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Mag. Birgit Vogt-Majarek/Mag. Marlene Schulz

Die Auswirkungen des Arbeitsrechts-Anderungs-

gesetzes 2015 in der Praxis

» ARD 6481/5/2016

Das jiingst in Kraft getretene Arbeitsrechts-Anderungs-
gesetz 2015 (BGB112015/152, ARD 6480/7/2016) sieht we-
sentliche Anderungen des Arbeitsvertragsrechts und des
Arbeitszeitrechts vor, die grofiteils mit 1. 1. 2016 (und teil-
weise mit 29. 12. 2015) wirksam wurden. Die Anderun-
gen wurden von Arbeitnehmerseite und Gewerkschaft
aufgrund des damit verbundenen, erhdhten ,Schutzstan-
dards” sehr positiv aufgenommen, bringen aber in ein-
zelnen Punkten auch mehr Flexibilitdt fir Arbeitgeber.
Der folgende Beitrag soll nicht nur iiber die wichtigsten
Neuerungen des Gesetzes informieren, sondern vor al-
lem erldutern, welche konkreten Folgen diese Anderun-
gen in der Praxis haben, und Hinweise geben, worauf in
diesem Zusammenhang nunmehr in Arbeitsbeziehun-
gen besonders zu achten ist.

1. Anderungenim Arbeitsvertragsrechts-
Anpassungsgesetz

Die fiir die Praxis bedeutsamsten Anderungen des AVRAG durch
das Arbeitsrechts-Anderungsgesetz 2015 sind folgende:

1.1. Betragsmifiige Angabe des Grundgehalts
oder -lohns im Dienstzettel

§ 2 Abs 2 Z 9 AVRAG schrieb bereits bislang eine betragsméRige
Angabe des Anfangsbezuges, getrennt nach Grundgehalt bzw
-lohn, vor. Zudem waren (und sind) im Dienstzettel die weiteren
Entgeltbestandteile (wie zB Sonderzahlungen) und deren Fallig-
keit auszuweisen. Nach § 2 Abs 5 AVRAG bestand jedoch bisher
die Méglichkeit, anstelle der erwdhnten Angaben im Dienstzet-
tel auf die flir das Arbeitsverhaltnis jeweils geltenden gesetzli-
chen oder kollektiven Gehalts- bzw Lohnvorschriften zu verwei-
sen, wovon ein ganz wesentlicher Teil der Arbeitgeber Gebrauch
machte. Fiir ab 29. 12. 2015 neu auszustellende Dienstzettel gilt
demgegenliber, dass in diesen verpflichtend die betragsmaRige
Hoéhe des laufenden Grundgehalts oder -lohns auszuweisen ist.
Wie bisher sind auch die weiteren Entgeltbestandteile und deren
Falligkeit im Dienstzettel anzufiihren. Ein Verweis auf die flr das
Arbeitsverhaltnis geltenden gesetzlichen oder kollektiven Ge-
halts- bzw Lohnvorschriften gemaR § 2 Abs 5 AVRAG ist nur mehr

hinsichtlich der sonstigen Entgeltbestandteile, nicht aber in Be-
zug auf das Grundgehalt oder den Grundlohn zul&ssig.

In den Gesetzeserlduterungen wird zum Hintergrund dieser
Regelung darauf hingewiesen, dass diese Anderung der gréRe-
ren Transparenz von Entgeltvereinbarungen geschuldet ist. So
weit, so gut bzw in puncto Interessenlage nachvollziehbar. Doch
was ist mit kiinftigen Gehaltsentwicklungen? Eine Anderung des
Grundgehalts oder -lohns ist dem Arbeitnehmer laut § 2 Abs 6
AVRAG schriftlich spatestens einen Monat nach ihrem Wirk-
samwerden mitzuteilen. Der Versuch des Gesetzgebers, durch
die betragsmaRige Angabe des Grundgehalts bzw -lohns mehr
Transparenz zu schaffen, scheitert aber daran, dass die Infor-
mation Gber Anderungen desselben (anders als die urspriingli-
che Angabe, die wie erwahnt verpflichtend ist} dann unterblei-
ben kann, wenn die Anderung des Grundgehalts oder -lohns
durch gesetzliche oder kollektive Gehalts- bzw Lohnvorschriften
erfolgt, auf die gemal § 2 Abs 5 AVRAG verwiesen wurde, oder
wenn sich die Anderung unmittelbar aus der dienstzeitabhangi-
gen Vorriickung des Arbeitnehmers in derselben Verwendungs-
oder Berufsgruppe ergibt (zB durch Biennalspriinge). Die Ande-
rung des Grundgehalts oder -lohns durch einen Wechsel der Ver-
wendungs- oder Berufsgruppe innerhalb des anzuwendenden
Kollektivvertrages ist hingegen auszuweisen.

