunde kann er nicht nur schriftlich, son-
dern auch miindlich oder sogar durch ,schliissige Handlung® (§ 863
ABGB) zustande kommen; letzteres zum Beispiel einfach dadurch, dass
jemand Arbeitsleistungen fir einen anderen erbringt und dieser die Leis-
tungen annimmt.

Schriftliche Arbeitsvertrédge werden in der Praxis vom Arbeitgeber formu-
liert und dem Arbeitnehmer zur Unterschrift vorgelegt. Aus diesem Grun-
de ist es unbedingt notwendig, den Vertrag vor der Unterschriftsleistung
genau durchzulesen. Sind einzelne Bestimmungen fir den Arbeitnehmer
unklar, so besteht die Méglichkeit, sich diesbeziglich telefonisch oder
personlich bei der Arbeiterkammer oder Gewerkschaft beraten zu lassen.
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Merkmale des Arbeitsvertrages

Personliche Abhangigkeit (Weisungsrecht des Arbeitgebers)
Wirtschaftliche Abh&ngigkeit

Dauerschuldverhéltnis

Arbeitsleistung auf Zeit, nicht fur einen bestimmten Erfolg
Persdnliche Arbeitspflicht

Arbeit mit Arbeitsmitteln, die der Arbeitgeber zur Verfigung stellt
Eingliederung in die Organisation des Betriebes

Erfolg kommt dem Arbeitgeber zugute aber auch das Risiko trifft den
Arbeitgeber (z. B. wenn ein Produkt nicht verkauft wird oder fehlerhaft
ist).

ACHTUNG!
Nicht alle der genannten Bedingungen mussen in jedem Fall erfullt
werden. Es kommt darauf an, ob diese Merkmale tberwiegen!

Da das Gesetz viele Anspriiche der Arbeitnehmer von vornherein zwin-
gend festlegt, ist in vielen Féllen die freie Vereinbarung zwischen Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern eingeschrankt. Das bedeutet, dass eine ver-
tragliche Vereinbarung in diesen Féllen nur gultig ist, wenn sie giinstiger
als das Gesetz ist. Auch kollektivvertragliche Anspriiche sind grundsatz-
lich zwingend. Weiters kénnen in Betrieben, in denen Betriebsréte errich-
tet sind, Betriebsvereinbarungen abgeschlossen werden, die ebenfalls
zwingende Regelungen beinhalten kénnen.

Vereinbart kann somit im Arbeitsvertrag nur all das werden, was
entweder durch Gesetz, Kollektivvertrag oder Betriebsvereinbarung
nicht zwingend vorgeschrieben ist oder fiir den Arbeitnehmer glins-
tiger ist.

Beispiele von einzelnen Vertragspunkten:

Rechtswidrig

m Vereinbarung einer Probezeit, die Uber das gesetzliche oder kollektiv-
vertragliche AusmaB hinausgeht (eine Uber das gesetzliche/kollektiv-
vertragliche AusmaB hinausgehende Probezeit gilt gem. Judikatur in
der Regel als befristetes Arbeitsverhaltnis)

m Vereinbarung mehrerer befristeter Arbeitsverhéltnisse hintereinander,
ohne sachliche Begriindung (Kettenarbeitsvertrag);
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m Vereinbarung einer unterkollektivvertraglichen Bezahlung;

m Vereinbarung eines geringeren UrlaubsausmaBes als 30 Werktage
(5Wochen);

m Abgeltung von Uberstunden 1:1 (bei Geltung des Arbeitszeitgeset-
zes).

Unvorteilhaft aber zulassig:

m Jederzeitige Versetzbarkeit sowohl hinsichtlich der Arbeitsverwen-
dung als auch des Arbeitsortes;

m Erweiterung der Kiindigungsmdoglichkeiten (bei Angestellten) vom
Quartalsende zu jedem 15. oder Letzten eines Kalendermonats

m Vereinbarung eines befristeten Arbeitsverhéltnisses (Endigung durch
Zeitablauf), da damit die Kindigungs- und die Mutterschutzbestim-
mungen umgangen werden;

m Vereinbarung einer Konkurrenzklausel; das ist die Verpflichtung, bis
zu einem Jahr nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses nicht im
Geschéftszweig des Arbeitgebers tétig zu sein;

m Vereinbarung einer Konventionalstrafe;

m Vereinbarung einer Ruckzahlungspflicht von Ausbildungskosten;

Information vor Unterschriftsleistung ist wichtig!

Viele Arbeitnehmer unterschreiben Arbeitsvertrdge haufig zu leichtfertig.
Nachher kommt sehr oft ein béses Erwachen und es gehen manche An-
spriche verloren, die ohne entsprechende Vereinbarung moéglicherweise
durchgesetzt hatten werden kdnnen.

Wird ein schriftlicher Arbeitsvertrag wahrend der Probezeit vorgelegt, der
sehr viele Einschrédnkungen enthélt, so muss Uberlegt werden, ob es sinn-
voll ist, diesen in Kauf zu nehmen oder den Arbeitsvertrag nicht zu unter-
schreiben und somit das Risiko einzugehen, dass das Arbeitsverhéltnis
wahrend der Probezeit aufgel6st wird.

Ahnliche Vertragstypen

Werkvertrag (WV)
Ein Werkvertrag ist ein entgeltlicher Vertrag, in dem sich jemand (Werk-
unternehmer) zur Herstellung eines Werkes fiir einen anderen (=Werkbe-
steller) verpflichtet.
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Merkmale eines Werkvertrages:

der WV ist auf Erfolg (Herstellung des Werkes) ausgerichtet (Ziel-
schuldverhéltnis)

keine personliche Arbeitspflicht

der Werkunternehmer verwendet eigene Arbeitsmittel

der Werkunternehmer ist nicht in die Organisation des Bestellers ein-
gegliedert

der Werkunternehmer ist weder persénlich noch wirtschaftlich vom
Werkbesteller abhéngig.

BEISPIEL:

Wenn sich jemand bei einem Schneidermeister einen Anzug nahen
lasst, entsteht zwischen dem Schneidermeister und dem Besteller
ein Werkvertrag. Zwischen dem Gesellen, der den Anzug tatséch-
lich ndht und dem Schneidermeister besteht aber ein Arbeitsver-
trag.

Freier Dienstvertrag

Bei einem freien Dienstvertrag verpflichtet sich jemand, Leistungen fur
eine andere Person zu erbringen. Im Unterschied zum Arbeitsvertrag gibt
es keine oder nur eine sehr geringe persdnliche Abhangigkeit des freien
Dienstnehmers.

Merkmale des freien Dienstvertrages:

Verpflichtung zu einer Dienstleistung ohne Erfolgsgarantie

keine oder nur schwach ausgepragte Weisungsgebundenheit und
persdnliche Abhangigkeit

ist nicht in die Organisation des Auftraggebers eingegliedert

hat in der Regel die Méglichkeit sich vertreten zu lassen

BEISPIEL:
Konsulenten, freie journalistische Mitarbeiter, Lehrende in der Er-
wachsenenbildung
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Volontariat

Als typischer Volontér kann nur derjenige bezeichnet werden, der in ei-
nem Betrieb mit Erlaubnis des Betriebsinhabers die Einrichtungen kennen
lernen darf und sich dabei auch gewisse Fertigkeiten aneignen will. Es
besteht keine Verpflichtung zur Arbeitsleistung und kein Entgeltanspruch.

Pflichtpraktikum (Ferialpraktikum)

Pflichtpraktikanten sind Schulerinnen und Schiiler, die auf Grund der
schulrechtlichen Vorschriften wahrend der Ferien in einem Betrieb einer
bestimmten Branche arbeiten missen, um diese Tétigkeit als Ergdnzung
fur ihre schulische Ausbildung verwenden zu kdénnen. Ein Pflichtpraktikum
kann ein Arbeits- oder Ausbildungsverhdltnis sein — je nachdem, ob die
Merkmale eines Arbeitsverhéltnisses vorliegen oder der Ausbildungszweck
Uberwiegt.

Ferialarbeitnehmer

Ferialarbeitnehmer sind Schiler oder Studenten, die wahrend der Ferien
eine Arbeit annehmen und wéhrend der Beschéftigungszeit im Betrieb an
die betriebliche Arbeitszeit gebunden, den Weisungen des Betriebsinha-
bers unterworfen, in den Arbeitsprozess einbezogen und damit in den Be-
trieb eingegliedert sind. Daher sind sie als Arbeithehmer zu qualifizieren.

MERKE!

Ob ein Arbeitsvertrag oder eine andere Vertragsform (Pflicht-
praktikum, freier Dienstvertrag,...) vorliegt, bestimmt sich da-
nach, welche Merkmale in der Praxis liberwiegen und nicht
nach der jeweiligen Bezeichnung des Vertrages.

Arbeitnehmergruppen

Angestellte

sind Arbeitnehmer, die bei bestimmten Gruppen von Arbeitgebern kauf-
mannische Dienste, Kanzleidienste oder hohere nicht kaufmannische
Dienste leisten. Die wesentlichen arbeitsrechtlichen Vorschriften sind im
Angestelltengesetz, sonstigen Spezialgesetzen (z. B. Urlaubsgesetz, Ar-
beitszeitgesetz) und den einschlagigen Kollektivvertrdgen enthalten.
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Arbeiter

sind Arbeitnehmer, die nicht dem Angestelltengesetz unterliegen und
bei Privatpersonen (auch bei juristischen Personen) beschaftigt sind. Sie
unterliegen arbeitsrechtlich vorwiegend den einschlagigen Branchenkol-
lektivvertragen, daneben gelten die arbeitsrechtlichen Vorschriften des
ABGB, der Gewerbeordnung und der diversen Spezialgesetze (Urlaubs-
gesetz, Entgeltfortzahlungsgesetz usw.).

Lehrlinge

sind Personen, die auf Grund eines Lehrvertrages zur Erlernung eines in
der Berufsliste angefuhrten Lehrberufes bei einem Lehrberechtigten fach-
lich ausgebildet und im Rahmen dieser Ausbildung verwendet werden. Fur
sie gilt das Berufsausbildungsgesetz und der jeweilige Kollektivvertrag.

Beamte

sind Personen, die in einem o&ffentlich-rechtlichen Beschéftigungsver-
haltnis zu Bund, Land oder zu einer Gemeinde stehen. Fir ihr Beschéaf-
tigungsverhaltnis gilt das Beamtendienstrecht sowie das allgemeine Ver-
waltungsrecht.

Vertragsbedienstete

sind Arbeitnehmer, die in einem privatrechtlichen Arbeitsverhéltnis zum
Bund, Land oder zu einer Gemeinde stehen. Fir ihr Arbeitsverhaltnis gilt
das Vertragsbedienstetengesetz.

Land- und Forstarbeiter

FUr sie gelten in erster Linie die Bestimmungen des Landarbeitsgesetzes
als Grundsatzgesetz und die bundeslanderweise erlassenen Landarbeits-
ordnungen.

Hausgehilfen (Hausangestellte)
Ihr berufsspezifisches Arbeitsrecht ist im Wesentlichen im Hausgehilfen-
und Hausangestelltengesetz sowie im Mindestlohntarif geregelt.

Hausbesorger

Das Hausbesorgergesetz gilt fur Arbeitsverhaltnisse, die vor dem 1. 7.
2000 begonnen haben. Weiters gelten fir Hausbesorger die Entgeltver-
ordnung und der jeweilige Mindestlohntarif fir Hausbesorger.
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Heimarbeiter

Sind Personen, die zu Hause im Auftrag und fir Rechnung von anderen
mit der Herstellung, Be- und Verarbeitung oder Verpackung von Waren
beschéftigt sind. Sie unterliegen dem Heimarbeitergesetz.

Der Dienstzettel

Der Dienstzettel ist eine schriftliche Aufzeichnung Uber die wesentlichen
Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsverhéltnis. Er dient der Beweissi-
cherung. Mit dem In-Kraft-Treten des Abkommens Uber den Européi-
schen Wirtschaftsraum (EWR) ab 1. 1. 1994 muss jedes Arbeitsverhéltnis,
das neu abgeschlossen wird, mittels schriftlicher Aufzeichnung Uber den
Inhalt des Arbeitsvertrages (Dienstzettel) abgesichert werden. Fir bereits
vor diesem Zeitpunkt bestehende Arbeitsverhéltnisse ist dem Arbeitneh-
mer auf sein Verlangen innerhalb einer Zweimonatsfrist (ab Geltendma-
chung) ein Dienstzettel auszustellen, soweit nicht ein bereits ausgestellter
Dienstzettel oder schriftlicher Arbeitsvertrag alle nach dieser Bestimmung
erforderlichen Angaben enthalt.

Inhalt des Dienstzettels

Der Dienstzettel hat folgende Angaben zu enthalten:

1. Name und Anschrift des Arbeitgebers,

2. Name und Anschrift des Arbeitnehmers,

3. Beginn des Arbeitsverhéltnisses,

4. bei Arbeitsverhaltnissen auf bestimmte Zeit (befristete Arbeitsverhalt-

nisse) das Ende des Arbeitsverhaltnisses (der Befristung),

Dauer der Kiindigungsfrist, Kiindigungstermin,

gewohnlicher Arbeits-(Einsatz-)ort, erforderlichenfalls Hinweis auf

wechselnde Arbeits-(Einsatz-)orte,

7. allféllige Einstufung in ein generelles Schema,

8. vorgesehene Verwendung,

9. die betragsméBige Hohe des Grundgehalts oder -lohns, weitere Ent-
geltbestandteile wie z. B. Sonderzahlungen, Falligkeit des Entgelts,

10. AusmaB des jahrlichen Erholungsurlaubs,

11. vereinbarte tagliche oder wdchentliche Normalarbeitszeit des Arbeit-
nehmers, sofern es sich nicht um Arbeitsverhaltnisse handelt, auf die
das Hausbesorgergesetz anzuwenden ist und

12. Bezeichnung der auf den Arbeitsvertrag allenfalls anzuwendenden
Normen der kollektiven Rechtsgestaltung (Kollektivvertrag, Satzung,

oo
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Mindestlohntarif, festgesetzte Lehrlingsentschadigung, Betriebsver-
einbarung) und Hinweis auf den Raum im Betrieb, in dem diese zur
Einsichtnahme aufliegen.

13.Name und Anschrift der Mitarbeitervorsorgekasse (MV-Kasse) des
Arbeitnehmers oder flir Arbeitnehmer, die dem Bauarbeiter-Urlaubs-
und Abfertigungsgesetz unterliegen, Name und Anschrift der Bauar-
beiter-Urlaubs- und Abfertigungskasse.

ACHTUNG!

Die Pflicht zur Nennung der betragsméBigen Hohe des Grundge-
halts oder -lohns gilt fir Dienstzettel, die ab dem 29.12.2015 neu
auszustellen sind.

Eintragungen bei Auslandsaufenthalt

Hat der Arbeitnehmer seine Tatigkeit I1&nger als einen Monat im Ausland

zu verrichten, so hat der vor der Aufnahme der Auslandstétigkeit aus-

zuhandigende Dienstzettel oder schriftliche Arbeitsvertrag zuséatzlich fol-

gende Angaben zu enthalten:

1. voraussichtliche Dauer der Auslandstatigkeit,

2. Wahrung, in der das Entgelt auszuzahlen ist, sofern es nicht in Euro
auszuzahlen ist,

3. allenfalls Bedingungen fiir die Riickfiihrung nach Osterreich und

4. allfallige zuséatzliche VergUtung fur die Auslandstatigkeit.

Kein Anspruch auf einen Dienstzettel

Keine Verpflichtung zur Aush&ndigung eines Dienstzettels besteht, wenn

1. die Dauer des Arbeitsverhéltnisses hdchstens einen Monat betragt
oder

2. ein schriftlicher Arbeitsvertrag ausgehéndigt wurde, der alle oben an-
gefuhrten Angaben enthélt, oder

3. bei Auslandstatigkeit die oben angefuhrten zusatzlichen Angaben in
anderen schriftlichen Unterlagen enthalten sind.

Verweis auf allgemein geltende Bestimmungen

Die Angaben des Dienstzettels bezuglich der oben angeflhrten Ziffern 5.,
6. und 9. (ausgenommen die Angaben zum Grundgehalt oder -lohn), 10
und 11. sowie bei Auslandsaufenthalt der Ziffern 2. bis 4. kénnen auch
durch Verweisung auf die fur das Arbeitsverhaltnis geltenden Bestimmun-
gen in Gesetzen oder Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder in
betriebstblich angewendeten Reiserichtlinien erfolgen.
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Anderung des Dienstzettels

Jede Anderung der Angaben des Dienstzettels bzw. der Ergdnzungen
bei Auslandsaufenthalt ist dem Arbeithehmer unverziglich, spétestens
jedoch einen Monat nach ihrem Wirksamwerden schriftlich mitzuteilen.

Keine schriftliche Mitteilung ist in der Regel dann erforderlich, wenn die
Anderung durch Anderung von Gesetzen oder Normen der kollektiven
Rechtsgestaltung, auf die im vorigen Absatz (,,Verweis auf allgemein gel-
tende Bestimmungen®) verwiesen wurde, erfolgte.
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ARBEITSZEIT

Das Arbeitszeitgesetz (AZG) stellt einen Meilenstein in der sozialpo-
litischen Entwicklung fiir die Arbeitnehmer dar, ist doch damit auch
ein historisches Ziel, die gesetzliche Verankerung des Acht-Stunden-
Tages und der Vierzig-Stunden-Woche erreicht worden. Der tragen-
de Grundsatz des Arbeitszeitrechts ist nach wie vor, den Arbeitneh-
mer vor gesundheitlichen Gefahren und Schaden durch liberméBige
Inanspruchnahme seiner Arbeitskraft zu schiitzen.

Das Arbeitszeitgesetz gilt grundsatzlich fur alle Beschéftigten in der Privat-
wirtschaft Gber 18 Jahre. Ausgenommen sind unter anderem ein GroBteil
der im o6ffentlichen Dienst Beschéftigten sowie leitende Angestellte und
sonstige Arbeitnehmerlnnen, denen maBgebliche selbstandige Entschei-
dungsbefugnis Ubertragen ist und deren gesamte Arbeitszeit aufgrund der
besonderen Merkmale der Tatigkeit

B nicht gemessen oder im Voraus festgelegt wird ODER
m von diesen Arbeitnehmern hinsichtlich der Lage und Dauer selbst fest-
gelegt werden kann.

Begriffe der Arbeitszeit

m Arbeitszeit ist die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit mit Aus-
nahme der Ruhepausen.

m Tagesarbeitszeit ist die Arbeitszeit innerhalb eines Zeitraumes von
24 Stunden, gerechnet ab Arbeitsantritt.

B Wochenarbeitszeit ist die Arbeitszeit innerhalb eines Zeitraumes von
Montag bis einschlieBlich Sonntag.

m Normalarbeitszeit — das Gesetz geht von einer Tagesarbeitszeit von
8 Stunden und einer Wochenarbeitszeit von 40 Stunden aus. Durch
Kollektivvertrage ist in vielen Branchen die Wochenarbeitszeit bereits
verkirzt.

Lage der Normalarbeitszeit

Die Lage der Normalarbeitszeit und ihre Anderung muss vereinbart wer-
den, soweit sie nicht durch Kollektivvertrag oder Betriebsvereinbarung
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festgesetzt ist. Einseitig kann die Lage der Normalarbeitszeit vom Arbeit-

geber nur unter erschwerten Bedingungen gedndert werden, und zwar

wenn

m obijektive, sachlich gerechtfertigte Griinde vorliegen,

m die Anderung dem Arbeitnehmer mindestens 2 Wochen im Vorhinein
mitgeteilt wird,

B berilcksichtigungswurdige Interessen des Arbeithehmers dieser Ein-
teilung nicht entgegenstehen und auch

m Kkeine Vereinbarung entgegensteht.

Ist es in unvorhersehbaren Fallen zur Verhinderung von unverhaltnisma-
Bigen wirtschaftlichen Nachteilen erforderlich und sind dem Arbeitgeber
andere MaBnahmen nicht zumutbar, kann von der Zweiwochenfrist abge-
wichen werden.

Andere Verteilung der Normalarbeitszeit

Die Wochenarbeitszeit kann auch abweichend von der sonst zulédssigen
Tagesarbeitszeit (8 Stunden) verteilt werden.

Die wichtigsten Falle sind:

m Die generelle Ermachtigung durch Kollektivvertrag die tagliche Nor-
malarbeitszeit auf bis zu 10 Stunden auszudehnen.

m Ausdehnung der taglichen Normalarbeitszeit von 8 Stunden auf das
HochstmaB von 9 Stunden pro Tag, um eine ldngere zusammenhan-
gende Freizeit zu erreichen (z. B. verlangertes Wochenende durch
»Kurzen Freitag®)

m ,Einarbeiten® in Verbindung mit Feiertagen: Hierbei kann die aus-
fallende Arbeitszeit innerhalb von 13 Wochen, die Feiertage einge-
schlossen, eingearbeitet werden. Der Kollektivvertrag kann den Ein-
arbeitungszeitraum verléngern. Die tagliche Normalarbeitszeit darf 10
Stunden, bei einer Verldngerung des Einarbeitungszeitraumes durch
Kollektivvertrag 9 Stunden nicht Gberschreiten.

Durchrechenbare Arbeitszeit

Durch Kollektivvertrag kann bei einer t&glichen Normalarbeitszeit von
héchstens 9 Stunden zugelassen werden, dass in einzelnen Wochen eines
Durchrechnungszeitraumes von bis zu einem Jahr die Normalarbeitszeit
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B bei einem Durchrechnungszeitraum von bis zu 8 Wochen auf héchs-
tens 50 Stunden,

m bei einem langeren Durchrechnungszeitraum auf héchstens 48 Stun-
den

ausgedehnt wird, wenn sie innerhalb dieses Zeitraums im Durchschnitt

die wochentliche Normalarbeitszeit nicht tGberschreitet.

Der Durchrechnungszeitraum von einem Jahr kann durch Kollektivver-
trag auch Uberschritten werden, wenn die zum Zeitausgleich erforderli-
che Freizeit in mehrwdchig zusammenhéngenden Zeitrdumen verbraucht
wird.

Der Kollektivvertrag kann im Zusammenhang mit durchrechenbarer Ar-
beitszeit eine mehrmalige Ubertragung von Zeitguthaben in den nachsten
Durchrechnungszeitraum zulassen.

Durchrechenbare Arbeitszeit im Handel

Die wdchentliche Normalarbeitszeit von Arbeitnehmern, die im Handel be-
schéftigt sind, kann in einzelnen Wochen eines Durchrechnungszeitraums
von 4 Wochen bis zu 44 Stunden ausgedehnt werden, wenn innerhalb
dieses Zeitraums die Normalarbeitszeit nicht Gberschritten wird. Der Kol-
lektivvertrag kann eine Verldngerung des Durchrechnungszeitraums zu-
lassen. Die tégliche Normalarbeitszeit darf 9 Stunden nicht Gberschreiten.

»Vier-Tage-Woche*

Die Betriebsvereinbarung kann eine tagliche Normalarbeitszeit bis zu 10
Stunden zulassen, wenn die Wochenarbeitszeit regelméBig auf 4 Tage
verteilt wird. In Betrieben ohne Betriebsrat kann diese Arbeitszeitvertei-
lung schriftlich vereinbart werden.

Schichtarbeit

Bei mehrschichtiger Arbeitsweise ist ein Schichtplan zu erstellen. Inner-
halb des Schichtturnusses (bzw. bei durchrechenbarer Arbeitszeit in-
nerhalb des Durchrechnungszeitraumes; § 4a Abs. 1 Z 2 AZG) darf die
wochentliche Normalarbeitszeit von 40 Stunden bzw. die durch Kollektiv-
vertrag festgelegte Normalarbeitszeit nicht Gberschritten werden.

Die tagliche Normalarbeitszeit darf 9 Stunden nicht Uberschreiten. In be-

stimmten —in § 4a Abs. 2 AZG genannten - Fallen darf die Normalarbeits-
zeit auf bis zu 10 Stunden ausgedehnt werden.
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Bei durchlaufender mehrschichtiger Arbeitsweise mit Schichtwechsel kann
die tagliche Normalarbeitszeit am Wochenende bis auf 12 Stunden ausge-
dehnt werden, wenn dies durch Betriebsvereinbarung geregelt ist. Weiters
kann bei durchlaufender mehrschichtiger Arbeitsweise die tagliche Nor-
malarbeitszeit auf 12 Stunden ausgedehnt werden, wenn dies mit einem
Schichtwechsel in Verbindung steht.

Dariiberhinaus kann der Kollektivvertrag bei Schichtarbeit die tagliche
Normalarbeitszeit auf bis zu 12 Stunden ausdehnen, wenn ein Arbeitsme-
diziner die arbeitsmedizinische Unbedenklichkeit dieser Arbeitszeitver-
l&ngerung fur die betreffenden Tatigkeiten feststellt.

Weiters kann der Kollektivvertrag zulassen, dass die Normalarbeitszeit in
einzelnen Wochen auf 56 Stunden ausgedehnt wird.

Dekadenarbeit

Der Kollektivvertrag kann fur Arbeithehmer, die auf im &ffentlichen Inte-
resse betriebenen GroBbaustellen oder auf Baustellen der Wildbach- und
Lawinenverbauung in Gebirgsregionen beschéftigt sind, zulassen, dass
die wochentliche Normalarbeitszeit mehr als 40 Stunden betrdgt, wenn
innerhalb eines Durchrechnungszeitraums von 2 Wochen die wdchentli-
che Normalarbeitszeit im Durchschnitt die gesetzliche Normalarbeitszeit
nicht Uberschreitet. Die tégliche Normalarbeitszeit darf 9 Stunden nicht
Uberschreiten.

Verlangerung der Normalarbeitszeit bei Arbeitsbereitschaft

Wenn in die Arbeitszeit regelméaBig und in erheblichem Umfang Arbeitsbe-
reitschaft fallt, kann durch Kollektivvertrag, Betriebsvereinbarung (soweit
der Kollektivvertrag die Betriebsvereinbarung erméachtigt oder fur die be-
troffenen Arbeitnehmer kein Kollektivvertrag zur Anwendung kommt) oder
durch das Arbeitsinspektorat fiir Betriebe, in denen kein Betriebsrat er-
richtet ist und kein Kollektivvertrag zur Anwendung kommt, die wéchent-
liche Normalarbeitszeit bis auf 60 Stunden, die tédgliche Normalarbeitszeit
auf bis zu 12 Stunden ausgedehnt werden (z. B. Wachter, Portiere).

Arbeitsbereitschaft bei besonderen Erholungsméglichkeiten

Bei Uberwiegender Arbeitsbereitschaft und besonderen Erholungsmdéglich-
keiten wahrend der Arbeitszeit kann der Kollektivvertrag die Betriebsver-
einbarung erméchtigen, die tagliche Normalarbeitszeit dreimal pro Woche
bis auf 24 Stunden auszudehnen, wenn durch ein arbeitsmedizinisches
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Gutachten die Unbedenklichkeit bestétigt wird. Der Kollektivvertrag und
die Betriebsvereinbarungen haben die Bedingungen festzulegen, unter
denen die Verldngerung der taglichen Normalarbeitszeit im Einzelfall zu-
lassig ist. Innerhalb eines durch Kollektivvertrag festzusetzenden Durch-
rechnungszeitraums darf die wéchentliche Normalarbeitszeit durchschnitt-
lich 60, in einzelnen Wochen 72 Stunden nicht Uiberschreiten.

Gibt es mangels Bestehens einer kollektivvertragsfédhigen Korperschaft
auf Arbeitgeberseite keinen Kollektivvertrag, kénnen die genannten Re-
gelungen durch Betriebsvereinbarungen getroffen werden.

Gleitende Arbeitszeit

Gleitende Arbeitszeit liegt vor, wenn der Arbeitnehmer innerhalb eines
vereinbarten zeitlichen Rahmens Beginn und Ende seiner taglichen Nor-
malarbeitszeit selbst bestimmen kann. Die gleitende Arbeitszeit muss
durch Betriebsvereinbarung, in Betrieben ohne Betriebsrat durch schriftli-
che Einzelvereinbarung (sog. Gleitzeitvereinbarung) geregelt werden.

Die Gleitzeitvereinbarung hat

m die Dauer der Gleitzeitperiode,

m den Gleitzeitrahmen,

m das HéchstausmaB der Ubertragungsmdglichkeiten von Zeitgutha-
ben und Zeitschulden in die ndchste Gleitzeitperiode und

m die Dauer und Lage der fiktiven Normalarbeitszeit

zu enthalten.

Sieht die Gleitzeitvereinbarung einen ganztégigen Verbrauch von Zeitgut-
haben vor und schlieBt den Verbrauch von Zeitguthaben in Zusammen-
hang mit der wéchentlichen Ruhezeit nicht aus, ist eine tégliche Normal-
arbeitszeit von 12 Stunden zuldssig.

Sind diese Voraussetzungen nicht gegeben, ist nur eine Normalarbeitszeit
von 10 Stunden/Tag zulassig.

Die wochentliche Normalarbeitszeit darf innerhalb der Gleitzeitperiode die
gesetzliche bzw. eine kollektivvertraglich festgelegte kirzere Normalar-
beitszeit im Durchschnitt nur insoweit tiberschreiten, als Ubertragungs-
mdglichkeiten von Zeitguthaben vorgesehen sind.
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Am Ende der Gleitzeitperiode bestehende Zeitguthaben, die nach der
Gleitzeitvereinbarung Ubertragen werden kénnen, gelten nicht als Uber-
stunden.

WICHTIG!

Fir Gleitzeitvereinbarungen vor dem 1.9.2018 gilt weiterhin eine
Normalarbeitszeit von héchstens 10 Stunden/Tag. Es erfolgt keine
automatische Erhéhung auf 12 Stunden/Tag.

Eine Erhéhung ist nur mittels Anderung der Betriebsvereinbarung/
schriftlichen Gleitzeitvereinbarung moglich.

Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit liegt vor, wenn die vereinbarte Wochenarbeitszeit die gesetz-
liche oder kollektivvertraglich verkirzte Normalarbeitszeit im Durchschnitt
unterschreitet. AusmaB, Lage und Anderung dieser Arbeitszeit sind zu
vereinbaren, soweit sie nicht durch Kollektivvertrag oder Betriebsverein-
barung festgesetzt ist.

Eine Anderung des AusmaBes der regelmaBigen Arbeitszeit muss
schriftlich erfolgen!

Eine Anderung der Lage der vereinbarten Arbeitszeit ist nur unter den
selben Bedingungen wie fir Vollzeitbeschaftigte zuldssig (siehe unter
sLage der Normalarbeitszeit").

Eine unregelmaBige Verteilung der Arbeitszeit auf einzelne Tage und Wo-
chen kann aber im Vorhinein vereinbart werden.

Teilzeitbeschéaftigte Arbeitnehmer sind zur Mehrarbeit nur dann verpflich-

tet, wenn

m gesetzliche Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung
oder der Arbeitsvertrag dies vorsehen,

m ein erhdhter Arbeitsaufwand vorliegt oder die Mehrarbeit zur Vornah-
me von Vor- und Abschlussarbeiten erforderlich ist und

B berilcksichtigungswurdige Interessen des Arbeithehmers der Mehrar-
beit nicht entgegenstehen.
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Teilzeitbeschéftigte Arbeitnehmer dirfen wegen der Teilzeitarbeit gegen-
Uber vollzeitbeschéftigten Arbeitnehmern nicht benachteiligt werden. Es
sei denn, sachliche Grlinde rechtfertigen eine unterschiedliche Behandlung.

ACHTUNG!

Den teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmern ist bei Bemessung der
Sonderzahlungen auch die regelméaBig geleistete Mehrarbeit zu
Grunde zu legen, sofern fir diese nicht Zeitausgleich vereinbart
wurde. Auch freiwillige Sozialleistungen sind Teilzeitbeschaftigten
zumindest in jenem Verhéltnis zu gewahren, das der tatsachlich
geleisteten Arbeitszeit im Verhéltnis zur gesetzlichen oder kollektiv-
vertraglichen Normalarbeitszeit entspricht.

WICHTIG!

Arbeitgeber sind verpflichtet, teilzeitbeschéftigte Arbeitnehmer tber
die Ausschreibung von Arbeitsplatzen mit héherem Arbeitszeitaus-
maB zu informieren.

Geringfligig beschéftigte Arbeitnehmer

Eine Geringfligige Beschaftigung liegt vor, wenn das monatliche Einkom-
men die Geringfligigkeitsgrenze der Sozialversicherung nicht tberschrei-
tet. Diese betrdgt im Jahr 2020 pro Monat € 460,66.

Geringfugig Beschéftigte sind arbeitsrechtlich wie teilzeitbeschaftigte Ar-
beitnehmer zu behandeln. Sie haben somit Anspruch auf Urlaub, Entgelt-

fortzahlung im Krankheitsfall, Sonderzahlungen, Abfertigung usw.

Geringfugig Beschaftigte sind jedoch nicht vollversichert, sondern nur un-
fallversichert.

Mehrarbeit
Mehrarbeit ist jene Arbeitszeit, die zwischen einer durch Kollektivvertrag

(z. B. 38,5 Stunden) oder vertraglich verkirzten (Teilzeitarbeit) und der
Normalarbeitszeit des Arbeitszeitgesetzes (40 Stunden) liegt.
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Entlohnung von Mehrarbeit

Fir Mehrarbeitsstunden gebuhrt ein Zuschlag von 25%. Fir die Berech-
nung des Zuschlages ist der Normallohn (im Sinne des Normallohnes fir
die Berechnung des Uberstundenzuschlages) heranzuziehen.

Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen anstelle der Bezahlung von Mehr-
arbeit Abgeltung durch Zeitausgleich vereinbaren. Der Mehrarbeitszu-
schlag gebthrt auch bei Abgeltung in Form von Zeitausgleich.

Zulassig ist auch die Vereinbarung von Zeitausgleich fur die Mehrarbeits-
stunden und Bezahlung des Zuschlages.

Sehen gesetzliche oder kollektivvertragliche Bestimmungen mehrere Zu-
schlage fur Mehrarbeit vor, besteht nur Anspruch auf den héchsten.

Der gesetzliche Zuschlag von 25% gebuhrt nicht, wenn

B Mehrarbeitsstunden innerhalb eines Kalendervierteljahres oder eines
anderen festgelegten Zeitraumes von drei Monaten, in dem sie ange-
fallen sind, durch Zeitausgleich im Verhélntis 1:1 ausgeglichen wer-
den oder

m bei vereinbarter Gleitzeit die vereinbarte Arbeitszeit innerhalb der
Gleitzeitperiode im Durchschnitt nicht Gberschritten wird.

Weiters gebtihrt der Zuschlag von 25% gemaB Arbeitszeitgesetz fur jene
Anzahl von Mehrstunden nicht, die zwischen der gesetzlichen Normal-
arbeitszeit von 40 Stunden und einer durch Kollektivvertrag verkilrzten
Wochenarbeitszeit liegt (sog. Differenzstunden).

Sieht jedoch der Kollektivvertrag fur die Differenzstunden einen Zuschlag
vor, erhalten diesen auch Teilzeitbeschaftigte.

Sémtliche Vorschriften bzgl. des Zuschlages fir Mehrarbeit sind kollek-
tivvertragsdispositiv — das hei3t, der Kollektivvertrag kann davon abwei-
chende Regelungen vorsehen.

