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Dieses Skriptum ist fiir die Verwendung im Rahmen der Bildungsarbeit
des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes, der Gewerkschaften und
der Kammern fiir Arbeiter und Angestellte bestimmt.



Anmerkungen

Wie soll mit diesem Skriptum
gearbeitet werden?

ll M

Zeichenerkldrung

Frage zum Lernstoff im vorigen Abschnitt (vergleichen Sie
Ihre eigene Antwort mit der am Ende des Skriptums ange-
gebenen).

Anmerkungen: | Die linke bzw. rechte Spalte jeder Seite dient zur Eintra-

gung personlicher Anmerkungen zum Lernstoff. Diese ei-
genen Notizen sollen, gemeinsam mit den bereits vorgege-
benen, dem Verstandnis und der Wiederholung dienen.

Arbeitsanleitung

Lesen Sie zunichst den Text eines Abschnitts aufmerksam durch.

e Wiederholen Sie den Inhalt des jeweiligen Abschnittes mit Hilfe der ge-

druckten und der eigenen Randbemerkungen.

Beantworten Sie die am Ende des Abschnitts gestellten Fragen (moglichst
ohne nachzusehen).

Die Antworten auf die jeweiligen Fragen finden Sie am Ende des Skrip-
tums.

Ist Ihnen die Beantwortung der Fragen noch nicht moglich, ohne im Text
nachzusehen, arbeiten Sie den Abschnitt nochmals durch.

Gehen Sie erst dann zum Studium des nédchsten Abschnitts tiber.
Uberpriifen Sie am Ende des Skriptums, ob Sie die hier angefiihrten Lern-
ziele erreicht haben.

Lernziele

Nachdem Sie dieses Skriptum durchgearbeitet haben, sollen Sie

uber die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses durch ArbeitnehmerIn
und ArbeitgeberIn,

iiber die Anspriiche anldsslich der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
und

tiber den Schutz vor ArbeitgeberInnenkiindigung

Bescheid wissen.

Viel Erfolg beim Lernen!



Einleitung

Der Verlust des Arbeitsplatzes stellt fiir ArbeitnehmerInnen oft eine beson-
ders schwierige Situation dar und kann sie vor existenzbedrohende Proble-
me stellen. Doch auch in weniger gravierenden Fillen ist die Phase der Be-
endigung eines Arbeitsverhéltnisses oft eine heikle, in der die Atmosphire
angespannt ist. Der Bereich des Beendigungsrechts ist somit einer jener Be-
reiche, in denen es am héufigsten zu Konflikten zwischen ArbeitgeberIn-
nen und ArbeitnehmerInnen kommt. Einige davon lieflen sich bei ndherer
Kenntnis der diesbeztiiglichen Rechte und Pflichten leicht vermeiden; in an-
deren Féllen ist das Beendigungsrecht aus gutem Grund zum Schutze der be-
troffenen ArbeitnehmerInnen ausgestaltet.

Gerade dem allgemeinen Schutz vor Kiindigungen und Entlassung ist in vie-
len Fallen nur bei betrieblicher Organisation der ArbeitnehmerInnen, kon-
kret bei Bildung eines Betriebsrats, zum Durchbruch verholfen. Ein enga-
gierter Betriebsrat und die gewerkschaftliche Organisation der Arbeitneh-
merlnnen sind somit oftmals Voraussetzung, um in den vollen Genuss
des rechtlichen Schutzes und zielfithrender Instrumente zur Verhinderung
von unerwiinschten Beendigungen oder Abmilderung ihrer Folgen zu
kommen.

Doch auch in jenen Fillen, in denen der/die ArbeitnehmerIn das Dienstver-
hiltnis von sich aus 16sen mochte, stehen die Betroffenen oft vor Herausfor-
derungen. Auch hier soll das vorliegende Skriptum einen Uberblick iiber die
Handlungsspielraume und Praxistipps geben, wie die Beendigung des eige-
nen Dienstverhiltnisses moglichst ohne Verlust von Anspriichen bewerkstel-
ligt werden kann und welche Gefahren es hierbei zu vermeiden gilt.

Vorsicht beim Erteilen von Auskunften!

Dieses Skriptum gibt grundlegende Informationen, kann aber selbstver-
standlich nicht alle Details behandeln. Sondergesetze, Kollektivvertrage oder
Betriebsvereinbarungen kénnen abweichende Regelungen vorsehen. Fragen
rund um die Auflosung eines Arbeitsverhéltnisses konnen besonders heikel
sein. Es ist daher Vorsicht geboten, allein aus diesem Skriptum Lésungen
oder Ratschldge fiir konkrete Félle abzuleiten, es soll vielmehr einem ersten
Uberblick dienen. Nach entsprechenden Sonderregelungen sollte man sich
stets erkundigen. Hier hilft auch gerne die jeweilige Fachgewerkschaft wei-
ter!

Anmerkungen



Anmerkungen

Fristen und Termine

Eingriffe durch Gerichte

Besonderer
Kiindigungsschutz

Entlassung, Austritt

Probezeit

Arten der Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

Das Arbeitsverhiltnis ist ein sog. Dauerschuldverhiltnis, d. h. es ist grund-
satzlich auf unbegrenzte Zeit angelegt und endet von Ausnahmeféllen abge-
sehen nicht automatisch. Soll es daher beendet werden, ist ein eigener ,Be-
endigungsakt” erforderlich.

Nur in den wenigsten Fallen herrscht tatsachlich Einigung zwischen Ar-
beitgeberIn und Arbeitnehmerln, dass, wann und unter welchen Bedin-
gungen ein Dienstverhiltnis gelost werden soll (einvernehmliche Lo-
sung). Die ,,reguldre” und hadufigste Art, ein Arbeitsverhdltnis zu been-
den, stellt die einseitige Kiindigung dar. In der 6sterreichischen Rechts-
ordnung gilt der Grundsatz der Kiindigungsfreiheit, das bedeutet, dass
fiir den Ausspruch der Kiindigung kein Grund genannt werden muss.

Um die andere Vertragspartei nicht vor die Situation zu stellen, dass das
Dienstverhiltnis von einem auf den anderen Tag beendet ist (vor allem
den/die Arbeitnehmerln wiirde dies unzumutbar hart treffen!), ist die Aus-
iibung dieses Kiindigungsrechts grundsétzlich an die Einhaltung bestimmter
Fristen und Termine gebunden.

Gleichzeitig mochte der Gesetzgeber jedoch sicherstellen, dass aus ganz be-
stimmten — , verponten” — Griinden keine Kiindigungen erfolgen kénnen
bzw. sich der/die betroffene ArbeitnehmerIn zumindest nachtraglich dage-
gen zur Wehr setzen kann. Es handelt sich hier um sog. ,Vergeltungskiin-
digungen”, diskriminierende Kiindigungen oder solche, die den/die Arbeit-
nehmerIn tibermafig sozial beeintriachtigen. Hier muss es sich der/die Ar-
beitgeberIn gefallen lassen, dass das Gericht trotz ,Kiindigungsfreiheit” eine
Uberpriifung der Legitimitit des Kiindigungsgrundes vornimmt und gege-
benenfalls die Kiindigung aufhebt.

Fiir bestimmte aufgrund ihrer Tétigkeit oder ihrer speziellen Situation be-
sonders schiitzenswerte Gruppen von ArbeitnehmerInnen besteht dartiber
hinaus ein erhohter, besonderer Kiindigungsschutz. Hier ist der Ausspruch
einer Kiindigung oft nur nach gerichtlicher Zustimmung und unter beson-
ders schwerwiegenden Griinden zuldssig.

Auf der anderen Seite konnen bestimmte wichtige Griinde vorliegen, die die
Einhaltung einer Kiindigungsfrist und/oder eines Termins unzumutbar ma-
chen. Das Gesetz kennt daher eine Reihe von Griinden, unter denen das
Dienstverhiltnis ausnahmsweise sofort (ohne Einhaltung von Frist und Ter-
min) gelost werden kann. Macht der/die ArbeitgeberIn davon Gebrauch,
spricht man von der Entlassung, beim Arbeitnehmer/bei der Arbeitnehme-
rin vom Austritt.

Probezeit

Haéufig ist zu Beginn eines Arbeitsverhéltnisses eine Probezeit vereinbart
oder im Kollektivvertrag festgelegt. Innerhalb der Probezeit kénnen sowohl
ArbeitnehmerIn als auch ArbeitgeberIn ohne Angabe von Griinden und oh-
ne Einhaltung einer Kiindigungsfrist das Arbeitsverhiltnis jederzeit auflo-
sen.

Die Auflosung gilt nicht als Kiindigung; innerhalb der Probezeit besteht
deshalb keinerlei Kiindigungsschutz. Auch in der Probezeit darf der/die
AG allerdings das Arbeitsverhaltnis nicht aus diskriminierenden Griinden
(Alter, Geschlecht, Herkunft, Behinderung etc.) auflosen (vgl. im Abschnitt



Allgemeiner Kiindigungsschutz, Seite 33). Insbesondere die Beendigung in der
Probezeit aufgrund einer Schwangerschaft stellt eine derartige Diskriminie-
rung dar.

Fiir den/die Arbeitnehmerln ist eine Losung innerhalb der Probezeit jeder-
zeit und ohne jedes Risiko moglich. Es gentigt die schriftliche oder miindli-
che Erkldrung, das Arbeitsverhiltnis beenden zu wollen.

Eine derartige Probezeit darf hochstens ein Monat betragen. Bei Lehrlingen
gilt aufgrund des Berufsausbildungsgesetzes (BAG) eine dreimonatige Pro-
bezeit.

Befristetes Arbeitsverhaltnis

Grundsitzlich kann auch vereinbart werden, dass ein Arbeitsvertrag von
vornherein nur fiir eine bestimmte Dauer (z. B. sechs Wochen) oder bis
zu einem gewissen Zeitpunkt (z. B. 31. 12. 2018) besteht. Ebenso ist es mdg-
lich, das Ende des Dienstverhéltnisses von einem bestimmten Ereignis ab-
hingig zu machen. Der Zeitpunkt dieses Ereignisses muss sich allerdings ob-
jektiv feststellen lassen und muss von der Willkiir beider Seiten unabhingig
sein. Auch muss eine gewisse Vorhersehbarkeit gegeben sein, wie z. B. bei
einer Befristung ,auf die Dauer der Saison” oder ,fiir die Dauer der Karenz
von Herrn X”.

Ein befristetes Dienstverhiltnis lauft automatisch mit dem vereinbar-
ten Zeitpunkt aus, ohne dass es einer Kiindigung oder einer Beendi-
gungserklarung, noch nicht einmal einer ,Vorwarnung”, bedarf.

Befristete Dienstverhiltnisse konnen vor Ablauf der Frist jederzeit einver-
nehmlich oder aus wichtigem Grund beendet werden. Als wichtiger Grund
ist anzusehen, was bei einem unbefristeten Arbeitsvertrag zum Austritt des
Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin oder den/die ArbeitgeberIn zur Entlas-
sung berechtigen wiirde (siehe Kapitel Vorzeitige Beendigung des Arbeitsver-
hiltnisses, Seite 13).

Die Kiindigung (siehe Kapitel Kiindigung, Seite 8) eines befristeten Dienst-
verhéltnisses ist jedoch nicht vorgesehen. Ausnahmsweise kann fiir sehr lan-
ge befristete Arbeitsverhiltnisse eine Kiindigungsmoglichkeit vereinbart
werden. Sie muss allerdings ausdriicklich und zweifelsfrei getroffen werden,
weil nach allgemeiner Verkehrssitte nicht mit einer Kiindigungsmoglichkeit
zu rechnen ist. Selbstverstandlich sind gesetzliche oder kollektivvertragliche
Kiindigungsfristen und -termine auch hier einzuhalten.

Behauptet der/die AG den Ablauf eines befristeten Vertrages, ist vor allem
zu priifen, ob eine wirksame Befristung vereinbart wurde — vor allem bei Be-
fristungen fiir blof} bestimmbare Zeitraume liegen in Wahrheit oft unbefris-
tete Vertrdge vor.

Besondere Vorsicht ist auch bei der Aneinanderreihung mehrerer befristeter
Vertrdge geboten. Derartige ,Kettendienstvertriage” fithren oft dazu, dass
zwingende arbeitsrechtliche Anspriiche (z. B. Kiindigungsschutz und von
der Dauer der Dienstzeit abhéngige Anspriiche) umgangen werden. Eine
solche Aneinanderreihung mehrerer Befristungen ist daher nur dann zulds-
sig, wenn eine sachliche Rechtfertigung vorliegt. Fehlt eine solche, liegt
ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis vor, das nicht mehr automatisch endet.
Das Vorliegen einer sachlichen Rechtfertigung kann jeweils nur im Einzelfall
gepriift werden, unzuléssig sind jedenfalls Griinde, die in Wahrheit das wirt-
schaftliche Risiko vom/von der ArbeitgeberIn auf den/die ArbeitnehmerIn
iiberwélzen.

Anmerkungen

Befristete Arbeitsver-
héltnisse

Kettendienstvertrage



Anmerkungen

Einvernehmliche
Auflésung

Folgende Punkte sind bei befristeten Dienstverhaltnissen sonst noch zu be-
achten:

e Zum Schutz Schwangerer sieht das Mutterschutzgesetz bereits bei der
ersten Befristung eine strenge Priifung vor, ob sie denn sachlich gerecht-
fertigt ist. Liegt eine solche Rechtfertigung nicht vor, wird das befristete
Arbeitsverhiltnis bis zum Beginn des Mutterschutzes erstreckt.

¢ Fiir Jugendvertrauensratinnen/-rite ist vorgesehen, dass sich eine gesetz-
liche oder kollektivvertragliche Weiterverwendungszeit bis zum Ablauf
ihres Mandates verlangert. Sinngemaf Gleiches gilt fiir Prasenz- oder Zi-
vildiener.

¢ Die Verlingerung eines befristeten Vertrags darf nicht aus diskriminie-
renden Griinden verweigert werden (vgl. unten im Abschnitt Allgemeiner
Kiindigungsschutz, Seite 33).

e Wird trotz Ablaufs einer giiltig vereinbarten Befristung weitergearbeitet,
entsteht stillschweigend ein unbefristeter Arbeitsvertrag.

Einvernehmliche Auflosung

Jeder Vertrag kann dadurch beendet werden, dass beide VertragspartnerIn-
nen einvernehmlich beschliefSen, ihn auflésen zu wollen (,, Aufthebungsver-
trag”).

Die einvernehmliche Aufldsung eines Arbeitsvertrages kommt also nur dann
zustande, wenn ihr sowohl der/die ArbeithehmerIn als auch der/die Arbeit-
geberIn zustimmen.

Durch eine einvernehmliche Auflésung kann das Arbeitsverhéltnis zu je-
dem beliebigen Termin, ohne Einhaltung irgendwelcher Fristen oder
Termine, aufgelost werden. Entscheidend ist nur, dass sich Arbeitneh-
merIn und ArbeitgeberIn iiber den Zeitpunkt der Beendigung geeinigt
haben.

Eine einvernehmliche Auflésung kann grundsétzlich auch miindlich (sogar
schliissig) vereinbart werden, aus Griinden der Beweissicherheit empfiehlt
sich aber jedenfalls die Schriftform. Mitunter interpretieren ArbeitgeberIn-
nen die Erkldrung, das Arbeitsverhiltnis einvernehmlich beenden zu wollen,
als ArbeitnehmerInnenkiindigung. Es ist daher wichtig, dass dariiber Klar-
heit hergestellt wird, dass nur eine Auflosung mit Zustimmung des Arbeit-
gebers/der Arbeitgeberin angestrebt wird. Die Rechtsfolgen einer einver-
nehmlichen Auflosung koénnen sich von denen einer ArbeitnehmerInnen-
kiindigung ndmlich erheblich unterscheiden (siehe unter Beendigungsansprii-
che, Seite 21)!



Praxistipp:

¢ Im Regelfall ist die einvernehmliche Auflésung dann die beste Been-
digungsart, wenn der/die ArbeitnehmerIn das Arbeitsverhiltnis be-
enden will, da er/sie nicht an Kiindigungsfristen oder Termine ge-
bunden ist.

® Bei einer einvernehmlichen Auflosung kann zuldssigerweise auf den
Abfertigungsanspruch verzichtet werden. Vorsicht bei etwaigen
Klauseln in Vereinbarungen, die der/die ArbeitgeberIn zur Unter-
schrift vorlegt!

e Wurde eine giiltige Vereinbarung tiber die Riickzahlung von Ausbil-
dungskosten abgeschlossen, muss der verbleibende Teil (je nach der
seither vergangenen Dienstzeit) zuriickgezahlt werden. Der Verzicht
durch den/die ArbeitgeberIn kann aber vereinbart werden.

® Selbiges gilt bei einer wirksam vereinbarten Konkurrenzklausel.

Geht die Initiative, das Dienstverhiltnis aufzuldsen, vom/von der Ar-
beitgeberIn aus, ist Vorsicht geboten! Haufig wiirden dem/der Arbeit-
nehmerIn im Fall einer Kiindigung durch den/die ArbeitgeberIn deut-
lich mehr oder bessere Anspriiche zustehen. Es empfiehlt sich daher,
vom/von der ArbeitgeberIn angebotene einvernehmliche Auflosungen
vor Unterschrift vom Betriebsrat, der Gewerkschaft oder der Arbeiter-
kammer priifen zu lassen.

Achtung! Die einvernehmliche Auflésung des Arbeitsverhiltnisses im Kran-
kenstand oder in Hinblick auf einen zukiinftigen Krankenstand (z. B. ein
anstehender Operationstermin) ist wirksam und zuléssig. Damit dadurch
nicht die Pflicht des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin umgangen werden
kann, im Krankenstand das Entgelt fortzuzahlen, besteht ab dem 30.6.2018
die Pflicht zur Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall auch nach Ende des Ar-
beitsverhaltnisses weiter, solange der Krankenstand andauert und der ge-
setzliche Anspruch noch nicht ausgeschopft ist (§ 5 Entgeltfortzahlungsge-
setz, § 9 Abs. 1 Angestelltengesetz). Das Ende des Dienstverhiltnisses
und der Anspruch auf Entgelt gegen den/die ArbeitgeberIn fallen hier al-
so zeitlich auseinander.

Mitwirkung des Betriebsrats: Um Arbeitnehmerlnnen davor zu schiitzen,
dass der/die AG sie unter Druck dazu bewegt, einer einvernehmlichen Auf-
16sung zuzustimmen, sieht das Arbeitsverfassungsgesetz (§ 104a ArbVG)
vor, dass eine einvernehmliche Auflosung zwei Arbeitstage lang nicht
wirksam vereinbart werden kann, wenn der/die ArbeitnehmerIn (nach-
weislich) verlangt, sich mit dem Betriebsrat zu beraten. Wird gegen diese
Bestimmung verstofien, ist die Auflosung unwirksam. Achtung! Der/Die
ArbeitnehmerIn muss diese Unwirksamkeit binnen einer Woche schriftlich
beim/bei der ArbeitgeberIn geltend machen.

Von dieser Moglichkeit sollte vor allem dann Gebrauch gemacht werden,
wenn der/die AG behauptet, es liege ein Entlassungsgrund vor, als Entge-
genkommen werde aber eine einvernehmliche Auflésung angeboten. Nur
gemeinsam mit dem Betriebsrat bzw. unter Zuhilfenahme von Gewerkschaft
oder Arbeiterkammer kann verldsslich festgestellt werden, ob nicht versucht
wird, den/die AN zu tibertolpeln.

Fiir einige besonders schiitzenswerte ArbeitnehmerInnen-Gruppen beste-
hen Sonderbestimmungen:

e Mit Miittern und Vitern, die dem besonderen Kiindigungsschutz nach
dem Mutterschutzgesetz (MSchG) oder dem Viterkarenzgesetz (VKG)
unterliegen (siehe unten im Abschnitt Besonderer Kiindigungsschutz, Sei-
te 39), kann eine einvernehmliche Auflosung nur schriftlich erfolgen. Sind
sie minderjdhrig, muss dariiber hinaus eine Bestédtigung des Gerichts oder

Anmerkungen

Auflésung des Arbeits-
verhiltnisses im
Krankenstand

Mitwirkung des
Betriebsrats

Sonderbestimmungen



Anmerkungen

Kindigung

Fristen und Termine

ArbeiterInnen

der Arbeiterkammer {iber die Belehrung tiber den Kiindigungsschutz vor-
liegen.

e FEine derartige Belehrung {iber den Kiindigungs- und Entlassungsschutz
ist auch bei der einvernehmlichen Auflosung von Lehrverhiltnissen so-
wie bei Prasenz- und Zivildienern erforderlich.

