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EinfUhrung in Fragestellungen privatrechtlicher Arbeits-
verhéltnisse darstellt. Sondergesetze bzw. Kollektivvertrage
—z. B. im Bereich des &ffentlich-rechtlichen Dienstrechts —
kénnen daher abweichende Regelungen enthalten, die hier
nicht beriicksichtigt sind.
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Gehalt, Arbeitszeit, Krankenstand,
Pflegefreistellung, Abfertigung bis

hin, wie Sie Ihre Anspriiche gerichtlich
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Ratgeber finden Sie umfassende
Informationen zu lhren Rechten rund
um lhr Arbeitsverhaltnis.




24 /7
ONLINE

Die AK Website steht

Ihnen rund um die Uhr mit

Rat und Tat zur Seite — mit vielen
aktuellen Infos und Services zu
Arbeitsrecht, Konsumentenschutz,
Bildung oder Wohnen.

Egal wo Sie sind — wir sind fur Sie da.

@
fiovoMldd

ARBEITERKAMMER.AT GERECHTIGKEIT MUSS SEIN




Inhalt

1 | Was ist ein Arbeitsvertrag, was ein Dienstzettel? 4
2 | Wie kommen Lohn und Gehalt zustande? 16
3 | Wie sind Arbeitszeit und Pausen geregelt? 22
4 | Was bedeuten Arbeits- und Feiertagsruhe? 43
5 | Wie viel Anspruch auf Urlaub haben Sie? 50
6 | Was ist wichtig beim Krankenstand? 69
7 | Was gilt bei Pflegefreistellung und Dienstverhinderung? 84
8 | Was gilt bei Pflegekarenz und Pflegeteilzeit? 95
9 | Welche Regelungen gibt es bei Familienhospizkarenz? 101
10 | Wann haften Sie fiir einen Schaden? 109
11 | Was ist ein Betriebsiibergang? 116
12 | Wie kénnen Arbeitsverhéltnisse enden? 123
13 | Wie fechten Sie Beendigungserklarungen an? 142
14 | Wie funktioniert die Abfertigung neu? 162
15 | Welche Regelungen gelten bei der Abfertigung alt? 176
16 | Welche Anspriiche haben Sie bei Beendigung? 186
17 | Wie setzen Sie Anspriiche gerichtlich durch? 197
Anhang 208
Arbeits- und Sozialgerichte 209
Abklrzungsverzeichnis 210
Stichwortverzeichnis 212




Was ist ein
Arbeltsvertrag,
was ein Dienstzettel?

Arbeitsvertrag
Lesen Sie hier, welche Merkmale ein Arbeitsvertrag hat und welche
Gruppen es bei Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmern gibt.

Der Dienstzettel
Der Dienstzettel ist besonders wichtig, da Sie auf einen schriftlichen
Arbeitsvertrag keinen Rechtsanspruch haben.

Ahnliche Vertragstypen und Abgrenzung zum Arbeitsvertrag
Werkvertrag, freier Dienstvertrag, Volontariat etc. sind Vertragstypen,
die sich vom Arbeitsvertrag unterscheiden.



Arbeitsvertrag

Der Arbeitsvertrag regelt die Rechte und Pflichten der Arbeitnehmerin-
nen bzw. Arbeitnehmer und der Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber.
Und zwar soweit diese Rechte weder durch Gesetz noch Kollektivver-
trag oder Betriebsvereinbarung zwingend festgelegt sind.

Informieren Sie sich unbedingt tber die
L gesetzlichen Grundlagen eines Arbeitsvertrages —
noch bevor Sie ihn abschlieBen.

Inhalt des Arbeitsvertrages

Verpflichtet sich eine Person zu einer Arbeitsleistung flr eine andere
Person oder ein Unternehmen, spricht man von einem Arbeitsvertrag.

Wesentlicher Inhalt auf Seite der Arbeithehmerin bzw. des Arbeitneh-
mers ist die Erbringung der Arbeitsleistung. Auf Seite der Arbeitgeberin
bzw. des Arbeitgebers ist es die Bezahlung des Entgelts.

Der Arbeitsvertrag kommt durch Willenstbereinstimmung
zustande. Er ist zweiseitig verbindlich, weil fir beide Vertrags-

seiten Rechte und Pflichten entstehen.

Grundsatzlich unterliegen Arbeitsvertrdge der sogenannten Vertrags-
freiheit — d.h. Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber und Arbeitnehmerin-
nen bzw. Arbeitnehmer kénnen den Inhalt eines Arbeitsvertrages frei
vereinbaren. Jedoch legen Gesetze, Kollektivvertrdge und Betriebs-
vereinbarungen viele Rechte und Pflichten fir beide Seiten zwingend
fest. Daher ist die Vereinbarungsfreiheit bereits vielfach eingeschrankt.

Im Arbeitsvertrag kann daher nur das vereinbart werden,
was entweder durch Gesetz, Kollektivvertrag oder Be-
triebsvereinbarung nicht zwingend vorgeschrieben oder fur
die Arbeithehmerin bzw. den Arbeitnehmer glnstiger ist.
Ungultig sind Vereinbarungen, die zwingenden Regelungen
widersprechen.




Beispiele fiir rechtswidrige Vertragspunkte:

Probezeit, die Uber das gesetzliche oder kollektivvertragliche Aus-
maf hinausgeht — die Gerichte sehen in einer derartigen l&angeren
Probezeit in der Regel ein befristetes Arbeitsverhéltnis

Vereinbarung mehrerer befristeter Arbeitsverhaltnisse hintereinander
ohne sachliche Rechtfertigung

Vereinbarung einer Bezahlung, die unter dem Kollektivvertrag liegt
Vereinbarung eines geringeren UrlaubsausmaBes als 30 Werktage

(5 Wochen)

Abgeltung von Uberstunden im Verhéltnis 1:1, wenn das Arbeits-
zeitgesetz gilt

Beispiele fiir rechtskonforme, aber unvorteilhafte Vertragspunkte:

Jederzeitige Versetzbarkeit

(sowohl beziglich der Verwendung als auch des Arbeitsortes)
Vereinbarung eines befristeten Arbeitsverhéltnisses

(Ende durch Zeitablauf)

Vereinbarung einer Konkurrenzklausel — also die Verpflichtung, bis
zu einem Jahr nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nicht im
Geschéftszweig der Arbeitgeberseite tétig zu sein

Vereinbarung einer Konventionalstrafe

Vereinbarung der Rickzahlungspflicht von Ausbildungskosten

Merkmale des Arbeitsvertrages

Nicht jede Arbeitsleistung fir eine andere Person oder ein Unterneh-
men erfolgt im Rahmen eines Arbeitsvertrages. Damit ein solcher
vorliegt, missen bestimmte Merkmale erfiillt sein.

Ein Arbeitsvertrag muss aber nicht alle nachfolgenden Merkmale erful-
len. Entscheidend ist vielmehr, ob diese Merkmale Gberwiegen.

Weisungsrecht der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers
Persdnliche Arbeitspflicht

Arbeit mit Arbeitsmitteln, die von der Arbeitgeberin bzw. dem Ar-
beitgeber zur Verfligung gestellt werden

Eingliederung in die Organisation des Betriebes (z. B. Bindung hin-
sichtlich Arbeitszeit, Arbeitsort und Arbeitsabfolge)

Arbeitsleistung auf Zeit und nicht fur einen bestimmten Erfolg
(Dauerschuldverhaltnis)



B Die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber profitiert vom Erfolg, tragt
gleichzeitig aber auch das Risiko (z. B, wenn ein Produkt nicht ver-
kauft wird oder fehlerhaft ist)

B Der Arbeitsvertrag ist ein Dauerschuldverhaltnis, im Gegensatz z. B.
zum Zielschuldverhaltnis beim Werkvertrag

B Wirtschaftliche Abhéngigkeit der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeit-
nehmers

Wichtig fur das Vorliegen eines Arbeitsvertrages ist das
Merkmal der persdnlichen Abhangigkeit auf Seiten der
Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers. Sie zeigt sich ins-
besondere in der Weisungsgebundenheit, der persénlichen
Arbeitspflicht und in der Eingliederung in die Organisation
des Betriebes.

Form des Arbeitsvertrages

Fur den Abschluss eines Arbeitsvertrages gibt es normalerweise keine
besonderen Formvorschriften. Er kann schriftlich, mindlich oder durch
eine ,,schliissige Handlung“ (§ 863 ABGB) zustande kommen. Schlis-
sig kann ein Arbeitsvertrag zum Beispiel dadurch zustande kommen,
dass jemand eine Arbeitsleistung fir jemand anderes erbringt und
diese Person bzw. dieses Unternehmen die Leistung annimmt.

Ein Recht auf Ausstellung eines schriftlichen Arbeitsvertra-
ges besteht nicht. Lassen Sie sich daher von lhrer Arbeit-

geberin bzw. Ihrem Arbeitgebers immer einen Dienstzettel

ausstellen — siehe Der Dienstzettel.

Wichtig: erst informieren, dann unterschreiben

Schriftliche Arbeitsvertrage formulieren Ublicherweise die Arbeitge-
berinnen bzw. Arbeitgeber. Deshalb ist es so wichtig, dass Sie den
Vertrag vor |hrer Unterschrift genau durchlesen. Dadurch kénnen Sie
unerfreuliche Uberraschungen danach verhindern.



Das gilt auch fur Vertrage mit vielen Einschrankungen, die lhnen Arbeit-
geberinnen bzw. Arbeitgeber wéhrend der Probezeit zur Unterschrift
vorlegen. Manchmal kann es sinnvoller sein, den Vertrag nicht zu
unterschreiben. Auch auf das Risiko hin, dass das Arbeitsverhéltnis
wahrend der Probezeit aufgel6st wird.

Sie sind unsicher, ob Sie lhren Arbeitsvertrag unterschreiben
L8 sollen? Dann kontaktieren Sie die AK oder die Gewerkschaft.
Wir helfen Ihnen gerne weiter!

Verschiedene Gruppen
von Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmern

Der Begriff ,Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer* ist nicht einheitlich
definiert. Der Gesetzgeber kennt hier unterschiedliche Kategorien.
Insbesondere wird zwischen Arbeiterinnen bzw. Arbeitern und Ange-
stellten unterschieden.

Dariiber hinaus gibt es Sondergesetze, die sich auf bestimmte Berufs-
zweige bzw. Berufsgruppen beziehen. Auch daraus resultieren unter-
schiedliche Gruppen von Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmern.

Im Folgenden einige Beispiele:

B Angestellte
Darunter versteht der Gesetzgeber Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeit-
nehmer, die bei bestimmten Gruppen von Arbeitgeberinnen bzw.
Arbeitgebern kaufmannische Dienste, Kanzleidienste oder héhere
nicht kaufménnische Dienste leisten. Die arbeitsrechtlichen Vor-
schriften regeln das Angestelltengesetz, sonstige Spezialgesetze
- z. B. Urlaubsgesetz, Arbeitszeitgesetz — und die einschlégigen
Kollektivvertrage.

B Arbeiterinnen bzw. Arbeiter
Arbeiterinnen bzw. Arbeiter sind bei Privatpersonen oder juris-
tischen Personen beschéftigt. Sie unterliegen jedoch nicht dem
Angestelltengesetz. |hre arbeitsrechtlichen Vorschriften regeln die
jeweiligen Branchenkollektivvertrage sowie die arbeitsrechtlichen
Vorschriften des ABGB, der Gewerbeordnung und diverse Spezi-



algesetze — zum Beispiel das Urlaubsgesetz, Entgeltfortzahlungs-
gesetz etc.

Lehrlinge

Lehrlinge sind alle Personen, die aufgrund eines Lehrvertrages

bei Lehrberechtigten fachlich ausgebildet und im Rahmen dieser
Ausbildung im Lehrbetrieb arbeiten. Und zwar, um einen in der
Berufsliste angeflihrten Lehrberuf zu erlernen. Fur Lehrlinge gelten
insbesondere das Berufsausbildungsgesetz und der jeweilige Kol-
lektivvertrag.

Beamtinnen bzw. Beamte

Das sind Personen, die in einem &ffentlich-rechtlichen Beschéfti-
gungsverhaltnis zu Bund, Land oder zu einer Gemeinde stehen. Fir
ihr Beschéftigungsverhéltnis gelten die Dienstrechte der Beamtin-
nen bzw. Beamten sowie das allgemeine Verwaltungsrecht.

Vertragsbedienstete

Als Vertragsbedienstete bezeichnet der Gesetzgeber Arbeitneh-
merinnen bzw. Arbeitnehmer, die in einem privatrechtlichen Arbeits-
verhaltnis zum Bund, Land oder zu einer Gemeinde stehen. Fir ihr
Arbeitsverhaltnis gelten die jeweiligen Gesetze fir Vertragsbediens-
tete.

Land- und Forstarbeiterinnen bzw. -arbeiter

Land- und Forstarbeiterinnen bzw. -arbeiter sind alle Arbeitneh-
merinnen bzw. Arbeitnehmer, die vereinbarungsgeman in Betrie-
ben der Land- und Forstwirtschaft gegen Entgelt arbeiten. Fir sie
gelten in erster Linie die Bestimmungen des Landarbeitsgesetzes
als Grundsatzgesetz und die Landarbeitsordnungen des jeweiligen
Bundeslandes.

Hausgehilfinnen bzw. -gehilfen und Hausangestellte
Hausgehilfinnen bzw. -gehilfen und Hausangestellte sind Personen,
die Dienste fur die Hauswirtschaft der Arbeitgeberin bzw. des
Arbeitgebers oder fur Mitglieder ihres bzw. seines Hausstandes
leisten. Das kdnnen zum Beispiel Kinderbetreuungspersonen in pri-
vaten Haushalten sein. lhr berufsspezifisches Arbeitsrecht regelt im
Wesentlichen das Hausgehilfen- und Hausangestelltengesetz sowie
der Mindestlohntarif.



B Hausbesorgerinnen bzw. -besorger
Damit sind Personen gemeint, die ein Haus im Auftrag von Eigen-
timerinnen bzw. Eigentimern gegen Entgelt reinhalten, warten
und beaufsichtigen. Dies allerdings nur, wenn ihr Arbeitsverhéltnis
vor dem 1. Juli 2000 begonnen hat. Fur sie gilt das Hausbesorger-
gesetz. Weiters gelten flir Hausbesorgerinnen bzw. -besorger die
Entgeltverordnung und der jeweilige Mindestlohntarif.

B Heimarbeiterinnen bzw. -arbeiter
Dabei handelt es sich um Personen, die zu Hause oder in einer
selbstgewdhlten Arbeitsstatte im Auftrag und auf Rechnung von
anderen Waren herstellen, be- und verarbeiten oder verpacken. Sie
unterliegen dem Heimarbeitergesetz.

Der Dienstzettel

Der Dienstzettel ist eine schriftliche Aufzeichnung, welche die wesentli-
chen Rechte und Pflichten aus einem Arbeitsverhaltnis festhalt.

Seit 1. Janner 1994 sind Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber verpflich-
tet, unmittelbar nach Beginn eines Arbeitsverhéltnisses einen Dienst-
zettel auszustellen.

Fdr ein bereits vor dem 1.Jénner 1994 bestehendes Arbeitsverhéltnis
mussen Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber den Dienstzettel innerhalb
von 2 Monaten ab Geltendmachung ausstellen. Es sei denn, ein schon
ausgestellter Dienstzettel oder Arbeitsvertrag enthélt alle notwendigen
Angaben.

Weil es keine Pflicht zur Ausstellung eines schriftlichen
Arbeitsvertrags gibt, ist Ihr Recht auf die Ausstellung
eines Dienstzettels besonders wichtig. Vor allem als
Beweismittel.




Inhalt des Dienstzettels

Ein Dienstzettel muss folgende Angaben enthalten:

2B S

© o

10.
11.

12.

13.

Name und Anschrift der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers
Name und Anschrift der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers
Beginn des Arbeitsverhaltnisses

Bei befristeten Arbeitsverhaltnissen das Ende der Befristung
Dauer der Kundigungsfrist, Kindigungstermin

Gewdhnlicher Arbeits- bzw. Einsatzort, bei Bedarf Hinweis auf
wechselnde Arbeits- und Einsatzorte

Allfallige Einstufung in ein generelles Schema

Vorgesehene Verwendung

Die betragsméaBige H6he des Grundgehalts oder -lohns sowie
weitere Entgeltbestandteile — z. B. Sonderzahlungen, Falligkeit des
Entgelts

AusmalB des jahrlichen Erholungsurlaubs

Vereinbarte tagliche oder wdchentliche Normalarbeitszeit.
Ausnahme: Arbeitsverhaltnisse, auf die das Hausbesorgergesetz
anzuwenden ist

Bezeichnung von Normen der kollektiven Rechtsgestaltung (Kol-
lektivvertrag, Satzung, Mindestlohntarif, festgesetzte Lehrlingsent-
schadigung, Betriebsvereinbarung), die auf den Arbeitsvertrag an-
zuwenden sind und der Hinweis, in welchem Raum diese Normen
im Betrieb zur Einsichtnahme aufliegen

Name und Anschrift der Betrieblichen Vorsorgekasse (BV-Kasse)
oder der Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungskasse — Letzteres,
wenn Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer dem Bauarbeiter-
Urlaubs-und Abfertigungsgesetz unterliegen

Die Pflicht zur Nennung der betragsmaBigen Héhe des
Grundgehalts oder -lohns gilt fir Dienstzettel, die ab dem

29. Dezember 2015 neu auszustellen sind.

Dienstzettel bei einem Auslandsaufenthalt

Arbeiten Sie langer als einen Monat im Ausland, muss |Ihr Dienstzettel
oder schriftlicher Arbeitsvertrag vorher mit folgenden Angaben ergénzt
werden:



—

Voraussichtliche Dauer der Auslandstétigkeit

2. Wahrung, in der lhr Entgelt ausbezahlt wird (wenn es nicht in Euro
auszuzahlen ist)

3. Allenfalls Bedingungen firr die Riickfiihrung nach Osterreich

4. Madgliche Zusatzvergttungen fur die Auslandstétigkeit

Verweise und Anderungen am Dienstzettel

Manche Angaben am Dienstzettel kénnen auch durch Verweise auf Ge-
setze, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder betriebsibliche
Reiserichtlinien erfolgen. Konkret handelt es sich dabei um folgende,
oben angefiihrte Ziffern:

B 56und9

(ausgenommen die Angaben zum Grundgehalt oder Grundlohn)
H 10und 11
B 2 bis 4 des Dienstzettels bei einem Auslandsaufenthalt

Jede Anderung des Dienstzettels bzw. der Ergénzungen bei einem
Auslandsaufenthalt muss Ihnen lhre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber
sofort schriftlich mitteilen. Spatestens jedoch einen Monat nach dem
Wirksamwerden. Resultieren Anderungen am Dienstzettel aus einer
Anderung von Gesetzen oder Normen der kollektiven Rechtsgestal-
tung, auf die im Dienstzettel verwiesen wurde, ist keine schriftliche
Mitteilung erforderlich.

Wann haben Sie keinen Anspruch auf einen Dienstzettel?

In folgenden 3 Fallen muss lhnen lhre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitge-
ber keinen Dienstzettel aushandigen:

B Die Dauer des Arbeitsverhaltnisses betréagt héchstens einen Monat

B Sie haben bereits einen schriftlichen Arbeitsvertrag erhalten, der alle
oben angefiuhrten Angaben enthalt

B Wenn bei einer Auslandstatigkeit die oben angeflhrten zuséatzlichen
Angaben in anderen schriftlichen Unterlagen enthalten sind



Ahnliche Vertragstypen und
Abgrenzung zum Arbeitsvertrag

Neben dem klassischen Arbeitsvertrag gibt es eine Reihe weiterer Be-
schéaftigungsformen. Je nach Vertragstypus unterscheiden diese sich
in mehr oder weniger vielen Punkten.

Ob ein Arbeitsvertrag oder eine andere Vertragsform vor-
liegt, ist keine Frage der Vertragsbezeichnung. Vielmehr
entscheiden darlber jene Merkmale, die tatsachlich tber-
wiegen. In der Praxis bereitet insbesondere die Unterschei-
dung zwischen Arbeitsvertrag und freiem Dienstvertrag
oftmals Probleme.

Der Werkvertrag

Der Werkvertrag (WV) ist ein entgeltlicher Vertrag. Dabei verpflichten
Sie sich als Werkunternehmerin bzw. -unternehmer zur Herstellung
eines Werkes fur die Werkbestellerin bzw. den Werkbesteller.

Merkmale des Werkvertrags:

B Der WV ist auf Erfolg — die Herstellung des Werkes — ausgerichtet.
Man sprich in diesem Fall von einem Zielschuldverhaltnis, im Ge-
gensatz zum Dauerschuldverhéltnis beim klassischen Arbeitsvertrag

B Es besteht keine persoénliche Arbeitspflicht

B Als Werkunternehmerin bzw. -unternehmer verwenden Sie eigene
Arbeitsmittel

B Sie sind nicht in die Organisation der Werkbestellerin bzw. des
Werkbestellers eingegliedert

B Sie sind weder persdnlich noch wirtschaftlich von der Werk-
bestellerin bzw. des Werkbestellers abhangig

Zoe Zwirn ist Schneidermeisterin. Sie wird von Fabian Fliege
beauftragt, ein Sakko zu fertigen. Zoe garantiert ihm als Er-
gebnis ein passendes Sakko. Somit handelt es sich um einen
Werkvertrag.




Der freie Dienstvertrag

Beim freien Dienstvertrag verpflichten Sie sich, Leistungen fiir eine
andere Person zu erbringen. Im Unterschied zum Arbeitsvertrag sind
Sie gar nicht oder kaum persoénlich von lhrer Dienstgeberin bzw. lhrem
Dienstgeber abhangig.

Merkmale des freien Dienstvertrages:

B Verpflichtung zu einer Dienstleistung ohne Erfolgsgarantie

B Keine oder nur schwach ausgepragte Weisungsgebundenheit und
persdnliche Abhangigkeit

B Sie sind nicht in die Organisation lhrer Auftraggeberin bzw. lhres
Auftraggebers eingegliedert

B Sie haben in der Regel die Mdglichkeit, sich vertreten zu lassen

Mit freien Dienstvertragen arbeiten héufig z. B. Konsulentinnen bzw.
Konsulenten, freie Journalistinnen bzw. Journalisten oder Lehrende in
der Erwachsenenbildung.

Das Volontariat

Als Voluntérin bzw. Voluntar arbeiten Sie dann, wenn Sie mit Erlaubnis
der Inhaberin bzw. des Inhabers einen Betrieb kennenlernen und sich
gewisse praktische Fahigkeiten aneignen dirfen. Sie sind aber nicht
verpflichtet, eine Arbeit zu leisten. Umgekehrt haben Sie auch keinen
Anspruch auf Entgelt.

Pflicht- bzw. Ferialpraktikum

Pflichtpraktikantinnen bzw. Praktikanten sind Schilerinnen bzw. Schi-
ler, die sich gemaB schulrechtlicher Vorschriften wéhrend der Ferien in
einem Betrieb einer bestimmten Branche bestimmte Fahigkeiten und
Kenntnisse aneignen. Diese Tatigkeit ist eine verpflichtende Ergénzung
zur schulischen Ausbildung.

Ein Pflichtpraktikum kann ein Arbeits- oder Ausbildungsver-
héltnis sein. Entscheidend ist, ob die Merkmale eines Ar-

beitsverhaltnisses oder der Ausbildungszweck Uberwiegen.



Die Ferialarbeit

Ferialarbeitnehmerinnen bzw. Ferialarbeitnehmer sind Schilerinnen
bzw. Schiler oder Studierende, die wahrend der Ferien arbeiten, um
Geld zu verdienen. Meist handelt es sich um Arbeitsverhaltnisse. Denn
die Betroffenen sind in der Regel persénlich abhdngig — sprich: wei-
sungsgebunden, persdnlich zur Arbeitsleistung verpflichtet und in die
Organisation des Betriebes eingegliedert.



Wie kommen Lohn
und Gehalt zustande”?

Lohn, Gehalt und Entgelt
In Osterreich gibt es keine allgemeingultige Definition der Begriffe
Lohn, Gehalt und Entgelt.

Kollektivvertrag regelt den Mindestlohn
Es gibt keinen gesetzlichen Mindestlohn. Die Hohe des Entgelts regelt
der jeweilige Kollektivvertrag.

Gehaltserh6hung und weitere Entgeltfaktoren
Keinen gesetzlichen Anspruch gibt es auf jahrliche Gehaltserhéhung,
Anrechnung von Vordienstzeiten, Urlaubs- und Weihnachtsgeld.

Bitte beachten Sie Folgendes:

Mindestentgelt bzw. Urlaubs- und Weihnachtsgeld kénnen
nicht nur in einem Kollektivvertrag, sondern auch in einem
Mindestlohntarif oder in einer Satzung festgelegt sein. Aus
Grinden der Lesbarkeit fuhren wir im Folgenden jeweils
nur den Kollektivvertrag an. Denn dieser stellt den Haupt-
anwendungsfall dar. Der Mindestlohntarif bzw. die Satzung
sind aber jeweils mitumfasst.




Lohn, Gehalt und Entgelt

In Osterreich gibt es keine allgemein gliltigen Definitionen fir die Be-
griffe Lohn, Gehalt und Entgelt. Dennoch gibt es Erklarungen, was man
Ublicherweise darunter versteht.

Was ist Entgelt?

Unter Entgelt wird in der Regel jede Art von Leistung verstanden, die
Sie fur Ihre Arbeitsleistung von lhrer Arbeitgeberin bzw. Ihrem Arbeitge-
ber erhalten. Dazu zahlen Entgeltbestandteile wie zum Beispiel Lohn,
Gehalt, Prémien, Provisionen oder Sachbezlge.

Aufwandsentschadigungen hingegen sind Zahlungen fir bestimm-
te Aufwénde, die Ihnen als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer bei
der Arbeit entstehen. Zum Beispiel Tag- und Nachtigungsgeld oder
Kilometergeld, wenn der private PKW fir Firmenzwecke verwendet
wird etc.

Aufwandsentschadigungen mussen zwar ebenfalls von den Arbeitge-
berinnen bzw. Arbeitgeber getragen werden, sind aber kein Entgelt.

Was ist ein Lohn, was ein Gehalt?

Als Lohn bezeichnet man Ublicherweise das Entgelt von Arbeiterinnen
bzw. Arbeitern, als Gehalt das Entgelt von Angestellten.

Begriffe wie Grundlohn, Grundgehalt, Monatsgehalt bzw.
-lohn werden vor allem in Kollektivvertragen oft in Zusam-
menhang mit Urlaubs- und Weihnachtsgeld verwendet. Ent-
halt ein Kollektivertrag keine Definition der Begriffe, ist es
eine Frage der Auslegung, welche Leistungen dazuz&hlen.

GemaB Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz (AVRAG) muss in
einem Dienstzettel der Grundlohn bzw. das Grundgehalt angegeben
sein. In diesem Zusammenhang ist das jenes Entgelt, das Arbeitneh-
merinnen bzw. Arbeitnehmer flr die vereinbarte Normalarbeitszeit
erhalten. Zulagen, Zuschlage, Pramien etc. zdhlen nicht dazu.



Kollektivvertrag regelt
den Mindestlohn

In Osterreich wird das Mindestentgelt meist Mindestlohn genannt,
nicht Mindestgehalt oder Mindestentgelt.

Léhne und Gehalter frei vereinbar, aber ...

Weil es keinen gesetzlichen Mindestlohn gibt, kbnnen Arbeitnehmerin-
nen bzw. Arbeitnehmer und Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber Lohne
und Gehalter grundsétzlich frei vereinbaren. Allerdings unterliegen die
meisten Arbeitsverhaltnisse einem Kollektivvertrag. Kollektivvertrage
legen branchenspezifische Mindestldhne bzw. Mindestgehalter fest.

Eine Bezahlung unter dem kollektivvertraglichen Mindestlohn
bzw. Mindestgehalt ist absolut unzuldssig.

Sie haben mit |hrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber einen Lohn
oder ein Gehalt unter der kollektivvertraglichen Mindestgrenze verein-
bart? Dann kdénnen Sie trotzdem die Differenz einfordern — und wenn
notwendig die Zahlung gerichtlich durchsetzen.

Beachten Sie bei der gerichtlichen Durchsetzung der
Differenzzahlung die gesetzliche Verjahrungsfrist.

Sie betragt 3 Jahre. Viele Kollektivvertrdge bzw. sonstige
Vereinbarungen enthalten aber zuséatzlich kurze Verfallfris-
ten. Wenn Sie lhre Anspriiche nicht binnen dieser Fristen
geltend machen, sind sie verfallen. Das bedeutet, sie
sind endgultig verloren und kdnnen nicht mehr eingeklagt
werden.

Welcher Kollektivvertrag gilt?

Welcher Kollektivvertrag fur Sie Giltigkeit hat, hadngt in erster Linie von
der Branche ab, in der Sie arbeiten — und nicht von lhrer Tatigkeit bzw.



Ausbildung. Das heiB3t: Fir ein und dieselbe Téatigkeit kdnnen unter-
schiedliche Mindestléhne gelten.

Paul Plan ist Buchhalter in einem Handelsunternehmen.

Far ihn gilt der Kollektivvertrag fir Handelsangestellte.

Lea List ist Buchhalterin in einem Hotel. Fir sie kommen die
Regelungen des Kollektivvertrages fir Angestellte im Hotel
und Gastgewerbe zur Anwendung.

Bei Beginn lhres Arbeitsverhéltnisses erhalten Sie einen Dienstzettel
oder schriftlichen Arbeitsvertrag. In diesem muss der anzuwendende
Kollektivvertrag, eine allféllige Einstufung in ein generelles Lohn- bzw.
Gehaltsschema sowie das betragsmaBige Grundgehalt bzw. der be-
tragsmaBige Grundlohn angegeben sein.

Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber sind auch verpflichtet,
den anzuwendenden Kollektivvertrag im Betrieb zur Einsicht

aufzulegen.

Was tun, wenn kein Kollektivvertrag gilt?

In Osterreich gibt es keinen gesetzlichen Mindestlohn. Aus diesem
Grund gilt bei Fehlen eines Kollektivvertrages jene Vereinbarung, die
Sie mit Ihrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber getroffen haben.

Halten Sie die vereinbarte Lohn- bzw. Gehaltshéhe unbe-

LI dingt schriftlich fest! Nur auf diese Weise kénnen Sie diese im
Streitfall beweisen.

Was aber, wenn Sie mit lhrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber kei-

ne Vereinbarung Uber die H6he lhres Entgelts getroffen haben? Dann

muissen Sie jenes Entgelt erhalten, das fir Ihre Tatigkeit angemessen
und ortslblich ist.

Was angemessen und ortslblich ist, I&sst sich oftmals nur
schwer feststellen. Im gerichtlichen Streitfall entscheidet dar-

Uber eine Sachversténdige bzw. ein Sachversténdiger.



Gehaltserndhung und
weitere Entgeltfaktoren

Die Hohe Ihres Entgelts ist von verschiedenen Faktoren abhéngig

- z.B., welche Tétigkeit Sie ausliben oder, ob Vordienstzeiten anzu-
rechnen sind. Es besteht jedoch kein gesetzlicher Anspruch auf eine
jahrliche Lohn- bzw. Gehaltserhéhung. Auch nicht auf einen Inflations-
ausgleich.

Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer erhalten nur dann
Lohnerhdhungen, wenn diese im Kollektivvertrag vorgesehen
sind oder arbeitsvertraglich vereinbart wurden.

Gibt es weder einen Kollektivvertrag noch eine vertragliche Vereinbarung,
so gibt es auch keinen Anspruch auf Gehalts- oder Lohnerhéhung.

Anrechnung von Vordienstzeiten

In Osterreich gibt es keine gesetzliche Anrechnung von Vordienstzei-
ten. Ob Vordienstzeiten zu berlicksichtigen sind oder nicht, hdngt vom
anzuwendenden Kollektivvertrag ab.

So ist in vielen Kollektivvertrdgen fur Angestellte die Anrechnung

von Vordienstzeiten fir die Einstufung in das Entgeltschema unter
bestimmten Voraussetzungen vorgesehen. In Kollektivvertragen fur
Arbeiterinnen bzw. Arbeiter gibt es hingegen sehr oft keine Anrechnung
von Vordienstzeiten.

Selbst wenn eine Anrechnung von Vordienstzeiten vorgesehen ist, kann
diese von Kollektivvertrag zu Kollektivvertrag unterschiedlich sein.

Zulagen und Zuschlage

Auf Zulagen und Zuschlédge — z. B. Schmutz- oder Gefahrenzula-

ge — haben Sie nur dann einen Anspruch, wenn der anzuwendende
Kollektivvertrag diese vorsieht. Ein Recht auf Zulagen oder Zuschlage
kann sich aber auch aus einer sonstigen Vereinbarung ergeben — z. B.
dem Arbeitsvertrag oder einer Betriebsvereinbarung. Ein gesetzlicher
Anspruch besteht nicht.



Urlaubs- und Weihnachtsgeld

Auf Sonderzahlungen wie das Urlaubs- und Weihnachtsgeld gibt es

in Osterreich entgegen der landldufigen Meinung keinen gesetzlichen
Anspruch. MaBgeblich ist auch hier der jeweils anzuwendende Kollek-
tivvertrag bzw. eine allfallige arbeitsvertragliche Vereinbarung.

Die Hohe der Sonderzahlung kann unterschiedlich sein und entspricht
nicht immer einem Monatsgrundgehalt bzw. Monatsgrundlohn.

Wenn auf lhr Arbeitsverhéltnis kein Kollektivvertrag an-
zuwenden ist, missen Sie auf die Entgeltvereinbarung
besonderes Augenmerk legen! Halten Sie im Zweifel ins-
besondere auch das Recht auf Sonderzahlungen sowie auf
regelmaBige Erh6hungen des vereinbarten Entgelts schrift-
lich fest!




Wie sind Arbeitszeit
und Pausen geregelt?

Normalarbeitszeit und ihre Verteilung

Das Arbeitszeitgesetz regelt die Verteilung der Arbeitszeit sowie
deren Héchstgrenzen und gilt als sozialpolitischer Meilenstein.
Mehr- und Uberstunden

Erst wenn 40 Stunden pro Woche Uberschritten werden,

sind diese als Uberstunden zu rechnen.

Ruhepausen und téagliche Ruhezeiten

Ruhepausen unterbrechen die Arbeitszeit. Bei Ruhezeit handelt es sich
um Freizeit nach Ende der Tagesarbeitszeit.

Abgeltung von Zeitguthaben am Ende des Arbeitsverhaltnisses
Auch Guthaben an Normalarbeitszeit wird in der Regel mit einem
Zuschlag von 50 Prozent ausbezahlt.

Rufbereitschaft und Reisezeit

Rufbereitschaft ist eine besondere Form der arbeitsvertraglichen
Verpflichtung. Reisezeit ist grundséatzlich Arbeitszeit.




Vorweg: Das Arbeitszeit- und Arbeitsruhegesetz enthalten
viele Ausnahmeregelungen. Diese sind entweder im Gesetz
selbst oder in Verordnungen festgehalten. Fir ndhere
Informationen dazu wenden Sie sich bitte an lhre jeweilige
Fachgewerkschaft oder Arbeiterkammer. Denn es handelt
sich aufgrund der vielen Ausnahmeregelungen um eine
sehr anspruchsvolle Gesetzesmaterie.

Normalarbeitszeit und ihre Verteilung
Sozialpolitischer Meilenstein

Das Arbeitszeitgesetz (AZG) wird vom Grundsatz getragen, Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer vor gesundheitlichen Gefahren und Sché-
den durch zu groBe Inanspruchnahme ihrer Arbeitskraft zu schiitzen.
Es ist zweifellos ein Meilenstein in der Geschichte der Sozialpolitik.
Denn es verankert das historische Ziel des 8-Stunden-Tages und der
40-Stunden-Woche.

Das AZG qilt grundsatzlich fiur alle Beschéftigen in der Privatwirtschaft
Uber 18 Jahre. Ausgenommen vom Geltungsbereich sind aber zum
Beispiel:

B Ein GroBteil der Beschéaftigten im Offentlichen Dienst

B | eitende Angestellte und Arbeithehmerinnen bzw. Arbeithnehmer
mit maBgeblicher selbststandiger Entscheidungsbefugnis, deren
gesamte Arbeitszeit auf Grund der Besonderheit ihrer Tatigkeit nicht
gemessen oder im Voraus festgelegt wird. Oder, welche die Dauer
und Lage ihrer Arbeitszeit selbst bestimmen kénnen

Begriffe der Arbeitszeit
Arbeitszeit ...

ist die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit. Die Ruhepausen zdhlen
nicht dazu. Arbeitszeit ist somit die gesamte Zeit, in der Arbeitnehmerin-




nen bzw. Arbeitnehmer nicht Uber ihre Zeit bestimmen kénnen, sondern
ihrer Arbeitgeberin bzw. ihrem Arbeitgeber zur Verfligung stehen.

Die Zeit der Inbetriebnahme eines Betriebsmittels Ihrer Ar-
beitgeberin bzw. lhres Arbeitgebers zahlt daher bereits zur
Arbeitszeit. Zum Beispiel das Hochfahren eines Computers.

Tagesarbeitszeit ...
ist die Arbeitszeit innerhalb eines Zeitraumes von 24 Stunden, gerech-
net ab Arbeitsantritt.

Wochenarbeitszeit ...
ist die Arbeitszeit innerhalb eines Zeitraumes von Montag bis ein-
schlieBlich Sonntag.

Normalarbeitszeit ...

ist die gesetzlich oder kollektivvertraglich bestimmte Obergrenze flr
die Arbeitsleistung, die Arbeithehmerinnen bzw. Arbeitnehmer grund-
sétzlich und regelmé&Big ihrer Arbeitgeberin bzw. ihrem Arbeitgeber
vertraglich schulden.

Das Gesetz geht von einer taglichen Normalarbeitszeit von maximal

8 Stunden und einer wéchentlichen Normalarbeitszeit von maximal

40 Stunden aus. Letztere ist durch Kollektivvertrage in vielen Branchen
verklrzt (z. B. 38,5 Stunden).

Jedoch erlaubt das Gesetz in bestimmten Féllen eine andere Verteilung
der Normalarbeitszeit — siche Andere Verteilung der Normalarbeitszeit.

Wird die Normalarbeitszeit iberschritten, liegt Mehr- oder Uberstun-
denarbeit vor.

Lage der Normalarbeitszeit

Die Lage und Anderung der Normalarbeitszeit miissen Sie mit Ihrer Ar-
beitgeberin bzw. Ihrem Arbeitgeber vereinbaren. Es sei denn, sie ist durch
Kollektivvertrag oder eine Betriebsvereinbarung festgesetzt. Einseitig
kénnen Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber die Lage der Normalarbeits-
zeit nur dndern, wenn folgende 4 Voraussetzungen gegeben sind:



B Es liegen objektive und sachlich gerechtfertigte Griinde vor

B Es stehen keine berlicksichtigungswirdigen Interessen auf Seiten
der Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer der Anderung entgegen

B Es steht keine Vereinbarung entgegen

B Der Arbeitnehmerin bzw. dem Arbeitnehmer wird die Anderung min-
destens 2 Wochen im Vorhinein mitgeteilt. Ausnahme: Die 2-wdchi-
ge Vorankundigungsfrist muss nicht eingehalten werden, wenn dies
in unvorhersehbaren Fallen zur Verhinderung von unverhéaltnismasi-
gen wirtschaftlichen Nachteilen erforderlich ist und der Arbeitgebe-
rin bzw. dem Arbeitgeber andere MaBnahmen nicht zumutbar sind.
Weiters kann der Kollektivvertrag oder die Betriebsvereinbarung
bezlglich der Frist eine abweichende Regelung vorsehen

Andere Verteilung der Normalarbeitszeit

Das AZG geht zwar grundsétzlich von einer taglichen Normalarbeitszeit
von maximal 8 Stunden und einer wochentlichen Normalarbeitszeit von
maximal 40 Stunden aus, |asst aber andere Verteilungen der Normalar-
beitszeit zu. Die wichtigsten sind:

Generelle Erméachtigung durch Kollektivvertrag
Grundsatzlich kann durch Kollektivvertrag die tagliche Normalarbeits-
zeit auf bis zu 10 Stunden ausgedehnt werden.

Verldngertes Wochenende oder verlangerte tagliche Ruhezeit

Die tagliche Normalarbeitszeit kann von 8 auf das HéchstmaB von 9
Stunden pro Tag ausgedehnt werden, um eine lAngere zusammenhan-
gende Freizeit zu erreichen.

Vera Vollzeit arbeitet 40 Stunden pro Woche. Sie vereinbart
mit ihrem Arbeitgeber folgende Arbeitszeit: Montag bis Don-
nerstag je 9 Stunden und am Freitag 4 Stunden. Durch den
kurzen Freitag entsteht ein verlangertes Wochenende.

Einarbeiten in Verbindung mit Feiertagen

Hier wird die ausfallende Arbeitszeit innerhalb von 13 Wochen — die
Feiertage eingeschlossen — eingearbeitet. Wahrend des Einarbeitungs-
zeitraumes darf die tégliche Normalarbeitszeit 10 Stunden betragen.
Der Kollektivvertrag kann den Einarbeitungszeitraum verldngern — in



diesem Fall ist die tagliche Normalarbeitszeit aber mit 9 Stunden be-
schrankt.

Durchrechenbare Arbeitszeit

Der Kollektivvertrag kann in einzelnen Wochen eines Durchrechnungs-
zeitraumes von bis zu einem Jahr die Ausdehnung der Normalarbeits-
zeit wie folgt erlauben:

B Bei einem Durchrechnungszeitraum von bis zu 8 Wochen auf
héchstens 50 Stunden

B Bei einem l&ngeren Durchrechnungszeitraum auf héchstens
48 Stunden

Innerhalb der genannten Zeitrdume darf die woéchentliche Normalar-
beitszeit im Durchschnitt jedoch 40 Stunden oder eine durch Kollektiv-
vertrag festgesetzte kiirzere Normalarbeitszeit nicht Gberschreiten.

Die Normalarbeitszeit von Berta Beispiel betrdgt 40 Stunden.
Der anzuwendende Kollektivvertrag lasst eine Durchrechnung
der Arbeitszeit fir maximal 20 Wochen zu. Berta vereinbart
mit ihrer Arbeitgeberin einen Durchrechnungszeitraum von

8 Wochen und folgende Arbeitszeiten:

In 4 Wochen arbeitet sie je 35 Stunden (5 x 7 Stunden)
In den anderen 4 Wochen je 45 Stunden (5 x 9 Stunden)

Weil sie im Durchschnitt der 8 Wochen nicht mehr als
40 Stunden arbeitet, ist die Vereinbarung zuléassig und es
liegen keine Uberstunden vor.

Der Kollektivvertrag kann auch zulassen, dass der Durchrechnungs-
zeitraum langer als ein Jahr ist. Und zwar dann, wenn die zum Zeit-
ausgleich erforderliche Freizeit in mehrwdchig zusammenhangenden
Zeitrdumen verbraucht wird.

Der Kollektivvertrag kann zudem eine mehrmalige Ubertragung von
Zeitguthaben in den n&chsten Durchrechnungszeitraum zulassen.
Beachten Sie bitte, dass Ubertragbares Zeitguthaben nicht zu den
Uberstunden zahlt.



Bei durchrechenbarer Arbeitszeit darf die tagliche
Normalarbeitszeit 9 Stunden nicht tGberschreiten.

Gesetzliche Sonderregelung fiir Arbeitnehmerinnen bzw.
Arbeitnehmer im Handel

Das Arbeitszeitgesetz erlaubt die Ausdehnung der wéchentlichen
Normalarbeitszeit in einzelnen Wochen eines Durchrechnungszeit-
raumes von 4 Wochen auf bis zu 44 Stunden. Allerdings darf auch

hier innerhalb des Durchrechnungszeitraumes die im Kollektivvertrag
vorgesehene Normalarbeitszeit von 38,5 Stunden im Durchschnitt nicht
Uberschritten werden

Der Kollektivvertrag kann eine Verldngerung des Durchrechnungszeit-
raums sowie eine mehrmalige Ubertragung von Zeitguthaben in den
nachsten Durchrechnungszeitraum zulassen.

Auch innerhalb eines Durchrechnungszeitraumes
darf die tagliche Normalarbeitszeit 9 Stunden nicht
Uberschritten werden.

Die 4-Tage-Woche

Die Betriebsvereinbarung kann eine tagliche Normalarbeitszeit bis

zu 10 Stunden zulassen, wenn die Wochenarbeitszeit regelméaBig auf
4 Tage verteilt wird. In Betrieben ohne Betriebsrat kann diese Arbeits-
zeitverteilung schriftlich vereinbart werden.

Bernd Block arbeitet in einem Betrieb ohne Betriebsrat. Des-
halb vereinbart er mit seiner Arbeitgeberin schriftlich, dass er
von Montag bis Donnerstag je 10 Stunden pro Tag arbeitet.

Die 9. und 10. Stunde pro Tag zahlen in diesem Fall zur
Normalarbeitszeit. Sie gelten nicht als Uberstunden. Gabe
es keine Vereinbarung Uber eine 4-Tage-Woche, wéren es
Uberstunden.

Verldngerung bei Arbeitsbereitschaft (§ 5 AZG)

Bei Arbeitsbereitschaft missen sich Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeit-
nehmer an einem bestimmten Ort jederzeit zur Verfligung halten. Die-
sen Ort bestimmt die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber.



Wenn regelméBig und in erheblichem Umfang Arbeitsbereitschaft in
die Arbeitszeit féllt, kann die wéchentliche Normalarbeitszeit bis auf
60 Stunden und die tagliche Normalarbeitszeit auf bis zu 12 Stunden
ausgedehnt werden. Typische Berufe dafiir sind Wachter, Portiere etc.

Abhéngig von den konkreten Gegebenheiten ist flr die Ausdehnung
der Normalarbeitszeit eine kollektivvertragliche Regelung, eine Be-
triebsvereinbarung oder die Zustimmung des Arbeitsinspektorats
erforderlich.

Arbeitsbereitschaft bei besonderen Erholungsmadglichkeiten

(§ 5a AZG)

Bei Uberwiegender Arbeitsbereitschaft und besonderen Erholungsmég-
lichkeiten wahrend der Arbeitszeit kann die tagliche Normalarbeitszeit
3 Mal pro Woche bis auf 24 Stunden ausgedehnt werden.

Voraussetzung ist, dass der Kollektivvertrag die Betriebsvereinbarung
zu dieser Verlangerung der Normalarbeitszeit ermachtigt. Weiters muss
mittels arbeitsmedizinischem Gutachten festgestellt werden, dass die
Verlangerung der Normalarbeitszeit zu keiner tbermaBigen gesundheit-
lichen Belastung fuhrt. Die Bedingungen, unter denen die Verlangerung
der taglichen Normalarbeitszeit im Einzelfall zuldssig ist, missen durch
Kollektivvertrag oder Betriebsvereinbarung festgelegt werden.

Der Kollektivvertrag muss weiters einen Durchrechnungszeitraum fest-
legen. Innerhalb des Durchrechnungszeitraumes darf die wéchentliche
Normalarbeitszeit durchschnittlich 60, in einzelnen Wochen 72 Stunden
nicht tberschreiten.

Kann auf Seiten der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers kein Kollek-
tivvertrag abgeschlossen werden — weil es keine kollektivvertragsfahige
Kdrperschaft auf Arbeitgeberseite gibt — kdnnen die genannten Rege-
lungen auch durch Betriebsvereinbarung getroffen werden.