Uberstundenarbeit

Uberstundenarbeit liegt vor, wenn entweder die Grenzen der gesetzlich
zuldssigen wochentlichen oder taglichen Normalarbeitszeit Uberschritten
werden (z. B. 8 Stunden pro Tag bzw. 40 Stunden pro Woche).
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Ubertragbare Gleitzeitguthaben sowie Zeitguthaben, die in die néchs-
te Durchrechnungsperiode Ubertragen werden kbénnen, gelten nicht als
Uberstunden.

Das Arbeitszeitgesetz regelt nur die Voraussetzungen sowie den Umfang
der Uberstundenarbeit, begriindet jedoch kein einseitiges Anordnungs-
recht des Arbeitgebers auf Mehrleistung des Arbeitnehmers. Eine Ver-
pflichtung des Arbeitnehmers zur Leistung von Uberstunden ist nur dann
gegeben, wenn sich diese Verpflichtung aus dem Gesetz, Kollektivver-
trag, aus einer Betriebsvereinbarung oder aus dem Einzelarbeitsvertrag
ergibt.

Grenzen der Uberstundenleistung

Bei Vorliegen eines erhdhten Arbeitsbedarfes sind 20 Uberstunden wé-
chentlich zuléssig. Die Tagesarbeitszeit darf 12 Stunden nicht Gberschrei-
ten, die wochentliche Arbeitszeit ist mit 60 Stunden begrenzt - jeweils
inklusive Uberstunden.

Jedoch darf die wochentliche Arbeitszeit im Durchschnitt von 17 Wochen
48 Stunden nicht Uberschreiten.

Eine Uberschreitung der 12- bzw 60-Stundengrenze ist — unter bestimm-
ten Voraussetzungen — nur in Ausnahmeféllen zuldssig; zB in Zusammen-
hang mit Arbeitsbereitschaft oder bei Genehmigung durch das Arbeitsin-
spektorat.

Ablehnung der Uberstunden

Arbeitnehmer dirfen zur Uberstundenarbeit nur dann herangezogen wer-
den, wenn diese nach dem Gesetz zulassig ist und berlcksichtigungs-
wirdige Interessen des Arbeitnehmers (zB Kinderbetreuungspflichten)
nicht entgegenstehen.

Hat ein Arbeitnehmer jedoch bereits 50 Stunden in der Woche oder
10 Stunden am Tag gearbeitet, darf er weitere Uberstunden in der be-
treffenden Woche oder am betreffenden Tag ohne Begriindung ablehnen.

Aufgrund der Ablehnung derartiger Uberstunden diirfen Arbeitnehmerin-

nen nicht benachteiligt werden — insbesondere hinsichtlich des Entgelts,
der Aufstiegsmdglichkeiten und der Versetzung.
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Sollten Arbeitnehmerlnnen wegen der Ablehnung derartiger Uberstunden
gekindigt werden, kénnen sie die Kiindigung binnen 2 Wochen bei Ge-
richt anfechten!

Bei Arbeitsbereitschaft kann die Tagesarbeitszeit grundsétzlich bis auf
13 Stunden (inkl. UStd.) ausgedehnt werden.

Uberstundenvergiitung

Fur Uberstunden geblhrt ein Zuschlag von 50% oder eine Abgeltung
durch Zeitausgleich. Der Uberstundenzuschlag ist auch bei der Bemes-
sung des Zeitausgleiches zu bertcksichtigen.

Der Berechnung des Zuschlages ist der Normallohn zugrunde zu legen.
Der Kollektivvertrag kann eine abweichende Berechnungsart vorsehen.

In vielen Kollektivvertrdgen sind fur Nacht-, Feiertags- und Sonntagsar-
beit 100%ige Zuschlage vorgesehen.

Mangels abweichender Vereinbarung (Kollektivvertrag, Betriebsvereinba-
rung, Arbeitsvertrag) sind Uberstunden in Geld abzugelten.

ABER:

Hat ein Arbeitnehmer bereits 10 Stunden am Tag bzw. 50 Stunden in der
Woche gearbeitet und leistet weitere Uberstunden am betreffenden Tag
oder in der betreffenden Woche, kann er fiir diese Uberstunden einseitig
bestimmen, ob er Geld oder Zeitausgleich méchte. Er muss dem Arbeit-
geber seine Wahl méglichst frihzeitig, spatestens am Ende des Abrech-
nungszeitraumes mitteilen.

Zeitausgleich fiir Uberstunden

Da Uberstunden mit dem entsprechenden Zuschlag vergiitet werden
mussen, ist dieser Zuschlag auch bei Zeitausgleich entsprechend zu be-
riicksichtigen. Ein Zeitausgleich fiir Uberstunden betragt demnach 1:1,5
oder bei 100%igen Uberstundenzuschligen 1:2. Es kann aber auch die
jeweilige Grundstundenentlohnung in Zeit abgegolten und der Zuschlag
in Geld ausbezahlt werden.
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ACHTUNG!

Eine Vereinbarung, Uberstunden nur im Verhaltnis 1:1 abzugelten,
ist nicht zuldssig; vorenthaltene Zuschlage kdnnen unter Bertick-
sichtigung allfélliger Verjahrungs- und Verfallsbestimmungen nach-

gefordert werden.

Uberstundenpauschale

Wurde eine Uberstundenpauschale vereinbart, so soll diese Pauschale
die durchschnittlich anfallenden Uberstunden abdecken. Werden vom
Arbeitnehmer im Durchschnitt eines langeren Zeitraumes (im Zweifel in-
nerhalb eines Kalenderjahres) mehr Uberstunden geleistet als durch die
Pauschale abgedeckt sind, so sind diese zusétzlich abzugelten.

ACHTUNG!

Die Uberstundenpauschale ist ein Bestandteil des Entgelts und darf
vom Arbeitgeber einseitig nicht gekirzt oder aufgehoben werden,
wenn die Pauschale nicht von vornherein nur auf bestimmte Zeit
bzw. auf voriibergehende Arbeiten beschrankt oder der Vorbehalt
eines Widerrufs ausdricklich vereinbart wurde bzw. eine Unmdg-
lichkeit der Leistung besteht.

WICHTIG!

Fir ab dem 1.1.2016 abgeschlossene Pauschallohnvereinbarun-
gen gilt Folgendes:

Enthélt der Arbeitsvertrag/Dienstzettel keinen betragsméaBigen Grund-
lohn (Grundgehalt), sondern nur ein Gesamtentgelt, das auch andere
Lohnbestandteile (Gehaltsbestandteile) enthalt, hat der Arbeitnehmer
Anspruch auf den sogenannten Ist-Grundlohn (Ist-Grundgehalt). Dies
ist der Grundlohn (Grundgehalt) inklusive der branchen- und ortsubli-
chen Uberzahlungen, den vergleichbare Arbeitnehmer erhalten.

Ruhepausen

Betragt die Gesamtdauer der Arbeitszeit mehr als 6 Stunden pro Tag, so
ist die Arbeitszeit durch eine Ruhepause von mindestens einer halben
Stunde zu unterbrechen. Diese Pause ist unbezahlt. Das heiBt, sie wird
mangels anderer Vereinbarung nicht in die Arbeitszeit eingerechnet.
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Wenn es im Interesse der Arbeitnehmer gelegen oder aus betrieblichen
Grunden notwendig ist, kdnnen an Stelle einer halbstiindigen Ruhepause
2 Pausen von je einer Viertelstunde oder 3 Pausen von je 10 Minuten ge-
wahrt werden. Gibt es einen Betriebsrat, ist diese Pausenteilung nur mit
dessen Zustimmung méglich.

Die Betriebsvereinbarung oder — wenn es keinen Betriebsrat gibt — das
Arbeitsinspektorat kann eine Verkirzung der Ruhepause auf 15 Minuten
zulassen, wenn dies im Interesse der Arbeithehmer gelegen oder aus be-
trieblichen Grinden notwendig ist.

Sonderregelungen fir Ruhepausen gibt es weiters fir Schichtbetriebe, fir
Nachtschwerarbeiterlnnen und fur besonders schwere bzw. durch sonsti-
ge Einflisse flr die Gesundheit belastende Arbeiten.

Kurzpausen bei Schichtarbeit, fir Nachtschwerarbeiter, usw. gelten je-
doch als Arbeitszeit.

Ruhezeiten

Nach Beendigung der Tagesarbeitszeit ist eine ununterbrochene Ruhezeit
von mindestens 11 Stunden zu gewahren. Durch Kollektivvertrag kann die
ununterbrochene Ruhezeit auf mindestens 8 Stunden verkirzt werden.
Solche Verkirzungen der Ruhezeit sind innerhalb der nédchsten 10 Kalen-
dertage durch entsprechende Verldngerung einer anderen taglichen oder
wochentlichen Ruhezeit auszugleichen. Eine Verkirzung auf weniger als
10 Stunden ist nur zuldssig, wenn der Kollektivvertrag weitere MaBnah-
men zur Sicherstellung der Erholung der Arbeitnehmer vorsieht.

Bei Schichtarbeit kann die tégliche Ruhezeit einmal im Schichtturnus bei
Schichtwechsel auf eine Schichtlange, jedoch nicht weniger als 8 Stun-
den verklrzt werden, wenn eine andere tagliche Ruhezeit innerhalb des
Schichtturnusses entsprechend verlédngert wird.

Sonderbestimmungen

Abweichende Sonderregelungen bzgl. Arbeitszeiten und Ruhezeiten gibt
es fur Lenker von Kraftfahrzeugen, Verkehrsbedienstete, Arbeitnehmer in
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Krankenanstalten, Apotheken und fiir auBergewdhnliche Félle, wie Abwen-
dung von unmittelbarer Gefahr, Notstand, Betriebsstérung und ahnliches.

ACHTUNG!
Aushahmen kénnen durch Verordnung oder Bewilligung des Ar-
beitsinspektorates erfolgen.

Abgeltung von Zeitguthaben bei Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses

Besteht im Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ein Gutha-
ben des Arbeitnehmers an Normalarbeitszeit oder Uberstunden, fiir das
Zeitausgleich gebuhrt, ist das Guthaben abzugelten.

Fiir Guthaben an Normalarbeitszeit gebiihrt in diesem Fall ein Zu-
schlag von 50%.

Dies gilt nicht, wenn der Arbeitnehmer ohne wichtigen Grund austritt.

Der Kollektivvertrag kann abweichende Regelungen enthalten.

ACHTUNG:

Der Kollektivvertrag kann statt der Abgeltung eine Verlangerung
der Kindigungsfrist im AusmaB des bestehenden Zeitguthabens
vorsehen.

Abbau von Zeitguthaben im aufrechten
Arbeitsverhaltnis

1. Abbau von Normalarbeitszeit

Wird bei Durchrechnung der Normalarbeitszeit mit einem Durchrech-

nungszeitraum von mehr als 26 Wochen der Zeitpunkt des Ausgleichs

von Zeitguthaben nicht im Vorhinein festgelegt und besteht

B bei einem Durchrechnungszeitraum von bis zu 52 Wochen nach Ab-
lauf des halben Durchrechnungszeitraumes bzw.
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m bei einem langeren Durchrechnungszeitraum nach Ablauf von 26 Wo-
chen

ein Zeitguthaben, ist der Ausgleichszeitpunkt binnen vier Wochen festzu-

legen oder der Ausgleich binnen 13 Wochen zu gewéhren.

Wird der Ausgleichszeitpunkt nicht festgelegt bzw. gewéhrt, kann der Ar-
beithehmer den Zeitpunkt des Ausgleichs mit einer vierwdchigen Voran-
kindigungsfrist selbst bestimmen, sofern nicht zwingende betriebliche
Erfordernisse diesem Zeitpunkt entgegenstehen.

Anstelle des Zeitausgleichs kann der Arbeitnehmer eine Abgeltung in
Geld verlangen.

Der Kollektivvertrag oder die Betriebsvereinbarung kénnen abweichende
Regelungen treffen.

2. Abbau von Uberstundenarbeit

Die Regelungen fiir den Abbau von Zeitguthaben, das durch Uberstun-

denleistung entsteht und fir welches nicht im Vorhinein der Zeitpunkt des

Ausgleichs vereinbart war, unterscheiden:

m Zeitausgleich fir Zeitguthaben aus Uberstunden, die bei durchre-
chenbarer oder gleitender Arbeitszeit entstehen, ist binnen 6 Monaten
nach Ende des Durchrechnungszeitraumes bzw. der Gleitzeitperiode
zu gewahren.

m Zeitausgleich fir Zeitguthaben aus sonstigen in einem Kalendermo-
nat geleistete Uberstunden ist binnen 6 Monaten ab Ende des Kalen-
dermonats zu gewahren.

Der Kollektivvertrag kann davon abweichende Regelungen treffen.

Wird der Zeitausgleich fiir Uberstunden nicht binnen der genannten Fris-
ten gewahrt, kann der Arbeitnehmer den Zeitpunkt des Ausgleichs mit
einer vierwdchigen Vorankindigungsfrist selbst bestimmen, sofern nicht

zwingende betriebliche Erfordernisse diesem Zeitpunkt entgegenstehen.

Anstelle des Zeitausgleichs kann der Arbeitnehmer eine Abgeltung in
Geld verlangen.
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Rufbereitschaft auBerhalb der Arbeitszeit

Koénnen Arbeitnehmerinnen ihren Aufenthaltsort selbst wahlen, miissen
jedoch fur allféllige Arbeitseinsatze jederzeit erreichbar sein, liegt Rufbe-
reitschaft vor.

Rufbereitschaft auBerhalb der Arbeitszeit darf nur an 10 Tagen pro Mo-
nat vereinbart werden.

Der Kollektivvertrag kann zulassen, dass Rufbereitschaft innerhalb eines
Zeitraums von 3 Monaten an 30 Tagen vereinbart werden darf.

Weiters darf Rufbereitschaft auBerhalb der Arbeitszeit nur wahrend zwei
wdchentlicher Ruhezeiten pro Monat vereinbart werden.

Leistet der Arbeitnehmer wahrend der Rufbereitschaft Arbeiten, kann die
tagliche Ruhezeit unterbrochen werden, wenn innerhalb von zwei Wo-
chen eine andere tégliche Ruhezeit um vier Stunden verlangert wird. Ein
Teil der Ruhezeit muss mindestens 8 Stunden betragen.

Rufbereitschaft ist keine Arbeitszeit. Wurde kein Entgelt fur die Rufbereit-
schaft vereinbart, besteht Anspruch auf das ortsubliche Entgelt. Dieses
kann geringer sein als das Entgelt fir die Arbeitszeit. Manche Kollektiv-
vertrdge enthalten Entgeltregelungen fir die Rufbereitschaft.

Sieht der Kollektivvertrag keine diesbezligliche Entgeltregelung vor, soll-
ten Arbeithehmerlnnen die H6he der Bezahlung schriftlich vereinbaren.

Reisezeit auBerhalb der Arbeitszeit

Reisezeit liegt vor, wenn der Arbeitnehmer Uber Auftrag des Arbeitgebers
vorlUbergehend seinen Dienstort (Arbeitsstétte) verlasst, um an einem an-
deren Ort seine Arbeitsleistung zu erbringen.

Grundsatzlich ist Reisezeit auch Arbeitszeit. Aktive Reisezeit, in der eine

Arbeitsleistung erbracht wird (z. B. Lenken eines KFZ) ist entgeltpflichtige
Arbeitszeit.
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Bei geringer Intensitat der Inanspruchnahme eines Arbeitnehmers wéh-
rend der Reisezeit (= passive Reisezeit; z. B. Reisen im Schlafwagen)
kann jedoch eine geringere Entlohnung vereinbart werden.

Oft enthalten Kollektivvertrdge Regelungen Uber die Bezahlung von Rei-
sezeiten.

Wenn der Arbeitnehmer Uber Auftrag des Arbeitgebers voriibergehend
seinen Dienstort (Arbeitsstatte) verlasst, um an anderen Orten seine Ar-
beitsleistung zu erbringen, ist eine Reisebewegung wahrend der Wochen-
end- und Feiertagsruhe zuldssig, wenn dies zur Erreichung des Reiseziels
notwendig oder im Interesse des Arbeitnehmers gelegen ist.

Durch passive Reisezeiten kénnen die Hochstgrenzen der Arbeitszeit
Uberschritten werden.

Wenn wéhrend der Reisezeit

B ausreichende Erholungsmdglichkeiten bestehen, kann die t&gliche
Ruhezeit verkirzt werden. Kollektivvertrage kénnen festlegen, unter
welchen Voraussetzungen ausreichende Erholungsméglichkeiten be-
stehen;

B keine ausreichenden Erholungsmdglichkeiten bestehen, kann die
tagliche Ruhezeit durch Kollektivvertrag héchstens auf 8 Stunden
verkirzt werden. Ergibt sich dadurch am né&chsten Arbeitstag ein
spéaterer Arbeitsbeginn als vereinbart, ist die Zeit zwischen dem ver-
einbarten und dem tatsachlichen Arbeitsbeginn auf die Arbeitszeit an-
zurechnen.

Verkirzungen der taglichen Ruhezeit sind nur zweimal pro Kalenderwo-
che zulassig.
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ARBEITSRUHE UND FEIERTAGSRUHE

Das Arbeitsruhegesetz regelt sehr streng, in welchen Bereichen wahrend
der Wochenend-/Feiertagsruhe gearbeitet werden darf. Oftmals bedarf
die Zulassung der Wochenend-/Feiertagsarbeit einer Verordnung; in man-
chen Fallen kann auch der Kollektivvertrag Wochenend-/Feiertagsarbeit
zulassen.

Selbst wenn aber Wochenend-/Feiertagsarbeit erlaubt ist, darf nur die un-
bedingt notwendige Anzahl von Arbeithehmerinnen beschéftigt werden.

Weiters gilt Folgendes:

Bei voribergehend auftretendem besonderem Arbeitsbedarf kann mittels
Betriebsvereinbarung an 4 Wochenenden oder Feiertagen pro Arbeitneh-
mer und Jahr die Arbeit zugelassen werden.

In Betrieben ohne Betriebsrat kann diese Arbeitsleistung durch schrift-
liche Einzelvereinbarung zugelassen werden. In diesem Fall darf der Ar-
beitnehmer die Arbeit am Wochenende bzw am Feiertag ohne Angabe
von Grlinden ablehnen.

Der Arbeitnehmer darf wegen der Ablehnung dieser Arbeitsleistung nicht
benachteiligt werden.

Wird der betroffene Arbeitnehmer wegen der Ablehnung gekiindigt, kann
er die Kiindigung binnen 2 Wochen bei Gericht anfechten.

Die Ausnahme vom Wochenendarbeitsverbot darf nicht an vier auf einan-
der folgenden Wochenenden erfolgen.

Weiters gilt die Ausnahme vom Wq_chenend-/Feiertagsarbeitsverbot nicht
fur Verkaufstétigkeiten nach dem Offnungszeitengesetz.

Begriffe des Arbeitsruherechts

m Wochenendruhe ist eine ununterbrochene Ruhezeit von mindestens
36 Stunden, in die ein Sonntag fallt.

m Wochenruhe ist eine ununterbrochene Ruhezeit von 36 Stunden, in
die kein Sonntag fallt, die aber einen ganzen Kalendertag umfasst.

m Wochentliche Ruhezeit ist sowohl die Wochenendruhe als auch die
Wochenruhe.
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m Ersatzruhe ist eine Ruhezeit, die als Abgeltung fur die wahrend der
woéchentlichen Ruhezeit geleistete Arbeit zusteht.

m Feiertagsruhe ist eine ununterbrochene Ruhezeit von 24 Stunden,
die frihestens um 0.00 Uhr und spétestens um 6.00 Uhr des gesetzli-
chen Feiertages beginnt.

Wochenendruhe

Der Arbeithehmer hat in jeder Kalenderwoche Anspruch auf eine unun-
terbrochene Ruhezeit von 36 Stunden, in die der Sonntag zu fallen hat.
Wahrend dieser Zeit darf der Arbeitnehmer nur beschéftigt werden, wenn
dies auf Grund der im Gesetz aufgezahlten Ausnahmen zulassig ist.

Die Wochenendruhe hat fiir alle Arbeitnehmer spatestens Samstag um
13.00 Uhr, fUr Arbeithehmer, die mit unbedingt notwendigen Abschluss-,
Reinigungs-, Instandhaltungs- oder Instandsetzungsarbeiten beschéftigt
sind, spatestens Samstag um 15.00 Uhr zu beginnen.

Ausnahmen gelten beispielsweise fiir Schichtbetriebe und wenn ,Fenster-
tage” eingearbeitet werden.

Wochenruhe

Der Arbeitnehmer, der erlaubter Weise wahrend der Zeit der Wochenend-
ruhe beschéftigt wird, hat statt des Wochenendes wéhrend der Woche
Anspruch auf eine ununterbrochene Ruhezeit von 36 Stunden (Wochen-
ruhe). Die Wochenruhe hat einen ganzen Wochentag einzuschlieBen.

Ausnahmen von den wéchentlichen Ruhezeiten gelten unter anderem fur
Schichtarbeit, auf GroBbaustellen, die im 6ffentlichen Interesse betrieben
werden, und in Zeitungsbetrieben.

Ersatzruhe

Der Arbeitnehmer, der wahrend seiner wochentlichen Ruhezeit beschaf-
tigt wird, hat in der folgenden Arbeitswoche Anspruch auf Ersatzruhe.
Diese Ersatzruhe ist in dem AusmaB zu gewahren, wie die 36-Stunden-
Wochen(end)ruhe unterbrochen werden musste und hat unmittelbar vor
dem Beginn der folgenden Wochen(end)ruhe zu liegen, soweit kein an-
derer Zeitpunkt vereinbart wurde. Sie ist auf die Arbeitszeit jener Woche
anzurechnen, in der sie konsumiert wird.

AK-Infoservice



Waéhrend der Ersatzruhe dirfen Arbeitnehmer nur in auBergewdhnlichen
Fallen oder bei Vorliegen eines 6ffentlichen Interesses beschéftigt werden.

Feiertagsruhe

Der Arbeitnehmer hat an Feiertagen einen Anspruch auf eine ununterbro-
chene Ruhezeit von mindestens 24 Stunden, die zwischen 0.00 Uhr und
6.00 Uhr des Feiertags beginnen muss.

Als Feiertage gelten:

1. Janner (Neujahr), 6. Janner (Heilige Drei Konige), Ostermontag, 1. Mai
(Staatsfeiertag), Christi Himmelfahrt, Pfingstmontag, Fronleichnam, 15.
August (Maria Himmelfahrt), 26. Oktober (Nationalfeiertag), 1. November
(Allerheiligen), 8. Dezember (Marid Empféangnis), 25. Dezember (Weih-
nachten) und 26. Dezember (Stephanstag).

Feiertage durfen auf die woéchentliche Ruhezeit nur angerechnet werden,
so weit sie in die wochentliche Ruhezeit fallen.

Freizeit zur Erfillung religiéser Pflichten

Arbeithehmer, die wéhrend der Wochenend- oder Feiertagsruhe beschéf-
tigt werden, haben auf Verlangen Anspruch auf die notwendige Freizeit
zur Erflllung religidser Pflichten, soweit diese nicht auBerhalb der Arbeits-
zeit erflllt werden kdnnen und die Freistellung mit den Erfordernissen des
Betriebes vereinbar ist.

Entgelt fur Feiertagsruhe oder Ersatzruhe

Der Arbeitnehmer erhalt fir die infolge eines Feiertags oder der Ersatzruhe
ausgefallene Arbeit jenes Entgelt, das ihm gebihrt hatte, wenn die Arbeit
nicht ausgefallen ware (Ausfallsprinzip). Bei variablen und leistungsbezo-
genen Pramien oder Entgelten ist dieses Entgelt nach dem Durchschnitt
der letzten 13 voll gearbeiteten Wochen (z. B. Akkord, leistungsbezogene
Pramien und Zulagen sowie Uberstunden) zu berechnen. Aufwandsent-
schadigungen (z. B. Didten oder Kilometergeld) bleiben unbericksichtigt.
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ACHTUNG!

Das Arbeitszeit- und das Arbeitsruhegesetz enthalten sehr viele
Ausnahmeregelungen. Diese sind entweder im Gesetz selbst oder
in Verordnungen enthalten. Nahere Informationen sind von der je-
weiligen Fachgewerkschaft oder der Arbeiterkammer zu erhalten.
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URLAUBSRECHT

Mit dem Urlaubsgesetz wurde ein groBer Schritt in Richtung Verkiir-
zung der Lebensarbeitszeit und Schaffung von mehr Erholungszeit
fur alle Arbeitnehmer getan.

Das UrlaubsausmaB

Dem Arbeitnehmer gebiihrt fir jedes Arbeitsjahr ein ununterbrochener
bezahlter Urlaub im AusmalB von 5 Wochen (30 Werktage). Dieser An-
spruch erhéht sich nach 25 anrechenbaren Arbeitsjahren auf 6 Wochen
(36 Werktage).

Das UrlaubsausmaB wird im Gesetz in Werktagen und nicht in Arbeits-
tagen angegeben. Werktage sind alle Kalendertage mit Ausnahme der
Sonn- und gesetzlichen Feiertage. Daher werden auch an sich betrieblich
arbeitsfreie Werktage (z. B. Samstage) als Urlaubstage berechnet. In ei-
nem solchen Fall zéhlt ein Samstag-Feiertag, der in den Urlaub fallt, nicht
als Urlaubstag.

Umstellung von Werktagen auf Arbeitstage

Obwohl das Urlaubsgesetz unabdingbar, das heif3t, ein an sich nicht ab-
anderbares Recht ist, wurde durch die Rechtsprechung die Md&glichkeit
der Umstellung von Werktagen auf Arbeitstage eingerdumt. So kann nun-
mehr z. B. bei einer 5-Tage-Woche im Betrieb der Urlaub in Arbeitstagen
bemessen werden.

Bei der Berechnung des Urlaubs in Arbeitstagen (z. B. Montag bis Freitag)
wird ein arbeitsfreier Samstag-Feiertag aber nicht mehr als zuséatzlicher
Urlaubstag beriicksichtigt.

Der Anspruch auf Urlaub entsteht:

m In den ersten 6 Monaten des ersten Arbeitsjahres im Verhéltnis zu der
im Arbeitsjahr zurlickgelegten Dienstzeit (aliquot),

m nach Zuriicklegung von 6 Monaten in voller Hoéhe,

B ab dem zweiten Arbeitsjahr entsteht der gesamte Urlaubsanspruch
mit Beginn des Arbeitsjahres (voll).
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WICHTIG!

Der Urlaub entsteht ab dem 2. Arbeitsjahr immer mit Beginn
des Arbeitsjahres und kann daher bei Vorhandensein einer Ur-
laubsvereinbarung auch verbraucht werden. Erst bei Auflésung
des Arbeitsverhaltnisses wird der laufende Urlaubsanspruch
nicht mehr voll, sondern aliquot ausbezahlt.

ACHTUNG!

Das Urlaubsjahr beginnt grundsétzlich mit dem jeweiligen Eintritts-
datum. Eine rechtsverbindliche Umstellung des Anspruchzeit-
raumes auf das Kalenderjahr oder einen anderen Zeitraum kann
durch Kollektivvertrag oder Betriebsvereinbarung erfolgen. Gibt es
keinen Betriebsrat, ist die Umstellung auch mittels schriftlicher Ein-
zelvereinbarung moéglich.

Zusammenrechnung von Dienstzeiten

Alle Zeiten, die der Arbeithehmer in unmittelbar vorausgegangenen Ar-
beits-(Lehr)verhéltnissen zum selben Arbeitgeber zurlickgelegt hat, gel-
ten fur die Erflllung der sechsmonatigen Wartezeit im ersten Arbeitsjahr,
die Bemessung des UrlaubsausmaBes und die Berechnung des Urlaubs-
jahres als Dienstzeiten.

Fir die Berechnung des UrlaubsausmaBes sind auch Dienstzeiten bei
demselben Arbeitgeber, die keine langere Unterbrechung als jeweils 3
Monate aufweisen, zusammenzurechnen. Diese Zusammenrechnung
entféllt, wenn der Arbeitnehmer das Arbeitsverhaltnis selbst aufkindigt,
aus seinem Verschulden entlassen wurde oder ohne wichtigen Grund vor-
zeitig ausgetreten ist.

Fiir das UrlaubsausmaB sind unter anderem anzurechnen:

m Dienstzeiten aus einem im Inland zugebrachten Arbeitsverhéltnis
(auch Lehrverhéltnis) bzw. Zeiten einer selbststandigen Erwerbstatig-
keit, wenn diese mindestens je 6 Monate gedauert haben sowie Zei-
ten als Entwicklungshelfer, bis insgesamt héchstens 5 Jahre.
Aufgrund der Freizligigkeitsverordnung (VO 492/2011/EU), die inner-
halb der Mitgliedstaaten des EWR unmittelbar geltendes Recht ist,
sind innerhalb des Geltungsbereiches des EWR-Abkommens auch
auslandische Vordienstzeiten anzurechnen;
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m Schulzeiten einer héheren oder berufsbildenden mittleren oder ho-
heren Schule bis héchstens 4 Jahre (es zéhlen nur Jahre nach Ende
der allgemeinen Schulpflicht);

m Hochschulstudienzeiten, im AusmaB der gewohnlichen Dauer,
héchstens jedoch 5 Jahre, wenn das Studium mit Erfolg abge-
schlossen wurde.

Werden sowohl Vordienstzeiten als auch Schulzeiten angerechnet, so
sind fur die Dauer des Urlaubs zusammen hochstens 7 Jahre anrechen-
bar. Zeiten eines abgeschlossenen Hochschulstudiums sind zuséatzlich
im AusmaB der gewdhnlichen Studiendauer, bis zum HochstausmaB von
5 Jahren zu bericksichtigen. Fachhochschulen sind dem Hochschulstu-
dium gleichzustellen.

Wenn anrechenbare Zeiten zusammenfallen, so sind sie aber fiir die
Bemessung der Urlaubsdauer nur einmal zu berlicksichtigen.

Verbrauch des Urlaubs

Der Zeitpunkt des Urlaubsantritts und die Dauer des Urlaubs missen zwi-
schen dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer vereinbart werden, wobei
auf die Erholungsmdglichkeiten des Arbeitnehmers und auf die Erforder-
nisse des Betriebes Ruicksicht zu nehmen ist.

Es ist somit nicht mdglich, dass der Arbeitgeber dem Arbeithehmer den
Urlaubstermin einseitig ,,aufzwingen” kann; umgekehrt darf aber auch der
Arbeitnehmer den Urlaub nicht einseitig antreten oder willklrlich verlan-
gern.
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AUSNAHMEN:

1.

Unter gewissen Voraussetzungen ist eine einseitige Festlegung und

Durchsetzung des Urlaubs durch den Arbeitnehmer mdglich, und

zwar, wenn

m im Betrieb ein fir den Arbeitnehmer zusténdiger Betriebsrat er-
richtet ist und

m der Arbeithehmer mindestens 3 Monate vor dem gewtinschten
Zeitpunkt des Urlaubsantritts diesen dem Arbeitgeber mitteilt,

m der beantragte Urlaub mindestens 12 Werktage betragt,

m trotz Beiziehung des Betriebsrates keine Einigung tGber den Ur-
laubsverbrauch zustande kommt und

m der Arbeitgeber diesen Termin zwischen 8 und 6 Wochen vor dem
gewlnschten Zeitpunkt nicht mittels Klage vor dem Arbeits- und
Sozialgericht bekdmpft.

2.

Jeder Arbeitnehmer kann einen Urlaubstag pro Urlaubsjahr ein-
seitig bestimmen (,personlicher Feiertag®). Den gewlinschten Tag
muss er dem Arbeitgeber mindestens 3 Monate vorher schriftlich
bekanntgeben.

Schriftlich bedeutet mit Originalunterschrift. Eine Bekanntgabe per
E-Mail oder Fax ist daher nicht geeignet.

Arbeitet der Arbeitnehmer auf Ersuchen des Arbeitgebers an dem
bekannt gegebenen Urlaubstag doch, hat er Anspruch auf das Ent-
gelt fur die gearbeiteten Stunden und das Urlaubsentgelt. Der Tag
wird dann nicht vom Urlaubsguthaben abgezogen, aber das Recht,
einen persénlichen Feiertag zu nennen, ist flr das konkrete Urlaubs-
jahr verbraucht.
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ACHTUNG!

Ein einseitiger Antritt des Urlaubs ist auch dann méglich, wenn der
Anspruch auf Pflegefreistellung erschopft ist, kein Anspruch auf
Entgeltfortzahlung aus sonstigen wichtigen Griinden besteht und
der Arbeithehmer wegen der notwendigen Pflege seines Kindes
(Wahl- oder Pflegekindes), welches das zwdlfte Lebensjahr noch
nicht Uberschritten hat, neuerlich am Dienst verhindert ist. Diesen
Anspruch haben auch Arbeithehmer fiir im gemeinsamen Haushalt
lebende leibliche Kinder ihres Ehegatten, Lebensgefahrten oder
eingetragenen Partners

WICHTIG!

Fiur Zeitraume einer entgeltpflichtigen Arbeitsverhinderung
(z. B. Krankenstand, Pflegefreistellung usw.) darf ein Urlaubs-
verbrauch nicht vereinbart werden, wenn diese Umstande bei
Abschluss der Urlaubsvereinbarung bereits bekannt waren.

Urlaubsteilung

Im Urlaubsrecht gilt der Grundsatz, dass der Urlaub nur einmal geteilt
werden darf, wobei ein Urlaubsteil mindestens eine Woche betragen
muss (Erholungsmdglichkeit!). Ein auf Wunsch des Arbeitnehmers ge-
wahrter (klrzerer) Teilurlaub widerspricht dem Erholungszweck des Ur-
laubs jedoch gemaB Rechtsprechung nicht und ist zul&ssig.

Verjahrung des Urlaubs

Der Urlaub sollte mdglichst bis zum Ende jenes Urlaubsjahres, in dem er
entstanden ist, verbraucht werden. Wenn das aber nicht méglich ist, so wird
ein nicht verbrauchter Urlaubsanspruch in das folgende Jahr Gbertragen.
Urlaub kann friihestens nach Ablauf von 2 Jahren ab Ende des Urlaubs-
jahres in dem er entstanden ist, verjahren. Mit jedem Urlaubsverbrauch wird
zunachst immer der élteste noch offene Urlaub aufgebraucht.

Verldngerung der Verjahrungsfrist beim Karenzurlaub

Die Verjahrungsfrist verlangert sich bei Inanspruchnahme einer Ka-
renz nach dem Véterkarenzgesetz (VKG) oder dem Mutterschutzgesetz
(MSchG) um den Zeitraum der Karenz.
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Urlaubsentgelt

Darunter ist jenes Entgelt zu verstehen, das der Arbeitnehmer wahrend
des Urlaubs erhalt, obwohl er wahrend dieser Zeit keine Arbeit leistet.

Der Arbeitnehmer darf wahrend des Urlaubs finanziell nicht schlechter
gestellt werden, als wenn er arbeiten wirde. Er hat daher jene Bezahlung
zu erhalten, die ihm gebuhrt hatte, wenn er den Urlaub nicht angetreten
hatte (Ausfallsprinzip). Wenn sich das jedoch nicht feststellen lasst (z. B.
bei Akkordldhnen, leistungsbezogene Pramien und Zulagen sowie Uber-
stunden), ist der Durchschnitt der letzten voll gearbeiteten 13 Wochen
zu berechnen. Aufwandsentschadigungen (z. B. Kilometergelder und Di-
aten) bleiben unbericksichtigt. Andere Berechnungsarten kénnen durch
Kollektivvertrag geregelt werden.