Die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses

Ein auf unbestimmte Zeit abgeschlossenes Dienstverhiltnis wird in der Re-
gel durch Kiindigung beendet.

Die Kiindigung ist im Gegensatz zur einvernehmlichen Aufldsung eine ein-
seitige Beendigung — das bedeutet, dass die Zustimmung der jeweils ande-
ren Vertragspartei nicht notwendig ist. Jeder der beiden VertragspartnerIn-
nen kann die Kiindigung erkldren, ohne dass es dafiir eines besonderen
Grundes bedarf.

Allerdings miissen bei der Kiindigung bestimmte Fristen und unter Um-
stinden auch bestimmte Termine eingehalten werden. Der Ausspruch
der Kiindigung und das Ende des Dienstverhéltnisses fallen daher also in
der Regel auseinander.

Der Zeitraum, der mindestens zwischen dem Zugang der Kiindigungs-
erklarung und dem Ende des Arbeitsverhéltnisses verstreichen muss, ist
die sog. Kiindigungsfrist. Der Kiindigungstermin ist ein bestimmter
Zeitpunkt (das Ende der Arbeitswoche, der Monatsletzte, das Ende eines
Kalendervierteljahres), an dem allein ein Arbeitsverhiltnis enden kann
(letzter Tag des Arbeitsverhiltnisses).

In einer schriftlichen Kiindigung wird zum Hinweis auf den Kiindigungster-
min in aller Regel die Formulierung ,, zum” verwendet.

Beispiel:

Die Kiindigungsfrist betrigt zwei Monate, der Kiindigungstermin ist der Mo-
natsletzte. Soll das Dienstverhiltnis zu Jahresende enden, muss die Kiindigung
spdatestens am 31.10. ausgesprochen werden, damit sowohl Frist als auch Ter-
min korrekt eingehalten werden konnen. Ein fritherer Ausspruch (z. B. am
28.10.) ist zuldssig.

Spatestmoglicher Ausspruch der Kiindigung Kiindigungstermin
(31.10.) (31.12)

Ende des Dienstverhiltnisses

Kiindigungsfrist (2 Monate)

Ergeht die Kiindigung schriftlich, wird das Kiindigungsschreiben in aller Regel
eine Formulierung wie , Hiermit kiindigen wir Ihr Dienstverhiltnis unter Ein-
haltung der gesetzlichen Kiindigungsfrist von zwei Monaten zum 31.12. ent-
halten.

Fiir ArbeiterInnen ergeben sich die Kiindigungsfristen aus dem jeweiligen
Kollektivvertrag; falls ein solcher nicht besteht, aus der Gewerbeordnung
1859 (GewO 1859) und dem Arbeitsvertrag. Die kollektivvertraglichen Kiin-
digungsfristen sind je nach Branche unterschiedlich geregelt. Als Kiindi-
gungstermin — soweit ein solcher tiberhaupt zu beachten ist — gilt hdufig
das Ende der Arbeitswoche (d.h. zumeist der Freitag).



Fiir Angestellte ergeben sich die Kiindigungsfristen und -termine unabhin-
gig vom Ausmafs der wochentlichen Arbeitszeit zwingend aus dem Ange-
stelltengesetz (AngG) und dem abgeschlossenen Dienstvertrag.

Fiir den Fall der Kiindigung eines/einer Angestellten durch den/die
ArbeitgeberIn wichst die Kiindigungsfrist mit steigender Dauer des
Dienstverhiltnisses an und betragt

im 1. und 2. Arbeitsjahr..................ooi sechs Wochen
im 3.bis 5. Arbeitsjahr..............cccooiiiiii zwei Monate
im 6. bis 15. Arbeitsjahr...............ccoooii drei Monate
im 16. bis 25. Arbeitsjahr..................... vier Monate
ab dem 26. Arbeitsjahr ... fiinf Monate

Zeiten einer Elternkarenz fiir Geburten ab dem 1.8.2019 sind in vollem Aus-
maf3 fiir die Berechnung der Kiindigungsfrist heranzuziehen. Hinsichtlich al-
ler Geburten davor, ist nur die jeweils Erstkarenz und dies auch nur im Aus-
maf3 von zehn Monaten anzurechnen.

Zusatzlich gilt fiir Angestellte als Kiindigungstermin grundsétzlich jeweils
das Ende des Kalendervierteljahres (31. Mérz, 30. Juni, 30. September, 31. De-
zember). Es kann jedoch im Dienstvertrag bzw. Kollektivvertrag vorgesehen
werden, dass auch der Monatsletzte und der jeweils Fiinfzehnte als Kiindi-
gungstermin zuldssig sind.

Bei Kiindigung durch den Angestellten/die Angestellte gilt unabhan-
gig von der Dienstdauer eine Kiindigungsfrist von einem Monat und
als Kiindigungstermin (= Ende des Dienstverhéltnisses) der Monatsletz-
te. Die Frist kann vertraglich verldngert werden, darf jedoch nie langer
sein als die Frist des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin.

Ab dem 1.1.2021 (fiir Kiindigungen, die nach dem 31.12.2020 ausgesprochen
werden) gelten auch fiir ArbeiterInnen gleichlautende Bestimmungen wie
soeben fiir die Angestellten skizziert. Sie sind in § 1156 ABGB festgelegt.

Folgende Ausnahmen bestehen auch ab 2021:

* Durch Kollektivvertrag konnen fiir Branchen, in denen Saisonbetriebe
tiberwiegen, abweichende Regelungen festgelegt werden, sowohl hin-
sichtlich der Kiindigung durch den/die Arbeitgeberln als auch bei Kiindi-
gung durch den/die ArbeitnehmerlIn.

¢ In Hinblick auf die Kiindigung durch den/die ArbeitnehmerIn sind fiir
ihn/sie giinstigere Regelungen weiterhin zuldssig. Das bedeutet, dass
glinstigere kollektivvertragliche Regelungen (kiirzere Kiindigungsfristen
oder haufigere Kiindigungstermine) weiterhin aufrecht bleiben.

Wird bei Ausspruch einer Kiindigung die Kiindigungsfrist oder der
-termin nicht korrekt eingehalten, entsteht Anspruch auf Kiindigungs-
entschidigung (siehe im Kapitel Beendigungsanspriiche, Seite 21).

Der Grund fiir die Kiindigung ist hingegen gleichgiiltig. Fiir den/die Ar-
beitnehmerIn kann es trotzdem von Bedeutung sein, den Grund fiir die
Kiundigung zu nennen, um bestimmte Anspriiche, wie z. B. den Abferti-
gungsanspruch, zu sichern: Das gilt vor allem dann, wenn die Kiindigung
wegen Inanspruchnahme der Pension erfolgt, wenn eine Kiindigung aus ei-
nem Grund erfolgt, der auch zu einem vorzeitigen Austritt berechtigen wiir-
de (insbesondere Gesundheitsgefdhrdung) bzw. bei Kiindigung wihrend ei-
ner Teilzeitbeschdftigung nach dem Mutterschutzgesetz bzw. Viter-Karenz-
gesetz (Ndheres dazu siehe im Kapitel Beendigqungsanspriiche, Seite 21).

Angestellte

Gleichstellung
ArbeiterInnen und
Angestellte ab 2021

Kiindigungsgriinde
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Grundsétzlich kann auch der/die ArbeitgeberIn das Arbeitsverhiltnis ohne
Angabe von Griinden aufkiindigen. Er/Sie muss es sich aber mitunter gefal-
len lassen, dass im Nachhinein die Berechtigung der Kiindigungserkldrung
tiberpriift wird, gegebenenfalls durch das Arbeits- und Sozialgericht.

Néheres zum Schutz vor ArbeitgeberInnen-Kiindigung siehe unten im Kapi-
tel Schutz vor Kiindigung durch den/die ArbeitgeberIn. Achtung: Fiir die An-
fechtung einer Kiindigung beim Arbeits- und Sozialgericht stehen nur
zwei Wochen zur Verfiigung!

Praxistipp:

Der/die ArbeitnehmerIn muss, wenn er/sie das Dienstverhiltnis von
sich aus kiindigt, folgende Nachteile beachten:

* In der Regel besteht kein Anspruch auf sog. , Postensuchtage”.

* Von wenigen Ausnahmen abgesehen besteht kein Anspruch auf eine
Abfertigung ,alt”. Bei der Abfertigung ,,neu” gibt es keinen Anspruch
auf Auszahlung gegeniiber der Abfertigungskasse.

* Anrechte auf eine vom/von der ArbeitgeberIn direkt zu zahlende Be-
triebspension kénnen ersatzlos verfallen (dies gilt jedoch nicht bei Ein-
zahlung in Kassen oder Versicherungen, siehe unten).

* Wurde eine giiltige Vereinbarung iiber die Riickzahlung von Ausbil-
dungskosten abgeschlossen, muss der verbleibende Teil (je nach der
seither verstrichenen Zeit) zuriickgezahlt werden.

e Eine wirksam vereinbarte Konkurrenzklausel kann erhebliche Ein-
schrankungen fiir die nachfolgenden Erwerbsmoglichkeiten mit sich
bringen, bei Verstof$ sind empfindliche Strafen zu zahlen.

¢ Fiir die ersten vier Wochen nach Ende des Dienstverhiltnisses besteht
kein Anspruch auf Arbeitslosengeld.

Weiterfiihrende Informationen zu den einzelnen Anspriichen bei Been-
digung des Dienstverhéltnisses siehe im Kapitel Beendigungsanspriiche,
Seite 21.

Die Anderungskiindigung

Der/Die ArbeitgeberIn kann sich einer Anderungskﬁndigung bedienen,
wenn der/die ArbeitnehmerIn kein Einverstindnis zu einer einvernehmli-
chen Anderung des Arbeitsvertrags gibt. Eine Anderungskiindigung besteht
aus zwei Teilen

e einer tatsdchlichen oder angedrohten Kiindigung und

e dem Angebot des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin an den/die Arbeit-
nehmerln, das Dienstverhidltnis zu gednderten Arbeitsbedingungen
fortzusetzen oder wieder aufzunehmen.

Derartige gednderte Vertragsbedingungen kénnen vielfiltiger Natur sein, in
aller Regel geht es jedoch um die Kiirzung von Entgeltbestandteilen. Ande-
rungskiindigungen stehen im Ruf einer gewissen Erpressung, sind jedoch
zuldssig, solange der neue Vertragsinhalt nicht gegen zwingende gesetzliche
oder kollektivvertragliche Regelungen verstofit.

Auch bei Anderungskiindigungen sind die Regelungen des allgemeinen
und besonderen Kiindigungsschutzes inkl. des betriebsverfassungsrechtli-
chen Vorverfahrens zu berticksichtigen (siehe unten im Abschnitt Allgemei-
ner Kiindigungsschutz, Seite 33).



Beendigung des Arbeitsverhaltnisses im
Krankenstand

Die Kiindigung oder einvernehmliche Auflosung des Arbeitsverhilt-
nisses ist auch im Krankenstand zuldssig und wirksam.

Allerdings besteht im Fall der Kiindigung durch den Arbeitgeber die Pflicht
zur Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall auch nach Ablauf der Kiindi-
gungsfrist weiter, solange der Krankenstand andauert und der gesetzliche
Anspruch noch nicht ausgeschopft ist (§ 5 Entgeltfortzahlungsgesetz, § 9
Abs. 1 Angestelltengesetz). Das Ende des Dienstverhiltnisses und der An-
spruch auf Entgelt gegen den/die ArbeitgeberIn fallen hier also zeitlich
auseinander.

Praxistipp:

Achtung! Ab dem 30.6.2018 besteht dieser Anspruch auch, wenn das Ar-
beitsverhiltnis wahrend eines Krankenstands oder in Hinblick auf ei-
nen zukiinftigen Krankenstand (z. B. ein anstehender Operationster-
min) einvernehmlich aufgelost wird.

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses im
Insolvenzfall

Wird iiber den/die ArbeitgeberIn ein Insolvenzverfahren erdffnet, been-
det dies das Arbeitsverhiltnis nicht automatisch. Der/die Insolvenzver-
walterIn iibernimmt ab Bestellung durch das Insolvenzgericht die Rolle
des Arbeitgebers/der ArbeitgeberIn.

Neben den iiblichen Beendigungsarten bestehen im Fall der Insolvenz auch
einige insolvenzspezifische Besonderheiten:

Wird das Unternehmen im Zuge des Insolvenzverfahrens geschlossen, kann
der/die InsolvenzverwalterIn innerhalb eines Monates das Arbeitsverhiltnis
,begtinstigt” nach § 25 Insolvenzordnung (IO) auflosen. Er/Sie muss zwar
die (gesetzlichen oder kollektivvertraglichen) Kiindigungsfristen, nicht aber
die Kiindigungstermine einhalten. Fiir den Teil an Kiindigungsfrist, der
durch die Nicht-Einhaltung des Kiindigungstermins verloren geht, steht
den ArbeitnehmerInnen ein Schadensersatz in Form einer Kiindigungsent-
schddigung zu (siehe dazu den Abschnitt Beendigungsanspriiche, Seite 21).

Ebenso hat der/die ArbeitnehmerIn nach § 25 IO ein Recht zum vorzeitigen
Austritt, also ohne Einhaltung von Fristen und Terminen (siehe zum vorzei-
tigen Austritt im nachfolgenden Kapitel, Seite 13). Auch in diesem Fall be-
steht ein Anspruch auf Kiindigungsentschiadigung.

Neben dem Anspruch auf Kiindigungsentschadigung sind auch die sonsti-
gen Beendigungsanspriiche, wie insbesondere die Abfertigung, Sonderzah-
lungen und Urlaubsersatzleistung, durch den Insolvenz-Entgelt-Fonds gesi-
chert.

Die begiinstigte Beendigungsmdoglichkeit besteht — fiir einzuschrankende Be-
reiche — auch dann, wenn zwar das Unternehmen (noch) nicht geschlossen
wird, in der Berichtstagsatzung (spdtestens 90 Tage ab Insolvenzer6ffnung)
jedoch auch nicht die Fortsetzung des Unternehmens beschlossen wird.
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Wiéhrend eines Sanierungsverfahrens mit Eigenverwaltung (frither: Aus-
gleichsverfahren) konnen die Arbeitsverhiltnisse von ArbeitnehmerInnen
in ,einzuschrankenden Arbeitsbereichen”, nicht aber die Arbeitsverhiltnisse
aller ArbeitnehmerInnen, mit Zustimmung des Sanierungsverwalters/der
-verwalterin aufgelost werden.

Achtung!

Ein vorzeitiger Austritt wegen vorenthaltenem Entgelt (noch aus der
Zeit vor der Insolvenzerdffnung) ist ab Insolvenzer6ffnung nicht mehr
moglich (siehe zum Austritt unmittelbar im nachfolgenden Kapitel, Sei-
te 15).

1. Wann spricht man von ,Kettendienstvertrdgen”, wie wirken
sie sich rechtlich aus?

ll UJ{

2. Welche Auflosungsart ist im Regelfall am giinstigsten, wenn
der/die AN das Arbeitsverhilinis beenden will?

ll !M

3. Was muss bei einer Kiindigung beachtet werden?

4. Wo finden sich Kiindigungsfristen und -termine fiir Ange-
stellte? Wo fiir ArbeiterInnen?

\UJ{




Die vorzeitige Auflosung aus
wichtigem Grund

Bei Vorliegen eines ausdriicklich im Gesetz aufgezihlten wichtigen Grun-
des haben sowohl ArbeitgeberIn als auch ArbeitnehmerIn die Moglichkeit,
das Dienstverhiltnis ohne Einhaltung von Kiindigungsfrist und -termin
mit sofortiger Wirkung zu 16sen. Macht der/die ArbeitgeberIn von diesem
Recht Gebrauch, spricht man von einer Entlassung. Die vorzeitige Auflo-
sung aus wichtigem Grund durch den/die ArbeitnehmerIn heifst Austritt.

Zur vorzeitigen Aufldsung berechtigt nur ein Grund, der so schwerwie-
gend ist, dass die Fortsetzung des Dienstverhiltnisses auch nur fiir die
Dauer der Kiindigungsfrist nicht zumutbar ist. Das bringt es auch mit
sich, dass die vorzeitige Auflosung unverziiglich nach Bekanntwerden
des Auflosungsgrundes erfolgen muss.

Die vorzeitige Auflosung ist an keine bestimmte Form gebunden, sie kann
schriftlich oder miindlich erfolgen. Sie kann sich auch stillschweigend aus
dem Verhalten einer der Vertragsparteien ergeben. Gerade hier ist jedoch
Vorsicht geboten! So kann z. B. aus dem schlichten Fernbleiben des Arbeit-
nehmers/der Arbeitnehmerin nicht ohne Weiteres auf einen vorzeitigen
Austritt geschlossen werden, genauso wenig kann automatisch davon aus-
gegangen werden, dass ein Entlassungsgrund vorliegt.

Entlassung

Bei Vorliegen eines wichtigen Grundes, der dem/der ArbeitgeberIn die
Fortsetzung des Arbeitsverhiltnisses unzumutbar macht, kann das Ar-
beitsverhaltnis ohne Einhaltung von Kiindigungsfristen oder -terminen mit
sofortiger Wirkung aufgeldst werden.

Das Arbeitsverhiltnis ist auch dann mit sofortiger Wirkung beendet,
wenn tatsdchlich gar kein Entlassungsgrund vorliegt, die Entlassung al-
so unberechtigt erfolgt ist. Der/Die ArbeitnehmerIn kann in einem sol-
chen Fall lediglich Schadensersatz (u. a. die sog. Kiindigungsentschidi-
gqung Seite 29, siehe dazu unten im Kapitel Beendigungsanspriiche, Seite 21)
fordern.

Die Entlassungsgriinde fiir ArbeiterInnen sind in der Gewerbeordnung 1859
(GewO) festgelegt, jene fiir Angestellte — allerdings nur beispielhaft — im An-
gestelltengesetz (AngG).

Solche wichtigen Griinde sind:

* Verletzung der Arbeitspflicht

Der/Die AN verldsst unbefugt den Arbeitsplatz oder arbeitet wihrend eines
erheblichen Zeitraums ohne Rechtfertigungsgrund iiberhaupt nicht. Je
schwerer die Tatigkeit des/der AN kontrolliert werden kann, desto kiirzere
Zeitrdume des Verlassens der Arbeit (bis zu einer halben Stunde!) wurden
von den Gerichten bereits als Entlassungsgrund gewertet.

Einen Entlassungsgrund stellen aber auch sonstige schwerwiegende und be-
harrliche Verletzungen der Pflichten aus dem Arbeitsvertrag durch den/die
Arbeitnehmerln dar: So gilt es auch als Verletzung der Arbeitspflicht, wenn
der/die AN sich wiederholt berechtigten Anordnungen des/der AG wider-
setzt. Hierbei sind ,fachliche” Weisungen — Anordnungen, in welcher Weise
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die Arbeiten zu verrichten sind — ebenso strikt zu befolgen wie gerechtfertig-
te Weisungen tiber das Verhalten im Betrieb.

Einen Entlassungsgrund stellt auch das (Nebenerwerbs-)Arbeiten wihrend
eines Krankenstandes dar bzw. generell jedes Verhalten, durch das der
Krankheits- oder Heilungsverlauf negativ beeinflusst werden kann. Ferner
auch die Haft ,fiir einen lingeren Zeitraum” (Angestellte) bzw. fiir ,langer
als vierzehn Tage” (ArbeiterInnen).

Auch eine Entlassung aufgrund einer bestehenden Alkoholkrankheit, die
der/die ArbeitnehmerIn nicht in den Griff bekommt, ist unter bestimmten
Voraussetzungen moglich.

* Untreue oder Vertrauensunwiirdigkeit

Die Bandbreite dieser Entlassungsgriinde reicht von der Vorlage gefdlschter
Dienstzeugnisse beim Einstellungsgespréch iiber den Verrat von Geschifts-
oder Betriebsgeheimnissen, tiber die Austibung einer dem/der Arbeitgebe-
rIn schadenden Nebentétigkeit und die Annahme von Schmiergeldern bis
hin zu bewusst gegen die Interessen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin ge-
richteten Entscheidungen im Zuge der Tétigkeit (insbesondere bei leitenden
Angestellten).