Gleitende Arbeitszeit (Gleitzeit)

Bei gleitender Arbeitszeit kénnen Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeit-
nehmer innerhalb eines vereinbarten Zeitrahmens den Beginn und das
Ende der taglichen Normalarbeitszeit selbst bestimmen. Gibt es im Be-
trieb einen Betriebsrat, kann Gleitzeit nur mittels Betriebsvereinbarung
eingefiihrt werden. Gibt es keinen Betriebsrat, ist eine schriftliche



Einzelvereinbarung erforderlich. Sowohl im Fall einer Betriebsverein-
barung als auch bei einer schriftlichen Einzelvereinbarung spricht man
von Gleitzeitvereinbarung.

Eine Gleitzeitvereinbarung muss folgende 4 Punkte enthalten:

B Die Dauer der Gleitzeitperiode — damit gemeint ist jener Durchrech-
nungszeitraum, in dem die Arbeitszeit im Durchschnitt die wéchent-
liche Normalarbeitszeit nicht tGberschreiten darf

B Den Gleitzeitrahmen — also den Zeitraum zwischen dem friihest-
mdglichen Arbeitsbeginn und dem spétestmdglichen Arbeitsende
an einem Arbeitstag

B Das HéchstausmaB der Ubertragungsmdglichkeiten von Zeitgutha-
ben und Zeitschulden in die nachste Gleitzeitperiode

B Die Dauer und Lage der fiktiven Normalarbeitszeit — dieser Zeitraum
gibt an, welcher Anteil einer Dienstverhinderung zur Arbeitszeit zahlt

Grundsatzlich darf bei Gleitzeit die tagliche Normalarbeitszeit 10 Stun-
den nicht Uberschreiten.

Eine tégliche Normalarbeitszeit von bis zu 12 Stunden ist jedoch dann
mdglich, wenn folgende 2 Voraussetzungen erfillt sind:

B Die Gleitzeitvereinbarung sieht einen ganztégigen Verbrauch von
Zeitguthaben vor

B Die Vereinbarung schlieBt den Verbrauch von Zeitguthaben in Zu-
sammenhang mit einer wéchentlichen Ruhezeit nicht aus

Die wéchentliche Normalarbeitszeit darf innerhalb der Gleitzeitperiode
die gesetzliche bzw. kollektivvertragliche kiirzere Normalarbeitszeit im
Durchschnitt nur insoweit tiberschreiten, als Ubertragungsmadglichkei-
ten von Zeitguthaben vorgesehen sind.

gemaB Gleitzeitvereinbarung Ubertragen werden kdnnen,

@ Am Ende der Gleitzeitperiode bestehende Zeitguthaben, die
gelten nicht als Uberstunden.



Haben Sie lhre Gleitzeitvereinbarung vor dem 1. Septem-
ber 2018 abgeschlossen, gilt weiterhin eine Normalarbeits-
zeit von héchstens 10 Stunden pro Tag. Eine Erhéhung
auf 12 Stunden ist nur durch eine Anderung der Betriebs-
vereinbarung bzw. der schriftlichen Einzelvereinbarung
mdglich.

Schichtarbeit (gemaBs § 4a AZG)

Bei Schichtarbeit I6sen sich Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer auf
ein und demselben Arbeitsplatz ab. Bei mehrschichtiger Arbeitsweise
geschieht das nach einem verpflichtend zu erstellenden Schichtplan.

Innerhalb eines Schichtturnus darf die wéchentl. Normalarbeitszeit von
40 Stunden bzw. die durch Kollektivvertrag festgelegte Normalarbeitszeit
im Durchschnitt nicht Gberschritten werden. Das Gleiche gilt bei durch-
rechenbarer Arbeitszeit innerhalb des Durchrechnungszeitraumes.

Unter welchen Voraussetzungen die tdgliche Normal-
arbeitszeit auf 9, 10 oder 12 Stunden ausgedehnt werden
kann, regelt § 4a AZG.

Dekadenarbeit (gemaB § 4c AZG)

FUr Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer auf GroBbaustellen, die

im offentlichen Interesse betrieben werden, sowie auf Baustellen der
Wildbach- und Lawinenverbauung in Gebirgsregionen kann der Kollek-
tivvertrag Dekadenarbeit zulassen.

Der Kollektivvertrag kann hier eine wéchentliche Normalarbeitszeit von
mehr als 40 Stunden erlauben- wenn innerhalb eines Durchrechnungs-
zeitraums von 2 Wochen die wochentliche Normalarbeitszeit im Durch-
schnitt nicht Uberschritten wird. Die tagliche Normalarbeitszeit darf
nicht mehr als 9 Stunden betragen.



Teilzeitarbeit

Wenn die vereinbarte Wochenarbeitszeit die gesetzliche oder kollektiv-
vertraglich verkirzte Normalarbeitszeit im Durchschnitt unterschreitet,
spricht man von Teilzeitarbeit.

AusmaB, Lage und Anderung der Teilzeitarbeit sind zu vereinbaren. Es
sei denn, sie sind durch Kollektivvertrag oder Betriebsvereinbarung
festgelegt.

Eine Anderung des AusmaBes der regelmaBigen Arbeitszeit muss
schriftlich erfolgen. Eine unregelméBige Verteilung auf einzelne Tage
und Wochen kann aber im Vorhinein vereinbart werden.

Eine Anderung der Lage der vereinbarten Arbeitszeit ist nur
unter denselben Bedingungen zulassig wie fir Vollzeitbe-

schéftigte — siehe Lage der Normalarbeitszeit.

Unter folgenden Voraussetzungen sind Sie als Arbeitnehmerin bzw.
Arbeitnehmer in Teilzeitbeschéftigung zur Mehrarbeit verpflichtet:

B Die gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsge-
staltung — z. B. Kollektivvertrag oder Betriebsvereinbarung — oder
der Arbeitsvertrag sehen es vor

B Es besteht ein erhohter Arbeitsaufwand, oder die Mehrarbeit ist im
Rahmen von Vor- und Abschlussarbeiten erforderlich

B Und es gibt keine berlicksichtigungswiirdigen Interessen lhrerseits,
die der Mehrarbeit entgegenstehen

Wenn Sie sich in Elternteilzeit gemaB MSchG
und VKG befinden, sind Sie nicht zur Leistung
von Mehrarbeit verpflichtet!

Keine Nachteile gegeniiber Vollzeitarbeitskraften

Als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer in Teilzeitbeschaftigung dir-
fen Sie wegen der Teilzeitarbeit gegeniber Vollzeitbeschéftigten nicht
benachteiligt werden. Es sei denn, sachliche Grinde rechtfertigen eine
unterschiedliche Behandlung.



Auch muss bei Teilzeitbeschéftigten die regelmaBig geleistete Mehrar-
beit bei der Bemessung der Sonderzahlungen — z. B. Urlaubszuschuss
und Weihnachtsremuneration — berlicksichtigt werden.

Weiters missen Teilzeitbeschéftigte freiwillige Sozialleistungen zu-
mindest in jenem Verhaltnis erhalten, das der tatsachlich geleisteten
Arbeitszeit entspricht — und zwar im Verhéltnis zur gesetzlichen oder
kollektivvertraglichen Normalarbeitszeit.

Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber missen teilzeitbe-
schéftigte Arbeithnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer tber die
Ausschreibung von Arbeitspldtzen mit einem héherem
ArbeitszeitausmaB informieren.

Geringfiigige Beschiftigung
von Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmern

Wenn das monatliche Einkommen die Geringfligigkeitsgrenze der
Sozialversicherung nicht Uberschreitet, handelt es sich um eine gering-
fugige Beschéaftigung

Die Geringfugigkeitsgrenze liegt im Jahr 2023
bei 500,91 Euro pro Monat.

Sie wird jedes Jahr neu angepasst.

Geringfligig Beschéftigte sind arbeitsrechtlich den teilzeitbeschéftig-
ten Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmern gleichgestellt. Das heift,
sie haben Anspruch auf Urlaub, Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall,
Sonderzahlungen, Abfertigung etc.

Als geringfligig beschéftigte Arbeitnehmerin bzw. gering-
flgig beschéaftigter Arbeitnehmer sind Sie nur unfallver-
sichert. Sie kdnnen sich aber selbst in der Kranken- und
Pensionsversicherung versichern. Eine Selbstversicherung
in der Arbeitslosenversicherung ist hingegen nicht méglich.




Mehr- und Uberstunden

Mehr-und Uberstunden leisten Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer,
wenn sie ihre Normalarbeitszeit Uberschreiten.

Mehrarbeit

Mehrarbeit ist jene Arbeitszeit, die zwischen einer verkirzten Arbeits-
zeit und der Normalarbeitszeit von 40 Stunden liegt. Die Verkirzung
kann entweder durch Kollektivvertrag — z. B. 38,5 Stunden — oder
vertraglich festgelegt sein. Zum Beispiel 15 Stunden Teilzeitarbeit pro
Woche.

Entlohnung von Mehrarbeit

Fuar Mehrarbeitsstunden erhalten Sie einen Zuschlag von 25 Prozent.
Anstelle der Bezahlung kénnen Sie mit |hrer Arbeitgeberin bzw. lhrem
Arbeitgeber auch eine Abgeltung durch Zeitausgleich vereinbaren.
Auch in diesem Fall steht Ihnen der Zuschlag fur die Mehrarbeit zu.

Sehen Gesetz oder Kollektivvertrag mehrere Zuschlage fir Mehrarbeit
vor, besteht nur Anspruch auf den hdchsten.

Trifft einer der beiden folgenden Félle zu, haben Sie keinen Anspruch
auf den gesetzlichen Zuschlag von 25 Prozent:

B Sie konsumieren flr |hre angefallenen Mehrstunden Zeitausgleich
im Verhaltnis 1:1 — und zwar innerhalb eines Kalendervierteljahres
oder eines anderen festgelegten Zeitraumes von 3 Monaten, in dem
sie angefallen sind

B Sie haben Gleitzeit vereinbart und tberschreiten im Durchschnitt
nicht die vereinbarte Arbeitszeit innerhalb der Gleitzeitperiode

Weiters erhalten auch Teilzeitbeschaftigte fur jene Mehrstundenanzahl
keinen 25-Prozent-Zuschlag, die zwischen der gesetzlichen Normal-
arbeitszeit und einer kollektivvertraglich verkirzten Wochenarbeitszeit
liegt. Diese Stunden nennt man Differenzstunden. Sieht jedoch der
Kollektivvertrag einen Zuschlag fur Differenzstunden vor, erhalten die-
sen auch Teilzeitbeschéftigte.



Die Vorschriften fir den Mehrarbeitszuschlag sind kollektiv-
vertragsdispositiv. Das heiBt, der Kollektivvertrag kann davon
abweichende Regelungen vorsehen.

Uberstundenarbeit

Uberstundenarbeit leisten Sie dann, wenn Sie die Grenzen der gesetz-
lich zuldssigen wochentlichen oder taglichen Normalarbeitszeit Uber-
schreiten. Zum Beispiel mehr als 8 Stunden pro Tag bzw. 40 Stunden
pro Woche.

Ubertragbare Gleitzeitguthaben sowie Zeitguthaben, die
bei durchrechenbarer Arbeitszeit in die ndchste Durch-
rechnungsperiode Ubertragen werden kénnen, sind keine
Uberstunden.

Voraussetzungen und Umfang der Uberstundenarbeit regelt das
Arbeitszeitgesetz. Es enthélt jedoch kein eins_c_aitiges Anordnungsrecht
der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers auf Uberstundenleistung.

Sie missen nur dann Uberstunden leisten, wenn sich diese
Verpflichtung aus dem Gesetz, Kollektivvertrag, der Betriebs-
vereinbarung oder aus dem Einzelarbeitsvertrag ergibt.

Grenzen der Uberstundenleistung

Bei hdherem Arbeitsbedarf sind 20 Uberstunden pro Woche erlaubt.
Allerdings darf die Tagesarbeitszeit inklusive Uberstunden 12 Stunden,
die wéchentliche Arbeitszeit inklusive Uberstunden 60 Stunden nicht
Uberschreiten.

Im Durchschnitt von 17 Wochen darf die wochentliche Arbeitszeit aber
48 Stunden nicht Uberschreiten.

Bei der Berechnung der Héchstarbeitszeit sind die Zeiten
aus mehreren parallelen Arbeitsverhaltnissen zusammen-

zurechnen.



Eine Uberschreitung der 12- bzw. 60-Stundengrenze ist nur in Ausnah-
mefallen zuldssig. Zum Beispiel in Zusammenhang mit Arbeitsbereit-
schaft oder, wenn es das Arbeitsinspektorat genehmigt.

Uberstunden ablehnen

Als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer diirfen Sie zur Uberstundenar-
beit nur dann herangezogen werden, wenn diese zuldssig sind, und
keine berticksichtigungswirdigen Interessen lhrerseits entgegenste-
hen. Das ware z. B. der Fall, wenn Sie |lhre Kinder betreuen missten.

Sie haben bereits 50 Stunden in der Woche oder

10 Stunden am Tag gearbeitet? Dann kdnnen Sie weite-

re Uberstunden in der jeweiligen Woche bzw. Tag ohne
Begrindung ablehnen. Aus lhrer Ablehnung dirfen lhnen
keine Nachteile erwachsen. Insbesondere hinsichtlich Ihres
Entgelts, Ihrer Aufstiegsmdglichkeiten und im Hinblick auf
eine mogliche Versetzung. Sollten Sie wegen der Ableh-
nung geklndigt werden, kdnnen Sie die Klindigung binnen
2 Wochen bei Gericht anfechten.

Vergiitung von Uberstunden

Grundsétzlich bekommen Sie fiir Uberstunden einen Zuschlag von
50 Prozent. Viele Kollektivvertrage schreiben jedoch fir bestimmte
Uberstunden einen Zuschlag von 100 Prozent vor. Zum Beispiel fir
Uberstunden in der Nacht, am Feiertag oder am Sonntag.

Eine Vereinbarung, Uberstunden nur im Verhaltnis 1:1
abzugelten, ist nicht erlaubt. Sie kbnnen vorenthaltene Zu-
schlage unter Beriicksichtigung allfalliger Verjdhrungs- und
Verfallsbestimmungen nachfordern. Aus Beweisgrinden
bitte mittels eingeschriebenen Briefes!

Weitere Regelungen:

B Uberstunden sind in Geld abzugelten, auBer Sie haben Zeitaus-
gleich vereinbart



B Der Uberstundenzuschlag steht lhnen auch bei Zeitausgleich zu:
Gebihrt Ihnen ein Zuschlag von 50 Prozent, haben Sie Anspruch
auf 1,5 Stunden pro Uberstunde, fiir eine 100-prozentige Uberstun-
de sind es 2 Stunden

Ausnahme: Sie haben bereits 10 Stunden am Tag bzw. 50 Stunden in

der Woche gearbeitet. Nun leisten Sie weitere Uberstunden am betref-
fenden Tag oder in der betreffenden Woche. In diesem Fall kénnen Sie
fur diese Uberstunden einseitig bestimmen, ob Sie Geld oder Zeitaus-
gleich méchten. Allerdings missen Sie lhrer Arbeitgeberin bzw. lhrem

Arbeitgeber lhre Wahl méglichst bald mitteilen. Spétestens jedoch am
Ende des Abrechnungszeitraumes.

Die Uberstundenpauschale

Eine Uberstundenpauschale soll die durchschnittlich anfallenden Uber-
stunden abdecken. Leisten Sie im Durchschnitt eines langeren Zeitrau-
mes - im Zweifel innerhalb eines Kalenderjahres — mehr Uberstunden
als durch die Pauschale abgedeckt sind, missen diese zusétzlich
entlohnt werden.

Die Uberstundenpauschale ist ein Bestandteil des Entgelts und darf
von Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgebern einseitig nicht gekurzt oder
aufgehoben werden. Es sei denn, es trifft eine der folgenden Ausnah-
men zu:

B Die Pauschale wurde von vornherein nur auf bestimmte Zeit bzw.
auf voriibergehende Arbeiten beschrankt

B Der Vorbehalt eines Widerrufs ist ausdriicklich vereinbart

B Die Leistung ist unmdglich

Fir Pauschallohnvereinbarungen, die ab dem 1. Janner 2016 abge-
schlossen wurden, gilt: Enthalt der Arbeitsvertrag bzw. Dienstzettel
keinen Grundlohn bzw. kein Grundgehalt — sondern nur ein Gesam-
tentgelt, das auch andere Lohnbestandteile bzw. Entgeltbestandteile
inkludiert — besteht Anspruch auf den Ist-Grundlohn bzw. das Ist-
Grundgehalt.



Ist-Grundlohn bzw. Ist-Grundgehalt

Das ist der Grundlohn bzw. das Grundgehalt inkl. der bran-
chen- und ortsiiblichen Uberzahlungen, den vergleichbare
Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer von vergleichbaren
Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgebern erhalten.

Ruhepausen und
tagliche Ruhezeiten

Aufgrund der sogenannten Arbeitsverdichtung und den zunehmenden
Anforderungen werden Zeitrdume zur Erholung wéhrend und nach der
Tagesarbeitszeit immer wichtiger. Dementsprechend unterscheidet
man zwischen Ruhepausen und téglichen Ruhezeiten.

Ruhepausen

Betragt die Gesamtarbeitszeit mehr als 6 Stunden pro Tag, muss es
eine Ruhepause von mindestens einer halben Stunde geben. Diese
Pause ist unbezahlt. Das heiBt, sie wird nicht in die Arbeitszeit einge-
rechnet.

Bei einer Ruhepause muss es sich um echte Freizeit
handeln. Das heiBt, die Pausenzeit steht Innen zur freien
Verfiigung und Sie dirfen Ihren Betrieb auch verlassen.

Ein weiteres Kennzeichen der Ruhepause ist die Vorher-
sehbarkeit. Das bedeutet: Die zeitliche Lage ist von vorn-
herein klar, oder die Pause kann in einem vorgegebenen
Zeitraum von lhnen als Arbeitnehmerin bzw. Arbeithehmer
frei gewahlt werden.




Peter Pause arbeitet von 8 bis 16:30 und hat eine fixe Pause
von 12:00 bis 12:30 Uhr.

Paula Pause hingegen arbeitet von 9:00 bis 17:30 Uhr. Mit
ihr ist vereinbart, dass sie die halbstlindige Pause zwischen
12:00 und 14:00 frei wahlen kann.

In beiden Fallen handelt es sich um zuldssige Pausenregelungen.

Die Pause muss die Arbeitszeit unterbrechen. Deshalb darf
sie weder am Anfang noch am Ende der Arbeitszeit liegen,
und muss spétestens nach 6-stindiger Arbeitsleistung
beginnen.

Wenn es im Interesse der Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer liegt
oder betrieblich notwendig ist, sind statt einer halbstiindigen Pause
auch 2 Pausen zu je einer Viertelstunde zuldssig. Gleiches gilt fir 3
Pausen zu je 10 Minuten. Gibt es einen Betriebsrat, bedarf es flir diese
Pausenteilungen seiner Zustimmung.

Die Betriebsvereinbarung oder — wenn es keinen Betriebsrat gibt — das
Arbeitsinspektorat kann eine Verklrzung der Ruhepause auf 15 Mi-
nuten zulassen. Allerdings nur dann, wenn es im Interesse der Arbeit-
nehmerinnen bzw. Arbeitnehmer liegt oder aus betrieblichen Griinden
notwendig ist.

Sonderregelungen fur Ruhepausen gibt es zudem fir Schichtbetriebe,
fur Nachtschwerarbeiterinnen bzw. -arbeiter und fur besonders schwe-
re, die Gesundheit belastende Arbeiten.

Kurzpausen bei Schichtarbeit, fir Nachtschwerarbeiterinnen bzw. -ar-
beiter usw. gelten jedoch als Arbeitszeit.

Ruhezeiten
Nach Ende der Tagesarbeitszeit haben Sie das Recht auf eine ununter-

brochene Ruhezeit von mindestens 11 Stunden. Doch es gibt zuldssige
Ausnahmen:




B Der Kollektivvertrag kann die ununterbrochene Ruhezeit auf min-
destens 8 Stunden verkurzen. Allerdings mussen solche Verkirzun-
gen der Ruhezeit innerhalb der ndchsten 10 Kalendertage durch
entsprechende Verldngerung einer anderen taglichen oder wéchent-
lichen Ruhezeit ausgeglichen werden. Eine Verklrzung auf weniger
als 10 Stunden ist aber nur dann erlaubt, wenn der Kollektivvertrag
weitere MaBnahmen vorsieht, die die Erholung der Arbeitnehmerin-
nen bzw. Arbeitnehmer sicherstellen — z. B. langere wdchentliche
Ruhezeiten oder zusétzliche freie Tage

B Bei durchgehender Schichtarbeit (Werk- und Sonntage) kann die
tagliche Ruhezeit einmal im Schichtturnus bei Schichtwechsel auf
eine Schichtlange verkirzt werden. Jedoch auf nicht weniger als 8
Stunden. Voraussetzung dafir ist, dass eine andere tagliche Ruhe-
zeit innerhalb des Schichtturnus entsprechend verldngert wird

Abgeltung von Zeitguthalben am
Ende des Arbeitsverhaltnisses

Haben Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeithehmer zum Zeitpunkt der Been-
digung eines Arbeitsverhéltnisses oder einer Arbeitskréfteliberlassung
ein Zeitguthaben, fir das Zeitausgleich gebihrt, muss dieses Gutha-
ben finanziell abgegolten werden. Das gilt sowohl fiir Normalarbeitszeit
als auch fur Uberstunden.

Der Kollektivvertrag kann eine Verlangerung der Kindi-
gungsfrist im AusmaB des bestehenden Zeitguthabens
—und dessen Verbrauch wéhrend dieser Zeit — statt der
finanziellen Abgeltung vorsehen.




Fir Guthaben an Normalarbeitszeit geblhrt lhnen ein
Zuschlag von 50 Prozent. Treten Sie ohne wichtigen Grund
aus, besteht der Anspruch auf diesen Zuschlag nicht.

Der Kollektivvertrag kann jedoch davon abweichende Re-
gelungen vorsehen.

Rufbereitschaft und Reisezeit

Im Gegensatz zur Reisezeit zahlt Rufbereitschaft grundsétzlich nicht
zur Arbeitszeit.

Rufbereitschaft auBerhalb der Arbeitszeit

Rufbereitschaft liegt dann vor, wenn Sie als Arbeitnehmerin bzw. Ar-
beitnehmer Ihren Aufenthaltsort selbst wéhlen kénnen, aber flr allfalli-
ge Arbeitseinsatze jederzeit erreichbar sein missen. Rufbereitschaft an
sich ist keine Arbeitszeit.

Rufbereitschaft auBerhalb der Arbeitszeit darf nur an 10
Tagen pro Monat vereinbart werden. Der Kollektivvertrag
kann jedoch zulassen, dass Rufbereitschaft innerhalb eines
Zeitraums von 3 Monaten an 30 Tagen vereinbart wird.

Weitere Regelungen:

AuBerhalb der Arbeitszeit darf Rufbereitschaft nur wihrend 2 wdchent-
licher Ruhezeiten pro Monat vereinbart werden.

Arbeiten Sie wahrend der Rufbereitschaft, darf dadurch die tagliche
Ruhezeit unterbrochen werden, wenn innerhalb von 2 Wochen eine
andere tagliche Ruhezeit um 4 Stunden verlangert wird. Ein Teil der
Ruhezeit muss mindestens 8 Stunden betragen.

Wurde kein Entgelt fur die Rufbereitschaft vereinbart, haben Sie
Anspruch auf das ortslbliche Entgelt. Es kann geringer sein als das



Entgelt fur die Arbeitszeit. Manche Kollektivvertrdge enthalten Entgelt-
regelungen fir die Rufbereitschaft.

Sieht der Kollektivvertrag keine Entgeltregelung firr die Rufbe-
L reitschaft vor, sollten Sie die Hohe der Bezahlung schriftlich
vereinbaren.

Kommt es wahrend der Rufbereitschaft zu Arbeitseinsatzen, zahlen
diese zur Arbeitszeit. Deshalb sind diese Arbeitseinsatze mit dem ent-
sprechenden Entgelt samt allfalligem Mehr- bzw. Uberstundenzuschlag
abzugelten.

Reisezeit auBerhalb der Arbeitszeit

Reisezeit liegt vor, wenn Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer Uber
Auftrag der Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber voriibergehend den
Dienstort oder die Arbeitsstatte verlassen, um an einem anderen Ort
ihre Arbeitsleistung zu erbringen. Grundsatzlich ist Reisezeit auch
Arbeitszeit.

Aktive Reisezeit

Aktive Reisezeit liegt vor, wenn wahrend der Reise eine Arbeitsleis-
tung erbracht wird. Wenn Sie zum Beispiel ein Fahrzeug lenken oder
Schreibarbeiten wahrend einer Fahrt mit dem Zug erledigen.

@ Aktive Reisezeit ist voll entgeltpflichtig.

Passive Reisezeit

Erbringen Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer wahrend der
Reise keine Arbeitsleistung, ist das passive Reisezeit. Zum Beispiel
bei einem Flug, wihrend dem Sie nicht arbeiten. Oder eine Reise im
Schlafwagen.



Fir passive Reisezeit kann eine geringere Entlohnung
vereinbart werden. Ohne derartige Vereinbarung besteht
Anspruch auf das volle Entgelt.

Oft enthalten Kollektivvertrage Regelungen Uber die Bezah-
lung von passiven Reisezeiten.

Weiters qilt ...

Durch passive Reisezeiten kénnen die Héchstgrenzen der Arbeitszeit
Uberschritten werden.

Passive Reisezeiten wahrend der Wochenend- und Feiertagsruhe sind
zuléssig, wenn sie zur Erreichung des Reiseziels notwendig oder im
Interesse der Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer sind.

Die tagliche Ruhezeit kann verklrzt werden, wenn wéhrend der Reise-
zeit ausreichend Erholungsmdglichkeiten bestehen. Kollektivvertrage
kénnen festlegen, unter welchen Voraussetzungen ausreichende Erho-
lungsmoglichkeiten bestehen.

Gibt es keine ausreichenden Erholungsmdglichkeiten, kann die tégliche
Ruhezeit durch Kollektivvertrag hdchstens auf 8 Stunden verkirzt wer-
den. Ergibt sich dadurch am nachsten Arbeitstag ein spéaterer Arbeits-
beginn als vereinbart, ist die Zeit zwischen dem vereinbarten und dem
tatsachlichen Arbeitsbeginn auf die Arbeitszeit anzurechnen.

Die genannten Verklirzungen der taglichen Ruhezeit sind
maximal 2 Mal pro Kalenderwoche erlaubt.




Was bedeuten Arbeits-
und Feiertagsruhe?

Arbeiten an Wochenenden und Feiertagen
Grundsatzlich haben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
an Wochenenden und Feiertagen frei. Doch es gibt Ausnahmen.

Waéchentliche Ruhezeit, Ersatzruhe und Feiertagsruhe

Hier finden Sie wichtige Informationen zu den genannten Begriffen.

Entgelt fiir Feiertagsruhe und Ersatzruhe
Arbeiten Sie nicht auf Grund eines Feiertages oder wahrend
der Ersatzruhe, erhalten Sie trotzdem weiter Entgelt.



Vorweg: Das Arbeitszeit- und das Arbeitsruhegesetz ent-
halten viele Ausnahmeregelungen. Diese sind entweder

im Gesetz selbst oder in Verordnungen festgehalten. Fir
néhere Informationen dazu wenden Sie sich bitte an lhre
jeweilige Fachgewerkschaft oder Arbeiterkammer, denn es
handelt sich aufgrund der vielen Ausnahmeregelungen um
eine sehr anspruchsvolle Gesetzesmaterie.

Arbeiten an Wochenenden
und Feiertagen

Grundsatzlich haben Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer an Wo-
chenenden und Feiertagen frei. In bestimmten Féllen ist jedoch das
Arbeiten am Wochenende und an Feiertagen erlaubt. Das Arbeitsruhe-
gesetz regelt sehr streng, in welchen Bereichen wéahrend der Wochen-
end- bzw. Feiertagsruhe gearbeitet werden darf. Oftmals bedarf es
dafur einer Verordnung. In manchen Fallen kann auch der Kollektivver-
trag griines Licht daflr geben.

Selbst wenn Wochenend- bzw. Feiertagsarbeit erlaubt ist,
darf nur die unbedingt notwendige Anzahl von Arbeitneh-

merinnen bzw. Arbeitnehmern beschéftigt werden.

Voriibergehend auftretender besonderer Arbeitsbedarf
In diesem Fall ist Folgendes zuldssig:

B Die Betriebsvereinbarung kann zulassen, dass pro Arbeithehmerin
bzw. Arbeitnehmer und Jahr an 4 Wochenenden oder Feiertagen
gearbeitet wird

B |n Betrieben ohne Betriebsrat kann diese Arbeit an 4 Wochenen-
den oder Feiertagen pro Jahr durch schriftliche Einzelvereinbarung
erlaubt werden. In diesem Fall diirfen Sie als Arbeitnehmerin bzw.
-nehmer die Arbeit am Wochenende bzw. am Feiertag ohne Angabe
von Grinden ablehnen und deshalb nicht benachteiligt werden



Werden Sie wegen der Ablehnung gekiindigt,
UL konnen Sie die Kiindigung binnen 2 Wochen bei

Gericht anfechten.

Diese Ausnahme vom Wochenendarbeitsverbot darf nicht an 4 auf
einander folgenden Wochenenden erfolgen

Diese Ausnahme vom Wochenend- bzw. Feiertagsarbeitsverbot gilt
nicht fir Verkaufstatigkeiten nach dem Offnungszeitengesetz

Wochentliche Ruhezeit, Ersatzruhe
und Feiertagsruhe

Im Arbeitsruherecht gibt es einige wichtige Begriffe, die vorab einer
Erklédrung bedurfen.

Begriffe des Arbeitsruherechts

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

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

Wodchentliche Ruhezeit ...
ist ein Uberbegriff fiir Wochenendruhe und Wochenruhe.

Ersatzruhe ...
ist jene Ruhezeit, die Ihnen als Abgeltung fir die wahrend der-
wochentlichen Ruhezeit geleistete Arbeit zusteht.

Feiertagsruhe ...

ist eine ununterbrochene Ruhezeit von 24 Stunden, die frihestens
um 0.00 Uhr und spéatestens um 6.00 Uhr des gesetzlichen Feierta-
ges beginnt.



Wochenendruhe

Als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer haben Sie in jeder Kalenderwo-
che Anspruch auf eine ununterbrochene Ruhezeit von 36 Stunden, in
die der Sonntag fallt. Wahrend dieser Zeit dirfen Sie nur dann arbei-
ten, wenn es die gesetzlichen Ausnahmen erlauben.

Die Wochenendruhe muss spétestens am Samstag um 13.00 Uhr
beginnen. Missen Sie unbedingt notwendige Abschluss-, Reinigungs-,
Instandhaltungs- oder Instandsetzungsarbeiten erledigen, hat lhre Wo-
chenendruhe spatestens Samstag um 15.00 Uhr zu beginnen.

Ausnahmen gelten zum Beispiel fur Schichtbetriebe und wenn ,Fens-
tertage” eingearbeitet werden.

Wochenruhe

Wenn Sie erlaubterweise wéhrend der Wochenendruhe beschéftigt
werden, haben Sie wahrend der Woche Anspruch auf eine ununter-
brochene Ruhezeit von 36 Stunden. Diese Wochenruhe muss einen
ganzen Kalendertag einschlieBen.

Zuldssig ware zum Beispiel eine Wochenruhe von Montag
18 Uhr bis Mittwoch 6 Uhr. Unzulédssig hingegen Montag
8 Uhr bis Dienstag 20 Uhr, weil dieser Zeitraum keinen
ganzen Kalendertag umfasst.

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

Ersatzruhe

Werden Sie wahrend Ihrer wéchentlichen Ruhezeit beschéftigt, haben
Sie in der folgenden Arbeitswoche Anspruch auf Ersatzruhe. Sie ist im
selben AusmaB zu gewahren, wie die 36-Stunden- Wochen(end)ruhe —
zurlckgerechnet vom Arbeitsbeginn in der Folgewoche — unterbrochen
werden musste.



Darlber hinaus muss die Ersatzruhe unmittelbar vor dem Beginn der
folgenden Wochen(end)ruhe liegen. Es sei denn, es wurde ein anderer
Zeitpunkt vereinbart. Die Ersatzruhe ist auf die Arbeitszeit jener Woche
anzurechnen, in der sie konsumiert wird.

Die Arbeitszeit von Georg Genau beginnt am Montag jeweils
um 8 Uhr. An einem Samstag leistete er von 15 bis 21 Uhr
Uberstunden. Rechnet man 36 Stunden von Montag 8 Uhr
zurlick, ergibt das Samstag 20 Uhr.

Die Stunde von 20 bis 21 Uhr féllt somit in die Wochenend-
ruhe. Deshalb hat Georg Genau Anspruch auf 1 Stunde
Ersatzruhe. Zusatzlich erhalt er natirlich das Entgelt fur

6 Uberstunden.

Feiertagsruhe

An gesetzlichen Feiertagen haben Sie als Arbeithnehmerin bzw. Ar-
beitnehmer einen Anspruch auf eine ununterbrochene Ruhezeit von
mindestens 24 Stunden. Diese muss zwischen 0.00 und 6.00 Uhr des
Feiertages beginnen.

Die gesetzlichen Feiertage sind:

1. Janner (Neujahr), 6. Janner (Heilige Drei Kénige), Oster-
montag, 1. Mai (Staatsfeiertag), Christi Himmelfahrt,
Pfingstmontag, Fronleichnam, 15. August (Maria Himmel-
fahrt), 26. Oktober (Nationalfeiertag), 1. November (Aller-
heiligen), 8. Dezember (Marid Empfangnis), 25. Dezember
(Weihnachten) und 26. Dezember (Stephanstag).

Feiertage durfen auf die wdchentliche Ruhezeit nur angerechnet
werden, wenn sie in die wochentliche Ruhezeit fallen.

Freizeit zur Erfiillung religiéser Pflichten

Wenn Sie wahrend der Wochenend- oder Feiertagsruhe beschéftigt
werden, haben Sie Anspruch auf die notwendige Freizeit zur Erflllung
religidser Pflichten — wenn Sie diese von |hrer Arbeitgeberin bzw. Ihrem



Arbeitgeber verlangen. Konkret missen folgende 3 Voraussetzungen
erfullt sein:

B Die religidse Pflicht kann nicht auBerhalb der Arbeitszeit erfullt
werden

B Die Freistellung ist mit den Erfordernissen des Betriebes vereinbar

B Die Freizeit wird spatestens 2 Tage vor der Vereinbarung der Wo-
chenend- bzw. Feiertagsarbeit verlangt — wird die Wochenend- bzw.
Feiertagsarbeit spater vereinbart, muss die Freizeit sofort verlangt
werden

Entgelt fur Feiertagsruhe
und Ersatzruhe

Fir feiertagbedingt ausgefallene Arbeit erhalten Sie als Arbeitnehmerin
bzw. Arbeitnehmer das sogenannte Feiertagsentgelt. Das ist jenes
Entgelt, das Ihnen gebiihrt hatte, wére die Arbeit nicht wegen eines
Feiertages ausgefallen (Ausfallsprinzip).

Bei variablen und leistungsbezogenen Prédmien oder Entgelten er-
rechnet sich die Hohe des Feiertagsentgelts nach dem Durchschnitt
der letzten 13 voll gearbeiteten Wochen. Diese Berechnung wird zum
Beispiel bei Akkordarbeit, leistungsbezogenen Prédmien und Zulagen
sowie bei Uberstunden angewendet. Aufwandsentschadigungen wie
etwa Didten oder Kilometergeld bleiben unberticksichtigt.

Arbeiten Sie an einem Feiertag, erhalten Sie zuséatzlich das Entgelt fir
die geleisteten Stunden. Das kénnen Normalarbeitsstunden, Mehrstun-
den oder Uberstunden sein.



Florian Flink verdient 10 Euro pro Stunde. Er arbeitet von
Montag bis Freitag je 8 Stunden. An einem Dienstag ist ein
Feiertag, weshalb er nicht arbeitet. Dennoch erhélt er Feier-
tagsentgelt in Héhe von 80 Euro.

Wirde Florian Flink am Feiertag 8 Stunden arbeiten, erhielte
er zusétzlich zu den 80 Euro Feiertagsentgelt 80 Euro Lohn
fir die geleisteten 8 Stunden — insgesamt also 160 Euro.

Das Entgelt, das Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeithehmer wéhrend
der Ersatzruhe erhalten, wird wie das Feiertagsentgelt berechnet.



Wie viel Anspruch auf
Urlaub haben Sie”?

UrlaubsausmaB und Urlaubsverbrauch
Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer inkl. geringfligig Beschéaftigte
haben pro Arbeitsjahr ein Recht auf mindestens 5 Wochen Urlaub.

Urlaub und Krankheit sowie Pflegefreistellung
Krankheit und Krankenpflegefreistellung unterbrechen den Urlaub.

Urlaubsentgelt erhalten Sie wahrend des Urlaubs. Eine UEL bekommen
Sie am Ende des Arbeitsverhéltnisses.



Urlaubsausmal3
und Urlaubsverbrauch

Mit dem Urlaubsgesetz ist ein groBer Schritt in Richtung Verkurzung
der Lebensarbeitszeit und mehr Erholungszeit fir alle Arbeitnehmerin-
nen bzw. Arbeitnehmer gelungen.

So viel Urlaub steht lhnen zu

Als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer haben Sie pro Arbeitsjahr ein
Recht auf 5 Wochen bezahlten Urlaub— das entspricht 30 Werktagen.
Diesen Anspruch haben Sie unabhangig von Ihrem ArbeitszeitausmaB,
somit auch als geringfligig beschéftigte Arbeitnehmerin bzw. gering-
flgig beschaftigter Arbeitnehmer. Der Urlaubsanspruch steigt nach 25
anrechenbaren Jahren auf 6 Wochen, also 36 Werktage.

Berechnung in Werktagen

Das Urlaubsgesetz geht von einer Berechnung des Urlaubs in Werk-
tagen aus. Werktage sind alle Kalendertage, ausgenommen Sonntage
und gesetzliche Feiertage. Eine Urlaubswoche entspricht in diesem Fall
6 Urlaubstagen — unabhangig davon, an wie vielen Tagen Sie tatsach-
lich arbeiten.

Deshalb werden auch betrieblich arbeitsfreie Werktage wie etwa Sams-
tage — wenn nur von Montag bis Freitag gearbeitet wird — als Urlaubs-
tage berechnet. In einem solchen Fall zahlt daher ein Feiertag, der im
Urlaub auf einen Samstag féllt, nicht als Urlaubstag.

Berechnung in Arbeitstagen

Grundsatzlich sind die Regeln des Urlaubsgesetzes bindend. Sie kdn-
nen weder durch Arbeitsvertrag noch durch Betriebsvereinbarung oder
Kollektivvertrag aufgehoben bzw. beschrankt werden. Die Rechtspre-
chung erlaubt es jedoch, die Berechnung des Urlaubs in Arbeitstagen
zu vereinbaren.

B Arbeiten Sie z. B. an 5 Tagen pro Woche, entsprechen 5 Urlaubs-
wochen 25 Urlaubstagen

B Arbeiten Sie z. B. an 3 Tagen pro Woche, entsprechen 5 Urlaubs-
wochen 15 Urlaubstagen



Bei der Berechnung des Urlaubs in Arbeitstagen wird daher ein ar-
beitsfreier Samstags-Feiertag nicht als zuséatzlicher Urlaubstag bertick-
sichtigt, wenn Sie von Montag bis Freitag arbeiten.

Greta Grafikova arbeitet von Montag bis Mittwoch als Desig-
nerin in der Werbeabteilung eines GroBbetriebes. Ihr Urlaub
wird in Arbeitstagen berechnet. Deshalb hat sie Anspruch
auf 15 Urlaubstage (= 5 Wochen). Féllt in ihren einwdchigen
Urlaub ein Feiertag auf einen Donnerstag, verbraucht sie 3
Urlaubstage. Fallt der Feiertag hingegen auf einen Dienstag,
verbraucht sie nur 2 Urlaubstage.

Berechnung bei Anderung der Anzahl

der wochentlichen Arbeitstage

Ihr Urlaub wird in Arbeitstagen berechnet und die Zahl Ihrer wdchent-
lichen Arbeitstage &ndert sich? Dann ist der Resturlaub in Wochen
umzurechnen und die Urlaubswochen mit der neuen Anzahl der
wochentlichen Arbeitstage zu multiplizieren.

Ein Beispiel zum leichteren Verstandnis:

Sascha Stressless arbeitet an 4 Tagen pro Woche. In diesem
Arbeitsjahr hat er bereits 8 Urlaubstage (= 2 Wochen) ver-
braucht. Verbleiben also 3 Wochen Resturlaub. Nun verein-
bart Sascha eine Verringerung seiner Arbeitstage auf 2 pro
Woche. Somit entspricht der 3-wéchige Resturlaub nicht
mehr 12 Urlaubstagen, sondern nur noch 6.

3 Wochen Resturlaub x 2 Arbeitstage pro Woche
= 6 Urlaubstage

Sein Urlaubsausmal &ndert sich dadurch jedoch nicht.
Denn er hat nach wie vor 3 Wochen Resturlaub.

Die Anderung der Anzahl der Arbeitstage hat somit keinen Einfluss auf
das UrlaubsausmaB. In Wochen berechnet muss es gleichbleiben.
Nicht von Belang ist, ob sich auch das ArbeitszeitausmaB andert.



Sie arbeiten z.B. an 4 Tagen pro Woche je 6 Stunden. Wenn
sich nun lhre Arbeitszeit auf 8 Stunden pro Tag erhéht, andert
sich an der Berechnung der Urlaubstage nichts.

Ab wann haben Sie Anspruch auf Urlaub?

B |hr Anspruch auf Urlaub entsteht in den ersten 6 Monaten des ers-
ten Arbeitsjahres aliquot im Verhaltnis zu jener Dienstzeit, die Sie im
Arbeitsjahr zurtickgelegt haben

B Nach 6 Monaten haben Sie Anspruch auf den vollen Jahresurlaub in
Héhe von 5 Wochen

B Ab dem 2. Arbeitsjahr in einem Arbeitsverhéltnis entsteht der ge-
samte Jahresurlaub in Hohe von 5 Wochen jeweils mit Beginn des
Arbeitsjahres

Das Arbeitsjahr beginnt grundsatzlich mit dem Eintrittsda-
tum. Hat lhr Arbeitsverhaltnis z. B. am 4. August begonnen,
entsteht auch der neue Jahresurlaub jeweils zu diesem
Zeitpunkt.

Eine Umstellung des Anspruchszeitraumes auf das Kalenderjahr oder
einen anderen Zeitraum kann durch Kollektivvertrag oder Betriebsver-
einbarung erfolgen. Gibt es keinen Betriebsrat, ist fir die Umstellung
eine schriftliche Einzelvereinbarung erforderlich.

Der Urlaub entsteht ab dem 2. Arbeitsjahr eines Arbeitsver-
héltnisses immer mit Beginn des Arbeitsjahres. Sie kdnnen
daher den gesamten Jahresurlaub verbrauchen, wenn der
Arbeitgeber zustimmt. Denn zu einer Aliquotierung des
Urlaubs aus dem laufenden Urlaubsjahr kommt es erst am
Ende eines Arbeitsverhéltnisses.




Waldtraud Wechselberger arbeitet seit 2. Mai 2020 in einem
Mobelgeschéaft. Weil sie in eine andere Firma wechseln will,
kindigt sie ihr Arbeitsverhaltnis mit 31. Juli 2021 (= Ende des
Arbeitsverhaltnisses). Den Urlaub aus dem Urlaubsjahr 2. Mai
2020 bis 1. Mai 2021 hat sie verbraucht.

Mit 2. Mai 2021 entsteht der gesamte neue Jahresurlaub im
AusmafB von 5 Wochen. Falls Waltraud eine Urlaubsvereinba-
rung hat, kann sie alle 5 Wochen verbrauchen. Sie kann bzw.
will ihren Urlaub aber nicht verbrauchen. Deshalb bekommt
sie den Urlaub als sogenannte Urlaubsersatzleistung ausbe-
zahlt. Allerdings nur aliquot flir den Zeitraum von 2. Mai bis
31. Juli 2021.

Zusammenrechnung von Dienstzeiten

Alle Zeiten, die Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer in unmittel-
bar vorausgegangenen Arbeits- bzw. Lehrverhéltnissen bei derselben
Arbeitgeberin bzw. demselben Arbeitgeber zurtickgelegt haben, gelten
fur alle folgenden Punkte als Dienstzeiten:

B Fir die Erflllung der 6-monatigen Wartezeit im ersten Arbeitsjahr
B Fir die Bemessung des UrlaubsausmaBes (6. Urlaubswoche)
B Fir die Berechnung des Urlaubsjahres

Hanna Hammer hat am 1. Juni 2008 eine Lehre in einem Werk-
zeugbauunternehmen begonnen. Nach dem Ende der Lehre
wird sie ab 1. Dezember 2011 als Arbeiterin weiterbeschéaftigt
und mit 1. April 2014 ins Angestelltenverhéltnis dbernommen.

Trotzdem beginnt das Arbeitsjahr von Hanna immer mit dem
1. Juni eines Jahres. Auch die 6-Monatsfrist beginnt nicht
jedes Mal neu zu laufen. Darlber hinaus werden alle Zeiten
ab dem 1. Juni 2008 fir ihren Anspruch auf die 6. Urlaubswo-
che bericksichtigt — sie zahlen diesbezliglich zum laufenden
Arbeitsverhéltnis.

Anspruch auf die 6. Urlaubswoche

Nach 25 anrechenbaren Dienstjahren haben Arbeitnehmerinnen bzw.
Arbeitnehmer Anspruch auf 6 Wochen Urlaub pro Urlaubsjahr. Wobei



man zwischen Zeiten, die mit dem laufenden Arbeitsverhéltnis zusam-
menzurechnen sind und anzurechnenden (Dienst-)Zeiten unterscheidet.

Zusammenrechnung von Dienstzeiten

Uber die Zusammenrechnung von ununterbrochenen Dienstzeiten bei
derselben Arbeitgeberin bzw. demselben Arbeitgeber hinaus missen

Zeiten bei diesem Unternehmen auch dann zusammengerechnet wer-
den, wenn die beiden folgenden Punkte zutreffen:

B Das Arbeitsverhéltnis wurde nicht Ianger als je 3 Monate unterbrochen

B Die Unterbrechung erfolgte nicht durch eine Kindigung der Arbeit-
nehmerin bzw. des Arbeitnehmers, durch vorzeitigen Austritt ohne
wichtigen Grund oder durch eine Entlassung, welche die Arbeitneh-
merin bzw. der Arbeitnehmer verschuldet hat

Emil Emsig hat von 1. Janner 2010 bis zum 31. Dezember
2020 bei der Firma Lang gearbeitet. Nach 11 Jahren endete
das Arbeitsverhaltnis aufgrund einer Arbeitgeberkiindigung.
Doch schon am 1. April 2021 wird Emil von der Firma Lang
wieder eingestellt.

Weil die Unterbrechung nur 3 Monate gedauert hat, sind die
vorangegangenen 11 Jahre zum aktuellen Arbeitsverhéltnis
hinzuzurechnen. Dadurch beginnt Emil urlaubsméaBig am

1. April 2021 bereits das 12. Arbeitsjahr.

Hatte das Arbeitsverhéltnis von ihm am 2. April 2021 begon-
nen, wirde keine Zusammenrechnung erfolgen. In diesem
Fall kbnnten nur 5 Jahre als Vordienstjahre angerechnet
werden — siehe Anrechnung von Dienstzeiten.