Falligkeit des Urlaubsentgelts
Das Urlaubsentgelt ist bei Antritt des Urlaubs fur die ganze Urlaubsdauer
im Voraus zu bezahlen.

Abloseverbot

Das Urlaubsgesetz verbietet, dass bei aufrechtem Arbeitsverhéltnis an
Stelle des Urlaubsverbrauches in natura eine Abgeltung des Urlaubs in
Geld vorgenommen wird. Solche Vereinbarungen sind rechtsunwirksam.

Krankheit unterbricht den Urlaub (§5 Urlaubsgesetz)

Wenn der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs erkrankt oder verunglickt,
so werden die Tage der Erkrankung dann auf das UrlaubsausmaB nicht
angerechnet, wenn die dadurch entstandene Arbeitsunféhigkeit mehr als
drei Kalendertage andauert. Der Arbeitnehmer hat allerdings dem Ar-
beitgeber die Erkrankung (Ungliicksfall) nach drei Tagen unverziglich zu
melden und nach Wiederantritt der Arbeit unaufgefordert ein arztliches
Zeugnis (Krankenstandsbestatigung) vorzuweisen.

Erkrankung im Ausland

Bei Erkrankungen im Ausland muss neben dem &rztlichen Zeugnis auch
eine behordliche Bestétigung beigebracht werden, aus der hervorgeht,
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dass dieses é&rztliche Zeugnis von einer zum Arztberuf zugelassenen
Person ausgestellt wurde. Diese Bestatigung ist bei einer Behandlung in
einer Krankenanstalt nicht notwendig.

Krankenpflegefreistellung unterbricht den Urlaub

Entsteht nach Antritt des Urlaubs ein Pflegebedarf fir einen nahen An-
gehorigen im Sinne der Pflegefreistellung, sind die fur die Pflege aufge-
wendeten Werktage bei Vorliegen der Ubrigen Voraussetzungen des § 5
Urlaubsgesetz (z. B. langer als 3 Kalendertage dauernde Erkrankung des
nahen Angehdrigen) nicht auf den Erholungsurlaub anzurechnen. Da in
diesem Fall der Erholungswert des Arbeitnehmers nicht gewahrleistet ist.

ACHTUNG:

Diese Unterbrechung des Urlaubs gilt laut Urteil des Obersten
Gerichtshofes flur die Krankenpflegefreistellung, nicht jedoch fir
die Betreuungsfreistellung (zur Unterscheidung der beiden Begriffe
siehe Kapitel ,Pflegefreistellung®).

Urlaubsersatzleistung (UEL)

Urlaubsersatzleistung ist die finanzielle Abgeltung von nicht konsumier-
tem Urlaub bei Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses. Der Arbeitneh-
mer erhalt fir den nicht verbrauchten Urlaub des laufenden Urlaubsjah-
res eine Ersatzleistung, die dem aliquoten AusmaB der im Urlaubsjahr
zurtickgelegten Dienstzeit entspricht. Das bedeutet, dass der Urlaub fir
das laufende Urlaubsjahr bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses nur
anteilsmaBig auszuzahlen ist, obwohl er ,in natura“ in voller Hohe ent-
standen ist.

Nicht verbrauchter Urlaub aus vorherigen Urlaubsjahren ist, soweit er
nicht verjahrt ist, zur Ganze auszuzahlen.
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Berechnungsbeispiel

Berechnungsgrundlage fiir das volle Urlaubsentgelt -
Berechnung mit Monatsgehalt/-lohn:

Monatsgehalt (inklusive regelmaBig gewahrter Zulagen,
regelmaBiger Uberstunden, Provisionen usw.)

+ 1/12 Weihnachtsremuneration

+ 1/12 Urlaubszuschuss

SUMME dividiert durch 26 = 1 Werktag

SUMME dividiert durch 22 = 1 Arbeitstag (bei einer 5-Tage-Woche)
SUMME : 26 x 30 = UEL fiir 5 Wochen Urlaub (30 Werktage)
SUMME : 22 x 25 = UEL fiir 5 Wochen Urlaub (25 Arbeitstage)

Berechnung mit Stundenlohn

1 Stundenlohn x wéchentlicher Arbeitszeit x 4,33
(zuziliglich Zulagen, Uberstunden, Pramien usw.)

= umgerechneter Monatslohn.

Weiterer Berechnungsvorgang wie oben.

Berechnung der Ersatzleistung

Das nach dem obigen Berechnungsbeispiel erzielte Urlaubsentgelt fur 5
bzw. 6 Wochen wird durch 365 Kalendertage dividiert und mit der Anzahl

der im Urlaubsjahr zuriickgelegten Kalendertage multipliziert.

BEISPIEL:

Ein Arbeitnehmer hat 120 Kalendertage im Urlaubsjahr gearbeitet
und verdient € 1.200,— monatlich.

Vorerst wird das volle Urlaubsentgelt fur 5 Wochen ermittelt: €1.200,—
+ 1/12 Weihnachtsremuneration = € 100,- + 1/12 Urlaubszuschuss
= € 100,-, das ergibt ein monatliches Entgelt von € 1.400,-. Dieser
Betrag wird durch 26 Werktage dividiert (= 4,33 Wochen) und mit
30 Werktagen (= 5 Wochen) multipliziert. Das sind € 1.615,38 (= UEL
flir 5 Wochen offenen Urlaub).

Um den aliquoten Anteil zu erhalten, wird dieser Betrag durch 365
Kalendertage dividiert und mit der Anzahl der im Urlaubsjahr zu-
ruckgelegten 120 Kalendertage multipliziert. Die Urlaubsersatzleis-
tung betragt somit € 531,08 (€ 1.615,38 : 365 x 120 = € 531,08).
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Anrechnung von bereits konsumiertem Urlaub bei

Berechnung der Ersatzleistung

Bereits konsumierte Urlaubstage sind voll auf die aliquote Ersatzleistung
anzurechnen.

Die Anrechnung ist folgendermaBen vorzunehmen:
Es ist zunéchst die Ersatzleistung so zu berechnen, als wére im laufenden
Urlaubsjahr noch kein Urlaub konsumiert worden.

Von dieser Urlaubsersatzleistung ist das auf die Anzahl der bereits kon-
sumierten Urlaubstage entfallende Entgelt in Abzug zu bringen. Ist der
bereits konsumierte Urlaub betragsmaBig gleich hoch oder héher als die
Gesamturlaubsersatzleistung, gibt es keinen weiteren Anspruch auf eine
Urlaubsersatzleistung. Sollte sich ein Uberbezug ergeben, muss dieser
nicht zuriickbezahlt werden, auBer das Arbeitsverhiltnis endet durch un-
berechtigten vorzeitigen Austritt oder verschuldete Entlassung. Ist aber
der Anspruch auf Ersatzleistung betragsmaBig hoher als der auf die be-
reits konsumierten Urlaubstage entfallende Betrag an Entgelt, besteht
Anspruch auf Ausbezahlung des Differenzbetrages als Urlaubsersatz-
leistung.

Endet das Arbeitsverhaltnis wahrend einer Teilzeitbeschaftigung geman
VKG oder MSchG oder wéhrend der Herabsetzung der Normalarbeitszeit
bei Inanspruchnahme von Familienhospizkarenz durch

m Entlassung ohne Verschulden des Arbeitnehmers,

B begrindeten vorzeitigen Austritt des Arbeitnehmers,

m Kindigung seitens des Arbeitgebers oder

m einvernehmlicher Auflésung,

ist der Berechnung der Ersatzleistung (des aliquoten Anteils) jene Arbeits-
zeit zu Grunde zu legen, die in dem Urlaubsjahr, in dem der Urlaubsan-
spruch entstanden ist, vom Arbeithehmer tGberwiegend zu leisten war.

Eine Ersatzleistung gebuhrt auch den Erben, wenn das Arbeitsverhaltnis
durch den Tod des Arbeitnehmers endet.
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Riickerstattung des anteilsmaBig zuviel
erhaltenen Urlaubsentgelts

Der Urlaub entsteht wahrend der ersten sechs Monate des ersten Arbeits-
jahres aliquot und nach sechs Monaten in voller Héhe. Hat der Arbeitneh-
mer aber diesen flr ihn entstandenen Urlaub bereits konsumiert, so hat er
das anteilsméBig zuviel erhaltene Urlaubsentgelt im Falle eines

B unberechtigten vorzeitigen Austritts oder bei

m verschuldeter Entlassung

rickzuerstatten. Dieser Rickerstattungsbetrag hat dem fir den zuviel
verbrauchten Urlaub zum Zeitpunkt des Urlaubsverbrauchs erhaltenen
Urlaubsentgelt zu entsprechen. Das bedeutet, dass die Differenz zwi-
schen dem aliquoten Anteil (Urlaubsersatzleistung) und dem voll ausbe-
zahlten Urlaubsentgelt zurickbezahlt werden muss.

WICHTIG

Fur Zeitrdume, fur die Urlaubsersatzleistung gebuhrt, ruht der An-
spruch auf Arbeitslosengeld bzw. Notstandshilfe oder Krankengeld
von der Krankenkasse.

Urlaubsanspruch bei Karenzurlaub

Waéhrend des Beschéftigungsverbotes im Zusammenhang mit einer Ge-
burt (,Mutterschutz“) haben Arbeitnehmerinnen den vollen Urlaubsan-
spruch.

Zu einer Aliquotierung des Urlaubs aus dem laufenden Urlaubsjahr kommt
es erst, wenn Karenzurlaub in Anspruch genommen wird.

Urlaubsanspruch bei Prasenz/Zivil/Ausbildungsdienst

Das UrlaubsausmaB des laufenden Urlaubsjahres wird um die Zeiten
des Prasenz(Zivil/Ausbildungs)dienstes verkirzt. Fallt in ein Urlaubsjahr
jedoch nur eine kurzfristige Einberufung zum ordentlichen oder auBeror-
dentlichen Prasenzdienst, so tritt eine Verklrzung des Urlaubsanspruchs
nur dann ein, wenn die Zeit dieser Einberufung im Urlaubsjahr 30 Tage
Ubersteigt. Mehrere derartige Einberufungen sind zusammen zu rechnen.
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ENTGELTFORTZAHLUNG IM KRANKHEITSFALL

Die Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall (Unglticksfall) soll dem Arbeitneh-
mer gewéhrleisten, im Falle eines Krankenstandes keinen wirtschaftlichen
Nachteil zu erleiden. Der Entgeltfortzahlungsanspruch fur Arbeitnehmer
wird durch das Entgeltfortzahlungsgesetz (EFZG), § 1154 b des Alige-
meinen Burgerlichen Gesetzbuches (ABGB) und durch die §§ 8 und 9
des Angestelltengesetzes (AngG) geregelt. Mit den am 1.7.2018 in Kraft
getretenen Anderungen des EFZG und des AngG wurden Arbeiter und
Angestellte bei der Entgeltfortzahlung weitgehend gleichgestellt.

Wann gebiihrt Entgeltfortzahlung?

Dem Arbeitnehmer gebuhrt Entgeltfortzahlung in folgenden Fallen:

1. Krankheit (Ungliicksfall)

m Krankheit, das ist ein regelwidriger Kérper- oder Geisteszustand, der
eine Krankenbehandlung notwendig macht.

m Unglicksfall, das sind Unfélle im privaten Freizeitbereich.

m Kur- und Erholungsaufenthalte, wenn sie von einem Trager der So-
zialversicherung bewilligt oder angeordnet werden. Der Aufenthalt in
einem Kur- oder Erholungsheim eines Versicherungstragers qilt als
Krankenstand, ohne dass es hiezu einer Krankschreibung durch den
behandelnden Vertragsarzt bedarf. Erhalt der Versicherte jedoch vom
Versicherungstréger nur einen Zuschuss unter einer bestimmten Min-
desthdhe, so liegt ein Krankenstand nur dann vor, wenn dieser von
der Krankenkasse bestétigt wird oder wenn der Versicherte von ei-
nem Vertragsarzt krankgeschrieben wurde

2. Arbeitsunfall oder Berufskrankheit

m Arbeitsunfélle, das sind solche Unfélle, die sich im Zusammenhang
mit der Erbringung der Arbeitsleistung oder auf dem direkten Weg
von und zu der Arbeitsstelle ergeben. Ebenso gibt es Ungliicksfal-
le, die versicherungsrechtlich einem Arbeitsunfall gleichgestellt sind
(z. B. Freiwillige Feuerwehr).

m Berufskrankheit, das ist eine Erkrankung, die in einer Liste zum ASVG
angefihrt ist und durch berufliche Beschéftigung verursacht wur-
de, sowie solche Krankheiten, die im Einzelfall durch Verwendung
schadigender Stoffe oder Strahlen bei einer vom Versicherten aus-
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gelbten Beschaftigung entstanden ist. Ferner ist zumeist erforderlich,
dass eine solche Erkrankung zufolge der Beschaftigung in einer be-
stimmten Branche aufgetreten ist.

ACHTUNG!

Entgeltfortzahlung gebiihrt nur dann, wenn die Erkrankung
(Ungliicksfall) die Arbeitsfiahigkeit des Arbeithehmers aus-
schlieBt (Beweis: arztliches Zeugnis) und vom betreffenden
Arbeitnehmer nicht vorsatzlich oder grob fahrlassig herbeige-
fuhrt wurde.

Mitteilungs- und Nachweispflicht

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, die Arbeitsverhinderung dem Arbeitge-
ber unaufgefordert und unverziiglich bekannt zu geben. Auf Verlangen
des Arbeitgebers, das nach angemessener Zeit wiederholt werden kann,
hat der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber eine arztliche Bestatigung (z. B.
kassenarztliche Bescheinigung) liber Beginn, voraussichtliche Dauer und
Ursache der Arbeitsunfahigkeit vorzulegen. Als Ursache ist jedoch nur
anzufihren, ob es sich hiebei um eine Krankheit, einen Unfall, einen
Kuraufenthalt, einen Arbeitsunfall oder um eine Berufskrankheit han-
delt. Keinesfalls hat der Arbeitgeber Anspruch auf Bekanntgabe der Dia-
gnose. Dies wirde die &rztliche Schweigepflicht in Frage stellen.

WICHTIG!

Wenn der Arbeitnehmer dieser Melde- und Nachweispflicht nicht
nachkommt, sieht das Gesetz als Sanktion nur vor, dass er fir die
Dauer der Sdumnis den Anspruch auf das Entgelt verliert. Die Ver-
letzung dieser Pflichten stellt im Allgemeinen jedoch keinen Ent-
lassungsgrund dar.

Der Krankenversicherungstrager kann das Krankengeld nach vor-
herigem schriftlichen Hinweis auf die drohenden Folgen auf Dauer
oder fir bestimmte Zeit zur Génze oder teilweise versagen, wenn
der/die Versicherte einer Ladung zum Kontrollarzt ohne wichtigen
Grund nicht Folge leistet oder wiederholt den Bestimmungen der
Krankenordnung oder den Anordnungen des behandelnden Arztes
zuwiderhandelt.
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Krankenentgelt

Krankenentgelt ist jenes Entgelt, das der Arbeitnehmer vom Arbeitgeber
wahrend des Krankenstandes erhalt, obwohl er wahrend dieser Zeit keine
Arbeit leisten kann.

Héhe des Krankenentgelts

Der Arbeitnehmer darf wahrend der Entgeltfortzahlung finanziell nicht
schlechter gestellt werden, als wenn er arbeiten wirde. Er hat daher jene
Bezahlung zu erhalten, die ihm gebuhrt hatte, wenn die Krankheit nicht
eingetreten ware (Ausfallsprinzip). Wenn sich die Hohe des ,Ausfalls”
jedoch nicht feststellen lasst, geblhrt der Durchschnittsverdienst der
letzten voll gearbeiteten 13 Wochen (z. B. Akkord, leistungsbezogene
Pramien und Uberstunden).

Andere Berechnungsarten kénnen durch Kollektivvertrag geregelt werden.
Die Entscheidungspraxis der Gerichte ergibt, dass bei Provisionsbezie-
hern der Durchschnittsverdienst des letzten Jahres heranzuziehen ist. Bei
der Durchschnittsberechnung bleiben Aufwandsentschédigungen und
Spesen (z. B. Didten oder Kilometergelder) unberiicksichtigt.

Falligkeit des Krankenentgelts

Entgeltfortzahlung heiBt, dass das Entgelt fiir die gesetzlich vorgeschrie-
bene Dauer in jener Weise fortzuzahlen ist, als ware keine Arbeitsver-
hinderung eingetreten. Das Entgelt ist somit auch zu den vertraglichen
oder gesetzlichen Gehalts- bzw. Lohnzahlungsterminen fallig, unabhéngig
davon, ob der Krankenstand beendet ist oder nicht. Die Falligkeit des Ent-
gelts richtet sich somit nach den auch sonst geltenden arbeitsrechtlichen
Bestimmungen bzw. Vereinbarungen.

ACHTUNG!

Der Arbeitgeber hat das Entgelt somit weiterhin zu jenen Terminen
auszuzahlen, die bei normaler Arbeitsleistung gegeben sind (z. B.
Monatsgehalt am letzten Tag des Monats).

Durchsetzung des Entgeltfortzahlungsanspruches

Kommt der Arbeitgeber seiner Verpflichtung zur Fortzahlung des Entgelts
nicht nach, so hat der Arbeitnehmer, sofern diesbezligliche auBergericht-
liche Bemiihungen erfolglos bleiben, die Mdglichkeit, diese Anspriiche
beim Arbeits- und Sozialgericht einzuklagen.
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Beendigung wahrend des Krankenstandes

Ein Krankenstand fiir sich allein schliet eine Beendigung nicht aus. Im
Falle einer Arbeitgeberkindigung wahrend des Krankenstandes ist daher
beispielsweise zu priifen, ob der Arbeitnehmer auf Grund einer sonstigen
Rechtsvorschrift einen Kiindigungsschutz geltend machen kann.

Entgeltfortzahlung bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
wahrend des Krankenstandes

Wenn sich die Krankheit Uber das Ende des Arbeitsverhéltnisses erstreckt
und der Arbeithehmer nach der Krankmeldung

m vom Arbeitgeber gekiindigt wurde,

m ohne wichtigen Grund vorzeitig entlassen wurde oder

m aus Verschulden des Arbeitgebers vorzeitig ausgetreten ist,
bleibt der Anspruch auf Fortzahlung des Entgelts fur die vorgesehene je-
weilige gesetzliche Dauer bestehen, auch wenn das Arbeitsverhéltnis
frither endet. Das bedeutet, dass die Entgeltfortzahlung auch tiber das
Ende des Arbeitsverhaltnisses hinaus bestehen kann, soweit ein noch
offener Entgeltfortzahlungsanspruch gegeben ist.

Dieser Anspruch besteht auch im Fall einer einvernehmlichen Lésung,
wenn diese wahrend des Krankenstandes oder im Hinblick auf einen
Krankenstand erfolgt.

Dies gilt nicht nur fir den Lohn bzw. das Gehalt, sondern auch fiir Son-
derzahlungsanteile.

Alle sonstigen arbeitsrechtlichen Anspriche sind nach dem tats&chlichen
Ende des Arbeitsverhaltnisses zu bemessen.

Nur bis zum Ende des Arbeitsverhaltnisses besteht der Anspruch auf Ent-
geltfortzahlung dann, wenn das Arbeitsverhéltnis durch

m Loésung wahrend der Probezeit,

Zeitablauf (befristetes Arbeitsverhaltnis),

Kiindigung durch den Arbeitnehmer,

begriindete Entlassung durch den Arbeitgeber oder
unbegriindeten oder vom Arbeitgeber nicht verschuldeten vorzei-
tigen Austritt des Arbeithehmers beendet wird.
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Krankheit und Urlaub

Wenn der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs erkrankt, bzw. verunglickt,
so werden die Tage der Erkrankung dann auf das UrlaubsausmaB nicht
angerechnet, wenn die dadurch entstandene Arbeitsunfahigkeit mehr als
drei Kalendertage andauert. Der Arbeitnehmer hat allerdings dem Ar-
beitgeber die Erkrankung (Ungliicksfall) spatestens nach drei Tagen
unverziiglich zu melden und nach Wiederantritt des Dienstes darlber
unaufgefordert ein arztliches Zeugnis (Krankenstandsbestatigung) vorzu-
weisen.

Erkrankung im Ausland

Bei Erkrankung wahrend des Urlaubs im Ausland muss neben dem é&rzt-
lichen Zeugnis auch eine behdrdliche Bestétigung beigebracht werden,
aus der hervorgeht, dass das arztliche Zeugnis von einer zum Arztberuf
zugelassenen Person ausgestellt wurde. Diese Bestatigung ist bei einer
Behandlung in einer Krankenanstalt (stationar oder ambulant) nicht not-
wendig.

Krankenpflegefreistellung und Urlaub

Entsteht nach Antritt des Urlaubs ein Pflegebedarf fir einen nahen An-
gehorigen im Sinne der Pflegefreistellung, sind die fur die Pflege aufge-
wendeten Werktage bei Vorliegen der Ubrigen Voraussetzungen des § 5
Urlaubsgesetz (z. B. langer als 3 Kalendertage dauernde Erkrankung des
nahen Angehdrigen) nicht auf den Erholungsurlaub anzurechnen. Da in
diesem Fall der Erholungswert des Arbeitnehmers nicht gewahrleistet ist.

ACHTUNG:

Diese Unterbrechung des Urlaubs gilt laut Urteil des Obersten Ge-
richtshofes fir die Krankenpflegefreistellung, nicht jedoch fir die
Betreuungsfreistellung (zur Unterscheidung der beiden Begriffe
siehe Kapitel ,Pflegefreistellung®).

WICHTIG!

Flr Zeitraume einer entgeltpflichtigen Arbeitsverhinderung (Kran-
kenstand, Kuraufenthalt, Pflegefreistellung usw.) darf ein Urlaubs-
verbrauch nicht vereinbart werden, wenn diese Umstande bei Ab-
schluss der Urlaubsvereinbarung bekannt waren.
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Entgelt und Krankengeld

Haben Arbeitnehmer nur mehr Anspruch auf halbe Entgeltfortzahlung
durch den Arbeitgeber, erhalten sie auf Antrag halbes Krankengeld von
der Osterreichische Gesundheitskasse (OGK). Betragt die Entgeltfortzah-
lung durch den Arbeitgeber weniger als 50%, geblhrt volles Krankengeld.

WICHTIG!

Auch bei langen Krankenstanden (auch wenn kein Entgeltfortzah-
lungsanspruch mehr gegentiber dem Arbeitgeber besteht) besteht
voller Urlaubsanspruch. D. h. auch wenn ein Arbeitnehmer im auf-
rechten Arbeitsverhéltnis z. B. zwei Jahre im Krankenstand ist, ent-
steht wéhrend dieser Zeit jeweils der volle Urlaubsanspruch (5 bzw.
6 Wochen) pro Arbeitsjahr.

GemaB Rechtsprechung dirfen jedoch Sonderzahlungen wie Urlaubszu-
schuss und Weihnachtsremuneration fur Zeiten, fir die wegen léngerer
Krankheit kein bzw. kein voller Entgeltfortzahlungsanspruch gegentber
dem Arbeitgeber besteht, anteilig geklrzt werden, sofern keine giinstige-
re Vereinbarung besteht (z. B. im Kollektivvertrag).

Dauer der Entgeltfortzahlung

Dauer der Entgeltfortzahlung bei Krankheit und im Ungliicksfall

Fir Arbeitsjahre ab dem 1. Juli 2018 ist die Dauer der Entgeltfortzahlung
fur Arbeiterinnen bzw. Arbeiter und Angestellte weitgehend gleich gere-
gelt.

Haben Sie Fragen zu davorliegenden Krankenstdnden, wenden Sie sich
bitte direkt an Ihre Arbeiterkammer.

Weiterhin guiltig bleiben Regelungen in Angestellten-Kollektivvertragen,

welche gunstiger sind als die Entgeltfortzahlungsregelungen vor der Ge-
setzesanderung.
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Es gilt Folgendes:

Der Anspruch auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall (Unglicksfall)
héngt von der Dauer des Arbeitsverhaltnisses ab und richtet sich nach
dem Arbeitsjahr. Innerhalb eines Arbeitsjahres werden die Krankenstande
aufgrund von Krankheit (Unglicksfall) zusammengerechnet und sind nur
im AusmaB des noch nicht ausgeschopften Anspruchs entgeltpflichtig.
Ab Beginn eines neuen Arbeitsjahres entsteht jedenfalls wieder ein neuer
Anspruch; egal, ob der Entgeltanspruch im Vorjahr ausgeschdpft wurde
oder nicht. Dies gilt auch, wenn wé&hrend des Krankenstandes ein neues
Arbeitsjahr beginnt.

Durch Kollektivvertrag oder Betriebsvereinbarung kann eine Umstellung
des Entgeltfortzahlungsanspruchs vom Arbeitsjahr auf das Kalenderjahr
vorgenommen werden.

Arbeithehmer behalten den Anspruch auf Fortzahlung des Entgelts im
Krankheitsfall (Unglicksfall) fir folgende ZeitrAume pro Arbeitsjahr:

Dauer des Krankheit, Krankheit, Arbeitunfall
Dienstverhéltnisses volles Entgelt halbes Entgelt

im 1. Jahr 6 Wochen 4 Wochen 8 Wochen

vom 2. bis 15. Jahr 8 Wochen 4 Wochen 8 Wochen

vom 16. bis 25. Jahr 10 Wochen 4 Wochen 10 Wochen

ab dem 26. Jahr 12 Wochen 4 Wochen 10 Wochen

Dauer der Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfall/Berufskrankheit

Der Anspruch auf Entgeltfortzahlung gebihrt im Falle eines Arbeitsun-
falls oder einer Berufskrankheit ohne Riicksicht auf andere Zeiten einer
Arbeitsverhinderung durch Krankheit (Ungllcksfall) bis zum jeweiligen
HochstausmaB von 8 bzw. 10 Wochen, wenn das Arbeitsverhaltnis min-
destens 15 Jahre gedauert hat. Er ist im Gegensatz zum Anspruch bei
Krankheit (Ungliicksfall) auf den Anlassfall abgestellt. Das bedeutet, dass
dem Arbeiter pro Arbeitsunfall (Berufskrankheit) der volle Anspruch zu-
steht.

Steht eine neuerliche Arbeitsverhinderung in unmittelbarem und urséch-

lichem Zusammenhang mit einem bereits erlittenen Arbeitsunfall oder ei-
ner Berufskrankheit (Folgekrankheit), so besteht ein Anspruch auf einen
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neuen Entgeltfortzahlungsanspruch in Hohe von 8 bzw. 10 Wochen nur
dann, wenn die Folgekrankheit in ein neues Arbeitsjahr fallt.

Fallt die Folgekrankheit in dasselbe Arbeitsjahr, besteht Anspruch auf
Entgeltfortzahlung nur soweit, als der Entgeltfortzahlungsanspruch we-
gen des urspriinglich zugrundeliegenden Arbeitsunfalls (der Berufskrank-
heit) noch nicht ausgeschopft ist.

Krankensténde aufgrund einer Krankheit (eines Ungliicksfalls) und Kran-
kenstédnde aufgrund eines Arbeitsunfalls oder einer Berufskrankheit wer-
den nicht zusammengerechnet.

BEISPIEL:

Ein im 16. Arbeitsjahr im Betrieb beschéftigter Arbeitnehmer er-
krankt zuerst flr 12 Wochen. Er erleidet in der Folge einen Arbeits-
unfall, der ihn 4 Wochen lang an der Arbeit hindert und ist schlieBlich
— ebenfalls im 16. Arbeitsjahr - wegen einer Grippe neuerlich 2 Wo-
chen im Krankenstand.

Far die erste Erkrankung erhélt der Arbeitnehmer fir 10 Wochen
volles und 2 Wochen halbes Entgelt. FUr die Arbeitsverhinderung
durch den Arbeitsunfall hat der Arbeiter fir alle 4 Wochen Anspruch
auf die Fortzahlung seines vollen Entgelts, da die normale Erkran-
kung nicht angerechnet werden darf. Im zweiwdchigen neuerlichen
Krankenstand sind dann noch 2 Wochen halbes Entgelt zu bezahlen.
Damit ist der vierwdchige Halbanspruch ausgeschopft.

Erkrankt der Arbeiter im selben Arbeitsjahr nochmals, erhalt er nur
mehr Krankengeld.

WICHTIG!
Krankenentgelt sowie allféllige Krankengeldzuschiisse des Arbeit-
gebers sind wie das Entgelt dem Lohnsteuerabzug zu unterziehen.
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Berechnung der Dauer des Arbeitsverhéltnisses
Bei Arbeiterlnnen werden die Zeiten aus verschiedenen Arbeitsverhaltnis-
sen beim selben Arbeitgeber zusammengerechnet, wenn ...

1. keine Unterbrechung langer als 60 Tage dauert und

2. das Arbeitsverhaltnis nicht durch Arbeitnehmerkiindigung, verschul-
dete Entlassung oder unberechtigten Austritt beendet wurde.

Bei Angestellten werden die Zeiten aus verschiedenen Arbeitsverhaltnis-
sen beim selben Arbeitgeber nicht zusammengerechnet.

BEISPIEL:

Lorenz Lang ist Arbeiter und wurde nach 15 Jahren bei der Firma
Hochundtief geklindigt. Einen Monat spater stellt ihn Hochundtief
erneut ein. Seitdem ist Lorenz durchgehend 7 Monate wieder bei
der Firma beschéftigt.

Im Krankheitsfall hat Lorenz daher Anspruch auf 10 Wochen volle
Entgeltfortzahlung. Denn die Zeiten aus beiden Arbeitsverhéltnissen
werden zusammengerechnet. Daher ist er bereits seit Gber 15 Jah-
ren bei der Firma beschéftigt.

Ware Lorenz Lang Angestellter, hatte er Anspruch auf 6 Wochen
volle Entgeltfortzahlung. Denn bei Angestellten werden die Zeiten
aus beiden Arbeitsverhéltnissen nicht zusammengerechnet. Es zahlt
daher nur die Zeit des 2. Arbeitsverhaltnisses, also 7 Monate.

Krankenentgelt nach dem ABGB

Davon sind jene — wenigen - Arbeitnehmer betroffen, die weder dem An-
gestelltengesetz oder dem Entgeltfortzahlungsgesetz noch sonstigen ar-
beitsrechtlichen Sondergesetzen unterliegen.
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In diesem Fall gelten dieselben Regelungen wie flr andere Arbeitnehmer
— jedoch mit folgenden Ausnahmen:

m Der Anspruch auf 8 Wochen volle Entgeltfortzahlung besteht erst ab
dem 6. Arbeitsjahr

m Eine Umstellung vom Arbeitsjahr auf das Kalenderjahr ist nicht még-
lich

m Bezlglich der Dauer des Arbeitsverhéltnisses erfolgt keine Zusam-
menrechnung von unterbrochenen Arbeitsverhéltnissen zum selben
Arbeitgeber
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PFLEGEFREISTELLUNG

Die Einfiihrung der Pflegefreistellung gewahrleistet einen Anspruch
auf Fortzahlung des Entgelts im Falle der notwendigen Pflege eines
nahen Angehoérigen. Fiir die Praxis wichtig ist in diesem Zusammen-
hang, dass durch die Zusicherung der Pflegefreistellung bestehende,
in verschiedener Hinsicht weiterreichende gleichartige Rechtsan-
spriiche der Arbeitnehmer (z. B. die Dienstfreistellung nach § 8 Abs.
3 Angestelltengesetz oder § 1154b Abs 5 ABGB) ungeschmdlert auf-
recht bleiben.

Pflegefreistellung ist Arbeitsverhinderung

Die Pflegefreistellung ist ein vom Gesetz vorgesehener entgeltpflichtiger
Arbeitsverhinderungsgrund. Dies resultiert aus der moralischen Ver-
pflichtung eines jeden Menschen, seinem Kind bzw. einem im gemein-
samen Haushalt lebenden nahen Angehérigen im Falle einer Erkrankung
die notwendige Pflege bzw. bei Ausfall einer Person, die ein Kind standig
betreut, die notwendige Betreuung des Kindes zu gewéhrleisten.

Ab wann entsteht der Anspruch?
Der Anspruch auf Pflegefreistellung ist an keine Wartezeit gebunden. Er
besteht sofort nach Antritt des Arbeitsverhéltnisses.

Inhalt des Pflegefreistellungsanspruches

Nach den einschlédgigen gesetzlichen Bestimmungen Uber die Pflege-

freistellung (§ 16 ff Urlaubsgesetz) hat der Arbeitnehmer Anspruch auf

Fortzahlung des Entgeltes bis zum AusmaB einer Woche (der wéchent-

lichen Arbeitszeit) innerhalb eines Arbeitsjahres,

m wenn er wegen der notwendigen Pflege eines im gemeinsamen Haus-
halt lebenden nahen Angehdrigen nachweislich an der Arbeitsleistung
verhindert ist (Krankenpflegefreistellung); handelt es sich um das
leibliche Kind (Wahl- oder Pflegekind), ist ein gemeinsamer Haushalt
nicht erforderlich;

ODER

m wenn er wegen der notwendigen Betreuung seines gesunden Kindes
(Wahl- oder Pflegekindes) oder eines im gemeinsamen Haushalt le-
benden leiblichen Kindes seines Ehegatten, eingetragenen Partners
oder Lebensgeféhrten an der Arbeitsleistung verhindert ist, weil jene

AK-Infoservice

65



66

Person, die das Kind standig betreut, aus schwerwiegenden Griinden
(zB Tod, Aufenthalt in einer Heil- oder Pflegeanstalt, schwere Erkran-
kung) ausgefallen ist (Betreuungsfreistellung);

ODER

m wenn er wegen der Begleitung seines erkrankten Kindes (Wahl- oder
Pflegekindes) oder eines im gemeinsamen Haushalt lebenden leib-
lichen Kindes des anderen Ehegatten, des eingetragenen Partners
oder Lebensgeféhrten bei einem stationdren Aufenthalt in einer Heil-
und Pflegeanstalt, an der Arbeitsleistung verhindert ist, sofern das
Kind das zehnte Lebensjahr noch nicht vollendet hat (also bis zum
10. Geburtstag; Begleitungsfreistellung).

Darliber hinaus hat ein Arbeitnehmer Anspruch auf eine zweite Woche
Pflegefreistellung innerhalb eines Arbeitsjahres, wenn er wegen der not-
wendigen Pflege seines unter zwdlfjahrigen, erkrankten Kindes (Wahl-
oder Pflegekindes), erneut an der Arbeitsleistung verhindert ist und
aufgrund anderer Bestimmungen kein Anspruch auf Entgeltfortzahlung
wegen Dienstverhinderung besteht.

Ist der Anspruch auf Pflegefreistellung ausgeschépft und besteht kein An-
spruch auf Entgeltfortzahlung aus sonstigen wichtigen Griinden, kann ein
Arbeithehmer wegen der notwendigen Pflege seines unter zwdlfjdhrigen,
erkrankten Kindes (Wahl- oder Pflegekindes) Urlaub ohne vorherige Ver-
einbarung mit dem Arbeitgeber antreten (soweit er noch offenen Urlaub
hat).

