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Einleitung

Der Verlust des Arbeitsplatzes stellt fiir Arbeitnehmerlnnen oft eine besonders
schwierige Situation dar und kann sie vor existenzbedrohende Probleme stel-
len. Doch auch in weniger gravierenden Fillen ist die Phase der Beendigung eines
Arbeitsverhaltnisses oft eine heikle, in der die Atmosphare angespannt ist. Der
Bereich des Beendigungsrechts ist somit einer jener Bereiche, in denen es am
hdufigsten zu Konflikten zwischen Arbeitgeberinnen und Arbeitnehmerin-
nen kommt. Einige davon lieBen sich bei naherer Kenntnis der diesbezliglichen
Rechte und Pflichten leicht vermeiden; in anderen Fallen ist das Beendigungs-
recht aus gutem Grund zum Schutze der betroffenen Arbeitnehmerinnen ausge-
staltet.

Gerade dem allgemeinen Schutz vor Kiindigungen und Entlassung ist in vielen
Fallen nur bei betrieblicher Organisation der Arbeitnehmerlnnen, konkret bei
Bildung eines Betriebsrats, zum Durchbruch verholfen. Ein engagierter Be-
triebsrat und die gewerkschaftliche Organisation der Arbeitnehmerlnnen sind
somit oftmals Voraussetzung, um in den vollen Genuss des rechtlichen Schut-
zes und zielfiihrender Instrumente zur Verhinderung von unerwiinschten Be-
endigungen oder Abmilderung ihrer Folgen zu kommen.

Doch auch in jenen Fallen, in denen der/die Arbeitnehmerln das Dienstverhilt-
nis von sich aus l6sen machte, stehen die Betroffenen oft vor Herausforderun-
gen. Auch hier soll das vorliegende Skriptum einen Uberblick tber die Hand-
lungsspielrdume und Praxistipps geben, wie die Beendigung des eigenen
Dienstverhaltnisses mdglichst ohne Verlust von Ansprichen bewerkstelligt wer-
den kann und welche Gefahren es hierbei zu vermeiden gilt.

Vorsicht beim Erteilen von Auskiinften!

Dieses Skriptum gibt grundlegende Informationen, kann aber selbstverstandlich
nicht alle Details behandeln. Sondergesetze, Kollektivvertrdge oder Betriebsver-
einbarungen kénnen abweichende Regelungen vorsehen. Fragen rund um die
Aufldsung eines Arbeitsverhaltnisses kdnnen besonders heikel sein. Es ist daher
Vorsicht geboten, allein aus diesem Skriptum Losungen oder Ratschldge fiir kon-
krete Fille abzuleiten, es soll vielmehr einem ersten Uberblick dienen. Nach ent-



sprechenden Sonderregelungen sollte man sich stets erkundigen. Hier hilft auch
gerne die jeweilige Fachgewerkschaft weiter!
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Arten der Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses

Das Arbeitsverhaltnis ist ein sog. Dauerschuldverhialtnis, d. h. es ist grundsatz-
lich auf unbegrenzte Zeit angelegt und endet von Ausnahmefallen abgesehen
nicht automatisch. Soll es daher beendet werden, ist ein eigener ,Beendigungs-
akt" erforderlich.

Nur in den wenigsten Fallen herrscht tatsachlich Einigung zwischen Arbeitgebe-
rln und Arbeitnenmerln, dass, wann und unter welchen Bedingungen ein Dienst-
verhiltnis gelost werden soll (einvernehmliche LGsung). Die ,reguldre” und
haufigste Art, ein Arbeitsverhaltnis zu beenden, stellt die einseitige Kiindigung
dar. In der 6sterreichischen Rechtsordnung gilt der Grundsatz der Kiindigungs-
freiheit, das bedeutet, dass fiir den Ausspruch der Kiindigung kein Grund ge-
nannt werden muss.

Um die andere Vertragspartei nicht vor die Situation zu stellen, dass das Dienst-
verhéltnis von einem auf den anderen Tag beendet ist (vor allem den/die Arbeit-
nehmerln wiirde dies unzumutbar hart treffen!), ist die Austibung dieses Kiindi-
gungsrechts grundsatzlich an die Einhaltung bestimmter Fristen und Termine
gebunden.

Gleichzeitig mochte der Gesetzgeber jedoch sicherstellen, dass aus ganz be-
stimmten - ,verponten” - Griinden keine Kiindigungen erfolgen kdnnen
bzw. sich der/die betroffene Arbeitnehmerln zumindest nachtréglich dagegen
zur Wehr setzen kann. Es handelt sich hier um sog. ,Vergeltungskiindigungen®,
diskriminierende Kiindigungen oder solche, die den/die Arbeitnehmerln Gberméa-
Big sozial beeintrachtigen. Hier muss es sich der/die Arbeitgeberln gefallen las-
sen, dass das Gericht trotz ,Kiindigungsfreiheit" eine Uberpriifung der Legitimitit
des Kiindigungsgrundes vornimmt und gegebenenfalls die Kiindigung aufhebt.

Flr bestimmte aufgrund ihrer Tatigkeit oder ihrer speziellen Situation besonders
schiitzenswerte Gruppen von Arbeitnehmerlnnen besteht dariiber hinaus ein
erhéhter, besonderer Kiindigungsschutz. Hier ist der Ausspruch einer Kiindi-
gung oft nur nach gerichtlicher Zustimmung und unter besonders schwerwie-
genden Griinden zulassig.



Auf der anderen Seite kdnnen bestimmte wichtige Griinde vorliegen, die die Ein-
haltung einer Kiindigungsfrist und/oder eines Termins unzumutbar machen.
Das Gesetz kennt daher eine Reihe von Griinden, unter denen das Dienstverhalt-
nis ausnahmsweise sofort (ohne Einhaltung von Frist und Termin) gelGst werden
kann. Macht der/die Arbeitgeberln davon Gebrauch, spricht man von der Entlas-
sung, beim Arbeitnehmer/oei der Arbeitnehmerin vom Austritt.

Probezeit

Haufig ist zu Beginn eines Arbeitsverhaltnisses eine Probezeit vereinbart oder im
Kollektivvertrag festgelegt. Innerhalb der Probezeit kdnnen sowohl Arbeitnehme-
rn als auch Arbeitgeberln ohne Angabe von Griinden und ohne Einhaltung ei-
ner Kiindigungsfrist das Arbeitsverhiltnis jederzeit aufldsen.

Die Aufldsung gilt nicht als Kiindigung; innerhalb der Probezeit besteht des-
halb keinerlei Kiindigungsschutz. Auch in der Probezeit darf der/die AG aller-
dings das Arbeitsverhaltnis nicht aus diskriminierenden Griinden (Alter, Ge-
schlecht, Herkunft, Behinderung etc.) auflsen (vgl. im Abschnitt Allgemeiner
Kiindigungsschutz, Seite 59). Insbesondere die Beendigung in der Probezeit auf-
grund einer Schwangerschaft stellt eine derartige Diskriminierung dar.

Fur den/die Arbeitnehmerln ist eine Losung innerhalb der Probezeit jederzeit
und ohne jedes Risiko mdéglich. Es genligt die schriftliche oder mindliche Erkla-
rung, das Arbeitsverhaltnis beenden zu wollen.

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

Befristetes Arbeitsverhaltnis

Grundsatzlich kann auch vereinbart werden, dass ein Arbeitsvertrag von vornhe-
rein nur fiir eine bestimmte Dauer (z. B. sechs Wochen) oder bis zu einem ge-
wissen Zeitpunkt (z. B. 31. 12. 2022) besteht. Ebenso ist es moglich, das Ende des
Dienstverhaltnisses von einem bestimmten Ereignis abhdngig zu machen. Der
Zeitpunkt dieses Ereignisses muss sich allerdings objektiv feststellen lassen

11
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Arten der Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses

und muss von der Willkiir beider Seiten unabhdngig sein. Auch muss eine gewis-
se Vorhersehbarkeit gegeben sein, wie z. B. bei einer Befristung ,auf die Dauer der
Saison" oder ,fir die Dauer der Karenz von Herrn X".

Ein befristetes Dienstverhaltnis lauft automatisch mit dem vereinbarten
Zeitpunkt aus, ohne dass es einer Kiindigung oder einer Beendigungserkla-
rung, noch nicht einmal einer ,Vorwarnung", bedarf.

Befristete Dienstverhaltnisse kdnnen vor Ablauf der Frist jederzeit einvernehm-
lich oder aus wichtigem Grund beendet werden. Als wichtiger Grund ist anzu-
sehen, was bei einem unbefristeten Arbeitsvertrag zum Austritt des Arbeitneh-
mers/der Arbeitnehmerin oder den/die Arbeitgeberin zur Entlassung berechtigen
wiirde (siehe Kapitel Vorzeitige Beendigung des Arbeitsverhdltnisses, Seite 24).

Die Kiindigung (siche Kapitel Kiindigung, Seite 16) eines befristeten Dienstver-
haltnisses ist jedoch nicht vorgesehen. Ausnahmsweise kann fiir sehr lange be-
fristete Arbeitsverhaltnisse eine Kiindigungsmoglichkeit vereinbart werden. Sie
muss allerdings ausdriicklich und zweifelsfrei getroffen werden, weil nach allge-
meiner Verkehrssitte nicht mit einer Kiindigungsmdoglichkeit zu rechnen ist.
Selbstverstandlich sind gesetzliche oder kollektivvertragliche Klindigungsfristen
und -termine auch hier einzuhalten.

Behauptet der/die AG den Ablauf eines befristeten Vertrages, ist vor allem zu pri-
fen, ob eine wirksame Befristung vereinbart wurde - vor allem bei Befristungen
fur blo3 bestimmbare Zeitrdume liegen in Wahrheit oft unbefristete Vertrage
vor.

Besondere Vorsicht ist auch bei der Aneinanderreihung mehrerer befristeter Ver-
trdge geboten. Derartige .Kettendienstvertrage” fihren oft dazu, dass zwin-
gende arbeitsrechtliche Anspriiche (z. B. Kiindigungsschutz und von der Dauer
der Dienstzeit abhdngige Anspriiche) umgangen werden. Eine solche Aneinan-
derreihung mehrerer Befristungen ist daher nur dann zuldssig, wenn eine sach-
liche Rechtfertigung vorliegt. Fehlt eine solche, liegt ein unbefristetes Arbeits-
verhaltnis vor, das nicht mehr automatisch endet. Das Vorliegen einer sachlichen



Rechtfertigung kann jeweils nur im Einzelfall gepriift werden, unzuldssig sind je-
denfalls Griinde, die in Wahrheit das wirtschaftliche Risiko vom/von der Arbeit-
geberln auf den/die Arbeitnehmerln (iberwélzen.