In der Praxis wird die erwdhnte Regelung wohl dazu fihren,
dass die Arbeitgeber als ,,Grundgehalt bzw -lohn“ das kollektiv-
vertragliche Mindestentgelt fiir den entsprechenden Arbeitneh-
mer betraglich ausweisen werden, wie dies bisher haufig durch
entsprechende Verweise auf den Kollektivvertrag gehandhabt
wurde. Dadurch wird einerseits mehr vertragliche Klarheit ge-
schaffen und gleichzeitig fiir Uberstundenarbeit (bei entspre-
chender Vereinbarung - siehe dazu auch in Pkt 1.5. die Rege-
lung in puncto All-in-Vertrige) der maximal mogliche finanzielle
Spielraum fiir den Arbeitgeber genutzt. Das Gesetz nimmt in § 2
Abs 2 Z 9 AVRAG (idF der Novelle) zwar nicht ausdriicklich auf kol-
lektivvertragliche Rechtsquellen Bezug, insbesondere aus der
Zusammenschau mit § 2 Abs 5 und 6 AVRAG wird aber klar, dass
mit ,Grundgehalt bzw -lohn*“ vom Gesetzgeber wohl nichts ande-
res gemeint ist als jenes Gehalt, das grundsatzlich vom Kollektiv-
vertrag (anhand der jeweiligen Einstufung in Verwendungsgrup-
pen etc) festgelegt wird.

Die weiter oben beschriebene Anderung des Gesetzes bedeu-
tet aber auch, dass bei Zahlung des kollektivvertraglichen Min-
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destentgelts und dessen auf Kollektivvertrag basierender Erho-
hung bzw bei Zahlung eines héheren Entgelts und kollektivver-
traglicher Ist-Lohn-Erhéhung keine entsprechende Information
an den Arbeitnehmer ergehen, ihm also die betragsmaRige An-
derung seines Grundgehalts oder -lohns in diesem Fall nicht mit-
geteilt werden muss.

Die vom Gesetzgeber intendierte ,erhdhte Transparenz* be-
steht somit inkonsequenterweise nur so lange, bis die erste An-
derung des Grundgehalts oder -lohns durch den jeweils anwend-
baren Kollektivvertrag erfolgt, dh in der Regel maximal ein Jahr
lang. Das zeigt die Liickenhaftigkeit der vorgenommenen Ande-
rungen und der damit bezweckten Erkennbarkeit der jeweiligen
Uberzahlung fiir die betroffenen Arbeitnehmer. Bei einzelvertrag-
licher Erhéhung des Grundgehalts oder -lohns hat aber jedenfalls
eine diesheziigliche Mitteilung an den Arbeitnehmer zu erfolgen.

1.2. Stirkere Beschrinkungen betreffend
- (wirksame) Konkurrenzklauseln

Die Méglichkeit derVereinbarungeiner Konkurrenzklausel wurde
mit 29. 12. 2015 fiir Neuabschliisse von Vertragen gegeniiber
den bisherigen gesetzlichen Regelungen weiter eingeschrinkt.
Sowohl § 36 Abs 2 AngG als auch § 2¢ Abs 2 AVRAG sehen nun-
mehr vor, dass Konkurrenzklauseln nur noch gegeniiber solchen
Arbeitnehmern wirksam sind, deren Monatsbezug Uber dem
20-fachen der taglichen ASVG-Hochstbeitragsgrundlage liegt;
diese Entgeltgrenze liegt damit fiir das Jahr 2016 bei € 3.240,-.
Nach der bislang geltenden Rechtslage lag die Grenze noch beim
17-fachen der taglichen ASVG-Hdochstbeitragsgrundlage.