Den Anspruch auf die zweite Woche Pflegefreistellung sowie auf Urlaubs-
antritt ohne Vereinbarung hat ein Arbeithehmer auch fir im gemeinsamen
Haushalt lebende leibliche Kinder seines Ehegatten, seines eingetrage-
nen Partners oder seines Lebensgefahrten.

ACHTUNG!

Der Anspruch auf eine zweite Woche besteht nur dann, wenn das
Kind erneut erkrankt. Nicht jedoch, wenn es zwei Wochen durch-
gehend krank ist!

Die notwendige Pflege
Der Arbeitnehmer muss zur Erlangung des Anspruches auf Pflegefreistel-
lung wegen der notwendigen Pflege seines Kindes bzw. eines im gemein-
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samen Haushalt lebenden erkrankten nahen Angehdérigen an der Arbeits-
leistung verhindert sein. Unter ,,notwendiger Pflege“ versteht man, dass
der Arbeitnehmer alle zumutbaren Vorkehrungen treffen muss, um eine
Arbeitsverhinderung wegen eines Pflegefalles hintan zu halten. So wird z.
B. eine Pflege durch den Arbeithnehmer nicht notwendig sein, wenn eine
andere geeignete Person zur Pflege vorhanden ist und dieser auch die
Ubernahme der Pflege zumutbar ist.

Es ist aber auch davon auszugehen, dass der Arbeitnehmer die im Gesetz
vorgesehenen Angehdrigen in erster Linie selbst pflegen wird und dass
die Heranziehung dritter Personen (z. B. Pflegepersonal) im Normalfall
nicht zugemutet werden kann. Es liegt auch allein an den in Frage kom-
menden Pflegepersonen, wer im Einzelfall pflegt. Der Arbeitgeber darf
z. B. nicht bestimmen, ob der Vater oder die Mutter das Kind pflegt, wenn
beide berufstétig sind.

Gemeinsamer Haushalt

Ein gemeinsamer Haushalt liegt vor, wenn zwischen dem Arbeitnehmer
und dem Angehdrigen eine Wirtschafts- und Wohngemeinschaft besteht.
Ein bloBes Nebeneinanderwohnen reicht nicht aus — gleichgliltig, ob der
Arbeithehmer dem Angehdérigen gegentber unterhaltspflichtig oder erzie-
hungsberechtigt ist. Die polizeiliche Meldung allein ist nicht entscheidend
— sie ist bloB ein Indiz.

Wer ist naher Angehériger?
Das Gesetz selbst z&hlt alle jene Personen auf, die als nahe Angehdrige
gelten. Das sind:
m der Ehegatte
m der eingetragene Partner
m Personen, die mit dem Arbeitnehmer in gerader (aufsteigender und
absteigender) Linie verwandt sind:
aufsteigende Linie: Eltern, GroBeltern, UrgroBeltern
absteigende Linie: Kinder, Enkel, Urenkel
m Wahlkinder
Unter Wahlkindern versteht man Personen, die an Kindes statt ange-
nommen wurden (Adoptivkinder)
m Pflegekinder
Unter Pflegekindern versteht man Kinder, die in Pflege genommen
wurden. Pflege ist die Sorge um die Bedirfnisse eines Kindes, die
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sein leibliches Wohl sowie seine geistige, seelische und sittliche Ent-
wicklung betreffen

m Lebensgefdhrten
In Lebensgemeinschaft leben Personen, die, ohne miteinander ver-
heiratet zu sein, ein eheahnliches Verhéltnis zueinander haben

m im gemeinsamen Haushalt lebende leibliche Kinder des anderen
Ehegatten, eingetragenen Partners oder Lebensgefahrten

Mitteilungs- und Nachweispflicht

Der Arbeitnehmer hat den Arbeitgeber, unverziiglich ab Beginn der Pfle-
gefreistellung, jedenfalls aber ohne schuldhafte Verzdgerung, von der In-
anspruchnahme der Pflegefreistellung zu informieren.

Fur die Art des Nachweises der Pflegebedirftigkeit eines erkrankten
nahen Angehdrigen ist durch das Gesetz keine bestimmte Form vorge-
schrieben. Verlangt der Arbeitgeber keine &rztliche Bestatigung, dann
genlgen die entsprechenden mindlichen Angaben des Arbeitnehmers.

Verlangt hingegen der Arbeitgeber als Nachweis eine &rztliche Bestati-
gung, dann hat dieser auch die damit méglicherweise anfallenden Kosten
zu tragen. Die arztliche Bestétigung hat auszusagen, dass der Angehori-
ge auf Grund seines Gesundheitszustandes pflegebedurftig ist.

ACHTUNG!

Bewusst falsche Angaben, um sich eine Pflegefreistellung zu er-
schleichen, kénnen zu einer berechtigten fristlosen Entlassung
fihren.

Hohe de<s Entgelts

Der Arbeitnehmer darf wahrend der Pflegefreistellung finanziell nicht
schlechter gestellt werden, als wenn er arbeiten wirde. Er hat daher jene
Beziige zu erhalten, die ihm gebuhrt hatten, wenn die Arbeitsverhinde-
rung nicht eingetreten wéare (Ausfallsprinzip). Wenn sich das jedoch
nicht feststellen lasst, ist der Durchschnitt der letzten voll gearbeiteten
dreizehn Wochen zu beriicksichtigen (z. B. Akkord, leistungsbezogene
Pramien und Uberstunden). Aufwandsentschéadigungen (z. B. Diaten oder
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Kilometergeld) sind kein Entgelt und bleiben daher bei der Durchschnitts-
berechnung unberiicksichtigt.

AusmaB des Fortzahlungsanspruches

Der Entgeltfortzahlungsanspruch bei Pflegefreistellung ist pro Jahr auf
das AusmaB einer regelméBigen wochentlichen Arbeitszeit begrenzt.
Dies wird bei Vollbeschéftigten die wdchentliche Normalarbeitszeit von
40 Stunden bzw. die durch Branchenkollektivvertrag eingefiihrte verkurz-
te Arbeitszeit sein. Fir jene Arbeitnehmer, die regelméBig Uberstunden
leisten, wird die regelmaBige Arbeitszeit unter Einbeziehung dieser Uber-
stunden zu betrachten sein (z. B. bei regelméBig drei geleisteten Uber-
stunden pro Woche gebiihren wdchentlich auch 43 Stunden Pflegefrei-
stellung pro Arbeitsjahr). Bei Teilzeitbeschaftigten kommt die vereinbarte
kurzere Wochenarbeitszeit in Betracht.

Aus der Bezugnahme des Gesetzes auf die regelmaBige wdchentliche

Arbeitszeit des Arbeitnehmers ergibt sich, dass

m die jeweils individuelle Arbeitszeit des Arbeitnehmers maBgebend ist;

m auch regelméBige Uberstundenleistungen des Arbeitnehmers zu be-
ricksichtigen sind;

B langere Arbeitszeiteinheiten auf die wdchentliche Arbeitszeit umzu-
rechnen sind.

Der Anspruch auf bezahlte Pflegefreistellung ist nicht auf den einzelnen
Pflegefall abgestellt, sondern mit einem H&chstausmaB innerhalb eines
Arbeitsjahres begrenzt. Er kann sowohl durch eine l1&nger dauernde Frei-
stellung als auch durch mehrere klrzere Freistellungen ausgeschdpft
werden. Die Freistellung kann somit nicht nur wochenweise, sondern bei
entsprechendem Bedarf auch tage- oder stundenweise in Anspruch ge-
nommen werden.
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ACHTUNG!

Der Pflegefreistellungsanspruch ist auf das Arbeitsjahr abgestellt.
Eine Umstellung auf einen anderen Zeitraum sieht das Gesetz nicht
vor. Wenn das HochstausmaB des Freistellungsanspruches inner-
halb eines Arbeitsjahres nicht ausgeschépft wird, tritt keine Uber-
tragung des Restanspruches auf das ndchste Arbeitsjahr ein. Es
l&uft ab Beginn des neuen Arbeitsjahres vielmehr wieder ein voller
neuer Anspruch auf Pflegefreistellung.

Nach Ausschopfen des Anspruches auf Pflegefreistellung im Ar-
beitsjahr kdnnte aber fur vergleichbare Verhinderungen noch ein
weiterer Anspruch auf bezahlte Freizeit gegeben sein; z. B. auf
Grund § 1154b Abs 5 ABGB bzw. § 8 Abs. 3 AngG.

Krankenpflegefreistellung unterbricht den Urlaub

Entsteht nach Antritt des Urlaubs ein Pflegebedarf fur einen nahen An-
gehdrigen im Sinne der Pflegefreistellung, sind die fur die Pflege aufge-
wendeten Werktage bei Vorliegen der Uibrigen Voraussetzungen des § 5
Urlaubsgesetz (z. B. langer als 3 Kalendertage dauernde Erkrankung des
nahen Angehdrigen) nicht auf den Erholungsurlaub anzurechnen. Da in
diesem Fall der Erholungswert des Arbeitnehmers nicht gewéahrleistet ist.

ACHTUNG:

Diese Unterbrechung des Urlaubs gilt laut Urteil des Obersten Ge-
richtshofes fir die Krankenpflegefreistellung, nicht jedoch fiur die
Betreuungsfreistellung (zur Unterscheidung der beiden Begriffe
siehe Kapitel ,,Pflegefreistellung®).
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SONSTIGE ARBEITSVERHINDERUNGSGRUNDE

Wenn der Arbeitnehmer auBerhalb des Krankenstandes durch wich-
tige, seine Person betreffende Griinde ohne sein Verschulden wah-
rend einer verhaltnismaBig kurzen Zeit an der Arbeitsleistung verhin-
dert ist, behélt er den Anspruch auf Weiterzahlung seines Entgelts.

Wichtige personliche Grinde sind z. B. familiare Pflichten (Hochzeiten
von nahen Angehdrigen, Begrabnisse von Angehdrigen, Pflege erkrank-
ter Angehdriger, ...), 6ffentliche Pflichten (Zeugenladungen vor Behdrden
und Gerichte, ...) oder Elementarereignisse (Schneeverwehungen, Hoch-
wasser, ...).

Sowohl Arbeiter als auch Angestellte haben im Fall einer Dienstverhinde-
rung Anspruch auf Entgeltfortzahlung.

Fur Angestellte wird die Dienstverhinderung aus wichtigen persénlichen
Grinden in § 8 Abs. 3 Angestelltengesetz (AngG) geregelt; fur Arbeiter in
§ 1154b Abs 5 ABGB. Beide Bestimmungen haben einseitig zwingende
Wirkung. Das heiBt, sie kdnnen weder durch Kollektivvertrag, noch durch
Arbeitsvertrag zum Nachteil des Arbeitnehmers abgeéndert werden. Da-
her kann auch der Anspruch auf Entgeltfortzahlung bei Vorliegen einer
Dienstverhinderung nicht ausgeschlossen werden.

Zu einer Dienstverhinderung z&hlen auch die erforderlichen Wegzeiten.

Im Regelfall wird bei einer Dienstverhinderung pro Anlassfall eine zeitliche
Obergrenze von einer Woche herangezogen. Jedoch kann auf Grund der
zwingenden Wirkung des Gesetzes in besonders beriicksichtigungswiir-
digen Féllen die Dauer einer Woche auch Uberschritten werden.

ACHTUNG!

Die in den Kollektivvertrdgen vorgesehenen pauschalierten Zeiten
einer Arbeitsverhinderung sind Mindestrichtwerte und kénnen bei
nachweislich notwendiger Arbeitsverhinderung wegen der zwin-
genden Wirkung auch das im Kollektivvertrag vorgesehene Aus-
maB Uberschreiten.
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FAMILIENHOSPIZKARENZ

Die Familienhospizkarenz gibt Arbeitnehmerlnnen die Mdglichkeit, sich
bei aufrechtem Arbeitsverhéltnis fir die Begleitung sterbender Angehori-
ger oder schwersterkrankter Kinder voribergehend karenzieren oder ihre
Arbeitszeit herabsetzen zu lassen.

Welche Mdéglichkeiten gibt es?

Bei Inanspruchnahme von Familienhospizkarenz sind folgende Méglich-
keiten vorgesehen:

m die Herabsetzung der Normalarbeitszeit

m die Anderung der Lage der Normalarbeitszeit (Beginn/Ende) oder

m eine Freistellung gegen Entfall der Bezlge.

Wann kann Familienhospiz in Anspruch genommen werden?
Familienhospizkarenz kann erstens zum Zwecke der Sterbebegleitung
naher Angehdriger, auch wenn kein gemeinsamer Haushalt mit diesen
vorliegt, genommen werden.

Zweitens ist die Inanspruchnahme von Familienhospizkarenz flir die Be-
gleitung schwersterkrankter Kinder méglich. In diesem Fall ist jedoch ein
gemeinsamer Haushalt erforderlich.

Flir welchen Personenkreis kann Familienhospizkarenz

in Anspruch genommen werden?

Die Sterbebegleitung kann fir nahe Angehorige in Anspruch genommen
werden — das sind:

Ehegatten

eingetragene Partner

Lebensgeféhrten

Eltern, (Ur)GroBeltern

Kinder, (Ur)Enkel

Wahl- und Pflegekinder

Geschwister

Schwiegereltern und Schwiegerkinder

Wahl- und Pflegeeltern

Leibliche Kinder des anderen Ehegatten, des Lebensgeféhrten sowie
des eingetragenen Partners
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Die Inanspruchnahme der Familienhospizkarenz in Form der Begleitung
von schwersterkrankten Kindern ist fir im gemeinsamen Haushalt le-
bende Kinder, Wahl- und Pflegekinder sowie die leiblichen Kinder des
anderen Ehegatten, des eingetragenen Partners oder Lebensgeféhrten
mdglich.

Wie oft kann ein/eine Arbeithnehmerin

Familienhospizkarenz in Anspruch nehmen?

Familienhospizkarenz kann auch mehrmals innerhalb eines Arbeitsver-
héltnisses in Anspruch genommen werden, wenn jeweils ein neuer An-
lassfall vorliegt.

Welcher Personenkreis kann die

Familienhospizkarenz in Anspruch nehmen?

Anspruchsberechtigt sind alle Personen, die in einem privaten Arbeits-
verhéltnis stehen. (Ausn.: Heimarbeiter sowie Hausgehilfen und Hausan-
gestellte).

Arbeitslose haben die Méglichkeit, beim AMS schriftlich bekannt zu ge-
ben, dass sie sich fir die Sterbebegleitung eines nahen Angehérigen oder
fur die Begleitung eines schwersterkrankten Kindes vom Bezug des Ar-
beitslosengeldes bzw. der Notstandshilfe abmelden. Sie missen dabei
das Vorliegen der Grunde fur die Sterbebegleitung oder die Betreuung
eines schwersterkrankten Kindes glaubhaft machen.

In welcher Form ist die Familienhospizkarenz geltend zu machen?
Der/die Arbeitnehmerin muss ein schriftliches Verlangen an den Arbeit-
geber richten, in dem er bekannt gibt, welche MaBnahme er verlangt und
wie lange diese MaBnahme dauern soll. Dasselbe gilt fir das Verlangen
auf Verlangerung einer bereits beantragten MaBnahme. Weiters muss
der Arbeitnehmer den Grund flir die MaBnahme und deren Verlangerung
sowie das Verwandtschaftsverhéltnis glaubhaft machen. Auf Verlangen
des Arbeitgebers ist eine schriftliche Bescheinigung Uber das Verwandt-
schaftsverhéaltnis vorzulegen.

Wie lange kann Familienhospizkarenz in

Anspruch genommen werden?

Famililienhospizkarenz in Form der Sterbebegleitung naher Angehdriger
kann bis zu einer Dauer von 3 Monaten in Anspruch genommen werden.
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Eine einmalige Verlangerung auf bis zu 6 Monate (Gesamtdauer) pro An-
lassfall ist méglich.

Die Begleitung schwersterkrankter Kinder kann bis zu 5 Monaten in An-
spruch genommen werden. In diesem Fall der Familienhospizkarenz ist
eine Verlangerung auf eine maximale Gesamtdauer von 9 Monaten pro
Anlassfall mdglich.

Wurde die MaBnahme bereits voll ausgeschopft, kann sie héchstens zwei
Mal in der Dauer von jeweils héchstens neun Monaten verlangt werden,
wenn die MaBnahme anldsslich einer weiteren medizinisch notwendigen
Therapie fur das schwersterkrankte Kind erfolgen soll.

Beginn der Familienhospizkarenz

Der Arbeitnehmer kann die beantragte MaBnahme friihestens 5 Arbeits-
tage nach Zugang des schriftlichen Verlangens beim Arbeitgeber in An-
spruch nehmen. Die Verlangerung der MaBnahme kann er frihestens 10
Arbeitstage nach Zugang des schriftlichen Verlangens beim Arbeitgeber,
in Anspruch nehmen.

Die verlangte MaBnahme wird nach Verstreichen der Wartefrist (5 bzw. 10
Arbeitstage) wirksam, es sei denn, der Arbeitgeber erhebt binnen 5 Ar-
beitstagen — bei einer Verldngerung binnen 10 Arbeitstagen — ab Zugang
der schriftlichen Bekanntgabe, Klage gegen die Wirksamkeit bzw. die Ver-
langerung beim zustandigen Arbeits- und Sozialgericht (ASG).

Auch bei zeitgerechter Einleitung des Verfahrens beim ASG haben die Ar-
beitnehmerinnen das Recht, die verlangte MaBnahme anzutreten, auB3er
das ASG untersagt diese MaBnahme auf Antrag des Arbeitgebers durch
einstweilige Verfiigung.

Ende der Familienhospizkarenz
Die MaBnahmen der Familienhospizkarenz enden mit der bekannt gege-
benen Dauer bzw. nach Ablauf der Verlangerung.

Den Wegfall der Sterbebegleitung oder der Betreuung von schwerster-
krankten Kindern hat der Arbeitnehmer unverziglich bekannt zu geben.
Arbeitnehmerlnnen kénnen zwei Wochen nach Wegfall der Sterbebeglei-
tung bzw. der Betreuung schwersterkrankter Kinder die vorzeitige Ruck-
kehr zur vorherigen Arbeitszeit verlangen. Auch der Arbeitgeber kann bei
Wegfall der Sterbebegleitung oder der Betreuung des schwersterkrank-
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ten Kindes die vorzeitige Ruckkehr des Arbeitnehmers verlangen, sofern
berechtigte Interessen des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin dem nicht
entgegenstehen.

Arbeitsrechtliche Aspekte der Familienhospizkarenz

Die Urlaubsanspriiche, die noch nicht verbraucht wurden, werden bei
einer vollen Karenzierung entsprechend der Dauer des Arbeitsjahres ali-
quotiert.

Die Sonderzahlungen (Urlaubs- und Weihnachtsremuneration) werden
bei voller Karenzierung ebenfalls aliquotiert.

Die gesetzliche Abfertigung (alt) erfolgt auf der Basis der friiheren Ar-
beitszeit des/der Arbeitnehmerin.

Wird im Zuge der Inanspruchnahme der Familienhospizkarenz die Ar-
beitszeit reduziert, hat der Arbeitgeber die Beitrdge an die betriebliche
Vorsorgekasse (Abfertigung neu) auf Basis der Arbeitszeit vor Herabset-
zung der Normalarbeitszeit zu leisten.

Wird die Familienhospizkarenz in Form der Vollkarenzierung in Anspruch
genommen, hat der Bund die Beitrdge zur betrieblichen Vorsorgekasse
auf Basis des Kinderbetreuungsgeldes gem § 5b Abs 1 KBGG (idF vor
dem BGBI | Nr 53/2016) fiir den Arbeitnehmer zu leisten.

Kiindigungs- und Entlassungsschutz

wahrend der Familienhospizkarenz

Der/die Arbeitnehmerin kann ab Bekanntgabe der Inanspruchnahme der
Familienhospizkarenz, bis zum Ablauf von vier Wochen nach Ende der Fa-
milienhospizkarenz rechtswirksam nur mit Zustimmung des Arbeits- und
Sozialgerichtes gekiindigt oder entlassen werden.

Versicherungsschutz wahrend der Familienhospizkarenz

Fir Familienhospizkarenznehmer/innen, deren monatliches Entgelt aus ei-
nem privatwirtschaftlichen Dienstverhaltnis wegen Anderung der Normal-
arbeitszeit unter den Ausgleichszulagenrichtsatz fiir alleinstehende Perso-
nen (2020: € 966,65) sinkt oder gegen Entfall des Arbeitsentgelts freigestellt
(= volle Karenzierung) sind, betragt die Beitragsgrundlage:
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a) in der Krankenversicherung der Ausgleichszulagenrichtsatz fir allein-
stehende Personen: € 966,65 (2020);
b) in der Pensionsversicherung € 1.922,59 (2020).

Die Krankenversicherungsbeitrdge werden auf Basis dieser Beitrags-
grundlage aus Mitteln der Arbeitslosenversicherung und soweit es sich
um die Pensionsversicherungsbeitrédge handelt, vom Bund getragen.

Personen, die gegen Entfall des Arbeitsentgelts freigestellt (= volle Karen-
zierung) sind, haben in der Krankenversicherung nur Anspruch auf Sach-
leistungen (Krankenbehandlung, Medikamente).

Personen, deren monatliches Entgelt aus einem privatwirtschaftlichen
Dienstverhéltnis trotz Inanspruchnahme der Familienhospizkarenz die Ge-
ringfligigkeitsgrenze von € 460,66 (2020) Ubersteigt, haben in der Kranken-
versicherung neben Gewahrung von Sachleistungen auch Anspruch auf
Krankengeld. Sinkt hingegen das Entgelt unter die Geringflgigkeitsgrenze
oder entfallt es Uberhaupt, bleibt zwar der Krankenversicherungsschutz
aufrecht. In diesem Fall besteht nur mehr Anspruch auf Sachleistungen.

Arbeitslose und Bezieher einer Notstandshilfe, die sich flir die Sterbe-
begleitung bzw. Betreuung eines schwersterkrankten Kindes abmelden,
bleiben fir maximal sechs bzw. neun Monate kranken- und pensionsver-
sichert.
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DIENSTNEHMERHAFTUNG

Durch die Einfiihrung des Dienstnehmerhaftpflichtgesetzes (DNHG)
wurde der Umfang der Haftung der Arbeitnehmer fiir Schaden, die
bei Erbringung der Arbeitsleistung verursacht werden, mit Riicksicht
auf ihre begrenzten wirtschaftlichen Mdglichkeiten, eingeschrankt.
Die Arbeitnehmer kénnen somit nur nach dem Grad ihres Verschul-
dens zum Schadenersatz herangezogen werden.

Durch den Abschluss des Arbeitsvertrages verpflichtet sich der Arbeit-
nehmer, dem Arbeitgeber seine Arbeitsleistung zur Verfligung zu stellen.
Der Arbeitnehmer muss bei Auslibung seiner Tatigkeit die nétige Sorg-
falt anwenden (Sorgfaltspflicht), da er sonst einen Schaden verursachen
kann, fUr den er verantwortlich gemacht werden kann.

Wann haftet der Arbeitnehmer fiir einen Schaden?

m Es muss tatsichlich ein Schaden entstanden sein;

m der Schaden muss vom Arbeitnehmer verursacht worden sein;

m der Eintritt des Schadens muss durch den Arbeitnenmer verschuldet
sein;

m es darf kein HaftausschlieBungsgrund nach dem DNHG gegeben
sein;

m der Anspruch darf weder verfallen noch verjahrt sein.

Verschuldensgrade nach dem
Dienstnehmerhaftpflichtgesetz

Entschuldbare Fehlleistung

Eine entschuldbare Fehlleistung liegt vor, wenn der Eintritt eines Scha-
dens nur bei auBerordentlicher Aufmerksamkeit voraussehbar gewesen
wére. FUr eine entschuldbare Fehlleistung trifft den Arbeitnehmer keine
Schadenersatzpflicht.

Minderer Grad des Versehens (leichte Fahrlassigkeit)
Ein Verhalten ist leicht fahrldssig, wenn es auf einem Fehler beruht, der
gelegentlich auch einem sorgféltigen Menschen unterlauft.

Bei leichter Fahrldssigkeit kann das Gericht — unter Bedachtnahme auf
die im Gesetz aufgezdhlten Kriterien — den Schadenersatz maBigen oder
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diesen unter Berucksichtigung der besonderen Umstédnde des Falles
auch ganz erlassen.

Grobe Fahrlassigkeit

Grobe Fahrlassigkeit ist dann anzunehmen, wenn der Arbeitnehmer die
erforderliche Sorgfalt in ungewdhnlicher und auffallender Weise vernach-
I&ssigt hat und der Eintritt eines Schadens wahrscheinlich und vorherseh-
bar war. Wenn also die Sorgfaltswidrigkeit so schwer ist, dass sie einem
ordentlichen Menschen in derselben Situation keinesfalls unterlauft. Bei
grob fahrlassigem Verhalten kann das Gericht aus Billigkeitsgriinden die
Schadenersatzpflicht des Arbeitnehmers nur maBigen, nicht aber ganz
erlassen.

Vorsatzliches Verhalten
Wenn der Arbeitnehmer einen Schaden bewusst herbeigefihrt hat, ist er
ohne Einschréankung zum Schadenersatz verpflichtet.

Welcher Grad des Verschuldens vorliegt, hat im Einzelfall das Gericht zu
beurteilen.

Bei der Entscheidung iiber den Umfang der Ersatzpflicht hat das Ge-

richt auf folgende Umstiande Bedacht zu nehmen:

m auf das AusmaB der mit der ausgelibten Tatigkeit verbundenen Ver-
antwortung,

B inwieweit bei der Bemessung des Entgelts ein mit der ausgelbten
Tatigkeit verbundenes Wagnis beriicksichtigt worden ist,

m auf den Grad der Ausbildung des Dienstnehmers,

m auf die Bedingungen, unter denen die Dienstleistung zu erbringen war
und

m ob mit der vom Dienstnehmer erbrachten Dienstleistung erfahrungs-
gemaB die nur schwer vermeidbare Moglichkeit oder Wahrscheinlich-
keit des Eintritts eines Schadens verbunden ist.
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Schadenszufiigung, die durch das
Dienstnehmerhaftpflichtgesetz geregelt wird

m Der Arbeitnehmer schadigt den Arbeitgeber (z. B. eine Maschine wird
ruiniert)
m Der Arbeitnehmer schadigt einen Dritten (z. B. Kunden):

a) Der geschéadigte Dritte wendet sich direkt an den Arbeitnehmer:
Der Schaden ist dem Arbeitgeber unverziglich zu melden. Klagt der Dritte
den Arbeitnehmer, muss der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber den Streit
verkiinden, damit der Arbeitgeber im Prozess allféllige Einwendungen
vorbringen kann. Erfolgt die Streitverkiindung nicht, kann der Arbeitgeber
dem Arbeitnehmer die dadurch allenfalls verlorengegangene MaBigung
der Schadenersatzpflicht anlasten.

Leistet der Arbeitnehmer entweder im Einverstandnis mit dem Arbeitge-
ber oder auf Grund eines rechtskréftigen Urteils dem geschéadigten Drit-
ten Schadenersatz, so kann er die Vergutung des Geleisteten und die
notwendigen Prozesskosten vom Arbeitgeber zum Teil oder zur Ganze, je
nach Grad seines Verschuldens, zurlickverlangen. Voraussetzung dafiir
ist, dass der Arbeitgeber fur den Arbeitnehmer zu haften hat.

b) Der geschadigte Dritte wendet sich an den Arbeitgeber:

Klagt der Dritte den Arbeitgeber, muss der Arbeitgeber dem Arbeitneh-
mer den Streit verkiinden, damit der Arbeitnehmer im Prozess allfallige
Einwendungen vorbringen kann, andernfalls der Arbeitnehmer in dem
AusmaB von der Ersatzpflicht befreit wird, als eine M&Bigung durch seine
Einwendungen eingetreten wére. Hat der Arbeitgeber im Einverstédndnis
mit dem Arbeitnehmer oder auf Grund eines rechtskréaftigen Urteils dem
geschadigten Dritten den Schaden ersetzt, so hat der Arbeitgeber ge-
gen den Arbeitnehmer Rickgriffsanspriiche nur in dem AusmaB, als die-
sen ein Verschulden an dem Schaden trifft und er nach dem DNHG zum
Schadenersatz herangezogen werden kann.
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Streitverkiindung

Die Streitverkindung ist eine mit Hilfe des Gerichts durchgefiihrte form-
liche Benachrichtigung eines Dritten von einem bereits anh&ngigen
Rechtsstreit.

Sie dient dazu, dem Dritten die Méglichkeit zu geben, als Nebeninterveni-
ent dem Verfahren beizutreten (§ 21 Zivilprozessordnung).

ACHTUNG!

Die Rechte des Arbeitnehmers nach §§ 2-4 DNHG kdnnen nur
durch Kollektivvertrag aufgehoben oder eingeschrénkt werden,
nicht aber durch Einzelarbeitsvertrag.

Fristen zur Geltendmachung von Anspriichen
nach dem Dienstnehmerhaftpflichtgesetz

Schadenersatz- und Ruckgriffsanspriiche zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer, die nur auf einem minderen Grad des Versehens (leichte
Fahrlassigkeit) beruhen, erléschen, wenn sie nicht innerhalb von 6 Mona-
ten nach Ablauf des Tages, an dem sie erhoben werden kénnen, gericht-
lich geltend gemacht werden.

Aufrechnung bei laufendem Arbeitsverhaltnis

Eine Aufrechnung von Schadenersatzanspriichen gegeniber laufendem
Entgelt ist nur zuldssig, wenn der Arbeithehmer nicht innerhalb von 14
Tagen ab Zugehen der Aufrechnungserkldrung der Aufrechnung wider-
spricht. Dies gilt nicht fur eine Aufrechnung aufgrund eines rechtskrafti-
gen Urteils.

Es reicht, miindlich zu widersprechen. Aus Griinden der Beweisbarkeit ist
es jedoch ratsam, schriftlich zu widersprechen (eingeschriebener Brief).
Jedoch muss der Widerspruch dem Arbeitgeber binnen 14 Tagen zuge-
hen. Abschicken per Post innerhalb der 14 Tage reicht nicht.
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Aufrechnung bei beendetem Arbeitsverhaltnis

Nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses unterliegt die Aufrechnung
von Schadenersatzforderungen nach dem DNHG grundsétzlich keinen
besonderen Beschrankungen, wenn die fir eine Aufrechnung (Kompen-
sation) festgelegten Bedingungen erflillt werden. Danach missen die
aufzurechnenden Forderungen gegenseitig, gleichartig, richtig und féllig
sein. Eine Aufrechnung solcher Schadenersatzanspriiche mit Entgeltan-
spruchen ist unzuléssig, soweit die Entgeltanspriiche der Exekution ent-
zogen sind (Existenzminimum).
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BETRIEBSUBERGANG

Mit dem In-Kraft-Treten (am 1. 7. 1993) des Arbeitsvertragsrechts-
Anpassungsgesetzes (AVRAG) wurde die EU-Richtlinie zur Wahrung
von Arbeithehmeranspriichen bei Betriebslibergang im 6sterreichi-
schen Recht umgesetzt. Der wichtigste Schutz des AVRAG besteht
darin, dass der Arbeithehmer bei Strukturanderungen des Unterneh-
mens bzw. bei einem Inhaberwechsel kraft Gesetz seinen Arbeits-
platz behalt und mit allen Rechten und Pflichten (ibernommen wer-
den muss.

Betriebsiibergang

Von einem Betriebslibergang spricht man dann, wenn es einen Inhaber-
wechsel gibt. Der Wechsel muss eine wirtschaftliche Einheit betreffen,
also ein Unternehmen, einen Betrieb oder einen Betriebsteil.

Zu denken ist vor allem an Verkauf, Verpachtung oder Fusionierung.

Kein Betriebslbergang liegt vor, wenn es bei einer juristischen Person
(z. B. AG oder GmbH) nur einen Wechsel von Personen im Vorstand oder
in der Geschaftsfiihrung gibt bzw. wenn Aktien oder Geschéaftsanteile auf
eine andere Unternehmensgruppe Uibergehen. Derartige Anderungen ha-
ben keine unmittelbaren arbeitsrechtlichen Auswirkungen.

Arbeitsvertrag und Betriebstibergang

Nach § 3 AVRAG tritt der neue Inhaber in die zur Zeit des Uberganges
bestehenden Arbeitsverhaltnisse mit allen Rechten und Pflichten ein.

Dies gilt allerdings nicht im Fall eines Sanierungsverfahrens ohne
Eigenverantwortung oder eines Konkursverfahrens des VerauBerers.

Beim Betriebstbergang bleibt der Inhalt des Arbeitsvertrages vollkom-
men unberihrt. Das bedeutet, dass das Arbeitsverhaltnis so weiterlauft
wie bisher, es gibt keine Unterbrechung. S&dmtliche Anspriche (z. B. Héhe
des vertraglichen Entgeltes) und Anwartschaften (z. B. Urlaub und Abfer-
tigung) bleiben bestehen.
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Da es keine Beendigung gibt, ist folglich vom bisherigen Inhaber anléss-
lich eines solchen Wechsels keine Endabrechnung zu erstellen und auch
keine Abfertigung auszubezahlen.

Im Falle eines Betriebsiiberganges besteht daher auch kein Anspruch auf
Auszahlung einer Abfertigung gegentber der betrieblichen Vorsorgekas-
se (Abfertigung neu).

Schriftliche Mitteilung des Betriebsiiberganges

Besteht in einem Betrieb oder Unternehmen kein Betriebsrat, muss der
alte oder neue Arbeitgeber die betroffenen Arbeitnehmer im Vorhinein
schriftlich Gber den Betriebstibergang informieren. Die Information kann
auch durch Aushang an einer geeigneten Stelle im Betrieb oder Unter-
nehmen erfolgen.

Arbeitnehmerkiindigung und Betriebsiibergang

Ein besonderes Kindigungsrecht fur den Arbeitnehmer beim Betriebs-
Ubergang, mit allen Ansprichen wie bei Kiindigung durch Arbeitgeber,
insbesondere Anspruch auf Auszahlung der Abfertigung, gibt es grund-
sétzlich nicht.

Nur in Ausnahmeféllen ist eine besondere Lésungsmaéglichkeit gesetzlich
vorgesehen.

So kann der Arbeitnehmer bei Nichtlibernahme eines allfalligen kollek-
tivvertraglichen Bestandschutzes (z. B. definitives Dienstverhélinis nach
dem alten Kollektivvertrag) oder einer betrieblichen Pensionszusage
innerhalb eines Monats der Ubernahme widersprechen. In diesem Fall
bleibt das Arbeitsverhaltnis zum VerauBerer aufrecht.

Weiters kann der Arbeitnehmer, wenn es aufgrund eines durch Betriebs-
Ubergang neu anzuwendenden Kollektivvertrages oder einer neu anzu-
wendenden Betriebsvereinbarung zu wesentlichen Verschlechterungen
der Arbeitsbedingungen kommt, das Arbeitsverhaltnis unter Einhaltung
der Kundigungsfrist und des Kindigungstermins I6sen. Die Kindigung
muss innerhalb eines Monats ab Kenntnis bzw. ab dem Zeitpunkt, zu
dem der Arbeitnehmer die wesentliche Verschlechterung erkennen hatte
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mussen, erfolgen. Bei dieser L&sung hat der Arbeithehmer die selben An-
spruche wie bei Arbeitgeberkindigung.