Anrechnung von Dienstzeiten

Zusatzlich zum laufenden Arbeitsverhaltnis und den damit zusammen-
zurechnenden Zeiten sind fiir den Anspruch auf die 6. Urlaubswoche
folgende Zeiten anzurechnen:

B Zeiten aus friiheren inlandischen Arbeitsverhéltnissen
und selbstandiger Erwerbstatigkeit
Arbeits- und Lehrverhéltnisse sowie selbststédndige Erwerbstatig-
keiten werden nur hinzugezéhlt, wenn sie mindestens je 6 Monate
gedauert haben.



Obwohl das Urlaubsgesetz ausdricklich nur die Anrechnung von
inlandischen Arbeits- und Lehrverhéltnissen sowie selbsténdigen
Erwerbstatigkeiten vorsieht, missen aufgrund der Freizligigkeits-
verordnung (VO 492/2011/EU) innerhalb des Geltungsbereiches der
Verordnung auch ausléndische Vordienstzeiten aus diesen Staaten
angerechnet werden.

B Zeiten als Entwicklungshelferin bzw. -helfer
GemaB § 3 Absatz 2 Ziffer 5 Urlaubsgesetz

Zeiten aus friheren Arbeitsverhéltnissen, selbstandiger
Erwerbstatigkeit und als Entwicklungshelferin bzw. -helfer
werden insgesamt im Ausmaf von maximal 5 Jahren ange-
rechnet.

B Schulzeiten
Zeiten des Besuchs von bestimmten inlandischen oder vergleich-
baren ausldndischen hdéheren allgemeinbildenden oder berufsbil-
denden mittleren oder héheren Schulen. Maximal 4 Jahre kénnen
angerechnet werden, wobei nur Zeiten nach Ende der allgemeinen
Schulpflicht zahlen (siehe § 3 Abs. 2 Ziffer 2 Urlaubsgesetz).

B Hoch- und Fachhochschulstudienzeiten
Diese sind im AusmaB der gewdhnlichen Dauer anzurechnen —
héchstens jedoch 5 Jahre. Die Anrechnung erfolgt allerdings nur,
wenn das Studium mit Erfolg abgeschlossen wurde.

Weitere Regelungen:

Werden sowohl Vordienstzeiten aus friiheren Arbeits-bzw. Lehrverhalt-
nissen, Zeiten selbsténdiger Erwerbstatigkeit oder Zeiten als Entwick-
lungshelferin bzw. -helfer als auch Schulzeiten angerechnet, so sind fir

die Dauer des Urlaubs zusammen maximal 7 Jahre anzurechnen.

Zeiten eines abgeschlossenen Fach- bzw. Hochschulstudiums missen
zusatzlich angerechnet werden.

Insgesamt sind daher gemaB Gesetz maximal 12 Jahre anzurechnen.
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Fallen anrechenbare Zeiten zusammen — z. B. Arbeitsverhéltnis und
Studium - sind diese fir die Bemessung der Urlaubsdauer nur einmal
zu berlcksichtigen

Bei der Anrechnung von Vordienstzeiten bieten Kollektiv-
vertrdge oftmals glinstigere Regelungen. Zum Beispiel die

Anrechnung von mehr Vordienstjahren.
Verbrauch des Urlaubs

Grundsétzlich missen Sie Zeitpunkt und Dauer des Urlaubs mit lhrer
Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber vereinbaren. Dabei sind einer-
seits lhr Bedirfnis nach Erholung und andererseits die Erfordernisse
des Betriebes zu beachten.

Ihre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber darf Ihnen somit keinen Ur-
laubstermin aufzwingen. Umgekehrt dirfen aber auch Sie den Urlaub
nicht einseitig antreten oder willkurlich verlangern.

entgeltpflichtigen Arbeitsverhinderung bekannt - z. B. Kran-

@ Sind bei Abschluss einer Urlaubsvereinbarung Zeiten einer
kenstand — darf dafiir kein Urlaub vereinbart werden.

Eine Urlaubsvereinbarung kann von lhrer Arbeitgebe-

rin bzw. lhrem Arbeitgeber einseitig nur aus besonders
schwerwiegenden Grinden widerrufen werden. Und zwar
dann, wenn eine dienstliche Inanspruchnahme gerade lhrer
Person unumgénglich notwendig ist, um wirtschaftliche
Nachteile fur das Unternehmen zu vermeiden — sogenann-
ter ,Betriebsnotstand”.

Im Falle eines berechtigten Urlaubswiderrufes hat jedoch
die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber allféllige dadurch
entstehende Kosten zu tragen - z. B. Stornokosten fir
bereits gebuchte Urlaubsreisen.

Urlaub darf einmal geteilt werden
GemaB Urlaubsgesetz darf der Urlaub nur einmal geteilt werden.
Weiters muss ein Urlaubsteil zumindest eine Woche betragen.



Allerdings lasst die Rechtsprechung mehrere und auch kirzere Tei-
lurlaube zu. Und zwar dann, wenn Sie das als Arbeitnehmerin bzw.
Arbeitnehmer wiinschen. Dies widerspricht laut Rechtsprechung dem
Erholungszweck des Urlaubs nicht.

Es ist daher zum Beispiel méglich und zuldssig, mit der Arbeitgeberin
bzw. dem Arbeitgeber einzelne Urlaubstage zu vereinbaren.

Wann ist ein einseitiger Urlaubsantritt méglich?
Ausnahmsweise ist in folgenden 3 Féallen ein einseitiger Urlaubsantritt
unter bestimmten Voraussetzungen mdglich:

1. Betriebe mit Betriebsrat

Gibt es in Inrem Betrieb einen fir Sie zustédndigen Betriebsrat, kénnen
Sie den Urlaub dann einseitig antreten, wenn folgende Bedingungen
erfullt sind:

B Sie haben lhrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber den ge-
wlinschten Zeitpunkt des Urlaubsantritts mindestens 3 Monate
vorher mitgeteilt

Der beantragte Urlaub betragt mindestens 12 Werktage

Trotz Einbeziehung des Betriebsrats wurde keine Einigung erzielt
Die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber unterlasst es, den von Ihnen
gewilnschten Zeitpunkt des Urlaubsverbrauches zwischen 8 und

6 Wochen vor dem Termin mit einer Klage vor dem Arbeits- und
Sozialgericht zu bekdmpfen

2. ,Persdnlicher Feiertag”

Einen Urlaubstag pro Urlaubsjahr kénnen Sie einseitig bestimmen.
Diesen sogenannten,persdnlichen Feiertag”“ mussen Sie lhrer Arbeit-
geberin bzw. lhrem Arbeitgeber mindestens 3 Monate vorher schriftlich
bekanntgeben. Schriftlich hei3t: mit Originalunterschrift. Die Bekannt-
gabe z. B. per E-Mail oder Fax ist daher nicht geeignet.



Arbeiten Sie auf Ersuchen der Arbeitgeberin bzw. des
Arbeitgebers dennoch an diesem Urlaubstag, haben Sie
sowohl Anspruch auf das Entgelt fir die gearbeiteten
Stunden als auch auf das Urlaubsentgelt. Der Tag wird vom
Urlaubsguthaben aber nicht abgezogen. Allerdings haben
Sie Ihr Recht auf den persoénlichen Feiertag im jeweiligen
Urlaubsjahr verbraucht.

3. Anspruch auf Pflegefreistellung erschopft

Sie kénnen lhren Urlaub auch dann einseitig antreten, wenn lhr An-
spruch auf Pflegefreistellung erschdpft ist, auch kein Anspruch auf
Entgeltfortzahlung aus sonstigen wichtigen Griinden besteht und Sie
wegen der notwendigen Pflege eines Kindes — Wahl- oder Pflegekin-
des, welches das 12. Lebensjahr noch nicht lGberschritten hat — neuer-
lich am Dienst verhindert sind.

Diesen Anspruch haben Sie auch fir im gemeinsamen Haushalt leben-
de leibliche Kinder lhrer Ehegattin bzw. lhres Ehegatten, Lebensgefahr-
tin bzw. -gefahrten oder eingetragenen Partnerin bzw. Partners.

Urlaubsanspruch bei Elternkarenz

Wahrend des Beschéftigungsverbotes in Zusammenhang mit einer
Geburt — ,Mutterschutz” — haben Sie als Arbeitnehmerin den vollen
Urlaubsanspruch.

Aliquotiert wird der Urlaub im laufenden Urlaubsjahr erst dann, wenn
ein Elternteil in Elternkarenz geht. Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitneh-
mer kénnen daher den gesamten entstandenen Urlaub vor Antritt einer
Elternkarenz verbrauchen. Voraussetzung daflir ist die Zustimmung
Ihrer Arbeitgeberin bzw. lhres Arbeitgebers.

Wurde der Urlaub vor Antritt der Elternkarenz nicht verbraucht, wird er
aliquotiert. Teile von Urlaubstagen werden auf volle Tage aufgerundet.



Regelung fiir die 6. Urlaubswoche
Zeiten des ,,Mutterschutzes” werden fir die 6. Urlaubswoche voll be-
ricksichtigt.

Elternkarenzzeiten fir ab dem 1. August 2019 geborene, adoptierte
oder in unentgeltliche Pflege genommene Kinder werden bis zum ge-
setzlichen MaximalausmaB angerechnet.

Bei Inanspruchnahme von Elternkarenz fir vor dem 1. August 2019
geborene, adoptierte oder in unentgeltliche Pflege genommene Kinder
ist hingegen geméaB Gesetz nur die erste Karenz im Arbeitsverhéltnis
im AusmaB von maximal 10 Monaten anzurechnen.

Prifen Sie jedenfalls, ob der auf Ihr Arbeitsverhéltnis
anzuwendende Kollektivvertrag eine glinstigere Regelung
enthélt. Denn es gibt einige Kollektivvertrage, die eine
gunstigere Anrechnung von Elternkarenzzeiten vorsehen.

Urlaubsanspruch bei Prasenz- bzw. Zivil-
und Ausbildungsdienst

Die Zeiten des Préasenz- bzw. Zivil- und Ausbildungsdienstes verklrzen
das UrlaubsausmaB im laufenden Urlaubsjahr. Wenn durch die Aliquo-
tierung Teile von Urlaubstagen entstehen, werden sie auf volle Tage
aufgerundet.

Fallt in ein Urlaubsjahr jedoch nur eine kurzfristige Einberufung zum
Préasenz-, Zivil- oder Ausbildungsdienst, verklrzt das nur dann den
Urlaubsanspruch, wenn diese im Urlaubsjahr mehr als 30 Tage betragt.
Mehrere derartige Einberufungen werden zusammengerechnet.

Abloseverbot

Der Zweck jedes Urlaubs ist Erholung. Aus diesem Grund untersagt
das Urlaubsgesetz wéhrend eines aufrechten Arbeitsverhéltnisses die
Abgeltung des Urlaubs mit Geld. Denn diese wiirde dem Erholungs-
zweck zuwiderlaufen. Diesbezlgliche Vereinbarungen sind rechtsun-
wirksam.



Verjahrung

GeméaB Urlaubsgesetz soll der Urlaub mdglichst bis zum Ende des Ur-
laubsjahres verbraucht werden, in dem er entstanden ist. Ist das nicht
mdglich, wird der nicht verbrauchte Urlaub ins folgende Jahr Ubertra-
gen. Mit jedem Urlaubskonsum wird zundchst immer der &lteste noch
offene Urlaub verbraucht.

Urlaub verjdhrt gemaB Urlaubsgesetz frihestens nach 2 Jahren ab
Ende des Urlaubsjahres, in dem er entstanden ist. Diese Verjahrungs-
frist verlangert sich bei einer Karenz nach Vater-Karenzgesetz (VKG)
oder Mutterschutzgesetz (MSchG) um die Dauer der Karenz.

Urlaub und Krankheit sowie
Pflegefreistellung
Erkrankung wahrend des Urlaubs

In § 5 legt das Urlaubsgesetz fest, dass Krankheit den Urlaub unter be-
stimmten Voraussetzungen unterbricht. Wenn also Arbeitnehmerinnen
bzw. Arbeitnehmer wéhrend des Urlaubs erkranken oder verunfallen
(,Krankenstand®), werden die Tage der Arbeitsunféhigkeit dann nicht
auf den Urlaub angerechnet, wenn folgende Punkte zutreffen:

B Die Arbeitsunfahigkeit wurde nicht vorsatzlich oder grob fahrlassig
verursacht

B Die Arbeitsunfahigkeit dauert 1anger als 3 Kalendertage

B Die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeithnehmer meldet die Arbeitsun-
féhigkeit unverzlglich nach 3 Tagen der Arbeitgeberin bzw. dem
Arbeitgeber

B Die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer legt nach Wiederantritt
der Arbeit unaufgefordert ein &rztliches Zeugnis vor (Kranken-
standsbestétigung)



Bei Erkrankungen im Ausland bedarf es zuséatzlich zum
arztlichen Zeugnis — also der Krankenstandbestatigung -
einer behoérdlichen Bestatigung. Aus dieser muss hervor-
gehen, dass das arztliche Zeugnis von einer zugelassenen
Arztin bzw. einem zugelassenen Arzt ausgestellt wurde. Die
behordliche Bestatigung ist bei ambulanter oder stationa-
rer Behandlung in einer Krankenanstalt nicht notwendig,
wenn die Krankenanstalt eine Bestatigung Uber die erfolgte
arztliche Behandlung ausstellt.

Krankheit und Riicktritt von der Urlaubsvereinbarung

Erkranken oder verunfallen Sie bereits vor Antritt des vereinbarten Ur-
laubs und bleiben deshalb zumindest einen Teil des Urlaubs arbeitsun-
féhig, kdnnen Sie von der Urlaubsvereinbarung zuricktreten. In dem Fall
informieren Sie lhre Arbeitgeberin bzw. Ihren Arbeitgeber darlber, dass
Sie den Urlaub wegen der Arbeitsunféhigkeit nicht antreten kénnen.

Far den Ricktritt gibt es keine besonderen Formvorschriften.

Um Unklarheiten zu vermeiden: Informieren Sie Ihre Arbeit-
geberin bzw. lhren Arbeitgeber bereits miindlich, dass Sie
von der Urlaubsvereinbarung zurtcktreten.

Halten Sie dariiber hinaus den Rucktritt von der Urlaubs-
vereinbarung jedenfalls auch schriftlich fest und legen Sie
Ihrer Arbeitgeberin bzw. Threm Arbeitgeber eine Kranken-
standbestédtigung vor. Damit haben Sie im Bedarfsfall einen
Beweis in der Hand.

Sarah Sicheristsicher hat mit ihrer Arbeitgeberin Urlaub vom
2. bis 9. Juli vereinbart. Sie erkrankt jedoch am 30. Juni und
ist bis 10. Juli im Krankenstand.




Sie teilt ihrer Arbeitgeberin am 30. Juni mit, dass sie bis

10. Juli im Krankenstand sein wird, und daher den Urlaub
nicht antreten kann. Weiters hélt Sarah den krankheitsbeding-
ten Ricktritt schriftlich fest. Die Zeit des vereinbarten Urlaubs
gilt somit als Krankenstand, die Urlaubstage bleiben erhalten.

Krankenpflegefreistellung unterbricht den Urlaub

Gesetzlich nicht geregelt ist der Fall, dass nach Urlaubsantritt ein Pfle-
gebedarf im Sinne der Pflegefreistellung fir eine nahe Angehdrige bzw.
einen nahen Angehdrigen eintritt.

Die Rechtsprechung wendet in diesem Fall § 5 UrlG analog
an. Der Oberste Gerichtshof (OGH) begriindet die Urlaubs-
unterbrechung analog zu § 5 UrlG damit, dass in diesem
Fall der Erholungswert fir die Arbeitnehmerin bzw. den
Arbeitnehmer nicht gewahrleistet ist — dhnlich wie bei der
Urlaubsunterbrechung wegen Erkrankung der Arbeitneh-
merin bzw. des Arbeitnehmers selbst.

Wenn daher nach Urlaubsantritt fir eine nahe Angehdrige bzw. einen
nahen Angehdrigen Pflegebedarf im Sinne der Pflegefreistellung ein-
tritt, sind die dafir aufgewendeten Werktage nicht auf den Erholungs-
urlaub anzurechnen.

Dies gilt jedenfalls, wenn die Pflege mehr als 3 Kalendertage notwen-
dig ist. Ob diese Regelung auch bei kiirzerem Pflegebedarf zur Anwen-
dung kommt, ist von der Rechtsprechung leider nicht abschlieBend
geklart.

TIPP Setzen Sie sich sofort mit Ihrer AK in Verbindung, um die

. erforderlichen Schritte zu besprechen.

Diese Unterbrechung des Urlaubs gilt laut Urteil des Obersten
Gerichtshofes fur die Krankenpflegefreistellung, nicht jedoch
fur die Betreuungsfreistellung.



Urlaubsentgelt und
Urlaubsersatzleistungen (UEL)

Wahrend des Urlaubs erhalten Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer

das Urlaubsentgelt. Bei der Urlaubsersatzleistung handelt es sich hin-
gegen um die finanzielle Abgeltung von nicht verbrauchtem Urlaub am
Ende eines Arbeitsverhéltnisses.

Das Urlaubsentgelt

Obwohl Sie wéhrend des Urlaubs nicht arbeiten missen, bekommen
Sie das Entgelt weiter bezahlt — das sogenannte Urlaubsentgelt.

Dieses erhalten Sie bei Antritt des Urlaubs fiir die ganze Dauer im Vor-
aus. Bezlglich der Héhe gilt Folgendes:

B Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer dirfen wahrend des Urlaubs
finanziell nicht schlechter gestellt werden, als wenn sie arbeiten
wlrden. Sie missen jene Bezahlung erhalten, die sie auch ohne
Urlaub erhalten hatten. Man spricht hier vom sogenannten Ausfall-

prinzip

B Wenn sich das ausgefallene Entgelt nicht feststellen Iasst — etwa
bei Entgeltbestandteilen in unterschiedlicher Hohe — ist der Durch-
schnitt der letzten voll gearbeiteten 13 Wochen zu berechnen —

z. B. bei Akkordlbhnen, leistungsbezogenen Prédmien, Zulagen und
Uberstunden

B Aufwandsentschadigungen bleiben unberlicksichtigt — z. B. Kilo-
metergelder und Digten

B Kollektivvertrdge kdnnen abweichende Berechnungsarten vorsehen

Urlaubsentgelt ist nicht Urlaubsgeld

Im Unterschied zum Urlaubsentgelt handelt es sich beim Urlaubsgeld -
oftmals auch Urlaubszuschuss oder Urlaubsbeihilfe genannt — um eine
Sonderzahlung. Ein Anspruch auf Urlaubsgeld besteht nur dann, wenn
diese Sonderzahlung im Kollektivvertrag oder einer sonstigen Verein-
barung vorgesehen ist (z. B. im Arbeitsvertrag).



Die Urlaubsersatzleistung (UEL)

Wenn Sie am Ende eines Arbeitsverhéltnisses einen noch nicht ver-
brauchten Urlaub haben, muss er Ihnen finanziell abgegolten werden
— als sogenannte Urlaubsersatzleistung. Stammt dieser Urlaub aus
Vorjahren, bekommen Sie ihn zur Génze ausbezahlt — sofern er nicht
verjahrt ist. Flr Urlaub aus dem laufenden Urlaubsjahr erhalten Sie
eine aliquote Ersatzleistung. Bereits konsumierte Urlaubstage werden
vom aliquoten Urlaub abgezogen.

Berechnung des aliquoten Urlaubsanspruchs
in Werktagen:

30 Urlaubstage N Anzahl der im Urlaubsjahr
365 Kalendertage ° zurickgelegten Kalendertage

Berechnung des aliquoten Urlaubsanspruchs
in Arbeitstagen:

25 Urlaubstage* N Anzahl der im Urlaubsjahr
365 Kalendertage ° zurickgelegten Kalendertage

* bei 5 Arbeitstagen pro Woche

Berechnung der Urlaubsersatzleistung (UEL)

Grundlage fiur die Berechnung der UEL ist jenes Urlaubsentgelt, das
Sie erhalten hatten, wenn Sie zum Zeitpunkt der Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses den Urlaub angetreten hatten. Berechnungsbasis
fur die UEL ist also das monatliche Entgelt zum Beendigungszeitpunkt
inkl. anteiliger Sonderzahlungen.

Anders verhalt es sich, wenn ein Arbeitsverhéltnis wihrend einer
Teilzeitbeschéaftigung gemaB Véater-Karenzgesetz (VKG), Mutterschutz-
gesetz (MSchG) oder wéahrend der Herabsetzung der Normalarbeitszeit
wegen einer Familienhospizkarenz endet. Und zwar durch eine der
folgenden Beendigungsarten:



B Entlassung ohne Verschulden der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeit-

nehmers
B Begrindeter vorzeitigen Austritt der Arbeitnehmerin bzw. des
Arbeitnehmers
B Kindigung seitens der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers
B FEinvernehmliche Aufldsung

In diesen Féllen wird fir die Berechnung der UEL jene Arbeitszeit

herangezogen, die Uberwiegend in jenem Urlaubsjahr zu leisten war, in

dem der Urlaubsanspruch entstanden ist.

Berechnung der UEL bei vereinbartem Monatsgehalt
bzw. -lohn:

Monatsgehalt bzw. -lohn*
+ 1/12 der Sonderzahlungen**

= Berechnungsgrundlage (BGL)

* inklusive regelmaBig gewahrter Zulagen, regelmaBiger Uberstunden,
Provisionen usw.
** z. B. Urlaubs- und Weihnachtsgeld

BGL + 26 = Urlaubsentgelt fir 1 Werktag

BGL + 22 = Urlaubsentgelt fir 1 Arbeitstag (bei 5-Tage-Woche)

Das berechnete Urlaubsentgelt flir einen Urlaubstag
multipliziert mit der Anzahl der auszuzahlenden Urlaubstage
ergibt die zu zahlende UEL.

Berechnung der UEL bei vereinbartem Stundenlohn:

1 Stundenlohn x wéchentliche Arl:?_eitszeit x 4,33
+ regelméBig gewahrter Zulagen, Uberstunden, Prémien usw.

= umgerechneter Monatsgehalt bzw. -lohn

Weiterer Berechnungsvorgang wie beim Monatsgehalt bzw. -lohn



Winfried Werker hat 240 Kalendertage im Urlaubsjahr gear-
beitet und verdiente brutto 1.200 Euro monatlich. Dartber
hinaus hat er je ein Monatsgehalt Urlaubszuschuss und
Weihnachtsremuneration bekommen. Er hat Anspruch auf
25 Arbeitstage Urlaub pro Arbeitsjahr. 5 Urlaubstage hat er
bereits verbraucht.

25 Arbeitstage - 544 Kalendertage = 16,44 Tage
365 Kalendertage (aliquoter Urlaub)
Aliquoter Urlaub 16,44 Tage

—verbrauchter Urlaub 5  Tage
Anspruch auf UEL fir 11,44 Tage

Diese UEL berechnet sich wie folgt:

Bruttomonatsgehalt €1.200
+ 1/12 Urlaubszuschuss € 100
+ 1/12 Weihnachtsremuneration € 100
= €1.400

€1400: 22 = € 63,64 = Urlaubsentgelt fiir 1 Arbeitstag Urlaub
€ 63,64 x 11,44 Tage = € 728,04 = UEL

Im Fall eines unberechtigten Austritts haben Sie im lau-
fenden Urlaubsjahr fiir die 5. und 6. Urlaubswoche keinen
Anspruch auf eine Urlaubsersatzleistung. Die Urlaubser-
satzleistung wird in diesem Fall auf Basis eines Mindestur-
laubes von 4 Wochen berechnet.




Fir Zeitraume, fir die Sie Anspruch auf eine UEL haben,
ruht der Anspruch auf Arbeitslosengeld bzw. Notstandshilfe
und Krankengeld.

Tod der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers

Endet ein Arbeitsverhéltnis durch den Tod der Arbeitnehmerin bzw. des
Arbeitnehmers, ist die UEL direkt den Erben auszuzahlen. Die UEL fallt
nicht in den Nachlass.



Was ist wichtig beim
Krankenstand?

In diesen Fallen haben Sie Anspruch auf Entgeltfortzahlung
Die Entgeltfortzahlung soll sicherstellen, dass Sie wahrend

lhres Krankenstandes keinen wirtschaftlichen Nachteil erleiden.
Voraussetzungen fiir die Entgeltfortzahlung

Wenn Sie nach Dienstantritt arbeitsunféhig werden und deshalb in den
Krankenstand gehen, haben Sie Anspruch auf Entgeltfortzahlung.
Krankenentgelt: Wie lange und wieviel?

Krankenentgelt erhalten Sie wahrend des Krankenstandes,
obwohl Sie keine Arbeit leisten kdnnen.

Erkrankung wahrend des Urlaubs

Das Urlaubsgesetz legt fest, unter welchen Voraussetzungen
Krankheit den Urlaub unterbricht.

Beendigung des Arbeitsverhéltnisses im Krankenstand

Ein Krankenstand an sich schlieBt die Beendigung

eines Arbeitsverhéltnisses nicht aus.




In diesen Fallen haben Sie Anspruch
auf Entgeltfortzahlung

Die Entgeltfortzahlung im Krankheits- und Unglicksfall soll sicherstel-
len, dass Sie wahrend |hres Krankenstandes keinen wirtschaftlichen
Nachteil erleiden.

Der Entgeltfortzahlungsanspruch fur Arbeithnehmerinnen
bzw. Arbeitnehmer wird durch das Entgeltfortzahlungsge-
setz (EFZG), § 1154 b des Allgemeinen Biirgerlichen Ge-
setzbuches (ABGB) und durch die §§ 8 und 9 des Ange-
stelltengesetzes (AngG) geregelt. Mit den am 1. Juli 2018
in Kraft getretenen Anderungen des EFZG und des AngG
wurden Arbeiterinnen bzw. Arbeiter und Angestellte bei der
Entgeltfortzahlung weitgehend gleichgestellt.

B Entgeltfortzahlung = die zeitlich befristete Weiterzahlung des Ent-
gelts durch die Firma wahrend eines Krankenstandes

B Krankenentgelt = die Bezeichnung jenes Entgelts, das die Firma
wahrend der Entgeltfortzahlung zahlt

B Krankengeld = die finanzielle Leistung der Osterreichischen Ge-
sundheitskasse (OGK), die Sie nach dem teilweisen oder vollen
Ende der Entgeltfortzahlung durch die Firma erhalten

Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer haben in folgenden
Fallen Anspruch auf Entgeltfortzahlung: Krankheit bzw. Un-

glicksfall und Arbeitsunfall oder Berufskrankheit.
Krankheit und Ungliicksfall
Krankheit

Unter Krankheit versteht man einen regelwidrigen Kérper- und Geistes-
zustand, der eine Krankenbehandlung notwendig macht.



Ungliicksfall
Bei einem Ungllcksfall handelt es sich hingegen um einen Unfall im
privaten Freizeitbereich.

Kur- und Erholungsaufenthalte

Wenn von einem Sozialversicherungstréager bewilligt oder angeordnet,
haben Sie auch bei Kur- und Erholungsaufenthalten Anspruch auf Ent-
geltfortzahlung.

Der Aufenthalt in einem Kur- oder Erholungsheim eines Versicherungs-
tréagers gilt als Krankenstand. Sie benétigen dafir keine Krankschrei-
bung durch den behandelnden Vertragsarzt.

Sie erhalten vom Versicherungstrager nur einen Zuschuss
unter einer bestimmten Mindesthéhe? Dann liegt ein
Krankenstand nur dann vor, wenn dieser von der Gesund-
heitskasse bestatigt wird, oder ein Vertragsarzt Sie krank-
geschrieben hat.

Arbeitsunfall und Berufskrankheit

Arbeitsunfall

Von einem Arbeitsunfall spricht man dann, wenn der Unfall bei der
Erbringung der Arbeitsleistung oder auf direktem Weg von und zur Ar-
beitsstelle passiert ist. Dartber hinaus gibt es Unglicksfélle, die versi-
cherungsrechtlich einem Arbeitsunfall gleichgestellt sind. Zum Beispiel
bei der Freiwilligen Feuerwehr.

Berufskrankheit

Unter Berufskrankheit versteht man in erster Linie alle Erkrankungen,
die im Allgemeinen Sozialversicherungsgesetz (ASVG) als solche ange-
fahrt sind und durch berufliche Beschéftigung verursacht wurden.

Darlber hinaus kann im Einzelfall eine Krankheit, die durch die Ver-
wendung schidigender Stoffe oder Strahlen bei der Arbeit entstanden
ist, als Berufskrankheit eingestuft werden — wenn die Bundesministerin
bzw. der Bundesminister fir Arbeit und Soziales zustimmt.



Voraussetzungen fur
die Entgeltfortzahlung

Wenn Sie nach Dienstantritt arbeitsunfdhig werden und deshalb in den
Krankenstand gehen, haben Sie Anspruch auf eine Entgeltfortzahlung.
Grinde fur die Arbeitsunfahigkeit kénnen sein:

B Krankheit

B Unglicksfall

B Arbeitsunfall

B Berufskrankheit

Ihr Anspruch besteht nur, wenn Sie die Arbeitsunfahigkeit
nicht vorsétzlich oder grob fahrléssig verursacht und lhre

Mitteilungs- und Nachweispflichten erflllt haben.
Dienstantritt

Ein Dienstantritt liegt dann vor, wenn Sie die Arbeit gemaB Arbeitsver-
trag begonnen haben. Erleiden Sie am ersten Tag eines Arbeitsverhalt-
nisses am Weg zur Arbeit — somit vor Ihrem Dienstantritt — einen Unfall,
haben Sie keinen Anspruch auf Entgeltfortzahlung durch lhre Arbeitge-
berin bzw. Ihren Arbeitgeber. Allerdings besteht in diesem Fall bereits
Schutz durch die gesetzliche Unfallversicherung.

Der Dienstantritt bezieht sich nur auf den Beginn eines neuen
Arbeitsverhéltnisses. Nicht jedoch auf den Arbeitsbeginn

nach einem Urlaub, einer Elternkarenz etc.
Arbeitsunfahigkeit

Wenn Sie aufgrund einer Erkrankung, eines Unglicksfalles etc. die
vertragliche Arbeitsleistung nicht erbringen kénnen, sind Sie arbeits-
unfahig. Ob Sie arbeitsunfahig sind, hangt somit von lhrer konkreten
Tatigkeit ab.



Barbara Baumann ist Bauarbeiterin. Sie bricht sich beim
Wandern am Wochenende ein Bein und bekommt einen Gips.
Sie ist arbeitsunféhig, weil sie damit ihre Arbeit auf der Bau-
stelle nicht verrichten kann.

Jonas Junuzovic hingegen arbeitet ausschlieBlich am Schreib-
tisch in einem Buro. Er spielt am Wochenende FuBball, knéchelt
um und bekommt ebenfalls einen Gips. Jonas bleibt arbeits-
féhig, weil er seine sitzende Arbeit trotzdem erledigen kann.

Beachten Sie bitte, dass Sie wahrend des Krankenstandes
nichts tun dirfen, was die Wiedererlangung lhrer Arbeitsfa-
higkeit verzégern kdnnte. Eine Verletzung dieser Verpflich-
tung kann bis hin zu einer berechtigten Entlassung fuhren!

Weder Vorsatz noch grobe Fahrlassigkeit

Wie bereits erwdhnt, dirfen Sie lhre Arbeitsunfahigkeit weder vorsétz-
lich noch grob fahrldssig herbeigefiihrt haben.

B Vorsatzlich bedeutet: Sie halten es fir méglich und finden sich
damit ab, dass aus lhrem Verhalten eine Arbeitsunféhigkeit resultiert

B Grob fahrlassig verhalten Sie sich, wenn Sie die erforderliche Sorg-
falt auffallend und ungewdoéhnlich verletzen und deshalb der Eintritt
eines Schadens voraussehbar ist. Konkret muss es sich dabei um
ein Verhalten handeln, das nur bei besonders nachlassigen und
leichtsinnigen Menschen vorkommt. MaBgeblich fiir die Beurteilung
sind die Umstande im Einzelfall

Konrad Krigerl macht Feierabend in seinem Stammlokal.
Nachdem er 1,5 Liter Bier und ein paar Schnapse getrunken
hat, steigt er ins Auto und verursacht auf der Heimfahrt einen
Unfall. Dabei wird er verletzt.

In diesem Fall hat Konrad keinen Anspruch auf Entgelt-
fortzahlung. Denn das Lenken eines Fahrzeuges im alkoholi-
sierten Zustand ist als grobe Fahrléssigkeit einzustufen.



Mitteilungs- und Nachweispflicht

Bei einer Arbeitsverhinderung sind Sie verpflichtet, diese lhrer Ar-
beitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber unaufgefordert und unverziglich
bekannt zu geben. Zum Beispiel mit einem Telefonanruf.

Ihre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber hat zudem das Recht, von
Ihnen eine &rztliche Bestatigung tber den Beginn, die voraussichtliche
Dauer und die Ursache lhrer Arbeitsunféhigkeit zu verlangen — das Ein-
fordern einer ,Krankenstandsbestatigung“ kann nach angemessener
Zeit wiederholt werden.

Als Ursache der Arbeitsunféhigkeit ist nur anzuftihren, ob es sich um
eine Krankheit, einen Unglicksfall, einen Arbeitsunfall oder um eine
Berufskrankheit handelt. Keinesfalls haben Arbeitgeberinnen bzw.
Arbeitgeber Anspruch auf Bekanntgabe der Diagnose. Das wiirde die
arztliche Schweigepflicht in Frage stellen.

Sie verlieren den Anspruch auf Entgeltfortzahlung fur die
Dauer der Saumnis, wenn Sie der Melde- und Nachweis-
pflicht nicht nachkommen. Grund zur Entlassung ist das
jedoch in der Regel nicht.

Krankenentgelt:
Wie lange und wieviel?

Krankenentgelt ist jenes Entgelt, das Arbeitnehmerinnen bzw. Ar-
beitnehmer von Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgebern wéhrend des
Krankenstandes erhalten, obwohl sie wahrend dieser Zeit keine Arbeit
leisten kénnen.

Hohe des Krankenentgelts

Beim Krankenentgelt gilt das sogenannte Ausfallsprinzip. Das be-
deutet, Sie dlrfen als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer wahrend der



Entgeltfortzahlung finanziell nicht schlechter gestellt werden, als wenn
Sie arbeiten wirden. Sie missen somit jenes Entgelt erhalten, welches
Sie erhalten hatten, wenn Sie nicht erkrankt wéren.

Lasst sich die Hohe des ,Ausfalls” nicht feststellen, gebihrt Ihnen der
Durchschnittsverdienst der letzten voll gearbeiteten 13 Wochen - z. B.
Akkord, leistungsbezogene Pramien und Uberstunden.

Weitere Regelungen flr die Entgelthdhe:

B GemdB Entscheidungspraxis der Gerichte ist bei Provisionsbezie-
herinnen bzw. -beziehern der Durchschnittsverdienst der letzten
12 Kalendermonate heranzuziehen

B Aufwandsentschadigungen und Spesen - z. B. Diaten oder Kilo-
metergelder — zahlen nicht zum Krankenentgelt

B Der Kollektivvertrag kann eine andere Berechnungsart fur das Kran-
kenentgelt vorsehen

Krankenentgelt und allféllige Krankengeldzuschlsse der
Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers sind so wie das Entgelt

lohnsteuerpflichtig.

Félligkeit des Krankenentgelts

Entgeltfortzahlung heiBt, dass Sie das Krankenentgelt fir die gesetzlich
vorgeschriebene Dauer in jener Weise erhalten, als wére keine Arbeits-
verhinderung eingetreten.

Das Entgelt ist daher zu den vertraglichen oder gesetzlichen Gehalts-
bzw. Lohnzahlungsterminen féllig — z. B. am Monatsletzten bei Ange-
stellten. Und zwar unabhéngig davon, ob der Krankenstand beendet

ist oder nicht.



Durchsetzung des Entgeltfortzahlungsanspruches
Kommt lhre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber der Ver-
pflichtung zur Fortzahlung des Entgelts nicht nach, kénnen
Sie den Anspruch auf das Krankenentgelt beim Arbeits-
und Sozialgericht einklagen.

Dauer der Entgeltfortzahlung

Sowohl bei Arbeiterinnen bzw. Arbeitern als auch bei Angestellten ist
hinsichtlich der Dauer der Entgeltfortzahlung zwischen Krankheit bzw.
Unglicksfall und Arbeitsunfall bzw. Berufskrankheit zu unterscheiden.

Dauer der Entgeltfortzahlung bei Krankheit und Ungliicksfall

Far Arbeitsjahre ab dem 1. Juli 2018 ist die Dauer der Entgeltfortzah-
lung fur Arbeiterinnen bzw. Arbeiter und Angestellte weitgehend gleich
geregelt.

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

Fir Angestellte bleiben jedoch glnstigere Regelungen im Kollektivver-
trag oder in einer Betriebsvereinbarung weiterhin gultig.

Im Fall von Wiedererkrankungen gilt in diesem Fall § 8/2
AngG (Angestelltengesetz) in der Fassung vor dem 1. Juli
2018 — und zwar bis zu einer Neuregelung des Kollektivver-
trages oder der Betriebsvereinbarung.

Folgende Regelungen gelten:
B Der Anspruch auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall bzw. Un-

glicksfall hdngt von der Dauer des Arbeitsverhéltnisses ab und
richtet sich nach dem Arbeitsjahr



B |nnerhalb eines Arbeitsjahres werden die Krankenstande aufgrund
von Krankheit bzw. eines Ungliicksfalles zusammengerechnet. Sie
sind nur im AusmaB des noch nicht ausgeschdpften Anspruchs
entgeltpflichtig

B Ab Beginn eines neuen Arbeitsjahres entsteht wieder ein neuer An-
spruch. Und zwar unabh&ngig davon, ob der Anspruch auf Entgelt-
fortzahlung im Vorjahr ausgeschépft wurde oder nicht. Dies gilt auch,
wenn wéhrend des Krankenstandes ein neues Arbeitsjahr beginnt

Fiona Fit ist seit 1. November 2010 bei ihrer Arbeitgeberin
beschéftigt. Sie war nie im Krankenstand. Am 10. Mai 2020
erkrankt sie schwer und ist bis 30. November 2020 durchge-
hend im Krankenstand. Sie ist also arbeitsunfahig.

Ihre Arbeitgeberin muss ihr daher 8 Wochen lang das volle
und 4 Wochen lang das halbe Entgelt bezahlen. Wahrend der
halben Entgeltfortzahlung erhélt Fiona auf Antrag auch halbes
Krankengeld von der Osterreichischen Gesundheitskasse
(OGK). Danach erhélt sie von der OGK das volle Krankengeld.

Ab 1. November 2020 — der Beginn ihres neuen Arbeitsjah-
res — hat Fiona bis zum Ende des Krankenstandes am 30.
November 2020 wieder Anspruch auf volle Entgeltfortzahlung
durch ihre Arbeitgeberin.

Anspruchszeitraume pro Arbeitsjahr:
Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer behalten den Anspruch auf

Fortzahlung des Entgelts im Krankheitsfall bzw. Ungltcksfall fir folgen-
de Zeitrdume pro Arbeitsjahr:

Im 1. Jahr 6 Wochen 4 Wochen
Vom 2. Bis 15. Jahr 8 Wochen 4 Wochen
Vom 16. Bis 25. Jahr 10 Wochen 4 Wochen

Ab dem 26. Jahr 12 Wochen 4 Wochen



Durch Kollektivvertrag oder Betriebsvereinbarung kann eine
Umstellung des Entgeltfortzahlungsanspruches vom Arbeits-
jahr auf das Kalenderjahr vorgenommen werden.
Dauer der Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfall und Berufskrankheit
Bei einem Arbeitsunfall oder einer Berufskrankheit haben Sie als
Arbeitnehmerin bzw. Arbeithehmer maximal 8 Wochen lang Anspruch
auf Entgeltfortzahlung. Hat das Arbeitsverhéltnis mindestens 15 Jahre
gedauert, steigt die Anspruchsdauer auf 10 Wochen.

Vom 1. Bis 15. Jahr 8 Wochen
Ab dem 16. Jahr 10 Wochen

Im Gegensatz zum Anspruch bei Krankheit bzw. Unglicks-
fall ist dieser Anspruch auf Entgeltfortzahlung auf den
Anlassfall abgestellt. Das bedeutet: pro Arbeitsunfall bzw.
Berufskrankheit steht lhnen der volle Anspruch zu.

Der Anspruch steht bis zum jeweiligen HochstmaB ohne Riicksicht auf
andere Zeiten zu, in denen Sie aufgrund von Krankheit bzw. Unglicks-
fall an der Arbeit verhindert waren.

Krankenstédnde aufgrund einer Krankheit bzw. eines Unglicks-
falles und Krankenstande wegen eines Arbeitsunfalls bzw. einer

Berufskrankheit werden nicht zusammengerechnet.

Hans Hackl arbeitet im 16. Arbeitsjahr in einem Betrieb. Pl&tz-
lich erkrankt er fir 12 Wochen. Kurz nach seiner Rickkehr
aus dem Krankenstand erleidet er einen Arbeitsunfall, der

ihn 4 Wochen lang an der Arbeit hindert. Zu allem Uberfluss
erkrankt er danach noch an Grippe und ist weitere 2 Wochen
im Krankenstand — ebenfalls noch im 16. Arbeitsjahr.

Far die erste Erkrankung erhélt Hans fir 10 Wochen volles
und 2 Wochen halbes Entgelt. Fur die Arbeitsverhinderung
durch den Arbeitsunfall hat er fur alle 4 Wochen Anspruch



auf die Fortzahlung seines vollen Entgelts, da die normale
Erkrankung nicht angerechnet werden darf. Im 2-wéchigen
neuerlichen Krankenstand sind dann noch 2 Wochen halbes
Entgelt zu bezahlen. Damit ist der 4-w&chige Halbanspruch
ausgeschopft.

Wirde Hans im selben Arbeitsjahr nochmals erkranken, er-
hielte er nur mehr Krankengeld.

Weitere Regelungen:

B Steht eine neuerliche Arbeitsunfahigkeit in unmittelbarem und ur-
séchlichem Zusammenhang mit einem bereits erlittenen Arbeitsun-
fall oder einer Berufskrankheit (sogenannte Folgekrankheit), haben
Sie einen neuen Entgeltfortzahlungsanspruch in Héhe von 8 bzw. 10
Wochen - allerdings nur dann, wenn die Folgekrankheit in ein neues
Arbeitsjahr fallt

B F3llt die Folgekrankheit in dasselbe Arbeitsjahr, besteht Anspruch
auf Entgeltfortzahlung nur, soweit der Entgeltfortzahlungsanspruch
wegen des urspriinglich zugrundeliegenden Arbeitsunfalls bzw. der
Berufskrankheit noch nicht ausgeschdpft ist

Berechnung der Dauer des Arbeitsverhiltnisses

Bei Arbeiterinnen bzw. Arbeitern werden die Zeiten aus verschiede-
nen Arbeitsverhaltnissen bei derselben Arbeitgeberin bzw. demselben
Arbeitgeber zusammengerechnet, wenn die beiden folgenden Voraus-
setzungen gegeben sind:

B Keine Unterbrechung dauert langer als 60 Tage
B Das Arbeitsverhéltnis wurde nicht durch Arbeitnehmerkiindigung,
verschuldete Entlassung oder unberechtigten Austritt beendet

Bei Angestellten werden die Zeiten aus verschiedenen Arbeitsverhélt-
nissen zu derselben Arbeitgeberin bzw. zum selben Arbeitgeber nicht
zusammengerechnet.



Lore Lang ist Arbeiterin und wurde nach 15 Jahren bei der
Firma Schon gekindigt. Einen Monat spéater stellt sie die
Firma Schén erneut ein. Seitdem ist Lore durchgehend 7 Mo-
nate wieder bei der Firma beschaftigt.

Im Krankheitsfall hat Lore daher Anspruch auf 10 Wochen
volle und 4 Wochen halbe Entgeltfortzahlung. Denn die Zeiten
aus beiden Arbeitsverhéltnissen werden zusammengerech-
net. Daher ist sie bereits seit Gber 15 Jahren bei der Firma be-
schaftigt. Wére Lore Lang Angestellte, hatte sie nur Anspruch
auf 6 Wochen volle und 4 Wochen halbe Entgeltfortzahlung.
Es z&hlt nur die Zeit des 2. Arbeitsverhéltnisses, also

7 Monate.

Krankenentgelt und Krankengeld

Haben Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer nur noch Anspruch auf
halbe Entgeltfortzahlung durch ihre Arbeitgeberin bzw. ihren Arbeitge-
ber, erhalten sie auf Antrag halbes Krankengeld von der Osterreichi-
schen Gesundheitskasse (OGK). Betragt die Entgeltfortzahlung weni-
ger als 50 Prozent, gebuhrt volles Krankengeld.

Das Krankengeld bekommen Sie nicht automatisch.
Sie missen es beantragen.

Der Krankenversicherungstrager kann das Krankengeld nach vor-
herigem schriftlichen Hinweis auf die drohenden Folgen auf Dauer oder
fir bestimmte Zeit zur Ganze oder teilweise versagen. Und zwar dann,
wenn Sie als Versicherte bzw. Versicherter einer Ladung zur Kontroll-
arztin bzw. zum Kontrollarzt ohne wichtigen Grund nicht Folge leisten.
Oder, wenn Sie wiederholt den Bestimmungen der Krankenordnung
oder den Anordnungen der behandelnden Arztin bzw. des Arztes zuwi-
derhandeln.

Auch bei langen Krankenstédnden - selbst, wenn kein
Entgeltfortzahlungsanspruch mehr gegeniiber der Arbeit-
geberin bzw. des Arbeitgebers besteht — besteht voller



Urlaubsanspruch. Das heiB3t: Auch, wenn Sie im aufrechten
Arbeitsverhéltnis z. B. 2 Jahre im Krankenstand sind,
entsteht wahrend dieser Zeit jeweils der volle Urlaubsan-
spruch pro Arbeitsjahr.

Sonderzahlungen - z. B. Urlaubszuschuss, Weihnachtsremuneration
etc. — durfen jedoch geméB Rechtsprechung anteilig gekurzt werden.
Und zwar fir jene Zeiten, fUr die wegen langerer Krankheit kein bzw.
kein voller Entgeltfortzahlungsanspruch gegentber der Arbeitgeberin
bzw. dem Arbeitgeber besteht.

Wenn es jedoch — z. B. in einem Kollektivvertrag — eine guinstigere Ver-
einbarung gibt, kommt diese zur Anwendung.

Krankenentgelt nach dem ABGB

Das Krankenentgelt nach dem ABGB betrifft jene wenigen Arbeitneh-
merinnen bzw. Arbeitnehmer, die weder dem Angestelltengesetz noch
dem Entgeltfortzahlungsgesetz und sonstigen arbeitsrechtlichen Son-
dergesetzen unterliegen.