Bei der Ermittlung des maRgeblichen Entgelts ist auch nach
der Novelle weiterhin vom ,fiir den letzten Monat des Arbeits-
verhdltnisses gebiihrenden Entgelt auszugehen. Nach standi-
ger Rechtsprechung ist der Bemessung der weite Entgeltbegriff
des Arbeitsrechts zugrunde zu legen und das jeweilige Entgelt in
Anlehnung an die von der Lehre gebilligte, standige Rechtspre-
chung zu § 23 Abs 1 AngG zu ermitteln. Klargestellt wird in den
Erlduterungen zum Arbeitsrechts-Anderungsgesetz 2015 aller-
dings, dass entgegen der bisherigen Rechtsprechung (siehe ins-
besondere OGH 11.5.2010,9 ObA 154/09a, ARD 6084/2/2010) bei
der Ermittlung der Entgeltgrenze allfillige (aliquote) Sonder-
zahlungen aufler Acht zu lassen sind.

Uberdies wurde im Rahmen der Novelle in § 2c Abs 5 AVRAG
ausdriicklich klargestellt, dass eine fiir den Fall des Zuwiderhan-
delns gegen eine Konkurrenzklausel vereinbarte Konventional-
strafe nur insoweit wirksam ist, als diese nicht sechs Netto-
Monatsentgelte libersteigt. Sonderzahlungen sind bei der ent-
sprechenden Ermittlung des Netto-Monatsentgelts auRer Acht
zu lassen.

Far die Praxis bedeutet die erwdhnte Anderung somit eine
Anhebung der maBgeblichen Entgeltgrenze auf zweifache
Weise, die offenbar bewirken soll, dass erst die Gruppe iiber-
durchschnittlich gut verdienender Arbeitnehmer in ihrer be-
ruflichen Mobilitst durch eine Konkurrenzklausel wirksam be-
schrénkt werden kann.
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§ 36 Abs 2 AngG bzw § 2c Abs 2 AVRAG stellen jedoch -~ aus
der Sicht der Praxis durchaus sinnvoll - fiir die Bemessung wei-
terhin auf das ,fiir den letzten Monat des Arbeitsverhdltnisses ge-
bihrende Entgelt” ab. Auch die Vereinbarung einer Konkurrenz-
klausel mit jenen Arbeitnehmern, deren Gehalt bei Vertrags-
beginn oder bei erstmaliger Aufnahme einer solchen Klausel in
den Arbeitsvertrag ab 29. 12. 2015 noch (uU auch weit) unter
der Entgeltgrenze von € 3.240,00 liegt, ist damit weiterhin zu-
lassig. Diese Vorgehensweise ist aus Arbeitgebersicht jeden-
falls zu empfehlen, weil das Entgelt im Rahmen eines langer
dauernden Arbeitsverhaltnisses auch erheblich ansteigen kann,
die Vereinbarung einer Konkurrenzklausel erst bei entsprechen-
der Gehaltssteigerung in aller Regel aber nicht erfolgt bzw nicht
einseitig méglich ist und daher derartige, uU auch langjahrige
Arbeitsverhaltnisse mit Fiihrungskréften bei Vertragsbeendigung
regelméaRig keine Konkurrenzklausel aufweisen, wenn es nicht
im Rahmen einer Beférderung oA zum Abschluss eines neuen
Vertrages kommt. Entscheidend fiir die Wirksamkeit der Konkur-
renzklausel ist blof}, dass das Entgelt den oben erw3hnten Be-
trag bei Vertragsende liberschreitet.

Das hohere Monatsentgelt ist mangels abweichender Rege-
lung im Gesetz bzw gegenteiliger Rechtsprechung grundsatzlich
auch dann relevant, wenn es erst kurze Zeit vor Beendigung des
Vertrages realisiert und erst dadurch die Entgeltgrenze fir das
Wirksamwerden der vereinbarten Konkurrenzklausel Gberschrit-
ten wird.

Die gesetzliche Klarstellung betreffend die maximale Hohe
der fur den Fall des Zuwiderhandelns gegen eine Konkurrenz-
klausel zulassig vereinbaren Konventionalstrafe wird in der Pra-
xis wohl dazu fiihren, dass seitens der Arbeitgeber diese Hochst-
grenze generell im Dienstvertrag vorgesehen wird, wie dies re-
gelmaRig auch betreffend die 1-Jahres-Grenze fiir Konkurrenz-
klauseln geschieht. Damit kdnnte der Versuch, hier mehr Klarheit
zu schaffen, nach hinten losgegangen sein, weil der Arbeitge-
ber den Ball auch weiterhin an den Arbeitnehmer zuriickspie-
len kann und sich dieser so wie bisher an das Gericht wenden
muss, sollte er der Ansicht sein, dass ihn die Héhe der Konven-
tionalstrafe in seiner Mobilitat zu sehr einschrinkt. Bereits bis-
lang waren Konventionalstrafen im Ausmafs von mehr als sechs
Monatsentgelten in Dienstvertrdgen aufgrund des richterlichen
MaRigungsrechts und der dazu ergangenen Judikatur eher sel-
ten (bzw wurden in Gerichtsverfahren regelmaRig reduziert) und
erfolgten im Rahmen von Gerichtsverfahren abhangig vom Ein-
zelfall doch immer wieder Herabsetzungen auf einen geringeren
Betrag als sechs Monatsentgelte.