Da es erfahrungsgemaB schwierig ist zu beurteilen, ob im Einzelfall die
Voraussetzungen fir ein solches Lésungsrecht vorliegen, empfiehlt sich
unbedingt die vorherige Kontaktaufnahme mit dem Betriebsrat, der Fach-
gewerkschaft oder der Arbeiterkammer.

Arbeitgeberkiindigung und Betriebsiibergang

Ein absolutes Kiindigungsverbot im Zuge eines Betriebsiiberganges be-
steht nicht. Es darf aus wirtschaftlichen, technischen und organisatori-
schen Griinden gekiindigt werden, wenn diese Kindigung auch ohne
Betriebstbergang erforderlich gewesen wére.

Jedoch sind Kiindigungen, die wegen des Betriebslberganges erfolgen,
nichtig.

Betroffene Arbeitnehmer haben die Méglichkeit, diese Kiindigungen ent-
weder zu bekdmpfen oder aber auch gegen sich gelten und mit allen An-
spriichen aus der Kiindigung (Abfertigung, Urlaubsersatzleistung, Son-
derzahlungen) abrechnen zu lassen.

Werden Arbeitnehmer in einem zeitlichen Naheverhaltnis zu einem Be-
triebslbergang gekiindigt und méchten das Arbeitsverhaltnis fortsetzen,
missen sie den Arbeitgeber schriftlich (eingeschrieben) darauf hinweisen,
dass die Kindigung rechtsunwirksam ist, weil sie wegen des Betriebs-
Uberganges ausgesprochen wurde. Wird dies vom Arbeitgeber bestritten,
muss der Arbeitnehmer eine Klage auf Feststellung eines aufrechten Ar-
beitsverhéltnisses beim Arbeits- und Sozialgericht einbringen.

ACHTUNG:
Sowohl das Schreiben an den Arbeitgeber als auch die Feststel-
lungsklage haben ohne unndétigen Aufschub zu erfolgen!

Selbst wenn eine Kiindigung nicht betriebsliibergangsbedingt erfolgt und
damit wirksam ist, besteht die Mdglichkeit diese — wie jede Kindigung
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— beim Arbeits- und Sozialgericht anzufechten (z. B. wegen Sozialwidrig-
keit).

Wer im Zusammenhang mit einem Betriebstibergang gekundigt wird, soll-
te sich daher unbedingt beraten lassen.

Kollektivvertrag und Betriebsiibergang

Ist mit dem Betriebslbergang auch ein Kollektivvertragswechsel verbun-
den, so kommen die Regelungen des neuen Kollektivvertrages zur An-
wendung, auch wenn dieser in bestimmten Bereichen schlechtere Re-
gelungen enthélt als der bisherige Kollektivvertrag. Jedenfalls behalten
Arbeithehmer, die nach dem Mindestentgelt des alten Kollektivvertrages
bezahlt wurden, diesen Anspruch, auch wenn der neue Kollektivvertrag
fur die Normalarbeitszeit ein niedrigeres Mindestentgelt vorsehen wirde.
Zu verschlechternden Vereinbarungen fur das Mindestentgelt fur die Nor-
malarbeitszeit darf es erst nach einem Jahr kommen; und zwar nur mit
Zustimmung des Arbeitnehmers.

Arbeithehmer, die mit dem alten Inhaber einzelvertraglich ein héheres Ent-
gelt vereinbart haben als nach dem Kollektivvertrag vorgesehen, behalten
diesen Anspruch auf Grund des gesetzlich festgeschriebenen Vertrags-
eintrittes auch gegeniiber dem neuen Inhaber.

Betriebsvereinbarungen und Betriebsiibergang

Werden im aufnehmenden Betrieb gleiche Angelegenheiten durch Be-
triebsvereinbarungen geregelt wie im Gbernommenen Betrieb, so treten
fur die Arbeitnehmer des tibernommenen Betriebes die Betriebsvereinba-
rungen des aufnehmenden Betriebes in Kraft, auch wenn diese ungins-
tiger sind.

Gibt es im aufnehmenden Betrieb in einer bestimmten Angelegenheit
keine Betriebsvereinbarung, dann gelten fiir die dbernommenen Arbeit-
nehmer die bestehenden Betriebsvereinbarungen vorerst weiter. Zu ver-
schlechternden Regelungen durch Einzelvereinbarung darf es erst nach
einem Jahr kommen (§ 32 Abs. 3 ArbVG).
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Betriebliche Pensionszusagen und Betriebsiibergang

Fir das rechtliche Schicksal einer betrieblichen Pensionszusage ist ent-
scheidend, ob sie auf Einzelvertrag, Betriebsvereinbarung oder Kollektiv-
vertrag beruht. Unter gewissen Umsténden kann ein Betriebstibergang
den Wegfall einer Pensionsregelung zur Folge haben.

Liegt eine einzelvertragliche Pensionszusage vor und bleibt nach dem
Betriebstbergang das bisherige Unternehmen bestehen, so kann der Er-
werber durch Vorbehalt die einzelvertragliche Pensionszusage ablehnen.
Der Arbeitnehmer hat in diesem Fall aber einen Anspruch auf eine An-
wartschaftsabfindung.
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DIE AUFLOSUNG DES ARBEITSVERTRAGES

Die Auflésung des Arbeitsverhaltnisses ist zumeist auch mit der Ab-
rechnung finanzieller Anspriiche verbunden. Da die Art der Auflésung
entscheidend fiir Art und Héhe der dem Arbeitnehmer zustehenden
Anspriiche sein kann, ist es wichtig, die jeweils zutreffende Beendi-
gungsart zu erkennen, um diese Anspriiche Uberprifen zu kénnen.
Magliche Fehler im Zusammenhang mit der Beendigung und der Ab-
rechnung miissen zeitgerecht geltend gemacht werden, um daraus
resultierende Anspriiche nicht zu verlieren.

Arten der Auflésung

Aufldsung wahrend der Probezeit

Zeitablauf (Ende eines befristeten Arbeitsverhaltnisses)
Aufldsung im beiderseitigen Einvernehmen

Kindigung

Entlassung

Austritt

Tod des Arbeitnehmers

Auflosung wahrend der Probezeit

Das Probearbeitsverhaltnis ist dadurch gekennzeichnet, dass es sowohl
vom Arbeitgeber als auch vom Arbeithehmer jederzeit, ohne Einhaltung
von Fristen und Terminen und ohne Angabe von Griinden, gelost wer-
den kann. Die Aufldsung des Arbeitsverhéltnisses wahrend der Probezeit
ist eine Aufldsung eigener Art und keine Kiindigung.

Die Probezeit kann langstens fiir einen Monat vereinbart werden. Zu-
meist ist in den Arbeiter-Kollektivvertragen eine Probezeit bereits vorge-
geben (z. B. 2 Wochen). Die meisten Angestellten-Kollektivvertrdge sehen
eine Probezeit von sich aus nicht zwingend vor.
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WICHTIG!

Wurde ein l&ngerer als der gesetzlich oder kollektivvertraglich vor-
gesehene Zeitraum als Probezeit festgelegt und die jederzeitige
Lésbarkeit ausdrucklich vereinbart, so ist trotzdem nur der gesetz-
lich oder kollektivvertraglich vorgesehene Zeitraum als Probezeit
zu qualifizieren.

Die Uber den gesetzlich oder kollektivvertraglich vorgesehenen
Zeitraum hinausgehende Zeit ist nach herrschender Rechtspre-
chung in der Regel als befristetes Arbeitsverhaltnis anzusehen.

ACHTUNG!

Wahrend der Probezeit gibt es keinen Kindigungs- und Entlas-
sungsschutz.

Wurde jedoch das Arbeitsverhéltnis in der Probezeit wegen eines
vom Gesetz verbotenen Grundes, das heiBt diskriminierend, been-
det, ist eine Anfechtung oder die Geltendmachung von Schaden-
ersatzanspriichen méglich (Genaueres siehe Kapitel ,, Anfechtung
wegen Diskriminierung).

Zeitablauf

Durch bloBes Ablaufen der vereinbarten Vertragszeit endet ein auf
bestimmte Zeit eingegangenes Arbeitsverhalinis (befristetes Ar-
beitsverhéltnis). Als solches ist jenes Arbeitsverhaltnis zu bezeich-
nen, dessen Dauer von vornherein vertraglich oder gesetzlich fest-
gelegt wird oder das mit dem Eintritt eines bestimmten Ereignisses
begrenzt wird.

Ein befristetes Arbeitsverhiltnis kann wahrend der Befristung nur im

beiderseitigen Einvernehmen oder durch vorzeitige einseitige Aufl6-
sung (Austritt, Entlassung) aufgeldst werden.
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ACHTUNG!

Sowohl eine Arbeitgeberkiindigung als auch eine Arbeitneh-
merkiindigung sind wahrend eines befristeten Arbeitsverhalt-
nisses nur méglich, wenn sie zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer vereinbart sind.

Ubergang in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis

Wird im Falle eines befristeten Arbeitsverhaltnisses Uber den vereinbarten
Ablauf der Vertragszeit hinaus ohne neue Fristsetzung weitergearbeitet,
so geht dieses Arbeitsverhaltnis (durch schliissige Handlung) in ein un-
befristetes, das heiBt, in ein auf unbestimmte Zeit laufendes Arbeitsver-
héltnis Gber.

Wird ein befristetes Arbeitsverhéltnis — das auf die Umwandlung in ein
unbefristetes Arbeitsverhaltnis angelegt war — wegen eines im Gesetz vor-
gesehenen verbotenen Grundes (sog. Diskriminierungsgriinde) nicht in
ein unbefristetes umgewandelt, kann der Arbeithehmer die Beendigung
anfechten oder Schadensersatz vom Arbeitgeber fordern (Genaueres siehe
Kapitel ,,Anfechtung wegen Diskriminierung®).

Kettenarbeitsvertrage

Werden mehrere befristete Arbeitsvertrage aneinander gereiht, so
spricht man von einem Kettenarbeitsvertrag. Durch die Aneinanderrei-
hung von befristeten Arbeitsvertrdgen werden vor allem die Kiindigungs-
schutzvorschriften umgangen. Daher sind solche wiederholten Befris-
tungen nur zuldssig, wenn sie durch sachliche Griinde gerechtfertigt
werden. Die Beurteilung, ob ein unzulassiger Kettenarbeitsvertag vor-
liegt, erfolgt im Einzelfall.

Auflésung im beiderseitigen Einvernehmen

Genau so wie es den Vertragspartnern freisteht, einen Vertrag zu begriin-
den, steht es ihnen auch frei, diesen wieder aufzulésen. Grunderfordernis
fur eine einvernehmliche Auflésung ist das Bestehen eines Einverstand-
nisses zwischen Arbeithehmer und Arbeitgeber. Eine einvernehmliche
Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses kennt keine Kindigungsfristen und
Termine. Der Zeitpunkt, mit dem das Arbeitsverhéltnis beendet werden
soll, wird vertraglich festgelegt.
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ACHTUNG!

Schutzvorschriften im Zusammenhang mit der Aufldsung im bei-
derseitigen Einvernehmen gibt es fur Frauen/Manner wéahrend
des kiindigungsgeschiitzen Zeitraumes nach dem MSchG/V-
KG sowie fiir Prasenz-, Zivildiener und Frauen im Ausbildungs-
dienst.

Fir diese Personengruppen ist eine einvernehmliche Auflésung
des Arbeitsverhaltnisses bei sonstiger Rechtsunwirksamkeit nur
dann méglich, wenn sie

m bei Frauen/Mannern im kiindigungsgeschiitzten Zeitraum
nach dem Mutterschutzgesetz (MSchG) bzw. Viter-Karenz-
gesetz (V-KG) schriftlich vereinbart wird und bei Minder-
jahrigen (bis zum 18. Lebensjahr) dariiber hinaus auch eine
schriftliche Bescheinigung iliber eine durch die Arbeiterkam-
mer oder das Arbeits- und Sozialgericht erfolgte Rechtsbe-
lehrung vorliegt;

m fiir Prasenz- oder Zivildiener sowie fiir Frauen im Ausbil-
dungsdienst im kiindigungsgeschiitzten Zeitraum nach dem
Arbeitsplatzsicherungsgesetz schriftlich vereinbart wird
und eine schriftliche Bescheinigung liber eine durch die Ar-
beiterkammer oder das Arbeits- und Sozialgericht erfolgte
Rechtsbelehrung vorliegt.

WICHTIG!

Ausbildungskostenriickersatzvereinbarungen und Konkurrenzklau-
seln sind auch im Fall einer einvernehmlichen Lésung wirksam. Ar-
beithehmer sollten daher unbedingt darauf achten, dass der Arbeit-
geber im Fall einer einvernehmlichen Lésung schriftlich auf seine
Rechte aus derartigen Vereinbarungen verzichtet.
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Kiindigung

Die Kiindigung ist eine einseitige, empfangsbediirftige Willenserkla-
rung mit dem Inhalt, ein Arbeitsverhaltnis aufzulésen.

Einseitig heil3t, dass die Kiindigung vom Arbeitnehmer oder vom Arbeit-
geber ohne Einverstdndnis des anderen Vertragspartners ausgesprochen
werden kann.

Empfangsbediirftig heiBt, dass die Mitteilung der Kiindigung dem an-
deren Vertragsteil zugehen muss. So ist es nicht méglich, zu kiindigen,
ohne dass der Betreffende davon informiert wird. Eine Zustimmung zu
einer Kiindigung ist nicht notwendig, die Verweigerung der Annahme &n-
dert nichts an ihrer Wirksamkeit. Eine rickwirkende Kiindigung ist eben-
falls aus diesem Grunde nicht méglich.

Willenserklarung heiBt, dass erkennbar sein muss, dass der Kiindigende
auch tatsachlich eine Auflésung des Arbeitsverhéltnisses beabsichtigt.
Wie er das macht, ist im Allgemeinen an keine Form gebunden, somit
kann dies schriftlich, mindlich oder auch durch schlissige Handlung
(z. B. Ubergeben der ausgefilllten Arbeitspapiere) erfolgen.

ACHTUNG!

Manche Kollektivvertrage/Arbeitsvertrage bestimmen, dass
die Kiindigung bei sonstiger Rechtsunwirksamkeit schriftlich
erfolgen muss. Eine entgegen einer solchen Vorschrift ausgespro-
chene Kiindigung ist in diesem Falle rechtsunwirksam, das heiBt,
sie gilt als nicht ausgesprochen.

Die Kundigung soll ein Arbeitsverhéltnis zu einem gewissen Zeitpunkt be-
enden. Bei der Festlegung des Endigungszeitpunktes muss die davor lie-
gende gesetzliche, kollektivvertragliche oder vertragliche Kiindigungsfrist
bertcksichtigt werden. Falls bei Ausspruch der Kiindigung kein Endi-
gungszeitpunkt genannt wird, gilt die Kiindigung als zum nachstzu-
lassigen Termin erklart.

Kiindigungstermin ist der Zeitpunkt, an dem das Arbeitsverhaltnis end-
gultig aufgeldst sein soll.
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Kiindigungsfrist ist die Zeitspanne zwischen Zugang der Kiindigungser-
klarung und dem Kindigungstermin.

WICHTIG!

Wird die erforderliche Kiindigungsfrist nicht eingehalten oder
ein unrichtiger Kiindigungstermin festgelegt, gilt dieser (un-
richtige) Zeitpunkt zwar als Beendigungstermin, jedoch mit der
Folge, dass die Rechtsfolgen einer ungerechtfertigten vorzei-
tigen Auflésung eintreten (Kiindigungsentschadigung, Scha-
denersatz).

Kiindigung der Angesteliten

Bei Angestellten sind folgende Kundigungsfristen einzuhalten:

1. fir den Arbeitgeber

m im 1. und 2. Arbeitsjahr 6 Wochen,
m vom 3. bis 5. Arbeitsjahr 2 Monate,
m vom 6. bis 15. Arbeitsjahr 3 Monate,
m vom 16. bis 25. Arbeitsjahr 4 Monate,
m ab dem 26. Arbeitsjahr 5 Monate.

Wenn nichts anderes vereinbart ist und im Kollektivvertrag auch keine Re-
gelung vorgesehen ist, kann der Angestellte nur zum Ende eines Kalen-
dervierteljahres (also Ende Mérz, Juni, September, Dezember) gekiindigt
werden (§ 20 Abs. 2 AngG).

Durch Vereinbarung oder kollektivvertragliche Regelung kann aber auch
festgelegt werden, dass das Arbeitsverhéltnis zu jedem 15. oder Monats-
letzten enden kann (§ 20 Abs. 3 AngG).

2. fur den Angestellten

betragt die Kindigungsfrist ohne Rucksicht auf die Dauer des Arbeitsver-
héltnisses einen Monat und kann immer zum Monatsletzten ausgespro-
chen werden.
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ACHTUNG!

Bei einer einmonatigen Kiindigungsfrist muss die Kiindigung
somit spatestens am letzten Tag des vorhergegangenen Mo-
nats dem Arbeitgeber zugehen.

Die Vereinbarung des Quartalendes als Kiindigungstermin fir den Ange-
stellten ist nicht mdglich.

Sowohl die Kiindigungsfrist flir den Arbeitgeber als auch fir den Ange-
stellten kann durch Vereinbarung bis zu einem halben Jahr ausgedehnt
werden. Jedoch darf die vom Arbeitgeber einzuhaltende Kindigungsfrist
nicht kiirzer sein als jene des Angestellten.

Kiindigung der Arbeiter

Fir einen Arbeiter richten sich die Dauer der Kiindigungsfrist und die
Lage des Kundigungstermins nach dem jeweiligen Kollektivvertrag. Ist
fur den Arbeiter kein Kollektivvertrag anzuwenden, so werden die Kindi-
gungsbedingungen auch durch Betriebsvereinbarung oder Arbeitsvertrag
geregelt. Sind auch solche Vereinbarungen nicht abgeschlossen worden,
kann ein Arbeitsverhaltnis in einem Gewerbebetrieb nach der Gewerbe-
ordnung unter Einhaltung einer 14-tagigen, sonst nach dem ABGB eben-
falls in der Regel unter Einhaltung einer 14-tdgigen Kiundigungsfrist ge-
kindigt werden.

Freizeit wahrend der Kiindigungsfrist
(,Postensuchtage®)

Sowohl fur Arbeiter (§ 1160 ABGB) als auch fir Angestellte (§ 22 AngG)
ist die Freizeit wahrend der Kiindigungsfrist (Postensuchtage) gesetzlich
gleichlautend geregelt.

Nur bei Kiindigung durch den Arbeitgeber ist dem Arbeitnehmer wéh-
rend der Kundigungsfrist auf sein Verlangen wéchentlich mindestens
ein Funftel der regelmaBigen wochentlichen Arbeitszeit ohne Schmale-
rung des Entgelts freizugeben. Bei Arbeithehmerkindigung besteht die-
ser gesetzliche Anspruch nicht.
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MaBgeblich ist die gesetzliche/kollektivvertragliche/vertraglich vereinbar-
te Kiindigungsfrist. Nicht jedoch eine allféllige langere ,faktische® Kin-
digungsfrist, die dadurch entsteht, dass der Arbeitgeber die Kindigung
vorzeitig ausspricht.

Diese Freizeit muss nicht zweckgebunden ,,zum Aufsuchen eines neuen
Arbeitsplatzes” verwendet werden; sie steht zur freien Verfigung des Ar-
beitnehmers.

Kein Anspruch auf Freizeit besteht bei Kiindigung durch den Arbeitge-
ber, wenn der Arbeithehmer einen Anspruch auf eine Pension aus einer
gesetzlichen Pensionsversicherung hat, sofern eine Bescheinigung Uber
die vorldufige Krankenversicherung vom Pensionsversicherungstréager
ausgestellt wurde.

Durch Kollektivvertrag kénnen abweichende Regelungen getroffen werden.

Inwiefern bei einvernehmlicher Auflésung bzw. Fristablauf, wenn diese auf
Betreiben des Arbeitgebers erfolgen, ein Anspruch auf Freizeit wahrend der
Kundigungsfrist besteht, ist von den Gerichten noch nicht entschieden worden.
Arbeitnehmer sollten daher den Anspruch méglichst schriftlich vereinbaren.

Vorzeitige Auflosung

Eine berechtigte vorzeitige Auflésung des Arbeitsverhaltnisses aus wich-
tigen Grinden ist sowohl bei befristeten als auch bei unbefristeten Ar-
beitsverhéltnissen mdglich. Erfolgt die vorzeitige Auflésung seitens des
Arbeitgebers, handelt es sich um eine Entlassung, 16st der Arbeitnehmer
das Arbeitsverhéltnis vorzeitig auf, handelt es sich um einen Austritt. Die
Entlassung und der Austritt sind ebenso wie die Kindigung einseitige,
empfangsbedurftige Willenserkldrungen, deren Rechtsfolgen eintreten,
sobald sie dem Vertragspartner zur Kenntnis gebracht werden.

ACHTUNG, FRISTEN BEACHTEN!

Ersatzanspriche wegen vorzeitigen Austritts oder Entlassung sowie
Ricktritt vom Vertrag und Nichteinhaltung der ordnungsgemé&Ben
Kindigungsfrist bzw. des Kindigungstermins mussen bei sonsti-
gem Verfall binnen 6 Monaten gerichtlich geltend gemacht werden.
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Entlassung

Die Entlassung beendet das Arbeitsverhaltnis mit sofortiger Wirkung.
Es bringt somit auch eine ungerechtfertigte Entlassung das Arbeits-
verhédltnis zur Auflésung. Die Entlassung ist nach bekannt werden
des Grundes - abgesehen von einer kurzen Uberlegungsfrist - un-
verziiglich auszusprechen, da ansonsten das Recht auf Entlassung
verwirkt wird.

Wann kann ein Angestellter entlassen werden?
Nach § 27 AngG kann der Angestellte insbesondere entlassen wer-
den,

wenn er im Dienst untreu ist, sich in seiner Tatigkeit ohne Wissen
oder Willen des Arbeitgebers von dritten Personen unberechtigte Vor-
teile zuwenden lasst, insbesondere entgegen den Bestimmungen des
§ 13 AngG eine Provision oder eine sonstige Belohnung annimmt,
oder wenn er sich einer Handlung schuldig macht, die ihn des Ver-
trauens des Arbeitgebers unwirdig erscheinen lasst;

wenn er unfahig ist, die versprochene oder die den Umstanden nach
angemessene Arbeit zu leisten;

wenn er unter die in § 1 AngG bezeichneten Angestellten fallt und
ohne Einwilligung des Arbeitgebers ein selbststédndiges kaufméanni-
sches Unternehmen betreibt oder im Geschéftszweige des Arbeitge-
bers fur eigene oder fremde Rechnung Handelsgeschéfte macht oder
wenn er den in § 7 Abs. 4 AngG bezeichneten Verboten zuwiderhan-
delt;

wenn er ohne einen rechtmaBigen Hinderungsgrund wahrend einer
den Umstédnden nach erheblichen Zeit die Arbeitsleistung unterlédsst
oder sich beharrlich weigert, seine Arbeit zu leisten oder sich den
durch den Gegenstand der Arbeitsleistung gerechtfertigten Anord-
nungen des Arbeitgebers zu fligen, oder wenn er andere Bedienstete
zum Ungehorsam gegen den Arbeitgeber zu verleiten sucht;

wenn er durch eine langere Freiheitsstrafe oder durch Abwesenheit
wéhrend einer den Umstanden nach erheblichen Zeit, ausgenommen
wegen Krankheit oder Ungllicksfalles, an der Verrichtung der Arbeit
gehindert ist;

wenn er sich Tatlichkeiten, Verletzungen der Sittlichkeit oder erheb-
liche Ehrverletzungen gegen den Arbeitgeber, dessen Stellvertreter,
deren Angehdrige oder gegen Mitbedienstete zuschulden kommen
lasst.
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Wann kann ein Arbeiter entlassen werden?
Nach § 82 GewO kann der Arbeiter entlassen werden,

wenn er bei Abschluss des Arbeitsvertrages den Gewerbeinhaber
durch Vorzeigen falscher oder verfélschter Ausweiskarten oder Zeug-
nisse hintergangen oder ihn Uber das Bestehen eines anderen, den
Arbeiter gleichzeitig verpflichtenden Arbeitsverhaltnisses in einen lrr-
tum versetzt hat;

wenn er zu der mit ihm vereinbarten Arbeit unféhig befunden wird;
wenn er der Trunksucht verféllt und wiederholt fruchtlos verwarnt
wurde;

wenn er sich eines Diebstahls, einer Veruntreuung oder einer sonsti-
gen strafbaren Handlung schuldig macht, welche ihn des Vertrauens
des Gewerbeinhabers unwiirdig erscheinen lasst;

wenn er ein Geschéafts- oder Betriebsgeheimnis verrat oder ohne Ein-
willigung des Gewerbeinhabers ein der Verwendung beim Gewerbe
abtragliches Nebengeschéft betreibt;

wenn er die Arbeit unbefugt verlassen hat oder beharrlich seine
Pflichten vernachlassigt oder die Ubrigen Arbeiter oder die Hausge-
nossen zum Ungehorsam, zur Auflehnung gegen den Gewerbeinha-
ber, zu unordentlichem Lebenswandel oder zu unsittlichen oder ge-
setzwidrigen Handlungen zu verleiten sucht;

wenn er sich einer groben Ehrenbeleidigung, Kérperverletzung oder
geféhrlichen Drohungen gegen den Gewerbeinhaber oder dessen
Hausgenossen oder gegen die Ubrigen Mitarbeiter schuldig macht,
oder ungeachtet vorausgegangener Verwarnung mit Feuer und Licht
unvorsichtig umgeht;

wenn er mit einer abschreckenden Krankheit behaftet ist, oder durch
eigenes Verschulden arbeitsunféhig wird;

wenn er durch l&nger als vierzehn Tage gefanglich angehalten wird.

ACHTUNG!

Beharrlichkeit liegt dann vor, wenn der Arbeithnehmer zumindest
einmal fruchtlos verwarnt wurde oder wenn sonst aus seinem Ver-
halten erkennbar ist, dass er auf seine Widersatzlichkeit verharrt.
Wiederholte fruchtlose Verwarnung setzt voraus, dass der Ar-
beithehmer zumindest zweimal erfolglos verwarnt wurde.
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Austritt

Auch der Austritt (selbst wenn er unberechtigt erfolgt) beendet das
Arbeitsverhaltnis mit sofortiger Wirkung, sobald dieser dem Arbeit-
geber gegeniiber zur Kenntnis gebracht wird. Die meisten Austritts-
grinde sind in groben Verletzungen der Fiirsorgepflicht des Arbeit-
gebers zu erblicken. Im Falle eines berechtigten Austritts behalt der
Arbeitnehmer alle Anspriiche, die er im Falle einer ordnungsgema-
Ben Beendigung des Arbeitsverhéltnisses durch den Arbeitgeber
(Kiindigung, Zeitablauf) erhalten hitte.

Wann ist der Angestellte zum Austritt berechtigt?

Nach § 26 AngG ist der Angestellte insbesondere zum Austritt be-

rechtigt,

B wenn er zur Fortsetzung seiner Arbeitsleistung unfahig wird oder die-
se ohne Schaden fur seine Gesundheit oder Sittlichkeit nicht fortset-
zen kann;

m wenn der Arbeitgeber das dem Angestellten zukommende Entgelt un-
gebuhrlich schmélert oder vorenthalt, ihn bei Naturalbeziigen durch
Gewdhrung ungesunder oder unzureichender Kost oder ungesunder
Wohnung benachteiligt oder andere wesentliche Vertragsbestimmun-
gen verletzt;

m wenn der Arbeitgeber den ihm zum Schutze des Lebens, der Ge-
sundheit oder der Sittlichkeit des Angestellten gesetzlich obliegenden
Verpflichtungen nachzukommen verweigert;

m wenn der Arbeitgeber sich Tétlichkeiten, Verletzungen der Sittlichkeit
oder erhebliche Ehrverletzungen gegen den Angestellten oder dessen
Angehérige zuschulden kommen lasst oder es verweigert, den Ange-
stellten gegen solche Handlungen eines Mitbediensteten oder eines
Angehdérigen des Arbeitgebers zu schitzen.

Wann ist der Arbeiter zum Austritt berechtigt?

Nach § 82a GewO ist der Arbeiter zum Austritt berechtigt,

m wenn er ohne erweislichen Schaden fir seine Gesundheit die Arbeit
nicht fortsetzen kann;

m wenn der Gewerbeinhaber sich einer tatlichen Misshandlung oder
einer groben Ehrenbeleidigung gegen ihn oder dessen Angehdrigen
schuldig macht;

AK-Infoservice

97



98

m wenn der Gewerbeinhaber oder dessen Angehdrige den Arbeiter oder
dessen Angehdrige zu unsittlichen oder gesetzeswidrigen Handlun-
gen zu verleiten sucht;

m wenn der Gewerbeinhaber ihm die bedungenen Bezlige ungebiihrlich
vorenthalt oder andere wesentliche Vertragsbestimmungen verletzt;

m wenn der Gewerbeinhaber auBerstande ist oder sich weigert, dem Ar-
beiter Verdienst zu geben.

Beendigung von Arbeitsverhaltnissen in der Insolvenz

§ 25 Insolvenzordnung (10)

Durch die Insolvenzerdffnung werden Arbeitsverhaltnisse nicht beendet.
Nach der Insolvenzerdffnung bestehen aber, neben den arbeitsrechtli-
chen Auflésungsméglichkeiten, besondere insolvenzspezifische Beendi-
gungsarten:

Konkursverfahren oder Sanierungsverfahren ohne Eigenverwaltung

m SchlieBung: Wird das Unternehmen mit einem Beschluss des Ge-
richtes geschlossen, dann kann der Insolvenzverwalter innerhalb ei-
nes Monats eine Kiindigung nach § 25 10 aussprechen. Bei dieser in-
solvenzspezifischen Kindigung muss der Insolvenzverwalter nur die
gesetzliche bzw kollektivvertragliche Kindigungsfrist einhalten. Das
Arbeitsverhéltnis endet also nach Ablauf der Frist. FUr den Zeitraum
bis zum richtigen Kindigungstermin gebihrt eine Kindigungsent-
schadigung.

Auch die Arbeitnehmerlnnen kénnen innerhalb dieser Monatsfrist das
Arbeitsverhaltnis durch berechtigten vorzeitigen Austritt nach § 25 10
beenden.

Sofern nur die SchlieBung eines Betriebsteiles oder eines Unterneh-
mensbereiches (TeilschlieBung) angeordnet wurde, bezieht sich das
auBerordentliche Kindigungs- bzw Austrittsrecht nur auf die in die-
sem Bereich beschéftigten Arbeitnehmerlnnen.

Die Anspriiche aus der (vorzeitigen) Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses wie zB Kindigungsentschadigung, Urlaubsersatzleistung, Ab-
fertigung etc bleiben in beiden Fallen erhalten und sind durch den
Insolvenz-Entgelt-Fonds gesichert.
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m Fortfiihrung: Wird in der Berichtstagsatzung nicht die SchlieBung des
Unternehmens beschlossen, dann kann der Insolvenzverwalter inner-
halb eines Monats ab dieser Berichtstagsatzung Arbeitnehmerlnnen
in einzuschrankenden Bereichen nach § 25 10 kindigen.

Gekundigte Arbeitnehmerinnen haben dann auch ein Austrittsrecht
nach § 25 IO.

Sanierungsverfahren mit Eigenverwaltung

Behélt der Schuldner die Eigenverwaltung, hat er Uberdies noch eine
besondere Beendigungsmoéglichkeit: Er kann Arbeitnehmerinnen in ein-
zuschrankenden Bereichen innerhalb eines Monats nach Verfahrenser-
6ffnung kiindigen. Diese Kiindigung bedarf der Zustimmung des Sanie-
rungsverwalters.

Arbeithehmerlnnen, die nach dieser Bestimmung gekindigt wurden, ha-
ben seit dem IRAG 2010 ebenfalls ein Austrittsrecht nach § 25 10.

Konkursabweisung
Im Falle einer Konkursabweisung bleibt das Arbeitsverhéltnis unverédndert
aufrecht. Es gibt nur die arbeitsrechtlichen Beendigungsmdglichkeiten.

ACHTUNG!

Wegen der komplizierten Rechtslage ist unbedingt zu empfehlen,
vor einem Austritt nach § 25 10 mit dem AK/OGB-Insolvenzbiiro
Kontakt aufzunehmen.

Tod des Arbeitnehmers

Da der Arbeithnehmer grundsétzlich verpflichtet ist, die Arbeit in eigener
Person zu leisten, fuhrt der Tod des Arbeithnehmers immer zur Auflésung
des Arbeitsverhaltnisses.
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ANFECHTUNG VON BEENDIGUNGSERKLARUNGEN

Anfechtung von Kiindigungen/Entlassungen
gem. § 105f ArbVG

Die Anfechtung von Kindigungen gewinnt in letzter Zeit immer mehr an
Bedeutung. Insbesondere altere Arbeitnehmer haben oft ein héheres Ein-
kommen und sollen darum ,wegrationalisiert“ werden. Fur den alteren
Arbeitnehmer kann dies aber einen Fall in einen sozialen Abgrund dar-
stellen, da er seine Lebensplanung in vielen Féllen anders aufgebaut hat.

Die Anfechtung von Kiindigungen und Entlassungen muss sehr rasch
vorgenommen werden. Sie muss beim Arbeits- und Sozialgericht er-
folgen und ist auf Wiedereinstellung (Weiterbeschaftigung) gerichtet.

Eine Kindigungsanfechtung (und auch die Entlassungsanfechtung) ist
nur in betriebsratspflichtigen Betrieben méglich — unabhangig davon ob
ein zustandiger Betriebsrat tats&chlich errichtet ist oder nicht.

Betriebsratspflichtig sind Betriebe, in denen dauernd mindestens funf Ar-
beithehmer beschéftigt sind.

Vorverfahren - Information des Betriebsrats

In Betrieben, in denen Betriebsréte errichtet sind, hat der Betriebsinhaber
vor jeder Kindigung eines Arbeithehmers den Betriebsrat zu verstandi-
gen (§ 105 Abs. 1 ArbVG). Bestehen im Betrieb Arbeiter- und Angestell-
tenbetriebsrate, so hat der Betriebsinhaber darauf zu achten, dass er
den fir den Arbeitnehmer zusténdigen Betriebsrat verstandigt (z. B. bei
Kiindigung eines Angestellten den Angestelltenbetriebsrat und nicht den
Arbeiterbetriebsrat). Unterbleibt die Verstandigung, so ist die Kiindigung
rechtsunwirksam.

Der Betriebsrat kann innerhalb einer Frist von einer Woche verlangen,
dass mit ihm Uber die beabsichtigte Kiindigung beraten wird. Der Be-
triebsrat kann innerhalb dieser Frist zu der beabsichtigten Kindigung
Stellung nehmen. Eine vor Ablauf der einwdchigen Frist ausgesproche-
ne Kindigung ist rechtsunwirksam, es sei denn, der Betriebsrat hat ge-
genlUber dem Betriebsinhaber bereits vor Ausspruch der Kindigung eine
Stellungnahme abgegeben.
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Der Betriebsrat hat drei Mdéglichkeiten, zur beabsichtigten Kindigung
eine Stellungnahme abzugeben. Er kann der Kiindigung:

m ausdrlcklich widersprechen,

m {berhaupt keine Stellungnahme abgeben,

m ausdrtcklich zustimmen.