Folgende Punkte sind bei befristeten Dienstverhdltnissen sonst noch zu beach-
ten:

» Zum Schutz Schwangerer sieht das Mutterschutzgesetz bereits bei der ers-
ten Befristung eine strenge Priifung vor, ob sie denn sachlich gerechtfertigt
ist. Liegt eine solche Rechtfertigung nicht vor, wird das befristete Arbeitsver-
haltnis bis zum Beginn des Mutterschutzes erstreckt.

»  Fir Jugendvertrauensréatinnen/-rate ist vorgesehen, dass sich eine gesetz-
liche oder kollektivvertragliche Weiterverwendungszeit bis zum Ablauf ihres
Mandates verldngert. Sinngemal Gleiches gilt flir Prdsenz- oder Zivildiener.

» Die Verlangerung eines befristeten Vertrags darf nicht aus diskriminieren-
den Griinden verweigert werden (vgl. unten im Abschnitt Allgemeiner Kiin-
digungsschutz, Seite 59).

»  Wird trotz Ablaufs einer giiltig vereinbarten Befristung weitergearbeitet, ent-
steht stillschweigend ein unbefristeter Arbeitsvertrag.

Einvernehmliche Aufldsung

Jeder Vertrag kann dadurch beendet werden, dass beide Vertragspartnerlnnen
einvernehmlich beschlieBen, ihn auflésen zu wollen (,Aufhebungsvertrag").

Die einvernehmliche Aufldsung eines Arbeitsvertrages kommt also nur dann zu-
stande, wenn ihr sowohl der/die Arbeitnehmerln als auch der/die Arbeitgeberln
zustimmen.

Durch eine einvernehmliche Auflésung kann das Arbeitsverhaltnis zu jedem be-
liebigen Termin, ohne Einhaltung irgendwelcher Fristen oder Termine, aufgeldst
werden. Entscheidend ist nur, dass sich Arbeitnehmerln und ArbeitgeberIn liber
den Zeitpunkt der Beendigung geeinigt haben.

13
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Arten der Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses

Eine einvernehmliche Auflésung kann grundsétzlich auch miindlich (sogar
schliissig) vereinbart werden, aus Griinden der Beweissicherheit empfiehlt sich
aber jedenfalls die Schriftform. Mitunter interpretieren Arbeitgeberlnnen die Er-
kldrung, das Arbeitsverhaltnis einvernehmlich beenden zu wollen, als Arbeitneh-
merlnnenkiindigung. Es ist daher wichtig, dass dartiber Klarheit hergestellt wird,
dass nur eine Auflosung mit Zustimmung des Arbeitgebers/der Arbeitgebe-
rin angestrebt wird. Die Rechtsfolgen einer einvernehmlichen Auflosung kon-
nen sich von denen einer Arbeitnehmerlnnenkiindigung namlich erheblich un-
terscheiden (siehe unter Beendigungsanspriiche, Seite 38)!

Praxistipp:

» Im Regelfall ist die einvernehmliche Auflésung dann die beste Beendigungs-
art, wenn der/die Arbeitnehmerln das Arbeitsverhiltnis beenden will, da
er/sie nicht an Kiindigungsfristen oder Termine gebunden ist.

»  Bei einer einvernehmlichen Aufldsung kann zuldssigerweise auf den Abfer-
tigungsanspruch verzichtet werden. Vorsicht bei etwaigen Klauseln in Ver-
einbarungen, die der/die Arbeitgeberln zur Unterschrift vorlegt!

» Wurde eine gltige Vereinbarung Uber die Riickzahlung von Ausbildungs-
kosten abgeschlossen, muss der verbleibende Teil (je nach der seither vergan-
genen Dienstzeit) zurlickgezahlt werden. Der Verzicht durch den/die Arbeit-
geberln kann aber vereinbart werden.

» Selbiges gilt bei einer wirksam vereinbarten Konkurrenzklausel.

Geht die Initiative, das Dienstverhaltnis aufzuldsen, vom/von der Arbeitgeberln
aus, ist Vorsicht geboten! Haufig wiirden dem/der Arbeitnehmerln im Fall ei-
ner Kiindigung durch den/die Arbeitgeberin deutlich mehr oder bessere An-
spriiche zustehen. Es empfiehlt sich daher, vom/von der Arbeitgeberln angebo-
tene einvernehmliche Auflésungen vor Unterschrift vom Betriebsrat, der Gewerk-
schaft oder der Arbeiterkammer priifen zu lassen.



Achtung!

Die einvernehmliche Auflésung des Arbeitsverhaltnisses im Krankenstand oder
in Hinblick auf einen zukiinftigen Krankenstand (z. B. ein anstehender Opera-
tionstermin) ist wirksam und zuléssig. Damit dadurch nicht die Pflicht des Arbeit-
gebers/der Arbeitgeberin umgangen werden kann, im Krankenstand das Entgelt
fortzuzahlen, besteht seit dem 30.6.2018 die Pflicht zur Entgeltfortzahlung
im Krankheitsfall auch nach Ende des Arbeitsverhdltnisses 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 Anspruch auf Entgelt gegen den/die Arbeit-
geberln fallen hier also zeitlich auseinander.

Mitwirkung des Betriebsrats: Um Arbeitnehmerinnen davor zu schiitzen, dass
der/die AG sie unter Druck dazu bewegt, einer einvernenmlichen Auflosung zuzu-
stimmen, sieht das Arbeitsverfassungsgesetz (§ 104a ArbVG) vor, dass eine ein-
vernehmliche Auflésung zwei Arbeitstage lang nicht wirksam vereinbart
werden kann, wenn der/die Arbeitnehmerin (nachweislich) verlangt, sich mit
dem Betriebsrat zu beraten. Wird gegen diese Bestimmung verstoBen, ist die
Auflésung unwirksam.

Achtung!
Der/Die Arbeitnehmerln muss diese Unwirksamkeit binnen einer Woche schrift-
lich beim/bei der Arbeitgeberln geltend machen.

Von dieser Mdglichkeit sollte vor allem dann Gebrauch gemacht werden, wenn
der/die AG behauptet, es liege ein Entlassungsgrund vor, als Entgegenkommen
werde aber eine einvernehmliche Aufldsung 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 Gber-
tolpeln.

Fir einige besonders schiitzenswerte Arbeitnehmerlnnen-Gruppen bestehen
Sonderbestimmungen:

15
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Arten der Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses

»  Mit Miittern und Vatern, die dem besonderen Kiindigungsschutz nach dem
Mutterschutzgesetz (MSchG) oder dem Vaterkarenzgesetz (VKG) unterliegen
(siehe unten im Abschnitt Besonderer Kiindigungsschutz, Seite 69), kann eine
einvernehmliche Aufldsung nur schriftlich erfolgen. Sind sie minderjahrig,
muss darlber hinaus eine Bestatigung des Gerichts oder der Arbeiterkammer
uber die Belehrung Uber den Kiindigungsschutz vorliegen.

» Eine derartige Belehrung Uber den Kiindigungs- und Entlassungsschutz ist
auch bei der einvernehmlichen Auflésung von Lehrverhdltnissen sowie bei
Prasenz- und Zivildienern erforderlich.

Die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses

Ein auf unbestimmte Zeit abgeschlossenes Dienstverhaltnis wird in der Regel
durch Kiindigung beendet.

Die Kiindigung ist im Gegensatz zur einvernehmlichen Auflésung eine einseitige
Beendigung - das bedeutet, dass die Zustimmung der jeweils anderen Vertrags-
partei nicht notwendig ist. Jeder der beiden Vertragspartnerlnnen kann die Kiin-
digung erklaren, ohne dass es dafiir eines besonderen Grundes bedarf.

Allerdings miissen bei der Kiindigung bestimmte Fristen und unter Umstén-
den auch bestimmte Termine eingehalten werden. Der Ausspruch der Kindi-
gung und das Ende des Dienstverhaltnisses fallen daher also in der Regel ausei-
nander.

Der Zeitraum, der mindestens zwischen dem Zugang der Kiindigungserklarung
und dem Ende des Arbeitsverhaltnisses verstreichen muss, ist die sog. Kiindi-
gungsfrist. Der Kiindigungstermin ist ein bestimmter Zeitpunkt (das Ende der
Arbeitswoche, der Monatsletzte, das Ende eines Kalendervierteljahres), an dem al-
lein ein Arbeitsverhiltnis enden kann (letzter Tag des Arbeitsverhiltnisses).

In einer schriftlichen Kiindigung wird zum Hinweis auf den Kiindigungstermin
in aller Regel die Formulierung ,zum" verwendet.



O

Beispiel:

Die Kiindigungsfrist betrdgt zwei Monate, der Kiindigungstermin ist der Monats-
letzte. Soll das Dienstverhdltnis zu Jahresende enden, muss die Kiindigung spd-
testens am 31.10. ausgesprochen werden, damit sowohl frist als auch Termin
korrekt eingehalten werden kénnen. Ein friiherer Ausspruch (z. B. am 28.10.)
ist zuldssig.

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

Ende des Dienstverhdltnisses

Kiindigungsfrist (2 Monate)

Ergeht die Kiindigung schriftlich, wird das Kindigungsschreiben in aller Regel
eine Formulierung wie ,Hiermit kindigen wir lhr Dienstverhdltnis unter Einhal-
tung der gesetzlichen Kiindigungsfrist von zwei Monaten zum 31.12." enthalten.

Fiir Angestellte ergeben sich die Kiindigungsfristen und -termine unabhangig
vom AusmaB der wochentlichen Arbeitszeit zwingend aus dem Angestelltenge-
setz (AngG) und dem abgeschlossenen Dienstvertrag.

Fur den Fall der Kiindigung eines/einer Angestellten durch den/die Arbeitge-
berln wachst die Kiindigungsfrist mit steigender Dauer des Dienstverhaltnisses
an und betrdgt

im 1.und 2. ArbeItSjaNnr...ooveieeciee e sechs Wochen
im 3. bis 5. ArbeItSJanr .ooovvieeiiee e zwei Monate
im 6. bis 15. ArbeitSjanr .......covevvieiieeiiciecece e drei Monate
im 16. bis 25. ArbeitSjanr .......ccoovveieeiiieci e vier Monate
ab dem 26. Arbeitsjahnr ...ooieii funf Monate

17
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Arten der Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses

Zeiten einer Elternkarenz fiir Geburten ab dem 1.8.2019 sind in vollem Ausmaf
fur die Berechnung der Kiindigungsfrist heranzuziehen. Hinsichtlich aller Gebur-
ten davor, ist nur die jeweils Erstkarenz und dies auch nur im AusmaB von zehn
Monaten anzurechnen.