1.3. Ausweitung der Uberpriifung von Konventional-
strafen

Mit dem Arbeitsrechts-Anderungsgesetz 2015 erfolgte auch eine
Klarstellung dahin gehend, dass dem richterlichen MaRigungs-
recht nicht nur Konventionalstrafen im Zusammenhang mit Kon-
kurrenzklauseln unterliegen, sondern auch in sonstigen Fillen
vereinbarte Konventionalstrafen. Die bisher in § 2¢c Abs 6 AVRAG
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enthaltene Regelung wurde in § 2e AVRAG neu geregelt und dort -
ahnlich wie in § 38 AngG - ohne Einschrankung festgehalten,
dass mit Arbeitnehmern vereinbarte Konventionalstrafen gene-
rell dem richterlichen MaRigungsrecht unterliegen.

In der Praxis wirkt sich diese Neuregelung dahin gehend aus,
dass Arbeitnehmer, die eine Konventionalstrafe auf deren Ange-
messenheit hin Gberprifen lassen wollen, kiinftig nicht mehr das
Risiko tragen, dass die Geltung des richterlichen MaRigungsrech-
tes auferhalb der in § 38 AngG geregelten Falle im Verfahren uU
in Zweifel gezogen wird (was schon bisher soweit ersichtlich sel-
ten der Fall war), sondern Gegenstand des Verfahrens nur noch
die Angemessenheit der Strafe ist.

1.4. Einschrankung von Ausbildungskosten-
ruckersatzklauseln

Seit 29. 12. 2015 ist bei neu abgeschlossenen Vereinbarungen
zum Ausbildungskostenriickersatz gemaf § 2d Abs 3 Z 2 AVRAG
zu beachten, dass deren maximal zuldssige Bindungswirkung
von fiinf auf grundséatzlich vier Jahre verkiirzt wurde. Zudem
wurde eine zwingende monatliche Aliquotierung eingefiihrt
und ist daher die bisher haufig vereinbarte jahrliche Aliquotie-
rung des Ausbildungskostenriickersatzes nicht mehr zulassig.

Fiir die Praxis hat diese Anderung insofern wesentliche Be-
deutung, als nach der Rechtsprechung des OGH fiir jede Aus-
bildung eine eigene Riickersatzvereinbarung getroffen werden
muss (vgl OGH 21. 12. 2011, 9 ObA 125/11i, ARD 6209/1/2012) -
was noch immer nicht allen Arbeitgebern bekannt sein durfte -
und die betrieblichen Fort- bzw Weiterbildungen in den letzten
Jahren wesentlich zugenommen haben. Auch bei bereits be-
stehenden Dienstverhéltnissen mit einer allgemeinen Riicker-
satzregelung im Dienstvertrag ist daher fur alle weiteren Ausbil-
dungen eine Vereinbarung nach den erwéhnten Vorgaben zu
treffen, soll ein wirksamer Riickersatz vorgesehen werden. Die
Verklrzung der Bindungswirkung fihrt in der Praxis dazu, dass
der Arbeitnehmer bereits friiher als bisher von der Riickersatz-
pflicht befreit wird und ihn bei einer Selbstklindigung im flinften
Dienstjahr daher keine Ersatzpflicht trifft.

Die wirtschaftliche Belastung des Arbeitnehmers nimmt zu-
dem auch dadurch ab, dass zwar der Riickersatzbetrag auf vier
statt auf bislang (maximal) finf Jahre aufzuteilen ist, der Be-
trag innerhalb dieser vier Jahre aber zwingend monatlich ali-
quotiert werden muss. Die Abnahme der wirtschaftlichen Belas-
tung des Arbeitnehmers bedeutet umgekehrt eine Zunahme je-
ner des Arbeitgebers etwa fiir den Fall der Selbstklindigung des
Arbeitnehmers, die gerade bei teuren Weiterbildungen betrécht-
lich sein kann, weil der Arbeitgeber nicht mehr den Betrag fiir ein
Jahr, sondern abhdngig vom Zeitpunkt des Ausscheidens nur
noch flir die jeweiligen Monate aliquot fordern kann.