In diesem Fall gelten zwar dieselben Regelungen wie fur andere Arbeit-
nehmerinnen bzw. Arbeitnehmer — jedoch mit folgenden Ausnahmen:

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

B Eine Umstellung vom Arbeitsjahr auf das Kalenderjahr ist nicht
mdglich

B Unterbrochene Arbeitsverhaltnisse im selben Unternehmen werden
nicht zusammengerechnet

Erkrankung wahrend des Urlaubs

Die diesbezlglichen Regelungen inklusive Krankheit und Ricktritt
von der Urlaubsvereinbarung finden Sie im Kapitel 5 unter Urlaub und
Krankheit sowie Pflegefreistellung.




Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
Im Krankenstand

Ein Krankenstand an sich schlieBt die Beendigung eines Arbeitsver-
haltnisses nicht aus.

Bei einer Kiindigung durch lhre Arbeitgeberin bzw. Ihren Arbeitgeber
wahrend des Krankenstandes ist daher beispielsweise zu priifen, ob
Sie aufgrund einer sonstigen Rechtsvorschrift einen Kiindigungsschutz
geltend machen oder die Kiindigung anfechten kénnen.

In der Regel endet die Entgeltfortzahlung mit dem Ende des Arbeits-
verhéltnisses. Bei bestimmten Beendigungsarten missen Arbeitgebe-
rinnen bzw. Arbeitgeber aber das Krankenentgelt Uber das Ende des
Arbeitsverhéltnisses hinaus weiterzahlen.

Entgeltfortzahlung bei Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses im Krankenstand

Wenn sich die Arbeitsunfahigkeit, also der Krankenstand, Uber das
Ende des Arbeitsverhéltnisses hinaus erstreckt, bleibt der Anspruch
auf Entgeltfortzahlung fir die jeweils vorgesehene gesetzliche Dauer
bestehen — auch, wenn das Arbeitsverhaltnis friiher endet. Dies ist
dann der Fall, wenn wahrend des Krankenstandes — also nach der
Krankmeldung — eine der folgenden Beendigungsarten erfolgt:

B Kindigung durch die Arbeitgeberin bzw. den Arbeitgeber

B Vorzeitige Entlassung ohne wichtigen Grund

B Von der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber verschuldeter berech-
tigter vorzeitiger Austritt

B FEinvernehmliche Lésung, die wahrend des Krankenstandes oder im
Hinblick auf einen Krankenstand erfolgt

In diesen Fallen muss die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber das
Entgelt Uber das Ende des Arbeitsverhaltnisses hinaus weiterzahlen,
sofern es noch einen offenen Entgeltfortzahlungsanspruch gibt.



Diese Regelung gilt fir den Lohn bzw. das Gehalt sowie fur
Sonderzahlungsanteile. Alle sonstigen arbeitsrechtlichen
Anspriiche sind nach dem tatsachlichen Ende des Arbeits-
verhaltnisses zu bemessen.

Flora Flanell ist seit 3. Janner 2020 als Arbeiterin in einem
Betrieb beschaftigt. Sie hat Anspruch auf Urlaubs- und Weih-
nachtsgeld und kann unter Einhaltung einer 2-wdchigen Kun-
digungsfrist gekiindigt werden. Sie erkrankt am 14. Janner
2021, meldet das ordnungsgemaB lhrem Arbeitgeber und ist
bis 31. Mérz 2021 arbeitsunfahig, also im Krankenstand.

Bereits am 15. Janner 2021 erhélt Flora die Kindigung, die
das Arbeitsverhaltnis mit 29. Janner 2021 beendet.

Weil die Kiindigung wahrend des Krankenstandes erfolgt, und
obwohl das Arbeitsverhaltnis am 29. Janner 2021 endet, er-
hélt Flora 8 Wochen lang das volle Krankenentgelt. Also vom
14. Jénner bis 10. Méarz. Von 11. bis 31. Marz 2021 bekommt
sie das halbe Entgelt. Zudem erhalt sie Urlaubs- und Weih-
nachtsgeld: 100 Prozent aliquot bis zum 10. M&rz 2021 und
50 Prozent aliquot fir den Zeitraum von 11. bis 31. Méarz.

Bereits mit Ende des Arbeitsverhaltnisses endet hingegen der An-
spruch auf Entgeltfortzahlung bei diesen Beendigungsarten:

Ldésung wahrend der Probezeit

Zeitablauf bei einem befristeten Arbeitsverhaltnis

Kindigung durch die Arbeitnehmerin bzw. den Arbeitnehmer
Entlassung aus wichtigem Grund

Von der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber nicht verschuldeter
vorzeitiger Austritt

Einvernehmliche Ldsung, die nicht wahrend oder nicht im Hinblick
auf einen Krankenstand erfolgte




Was gilt bel
Pflegefreistellung und
Dienstverhinderung”

Formen und Inhalt der Pflegefreistellung
Die Pflegefreistellung bietet die Mdglichkeit, Ihre erkrankten
Angehdrigen zu pflegen bzw. lhr Kind zu betreuen.

Dauer der Pflegefreistellung
Sie haben Anspruch auf 1 bzw. 2 Wochen Freistellung pro Jahr.

Entsteht im Urlaub Pflegebedarf, durfen die dafir aufgewendeten
Werktage nicht auf den Erholungsurlaub angerechnet werden.

Sonstige Dienstverhinderungen
Wenn Sie aus wichtigen Griinden flir kurze Zeit nicht arbeiten kénnen,
behalten Sie den Anspruch auf Weiterzahlung des Entgelts.



Formen und Inhalt
der Pflegefreistellung

Die Pflegefreistellung sichert lhnen als Arbeithehmerin bzw. Arbeit-
nehmer einen Anspruch auf Fortzahlung des Entgelts, wenn Sie nahe
Angehdrige pflegen oder Ihr Kind betreuen mussen.

Auch bei Anspruch auf Pflegefreistellung bleiben andere,
in verschiedener Hinsicht weiterreichende gleichartige
Rechtsanspriiche von Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeit-
nehmern ungeschmalert aufrecht. Zum Beispiel die Dienst-
freistellung gemaB § 8/3 Angestelltengesetz (AngG) oder

§ 1154b/5 Allgemeines Blirgerliches Gesetzbuch (ABGB).

Die Pflegefreistellung ist ein vom Gesetz vorgesehener, entgeltpflichti-
ger Arbeitsverhinderungsgrund.

Der Anspruch auf Pflegefreistellung ist an keine Wartezeit gebunden.
Er besteht sofort nach Antritt des Arbeitsverhéltnisses.

Formen der Pflegefreistellung

GemaB § 16 Urlaubsgesetz (UrlG) haben Arbeitnehmerinnen bzw. Ar-
beitnehmer in folgenden 3 Fallen Anspruch auf Pflegefreistellung:

B Krankenpflegefreistellung
Der Anspruch auf Pflegefreistellung besteht, wenn Sie wegen der
notwendigen Pflege eines bzw. einer im gemeinsamen Haushalt
lebenden nahen Angehérigen nachweislich an der Arbeitsleistung
verhindert sind. Handelt es sich um Ihr leibliches Kind bzw. Wahl-
oder Pflegekind, ist kein gemeinsamer Haushalt erforderlich.

B Betreuungsfreistellung
Ein Recht auf Pflegefreistellung haben Sie, wenn Sie wegen der not-
wendigen Betreuung lhres Kindes, Wahl- oder Pflegekindes an der
Arbeitsleistung verhindert sind. Und zwar deshalb, weil jene Person,
die das Kind, Wahl- oder Pflegekind standig betreut, aus schwer-
wiegenden Griinden ausgefallen ist. Zum Beispiel wegen Krankheit



oder Aufenthalt in einer Heil- oder Pflegeanstalt.

Diesen Anspruch haben Sie auch fur leibliche Kinder Ihrer Ehegattin
bzw. Ihres Ehegatten, eingetragener Partnerin bzw. eingetragenen
Partners, Lebensgeféhrtin bzw. Lebensgefahrten — wenn ein ge-
meinsamer Haushalt besteht.

B Begleitungsfreistellung
Anspruch auf Begleitungsfreistellung haben Sie dann, wenn Sie lhr
erkranktes Kind, Wahl- oder Pflegekind bei einem stationaren Auf-
enthalt in einer Heil-und Pflegeanstalt begleiten und deswegen an
der Arbeitsleistung verhindert sind. Das Kind darf das 10. Lebens-
jahr noch nicht vollendet haben. Dieses Recht haben Sie auch fir
leibliche Kinder |hrer Ehegattin bzw. Ihres Ehegatten, eingetragener
Partnerin bzw. eingetragenen Partners, Lebensgefahrtin bzw. Le-
bensgefahrten — wenn ein gemeinsamer Haushalt besteht.

Was versteht man unter ,notwendiger Pflege“?

Ob nahe Angehdrige wegen einer Erkrankung pflegebedurftig sind,
entscheiden die konkreten Umsténde. So etwa hangt die Pflegebedirf-
tigkeit von der Art und Intensitat der Erkrankung sowie vom Alter der
Erkrankten ab. Ein kleines krankes Kind wird in der Regel eher pflege-
bedirftig sein, als eine erwachsene Person.

Die Pflege von pflegebedurftigen Angehoérigen
berechtigt nur dann zum Fernbleiben von der Arbeit,
wenn sie notwendig ist.

Notwendig ist die Pflege nur dann, wenn Sie erfolglos alles Zumutbare
unternommen haben, die Arbeitsverhinderung wegen eines Pflegefalles
zu verhindern. Zum Beispiel Verwandte wie Oma oder Opa fiir die Pfle-
ge lhres Kindes einzusetzen. lhre Pflegeleistung wird nicht notwendig
sein, wenn eine andere geeignete Person zur Pflege einer bzw. eines
nahen Angehdrigen vorhanden ist.

Es ist aber davon auszugehen, dass Arbeitnehmer:innen
die im Gesetz vorgesehenen nahen Angehdrigen in erster
Linie selbst pflegen. Das Heranziehen dritter Personen wie
etwa Pflegepersonal ist im Normalfall nicht zumutbar.




Was aber, wenn mehrere berufstétige nahe Angehdrige infrage kom-
men, die die Pflegefreistellung in Anspruch nehmen kénnen? In diesem
Fall liegt das Wahlrecht grundséatzlich bei der betreffenden Arbeitneh-
merin bzw. dem Arbeitnehmer. Die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber
darf nicht bestimmen, ob zum Beispiel der Vater oder die Mutter das
Kind pflegt, wenn beide berufstéatig sind.

Was ist ein gemeinsamer Haushalt?

Ein gemeinsamer Haushalt liegt vor, wenn zwischen lhnen als Arbeit-
nehmerin bzw. Arbeitnehmer und lhrer bzw. lhrem Angehdrigen eine
Wirtschafts- und Wohngemeinschaft besteht.

Ein bloBes Nebeneinanderwohnen wie etwa in einer Studenten-Wohn-
gemeinschaft reicht nicht aus. Gleiches gilt, wenn Sie als Arbeitneh-
merin bzw. Arbeitnehmer lhrer bzw. lhrem Angehérigen gegentber
unterhaltspflichtig oder erziehungsberechtigt sind. Die polizeiliche
Meldung allein ist nicht entscheidend, sondern nur ein Indiz.

Wer ist eine nahe Angehdrige bzw. ein naher Angehériger?
Zu nahen Angehdérigen zahlen folgende, im Gesetz angefiihrte Personen:

Ehegattin bzw. Ehegatte

Eingetragene Partnerin bzw. eingetragener Partner

Personen, die mit der Arbeithehmerin bzw. dem Arbeitnehmer in
gerader — aufsteigender* und absteigender* — Linie verwandt sind
Wahlkinder (=Adoptivkinder)
Pflegekinder

Lebensgeféhrtin bzw. Lebensgefahrte
Leibliche Kinder der Ehepartnerin bzw. des Ehepartners, der ein-
getragenen Partnerin bzw. des eingetragenen Partners oder der
Lebensgeféahrtin bzw. des Lebensgefahrten — wenn jeweils ein
gemeinsamer Haushalt besteht

*kKk

* Aufsteigende Linie: Eltern, GroBeltern, UrgroBeltern usw.
** Absteigende Linie: Kinder, Enkel, Urenkel usw.
* In Lebensgemeinschaft lebende Personen, die — ohne miteinander verheiratet zu sein -
ein ehedhnliches Verhéltnis zueinander haben.



Mitteilungs- und Nachweispflicht

Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer missen ihre Arbeitgeberinnen
bzw. Arbeitgeber sofort informieren, wenn sie eine Pflegefreistellung
in Anspruch nehmen. In jedem Fall muss die Information ohne schuld-
hafte Verzégerung erfolgen.

Das Gesetz verlangt keine bestimmte Form des Nachweises der
Pflegebeddrftigkeit von Angehdrigen. Will Ihre Arbeitgeberin bzw. lhr
Arbeitgeber keine &rztliche Bestatigung, reicht Ihre mindliche Informa-
tion aus. Wird eine Bestatigung verlangt, hat die Firma allféllige Kosten
dafir zu tragen. Die &rztliche Bestéatigung hat auszusagen, dass die
bzw. der Angehdrige pflegebedurftig ist.

Wenn Sie bewusst falsche Angaben zur Erlangung einer
Pflegefreistellung machen, kann das zu einer berechtigten

fristlosen Entlassung flhren.

Dauer der Pflegefreistellung
und Entgelt
Anspruch auf die erste Woche

Pro Arbeitsjahr haben Arbeithehmerinnen bzw. Arbeithehmer Anspruch
auf Pflegefreistellung im AusmaB von einer Woche. Oder genauer ge-
sagt: im AusmaB der regelméBigen wdchentlichen Arbeitszeit.

Weil sich das Gesetz auf die regelméBige wochentliche Arbeitszeit
bezieht, gilt Folgendes:

B MabBgeblich ist die jeweils individuelle Arbeitszeit

B Auch regelmaBige Mehr- und Uberstunden sind zu beriicksichtigen

B | &ngere Arbeitszeiteinheiten missen auf die wdchentliche Arbeits-
zeit umgerechnet werden

Betragt die vereinbarte Arbeitszeit daher beispielsweise 38,5 Stunden,
besteht Anspruch auf Pflegefreistellung im Ausmal von 38,5 Stunden.



Betragt die vereinbarte Arbeitszeit 25 Wochenstunden, besteht
Anspruch auf 25 Stunden pro Arbeitsjahr.

Irina Immermehr hat eine Normalarbeitszeit von 40 Wochen-
stunden. Allerdings leistet sie regelmaBig 3 Uberstunden. Sie
zahlen zur ,regelmaBigen wochentlichen Arbeitszeit.“ Irina hat
deshalb einen Pflegefreistellungsanspruch von 43 Stunden
pro Arbeitsjahr.

Der Anspruch auf bezahlte Pflegefreistellung bezieht sich nicht auf den
einzelnen Pflegefall. Vielmehr ist er mit einem HchstausmaB inner-
halb eines Arbeitsjahres begrenzt. Folglich muss die Freistellung nicht
wochenweise in Anspruch genommen werden. Sie kénnen sie je nach
Bedarf auch tage- oder stundenweise konsumieren.

Fur alle 3 Formen der Pflegefreistellung — Krankenpflege,
Betreuung, Begleitung — steht lhnen pro Arbeitsjahr ins-
gesamt eine Woche zu. Egal, wie viele Angehdrige oder
Kinder Sie pflegen oder betreuen!

Der Freistellungsanspruch ist auf das Arbeitsjahr abgestellt. Eine Um-
stellung auf einen anderen Zeitraum sieht das Gesetz nicht vor.

Wenn Sie das HéchstmaB des Anspruches innerhalb eines Arbeitsjah-
res nicht ausschdpfen, wird der Rest nicht auf das nachste Arbeitsjahr
Ubertragen. Mit dem neuen Arbeitsjahr entsteht wieder ein voller neuer
Anspruch — egal, ob Sie den Anspruch aus dem vorigen Arbeitsjahr
verbraucht haben oder nicht.

Nach Ausschépfen des Anspruches auf Pflegefreistellung
kann aber fur vergleichbare Verhinderungen noch ein weite-
rer Anspruch auf bezahlte Freizeit gegeben sein. Zum Bei-
spiel gemaB § 1154b Abs 5 ABGB bzw. § 8 Abs. 3 AngG.




Anspruch auf eine 2. Woche

Unter diesen Voraussetzungen haben Sie Anspruch auf eine 2. Woche
Pflegefreistellung:

B |hr unter 12-jahriges Kind, Wahl- oder Pflegekind erkrankt erneut,
und Sie sind wegen dessen notwendiger Pflege an der Arbeitsleis-
tung verhindert

B Es gibt keine anderen Bestimmungen, die einen Anspruch auf Ent-
geltfortzahlung aus sonstigen wichtigen Griinden vorsehen - z. B.
§8/3 AngG

Der Anspruch auf eine 2. Woche besteht nur dann, wenn das
Kind erneut erkrankt. Nicht jedoch, wenn es 2 Wochen durch-

gehend krank ist.

Ihr Anspruch auf Pflegefreistellung ist bereits ausgeschépft, und Sie
haben keinen Anspruch auf Entgeltfortzahlung aus sonstigen wichti-
gen Grinden? Dann kénnen Sie Urlaub ohne vorherige Vereinbarung
mit der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber antreten, wenn lhr unter
12-jahriges Kind, Wahl- oder Pflegekind erkrankt und dessen Pflege
notwendig ist.

Dies geht naturlich nur, wenn Sie noch offenen Urlaub haben.

Der Anspruch auf die 2. Woche Pflegefreistellung sowie auf Urlaub-
santritt ohne Vereinbarung besteht auch fur im gemeinsamen Haushalt
lebende leibliche Kinder der Ehepartnerin bzw. des Ehepartners, der
eingetragenen Partnerin bzw. des eingetragenen Partners oder der
Lebensgeféhrtin bzw. des Lebensgefahrten.

Hohe des Entgelts

Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer durfen wéhrend der Pflegefrei-
stellung finanziell nicht schlechter gestellt werden, als wenn sie arbei-
ten wirden. Sie missen daher jenes Entgelt erhalten, das ihnen ge-
buhrt hatte, wenn die Arbeitsverhinderung nicht eingetreten wére. Man
spricht in diesem Zusammenhang vom sogenannten Ausfallsprinzip.



Weiters qilt:

B | 3sst sich die Hohe des ausgefallenen Entgelts nicht feststellen, ist
das Durchschnittsentgelt der letzten voll gearbeiteten 13 Wochen zu
berechnen — z. B. Akkord, leistungsbezogene Pramien und Uber-
stunden

B Aufwandsentschadigungen sind kein Entgelt und werden daher bei
der Durchschnittsberechnung nicht berticksichtigt — z. B. Didten
oder Kilometergeld

Krankenpflegefreistellung
unterbricht den Urlaub

Die diesbezlglichen Regelungen finden Sie im Kapitel 5 unter
Krankenpflegefreistellung unterbricht den Urlaub.

Sonstige Dienstverhinderungen

Wenn Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer durch wichtige, Ihre
Person betreffende Griinde ohne ihr Verschulden eine verhaltnisma-
Big kurze Zeit an der Arbeitsleistung verhindert sind, behalten sie den
Anspruch auf Weiterzahlung des Entgelts.

Far Angestellte wird die Dienstverhinderung aus wichtigen
personlichen Griinden in § 8 Abs. 3 Angestelltengesetz
(AngG) geregelt. Fur Arbeiterinnen bzw. Arbeiter in § 1154b
Abs 5 ABGB.

Beide Gesetzesbestimmungen haben einseitig zwingende Wirkung. Das
heiBt, sie kdnnen weder durch Kollektivvertrag, noch durch Arbeitsver-
trag zum Nachteil von Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer abgeén-
dert werden. Daher kann auch der Anspruch auf Entgeltfortzahlung bei
Vorliegen einer Dienstverhinderung nicht ausgeschlossen werden.



Beispiele fur wichtige persdnliche Grinde:

Familidre Pflichten
Zum Beispiel Hochzeiten von nahen Angehdérigen, Begrabnisse von
Angehdrigen, Pflege erkrankter Angehdriger

Offentliche Pflichten
Zum Beispiel Zeugenladungen vor Behérden und Gerichten

Tatsachliche Verhinderungen
Zum Beispiel Schneeverwehungen, Verkehrsbehinderungen etc.

Arztbesuche sind nur dann Dienstverhinderungen, die zum
Fernbleiben von der Arbeit berechtigen, wenn sie auBer-
halb der Arbeitszeit nicht méglich oder nicht zumutbar
sind. Beispielsweise bei akut auftretenden Schmerzen,
wenn die Arztordination nur wahrend der Arbeitszeit gedff-
net hat, oder Sie auf die Termingestaltung keinen Einfluss
haben.

Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer darf kein Verschulden an
der Dienstverhinderung treffen. Bereits leichte Fahrlassigkeit schadet.
Wenn Sie also eine Dienstverhinderung leicht fahrlassig verschulden,
haben Sie keinen Anspruch auf Entgeltfortzahlung. Sie missen daher
alles lhnen Zumutbare unternehmen, um eine Dienstverhinderung zu
vermeiden. Was zumutbar ist, hdngt von den konkreten Umsténden ab.

Wenn auf Grund Uberraschend starker Schneefélle 6ffentliche
Verkehrsmittel ausfallen, miissen Sie alles Innen zumutbare
unternehmen, um trotzdem rechtzeitig bzw. méglichst rasch
an den Arbeitsplatz zu gelangen.

Einem gesunden Menschen ist es beispielsweise in einem
derartigen Fall durchaus auch zumutbar, ein paar Kilometer
zu FuB3 zu gehen, wenn der Arbeitsweg mit dem PKW oder
mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln auf Grund der Witterungsbe-
dingungen nicht mdglich ist.




Mitteilungs- und Nachweispflicht

Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer haben ihren Arbeitgeberinnen
bzw. Arbeitgebern unverziglich mitzuteilen, wenn eine Dienstverhin-
derung eintritt. Zum Beispiel, indem sie anrufen, wenn aufgrund von
unvorhersehbaren Schneeféllen die 6ffentlichen Verkehrsmittel aus-
fallen, sie zu FuB gehen missen und deshalb nicht rechtzeitig zum
Arbeitsplatz gelangen kdnnen.

Ist eine Dienstverhinderung vorhersehbar, missen Sie das rechtzeitig
ankindigen, damit auf lhren Ausfall reagiert werden kann.

Auf Verlangen mussen Sie einen Nachweis fiir die Dienstverhinderung
bringen. Auf eine bestimmte Form des Nachweises kann lhre Arbeitge-
berin bzw. |hr Arbeitgeber jedoch nicht bestehen. Wenn doch, muss sie
bzw. er die dafir anfallenden Kosten tragen.

Dauer der Dienstverhinderung

Das Gesetz nennt keine Héchstgrenze fir die Entgeltfortzahlung im Fall
einer Dienstverhinderung. GemaB vorherrschender Lehre ist sie jedoch
in der Regel mit einer Woche pro Anlassfall begrenzt.

Weitere Regelungen:

B Zur Dienstverhinderung z&hlen auch die erforderlichen Wegzeiten
B Bei Gleitzeit ist die fiktive Normalarbeitszeit fur Dienstverhinderun-
gen maBgeblich

Paul Pflicht hat eine fiktive Normalarbeitszeit von 8 bis 12 Uhr
und von 12.30 Uhr bis 16.30 Uhr. Der Gleitzeitrahmen reicht
von 7 bis 19 Uhr.

Paul ist als Zeuge geladen und muss um 8 Uhr bei Gericht
sein. Der Gerichtstermin dauert eine halbe Stunde. Unmittel-
bar danach fahrt er zur Arbeit und trifft dort um 9 Uhr ein.



Als Arbeitszeit gilt in diesem Fall die Zeit von 8 bis 9 Uhr. Das
entspricht der Zeit der Dienstverhinderung plus Wegzeit, die
in die fiktive Normalarbeitszeit fallt. Und zwar auch dann,
wenn Paul beispielsweise im Rahmen der Gleitzeit immer erst
um 9 Uhr zu arbeiten beginnt.

Die in den Kollektivvertrdgen vorgesehenen, pauschalierten
Zeiten einer Dienstverhinderung sind Mindestrichtwerte
und kénnen bei nachweislich notwendiger Arbeitsverhinde-
rung Uberschritten werden. Dies ergibt sich aus der zwin-
genden Wirkung der gesetzlichen Regelung.




Was gilt bel
Pflegekarenz una
Pflegeteilzeit?

Die vereinbarte Pflegekarenz und -teilzeit
Wenn Sie pflegebediirftige nahe Angehdrige betreuen missen,
kénnen Sie Pflegekarenz oder Pflegeteilzeit vereinbaren.

Einseitiger Antritt von Pflegekarenz oder -teilzeit
Unter gewissen Voraussetzungen kénnen Sie Pflegekarenz
oder Pflegeteilzeit ohne Vereinbarung antreten.

Bei Urlaub, Sonderzahlungen, Vorsorgekasse und Abfertigung
gibt es spezielle Regelungen.



Grundsatzlich gilt

Wenn Sie pflegebedirftige nahe Angehérige pflegen oder betreuen
mussen, kdnnen Sie unter bestimmten Voraussetzungen Pflegekarenz
oder Pflegeteilzeit mit lhrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber ver-
einbaren.

Unter bestimmten Voraussetzungen besteht seit 1. Janner 2020 auch
ein Rechtsanspruch auf Pflegekarenz und -teilzeit im AusmaB von
maximal 4 Wochen.

In diesem Kapitel finden Sie einen Uberblick tiber die arbeitsrechtli-
chen Regelungen.

Umfassende Informationen zu Pflegekarenz und -teilzeit sowie zum

Pflegekarenzgeld und zum Versicherungsschutz stehen lhnen im AK-
Ratgeber ,,Pflegekarenz und Pflegeteilzeit” zur Verfigung.

Gratisdownload:
1118 www.arbeiterkammer.at/service/broschueren/arbeitundrecht/

Pflegekarenz_und Pflegeteilzeit.html

Die vereinbarte Pflegekarenz
und -teilzeit

Folgende Voraussetzungen miissen vorliegen:
Mindestdauer des Arbeitsverhaltnisses

Pflegekarenz und Pflegeteilzeit fur nahe Angehdérige kdnnen Sie nur
dann mit Ihrer Arbeitgeberin bzw. Ihrem Arbeitgeber vereinbaren, wenn
Ihr Arbeitsverhéltnis bereits 3 Monate oder Ianger ununterbrochen
aufrecht ist.

Sie arbeiten in einem Saisonbetrieb und haben ein befristetes Arbeits-
verhaltnis?


http://www.arbeiterkammer.at/service/broschueren/arbeitundrecht/Pflegekarenz_und_Pflegeteilzeit.html
http://www.arbeiterkammer.at/service/broschueren/arbeitundrecht/Pflegekarenz_und_Pflegeteilzeit.html

Dann gelten bezlglich der Dauer lhres Arbeitsverhaltnisses kirzere
Zeiten als Voraussetzung. Wie lange das in lhrem Fall ist, kénnen Sie
bei lhrer Arbeiterkammer erfragen.

Sie sind arbeitslos?

Auch wenn Sie Arbeitslosengeld oder Notstandshilfe beziehen, kén-
nen Sie in Pflegekarenz gehen. Besprechen Sie Ihre Situation bitte mit
lhrem Berater beim AMS.

Wer sind nahe Angehérige?

Fir diese nahen Angehérigen kdnnen Sie Pflegekarenz und -teilzeit in
Anspruch nehmen. Ein gemeinsamer Haushalt ist nicht erforderlich.

Ehegattin bzw. Ehegatte

Eingetragene Partnerin bzw. eingetragener Partner
Lebensgeféhrtin bzw. Lebensgefahrte

Eltern und (Ur-)GroBeltern

Kinder, (Ur-)Enkel

Adoptiv- und Pflegekinder

Geschwister

Schwiegereltern und Schwiegerkinder

Adoptiv- und Pflegeeltern

Leibliche Kinder der Ehepartnerin bzw. des Ehepartners, der ein-
getragenen Partnerin bzw. des eingetragenen Partners oder der
Lebensgeféhrtin bzw. des Lebensgefahrten

Pflegestufe

Bei Antritt der Pflegekarenz oder -teilzeit muss die bzw. der zu pfle-
gende Angehérige einen Anspruch auf Pflegegeld zumindest der

Stufe 3 haben — im Fall von demenziell Erkrankten oder Minderjéhrigen
mindestens Pflegestufe 1.

Sie kdnnen erst dann die Pflegekarenz oder -teilzeit
antreten, wenn das Pflegegeld mit Bescheid

zuerkannt wurde.



Form der Vereinbarung

Die Vereinbarung mit der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber muss
schriftlich erfolgen und den Beginn und die Dauer der Pflegekarenz
bzw. -teilzeit enthalten. Bei Pflegeteilzeit auch das AusmaB und die
Lage der Arbeitszeit.

Bei Pflegeteilzeit muss die Normalarbeitszeit
mindestens 10 Stunden pro Woche betragen.
Dauer

Grundsatzlich kann eine Person die Pflegekarenz oder -teilzeit im
AusmaB von einem bis zu 3 Monaten pro zu betreuender bzw. betreu-
endem Angehdrigen vereinbaren. Erhéht sich jedoch der Pflegebedarf
um mindestens eine Pflegestufe, kann dieselbe Person noch einmal
Pflegekarenz oder -teilzeit vereinbaren.

Einseitiger Antritt
der Pflegekarenz oder -tellzeit

Unter den nachfolgenden Voraussetzungen kénnen Sie Pflegekarenz
oder -teilzeit ohne die Zustimmung lhrer Arbeitgeberin bzw. Ihres Ar-
beitgebers antreten:

B Die genannten Voraussetzungen fur die vereinbarte Pflegekarenz
bzw. -teilzeit sind gegeben (nattrlich mit Ausnahme der Vereinba-
rung)

B Sie arbeiten in einem Betrieb mit mehr als 5 Arbeithnehmerinnen
bzw. Arbeitnehmern

B Wenn es der Arbeitgeber verlangt, missen Sie binnen einer Woche
eine Bescheinigung Uber die Pflegebedurftigkeit der zu pflegenden
Person vorlegen und das Angehdrigenverhéltnis glaubhaft machen



B Sobald Sie wissen, wann die beabsichtigte Pflegekarenz bzw. -teil-
zeit beginnt, missen Sie diesen Zeitpunkt lhrer Arbeitgeberin bzw.
Ihrem Arbeitgeber mitteilen.

Grundsatzlich kénnen Sie unter den genannten Voraussetzungen fir
maximal 2 Wochen die Pflegekarenz oder -teilzeit einseitig antreten.

Stimmt lhre Arbeitgeberin bzw. |hr Arbeitgeber innerhalb dieser 2
Wochen einer Vereinbarung von Pflegekarenz bzw. -teilzeit nicht zu,
kénnen Sie die Pflegekarenz bzw. -teilzeit um bis zu 2 weitere Wochen
verlangern.

Stimmt lhre Arbeitgeberin bzw. |hr Arbeitgeber in diesem Zeitraum
einer Vereinbarung Uber Pflegekarenz bzw. -teilzeit zu, wird die Dauer
der einseitig in Anspruch genommenen Pflegekarenz bzw. -teilzeit auf
die vereinbarte Pflegekarenz bzw. -teilzeit angerechnet. Insgesamt sind
daher maximal 3 Monate mdglich.

Arbeitsrechtliche Aspekte
der Pflegekarenz und -teilzeit

Wichtige arbeitsrechtliche Aspekte sind:
Urlaub

Urlaub und Pflegekarenz

Fallen in ein Urlaubsjahr Zeiten einer Pflegekarenz, wird der Urlaub aus
dem betreffenden Urlaubsjahr aliquotiert. Teile von Urlaubstagen sind
auf volle Urlaubstage aufzurunden.

Haben Sie den Urlaub aus dem laufenden Urlaubsjahr bereits vor Be-
ginn der Pflegekarenz verbraucht, miissen Sie nichts zurlickzahlen.

Urlaub und Pflegeteilzeit

Bei Pflegeteilzeit bleibt jener Urlaub aufrecht, der bei Beginn der Pfle-
geteilzeit besteht. Andert sich die Anzahl der Arbeitstage, ist so vorzu-
gehen, wie auch sonst bei einer Anderung der Anzahl der Arbeitstage.



Das heiBt: Der zum Zeitpunkt der Arbeitszeitdnderung bestehende
Resturlaub wird in Wochen umgerechnet und die Anzahl der Urlaubs-
wochen mit den neuen Arbeitstagen multipliziert.

Sonderzahlungen

Sonderzahlungen werden wahrend der Pflegekarenz aliquotiert. Bei
der Pflegeteilzeit wirkt sich die Reduktion des Entgelts in der Regel auf
die Hoéhe der Sonderzahlungen aus. Es sei denn, der anzuwendende
Kollektivvertrag oder eine arbeitsvertragliche Regelung sehen etwas
anderes vor.

Gesetzliche Abfertigung

Abfertigung alt

Gilt fur Sie das alte Abfertigungsrecht, ist die Abfertigung auf Basis
Ihrer vor Inanspruchnahme der Pflegekarenz bzw. -teilzeit geleisteten
Arbeitszeit zu berechnen.

Abfertigung neu

Ihre Arbeitszeit wird im Rahmen der Pflegeteilzeit reduziert? Dann
muss lhre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber trotzdem die Beitrdge an
die betriebliche Vorsorgekasse auf Basis der Arbeitszeit vor Herabset-
zung der Normalarbeitszeit leisten.

Nehmen Sie Pflegekarenz in Anspruch, zahlt der Bund Beitrédge zur be-
trieblichen Vorsorgekasse — und zwar auf Basis des Kinderbetreuungs-
geldes geméB § 5b Abs 1 KBGG (idF vor dem BGBI | Nr 53/2016).

Kiindigung

Sollten Sie wegen beabsichtigter oder tatsachlich be-
gonnener Pflegekarenz bzw. -teilzeit gekiindigt werden,
koénnen Sie die Kiindigung bei Gericht anfechten. Beachten
Sie bitte, dass die Anfechtungsfrist nicht eindeutig geregelt
ist. Aus rechtlicher Vorsicht sollten Sie die Klage daher
innerhalb einer Woche bei Gericht einbringen. Ihre AK
unterstitzt Sie dabei!




Welche Regelungen
gibt es beil
Familienhospizkarenz”

Dauer und Anspruchsberechtigte
Familienhospizkarenz kénnen Sie fiir die Begleitung sterbender
Angehdriger oder schwersterkrankter Kinder in Anspruch nehmen.

Arbeitsrechtliche Aspekte der Familienhospizkarenz
Zum Beispiel Urlaub, Sonderzahlungen, Abfertigung, Kiindigungs-
und Entlassungsschutz.

Finanzielle Unterstiitzung und Versicherungsschutz
In der Familienhospizkarenz haben Sie Anspruch auf Pflegekarenzgeld.
AuBerdem sind Sie kranken- und pensionsversichert.



Dauer und Anspruchsberechtigte

Damit Sie sich wéhrend eines aufrechten Arbeitsverhéltnisses um ster-
bende Angehdrige oder lhr schwersterkranktes Kind kiimmern kénnen,
gibt es im Rahmen der Familienhospizkarenz 3 Mdglichkeiten:

B Anderung der Lage der Normalarbeitszeit
B Herabsetzung der Normalarbeitszeit
B Freistellung ohne Bezluge (= Vollkarenzierung)

Familienhospizkarenz fur die Begleitung schwersterkrankter Kinder ist
nur moéglich, wenn sie in einem gemeinsamen Haushalt leben. Die Ster-
bebegleitung naher Angehdriger setzt keinen gemeinsamen Haushalt
voraus.

Wer fiir wen und wie lange?

Sterbebegleitung fiir nahe Angehérige
Die Sterbebegleitung kénnen Sie fir folgende nahe Angehérige in-
Anspruch nehmen:

Ehegattin bzw. Ehegatte

Eingetragene Partnerin bzw. eingetragener Partner
Lebensgeféhrtin bzw. Lebensgefahrte

Eltern und (Ur-)GroBeltern

Kinder, (Ur-)Enkel

Adoptiv- und Pflegekinder

Geschwister

Schwiegereltern und Schwiegerkinder

Adoptiv- und Pflegeeltern

Leibliche Kinder der Ehepartnerin bzw. des Ehepartners, der ein-
getragenen Partnerin bzw. des eingetragenen Partners oder der
Lebensgeféhrtin bzw. des Lebensgefahrten

Begleitung schwerstkranker Kinder

Familienhospizkarenz zur Begleitung schwersterkrankter Kinder kén-
nen Sie fur lhre im gemeinsamen Haushalt lebenden Kinder, Wahl- und
Pflegekinder sowie im gemeinsamen Haushalt lebende leibliche Kinder
Ihrer Ehegattin bzw. Ihres Ehegatten, lhrer eingetragenen Partnerin



bzw. lhres eingetragenen Partners oder lhrer Lebensgefahrtin bzw.
Ihres Lebensgeféhrten in Anspruch nehmen.

Wie oft kénnen Sie Familienhospizkarenz in Anspruch nehmen?
Auch mehrmals innerhalb eines Arbeitsverhéltnisses, wenn jeweils ein
neuer Anlassfall vorliegt.

Wer kann Familienhospizkarenz in Anspruch nehmen?

Personen, die in einem privaten Arbeitsverhéltnis stehen — mit Ausnah-
me von Heimarbeiterinnen bzw. Heimarbeitern sowie Hausgehilfinnen
bzw. Hausgehilfen und Hausangestellte.

Familienhospizkarenz in der Arbeitslosigkeit

Auch wenn Sie arbeitslos sind, kénnen Sie Familienhospizkarenz in
Anspruch nehmen. Dazu missen Sie sich schriftlich beim AMS vom
Bezug des Arbeitslosengeldes bzw. der Notstandshilfe abmelden und
das Vorliegen der Grunde fur die Sterbebegleitung oder Begleitung
schwersterkrankter Kinder glaubhaft machen.

Wie miissen Sie die Familienhospizkarenz geltend machen?

Sie mussen lhrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber schriftlich
bekannt geben, welche MaBnahme der Familienhospizkarenz Sie in
Anspruch nehmen und wie lange sie dauern soll. Also z. B. fir die
Begleitung Ihres schwersterkrankten Kindes die Kiirzung der Arbeits-
zeit von 1. April bis 30. Juni 2022 von 8 auf 3 Stunden pro Arbeitstag,
jeweils von 9:00 bis 12:00 Uhr.

Gleiches gilt, wenn Sie eine Verlangerung der bereits beantragten
Familienhospizkarenz bendétigen.

Sie missen auch den Grund fir die Familienhospizkarenz
und deren Verlangerung sowie das Verwandtschafts-
verhaltnis glaubhaft machen. Ihre Arbeitgeberin bzw. lhr
Arbeitgeber kann eine schriftliche Bescheinigung tUber das
Verwandtschaftsverhaltnis verlangen.




Wie lange kénnen Sie in Familienhospizkarenz gehen?

Die Sterbebegleitung naher Angehériger kann bis zu 3 Monate in
Anspruch genommen werden. Eine Verldngerung auf bis zu 6 Monate
Gesamtdauer pro Anlassfall ist moglich. Die Bekanntgabe der Verlan-
gerung muss schriftlich erfolgen.

Die Begleitung schwersterkrankter Kinder kdnnen Sie bis zu

5 Monate in Anspruch nehmen — eine Verlangerung auf eine maximale
Gesamtdauer von 9 Monaten pro Anlassfall ist moglich. Haben Sie die-
sen Zeitrahmen voll ausgeschdpft, das Kind benétigt aber eine weitere
medizinisch notwendige Therapie, kdnnen Sie die Begleitung héchs-
tens 2 Mal jeweils fir maximal 9 Monate verlangen.

Beginn der Familienhospizkarenz

Sie kénnen die Familienhospizkarenz friihestens 5 Arbeitstage nach
Zugang der schriftlichen Bekanntgabe bei lhrer Arbeitgeberin bzw.
Ihrem Arbeitgeber in Anspruch nehmen. Bei Verldngerung friihestens
10 Arbeitstage nach der schriftlichen Bekanntgabe der Verlangerung.

Die Familienhospizkarenz wird nach der Wartefrist von 5 bzw. bei
Verldngerung 10 Arbeitstagen wirksam. Es sei denn, lhre Arbeitgeberin
bzw. Ihr Arbeitgeber erhebt innerhalb dieser Frist eine Klage gegen die
Wirksamkeit oder Verlangerung beim zusténdigen Arbeits- und Sozial-
gereicht (ASG).

Auch bei zeitgerechter Einleitung des Verfahrens beim ASG
haben Sie das Recht, die verlangte Familienhospizkarenz
anzutreten. AuBer das ASG untersagt diese MaBnahme auf
Antrag der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers durch eine
einstweilige Verfigung.

Ende der Familienhospizkarenz
Die Familienhospizkarenz endet mit der bekannt gegebenen Dauer
bzw. nach Ablauf der Verlangerung.

Einen vorzeitigen Wegfall der Sterbebegleitung oder der Betreuung
von schwersterkrankten Kindern, missen Sie lhrer Arbeitgeberin bzw.
Ihrem Arbeitgeber unverziglich bekanntgeben. Wenn also z. B. das



schwersterkrankte Kind glicklicherweise wieder gesund wird. Sie kdn-
nen 2 Wochen nach ,,Wegfall der Familienhospizkarenz® die vorzeitige
Ruckkehr zur vorherigen Arbeitszeit verlangen.

fall“ lhre vorzeitige Riickkehr verlangen, sofern berechtigte

E Auch Ihre Arbeitgeberin bzw. |hr Arbeitgeber kann bei ,,Weg-
Interessen lhrerseits dem nicht entgegenstehen.

Arbeitsrechtliche Aspekte
der Familienhospizkarenz

Wichtige arbeitsrechtliche Aspekte sind:
Urlaub

Fallen in ein Urlaubsjahr Zeiten einer Vollkarenzierung, wird der Urlaub
aus dem betreffenden Urlaubsjahr aliquotiert. Teile von Urlaubstagen
sind auf volle Urlaubstage aufzurunden.

Haben Sie den Urlaub aus dem laufenden Urlaubsjahr bereits vor Be-
ginn der Vollkarenzierung verbraucht, missen Sie nichts zurlickzahlen.

Wird nur die Arbeitszeit reduziert, bleibt der zu Beginn der Familien-
hospizkarenz bestehende Urlaubsanspruch unverandert aufrecht.

Andert sich die Anzahl der Arbeitstage, ist so vorzugehen, wie auch
sonst bei einer zahlenmé&Bigen Anderung der Arbeitstage. Das heiBt:
Der zum Zeitpunkt der Arbeitszeitdnderung bestehende Resturlaub
wird in Wochen umgerechnet und die Anzahl der Urlaubswochen mit
den neuen Arbeitstagen multipliziert.

Sonderzahlungen
Bei voller Karenzierung werden Urlaubs- und Weihnachtsremuneration

aliquotiert. Wurde die Arbeitszeit verkirzt, wirkt sich die Reduktion des
Entgelts in der Regel auf die H6he der Sonderzahlungen aus. Es sei



denn, der anzuwendende Kollektivvertrag oder eine arbeitsvertragliche
Regelung sehen etwas anderes vor.

Gesetzliche Abfertigung

Abfertigung alt
Gilt fur Sie das alte Abfertigungsrecht, ist die Abfertigung auf Basis
Ihrer friiheren Arbeitszeit zu berechnen.

Abfertigung neu

Reduzieren Sie bei der Inanspruchnahme der Familienhospizkarenz die
Arbeitszeit, muss lhre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber die Beitrédge
an die betriebliche Vorsorgekasse auf Basis der Arbeitszeit vor Herab-
setzung der Normalarbeitszeit leisten.

Nehmen Sie die Familienhospizkarenz in Form einer Vollkarenzierung in
Anspruch, zahlt der Bund die Beitrdge zur betrieblichen Vorsorgekasse
—und zwar auf Basis des Kinderbetreuungsgeldes gemaB § 5b Abs. 1
KBGG (idF vor dem BGBI | Nr 53/2016).

Schutz vor Kiindigung und Entlassung

Sie kénnen ab Bekanntgabe bis zum Ablauf von 4 Wochen nach Ende

der Familienhospizkarenz nur mit Zustimmung des Arbeits- und Sozial-
gerichtes rechtswirksam geklndigt oder entlassen werden.

Finanzielle Unterstutzung und
Versicherungsschutz

Finanzielle Unterstiitzung

Wenn Sie eine Familienhospizkarenz in Form der Vollkarenzierung

oder Reduktion der Arbeitszeit in Anspruch nehmen, haben Sie einen
Rechtsanspruch auf Pflegekarenzgeld bzw. aliquotes Pflegekarenzgeld.



Den Antrag auf Pflegekarenzgeld missen Sie spétestens
innerhalb von 14 Tagen ab Beginn der Familienhospizka-
renz beim Sozialministeriumservice stellen. Stellen Sie den
Antrag spéter, erhalten Sie erst ab dem Datum der Antrag-
stellung Pflegekarenzgeld.

Zusétzlich haben Sie die Méglichkeit, einen Zuschuss aus dem Fami-
lienhospizkarenz-Hérteausgleich zu bekommen. Informationen dazu
erhalten Sie beim Familienservice des Bundeskanzleramtes unter der
Telefonnummer 0800 240 262.

Versicherungsschutz

Wenn Sie MaBnahmen der Familienhospizkarenz in Anspruch neh-
men — und vorher pflichtversichert waren - sind Sie auch wéhrend der
Familienhospizkarenz kranken- und pensionsversichert.

Bei Vollkarenzierung oder wenn lhr Einkommen auf Grund der Kirzung
der Normalarbeitszeit unter die Geringfligigkeitsgrenze (Stand 2023:
500,91 Euro) sinkt, gilt Folgendes:

B |n der Krankenversicherung gilt der Ausgleichszulagenrichtsatz fur
Alleinstehende als Beitragsgrundlage (Stand 2023: 1.110,26 Euro)

B |n der Pensionsversicherung gilt eine Beitragsgrundlage in Héhe
von 2.090,61 Euro (Stand 2023)

B Die Kranken- und Pensionsversicherungsbeitrdge sind vom Bund zu
tragen

B In der Krankenversicherung haben Sie nur Anspruch auf Sachleis-
tungen wie Krankenbehandlung und Medikamente, aber keinen
Anspruch auf Krankengeld.

Ihr monatliches Entgelt aus einem Arbeitsverhaltnis tGber-
steigt trotz Inanspruchnahme der Familienhospizkarenz die
Geringfligigkeitsgrenze von 500,91 Euro (Stand 2023)?
Dann werden die Sozialversicherungsbetrége auf Basis des
reduzierten Entgelts von der Arbeitgeberin bzw. dem




Arbeitsgeber abgefuhrt. Sie haben in der Krankenversi-
cherung neben der Gewahrung von Sachleistungen auch
einen Anspruch auf Krankengeld. Falls Sie jedoch aliquotes
Pflegekarenzgeld beziehen, ruht das Krankengeld in der
Hbhe des Pflegekarenzgeldes.

Arbeitslose und Bezieherinnen bzw. Bezieher einer Notstandshilfe,
die sich fir die Sterbebegleitung oder Betreuung eines schwerster-
krankten Kindes abmelden, bleiben fiir maximal 6 bzw. 9 Monate
kranken- und pensionsversichert. In der Krankenversicherung besteht
nur Anspruch auf Sachleistungen.



Wann haften Sie
fur einen Schaden??

Grundsatze der Dienstnehmerhaftung
Wann Sie grundsatzlich fiir einen Schaden haften,
den Sie bei der Erbringung lhrer Arbeit verursachen.

Hohe der Ersatzpflicht
Steht der Verschuldensgrad fest, sieht das Gesetz bestimmte
MaBigungskriterien zur Bemessung der Schadenersatzpflicht vor.