Zusatzlich gilt fur Angestellte als Kiindigungstermin grundsatzlich jeweils das
Ende des Kalendervierteljahres (31. Marz, 30. Juni, 30. September, 31. Dezember).
Es kann jedoch im Dienstvertrag bzw. Kollektivvertrag vorgesehen werden, dass
auch der Monatsletzte und der jeweils Flinfzehnte als Kindigungstermin zulassig
sind.

Bei Kiindigung durch den Angestellten/die Angestellte gilt unabhangig von
der Dienstdauer eine Kiindigungsfrist von einem Monat und als Kiindigungs-
termin (= Ende des Dienstverhaltnisses) der Monatsletzte. Die Frist kann ver-
traglich verlangert werden, darf jedoch nie langer sein als die Frist des Arbeitge-
bers/der Arbeitgeberin.

Fiir Arbeiterlnnen ergaben sich die Kiindigungsfristen aus dem jeweiligen Kol-
lektivvertrag; falls ein solcher nicht bestand, aus der Gewerbeordnung 1859
(GewO 1859) und dem Arbeitsvertrag. Die kollektivvertraglichen Kiindigungsfris-
ten waren je nach Branche sehr unterschiedlich geregelt, in aller Regel aber deut-
lich kiirzer als bei den Angestellten. Als Kiindigungstermin - soweit ein solcher
tiberhaupt zu beachten war - galt hiufig das Ende der Arbeitswoche (d.h. zu-
meist der Freitag).

Seit dem 1.10.2021 (fir Kiindigungen, die nach dem 30.9.2021 ausgesprochen
werden) gelten auch fiir Arbeiterlnnen gleichlautende Bestimmungen wie so-
eben flr die Angestellten skizziert. Sie sind in § 1159 ABGB festgelegt.

Folgende Ausnahmen bestehen auch ab 2021:

»  Durch Kollektivvertrag kénnen fiir Branchen, in denen Saisonbetriebe (iber-
wiegen, abweichende Regelungen festgelegt werden, sowohl hinsichtlich der



Kiindigung durch den/die Arbeitgeberin als auch bei Kiindigung durch den/
die Arbeitnehmerln. Einige Kollektivvertrdge haben von derartigen Regelun-
gen bereits Gebrauch gemacht, zB im Bau- und Baunebengewerbe, der Land-
wirtschaft, im Bewachungsgewerbe, der Reinigung etc.

» In der Arbeitskraftetiberlassung (Arbeiterinnen) legt der Kollektivvertrag eine
kiirzere Kiindigungsfrist zu Beginn des Dienstverhaltnisses fest. Dies wurde
durch eine Ausnahmebestimmung im Arbeitskdfteliberlassungsgesetz
(AUG) erméglicht.

» In Hinblick auf die Kiindigung durch den/die Arbeitnehmerlin sind ftr ihn/sie
glinstigere Regelungen weiterhin zuldssig. Das bedeutet, dass glinstigere kol-
lektivvertragliche Regelungen (kiirzere Kindigungsfristen oder hiufigere
Kuindigungstermine) weiterhin aufrecht bleiben.

Wird bei Ausspruch einer Kiindigung die Kiindigungsfrist oder der -termin
nicht korrekt eingehalten, entsteht Anspruch auf Kiindigungsentschadi-
gung (siehe im Kapitel Beendigungsanspriiche, Seite 38).

Der Grund fiir die Kiindigung ist gleichgiiltig. Fiir den/die Arbeitnehmerin
kann es trotzdem von Bedeutung sein, den Grund fiir die Kiindigung zu nennen,
um bestimmte Anspriiche, wie z. B. den Abfertigungsanspruch, zu sichern: Das
gilt vor allem dann, wenn die Kiindigung wegen Inanspruchnahme der Pension
erfolgt, wenn eine Kiindigung aus einem Grund erfolgt, der auch zu einem vor-
zeitigen Austritt berechtigen wiirde (insbesondere Gesundheitsgefahrdung) bzw.
bei Kiindigung wahrend einer Teilzeitbeschaftigung nach dem Mutterschutzge-
setz bzw. Viter-Karenzgesetz (Naheres dazu siehe im Kapitel Beendigungsan-
spriiche, Seite 38).

Grundsatzlich kann auch der/die Arbeitgeberln das Arbeitsverhaltnis ohne An-
gabe von Griinden aufkiindigen. Er/Sie muss es sich aber mitunter gefallen las-
sen, dass im Nachhinein die Berechtigung der Kiindigungserklarung Uberpriift
wird, gegebenenfalls durch das Arbeits- und Sozialgericht.
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Arten der Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses

Naheres zum Schutz vor Arbeitgeberinnen-Kiindigung siehe unten im Kapitel
Schutz vor Kiindigung durch den/die Arbeitgeberin. Achtung: Fiir die Anfech-
tung einer Kiindigung beim Arbeits- und Sozialgericht stehen nur zwei Wo-
chen zur Verfiigung!

Praxistipp:

Der/die Arbeitnehmerln 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 Abfer-
tigung ,alt". Bei der Abfertigung ,neu” gibt es keinen Anspruch auf Auszah-
lung gegentber der Abfertigungskasse.

»  Anrechte auf eine vom/von der Arbeitgeberln direkt zu zahlende Betriebspen-
sion kénnen ersatzlos verfallen (dies gilt jedoch nicht bei Einzahlung in Kas-
sen oder Versicherungen, siehe unten).

» Wurde eine gultige Vereinbarung lber die Riickzahlung von Ausbildungskos-
ten abgeschlossen, muss der verbleibende Teil (je nach der seither verstriche-
nen Zeit) zurlickgezahlt werden.

»  Eine wirksam vereinbarte Konkurrenzklausel kann erhebliche Einschrankun-
gen fir die nachfolgenden Erwerbsmdoglichkeiten mit sich bringen, bei Ver-
stoB sind empfindliche Strafen zu zahlen.

» Fir die ersten vier Wochen nach Ende des Dienstverhaltnisses besteht kein
Anspruch auf Arbeitslosengeld.

Weiterflihrende Informationen zu den einzelnen Anspriichen bei Beendigung des
Dienstverhaltnisses siehe im Kapitel Beendigungsanspriiche, Seite 38.



Die Anderungskiindigung

Der/Die Arbeitgeberln kann sich einer Anderungskiindigung bedienen, wenn der/
die Arbeitnehmerln kein Einverstandnis zu einer einvernehmlichen Anderung des
Arbeitsvertrags gibt. Eine Anderungskiindigung besteht aus zwei Teilen

» einer tatsdchlichen oder angedrohten Kiindigung und

» dem Angebot des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin an den/die Arbeitneh-
merln, das Dienstverhiltnis zu gednderten Arbeitsbedingungen fortzu-
setzen oder wieder aufzunehmen.

Derartige gednderte Vertragsbedingungen kénnen vielfaltiger Natur sein, in aller
Regel geht es jedoch um die Kiirzung von Entgeltbestandteilen. Anderungskiin-
digungen stehen im Ruf einer gewissen Erpressung, sind jedoch zuldssig, solange
der neue Vertragsinhalt nicht gegen zwingende gesetzliche oder kollektivvertrag-
liche Regelungen verstoBt.

Auch bei Anderungskiindigungen sind die Regelungen des allgemeinen und be-
sonderen Kiindigungsschutzes inkl. des betriebsverfassungsrechtlichen Vorver-
fahrens zu beriicksichtigen (siehe unten im Abschnitt Allgemeiner Kindigungs-
schutz, Seite 59).

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses im Krankenstand

Die Kiindigung oder einvernehmliche Auflosung des Arbeitsverhéaltnisses ist
auch im Krankenstand zulassig und wirksam.

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

Arbeitsverhaltnisses

Praxistipp:

Achtung!

Ab dem 30.6.2018 besteht dieser Anspruch auch, wenn das Arbeitsverhaltnis
wahrend eines Krankenstands oder in Hinblick auf einen zukiinftigen Kran-
kenstand (z. B. ein anstehender Operationstermin) einvernehmlich aufgelst
wird.

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses im Insolvenzfall

Wird tber den/die Arbeitgeberln ein Insolvenzverfahren eréffnet, beendet dies
das Arbeitsverhiltnis nicht automatisch. Der/die Insolvenzverwalterln iiber-
nimmt ab Bestellung durch das Insolvenzgericht die Rolle des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberln.

Neben den blichen Beendigungsarten bestehen im Fall der Insolvenz auch eini-
ge insolvenzspezifische Besonderheiten:

Wird das Unternehmen im Zuge des Insolvenzverfahrens geschlossen, kann der/
die InsolvenzverwalterIn innerhalb eines Monates das Arbeitsverhaltnis ,beglins-
tigt" nach § 25 Insolvenzordnung (10) auflésen. Er/Sie muss zwar die (gesetzli-
chen oder kollektivvertraglichen) Kiindigungsfristen, nicht aber die Kiindi-
gungstermine einhalten. Fiir den Teil an Kindigungsfrist, der durch die
Nicht-Einhaltung des Kiindigungstermins verloren geht, steht den Arbeitnehme-
rinnen ein Schadensersatz in Form einer Kiindigungsentschadigung zu (siehe da-
zu den Abschnitt Beendigungsanspriiche, Seite 38).

Ebenso hat der/die Arbeitnehmerin nach § 2510 ein Recht zum vorzeitigen Aus-
tritt, also ohne Einhaltung von Fristen und Terminen (siehe zum vorzeitigen Aus-
tritt im nachfolgenden Kapitel, Seite 24). Auch in diesem Fall besteht ein An-
spruch auf Kiindigungsentschadigung.



Neben dem Anspruch auf Kiindigungsentschadigung sind auch die sonstigen
Beendigungsanspriiche, wie insbesondere die Abfertigung, Sonderzahlungen
und Urlaubsersatzleistung, durch den Insolvenz-Entgelt-Fonds gesichert.

Die beglinstigte Beendigungsmdglichkeit besteht - flr einzuschrankende Berei-
che - auch dann, wenn zwar das Unternehmen (noch) nicht geschlossen wird, in
der Berichtstagsatzung (spitestens 90 Tage ab Insolvenzeréffnung) jedoch auch
nicht die Fortsetzung des Unternehmens beschlossen wird.