ArbeiterInnen konnen wegen Vertrauensunwiirdigkeit nur in den ausdriick-
lich im Gesetz genannten Féllen entlassen werden, das ist vor allem dann der
Fall, wenn ihre Handlung auch gerichtlich strafbar ist (Diebstahl, Urkunden-
falschung etc.)

* Ehrverletzung oder Taitlichkeiten

Darunter fallen Beschimpfungen, erhebliche Beleidigungen, korperliche An-
griffe oder Drohungen gegen den/die ArbeitgeberIn, deren Angehorige,
aber auch gegen Kolleginnen und Kollegen. Ein Entlassungsgrund nach die-
ser Bestimmung besteht insbesondere auch bei sexueller Beldstigung, also
fortgesetzten anziiglichen Bemerkungen oder Tétlichkeiten (,,grapschen”);
ebenso bei sonstiger grober Beldstigung insbesondere aus rassistischen, reli-
giosen oder weltanschaulichen Griinden.

Herrscht im Betrieb allgemein ein rauerer Umgangston, wird das von den
Gerichten in der Regel beriicksichtigt; ebenso das vorangehende Verhalten
des/der AG. Andererseits wird im Regelfall unsachliche, pauschalierende
oder tiberzogene Kritik als Entlassungsgrund gewertet.

* Dauernde Arbeitsunfihigkeit

Ein Entlassungsrecht besteht auch dann, wenn der/die ArbeitnehmerIn auf
Dauer (= nicht nur voriibergehend) die vereinbarten Arbeiten nicht mehr
verrichten kann. Eine solche Arbeitsunfihigkeit kann darin liegen, dass
der/die ArbeitnehmerIn die Berufsberechtigung verloren hat, sie kann sich
aber auch aufgrund des Gesundheitszustandes des/der AN (z. B. wegen ei-
nes Unfalls oder einer schweren Erkrankung) ergeben.

Bevor der/die ArbeitgeberIn jedoch eine Entlassung wegen Arbeitsunfahig-
keit aussprechen kann, muss dem/der ArbeitnehmerIn eine fiir beide Seiten
zumutbare Ersatztatigkeit angeboten werden.



Bei den meisten dieser Entlassungsgriinde trifft den/die ArbeitnehmerIn
ein Verschulden; dies hat den Verlust wesentlicher Beendigungsansprii-
che, insbesondere des Abfertigungsanspruches (alt) zur Folge. Es gibt
aber auch Entlassungsgriinde, bei denen dem/der AN keinerlei Ver-
schulden angelastet werden kann (z. B. dauernde Arbeitsunfihigkeit).
Nicht jede Entlassung fiihrt daher zum Verlust des Abfertigungsan-
spruches — Naheres siehe Kapitel Abfertiqung ,alt” (Seite 23) und ,neue”
(Seite 26).

Wesenselement einer jeden Entlassung ist, dass die Fortsetzung des Dienst-
verhiltnisses durch den gesetzten Entlassungsgrund sogar fiir die kurze
Zeit der Kiindigungsfrist unzumutbar ist. Entlassungen miissen daher ohne
Verzug ausgesprochen werden. Der/Die ArbeitgeberIn darf sich nach
Kenntnis der Entlassungsgriinde allenfalls kurz beraten und muss dann so-
fort reagieren. Schon eine Verzogerung um einen Tag kann bewirken, dass
das Entlassungsrecht erlischt.

Zu den Anspriichen bei unberechtigter Entlassung siehe unten das Kapitel
Kiindigungsentschidigung, Seite 29. Insbesondere muss in einem solchen Fall
die Abfertigung (alt) bezahlt werden!

Gibt es im Betrieb einen Betriebsrat, ist dieser unverziiglich nach der Entlas-
sung davon zu informieren. Auch eine Entlassung kann unter bestimmten
Umstdnden angefochten werden. Sinnvoll ist das, wenn der/die Arbeitneh-
merlIn seinen/ihren Arbeitsplatz behalten will und nicht blof3 finanzielle An-
spriiche (Abfertigung usw.) geltend macht. Zu den Voraussetzungen siehe
unten im Abschnitt Schutz vor/bei ArbeitgeberInnenkiindigung, Seite 33. Ach-
tung: Fiir die Anfechtung einer Entlassung beim Arbeits- und Sozialge-
richt gilt eine duflerst kurze Frist von nur zwei Wochen. Fiir die gerichtliche
Geltendmachung von Schadensersatzanspriichen wie der Kiindigungsent-
schddigung stehen jedoch sechs Monate zur Verfiigung.

Austritt

Ebenso wie die Entlassung erfolgt auch der vorzeitige Austritt des Ar-
beitnehmers/der Arbeitnehmerin durch eine einseitige Erklarung. Im
Gegensatz zur Kiindigung sind beim Austritt weder Kiindigungsfrist
noch -termin einzuhalten, die Austrittserklairung beendet das Arbeits-
verhiltnis sofort.

Das gilt auch, wenn kein Grund fiir einen berechtigten Austritt vorliegt; in
diesem Fall entstehen aber erhebliche finanzielle Verluste fiir den/die AN.
Hat der/die AN hingegen einen wichtigen Grund fiir den vorzeitigen Aus-
tritt, muss die Abrechnung so erfolgen, als hitte der/die AG gekiindigt.

Ein Grund, der den/die ArbeitnehmerIn zum sofortigen Austritt berechtigt,
liegt insbesondere vor:

¢ bei Gesundheitsgefihrdung oder dauerhafter Arbeitsunfahigkeit

Die bisherige Arbeit kann nicht fortgesetzt werden, ohne dass dadurch blei-
bende Schidden fiir die Gesundheit des Arbeitnehmers/der Arbeitnehme-
rin eintreten wiirden. Es ist in diesem Fall wichtig, den/die AG zu informie-
ren, am besten durch ein arztliches Attest, das die Gesundheitsbeeintrachti-
gung bzw. -gefdhrdung bescheinigt. Bietet der/die ArbeitgeberIn in diesem
Fall nicht von sich aus eine andere (nicht gesundheitsgefahrdende) Tatigkeit
an, kann der Austritt erkldart werden. Wird eine andere Tatigkeit angeboten,
die ohne Schaden fiir die Gesundheit ausgeiibt werden kénnte, muss gepriift
werden, ob sie zumutbar ist: Dabei ist insbesondere wichtig, ob es sich um
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eine Tatigkeit handelt, die im Rahmen des vereinbarten Arbeitsbereiches
liegt (so braucht ein/e FacharbeiterIn keine Hilfsarbeiten anzunehmen)
und ob mit der neuen Tétigkeit erhebliche finanzielle oder andere Nachteile
verbunden sind.

Ein Austrittsgrund liegt auch dann vor, wenn der/die ArbeitnehmerIn die
geschuldete Arbeitsleistung aufgrund seines/ihres Gesundheitszustandes
dauerhaft nicht mehr ausiiben kann (drztliches Gutachten!). Auch in diesem
Fall ist ein Austritt jedoch nur dann méglich, wenn keine vertragsméfiige Er-
satztatigkeit angeboten wurde.

* bei Vorenthalt oder Schmilerung des Entgelts

Der/Die ArbeitgeberIn zahlt das vereinbarte oder zustehende Entgelt nicht
bzw. zahlt mit erheblicher Verspédtung. Es ist in diesem Fall stets notwendig,
den/die AG darauf hinzuweisen, welche berechtigten Anspriiche trotz Fal-
ligkeit ausstindig sind, und ihm/ihr eine Nachfrist zu setzen, in der die
Riickstdnde noch bezahlt werden kénnen.

Wird innerhalb dieser Nachfrist — die mindestens eine Woche betragen sollte
— nicht bezahlt, so kann der/die AN berechtigt vorzeitig austreten. Ein Aus-
tritt ist allerdings dann nicht berechtigt, wenn nur geringfiigige Betrdge offen
sind.

Achtung!

Ab Insolvenzeroffnung ist ein vorzeitiger Austritt wegen vorenthalte-
nem Entgelt (noch aus der Zeit vor der Insolvenzerdffnung) nicht mehr
moglich. Unter gewissen Umstdnden (z. B. Unternehmensschlieffung) ist
jedoch ein besonderer Austrittsgrund gerade aufgrund des Insolvenz-
verfahrens gegeben (sieche oben unter Beendigung des Dienstverhiiltnisses
im Insolvenzfall, Seite 11).

® bei Verletzung anderer wesentlicher Vertragsbestimmungen

Z. B. bei offenbar rechtswidriger Versetzung, an der der/die ArbeitgeberIn
trotz Hinweises auf ihre Rechtswidrigkeit festhilt; generell bei jeder Verlet-
zung wichtiger Anspriiche des/der AN, unabhidngig davon, ob sie auf Ar-
beitsvertrag oder Kollektivvertrag bzw. Gesetzen beruhen (z. B. wiederholte
Anordnung unzuldssiger Uberstunden).

e bei Tatlichkeiten oder erheblichen Ehrverletzungen

Der/Die AG beschimpft oder misshandelt den/die AN bzw. unterlésst es,
ihn/sie gegen dhnliche Attacken von Arbeitskolleginnen/-kollegen zu schiit-
zen. Bei Handlungen von Arbeitskolleginnen/-kollegen muss zuerst der/die
AG informiert und um Abhilfe ersucht werden. Ein Austrittsrecht nach die-
ser Bestimmung besteht insbesondere auch bei sexueller Beldstigung, also
fortgesetzten anziiglichen Bemerkungen oder Tétlichkeiten (,,grapschen”);
ebenso bei sonstiger grober Beldstigung insbesondere aus rassistischen, reli-
gidsen oder weltanschaulichen Griinden.

Auch fortgesetzte Mobbinghandlungen, gegen die der/die ArbeitgeberIn
keine angemessene Abhilfe schafft, konnen zum Austritt berechtigen, sofern
der/die AG entsprechend informiert war.

® bei Verletzung von ArbeitnehmerInnenschutzbestimmungen

Der/Die AG weigert sich trotz Hinweises (insbesondere durch das Arbeits-
inspektorat), die Bestimmungen des ArbeitnehmerInnenschutzgesetzes und
der entsprechenden Verordnungen (vergleiche im Detail die Skripten Arbeit-
nehmerInnenschutz, AR 8a und AR 8b) zu beachten.



* bei Arbeitsmangel (nur fiir ArbeiterInnen)

Der/Die AG ist fiir langere Zeit auflerstande, die ArbeitnehmerInnen zu be-
schiftigen; dies wird insbesondere der Fall sein, wenn ihm/ihr die Gewerbe-
berechtigung entzogen wird oder vdlliger Auftragsmangel herrscht. Ein
Austrittsrecht besteht nicht, solange der/die ArbeitgeberIn aufgrund gesetz-
licher oder vertraglicher Vereinbarung bzw. freiwillig das volle Entgelt wei-
terbezahlt!

Der Austritt muss ohne Verzug erklart werden. Anders als bei der Entlas-
sung muss der/die ArbeitnehmerIn jedoch in vielen Fallen zunédchst dem/
der ArbeitgeberIn die Moglichkeit geben, dass rechtswidrige Verhalten
(soweit tiberhaupt moglich und zumutbar) zu korrigieren und ihm/ihr da-
fiir eine Frist setzen. Erst nach ergebnisloser Aufforderung ist ein Austritt
moglich.

Praxistipp:

Liegt ein Austrittsgrund vor, ist dies die optimale Beendigungsart fiir
den/die ArbeitnehmerIn. Er/Sie muss keinerlei Fristen und Termine
einhalten, hinsichtlich der Beendigungsanspriiche wird er/sie jedoch
so gestellt, als hatte der/die ArbeitgeberIn das Arbeitsverhiltnis ge-
kiindigt. Das bedeutet insbesondere einen Anspruch auf Abfertigung
(alt) sowie — bei durch den/die ArbeitgeberIn verschuldetem Austritt —
auf Kiindigungsentschiadigung (siehe dazu unten im Kapitel Beendi-
gungsanspriiche, Seite 21).

Ein unberechtigter Austritt (es liegt kein Austrittsgrund vor, dennoch
wird vom/von der ArbeitnehmerIn keine Kiindigungsfrist und/oder
kein -termin eingehalten) kann den/die ArbeitnehmerIn teuer zu stehen
kommen! Neben dem Verlust nahezu siamtlicher Beendigungsansprii-
che, zum Teil (je nach Kollektivvertrag) auch des aliquoten Urlaubs-
und Weihnachtsgeldes, bestehen unter Umstédnden sogar Riickzahlungs-
pflichten hinsichtlich des verbrauchten Urlaubs. In Extremfillen kann
der/die ArbeitgeberIn sogar einen Anspruch auf Schadensersatz haben,
mitunter ist dies sogar bereits im Dienstvertrag vereinbart (sog. , Kon-
ventionalstrafe”).

Also stets vorher genaue Informationen beim Betriebsrat, der Gewerk-
schaft oder der Arbeiterkammer einholen!

Beendigung durch Tod

Tod des Arbeitnehmers/der Arbeithehmerin

Wenn der/die Arbeitnehmerln stirbt, endet das Arbeitsverhiltnis mit dem
Todestag automatisch. In vielen Kollektivvertrdgen ist vorgesehen, dass in
diesem Fall das Entgelt noch fiir einen gewissen Zeitraum (einige Wochen
oder bis zum Ende des Kalendermonats des Todes) weiterbezahlt werden
muss. Auch das Gesetz kennt einige Sonderregelungen hinsichtlich des
Ubergangs von Anspriichen auf die Erbinnen/Erben, wie z. B. bei der Abfer-
tigung.

Tod des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin

Stirbt der/die AG, beendet dies das Arbeitsverhéaltnis nicht! Das Arbeitsver-
héltnis und der Anspruch auf Arbeitsleistung gehen vielmehr auf die Erbin-
nen/Erben tiber. Eine Ausnahme gilt dann, wenn hochstpersonliche Dienste
(z. B. Pflege) zu leisten waren. Ebenso endet das Arbeitsverhiltnis eines
Lehrlings, wenn der/die Lehrberechtigte stirbt und kein/e AusbildnerIn
vorhanden ist.
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Uberblick iiber die Beendigungsarten

Beendigung in der Probezeit

— Jederzeit ohne Grund und ohne Einhaltung von Frist oder Termin
Einvernehmliche Auflosung

— Einigung {iber Bedingungen und Zeitpunkt der Beendigung
Fristablauf

— Ablauf eines befristeten Dienstverhéltnisses ohne weitere Mitteilung
Kiindigung

— Regulédre Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses

— Einhaltung von Frist und Termin

Vorzeitige Auflosung aus wichtigem Grund

- Mit sofortiger Wirkung

— Entlassung/Austritt

5. Worin unterscheiden sich die Kiindigung und der Austritt/
die Entlassung?

Il W|

6. Nenne drei Griinde, die zu einem vorzeitigen Austritt be-
rechtigen!

7. Nenne drei Griinde, die zur Entlassung eines Arbeitneh-
mers/einer Arbeitnehmerin berechtigen!

ll Mn




Die Auflosungserklarung

Die Kiindigung / Entlassung / der Austritt muss gegeniiber dem/der ande-
ren VertragspartnerIn ausgesprochen werden. Diese Auflosungserklarung
kann mdtindlich, schriftlich oder durch schliissige Handlungen (z. B. kom-
mentarlose Ubersendung der Arbeitspapiere) erfolgen. Sie bendtigt keine
Zustimmung oder gar Annahme, sie muss dem/der anderen aber zugegan-
gen sein. Auch fiir den Lauf der Fristen ist nicht die Abgabe der Erklarung,
sondern ihr Zugang entscheidend.

Wird die Beendigung unmittelbar miindlich in Gegenwart des anderen oder
am Telefon erklért oder personlich die schriftliche Beendigung tiberreicht, ist
die Beendigungserkldrung damit auch sofort zugegangen.

Probleme konnen sich dann stellen, wenn fiir die Ubermittlung der Beendi-
gungserkldrung eine dritte Person zwischengeschalten wird, in der Regel
wohl die Post oder ein Botendienst. In einem solchen Fall tragt stets jene Per-
son, die die Erkldarung abgibt, das Risiko, dass sie dem/der anderen auch
wirklich zugeht. Als zugegangen gilt sie dann, wenn sie in den ,Machtbe-
reich” des Empfiangers/der Empfangerin gelangt. Davon spricht man, wenn
unter normalen Umstdnden damit gerechnet werden kann, dass der/die
EmpfangerIn die Erklarung tatsdchlich erhalten hat.

Das ist z. B. der Fall, wenn ein Kiindigungsschreiben in den Briefkasten ge-
langt ist. Ob der/die EmpfangerIn das Schreiben wirklich bekommt oder et-
wa nicht in den Briefkasten schaut, ist sein/ihr Risiko. Ist etwa der/die Ar-
beitnehmerIn gar nicht zu Hause, &ndert dies nichts am erfolgten Zugang der
Erkldarung, es sei denn es handelt sich um eine lingere Abwesenheit, die
dem/der ArbeitgeberIn bekannt ist (z. B. Urlaub, siehe unten). Bei einem
ordnungsgemdfd mitgeteilten Wohnungswechsel ist eine Zustellung an die
frithere Adresse unwirksam. Wurde der Adressenwechsel hingegen nicht be-
kanntgegeben, gilt die Kiindigung an der alten Adresse sehr wohl als zuge-
gangen.

Vorsicht ist bei eingeschriebenen Briefen geboten, die nicht direkt zuge-
stellt werden kénnen und bei der Post hinterlegt werden. Hier gilt der
erste Tag der Abholfrist, die in der Benachrichtigung der Post (,,gelber
Zettel”) angegeben ist, als Zeitpunkt des Zugangs. Selbst dann, wenn
das Schriftstiick erst Tage spéter abgeholt wird!

Wihrend des Urlaubs des/der AN muss der/die ArbeitgeberIn damit rech-
nen, dass diese/r seinen/ihren stindigen Wohnort verldsst. Urlaubsreisen
sind heutzutage alltdglich. Aus diesem Grunde gilt eine Zustellung an die
Wohnadresse des/der AN wihrend des Urlaubs nicht als Zugang.

Die Kiindigungsfrist lduft in diesem Fall erst ab dem Zeitpunkt, an dem der/
die ArbeitnehmerIn vom Urlaub zuriickkommt bzw. das Schriftstiick nach
der Riickkehr bei der Post beheben kann. Dennoch ist es ratsam, bei der Post
die Ortsabwesenheit mitzuteilen. Alle eingeschriebenen (mit Riickschein ver-
sehenen) Schriftstiicke gehen dann an den/die AbsenderIn zurtick.

Bei der Auslegung von Auflosungserklirungen kommt es nicht auf die
gesprochenen Worte allein an. Es ist vielmehr entscheidend, welchen
Eindruck der/die ErklarungsempfangerIn insgesamt haben musste. Da-
her ist auch das tatsdchliche Verhalten des bzw. der Erklarenden wich-

tig.

Erklért z. B. eine Arbeitnehmerin, nachdem sie beschimpft worden ist, sie las-
se sich das nicht gefallen und kiindige sofort, packt ihre Sachen und verldsst
die Betriebsstdtte, handelt es sich — trotz der missgliickten Wortwahl — offen-
kundig um die Erkldrung eines berechtigten vorzeitigen Austritts wegen er-

19

Anmerkungen

Zugang der

Auflosungserklarung

Zustellung wahrend des
Urlaubs



Anmerkungen

20

heblicher Ehrverletzung. Als Austrittserklarung des Arbeitnehmers/der Ar-
beitnehmerin ist es auch anzusehen, wenn er/sie ohne weitere Hinweise
nicht mehr am Arbeitsplatz erscheint und eine andere Arbeit aufnimmt —
dann liegt aber in aller Regel ein unberechtigter Austritt vor.

Gerade hier ist jedoch Vorsicht geboten! Ist das Verhalten nicht eindeu-
tig, kann nicht ohneweiters auf eine Beendigungserkliarung oder eine
bestimmte Art der Beendigung geschlossen werden. So kann z. B. aus
dem schlichten Fernbleiben des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin
nicht unbesehen auf einen vorzeitigen Austritt geschlossen werden. Un-
ter Umstanden befindet sich der/die ArbeitnehmerIn im Krankenstand
und ist lediglich seiner/ihrer Meldepflicht nicht nachgekommen.