Schadenersatzanspriiche kénnen nicht nur durch Zahlung,
sondern auch durch Aufrechnung getilgt werden.



Grundsatze der
Dienstnehmerhaftung

Ihr Arbeitsvertrag verpflichtet Sie dazu, Ihre Tatigkeit mit der nétigen
Sorgfalt zu erbringen. Man spricht dabei von der sogenannten Sorg-
faltspflicht. Lassen Sie die nétige Sorgfalt nicht walten, kénnen Sie fur
die verursachten Schaden verantwortlich gemacht werden.

Grundsétzlich haften Sie fir Schaden, die Sie bei der Er-
bringung lhrer Arbeit verursachen. Das Dienstnehmerhaft-
pflichtgesetz (DNHG) begrenzt jedoch den Haftungsumfang.

In den folgenden beiden Féllen wird das DNHG angewendet:

B Bei Schéden, die Sie Ihrer Arbeitgeberin bzw. Ihrem Arbeitgeber bei
der Erbringung lhrer Arbeitsleistung zufligen

B Bei Schaden, die Sie bei Erbringung lhrer Arbeitsleistung einem
Dritten zufliigen — z. B. einer Kundin bzw. einem Kunden

Kommt es zu keiner auBergerichtlichen Einigung bezlglich der Beglei-
chung des Schadens, kann der Anspruch gerichtlich geltend gemacht
werden. Diese Mdglichkeit hat sowohl Ihre Arbeitgeberin bzw. Ihr
Arbeitgeber als auch die bzw. der geschadigte Dritte.

HoOhe der Ersatzpflicht

Wie oben erwahnt, schrankt das DNHG die Haftung bzw. Ersatzpflicht
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ein. Der Grund liegt in de-
ren begrenzten wirtschaftlichen Mdglichkeiten.

Die Hohe der Ersatzpflicht héngt in erster Linie vom Grad des Ver-
schuldens ab. Steht der Verschuldensgrad fest, sieht das Gesetz
bestimmte MaBigungskriterien vor, die das Gericht bei der Beurteilung
der H6he der Ersatzpflicht berilicksichtigen muss.



Die Einschatzung des Verschuldensgrades bzw. der Héhe
der Ersatzpflicht ist schwierig. Kontaktieren Sie deshalb
Ihre Arbeiterkammer, wenn Ihre Arbeitgeberin bzw. |hr Ar-
beitgeber oder ein Geschéadigter Ersatz von lhnen verlangt.
Stimmen Sie auch keiner auBergerichtlichen Einigung zu,
ohne sich vorher rechtlich beraten zu lassen.

Verschuldensgrade
Das Gesetz unterscheidet folgende Grade des Verschuldens:

Entschuldbare Fehlleistung

Entschuldbar ist eine Fehlleistung, wenn der Eintritt eines Schadens
nur bei auBerordentlicher Aufmerksamkeit voraussehbar gewesen
wére. FUr eine entschuldbare Fehlleistung besteht keine Schadener-
satzpflicht.

Leichte Fahrlassigkeit

Ein Verhalten ist leicht fahrlassig, wenn es auf einem Fehler beruht,
der gelegentlich auch einem sorgféltigen Menschen passieren kann. In
diesen Fallen kann das Gericht die Schadenersatzpflicht von Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern reduzieren oder auch ganz erlassen.

Grobe Fahrlassigkeit

Grob fahrléssig ist ein Verhalten, wenn die erforderliche Sorgfalt in
ungewohnlicher und auffallender Weise vernachlassigt wird. Die Sorg-
faltswidrigkeit ist so groB3, dass sie einem ordentlichen Menschen in
derselben Situation keinesfalls unterlauft. Bei grob fahrldssigem Verhal-
ten kann das Gericht die Schadenersatzpflicht zwar reduzieren, nicht
aber ganz erlassen.

Vorsatzliches Verhalten
In diesem Fall sind Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer ohne
Einschrankung zum Schadenersatz verpflichtet.

vorliegt, entscheidet das Gericht. Es berlcksichtigt dabei die

@ Welcher Grad des Verschuldens tatsachlich im Einzelfall
Umstande des jeweiligen Einzelfalls.



MaBigungskriterien

Steht der Grad des Verschuldens fest, legt das Gericht die Ersatzpflicht
insbesondere unter Berlicksichtigung folgender Umsténde fest:

B War mit der ausgeilibten Tatigkeit ein hohes Ausmal an Verantwor-
tung der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers verbunden?

B |nwieweit wurde bei der Bemessung der Entgelthdhe ein mit der
ausgeubten Tatigkeit verbundenes Risiko eines Schadenseintrittes
berticksichtigt?

B Welchen Grad der Ausbildung hatte die Arbeitnehmerin bzw. der
Arbeitnehmer?

B Unter welchen Bedingungen hatte die Arbeitnehmerin bzw. der
Arbeitnehmer die Arbeitsleistung zu erbringen?

B War bei der erbrachten Leistung der Eintritt des Schadens erfah-
rungsgeman nur schwer vermeidbar bzw. wahrscheinlich?

Bei der Beurteilung der H6he der Schadenersatzpflicht nimmt das
Gericht eine Gesamtbetrachtung der MaBigungskriterien vor. Ist etwa
eine Tatigkeit einerseits mit hoher Verantwortung und groBer Neigung
zum Eintritt eines Schadens verbunden, wird aber andererseits nicht
dementsprechend entlohnt, wird dies eher zu einer geringeren Scha-
denersatzpflicht fihren.

Kassenmanko

Bei einem Kassenmanko handelt es sich um einen Fehlbetrag in der
Kasse. Gemé&B Rechtsprechung haften Sie fir einen Fehlbetrag nur
dann, wenn die Kasse lhnen allein anvertraut war und lhre Arbeitge-
berin bzw. Ihr Arbeitgeber das beweisen kann. Kénnen Sie jedoch lhre
Schuldlosigkeit am Zustandekommen des Mankos beweisen, haften
Sie nicht.

Hatten hingegen mehrere Personen Zugriff auf die Kasse, gilt Folgen-
des: Die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber muss beweisen, dass
das Manko durch das sorgfaltswidrige Verhalten einer bestimmten



Arbeitnehmerin bzw. eines bestimmten Arbeitnehmers entstanden ist.
Ansonsten haftet die betroffene Person nicht.

Sie grundsatzlich daflr. Auch hier gelten nattrlich die oben

@ Haben Sie ein Kassenmanko nachweisbar verschuldet, haften
genannten Haftungsbeschrédnkungen nach dem DNHG.

Fristen zur Geltendmachung von
Anspruchen nach dem DNHG

B Wurde ein Schaden durch leichte Fahrlassigkeit verursacht, gilt fur
Schadenersatz- und Rickgriffanspriche zwischen Arbeitgeberseite
einerseits und Arbeitnehmerseite andererseits Folgendes: Diese
Anspriche missen binnen 6 Monaten ab dem Tag, an dem sie er-
hoben werden kénnen, gerichtlich geltend gemacht werden — nach
Ablauf der 6-Monatsfrist erlédschen derartige Ansprliche

B |m Fall von grober Fahrléssigkeit gilt grundsétzlich eine 3-jéhrige
Verjahrungsfrist

In beiden Féllen sind zusatzlich — oftmals kurzere — kollektiv-
vertragliche oder einzelvertraglich vereinbarte Verfallfristen zu

beachten.

Aufrechnung von
Schadenersatzanspruchen

Schadenersatzanspriiche kénnen nicht nur durch Zahlung, sondern
auch durch Aufrechnung getilgt werden.

Aufrechnung bedeutet die wechselseitige Tilgung von Forderungen
durch einseitige Erklarung.



Die Aufrechnung gibt der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber
z. B. die Méglichkeit, bestehende Schadenersatzforderungen
durch Abzug vom Arbeitsentgelt zu verrechnen.
Eine aufzurechnende Forderung muss gleichartig, gegenseitig, fallig,
und glltig sein:

B Gegenseitigkeit:
Das bedeutet, eine Person muss gleichzeitig Glaubiger und Schuld-
ner einer anderen Person sein und umgekehrt. Zum Beispiel kann
die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber Glaubigerin bzw. Glaubi-
ger der Schadenersatzforderung und Schuldnerin bzw. Schuldner
des Entgelts sein. Und die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer
ist demgegeniber Glaubigerin bzw. Gldubiger des Entgelts und
Schuldnerin bzw. Schuldner der Schadenersatzforderung.

B Filligkeit:
Die Schadenersatzforderung muss féllig sein.

B Giltigkeit:
Die Schadenersatzforderung muss entstanden und klagbar sein —
daher darf sie insbesondere nicht verjéhrt sein.

B Gleichartigkeit:
Geldforderungen sind gleichartig und daher grundsétzlich aufre-
chenbar.

Bei Erflllung dieser Voraussetzungen und nach Abgabe einer Aufrech-
nungserklarung darf die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber aufrech-
nen. Ist eine der genannten Voraussetzungen nicht gegeben, ist die
Aufrechnung unzuléssig.

Mit der Aufrechnungserklarung teilt Innen Ihre Arbeitgeberin
bzw. lhr Arbeitgeber mit, dass sie bzw. er die Schadenersatz-

forderung von lhrem Entgelt abziehen wird.
Aufrechnung im laufenden Arbeitsverhaltnis

Trotzdem alle genannten Voraussetzungen erfillt sind, ist eine Aufrech-
nung im laufenden Arbeitsverhéltnis nur dann zuléssig, wenn Sie als



Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer dieser nicht widersprechen. Und
zwar innerhalb von 14 Tagen ab Zugang der Aufrechnungserklarung.

Bei einer Aufrechnung aufgrund eines rechtskréftigen Urteils gibt es
kein Widerspruchsrecht.

Es reicht zwar, wenn Sie mindlich widersprechen.
1118 Aus Beweisgriinden sollten Sie das jedoch schriftlich tun.
Zum Beispiel mit einem eingeschriebenen Brief.

Zugang binnen 14-Tage

Der Widerspruch muss lhrer Arbeitgeberin bzw. Ihrem Arbeitgeber bin-
nen 14 Tagen zugehen. Das Abschicken per Post innerhalb der

14 Tages-Frist reicht nicht.

Als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer muss lhnen jeden-
falls das Existenzminimum verbleiben — auBer, Sie haben
den Schaden vorsatzlich verursacht.

Manchmal ziehen Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber einen verursach-
ten Schaden auch einfach vom Entgelt ab, ohne dies vorher anzukiin-
digen. Auch in diesem Fall sollten Sie — aus rechtlicher Vorsicht — den

genannten Widerspruch innerhalb von 14 Tagen erheben.

Aufrechnung nach Ende des Arbeitsverhiltnisses

Fir die Aufrechnung nach Ende des Arbeitsverhéaltnisses sieht das
DNHG keine Besonderheiten vor.

Sie ist zulédssig, wenn die genannten allgemeinen Voraussetzungen
erfullt sind. Allerdings muss lhnen das Existenzminimum verbleiben.
Es sei denn, Sie haben den Schaden vorséatzlich verursacht.



Was ist ein
Betriebstbergang?

Ihre Rechte bei einem Betriebsiibergang
Grundsatzlich gilt: Ihr Arbeitsverhaltnis wird bei einem
Betriebslibergang mit allen Rechten und Pflichten lbernommen.

Kiindigung
Sie kdnnen bei einem Betriebslibergang kindigen. Umgekehrt darf
auch lhre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber kiindigen.

KoIIektlvvertrag und Betriebsvereinbarung
Ein neuer Kollektivvertrag gilt auch, wenn er schlechter als der
b|sher|ge ist. Ahnliches gilt fir Betriebsvereinbarungen.

Regelungen fiir die Betriebspension
Unter gewissen Umsténden kann ein Betriebstibergang den Wegfall
einer Pensionsregelung bedeuten.



Ihre Rechte bel einem
Betriebsubergang

Betriebsiibergang bedeutet Inhaberwechsel. Der Wechsel muss eine

wirtschaftliche Einheit betreffen. Also ein Unternehmen, einen Betrieb
oder einen Teil eines Betriebes. Beispiele fur einen Betriebslibergang
sind Verkauf, Verpachtung oder Fusionierung.

Kein Betriebstibergang liegt vor, wenn es bei einer juristischen Person
—z. B. AG oder GmbH — nur einen Wechsel von Personen im Vorstand
oder in der Geschaftsfihrung gibt. Oder, wenn Aktien oder Geschafts-
anteile auf eine andere Unternehmensgruppe ibergehen. Derartige An-
derungen haben keine unmittelbaren arbeitsrechtlichen Auswirkungen.

Die Rechte von Arbeithnehmerinnen bzw. Arbeithehmern bei einem
Betriebslibergang sind in den §§ 3 folgende Arbeitsvertragsrechts- An-
passungsgesetz (AVRAG) geregelt. Diese Gesetzesbestimmungen set-
zen die sog. ,,EU-Richtlinie zur Wahrung von Arbeithehmeranspriichen
bei Betriebsiibergang“ in Osterreich um.

Arbeitsvertrag und Betriebsiibergang

Bei einem Betriebstibergang muss die neue Inhaberin bzw. der neue
Inhaber die Arbeitsverhéltnisse mit allen Rechten und Pflichten Uber-
nehmen. Das bedeutet, es kommt zu keiner Unterbrechung bzw. Be-
endigung. Die Arbeitsverhéltnisse gehen ununterbrochen weiter. Auch
alle Anspriiche und Anwartschaften bleiben bestehen — z. B. Hohe des
vertraglichen Entgelts, Urlaub und Abfertigung.

Die Ausstellung eines neuen Arbeitsvertrages
ist nicht erforderlich. lhr alter Arbeitsvertrag qilt weiter!

Weil ein Betriebstbergang die Arbeitsverhéltnisse nicht beendet, muss
die bisherige Inhaberin bzw. der bisherige Inhaber keine Endabrech-
nungen erstellen. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben keinen
Anspruch auf Auszahlung von Beendigungsansprichen, wie etwa eine
Abfertigung oder eine Urlaubsersatzleistung.



Die Regelungen zum Betriebstibergang gelten nicht im Fall
eines Sanierungsverfahrens ohne Eigenverwaltung oder
Konkursverfahrens der VerduBerin bzw. des VerduBerers.

Schriftliche Information liber Betriebsiibergang

Wenn es keinen Betriebsrat im Betrieb gibt, muss Sie die alte Betriebs-
inhaberin bzw. der alte Betriebsinhaber oder die Erwerberin bzw. der
Erwerber des Betriebes im Vorhinein schriftlich Gber den Betriebsiiber-
gang informieren. Diese Information kann auch durch Aushang an einer
geeigneten Stelle im Betrieb erfolgen. Sie muss folgende Angaben
enthalten:

Den Zeitpunkt bzw. den geplanten Zeitpunkt des Betriebsiibergangs
Den Grund des Ubergangs

Die rechtlichen, wirtschaftlichen und sozialen Folgen des Uber-
gangs fir die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

Die in Aussicht genommenen MaBnahmen, die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter betreffen

Kundigung

Kiindigung durch die Arbeitnehmerin bzw.
den Arbeitnehmer

Auch bei einem Betriebsiibergang haben Sie als Arbeitnehmerin bzw.
Arbeitnehmer die Méglichkeit zu kiindigen.

Ein besonderes Kiindigungsrecht, bei dem Sie dieselben
Anspriche wie bei einer Arbeitgeberkiindigung haben -
insbesondere mit einem Anspruch auf Auszahlung der
Abfertigung — gibt es aber grundséatzlich nicht.




Nur in Ausnahmefillen ist eine besondere L6sungsméglichkeit
gesetzlich vorgesehen:

B Widerspruch
Bei Nichtibernahme eines kollektivvertraglichen Bestandschutzes
durch die Betriebserwerberin bzw. den Betriebserwerber — z. B. ein
definitives Dienstverhéltnis nach dem alten Kollektivvertrag — oder
Nichtlibernahme einer betrieblichen Pensionszusage gibt es ein
Widerspruchsrecht.
Trifft einer der beiden Félle zu, kénnen Sie innerhalb eines Monats
dem Ubergang des Arbeitsverhaltnisses auf die bzw. den neu-
en Inhaber widersprechen. Im Fall eines Widerspruchs bleibt das
Arbeitsverhéltnis zur VerauBerin bzw. zum VerduBerer des Betriebes
aufrecht. Wann die Frist zu laufen beginnt, hdngt von den Umstéan-
den im Einzelfall ab.

B Besonderes Kiindigungsrecht
Kommt es durch den Betriebslibergang zur Anwendung eines neu-
en Kollektivvertrages oder neuer Betriebsvereinbarungen, und fihrt
dies zu einer wesentlichen Verschlechterung von Arbeitsbedingun-
gen, haben Sie ein besonderes Kiindigungsrecht.
Kindigen Sie in diesem Fall innerhalb eines Monats — gerechnet ab
dem Zeitpunkt, zu dem Sie die wesentliche Verschlechterung erken-
nen oder erkennen hatten missen — haben Sie dieselben Anspriiche
wie bei einer Arbeitgeberkindigung.

Erfahrungsgeman ist es im Einzelfall schwierig zu beur-
teilen, ob die Voraussetzungen fir ein besonderes L6-
sungsrecht vorliegen. Auch der Beginn der Frist ist oftmals
schwierig zu beurteilen. Deshalb empfehlen wir Ihnen,
rasch |hren Betriebsrat, lhre Fachgewerkschaft oder Ihre
Arbeiterkammer zu kontaktieren.

Kiindigung durch die Arbeitgeberin bzw.
den Arbeitgeber und Betriebsiibergang

Auch im Zusammenhang mit einem Betriebslibergang gibt es kein
absolutes Kiindigungsverbot. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer



kénnen zum Beispiel aus organisatorischen oder wirtschaftlichen
Griunden gekindigt werden, wenn diese Kiindigung auch ohne Be-
triebsiibergang erforderlich gewesen waére.

Eine Kundigung durch die Arbeitgeberin bzw. den Arbeitgeber wegen
des Betriebsliberganges ist jedoch unzuldssig.

Wurden Sie wegen eines Betriebsiiberganges gekiindigt, kdnnen Sie
die Kiindigung bek&dmpfen oder gegen sich gelten lassen und |hre Be-
endigungsanspriiche auszahlen lassen.

Sie wurden zeitlich nah zu einem Betriebsiibergang gekiindigt, und
mochten das Arbeitsverhaltnis fortsetzen?

Dann weisen Sie Ihre Arbeitgeberin bzw. lhren Arbeitgeber mit einem
eingeschriebenen Brief darauf hin, dass die Kiindigung rechtsunwirk-
sam ist, weil sie wegen des Betriebslibergangs ausgesprochen wurde.
Sollte lhre Arbeitgeberin oder |hr Arbeitgeber das bestreiten, kénnen
Sie auf Feststellung eines aufrechten Arbeitsverhaltnisses beim Ar-
beits- und Sozialgericht klagen.

Handeln Sie rasch! Sowohl der Brief als auch die Feststel-
L8 lungsklage miissen ohne unnétigen Aufschub erfolgen. Las-
sen Sie sich auf jeden Fall professionell beraten.

Sie wurden nicht wegen des Betriebsiiberganges gekiindigt?
Auch dann kénnen Sie die Kiindigung — so wie jede Kiindigung — beim
Arbeits- und Sozialgericht anfechten. Zum Beispiel wegen Sozialwid-
rigkeit. Achtung: Auch hier gelten kurze Fristen — meist 14 Tage, in
manchen Féllen muss die Anfechtung sogar binnen 1 Woche erfolgen!

Werden Sie im Zusammenhang mit einem
Betriebsubergang gekindigt, lassen Sie sich jedenfalls
rechtlich beraten!




Kollektivvertrag und
Betriebsvereinbarung

Kollektivvertrag und Entgelt

Nach dem Betriebslibergang gelten die Regelungen des bislang beste-
henden Kollektivvertrages weiter. Konkret so lange, bis er gekindigt
wird oder ablauft. Oder, bis ein anderer Kollektivvertrag in Kraft tritt.

Ist mit dem Betriebsilibergang ein Kollektivvertragswechsel verbunden?
Dann kommt der neue Kollektivvertrag auch dann zur Anwendung,
wenn dieser in bestimmten Bereichen schlechtere Regelungen enthalt
als der bisherige Kollektivvertrag.

Entgelt darf nicht gekiirzt werden

Ihr kollektivvertragliches Entgelt fir Ihre Normalarbeitszeit darf nicht
gekurzt werden. Auch dann nicht, wenn der neue Kollektivvertrag dafir
ein niedrigeres Mindestentgelt vorsieht. Eine diesbeziigliche einzelver-
tragliche Kurzung ist friihestens ein Jahr nach dem Betriebstbergang
mdglich.

Haben Sie vor dem Betriebslbergang ein Entgelt erhalten, das héher
als das kollektivvertragliche Mindestentgelt war, ist auch |hre neue
Arbeitgeberin bzw. lhr neuer Arbeitgeber an diese Vereinbarung gebun-
den. Eine Kurzung ist nur mit lhrer Zustimmung mdglich.

Betriebsvereinbarung und Betriebsiibergang

Werden im aufnehmenden Betrieb gleiche Angelegenheiten durch Be-
triebsvereinbarungen geregelt wie im Ubernommenen Betrieb, so gel-

ten auch fiUr die Gbernommenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
die Betriebsvereinbarungen des aufnehmenden Betriebes. Auch dann,
wenn sie unglnstiger sind.

Gibt es im aufnehmenden Betrieb in einer bestimmten Angelegen-
heit keine Betriebsvereinbarung, dann gelten fir die Ubernommenen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die bestehenden Betriebsver-
einbarungen vorerst weiter. Wird eine Betriebsvereinbarung nach
einem Betriebsibergang gekiindigt, darf es erst nach einem Jahr zu



verschlechternden Regelungen durch Einzelvereinbarung kommen
(s. § 32 Abs. 3 ArbVG).

Regelungen fUr die Betrielbspension

Far das rechtliche Schicksal einer betrieblichen Pensionszusage ist
entscheidend, ob sie auf Einzelvertrag, Betriebsvereinbarung oder
Kollektivvertrag beruht. Unter gewissen Umstanden kann ein Betriebs-
Ubergang den Wegfall einer Pensionsregelung zur Folge haben.

Liegt eine einzelvertragliche Pensionszusage vor und handelt es sich
um keine Gesamtrechtsnachfolge, dann kann die neue Inhaberin bzw.
der neue Inhaber durch Vorbehalt die einzelvertragliche Pensions-
zusage ablehnen.

Wenn die bisherige betriebliche Pensionszusage wegfallt, haben Sie
als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer Anspruch auf eine Anwart-
schaftsabfindung gegenuber der VerduBerin bzw. dem VerauBerer des
Betriebes.



Wie konnen Arbelts-
verhaltnisse enden?

Ldsung in der Probezeit, Zeitablauf, Einvernehmliche Lésung
lhre Anspriiche bei der Aufldsung eines Arbeitsvertrages hangen in der
Regel davon ab, wie er endet.

Die Kundigung ist eine einseitige Willenserkldrung. Wenn Sie bzw. die
Arbeitgeberseite davon erfahren, wird die Kiindigung wirksam.

Sowohl befristete als auch unbefristete Arbeitsverhéltnisse kénnen
durch Austritt bzw. Entlassung vorzeitig aufgeldst werden.

Beendigung in der Insolvenz
Durch die Insolvenzeréffnung enden Arbeitsverhéltnisse nicht
Es gibt aber besondere insolvenzspezifische Beendigungsarten.

Der Tod der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeithnehmers beendet ein
Arbeitsverhéltnis. Der Tod der Arbeitgeberseite in der Regel nicht.



Ihre Ansprliche bei der Aufldsung eines Arbeitsverhaltnisses
héngen in der Regel davon ab, wie es endet. Mdgliche Fehler
bei der Endabrechnung mussen Sie zeitgerecht geltend ma-
chen. Ansonsten kénnten Sie Anspriche verlieren.

Arten der Auflésung:

Aufldsung wahrend der Probezeit

Zeitablauf (Ende eines befristeten Arbeitsverhéltnisses)
Auflésung in beiderseitigem Einvernehmen

Kindigung

Entlassung

Austritt

Beendigung in der Insolvenz

Tod der Arbeitnehmerin bzw. Arbeithehmers oder der
Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers

LOsung in der Probezeit, Zeitablauf,
Einvernehmliche Losung

Auflésung wihrend der Probezeit

Waéhrend der Probezeit kann das Arbeitsverhaltnis ohne Einhaltung von
Fristen und Terminen und ohne Angabe von Griinden geldst werden.
Und zwar von der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber wie auch von
Ihnen als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer.

Diese Auflésung wahrend der Probezeit ist eine eigene Beendigungsart
und keine Kindigung.

Eine Probezeit gilt nicht automatisch —
sie muss immer vereinbart werden.
Zum Beispiel arbeits- oder kollektivvertraglich.
Die Probezeit darf maximal einen Monat dauern. Viele Kollektivvertra-

ge fur Arbeiterinnen und Arbeiter geben eine Probezeit bereits vor. In
Angestellten-Kollektivvertragen ist das eher selten der Fall.



Was gilt, wenn ein langerer Zeitraum als Probezeit festge-
legt, und die jederzeitige Losbarkeit ausdriicklich vereinbart
wurde? Dann gilt trotzdem nur der gesetzlich oder kollektiv-
vertraglich vorgesehene Zeitraum als Probezeit.

Die darUber hinausgehende Zeit ist nach herrschender
Rechtsprechung in der Regel als befristetes Arbeitsverhalt-
nis anzusehen.

Kein Kiindigungs- und Entlassungsschutz, aber ...

Wahrend der Probezeit gibt es keinen Kiindigungs- und Entlassungs-
schutz. Wurde jedoch das Arbeitsverhéltnis in der Probezeit diskriminie-
rend — also wegen eines vom Gesetz verbotenen Grundes — beendet,
kénnen Sie die Beendigung anfechten oder Schadensersatzansprtiche
geltend machen. Naheres finden Sie im Kapitel 13 bei Anfechtung
wegen Diskriminierung.

Eine Diskriminierung liegt zum Beispiel vor, wenn |hr
Arbeitsverhéltnis wegen |hrer sexuellen Orientierung oder

ihrer Religion in der Probezeit gelést wurden.

Beendigung durch Zeitablauf

Ein Arbeitsverhéltnis ist befristet, wenn seine Dauer von vornherein ver-
traglich oder gesetzlich festgelegt ist. Es kann auch vereinbart werden,
dass das befristete Arbeitsverhaltnis mit dem Eintritt eines bestimmten
Ereignisses endet. Der Eintritt des Ereignisses muss objektiv feststell-
bar sein, und darf nicht von der Willkir von einer Vertragspartnerin oder
eines Vertragspartners abhangen.

Eine derartige Befristung liegt z. B. vor, wenn ein Arbeitsverhéltnis fur die
Dauer einer Elternkarenz einer bestimmten Arbeitnehmerin oder eines
bestimmten Arbeitnehmers vereinbart wird.

Mit dem Ende der Befristung endet das Arbeitsverhéltnis automatisch
— ohne, dass eine Erkldrung abgegeben werden muss. Es sei denn, Sie
haben etwas anderes vereinbart.




Um Unklarheiten zu vermeiden, sollten Sie Ihrer Arbeitge-
berin bzw. Ihrem Arbeitgeber jedenfalls mitteilen, wenn Sie
das Arbeitsverhaltnis nach Ablauf der Frist nicht fortsetzen
wollen. Aus Beweisgrinden am besten schriftlich.

Beendigung wahrend der Befristung

Befristete Arbeitsverhaltnisse kénnen wahrend der Befristung einver-
nehmlich geldst oder durch vorzeitigen Austritt oder Entlassung beendet
werden.

Kiindigung wahrend der Befristung

Sowohl eine Kiindigung durch lhre Arbeitgeberin bzw. lhren Arbeitgeber
als auch durch Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeithehmer ist nur dann
mdglich, wenn eine solche Kiindigungsmdglichkeit vereinbart ist. Zum
Beispiel im Arbeitsvertrag. Ohne eine derartige Vereinbarung kann ein
befristetes Arbeitsverhéltnis nicht gekiindigt werden.

Ubergang in ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis

Arbeiten Sie nach dem Ende der Befristung ohne neue Fristsetzung
weiter, so geht Ihr Arbeitsverhéltnis — durch schlissige Handlung — in ein
unbefristetes Arbeitsverhéltnis Uber.

Bei befristeten Arbeitsverhéltnissen, die auf Umwandlung in
ein unbefristetes angelegt sind, gilt Folgendes: Wird das Ar-
beitsverhéltnis wegen eines gesetzlich verbotenen Grundes
(Diskriminierung) nicht in ein unbefristetes umgewandelt,
kdénnen Sie als Arbeitnehmerin bzw. als Arbeitnehmer die
Beendigung anfechten oder Schadenersatz fordern -

siehe Kapitel 13 bei Anfechtung wegen Diskriminierung.

Kettenarbeitsvertrage
Werden mehrere befristete Arbeitsverhaltnisse aneinandergereiht, so
spricht man von einem Kettenarbeitsvertrag.

Wiederholte Befristungen sind aber nur zuldssig, wenn sie durch
sachliche Griinde gerechtfertigt sind. Ob eine Befristung sachlich



gerechtfertigt ist, wird an Hand der Umsténde im Einzelfall beurteilt.
Bereits eine 2-malige Befristung kann daher unzulassig sein.

Sachlich nicht gerechtfertigte Befristungen sind unwirksam. In solchen
Fallen liegt ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis vor.

Einvernehmliche Losung

Vertragspartnerinnen bzw. Vertragspartner kénnen einen Vertrag nicht
nur schlieBen, sondern auch wieder auflésen. Die einvernehmliche
L&sung eines Arbeitsverhaltnisses erfordert daher das Einversténdnis
zwischen lhnen als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer und lhrer Arbeit-
geberin bzw. Ihrem Arbeitgeber. Beide Seiten miissen zustimmen. Die
Zustimmung beruht auf Freiwilligkeit — sie kann rechtlich nicht erzwun-
gen werden.

Sie legen einvernehmlich den Termin fest, an dem lhr Arbeitsverhaltnis
endet. Es sind weder bestimmte Fristen noch Termine einzuhalten.

Wenn Sie vor einer einvernehmlichen Lésung von der Arbeit-
geberseite nachweislich — am besten schriftlich — verlangt
haben, dass Sie sich mit dem Betriebsrat beraten mdchten,
gilt: Innerhalb von 2 Arbeitstagen kann eine einvernehmliche
L&sung nicht wirksam vereinbart werden. Die Frist beginnt
mit dem Tag nach dem Verlangen zu laufen.

Sie haben wahrend der 2-Tagesfrist einer einvernehmlichen
L&sung zugestimmt, und mdchten diese doch nicht?

In diesem Fall missen Sie innerhalb einer Woche ab Ablauf
der 2-Tagesfrist schriftlich die Rechtsunwirksamkeit geltend
machen. Die gerichtliche Geltendmachung der Rechtsun-
wirksamkeit muss innerhalb von 3 Monaten nach Ablauf der
2-Tagesfrist erfolgen.

Sie haben eine Konkurrenzklausel oder

die Riickzahlung von Ausbildungskosten vereinbart?

Dann gelten diese auch im Falle einer einvernehmlichen Lésung. Sie
sollten daher unbedingt darauf achten, dass lhre Arbeitgeberin bzw. lhr



Arbeitgeber schriftlich auf ihre bzw. seine Rechte aus derartigen Verein-
barungen verzichtet.

Schutzvorschriften

Das Mutterschutzgesetz (MSchG), Vater-Karenzgesetz (VKG) sowie das
Arbeitsplatz-Sicherungsgesetz (APSG) sehen im Zusammenhang mit
einvernehmlichen Lésungen Schutzvorschriften vor. Eine einvernehmli-
che L&sung ist nur unter folgenden Voraussetzungen zulassig:

B Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im kiindigungsgeschiitz-
ten Zeitraum nach dem MSchG bzw. VKG:
Die einvernehmliche Lésung muss schriftlich erfolgen. Bei Minder-
jahrigen bedarf es zusatzlich einer schriftlichen Bescheinigung tber
eine erfolgte Rechtsbelehrung durch die Arbeiterkammer oder das
Arbeits- und Sozialgericht.

B Prasenz- oder Zivildiener sowie Frauen im Ausbildungsdienst
im kiindigungsgeschiitzten Zeitraum nach dem APSG:
Die einvernehmliche Lésung muss schriftlich erfolgen und es ist eine
schriftliche Bescheinigung Uber eine erfolgte Rechtsbelehrung durch
die Arbeiterkammer oder das Arbeits- und Sozialgericht erforderlich.

Arbeitgeber- und
Arbeitnenmerkundigung

Die Kindigung ist eine einseitige, empfangsbedurftige Willenserklarung
mit dem Inhalt, ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis aufzulésen.

Einseitig heif}t,

..., dass Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnenmer ohne Einverstdndnis
Ihrer Arbeitgeberin bzw. Ihres Arbeitgebers kiindigen kénnen. Umge-
kehrt ist aber auch lhre Zustimmung im Fall einer Arbeitgeberkiindigung
nicht nétig.



Empfangsbediirftig bedeutet,

..., dass die Kiindigung nur wirksam wird, wenn diese dem anderen
Vertragsteil zugeht — also lhnen oder lhre Arbeitgeberin bzw. lhrem
Arbeitgeber.

Zugang bedeutet, dass die Kindigung in den Machtbereich der Emp-
fangerin oder des Empfangers gelangt. Dies ist der Fall, wenn eine
Kindigung mindlich direkt gegeniiber der Arbeitgeberin bzw. dem
Arbeitgeber ausgesprochen wird. Im Fall von schriftlichen Kiindigungen
ist dies jedoch erst der Fall, wenn die Arbeitgeberseite die Kiindigung
erhalt. In bestimmten Féllen wird der Erhalt auch fingiert. Das bedeutet,
die Kiindigung gilt als zugegangen. Dies kann z.B. der Fall sein, wenn
eine Person bei der Zustellung nicht anwesend ist und das Kiindigungs-
schreiben daher beim Postamt hinterlegt wird.

Daher ist keine Kiindigung méglich, von der die andere Vertragspartnerin
bzw. der andere Vertragspartner nichts weif3. Eine Zustimmung zu einer
Kindigung ist jedoch nicht notwendig. Daher andert die Verweigerung
der Annahme des Kiindigungsschreibens beispielsweise nichts an der
Wirksamkeit der Kiindigung. Aus diesem Grund ebenfalls nicht m&glich
ist eine rickwirkende Kindigung.

Willenserklarung bedeutet,
..., €s muss erkennbar sein, dass die Kiindigende bzw. der Kiindigende
beabsichtigt, das Arbeitsverhéltnis tatsdchlich aufzulésen.

Form der Kiindigung

Ublicherweise bedarf eine Kiindigung keiner besonderen Form. Sie kann
daher sowohl schriftlich als auch mindlich oder durch eine schllissige
Handlung erfolgen. So etwa durch Ubergabe der ausgefiillten Arbeits-
papiere — wenn daraus eindeutig erkennbar ist, dass eine Kiindigung
erfolgen soll

Wenn in lhrem Arbeits- oder Kollektivvertrag jedoch eine bestimmte
Kindigungsform festgelegt ist, missen Sie sich daran halten.

Schriftlichkeit bedeutet in der Regel mit Originalunterschrift.
E-Mails, SMS, Fax entsprechen daher nicht der

Formerfordernis der Schriftlichkeit!



Manche Kollektiv- bzw. Arbeitsvertrage bestimmen, dass
die Kiindigung bei sonstiger Rechtsunwirksamkeit schrift-
lich erfolgen muss. Eine in anderer Form ausgesprochene
Kindigung ist in diesem Falle rechtsunwirksam. Das heift,
sie gilt als nicht ausgesprochen.

Kiindigungstermin und Kiindigungsfrist

Eine Kiindigung soll ein Arbeitsverhéltnis zu einem bestimmten Zeit-
punkt — dem Kindigungstermin — beenden.

Der Kiindigungstermin ist somit der Tag, an dem |hr Arbeitsverhéltnis
enden soll. Das kann zum Beispiel der Monatsletzte sein oder auch das
Ende einer Kalenderwoche. Der Kiindigungstermin ist nicht der Tag, an
dem die Kiindigung ausgesprochen wird.

Bei der Festlegung des Endigungszeitpunktes muss die
davorliegende gesetzliche, kollektivvertragliche oder ver-
tragliche Kuindigungsfrist berticksichtigt werden. Falls bei
Ausspruch der Kindigung kein Kindigungstermin genannt
wird, gilt die Kiindigung als zum n&chsten zulédssigen Termin
ausgesprochen.

Sarah Sommer hat eine einmonatige Kiindigungsfrist einzuhal-
ten und kann zu jedem Monatsletzten kiindigen. Sie kundigt
am 2. August ohne einen Kindigungstermin anzugeben. lhr
Arbeitsverhaltnis endet daher am 30. September

Die Kiindigungsfrist ist der Zeitraum vom Zugang der Kiindigung bis
zum Kindigungstermin. Die Kindigungsfrist beginnt noch nicht zu
laufen, wenn Sie die Kiindigung mit der Post wegschicken. Sie beginnt
erst dann, wenn die Kiindigung der Vertragspartnerin bzw. dem Ver-
tragspartner zugeht. Also der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber im
Fall einer Arbeitnehmerkiindigung und der Arbeitnehmerin bzw. dem
Arbeitnehmer bei einer Arbeitgeberkiindigung



Wird die erforderliche Kiindigungsfrist nicht eingehalten oder
ein unrichtiger Kiindigungstermin festgelegt, gilt dieser fal-
sche Zeitpunkt trotzdem als Beendigungstermin. Jedoch mit
der Folge, dass dieselben Rechtsfolgen wie bei einer unge-
rechtfertigten vorzeitigen Aufldsung eintreten. Zum Beispiel,
was die Kindigungsentschadigung und den Schadenersatz
betrifft — siehe:

B Folgen einer verschuldeten Entlassung und eines
unberechtigten Austritts

B Folgen einer unberechtigten Entlassung und eines
berechtigten Austritts

Welche Kiindigungsfristen und Termine gelten konkret?

Seit 1. Oktober 2021 gelten im Rahmen unbefristeter Arbeitsverhaltnisse
fir Arbeiterinnen und Arbeiter weitgehend dieselben Kiindigungsfristen
wie flir Angestellte (s. § 20 AngG bzw § 1159 ABGB). Konkret sieht das
Gesetz Folgendes vor:

Kiindigung durch die Arbeitgeberin bzw. den Arbeitgeber
Hier ist die Kindigungsfrist von der Dauer des Arbeitsverhéltnisses
abhéngig:

Im 1. und 2. Arbeitsjahr 6 Wochen
Vom 3. bis 5. Arbeitsjahr 2 Monate
Vom 6. bis 15. Arbeitsjahr 3 Monate

Vom 16. Bis 25. Arbeitsjahr 4 Monate

Ab dem 26. Arbeitsjahr 5 Monate

Kurzere Kiindigungsfristen sind nicht erlaubt. Ladngere kénnen hingegen
vereinbart werden.

Grundsétzlich kann Sie lhre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber jeweils
zum Ende eines Kalendervierteljahres kiindigen. Also mit Ende Méarz,



Juni, September und Dezember. Das Gesetz erlaubt jedoch, dass der
15. und Monatsletzte als zuséatzliche Kindigungstermine vereinbart wer-
den kénnen (§ 20/3 AngG).

In ,,Saisonbranchen kann der Kollektivvertrag fir Arbeite-
rinnen und Arbeiter — nicht jedoch fur Angestellte — andere
Regelungen treffen. Insbesondere kirzere Kiindigungsfristen
fur Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber oder andere Kin-
digungstermine als das Quartalsende oder den 15. bzw.
Monatsletzten festlegen.

Saisonbranchen sind Branchen, in denen Saisonbetriebe Uber-
wiegen. Als Saisonbetriebe gelten Betriebe, die ihrer Art nach
nur zu bestimmten Jahreszeiten arbeiten oder die regelmaBig zu
gewissen Zeiten des Jahres erheblich verstarkt arbeiten.

Kiindigung durch die Arbeitnehmerin bzw. den Arbeitnehmer

Die Kuindigungsfrist betragt ohne Ricksicht auf die Dauer des Arbeits-
verhaltnisses einen Monat. Es sei denn, es wurde etwas anderes — z.

B. im Arbeits- oder Kollektivvertrag — vereinbart. Die Kiindigung kann
immer zum Monatsletzten (= Kindigungstermin) ausgesprochen werden.

Bei einer einmonatigen Kiindigungsfrist muss die Kiindigung somit spé-
testens am letzten Tag des vorhergegangenen Monats der Arbeitgeberin
bzw. dem Arbeitgeber zugehen.

Soll Ihr Arbeitsverhaltnis z. B. am 31. Dezember enden, muss
Ihre Kiindigung lhrer Arbeitgeberin bzw. Ihrem Arbeitgeber
spéatestens am 30. November zugehen.

Die Vereinbarung von Regelungen, die fUr Arbeitnehmerinnen bzw.

Arbeitnehmer gunstiger sind, ist immer moéglich — z. B. eine kirzere Kin-

digungsfrist oder zusétzliche Kiindigungstermine.



Weiters qilt:

B Die von lhnen als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer einzuhaltende
Kindigungsfrist kann durch Vereinbarung auf bis zu 6 Monate aus-
gedehnt werden — jedoch darf die von lhrer Arbeitgeberin bzw. [hrem
Arbeitgeber einzuhaltende Kindigungsfrist nicht kirzer sein als |hre

B Die Vereinbarung, dass Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer nur
zum Quartalsende kiindigen kénnen, ist unzuléssig

Freizeit wahrend der Kiindigungsfrist (,,Postensuchtage¥)

Wurden Sie gekiindigt, steht Ihnen wéhrend der Kiindigungsfrist jede
Woche mindestens ein Flnftel der regelmaBigen wdchentlichen Ar-
beitszeit als Freizeit zu. Diese Freizeit wird oftmals ,,Postensuchtage*
genannt.

Sie mussen die Freizeit von lhrer Arbeitgeberin bzw.
Ihrem Arbeitgeber verlangen.
Tun Sie das nicht, haben Sie keinen Anspruch.

Die Regelung fir Postensuchtage gilt sowohl fur Arbeiterinnen und Ar-
beiter (s. § 1160 ABGB) als auch fir Angestellte (s. § 22 AngG)

Haben Sie selbst gekiindigt,
besteht dieser gesetzliche Anspruch nicht.

Der Anspruch auf diese Freizeit besteht wéhrend der gesetzlichen, kol-
lektivvertraglichen oder vertraglich vereinbarten Kiindigungsfrist. Nicht
jedoch wahrend einer langeren ,faktischen® Kindigungsfrist, die durch
vorzeitiges Aussprechen der Kiindigung durch die Arbeitgeberin bzw.
den Arbeitgeber entsteht.

Tamara Tschau ist seit 3 Jahren Angestellte bei der Firma Ab-
schied & Sohne. Es gelten die gesetzlichen Kiindigungsfristen
und -termine. Abweichende Vereinbarungen gibt es nicht. Ab-
schied & S6hne muss daher eine 2-monatige Kiindigungsfrist
einhalten und kann jeweils zum Quartalsende kiindigen.



Aufgrund der nicht am 31. Janner 2022, sondern bereits am

3. Janner 2022 — und damit vorzeitig ausgesprochenen — Kin-
digung durch Abschied & Séhne, endet das Arbeitsverhaltnis
von Tamara am 31. Méarz 2022. Weil die vom Arbeitgeber ein-
zuhaltende Kiindigungsfrist 2 Monate betragt, hat Tamara wah-
rend der Klindigungsfrist im Februar und Marz Anspruch auf
Freizeit wahrend der Klindigungsfrist, nicht jedoch im Janner.

Weiters gilt:

B Sie mussen lhre Freizeit wahrend der Kiindigungsfrist nicht zweck-
gebunden zum , Aufsuchen eines neuen Arbeitsplatzes” verwenden
— Sie steht zu lhrer freien Verfigung

B Den konkreten Zeitpunkt des Freizeitverbrauches miissen Sie mit
Ihrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber vereinbaren

§ 22 Abs. 2 AngG bzw. § 1160 ABGB

Kein Anspruch auf diese Freizeit besteht bei Kiindigung
durch die Arbeitgeberin bzw. den Arbeitgeber, wenn die
Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer einen Anspruch auf
eine Pension aus einer gesetzlichen Pensionsversicherung
hat, sofern eine Bescheinigung Uber die vorlaufige Kranken-
versicherung vom Pensionsversicherungstrédger ausgestellt
wurde.

Durch Kollektivvertrag kdnnen
abweichende Regelungen getroffen werden.

Freizeit wahrend der Kiindigungsfrist und Urlaub

Bei Urlaub in Verbindung mit Postensuchtagen ist maBgeblich, wann
Sie die Urlaubsvereinbarung getroffen haben: vor lhrem Verlangen auf
Postensuchtage oder danach.

B Haben Sie vor Ihrem Verlangen auf Gewahrung eines Postensuch-
tages eine Urlaubsvereinbarung fir z. B. eine Woche geschlossen,



haben Sie in dieser Urlaubswoche keinen Anspruch auf einen Pos-
tensuchtag

B Haben Sie die Urlaubsvereinbarung nach dem Verlangen auf Freizeit
wahrend der Kuindigungsfrist getroffen, kann fir den Postensuchtag
kein Urlaub vereinbart werden und ein Urlaubstag bleibt stehen

Vereinbaren Sie den Urlaub von vornherein so, dass Sie sich
1l Z. B. fiir Montag einen Postensuchtag ausmachen und fir die
Ubrigen Arbeitstage — z. B. Di bis Fr — Urlaub.

Einvernehmliche Losung und Fristablauf

Was qilt bei einer einvernehmlichen Auflésung bzw. Fristablauf, wenn
diese auf Betreiben der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers erfolgt?

Ob in diesem Fall ein Anspruch auf Freizeit wahrend der Kiindigungsfrist
besteht, ist von den Gerichten noch nicht entschieden worden.

Sie sollten daher den Anspruch auf Postensuchtage fur den Zeitraum
der fiktiv einzuhaltenden Kindigungsfrist mdglichst schriftlich verein-
baren bzw. schriftlich verlangen. Haben Sie die Freizeit nachweislich
verlangt, kdnnen Sie in Folge gerichtlich kléren lassen, ob ein diesbe-
zliglicher Anspruch besteht.

Vorzeitige Beendigung

Sowohl befristete als auch unbefristete Arbeitsverhiltnisse kdnnen aus
wichtigem Grund vorzeitig aufgelést werden.

B Wenn die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber das Arbeitsverhéltnis
vorzeitig auflést, handelt es sich um eine Entlassung

B | 3st die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer das Arbeitsverhéltnis
vorzeitig auf, spricht man von einem Austritt

Beide Formen der Beendigung sind ebenso wie die Kiindigung einseiti-
ge und empfangsbediirftige Willenserklarungen. Die Rechtsfolgen treten
ein, sobald sie der Vertragspartnerin bzw. dem Vertragspartner zugehen.



Ersatzanspriche wegen vorzeitigen Austritts oder Entlas-

sung sowie Rucktritt vom Vertrag und Nichteinhaltung der
Kundigungsfrist bzw. des Kiindigungstermins missen Sie

bei sonstigem Verfall binnen 6 Monaten gerichtlich geltend
machen.

Entlassung

Die Entlassung ist die vorzeitige Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses
durch die Arbeitgeberin bzw. den Arbeitgeber.