Wihrend eines Sanierungsverfahrens mit Eigenverwaltung (friher: Aus-
gleichsverfahren) konnen die Arbeitsverhaltnisse von Arbeitnehmerinnen in ,ein-
zuschrankenden Arbeitsbereichen”, nicht aber die Arbeitsverhaltnisse aller Ar-
beitnehmerlnnen, mit Zustimmung des Sanierungsverwalters/der -verwalterin
aufgeldst werden.

Achtung!

Ein vorzeitiger Austritt wegen vorenthaltenem Entgelt (noch aus der Zeit vor
der Insolvenzerdffnung) ist ab Insolvenzerdffnung nicht mehr méglich (siehe
zum Austritt unmittelbar im nachfolgenden Kapitel, Seite 28).
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Die vorzeitige Auflosung aus

wichtigem Grund

Bei Vorliegen eines ausdriicklich im Gesetz aufgezahlten wichtigen Grundes
haben sowohl ArbeitgeberIn als auch Arbeitnehmerln die Mdglichkeit, das
Dienstverhaltnis ohne Einhaltung von Kiindigungsfrist und -termin mit soforti-
ger Wirkung zu lsen. Macht der/die Arbeitgeberln von diesem Recht Gebrauch,
spricht man von einer Entlassung. Die vorzeitige Auflésung aus wichtigem
Grund durch den/die Arbeitnehmerin heiBt Austritt.

Zur vorzeitigen Auflésung berechtigt nur ein Grund, der so schwerwiegend ist,
dass die Fortsetzung des Dienstverhéltnisses auch nur fir die Dauer der Kin-
digungsfrist nicht zumutbar ist. Das bringt es auch mit sich, dass die vorzeitige
Auflésung unverziiglich nach Bekanntwerden des Auflosungsgrundes erfol-
gen muss.

Die vorzeitige Auflésung ist an keine bestimmte Form gebunden, sie kann
schriftlich oder mindlich erfolgen. Sie kann sich auch stillschweigend aus
dem Verhalten einer der Vertragsparteien ergeben. Gerade hier ist jedoch Vor-
sicht geboten! So kann z. B. aus dem schlichten Fernbleiben des Arbeitneh-
mers/der Arbeitnehmerin nicht ohne Weiteres auf einen vorzeitigen Austritt ge-
schlossen werden, genauso wenig kann automatisch davon ausgegangen wer-
den, dass ein Entlassungsgrund vorliegt.

Entlassung

Bei Vorliegen eines wichtigen Grundes, der dem/der Arbeitgeberin die Fortset-
zung des Arbeitsverhaltnisses unzumutbar macht, kann das Arbeitsverhéltnis
ohne Einhaltung von Kiindigungsfristen oder -terminen mit sofortiger Wirkung
aufgelost werden.

Das Arbeitsverhdltnis ist auch dann mit sofortiger Wirkung beendet, wenn tat-
sachlich gar kein Entlassungsgrund vorliegt, die Entlassung also unberechtigt
erfolgt ist. Der/Die Arbeitnehmerln kann in einem solchen Fall lediglich Scha-



densersatz (u. a. die sog. Kiindigungsentschddigung Seite 52, siehe dazu unten
im Kapitel Beendigungsanspriiche, Seite 38) fordern.

Die Entlassungsgriinde fiir Arbeiterlnnen sind in der Gewerbeordnung 1859
(GewOQ) festgelegt, jene fiir Angestellte - allerdings nur beispielhaft - im Ange-
stelltengesetz (AngG).

Solche wichtigen Griinde sind:

» Verletzung der Arbeitspflicht

Der/Die AN verldsst unbefugt den Arbeitsplatz oder arbeitet wahrend eines er-
heblichen Zeitraums ohne Rechtfertigungsgrund berhaupt 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 be-
reits als Entlassungsgrund gewertet.

Einen Entlassungsgrund stellen aber auch sonstige schwerwiegende und beharr-
liche Verletzungen der Pflichten aus dem Arbeitsvertrag durch den/die Arbeit-
nehmerln dar: So gilt es auch als Verletzung der Arbeitspflicht, wenn der/die
AN sich wiederholt berechtigten Anordnungen des/der AG widersetzt. Hierbei
sind ,fachliche” Weisungen - Anordnungen, in welcher Weise die Arbeiten zu
verrichten sind - ebenso strikt zu befolgen wie gerechtfertigte Weisungen Uber
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 ,flir einen
langeren Zeitraum" (Angestellte) bzw. fiir ,ldnger als vierzehn Tage" (Arbeiterin-
nen).

Auch eine Entlassung aufgrund einer bestehenden Alkoholkrankheit, die der/die
ArbeitnehmerIn nicht in den Griff bekommt, ist unter bestimmten Voraussetzun-
gen moglich.
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Die vorzeitige Auflosung aus

wichtigem Grund

» Untreue oder Vertrauensunwiirdigkeit

Die Bandbreite dieser Entlassungsgriinde reicht von der Vorlage gefalschter
Dienstzeugnisse beim Einstellungsgesprach tber den Verrat von Geschafts- oder
Betriebsgeheimnissen, tber die Austibung einer dem/der Arbeitgeberln schaden-
den Nebentatigkeit und die Annahme von Schmiergeldern bis hin zu bewusst ge-
gen die Interessen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin gerichteten Entscheidun-
gen im Zuge der Tatigkeit (insbesondere bei leitenden Angestellten).

Arbeiterinnen kdnnen wegen Vertrauensunwdirdigkeit nur in den ausdricklich im
Gesetz genannten Fallen entlassen werden, das ist vor allem dann der Fall, wenn
ihre Handlung auch gerichtlich strafbar ist (Diebstahl, Urkundenfélschung etc.)

» Ehrverletzung oder Tatlichkeiten

Darunter fallen Beschimpfungen, erhebliche Beleidigungen, korperliche Angriffe
oder Drohungen gegen den/die Arbeitgeberln, deren Angehérige, aber auch ge-
gen Kolleginnen und Kollegen. Ein Entlassungsgrund nach dieser Bestimmung
besteht insbesondere auch bei sexueller Beldstigung, also fortgesetzten anzligli-
chen Bemerkungen oder Tatlichkeiten (,grapschen”); ebenso bei sonstiger grober
Beldstigung insbesondere aus rassistischen, religiosen oder weltanschaulichen
Griinden.

Herrscht im Betrieb allgemein ein rauerer Umgangston, wird das von den Gerich-
ten in der Regel berticksichtigt; ebenso das vorangehende Verhalten des/der AG.
Andererseits wird im Regelfall unsachliche, pauschalierende oder (berzogene
Kritik als Entlassungsgrund gewertet.

» Dauernde Arbeitsunfahigkeit

Ein Entlassungsrecht besteht auch dann, wenn der/die Arbeitnenmerln auf
Dauer (= nicht nur voriibergehend) die vereinbarten Arbeiten nicht mehr verrich-
ten kann. Eine solche Arbeitsunfahigkeit kann darin liegen, dass der/die Arbeit-
nehmerln die Berufsberechtigung verloren hat, sie kann sich aber auch aufgrund



des Gesundheitszustandes des/der AN (z. B. wegen eines Unfalls oder einer
schweren Erkrankung) ergeben.

Bevor der/die Arbeitgeberin jedoch eine Entlassung wegen Arbeitsunfihigkeit
aussprechen kann, muss dem/der Arbeitnehmerln eine fiir beide Seiten zumutba-
re Ersatztatigkeit angeboten werden.

Bei den meisten dieser Entlassungsgriinde trifft den/die Arbeitnehmerln ein Ver-
schulden; dies hat den Verlust wesentlicher Beendigungsanspriiche, insbesonde-
re des Abfertigungsanspruches (alt) zur Folge. Es gibt aber auch Entlassungs-
grinde, bei denen dem/der AN keinerlei Verschulden angelastet werden kann
(z. B. dauernde Arbeitsunfahigkeit). Nicht jede Entlassung fiihrt daher zum Ver-
lust des Abfertigungsanspruches - Naheres siehe Kapitel Abfertigung ,alt"(Sei-
te 41) und ,neue” (Seite 47).

Wesenselement einer jeden Entlassung ist, dass die Fortsetzung des Dienstver-
haltnisses durch den gesetzten Entlassungsgrund sogar flr die kurze Zeit der
Kiindigungsfrist unzumutbar ist. Entlassungen missen daher ohne Verzug aus-
gesprochen werden. Der/Die Arbeitgeberin darf sich nach Kenntnis der Entlas-
sungsgriinde allenfalls kurz beraten und muss dann sofort reagieren. Schon eine
Verzdgerung um einen Tag kann bewirken, dass das Entlassungsrecht erlischt.

Zu den Anspriichen bei unberechtigter Entlassung siehe unten das Kapitel Kiin-
digungsentschddigung, Seite 52. Insbesondere muss in einem solchen Fall die
Abfertigung (alt) bezahlt werden!

Gibt es im Betrieb einen Betriebsrat, ist dieser unverziiglich nach der Entlassung
davon zu informieren. Auch eine Entlassung kann unter bestimmten Umstanden
angefochten werden. Sinnvoll ist das, wenn der/die Arbeitnenmerin seinen/ihren
Arbeitsplatz behalten will und nicht bloB finanzielle Anspriiche (Abfertigung
usw.) geltend macht. Zu den Voraussetzungen siehe unten im Abschnitt Schutz
vor/bei Arbeitgeberinnenkiindigung, Seite 58. Achtung: Fiir die Anfechtung ei-
ner Entlassung beim Arbeits- und Sozialgericht gilt eine duBerst kurze Frist
von nur zwei Wochen. Fir die gerichtliche Geltendmachung von Schadenser-
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Die vorzeitige Auflosung aus

wichtigem Grund

satzanspriichen wie der Kiindigungsentschadigung stehen jedoch sechs Monate
zur Verfligung.

Austritt

Ebenso wie die Entlassung erfolgt auch der vorzeitige Austritt des Arbeitneh-
mers/der Arbeitnehmerin durch eine einseitige Erkldrung. Im Gegensatz zur
Kiindigung sind beim Austritt weder Kiindigungsfrist noch -termin einzuhalten,
die Austrittserkldarung beendet das Arbeitsverhaltnis sofort.