Wirkung der Stellungnahme des Betriebsrates

a) Ausdriicklicher Widerspruch des Betriebsrates

Hat der Betriebsrat der Kiindigung ausdriicklich widersprochen, hat er
das primére Anfechtungsrecht.

Das bedeutet, dass ein Arbeitnehmer, der eine Kiindigung anfechten will,
vom Betriebsrat verlangen muss, dass dieser die Kiindigung bei Gericht
anficht. Nur wenn der Betriebsrat die Anfechtung nicht vornimmt, kann
der Arbeithnehmer selbst die Anfechtungsklage einbringen.

Nur im Falle eines ausdrlcklichen Widerspruchs des Betriebsrats ist bei
einer sozial ungerechtfertigten Kindigung ein Vergleich sozialer Ge-
sichtspunkte = Sozialvergleich vorzunehmen.

b) Keine Stellungnahme des Betriebsrates
Hat der Betriebsrat keine Stellungnahme abgegeben, so kann der Arbeit-
nehmer die Kuindigung selbst bei Gericht anfechten.

c) Ausdriickliche Zustimmung des Betriebsrates

Stimmt der Betriebsrat einer Kiindigung ausdriicklich zu (ein diesbeziig-
licher Beschluss bedarf einer 2/3-Mehrheit der Betriebsratsmitglieder),
kann der Arbeitnehmer die Kindigung nicht wegen Sozialwidrigkeit
anfechten (Sperrrecht des Betriebsrates). Eine Motivkiindigung kann
hingegen auch in diesem Fall angefochten werden.

ACHTUNG!

Im Falle einer Anfechtung ist es wichtig, den Betriebsrat beziig-
lich seiner Stellungnahme zu befragen und sich die Stellungnahme
mdglichst auch schriftlich bestétigen zu lassen.

Eine Kiindigung kann angefochten werden,

B wenn sie wegen eines verpdnten Motivs ausgesprochen wurde (Mo-
tivkiindigung) oder

B wenn sie sozial ungerechtfertigt ist (sozialwidrige Kiindigung).
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Motivkiindigung
Unter Motivkiindigung wird eine Kiindigung verstanden, die wegen eines
verponten (unzuldssigen) Kiindigungsmotivs ausgesprochen wird.

Als Motivkindigungen kommen Kiindigungen in Frage, die wegen

m des Beitritts oder der Mitgliedschaft des Arbeitnehmers zu Gewerk-
schaften;

m seiner Tatigkeit in Gewerkschaften;

m Einberufung der Betriebsversammlung durch den Arbeitnehmer;

m einer Tatigkeit als Mitglied des Wahlvorstandes, einer Wahlkommissi-
on oder als Wahlzeuge;

m seiner Bewerbung um eine Mitgliedschaft zum Betriebsrat oder we-
gen einer frilheren Tatigkeit im Betriebsrat;

m seiner Tatigkeit als Mitglied der Schlichtungsstelle;

m seiner Tatigkeit als Sicherheitsvertrauensperson oder Sicherheits-
fachkraft;

m der bevorstehenden Einberufung des Arbeitnehmers zum Présenz-
oder Ausbildungsdienst oder Zuweisung zum Zivildienst (§ 12 Ar-
beitsplatzsicherungsgesetz);

m der offenbar nicht unberechtigten Geltendmachung vom Arbeitgeber
in Frage gestellter Anspriche aus dem Arbeitsverhéltnis durch den
Arbeitnehmer;

m seiner Tatigkeit als Sprecher gemaB § 177 Abs. 1 ArbVG

ausgesprochen werden.

Behauptet der Arbeitnehmer (oder der ihn vertretende Betriebsrat) im An-
fechtungsverfahren vor dem Arbeits- und Sozialgericht, dass er aus ei-
nem im Gesetz angefiihrten Grund gekiindigt wurde, so muss er das Vor-
liegen dieses Grundes glaubhaft machen. Das heif3t, er muss Tatsachen
angeben, die es wahrscheinlich erscheinen lassen, dass die Kindigung
eben aus diesem Grund (Motiv) erfolgt ist.

Sozial ungerechtfertigte Kiindigung

Voraussetzung fir die Anfechtung einer Kindigung wegen Sozialwid-
rigkeit ist, dass der gekindigte Arbeitnehmer bereits sechs Monate im
Betrieb oder im Unternehmen, dem der Betrieb angehdrt, beschéftigt ist.

Sozial ungerechtfertigt ist eine Kiindigung, die wesentliche Interessen des

Arbeithehmers beeintrachtigt, es sei denn, der Betriebsinhaber kann
den Nachweis erbringen, dass die Kiindigung
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m entweder durch Umsténde, die in der Person des Arbeithehmers ge-
legen sind und die betrieblichen Interessen nachteilig berthren, oder

m durch betriebliche Erfordernisse, die einer Weiterbeschéftigung des
Arbeithehmers entgegenstehen,

begriindet ist.

Aber selbst wenn der Betriebsinhaber das Vorliegen solcher betrieblicher
Erfordernisse nachweist, kann die Kiindigung fiir den Betreffenden sozial
ungerechtfertigt sein. Und zwar wenn der Betriebsrat gegen eine derarti-
ge Kundigung ausdriicklich Widerspruch erhoben hat und daher ein So-
zialvergleich anzustellen ist. Denn ergibt der Vergleich sozialer Gesichts-
punkte flr den geklindigten Arbeitnehmer eine groBere soziale Harte als
fur einen anderen Arbeitnehmer des gleichen Betriebes und derselben
Tatigkeitssparte, dessen Arbeit der Gekiindigte leisten kann und will, so
ist die Kundigung fur den Betreffenden sozial ungerechtfertigt und da-
mit unwirksam. In diesem Fall darf der Arbeitgeber nur den Arbeitnehmer
kindigen, den es weniger schwer trifft.

Keinen Sozialvergleich gibt es, wenn der Betriebsrat gegen die Kundi-
gung keinen ausdrucklichen Widerspruch erhoben hat oder wenn im Be-
trieb fur den Arbeitnehmer kein Betriebsrat gewahlt ist.

Das ArbVG hat auch der Forderung nach einer Verbesserung des Kindi-
gungsschutzes fir dltere Arbeitnehmer Rechnung getragen. § 105 Abs.
3b ArbVG bestimmt ausdriicklich, dass sowohl bei der Prifung, ob eine
Kiindigung sozial ungerechtfertigt ist, als auch beim Sozialvergleich bei
alteren Arbeitnehmern der Umstand einer vieljahrigen ununterbrochenen
Beschaftigungszeit im Betrieb oder Unternehmen, dem der Betrieb ange-
hort sowie die wegen des hohen Lebensalters zu erwartenden Schwierig-
keiten bei der Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess besonders zu
bertcksichtigen sind. Dies gilt jedoch fur Arbeithehmer, die zum Zeitpunkt
der Einstellung bereits das 50. Lebensjahr vollendet haben, erst ab Voll-
endung des zweiten Beschéaftigungsjahres.

Fur Arbeitnehmer, die nach dem 30. Juni 2017 eingestellt werden, gilt dies
nicht, wenn sie zum Zeitpunkt der Einstellung das 50. Lebensjahr bereits
vollendet haben.

Folgende Anfechtungsfristen sind zu beachten (sowohl bei sozialwid-
rigen Kiindigungen als auch bei Motivkiindigungen):
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m In einem betriebsratspflichtigen Betrieb, in dem kein fur den Arbeit-
nehmer zustandiger Betriebsrat errichtet ist, kann der Arbeitnehmer
selbst innerhalb von zwei Wochen ab Zugang der Kindigung diese
beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

m Gibt es einen zusténdigen Betriebsrat und hat dieser keine Stellung-
nahme abgegeben, kann der Arbeitnehmer (nur er, nicht der Betriebs-
rat) innerhalb von zwei Wochen nach Zugang der Kindigung diese
beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

m Stimmt der Betriebsrat der Kiindigung ausdriicklich zu, kann der Ar-
beithehmer eine Motivkiindigung innerhalb von zwei Wochen ab Zu-
gang gerichtlich anfechten. Eine Anfechtung wegen Sozialwidrigkeit
ist bei ausdricklicher Zustimmung des Betriebsrates zur Kiindigung
nicht méglich (Sperrrecht des Betriebsrates).

m Hat der Betriebsrat der Kiindigung ausdricklich widersprochen, steht
in erster Linie dem Betriebsrat das Anfechtungsrecht zu. Der Arbeit-
nehmer muss in diesem Fall vom Betriebsrat die Anfechtung verlan-
gen und der Betriebsrat kann in Folge die Kiindigung binnen einer
Woche nach Verstdndigung vom Ausspruch der Kindigung durch
den Betriebsinhaber beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten. Hat
der Betriebsrat in diesem Fall zundchst die Kiindigung angefochten,
dann aber die Klage ohne Zustimmung des gekiindigten Arbeitneh-
mers zuriickgezogen, kann der Arbeithehmer selbst binnen 14 Tagen
ab der gerichtlichen Verstandigung von der Zuriickziehung das An-
fechtungsverfahren fortsetzen. Hat der Betriebsrat der Kiindigung wi-
dersprochen, dann aber die Anfechtung trotz Verlangens des Arbeit-
nehmers nicht vorgenommen, kann der Arbeitnehmer selbst innerhalb
von zwei Wochen nach Ablauf der fiir den Betriebsrat geltenden Frist
die Kiindigung beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

Fristenlauf und Fristenberechnung

Durch die duBerst kurzen Fristen fur die Anfechtung einer Kiindigung ist
darauf ein besonderes Augenmerk zu richten. Nach dem Wortlaut des
§ 902 ABGB ist eine durch Gesetz bestimmte Frist so zu berechnen, dass
bei einer nach Tagen bestimmten Frist der Tag nicht mitgezahlt wird, an
den das Ereignis fallt, das fur den Fristenlauf maBgeblich ist. Das be-
deutet, dass der Tag, an dem der Arbeitnehmer von seiner Kindigung
Kenntnis erlangt bzw. an dem die Kindigung rechtswirksam zugestellt
wird, nicht mitberechnet wird. (Wird z. B. die Kiindigung am Donnerstag
zugestellt, endet die Anfechtungsfrist fir den Arbeithehmer am Donners-
tag der Uberndchsten Woche.)
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Die Anfechtungsfrist ist eine prozessuale Frist. Das heif3t, dass die Zeit des
Postlaufs nicht in die Frist eingerechnet wird; liegt das Datum des Post-
stempels innerhalb der Frist, ist die Anfechtung rechtzeitig erfolgt, auch
wenn die Anfechtungsklage erst nach Ablauf der Frist bei Gericht einlangt.

Weiters ist bei prozessualen Fristen eine Wiedereinsetzung in den vorigen
Stand mdoglich.

Wiedereinsetzung in den vorigen Stand

War der Arbeitnehmer durch auBerordentliche Umstande gehindert die
Anfechtungsfrist wahrzunehmen, kann beim Arbeits- und Sozialgericht
die Wiedereinsetzung in den vorigen Stand beantragt werden.

Rechtsfolgen

Trotz Anfechtung bleibt die Kiindigung vorlaufig (schwebend) wirksam.
Die Anfechtungsklage ist auf Rechtsgestaltung, ndmlich auf riickwirken-
de Rechtsunwirksamkeitserklarung der Kindigung gerichtet. Gibt das
Arbeits- und Sozialgericht der Anfechtung statt, so wird die Kiindigung
(rickwirkend) rechtsunwirksam. Der urspriingliche Arbeitsvertrag wird
ohne Unterbrechung fortgesetzt, ein bereits (vorldufig) beendetes Arbeits-
verhéltnis lebt wieder auf und gilt ebenfalls als ununterbrochen.

Bei Abweisung der Klage endet das Arbeitsverhaltnis mit dem Ende der
Kundigungsfrist, als ob eine Anfechtung nicht erfolgt ware.

Das erstinstanzliche Urteil ist vorlaufig zu beachten, auch wenn es noch
nicht rechtskraftig geworden ist. Daher kann der in erster Instanz obsie-
gende Arbeitnehmer die Wiederaufnahme des Arbeitsverhéltnisses schon
zu diesem Zeitpunkt verlangen. Umgekehrt ist er aber auch dazu ver-
pflichtet, die eigene Arbeitsleistung anzubieten und zu erbringen, soweit
sie angenommen wird. Hat er jedoch in der Zwischenzeit ein anderes Ar-
beitsverhéltnis angetreten, so ist ihm die Méglichkeit einzurdumen, die-
ses ordnungsgemaB unter Einhaltung der vorgesehenen Fristen/Termine
aufzuldsen.

Dem Arbeitnehmer, der den Anfechtungsprozess gewonnen hat, ist
das gesamte Entgelt fiir die Zeit bis zur Klagsentscheidung bzw. bis
zur Wiederaufnahme der Arbeit nachzuzahlen. In der Zwischenzeit
anderweitig verdientes Entgelt hat sich der Arbeithehmer jedoch an-
rechnen zu lassen (§ 1155 ABGB).

AK-Infoservice

105



106

Im Falle von Massenkiindigungen (§ 45 a Arbeitsmarktférderungsgesetz)
ist das Arbeitsmarktservice zumindest 30 Tage vor Ausspruch der Kin-
digungen bei sonstiger Rechtsunwirksamkeit zu versténdigen (Frihwarn-
system). Dem Betriebsrat ist eine Durchschrift dieses Verstédndigungs-
schreibens vom Arbeitgeber zu tGbermitteln.

Anfechtung von Entlassungen

Auch von einer Entlassung hat der Betriebsinhaber den Betriebsrat unver-
zuglich zu verstandigen. Die Verstédndigung wird jedoch — anders als bei
der Kiindigung - in der Regel erst nach dem Ausspruch der Entlassung
erfolgen.

Auf Verlangen des Betriebsrates ist der Betriebsinhaber verpflichtet,
innerhalb von drei Arbeitstagen nach erfolgter Verstandigung von
der Entlassung mit dem Betriebsrat iiber die Entlassung zu beraten.
Unterbleibt aber die Verstdndigung des Betriebsrates vom Entlassungs-
ausspruch bzw. die Beratung, wird dadurch, anders als bei der Kindi-
gung, die Rechtswirksamkeit der Entlassung nicht beeintrachtigt, aber es
verléngert sich die Anfechtungsfrist. Sofern kein besonderer Entlassungs-
schutz vorliegt, ist eine vom Betriebsinhaber ausgesprochene Entlassung
zuné&chst auch dann rechtswirksam, wenn kein Entlassungsgrund vorliegt.
In diesem Fall handelt es sich jedoch um eine ungerechtfertigte Entlas-
sung, die zwar das Arbeitsverhaltnis beendet, dem Arbeitnehmer jedoch
grundsétzlich die Mdglichkeit einrAumt, eine Kiindigungsentschadigung
(pauschalierter Schadenersatz) fur die nicht eingehaltene Kindigungsfrist
bzw. Befristung zu verlangen.

Eine ungerechtfertigte Entlassung (also nur eine solche ohne ausreichen-
den Entlassungsgrund) kann aber auch wie eine Kiindigung gerichtlich
angefochten werden. Hat der Betriebsrat der Entlassung ausdriicklich
zugestimmt, hat der Arbeitnehmer nur die Méglichkeit, bei Vorliegen
eines verponten Motivs im Sinne des § 105 ArbVG die Entlassung an-
zufechten. Hat sich der Betriebsrat nicht geduBert oder sogar ausdriick-
lich widersprochen, kann sie auch wegen Sozialwidrigkeit angefochten
werden.

Bei ausdrticklichem Widerspruch steht in erster Linie dem Betriebsrat das

Anfechtungsrecht innerhalb einer Woche zu. Der Arbeithehmer muss
vom Betriebsrat die Anfechtung verlangen. Kommt der Betriebsrat
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diesem Verlangen nicht nach, kann der Arbeitnehmer die Entlassung selbst
binnen weiterer zwei Wochen beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

Liegt eine Stellungnahme des Betriebsrates nicht vor, so ist ebenfalls der
entlassene Arbeitnehmer selbst binnen zwei Wochen zur Anfechtung be-
rechtigt.

Stimmt der Betriebsrat einer wegen eines verpdnten Motives ausgespro-
chenen Entlassung ausdrtcklich zu, kann der Arbeitnehmer diese bin-
nen zwei Wochen bei Gericht anfechten. Bei einer ausdriicklichen Zu-
stimmung des Betriebsrates zu einer Entlassung kann der Arbeithnehmer
die Entlassung nicht wegen Sozialwidrigkeit anfechten (Sperrrecht des
Betriebsrates).

Ist kein Betriebsrat errichtet, so kann der Arbeitnehmer selbst innerhalb
von zwei Wochen ab Zugang der Entlassung die Anfechtung vornehmen.

Sonstige Anfechtung

GemaB § 15 AVRAG (Arbeitsvertragsrechtsanpassungsgesetz) kann auch
eine Kiindigung, die wegen der Ablehnung einer Vereinbarung gem. § 13a
AVRAG (Wiedereingliederungsteilzeit) oder wegen einer beabsichtigten
oder tatséchlich in Anspruch genommenen MaBnahme nach den §§ 11
bis 14 sowie nach § 14c und 14d AVRAG (Bildungskarenz und Bildungs-
teilzeit, Freistellung gegen Entfall des Entgelts, Solidaritdtspramienmodell
und Herabsetzung der Normalarbeitszeit sowie Pflegekarenz und Pflege-
teilzeit) ausgesprochen wird, bei Gericht angefochten werden.

Darlber hinaus kénnen gemaB § 9 AVRAG Kindigungen und Entlas-
sungen von Sicherheitsvertrauenspersonen, Sicherheitsfachkraften und
Arbeitsmedizinern sowie deren Fach- oder Hilfspersonal angefochten
werden, wenn sie wegen ihrer Tétigkeit fur die Sicherheit und den Ge-
sundheitsschutz der Arbeitnehmer erfolgt sind.

Auch Arbeitnehmer, die wegen ihres Verhaltens in einer Gefahrensituation

gekiindigt oder entlassen werden, kénnen diese Kindigung/Entlassung
anfechten (§ 8 AVRAG).
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GemaB Mutterschutzgesetz und Vater-Karenzgesetz wiederum sind Kiindi-
gungen von Arbeitnehmerinnen wahrend einer Elternteilzeitbeschaftigung
nach dem 4. Lebensjahr anfechtbar, wenn diese wegen der beabsichtigten
oder tatsachlich in Anspruch genommenen Teilzeitbeschéftigung ausge-
sprochen wurden.

ACHTUNG:

In diesen Fallen kommen unterschiedliche Fristen (manchmal nur
eine Woche) zur Anwendung. Setzten Sie sich daher unverziglich
mit lhrer Fachgewerkschaft oder der Arbeiterkammer in Verbin-
dung!

Anfechtung wegen Diskriminierung

Die gesetzliche Umsetzung der Antidiskriminierungsrichtlinie (RL 2000/78/
EG) erfolgte in Osterreich durch die Novellierung des Gleichbehandlungs-
gesetzes (GIBG) per 1. 7. 2004 einerseits und des Behinderteneinstel-
lungsgesetzes (BEinstG) per 1. 1. 2006 andererseits.

Welche Diskriminierungen bei Beendigung eines Arbeitsverhéltnis-
ses sind umfasst?

Verboten sind Diskriminierungen aufgrund

der ethnischen Zugehdrigkeit

der Religion oder Weltanschauung

des Alters

der sexuellen Orientierung

einer Behinderung

des Geschlechtes (bereits seit Umsetzung der Richtlinie 2002/73/EG)

WICHTIG:

Eine Behinderung in diesem Zusammenhang ist eine nicht nur vo-
ribergehende (d. h. voraussichtlich mehr als 6 Monate dauernde)
kdrperliche, geistige oder psychische Funktionsbeeintrachtigung
oder Beeintrachtigung der Sinnesfunktionen, die geeignet ist, die
Teilhabe am Arbeitsleben zu erschweren.
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Das Diskriminierungsverbot umfasst somit alle Behinderungen im oben
umschriebenen Sinn; es muss kein Behinderungsgrad von mindestens
50% (das heiBt keine beglnstigte Behinderung im Sinne des BEinstG)
vorliegen! Weiters gilt das Diskriminierungsverbot unabhéngig von der
Staatsangehdrigkeit des betroffenen Arbeitnehmers.

ACHTUNG:

Nicht immer, wenn ein Arbeitnehmer z. B. behindert ist, einer be-
stimmten Ethnie, etc. angehért, und ein Arbeitsverhaltnis beendet
wird, kann die Beendigung angefochten werden. Die Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses ist nur dann anfechtbar, wenn sie wegen
eines der oben genannten Grinde ausgesprochen wurde. Der Ar-
beitnehmer muss glaubhaft machen, dass die Beendigung aus ei-
nem der genannten Griinde erfolgte.

Bei welchen Beendigungsarten kommt das Diskriminierungsverbot
zur Anwendung?

Das Diskriminierungsverbot gilt bei

m Arbeitgeberkiindigung,

Entlassung,

Lésung in der Probezeit und wenn

ein befristetes Arbeitsverhéltnis, das auf Umwandlung in ein unbe-
fristetes Dienstverhaltnis angelegt war, wegen eines vom Diskriminie-
rungsverbot umfassten Tatbestandes (Alter, Behinderung, Religion, ...)
durch Fristablauf endete.

Wurde somit z. B. ein Arbeitsverhaltnis im Probemonat vom Arbeitgeber
gel6st, weil der Arbeitgeber erfahren hat, dass der Arbeitnehmer z. B. ho-
mosexuell ist, so ist diese Losung anfechtbar bzw. kann der Arbeitnehmer
Schadenersatz fordern.

Umfasst der Diskriminierungsschutz bei Beendigung nur jene Arbeit-
nehmer, die z. B. selbst behindert sind, einer anderen Ethnie ange-
horen, etc.?

Nein. Anfechtbar sind auch Beendigungen, die vom Arbeitgeber ausge-
sprochen werden, weil ein Arbeithehmer als Zeuge oder Auskunftsperson
im Verfahren wegen der Diskriminierung eines anderen Arbeitnehmers
auftritt oder die Beschwerde eines anderen Arbeitnehmers unterstitzt.
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Dartber hinaus umfasst der Diskriminierungsschutz auch Personen, die
aufgrund eines Naheverhéltnisses zu einer Person, die ein geschitztes
Merkmal aufweist, benachteiligt werden (sog. Diskriminierung durch As-
soziierung).

Das Naheverhéltnis bezieht sich nicht nur auf rechtliche Verpflichtungen
(zB Firsorgepflicht zwischen Ehegatten) sondern auch auf allgemein ver-
standliche soziale und moralische Beistandspflichten (zB Freunde, Le-
benspartner, etc.).

Welche Mdoglichkeit hat ein Arbeithehmer, dessen Arbeitsverhaltnis

aus einem der genannten Griinde geldst wird?

Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhéltnis aus einem der genannten

Griinde gel6st wird, kann entweder

m die Beendigung anfechten, was im Falle des Prozessgewinns zur Folge
hat, dass das Arbeitsverhaltnis ohne Unterbrechung fortgesetzt wird

oder

m Schadenersatz fordern.

Hat der Arbeitnehmer einmal von seinem Wahlrecht (Anfechtung oder
Schadenersatz) Gebrauch gemacht, ist er an seine Entscheidung gebun-
den. Er kann daher z. B. nicht mehr Schadenersatz fordern, wenn er be-
reits das Anfechtungsverfahren eingeleitet hat.

Wie ist vorzugehen?

A) Anfechtung der Beendigung:

1) Diskriminierung wegen der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion
oder Weltanschauung, des Alters, der sexuellen Orientierung und des
Geschlechts:

Arbeithehmer die eine diskriminierende Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses aus diesen Grinden anfechten, missen dies binnen 14 Tagen ab
Zugang der Beendigungserkldrung bzw. im Falle eines befristeten Ar-
beitsverhéltnisses binnen 14 Tagen ab Fristablauf mittels Klage beim zu-
sténdigen Arbeits- und Sozialgericht tun.

ACHTUNG:
Dieses Verfahren ist kostenersatzpflichtig!
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Anstelle sofort den Gerichtsweg zu beschreiten, kann der betroffene Ar-
beitnehmer auch einen Antrag auf Prifung des Vorliegens einer diskri-
minierenden Beendigung an die Gleichbehandlungskommision stellen.
Auch dieser Antrag hat binnen 14 Tagen zu erfolgen. Der rechtzeitige
Prifungsantrag an die Kommision hemmt die Frist zur gerichtlichen Gel-
tendmachung und hat den Vorteil, dass dem Arbeithehmer keine Kosten
entstehen.

Die Gleichbehandlungskommission prtiift, ob eine Diskriminierung vorliegt
und erstellt ein diesbezligliches Gutachten. Das danach angerufene Ge-
richt (welches letztendlich z. B. Uiber den Anspruch auf Schadenersatz,
Zulassigkeit der Klindigung... entscheidet) ist an dieses Gutachten nicht
gebunden. Es muss jedoch im Urteil begriinden, warum es in seiner Ent-
scheidung vom Gutachten der Gleichbehandlungskommission abweicht.

Erhélt der Arbeitnehmer die schriftliche Entscheidung der Kommision, hat
er ab diesem Zeitpunkt wiederum 14 Tage Zeit, die Klage bei Gericht ein-
zubringen.

2) Diskriminierung aufgrund einer Behinderung bzw. Mehrfachdiskrimi-
nierung, die auch eine Diskriminierung wegen Behinderung umfasst:

In diesem Fall ist die beim Sozialministeriumservice eingerichtete Schlich-

tungsstelle dem Gerichtsverfahren zwingend vorgeschaltet. Das heiBt,

der betroffene Arbeitnehmer muss sein Begehren binnen 14 Tagen an

die Schlichtungsstelle richten, welche versucht, eine gutliche Einigung

zu erzielen.

Erfolgt keine gutliche Einigung, erhélt der Arbeitnehmer eine Bestatigung
von der Schlichtungsstelle. Ab Erhalt der Bestétigung hat er 14 Tage
Zeit, ein Gerichtsverfahren einzuleiten.

(Die Gleichbehandlungskommission ist in diesem Fall nicht zustandig.)

B) Schadenersatz:

Beendet der Arbeitgeber in diskriminierender Weise ein Arbeitsverhaltnis,
muss der Arbeitnehmer die Beendigung nicht anfechten, sondern kann
sie statt dessen gegen sich gelten lassen und Schadenersatz fordern. Die
Geltendmachung des Schadenersatzes hat binnen 6 Monaten ab Zugang
der Beendigungserkldrung bzw. des Ablaufs des befristeten Arbeitsver-
héltnisses gerichtlich zu erfolgen.
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1) Diskriminierung wegen der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion
oder Weltanschauung, des Alters, der sexuellen Orientierung und des
Geschlechts:

Wie bei der Anfechtung, kann sich der betroffene Arbeitnehmer auch hier
vor der gerichtlichen Geltendmachung an die Gleichbehandlungskommi-
sion wenden. Nach Erhalt der Entscheidung der Kommision muss der
Arbeitnehmer seine Anspriche fristgerecht (d.h. in der Regel binnen 3
Monaten ab Zugang der Kommissionsentscheidung) gerichtlich geltend
machen.

2) Diskriminierung aufgrund einer Behinderung bzw. Mehrfachdiskrimi-
nierung, die auch eine Diskriminierung wegen Behinderung umfasst:

In diesem Fall ist wiederum die Schlichtungsstelle beim Sozialministe-
riumservice zwingend anzurufen, bevor eine Klage beim Arbeits- und So-
zialgericht mdglich ist.

(Die Gleichbehandlungskommission ist wiederum nicht zustandig.)

WICHTIG:

Entscheidet sich ein Arbeithehmer, Schadenersatz zu fordern, ist
es sinnvoll die Schadenersatzforderung mittels eingeschriebenen
Briefes gegeniiber dem Arbeitgeber geltend zu machen. Ist dies
erfolglos, ist die Gleichbehandlungskommision, die Schlichtungs-
stelle bzw. das Gericht einzuschalten.

Besonderer Kiindigungs-/Entlassungsschutz:

Bei Fragen zum besonderen Kiindigungs- und/oder Entlassungs-
schutz von

m Hausbesorgern (nach dem Hausbesorgergesetz),

Militér-, Zivildienst- oder Ausbidlungsdienstleistenden,

Betriebsraten und Behindertenvetrauenspersonen,

beglnstigten Behinderten,

Eltern in Zusammenhang mit einer Schwangerschaft und/oder Geburt
eines Kindes (wahrend der Schwangerschaft, Karenz, Elternteilzeit,...)
setzen Sie sich bitte mit lhrer Gewerkschaft oder Arbeiterkammer in Ver-
bindung.
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ABFERTIGUNG NEU

Seit 1. Janner 2003 erwerben alle Arbeithnehmerinnen und Arbeitneh-
mer mit neuen Dienstverhéltnissen Anspruch auf eine Abfertigung.
Die Beitragsho6he ist gesetzlich fixiert. Eingehoben werden die Bei-
trage durch die Osterreichische Gesundheitskasse (OGK). Damit ist
fir Kontrolle gesorgt, dass die Arbeitgeber die Beitrage piinktlich
und in der richtigen H6he einzahlen.

Das neue Abfertigungsrecht istim BMSVG (Betriebliches Mitarbeiter-
und Selbststandigenvorsorgegesetz) geregelt.

Die wichtigsten Eckpunkte der neuen Regelung:

Arbeitgeber haben fir alle Arbeithehmerlnnen, fur die das neue Recht gilt,
Abfertigungsbeitrage an eine betriebliche Vorsorgekasse (BVK) zu zahlen.
Der Ausschluss von Saisonbeschaftigten und unter 3-jahrig Beschéftig-
ten findet damit ein Ende.

Die Hohe der Abfertigungen errechnet sich aus der Summe der einge-
zahlten Beitrdge und aus den Veranlagungsertrédgen. Das sprunghafte
Ansteigen des Anspruchs zu bestimmten Stichtagen gehért damit der
Vergangenheit an.

Bei Selbstkiindigung bleiben die erworbenen Abfertigungsanwartschaf-
ten erhalten. Der Verlust der Abfertigung bei Selbstklindigung eines Ar-
beitsverhéltnisses ist im neuen Recht ausgeschlossen.

Saisonarbeitskrafte, vor allem in den Fremdenverkehrsberufen, erhalten
erstmals eine Abfertigung. Lehrzeiten werden berucksichtigt. Wer 6fter
den Job wechselt, verliert ebenso nichts wie Arbeitnehmer wahrend des
Présenz-, Zivil- oder Ausbildungsdienstes.

Das neue Recht gilt zwingend fir alle Arbeitsverhaltnisse, die ab 1.1.
2003 neu begonnen haben. Ausnahmen kann es in Zusammenhang mit
Wiedereinstellungszusagen geben.

Fur Arbeitnehmer in aufrechten Arbeitsverhéltnissen gibt es Ubertritts-
mdglichkeiten vom alten in das neue Recht. Diese sind jedoch gebunden
an eine Zustimmung der einzelnen Arbeitnehmerlnnen und des jeweiligen
Arbeitgebers.
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Fir die Abfertigung der Bauarbeiter ist die Bauarbeiter-Urlaubs- und Ab-
fertigungskasse zustandig.

Fiir wen und ab wann gilt die ,,Abfertigung neu“?

Die Abfertigung neu gilt fur privatrechtliche Arbeitsverhéltnisse, die nach
dem 31. Dezember 2002 begonnen haben. Ausgenommen von der ,,Ab-
fertigung neu” sind u. a. Vertragsbedienstete der L&nder und Gemeinden
(§ 1 BMSVG).

Damit fur Vertragsbedienstete der Ldnder und Gemeinden die Abfertigung
neu gilt, mdssen im jeweiligen Dienstrecht entsprechende Bestimmungen
erlassen worden sein.

ACHTUNG:

Im Falle von Wiedereinstellungszusagen kann auch bei Arbeitsver-
héltnissen, die ab dem 1.1.2003 beginnen, das alte Abfertigungs-
recht zur Anwendung kommen.

Was geschieht mit bereits bestehenden

Arbeitsverhéltnissen?

Arbeitsverhéltnisse, die am 31. Dezember 2002 bereits bestanden, unter-
liegen grundsétzlich dem alten Abfertigungsrecht. Das bedeutet, dass wie
bisher ein Abfertigungsanspruch erst bei einer ununterbrochenen 3-jah-
rigen Dienstdauer zusteht und bei Eigenkiindigung des Arbeitnehmers
(oder verschuldeter Entlassung bzw. unbegriindetem Austritt) verloren
geht.
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Wie kann fiir bereits bestehende Arbeitsverhaltnisse
das neue Abfertigungsmodell zur Anwendung
gebracht werden?

Soll fiir bereits bestehende Arbeitsverhaltnisse das neue Abfertigungsmo-
dell zur Anwendung gebracht werden, bedarf es dazu einer schriftlichen
Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, und es erfolgt der
Ubertritt in das neue System entweder durch ,Einfrieren“ der bereits be-
stehenden Abfertigungsanwartschaftszeiten oder durch ,Ubertragung®
eines vereinbarten Betrages an die BVK:

»Einfrieren®“: Der nach der bisherigen Dienstdauer zu berechnende Ab-
fertigungsanspruch bleibt als Anspruch gegen den Arbeitgeber erhalten
und unterliegt in seinem weiteren rechtlichen Schicksal dem alten Ab-
fertigungsrecht (geht also bei Eigenkiindigung, verschuldeter Entlassung
oder unbegriindetem Austritt verloren). Ab dem vereinbarten Stichtag gilt
das neue Abfertigungsrecht, der Arbeitgeber hat die Beitrédge an die be-
triebliche Vorsorgekasse zu bezahlen.

Die H6he des ,alten Abfertigungsanspruchs gegen den Arbeitgeber be-
rechnet sich aus der Anzahl der ,eingefrorenen“ Monatsentgelte mal dem
bei Beendigung bezogenen Monatsentgelt. Daneben hat der Arbeitneh-
mer Anspruch auf Abfertigung gegen die betriebliche Vorsorgekasse nach
dem neuen Abfertigungsrecht (ab dem vereinbarten Stichtag).

,,Ubertragen“: Als ,,Abgeltung” fuir die bisherige Dienstdauer wird ein be-
stimmter und der H6he nach frei zu vereinbarender Betrag vom Arbeit-
geber in die gewahlte betriebliche Vorsorgekasse einbezahlt, wobei zur
Ganze das Leistungsrecht des neuen Abfertigungsmodells gilt. In diesem
Fall hat daher der Arbeitnehmer keinen Anspruch mehr auf eine Abferti-
gung nach dem alten Recht.

Arbeitnehmer sollten keinesfalls eine Ubertrittserkldrung unterzeich-

nen ohne sich vorher mit ihren Betriebsraten bzw. mit Gewerkschaft
oder AK zu beraten.
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Erhalten mit der Abfertigung neu auch

Saisonarbeitnehmer eine Abfertigung?