B Erfolgt die Entlassung wegen eines gesetzlich vorgesehenen wichti-
gen Grundes, ist sie berechtigt

B Liegt kein Entlassungsgrund vor, ist die Entlassung unberechtigt

Abgesehen von einer kurzen Uberlegungsfrist, ist die Entlassung unver-
zlglich nach Bekanntwerden des Entlassungsgrundes auszusprechen.
Ansonsten ist das Recht auf die Entlassung verwirkt.

Eine Entlassung beendet das Arbeitsverhéltnis
sofort mit Zugang. Auch dann, wenn sie unberechtigt ist.

Entlassungsgriinde

Die Entlassungsgriinde sind fur Angestellte in § 27 AngG demonstrativ,
flr Arbeiterinnen und Arbeiter in § 82 GewO 1959 abschlieBend aufge-
z&hlt. Beispiele fur Entlassungsgriinde:

B VerstoB3 gegen das Konkurrenzverbot bei Angestellten bzw. das
Betreiben eines abtraglichen Nebengeschéftes bei Arbeiterinnen und
Arbeitern

B Beharrliche Pflichtverletzung bei Arbeiterinnen bzw. Arbeitern und
Angestellten

B Vertrauensunwirdigkeit bei Angestellten

Beharrlichkeit im Zusammenhang mit Entlassungsgriinden liegt vor,
wenn die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeithehmer zumindest einmal frucht-



los verwarnt wurde. Oder, wenn sonst aus ihrem bzw. seinem Verhalten
erkennbar ist, dass sie bzw. er auf seiner Widersatzlichkeit verharrt.

Wiederholte fruchtlose Verwarnung setzt voraus, dass die Arbeitneh-
merin bzw. der Arbeitnehmer zumindest 2 Mal erfolglos verwarnt wurde.

Austritt

Wenn Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer lhr Arbeitsverhéltnis
vorzeitigen beenden, treten Sie aus. Gibt es daflr einen im Gesetz vor-
gesehenen, wichtigen Grund, ist lhr Austritt berechtigt. Wenn nicht, ist er
unberechtigt.

Ein Austritt beendet das Arbeitsverhéltnis, sobald dieser der Arbeitgebe-
rin bzw. dem Arbeitgeber zugeht. Auch dann, wenn er unberechtigt ist,
also kein Austrittsgrund vorliegt.

Die Gerichte fordern — abhangig vom konkreten Austritts-
grund - oftmals die Einhaltung einer bestimmten Vorgangs-
weise bzw. bestimmter Formalitdten. Erfolgt ein Austritt
ohne Berucksichtigung dieser Vorschriften, ist er unberech-
tigt — auch dann, wenn grundsétzlich ein Austrittsgrund
vorliegt!

Lassen Sie sich daher unbedingt rechtlich beraten, bevor Sie
L austreten. Denn die Gerichte priifen streng, ob die Vorausset-
zungen fur einen Austritt vorliegen.

Austrittsgriinde

Die Austrittsgrinde sind fir Angestellte in § 26 AngG demonstrativ bzw.
in § 82a GewO 1859 fir Arbeiterinnen und Arbeiter abschlieBend gere-
gelt. Die meisten Grinde fur einen Austritt beruhen auf groben Verlet-
zungen der Firsorgepflicht der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers.

In der Praxis am haufigsten sind:

B Der Austritt wegen Vorenthaltung wesentlicher Entgeltbestandteile
B Der Austritt wegen Gesundheitsgefdhrdung




Folgen einer verschuldeten Entlassung
und eines unberechtigten Austritts

Treten Sie unberechtigt aus oder werden Sie verschuldet entlassen, hat
das dieselben finanziellen Nachteile — insbesondere:

B Verlust der Abfertigung nach altem Abfertigungsrecht

B Kollektivvertrage fur Arbeiterinnen und Arbeiter sehen oftmals den
Verlust der Sonderzahlungen wie Urlaubs- und Weihnachtsgeld vor

B Schadenersatzanspriiche der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers:
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haften fir alle Schéden, die der
Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber durch die verschuldete Entlas-
sung oder den unberechtigten Austritt entstanden sind

Arbeitsvertrage sehen oft Konventionalstrafen vor. Das heif3t,
bei einer verschuldeten Entlassung oder einem unberechtig-
ten Austritt werden pauschalierte Schadenersatzanspriiche
fallig. Diese sind unabhangig vom konkret eingetretenen
Schaden zu zahlen. In der Regel sind derartige Strafen zu-
lassig, unterliegen aber dem richterlichen MaBigungsrecht.

Folgen einer unberechtigten Entlassung
und eines berechtigten Austritts

In beiden Féllen werden Sie finanziell so gestellt, als waren Sie von
Ihrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber ordnungsgemaB gekindigt
worden. Sie haben Anspruch auf eine sogenannte Kiindigungsentsché-
digung. Dabei handelt es sich um einen pauschalierten Schadenersatz.
Die Kiindigungsentschadigung umfasst alle Anspriche, die Sie bei ord-
nungsgemaBer Arbeitgeberkliindigung erhalten hatten.

Bei einem von der Arbeitgeberin bzw. vom Arbeitgeber
nicht verschuldeten berechtigten Austritt haben Sie keinen
Anspruch auf eine Kiindigungsentschadigung. Zum Beispiel,
wenn Sie austreten, weil Sie die Arbeit aus gesundheit-



lichen Griinden nicht mehr leisten kdnnen — und wenn es im
Betrieb im Rahmen lhres Vertrages keine Arbeit gibt, die Sie
ohne Gesundheitsgefdhrdung ausiiben kdénnen.

Die Kiindigungsentschadigung enthélt alle Zahlungen, die wéhrend
der fiktiven Kindigungsfrist entstanden wéren:

Das Entgelt fur die fiktive Kiindigungsfrist

Anteilige Sonderzahlungen

Urlaubstage, die wahrend der Kindigungsfrist entstanden wéren
Hatten Sie wahrend der fiktiven Kindigungsfrist einen Abfertigungs-
sprung nach altem Abfertigungsrecht — z. B. weil Sie wéhrend der
fiktiven Kindigungsfrist das 25. Arbeitsjahr vollendet haben — bekom-
men Sie die Differenz zur héheren Abfertigung

Beendigung in der Insolvenz

Durch die Insolvenzerdffnung enden Arbeitsverhéltnisse nicht automa-
tisch. Neben den arbeitsrechtlichen Aufldsungsmdglichkeiten gibt es
besondere insolvenzspezifische Beendigungsarten (s. § 25 Insolvenzord-
nung).

Wegen der komplizierten Rechtslage empfehlen wir, unbe-
dingt mit dem AK/OGB-Insolvenzbiiro (Insolvenzschutz-
verband flr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer) Kontakt
aufzunehmen.

Konkurs- oder Sanierungsverfahren ohne Eigenverwaltung

SchlieBung

Wird das Unternehmen per Gerichtsbeschluss geschlossen, kann die
Insolvenzverwalterin bzw. der Insolvenzverwalter innerhalb eines Mo-
nats eine Kiindigung nach § 25 Insolvenzordnung (I0) aussprechen. Bei
dieser Kiindigung muss die Insolvenzverwalterin bzw. der Insolvenz-



verwalter nur die gesetzliche bzw. kollektivvertragliche Kiindigungsfrist
einhalten. Das Arbeitsverhéltnis endet also nach Ablauf der Frist. FUr
den Zeitraum bis zum né&chstméglichen Kiindigungstermin gebihrt eine
Kiindigungsentschadigung.

Auch Sie als Arbeiternenmerin bzw. Arbeitnehmer kénnen
innerhalb dieser Monatsfrist das Arbeitsverhéltnis durch
berechtigten vorzeitigen Austritt nach § 25 10 beenden.

Nur die SchlieBung eines Betriebsteils oder Unternehmensbereichs
(TeilschlieBung) wurde vom Gericht beschlossen?

Dann bezieht sich das auBerordentliche Kiindigungs- bzw. Austrittsrecht
nur auf Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die in diesem Bereich
beschaftigt sind.

Die Anspriiche aus der (vorzeitigen) Beendigung des Ar-
beitsverhéltnisses bleiben in beiden Fallen erhalten. Sie sind
durch den Insolvenz-Entgelt-Fonds gesichert. Zum Beispiel
die Kindigungsentschadigung, Urlaubsersatzleistung, Ab-
fertigung etc.

Fortfiihrung

Wird in der Berichtstagsatzung nicht die SchlieBung des Unternehmens
beschlossen, kann die Insolvenzverwalterin bzw. der Insolvenzverwalter
die Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer in einzuschréankenden Berei-
chen nach § 25 IO kiindigen. Und zwar innerhalb eines Monats ab der
Berichtstagsatzung. Als gektindigte Arbeitnehmerin bzw. gektndigter
Arbeitnehmer haben Sie dann auch ein Austrittsrecht nach § 25 10.

Sanierungsverfahren mit Eigenverwaltung

Behélt die Schuldnerin bzw. der Schuldner die Eigenverwaltung, gibt es
noch eine besondere Beendigungsmdglichkeit:

Sie bzw. er kann die Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer in einzu-
schrankenden Bereichen innerhalb eines Monats nach Verfahrens-



ero6ffnung kiindigen. Diese Kiindigung bedarf der Zustimmung der
Sanierungsverwalterin bzw. des Sanierungsverwalters.

Nach dieser Bestimmung gekiindigte Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer haben ebenfalls ein Austrittsrecht nach
§2510.

Konkursabweisung

Bei einer Konkursabweisung bleibt das Arbeitsverhéltnis unverandert
aufrecht. Es gibt nur die arbeitsrechtlichen Beendigungsmdglichkeiten.

Beendigung durch Tod

Der Tod der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers fiihrt immer zur
Auflésung des Arbeitsverhéltnisses. Denn sie bzw. er ist grundsétzlich
verpflichtet, die Arbeit persénlich zu leisten.

Der Tod der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers beendet ein Ar-
beitsverhéltnis in der Regel nicht. Es geht auf die Verlassenschaft und
nach der Einantwortung auf die Erben Uber.

Ausnahme: Arbeitsverhéltnisse fur die Betreuung von Personen in
deren Privathaushalt enden mit dem Tod der zu betreuenden Person.
Auch dann, wenn eine Angehdrige bzw. ein Angehdriger der zu betreu-
enden Person die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber ist (s. § 3 Absatz 6
Hausbetreuungsgesetz).




Wie fechten Sie Beendi-
gungserklarungen an”?

Kiindigungsanfechtung gemaB § 105 ArbVG
Wenn die Kiindigung aus einem verpdnten Motiv oder sozial
ungerechtfertigt ausgesprochen wurde.

Anfechtung von Entlassungen gemaB § 106 ArbVG
Wenn kein Entlassungsgrund vorliegt und die Entlassung sozialwidrig
ist oder aus einem verpdnten Motiv ausgesprochen wurde.

Anfechtung wegen Diskriminierung
Die Beendigung von Arbeitsverhéltnissen wegen Alter, Geschlecht,
Religion und anderen diskriminierenden Griinden ist verboten.

Besonderer Kiindigungs- und Entlassungsschutz
Der besondere Kiindigungsschutz gilt nur fur bestimmte Gruppen
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern.

Sonstlge Anfechtungsmaéglichkeiten
GemaB Arbeitsvertragsrechtsanpassungsgesetz (AVRAG),
Mutterschutzgesetz (MSchG) und Vater-Karenzgesetz (V-KG)



Kundigungsanfechtung
gemal § 105 ArbVG

Eine Kundigung fechten Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer
mithilfe einer Klage beim Arbeits- und Sozialgericht an. Ziel der An-
fechtung ist der Weiterbestand des Arbeitsverhéltnisses. Gewinnen
Sie das Gerichtsverfahren, ist die Kiindigung rechtsunwirksam und lhr
Arbeitsverhéltnis geht ununterbrochen weiter.

Die Anfechtung gewinnt an Bedeutung. Denn insbesondere
altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sollen aufgrund

ihres héheren Einkommens oft ,,wegrationalisiert” werden.

Eine Anfechtung beim Arbeits- und Sozialgericht muss sehr rasch
erfolgen. In den meisten Féllen innerhalb von 2 Wochen ab Zugang der
Kindigung. Manchmal auch binnen einer Woche.

Eine Kindigungsanfechtung ist nur in betriebsratspflich-
tigen Betrieben mdglich. Es spielt keine Rolle, ob tatsédch-
lich ein zustandiger Betriebsrat errichtet ist oder nicht.
Betriebsratspflichtig sind Betriebe, in denen dauernd
mindestens 5 Arbeithehmerinnen bzw. Arbeithehmer
beschéftigt sind.

Wann ist eine Anfechtung méglich

Eine Kundigung kénnen Sie grundsétzlich aus 2 Grinden anfechten.
Entweder, weil sie wegen eines verpdnten Motivs ausgesprochen wur-
de. In diesem Fall handelt es sich um eine Motivkindigung. Oder, wenn
sie sozial ungerechtfertigt ist. Dann spricht man von einer sozialwidri-
gen Kindigung.

Beispiele fiir Motivkiindigungen:
(gem. § 105 Abs. 3 Ziffer 1 ArbVG)

B Beitritt zu oder Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft
B Tatigkeit in einer Gewerkschaft



B Bewerbung um eine Mitgliedschaft im Betriebsrat oder wegen einer
friheren Tétigkeit im Betriebsrat

B Tatigkeit als Sicherheitsvertrauensperson oder Sicherheitsfachkraft

B Bevorstehende Einberufung zum Présenz- oder Ausbildungsdienst
oder Zuweisung zum Zivildienst (§ 12 Arbeitsplatzsicherungsgesetz)

B Offenbar nicht unberechtigte Geltendmachung von Anspriichen aus
dem Arbeitsverhaltnis, die die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber in
Frage stellt

Behaupten Sie — oder der Sie vertretende Betriebsrat — im Anfech-
tungsverfahren aus einem dieser Griinde gekindigt worden zu sein,
mussen Sie das vor dem Arbeits- und Sozialgericht glaubhaft machen.
Sie missen also Tatsachen angeben, die es wahrscheinlich erscheinen
lassen, dass Sie wegen eines verpdnten Motivs geklndigt wurden.

Sozial ungerechtfertigte Kiindigung

Voraussetzung fur eine Anfechtung wegen Sozialwidrigkeit
ist eine Beschaftigungsdauer von mindestens 6 Monaten im

Betrieb oder im Unternehmen, dem der Betrieb angehort.

Sozial ungerechtfertigt ist eine Kindigung immer dann, wenn wesentli-
che Interessen der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers beeintrach-
tigt sind.

Das Gericht prift die gesamte wirtschaftliche und soziale
Lage von lhnen und Ihrer Familie. Zum Beispiel: Lebens-
haltungskosten, Vermdgen, Schulden, Unterhaltspflichten,
voraussichtliche Dauer der Arbeitslosigkeit.

Kann die Betriebsinhaberin bzw. der Betriebsinhaber jedoch nach-
weisen, dass die Kiindigung aus einem der beiden folgenden Griinde
ausgesprochen wurde, ist sie — obwohl wesentliche Interessen der
Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers beeintrachtigt sind — dennoch
nicht sozialwidrig:



B Grund 1: Umsténde in der Person der Arbeitnehmerin bzw. des
Arbeitnehmers liegen vor und bertihren betriebliche Interessen
nachteilig — z. B. erhebliche Pflichtverletzungen

B Grund 2: Betriebliche Erfordernisse stehen einer Weiterbeschéfti-
gung der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers entgegen - z. B.
Auftragsrickgéange

Aber selbst wenn einer der beiden genannten Griinde nachgewiesen
wird, kann unter bestimmten Voraussetzungen Sozialwidrigkeit vorlie-
gen.

Wurde beispielsweise eine Kindigung aufgrund betrieblicher Erforder-
nisse ausgesprochen (Grund 2) und hat der Betriebsrat der Kiindigung
ausdricklich widersprochen, muss das Gericht einen sogenannten
Sozialvergleich durchflihren:

Ergibt dieser Vergleich von sozialen Gesichtspunkten fur die bzw. den
Gekindigten groBere soziale Héarten als flr eine andere Person im
gleichen Betrieb und in derselben Tatigkeitssparte, ist die Kiindigung
sozial ungerechtfertigt und unwirksam. Voraussetzung ist allerdings,
dass die bzw. der Geklindigte die Arbeit der anderen Person auch
leisten kann und will. In diesem Fall darf der Betrieb nur jene Arbeit-
nehmerin bzw. jenen Arbeitnehmer kiindigen, die bzw. den es weniger
schwer trifft

Der Sozialvergleich ist nicht mdglich, wenn der Betriebsrat
keinen ausdricklichen Widerspruch gegen die Kindigung
erhoben hat. Oder, wenn im Betrieb kein Betriebsrat fiir die
Arbeitnehmerin bzw. den Arbeitnehmer gewahlt ist.

Die Regelungen sind kompliziert — wenden Sie sich daher
jedenfalls an lhre Arbeiterkammer, um lhren konkreten Sach-

verhalt abklédren zu lassen!



Das Vorverfahren

In Betrieben mit Betriebsrat muss die Arbeitgeberin bzw. der Arbeit-
geber den Betriebsrat verstandigen, bevor sie bzw. er eine Kiindigung
ausspricht (§ 105 Abs. 1 ArbVG).

Gibt es sowohl einen Arbeiter- als auch einen Angestelltenbetriebsrat,
muss die Betriebsinhaberin bzw. der Betriebsinhaber den zustandigen
Betriebsrat verstandigen. Also zum Beispiel bei Kiindigung einer Ange-
stellten den Angestelltenbetriebsrat.

Unterbleibt die Verstandigung des Betriebsrates,
ist die Kiindigung rechtsunwirksam.

Beratung und Stellungnahme des Betriebsrates

Der Betriebsrat kann innerhalb einer Woche ab Versténdigung von der
geplanten Kundigung durch die Arbeitgeberseite verlangen, dass mit
ihm Uber die beabsichtigte Klindigung beraten wird. Weiters kann er
innerhalb dieser Frist zur beabsichtigten Kiindigung eine Stellungnah-
me abgeben.

Wird die Kiindigung vor Ablauf der einwdchigen Frist ausgesprochen,
ist sie unwirksam. Es sei denn, der Betriebsrat hat gegenlber der
Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber bereits vor Ausspruch der Kindi-
gung eine Stellungnahme abgegeben.

Der Betriebsrat hat 3 Mdglichkeiten zur Stellungnahme:

B Ausdriicklicher Widerspruch
B Keine Stellungnahme
B Ausdrickliche Zustimmung

Folgen der Stellungnahme:

B Ausdriicklicher Widerspruch des Betriebsrates
Widerspricht der Betriebsrat ausdriicklich, hat er das primare (vor-
rangige) Anfechtungsrecht. In diesem Fall missen Sie als Arbeit-
nehmerin bzw. Arbeitnehmer vom Betriebsrat verlangen, dass er die



Kindigung bei Gericht anficht. Nur wenn der Betriebsrat das nicht
tut, kdnnen Sie die Anfechtungsklage selbst einbringen

Keine Stellungnahme des Betriebsrates

Gibt der Betriebsrat keine Stellungnahme ab, kénnen Sie als Ar-
beitnehmerin bzw. Arbeitnehmer die Kiindigung selbst bei Gericht
anfechten

Ausdriickliche Zustimmung des Betriebsrates

Stimmt der Betriebsrat ausdriicklich zu, haben Sie als Arbeitneh-
merin bzw. Arbeitnehmer keine Mdglichkeit, die Kiindigung wegen
Sozialwidrigkeit anzufechten. Fir dieses sogenannte Sperrrecht
braucht es eine 2 Drittel-Mehrheit der Betriebsratsmitglieder. Eine
Motivkindigung kénnen Sie jedoch auch in diesem Fall anfechten.

seine Stellungnahme zu befragen und sich diese méglichst

@ Im Fall einer Anfechtung ist es wichtig, den Betriebsrat Gber

auch schriftlich bestétigen zu lassen.

Fristen fiir die Anfechtung

Sowohl bei der sozialwidrigen Kiindigung als auch bei der Motivkindi-
gung missen Sie folgende Fristen beachten:

Betriebsratspflichtiger Betrieb ohne Betriebsrat

Sie arbeiten in einem betriebsratspflichtigen Betrieb, in dem kein
fur Sie zustandiger Betriebsrat errichtet ist: In diesem Fall kénnen
Sie selbst die Kiindigung innerhalb von 2 Wochen ab Zugang beim
Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

Zustandige Betriebsrat gibt keine Stellungnahme ab

Es gibt einen zustandigen Betriebsrat, der aber keine Stellungnah-
me abgegeben hat: In dieser Situation kénnen nur Sie — nicht der
Betriebsrat — innerhalb von 2 Wochen ab Zugang der Kiindigung
diese beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

Betriebsrat stimmt der Kiindigung zu

Ihr Betriebsrat hat der Kiindigung ausdricklich zugestimmt: Dann
kénnen Sie trotzdem eine Motivkindigung innerhalb von 2 Wochen
ab Zugang gerichtlich anfechten. Eine Anfechtung wegen Sozial-



widrigkeit ist bei ausdrucklicher Zustimmung des Betriebsrates
nicht méglich — sogenanntes Sperrrecht des Betriebsrates.

B Betriebsrat widerspricht der Kiindigung
Hat |hr Betriebsrat der Kiindigung ausdriicklich widersprochen,
steht in erster Linie ihm das Anfechtungsrecht zu. Sie miussen in
diesem Fall vom Betriebsrat die Anfechtung verlangen. Er kann
dann die Kiindigung innerhalb einer Woche beim Arbeits- und Sozi-
algericht anfechten. Die Anfechtungsfrist beginnt zu laufen, nach-
dem der Betriebsrat von der Betriebsinhaberin bzw. dem Betriebs-
inhaber vom Ausspruch der Kiindigung versténdigt wurde. Hat der
Betriebsrat die Kiindigung zun&chst bei Gericht angefochten, dann
aber die Klage ohne lhre Zustimmung zurlickgezogen, kénnen Sie
selbst binnen 14 Tagen ab der gerichtlichen Verstandigung von der
Zurickziehung das Anfechtungsverfahren fortsetzen.

Hat der Betriebsrat trotz Ihres Verlangens die Kiindigung nicht
angefochten, kdnnen Sie selbst die Kindigung beim Arbeits- und
Sozialgericht anfechten. Und zwar innerhalb von 2 Wochen nach
Ablauf der fur den Betriebsrat geltenden Frist.

Fristenlauf und Fristenberechnung
Weil die Anfechtungsfristen sehr kurz sind, 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 mitgez&hlt wird, an den das
Ereignis féllt, das fir den Fristenlauf maBgeblich ist.

Das heiBt: Der Tag, an dem lhnen die Kindigung zugeht, wird bei der
Frist nicht mitberechnet. Geht lhnen die Kiindigung zum Beispiel an
einem Donnerstag zu, endet die 2-wdchige Anfechtungsfrist am Don-
nerstag der Uberndchsten Woche.



Die Anfechtungsfrist ist eine prozessuale Frist. Die Zeit des
Postlaufs wird daher nicht eingerechnet. Liegt das Datum
des Poststempels innerhalb der Frist, ist die Anfechtung
rechtzeitig erfolgt. Auch dann, wenn die Anfechtungsklage
erst nach Ablauf der Frist bei Gericht einlangt.

Dartber hinaus ist bei prozessualen Fristen eine Wiedereinsetzung in
den vorigen Stand méglich.

Wiedereinsetzung in den vorigen Stand

Konnten Sie durch auBerordentliche Umsténde die Anfechtungsfrist
nicht einhalten, kann beim Arbeits- und Sozialgericht die Wiederein-
setzung in den vorigen Stand beantragt werden. Zugleich missen Sie
auch die Anfechtungsklage einbringen.

Rechtsfolgen einer Anfechtung

Die Anfechtungsklage ist auf Rechtsgestaltung gerichtet. Und zwar auf
die Erkldrung, dass die Kiindigung rickwirkend rechtsunwirksam ist.

Fechten Sie eine Kiindigung an, bleibt sie trotzdem vorlaufig — schwe-
bend — wirksam. Erst wenn das Arbeits- und Sozialgericht Ihrer An-
fechtung stattgibt, wird die Kiindigung rickwirkend rechtsunwirksam.
Das hat zur Folge, dass das Arbeitsverhaltnis ohne Unterbrechung
fortgesetzt wird. Ein bereits — vorlaufig — beendetes Arbeitsverhéltnis
lebt wieder auf und gilt als ununterbrochen.

Bei Abweisung der Klage endet das Arbeitsverhaltnis mit
dem Kiindigungstermin gemaB Kiindigung — so, als ob keine

Anfechtung erfolgt wére.

Das erstinstanzliche Urteil ist jedenfalls vorldufig zu beachten. Auch
dann, wenn es noch nicht rechtskraftig geworden ist. Daraus folgt:

B Als in erster Instanz siegreiche Partei kbnnen Sie die Wiederaufnah-
me des Arbeitsverhéltnisses schon zu diesem Zeitpunkt verlangen

B Andererseits sind Sie aber auch verpflichtet, die eigene Arbeitsleis-
tung anzubieten und zu erbringen, soweit sie angenommen wird.



Haben Sie jedoch in der Zwischenzeit ein anderes Arbeitsverhaltnis
angetreten, missen Sie die M&glichkeit erhalten, dieses ordnungs-
gemaB unter Einhaltung der vorgesehenen Fristen bzw. Termine
aufzulésen

Haben Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer den
Anfechtungsprozess gewonnen, muss lhnen das gesamte
Entgelt fUr die Zeit bis zur Klagsentscheidung bzw. bis zur
Wiederaufnahme der Arbeit nachgezahlt werden. In der
Zwischenzeit anderweitig verdientes Entgelt missen Sie
sich jedoch gemaB § 1155 ABGB anrechnen lassen.

Anfechtung von Entlassungen
gemal § 106 ArbVG

Auch eine Entlassung kann beim Arbeits- uns Sozialgericht angefoch-
ten werden. Und zwar dann, wenn kein Entlassungsgrund vorliegt und
die Entlassung entweder sozialwidrig ist oder sie wegen eines verpon-
ten Motivs ausgesprochen wurde.

Fur die Anfechtung von Entlassungen gelten im Wesent-
lichen die Bestimmungen fir die Kiindigungsanfechtung
sinngemaB (s. § 106 Absatz 2 ArbVG).

Betrieb muss Betriebsrat informieren

Auch von einer Entlassung muss die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitge-
ber den Betriebsrat unverziglich verstédndigen.



Abgesehen von einer kurzen Uberlegungsfrist miissen
Entlassungen unverzuglich erfolgen — sonst erlischt das
Entlassungsrecht. Daher erfolgt die Verstdndigung des Be-
triebsrates — anders als bei Klindigungen — meist erst nach
dem Ausspruch der Entlassung.

Verlangt es der Betriebsrat, muss die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitge-
ber innerhalb von 3 Arbeitstagen mit ihm Uber die Entlassung beraten.
AuBerdem hat der Betriebsrat das Recht innerhalb dieser Frist eine
Stellungnahme abzugeben. Die 3-Tagesfrist beginnt am Tag nach der
Verstandigung des Betriebsrates von der Entlassung durch die Arbeit-
geberin bzw. den Arbeitgeber zu laufen.

Unterbleibt die Verstdndigung des Betriebsrats, bleibt die Entlassung
— anders als bei der Kiindigung — rechtswirksam. Allerdings verlangert
sich die Anfechtungsfrist. Sie beginnt erst am Tag nach der Entlas-
sungsverstandigung zu laufen.

Anfechtungsmdéglichkeiten:

B Betriebsrat gibt keine Stellungnahme ab oder widerspricht
Hat der Betriebsrat zu lhrer Entlassung keine Stellungnahme abge-
geben oder dieser ausdriicklich widersprochen, kann die Entlas-
sung wegen Sozialwidrigkeit oder verpéntem Motiv angefochten
werden.

B Betriebsrat stimmt zu
Hat der Betriebsrat Ihrer Entlassung ausdriicklich zugestimmt, kén-
nen Sie diese bei Vorliegen eines verpdnten Motivs anfechten. Eine
Anfechtung wegen Sozialwidrigkeit ist hingegen nicht mdglich. Es
wirkt das sogenannte Sperrrecht des Betriebsrates.

B Es gibt keinen Betriebsrat
In diesem Fall kénnen Sie die Entlassung sowohl wegen Sozialwid-
rigkeit als auch wegen eines verpdnten Motivs anfechten.



Wichtige Fristen-Regelungen

Ausdriicklicher Widerspruch

Bei ausdriicklichem Widerspruch hat der Betriebsrat das priméare An-
fechtungsrecht. In diesem Fall miissen Sie vom Betriebsrat die Anfech-
tung verlangen. Er kann die Entlassung dann innerhalb einer Woche ab
seiner Stellungnahme beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

Kommt der Betriebsrat Ihrem Verlangen nicht nach, kénnen Sie die
Entlassung selbst binnen 2 Wochen ab Ende der fir den Betriebsrat
geltenden Frist beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

Keine Stellungnahme

Gibt der Betriebsrat keine Stellungnahme ab, kdnnen Sie die
Entlassung selbst binnen 2 Wochen ab Ende der 3-Tagesfrist beim
Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

Ausdriickliche Zustimmung

Stimmt der Betriebsrat einer Entlassung wegen eines verpdnten Moti-
ves ausdrticklich zu, kénnen Sie diese selbst binnen 2 Wochen ab der
Stellungnahme des Betriebsrates bei Gericht anfechten. Eine Anfech-
tung wegen Sozialwidrigkeit ist hingegen nicht mdglich, wenn der
Betriebsrat einer Entlassung ausdricklich zustimmt (Sperrrecht des
Betriebsrates).

Es gibt keinen Betriebsrat
Ist kein Betriebsrat errichtet, kdnnen Sie die Entlassung selbst inner-
halb von 2 Wochen ab ihrem Zugang anfechten.

Was noch zu beachten ist

GenieBen Sie keinen besonderen Entlassungsschutz, ist eine von

der Arbeitgeberin bzw. vom Arbeitgeber ausgesprochene Entlassung
grundsatzlich auch dann rechtswirksam, wenn kein Entlassungsgrund
vorliegt. Und sie bleibt trotz Anfechtung bis zur Entscheidung des
Arbeits- und Sozialgerichtes rechtswirksam. Da kein Entlassungsgrund
vorliegt, handelt es sich jedoch um eine ungerechtfertigte Entlassung.



Diese beendet zwar das Arbeitsverhéltnis, Sie kbnnen jedoch eine
Kindigungsentschidigung fir die nicht eingehaltene Kiindigungsfrist
bzw. Befristung sowie die Beendigungsansprtiche verlangen.

Kollektivvertrdge und Arbeitsvertrage oder das Gesetz
selbst sehen oftmals den Verfall von Anspriichen vor, wenn
sie nicht binnen einer bestimmten Frist — meist schriftlich -
geltend gemacht werden. Verfall bedeutet den endgultigen
Verlust von Anspriichen. Machen Sie daher lhre Anspriiche
fristgerecht und schriftlich geltend. Auch dann, wenn Sie
die Entlassung anfechten.

Anfechtung wegen Diskriminierung

Die gesetzliche Umsetzung der Antidiskriminierungs-
richtlinie (RL 2000/78/ EG) erfolgte in Osterreich durch
die Novellierung des Gleichbehandlungsgesetzes (GIBG)
per 1.7.2004 und des Behinderteneinstellungsgesetzes
(BEinstG) per 1.1.2006.

Verbotene Diskriminierungen

Bei Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses sind Diskriminierungen
aufgrund folgender Merkmale verboten:

Ethnische Zugehorigkeit

Religion oder Weltanschauung

Alter

Sexuelle Orientierung

Geschlecht (bereits seit Umsetzung der Richtlinie 2002/73/EG)
Behinderung



Eine Behinderung ist in diesem Zusammenhang eine
voraussichtlich mehr als 6 Monate dauernde kérperliche,
geistige oder psychische Funktionsbeeintrachtigung oder
Beeintrachtigung der Sinnesfunktionen, die geeignet ist, die
Teilhabe am Arbeitsleben zu erschweren.

Das Diskriminierungsverbot umfasst somit alle Behinderun-
gen im genannten Sinn. Es muss kein Behinderungsgrad
von mindestens 50 Prozent und damit keine begunstigte
Behinderung im Sinne des BEinstG vorliegen. Zudem gilt
das Diskriminierungsverbot unabhéngig von der Staatsan-
gehdrigkeit der Betroffenen.

Nicht jede Beendigung des Arbeitsverhaltnisses einer Per-
son, die behindert ist, einer bestimmten Ethnie angehdrt
etc. ist anfechtbar. Eine Beendigung ist nur dann anfecht-
bar, wenn die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses we-
gen eines der oben genannten Merkmale ausgesprochen
wurde.

Als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer missen Sie bei ei-
ner Anfechtung glaubhaft machen, dass Ihr Arbeitsverhalt-
nis wegen eines dieser Merkmale beendet wurde.

Diskriminierungsverbot und Beendigungsarten

Das Diskriminierungsverbot gilt bei den folgenden Beendigungsarten:

B Arbeitgeberkindigung

B Entlassung

B | dsung in der Probezeit

B Beendigung eines befristeten Arbeitsverhéltnisses, das auf
Umwandlung in ein unbefristetes angelegt war




Sascha Schlussausende arbeitet in einem Landmaschinenbe-
trieb und ist noch im Probemonat. In der 3. Woche |6st sein
Arbeitgeber das Dienstverhaltnis auf, weil er erfahren hat,
dass Sascha homosexuell ist. Die Beendigung des Arbeits-
verhéltnisses ist daher anfechtbar bzw. kann Sascha Scha-
denersatz fordern.

Diskriminierungsschutz fiir Zeugen und andere Personen

Das Gesetz schitzt im Zusammenhang mit der Beendigung von Ar-
beitsverhaltnissen nicht nur unmittelbar Betroffene vor Diskriminierung,
sondern auch:

Zeugen und Auskunftspersonen

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die als Zeuginnen bzw. Zeu-
gen oder als Auskunftspersonen in einem Verfahren wegen Diskri-
minierung einer anderen Arbeitnehmerin bzw. eines anderen Arbeit-
nehmers auftreten und deren Arbeitsverhéltnis deswegen beendet
wird.

Personen, die eine Beschwerde unterstiitzen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die die Beschwerde einer
anderen Arbeitnehmerin oder eines anderen Arbeitnehmers unter-
stitzen und deren Arbeitsverhéltnis deswegen beendet wird.

Diskriminierung durch Assoziierung

Auch Personen, deren Arbeitsverhéltnis wegen eines Naheverhélt-
nisses zu einer Person mit einem geschutzten Merkmal — sexuelle
Orientierung, Weltanschauung, Behinderung etc. — beendet wird,
sind geschitzt. In diesen Fallen spricht man von Diskriminierung
durch Assoziierung.

Das Naheverhaltnis bezieht sich nicht nur auf rechtliche Ver-
pflichtungen wie etwa die Fiirsorgepflicht zwischen Ehegattin und
Ehegatten. Sondern auch auf allgemein verstandliche soziale und
moralische Beistandspflichten — Freunde, Lebenspartnerinnen bzw.
Lebenspartner etc.



Anfechtung und Schadenersatz bei Diskriminierung

Lost Ihre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber das Arbeitsverhéltnis mit
Ihnen aus einem der oben genannten Grinde auf, haben Sie 2 M&g-
lichkeiten:

B Sie fechten die Beendigung an — obsiegen Sie im Verfahren, wird Ihr
Arbeitsverhéltnis ohne Unterbrechung fortgesetzt
B Sie fordern Schadenersatz

Sie kénnen also entweder anfechten oder Schadenersatz fordern.

Haben Sie eine Wahl getroffen, sind Sie an lhre Entschei-
dung gebunden. Sie kénnen daher beispielsweise keinen
Schadenersatz mehr fordern, wenn Sie bereits das Anfech-
tungsverfahren eingeleitet haben.

Anfechtung einer Beendigungserklarung:

B Situation 1:
Diskriminierung wegen ethnischer Zugehdérigkeit, Religion,
Weltanschauung, Alter, sexueller Orientierung oder Geschlecht

In diesem Fall missen Sie die Beendigung innerhalb von 14 Tagen

ab Zugang der Beendigungserklarung mittels Klage beim zustandi-
gen Arbeits- und Sozialgericht anfechten. Im Fall eines befristeten

Arbeitsverhéltnisses binnen 14 Tagen ab Fristablauf.

E Dieses Anfechtungsverfahren ist kostenersatzpflichtig!

Anstatt sofort gerichtlich vorzugehen, kénnen Sie einen Antrag auf
Prifung des Vorliegens einer diskriminierenden Beendigung an

die Gleichbehandlungskommission stellen. Auch dieser Antrag hat
binnen 14 Tagen zu erfolgen. Der rechtzeitige Prifungsantrag an die
Kommission hemmt die Frist zur gerichtlichen Geltendmachung. Ein
Prifungsantrag hat den Vorteil, dass keine Kosten entstehen.



Die Gleichbehandlungskommission priift, ob eine Diskriminierung
vorliegt und erstellt ein diesbezlgliches Gutachten. Das danach
angerufene Gericht — welches letztendlich Uber den Anspruch auf
Schadenersatz oder die Zuldssigkeit der Beendigung etc. entschei-
det - ist daran nicht gebunden. Es muss jedoch im Urteil begrin-
den, warum es in seiner Entscheidung vom Gutachten der Gleich-
behandlungskommission abweicht.

Erhalten Sie die schriftliche Entscheidung der Kommission, haben
Sie ab diesem Zeitpunkt wiederum 14 Tage Zeit, eine Klage bei
Gericht einzubringen.

B Situation 2:
Diskriminierung aufgrund einer Behinderung bzw. aufgrund einer
Mehrfachdiskriminierung, die auch eine Diskriminierung wegen
Behinderung umfasst.

In diesem Fall ist die beim Sozialministeriumservice eingerichtete
Schlichtungsstelle dem Gerichtsverfahren zwingend vorgeschal-
tet. Das heiBt, Sie missen Ihr Begehren binnen 14 Tagen an die
Schlichtungsstelle richten. Diese versucht, eine gutliche Einigung zu
erzielen.

Erfolgt keine gutliche Einigung, erhalten Sie eine Bestétigung von
der Schlichtungsstelle. Ab Erhalt der Bestétigung haben Sie 14
Tage Zeit, ein Gerichtsverfahren einzuleiten.

Bitte beachten Sie, dass die Gleichbehandlungskommission in die-
sem Fall nicht zusténdig ist.

Forderung von Schadenersatz

Beendet Ihre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber in diskriminierender
Weise das Arbeitsverhéltnis, missen Sie die Beendigung nicht anfech-
ten. Stattdessen kdnnen Sie Schadenersatz fordern.

Die Geltendmachung des Schadenersatzes muss binnen 6 Monaten
ab Zugang der Beendigungserklarung bzw. des Ablaufs des befristeten
Arbeitsverhéltnisses gerichtlich erfolgen.



B Situation 1:
Diskriminierung wegen ethnischer Zugehérigkeit, Religion
Weltanschauung, Alter, sexueller Orientierung oder Geschlecht.

Wie bei der Anfechtung kénnen Sie sich auch hier vor der gericht-
lichen Geltendmachung an die Gleichbehandlungskommission
wenden. Nach Erhalt der Kommissionsentscheidung missen Sie
Ihre Anspriiche fristgerecht gerichtlich geltend machen. In der Regel
bedeutet das binnen 3 Monaten ab Zugang der Entscheidung.

B Situation 2:
Diskriminierung aufgrund einer Behinderung bzw. aufgrund einer
Mehrfachdiskriminierung, die auch eine Diskriminierung wegen
Behinderung umfasst.

In diesem Fall ist binnen 6 Monaten die Schlichtungsstelle beim
Sozialministeriumservice zwingend anzurufen. Erfolgt keine gitliche
Einigung, erhalten Sie von der Schlichtungsstelle eine Bestétigung.
Ab Erhalt dieser Bestatigung haben Sie in der Regel 3 Monate Zeit,
ein Gerichtsverfahren einzuleiten.

Die Gleichbehandlungskommission ist wiederum nicht zusténdig.

Entscheiden Sie sich fir eine Schadenersatzforderung,
sollten Sie diese mithilfe eines eingeschriebenen Briefes
gegenuber lhrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber gel-
tend machen. Haben Sie damit keinen Erfolg, schalten Sie
die Gleichbehandlungskommission, die Schlichtungsstelle
bzw. das Gericht ein.




Besonderer KUndigungs-
und Entlassungsschutz

Der ,Allgemeinen Kiindigungsschutz® (s. §§ 105 bis 107 ArbVG) bietet
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die Mdéglichkeit, bei Vorliegen
gewisser Grinde eine Kindigung anzufechten.

Im Gegensatz dazu gilt der besondere Kiindigungsschutz nur fur
bestimmte Gruppen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. Fir
diese sehen gesetzliche Sonderbestimmungen eigene Kiindigungs-
bzw. Entlassungsschutzregelungen vor.

In der Regel ist vor Ausspruch der Kiindigung bzw. Entlas-
sung die Zustimmung des Arbeits- und Sozialgerichtes oder
des Behindertenausschusses einzuholen.

Werden diese Schutzbestimmungen nicht eingehalten, ist die Kindi-
gung bzw. Entlassung rechtsunwirksam.

Der besondere Kiindigungs- und Entlassungsschutz
gilt fiir folgende Gruppen:

B Militér-, Zivildienst- oder Ausbildungsdienstleistende

B Betriebsrdte und Behindertenvertrauenspersonen

B Eltern in Zusammenhang mit einer Schwangerschaft bzw. der Ge-
burt eines Kindes (wéhrend der Schwangerschaft, Karenz, Eltern-
teilzeit, ...)

B Hausbesorgerinnen und Hausbesorger mit Dienstwohnung nach
dem Hausbesorgergesetz — fir diese Gruppe gilt nur ein besonderer
Kindigungsschutz

B Beglnstigte Behinderte, fir diese gibt es ebenfalls nur einen beson-
deren Kindigungsschutz

Gehoren Sie einer dieser Gruppe an und werden gekindigt
oder entlassen, setzen Sie sich bitte unverziglich mit lhrer
Gewerkschaft oder Arbeiterkammer in Verbindung, um die
erforderlichen Schritte einzuleiten.




Sonstige Anfechtungsmaoglichkeiten

GemaB § 15 AVRAG (Arbeitsvertragsrechtsanpassungsge-
setz) kann auch eine Kiindigung, die wegen der Ablehnung
einer Vereinbarung gem. § 13a AVRAG (Wiedereingliede-
rungsteilzeit) oder wegen einer beabsichtigten oder tatsach-
lich in Anspruch genommenen MaBnahme nach den §§ 11
bis 14 sowie nach § 14c und 14d AVRAG (Bildungskarenz
und Bildungsteilzeit, Freistellung gegen Entfall des Entgelts,
Solidaritatspramienmodell, Wiedereingliederungsteilzeit und
Herabsetzung der Normalarbeitszeit sowie Pflegekarenz
und Pflegeteilzeit) ausgesprochen wird, bei Gericht ange-
fochten werden.

Darliber hinaus k6nnen gemaB § 9 AVRAG Kindigungen
und Entlassungen von Sicherheitsvertrauenspersonen,
Sicherheitsfachkraften und Arbeitsmedizinern sowie deren
Fach- oder Hilfspersonal angefochten werden. Und zwar
dann, wenn sie wegen ihrer Tatigkeit fir die Sicherheit und
den Gesundheitsschutz der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer erfolgt sind.

Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer kdnnen die Kin-
digung bzw. Entlassung auch dann anfechten, wenn sie
wegen ihres Verhaltens in einer Gefahrensituation gekiindigt
oder entlassen wurden (siehe § 8 AVRAG).

GemaB Mutterschutzgesetz (MSchG) und Vater-Karenzge-
setz (VKG) sind Kiindigungen wéhrend einer Elternteilzeit-
beschéaftigung nach dem 4. Lebensjahr anfechtbar. Konkret
dann, wenn diese wegen der beabsichtigten oder tatsach-
lich in Anspruch genommenen Teilzeitbeschaftigung ausge-
sprochen wurden.



Beachten Sie bei diesen Anfechtungen die unterschied-
lichen Fristen. Manchmal betréagt die Frist nur eine Wochel!
Setzten Sie sich daher im Fall einer Kiindigung oder
Entlassung unverziglich mit Ihrer Fachgewerkschaft oder
Arbeiterkammer in Verbindung!




Wie funktioniert
die Abfertigung neu?

Fiir wen die Abfertigung gilt und wer sie bezahlt
Wenn |hr Arbeitsverhéltnis ab dem 1. Janner 2003 begonnen hat,
gelten die Regelungen der Abfertigung neu.

Veranlagung und Héhe der Abfertigung
Die Betriebliche Vorsorgekasse veranlagt die eingezahlten Beitrage.
Die Hohe der Abfertigung hangt wesentlich von den Zinsen ab.

Auszahlungsanspruch und Verfligungsméglichkeiten
Bei bestimmten Beendigungsarten kénnen Sie die Auszahlung der
Abfertigung nach zumindest 3 Einzahlungsjahren verlangen.

Wechsel vom alten ins neue Recht }
Sie kdnnen durch Vereinbarung mittels ,,Einfrieren“ und ,,Ubertragen*
von der Abfertigung alt in die Abfertigung neu wechseln.



Fur wen die Abfertigung qilt
und wer sie bezahlt

Das Betriebliche Mitarbeiter- und Selbststandigenvorsorgegesetz (BMS-
VG) regelt das neue Abfertigungsrecht. Das neue Recht unterscheidet
sich in wesentlichen Punkten vom alten System.

Unterschiede zur Abfertigung alt

B Die Abfertigung neu lagert die Abfertigung in die Betrieblichen
Vorsorgekassen (BVK) aus. Nicht mehr die Arbeitgeberin bzw. der
Arbeitgeber zahlt die Abfertigung aus, sondern die BVK

B Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber zahlen die Beitrdge an die ausge-
wéhlte BVK, die diese veranlagt. Eingehoben werden die Beitrage
jedoch von der Osterreichischen Gesundheitskasse (OGK), die sie an
die jeweilige BVK weiterleitet. Die Beitragshdhe ist gesetzlich fixiert

Die Abfertigungshéhe errechnet sich aus der Summe
der eingezahlten Beitrdge und den Veranlagungsertrédgen
abzlglich der Verwaltungskosten und der Barauslagen.

B Die Mindestbeschaftigungsdauer von 3 Jahren bei einer Firma gilt fur
einen Abfertigungsanspruch nicht mehr. Die Beitragszahlungen aus
verschiedenen Arbeitsverhéltnissen werden zusammengerechnet

B |hre angesparten Abfertigungsanwartschaften gehen auch bei Ar-
beitnehmerkindigung, von Ihnen verschuldeter Entlassung etc. nicht
verloren — es gilt das sogenannte Rucksackprinzip: Das bedeutet,
nicht ausgezahlte Abfertigungsanwartschaften bleiben erhalten.
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer kénnen sie zu einem spéteren
Zeitpunkt abrufen

Fiir wen gilt die Abfertigung neu?

Die Regelungen der Abfertigung neu gelten fur privatrechtliche Arbeits-
verhéltnisse, die ab dem 1. J&nner 2003 begonnen haben.



Im Falle von Wiedereinstellungs-Zusagen kann auch bei Ar-
beitsverhéltnissen, die ab dem 1. Janner 2003 beginnen, das
alte Abfertigungsrecht zur Anwendung kommen.