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

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

» bei Gesundheitsgefahrdung oder dauerhafter Arbeitsunfahigkeit

Die bisherige Arbeit kann nicht fortgesetzt werden, ohne dass dadurch bleibende
Schiden fiir die Gesundheit des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin eintre-
ten wiirden. Es ist in diesem Fall wichtig, den/die AG zu informieren, am besten
durch ein drztliches Attest, das die Gesundheitsbeeintrachtigung bzw. -gefahr-
dung bescheinigt. Bietet der/die Arbeitgeberln in diesem Fall nicht von sich
aus eine andere (nicht gesundheitsgefiahrdende) Tatigkeit an, kann der Austritt
erklart werden. Wird eine andere Tatigkeit angeboten, die ohne Schaden fir
die Gesundheit ausgelibt werden kdnnte, muss geprift werden, ob sie zumutbar
ist: Dabei ist insbesondere wichtig, ob es sich um eine Tatigkeit handelt, die im
Rahmen des vereinbarten Arbeitsbereiches liegt (so braucht ein/e Facharbeiterin
keine Hilfsarbeiten anzunehmen) und ob mit der neuen Tatigkeit erhebliche fi-
nanzielle oder andere Nachteile verbunden sind.



Ein Austrittsgrund liegt auch dann vor, wenn der/die Arbeitnenmerin die ge-
schuldete Arbeitsleistung aufgrund seinesf/ihres Gesundheitszustandes
dauerhaft nicht mehr ausiiben kann (irztliches Gutachten!). Auch in diesem
Fall ist ein Austritt jedoch nur dann mdglich, wenn keine vertragsmaBige Ersatz-
tatigkeit angeboten wurde.

» bei Vorenthalt oder Schmélerung des Entgelts

Der/Die Arbeitgeberin zahlt das vereinbarte oder zustehende Entgelt nicht
bzw. zahlt mit erheblicher Verspatung. Es ist in diesem Fall stets notwendig,
den/die AG darauf hinzuweisen, welche berechtigten Anspriiche trotz Falligkeit
ausstandig sind, und ihm/ihr eine Nachfrist zu setzen, in der die Rickstdnde
noch bezahlt werden konnen.

Wird innerhalb dieser Nachfrist - die mindestens eine Woche betragen sollte -
nicht bezahlt, so kann der/die AN berechtigt vorzeitig austreten. Ein Austritt
ist allerdings dann nicht berechtigt, wenn nur geringfligige Betrage offen sind.

Achtung!

Ab Insolvenzeréffnung ist ein vorzeitiger Austritt wegen vorenthaltenem Ent-
gelt (noch aus der Zeit vor der Insolvenzeroffnung) nicht mehr maglich. Unter
gewissen Umstdnden (z. B. UnternehmensschlieBung) ist jedoch ein besonderer
Austrittsgrund gerade aufgrund des Insolvenzverfahrens gegeben (siehe oben
unter Beendigung des Dienstverhdltnisses im Insolvenzfall, Seite 22).

» bei Verletzung anderer wesentlicher Vertragsbestimmungen

Z. B. bei offenbar rechtswidriger Versetzung, an der der/die Arbeitgeberin trotz
Hinweises auf ihre Rechtswidrigkeit festhalt; generell bei jeder Verletzung wich-
tiger Anspriche des/der AN, unabhingig davon, ob sie auf Arbeitsvertrag oder
Kollektivvertrag bzw. Gesetzen beruhen (z. B. wiederholte Anordnung unzuldssi-
ger Uberstunden).

» bei Tatlichkeiten oder erheblichen Ehrverletzungen

Der/Die AG beschimpft oder misshandelt den/die AN bzw. unterldsst es, ihn/sie
gegen &dhnliche Attacken von Arbeitskolleginnen/-kollegen zu schitzen. Bei
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Die vorzeitige Auflosung aus

wichtigem Grund

Handlungen von Arbeitskolleginnen/-kollegen muss zuerst der/die AG informiert
und um Abhilfe ersucht werden. Ein Austrittsrecht nach dieser Bestimmung be-
steht insbesondere auch bei sexueller Beldstigung, also fortgesetzten anziigli-
chen Bemerkungen oder Tatlichkeiten (,grapschen”); ebenso bei sonstiger grober
Beldstigung insbesondere aus rassistischen, religiosen oder weltanschaulichen
Griinden.

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

» bei Verletzung von Arbeitnehmerlnnenschutzbestimmungen

Der/Die AG weigert sich trotz Hinweises (insbesondere durch das Arbeitsinspek-
torat), die Bestimmungen des Arbeitnehmerinnenschutzgesetzes und der ent-
sprechenden Verordnungen (vergleiche im Detail die Skripten Arbeitnehmerin-
nenschutz, AR 8a und AR 8b) zu beachten.

» bei Arbeitsmangel (nur fiir Arbeiterlnnen)

Der/Die AG ist furr langere Zeit auBerstande, die Arbeitnehmerinnen zu beschaf-
tigen; dies wird insbesondere der Fall sein, wenn ihm/ihr die Gewerbeberechti-
gung entzogen wird oder volliger Auftragsmangel herrscht. Ein Austrittsrecht
besteht nicht, solange der/die Arbeitgeberin aufgrund gesetzlicher oder vertrag-
licher Vereinbarung bzw. freiwillig das volle Entgelt weiterbezahit!

Der Austritt muss ohne Verzug erklart werden. Anders als bei der Entlassung
muss der/die Arbeitnehmerln jedoch in vielen Fallen zundchst dem/der Arbeitge-
berln die Maglichkeit geben, dass rechtswidrige Verhalten (soweit Gberhaupt
moglich und zumutbar) zu korrigieren und ihm/ihr dafir eine Frist setzen. Erst
nach ergebnisloser Aufforderung ist ein Austritt moglich.



Praxistipp:

Liegt ein Austrittsgrund vor, ist dies die optimale Beendigungsart fiir den/die Ar-
beitnehmerln. Er/Sie muss keinerlei Fristen und Termine einhalten, hinsichtlich
der Beendigungsanspriiche wird er/sie jedoch so gestellt, als hitte der/die
Arbeitgeberln das Arbeitsverhiltnis gekiindigt. Das bedeutet insbesondere ei-
nen Anspruch auf Abfertigung (alt) sowie - bei durch den/die Arbeitgeberin ver-
schuldetem Austritt - auf Kiindigungsentschadigung (siehe dazu unten im Kapi-
tel Beendigungsanspriiche, Seite 38).

Ein unberechtigter Austritt (es liegt kein Austrittsgrund vor, dennoch wird
vom/von der Arbeitnehmerln keine Kiindigungsfrist und/oder kein -termin einge-
halten) kann den/die ArbeitnehmerIn teuer zu stehen kommen! Neben dem Ver-
lust nahezu samtlicher Beendigungsanspriche, zum Teil (je nach Kollektivver-
trag) auch des aliquoten Urlaubs- und Weihnachtsgeldes, bestehen unter Um-
stdnden sogar Riickzahlungspflichten hinsichtlich des verbrauchten Urlaubs. In
Extremféllen kann der/die Arbeitgeberln sogar einen Anspruch auf Schadenser-
satz haben, mitunter ist dies sogar bereits im Dienstvertrag vereinbart (sog.
.Konventionalstrafe").

Also stets vorher genaue Informationen beim Betriebsrat, der Gewerkschaft
oder der Arbeiterkammer einholen!

Beendigung durch Tod

Tod des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin

Wenn der/die Arbeitnehmerln stirbt, endet das Arbeitsverhaltnis mit dem Todes-
tag automatisch. In vielen Kollektivvertragen 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 Abfertigung.
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Die vorzeitige Auflosung aus

wichtigem Grund

Tod des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin

Stirbt der/die AG, beendet dies das Arbeitsverhiltnis nicht! Das Arbeitsverhaltnis
und der Anspruch auf Arbeitsleistung gehen vielmehr auf die Erbinnen/Erben
tber. Eine Ausnahme gilt dann, wenn hachstpersonliche Dienste (z. B. Pflege)
zu leisten waren. Ebenso endet das Arbeitsverhéltnis eines Lehrlings, wenn der/
die Lehrberechtigte stirbt und kein/e Ausbildnerln vorhanden ist.

Uberblick iiber die Beendigungsarten

Beendigung in der Probezeit

- Jederzeit ohne Grund und ohne Einhaltung von Frist oder Termin

Einvernehmliche Auflosung
- Einigung Uber Bedingungen und Zeitpunkt der Beendigung

Fristablauf
- Ablauf eines befristeten Dienstverhaltnisses ohne weitere Mitteilung
Kiindigung

- Reguldre Beendigung eines Arbeitsverhdltnisses
- Einhaltung von Frist und Termin

Vorzeitige Auflosung aus wichtigem Grund

- Mit sofortiger Wirkung
- Entlassung/Austritt
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Die Auflosungserklarung

Die Kiindigung / Entlassung / der Austritt muss gegeniiber dem/der anderen
Vertragspartnerln ausgesprochen werden. Diese Auflésungserklarung kann
mundlich, schriftlich oder durch schlissige Handlungen (z. B. kommentarlose
Ubersendung der Arbeitspapiere) erfolgen. Sie bendtigt keine Zustimmung oder
gar Annahme, sie muss dem/der anderen aber zugegangen sein. Auch fiir den
Lauf der Fristen ist nicht die Abgabe der Erkldrung, sondern ihr Zugang ent-
scheidend.

Wird die Beendigung unmittelbar miindlich in Gegenwart des anderen oder am
Telefon erklart oder personlich die schriftliche Beendigung Uberreicht, ist die Be-
endigungserkldrung damit auch sofort zugegangen.

Probleme kdnnen sich dann stellen, wenn fiir die Ubermittiung der Beendigungs-
erkldrung eine dritte Person zwischengeschalten wird, in der Regel wohl die Post
oder ein Botendienst. In einem solchen Fall tragt stets jene Person, die die Er-
kldrung abgibt, das Risiko, dass sie dem/der anderen auch wirklich zugeht.
Als zugegangen gilt sie dann, wenn sie in den ,,Machtbereich" des Empfan-
gers/der Empfangerin gelangt. Davon spricht man, wenn unter normalen Um-
standen damit gerechnet werden kann, dass der/die Empfangerin die Erklarung
tatsachlich erhalten hat.

Das ist z. B. der Fall, wenn ein Kiindigungsschreiben in den Briefkasten gelangt
ist. Ob der/die Empfangerin das Schreiben wirklich bekommt oder etwa nicht
in den Briefkasten schaut, ist sein/ihr Risiko. Ist etwa der/die Arbeitnehmerln
gar nicht zu Hause, andert dies nichts am erfolgten Zugang der Erklarung, es
sei denn es handelt sich um eine lingere Abwesenheit, die dem/der Arbeitgeberln
bekannt ist (z. B. Urlaub, siehe unten). Bei einem ordnungsgemaB mitgeteilten
Wohnungswechsel ist eine Zustellung an die friihere Adresse unwirksam. Wurde
der Adressenwechsel hingegen nicht bekanntgegeben, gilt die Kiindigung an der
alten Adresse sehr wohl als zugegangen.