Sinngemafs Gleiches gilt umgekehrt auch fiir den/die ArbeitgeberIn: So ist
etwa die Erkldrung , Verlassen Sie den Betrieb. Ich will Sie nie mehr sehen!”
eine — je nach Anlass berechtigte oder unberechtigte — Entlassungserkldarung.

Eine einmal ausgesprochene Auflosungserklirung kann nur mit Zu-
stimmung des Empfingers/der Empfingerin zuriickgenommen wer-
den! Ein einseitiger Widerruf ist nicht moglich.

8. Wann gilt ein Kiindigungsschreiben als ,,zugegangen”?

l UJ{

9. Kann eine Kiindigung / Entlassung / einvernehmliche Auf-
16sung auch miindlich ausgesprochen bzw. vereinbart wer-
den?

10. Was zahlt bei einer Aufldsungserkldarung mehr: das tatséch-
liche Verhalten oder die gesprochenen Worte?

Il ﬂ%




Beendigungsanspruche

Mit dem tatsdchlichen Ende eines Arbeitsverhéltnisses werden eine Reihe ar-
beitsrechtlicher Anspriiche fdllig. Dementsprechend ist vom/von der Arbeit-
geberln eine vollstindige Endabrechnung vorzunehmen. Diese umfasst das
laufende Entgelt, aber auch die Endabrechnung des Urlaubs und der (aliquo-
ten) Sonderzahlungen, die Abfertigung (alt) und allféllige Pensionsabfindun-
gen.

Dartiber hinaus hat der/die ArbeitnehmerIn Anspruch auf ein Arbeitszeug-
nis und unter Umstdnden auf Freizeit anldsslich der Beendigung des Arbeits-
verhiltnisses. Er/Sie hat im Gegenzug dem/der ArbeitgeberIn siamtliche
iiberlassenen Materialien, Unterlagen, Arbeitsgerdte etc. zuriickzustellen.

Die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses berechtigt in aller Regel auch zur
Kiindigung einer Dienstwohnung oder iiberlassenen Naturalwohnung. Eine
Raumung der Wohnung kann jedoch nur gerichtlich durchgesetzt werden.

Praxistipp:

Das Auflosungsstadium ist immer besonders heikel. So konnen we-
sentliche finanzielle Anspriiche (Abfertigung!) verlorengehen, wenn in
dieser Phase ein Entlassungsgrund gesetzt wird. ArbeitgeberInnen ver-
suchen deshalb immer wieder, einen solchen Grund zu ,finden”. Auch
sind die wechselseitigen Beziehungen nun angespannt. Es ist daher er-
hoéhte Wachsamkeit gefordert: Alle Vereinbarungen und Mitteilungen
sollten vor Zeuginnen/Zeugen, besser noch schriftlich, erfolgen. Auch
wenn bis dahin ein rauerer Umgangston iiblich war, ist nun besondere
Zuriickhaltung geboten.

UberblicksmiBig bestehen folgende Anspriiche bei Beendigung des Ar-
beitsverhéltnisses — die Darstellung folgt dem zeitlichen Ablauf des ausklin-
genden Arbeitsverhéltnisses:

¢ Freizeit wiahrend der Kiindigungsfrist (,,Postensuchtage”)

Im Beendigungsstadium hat der/die ArbeitnehmerIn zahlreiche Probleme
zu bewiltigen und Wege zu erledigen: Sei es das Bemiihen um einen neuen
Arbeitsplatz und die Wahrnehmung von Bewerbungsterminen, das Aufsu-
chen von Gewerkschaft oder Arbeiterkammer fiir weitere Informationen,
die rechtzeitige Kontaktaufnahme mit dem AMS oder die Regelung be-
stimmter finanzieller Angelegenheiten in Hinblick auf die drohende Arbeits-
losigkeit.

Aus diesem Grund steht bei Kiindigung durch den/die ArbeitgeberIn
jedem/jeder Arbeitnehmerln auf Verlangen in jeder Woche der Kiindi-
gungsfrist freie Zeit im Ausmag eines Fiinftels der regelmifligen Wo-
chenarbeitszeit (z. B. 7,7 Stunden bei einer 38,5-Stunden-Woche) zur
Verfiigung.

Diese Regelung gilt auch fiir Lehrlinge, wenn der Lehrvertrag durch Ausbil-
dungsiibertritt (Kiindigung nach Durchfiihrung einer Mediation) durch den
Lehrberechtigten/die Lehrberechtigte beendet wird.

Kein Anspruch besteht, wenn der/die ArbeitnehmerIn selbst kiindigt sowie
dann, wenn ein Anspruch auf (vorzeitige) Alterspension besteht.
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Der Zeitpunkt der Freizeit ist mit dem/der ArbeitgeberIn zu vereinba-
ren, wobei ein vom/von der ArbeitnehmerIn gewiinschter Zeitpunkt
nur bei zwingenden betrieblichen Griinden abgelehnt werden kann.
Die konkrete Verwendung der Freizeit muss nicht nachgewiesen wer-
den.

In zahlreichen ArbeiterInnen-Kollektivvertragen bestehen abweichende, in
der Regel giinstigere Regelungen. So steht die Freizeit mitunter auch bei
Kiindigung durch den/die ArbeitnehmerIn zu, ist dann aber haufig aus-
schliefdlich auf die Arbeitssuche eingeschrankt (Nachweis!). Oft kennt der
Kollektivvertrag auch Regelungen hinsichtlich des Zeitpunkts und legt
z.B. fest, dass — sofern nichts anderes vereinbart worden ist — der letzte
Tag der Arbeitswoche zur Postensuche zu verwenden ist.

Bei Austritt und Entlassung gibt es einen solchen Anspruch zwangsldufig
nicht, da das Arbeitsverhéltnis mit deren Ausspruch sofort endet. Bei einver-
nehmlicher Auflosung besteht kein gesetzlicher Anspruch, er kann aber na-
ttirlich vereinbart werden.

Bei befristeten Arbeitsverhiltnissen kann im Regelfall davon ausgegangen
werden, dass die Befristung vom/von der ArbeitgeberIn gewiinscht war. Bei
langeren Befristungen (mehr als drei Monate) wird daher berechnet, welche
Kindigungsfrist der/die ArbeitgeberIn bei einer Kiindigung einhalten hatte
miissen (sog. ,fiktive Kiindigungsfrist”). Fiir eine entsprechende Anzahl von
Wochen steht auch hier die Freizeit zu. Nur wenn der/die ArbeitnehmerIn
ausnahmsweise selbst die Befristung gewiinscht hat, besteht kein Anspruch.

Kann der Anspruch auf Freizeit wahrend einer gesamten Woche nicht
genutzt werden, weil der/die ArbeitnehmerIn z. B. krank, auf Urlaub
oder sonst an der Arbeitsleistung verhindert ist, besteht fiir diese Wo-
chen kein Anspruch auf bezahlte Freizeit. Ein solcher Anspruch kann
auch nicht in Folgewochen ,,nachgeholt” werden.

Praxistipp:

Es ist durchaus zuldssig und {tiblich, Gesamtvereinbarungen hinsicht-
lich des Verbrauchs von Resturlaub, Zeitausgleich, einer Freistellung
durch den/die ArbeitgeberIn und eben der Freizeit wahrend der Kiindi-
gungsfrist zu treffen und danach den letzten tatsichlichen Arbeitstag
festzulegen. Solche Vereinbarungen sollten aber

o stets schriftlich getroffen werden und

¢ genau festlegen, wann Urlaub oder Freizeit konsumiert wird bzw. fiir
welche Zeitrdume der/die ArbeitgeberIn von sich aus auf die Arbeits-
leistung verzichtet. Erkrankt der/die ArbeitnehmerIn ndmlich bei-
spielsweise wiahrend des Urlaubs tiber mehr als drei Tage, gilt der Ur-
laub als nicht verbraucht, wahrend der iibrigen Zeiten gibt es diesen
Mechanismus jedoch nicht.

e Verzicht des/der AG auf die Arbeitsleistung (Freistellung)

Haufig verzichtet der/die ArbeitgeberIn wihrend der Kiindigungsfrist frei-
willig auf die Arbeitsleistung. Er/Sie muss dann selbstverstiandlich das Ent-
gelt ungekiirzt weiterbezahlen. Dazu gehoren alle Lohn-/Gehaltsbestand-
teile inkl. Uberstunden, Zulagen etc., nicht jedoch reine Aufwandsentschadi-
gungen wie Tagesgelder, Didten usw. Ein ,Recht auf tatsdchliche Beschéfti-
gung” besteht nur ausnahmsweise (Lehrlinge, z. T. SchauspielerInnen), wes-
wegen ein einseitiger Verzicht zuldssig ist.



Ein derartiger Verzicht kann dem/der ArbeitnehmerIn nicht als Ur-
laub oder Zeitausgleich angerechnet werden. Oft wird jedoch ein Ur-
laubsverbrauch wahrend der Freistellung vom/von der ArbeitgeberIn
bereits in der schriftlichen Kiindigung vorgeschlagen. Im Zweifelsfall
sollte der/die ArbeitnehmerIn stets ausdriicklich klarstellen, dass er/
sie einem Urlaubsverbrauch nicht zustimmt, um spitere Missverstand-
nisse tiber einen Urlaubsverbrauch zu vermeiden.

Ein Verzicht auf die Arbeitsleistung darf zu keinerlei Nachteilen fiihren —
lediglich der Anspruch auf Freizeit anldsslich der Beendigung des Arbeits-
verhiltnisses entféllt, da ja nun ausreichend Freizeit zur Verfiigung steht.

e Abfertigung ,alt”

Die Abfertigung hat mehrere sozialpolitische Funktionen: Sie soll zunéchst
eine Uberbriickungshilfe in einer Phase der Arbeitslosigkeit oder des Uber-
gangs zum geringeren Pensionseinkommen bieten. Auf der anderen Seite
handelt es sich auch um eine Art ,Treuepramie” fiir die jahrelange Betriebs-
treue, ebenso soll sie aber auch die Vermd&gensbildung fiir ArbeitnehmerIn-
nen erleichtern. In jedem Fall handelt es sich um bereits wahrend des Ar-
beitsverhaltnisses verdientes Entgelt, das nun bei Beendigung fallig wird.

Die Abfertigung (alt) ist in den §§ 23, 23a Angestelltengesetz geregelt, und
zwar sowohl fiir Angestellte als auch fiir ArbeiterInnen (das Arbeiter-Abfer-
tigungsgesetz verweist diesbeztiglich auf das AngG).

Von Abfertigung ,alt” wird deswegen gesprochen, da fiir sémitliche
Dienstverhailtnisse, die ab dem 1.1.2003 begonnen haben, ein neues Sys-
tem der betrieblichen Mitarbeitervorsorge gilt, das an externe Kassen
ausgelagert ist (sog. Abfertigung ,neu”). Ein Ubertritt vom alten in
das neue System ist moglich (siehe zur Abfertigung ,neu” ausfiihrlich
unten).

Voraussetzung fiir den Abfertigungsanspruch ist unter anderem, dass das
Arbeitsverhiltnis mindestens drei Jahre gedauert hat. Wird der Abferti-
gungsanspruch nicht ausschliefilich auf Zeiten als ArbeitnehmerIn, sondern
auch auf Zeiten als Lehrling beim selben Arbeitgeber/bei derselben Ar-
beitgeberin gestiitzt, muss das Dienstverhaltnis (inkl. Lehrzeit) mindestens
sieben Jahre gedauert haben. Da jedoch — von wenigen Ausnahmen abgese-
hen — das Dienstverhéltnis ohnehin vor dem 1.1.2003 begonnen haben muss
(somit bereits vor tiber zehn Jahren), um noch unter das ,,alte” System zu fal-
len, tritt die Mindestdauer zunehmend in den Hintergrund.
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Dartiber hinaus hangt der Abfertigungsanspruch von der Art der Auflo-
sung des Dienstverhiltnisses ab:

Ein Anspruch auf Abfertigung besteht grundsatzlich nur bei
¢ Kiindigung durch den/die Arbeitgeberln,
e unberechtigter Entlassung (es liegt kein Entlassungsgrund vor),

e unverschuldeter Entlassung (z. B. bei unverschuldeter dauerhafter
Arbeitsunfahigkeit),

* berechtigtem vorzeitigem Austritt sowie
¢ einvernehmlicher Auflésung,

e ferner bei Kiindigung wegen Inanspruchnahme einer Invaliditéts-/
Berufsunfihigkeitspension.

¢ Dasselbe gilt, wenn von der Pensionsversicherung zwar keine dauern-
de, aber eine zumindest sechs Monate iibersteigende Invaliditdt oder
Berufsunfahigkeit festgestellt wurde. In der Regel betrifft dies Bezie-
herInnen von Rehabilitations- und/oder Umschulungsgeld, die nach
der fritheren Rechtslage eine befristete Invaliditdts- oder Berufsunfa-
higkeitspension bezogen hitten.

Kein Anspruch auf Abfertigung besteht, wenn der/die ArbeitnehmerIn
das Dienstverhiltnis selbst kiindigt, bei berechtigter Entlassung aus
Verschulden des/der AN oder bei unberechtigtem vorzeitigem Aus-
tritt. Bei einvernehmlicher Aufldsung kann ein Verzicht des Arbeitneh-
mers/der Arbeitnehmerin auf die Abfertigung vereinbart werden, wenn
die Auflosung auf seinen/ihren Wunsch hin erfolgt.

* Bei Vertragsbediensteten — offentlicher Dienst — ist es umgekehrt: hier
muss bei einvernehmlicher Auflosung ausdrticklich die Zahlung der Ab-
fertigung vereinbart werden, sonst steht sie nicht zu.

¢ Hat das Dienstverhiltnis bereits mindestens 5 Jahre gedauert, hat der/
die ArbeitnehmerIn auch dann Anspruch auf die Abfertigung, wenn er/
sie anlasslich der Geburt eines Kindes den Austritt erklidrt. Der Austritt
muss spétestens drei Monate vor Ablauf einer Elternkarenz erfolgen.
Waihrend einer Teilzeitarbeit aufgrund der Mutter- bzw. Vaterschaft
(sog. Elternteilzeit) kann der/die ArbeitnehmerIn selbst kiindigen und be-
hélt zumindest den Anspruch auf eine Abfertigung in halber Hohe (maxi-
mal jedoch drei Monatsentgelte).

¢ Besteht das Dienstverhiltnis bereits seit mindestens 10 Jahren, besteht ein
Abfertigungsanspruch auch bei Arbeitnehmerlnnenkiindigung, wenn
diese zum Zweck der Inanspruchnahme einer (vorzeitigen) Alterspen-
sion erfolgt ist oder wenn der/die ArbeitnehmerIn das gesetzliche Regel-
pensionsalter (Manner: 65 Jahre, Frauen: 60 Jahre) erreicht hat.

Wurde der/die ArbeitnehmerIn zwar zu Recht entlassen, triagt aber der/die
ArbeitgeberIn eine Mitschuld daran — z. B. er/sie hat den/die Arbeitnehme-
rIn provoziert, diese/r hat mit T&tlichkeiten reagiert und wurde deshalb ent-
lassen —, dann besteht zumindest ein Anspruch auf einen Teil der Abferti-
gung; je nach Ausmaf} des jeweiligen Verschuldens. Umgekehrt kann der
Abfertigungsanspruch reduziert werden, wenn den/die ArbeitnehmerIn
ein Mitverschulden an einer an sich unberechtigten Entlassung trifft.



Die konkrete Hohe der Abfertigung hangt von der Dauer des Dienst-
verhiltnisses ab:

Die Hohe des Abfertigungsanspruchs betrigt

nach 3 Dienstjahren .............cccoooiiinin. 2 Monatsentgelte
nach 5 Dienstjahren ..............ccoococin 3 Monatsentgelte
nach 10 Dienstjahren ..............ccoociviiin 4 Monatsentgelte
nach 15 Dienstjahren ... 6 Monatsentgelte
nach 20 Dienstjahren ................ooooiiiiii 9 Monatsentgelte
nach 25 Dienstjahren .............cccocciiiiin. 12 Monatsentgelte

Hierbei ist nur jene Dienstzeit zu berticksichtigen, die beim selben/bei der-
selben ArbeitgeberIn ohne Unterbrechung zuriickgelegt wurde, gleichgiiltig
ob als ArbeiterIn oder Angestellte/r (mitunter auch hintereinander), ein-
schliefSlich einer allfdlligen Lehrzeit. Steht eine Kiindigungsentschadigung
(siehe unten und Seite 29) zu, gilt das fiktive Ende des Arbeitsverhiltnisses,
nicht der Zeitpunkt der tatsdchlichen Beendigung.

Zahlreiche Kollektivvertrage sehen vor, dass auch kiirzere Unterbrechun-
gen (meist bis zu 60 oder 90 Tagen) nicht zu einem Verlust des Abfertigungs-
anspruchs fiihren, sondern dass die gesamte Dauer der Dienstzeit zusam-
menzuzdhlen ist (meist ohne die Unterbrechungszeiten). Einzelne Kollektiv-
vertrige sehen auch Zwischenstufen bzw. eine anteilige Berechnung der An-
zahl der Monatsbeziige vor.

Zeiten einer Elternkarenz bei Geburten bis zum 31.7.2019 zdhlen von Geset-
zes wegen nicht fiir die Dauer der Dienstzeit. Auch hier sehen viele Kollek-
tivvertrdge Giinstigeres vor (meist Anrechnung von bis zu 10 Monaten Ka-
renz). Sehr wohl aber zédhlen diese Zeiten zur Erfiillung der ,Wartezeit” (sie-
he oben).

Praxistipp:

Bereits bei der Wahl des Zeitpunktes, wann das Arbeitsverhéltnis enden
soll, miissen solche Unterbrechungen (z. B. durch Karenz) beachtet wer-
den. Unter Umstdnden ergibt sich bei einem nur geringfiigig spéteren
Beendigungszeitpunkt ein deutlich hdherer Abfertigungsanspruch.

Karenzzeiten fiir Geburten ab dem 1.9.2019 werden auch fiir die Abfer-
tigung alt in vollem Umfang angerechnet.

Die Berechnung des Abfertigungsanspruchs erfolgt auf Grundlage des ge-
samten regelmifligen Entgelts zum Ende des Dienstverhiltnisses. Regel-
miégig geleistete Uberstunden, regelmifig verdiente Zulagen und Zuschla-
ge, Provisionen etc. sind in die Berechnung ebenso einzubeziehen wie Son-
derzahlungen (Urlaubszuschuss, Weihnachtsgeld). Lediglich reine Auf-
wandsentschddigungen, wie z. B. Didten, Tages- und N&chtigungsgelder
oder Fahrtkostenersatz, sind nicht zu beriicksichtigen. Hingegen ist der Wert
von Naturalleistungen wie einer mietfreien Dienstwohnung oder einer kos-
tenlosen Privatnutzung eines Dienstautos hinzuzurechnen.

¢ Bei Beziigen in schwankender Hohe ist das Einkommen der letzten 12
Monate des Arbeitsverhiltnisses zugrunde zu legen und ein Durchschnitt
zu berechnen. Fallen in diesen Zeitraum Zeiten, in denen der/die Arbeit-
nehmerln kein Entgelt erhalten hat (z. B. wegen langer Krankheit), so sind
diese Zeiten bei der Berechnung auszuscheiden.

¢ Kiindigt der/die ArbeitnehmerIn das Arbeitsverhéltnis wéhrend einer
Teilzeitarbeit nach den Bestimmungen des Mutterschutz- bzw. Véter-Ka-
renzgesetzes (sog. Elternteilzeit), muss auf das in den letzten fiinf Jahren
des Arbeitsverhéltnisses im Durchschnitt geleistete Ausmaf$ an Arbeits-
zeit hochgerechnet werden. Bei Beendigung durch den/die Arbeitgebe-
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rIn und bei einer einvernehmlichen Auflésung wihrend der Elternteil-
zeit ist das urspriingliche Beschiftigungsausmafs (vor der Teilzeitarbeit)
zugrunde zu legen. Auch bei Beendigung wéhrend einer Bildungskarenz
oder -teilzeit, Pflegekarenz oder -teilzeit, Familienhospizkarenz sowie
einer Altersteilzeit ist die Arbeitszeit vor dem jeweiligen Antritt heranzu-
ziehen.