Ausgenommen von der Abfertigung neu sind unter anderem Vertragsbe-

dienstete der Lander und Gemeinden (§ 1 BMSVG). Damit fiir diese die

Abfertigung neu gilt, missen im jeweiligen Dienstrecht entsprechende

Bestimmungen erlassen worden sein.

Fir die Abfertigung der Bauarbeiterinnen und Bauarbeiter ist
die Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungskasse (BUAK) zu-
sténdig.

Das neue Recht gilt grundsétzlich auch fur freie Dienst-
nehmerinnen und Dienstnehmer sowie fiir Selbstandige.
Da sich dieser Ratgeber jedoch auf die Rechtslage privat-
rechtlicher Arbeitsverhaltnisse bezieht, erlautert er aus-
schlieBlich die fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
geltenden Vorschriften.

Sind Sie in einem aufrechten Arbeitsverhéltnis, ist unter bestimmten
Voraussetzungen ein Ubertritt vom alten in das neue Recht méglich.
Nahere Informationen finden Sie unter Wechsel vom alten ins neue
Recht.

Was ist eine BVK und wer wahlt sie aus?

Betriebliche Vorsorgekassen (BVK) sind Kreditinstitute nach dem Bank-
wesengesetz. Sie haben aber nur einen einzigen Geschéftsbereich: die
Verwaltung und Veranlagung der Abfertigungsbeitrége.

Jedes Unternehmen muss mit einer BV-Kasse einen Beitrittsvertrag
abschlieBen. Es gilt der Grundsatz: ,,Eine Arbeitgeberin bzw. ein Arbeit-
geber — eine BVK“. Das heif3t: Ein Unternehmen muss fiir alle seine Ar-
beithehmerinnen und Arbeitnehmer die Abfertigungsbeitrdge an dieselbe
BVK einzahlen. Auch ein Kassenwechsel ist nur mit Wirksamkeit fir alle
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mdglich.




Auswahlverfahren vor Beitrittsvertrag

Vor Abschluss eines Beitrittsvertrages muss das Unternehmen ein
Auswahlverfahren durchfihren. Dabei ist zwischen Betrieben mit und
Betrieben ohne Betriebsrat zu unterscheiden:

B Unternehmen mit Betriebsrat
In solchen Unternehmen vereinbaren die Arbeitgeberin bzw. der
Arbeitgeber und der Betriebsrat mittels Betriebsvereinbarung, welche
BVK ausgewahlt wird.

B Unternehmen ohne Betriebsrat
In diesem Fall wahlt die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber die BVK
aus. Die Wahl muss der Belegschaft schriftlich mitgeteilt werden. Er-
hebt ein Drittel der Belegschaft binnen 14 Tagen gegen die Auswahl
schriftlich Einwénde, muss die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber
eine andere BVK vorschlagen. Die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer kénnen verlangen, dass die Gewerkschaft zur Beratung tber
diesen Vorschlag beigezogen wird. Gibt es trotzdem keine Einigung,
kann die Schlichtungsstelle angerufen werden.

BVK lehnt Beitrittsvertrag ab

In diesem Fall gibt es den sogenannten Kontrahierungszwang. Das
heiBt: Besteht eine Arbeitgeberin bzw. ein Arbeitgeber auf einem Ab-
schluss, muss die BVK einem Beitrittsvertrag zustimmen. Und zwar zu
den gleichen Bedingungen, wie bei den Beitrittsvertrdgen mit anderen
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern.

Arbeitgeberwechsel bedeutet meist auch BVK-Wechsel

Ein Wechsel ist deshalb wahrscheinlich, weil jedes Unternehmen fir alle
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die Beitrdge nur an eine BVK be-
zahlt. Das heif3t, die Beitrdge werden immer an jene Kasse entrichtet, mit
der das jeweilige Unternehmen den Beitrittsvertrag geschlossen hat.

Nach einem oder mehreren Arbeitsplatzwechseln kann es daher sein,
dass Sie Abfertigungen bei mehreren BV-Kassen haben.

Wer zahlt die Abfertigung?

Die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber muss fiir jede Arbeitnehmerin
bzw. jeden Arbeitnehmer laufend einen Beitrag an den jeweils zustén-



digen gesetzlichen Krankenversicherungstrager — z. B. die OGK - (iber-
weisen. Und zwar 1,53 Prozent des monatlichen Entgelts und der
Sonderzahlungen. Der Krankenversicherungstrager muss die Beitrage
an die BVK weiterleiten.

Nach Eintritt der Falligkeit zahlt die BVK die Abfertigung aus, nicht lhre
Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber.

Beitragszahlungen beginnen im 2. Monat

Der erste Monat eines Arbeitsverhéltnisses ist beitragsfrei. Ab dem 2.
Monat muss lhre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber mit den Beitrags-
zahlungen beginnen.

Ausnhahmsweise sind bereits ab dem ersten Tag Beitrags-
zahlungen zu leisten. Und zwar dann, wenn ein Arbeitsver-
haltnis geendet hat und innerhalb von 12 Monaten ein neues
Arbeitsverhéltnis mit derselben Arbeitgeberin bzw. demsel-
ben Arbeitgeber beginnt.

Beitrédge in entgeltfreien Zeiten

Bei aufrechtem Arbeitsverhéltnis missen Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber flr folgende entgeltfreie Zeiten Abfertigungsbeitrdge an die BVK
zahlen:

B Wochengeld und Krankengeldbezug

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

B Altersteilzeit, Teilpension, Bildungsteilzeit, Teilzeitarbeit im
Rahmen eines Solidaritdtspramienmodells, Wiedereingliede-
rungsteilzeit, Kurzarbeit sowie Herabsetzung der Arbeitszeit
bei Sterbebegleitung, Begleitung schwersterkrankter Kinder,
Pflegeteilzeit, Kurzarbeit und QualifizierungsmaBnahmen gem.
§ 37b und § 37¢c AMSG
Beitragsgrundlage ist in diesen Fallen das Entgelt auf Basis der



urspringlichen ungekirzten Arbeitszeit. Hinweis: Die genauen Re-
gelungen bei Kurzarbeit und QualifizierungsmaBnahmen finden Sie
unter § 6 Abs 4 BMSVG.

Weiters gibt es Sonderregelungen fiir:

Zeiten des Bezugs von Kinderbetreuungsgeld (KBG)

In diesem Fall haben Sie Anspruch auf Beitragszahlungen durch den
Familienlastenausgleichsfonds (FLAF). Aber nur dann, wenn zwi-
schen Beginn des KBG-Bezugs und dem Ende des letzten Arbeits-
verhéltnisses, flr das Beitrdge an eine BVK bezahlt wurden, nicht
mehr als 3 Jahre liegen. Die Basis fir die Berechnung der Beitrags-
zahlung ist die H6he des KBG.

Familienhospizkarenz und Pflegekarenz

Wenn Sie die Familienhospizkarenz in Form der Vollkarenzierung oder
Pflegekarenz in Anspruch nehmen, zahlt der Bund die Abfertigungs-
betrége. Die Basis fiir die Beitragsberechnung ist das KBG gem. § 5b
Abs. 1 KBGG idF vor dem BGBI. | Nr. 53/2016.

Bildungskarenz

Wahrend der Bildungskarenz werden 1,53 Prozent des Weiterbil-
dungsgeldes fir Sie eingezahlt. Die Zahlungen werden aus den
Mitteln der Arbeitsmarktpolitik finanziert.

Jahrliche Kontonachricht iiber lhren Kontostand

Betriebliche Vorsorgekassen missen fir jede Arbeithehmerin und jeden
Arbeitnehmer ein Konto fiihren. Dieses dient als Grundlage flir die Be-
rechnung lhrer Abfertigung. Die BVK ist verpflichtet, Ihnen einmal jéhrlich
eine Kontonachricht zu Gbermitteln.

Die Kontonachricht muss folgende Angaben enthalten:

Abfertigungsanwartschaft zum letzten Bilanzstichtag

Von der Arbeitgeberin bzw. vom Arbeitgeber geleisteten Beitrage
Barauslagen und Verwaltungskosten

Veranlagungsergebnisse

Insgesamt erworbene Abfertigungsanwartschaft

Grundzlge der Veranlagungspolitik



Darlber hinaus mussen die monatlichen Gehalts- bzw. Lohnabrechnun-
gen die Bemessungsgrundlage sowie den monatlichen Beitrag an die
BVK enthalten.

Veranlagung und Hohe
der Abfertigung
Veranlagung der Abfertigung

Die jeweilige BVK muss die eingezahlten Beitrage veranlagen. Dabei hat
sie sowohl auf die Sicherheit als auch auf die Rentabilitét zu achten. Die
Hoéhe lhrer Abfertigung héngt wesentlich davon ab, wie viel Zinsen die
Veranlagung der Beitrage einbringt.

Die BV-Kassen sind weiters berechtigt, die im Beitrittsvertrag genannten
Barauslagen sowie die vereinbarten Verwaltungskosten zu verrechnen.
Die Verwaltungskosten durfen laut Gesetz zwischen 1 und 3,5 Prozent
der Abfertigungsbeitrdge ausmachen. Dadurch verringert sich Ihre Ab-
fertigung.

Bei der Auswahl der Kasse ist es daher wichtig, dass lhre
Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber auf die Verwaltungskos-
ten achtet. Sie sollten so weit als mdglich unter den ge-
setzlichen Héchstsatzen vereinbart und die verrechenbaren
Barauslagen vollstandig benannt und beziffert werden.

Ihre Betrdge unterliegen einer sogenannten Kapitalgarantie. Das heif3t:
Die Summe der einbezahlten Abfertigungsbeitrdge sowie der Ubertra-

genen Abfertigungs- und Altabfertigungsanwartschaften ist gesetzlich

garantiert. Dieser Mindestanspruch gegeniiber der BVK besteht insbe-
sondere in folgenden Fallen (s. § 24 BMSVG):

B Auszahlung der Abfertigung
B Ubertragung in die BVK der neuen Arbeitgeberin bzw. des neuen
Arbeitgebers



B Uberweisung an ein Versicherungsunternehmen oder eine Pensions-
kasse

Betriebliche Vorsorgekassen kénnen jedoch eine dariiberhinausge-
hende Zinsgarantie abgeben. Dieser Garantiezinssatz muss fir alle
Anwartschaftsberechtigten gleich sein und darf nur fur ein folgendes
Geschéftsjahr geédndert werden.

Hohe der Abfertigung

Die Hohe der Abfertigung ergibt sich aus der Summe der eingezahlten
Beitrage. Hinzu kommen die erwirtschafteten Zinsen. Verwaltungskosten
und Barauslagen werden abgezogen.

Summe der eingezahlten Beitrage
+ Zinsen
— Verwaltungskosten und Barauslagen

= Abfertigung brutto

Von dieser Brutto-Abfertigung werden 6 Prozent Lohnsteuer
abgezogen.

Auszahlungsanspruch
und VerflUgungsmoglichkeiten

Auszahlungsanspruch

Abhangig von der Art der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses haben
Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer nach zumindest 3 Einzahlungs-
jahren einen Auszahlungsanspruch. Das heiBt: 3 Jahre nach der ersten
Beitragszahlung oder nach der letzten Auszahlung einer Abfertigung
kénnen Sie die Auszahlung der Abfertigungsanwartschaft verlangen
oder in sonstiger Weise dartber verfligen — siehe unter Verfligungsm&g-
lichkeiten.




Der Auszahlungsanspruch besteht bei folgenden Beendigungsarten:

Arbeitgeberkindigung
Fristablauf

Einvernehmlicher Lésung
Unverschuldete Entlassung
Berechtigter vorzeitigem Austritt
Mutterschaftsaustritt

Fur die Berechnung der 3-Jahresfrist werden die Einzahlungszeiten aus
verschiedenen Dienstverhéltnissen zusammengerechnet.

Alfred Anspruch war von 1. Jdnner 2018 bis 30. April 2019 bei
der Firma Schaufel und von 1. Mai 2019 bis 28. Februar 2021
bei Wisch & Weg beschéftigt. Im ersten Unternehmen hat Alf-
red selbst gekindigt, bei Wisch & Weg wurde er gekiindigt.

Alfred kann daher die Auszahlung der Betrdge aus beiden Ar-
beitsverhéltnissen verlangen. Denn das letzte Arbeitsverhéltnis
endete durch Arbeitgeberkindigung.

Mit 28. Februar 2021 hat Alfred die erforderlichen 3 Einzah-
lungsjahre erreicht. Dieser Zeitpunkt ergibt sich, weil der
erste Monat eines Dienstverhéltnisses beitragsfrei ist. Fir den
Janner 2018 und Mai 2019 mussten die beiden Firmen daher
keinen Beitrag an die Abfertigungskasse einzahlen.

Die Auszahlung erfolgt nicht automatisch. Sie missen sie
innerhalb von 6 Monaten nach dem Ende lhres Arbeitsver-
haltnisses schriftlich bei der BVK beantragen. Siehe auch

Verfligungserklarung und Frist.

Kein Auszahlungsanspruch
In folgenden Fallen haben Sie keinen Auszahlungsanspruch:

B Arbeitnehmerkindigung: Es sei denn, Sie haben wéhrend einer Teil-

zeitbeschéftigung nach dem Mutterschutzgesetz oder Vater-Karenz-
gesetz gekiindigt




B Verschuldete Entlassung

B Unberechtigter vorzeitiger Austritt

B Wenn noch keine 3 Einzahlungsjahre seit der ersten Beitragszahlung
bzw. der letztmaligen Auszahlung einer Abfertigung vergangen sind

Bei diesen Beendigungsarten bleiben die einbezahlten Betrdge am BVK-
Konto und werden dort weiterveranlagt. Bei Beendigung eines kinftigen
Arbeitsverhdltnisses durch eine auszahlungsbegriindende Beendigungs-
art — z. B. Arbeitgeberkiindigung — kénnen Sie diese Betrdge zusammen
mit den zwischenzeitlich neu erworbenen Anwartschaften abrufen. Man

spricht in diesem Fall vom sogenannten Rucksackprinzip.

Auszahlungsanspruch ohne Arbeitsverhiltnis

Stehen Sie in keinem Arbeitsverhéltnis, haben Sie unabh&ngig von der
letzten Beendigungsart in folgenden 3 Fallen einen Auszahlungsan-
spruch:

B Ab der Inanspruchnahme einer Eigenpension aus der gesetzlichen
Pensionsversicherung oder aus gleichartigen Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten des Européischen Wirtschaftsraumes

B Nach Vollendung des Anfallsalters fur die vorzeitige Alterspension
aus der gesetzlichen Pensionsversicherung. Oder nach Vollendung
des 62. Lebensjahres (Korridorpension). Aber nur, wenn dieses
Anfallsalter zum Ende des Arbeitsverhéltnisses niedriger ist als das
Anfallsalter fUr die vorzeitige Alterspension aus der gesetzlichen
Pensionsversicherung oder aus gleichartigen Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten des Européischen Wirtschaftsraumes

B Wenn fur Sie seit mindestens 5 Jahren keine Beitrdge an eine BVK
einzuzahlen waren (z. B. wenn Sie ins Ausland gehen)

Verfiigungsmoglichkeiten
Wenn Sie einen Auszahlungsanspruch haben, missen Sie sich die Ab-

fertigung nicht auszahlen lassen. Sie haben folgende Wahimdglichkeiten
(s. § 17 BMSVG):



B Auszahlung der Abfertigung

B Belassen der Abfertigung in der Betriebliche Vorsorgekasse (BVK)
und Weiterveranlagung des Geldes (unter Umsténden bis zur Pensio-
nierung)

B Ubertragung der Abfertigung in die BVK der neuen Arbeitgeberin
bzw. des neuen Arbeitgebers

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

Verfiigungserklarung und Frist

Haben Sie als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer einen Auszahlungs-
anspruch, kénnen Sie Uber die Abfertigung disponieren. Die Erklarung,
wie Sie Uber die Abfertigung verfiigen mdéchten, miissen Sie binnen 6
Monaten nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses schriftlich an die
BVK richten.

Auch wenn Sie die Auszahlung der Abfertigung wiinschen,
missen Sie dies der BVK fristgerecht schriftlich mitteilen!

Erhélt die BVK innerhalb der 6-Monatsfrist von lhnen keine schriftliche
Verfligung, veranlagt sie den Betrag weiter. Bei der néchsten einen Aus-
zahlungsanspruch begriindenden Beendigung kénnen Sie auch diesen
Betrag abrufen.

Bei Beendigung wegen Pensionsantritts gibt es Sonderbe-
L stimmungen. Setzen Sie sich rechtzeitig mit Inrem Betriebsrat,
der Gewerkschaft oder Arbeiterkammer in Verbindung.

Falligkeit der Auszahlung

Wie bereits erwahnt, mussen Sie der BVK binnen 6 Monaten bekannt
geben, wenn Sie die Auszahlung der Abfertigung wiinschen. Die BVK
muss dann lhre Abfertigung innerhalb von 5 Bankarbeitstagen nach
Ende des 2. Monats ab lhrer schriftlichen Geltendmachung auszahlen.
Die 2-Monatsfrist beginnt frihestens mit Beendigung des Arbeitsverhélt-
nisses.



Tod der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers

Wird ein Arbeitsverhaltnis durch den Tod einer Arbeithehmerin bzw.
eines Arbeitnehmers beendet, geblihrt die Abfertigung folgenden Perso-
nen zu gleichen Teilen:

B Der Ehegattin bzw. dem Ehegatten oder der eingetragenen Partnerin
bzw. dem eingetragenen Partner

B Den leiblichen Kindern, Wahl-, Pflege- und Stiefkindern, wenn zum
Zeitpunkt des Todes der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers flr
diese Kinder Familienbeihilfe bezogen wurde

Diesen Anspruch auf Auszahlung der Abfertigung missen die An-
spruchsberechtigten binnen 3 Monaten ab dem Tod bei der BVK schrift-
lich geltend machen. Versdumt eine Anspruchsberechtigte bzw. ein
Anspruchsberechtigter die 3-Monatsfrist, kann sie bzw. er spater seinen
Anspruch mittels Klage gegenlber den tbrigen Anspruchsberechtigten
geltend machen.

Melden sich innerhalb der 3 Monate keine anspruchs-
berechtigten Personen bei der BVK, féllt die Abfertigung
in die Verlassenschaft.

Ubertragung an die BVK der neuen Arbeitgeberin
bzw. des neuen Arbeitgebers

Wenn Sie mehrere Arbeitsverhéltnisse zu verschiedenen Arbeitgebe-
rinnen bzw. Arbeitgebern hatten, kdnnen Abfertigungsanwartschaften
bei verschiedenen BV-Kassen liegen. Diese kénnen bei Vorliegen der
Voraussetzungen an die BVK der neuen Arbeitgeberin bzw. des neuen
Arbeitgebers Ubertragen werden.

Im aufrechten Arbeitsverhéltnis:

Obwohl wahrend des aufrechten Arbeitsverhaltnisses kein Auszahlungs-
anspruch besteht, kénnen Sie die Ubertragung von Abfertigungsanwart-
schaften an die BV-Kasse der neuen Arbeitgeberin bzw. des neuen Ar-
beitgebers verlangen. Jedoch nur dann, wenn flir die zu Ubertragenden
Anwartschaften seit mindestens 3 Jahren keine Beitrdge mehr bezahit
wurden.



Bei Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses:

Wird lhr Arbeitsverhéltnis durch eine auszahlungsbegriindende Been-
digungsart - z. B. Arbeitgeberkindigung — geldst, missen Sie sich die
Abfertigung nicht auszahlen lassen. Sie kénnen stattdessen die Ubertra-
gung der Abfertigungsanwartschaften an die BVK lhrer neuen Arbeitge-
berin bzw. lhres neuen Arbeitgebers verlangen — siehe unter Verfiigungs-

moglichkeiten.

Wechsel vom alten ins neue Recht

Gilt fur Sie als Arbeitnehmerin bzw. als Arbeitnehmer noch das alte
Abfertigungsrecht, kdnnen Sie mit lhrer Arbeitgeberin bzw. Ihrem Arbeit-
geber einen Ubertritt in das neue Recht vereinbaren. Die Vereinbarung
muss schriftlich erfolgen.

Ubertrittsmdglichkeiten

Der Ubertritt kann mittels ,,Einfrieren“ der bereits bestehenden Abfer-
tigungsanwartschaftszeiten erfolgen. Oder durch ,,Ubertragung® eines
vereinbarten Betrages an die BVK.

»Einfrieren®
Beim Einfrieren vereinbaren Sie mit lhrer Arbeitgeberin bzw. Ihrem Ar-
beitgeber einen Stichtag, ab dem das neue Abfertigungsrecht gilt.

Die bis zu diesem Stichtag fiktiv entstandene Altabfertigungsanwart-
schaft bleibt als Anspruch gegen lhre Arbeitgeberin bzw. Ihren Arbeitge-
ber erhalten. Diese Altabfertigungsanwartschaft — z. B. 9 Monatsentgelte
nach 20 Jahren — unterliegt weiterhin dem alten Abfertigungsrecht. Das
heiBt: Wenn Sie selbst kiindigen, verschuldet entlassen werden oder
unberechtigt austreten, verlieren Sie die Abfertigung. Ab dem vereinbar-
ten Stichtag gilt das neue Abfertigungsrecht. Ihre Arbeitgeberin bzw. |hr
Arbeitgeber zahlt die Beitrdge an die betriebliche Vorsorgekasse. Fur
diese Beitrage gilt das neue Recht.



Die Hohe des ,alten” Abfertigungsanspruchs gegen lhre
Arbeitgeberin bzw. lhren Arbeitgeber errechnet sich aus
der Anzahl der ,eingefrorenen“ Monatsentgelte mal dem
Monatsentgelt, welches Sie bei der Beendigung bezo-
gen haben. Darliber hinaus haben Sie ab dem vereinbar-
ten Stichtag Anspruch auf Abfertigung nach dem neuen
Abfertigungsrecht gegen die BVK.

,Ubertragen*

Bei dieser Ubertrittsvariante vereinbaren Sie mit lhrer Arbeitgeberin bzw.
lhrem Arbeitgeber einen Stichtag, ab dem das neue Recht gilt und einen
bestimmten Betrag, den lhre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber an die
BVK einzahlt. Dieser Betrag kann der H6he nach frei vereinbart werden
und ist sozusagen die Abgeltung fir die bisherige Dauer des Arbeitsver-
héltnisses. Ab dem vereinbarten Stichtag muss lhre Arbeitgeberin bzw.
Ihr Arbeitgeber die gesetzlich vorgesehenen Beitrédge an die BVK zahlen.

Sowohl flir den Ubertragenen Betrag als auch fiir die ab dem
Stichtag zu bezahlenden monatlichen Beitrage gilt das neue
Abfertigungsrecht. In diesem Fall haben Sie daher keinen
Anspruch mehr auf eine Abfertigung gegentber lhrer Arbeit-
geberin bzw. Ihrem Arbeitgeber nach dem alten Recht.

Unterzeichnen Sie keinesfalls eine Ubertritterklarung, ohne sich
vorher mit lhren Betriebsraten bzw. der Gewerkschaft oder AK
zu beraten.




Welche Regelungen
gelten bel der
Abfertigung alt?

Anspruch, Héhe und Falligkeit
Die Abfertigung ist ein auBBerordentliches Entgelt, das lhnen bei der
Auflésung des Arbeitsverhaltnisses zusteht.

Abfertigung trotz Arbeithehmerkiindigung
Unter bestimmten Voraussetzungen haben Sie einen Anspruch
auf Abfertigung, wenn Sie das Arbeitsverhaltnis selbst beenden.

Abfertigung und Elternschaft
Unter gewissen Bedingungen haben Sie bei Elternschaft Anspruch
auf eine Abfertigung, wenn Sie das Dienstverhaltnis selbst auflésen.

Ubertritt in die Abfertigung neu
Sie kdnnen mit Ihrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber
den Ubertritt ins neue System vereinbaren.



Anspruch, Hohe und Falligkeit

Wenn |hr Arbeitsverhéltnis vor dem 1. Janner 2003 begonnen hat, gel-
ten fur Sie die Regelungen der Abfertigung alt.

Im Falle von Wiedereinstellungszusagen kann auch bei Ar-
beitsverhaltnissen, die ab dem 1.Janner 2003 beginnen, das
alte Abfertigungsrecht zur Anwendung kommen.

Wann haben Sie einen Abfertigungsanspruch?

Die Abfertigung ist ein auBerordentliches Entgelt. Es steht lhnen als
Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer bei der Auflésung des Arbeitsver-
héltnisses zu, wenn es mindestens 3 Jahre gedauert hat. Wichtig ist
dabei, wie das Arbeitsverhéltnis geendet hat.

Konkret haben Sie nur in folgenden Fallen einen Anspruch:

Arbeitgeberkindigung

Unverschuldete Entlassung

Berechtigter, vorzeitiger Austritt

Zeitablauf, also Ablauf eines befristeten Arbeitsverhaltnisses
Einvernehmliche Auflésung des Arbeitsverhaltnisses

Auf Ihr Arbeitsverhaltnis kommt das BUAG zur Anwendung
(Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungsgesetz)? Dann gibt
es Sonderregelungen im Abfertigungsrecht. Zum Beispiel
z&hlen Zeiten eines Arbeitsverhéltnisses fur die Abfertigung
nach altem Recht nicht, wenn Sie das Arbeitsverhéltnis ein-
vernehmlich I6sen. Kontaktieren Sie daher lhre Fachgewerk-
schaft oder Arbeiterkammer, bevor Sie das Arbeitsverhaltnis
I6sen, wenn das BUAG zur Anwendung kommt.

Kein Anspruch auf eine Abfertigung alt besteht in diesen 3 Fallen:

B Arbeitnehmerktndigung
B \orzeitiger Austritt ohne wichtigen Grund



B Von der Arbeitnehmerin bzw. vom Arbeitnehmer verschuldete
Entlassung

In bestimmten Fallen haben Sie trotz Arbeitnehmerkiin-
digung einen Abfertigungsanspruch. Informationen dazu
finden Sie unter Abfertigungsanspruch trotz Arbeithnehmer-
kiindigung und Abfertigung und Elternschaft.

Tod der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers

In diesem Fall hangt es davon ab, ob die Arbeitnehmerin bzw. der Ar-
beitnehmer wahrend eines aufrechten Arbeitsverhéltnisses gestorben
ist oder das Arbeitsverhaltnis vor dem Tod endete.

B Tod bei aufrechtem Arbeitsverhaltnis
Stirbt die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer bei aufrechtem
Arbeitsverhéltnis, haben die gesetzlichen Erben Anspruch auf die
Halfte der gesetzlichen Abfertigung. Vorausgesetzt, die bzw. der
Verstorbene war zum Zeitpunkt ihres bzw. seines Todes gesetzlich
zum Unterhalt verpflichtet. Dieser Abfertigungsanspruch muss den
Berechtigten direkt ausbezahlt werden. Er féllt nicht in den Nach-
lass.

B Tod nach dem Ende des Arbeitsverhéltnisses
Hat das Arbeitsverhéltnis vor dem Tod geendet und die bzw. der
Verstorbene hat bereits einen Abfertigungsanspruch erworben, gilt
Folgendes: Wurde die Abfertigung der verstorbenen Person noch
nicht bzw. mangels Falligkeit noch nicht zur Gédnze ausbezahlt,
steht der Abfertigungsanspruch den testamentarischen oder ge-
setzlichen Erben zu. Dieser Abfertigungsanspruch wird jedoch nicht
direkt ausbezahlt, sondern fallt in den Nachlass.

Abfertigung bei Betriebsiibergang

Bei einem Betriebstbergang tbernimmt die neue Betriebsinhaberin
bzw. der neue Betriebsinhaber die Arbeitsverhéltnisse mit allen Rech-
ten und Pflichten, die zum Zeitpunkt des Uberganges bestehen. Die
Arbeitsverhéaltnisse werden weder unterbrochen noch beendet. Die
neue Betriebsinhaberin bzw. der neue Betriebsinhaber Gibernimmt so-
mit auch alle Anspriche auf Abfertigung. Als Arbeitnehmerin bzw. als



Arbeitnehmer haben Sie daher keinen Anspruch auf Auszahlung einer
Abfertigung.

Auflésung des Unternehmens

Bei der Auflésung eines Unternehmens kann die Verpflichtung zur Ge-
wahrung einer Abfertigung ganz oder teilweise entfallen. Dies ist dann
der Fall, wenn sich die persénliche Wirtschaftslage der Arbeitgeberin
bzw. des Arbeitgebers derart verschlechtert hat, dass die Zahlung der
Abfertigung zum Teil oder zur Ganze unzumutbar ist (s. § 23 Abs. 2
AngG).

In einem derartigen Fall haben Sie flir den von der Arbeit-
geberin bzw. dem Arbeitgeber nicht ausbezahlten Teil der
Abfertigung Anspruch auf Insolvenzausfallgeld (s. § 1 IESG
= Insolvenzentgeltsicherungsgsetz). Dieses miissen Sie bei
der IEF-Service GmbH geltend machen.

Hohe der Abfertigung

Die Hohe Ihrer Abfertigung hangt von der Dauer |hres Arbeitsverhélt-
nisses ab und betrégt:

Nach 3-jahriger Dienstzeit: 2 Monatsentgelte
Nach 5-jahriger Dienstzeit: 3 Monatsentgelte
Nach 10-jahriger Dienstzeit: 4 Monatsentgelte
Nach 15-jahriger Dienstzeit: 6 Monatsentgelte
Nach 20-jahriger Dienstzeit: 9 Monatsentgelte
Nach 25-jahriger Dienstzeit: 12 Monatsentgelte

Diese Zeiten werden lhnen angerechnet:

Fir Ihre Abfertigung werden alle Zeiten angerechnet, die Sie in unmit-
telbar vorausgegangenen Arbeitsverhaltnissen zur selben Arbeitgeberin
bzw. zum selben Arbeitgeber zurlickgelegt haben und fir die Sie noch
keine Abfertigung erhalten haben.

B Zeiten eines Lehrverhaltnisses zahlen nur dann, wenn das Arbeits-
verhaltnis einschlieBlich der Lehrzeit mindestens 7 Jahre ununter-



brochen gedauert hat — Zeiten in einem Lehrverhéltnis allein be-
grinden keinen Abfertigungsanspruch

B Zeiten des Prasenz-, Ausbildungs- oder Zivildienstes sind nach dem
Arbeitsplatz-Sicherungsgesetz fir die Abfertigung voll anzurechnen

B Zeiten des Mutterschutzes werden voll berlicksichtigt

B FElternkarenzzeiten fur Kinder, die vor dem 1. August 2019 geboren,
adoptiert oder in unentgeltliche Pflege genommene wurden, werden
nicht berlcksichtigt

B FElternkarenzzeiten fir ab dem 1. August 2019 geborene, adoptierte
oder in unentgeltliche Pflege genommene Kinder werden hingegen
bis zum gesetzlichen MaximalausmaB angerechnet

Durch Kollektivvertrage oder Betriebsvereinbarungen kon-
nen vereinzelt glinstigere Regelungen gelten. Insbesondere
im Zusammenhang mit Pensionierung und Elternschaft ist
das héaufiger der Fall. Aus diesem Grunde sollten Sie sich
zeitgerecht dariiber informieren.

Berechnung der Abfertigung

Die Basis fiur die H6he des Abfertigungsanspruches ist jenes Entgelt,
das lhnen im letzten Monat gebuhrt. Dieses setzt sich aus den regel-
maBig monatlich wiederkehrenden Entgeltbestandteilen plus dem ali-
quoten Anteil an Sonderzahlungen zusammen. Sonderzahlungen sind
insbesondere der Urlaubszuschuss und die Weihnachtsremuneration.

Entgeltbestandteile sind zum Beispiel:

Grundgehalt und Grundlohn
Zulagen

Zuschlage

Provisionen

Entgelt fur Uberstunden



Bei Entgeltbestandteilen von wechselnder H6he kann die Bemessung
der Abfertigung nicht beliebig von der gréBeren oder geringeren Héhe
des Entgelts im letzten Monat abhangig gemacht werden. Denn dies
wuirde zu groben Ungerechtigkeiten fihren. Im Zweifel geht man daher
bei der Berechnung vom Jahresdurchschnitt aus. Nicht in die Berech-
nung der Abfertigung einbezogen werden Aufwandsentschadigungen
wie Spesen oder Kilometergeld.

Berechnung der Abfertigung fiir Angestellte:

1 Monatsgrundgehalt

+ Durchschnitt der regelmaBig gewahrten Zulagen,
Uberstunden, Provisionen etc.

+ 1/12 der Sonderzahlungen

= monatliches Entgelt x Anzahl der Monatsentgelte
= Bruttoabfertigung

Berechnung fiir Arbeiterinnen und Arbeiter:

1 Stundenlohn x wéchentlicher Arbeitszeit x 4,33

= fiktiver Monatslohn

+ Durchschnitt der regelmaBig gewahrten Zulagen,
Uberstunden, Pramien etc.)

+ 1/12 der Sonderzahlungen

= monatliches Entgelt x Anzahl der Monatsentgelte
= Bruttoabfertigung

Beachten Sie bitte, dass von der gesetzlichen Abferti-
gung 6 Prozent Lohnsteuer abgezogen werden. Wenn auf
Grund eines niedrigen Entgelts die Lohnsteuer weniger als
6 Prozent betragt, wird die Abfertigung ebenso niedriger
besteuert.




Falligkeit der Abfertigung

Betragt ihre Abfertigung nicht mehr als 3 Monatsentgelte, missen Sie
den vollen Betrag zum Zeitpunkt der Auflésung des Arbeitsverhaltnis-
ses bekommen.

Ist Inr Anspruch héher, kann lhre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber
den Mehrbetrag in monatlichen Teilbetrdgen abstatten. Die Raten sind
jeweils am Monatsersten fallig — die erste Rate am 4. Monatsersten
nach Ende des Arbeitsverhéltnisses. Eine Rate muss mindestens ein
Monatsentgelt betragen.

Frieda Fertig ist seit 30 Jahren bei ihrer Firma beschéftigt.
Das Arbeitsverhaltnis endet am 31.Janner 2022 durch Arbeit-
geberkindigung. Sie hat daher Anspruch auf 12 Monatsent-
gelte Abfertigung.

3 Monatsentgelte sind mit 31.Janner 2022 féllig. Die restli-
chen 9 Monatsentgelte in monatlichen Raten in H6he von

je einem Monatsentgelt sind am 1. Mai, 1. Juni, 1. Juli, 1.
August, 1. September, 1. Oktober, 1. November, 1. Dezember
2022 und am 1. Janner 2023 féllig.

Félligkeit bei Arbeitnehmerkiindigung

Eine besondere Regelung fur die Bezahlung der Abfertigung gilt im Falle
eines Abfertigungsanspruchs trotz Arbeitnehmerkiindigung — siehe
Abfertigung trotz Arbeitnehmerkiindigung. Hier kann die gesamte Ab-
fertigung in monatlichen Raten abgestattet werden. Eine Rate muss min-
destens die Halfte eines Monatsentgeltes betragen. Die erste Rate ist am
ersten Monatsersten nach dem Ende des Arbeitsverhéltnisses fallig.

Das Arbeitsverhaltnis von Moritz Matt endet am 28. Februar
2022 nach 28 Jahren. Die Kuindigung erfolgt durch Moritz we-
gen Inanspruchnahme der Berufsunfahigkeitspension. In die-
sem Fall hat Moritz Anspruch auf 12 Monatsentgelte Abferti-
gung. Seine Arbeitgeberin kann die Abfertigung in 24 Raten
zahlen. Die erste Rate in Hohe eines halben Monatsentgelts
ist am 1. Marz 2022 féllig. Die letzte Rate am 1. Februar 2024.



Abfertigung trotz
Arbeitnenmerklindigung

Einen Anspruch auf eine Abfertigung haben Sie als Arbeitnehmerin
bzw. als Arbeitnehmer auch dann, wenn Sie das Arbeitsverhéltnis aus
einem der folgenden Grinde selbst kiindigen:

Wegen Inanspruchnahme einer Pension aus einem Versicherungsfall
der geminderten Arbeitsféhigkeit aus einer gesetzlichen Pensions-
versicherung

Wegen bescheidmaBiger Feststellung einer voraussichtlich mindes-
tens 6 Monate andauernden Berufsunfahigkeit oder Invaliditat

Wenn Sie auch nach Ende Ihres Anspruchs auf Entgeltfortzahlung
und Krankengeld weiterhin krank sind — und gleichzeitig ein Leis-
tungsstreitverfahren fur Ihre Berufsunféhigkeits- oder Invaliditats-
pension lauft

Weiters besteht ein Anspruch auf Abfertigung, wenn lhr Arbeitsverhélt-
nis mindesten 10 Jahr ununterbrochen bestanden hat und wegen eines
der folgenden Punkte von Ihnen geklndigt wird:

Bei Mannern nach Vollendung des 65. Lebensjahres, bei Frauen
nach Vollendung des 60. Lebensjahres

Wegen Inanspruchnahme der vorzeitigen Alterspension bei langer
Versicherungsdauer aus einer gesetzlichen Pensionsversicherung
Wegen Inanspruchnahme der ,Korridorpension® nach dem Allge-
meinen Pensionsgesetz (APG)

Wegen Inanspruchnahme der ,Schwerarbeitspension” nach dem
APG

Informieren Sie sich daher bitte rechtzeitig!

@ Vereinzelt gelten guinstigere kollektivvertragliche Regelungen.



Abfertigung und Elternschaft

Unter folgenden Voraussetzungen haben Sie im Zusammenhang mit
Elternschaft Anspruch auf eine Abfertigung, obwohl Sie das Arbeitsver-
haltnis selbst auflésen:

B Austritt innerhalb der Schutzfrist
Wenn eine Arbeitnehmerin nach der Geburt eines lebenden Kindes
innerhalb der Schutzfrist austritt, erhélt sie die Halfte der gesetz-
lichen Abfertigung — héchstens jedoch 3 Monatsentgelte. Das Ar-
beitsverhéltnis muss allerdings mindestens 5 Jahre ununterbrochen
bestanden haben.

B Adoption und unentgeltliche Pflege eines Kindes
Denselben Abfertigungsanspruch haben Arbeitnehmerinnen, wenn
sie innerhalb von 8 Wochen nach der Adoption oder Ubernahme
eines Kindes in unentgeltliche Pflege austreten. Das Kind darf das
2. Lebensjahr noch nicht vollendet haben.

B Inanspruchnahme von Elternkarenz
Bei Inanspruchnahme von Elternkarenz miissen Sie als Arbeitneh-
merin oder Arbeitnehmer den Austritt spatestens 3 Monate vor
dem Ende der Karenz erklaren, um obigen Abfertigungsanspruch
zu wahren. Betragt die Dauer der Karenz weniger als 3 Monate,
miUssen Sie den Austritt spatestens 2 Monate vor Ende der Karenz
erklaren.

B Inanspruchnahme von Elternteilzeit
Denselben Abfertigungsanspruch haben Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, wenn das Arbeitsverhéaltnis wahrend einer Inan-
spruchnahme von Elternteilzeit — gemaB Mutterschutz- bzw. Véater-
Karenzgesetz — durch Arbeitnehmerkiindigung endet

Als méannlicher Arbeitnehmer haben Sie keinen derartigen
Abfertigungsanspruch, wenn Sie wahrend der Inanspruch-
nahme von Elternkarenz austreten, nachdem Sie den
gemeinsamen Haushalt mit dem Kind aufgehoben oder die
Uberwiegende Betreuung des Kindes beendet haben.




Ldsen Sie das Arbeitsverhéltnis wahrend der Elternteilzeit durch Arbeit-
nehmerkindigung, berechnet sich die Abfertigung nach dem Durch-
schnitt der in den letzten 5 Jahren geleisteten Arbeitszeit. Zeiten eines
Elternkarenzurlaubes werden nicht eingerechnet.

Ubertritt in die Abfertigung neu

Gilt fur Sie noch das alte Abfertigungsrecht, kénnen Sie mit lhrer
Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber den Ubertritt ins neue System
vereinbaren. Die Vereinbarung muss schriftlich erfolgen.

Es gibt 2 Ubertrittvarianten: ,Einfrieren“ und ,,Ubertragen®.
Informationen dazu finden Sie im Kapitel 14 unter Wechsel vom alten
ins neue Recht.




Welche Anspruche
halben Sie bel
Beendigung”

Aushandigung der Arbeitspapiere
Am Ende eines Arbeitsverhéltnisses missen lhnen alle Arbeitspapiere
— Lohnzettel, Arbeitszeugnis etc. — ausgehandigt werden.

Inhalt und Félligkeit der Endabrechnung
Auch am Ende eines Arbeitsverhéltnisses missen Sie eine Abrechnung
bekommen, die dem Gesetz entspricht.

Geltendmachung von Anspriichen
Viele arbeitsrechtliche Anspriiche miissen Sie innerhalb von Fristen
geltend machen. Denn sie kénnen verjahren oder verfallen.



Aushandigung der Arbeitspapiere

Als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer haben Sie Anspruch auf folgen-
de Arbeitspapiere:

Arbeitsbescheinigung

An- und Abmeldung von der OGK

Arbeits- und Entgeltsbestatigung

Lohnzettel, monatliche Abrechnung bzw. Endabrechnung
Arbeitszeugnis

Die Arbeitsbescheinigung (AB)

Das Arbeitslosenversicherungsgesetz (ALVG) verpflichtet lhre Arbeitge-
berin bzw. Ihren Arbeitgeber, Ihnen bei Beendigung des Arbeitsverhélt-
nisses eine Arbeitsbescheinigung auszustellen. Diese brauchen Sie fir
die Beantragung von Arbeitslosengeld.

Wickelt lhre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber die Meldun-
gen Uber Internet (ELDA) ab, dann reicht fur die Antragsstel-

lung die An- und Abmeldung bei der OGK.

Stellt Ihre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber die Arbeitsbescheinigung
trotz nachweislicher Aufforderung grundlos nicht aus, muss lhnen das
Arbeitsmarktservice (AMS) bei deren Beschaffung helfen bzw. bei der

OGK eine Ersatzarbeitsbescheinigung anfordern. Dariiber hinaus kén-
nen das Arbeitsmarktservice aber auch Sie selbst eine Anzeige bei der
Bezirksverwaltungsbehérde (Magistrat) erstatten (§ 71 Absatz 1 AIVG).

Anspruch auf Arbeitslosengeld bzw. Notstandshilfe ha-
ben Sie ab Antragstellung. Sie missen sich spatestens
am ersten Werktag nach Ende lhres Arbeitsverhaltnisses
personlich beim AMS melden — auch wenn sie noch keine
Arbeitsbescheinigung haben!

Sie kdnnen den Anspruch auch elektronisch geltend
machen, wenn Sie ein eAMS-Konto haben. Das erfordert
jedoch zusatzlich eine vorherige Arbeitslosmeldung.




Antworten auf die wichtigsten Fragen zu Arbeitslosen-
geld und Notstandshilfe finden Sie in unserem Ratgeber
Arbeitslos: www.arbeiterkammer.at/service/broschueren/
Arbeitslosigkeit/Arbeitslos.html

An- und Abmeldung von der OGK

Ihre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber ist verpflichtet, Sie bereits vor
dem Arbeitsantritt bei der Osterreichischen Gesundheitskassa (OGK) an-
zumelden. Die Abmeldung hat binnen 7 Tagen nach Ende des Arbeits-
verhéltnisses zu erfolgen. lhre Arbeitgeberin bzw. |hr Arbeitgeber muss
Ihnen sowohl von der An- als auch Abmeldung eine von der Krankenkas-
se bestétigte Kopie Uibergeben. Die Kopie der Anmeldung miissen Sie
naturlich bereits bei Beginn des Arbeitsverhéltnisses erhalten.

Arbeits- und Entgeltsbestatigung

Wenn Sie krank sind und nur noch den halben oder keinen Entgeltfort-
zahlungsanspruch gegenuber lhrer Arbeitgeberin bzw. Ihrem Arbeit-
geber haben, bendtigen sie eine Arbeits- und Entgeltsbestétigung.
Damit kénnen Sie bei der OGK Krankengeld beantragen. Auch fiir die
Beantragung von Wochengeld brauchen Sie die Arbeits- und Entgelts-
bestatigung. lhre Arbeitgeberin bzw. |hr Arbeitgeber ist in diesen Fallen
verpflichtet, Ihnen die Arbeits- und Entgeltsbestatigung auszustellen.

Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, die ihre Verpflichtung zur
Ubermittlung von Meldungsabschriften an Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer unterlassen bzw. die Ausstellung von
Arbeits- und Entgeltsbestatigungen grundlos verweigern,
kénnen nach § 111 ASVG von der Bezirksverwaltungsbe-
hdérde mit einer Geldstrafe bestraft werden. Ebenso kénnen
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber bestraft werden, wenn
sie in den genannten Meldungen (Bestétigungen) unwahre
Angaben machen. Die Anzeige kann von der betroffenen Ar-
beitnehmerin bzw. vom Arbeitnehmer bei der Strafabteilung
der Bezirksverwaltungsbehdérde eingebracht werden.


http://www.arbeiterkammer.at/service/broschueren/Arbeitslosigkeit/Arbeitslos.html
http://www.arbeiterkammer.at/service/broschueren/Arbeitslosigkeit/Arbeitslos.html

Der Versicherungstrager ist sogar verpflichtet, alle VerstoBe
gegen § 111 ASVG, von welchen er durch etwaige Kont-
rollen Kenntnis erlangt, der Bezirksverwaltungsbehdrde zu
melden.

Lohnzettel, monatliche Abrechnung

Ihre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber muss Ihnen bei Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses einen Lohnzettel (L16) ausstellen, wenn Sie
dies verlangen.

Abrechnung bzw. Endabrechnung

Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sind — gemaB § 78 Abs. 5 Einkom-
mensteuergesetz (EStG) bzw. § 2f Absatz 1 Arbeitsvertragsrechts-
Anpassungsgesetz (AVRAG) - verpflichtet, Ihnen eine Abrechnung fir
das im Kalendermonat ausbezahlte Arbeitsentgelt auszuhandigen. Die
Abrechnung kann auch elektronisch zur Verfiigung gestellt werden.
Die letzte Abrechnung bei Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses wird
oftmals als Endabrechnung bezeichnet.

Die Abrechnung muss zumindest folgende Angaben enthalten:

Bruttobeziige

Beitragsgrundlage fir Pflichtbeitrdge zur Sozialversicherung
Pflichtbeitrage zur Sozialversicherung

Bemessungsgrundlage fir die Ermittlung der Lohnsteuer und die
Lohnsteuer

Bemessungsgrundlage fUr den Beitrag zur betrieblichen Vorsorge-
kasse

Geleisteter Beitrag zur betrieblichen Vorsorgekasse

Hohe des berlicksichtigten Familienbonus Plus

Stellt Thnen lhre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber die Ab-
Ll rechnung nicht aus, kénnen Sie die Ausstellung auch gericht-

lich geltend machen. Ihr AK unterstitzt Sie dabei.



Arbeitszeugnis

Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber missen Arbeitnehmerinnen bzw.
Arbeitnehmern auf Verlangen bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
ein schriftliches Arbeitszeugnis Uber Art und Dauer der Arbeitsleistung
ausstellen. Es darf nichts im Zeugnis stehen, was die Erlangung einer
neuen Stelle erschweren kdnnte.

Verweigert lhre Arbeitgeberin bzw. lhr Arbeitgeber die
Ausstellung eines Arbeitszeugnisses, kdnnen Sie diese
mittels Klage beim Arbeits- und Sozialgericht durchsetzen.
Wenden Sie sich an lhre AK!