1.5. Getrennte Angaben bei All-in-Vertrdagen

§ 2g AVRAG (idF der Novelle) nimmt Bezug auf die bereits oben
erlauterte Anderung des § 2 Abs 2 Z 9 AVRAG und stellt damit
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klar, dass bei neuen All-in-Vereinbarungen ab 1. 1. 2016 eine
betragsméRige Nennung des Grundlohns oder Grundgehalts
im Arbeitsvertrag oder im Dienstzettel zu erfolgen hat. Als Folge
eines VerstolRes gegen die Verpflichtung nach § 2 Abs 2 Z 9 AVRAG
sieht § 2g AVRAG nunmehr einen Anspruch des Arbeitnehmers
auf jenes Grundgehalt bzw jenen Grundlohn einschlieRlich der
branchen- und ortsiiblichen Uberzahlungen vor, der am Arbeits-
ort vergleichbaren Arbeitnehmern von vergleichbaren Arbeitge-
bern gebihrt.

In der Praxis istim Zusammenhang mit der Neuregelung frag-
lich, wie mit jenen Arbeitnehmern zu verfahren ist, die aufgrund
ihrer Position im Unternehmen (zB Geschaftsfliihrer einer GmbH,
uU auch leitende Arbeitnehmer) aus dem Geltungsbereich des
Kollektivvertrags ausgenommen sind und die demnach - man-
gels entsprechender vertraglicher Regelung - bei Vereinbarung
eines All-in-Gehalts, wie das bei Managern véllig tblich ist, gar
keinen Anspruch auf gesonderte Vergiitung von Uber- bzw Mehr-
stunden und auch gar keinen Anspruch auf einen gesetzlichen
oder kollektivvertraglich geregelten ,,Grundlohn bzw ein Grund-
gehalt“ haben. Ist hier dennoch ein Grundgehalt anzugeben und
wenn ja, welches? Angesichts der im Jahr 2015 weiter verschérf-
ten Anti-Lohn- und Sozialdumping-Bestimmungen sollte vor-
sichtshalber auch in diesen Fallen ein Grundgehalt angefiihrt
werden, das am besten etwas (iber dem héchsten Kollektivver-
tragsgehalt des maRgeblichen Kollektivvertrages liegt. Fraglich
wird auch sein, wie mit All-in-Vereinbarungen umgegangen wer-
den soll, die zwischen 28. 12. 2015 und 1. 1. 2016 abgeschlossen
wurden. Die Verpflichtung zur Ausweisung des Grundlohns bzw
Grundgehalts bestand bereits seit 29. 12. 2015, § 2g AVRAG, der
die erwdhnten Folgen bei einem VerstoR vorsieht, trat aber erst
mit 1. 1. 2016 in Kraft.

Zudem bereitet der Begriff des ,ortsiiblichen Entgelts, der
sich bereits seit Jahren in § 10 Abs 1 AUG findet, seit jeher grofie
Auslegungsschwierigkeiten und filhrt zu zahlreichen arbeits-
rechtlichen Streitféllen. Dennoch verwendet der Gesetzgeber in
der Neuregelung des AVRAG erneut diesen Begriff, weshalb wohl
weiterhin Rechtsstreitigkeiten deshalb entstehen werden, weil
(weiterhin) strittig sein wird, was konkret als branchen- und orts-
Ublicher Normalstundenlohn anzusetzen ist.

2. Anderungen im Arbeitszeitgesetz

2.1. Ausdehnung der téglichen Hochstarbeitszeit
bei aktiven Reisezeiten

Bereits bisher konnten laut § 20b Abs 1 AZG die Hochstgrenzen
der Arbeitszeit durch Reisezeiten unbeschrénkt Uberschritten
werden, wenn bzw soweit der Arbeitnehmer wéhrend der Reise-
bewegung keine Arbeitsleistungen erbrachte (sogenannte ,pas-
sive Reisezeiten®).