Ja. Wird innerhalb eines Zeitraumes von 12 Monaten ab Ende des (Sai-
sons-)Arbeitsverhaltnisses mit demselben Arbeitgeber erneut ein Arbeits-
verhaltnis geschlossen, beginnt die Beitragspflicht bereits mit dem ersten
Tag des neuen Arbeitsverhéltnisses. Ansonsten setzt die Beitragspflicht
erst nach einem Monat ein.

Wie funktioniert das ,,Rucksackprinzip?

Bei Selbstkindigung, verschuldeter Entlassung, ungerechtfertigtem Aus-
tritt oder Beendigung des Arbeitsverhaltnisses innerhalb der ersten drei
Einzahlungsjahre nach Beginn der Beitragszahlung bzw. der letztmaligen
Auszahlung wird die Abfertigung neu nicht ausbezahlt. Die einbezahlten
Betrage bleiben am Konto bei der BVK und werden dort weiter veranlagt.
Bei Beendigung eines kinftigen Arbeitsverhéltnisses durch eine auszah-
lungsbegriindende Beendigungsart (z. B. Arbeitgeberkiindigung) kénnen
sie — zusammen mit den zwischenzeitlich neu erworbenen Anwartschaf-
ten — abgerufen werden.

Wann wird die Abfertigung ausbezahlt?

Die Abfertigung ist grundséatzlich nur nach Beendigung eines Arbeitsver-
héltnisses auszuzahlen.

Ein Auszahlungsanspruch besteht bei Beendigung des Arbeitsverhéltnis-
ses durch Arbeitgeberkiindigung, Fristablauf, einvernehmliche L&sung,
unberechtigte/unverschuldete Entlassung und berechtigten vorzeitigen
Austritt, wenn bereits mindestens 3 Einzahlungsjahre vorliegen. Zeiten
aus unterschiedlichen Arbeitsverhdltnissen werden zusammengerechnet.

Keine Auszahlung der Abfertigung erfolgt jedoch im Falle der Selbstkiin-
digung (ausgenommen bei Kiindigung wéahrend der Teilzeitbeschéftigung
nach dem Mutterschutzgesetz oder Vaterkarenzgesetz), bei verschuldeter
Entlassung, unberechtigtem vorzeitigen Austritt oder sofern noch keine
drei Einzahlungsjahre seit der ersten Beitragszahlung bzw. der letztma-
ligen Auszahlung einer Abfertigung vergangen sind. Fir die Berechnung
der 3-Jahresfrist werden Einzahlungszeiten aus verschiedenen Dienst-
verhéltnissen zusammengerechnet.
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Stehen Arbeitnehmerinnen in keinem Arbeitsverhdltnis, haben sie in

folgenden Fallen einen Auszahlungsanspruch:

m Ab der Inanspruchnahme einer Eigenpension aus der gesetzlichen
Pensionsversicherung oder gleichartigen Rechtsvorschriften der Mit-
gliedstaaten des Européischen Wirtschaftsraumes.

m Nach Vollendung des Anfallsalters fiir die vorzeitige Alterspension aus
der gesetzlichen Pensionsversicherung oder nach Vollendung des
62. Lebensjahres (Korridorpension), wenn dieses Anfallsalter zum
Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses niedriger ist als
das Anfallsalter fur die vorzeitige Alterspension aus der gesetzlichen
Pensionsversicherung oder gleichartigen Rechtsvorschriften der Mit-
gliedstaaten des Européischen Wirtschaftsraumes.

m Wenn fUr den Arbeitnehmer seit mindestens 5 Jahren keine Beitrdge
an eine BVK einzuzahlen sind (z. B. wenn ein Arbeitnehmer ins Aus-
land geht).

Hat der Arbeitnehmer einen Auszahlungsanspruch, muss er von diesem

jedoch nicht Gebrauch machen. Er hat folgende Méglichkeiten:

m Inanspruchnahme der Abfertigung als Kapitalbetrag

m Belassen der Abfertigung in der BVK und Weiterveranlagung des Gel-
des (unter Umstanden bis zur Pensionierung)

m Ubertragung der Abfertigung in die BVK des neuen Arbeitgebers

m Ubertragung der Abfertigung in eine private Pensionszusatzversiche-
rung oder in eine betriebliche/lberbetriebliche Pensionskasse (falls
eine Einbindung in ein Betriebspensionssystem vorliegt)

Wird die Abfertigung neu auch bei

Selbstkiindigung ausbezahlt?

Nein, bei Arbeitnehmerkiindigung, verschuldeter Entlassung, unberech-
tigtem Austritt sowie immer dann, wenn noch keine drei Einzahlungsjahre
seit der ersten Beitragszahlung bzw. der letztmaligen Auszahlung vergan-
gen sind (die Zeiten aus verschiedenen Arbeitsverhéltnissen werden zu-
sammengerechnet), bleiben die einbezahlten Betrage am Konto bei der
BVK und werden dort weiter veranlagt. Bei Beendigung eines kinftigen
Arbeitsverhéltnisses (durch Arbeitgeberkiindigung etc.) kénnen sie — zu-
sammen mit den zwischenzeitlich neu erworbenen Anwartschaften — ab-
gerufen werden.
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Wann muss der Arbeitnehmer seine Verfiigung

uber die Abfertigung bekannt geben?

Hat der Arbeitnehmer einen Auszahlungsanspruch (z. B. bei Arbeitgeber-
kindigung, wenn mindestens drei Einzahlungsjahre vorliegen), kann er
Uber die Abfertigung disponieren. Eine Erklarung Uber die Verwendung
des Betrages muss binnen 6 Monaten nach Beendigung des Arbeitsver-
héltnisses schriftlich an die BVK erfolgen. Andernfalls wird der Abferti-
gungsbetrag weiter veranlagt und ist erst wieder bei der nachsten, einen
Auszahlungsanspruch begriindenden Beendigung, abrufbar.

Sonderbestimmungen gibt es bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
wegen Pensionsantritt. Diesbeziglich sollten sich Arbeitnehmer mit ih-
rem Betriebsrat, der Gewerkschaft oder der Arbeiterkammer in Verbin-
dung setzen.

Wann ist die Abfertigung zur Auszahlung fallig?
Die Auszahlung der Abfertigung erfolgt nach schriftlicher Bekanntgabe
bei der Betrieblichen Vorsorgekasse, wobei die Abfertigung binnen 5
Werktagen nach Ende des zweiten Monats nach der Geltendmachung
des Anspruchs zur Zahlung fallig wird. Die Zweimonatsfrist beginnt fru-
hestens mit Beendigung des Arbeitsverhéltnisses

Wer zahlt die Abfertigung?

Der Arbeitgeber hat fur den Arbeitnehmer einen laufenden Beitrag in der
Hoéhe von 1,53% des monatlichen Entgelts (inklusive der Sonderzahlun-
gen) an den jeweils zustandigen gesetzlichen Krankenversicherungstra-
ger zu Uberweisen. Diese Beitrage sind an die betriebliche Vorsorgekas-
se weiterzuleiten. Die Abfertigung wird somit nach Eintritt der Falligkeit
durch die BVK (und nicht wie bisher durch den Arbeitgeber) ausbezahlt.

Ab wann hat der Arbeitgeber die Beitrdge zu bezahlen?

Das erste Monat ist beitragsfrei. Der Arbeitgeber muss ab dem zweiten
Monat des Arbeitsverhéltnisses mit der Beitragszahlung beginnen. Hat
ein Arbeitsverhéltnis zum selben Arbeitgeber innerhalb der letzten 12 Mo-
nate geendet, gilt die Beitragspflicht ab dem ersten Tag.
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Fir welche entgeltfreien Zeiten sind Beitrage zu zahlen?

Far folgende entgeltfreie Zeiten hat der Arbeitgeber (bei aufrechtem Ar-

beitsverhaltnis) Abfertigungsbeitrdge an die BVK zu zahlen:

m Prasenz-, Ausbildungs- und Zivildienst (Beitragsgrundlage: H6he des
Kinderbetreuungsgeldes gem. § 3/1 KBGG, BGBI. | Nr. 103/2001 idF
vor dem BGBI. | Nr. 53/2016)

m Wochengeld- und Krankengeldbezug

m Altersteilzeit, Teilpension, Bildungsteilzeit, Teilzeitarbeit im Rahmen ei-
nes Solidaritatspramienmodells, Wiedereingliederungsteilzeit, Kurzar-
beit sowie Herabsetzung der Arbeitszeit bei Sterbebegleitung, Beglei-
tung schwersterkrankter Kinder und Pflegeteilzeit (Beitragsgrundlage
ist das Entgelt auf Basis der urspriinglichen ungekirzten Arbeitszeit)

Fir Zeiten des Bezugs von Kinderbetreuungsgeld (=KBG) hat der Arbeit-
nehmer bzw. ehemalige Arbeithehmer Anspruch auf Beitragszahlungen
durch den FLAF, sofern zwischen Beginn des Kinderbetreuungsgeldbe-
zuges und dem Ende des letzten Arbeitsverhaltnisses, fir das Beitrage in
eine betriebliche Vorsorgekasse bezahlt wurden, nicht mehr als 3 Jahre
liegen (Basis: Hohe des KBG).

Bei Inanspruchnahme der Familienhospizkarenz in Form der Vollkarenzie-
rung und Pflegekarenz gibt es Beitragszahlungen durch den Bund (Basis:
KBG gem. § 5b Abs. 1 KBGG idF vor dem BGBI. | Nr. 53/2016).

Wahrend der Inanspruchnahme von Bildungskarenz werden 1,53% des
Weiterbildungsgeldes fiir den Arbeithehmer eingezahlt. Die Zahlung geht
zu Lasten der Gebarung der Arbeitsmarktpolitik.

Kann sich jeder Arbeithnehmer seine eigene

betriebliche Vorsorgekasse aussuchen?

Nein, es gilt der Grundsatz: ,.ein Arbeitgeber — eine betriebliche Vorsor-
gekasse”. Daher schlieBt nur der Arbeitgeber den ,Beitrittsvertrag” mit
der betrieblichen Vorsorgekasse ab. Auch ein Wechsel der betrieblichen
Vorsorgekasse ist nur mit Wirksamkeit fur alle Arbeitnehmer méglich.

Wie erfolgt die Auswahl der betrieblichen Vorsorgekasse?

Besteht in einem Betrieb ein Betriebsrat, so erfolgt die Auswahl der BVK
durch eine schriftliche Vereinbarung (Betriebsvereinbarung) zwischen Ar-
beitgeber und Betriebsrat. In betriebsratslosen Unternehmen wahlt der
Arbeitgeber die Kasse aus. Erhebt 1/3 der Arbeitnehmer binnen 14 Tagen
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gegen die Auswahl schriftlich Einwande, muss der Arbeitgeber eine an-
dere BVK vorschlagen. Auf Verlangen der Arbeitnehmer ist eine kollek-
tivvertragsfahige freiwillige Interessenvertretung den Verhandlungen bei-
zuziehen. Gibt es dann weiter keine Einigung, entscheidet auf Antrag die
Schlichtungsstelle.

Gibt es bei Arbeitgeberwechsel eine neue betriebliche
Vorsorgekasse?

Grundsétzlich ja, da jeder Arbeitgeber flr sémtliche seiner Mitarbeiter die
Beitrage nur an eine BVK einbezahlt und die Beitrage immer an jene Kas-
se entrichtet werden, mit welcher der jeweilige Arbeitgeber den Vertrag
geschlossen hat. Es kann daher dazu kommen, dass ein Arbeithehmer
nach Arbeitsplatzwechsel(n) Abfertigungen bei mehreren Kassen liegen
hat.

Wie werden die eingezahlten Beitrdge veranlagt?
Bei der Veranlagung der Gelder ist einerseits auf die Sicherheit und ande-
rerseits auf die Rentabilitdt zu achten.

Das Gesetz sieht eine Kapitalgarantie vor. Bei Auszahlung der Abfertigung
an den Anwartschaftsberechtigten, Ubertragung in die BVK des neuen
Arbeitgebers oder Uberweisung an ein Versicherungsunternehmen, ein
Kreditinstitut oder eine Pensionskasse besteht ein Mindestanspruch ge-
genuber der BVK. Diese Bestimmung gewé&hrleistet, dass zumindest die
zugeflossenen Abfertigungsbeitrdge sowie allenfalls Ubertragenen (Alf)
Anwartschaften von der BVK ausbezahlt bzw. tberwiesen werden mus-
sen. Allféllige Fehlbetrdge etwa aufgrund von Veranlagungsverlusten
mussen von den BVK aus Eigenmitteln aufgefillt werden.

Allerdings kdnnen die betrieblichen Vorsorgekassen eine daruber hi-
nausgehende Zinsgarantie abgeben. Dieser Garantiezinssatz muss fir
alle Anwartschaftsberechtigten gleich sein und darf nur fir ein folgendes
Geschéftsjahr gedndert werden.

Wie hoch wird die gesetzliche Abfertigung neu ver-
steuert?

m Verbleiben im alten System: Die derzeit geltenden Bestimmungen
fur die Besteuerung der Abfertigung gelten auch weiterhin. Die Abfer-
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tigung wird pauschal mit 6% besteuert, unabhéngig von der Einkom-
menshoéhe oder der Kinderzahl. Jene, die keine Lohnsteuer zahlen,
haben auch bei der Abfertigung keine Lohnsteuer zu bezahlen. Bei-
de Regelungen bleiben auch fur die Zukunft aufrecht. Der Anspruch
auf die steuerliche Begulnstigung ist zwingend an die Auflésung des
Dienstverhéltnisses geknUpft. Wenn eine unmittelbare, im Wesentli-
chen unverénderte Fortsetzung des Dienstverhéltnisses geplant oder
vom Arbeitgeber zugesagt wird, liegt ein einheitliches Dienstverhalt-
nis vor und die steuerliche Beglinstigung steht nicht zu.

m Abfertigung neu als Kapitalauszahlung: Die Zahlungen des Ar-
beitgebers an die BVK sind bis héchstens 1,53% des Bruttoentgelts
steuerfrei. Wiirde der Arbeitgeber dartiber hinausgehende Zahlungen
an die BVK leisten, so wéaren diese Zahlungen wie ein normaler Ar-
beitslohn zu versteuern und sozialversicherungspflichtig. Zahlt die
BVK an den Arbeitnehmer die Abfertigung in Form einer Kapitalaus-
zahlung, so werden pauschal 6% Lohnsteuer abgezogen.

m Verrentung der ,Abfertigung neu*: Ubertrigt die BVK die angespar-
te Abfertigung an ein Versicherungsunternehmen zur Rentenauszah-
lung oder an eine Pensionskasse, sind die daraus zu zahlenden Ren-
ten (Zusatzpensionen) zur Ganze von der Lohnsteuer befreit. Ob dies
im Endeffekt wirklich ein Vorteil ist, hangt u. a. von den dabei entste-
henden Gebuhren ab.

® Mit Ausnahme der 6%igen Lohnsteuer bei der Kapitalauszahlung sind
samtliche Ansparbetrdge sowohl von der Kapitalertrags-, der Versi-
cherungssteuer sowie auch der Kdrperschaftssteuer (fir die BVK) be-
freit.

Wie erhélt der Arbeithehmer Informationen liber seinen Kontostand?
Die monatliche Gehalts-/Lohnabrechnung des Arbeitgebers hat die Be-
messungsgrundlage sowie den monatlichen Beitrag an die betriebliche
Vorsorgekasse zu enthalten.

Weiters mulssen Arbeitnehmer einmal jahrlich von der BVK eine Kon-
tonachricht erhalten.

Der Kontoauszug muss die zum letzten Bilanzstichtag erworbene Abfer-
tigungsanwartschaft, die vom Arbeitgeber geleisteten Beitrdge, die Bar-
auslagen und Verwaltungskosten, die Veranlagungsergebnisse sowie die
insgesamt erworbene Abfertigungsanwartschaft enthalten. Weiters muss
der Kontoauszug die Grundziige der Veranlagungspolitik enthalten.
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Werden auf ein Konto keine Beitrdge eingezahlt (z. B. weil das Arbeits-
verhaltnis beendet wurde), erhalt der Arbeitnehmer nur alle 3 Jahre eine
Kontonachricht. Andert sich der Kontostand jedoch um mehr als 30 €,
hat der Arbeitnehmer auch vor Ablauf der 3 Jahre Anspruch auf einen
Kontoauszug.

Wie hoch sind die Verwaltungskosten?

Die betrieblichen Vorsorgekassen kénnen die Kosten fir die Verwaltung
zwischen 1 und 3,5% der Beitrdge festsetzen. Zusétzlich stehen ihnen
fur die Vermdgensverwaltung jahrlich max. 0,8% (bis inklusive 2004 max.
1%) des veranlagten Abfertigungsvermdgens sowie die Barauslagen (z.
B. Depotgebiihren) zu. Bei der Auswahl der Kasse ist daher besonders
darauf zu achten, dass die Kosten so weit als mdglich unter den gesetzli-
chen Hochstsatzen vereinbart werden und die verrechenbaren Barausla-
gen vollstédndig benannt und beziffert werden.

Was passiert bei Tod des Arbeitnehmers?

Bei Tod des Arbeitnehmers gebiihrt die Abfertigung dem Ehegatten oder
dem eingetragenen Partner sowie den Kindern (Wahl-, Pflege- und Stief-
kindern) des Arbeitnehmers zu gleichen Teilen, wenn fir diese Kinder im
Zeitpunkt des Todes des Arbeitnehmers Familienbeihilfe bezogen wird.

Dieser Anspruch auf Auszahlung der Abfertigung muss binnen drei
Monaten ab dem Tod des Arbeitnehmers von den Anspruchsberechtigten
bei der BVK schriftlich geltend gemacht werden.

Versdaumt ein Anspruchsberechtigter die 3-Monatsfrist, kann er spéter
seinen Anspruch mittels Klage gegenuber den tbrigen Anspruchsberech-
tigten geltend machen.

Melden sich innerhalb der drei Monate keine anspruchsberechtigten Per-
sonen bei der BVK, fallt die Abfertigung in die Verlassenschaft.

Koénnen Abfertigungsanwartschaften, die bei anderen BVK’s liegen,
an die BVK des neuen Arbeitgebers libertragen werden?

Im aufrechten Arbeitsverhéltnis kann der anwartschaftsberechtigte Ar-
beitnehmer die Ubertragung von Abfertigungsanwartschaften an die BV-
Kasse des neuen Arbeitgebers verlangen, wenn fir die zu Ubertragenden
Anwartschaften seit mindestens 3 Jahren keine Beitrdge mehr bezahlt
wurden.
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Wird das Arbeitsverhaltnis durch eine auszahlungsbegrindende Been-
digungsart (z. B. Arbeitgeberkiindigung) gel6st, kann der Arbeitnehmer
ebenfalls die Ubertragung der Abfertigungsanwartschaften an die be-
triebliche Vorsorgekasse des neuen Arbeitgebers verlangen, anstatt sich
die Abfertigung auszahlen zu lassen.

Kann eine Mitarbeitervorsorge-Kasse einen Arbeitgeber ablehnen?
Nein. Besteht ein Arbeitgeber auf einem Abschluss, muss die BVK zu
den gleichen Bedingungen, wie bei ihren mit anderen Arbeitgebern ab-
geschlossenen Beitrittsvertragen, einen Vertrag abschlieBen (Kontrahie-
rungszwang).
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DIE ABFERTIGUNG ALT

GemaB dem alten Abfertigungsrecht erhalten Arbeitnehmer, die ohne
Unterbrechung mindestens drei Jahre im Betrieb waren, ein auBBeror-
dentliches Entgelt, soweit das Arbeitsverhéltnis nicht durch Arbeit-
nehmerkiindigung oder aus Verschulden des Arbeitnehmers vorzei-
tig aufgel6st wurde.

Das alte Abfertigungsrecht qilt fir Arbeitsverhaltnisse, die vor dem
1.1.2003 begonnen haben.

ABER:

Im Falle von Wiedereinstellungszusagen kann auch bei Arbeitsverhéltnis-
sen, die ab dem 1.1.2003 beginnen, das alte Abfertigungsrecht zur An-
wendung kommen.

Wann gebiihrt die Abfertigung alt?

Die Abfertigung ist ein auBerordentliches Entgelt, das bei Auflésung des
Arbeitsverhéltnisses zusteht, sobald dieses mindestens 3 Jahre gedauert
hat. Die Art der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ist in diesem Zu-
sammenhang von besonderer Bedeutung.

Der Anspruch auf Abfertigung besteht unter anderem in folgenden Fallen
der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses:

m Kiindigung durch den Arbeitgeber

ungerechtfertigte oder unverschuldete Entlassung

berechtigter vorzeitiger Austritt des Arbeithehmers

Zeitablauf (Ablauf eines befristeten Arbeitsverhaltnisses)
einvernehmliche Auflésung des Arbeitsverhaltnisses

WICHTIG:

Kommt auf ein Arbeitsverhaltnis das BUAG zur Anwendung (BUAG
= Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungsgesetz) und wird das Ar-
beitsverhéltnis einvernehmlich geldst, z&hlen die Zeiten dieses Ar-
beitsverhéltnisses fur die Abfertigung nach altem Recht nicht.
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Wann gebiihrt die Abfertigung nicht?

Der Anspruch auf Abfertigung besteht nicht, wenn der Arbeitnehmer kiin-
digt, wenn er ohne wichtigen Grund vorzeitig austritt oder wenn ihn ein
Verschulden an der vorzeitigen Entlassung trifft.

In bestimmten Fallen besteht jedoch trotz Arbeitnehmerkiindigung ein
Anspruch auf Abfertigung (siehe Kapitel ,,Abfertigungsanspruch trotz Ar-
beitnehmerkindigung®).

Hoéhe der Abfertigung

Das AusmaB der Abfertigung betragt je nach Dauer des Arbeitsverhalt-
nisses nach:

m  3-jahriger Dienstzeit 2 Monatsentgelte,

m 5-jahriger Dienstzeit 3 Monatsentgelte,

m 10-jahriger Dienstzeit 4 Monatsentgelte,

m 15-jdhriger Dienstzeit 6 Monatsentgelte,

m 20-jahriger Dienstzeit 9 Monatsentgelte,

m 25-jahriger Dienstzeit 12 Monatsentgelte.
Anrechnungsbestimmungen

Alle Zeiten, die der Arbeitnehmer im unmittelbar vorausgegangenen Ar-
beitsverhéltnis beim gleichen Dienstgeber zurlckgelegt hat, fur die er
noch keine Abfertigung erhalten hat, sind fur die Abfertigung zu berick-
sichtigen; Zeiten eines Lehrverhéltnisses jedoch nur dann, wenn das Ar-
beitsverhéltnis einschlieBlich der Lehrzeit mindestens 7 Jahre unun-
terbrochen gedauert hat. Zeiten eines Lehrverhéltnisses allein begrinden
keinen Abfertigungsanspruch.

Zeiten des Prasenz-, Ausbildungs- oder Zivildienstes sind nach dem
Arbeitsplatzsicherungsgesetz bei Ansprichen, die sich nach der Dauer
der Dienstzeit richten, voll anzurechnen. Dies bedeutet, dass der Pra-
senzdienst zeitmaBig auch fir die Bemessung der Abfertigung Beriick-
sichtigung findet.

Die Zeiten des Mutterschutzes werden voll berlicksichtigt. Elternkarenzzei-
ten fur vor dem 1. August 2019 geborene, adoptierte oder in unentgeltliche
Pflege genommene Kinder werden nicht bertcksichtigt. Elternkarenzzeiten
fur ab dem 1. August 2019 geborene, adoptierte oder in unentgeltliche
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Pflege genommene Kinder werden hingegen bis zum gesetzlichen Maxi-
malausmaB angerechnet.

Kollektivvertrdge kdnnen gunstigere Regelungen enthalten. Die Anrech-
nung der bei anderen Arbeitgebern zugebrachten Vordienstzeiten fur die
Berechnung der Abfertigung ist gesetzlich nicht vorgesehen, kann aber
vereinbart werden.

Berechnung der Abfertigung

Basis fur die Hohe des Abfertigungsanspruches ist das ,fiir den letzten
Monat gebiihrende Entgelt“. Darunter ist jener Verdienst zu verstehen,
der sich aus den regelmaBig im Monat wiederkehrenden Beziigen
zuziiglich des aliquoten Anteils an Remunerationen und &ahnlichen
Zuwendungen ergibt. Bei Bezligen von wechselnder Héhe kann die Be-
messung der Abfertigung nicht von der zuféllig gréBeren oder geringe-
ren Hohe des Entgelts im letzten Monat abhangig gemacht werden, weil
dies zu groben Unbilligkeiten fihren wirde. Es ist daher im Zweifel vom
Durchschnitt eines ganzen Jahres auszugehen. Nicht einzubeziehen in
die Berechnungsgrundlage sind bloBe Aufwandsentschadigungen (z. B.
Spesenersitze, Kilometergelder und Ahnliches).

Berechnung der Abfertigung

Angesteliter

1 Monatsgehalt (zuzliglich regelmaBig gewéahrte Zulagen,
regelméBige Uberstunden, Provisionen usw.)

+ 1/12 Weihnachtsremuneration

+ 1/12 Urlaubszuschuss

Summe = monatliches Entgelt x Anzahl der Monate

Arbeiter

1 Stundenlohn x wochentlicher Arbeitszeit x 4,33

= fiktiver Monatslohn (zuziglich regelmaBig gewahrte Zulagen,
regelméBige Uberstunden, Pramien usw.)

+ 1/12 Weihnachtsremuneration

+ 1/12 Urlaubszuschuss

Summe = monatliches Entgelt x Anzahl der Monate

AK-Infoservice



Besteuerung
Von der gesetzlichen Abfertigung werden 6% Lohnsteuer abgezogen.

Falligkeit der Abfertigung

Die Abfertigung wird bis zum Betrag des dreifachen Monatsentgeltes
mit der Auflésung des Arbeitsverhéltnisses féllig; ist der Anspruch ho-
her, so ist dieser Mehrbetrag ab dem vierten Monat nach dem Ende des
Arbeitsverhéltnisses in monatlichen, im Voraus zahlbaren Teilbetrdgen ab-
zustatten. Eine Rate muss mindestens ein Monatsentgelt betragen.

Eine besondere Falligkeit fir die Bezahlung der Abfertigung gilt im Falle
eines Abfertigungsanspruchs trotz Arbeitnehmerkiindigung (siehe folgen-
des Kapitel). Die gesamte Abfertigung kann in diesem Fall in monatlichen
Raten abgestattet werden, wobei eine Rate mindestens die Hélfte eines
Monatsentgeltes betragen muss.

Abfertigungsanspruch trotz Arbeitnehmerkiindigung

Der Anspruch auf Abfertigung besteht auch

wenn das Arbeitsverhéltnis mindestens 10 Jahre ununterbrochen ge-

dauert hat und

a) bei Mannern nach Vollendung des 65. Lebensjahres, bei Frauen nach
Vollendung des 60. Lebensjahres oder

b) wegen Inanspruchnahme der vorzeitigen Alterspension bei langer Ver-
sicherungsdauer aus einer gesetzlichen Pensionsversicherung oder

c) wegen Inanspruchnahme der , Korridorpension“ nach dem APG oder

d) wegen Inanspruchnahme der ,,Schwerarbeiterpension“ nach dem APG

durch Arbeitnehmerkiindigung endet.

Weiters besteht der Anspruch auf Abfertigung, wenn das Arbeitsver-

héltnis

a) wegen Inanspruchnahme einer Pension aus einem Versicherungsfall
der geminderten Arbeitsfahigkeit aus einer gesetzlichen Pensionsver-
sicherung oder

b) wegen bescheidmaBiger Feststellung einer voraussichtlich mindes-
tens 6 Monate andauernden Berufsunfahigkeit oder Invaliditat oder
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c) im Falle eines Krankenstandes nach Ende des Anspruchs auf Ent-

geltfortzahlung und auf Krankengeld wéhrend eines anhangigen Leis-
tungsstreitverfahrens Uber die Gewahrung einer Berufsunfahigkeits-
oder Invaliditatspension

durch Arbeitnehmerkiindigung endet.

ACHTUNG!

Bei Kiindigung durch den Arbeitnehmer infolge Inanspruchnahme
der vorzeitigen Alterspension, der Korridor- und Schwerarbeiter-
pension sowie des Erreichens der Altergrenze muss das Arbeits-
verhéltnis mindestens 10 Jahre ununterbrochen gedauert haben.
Vereinzelt gelten glnstigere kollektivvertragliche Regelungen.

Abfertigung alt und Elternschaft

Unter bestimmten Voraussetzungen haben Arbeitnehmer und Arbeitneh-
merinnen in Zusammenhang mit Elternschaft Anspruch auf Abfertigung,
obwohl sie das Dienstverhéltnis selbst auflésen:

Arbeitnehmerinnen, die nach der Geburt eines lebenden Kindes in-
nerhalb der Schutzfrist austreten, erhalten die Hélfte der gesetzlichen
Abfertigung sofern das Arbeitsverhéltnis mindestens 5 Jahre ununter-
brochen gedauert hat, hdchstens jedoch das Dreifache des monatli-
chen Entgelts.

Denselben Abfertigungsanspruch haben auch Arbeitnehmerinnen,
die nach der Annahme eines Kindes, welches das zweite Lebensjahr
noch nicht vollendet hat, an Kindes statt oder nach Ubernahme des
Kindes in unentgeltliche Pflege, innerhalb von 8 Wochen ihren vorzei-
tigen Austritt erklaren.

Bei Inanspruchnahme von Elternkarenz muss der Arbeitnehmer/die
Arbeitnehmerin den Austritt spatestens 3 Monate vor Ende der Ka-
renz erklaren, um obigen Abfertigungsanspruch zu wahren. Betragt
die Dauer der Karenz weniger als 3 Monate, ist der Austritt spates-
tens 2 Monate vor Ende der Karenz zu erkl&ren.

Derselbe Abfertigungsanspruch steht auch zu, wenn das Dienstver-
héltnis wahrend einer Inanspruchnahme von Elternteilzeit (gem. Mut-
terschutzgesetz bzw. Vaterkarenzgesetz) durch Arbeitnehmerkiindi-
gung endet.
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ACHTUNG:

Mannliche Arbeitnehmer haben keinen derartigen Abfertigungsan-
spruch, wenn sie wahrend der Inanspruchnahme von Elternkarenz
austreten, nachdem sie den gemeinsamen Haushalt mit dem Kind
aufgehoben oder die Uberwiegende Betreuung des Kindes beendet
haben!

Wird das Dienstverhaltnis wéhrend der Elternteilzeit durch Arbeitnehmer-
kiundigung gelést, wird die Abfertigung vom Durchschnitt der in den letz-
ten fUnf Jahren geleisteten Arbeitszeit berechnet (Zeiten eines Elternka-
renzurlaubes werden nicht eingerechnet).

Tod des Arbeitnehmers

Stirbt der Arbeitnehmer wahrend eines aufrechten Arbeitsverhiltnisses,
haben die gesetzlichen Erben, zu deren Erhaltung der Erblasser im Zeit-
punkt seines Todes gesetzlich verpflichtet war, Anspruch auf die Hélfte
der gesetzlichen Abfertigung. Dieser Abfertigungsanspruch ist den Be-
rechtigten direkt auszuzahlen und féllt nicht in den Nachlass.

Hat das Arbeitsverhéltnis vor dem Tod des Arbeitnehmers geendet und
wurde ein Abfertigungsanspruch erworben, jedoch die Abfertigung noch
nicht oder mangels Félligkeit noch nicht zur Génze ausbezahlt, so stehen
den (testamentarischen oder gesetzlichen) Erben die Abfertigungsan-
spriiche in vollem AusmaB zu. Dieser Abfertigungsanspruch fallt aber, wie
alle anderen vermégenswerten Anspriiche, in den Nachlass.

Ubertragung des Unternehmens (Betriebsiibergang)

Nach dem Arbeitsvertragsrechtsanpassungsgesetz (AVRAG) tritt bei
Ubergang eines Unternehmens, Betriebes oder Betriebsteiles (Betriebs-
Ubergang) auf einen anderen Inhaber, dieser als Arbeitgeber mit allen
Rechten und Pflichten in die im Zeitpunkt des Uberganges bestehenden
Arbeitsverhéltnisse ein. Das Dienstverhéltnis wird durch einen Betriebs-
Ubergang nicht unterbrochen. Es werden somit alle Anspriiche, auch der
Anspruch auf Abfertigung vom neuen Betriebsinhaber tibernommen.
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Auflésung des Unternehmens

Im Falle einer Aufldsung eines Unternehmens kann die Verpflichtung zur
Gewahrung einer Abfertigung ganz oder teilweise entfallen, wenn sich
die persénliche Wirtschaftslage des Arbeitgebers derart verschlechtert
hat, dass ihm die Erflillung dieser Verpflichtung zum Teil oder zur Génze
billigerweise nicht zugemutet werden kann (§ 23 Abs. 2 AngG). In einem
derartigen Fall besteht jedoch fur den vom Arbeitgeber nicht ausbezahl-
ten Teil der Abfertigung Anspruch auf Insolvenzausfallgeld (§ 1a IESG =
Insolvenzentgeltsicherungsgesetz), welches bei der IEF-Service GmbH
geltend zu machen ist.

ACHTUNG!

Kollektivvertrage und Betriebsvereinbarungen beachten!
Durch Kollektivvertrage oder Betriebsvereinbarungen kénnen ver-
einzelt glinstigere Regelungen fur den Arbeitnehmer gelten. Insbe-
sondere im Zusammenhang mit Pensionierung und Elternschaft ist
dies des Ofteren der Fall.

Aus diesem Grunde ist es wichtig, sich zeitgerecht dariiber zu in-
formieren.
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ANSPRUCHE BEI DER BEENDIGUNG

Bei der Auflésung des Arbeitsverhéltnisses hat der Arbeitnehmer in erster
Linie Anspruch auf seine Arbeitspapiere und die Endabrechnung.

Arbeitspapiere

Der Arbeitnehmer kann Anspruch auf folgende Arbeitspapiere haben, die

im Einzelnen erldutert werden:

m Arbeitsbescheinigung

m An-/Abmeldung von der Osterreichischen Gesundheitskasse
(OGK)

m Arbeits- und Entgeltsbestéatigung (fir Krankengeld und Wochenhilfe)

m Lohnzettel (L16)

m Arbeitszeugnis

1. Die Arbeitsbescheinigung (AB)

Nach dem Arbeitslosenversicherungsgesetz ist der Arbeitgeber verpflich-
tet, Arbeithehmern bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses eine Arbeits-
bescheinigung auszustellen. Diese wird fir die Beantragung des Arbeits-
losengeldes bendtigt.

Wickelt der Arbeitgeber die Meldungen Uber Internet (ELDA) ab, dann
reicht fir die Antragsstellung die An- und Abmeldung bei der OGK.

Stellt der Arbeitgeber die AB trotz nachweislicher Aufforderung grundlos
nicht aus, ist das Arbeitsmarktservice (AMS) verpflichtet, Arbeitnehmern
bei der Beschaffung der AB behilflich zu sein, bzw. bei der OGK eine
Ersatzarbeitsbescheinigung anzufordern. Das Arbeitsmarktservice, aber
auch Arbeitnehmer selbst kdnnen eine Anzeige bei der Bezirksverwal-
tungsbehoérde (Magistrat) erstatten (§ 71 Absatz 1 AIVG).