Vorsicht ist bei eingeschriebenen Briefen geboten, die nicht direkt zugestellt
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 spa-
ter abgeholt wird!

Wihrend des Urlaubs des/der AN muss der/die Arbeitgeberln damit rechnen,
dass diese/r seinen/ihren standigen Wohnort verldsst. Urlaubsreisen sind heutzu-
tage alltdglich. Aus diesem Grunde gilt eine Zustellung an die Wohnadresse des/
der AN wahrend des Urlaubs nicht als Zugang.

Die Kiindigungsfrist lduft in diesem Fall erst ab dem Zeitpunkt, an dem der/die
Arbeitnehmerln vom Urlaub zurlickkommt bzw. das Schriftstlick nach der Riick-
kehr bei der Post beheben kann. Dennoch ist es ratsam, bei der Post die Ortsab-
wesenheit mitzuteilen. Alle eingeschriebenen (mit Riickschein versehenen)
Schriftstiicke gehen dann an den/die Absenderln zuriick.

Bei der Auslegung von Aufldsungserklarungen kommt es nicht auf die gespro-
chenen Worte allein an. Es ist vielmehr entscheidend, welchen Eindruck der/die
Erklarungsempféangerin insgesamt haben musste. Daher ist auch das tatsachli-
che Verhalten des bzw. der Erklarenden wichtig.

Erklart z. B. eine Arbeitnehmerin, nachdem sie beschimpft worden ist, sie lasse
sich das nicht gefallen und kiindige sofort, packt ihre Sachen und verldsst die
Betriebsstdtte, handelt es sich - trotz der missgliickten Wortwahl - offenkundig
um die Erklarung eines berechtigten vorzeitigen Austritts wegen erheblicher Ehr-
verletzung. Als Austrittserkldrung des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin 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 eindeutig,
kann nicht ohneweiters auf eine Beendigungserklarung oder eine bestimm-
te Art der Beendigung geschlossen werden. So kann z. B. aus dem schlichten
Fernbleiben des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin nicht unbesehen auf einen
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Die Auflosungserklarung

vorzeitigen Austritt geschlossen werden. Unter Umsténden befindet sich der/die
Arbeitnehmerln im Krankenstand und ist lediglich seiner/ihrer Meldepflicht nicht
nachgekommen.

SinngemaB Gleiches gilt umgekehrt auch fir den/die Arbeitgeberln: So ist etwa
die Erkldrung ,Verlassen Sie den Betrieb. Ich will Sie nie mehr sehen!" eine - je
nach Anlass berechtigte oder unberechtigte - Entlassungserklarung.

Eine einmal ausgesprochene Auflésungserkldarung kann nur mit Zustimmung
des Empfingers/der Empfangerin zuriickgenommen werden! Ein einseitiger
Widerruf ist nicht mdglich.
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Beendigungsanspriiche

Mit dem tatsdchlichen Ende eines Arbeitsverhaltnisses werden eine Reihe arbeits-
rechtlicher Anspriiche féllig. Dementsprechend ist vom/von der ArbeitgeberIn ei-
ne vollstandige Endabrechnung vorzunehmen. Diese umfasst das laufende
Entgelt, aber auch die Endabrechnung des Urlaubs und der (aliquoten) Sonder-
zahlungen, die Abfertigung (alt) und allfallige Pensionsabfindungen.

Dartber hinaus hat der/die Arbeitnehmerln Anspruch auf ein Arbeitszeugnis und
unter Umstanden auf Freizeit anladsslich der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.
Er/Sie hat im Gegenzug dem/der Arbeitgeberin sdmtliche Gberlassenen Materia-
lien, Unterlagen, Arbeitsgerdte etc. zurlickzustellen.

Die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses berechtigt in aller Regel auch zur Kiin-
digung einer Dienstwohnung oder Uberlassenen Naturalwohnung. Eine Rdu-
mung der Wohnung kann jedoch nur gerichtlich durchgesetzt werden.

Praxistipp:

Das Aufl6sungsstadium ist immer besonders heikel. So kdnnen wesentliche
finanzielle Anspriiche (Abfertigung!) verlorengehen, wenn in dieser Phase ein
Entlassungsgrund gesetzt wird. Arbeitgeberlnnen versuchen deshalb immer wie-
der, einen solchen Grund zu ,finden". Auch sind die wechselseitigen Beziehungen
nun angespannt. Es ist daher erhdhte Wachsamkeit gefordert: Alle Vereinbarun-
gen und Mitteilungen sollten vor Zeuginnen/Zeugen, besser noch schriftlich, er-
folgen. Auch wenn bis dahin ein rauerer Umgangston Gblich war, ist nun beson-
dere Zurlickhaltung geboten.

UberblicksmiBig bestehen folgende Anspriiche bei Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses - die Darstellung folgt dem zeitlichen Ablauf des ausklingenden Ar-
beitsverhaltnisses:

» Freizeit wahrend der Kiindigungsfrist (,,Postensuchtage")

Im Beendigungsstadium hat der/die Arbeitnehmerln zahlreiche Probleme zu be-
waltigen und Wege zu erledigen: Sei es das Bemiihen um einen neuen Arbeits-
platz und die Wahrnehmung von Bewerbungsterminen, das Aufsuchen von Ge-



werkschaft oder Arbeiterkammer flir weitere Informationen, die rechtzeitige
Kontaktaufnahme mit dem AMS oder die Regelung bestimmter finanzieller An-
gelegenheiten in Hinblick auf die drohende Arbeitslosigkeit.

Aus diesem Grund steht bei Kiindigung durch den/die Arbeitgeberln jedem/je-
der Arbeitnehmerln auf Verlangen in jeder Woche der Kiindigungsfrist freie
Zeit im AusmaB eines Fiinftels der regelmaBigen Wochenarbeitszeit (z. B.
7,7 Stunden bei einer 38,5-Stunden-Woche) zur Verfligung.

Diese Regelung gilt auch fiir Lehrlinge, wenn der Lehrvertrag durch Ausbildungs-
ubertritt (Kiindigung nach Durchfiihrung einer Mediation) durch den Lehrbe-
rechtigten/die Lehrberechtigte beendet wird.

Kein Anspruch besteht, wenn der/die Arbeitnehmerln selbst kiindigt sowie
dann, wenn ein Anspruch auf (vorzeitige) Alterspension besteht.

Der Zeitpunkt der Freizeit ist mit dem/der Arbeitgeberln zu vereinbaren, wo-
bei ein vom/von der Arbeitnehmerln gewiinschter Zeitpunkt nur bei zwingenden
betrieblichen Griinden abgelehnt werden kann. Die konkrete Verwendung der
Freizeit muss nicht nachgewiesen werden.

In zahlreichen Arbeiterlnnen-Kollektivvertragen bestehen abweichende, in der
Regel giinstigere Regelungen. So steht die Freizeit mitunter auch bei Kiindi-
gung durch den/die Arbeitnehmerlin zu, ist dann aber haufig ausschlieBlich 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 zwangsladufig
nicht, da das Arbeitsverhaltnis mit deren Ausspruch sofort endet. Bei einver-
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Beendigungsanspriiche

nehmlicher Aufldsung besteht kein gesetzlicher Anspruch, er kann aber natiir-
lich vereinbart werden.

Bei befristeten Arbeitsverhdltnissen kann im Regelfall davon ausgegangen
werden, dass die Befristung vom/von der Arbeitgeberin gewiinscht war. Bei 1an-
geren Befristungen (mehr als drei Monate) wird daher berechnet, welche Kiindi-
gungsfrist der/die Arbeitgeberln bei einer Kiindigung einhalten hitte mussen
(sog. ,fiktive Kiindigungsfrist"). Fiir eine entsprechende Anzahl von Wochen steht
auch hier die Freizeit zu. Nur wenn der/die Arbeitnenmerin ausnahmsweise selbst
die Befristung gewiinscht hat, besteht kein Anspruch.

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

Praxistipp:

Es ist durchaus zulassig und Ublich, Gesamtvereinbarungen hinsichtlich des
Verbrauchs von Resturlaub, Zeitausgleich, einer Freistellung durch den/die Ar-
beitgeberln und eben der Freizeit wahrend der Kiindigungsfrist zu treffen und
danach den letzten tatsachlichen Arbeitstag festzulegen. Solche Vereinbarun-
gen sollten aber

»  stets schriftlich getroffen werden und

» genau festlegen, wann Urlaub oder Freizeit konsumiert wird bzw. flir welche
Zeitrdume der/die Arbeitgeberln von sich aus auf die Arbeitsleistung verzich-
tet. Erkrankt der/die Arbeitnehmerln ndmlich beispielsweise wihrend des Ur-
laubs Gber mehr als drei Tage, gilt der Urlaub als nicht verbraucht, wahrend
der Ubrigen Zeiten gibt es diesen Mechanismus jedoch nicht.



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

Haufig verzichtet der/die Arbeitgeberln wahrend der Kiindigungsfrist freiwillig
auf die Arbeitsleistung. Er/Sie muss dann selbstverstindlich das Entgelt unge-
kiirzt weiterbezahlen. Dazu gehoren alle Lohn-/Gehaltsbestandteile inkl. Uoer-
stunden, Zulagen etc., nicht jedoch reine Aufwandsentschadigungen wie Tages-
gelder, Didten usw. Ein ,Recht auf tatsdchliche Beschaftigung” besteht nur aus-
nahmsweise (Lehrlinge, z. T. Schauspielerlnnen), weswegen ein einseitiger Ver-
zicht zuléssig ist.

Ein derartiger Verzicht kann dem/der Arbeitnehmerln nicht als Urlaub oder
Zeitausgleich angerechnet werden. Oft wird jedoch ein Urlaubsverbrauch wéh-
rend der Freistellung vom/von der ArbeitgeberIn bereits in der schriftlichen Kiin-
digung vorgeschlagen. Im Zweifelsfall sollte der/die Arbeitnehmerln stets aus-
driicklich klarstellen, dass er/sie einem Urlaubsverbrauch nicht zustimmt, um
spatere Missverstandnisse Uber einen Urlaubsverbrauch zu vermeiden.

Ein Verzicht auf die Arbeitsleistung darf zu keinerlei Nachteilen fiihren - ledig-
lich der Anspruch auf Freizeit anlasslich der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
entfallt, da ja nun ausreichend Freizeit zur Verfiigung steht.