Durch den mit dem Arbeitsrechts-Anderungsgesetz 2015 neu
eingefiigten § 20b Abs 6 AZG wird nunmehr eine Verlangerung
der taglichen Hochstarbeitszeit unter bestimmten Rahmenbe-
dingungen auch fiir aktive Reisezeiten zugelassen. Demnach ist
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eine Arbeitszeit bis zu zwdlf Stunden moglich, wenn wahrend
der Reisebewegung durch das angeordnete Lenken eines Fahr-
zeugs eine Arbeitsleistung erbracht wird. Die Neuregelung gilt
jedoch nicht flir jene Arbeitnehmer, bei denen das Lenken eines
Fahrzeugs deren Haupttatigkeit bedeutet.

Diese Regelung bedeutet in der Praxis eine wesentliche Er-
leichterung fiir Arbeitgeber im Zusammenhang mit Dienstrei-
sen, bei denen Bahn oder Flugzeug nicht opportun waren und
wo daher im Auftrag des Arbeitgebers eine Anreise mit dem Pkw
erfolgen musste. Bei derartigen Reisen stellte sich in der Praxis
immer wieder das Problem, dass die das Fahrzeug zum/vom Ort
der Dienstreise (Tagungsort, Ort der voriibergehenden Tatigkeit
etc) lenkenden Dienstnehmer am Anreise- bzw Abreiseweg die
nach dem AZG zuldssigen Grenzen Uberschritten hatten. Arbeit-
geber waren sohin zu vollig unpraktikablen Regelungen und
MaRnahmen gezwungen, um einen Verstol3 gegen das AZG und
damit verbundene Verwaltungsstrafen zu vermeiden. Bezahlt
werden missen die (iber die Normalarbeitszeit hinausgehenden
Reisezeiten ohnehin entsprechend den kollektivvertraglichen
bzw vertraglichen Vorgaben, sodass sich ein besonderer Schutz-
gedanke nur im Hinblick auf die mit der Lenktatigkeit verbunde-
nen Anstrengungen ergab, die durch die vom Gesetzgeber ein-
gezogene und nur in den erwdhnten Fallen anwendbare Hochst-
grenze von zwolf Stunden aber ohnehin beriicksichtigt wird.

2.2. Regelung passiver Reisezeiten betreffend
Lehrlinge iiber 16 Jahre

Im Rahmen der erwihnten Anderung des AZG wurde auch gleich
ein neuer § 11 Abs 3a in das KJBG eingefligt. Dieser sieht - § 20a
AZG nachgebildet - vor, dass eine (passive) Reisezeit flir Lehr-
linge dann vorliegt, wenn der Jugendliche lber Auftrag des
Arbeitgebers vorlibergehend seinen Dienstort verldsst, um an
einem anderen Ort seine Arbeitsleistung zu erbringen, sofern
wahrend der Reisebewegung keine Arbeitsleistung erbracht
wird. Durch derartige passive Reisezeiten kann die Tagesarbeits-
zeit auf bis zu zehn Stunden ausgedehnt werden, wenn der Ju-
gendliche in einem Lehr- oder sonstigen Ausbildungsverhaltnis
steht und das 16. Lebensjahr vollendet hat; die Grenze fir die
Wochenarbeitszeit von 40 Stunden &ndert sich durch diese Rege-
lung nicht und muss weiterhin eingehalten werden.

In der Praxis ergibt sich durch die gegenstandliche Neurege-
lung insofern eine Anderung, als nunmehr auch Lehrlinge in den
erwdhnten Grenzen im Rahmen von Reisezeiten mehr als acht
Stunden taglich arbeiten und daher zB Erwachsene aus dem Be-
trieb zu Ausbildungszwecken begleiten kdnnen. Die Ausdehnung
der Arbeitszeit darf dabei nur durch die passiven Reisebewegun-
gen erfolgen und die Arbeitszeit abziiglich Reisezeit die sonst gel-
tenden arbeitszeitrechtlichen Grenzen nicht liberschreiten.

2.3. Informationsrecht fiir Teilzeitbeschiftigte

In Zukunft missen Arbeitgeber geméaft dem (ebenfalls) neu in
das AZG eingefligten § 19d Abs 2a teilzeitbeschaftigte Arbeitneh-
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mer darliber informieren, wenn im Betrieb frei werdende Arbeits-
pléatze ausgeschrieben werden, die zu einem hdheren Arbeitszeit-
ausmal der teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmer fiihren kdnnen,
wobei der Begriff der ,Ausschreibung” iSd § 9 GIBG zu verstehen
ist. Ein Verstoll gegen § 19d Abs 2a AZG ist verwaltungsstrafrecht-
lich sanktioniert; dem Arbeitgeber droht gemdR dem neu ergénz-
ten § 28 Abs 1 Z 6 AZG bei solchen VerstdBen eine Geldstrafe in
Hoéhe von € 20,- bis € 436,-.