Die Abfertigung wird in aller Regel bei Beendigung des Arbeitsver-
hiltnisses zur Ganze ausbezahlt. Tatsdchlich ist es jedoch méglich,
bei Beendigung des Dienstverhéltnisses nur drei Monatsentgelte auszu-
zahlen und den Rest ab dem vierten Monat in monatlichen Raten von
jeweils mindestens einem Monatsentgelt zu bezahlen. (Die Zahlung hat
jeweils am Monatsbeginn zu erfolgen.)

Hat der/die ArbeitnehmerIn anldsslich der Pensionierung das Dienstver-
héltnis selbst gekiindigt (einer der Ausnahmetatbestinde mit Abfertigungs-
anspruch trotz AN-Kiindigung), kann sogar die gesamte Abfertigung in mo-
natlichen Teilbetrdgen bezahlt werden. Ein Teilbetrag muss mindestens die
Halfte eines Monatsentgelts an Abfertigung betragen.

Wird vom/von der ArbeitgeberIn selbst (nicht etwa von einer Pensionskasse
oder Versicherung) eine Zusatzpension (Betriebspension) bezahlt, kann es
zur teilweisen Anrechnung von Abfertigungsanspriichen kommen.

Bei Tod des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin haben unterhaltsberech-
tigte Angehorige (also z. B. der Ehegatte oder eingetragene PartnerIn bei
gleichgeschlechtlicher Ehe, Kinder usw.) Anspruch auf Abfertigung in halber
Hoéhe. Es handelt sich um einen direkten Anspruch der Hinterbliebenen,
weswegen die Abfertigung nicht in die Erbmasse féllt und nicht deren Ver-
teilungsregeln unterliegt. Kollektivvertrage sehen z. T. auch héhere Abferti-
gungsanspriiche oder eine Loslosung vom Unterhaltsanspruch gegen den
Verstorbenen/die Verstorbene vor.

Fiir Bauarbeiter und Bauarbeiterinnen bestehen Sonderregelungen, um die
Nachteile der Saisonarbeit auszugleichen. Ihr Abfertigungsanspruch wird
tiber die Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungskasse (BUAK) erfiillt.

* Abfertigung ,neu”

Fiir Arbeitsverhéltnisse, die ab 1. Janner 2003 begonnen haben, gelten
vollig neue Abfertigungsregeln — fiir Details siehe das Skriptum AR-18
— Betriebliches Mitarbeiterlnnen- und Selbststindigenvorsorgegesetz (Abferti-
gung neu).

Der Abfertigungsanspruch ,neu” wird im Wege eines Kapitalansparverfah-
rens iiber sog. Betriebliche Vorsorgekassen (frither: MitarbeiterInnenvor-
sorge-Kassen) erfiillt. Der/Die ArbeitgeberIn zahlt monatlich einen Beitrag
(1,53 % des Entgelts, inklusive Uberstunden, Sonderzahlungen etc.) bei
der Kasse ein und lagert somit die Verpflichtung zur Auszahlung einer Ab-
fertigung bei Beendigung des Dienstverhiltnisses an die Vorsorgekasse aus.

Dieses System hat den wesentlichen Vorteil, dass der Abfertigungsanspruch
nicht mehr verlorengehen kann, weil das Arbeitsverhiltnis , abfertigungs-
schidlich” beendet wurde (z. B. AN-Kiindigung oder gar Entlassung). Ein
weiterer Pluspunkt des neuen Systems liegt auch darin, dass auch durch Ein-
zahlungen aus vielen verschiedenen, mitunter auch recht kurzen, Arbeitsver-
héltnissen ein Abfertigungsanspruch entsteht. Dies sollte vor allem gednder-
ten Berufsrealititen und Erwerbsverlaufen Rechnung tragen.

Diesen Vorteilen steht allerdings die deutlich hinter den Erwartungen zu-
riickgebliebene — im Vergleich zur Abfertigung ,alt” deutlich geringere —
Hohe der neuen Abfertigung gegentiiber. Als Abfertigungsbetrag stehen



namlich nur die Summe der eingezahlten Beitrdge sowie die ,Dividende”,
die die Kassa durch die Veranlagung der Einzahlungen erzielen konnte,
zu. Die endgiiltige Hohe des ausgezahlten Betrags hangt somit wesentlich
vom Veranlagungsergebnis der Kasse ab. Der aktuellen Finanzmarktlage
entsprechend kann hier allerdings derzeit kaum mit Zugewinnen gerechnet
werden.

Ein unmittelbarer Auszahlungsanspruch besteht grundsétzlich nur dann,
wenn fiir den/die Arbeitnehmerln bereits tiber mindestens drei Jahre Bei-
trdge im System Abfertigung neu angesammelt wurden. Diese Beitrage miis-
sen jedoch nicht aus ein und demselben Dienstverhéltnis stammen, sondern
konnen durchaus aus mehreren Beschiftigungen resultieren.

Sind die drei Jahre erfiillt, besteht ein Auszahlungsanspruch nur im Fall
bestimmter Beendigungsarten:

¢ einvernehmliche Auflésung

e Ablauf eines befristeten Dienstverhéltnisses
¢ ArbeitgeberInnen-Kiindigung

e unverschuldete Entlassung

® berechtigter Austritt

e Elternschaftsaustritt

Wiinscht der/die Arbeitnehmerln keine éuszahlung, kann er/sie wahlweise
auch die Weiterveranlagung sowie die Ubertragung an eine andere Kasse
verlangen.

Bei allen anderen Beendigungsarten sowie vor Erreichen der dreijahrigen
Mindest-Einzahlungszeit besteht ein derartiges Wahlrecht nicht, die Beitrdge
verbleiben zwingend in der Kassa und werden weiter veranlagt. Sie kon-
nen bei einer spiteren Beendigung oder nach Erreichen bestimmter Warte-
fristen ausbezahlt werden, spétestens bei Pensionsantritt.

Abfertigungsbeitrdge sind vom/von der ArbeitgeberIn auch fiir Zeiten eines
Prasenz- oder Zivildienstes, wihrend des Mutterschutzes und im Kranken-
stand zu zahlen. Beim Bezug von Kinderbetreuungsgeld sowie wéhrend ei-
ner Bildungskarenz tibernimmt diese Beitrdge die 6ffentliche Hand.

Seit 1.1.2008 gilt die Abfertigung ,neu” auch fiir freie DienstnehmerInnen
und fiir nach dem GSVG pflichtversicherte Selbststandige.
* Abgeltung nicht verbrauchten Urlaubs

Bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ist auch der Urlaub abzurechnen.
Ausnahmsweise ist nun ein noch offener Urlaubsrest in Geld abzufinden
und als sog. ,Urlaubsersatzleistung” auszuzahlen.

Offener Urlaub aus vergangenen Urlaubsjahren muss — sofern er nicht
verjahrt ist — zur Gdnze ausbezahlt werden. Der Urlaub fiir das laufende
Urlaubsjahr (jenes Urlaubsjahr, in dem das Arbeitsverhiltnis endet)
wird jedoch nur anteilig berechnet. Diese Aliquotierung erfolgt vollig
unabhéngig davon, wie das Arbeitsverhiltnis geendet hat.

Anmerkung: Jene Bestimmungen, wonach von der Beendigungsart abhingig unter
Umstinden der gesamte Urlaub fiir das laufende Urlaubsjahr ausbezahlt werden
musste (sog. ,Urlaubsentschidigung™), gelten bereits seit einer Gesetzesinderung
2001 nicht mehr!

Fiir jeden Tag, den das Arbeitsverhiltnis im laufenden Urlaubsjahr gedauert
hat, muss 1/365 des Jahresurlaubs bezahlt werden. Von diesem aliquoten
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Anspruch wird der verbrauchte Urlaub abgezogen — der Rest wird ausbe-
zahlt.

Beispiel:

Der Urlaubsanspruch pro Urlaubsjahr betrdgt 30 Werktage (5 Wochen).
Das Urlaubsjahr beginnt mit 1. Jinner, das Dienstverhaltnis endet mit 31.
Mai. (Dauer des Arbeitsverhiltnisses im laufenden Urlaubsjahr: 151 Ka-
lendertage). Es ist kein Urlaubsanspruch aus vergangenen Jahren offen.
Im laufenden Urlaubsjahr wurde bereits 1 Woche (= 6 Werktage) Urlaub
verbraucht.

30/365*151 = 12,41 Werktage

Hiervon sind die verbrauchten 6 Werktage abzuziehen. Es ist eine Ur-
laubsersatzleistung fiir 6,41 Werktage auszubezahlen.

Wurde gleich viel oder mehr Urlaub verbraucht, als die Aliquotierung ergibt,
erfolgt keine Auszahlung. Wurde im laufenden Urlaubsjahr mehr als der ali-
quote Urlaub verbraucht, besteht grundsatzlich keine Pflicht zur Riickzah-
lung des Urlaubs. Eine solche Riickzahlungspflicht besteht jedoch aus-
nahmsweise bei verschuldeter Entlassung und unberechtigtem vorzeiti-
gem Austritt. Bei unberechtigtem vorzeitigem Austritt entfillt noch dazu
auch der Anspruch auf ,Ersatzleistung” fiir das laufende Urlaubsjahr. Ur-
laubsreste aus fritheren Urlaubsjahren miissen aber ausbezahlt werden.

Fiir die Anzahl an Tagen, fiir die eine solche Urlaubsersatzleistung bezahlt
wird, besteht kein Anspruch auf Arbeitslosengeld. Mitunter stellt sich die
Frage, was denn glinstiger fiir den/die ArbeitnehmerIn ist: die Auszahlung
des finanziellen Gegenwerts des Urlaubs oder der tatsdchliche Verbrauch
und eine Verldngerung des Arbeitsverhiltnisses fiir den entsprechenden
Zeitraum. Im Zweifel ist der Fortbestand — wenn er vereinbart werden kann
— fiir den/die ArbeitnehmerIn giinstiger. Insbesondere ist die ausbezahlte
Urlaubsersatzleistung auch nicht steuerlich begtinstigt, sondern wie laufen-
des Entgelt zu versteuern.

Fiir BauarbeiterInnen gelten spezielle Regeln (Bauarbeiter-Urlaubs- und
Abfertigungsgesetz), um die Besonderheiten der Saisonarbeit und den héu-
figen Wechsel von ArbeitgeberInnen zu berticksichtigen.

¢ Riickzahlung von Ausbildungskosten

Kommt der/die ArbeitgeberIn im aufrechten Dienstverhiltnis fiir die Kosten
einer Ausbildung auf, ist es zuldssig und {iblich, eine Vereinbarung abzu-
schliefSen, dass der/die ArbeitnehmerIn sich nach absolvierter Ausbildung
fur eine gewisse Zeit weiterhin an das Unternehmen binden muss (meistens
drei, hochstens aber vier Jahre; in Ausnahmeféllen — Spezialausbildungen,
wie z. B. eine Pilotinnenausbildung — bis zu acht Jahre). Fiir den Fall einer Be-
endigung des Arbeitsverhiltnisses durch den/die AN vor Ablauf dieser Zeit
kann vereinbart werden, dass die Ausbildungskosten anteilig zuriickgezahlt
werden miissen. Hierbei ist der Riickzahlungsbetrag fiir jedes vergangene
Monat nach Ende der Ausbildung entsprechend zu reduzieren. Ohne eine
ausdriickliche Vereinbarung besteht keine Riickzahlungspflicht.

e Wirksamwerden einer Konkurrenzklausel

Immer héufiger finden sich in Arbeitsvertragen sog. Konkurrenzklauseln,
die unter anderem ein Verbot beinhalten, nach Ende des Dienstverhéaltnisses
fur die Konkurrenz und/oder Kundinnen bzw. Kunden des/der bisherigen
AG tatig zu werden.

Derartige Vereinbarungen unterliegen zwar strengen gesetzlichen Ein-
schrankungen, dennoch sollte stets beachtet werden, dass sie unter Umstan-



den nach Ende des Dienstverhiltnisses angewendet und bei einem Verstof3
empfindliche Strafen fallig werden konnen.

Konkurrenzklauseln diirfen allerdings erst ab einem gewissen Einkommen
iiberhaupt vereinbart werden (2017: € 3.320 brutto; vor dem 29. Dezember
2015 abgeschlossene Klauseln: € 2.822 brutto).

* Die Abfindung von Betriebspensionen (,Unverfallbarkeitsbetrag”)

In etlichen Betrieben gibt es Betriebspensionen. Sie konnen durch das Unter-
nehmen selbst bezahlt werden, sind in der Regel jedoch an Pensionskassen
oder Versicherungen ausgelagert.

Wird das Arbeitsverhéltnis beendet, um eine Pension in Anspruch zu neh-
men, so fillt — teilweise nach einer Wartezeit — der Pensionszuschuss als Zu-
satzleistung zur Pension an.

Doch auch bei einer Beendigung lang vor dem Pensionsantritt sollen dem/
der ArbeitnehmerIn die fiir ihn/sie eingezahlten Betrdge zur Verfiigung ste-
hen, und zwar unabhingig von der Beendigungsart (insbesondere auch bei
AN-Kiindigung!). Vom/von der ArbeitgeberIn einbezahlte Betrdge werden
bereits nach einer kurzen Wartefrist von hochstens drei Jahren (bei Verein-
barungen von vor 2013: max. fiinf Jahre) ,, unverfallbar”, d. h. die erworbe-
nen Anrechte (Anwartschaften) bleiben erhalten oder miissen abgefunden
werden — sie diirfen keinesfalls ersatzlos verfallen.

Vom/Von der ArbeitnehmerIn selbst einbezahlte Beitrage sind sofort unver-
fallbar, hier darf keine Wartefrist vorgesehen werden.

Bei Beendigung hat der/die ArbeitnehmerIn (bei Erfiillung der Warte-
frist, siche oben) mehrere Wahlmoglichkeiten: Betrdgt der Geldwert
maximal € 11.700 (2015), kann die Auszahlung verlangt werden. An-
dernfalls besteht die Moglichkeit, die Anwartschaft in der Pensionskasse
zu belassen, oder auf eine andere Einrichtung, insbesondere beim neuen
Arbeitgeber/bei der neuen Arbeitgeberin, zu tibertragen.

Alles Nahere siehe in den Skripten AR-15 - Betriebliche Altersvorsorge 1: Pen-
sionskasse und AR-16 - Betriebliche Altersvorsorge 2: Betriebliche Kollektivversi-
cherung.

¢ Kiindigungsentschadigung

Unter dieser Bezeichnung werden Schadensersatzanspriiche des/der AN
zusammengefasst, die sich aus einer unrechtmifligen Beendigung des Ar-
beitsverhiltnisses ergeben. Eine Kiindigungsentschiadigung steht daher im
Regelfall nicht zu. Sie féllt vielmehr nur dann an, wenn das Arbeitsverhéltnis
vom/von der ArbeitgeberIn ohne (vollstindiger) Beriicksichtigung der
Kiindigungsfristen und -termine oder aus Verschulden des/der AG
vom/von der ArbeitnehmerIn vorzeitig aufgeldst wurde.

Das sind folgende Fille:

— berechtigter vorzeitiger Austritt, wenn den/die ArbeitgeberIn ein Ver-
schulden am Austritt trifft (alle Austrittsfille, aufSer Austritt aus — vom/
von der ArbeitgeberIn unverschuldeten — gesundheitlichen Griinden so-
wie beim , Eltern”-Austritt);

— unberechtigte Entlassung (es liegt kein Entlassungsgrund vor);

— frist- und/oder terminwidrige Kiindigung des/der AG (es wurde eine zu
kurze Kiindigungsfrist gewahlt oder der Kiindigungstermin missachtet);

— vorzeitige Auflosung eines befristeten Arbeitsverhiltnisses (wenn nicht
ausnahmsweise eine zuldssige Kiindigungsmdglichkeit vereinbart wur-
de).
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Bei Beachtung der aufgrund Gesetz, Kollektivvertrag oder Arbeitsver-
trag geltenden Kiindigungsfrist und des Kiindigungstermins hitte das
Arbeitsverhiltnis ldnger weiterbestanden. Die Kiindigungsentschadi-
gung gewdhrleistet, dass ArbeitnehmerInnen durch eine rechtswidrige
Handlung ihres/ihrer AG keinen Nachteil hinsichtlich der Einhaltung
der Kiindigungszeit erleiden. Sie miissen finanziell so gestellt werden,
als wire die Aufldsung des Arbeitsverhéltnisses vollkommen rechtma-
Big erfolgt.

Es muss daher das gesamte laufende Entgelt fiir den Zeitraum zwischen
der tatsachlichen Beendigung des Arbeitsverhiltnisses (durch den Austritt
etc.) und dem Ende der Kiindigungsfrist, die sich bei ordnungsgeméfier Ab-
gabe einer Kiindigungserklarung durch den/die ArbeitgeberIn ergeben hét-
te, bezahlt werden; dazu zdhlen auch die Sonderzahlungen. Durch diese fik-
tive Verlangerung erhoht sich auch die Abgeltung nicht verbrauchten Ur-
laubs; es kann sich auch eine erhdhte Abfertigung usw. ergeben.

Achtung:

Die Kiindigungsentschddigung muss binnen sechs Monaten ab dem
rechtswidrigen, tatsdchlichen Ende des Arbeitsverhéltnisses bei Gericht
eingeklagt werden!

Zur Berechnung im Einzelnen vgl. sinngeméfi die obenstehenden Ausfiih-
rungen {iber die Berechnung der Abfertigung, wobei bei der Kiindigungsent-
schddigung jedoch in der Regel der Durchschnitt der letzten drei Monate
(bzw. 13 Wochen) herangezogen wird.

Betragt die fiktive Kiindigungsfrist mehr als drei Monate, so steht die Kiin-
digungsentschidigung nur fiir die ersten drei Monate in vollem Ausmaf§
zu. Der Anspruch auf Kiindigungsentschadigung fiir alle weiteren Zeitrdu-
me hiangt davon ab, ob der/die ArbeitnehmerIn dann schon ein anderweiti-
ges Einkommen (Lohn/Gehalt, aber auch Arbeitslosengeld) erzielt hat oder
es absichtlich verabsdumt hat, ein solches zu erzielen. Das in diesen spdteren
Monaten Verdiente wird von der errechneten Kiindigungsentschadigung ab-
gezogen.

Die Kiindigungsentschddigung ist bei jenen Personen schwer zu berechnen,
die einen besonderen Kiindigungsschutz geniefien, deren Arbeitsverhilt-
nis also grundsitzlich durch Kiindigung gar nicht aufgelost werden kann
(siehe dazu unten das Kapitel Besonderer Kiindigungsschutz, Seite 39). Es han-
delt sich insbesondere um Lehrlinge, Schwangere (bzw. Elternteile in Karenz
oder Elternteilzeit), Prasenz-/Zivildiener, Behinderte, Betriebsratsmitglieder
und Vertragsbedienstete im 6ffentlichen Dienst. In diesen Féllen wurden von
der Rechtsprechung mehrere Punkte herausgearbeitet:

ArbeitnehmerInnen mit besonderem Kiindigungsschutz haben stets
ein Wahlrecht. Sie konnen auf die Fortsetzung ihres Dienstverhiltnis-
ses bestehen oder die rechtswidrige Beendigung wohl gegen sich gelten
lassen und eine Kiindigungsentschadigung fordern.

Die Kiindigungsentschddigung wird bei kiindigungsgeschiitzten Arbeitneh-
merInnen folgendermafien berechnet:

— Bei dauerndem besonderem Kiindigungsschutz (Vertragsbedienstete,
Behinderte) ist der Berechnung der Kiindigungsentschidigung eine Kiin-
digungsfrist von sechs Monaten zugrunde zu legen.

— Bei einem zeitlich befristeten besonderen Kiindigungsschutz (Lehrlinge,
Schwangere, Elternschutz, Prasenz-/Zivildiener) steht die Kiindigungs-
entschdadigung grundsétzlich fiir die gesamte Dauer des besonderen Kiin-



digungsschutzes und die daran anschliefSende fiktive Kiindigungsfrist zu
(bei Lehrlingen ist insbesondere auch die Behaltezeit zu beachten).