Inhalt und Falligkeit
der Endabrechnung

Auch am Ende eines Arbeitsverhaltnisses muss lhnen lhre Arbeitge-
berin bzw. Ihr Arbeitgeber eine Abrechnung aushéndigen oder elekt-
ronisch zur Verfiigung stellen (s. § 78 Abs. 5 EStG bzw. § 2f AVRAG).
Diese wird oftmals als Endabrechnung bezeichnet.

Diese Abrechnung ist am Ende des Arbeitsverhaltnisses
fallig. Nicht erst am darauffolgenden Monatsende. Also
z. B. am 17. Mai, wenn das Arbeitsverhaltnis am 17. Mai
endet, und nicht erst am 31. Mai.

Die Endabrechnung kann folgende Anspriiche enthalten:

Laufendes Entgelt
Sonderzahlungen
Urlaubsersatzleistung
Abfertigung alt
Kindigungsentschadigung



Laufendes Entgelt

Dazu zahlt in erster Linie der Grundlohn bzw. das Grundgehalt. Hinzu
kommen mégliche Zulagen, Uberstundenentgelt, Provisionen etc.

Endet das Arbeitsverhéltnis wahrend eines Kalendermonats, ist das
Entgelt bei monatlicher Abrechnung aliquot nach der Anzahl der im
aufrechten Arbeitsverhéltnis zurlickgelegten Kalendertage zu berech-
nen. Diese Aliquotierung wird vor allem bei Angestellten angewendet.
Manchmal sehen Kollektivvertrage auch die Abrechnung in Arbeitsta-
gen vor.

Bei Arbeiterinnen und Arbeitern erfolgt die Abrechnung meist nach den
tatsachlich geleisteten Arbeitsstunden.

Ein Angestellter verdient beispielsweise EUR 2.500,-
brutto im Monat. Das Arbeitsverhaltnis endet am 15. Juli.
Daraus ergibt sich folgende Berechnung:

2.500 Euro : 31 Monatstage x 15 zuriickgelegte Tage
=1.209,68 Euro

Sonderzahlungen

Unter Sonderzahlungen versteht man in erster Linie den Urlaubszu-
schuss und die Weihnachtsremuneration. Diese Sonderzahlungen
bezeichnet man oft auch als 13. und 14. Gehalt sowie als Urlaubs- und
Weihnachtsgeld. Der Anspruchszeitraum entspricht meist dem Kalen-
derjahr, manchmal aber auch dem Arbeitsjahr.

Von sondergesetzlichen Ausnahmen abgesehen (z. B.
Hausgehilfen- und Hausangestelltengesetz), ist der An-
spruch auf Sonderzahlungen nicht gesetzlich geregelt. Er
besteht in privatrechtlichen Arbeitsverhaltnissen nur, wenn
er im Kollektivvertrag oder in einer Betriebsvereinbarung
vorgesehen oder einzelvertraglich vereinbart wurde.




Der Urlaubszuschuss und die Weihnachtsremuneration entsprechen
daher nicht immer genau einem Monatslohn bzw. Monatsgehalt. Eine
Sonderzahlung kann héher oder niedriger sein.

Bei ordnungsgemaBer Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses wahrend
des Anspruchszeitraumes geblhren Sonderzahlungen meist aliquot.
Die Aliquotierung kann nach Monaten (je 1/12 pro Monat), nach Wo-
chen (je 1/52 pro Woche) oder Tagen (je 1/365 pro Tag) erfolgen.

Fiona Fall hat Anspruch auf 2 Sonderzahlungen pro Ka-
lenderjahr — = Anspruchszeitraum — in Héhe von je einem
Monatsgehalt. Ihr Monatsgehalt betragt 1200 Euro brutto.
Sie scheidet mit 31. Marz aus dem Betrieb aus.

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

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

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

Urlaubsersatzleistung und Abfertigung alt

B Offenen, nicht verjahrten Urlaub bekommen Sie bei der Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses in Form der Urlaubsersatzleistung abge-
golten — siehe Kapitel 5 unter Die Urlaubsersatzleistung (UEL)

B |nformationen zu Anspruch und Berechnung der Abfertigung
nach altem Recht finden Sie im Kapitel 15 unter Berechnung der

Abfertigung

Kiindigungsentschadigung

Die Kiindigungsentschadigung ist ein pauschalierter Schadenersatz-
anspruch gegenlber lhrer Arbeitgeberin bzw. lhrem Arbeitgeber. Er
entsteht, wenn |hr Arbeitsverhaltnis durch berechtigten — von der Ar-
beitgeberin bzw. vom Arbeitgeber verschuldeten — Austritt, durch unbe-



rechtigte Entlassung oder termin- oder fristwidrig von der Arbeitgeberin
bzw. dem Arbeitgeber beendet wird.

Die Kiindigungsentschadigung gebuhrt Ihnen fir jenen Zeitraum, der
bis zur ordnungsgemaBen Beendigung lhres Arbeitsverhaltnisses
hatte verstreichen missen — entweder durch Ablauf der Vertragszeit
oder durch eine ordnungsgemaBe Arbeitgeberkiindigung zum néchst-
mdglichen Kindigungstermin.

Wenn der Anspruch auf Kiindigungsentschadigung 3 Monate nicht
Ubersteigt, kénnen Sie das daflr gebihrende Entgelt sofort und zur
Ganze fordern — einen 3 Monate Ubersteigenden Teil kénnen Sie nur
unter Anrechnung des inzwischen verdienten Entgelts zur vereinbarten
oder gesetzlichen Zeit fordern

Die Kundigungsentschadigung unterliegt einer gesetzli-
chen Verfallsfrist von nur 6 Monaten. Wird sie nicht bezahlt,
missen Sie sie innerhalb dieser 6 Monate gerichtlich gel-
tend machen. Sonst verfillt sie.

Geltendmachung von Anspruchen

Zahlreiche arbeitsrechtliche Anspriiche miissen innerhalb unterschied-
lich langer Fristen geltend gemacht werden. Das gilt sowohl wahrend
des Arbeitsverhaltnisses als auch an dessen Ende. Die Geltendma-
chung muss meist schriftlich, manchmal auch gerichtlich erfolgen.

Die Geltendmachung ist ein ernstliches Fordern einer Leistung.

Machen Sie einen Anspruch nicht fristgerecht geltend,
kann er verfallen oder verjahren.
Geltendmachung

Stellt Ihre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber die Arbeitspapiere nicht
aus bzw. begleicht lhre finanziellen Anspriiche bei Falligkeit nicht oder



nur unvollstdndig, machen Sie diese mit einem eingeschriebenen Brief
geltend.

Im Brief fordern Sie lhre Arbeitgeberin bzw. Ihren Arbeitgeber dazu
auf, innerhalb einer bestimmten Frist von ca. 10 Tagen die Abrechnung
bzw. Arbeitspapiere auszustellen und lhre Anspriiche auszuzahlen. Die
Anspriche sind dem Grunde nach anzugeben — also z. B. Gehalt fir
Februar 2022 oder Urlaubsgeld aliquot flr 2022.

Machen Sie Ihre Anspriiche aus Beweisgriinden immer mit
18 einem eingeschriebenen Brief geltend. Auch dann, wenn die
Schriftlichkeit nicht vorgeschrieben ist.

Kommt lhre Arbeitgeberin bzw. Ihr Arbeitgeber dieser Aufforderung
nicht fristgerecht nach, kénnen Sie die ausstandigen Anspriche ge-
richtlich geltend machen. Fragen Sie dazu Ihre AK!

Schriftlichkeit

Ist Schriftlichkeit gefordert, und ergibt die Auslegung einer Bestim-
mung oder Vereinbarung nicht, dass es sich um eine bloBe Ordnungs-
vorschrift handelt, gilt: Schriftlichkeit ist gleichzusetzen mit ,,Unter-
schriftlichkeit®. Das heiBt, eine Originalunterschrift ist erforderlich.

GemaB Rechtsprechung und Lehre erfiillen — mangels Ori-
ginalunterschrift — Telegramme, und Telefaxe im Allgemei-
nen das Formgebot der Schriftlichkeit nicht. Es ist daher
davon auszugehen, dass auch E-Mails, SMS-Nachrichten
usw. dieses Formgebot nicht erflllen.

Zinsen

Nach § 49 a Arbeits- und Sozialgerichtsgesetz betragen die
gesetzlichen Zinsen fur Forderungen im Zusammenhang mit
einem Arbeitsverhéltnis 9,2 Prozent pro Jahr Uber dem am

Tag nach dem Eintritt der Falligkeit geltenden Basiszinssatz.



Dieser Zinssatz wird angewendet, wenn die Zahlungsverzégerung
nicht auf einer vertretbaren Rechtsansicht der Arbeitgeberin bzw. des
Arbeitgebers beruht. Beruht die Zahlungsverzégerung jedoch auf einer
vertretbaren Rechtsansicht, besteht Anspruch auf 4 Prozent Zinsen pro
Jahr (s. § 1000 ABGB).

Verjahrung

Arbeitsrechtliche Anspriiche verjahren, wenn sie nicht innerhalb von 3
Jahren ab Félligkeit gerichtlich geltend gemacht werden.

Verjahrung bedeutet Verlust des Klagerechts. Das heiBt:
Sie kénnen einen verjahrten Anspruch nicht mehr gericht-
lich durchsetzen. Die Schuld bleibt jedoch als sogenannte
Naturalobligation aufrecht.

Bezahlt die Schuldnerin bzw. der Schuldner trotz eingetretener Verjah-
rung, kann sie bzw. er den bezahlten Betrag bereicherungsrechtlich
nicht mehr zuriickfordern.

Verfall

Zusatzlich zur Verjdhrungsfrist gibt es Verfallfristen. Sie kdnnen sowohl
in Gesetzen als auch in Kollektivvertragen, Betriebsvereinbarungen
oder Arbeitsvertrdgen geregelt sein.

Oft verfallen Anspriche, wenn sie nicht binnen einer be-
stimmten Frist schriftlich geltend gemacht werden. Verfall-
fristen sind meist kurz. Sie betragen oft nur 3 oder 4 Monate.

Manche Verfallsbestimmungen schreiben allerdings auch die gerichtli-

che Geltendmachung vor. So etwa mussen Sie im Fall einer ungerecht-
fertigten Entlassung die Klage wegen der daraus resultierenden Kindi-
gungsentschadigung innerhalb von 6 Monaten ab dem Entlassungstag
einbringen (vgl. § 1162 d ABGB und § 34 Angestelltengesetz).




Verfall bedeutet Anspruchsverlust. Das hei3t, der Anspruch
geht unter. Bezahlt eine Schuldnerin oder ein Schuldner
einen verfallenen Anspruch, kann sie bzw. er den bezahlten
Betrag bereicherungsrechtlich zurlickfordern.




Wie setzen Sie
Anspruche gerichtlich
durch??

Das arbeits- und sozialgerichtliche Verfahren
Vom zustandigen Gericht Uber die mdglichen Beweismittel bis
zur Art und Weise, wie das Verfahren beendet werden kann.

Vertretung und Rechtsbeistand
Sie kdnnen eine Klage selbst beim Arbeits- und Sozialgericht

einbringen oder sich von qualifizierten Personen vertreten lassen.

Kosten des Verfahrens und Verfahrenshilfe
Bei der Einbringung einer Klage missen Sie Gebihren bezahlen
oder bei Gericht eine Verfahrenshilfe beantragen.



Das arbeits- und
sozialgerichtliche Verfahren

Das Arbeits- und Sozialgerichtsgesetz (ASGG) regelt das Verfahren in
arbeitsrechtlichen Streitigkeiten zwischen Arbeitgeberseite und Arbeit-
nehmerseite. In erster Instanz sind die Landesgerichte als Arbeits- und
Sozialgericht zustandig. Nur in Wien gibt es ein selbsténdiges Arbeits-
und Sozialgericht.

Als Arbeitnehmerin bzw. Arbeithehmer kdnnen Sie selbst |hre Anspri-
che gegen lhre Arbeitgeberin bzw. lhren Arbeitgeber bei Gericht ein-
bringen. Und zwar mittels sogenannte Protokollarklage. Daftir missen
Sie lhre Anspriiche dem Grunde — z. B. Lohn, Urlaubsersatzleistung

— und der H6he nach genau kennen. Weiters missen Sie Verfalls- und
Verjdhrungsfristen beachten.

Wo miissen Sie die Klage einbringen?

Wenn Sie eine Klage gegen lhre Arbeitgeberin bzw. Ihren Arbeitgeber
einbringen, missen Sie das beim &rtlich zustandigen Arbeits- und
Sozialgericht tun.

Die ortliche Zusténdigkeit richtet sich nach der Wahl der Klagerin bzw.
des Klagers. Ausgewahlt werden kann zwischen den Gerichtsspren-
geln folgender Orte:

B Ordentlicher Wohnsitz der Arbeithehmerin bzw. des Arbeitneh-
mers wahrend des Arbeitsverhéltnisses oder zum Zeitpunkt dessen
Beendigung

B Sitz des Unternehmens

B Ort der Erbringung der Arbeitsleistung

B Ort der Entgeltauszahlung

Ausnahme: Eine Kiindigungsanfechtung mussen Sie immer bei jenem
Arbeits- und Sozialgericht einbringen, das fir den Betriebsort zustan-
dig ist.



Besetzung des Gerichts

Das Gericht erster Instanz ist mit einer Berufsrichterin bzw. einem Be-
rufsrichter und zwei Laienrichterinnen bzw. Laienrichtern besetzt.

Laienrichterinnen und Laienrichter sind fachkundige Personen
aus dem Kreis der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und
der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber.

Die Verhandlungsfihrung obliegt der Berufsrichterin bzw. dem Berufs-

richter. Sie bzw. er ist — wie auch die Laienrichterinnen und Laienrichter

— zur Objektivitat verpflichtet.

Laienrichterinnen und Laienrichter sollen in erster Linie ihre praktischen
Erfahrungen in einen arbeitsrechtlichen Prozess einbringen. Sie haben
das Recht, Fragen zu stellen und Vorschlage Uber weitere Prozess-
schritte zu unterbreiten.

Das Gericht entscheidet nach Beratung im Senat. Das hei3t, die Be-
rufsrichterin bzw. der Berufsrichter fallen das Urteil gemeinsam mit den
Laienrichterinnen und Laienrichtern.

Worauf zielt die Klage ab?
Man unterscheidet grundsétzlich 3 Arten von Klagen:

B Leistungsklage
Die Klagerin bzw. der Klager begehrt von der beklagten Partei eine
konkrete Leistung. Zum Beispiel die Zahlung des offenen Lohnes,
die Ausstellung eines Arbeitszeugnisses etc.

B Feststellungsklage
Die Klagerin bzw. der Klager begehrt die Feststellung Giber das
Bestehen oder Nichtbestehen eines Rechtes oder Rechtsverhéltnis-
ses. Zum Beispiel, dass die von der Arbeitgeberin bzw. vom Arbeit-
geber ausgesprochene Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses wegen
Schwangerschaft der Gekuindigten rechtsunwirksam ist.

B Rechtsgestaltungsklage )
Die Klagerin bzw. der Klager begehrt damit eine Anderung des



bestehenden rechtlichen Zustandes. Zum Beispiel die Anfechtung
einer Kiindigung wegen Sozialwidrigkeit.

Wie konnen Anspriiche bewiesen werden?

In einem Verfahren vor dem Arbeits- und Sozialgericht miissen Sie die
in der Klage geforderten Anspriiche beweisen. Die Erfahrung zeigt:
Oft scheitert die erfolgreiche Durchsetzung daran, dass keine entspre-
chenden Beweismittel vorgelegt werden kénnen.

Man unterscheidet folgende Beweismittel:

Zeuginnen und Zeugen

Das sind Personen, die aus eigener Wahrnehmung Utber fir einen
Anspruch wesentliche Umstande Auskunft geben kénnen. Zum Bei-
spiel ein Arbeitskollege, der bestatigen kann, dass Sie die von lhnen
geltend gemachte Uberstundenentlohnung bereits ordnungsgeman
auBergerichtlich verlangt haben und diese daher nicht verfallen ist.
Oder ein Kollege, der aus eigener Wahrnehmung Ihre Uberstunden-
leistungen bestatigen kann.

Urkunden

Das sind alle Schriftstlicke, aus denen der jeweilige Anspruch
abgeleitet oder nachvollzogen werden kann. Zum Beispiel Arbeits-
zeitaufzeichnungen, das Lohnkonto, Kiindigungsschreiben, Arbeits-
zeugnisse etc.

Sachverstéandige

Manche fir den Prozess wesentliche Fragen kdnnen nur mit Hilfe
eines Gutachtens von einem gerichtlich beeideten Sachverstandi-
gen beantwortet werden. So etwa eine medizinische Sachverstandi-
ge bzw. ein medizinischer Sachversténdiger fir die Beurteilung der
Frage, ob die Fortsetzung einer Tatigkeit eine Gesundheitsgeféhr-
dung nach sich gezogen hétte.

Ortsaugenschein

In diesem Fall erhebt das Gericht Beweise an Ort und Stelle. Zum
Beispiel, wenn es bei der Versetzung an einen anderen Arbeitsplatz
um die Frage geht, ob eine Verschlechterung der Arbeitsbedin-
gungen eingetreten ist. Ortsaugenscheine dienen haufig auch bei



Verkehrsunfallen als Beweismittel — etwa bei einem Unfall anlasslich
einer Dienstfahrt.

B Parteienvernehmung
Die Klagerin bzw. der Klager und auch die bzw. der Beklagte haben
die Mdglichkeit, zu den prozessgegensténdlichen Themen Stellung
zu nehmen.

Die vorbereitende Tagsatzung

Nach der Einbringung der Klage ergeht in der Regel ein sogenannter
bedingter Zahlungsbefehl an die beklagte Partei. Diese kann dagegen
binnen 4 Wochen ab Zustellung Einspruch erheben. Erfolgt kein Ein-
spruch, wird der Zahlungsbefehl rechtskréaftig und vollstreckbar.

Erstellung eines Prozessprogrammes nach Einspruch

Wird der Zahlungsbefehl aufgrund eines Einspruchs nicht rechtskraftig,
wird ein Verhandlungstermin zur vorbereitenden Tagsatzung festgelegt.
In dieser wird ein Prozessprogramm erstellt.

Im Prozessprogramm beschlieBt das Gericht, welche
Zeuginnen und Zeugen einvernommen werden, in welche
Urkunden Einsicht genommen wird etc. Dieser Beschluss
kann bei Beantragung neuer Beweismittel im Laufe des
Verfahrens ergénzt werden. Eine spatere Beantragung von
Beweismitteln ist jedoch mit der Gefahr verbunden, dass
diese vom Gericht nicht mehr zugelassen werden.

Nach Erstellung des Prozessprogrammes beginnt das Beweisverfah-
ren. Darin muss die Klagerseite die behaupteten Tatsachen beweisen.
Zum Beispiel mittels Zeugeneinvernahme, Parteienvernehmung etc.

Befindet der Richtersenat die Streitsache fur entscheidungsreif, wird
die Verhandlung geschlossen. Ab diesem Zeitpunkt ist neues Vorbrin-
gen unzulassig. Im Regelfall ergeht die Entscheidung schriftlich.



So konnen Verfahren enden

Grundséatzlich kann ein Verfahren vor, wéhrend oder nach dem Beweis-
verfahren enden. Folgende Beendigungsarten gibt es:

Zahlungsbefehl (ZB)

Ubersteigt der eingeklagte Betrag 75.000 Euro nicht, ergeht an die be-
klagte Partei nach Einbringung der Klage ein Zahlungsbefehl. Dagegen
kann die bzw. der Beklagte innerhalb von 4 Wochen ab Zustellung Ein-
spruch erheben. In diesem Fall wird ein ordentliches Verfahren einge-
leitet. Lasst die bzw. der Beklagte die 4-wdchige Frist jedoch unge-
natzt verstreichen, wird der Zahlungsbefehl rechtskréftig und ist — wie
ein stattgebendes Urteil — vollstreckbar. — Siehe auch unter Exekution.

Versaumungsurteil (VU)

Versdumt eine der beiden Prozessparteien die erste Verhandlung (Tag-
satzung), ist Uber Antrag der erschienenen Partei mittels eines VU zu
entscheiden. Erscheint die beklagte Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber
nicht, wird der Arbeitnehmerin bzw. dem Arbeitnehmer der volle Betrag
zugesprochen. Gegen ein VU kann die sdumige Partei innerhalb von
14 Tagen ab Zustellung Widerspruch erheben. In diesem Fall kommt
es zu einem ordentlichen Verfahren. Ein Widerspruch ist dann ausge-
schlossen, wenn bereits gegen den Zahlungsbefehl Einspruch erhoben
wurde. Erfolgt kein fristgerechter Widerspruch, wird das VU rechtskréf-
tig und vollstreckbar.

Neben dem Widerspruch besteht auch die Méglichkeit einer Wieder-
einsetzung in den vorigen Stand.

Bei Verletzung des rechtlichen Gehdrs bzw. bei einem wesentlichen
Verfahrensmangel ist auch eine Berufung mdglich.

Ruhen des Verfahrens

Erscheint bei der (ersten) Verhandlung keine Partei, so ruht das Ver-
fahren. Ein Ruhen des Verfahrens kann aber auch von beiden Parteien
jederzeit vereinbart werden. Zum Beispiel, wenn sie sich wihrend des
Prozesses einigen. Ein ruhendes Verfahren kann erst nach Ablauf von
3 Monaten auf Antrag einer der Parteien fortgesetzt werden.



Zuriicknahme der Klage

Ist eine erfolgreiche Prozessfiihrung fur die Klagerin bzw. den Klager
unwahrscheinlich und die Gegnerin bzw. der Gegner mit einem Ruhen
nicht einverstanden, kann die Klage zuriickgezogen werden. In der Re-
gel ist damit ein Anspruchsverzicht und der Ersatz sdmtlicher gegneri-
scher Prozesskosten verbunden.

»Ewiges Ruhen”

Diese Beendigung bedarf einer Vereinbarung. Dabei wird der Prozess
durch Ruhen beendet (siehe oben). Gleichzeitig liegt dieser Vereinba-
rung ein Anspruchsverzicht zugrunde.

Eine Vereinbarung dieser Art sollten Sie nur nach ausfuhrli-
LLLL chen Beratungen mit einer Expertin bzw. einem Experten lber
die konkreten Folgen treffen.

Anerkenntnis-(Urteil)

Die beklagte Partei kann jederzeit das Klagebegehren anerkennen. In
diesem Fall kann die klagende Partei ein Anerkenntnisurteil beantra-
gen. Erkennt die beklagte Partei nur einen Teil an, ist ein Teilanerkennt-
nisurteil zu beantragen.

Vergleich

Die vergleichsweise Bereinigung eines Rechtstreits durch Einigung
der Parteien ist in jedem Stadium des Verfahrens mdéglich. In arbeits-
rechtlichen Auseinandersetzungen kommt diese Form der Beendigung
haufig vor. Sie wird auch von den Gerichten angeregt. Ein vor Gericht
geschlossener und protokollierter Vergleich ist ein Exekutionstitel.

Ublicherweise kommt ein Vergleich durch beiderseitiges
Nachgeben zustande. Meist enthalt ein Vergleich auch eine
sogenannte Generalklausel. Das ist eine Vereinbarung,
dass mit dem Vergleich alle Anspriiche bereinigt sind.

Urteil

Im Anschluss an das Beweisverfahren wird die Verhandlung geschlos-
sen. Nach der Beratung von Berufsrichterin bzw. Berufsrichter und den
fachkundigen Laienrichterinnen und Laienrichtern ergeht ein Urteil.



Dieses kann mUndlich verkiindet werden. Geschieht dies nicht, ist die
Zustellung der schriftlichen Urteilsausfertigung abzuwarten.

Berufung

Wird das Urteil mindlich verklindet, ist die Berufung entweder unmit-
telbar danach mindlich bei Gericht anzumelden. Oder schriftlich inner-
halb von 2 Wochen nach der Zustellung des entsprechenden Verhand-
lungsprotokolls. Erst mit Zugang der schriftlichen Urteilsausfertigung
kann die eigentliche Berufung innerhalb von 4 Wochen ab Zustellung
erhoben werden.

Die Berufung ist schriftlich an das Berufungsgericht (Oberlandesge-
richt) zu richten und muss innerhalb der Berufungsfrist beim Erstge-
richt (Arbeits- und Sozialgericht) eingebracht werden. Die Berufung
muss entweder von einer Rechtsanwéltin bzw einem Rechtsanwalt
oder einer qualifizierten Vertreterin oder einem qualifizierten Vertreter
einer Interessenvertretung (AK, OGB) unterschrieben sein.

Revision beim Obersten Gerichtshof

Gegen Entscheidungen des Berufungsgerichts ist unter bestimmten
Voraussetzungen die Revision am Obersten Gerichtshof (OGH) médg-
lich. Die Revision muss von einer Rechtsanwéltin bzw. einem Rechts-
anwalt vorgenommen werden.

Exekution

Wenn gegen eine gerichtliche Entscheidung kein Rechtsmittel erhoben
wird — z. B. Berufung gegen ein Urteil, Widerspruch gegen ein Versau-
mungsurteil — wird sie nach Ablauf der Rechtsmittelfrist rechtskréftig.

Eine rechtskréaftige Gerichtsentscheidung — z. B. Urteil, Vergleich — ist
ein Exekutionstitel. Leistet die gegnerische Partei trotz Vorliegens eines
Exekutionstitels nicht, kann die Einleitung eines Exekutionsverfahrens
beim zustandigen Exekutionsgericht (Bezirksgericht) beantragt wer-
den. Die Zusténdigkeit des Exekutionsgerichtes richtet sich nach dem
Wohnsitz der bzw. des Verpflichteten. Bei Arbeitgeberinnen und Arbeit-
gebern auch nach dem Sitz des Unternehmens.



Vertretung und Rechtsbeistand

Wie bereits ausgefiihrt kénnen Sie eine Klage selbst beim Arbeits- und
Sozialgericht einbringen. Sie kdnnen sich aber auch vertreten lassen.
Und zwar durch folgende Personen:

B Rechtsanwéltinnen und Rechtsanwalte

B Qualifizierte Personen — das sind Funktiondrinnen bzw. Funktionére
und Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer von gesetzlichen Inter-
essenvertretungen (Arbeiterkammern) oder freiwilligen Berufsverei-
nigungen (Gewerkschaften), die mit der entsprechenden Befugnis
ihrer Organisation ausgestattet sind

B Mitglieder des zustandigen Betriebsrats

B Jede andere geeignete Person, wobei die bzw. der Vorsitzende
(Richterin oder Richter) Uber die Eignung entscheidet

Wann ist ein Rechtsbeistand erforderlich?

H In 1. Instanz
Hier bendtigen die Parteien nicht unbedingt eine Vertretung vor
Gericht. Allerdings ist sie empfehlenswert.

B In 2. Instanz (Oberlandesgericht)
Die Parteien missen sich durch qualifizierte Personen — siehe oben
— oder Rechtsanwaltinnen bzw. Rechtsanwalte vertreten lassen.

B In 3. Instanz
Es besteht absolute Anwaltspflicht.

Fir unvertretene Personen oder nicht qualifizierte Personen hat die
vorsitzende Richterin bzw. der vorsitzende Richter eine Anleitungs-
und Belehrungspflicht. Man spricht auch von der sogenannten Manu-
duktionspflicht. Dabei gibt das Gericht der unvertretenen Partei oder
der nicht qualifizierten Vertretung alle notwendigen Hinweise, die fir
das Verfahren und die geltend gemachten Anspriche von Bedeutung
sind.



AK Infoservice

Rechtsschutz der Arbeiterkammer

Arbeiterkammern haben die Aufgabe, kammerzugehdrige Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer in arbeits- und sozialrechtlichen Angele-
genheiten zu beraten.

Daruber hinaus muissen sie ihnen Rechtsschutz durch gerichtliche
Vertretung vor den Arbeits- und Sozialgerichten sowie in bestimmten
Féllen vor dem Bundesverwaltungsgericht gewéhren. Und zwar im
Rahmen eines von der Hauptversammlung der Bundesarbeitskammer
beschlossenen Rechtsschutzregulativs.

Kosten des Verfahrens
und Verfahrenshilfe

Bei der Einbringung von Klagen beim Arbeits- und Sozialgericht sind
Geblihren zu bezahlen. Die Hohe der Pauschalgebiihr ist von der Hohe
des Klagsbetrages (= Streitwert) abhdngig und betragt:

Gegenstand

I. Pauschalgebiihren in zivilgerichtlichen Verfahren Hdhe der Gebiihren
erster Instanz bei einem Wert des Streitgegenstandes

Bis €2.500 gebiihrenfrei

Uber € 3.500 bis € 7.000 €335

Uber € 35.000 bis € 70.000 €1.556

Uber € 140.000 bis € 210.000 €4.670

Uber € 280.000 bis € 350.000 €7.783

N
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Verfahrenshilfe

Ist eine Person nicht imstande, die Prozesskosten ohne Beeintrachti-
gung des notwendigen Unterhaltes zu bestreiten, kann sie bei Gericht
Verfahrenshilfe beantragen. Dafiir muss ein Vermdgensverzeichnis
vorgelegt werden. AuBerdem darf das Verfahren nicht mutwillig oder
aussichtslos sein.

Die Verfahrenshilfe umfasst die Befreiung von den Gerichtsgebuhren,
Kostenvorschissen etc. In bestimmten Féllen auch die Bereitstellung
einer Rechtsanwaltin bzw. eines Rechtsanwaltes.

Die Verfahrenshilfe deckt nur lhre eigenen Kosten ab. Jene
der Gegenseite missen Sie im Falle des Unterliegens der

obsiegenden Partei ersetzen.



Anhang

IM ANHANG FINDEN SIE DIE KONTAKTDATEN DER
ARBEITS- UND SOZIALGERICHTE, EIN ABKURZUNGS-
UND EIN STICHWORTVERZEICHNIS.



Arbeits- und Sozialgerichte

Burgenland

Landesgericht Eisenstadt als Arbeits- und Sozialgericht
7000 Eisenstadt, Wiener StraBe 9, Tel.: +43 (0) 2682 701

Karnten

Landesgericht Klagenfurt als Arbeits- und Sozialgericht
9020 Klagenfurt, Josef Wolfgang DobernigstraBe 2

Tel.: +43 (0) 463 5840

Niederosterreich

Landesgericht St. Pélten als Arbeits- und Sozialgericht
3100 St. Polten, SchieBstattring 6, Tel.: +43 (0) 2742 809

Landesgericht Korneuburg als Arbeits- und Sozialgericht
2100 Korneuburg, Landesgerichtsplatz 1, Tel.: +43 (0) 2262 799

Landesgericht Krems als Arbeits- und Sozialgericht
3500 Krems, Josef Wichner-StraBBe 2, Tel.: +43 (0) 2732 809

Landesgericht Wr. Neustadt als Arbeits- und Sozialgericht
2700 Wr. Neustadt, Maria-Theresien-Ring 5, Tel.: +43 (0) 2622 21510

Oberosterreich

Landesgericht Linz als Arbeits-und Sozialgericht
4020 Linz, FadingerstraBe 2, Tel.: +43 (0) 57 60121

Landesgericht Ried als Arbeits- und Sozialgericht
4910 Ried/Innkreis, BahnhofstraBe 56, Tel.: +43 (0) 57 60121

Landesgericht Steyr als Arbeits- und Sozialgericht
4400 Steyr, SpitalskystraBe 1, Tel.: +43 (0) 57 60121

Landesgericht Wels als Arbeits- und Sozialgericht
4600 Wels, Maria-Theresia-StraBe 12, Tel.: +43 (0) 57 60121



Salzburg

Landesgericht Salzburg als Arbeits- und Sozialgericht
5010 Salzburg, Rudolfsplatz 2, Tel.: +43 (0) 57 60121

Steiermark

Landesgericht Graz als Arbeits- und Sozialgericht
8010 Graz, Marburger Kai 49, Tel.: +43 (0) 316 8064

Landesgericht Leoben als Arbeits- und Sozialgericht
8700 Leoben, Dr. Hanns GroB-Str. 7, Tel.: +43 (0) 3842 404

Tirol

Landesgericht Innsbruck als Arbeits- und Sozialgericht
6020 Innsbruck, MaximilianstraBe 4, Tel.: +43 (0) 5 76014 342

Vorarlberg

Landesgericht Feldkirch als Arbeits- und Sozialgericht
6800 Feldkirch, SchillerstraBe 1, Tel.: +43 (0) 5 76014 343

Wien

Arbeits- und Sozialgericht Wien
1090 Wien, AlthanstraBe 39-45, Tel.: +43 (0) 1 40127

Abkurzungsverzeichnis

AB Arbeitsbescheinigung
ABGB Allgemeines Burgerliches Gesetzbuch
AK Arbeiterkammer

ALVG  Arbeitslosenversicherungsgesetz
AMS Arbeitsmarktservice

AMSG Arbeitsmarktservicegesetz

AngG  Angestelltengesetz

APG Allgemeines Pensionsgesetz



ArbVG
ASGG
ASVG
AVRAG
AZG
BEinstG
BGBI
BMSVG
BUAG
BUAK
BVK
DNHG
EFZG
ELDA
EStG
EuGH
FLAF
GIBG
IESG
KBG
KBGG
MSchG
OGB
OGH
OGK
UEL
urlG
VKG
VO

VU

WV

Arbeitsverfassungsgesetz

Arbeits- und Sozialgerichtsgesetz
Allgemeines Sozialversicherungsgesetz
Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz
Arbeitszeitgesetz
Behinderteneinstellungsgesetz
Bundesgesetzblatt

Betriebliche Mitarbeiter- und Selbststdandigenvorsorgegesetz
Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungsgesetz
Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungskasse
Betriebliche Vorsorgekasse
Dienstnehmerhaftungsgesetz
Entgeltfortzahlungsgesetz

Elektronischer Datenaustausch (6sterr. Sozialversicherungstrager)
Einkommensteuergesetz

Europaischer Gerichtshof
Familienlastenausgleichsfonds
Gleichbehandlungsgesetz
Insolvenzentgeltsicherungsgsetz
Kinderbetreuungsgeld
Kinderbetreuungsgeldgesetz
Mutterschutzgesetz

Osterreichischer Gewerkschaftsbund
Oberste Gerichtshof

Osterreichische Gesundheitskasse
Urlaubsersatzleistung

Urlaubsgesetz

Véter-Karenzgesetz

Verordnung

Versdumnisurteil

Werkvertrag



Stichwortverzeichnis

A
Abfertigung Alt.........cevveveeeerrcee s 176
Abfertigung Alt, AnSpruch............ccccevvrerenenne 177

Abfertigung Alt, Arbeitnehmerkiindigung .
Abfertigung Alt, Elternschaft..
Abfertigung Alt, Félligkeit ..
Abfertigung Alt, HOhe .......cccovvvveeecreiciccciae
Abfertigung NeU........ccevevveeererrereceeereseeees
Abfertigung Neu, Abfertigung............

Abfertigung Neu, Auszahlung Falligkeit
Abfertigung Neu, Auszahlungsanspruch ..
Abfertigung Neu, Kontonachricht jahrliche........ 167

Abfertigung Neu, Tod Arbeitnehmer:in............... 172
Abfertigung Neu, Ubertragung BVK... 173
Abfertigung Neu, Veranlagung............cccccvueenvne 168

Abfertigung Neu, Verfligungsmdglichkeiten...... 171
Abfertigung, Wechselvom alten ins neue Recht 174

Anfechtung Diskriminierung...........c.c.coeeveeennne 153
Anfechtung Diskriminierung,
Beendigungsarten ..........cococoeeeeinrininininnnns 154

Anfechtung Diskriminierung, Schadenersatz.... 156
Anfechtung Entlassung

Anfechtung Entlassung, Betriebsrat.................. 150
Anfechtung Entlassung, Fristen............c.ccce..... 152
Anfechtung Kindigung...........cceeeeeveevirecuennns 143
Anfechtung Kiindigung, Betriebsrat.................. 146
Anfechtung Kiindigung, Fristen ............c.cccceue.. 147
Anfechtung Kiindigung, Rechtsfolgen............... 149
Anfechtung Kiindigung, Vorverfahren ............... 146
Anfechtung SONSHQE ......ccvevrevereeeeierrrccieine 160
Angehorige, NAhe...........ccocevevirececeerececieinns 87
Angestellte 8
Anspriiche, beweisen............cccccveveveieeeeierenen. 200
Anspriiche, gerichtliche Durchsetzung ............. 197
Arbeitnehmer:innen ..........cccoevvnecenncneene 8
Arbeitsbescheinigung ...........cococeveernnccninnns 187
Arbeitsbestétigung....
ArDEItSIUNE ...
Arbeits- und sozialgerichtliche Verfahren ......... 198
Arbeitsunfahigkeit...........ccocoeveveecceiniieceinns 72
Arbeitsunfall ..o 71
Arbeitsverhltnis, Berechnung der Dauer ......... 79
Arbeitsverhinderung, Mitteilungs-,
Nachweispflicht.........c.cccovvvvvevvnincccrnnn 74
ArDeitSVertrag........covveeeeeeirrrieeesrseeeins 5
ArDEISZEIL ... 23

ArbEItSZEUGNIS ......vveveveeeieeeseee e 190
AUSHTILE. .o 137
Austritt, unberechtigt ...........coovevereveiieinn 138
B

Beamt:innen............ w9
Beendigung, Anspriche ..........ccceeuveenee ... 186
Beendigung, Anspriiche geltend machen ......... 193
Beendigung, Arbeitsverhaltnisse ............c.co.... 123
Begleitungsfreistellung .......... .. 86
Berufskrankheit ...... 71
Berufung................. .. 204
Betreuungsfreistellung..........ccccevvrccrnnncnes 85
Betriebliche Vorsorgekasse............cccoeveveveennne 164
Betriebsiibergang . 117

Betriebsiibergang, Arbeitgeberkiindigung......... 119
Betriebsiibergang, Arbeitnehmerkiindigung...... 118

Betriebsilibergang, Arbeitsvertrag...........c.co...... 117
Betriebsiibergang, Betriebspension.................. 122
Betriebsiibergang, Betriebsvereinbarung.......... 121
Betriebsilibergang, Information............cccccevuee. 118
Betriebsiibergang, Kollektivvertrag................... 121
D
Dienstantritt............. w12
Dienstnehmerhaftung .................... .. 110
Dienstnehmerhaftung, Aufrechnung................. 113
Dienstnehmerhaftung, Ersatzpflicht.................. 110
Dienstnehmerhaftung, Fristen............ .. 113
Dienstnehmerhaftung, Kassenmanko. .. 112
Dienstnehmerhaftung, MaBigungskriterien....... 112
Dienstnehmerhaftung, Verschuldensgrade ....... 111
Dienstverhinderung..........cccceoeevvevvrcecreennns 91
Dienstverhinderung, Dauer...........cccocoeevvnnnne 93
Dienstverhinderung, Mitteilungs-,
Nachweispflicht...........cccovvieeciciciirinn 93
DienStZettel. ... 10
Diskriminierungen, verboten, Anfechtung.......... 153
E
Einvernehmliche LOSUNG........cccoevvvvevreeeenirienns 127
Endabrechnung ..........cccoovvieennnncccsrne 190
Entgelt.............
Entgelt, laufend
Entlassung..............
Entlassung, Anfechtung.........ccccoovvveeiccnnnns 150
Entlassungsschutz, besonderer............cccccvvnnne 159
Entlassung, verschuldet..............ccccevevevevennes 138

Ersatzruhe...................



Ersatzruhe, Entgelt 48

Exekution 204
F
Familienhospizkarenz, Abfertigung................... 106
Familienhospizkarenz, Anspruchsberechtigte ... 102
Familienhospizkarenz, Dauer .............c.ccccueuee. 102
Familienhospizkarenz, finanzielle

Unterstiitzung 106
Familienhospizkarenz, Schutz vor Kiindigung,

Entlassung 106
Familienhospizkarenz, Sonderzahlungen.......... 105
Familienhospizkarenz, Urlaub.................cc.c...... 105
Familienhospizkarenz, Versicherungsschutz...... 107
Feiertagsruhe 45,47
Feiertagsruhe, Entgelt 48
Ferialarbeit 15
Ferialpraktikum 14
Feststellungsklage 199
Freier Dienstvertrag 14
G
Gehalt 17
Gehaltserhohung 19
Geringfligige Beschaftigung.........ccccceevrerennee 32
Gleitzeit 28
H
Hausbesorger:innen 10
Hausgehilf:innen, -angestellte.. 9
Haushalt, gemeinsamer ............ccccceveveverererennne 87
Heimarbeiter:innen 10
|
Insolvenz, Beendigung, in der............ccccceueunee 139
K
Kettenarbeitsvertriage 126
Kollektivvertrag 18
Krankenentgelt, Dauer ..........ccccoevvvvvvverererieennns 76
Krankenentgelt, Hohe 74
Krankenentgelt, nach ABGB .............cccccceueunee 81
Krankengeld 80
Krankenpflegefreistellung ...........cccocoeuvieunecnne 85
Krankenstand 69
Krankenstand, Beendigung Arbeitsverhaltnis im 82
Krankenstand, Entgeltfortzahlung..................... 72
Krankheit 70
Kiindigung, Anfechtung.........cccceveveccesennenae 143
Kiindigung, Arbeitgeberkiindigung ... 128
Kiindigung, Arbeitnehmerkiindigung 128

Kiindigung, Form 129
Kiindigung, Frist 130

Kiindigungsentschadigung.............cccceeeureeunce. 192
Kiindigungsschutz, besonderer ..............cc....... 159
Kindigung, TErMIN .......c.ooeuveeenecenecrneceneceene 130
Kur- und Erholungsaufenthalte......................... 71
L

Land- und Forstarbeiter:innen..............cccoevee.. 9
LENrNNGE ... 9
Leistungsklage . 199

Lohn..... 17
LONNZEHEL......cooececeeee e 189
M

Mehrarbeit..........cccoevvrereeerrreeeeeseene 33
Mindestionn..........cocvevriicernreceerreeene 18
N

Normalarbeitszeit...........cccoeerrreecerrireenne 23
Normalarbeitszeit, 4-Tage-Woche..................... 27
Normalarbeitszeit, Arbeitsbereitschaft.............. 27
Normalarbeitszeit, Dekadenarbeit .. 30
Normalarbeitszeit, durchrechenbare ................ 26
Normalarbeitszeit, einarbeiten (Feiertage)........ 25
Normalarbeitszeit, gleitende.............ccoocureennee. 28
Normalarbeitszeit, Schichtarbeit ...................... 30
Normalarbeitszeit, Sonderregelung Handel....... 27
Normalarbeitszeit, verldngerte Ruhezeit............ 25
Normalarbeitszeit, verldngertes Wochenende... 25
Normalarbeitszeit, Verteilung.............cccccevvennne 23
0

0GK, An- und Abmeldung...........coc.eeeeeernruennes 188
P

Pfelgefreistellung, Entgelthéhe............cccoo.c.... 90
Pfelgefreistellung, Mitteilungs-,

Nachweispflicht 88
Pflegefreistellung.........ccoocvreecnnee. .. 85
Pflegefreistellung, Anspruch 1. Woche.............. 88
Pflegefreistellung, Anspruch 2. Woche.............. 90
Pflegekarenz u. -teilzeit, Abfertigung
Pflegekarenz u. -teilzeit, einseitiger Antritt ....... 98
Pflegekarenz u. -teilzeit, Kiindigung................. 100
Pflegekarenz u. -teilzeit, Sonderzahlungen....... 100
Pflegekarenz u. -teilzeit, Urlaub........................ 99
Pflegekarenz u. -teilzeit, vereinbart .. 96
Pflege, Notwendige .........ccvvevvecerecericenicnnne 86
Pflichtpraktikum ............cccoeeeeienniecccie 14
Postensuchtage....... .. 133
Probezeit, AufloSUNG iN.......ccvvvereeecrrrieienne 124
R
Rechtsheistand............cocoveevnneccenniccnnne 205
Rechtsgestaltungsklage............cccovevrvrcuricnnee. 199



Rechtsschutz, Arbeiterkammer ....................... 206

Reisezeit, auBerhalb Arbeitszeit............c.cccoen... 4
Revision beim OGH ...........cccceeevvvviviererercrcinne 204
Rufbereitschaft, auBerhalb Arbeitszeit.............. 40
Ruhepausen 37
RUNEZEIEN........ovviiererererceeee e 38
S
Sonderzahlung..........coceveeevenvineeeceennnns 21,191
T
Tagsatzung, vorbereitende...........ccoevvvevererenenes 201
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Noch mehr Titel zum Gratisdownload finden Sie auf
LA wien.arbeiterkammer.at/service/Ratgeber/index.html

IHRE STIMME

IST IHRE ARBEITERKAMMER
DENN: WER ARBEITET, HAT AUCH RECHTE

7 HAUFIG GESTELLTE FRAGEN

%-

GERECHTIGKEIT MUSS SEIN
o

BETRIEBS-
KOSTEN

MEHR DURCHBLICK BEI
MIETWOHNUNGEN

GERECHTI‘GKEIT MUSS SEIN

WAS MACHT DIE ARBEITERKAMMER?
FUR WEN IST SIE DA? 7 HAUFIG
GESTELLTE FRAGEN:

https://wien.arbeiterkammer.at/service/Ratgeber/
Die Arbeiterkammer/lhre Stimme ist lhre
AK.html

HOLEN SIE SICH DEN DURCHBLICK
IM ABRECHNUNGSDSCHUNGEL:

https://wien.arbeiterkammer.at/service/broschue-

ren/wohnen/Betriebskosten.html
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VIEOFF

ANTWORTEN AUF WICHTIGE FRAGEN 8
RUND UM DEN ARBEITSPLATZ ZU HAUSE "

59 HAUFIG GESTELLTE FRAGEN

ﬁ:lcxm MUSS SEIN

WEITER-
BILDUNG

WIE SIE DEN RICHTIGEN
LEHRGANG FINDEN

PLUS BILDUNGSKARENZ UND -TEILZEIT

>BESSER INFORMIERT

KOSTEN, ANSPRUCHE, STEUER, ALL-
TAG, ARBEITSZEIT, DATENSCHUTZ
UND MEHR.

https://wien.arbeiterkammer.at/service/
broschueren/Arbeitnehmerschutz/broschueren/

Homeoffice.html

WIE SIE DEN RICHTIGEN LEHRGANG
FINDEN - PLUS BILDUNGSKARENZ
UND -TEILZEIT:

https://wien.arbeiterkammer.at/service/broschue-

ren/Bildung/Weiterbildung.html
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Unsere Ratgeber dienen Ihnen als Erstinformation. Sie enthalten die
haufigsten Fragen, viele anschauliche Beispiele, Hinweise auf Stolper-
steine und einen Uberblick liber die wichtigsten gesetzlichen
Regelungen. Bei individuellen Fragen steht Ihnen unsere Hotline zur
Verfiigung: (01) 501 650

Weitere Informationen finden Sie auch im Internet:
www.arbeiterkammer.at
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VOLLGAS

WAS MACHT DIE AK?

Helfen und beraten - bei Problemen

im Job, wenn die Firma Pleite geht, in der
Lehre, wenn man von Firmen am Schmah
gehalten wird oder bei Mietvertragen.
Und wir schauen uns Gesetze genau an,
damit die Anliegen der Beschaftigten
nicht zu kurz kommen.

wien.arbeiterkammer.at/immernah
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