In der Praxis sollen die neuen Bestimmungen verhindern,
dass Teilzeitbeschéftigte bei der Ausschreibung von frei wer-
denden Arbeitspldtzen umgangen werden. Schon bisher enthalt
§ 9 Abs 1 GIBG das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibung, dh, dass es dem Arbeitgeber bereits vor der Neue-
rung durch das Arbeitsrechts-Anderungsgesetz 2015 grundsatz-
lich untersagt war, eine Stelle nur fiir Mdnner (bzw nur fir Frauen)
auszuschreiben. Da der Grofteil der Teilzeitbeschaftigten nach
wie vor weibliche Mitarbeiter sind, besteht die eigentliche Neue-
rung darin, dass eine offene Stelle nicht nur geschlechtsneutral
auszuschreiben ist, sondern dass auch samtliche Arbeitnehmer,
seien sie voll- oder teilzeitbeschéftigt, iiber solche Ausschreibun-
gen zu informieren sind. Die Information kann also nicht - wie
offenbar in der Praxis Gblich - etwa per E-Mail nur an einen be-
stimmten Personenkreis, der ausschlieRlich aus Vollzeitbeschaf-
tigten besteht, geschickt werden.

Fraglich ist aber, ob eine Umgehung von Teilzeitbeschaftigten
bei der Besetzung von Stellen durch die unterbliebene Bekannt-
gabe einer Ausschreibung durch die praktisch fir den Arbeitge-
ber kaum ins Gewicht fallenden, angedrohten Konsequenzen
fur diesen Fall tatsachlich erreicht werden kann. Zudem enthalt
§ 19d Abs 2a AZG keine Verpflichtung des Arbeitgebers, im Be-
trieb frei werdende Arbeitspldtze grundsatzlich auszuschreiben
(freilich ist fiir bestimmte Betriebe eine solche Verpflichtung in
Sondergesetzen geregelt) und kann die Regelung wohl auch in
Zukunft nicht verhindern, dass bestimmte Stellen durch interne
Absprache vergeben werden.

3. Anderungen im Angestelltengesetz

Im Wege eines Abanderungsantrags im Ausschuss fir Arbeit und
Soziales vom 3. 12. 2015 erfolgte kurzfristig noch eine Anderung
des § 8 Abs 4 AngG (AB 948 BIgNR 25. GP).

Weiblichen Angestellten gebiihrt demnach der Anspruch auf
das Entgelt gemaR § 8 Abs 4 AngG fiir die Dauer von sechs Wo-
chen nach der Entbindung nur insoweit, als ihnen nicht Wochen-
geld oder Krankengeld zukommt. Kein Entgeltanspruch nach
§ 8 Abs 4 AngG besteht auch fiir jene Arbeitnehmerinnen, die sich
vor dem individuellen und absoluten Beschéftigungsverbot vor
der Entbindung in Karenz nach dem MSchG oder in einer Karenz
befanden, die zur Betreuung eines Kindes zivilrechtlich verein-
bart wurde. Nicht umfasst sind dagegen Karenzen, die zur bes-
seren Vereinbarkeit von Beruf und Familie angetreten wurden,
wie etwa Familienhospizkarenz, Pflegekarenz oder Bildungska-
renz. Anspriiche nach § 8 Abs 4 AngG fiihren zu keinem Entfall des
Kinderbetreuungsgeldes.
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Mit der erwahnten Anderung wurden die gesetzlichen An-
spriiche nach § 8 Abs 4 AngG mit den gesetzlichen Vorgaben in
Sachen Wochengeldanspruch (Leistung aus der Krankenversi-
cherung aus dem Versicherungsfall der Mutterschaft, der mit Be-
ginn des Beschéftigungsverbotes einsetzt) etc verbunden. Um
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den Arbeitgeber finanziell zu entlasten, soll der Anspruch auf
Entgelt gemaR § 8 Abs 4 AngG fiir die Dauer von sechs Wochen
nach der Entbindung in der Praxis nur insoweit bestehen, als der
Arbeitnehmerin nicht ohnehin Wochengeld oder Krankengeld
zukommt.
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