— Bei Betriebsratsmitgliedern und Jugendvertrauensratinnen/-raten wird
die Kiindigungsentschddigung ohne jede Berticksichtigung ihres besonde-
ren Kiindigungsschutzes berechnet, wenn sie von sich aus, ohne dazu ge-
zwungen zu sein, das Arbeitsverhéltnis beenden — vor allem wegen Insol-
venz, verspiteter Lohnzahlung etc.

— Werden hingegen Betriebsratsmitglieder z. B. durch Tétlichkeiten oder
fortgesetzte Beleidigungen des/der AG faktisch zur Beendigung ihres Ar-
beitsverhaltnisses gezwungen, ist eine Kiindigungsentschadigung bis
zum Ende der laufenden Tatigkeitsperiode des Betriebsrates, die dreimo-
natige Schutzfrist danach und die daran anschlieflende fiktive Kiindi-
gungsfrist zu bezahlen.

* Arbeitszeugnis

Bei Beendigung des Arbeitsverhiltnisses hat der/die ArbeitgeberIn ein Ar-
beitszeugnis auszuhdndigen. Es muss die Dauer des Arbeitsverhaltnisses
und die Art der verrichteten Arbeitsleistung bescheinigen. Es darf weder
direkt noch indirekt Inhalte aufweisen, die dem/der ArbeitnehmerIn das
Auffinden eines neuen Arbeitsplatzes erschweren. Auch der Anspruch auf
Ausstellung eines Arbeitszeugnisses ist — wie alle anderen Beendigungsan-
spriiche — durch Klage gerichtlich durchsetzbar.

Kein Anspruch besteht in Osterreich auf ein sog. ,qualifiziertes Dienst-
zeugnis”, ein Zeugnis, welches {iber die Dauer und Art der Tatigkeit hinaus
verschiedene Belobigungen enthélt (,Frau Maier hat die ihr {ibertragenen
Aufgaben stets zu unserer vollsten Zufriedenheit erledigt”). Wird jedoch
ein solches qualifiziertes Dienstzeugnis ausgestellt, darf auch dieses keinerlei
Benachteiligungen enthalten. Hier ist besondere Vorsicht geboten, da sich
iiber die verschiedensten Formulierungen bereits ein eigener , Geheimcode”
zur Beurteilung von MitarbeiterInnen entwickelt hat. Ein solches Zeugnis
sollte man daher stets bei der Gewerkschaft oder Arbeiterkammer tiberprii-
fen lassen, bevor man es bei einem zukiinftigen Bewerbungsgesprach vor-
legt.

* Sozialversicherung

Das arbeitsrechtliche Ende eines Arbeitsverhéltnisses und sein sozialversi-
cherungsrechtliches Ende kénnen auseinanderfallen, wenn ein (sozialversi-
cherungspflichtiger) Entgeltanspruch iiber das Ende des Dienstverhiltnis-
ses hinaus besteht (z. B. Entgeltfortzahlung, weil im Krankenstand gekiin-
digt wurde, Urlaubsersatzleistung, Kiindigungsentschadigung).

Fiir diesen Zeitraum besteht kein Anspruch auf Arbeitslosengeld. Dieser
geht jedoch nicht verloren, sondern wird zugunsten des hoheren Entgeltan-
spruchs aus dem Arbeitsverhiltnis nach hinten verschoben.
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11. Nenne die wichtigsten Anspriiche von ArbeitnehmerInnen
bei Beendigung des Arbeitsverhiltnisses!

ll UJ{

. Besteht auch bei befristeten Arbeitsvertragen Anspruch auf
,Postensuchtage”, wenn ja: auf wie viele?

ll M

. Ein AN will nach Vollendung des 62. Lebensjahres die Kor-
ridorpension in Anspruch nehmen. Hat er Anspruch auf
Abfertigung alt, wenn er zu diesem Zweck kiindigt?

Il M

. Wenn eine Arbeitnehmerin in jenem Arbeitsjahr, in dem das
Dienstverhéltnis endet, mehr als den aliquoten Urlaub ver-
braucht und dann selbst kiindigt: Muss sie das ,,zu viel” er-
haltene Urlaubsentgelt zuriickzahlen?

I UJ{

. Wann entsteht Anspruch auf eine Kiindigungsentschadi-
gung?

ll M\




Schutz vor Kundigung durch
den/die ArbeitgeberIn

Das geltende Arbeitsrecht geht vom Grundsatz der Kiindigungsfreiheit
aus: Der/Die AN, aber auch der/die AG kann das Arbeitsverhiltnis oh-
ne Angabe von Griinden, jedoch unter Beachtung von Kiindigungsfrist
und -termin durch Kiindigung aufldsen. Dieser Grundsatz ist aber durch
wesentliche Ausnahmen zugunsten besonders schutzbediirftiger Grup-
pen von ArbeitnehmerInnen eingeschrankt.

Dass ArbeitgeberInnen keines besonderen Schutzes vor dem Ausspruch der
Kindigung durch ArbeitnehmerInnen bediirfen, liegt auf der Hand. Umge-
kehrt stimmt das aber in dieser Allgemeinheit nicht, weil das Arbeitsverhalt-
nis fiir ArbeitnehmerInnen die Existenzgrundlage darstellt. Besonders Ar-
beitnehmerInnen, die es (z. B. wegen ihres Alters) sehr schwer hétten, einen
neuen Arbeitsplatz zu finden, wiirden bei uneingeschrénkter Geltung dieses
Grundsatzes schon bei aufrechtem Arbeitsverhidltnis unter erheblichem
Druck stehen.

Der Gesetzgeber wollte daher sicherstellen, dass aus ganz bestimmten —
»verponten” — Griinden keine Kiindigungen erfolgen konnen bzw. sich
der/die betroffene ArbeitnehmerIn zumindest nachtriglich dagegen zur
Wehr setzen kann. Es handelt sich hier um sog. , Vergeltungskiindigungen”,
diskriminierende Kiindigungen oder solche, die den/die Arbeitnehmerln
iibermiflig sozial beeintrachtigen. Hier muss es sich der/die ArbeitgeberIn
gefallen lassen, dass das Gericht trotz , Kiindigungsfreiheit” die Legitimitat
des Kiindigungsgrundes iiberpriift und gegebenenfalls die Kiindigung auf-
hebt (sog. Allgemeiner Kiindigungsschutz).

Letztlich gibt es bestimmte Gruppen von ArbeitnehmerInnen (Lehrlinge, Be-
hinderte, Schwangere, Betriebsratsmitglieder etc.), die wegen ihrer besonde-
ren sozialen Lage oder ihrer speziellen Aufgabe vor einer jederzeitigen,
,freien” Kiindigung geschiitzt werden miissen. Hier ist der Ausspruch einer
Kindigung oft nur nach gerichtlicher Zustimmung und bei Vorliegen be-
sonders schwerwiegender Griinde zuldssig (sog. Besonderer Kiindigungs-
schutz, Seite 39).

Die gleichzeitige Kiindigung vieler ArbeitnehmerInnen schlieslich fithrt zu
Storungen des Arbeitsmarktes, da plotzliche eine grofie Nachfrage nach Ar-
beitspldtzen schubartig eintritt, der kaum ein entsprechendes Angebot ge-
geniiberstehen kann.

Der Ubersichtlichkeit halber wird im Folgenden der Kiindigungsschutz in
drei Gruppen gegliedert:

e der allgemeine Schutz der Arbeitnehmerlnnen vor Kiindigung

¢ der besondere Kiindigungsschutz einzelner Gruppen von Arbeitnehme-
rInnen

e der Schutz vor Massenkiindigungen

Der allgemeine Kundigungsschutz

Der allgemeine Kiindigungsschutz ist urspriinglich der betrieblichen Inte-
ressenvertretung (Betriebsrat) iiberantwortet und im Kern im § 105 Ar-
beitsverfassungsgesetz (ArbVG) geregelt. Er baut auf zwei Schritten auf:

¢ dem betriebsverfassungsrechtlichen Vorverfahren mit zwingender Ein-
bindung des Betriebsrats (sieche dazu unten im Abschnitt Die Befassung
des Betriebsrats, Seite 37) und
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e der Moglichkeit, bestimmte Kiindigungen im Nachhinein durch das Ge-
richt iiberpriifen und aufheben zu lassen (sog. Kiindigungsanfechtung.)

Uberblicksartig besteht Schutz fiir einzelne ArbeitnehmerInnen (oder
kleine Gruppen von ArbeitnehmerInnen) in folgenden zwei Fillen:

1. wenn die Kiindigung aus bestimmten Motiven erfolgt, die das Ge-
setz missbilligt;

2. wenn die Kiindigung sozial ungerechtfertigt ist und fiir den betroffe-
nen AN/die betroffene AN erhebliche (vor allem soziale) Nachteile
bringt und keine anderen, diese Nachteile tiberwiegenden Griinde fiir
die Kiindigung sprechen (sog. Sozialwidrigkeit der Kiindigung)

Unzulassiges Kiindigungsmotiv

Die vom Gesetz missbilligten Motive sind insbesondere:

e wenn die Kiindigung erfolgt, weil der/die ArbeitnehmerIn offenbar
nicht unberechtigte arbeitsrechtliche Anspriiche geltend gemacht
hat;

¢ sich gewerkschaftlich betitigt;

¢ im Rahmen der Griindung eines Betriebsrates oder als Sicherheits-
vertrauensperson aktiv geworden ist oder

e weil der Arbeitnehmer voraussichtlich zum Prasenzdienst einberufen
werden wird.

Der hier beschriebene gesetzliche Kiindigungsschutz (§ 105 ArbVG) gilt nur
in Betrieben mit mindestens fiinf ArbeitnehmerInnen (sog. ,betriebsrats-
pflichtige Betriebe”, d. h. jene Betriebe, in denen laut Gesetz ein Betriebsrat
zu wihlen ist) und erfasst auch nicht alle diese Betriebe (z. B. gilt das Arbeits-
verfassungsgesetz [ArbVG] in weiten Bereichen des Offentlichen Dienstes
grundsétzlich nicht). Wird eine verponte Kiindigung gegeniiber einem/einer
ArbeitnehmerIn ausgesprochen, der/die von der Bestimmung nicht ge-
schiitzt ist, ist zu priifen, ob die Kiindigung nicht wegen Sittenwidrigkeit
rechtsunwirksam ist.

Aufgrund wachsender Bestimmungen in Sondergesetzen (wie z. B. den An-
ti-Diskriminierungsbestimmungen im Gleichbehandlungsgesetz und im Be-
hinderteneinstellungsgesetz oder bei Inanspruchnahme von Bildungs- oder
Pflegekarenz) ist die Moglichkeit, verponte Kiindigungen anzufechten, zu-
nehmend vom Betriebsrat bzw. der Betriebsgrofie losgelost. So kénnen ins-
besondere diskriminierende Kiindigungen auch in Kleinstbetrieben mit we-
niger als fiinf MitarbeiterInnen angefochten werden.



Unabhéngig von der Betriebsgrofie und dem Bestehen eines Betriebsrats
sind folgende Kiindigungen im Nachhinein anfechtbar:

¢ Kiindigungen aufgrund des Geschlechts (hierzu zihlen auch sog. ,,in-
direkte Diskriminierungen”, wie z. B. das Abstellen auf ein Merkmal,
das vor allem auf ein bestimmtes Geschlecht zutrifft, wie z. B. Teilzeit
oder die Inanspruchnahme von Pflegefreistellung);

e Kiindigungen aufgrund des Alters, einer Behinderung, der Herkunft
bzw. ethnischen Zugehorigkeit, der Religion, der sexuellen Orien-
tierung oder Weltanschauung des/der AN;

e Kiindigungen, weil der/die AN sich gegen eine andere Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts, Alters etc. (z. B. bei der Lohn-/Ge-
haltshohe) gewehrt hat.

® Daneben sind im Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz (AVRAG)
weitere unzuldssige Motive angefiihrt, wie z. B. Tatigkeit als Sicher-
heitsvertrauensperson, die Inanspruchnahme einer Bildungskarenz
(-teilzeit), Pflegekarenz (-teilzeit) oder einer sog. Wiedereingliede-
rungsteilzeit.

¢ Freie Dienstnehmerinnen kénnen eine Kiindigung dann anfechten,
wenn diese aufgrund einer Schwangerschaft oder des Beschafti-
gungsverbots nach der Geburt erfolgt ist. Im Gegensatz zu Arbeitneh-
merInnen im engeren Sinn besteht also fiir schwangere freie Dienst-
nehmerinnen kein besonderer Kiindigungsschutz (s. unten), sondern
lediglich eine Anfechtungsmoglichkeit.

e Gemif § 7 Abs 6 Arbeitszeitgesetz (AZG) steht es den Arbeitnehme-
rInnen frei, die Leistung von Uberstunden ab der 11. Stunde/Tag
bzw ab der 51. Stunde/Woche ohne Angabe von Griinden abzuleh-
nen (sog. ,Freiwilligkeitsprinzip”). Sie diirfen deswegen nicht be-
nachteiligt werden. Eine Kiindigung aufgrund der Ablehnung dieser
Uberstunden kann innerhalb von zwei Wochen bei Gericht angefoch-
ten werden. § 105 ArbVG ist dabei sinngeméfs anzuwenden, das Vor-
liegen eines betriebsratspflichtigen Betriebs ist aber nicht erforderlich.

e Gleiches gilt gemdf3 § 12b Abs 3 Arbeitsruhegesetz (ARG) bei der Ab-
lehnung bestimmter Sonn- oder Feiertagsarbeit.

Zu den Anti-Diskriminierungsbestimmungen vergleiche insbesondere auch das
Skriptum AR-7 — Gleichbehandlung im Arbeitsrecht.

LeiharbeiterInnen bzw. -angestellte konnen auch eine Kiindigung durch ih-
re Arbeitgeberin/ihren Arbeitgeber (UberlasserIn) anfechten, die im Zusam-
menhang mit einer Diskriminierung durch den Kunden/die Kundin (Be-
schiftigerIn) erfolgt ist. Selbst dann, wenn die Kiindigung selbst nicht diskri-
minierend erfolgt ist, sondern nur die Folge eines diskriminierenden Einsat-
zes im Beschéftigerbetrieb war.

In all den genannten Fallen muss der tatsdchliche Kiindigungsgrund, das un-
erlaubte Motiv, vom/von der ArbeitnehmerIn (unter Umstanden an seiner/
ihrer Stelle vom Betriebsrat) vor Gericht glaubhaft gemacht werden. Ein for-
meller Beweis ist nicht erforderlich und wird in der Praxis hdufig auch kaum
erbracht werden koénnen. Die {iberwiegende Wahrscheinlichkeit, dass tat-
sdchlich ein vom Gesetz verponter Grund fiir die Kiindigung ausschlagge-
bend war, reicht aus. Umgekehrt obliegt es dem/der ArbeitgeberIn den Be-
weis(!) fiir ein anderes — erlaubtes — Kiindigungsmotiv zu erbringen.

35

Anmerkungen



Anmerkungen

Sozialwidrige Kiindi-
gungen

Soziale Gestaltungs-
pflicht des AG

36

Achtung!

Fiir die gerichtliche Anfechtung einer solchen unerlaubten Kiindigung
bestehen kurze, in der Regel nur zweiwochige Fristen! (vgl. unter An-
fechtungsverfahren, Seite 38.)

Nicht nur anfechtbar, sondern von Vornherein rechtsunwirksam sind (unab-
hédngig von § 105 ArbVG) ferner Kiindigungen, die gegen ein gesetzliches
Kiindigungsverbot verstofien (Nédheres siehe im Abschnitt Besonderer Kiindi-
gungsschutz, Seite 39).

Sozial ungerechtfertigte Kiindigung
(,,Sozialwidrigkeit”)

Wenn kein verpontes Motiv vorliegt, die Kiindigung aber die wesentlichen
Interessen des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin beeintrdchtigt, ist eine
Abwégung mit jenen Griinden, die seitens des Arbeitgebers/der Arbeitgebe-
rin fiir eine Kiindigung sprechen, vorzunehmen.

Zundchst muss also festgestellt werden, welche Nachteile dem/der Arbeit-
nehmerIn durch die Kiindigung insgesamt drohen. Vor allem sind die Mog-
lichkeit, einen anndhernd gleichwertigen Arbeitsplatz zu erlangen bzw. die
voraussichtliche Dauer der Arbeitslosigkeit und ein allenfalls zu erwartendes
geringeres zukiinftiges Einkommen (insbesondere bei bestehenden Unter-
haltspflichten, Schulden etc.) zu berticksichtigen. Diese Nachteile treffen be-
sonders é&ltere ArbeitnehmerInnen. Auch auf den Gesundheitszustand und
die Dauer der Betriebszugehdrigkeit ist Riicksicht zu nehmen. Eine Anfech-
tung wegen erheblicher Nachteile ist aber ausgeschlossen, wenn der/die
Gekiindigte noch nicht sechs Monate im Betrieb beschiftigt ist.

Ist der /die Arbeitnehmerln zum Zeitpunkt seiner/ihrer Einstellung bereits
50 Jahre oder ilter, sind allerdings seit 1. Juli 2017 weder der Umstand einer
langjahrigen Beschéftigung im Betrieb, noch die wegen des hoheren Lebens-
alters zu erwartenden Schwierigkeiten am Arbeitsmarkt besonders zu be-
riicksichtigen. Dies soll die Einstellung dlterer ArbeitnehmerInnen erleich-
tern.

Liegt eine wesentliche Beeintrdchtigung der Interessen des Arbeitnehmers/
der Arbeitnehmerin nicht vor, kann die Kiindigung nicht bekdmpft werden
(auBSer es liegt ein vom Gesetz missbilligtes Motiv vor — s. oben).

Liegt ein wesentlicher sozialer Nachteil vor, muss im néchsten Schritt
festgestellt werden, welche Griinde fiir die Kiindigung sprechen.

Das konnen entweder betriebliche Griinde sein, wie Rationalisierungs-
mafinahmen, wirtschaftliche Schwierigkeiten des Betriebes etc.

Oder aber Griinde, die im Verhalten des/der AN selbst liegen (sog. per-
sonenbezogene Kiindigungsgriinde), wie mangelhafte Arbeitsleistung
oder Undiszipliniertheit, ausufernde Krankenstdnde usw.; dies gerade
auch dann, wenn das Verhalten des/der AN nicht so schwerwiegend
ist, dass eine Entlassung gerechtfertigt wére.

Werden wirtschaftliche Griinde behauptet, so ist auch zu priifen, ob der Be-
trieb nicht dauernd LeiharbeiterInnen beschiftigt, die derselben Tatigkeit
oder einer Téatigkeit, die der/die ArbeitnehmerIn ebenfalls ausfiihren kénnte
und wiirde, nachgehen. Generell lehnen es die Gerichte ab, die wirtschaftli-
che Sinnhaftigkeit von Rationalisierungsmafsnahmen zu priifen, diese ist Teil
der unternehmerischen Freiheit des/der AG. Sie priifen aber genau, ob eine
solche Mafsnahme tatsdchlich die Beschiftigung des/der gekiindigten AN



unmdglich macht, oder ob nicht z. B. eine Weiterbeschaftigung in einer an-
deren Abteilung moglich wire (sog. soziale Gestaltungspflicht des/der
AG).

Sowohl fiir die dem/der ArbeitnehmerIn drohenden Nachteile als auch fiir
die betrieblichen oder personlichen Griinde, die fiir eine Kiindigung spre-
chen, besteht Beweispflicht. Es gentigt nicht, sie glaubhaft zu machen.

Haufig ist die Kiindigung von Arbeitnehmerlnnen aus wirtschaftlichen
Griinden tatsdchlich notwendig. Dann entsteht ein Interessenkonflikt in-
nerhalb der ArbeitnehmerInnenschaft um die Frage, wer nun gekiindigt
wird, da dafiir meist mehrere ArbeitnehmerInnen in Frage kommen. Darum
gibt das Gesetz dem Betriebsrat das Recht, diese Frage abschliefSend zu re-
geln: Stimmt der Betriebsrat (mit Zweidrittelmehrheit) der Kiindigung
von ArbeitnehmerInnen zu, so kann deren Kiindigung gerichtlich nicht
wegen Sozialwidrigkeit bekampft werden (sog. Sperrrecht des Betriebsrats,
siehe sogleich unten). Eine Anfechtung einer Kiindigung aufgrund eines ver-
ponten Motivs oder einer diskriminierenden Kiindigung ist jedoch auch
dann moglich.