» Abfertigung ,alt"

Die Abfertigung hat mehrere sozialpolitische Funktionen: Sie soll zunidchst eine
Uberbriickungshilfe in einer Phase der Arbeitslosigkeit oder des Ubergangs zum
geringeren Pensionseinkommen bieten. Auf der anderen Seite handelt es sich
auch um eine Art ,,Treuepramie” fir die jahrelange Betriebstreue, ebenso soll
sie aber auch die Vermdgensbildung fuir Arbeitnehmerinnen erleichtern. In jedem
Fall handelt es sich um bereits wahrend des Arbeitsverhaltnisses verdientes Ent-
gelt, das nun bei Beendigung fallig wird.

Die Abfertigung (alt) ist in den §8 23, 23a Angestelltengesetz geregelt, und zwar
sowohl fiir Angestellte als auch fiir Arbeiterlnnen (das Arbeiter-Abfertigungsge-
setz verweist diesbeziiglich auf das AngG).
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Beendigungsanspriiche

Von Abfertigung ,alt" wird deswegen gesprochen, da flir samtliche Dienstver-
haltnisse, die ab dem 1.1.2003 begonnen haben, ein neues System der betrieb-
lichen Mitarbeitervorsorge gilt, das an externe Kassen ausgelagert ist (sog. Ab-
fertigung ,,neu”). Ein Ubertritt vom alten in das neue System ist maglich (siehe
zur Abfertigung ,neu” ausfihrlich unten).

Voraussetzung fiir den Abfertigungsanspruch ist unter anderem, dass das Ar-
beitsverhaltnis mindestens drei Jahre gedauert hat. Wird der Abfertigungsan-
spruch nicht ausschlieBlich auf Zeiten als Arbeitnehmerin, sondern auch auf
Zeiten als Lehrling beim selben Arbeitgeber/bei derselben Arbeitgeberin ge-
stlitzt, muss das Dienstverhiltnis (inkl. Lehrzeit) mindestens sieben Jahre ge-
dauert haben. Da jedoch - von wenigen Ausnahmen abgesehen - das Dienstver-
haltnis ohnehin vor dem 1.1.2003 begonnen haben muss (somit bereits vor tber
zehn Jahren), um noch unter das ,alte" System zu fallen, tritt die Mindestdauer
zunehmend in den Hintergrund.

Darliber hinaus hangt der Abfertigungsanspruch von der Art der Auflosung des
Dienstverhiltnisses ab:

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

» unverschuldeter Entlassung (z. B. bei unverschuldeter dauerhafter Arbeits-
unfahigkeit),

» berechtigtem vorzeitigem Austritt sowie
» einvernehmlicher Auflosung,

»  ferner bei Kiindigung wegen Inanspruchnahme einer Invaliditats-/Berufsun-
fahigkeitspension.

» Dasselbe gilt, wenn von der Pensionsversicherung zwar keine dauernde, aber
eine zumindest sechs Monate Ubersteigende Invaliditat oder Berufsunfahig-



keit festgestellt wurde. In der Regel betrifft dies Bezieherlnnen von Rehabi-
litations- und/oder Umschulungsgeld, die nach der friiheren Rechtslage eine
befristete Invaliditats- oder Berufsunfahigkeitspension bezogen hatten.

Kein Anspruch auf Abfertigung besteht, wenn der/die Arbeitnehmerln das
Dienstverhaltnis selbst kiindigt, bei berechtigter Entlassung aus Verschulden
des/der AN oder bei unberechtigtem vorzeitigem Austritt. Bei einvernehmli-
cher Auflésung kann ein Verzicht des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin auf
die Abfertigung vereinbart werden, wenn die Aufldsung auf seinen/ihren Wunsch
hin erfolgt.

» Bei Vertragsbediensteten - 6ffentlicher Dienst - ist es umgekehrt: hier
muss bei einvernehmlicher Auflésung ausdriicklich die Zahlung der Abferti-
gung vereinbart werden, sonst steht sie nicht zu.

» Hat das Dienstverhiltnis bereits mindestens 5 Jahre gedauert, hat der/die
Arbeitnehmerln auch dann Anspruch auf die Abfertigung, wenn er/sie an-
lasslich der Geburt eines Kindes den Austritt erklart. Der Austritt muss
spatestens drei Monate vor Ablauf einer Elternkarenz erfolgen. Wahrend ei-
ner Teilzeitarbeit aufgrund der Mutter- bzw. Vaterschaft (sog. Elternteilzeit)
kann der/die Arbeitnehmerln selbst kiindigen und behalt zumindest den An-
spruch auf eine Abfertigung in halber Hohe (maximal jedoch drei Monatsent-
gelte).

»  Besteht das Dienstverhéltnis bereits seit mindestens 10 Jahren, besteht ein
Abfertigungsanspruch auch bei Arbeitnehmerlnnenkiindigung, wenn diese
zum Zweck der Inanspruchnahme einer (vorzeitigen) Alterspension erfolgt
ist oder wenn der/die Arbeitnehmerln das gesetzliche Regelpensionsalter
(Manner: 65 Jahre, Frauen: 60 Jahre) erreicht hat.

Wurde der/die Arbeitnehmerln zwar zu Recht entlassen, tragt aber der/die Ar-
beitgeberln eine Mitschuld daran - z. B. er/sie hat den/die Arbeitnehmerin pro-
voziert, diese/r hat mit Tatlichkeiten reagiert und wurde deshalb entlassen -,
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dann besteht zumindest ein Anspruch auf einen Teil der Abfertigung; je nach
AusmalB des jeweiligen Verschuldens. Umgekehrt kann der Abfertigungsan-
spruch reduziert werden, wenn den/die Arbeitnehmerln ein Mitverschulden
an einer an sich unberechtigten Entlassung trifft.

Die konkrete Hohe der Abfertigung hingt von der Dauer des Dienstverhalt-
nisses ab:

Die Hohe des Abfertigungsanspruchs betragt

nach 3 DIenstjahren .......occoooieiiiiiiie e 2 Monatsentgelte
nach 5 DIenstjahren .......cccooieeiiiiie e 3 Monatsentgelte
nach 10 DIenstjahren ........cc.ooveieeiiiiececieceeeee e 4 Monatsentgelte
nach 15 DIenstjahren ........cc.ooveieeiiiiececieceeeee e 6 Monatsentgelte
nach 20 DIenstjanren ........cooooeiiiiieiiie e 9 Monatsentgelte
nach 25 DIenstjanren ..o 12 Monatsentgelte

Hierbei ist nur jene Dienstzeit zu berticksichtigen, die beim selben/bei derselben
Arbeitgeberin ohne Unterbrechung zuriickgelegt wurde, gleichgiiltig ob als Ar-
beiterln oder Angestellte/r (mitunter auch hintereinander), einschlieBlich einer
allfdlligen Lehrzeit. Steht eine Kiindigungsentschadigung (siehe unten und Sei-
te 52) zu, gilt das fiktive Ende des Arbeitsverhltnisses, nicht der Zeitpunkt der
tatsdchlichen Beendigunag.

Zahlreiche Kollektivvertrage sehen vor, dass auch kirzere Unterbrechungen
(meist bis zu 60 oder 90 Tagen) nicht zu einem Verlust des Abfertigungsan-
spruchs fiihren, sondern dass die gesamte Dauer der Dienstzeit zusammenzuzah-
len ist (meist ohne die Unterbrechungszeiten). Einzelne Kollektivvertréage sehen
auch Zwischenstufen bzw. eine anteilige Berechnung der Anzahl der Monatsbe-
zlge vor.

Zeiten einer Elternkarenz bei Geburten bis zum 31.7.2019 zdhlen von Gesetzes
wegen nicht fiir die Dauer der Dienstzeit. Auch hier sehen viele Kollektivvertra-



ge Gunstigeres vor (meist Anrechnung von bis zu 10 Monaten Karenz). Sehr wohl
aber zéhlen diese Zeiten zur Erflllung der ,Wartezeit" (siehe oben).

Praxistipp:

Bereits bei der Wahl des Zeitpunktes, wann das Arbeitsverhaltnis enden soll,
miissen solche Unterbrechungen (z. B. durch Karenz) beachtet werden. Unter
Umstdnden ergibt sich bei einem nur geringfligig spateren Beendigungszeit-
punkt ein deutlich héherer Abfertigungsanspruch.

Karenzzeiten flir Geburten ab dem 1.9.2019 werden auch fiir die Abfertigung alt
in vollem Umfang angerechnet.

Die Berechnung des Abfertigungsanspruchs erfolgt auf Grundlage des ge-
samten regelmaBigen Entgelts zum Ende des Dienstverhiltnisses. Regelma-
Big geleistete Uberstunden, regelmiBig verdiente Zulagen und Zuschlége, Provi-
sionen etc. sind in die Berechnung ebenso einzubeziehen wie Sonderzahlungen
(Urlaubszuschuss, Weihnachtsgeld). Lediglich reine Aufwandsentschédigungen,
wie z. B. Diaten, Tages- und Néachtigungsgelder oder Fahrtkostenersatz, sind
nicht zu berlicksichtigen. Hingegen ist der Wert von Naturalleistungen wie einer
mietfreien Dienstwohnung oder einer kostenlosen Privatnutzung eines Dienstau-
tos hinzuzurechnen.

» Bei Beziigen in schwankender Hohe ist das Einkommen der letzten 12 Mo-
nate des Arbeitsverhaltnisses zugrunde zu legen und ein Durchschnitt zu be-
rechnen. Fallen in diesen Zeitraum Zeiten, in denen der/die Arbeitnehmerin
kein Entgelt erhalten hat (z. B. wegen langer Krankheit), so sind diese Zeiten
bei der Berechnung auszuscheiden.

»  Kindigt der/die Arbeitnehmerln das Arbeitsverhaltnis wihrend einer Teilzeit-
arbeit nach den Bestimmungen des Mutterschutz- bzw. Vater-Karenzgeset-
zes (sog. Elternteilzeit), muss auf das in den letzten fiinf Jahren des Arbeits-
verhaltnisses im Durchschnitt geleistete AusmaB an Arbeitszeit hochgerech-
net werden. Bei Beendigung durch den/die Arbeitgeberln und bei einer
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einvernehmlichen Auflésung wahrend der Elternteilzeit ist das urspringli-
che BeschaftigungsausmaB (vor der Teilzeitarbeit) zugrunde zu legen. Auch
bei Beendigung wahrend einer Bildungskarenz oder -teilzeit, Pflegekarenz
oder -teilzeit, Familienhospizkarenz sowie einer Altersteilzeit ist die Ar-
beitszeit vor dem jeweiligen Antritt heranzuziehen.