ACHTUNG:

Anspruch auf Arbeitslosengeld (Notstandshilfe) besteht ab Antrag-
stellung. Arbeitnehmer missen sich daher spatestens am ersten
Werktag nach Beendigung ihres Arbeitsverhaltnisses persénlich
beim AMS melden. Auch wenn sie noch keine AB vom Arbeitgeber
erhalten haben!
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Die Geltendmachung kann auch auf elektronischem Wege erfolgen,
wenn der Arbeitnehmer Uber ein eAMS-Konto verfligt. Die elektro-
nische Geltendmachung erfordert jedoch zusétzlich eine vorherige
Arbeitslosmeldung.

2. An- und Abmeldung

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, Arbeitnehmer bereits vor dem Arbeits-
antritt bei der OGK anzumelden. Die Abmeldung hat er binnen 7 Tagen
nach Ende des Arbeitsverhaltnisses durchzuflihren. Der Arbeitgeber ist
verpflichtet, dem Arbeitnehmer von der An- und Abmeldung eine von der
Krankenkasse bestétigte Kopie zu Ubergeben.

3. Arbeits- und Entgeltsbestatigung

Sind Arbeitnehmer krank und haben entweder nur mehr den halben oder
keinen Entgeltfortzahlungsanspruch gegeniber dem Arbeitgeber, beno-
tigen sie eine Arbeits- und Entgeltsbestatigung, um Krankengeld bei der
OGK zu beantragen. Auch fiir die Beantragung von Wochengeld wird die
Arbeits- und Entgeltsbestatigung bendtigt. Der Arbeitgeber ist daher in
diesen Féllen verpflichtet, die Arbeits- und Entgeltsbestatigung auszu-
stellen.

ACHTUNG!

Arbeitgeber, welche die Verpflichtung zur Ubermittiung von Mel-
dungsabschriften an den Arbeitnehmer unterlassen bzw. die Aus-
stellung von Arbeits- und Entgeltsbestétigungen grundlos verwei-
gern, kénnen nach § 111 ASVG von der Bezirksverwaltungsbehdrde
mit einer Geldstrafe bestraft werden. Ebenso kénnen Arbeitgeber
bestraft werden, wenn sie in den genannten Meldungen (Bestati-
gungen) unwahre Angaben machen. Der Strafantrag ist vom betrof-
fenen Arbeitnehmer bei der Strafabteilung der Bezirksverwaltungs-
behdrde einzubringen.

4. Lohnzettel/monatliche Abrechnung
Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Arbeitnehmer bei Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses einen Lohnzettel (L16) auszustellen.

Weiters ist der Arbeitgeber nach § 78 Abs. 5 Einkommensteuergesetz
bzw. dem Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz verpflichtet, eine Ab-
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rechnung fUr das im Kalendermonat ausbezahlte Arbeitsentgelt auszu-
handigen oder elektronisch zur Verfligung zu stellen.

Diese Abrechnung hat zumindestens folgende Angaben zu enthalten:
Bruttobezlige

Beitragsgrundlage fir Pflichtbeitrage zur Sozialversicherung
Pflichtbeitrdge zur Sozialversicherung

Bemessungsgrundlage fur die Ermittlung der Lohnsteuer und

die Lohnsteuer

Bemessungsgrundlage fur den Beitrag zur betrieblichen Vorsorge-
kasse

geleisteten Beitrag zur betrieblichen Vorsorgekasse

m die Hohe des berlcksichtigten Familienbonus Plus

Arbeithehmer kdnnen die Ausstellung einer Abrechnung erforderlichen-
falls auch gerichtlich geltend machen.

5. Arbeitszeugnis

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Arbeitnehmer bei Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses auf Verlangen ein schriftliches Arbeitszeugnis auszu-
stellen. Das Zeugnis hat eine Darstellung der Tétigkeit und Angaben Uber
die Dauer des Arbeitsverhaltnisses zu enthalten. Nachteiliges fir den Ar-
beitnehmer darf darin nicht aufscheinen. Verweigert der Arbeitgeber das
Arbeitszeugnis, so kann dieses mittels Klage beim Arbeits- und Sozialge-
richt durchgesetzt werden.

ACHTUNG!

Fur die Einbringung der Klage auf Ausstellung eines Arbeitszeug-
nisses fallen keine Gerichtsgeblhren an.

Im erstinstanzlichen Verfahren vor dem Arbeits- und Sozialgericht
besteht auch kein Anwaltszwang. Die Klage auf Ausstellung eines
Arbeitszeugnisses kann daher vom Arbeithehmer selbst einge-
bracht werden (mittels einer miindlich beim Arbeits- und Sozialge-
richt zu Protokoll gegebenen Klage).
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Die Abrechnung

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Arbeitnehmer bei Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses eine Ubersichtliche Abrechnung auszufolgen und
das daraus resultierende Entgelt auszubezahlen.

Falls die Abrechnung nicht punktlich erfolgt, missen Arbeitnehmer einen
eingeschriebenen Brief mit einer kurzen Nachfrist an den Arbeitgeber
richten, mit dem dieser aufgefordert wird, die Abrechnung vorzunehmen
und den falligen Abrechnungsbetrag auszuzahlen.

Kommt der Arbeitgeber dieser Aufforderung aber nicht nach, ist der Ar-
beithehmer berechtigt, sein Entgelt sowie die Abrechnung gerichtlich gel-
tend zu machen.

Zinsen

Nach § 49 a Arbeits- und Sozialgerichtsgesetz betragen die gesetzlichen
Zinsen fur Forderungen im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhéltnis
9,2% pro Jahr Uber dem am Tag nach dem Eintritt der Falligkeit gelten-
den Basiszinssatz, soweit die Verzégerung nicht auf einer vertretbaren
Rechtsansicht des Schuldners besteht.

Inhalt der Abrechnung

Die Abrechnung kann folgende Anspriiche enthalten:
m Laufendes Entgelt

m Kindigungsentschadigung

m Sonderzahlungen (WR, UZ)

m Urlaubsersatzleistung

m Abfertigung alt

1. Laufendes Entgelt

In erster Linie betrachtet man Lohn/Gehalt als laufendes Entgelt — aber
auch Zulagen, Uberstundenentgelt, Provisionen etc. zéhlen dazu. Schei-
det der Arbeitnehmer wahrend des Monats aus, so ist das anfallende
Entgelt, bei monatlicher Abrechnung - vor allem bei Angestellten - ali-
quot nach der Anzahl der im aufrechten Arbeitsverhaltnis zurlickgelegten
Tage zu berechnen. Arbeithehmer haben Anspruch auf eine monatliche
Abrechnung, auf welcher der Bruttolohn und der sich unter Abzug der ge-
setzlichen Abgaben ergebende Nettolohn ersichtlich sein muss. Arbeiter
werden meist nach tatsachlich geleisteten Arbeitsstunden abgerechnet.
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BEISPIEL EINES ANGESTELLTEN:
Monatsgehalt dividiert durch Tage des Monats, multipliziert mit den
zurlickgelegten Tagen (z. B. € 1.500,-: 30 Tage x 15 Tage = € 750,-).

2. Kiindigungsentschadigung

Die Kiindigungsentschadigung ist ein pauschalierter Schadenersatzan-
spruch des Arbeithehmers gegenliber dem Arbeitgeber, der dann ent-
steht, wenn das Arbeitsverhaltnis durch Verschulden des Arbeitgebers
vorzeitig bzw. termin- oder fristwidrig beendet wird. Sie gebuhrt fir je-
nen Zeitraum, der bis zur ordnungsgeméBen Beendigung des Arbeits-
verhéltnisses durch Ablauf der bestimmten Vertragszeit oder durch ord-
nungsgemaBe Kindigung durch den Arbeitgeber zum nachstmdglichen
Endigungstermin unter Einhaltung der Kiindigungsfrist hatte verstreichen
mussen. So kann im Falle einer ungerechtfertigten Entlassung, eines be-
rechtigten Austritts, einer Kindigung durch den Arbeitgeber zu einem
falschen Termin oder einer zu kurzen Kindigungsfrist bzw. bei einer un-
berechtigten Auflésung vor Ablauf der Befristung eine Kindigungsent-
schadigung vom Arbeitnehmer geltend gemacht werden.

Soweit der Anspruch auf Kiindigungsentschiadigung drei Monate
nicht Gbersteigt, kann der Arbeitnehmer das ganze dafiir gebiihren-
de Entgelt sofort, den Rest unter Anrechnung des inzwischen ver-
dienten Entgelts zur vereinbarten oder gesetzlichen Zeit fordern.

ACHTUNG!

Die Kindigungsentschadigung unterliegt einer gesetzlichen Ver-
fallsfrist von nur 6 Monaten. Wird sie nicht bezahlt, muss sie bei
sonstigem Verfall noch vor Ablauf dieser 6 Monate gerichtlich gel-
tend gemacht werden.

3. Sonderzahlungen
Unter Sonderzahlungen versteht man in erster Linie den Urlaubszu-
schuss und die Weihnachtsremuneration.

Von sondergesetzlichen Ausnahmen (z. B. Hausgehilfen- und Hausange-

stelltengesetz) abgesehen ist der Anspruch auf Sonderzahlungen nicht
gesetzlich geregelt. Ein Anspruch auf Sonderzahlungen besteht daher in
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der Regel nur, wenn er im Kollektivvertrag, der Betriebsvereinbarung, Ein-
zelvertrag o. A. vereinbart wurde.

Aus diesem Grund entspricht der Urlaubszuschuss oder die Weihnachts-
remuneration nicht immer genau einem Monatslohn/-gehalt; eine Sonder-
zahlung kann hdher aber auch niedriger als ein Monatslohn/-gehalt sein.
Vor allem einige Arbeiterkollektivvertrdge sehen als Sonderzahlung des
Ofteren nicht genau einen Monatslohn vor.

Abgesehen von vereinzelten Sonderbestimmungen gebiihren Sonderzah-
lungen bei Ausscheiden aus dem Arbeitsverhaltnis jeweils aliquot fur den
zuriickgelegten Anspruchszeitraum (meist das Kalenderjahr; manchmal
auch das Arbeitsjahr). Aliquotiert kann nach Monaten (je 1/12 pro Monat),
nach Wochen (je 1/52 pro Woche) oder Tagen (je 1/365 pro Tag) werden.

BEISPIEL:

Der Arbeitnehmer scheidet mit 31. 3. aus dem Betrieb aus.
Monatliche Berechnung =

€ 1.200,- : 12 Monate x 3 Monate = € 300,—-.

Wdchentliche Berechnung =

€ 1.200,- : 52 Wochen x 13 Wochen = € 300,-.

Tagliche Berechnung =

€ 1.200,-: 365 Tage x 90 Tage = € 295,89.-.

4. Urlaubsabgeltung

Offener, nicht verjdhrter Urlaub wird bei Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses in Form der Urlaubsersatzleistung abgegolten (siehe Kapitel ,,Ur-
laubsrecht”).

5. Abfertigung
Die Berechnung der Abfertigung ist im Kapitel ,,Abfertigung” ersichtlich.

Rechtzeitige Geltendmachung von Anspriichen

Viele arbeitsrechtliche Anspriche sind dadurch gekennzeichnet, dass sie
innerhalb unterschiedlich langer Fristen beim Arbeitgeber geltend zu ma-
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chen sind. Geschieht dies nicht, kann ein Anspruch verfallen, das heiBt
dem Grunde nach untergehen. Aus Beweisgriinden sollte die Geltendma-
chung immer schriftlich (mittels eingeschriebenen Briefes) erfolgen.

1. Verfall
Verfallsfristen kdnnen sowohl in Gesetzen als auch in Kollektivvertragen,
Betriebsvereinbarungen oder Arbeitsvertragen geregelt sein.

Es ist unbedingt erforderlich, Uber mdgliche Verfallsfristen informiert zu
sein, da bei nicht rechtzeitiger Geltendmachung von Anspriichen eine er-
folgreiche Durchsetzung ausgeschlossen ist.

»Geltendmachung” bedeutet ein ernstliches Fordern einer Leistung. Die
Schriftlichkeit, die unter Umstanden erforderlich ist, empfiehlt sich
aus Beweisgriinden in jedem Fall.

2. Verjahrung

Vom Verfall eines Anspruches ist die Verjahrung zu unterscheiden. Durch
Eintritt der Verjahrung geht wohl das Klagerecht verloren, die Schuld ist
aber weiterhin aufrecht. Eine auBergerichtliche Geltendmachung verhin-
dert die Verjdhrung nicht.

Die Verjahrungsfrist fir Anspriche aus dem Arbeitsverhaltnis betragt
gem. § 1486 ABGB drei Jahre.

Ein Anerkenntnis des Arbeitgebers oder die Einbringung einer Klage un-
terbricht die Verjdhrungs(Verfalls)-frist.

Unterscheide:

m Ein verjahrter Anspruch kann nicht mehr eingeklagt, wohl aber
erfilllt werden (wird er erfiillt, kann er bereicherungsrechtlich
nicht mehr zuriickgefordert werden).

m Ein verfallener Anspruch ist dem Grunde nach untergegangen,
also vernichtet. Wird er erfillt, kann der Leistende den geforderten
Betrag als Bereicherungsanspruch zurtickfordern.

Gewisse Verfallsbestimmungen schreiben allerdings die gerichtliche Gel-

tendmachung innerhalb der Verfallsfrist vor, z. B. bei ungerechtfertigter
Entlassung ist die Klage wegen der daraus resultierenden Anspriche
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innerhalb von sechs Monaten ab dem Entlassungstag einzubringen
(§1162 d ABGB und § 34 Angestelltengesetz).

WICHTIG!

Kollektivvertrage, Betriebsvereinbarungen und Arbeitsvertra-
ge enthalten haufig Verfallsbestimmungen. Aus diesem Grun-
de ist es unbedingt notwendig, die einzelnen diesbeziiglichen
Bestimmungen zu beachten und die Anspriiche rechtzeitig gel-
tend zu machen.
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DURCHSETZUNG VON ANSPRUCHEN

Das arbeits- und sozialgerichtliche Verfahren

Das Arbeits- und Sozialgerichtsgesetz (ASGG) regelt das Verfahren in ar-
beitsrechtlichen Streitigkeiten zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber.
Jedes Landesgericht ist als Arbeits- und Sozialgericht (ASG) in erster Ins-
tanz zustandig. In Wien besteht ein selbststandiges Arbeits- und Sozial-
gericht.

Wo ist die Klage einzubringen?

Die ortliche Zustandigkeit richtet sich nach Wahl des Klagers

B nach dem ordentlichen Wohnsitz des Arbeitnehmers wahrend des
Arbeitsverhéltnisses oder im Zeitpunkt der Beendigung desselben,

m nach dem Sitz des Unternehmens,

m nach dem Ort der Erbringung der Arbeitsleistung,

m nach dem Ort der Entgeltauszahlung.

Abweichend davon ist die Kiindigungsanfechtungsklage ausschlieBlich
bei dem flr den Betriebsort zusténdigen Arbeits- und Sozialgericht ein-
zubringen.

Anspriiche gegen den Arbeitgeber sind durch Klage beim zustandigen
Arbeits- und Sozialgericht geltend zu machen. Die Klage kann vom Kia-
ger selbst direkt bei Gericht eingebracht werden (Protokollarklage), daflr
ist die genaue Kenntnis der Anspriiche dem Grunde nach (z. B. Lohn,
Urlaubsersatzleistung usw.) und der Héhe nach erforderlich. Zwingend zu
beachten sind Verfalls- und Verjahrungsfristen!

Worauf ist das Klagebegehren gerichtet?

Man unterscheidet grundsétzlich drei Arten von Klagen:

1. Leistungsklage: Der Klager begehrt von der beklagten Partei eine
konkrete Leistung, z. B. Zahlung des offenen Lohnes, Ausstellung ei-
nes Arbeitszeugnisses usw.

2. Feststellungsklage: Der Klager begehrt die Feststellung tUber das
Bestehen oder Nichtbestehen eines Rechtes oder Rechtsverhéltnis-
ses, z. B. die Feststellung, dass die vom Arbeitgeber ausgesprochene
Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses wegen Schwangerschaft der Ge-
kindigten rechtsunwirksam ist.
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3. Rechtsgestaltungsklage: Der Klager begehrt damit die Verédnderung
des bestehenden rechtlichen Zustandes, z. B. Anfechtung einer Kin-
digung wegen Sozialwidrigkeit.

Vertretung im ASG-Verfahren

Vor den Gerichten erster Instanz dirfen sich Arbeitnehmer von folgenden

Personen vertreten lassen:

m durch ein Mitglied des zusténdigen Betriebsrats;

m durch jede andere geeignete Person, wobei der Vorsitzende
(Richter) iiber die Eignung zu entscheiden hat;

m durch qualifizierte Personen, das sind Funktiondre und Arbeit-
nehmer von gesetzlichen Interessenvertretungen (Arbeiterkam-
mern) oder freiwilligen Berufsvereinigungen (Gewerkschaften),
die mit der entsprechenden Befugnis ihrer Organisation ausge-
stattet sind;

m durch Rechtsanwilte.

Ist ein Rechtsbeistand erforderlich?

Eine Vertretung vor Gericht ist in erster Instanz nicht unbedingt erforder-
lich, jedenfalls aber empfehlenswert (siehe Vertretung im ASG-Verfahren).
In zweiter Instanz (Oberlandesgericht) miissen sich die Parteien durch
»qualifizierte Personen” (siehe oben) oder Rechtsanwélte vertreten las-
sen. In dritter Instanz besteht absolute Anwaltspflicht.

FUr unvertretene Personen oder nicht qualifizierte Personen hat der vor-
sitzende Richter eine Anleitungs- und Belehrungspflicht (Manuduktions-
pflicht). Dabei sind dem Unvertretenen oder nicht qualifiziert Vertretenen
seitens des Gerichtes die erforderlichen Hinweise zu geben, die fir das
Verfahren und die geltend gemachten Anspriche von Bedeutung sind.

Wie ist das Gericht besetzt?

Das Gericht erster Instanz ist mit einem Berufsrichter und zwei Laienrich-
tern besetzt. Laienrichter sind fachkundige Personen aus dem Kreis der
Arbeithehmer und der Arbeitgeber. Die Verhandlungsfiihrung obliegt dem
Berufsrichter. Die Laienrichter sind, so wie der Berufsrichter, zur Objekti-
vitat verpflichtet. Sie sollen in erster Linie ihre praktischen Erfahrungen in
einen arbeitsrechtlichen Prozess einbringen und haben das Recht, Fra-
gen zu stellen und Vorschlage Uber weitere Prozessschritte zu unterbrei-
ten. Das Gericht entscheidet nach Beratung im Senat, also Berufsrichter
und Laienrichter gemeinsam.
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Wie konnen Anspriiche bewiesen werden? (Beweismittel)

Im Verfahren vor dem Arbeits- und Sozialgericht sind die vom Arbeitneh-
mer in der Klage angefuhrten Anspriiche zu beweisen. Die erfolgreiche
Durchsetzung scheitert oft daran, dass keine entsprechenden Beweismit-
tel angeboten werden kénnen.

Man unterscheidet folgende Beweismittel:

B Zeugen: Darunter versteht man Personen, die aus eigener Wahrneh-
mung Uber anspruchswesentliche Umstande Auskunft geben kénnen,
z. B. ein Arbeitskollege kann bestétigen, dass die klagsweise geltend
gemachte Uberstundenentlohnung vom Arbeitnehmer bereits ord-
nungsgemaB auBergerichtlich verlangt wurde und diese daher nicht
verfallen ist; auBerdem kann er die Uberstundenleistungen an sich
ebenfalls aus eigener Wahrnehmung bestétigen.

m Urkunden: Das sind alle Schriftstlicke, aus denen der Anspruch ab-
geleitet oder nachvollzogen werden kann, z. B. Arbeitszeitaufzeich-
nungen, Lohnkonto, Kiindigungsschreiben, Arbeitszeugnis usw.

m Sachverstandige: Manche fur den Prozess wesentliche Fragen kénnen
nur nach Einholung eines Gutachtens eines gerichtlich beeideten Sach-
verstandigen beantwortet werden, z. B. medizinischer Sachversténdiger
bei Beurteilung der Frage, ob die Fortsetzung einer Tatigkeit eine Ge-
sundheitsgefédhrdung nach sich gezogen hétte; Buchsachverstandiger
bei komplizierten Provisionsabrechnungen usw.

m Ortsaugenschein: Das Gericht erhebt Beweise an Ort und Stelle,
z. B. bei Versetzung auf einen anderen Arbeitsplatz, zur Beurteilung
der Frage, ob eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen ein-
getreten ist; haufig auch bei Verkehrsunfallen (Unfall anlasslich einer
Dienstfahrt) usw.

m Parteienvernehmung: Der Kldger und auch der Beklagte haben
ebenfalls die Méglichkeit, zu den prozessgegensténdlichen Themen
Stellung zu nehmen.

Vorbereitende Tagsatzung; Prozessprogramm

Nach Klagseinbringung ergeht in der Regel ein bedingter Zahlungsbefehl
an die beklagte Partei. Gegen diesen kann binnen 4 Wochen ab Zustel-
lung Einspruch erhoben werden. Erfolgt kein Einspruch, wird der Zah-
lungsbefehl rechtskraftig und vollstreckbar.

Wird der Zahlungsbefehl aufgrund eines Einspruchs nicht rechtskréaftig,
wird ein Verhandlungstermin zur vorbereitenden Tagsatzung anberaumt.
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In dieser wird ein Prozessprogramm erstellt. Das Gericht beschlieBt in
diesem, welche Zeugen einvernommen werden, in welche Urkunden Ein-
sicht genommen wird usw. Dieser Beschluss kann im Laufe des Verfah-
rens, sofern neue Beweismittel beantragt werden, erganzt werden. Eine
spétere Beantragung von Beweismitteln ist allerdings mit der Gefahr ver-
bunden, dass diese vom Gericht nicht mehr zugelassen werden. Nach
Erstellung des Prozessprogramms beginnt das Beweisverfahren, in dem
die vom Kl&ger behaupteten Tatsachen unter Beweis gestellt werden
missen (Zeugeneinvernahme, Parteienvernehmung usw.). Befindet der
Richtersenat die Streitsache fir entscheidungsreif, wird die Verhandlung
geschlossen. Ab diesem Zeitpunkt ist kein neues Vorbringen gestattet. Im
Regelfall ergeht die Entscheidung schriftlich.

Wie wird ein Verfahren beendet?

Grundsétzlich ist eine Beendigung des Verfahrens vor, wahrend und nach

dem Beweisverfahren (siehe oben) denkbar. Es sind dabei folgende Be-

endigungsarten zu unterscheiden:

m Zahlungsbefehl (ZB): Ubersteigt der eingeklagte Betrag nicht
€ 75.000,-, ergeht an die beklagte Partei nach Klagseinbringung ein
Zahlungsbefehl. Dagegen kann der Beklagte innerhalb von 4 Wochen
ab Zustellung Einspruch erheben. In diesem Fall wird ein ordentliches
Verfahren eingeleitet. L&sst der Beklagte die vierwéchige Frist jedoch
ungenutzt verstreichen, erwachst der ZB in Rechtskraft und ist voll-
streckbar gleich einem stattgebenden Urteil (siehe unten Exekution).

m Versaumungsurteil (VU): Wird die erste Verhandlung (Tagsatzung)
von einer der beiden Prozessparteien versdumt, so ist Uber Antrag
der erschienenen Partei mittels VU zu entscheiden. Erscheint der be-
klagte Arbeitgeber nicht, so ist dem Arbeithnehmer der volle Betrag zu-
zusprechen. Gegen ein VU hat die sdumige Partei die M&glichkeit des
Widerspruchs innerhalb von 14 Tagen ab Zustellung, in diesem Fall
wird ein ordentliches Verfahren eingeleitet. Ein Widerspruch ist jedoch
ausgeschlossen, wenn bereits Einspruch gegen den Zahlungsbefehl
erhoben wurde. Erfolgt kein fristgerechter Widerspruch, wird das
VU rechtskréftig und vollstreckbar. Neben dem Widerspruch besteht
auch die Mdoglichkeit einer Wiedereinsetzung in den vorigen Stand.
Bei Verletzung des rechtlichen Gehdrs bzw. bei einem wesentlichen
Verfahrensmangel besteht auch die Méglichkeit einer Berufung.

m Ruhen des Verfahrens: Erscheint bei der (ersten) Verhandlung kei-
ne der beiden Parteien, so tritt Ruhen des Verfahrens ein. Ein Ruhen
kann von beiden Parteien auch jederzeit vereinbart werden (z. B. im
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Falle der Einigung wahrend des Prozesses). Bei Ruhen des Verfah-
rens kann dieses erst nach Ablauf von drei Monaten von einer der
Parteien Uber Antrag fortgesetzt werden.

Zuriicknahme der Klage: Ist eine erfolgreiche Prozessfiihrung fur
den Kl&ager unwahrscheinlich und der Gegner mit einem Ruhen nicht
einverstanden, kann die Klage zuriickgezogen werden. In der Regel
ist damit ein Anspruchsverzicht und der Ersatz samtlicher gegneri-
scher Prozesskosten durch den Klager verbunden.

»Ewiges Ruhen“: Diese Beendigung bedarf einer Vereinbarung, wo-
bei der Prozess durch Ruhen (siehe oben) beendet wird und gleich-
zeitig ein Anspruchsverzicht dieser Vereinbarung zugrunde liegt (der-
artige Vereinbarungen sollten nur nach ausfihrlicher Beratung tber
die Folgen derselben getroffen werden).

Anerkenntnis-(Urteil): Das Anerkenntnis des Klagebegehrens durch
den Beklagten ist jederzeit mdglich. In diesem Fall kann der Klager
ein Anerkenntnisurteil beantragen; wird nur ein Teil anerkannt, ist ein
Teilanerkenntnisurteil zu beantragen.

Vergleich: Die durch Einigung der Parteien erzielte vergleichsweise
Bereinigung eines Rechtsstreites ist in jedem Stadium des Verfahrens
moglich. Gerade in arbeitsrechtlichen Auseinandersetzungen kommt
diese Form der Beendigung haufig vor und wird auch seitens des Ge-
richtes angeregt. Ublicherweise ist der Vergleich durch beiderseitiges
Nachgeben und der Vereinbarung, dass damit alle Anspriiche berei-
nigt sind (Generalklausel), gekennzeichnet. Ein vor Gericht geschlos-
sener und protokollierter Vergleich stellt ebenfalls einen Exekutionsti-
tel dar.

Urteil: Im Anschluss an das Beweisverfahren wird die Verhandlung
geschlossen. Nach Beratung (Berufsrichter und fachkundige Laien-
richter) ergeht ein Urteil, das auch mindlich verkiindet werden kann.
Geschieht dies nicht, ist die Zustellung der schriftlichen Urteilsausfer-
tigung abzuwarten.

Berufung

Wird das Urteil mundlich verklindet, ist die Berufung entweder unverzig-
lich nach der Verkiindung mundlich oder innerhalb von zwei Wochen nach
der Zustellung des entsprechenden Verhandlungsprotokolls schriftlich bei
Gericht anzumelden.

Erst mit Zugang der schriftlichen Urteilsausfertigung kann die eigentliche
Berufung innerhalb von vier Wochen ab Zustellung erhoben werden. Die
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Berufung ist schriftlich an das Berufungsgericht (Oberlandesgericht) zu
richten und innerhalb der Berufungsfrist beim Erstgericht (Arbeits- und
Sozialgericht) einzubringen. Die Berufung muss entweder von einem
Rechtsanwalt oder einem qualifizierten Vertreter einer Interessenvertre-
tung (AK, OGB) unterschrieben sein.

Gegen Entscheidungen des Berufungsgerichts ist unter bestimmten Vo-
raussetzungen die Revision an den Obersten Gerichtshof (OGH) mdglich,
diese ist ausschlieBlich von einem Rechtsanwalt vorzunehmen.

Kosten - Verfahrenshilfe

Klagen beim Arbeits- und Sozialgericht sind vom Klager bei Klagseinbrin-
gung zu vergebuhren, die Hohe der Pauschalgebuhr ist von der H6he des
Klagsbetrages abhangig.

Streitwert Gebiihren*)
bis € 2.500,- gebuhrenfrei
Uber € 2500,- bis€ 3.500,- € 171,-
Uber € 3.500,- bis€ 7.000,- € 314,-
Uber € 7.000,- bis € 35.000,- € 743,-
Uber € 35.000,- bis€ 70.000,- €1.459,-
Uber € 70.000,- bis € 140.000,- €2.919,-
Uber € 140.000,- bis € 210.000,- €4.380,-
Uber €210.000,- bis € 280.000,- €5.840,-
Uber €280.000,- bis € 350.000,- €7.299,-
Uber € 350.000,- 1,2% vom jeweiligen Streit-
wert zuzlglich € 3.488,-

Ist jemand auBerstande, die Kosten der Prozessfiihrung ohne Beeintrach-
tigung des notwendigen Unterhaltes zu bestreiten, kann mit einer Vorlage
eines Vermogensverzeichnisses bei Gericht Verfahrenshilfe beantragt wer-
den, wenn das Verfahren nicht mutwillig oder aussichtslos ist. Die Verfah-
renshilfe umfasst die Befreiung von der Entrichtung der Gerichtsgebdihren,
Kostenvorschisse usw. sowie in bestimmten Fallen auch die Beigebung
eines Rechtsanwaltes. Die Verfahrenshilfe deckt allerdings nur die auf der
eigenen Seite aufgelaufenen Kosten. Die Kosten der Gegenseite miissen
im Falle des Unterliegens der obsiegenden Partei ersetzt werden.
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Exekution

Wird gegen eine gerichtliche Entscheidung kein Rechtsmittel erhoben
(z. B. Berufung gegen ein Urteil, Widerspruch gegen ein Versdumungs-
urteil), tritt nach Ablauf der Rechtsmittelfrist deren Rechtskraft ein. Leis-
tet der Prozessgegner trotz Vorliegens eines Exekutionstitels (Urteil, Ver-
gleich usw.) nicht, kann die Einleitung des Exekutionsverfahrens beim
zusténdigen Exekutionsgericht (Bezirksgericht) beantragt werden. Die
Zusténdigkeit des Exekutionsgerichtes richtet sich nach dem Wohnsitz
des Verpflichteten, bei Arbeitgebern auch nach dem Sitz des Unterneh-
mens.

Rechtsschutz der Arbeiterkammer

Arbeiterkammern haben die Aufgabe, kammerzugehdrige Arbeitnehmer
in arbeits- und sozialrechtlichen Angelegenheiten zu beraten und ihnen
insbesondere Rechtsschutz durch gerichtliche Vertretung vor den Arbeits-
und Sozialgerichten sowie in bestimmten Fallen vor dem Bundesverwal-
tungsgericht, im Rahmen eines von der Hauptversammlung der Bundes-
arbeitskammer beschlossenen Rechtsschutzregulativs, zu gewahren.
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ARBEITS- UND SOZIALGERICHTE IN OSTERREICH

BURGENLAND

Landesgericht Eisenstadt als
Arbeits- und Sozialgericht

7000 Eisenstadt, Wiener StraBe 9,
Tel. 02682/701-0

KARNTEN
Landesgericht Klagenfurt als
Arbeits- und Sozialgericht

9020 Klagenfurt, Josef Wolfgang DobernigstraBe

2,
Tel. 0463/58 40-0

NIEDEROSTERREICH
Landesgericht St. Pélten als
Arbeits- und Sozialgericht

3100 St. Polten, SchieBstattring 6,
Tel. 02742/809-0

Landesgericht Korneuburg als

Arbeits- und Sozialgericht

2100 Korneuburg, Landesgerichtsplatz 1,
Tel. 02262/799-0

Landesgericht Krems als

Arbeits- und Sozialgericht

3500 Krems, Josef-Wichner-StraBe 2,
Tel. 02732/809-0

Landesgericht Wr. Neustadt als

Arbeits- und Sozialgericht

2700 Wr. Neustadt, Maria-Theresien-Ring 5,
Tel. 02622/21510-0

OBEROSTERREICH
Landesgericht Linz als Arbeits-
und Sozialgericht

4020 Linz, FadingerstraBe 2,
Tel. 057/60 121 -0

Landesgericht Ried als

Arbeits- und Sozialgericht

4910 Ried/Innkreis, BahnhofstraBe 56,
Tel. 057/60 121
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Landesgericht Steyr

als Arbeits- und Sozialgericht
4400 Steyr, SpitalskystraBe 1,
Tel. 057/601 21

Landesgericht Wels als

Arbeits- und Sozialgericht

4600 Wels, Maria-Theresia-StraBe 12,
Tel. 057/60 121

SALZBURG

Landesgericht Salzburg als
Arbeits- und Sozialgericht
5020 Salzburg, Rudolfsplatz 2,
Tel. 057/60 121

STEIERMARK

Landesgericht Graz als
Arbeits- und Sozialgericht
8010 Graz, Marburger Kai 49,
Tel. 0316/80 64-0

Landesgericht Leoben als

Arbeits- und Sozialgericht

8700 Leoben, Dr. Hanns GroB-Str. 7,
Tel. 03842/404-0

TIROL

Landesgericht Innsbruck als
Arbeits- und Sozialgericht

6020 Innsbruck, MaximilianstraBe 4,
Tel. 057/6014-342

VORARLBERG

Landesgericht Feldkirch als
Arbeits- und Sozialgericht

6800 Feldkirch, SchillerstraBe 1,
Tel. 057/6014/343

WIEN

Arbeits- und Sozialgericht Wien
1090 Wien, AlthanstraBe 39-45
Tel. 01/401 27-0
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Die AK App mit dem Lexikon des Arbeitsrechts, mit Bankenrechner,
Brutto-Netto-Rechner, Zeitspeicher, Urlaubsplaner, AK-Cartoons und mehr.
Kostenlos erhéltlich im App Store und Google play.

M
apps.arbeiterkammer.at

GERECHTIGKEIT MUSS SEIN




WICHTIGE INFO

Liebe Leserin, lieber Leser,

bitte bedenken Sie, dass die in dieser Broschure erklarten Ausfihrungen le-
diglich gesetzliche Regelungen darstellen und der allgemeinen Information
dienen. Die konkrete Rechtslage in Inrem Fall kann nur nach eingehender
Betrachtung festgestellt werden.

Samtliche Inhalte unserer Druckwerke werden sorgféltig gepriift. Dennoch
kann keine Garantie fur Vollstandigkeit und Aktualitdt der Angaben Uber-
nommen werden. Achten Sie bitte deshalb auf das Erscheinungsdatum
dieser Broschire im Impressum. Manchmal reicht das Lesen einer Bro-
schire nicht aus, weil sie nicht auf jede Einzelheit eingehen kann. Wenn
die Komplexitét Ihres Falles Uber die geschilderten Regelungen hinausgeht,
rufen Sie bitte unsere Hotline an: (01) 501 65 0

Weitere Informationen finden Sie auch im Internet: www.arbeiterkammer.at

Alle aktuellen AK Broschiiren finden Sie im Internet zum Download:
® wien.arbeiterkammer.at/publikationen

Weitere Bestellméglichkeiten:
B E-Mail: bestellservice@akwien.at
m Bestelltelefon: (01) 501 65 1401
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- Das Zukunftsprogramm

150
Millionen Euro

mehr fur
AK Mitglieder:

> Digi-Bonus
> Digi-Winner
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