Die Befassung des Betriebsrats
(§ 105 ArbVG)

Ein gewisser Schutz der ArbeitnehmerInnen vor Kiindigung soll bereits da-
durch gewéhrleistet werden, dass der Betriebsrat vor Ausspruch jeder Kiin-
digung zwingend befasst werden muss (sog. betriebsverfassungsrechtli-
ches Vorverfahren). Jede beabsichtigte Kiindigung ist dem Betriebsrat vor-
ab mitzuteilen, dieser hat exakt eine Woche Zeit, um eine Stellungnahme
dazu abzugeben. Er kann in dieser Zeit auch eine Beratung mit dem/der Ar-
beitgeberIn verlangen.

Die einwdchige Frist beginnt mit der Mitteilung an den BR (in der Regel an
den Vorsitzenden/die Vorsitzende ) und endet in der Woche darauf mit Ab-
lauf desselben Wochentags.

Beispiel:

Wird der BR-Vorsitzende am Montag, den 17. November, von der Kiin-
digungsabsicht verstandigt, endet die Frist zur Stellungnahme am Mon-
tag, den 24. November, 24:00 Uhr.

Der Betriebsrat hat nun drei Moglichkeiten:

e er widerspricht der Kiindigungsabsicht innerhalb der Frist aus-
driicklich;

e er stimmt ihr ausdriicklich zu (2/3-Mehrheit des BR erforderlich!);
e er gibt keine Stellungnahme ab.

Die Reaktion des Betriebsrats kann entscheidend fiir die Moglichkeiten,
die Kiindigung nach ihrem Ausspruch anzufechten, sein.

Wird die Kiindigung ausgesprochen, bevor der Betriebsrat seine Stel-
lungnahme abgegeben hat (und noch vor Ablauf der 1-Wochen-Frist),
so ist die Kiindigung jedenfalls rechtsunwirksam. Das Arbeitsverhilt-
nis besteht fort, die Kiindigung hat keinerlei Rechtswirkungen.

Dieses sogenannte , Vorverfahren” findet natirlich nur statt, wenn tatséch-
lich ein Betriebsrat errichtet ist. Es entfdllt, wenn es trotz Betriebsratspflicht
nicht zur Wahl eines Betriebsrates gekommen ist.
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Das Anfechtungsverfahren

Eine aus einem unerlaubten Motiv ausgesprochene oder sozialwidrige Kiin-
digung (aufSer bei Zustimmung des Betriebsrats, sieche oben!) kann innerhalb
einer dufierst kurzen Frist von einer bzw. zwei Wochen nach erfolgtem
Ausspruch bei Gericht angefochten werden.

Vordergriindig ist der Betriebsrat zur Erhebung dieser , Anfechtungsklage”
berechtigt, ndmlich dann, wenn er der Kiindigungsabsicht ausdriicklich wi-
dersprochen hatte und der/die betroffene ArbeitnehmerIn ihn um die An-
fechtung ersucht.

Dem Betriebsrat steht zur Erhebung dieser Klage nach wie vor nur eine
Frist von einer Woche zur Verfiigung! Zwar wurden die Fristen zur An-
fechtung 2010 auf zwei Wochen ausgedehnt und damit auch den Fristen
bei z. B. diskriminierender Kiindigung gleichgestellt, die extrem kurze
einwOchige Frist fiir den BR wurde jedoch beibehalten.

Nimmt der Betriebsrat diese Anfechtung nicht vor, kann der/die Arbeitneh-
merln selbst binnen zwei weiterer Wochen Anfechtungsklage erheben.

Ist der Betriebsrat selbst nicht zur Anfechtung berechtigt, z. B. weil er im Vor-
verfahren keine Stellungnahme abgegeben hat, hindert dies nicht die Klags-
einbringung durch den/die Arbeitnehmerln selbst. Auch in diesem Fall ste-
hen dem/der ArbeitnehmerIn zwei Wochen nach Ausspruch der Kiindi-
gung fiir die Klage offen.

Nur wenn der Betriebsrat ausdriicklich der Kiindigungsabsicht widerspro-
chen hat, kann im Rahmen des Anfechtungsverfahrens ein sog. ,Sozialver-
gleich” vorgenommen werden. ,Sozialvergleich” bedeutet, dass vom Ge-
richt {iberpriift werden muss, ob nicht anstelle des/der Gekiindigten ein an-
derer Arbeitnehmer/eine andere Arbeitnehmerin hitte gekiindigt werden
koénnen, den/die eine Kiindigung sozial nicht so hart getroffen hatte.

Praktisch ist dieses Verfahren nur dann tiblich bzw. sinnvoll, wenn entweder
andere ArbeitnehmerInnen interessiert sind, das Arbeitsverhiltnis zu been-
den oder ArbeitnehmerInnen bekannt sind, die dem/der AG nahestehen, so-
dass angenommen werden kann, dass sie tatsdchlich nicht gekiindigt wer-
den. Andernfalls wére der BR gezwungen, andere ArbeitnehmerInnen zur
Kiindigung vorzuschlagen, was zwangslaufig zu Konflikten fithren wiirde.

Auch in Betrieben ohne Betriebsrat kann der/die betroffene AN binnen
zwei Wochen ab Zustellung die Kiindigung anfechten, allerdings nur dann,
wenn im Betrieb mindestens fiinf ArbeitnehmerInnen beschiftigt werden,
nach dem Gesetz also ein Betriebsrat zu wéhlen wére (sog. ,Betriebsrats-
pflichtiger Betrieb”).

Diskriminierende Kiindigungen (z. B. aufgrund des Geschlechts, der Her-
kunft etc., siehe oben im Abschnitt Unzulissiges Kiindigungsmotiv, Seite 34)
kann nur der/die betroffene ArbeitnehmerIn selbst anfechten, auch dies
hat innerhalb von zwei Wochen zu erfolgen. Da diese Anfechtungsmoglich-
keit nicht am Betriebsrat ankniipft, ist sie auch in Kleinstbetrieben mit unter
fiinf MitarbeiterInnen mdglich.

Zusammenfassend kann also gesagt werden: Sowohl Kiindigungen aus
einem verpodnten Motiv, sozialwidrige Kiindigungen als auch diskrimi-
nierende Kiindigungen miissen vom/von der Arbeitnehmerln inner-
halb von zwei Wochen bei Gericht angefochten werden. Vorsicht bei
Anfechtung durch den Betriebsrat (verpontes Motiv + Sozialwidrigkeit):
Ihm steht nur eine Woche zur Verfiigung!

Auch eine Entlassung kann angefochten werden. Voraussetzung ist, dass



¢ der/die ArbeitnehmerIn keinen Entlassungsgrund gesetzt hat (die Entlas-
sung somit unberechtigt erfolgt ist) und

¢ die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses zusdtzlich sozialwidrig ist oder
aus einem verpdnten Grund erfolgt ist.

Auch eine Entlassung muss binnen zwei Wochen (nur eine Woche fiir den
Betriebsrat!) angefochten werden!

Wird das Anfechtungsverfahren gewonnen, bewirkt das Urteil die
rickwirkende Aufhebung der Kiindigung. Das Arbeitsverhdlinis ist
dann fiir die gesamte Dauer des Verfahrens durchgehend aufrecht gewe-
sen. Der/Die ArbeitgeberIn muss den riickstindigen Lohn nachzahlen,
wobei wie oben bei der Kiindigungsentschadigung beschrieben, einge-
rechnet wird, was der/die ArbeitnehmerIn zwischenzeitig verdient hat
oder absichtlich zu verdienen unterlassen hat.

Das gerichtliche Anfechtungsverfahren findet nach Ausspruch der Kiindi-
gung und damit auch - je nach Dauer der Kiindigungsfrist — zum Grofteil
nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses statt. Es muss mit einer Verfah-
rensdauer von mehreren Monaten bis zu einem Jahr gerechnet werden. Dies
—und die belastete innerbetriebliche Situation nach einem gewonnenen An-
fechtungsverfahren — fithrt dazu, dass in der Praxis die meisten Kiindigungs-
anfechtungen mit einem Vergleich enden.

Zwar stellen derartige Vergleichszahlungen fiir den betroffenen AN/ die be-
troffene AN oft eine wesentliche Uberbriickungshilfe dar, doch wird der ei-
gentliche Zweck der Kiindigungsanfechtung — der Erhalt des Arbeitsplatzes
—nur in Ausnahmefillen erreicht. Damit wird allerdings die Bedeutung die-
ses nachgelagerten Kiindigungsschutzes ausgehohlt: er reduziert sich auf ei-
nen ,individuellen Sozialplan” (zum Begriff des Sozialplans siehe gleich un-
ten im Abschnitt Schutz vor/bei Massenkiindigungen, Seite 44). Ein tatsdchlich
wirksamer Kiindigungsschutz entsteht nur, wenn ArbeitgeberInnen die Er-
fahrung machen, dass sie sozialwidrig oder aus verpdnten Motiven gekiin-
digte Arbeitnehmerlnnen tatsdchlich erneut beschéftigen miissen!

Achtung!

Die Anfechtung einer Kiindigung ist nur dann moglich, wenn die Kiin-
digung iiberhaupt rechtswirksam ausgesprochen worden ist. In folgen-
den Féllen ist die Kiindigung jedoch gar nicht erst wirksam, das Dienst-
verhiltnis besteht weiterhin aufrecht fort:

* Das betriebsverfassungsrechtliche Vorverfahren wurde nicht einge-
halten (der BR wurde z. B. gar nicht informiert).

® Der/Die ArbeitnehmerIn unterliegt einem besonderen Kiindigungs-
schutz (siehe sogleich unten), der die Kiindigung an weitere Voraus-
setzungen bindet (wie z. B. die gerichtliche Zustimmung), welche je-
doch nicht eingehalten wurden.

Der besondere Kiindigungsschutz

Bestimmte Gruppen von ArbeitnehmerInnen sind aus verschiedenen Griin-
den besonders schutzbediirftig, daher hat der Gesetzgeber eine Kiindigung
ihres Dienstverhéltnisses besonders erschwert.
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Eine Kiindigung ist in der Regel nur bei Vorliegen bestimmter im Ge-
setz aufgezihlter Griinde zulédssig. Zusatzlich darf sie oft nur nach Zu-
stimmung des Gerichts oder — wie z. B. bei begiinstigt Behinderten — ei-
nes besonderen Gremiums erfolgen.

Zu diesen besonders geschiitzten Personen zihlen:

® Lehrlinge, um sicherzustellen, dass sie ihre Berufsausbildung abschliefien
konnen;

* Schwangere, Eltern wihrend des sog. , Papamonats”, einer Karenz oder
einer Eltern-Teilzeit, behinderte ArbeitnehmerInnen und Prisenz-/Zivil-
diener, da sie sich in einer speziellen sozialen Situation befinden, die im
offentlichen Interesse ihren besonderen Schutz gebietet;

¢ Betriebsratsmitglieder, weil sie ihre Aufgabe nur dann erfiillen kénnen,
wenn sie nicht mit dem jederzeitigen Verlust ihres Arbeitsplatzes (und da-
mit auch ihres Mandates) bedroht werden kénnen;

¢ HausbesorgerInnen mit Dienstwohnung, da sie durch eine Kiindigung
nicht nur ihren Arbeitsplatz, sondern zugleich auch die Wohnung verlie-
ren;

Vertragsbedienstete im 6ffentlichen Dienst.

Eine Kiindigung (oder Entlassung) bei besonderem Kiindigungsschutz,
die den gesetzlichen Voraussetzungen nicht entspricht, ist rechtsun-
wirksam. Das bedeutet, sie beendet das Arbeitsverhiltnis nicht, dieses
besteht weiterhin aufrecht fort.

Dieses aufrechte Arbeitsverhaltnis kann notfalls vom Gericht festgestellt
lassen werden, ebenso kénnen die in der Zwischenzeit angelaufenen Lohn-
zahlungen vor Gericht durchgesetzt werden.

Der/Die Betroffene hat jedoch stets die Wahl: Er/Sie kann die rechtswid-
rige Beendigung des Arbeitsverhiltnisses trotzdem gegen sich gelten las-
sen und anstelle der Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses Schadenser-
satz in Form einer Kiindigungsentschddigung fordern (zur Frage der Ho-
he der Kiindigungsentschadigung bei derartig geschiitzten Dienstver-
héltnissen siehe im Kapitel Beendigungsanspriiche, Seite 21).

Dieses Wahlrecht muss allerdings relativ rasch nach Ausspruch der Kiindi-
gung getroffen und dem/der ArbeitgeberIn mitgeteilt werden. Beruft sich
der/die Arbeitnehmerln z. B. darauf, dass die Kiindigung rechtsunwirksam
ist und teilt dem/der ArbeitgeberIn mit, dass er/sie das Dienstverhiltnis
fortsetzen mochte, kann er/sie sich zu einem spéteren Zeitpunkt nicht mehr
auf die Beendigung und eine entsprechende Kiindigungsentschadigung be-
rufen. Mit Zustimmung des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin ist so ein spate-
rer Wechsel natiirlich dennoch méglich.

Kein Kiindigungsschutz besteht wiahrend der Probezeit, aus diskriminie-
renden Griinden (aufgrund des Geschlechts, Alter, Herkunft etc.) darf das
Dienstverhéltnis jedoch auch in der Probezeit nicht geldst werden (siehe
oben im Abschnitt Probezeit, Seite 4).

e Lehrlinge

Das Lehrverhiltnis endet in der Regel mit Ablauf der im Lehrvertrag ange-
gebenen Lehrzeit bzw. nach Absolvierung der Lehrabschlusspriifung. Eine
,Kiindigung” von Lehrverhiltnissen ist grundsatzlich nicht vorgesehen.

Es gibt jedoch auch beim Lehrverhiltnis mittlerweile eine Reihe von vorzei-
tigen Beendigungsmoglichkeiten:



Das Lehrverhiltnis beginnt bereits von Gesetzes wegen mit einer dreimona-
tigen Probezeit. Danach kann das Lehrverhiltnis ausnahmsweise mit sofor-
tiger Wirkung (ohne Einhaltung von Fristen oder Terminen) beendet wer-
den,

¢ wenn sich die Ausbildung als unzulédssig erweist oder unmdglich wird
oder

* wegen besonders schwerer Verletzungen der Pflichten des Lehrlings oder
des/der Lehrberechtigten — in etwa entsprechen diese den Griinden, die
zum Austritt bzw. zur Entlassung berechtigen.

* Auch bei endgiiltiger Aufgabe des Lehrberufes durch den Lehrling kann
dieser das Lehrverhiltnis durch Austritt [6sen.

Eine einvernehmliche Auflosung des Lehrverhiltnisses ist moglich, unter-
liegt aber besonderen Formvorschriften (siehe oben im Abschnitt Einver-
nehmliche Auflosung, Seite 6).

Ausnahmsweise ist eine , aufierordentliche Auflosung” (, Ausbildungsiiber-
tritt”) zum Ende des ersten bzw. zweiten Lehrjahres zuldssig, wenn trotz ei-
nes vorherigen Mediationsverfahrens eine Seite auf die Auflésung besteht. In
diesem Fall muss das AMS binnen drei Monaten eine Ersatzlehrstelle vermit-
teln.

Im Anschluss an das Lehrverhéltnis sieht das Berufsausbildungsgesetz
(BAG) eine dreimonatige Behaltefrist vor. Auch in dieser Zeit ist eine Kiin-
digung unzuldssig. Zuldssig ist es jedoch, fiir die Dauer der Behaltefrist ein
befristetes Dienstverhaltnis zu vereinbaren.

* Schwangere sowie Eltern im ,Papamonat”, in Karenz oder Elternteilzeit

Fiir Schwangere beginnt der Kiindigungsschutz mit dem tatsdchlichen Ein-
tritt der Schwangerschaft und endet vier Monate nach der Geburt. Zeiten ei-
ner Karenz oder die Inanspruchnahme einer Teilzeitbeschiftigung (sog. , El-
ternteilzeit”) kénnen diesen Zeitraum betrachtlich verldngern.

Der besondere Kiindigungsschutz kommt fiir Schwangere allerdings erst zu
tragen, wenn die Schwangerschaft dem/der ArbeitgeberIn mitgeteilt wor-
den ist. Die blofle Vermutung ist selbstverstandlich noch nicht mitzuteilen,
sondern lediglich die drztlich bestitigte Schwangerschaft.

Wurde bereits eine Kiindigung ausgesprochen, bevor der/die Arbeitgebe-
rIn von der bestehenden Schwangerschaft informiert worden ist, hat die
Arbeitnehmerin ab dem Ausspruch der Kiindigung noch fiinf Arbeitstage
zur Verfiigung, um die Meldung nachzuholen. In diesem Fall muss aller-
dings eine Bestitigung des Arztes/der Arztin {iber das Bestehen der
Schwangerschaft und ihren Beginn beigelegt werden.

Konnte die 5-Tages-Frist nicht eingehalten werden, insbesondere weil die
Schwangerschaft der Arbeitnehmerin selbst noch gar nicht bekannt war, aber
auch wegen Krankheit oder Ahnlichem, so muss die Mitteilung und Vorlage
des édrztlichen Zeugnisses unmittelbar nach dem Bekanntwerden der
Schwangerschaft bzw. dem Wegfall des Hindernisses erfolgen. Hier legen
die Gerichte strenge Kriterien an: Die Meldung muss in aller Regel sofort,
noch am Tag des Wegfalls des Hindernisses (also z. B. am Tag des Bekannt-
werdens der Schwangerschaft), erfolgen.

Der Kiindigungsschutz erstreckt sich iiber die gesamte Dauer der Schwan-
gerschaft. Er endet vier Monate nach der Entbindung.

Der Kiindigungsschutz bei Inanspruchnahme einer Karenz oder Elternteil-
zeit gilt fiir beide Elternteile gleichermaflen. Auch der Vater kann Karenz
oder Elternteilzeit in Anspruch nehmen und unterliegt dabei demselben
Kiindigungsschutz. Dieser beginnt frithestens vier Monate vor der in An-
spruch genommenen Karenz oder Teilzeitbeschaftigung, friihestens aber
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mit der Geburt des Kindes (Achtung bei zu , frithen” Meldungen! Hier be-
steht unter Umstdnden noch kein Kiindigungsschutz!)

Bei Inanspruchnahme einer Karenz (hochstens bis zum 2. Geburtstag des
Kindes) oder einer Elternteilzeit (bis zum 4. Geburtstag des Kindes) endet
der Kiindigungsschutz vier Wochen nach deren Ende. Wird eine Elternteil-
zeit tiber den vierten Geburtstag des Kindes hinaus (bis zum 7. Geburtstag)
in Anspruch genommen, besteht kein absoluter Kiindigungsschutz mehr,
unter Umsténden stellt eine solche Kiindigung aber eine Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts dar (siehe oben im Abschnitt Allgemeiner Kiindi-
gungsschutz, Seite 33).

Der Kiindigungs- und Entlassungsschutz bei Inanspruchnahme eines , Papa-
monats” beginnt mit der Vorankiindigung oder einer spiteren Vereinba-
rung, frithestens jedoch vier Monate vor dem errechneten Geburtstermin.
Bei einer Frithgeburt beginnt er mit der Meldung des Antrittszeitpunkts.
Er endet vier Wochen nach dem Ende der Freistellung.

In all den genannten Féllen (Schwangerschaft, , Papamonat”, Karenz, Eltern-
teilzeit) besteht ein absolutes Kiindigungsverbot, es sei denn, das Gericht er-
teilt seine Zustimmung. Eine derartige Zustimmung ist bei Betriebsstillle-
gung zu erteilen. Ab dem 2. Lebensjahr des Kindes (Karenz oder Elternteil-
zeit) kann das Gericht die Zustimmung auch erteilen, wenn die Kiindigung
durch personenbezogene Griinde, die die betrieblichen Interessen nachteilig
bertihren, oder durch betriebsbedingte Umstidnde, die einer Weiterbeschfti-
gung entgegenstehen, begriindet ist und die Weiterbeschiftigung unzu-
mutbar ist.

e Prisenz-/Zivildiener

Die erfolgte Einberufung muss dem/der ArbeitgeberIn unverziiglich mitge-
teilt werden, ansonsten geht der besondere Kiindigungsschutz verloren.
Ahnlich wie bei Schwangeren besteht auch hier eine dreitégige Frist zur
nachtriaglichen Meldung, wenn die Kiindigung bereits ausgesprochen wur-
de.

Bei rechtzeitiger Mitteilung besteht ab diesem Zeitpunkt und bis ein Monat
nach Ende des Prasenz-/Zivildienstes ein absolutes Kiindigungsverbot. Ei-
ne dennoch ausgesprochene Kiindigung ist rechtsunwirksam. Ausgenom-
men ist eine bereits erfolgte Betriebsstilllegung oder die Zustimmung des Ge-
richtes.

e Behinderte oder chronisch kranke ArbeitnehmerInnen

Einen besonderen Kiindigungsschutz genieflen auch Personen mit Behinde-
rung oder chronischer Erkrankung, denen einen Bescheid {iber die Feststel-
lung der ,Zugehorigkeit zum Kreis der begiinstigt Behinderten” ausge-
stellt wurde. Dieser Bescheid ist beim ,,Sozialministeriumservice” (ehemals
Bundessozialamt) zu beantragen und wird dann ausgestellt, wenn eine Min-
derung der Erwerbsfahigkeit von mindestens 50 % besteht.

Die Kiindigung eines/einer begiinstigten Behinderten ist erst nach Zustim-
mung des Behindertenausschusses des Bundessozialamtes zuldssig. Diese
Zustimmung darf nur unter ganz bestimmten Umstinden erteilt werden,
die dem/der ArbeitgeberIn die Fortsetzung des Arbeitsverhiltnisses unzu-
mutbar machen.

Kein Kiindigungsschutz besteht wihrend der ersten sechs Monate des Ar-
beitsverhiltnisses.

Fiir jene Dienstverhiltnisse, die ab dem 1. Janner 2011 eingegangen wurden,
wurde diese Frist jedoch auf die ersten vier Jahre ausgeweitet, sofern der
Status als begtinstigter Behinderter bereits bei Eintritt in das Arbeitsverhélt-
nis bestanden hat. Wurde der/die ArbeitnehmerIn allerdings erst im Laufe



des aktuellen Arbeitsverhiltnisses begtinstigte/r Behinderte/r, besteht auch
in diesem Fall nur in den ersten sechs Monaten kein Kiindigungsschutz.

Besteht der Behindertenstatus aufgrund eines Arbeitsunfalls, besteht der
Kiindigungsschutz unabhéngig davon, wann das Dienstverhiltnis begonnen
hat, sofort.

* Belegschaftsorgane (Betriebsrat etc.)

Betriebsratsmitglieder, Jugendvertrauensrdtinnen/-rdte und Behinderten-
vertrauenspersonen haben einen besonderen Kiindigungsschutz, sobald
nach der Wahl des Wahlvorstandes ihre Absicht zu kandidieren offenkun-
dig wird. Davor besteht lediglich die Moglichkeit, eine Kiindigung anzufech-
ten (siehe oben im Abschnitt Allgemeiner Kiindigungsschutz, Seite 33). Der
Schutz gilt fiir die Dauer des Mandats sowie weitere drei Monate nach Erlo-
schen des Mandats. Zur niheren Gestaltung des Schutzes und weiteren ge-
schiitzten Personen (Wahlvorstand, Ersatzmitglieder des Betriebsrats) vgl.
das Skriptum AR 2c - Rechtsstellung des Betriebsrates.

* Vertragsbedienstete

Vertragsbedienstete im 6ffentlichen Dienst unterliegen einem erhéhten Kiin-
digungsschutz, wenn das Dienstverhiltnis eine gewisse Zeit lang gedauert
hat (je nach Gebietskorperschaft zwischen ein und drei Jahre). Danach ist ei-
ne Kiindigung nur bei Vorliegen bestimmter Griinde moglich, wie z. B.
groblicher Verletzung der Dienstpflichten, dauernder Arbeitsunfdhigkeit
aus gesundheitlichen Griinden, wenn der allgemein erzielbare Arbeitserfolg
nicht mehr erreicht werden kann, Bedarfsmangel, Umstrukturierungen etc.
Die Kiindigung muss schriftlich erfolgen. Eine gerichtliche Kontrolle erfolgt
nur, wenn der/die Vertragsbedienstete die Klage einbringt — also im Nach-
hinein.

* HausbesorgerInnen mit Dienstwohnung

HausbesorgerInnen mit Dienstwohnung, die ihren Hausbesorgervertrag vor
dem 1. Juli 2000 abgeschlossen haben, kénnen nur gerichtlich gekiindigt
werden. Die Griinde, die zur Kiindigung berechtigen, entsprechen in etwa
den oben fiir Vertragsbedienstete genannten.

Ohne jeden sachlichen Grund wurde die Geltung des Hausbesorgergesetzes
fiir Vertrdge, die ab dem 1. Juli 2000 abgeschlossen wurden, beseitigt.

Besonderer Entlassungsschutz

Fiir die Entlassung der oben genannten besonders kiindigungsgeschiitzten
ArbeitnehmerInnen bestehen zum Teil weitere spezielle Schutzvorschriften,
vor allem um zu vermeiden, dass der besondere Kiindigungsschutz durch
eine Entlassung umgangen wird. Teilweise ist die Entlassung nur aus be-
stimmten, im Gesetz festgelegten Griinden zuldssig, die im Vergleich
zum allgemeinen Entlassungsrecht (siehe oben im Abschnitt Vorzeitige Auflo-
sung aus wichtigem Grund, Seite 13) enger gefasst sind. Dartiber hinaus erfor-
dert die rechtsgiiltige Entlassung in der Regel dhnlich wie bei der Kiindigung
die Zustimmung des Gerichts vor Ausspruch der Entlassung. Eine nach-
tragliche Zustimmung ist nur in Ausnahmeféllen vorgesehen. Keine Zu-
stimmung durch Gericht oder Behorde ist bei der Entlassung begtinstigter
Behinderter, von Lehrlingen oder Vertragsbediensteten vorgesehen.

Eine entgegen den gesetzlichen Vorschriften ausgesprochene Entlassung ist
rechtsunwirksam und beendet das Arbeitsverhiltnis nicht. Ebenso wie
im Fall der rechtsunwirksamen Kiindigung hat der/die ArbeitnehmerIn je-
doch die Wahl und kann entweder die weitere Beschiftigung verlangen
bzw. gerichtlich durchsetzen oder die Beendigung gegen sich gelten lassen
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und die (erhohte) Kiindigungsentschiadigung einfordern (vgl. dazu die allge-
meinen Hinweise in der Einleitung zu diesem Abschnitt).

Der Schutz vor/bei Massenkiindigungen

Die gleichzeitige Kiindigung einer grofien Zahl von ArbeitnehmerInnen
fiihrt sowohl zu besonderen Erschwernissen fiir den Einzelnen/die Einzelne
— er/sie findet schwerer einen Arbeitsplatz, weil nun verstarkte Konkurrenz
darum besteht — als auch zu einer unerwiinschten Stérung des gesamten Ar-
beitsmarktes. Aus diesem Grunde bestehen gegen die Kiindigung zahlrei-
cher ArbeitnehmerInnen zum selben Zeitpunkt sowohl eine 6ffentlich-recht-
liche Schranke der Arbeitsmarktverwaltung (das sog. ,Frithwarnsystem®)
als auch Schutzbestimmungen zugunsten der betroffenen ArbeitnehmerIn-
nen (Sozialplédne).

e Frithwarnsystem”

Das Frithwarnsystem findet sich im Arbeitsmarktférderungsgesetz (§ 45a)
wieder:

Wenn innerhalb von 30 Tagen die Arbeitsverhiltnisse von

e fiinf oder mehr ArbeitnehmerInnen in Betrieben mit 21 bis 99 Arbeitneh-
merlnnen,

e mindestens 5 % der ArbeithehmerInnen in Betrieben mit 100 bis 600 Ar-
beitnehmerInnen,

e 30 oder mehr ArbeitnehmerInnen in Betrieben mit iiber 600 Arbeithehme-
rInnen oder

e fiinf oder mehr Arbeitnehmerlnnen, die iiber 50 Jahre alt sind (unabhén-
gig von der Betriebsgrofie),

aufgelost werden sollen, muss das Arbeitsmarktservice (AMS) einen Monat
im Vorhinein schriftlich davon verstindigt werden. Der Betriebsrat ist
noch vor der Meldung an das AMS zu verstandigen. Von der erfolgten Vor-
information ist ihm eine Kopie auszuhéndigen.

Wird diese Pflicht zur Vorinformation des AMS vom/von der ArbeitgeberIn
missachtet, sind sdmtliche ausgesprochene Kiindigungen (Auflésungen)
rechtsunwirksam. Als Aufldésung gilt hierbei jede Beendigungsart, die
vom/von der AG ausgeht (so z. B. auch einvernehmliche Auflsungen).

Die einmonatige Sperrfrist soll dem Arbeitsmarktservice Zeit verschaffen,
um mit dem/der ArbeitgeberIn Moglichkeiten zur Vermeidung der Massen-
kiindigung zu verhandeln oder Auffangmafsnahmen zu setzen. Unter Um-
stinden kann das AMS aus wichtigen Griinden von der Einhaltung der 30-
Tages-Frist absehen, z. B. dann, wenn mit dem Betriebsrat ein Sozialplan ab-
geschlossen wird (siehe sogleich unten).

e Sozialplan

Der Schutz der ArbeitnehmerInnen vor den negativen Folgen einer Auflo-
sung des Arbeitsverhéltnisses insbesondere im Zusammenhang mit einer Be-
triebsdnderung ist im Arbeitsverfassungsgesetz (§ 109 ArbVG) verankert:
Wenn einem erheblichen Teil der ArbeitnehmerInnen des Betriebes durch
eine Betriebseinschrinkung oder -stilllegung wesentliche Nachteile dro-
hen, kann vom Betriebsrat ein sog. Sozialplan erzwungen werden.

Das Gesetz nennt keine genauen Zahlengrenzen. Die Rechtsprechung hat
bisher entschieden, dass 8 % der ArbeitnehmerInnen noch kein ,,erheblicher
Teil” der ArbeitnehmerInnenschaft ist; ein Drittel wiederum wird jedenfalls
als ,,erheblich” anzusehen sein.



Inhalt eines Sozialplans konnen samtliche Mafinahmen zur Verhinderung,
Beseitigung oder Milderung der nachteiligen Folgen einer konkreten Be-
triebsanderung fiir die betroffenen ArbeitnehmerInnen sein.

Die Mittel sind vielfdltig und reichen von der Beteiligung an einer Arbeits-
stiftung — einer besonderen Arbeitsvermittlungs- und Fortbildungseinrich-
tung, die regional oder fiir Arbeitnehmerlnnen bestimmter Betriebe oder
Branchen eingerichtet werden kann — bis hin zu zusdtzlichen Zahlungen
an die ArbeitnehmerInnen, die die vorhersehbar lingere Dauer der Arbeits-
losigkeit wenigstens finanziell etwas entschérfen sollen. Hierbei sollte nattir-
lich auf sozial besonders betroffene Gruppen (z. B. dltere ArbeitnehmerIn-
nen) besonders geachtet werden.

Kommt es zu keiner Einigung, so kann durch die Anrufung der Schlich-
tungsstelle der Abschluss des Sozialplans erzwungen werden.

¢ Betriebsiibergang

Ein in der Vergangenheit sehr hdufiger Anlassfall fiir Massenkiindigungen
ist bereits seit den 1990er-Jahren Geschichte: Geht ein Betrieb(steil) auf eine
neue Inhaberin/einen neuen Inhaber z. B. durch Verkauf, Fusion oder Aus-
gliederung iiber (sog. Betriebs(teil)iibergang), so diirfen aus diesem Anlass
keine ArbeitnehmerInnen mehr gekiindigt werden!

Mit dem Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz / AVRAG wurde in Os-
terreich die EU-Richtlinie {iber die Wahrung von ArbeitnehmerInnenansprii-
chen bei Betriebsiibergang beschlossen. Es sieht vor, dass von Gesetzes we-
gen alle Arbeitsvertrdge zum/zur bisherigen ArbeitgeberIn ausnahmslos
mit allen darin enthaltenen Rechten und Pflichten auf den neuen/die neue
BetriebsinhaberIn {ibergehen. Dies passiert vollig automatisch, es ist dafiir
keinerlei Erklarung oder Willensiibereinstimmung notig.

1) Allgemeiner Kiindigungsschutz
,Jbetriebsratspflichtiger Betrieb": Alle Betriebe, auch Kleinstbe-

mindestens 5 Mitarbeiterinnen triebe

¢ Betriebsverfassungsrechtliches Anfechtung wegen
Vorverfahren (Information an Diskriminierung ~ (Geschlecht,
den BR, Stellungnahme) Herkunft ... )

* Anfechtung wegen ¢ Kiindigung wegen Inanspruch-
— Verpontem Motive nahme von Bildungskarenz/
— Sozialwidrigkeit -te%lze%t oder Pflegekarenz/

-teilzeit

2) Besonderer Kiindigungsschutz

e Kiindigung wegen Inanspruchnahme von Bildungskarenz/-teilzeit
oder Pflegekarenz/-teilzeit, Lehrlinge, Schwangere, Eltern wéhrend
eines Papamonats, einer Karenz oder einer Elternteilzeit, behinderte
Arbeitnehmerlnnen, Priasenz-/Zivildiener, Betriebsratinnen, Ver-
tragsbedienstete, Hausbesorgerlnnen

¢ Erschwerte Griinde und oftmals Zustimmung des Gerichts erforder-
lich

3) Schutz vor/bei Massenkiindigungen

¢ Frithwarnsystem beim AMS

e Sozialplan

45

Inhalte

AVRAG regelt Betriebs-
iibergang



Anmerkungen

46

16. Der AG kiindigt einen 25-jdhrigen gesunden AN. Kann die-
se Kiindigung mit Aussicht auf Erfolg bei Gericht angefoch-
ten werden?

ll UJ{

17. Was ist ein Sozialplan? — Wer kann ihn durchsetzen?

ll M

18. Eine Arbeitnehmerin erfdhrt erst nach Ablauf der Kiindi-
gungsfrist, dass sie schwanger ist und es auch bei Aus-
spruch der Kiindigung schon war. Kann sie noch etwas
tun, wenn ja: was?

Il M

. Ein kiindigungsgeschiitzter, behinderter AN wird zu Un-
recht entlassen. Welche Entscheidung muss er nun zunéchst
treffen, ehe er Weiteres unternimmt?

I UJ{




Beantwortung der Fragen

F1.

F 2:

F 3:

F4.

F5:

F 6:

F7:

F 8:

F9:

F 10:
F 11:

F 12:

F 13:

F 14:

Wenn mehrere befristete Arbeitsvertrage ohne oder mit nur kurzer
Unterbrechung aneinandergereiht werden; wenn nicht besondere
sachliche Griinde fiir die jeweilige Befristung bestehen, bereits ab
dem zweiten befristeten Vertrag. ,Kettendienstvertrédge” fiihren dazu,
dass ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis entsteht.

Die einvernehmliche Auflosung — allerdings ist dafiir die Zustimmung
des/der AG nétig. Wenn ein Grund fiir einen berechtigten vorzeitigen
Austritt vorliegt, ist diese Auflésungsart noch giinstiger, doch sollten
hier zundachst rechtliche Erkundigungen beziiglich des Auflésungs-
grundes eingeholt werden.

Es miissen Kiindigungstermin und -frist eingehalten werden. Wenn
der/die ArbeitnehmerIn das Dienstverhiltnis kiindigt, ist mit dem
Verlust bestimmter Anspriiche, wie z. B. Abfertigung alt, zu rechnen.

Die Kiindigungsfristen und -termine fiir Angestellte finden sich im An-
gestelltengesetz. Jene fiir ArbeiterInnen im jeweiligen Kollektivver-
trag. Ersatzweise gilt hier die zweiw0chige Frist der Gewerbeordnung
1859 (GewO 1859).

Im Gegensatz zur Kiindigung miissen bei einem Austritt oder einer
Entlassung weder Frist noch Termin eingehalten werden. Allerdings
muss ein besonders schwerwiegender Grund vorliegen, der die Fort-
setzung des Dienstverhiltnisses unzumutbar macht. Die Kiindigung
hingegen ist , begriindungsfrei”.

Gesundheitsgefahrdung, Entgeltschmalerung, Verletzung wesentli-
cher Vertrags- oder Gesetzesbestimmungen, Tétlichkeiten/Ehrverlet-
zungen, grobe Verstdfie gegen den AN-Schutz, Arbeitsmangel (fiir Ar-
beiterInnen).

Verletzung der Arbeitspflicht, Tétlichkeiten/Ehrverletzungen, Un-
treue, Vertrauensunwiirdigkeit, Unfahigkeit, die vereinbarten Dienste
zu leisten.

Wenn es in den ,Machtbereich” des Empfangers/der Empfangerin ge-
langt ist.

Ja, sogar schliissig (nur durch faktische Handlungen). Aus Beweis-
griinden empfiehlt es sich jedoch stets, die Beendigung des Dienstver-
héltnisses schriftlich zu erkldren.

Das tatsachliche Verhalten.

Abfertigung, Ersatzleistung fiir nicht verbrauchten Urlaub, Arbeits-
zeugnis, , Postensuchtage” (Freizeit wahrend der Kiindigungsfrist)

Ja, wenn das Arbeitsverhiltnis mindestens drei Monate gedauert hat.
Die Anzahl entspricht der fiktiven Kiindigungsfrist, die der/die Ar-
beitgeberIn bei Kiindigung hétte einhalten miissen (1 Tag pro Woche
Kiindigungsfrist). Nur wenn die Befristung auf Wunsch des Arbeit-
nehmers/der Arbeitnehmerin erfolgte, steht keine Freizeit wéahrend
der Kiindigungsfrist zu.

Nur, wenn das Arbeitsverhéltnis schon 10 Jahre gedauert hat. Dies
wird jedoch aufgrund des Stichtags zur Abfertigung neu (Dienstver-
héltnisse, die ab dem 1.1.2003 begonnen haben) ohnedies der Fall sein.
Der/Die AG sollte darauf hingewiesen werden, dass die Kiindigung
erfolgt, um in Pension zu gehen!

Nein. Da der volle Urlaubsanspruch (5 bzw. 6 Wochen) mit dem ersten
Tag des Urlaubsjahres entsteht, kann er auch in voller Hohe ver-
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F 15:

F 16:

F17:

F 18:

F 19:

braucht werden. Eine solche gesetzliche Riickzahlungspflicht gibt es
aber ausnahmsweise bei verschuldeter Entlassung und unberechtig-
tem vorzeitigem Austritt. Wenn die Arbeitnehmerin unter korrekter
Einhaltung der Kiindigungsfrist und gegebenenfalls auch des -termins
gekiindigt hat, besteht keine Riickzahlungspflicht.

Wenn ein Arbeitsverhiltnis vom/von der AG unrechtmiflig (ohne
Einhaltung der [richtigen] Kiindigungsfrist und/oder -termin) oder
aus Verschulden des/der AG vom/von der AN vorzeitig (durch be-
rechtigten Austritt) aufgelost wurde.

Nur wenn ein verpontes Motiv oder eine diskriminierende Kiindigung
vorliegt. Eine solche Kiindigung wird kaum je einen , wesentlichen
Nachteil” im Sinne des § 105 ArbVG (sog. ,,Sozialwidrigkeit”) darstel-
len.

Eine Vereinbarung zwischen AG und Betriebsrat zur Beseitigung oder
zumindest Linderung der Folgen einer Betriebseinschrankung bzw.
-stilllegung fiir die ArbeitnehmerInnen. Der Betriebsrat kann ihn gege-
benenfalls durch Anrufung der Schlichtungsstelle gerichtlich durchset-
zen.

Da nun die 5-Tage-Frist (ab Ausspruch der Kiindigung) wohl schon
vorbei ist, muss sie unverztiglich den/die ArbeitgeberIn unter Vorlage
eines drztlichen Zeugnisses informieren. Die Kiindigung tritt dadurch
riickwirkend aufSer Kraft.

Er muss entscheiden, ob er seinen Arbeitsplatz behalten will, was in al-
ler Regel anzuraten ist. Will er jedoch von sich aus das Arbeitsverhalt-
nis nicht fortsetzen, hat er Anspruch auf erhéhte Kiindigungsentsché-
digung.