Die Abfertigung wird in aller Regel bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
zur Ganze ausbezahlt. Tatsachlich ist es jedoch mdglich, bei Beendigung des
Dienstverhaltnisses nur drei Monatsentgelte auszuzahlen und den Rest ab
dem vierten Monat in monatlichen Raten von jeweils mindestens einem Mo-
natsentgelt zu bezahlen. (Die Zahlung hat jeweils am Monatsbeginn zu erfolgen.)

Hat der/die Arbeitnehmerln anldsslich der Pensionierung das Dienstverhaltnis
selost gekiindigt (einer der Ausnahmetatbestande mit Abfertigungsanspruch
trotz AN-Kiindigung), kann sogar die gesamte Abfertigung in monatlichen Teil-
betrdgen bezahlt werden. Ein Teilbetrag muss mindestens die Halfte eines Mo-
natsentgelts an Abfertigung betragen.

Wird vom/von der Arbeitgeberin selbst (nicht etwa von einer Pensionskasse oder
Versicherung) eine Zusatzpension (Betriebspension) bezahlt, kann es zur teilwei-
sen Anrechnung von Abfertigungsansprichen kommen.

Bei Tod des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin haben unterhaltsberechtigte
Angehorige (also z. B. der Ehegatte oder eingetragene Partnerin bei gleichge-
schlechtlicher Ehe, Kinder usw.) Anspruch auf Abfertigung in halber Héhe. Es
handelt sich um einen direkten Anspruch der Hinterbliebenen, weswegen die Ab-
fertigung nicht in die Erbmasse fallt und nicht deren Verteilungsregeln unter-
liegt. Kollektivvertrage sehen z. T. auch hohere Abfertigungsanspriiche oder eine
Loslésung vom Unterhaltsanspruch gegen den Verstorbenen/die Verstorbene vor.

Flr Bauarbeiter und Bauarbeiterinnen bestehen Sonderregelungen, um die Nach-
teile der Saisonarbeit auszugleichen. Ihr Abfertigungsanspruch wird Gber die
Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungskasse (BUAK) erfillt.



» Abfertigung ,neu”

Fir Arbeitsverhaltnisse, die ab 1. Janner 2003 begonnen haben, gelten véllig
neue Abfertigungsregeln - fiir Details siehe das Skriptum AR-18 - Betriebliches
Mitarbeiterinnen- und Selbststindigenvorsorgegesetz (Abfertigung neu).

Der Abfertigungsanspruch ,neu” wird im Wege eines Kapitalansparverfahrens
Uber sog. Betriebliche Vorsorgekassen (frither: Mitarbeiterlnnenvorsorge-Kas-
sen) erflllt. Der/Die Arbeitgeberln zahlt monatlich einen Beitrag (1,53 % des
Entgelts, inklusive Uberstunden, Sonderzahlungen etc.) bei der Kasse ein und la-
gert somit die Verpflichtung zur Auszahlung einer Abfertigung bei Beendigung
des Dienstverhaltnisses an die Vorsorgekasse aus.

Dieses System hat den wesentlichen Vorteil, dass der Abfertigungsanspruch
nicht mehr verlorengehen kann, weil das Arbeitsverhéaltnis ,abfertigungsschad-
lich" beendet wurde (z. B. AN-Kiindigung oder gar Entlassung). Ein weiterer Plus-
punkt des neuen Systems liegt auch darin, dass auch durch Einzahlungen aus
vielen verschiedenen, mitunter auch recht kurzen, Arbeitsverhaltnissen ein Abfer-
tigungsanspruch entsteht. Dies sollte vor allem gednderten Berufsrealitdaten
und Erwerbsverlaufen Rechnung tragen.

Diesen Vorteilen steht allerdings die deutlich hinter den Erwartungen zuriick-
gebliebene - im Vergleich zur Abfertigung ,alt" deutlich geringere - Hohe der
neuen Abfertigung gegeniber. Als Abfertigungsbetrag stehen ndmlich nur die
Summe der eingezahlten Beitrdge sowie die ,Dividende", die die Kassa durch
die Veranlagung der Einzahlungen erzielen konnte, zu. Die endgiltige Hohe
des ausgezahlten Betrags hdngt somit wesentlich vom Veranlagungsergebnis
der Kasse ab. Der aktuellen Finanzmarktlage entsprechend kann hier allerdings
derzeit kaum mit Zugewinnen gerechnet werden.

Ein unmittelbarer Auszahlungsanspruch besteht grundsatzlich nur dann, wenn
fur den/die Arbeitnehmerln bereits iber mindestens drei Jahre Beitrége im Sys-
tem Abfertigung neu angesammelt wurden. Diese Beitrage miissen jedoch nicht
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aus ein und demselben Dienstverhaltnis stammen, sondern kdnnen durchaus aus
mehreren Beschaftigungen resultieren.

Sind die drei Jahre erflllt, besteht ein Auszahlungsanspruch nur im Fall be-
stimmter Beendigungsarten:

» einvernehmliche Auflésung

» Ablauf eines befristeten Dienstverhaltnisses
»  Arbeitgeberlnnen-Kiindigung

» unverschuldete Entlassung

» berechtigter Austritt

»  Elternschaftsaustritt

Wiinscht der/die Arbeitnenmerln keine Auszahlung, kann er/sie wahlweise auch
die Weiterveranlagung sowie die Ubertragung an eine andere Kasse verlan-
gen.

Bei allen anderen Beendigungsarten sowie vor Erreichen der dreijahrigen Min-
dest-Einzahlungszeit besteht ein derartiges Wahlrecht nicht, die Beitrage ver-
bleiben zwingend in der Kassa und werden weiter veranlagt. Sie konnen
bei einer spateren Beendigung oder nach Erreichen bestimmter Wartefristen aus-
bezahlt werden, spatestens bei Pensionsantritt.

Abfertigungsbeitrage sind vom/von der Arbeitgeberin auch fiir Zeiten eines Pré-
senz- oder Zivildienstes, wahrend des Mutterschutzes und im Krankenstand zu
zahlen. Beim Bezug von Kinderbetreuungsgeld sowie wahrend einer Bildungska-
renz Ubernimmt diese Beitrdge die 6ffentliche Hand.

Seit 1.1.2008 gilt die Abfertigung ,neu” auch fir freie Dienstnehmerinnen und
fur nach dem GSVG pflichtversicherte Selbststandige.



» Abgeltung nicht verbrauchten Urlaubs

Bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ist auch der Urlaub abzurechnen. Aus-
nahmsweise 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 Ganze ausbezahlt werden. Der Urlaub fir das laufende Urlaubsjahr (je-
nes Urlaubsjahr, in dem das Arbeitsverhaltnis endet) wird jedoch nur anteilig be-
rechnet. Diese Aliquotierung erfolgt vollig unabhdngig davon, wie das Arbeitsver-
haltnis geendet hat.

Anmerkung: Jene Bestimmungen, wonach von der Beendigungsart abhdngig un-
ter Umstdnden der gesamte Urlaub fiir das laufende Urlaubsjahr ausbezahlt
werden musste (sog. ,Urlaubsentschddigung”), gelten bereits seit einer Gesetzes-
dnderung 2001 nicht mehr!

Fir jeden Tag, den das Arbeitsverhdltnis im laufenden Urlaubsjahr gedauert hat,
muss 1/365 des Jahresurlaubs bezahlt werden. Von diesem aliquoten Anspruch
wird der verbrauchte Urlaub abgezogen - der Rest wird ausbezahlt.

9/

Beispiel:

Der Urlaubsanspruch pro Urlaubsjahr betrdgt 30 Werktage (5 Wochen). Das Ur-
laubsjahr beginnt mit 1. Janner, das Dienstverhdltnis endet mit 31. Mai. (Dauer
des Arbeitsverhdltnisses im laufenden Urlaubsjahr: 151 Kalendertage). Es ist kein
Urlaubsanspruch aus vergangenen Jahren offen. Im laufenden Urlaubsjahr wur-
de bereits 1 Woche (= 6 Werktage) Urlaub verbraucht.

30/365*151 = 12,41 Werktage

Hiervon sind die verbrauchten 6 Werktage abzuziehen. Es ist eine Urlaubsersatz-
leistung fiir 6,41 Werktage auszubezahlen.
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Wourde gleich viel oder mehr Urlaub verbraucht, als die Aliquotierung ergibt, er-
folgt keine Auszahlung. Wurde im laufenden Urlaubsjahr mehr als der aliquote
Urlaub verbraucht, besteht grundsatzlich keine Pflicht zur Rickzahlung des Ur-
laubs. Eine solche Riickzahlungspflicht besteht jedoch ausnahmsweise bei ver-
schuldeter Entlassung und unberechtigtem vorzeitigem Austritt. Bei unbe-
rechtigtem vorzeitigem Austritt entfallt noch dazu auch der Anspruch auf ,Er-
satzleistung” flir das laufende Urlaubsjahr. Urlaubsreste aus friheren Urlaubs-
jahren missen aber ausbezahlt werden.

Fir die Anzahl an Tagen, fiir die eine solche Urlaubsersatzleistung bezahlt wird,
besteht kein Anspruch auf Arbeitslosengeld. Mitunter stellt sich die Frage, was
denn gunstiger fiir den/die Arbeitnehmerln ist: die Auszahlung des finanziellen
Gegenwerts des Urlaubs oder der tatsdachliche Verbrauch und eine Verlangerung
des Arbeitsverhaltnisses fir den entsprechenden Zeitraum. Im Zweifel ist der
Fortbestand - wenn er vereinbart werden kann - fiir den/die Arbeitnehmerin
glinstiger. Insbesondere ist die ausbezahlte Urlaubsersatzleistung auch nicht
steuerlich beginstigt, sondern wie laufendes Entgelt zu versteuern.

Fiir Bauarbeiterlnnen gelten spezielle Regeln (Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfer-
tigungsgesetz), um die Besonderheiten der Saisonarbeit und den haufigen Wech-
sel von Arbeitgeberlnnen zu berlcksichtigen.

» Riickzahlung von Ausbildungskosten

Kommt der/die Arbeitgeberin im aufrechten Dienstverhaltnis fiir die Kosten einer
Ausbildung auf, ist es zuldssig und Ublich, eine Vereinbarung abzuschlieBen, dass
der/die Arbeitnehmerin sich nach absolvierter Ausbildung flr eine gewisse Zeit
weiterhin an das Unternehmen binden muss (meistens drei, hochstens aber vier
Jahre; in Ausnahmefallen - Spezialausbildungen, wie z. B. eine Pilotinnenausbil-
dung - bis zu acht Jahre). Fiir den Fall einer Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
durch den/die AN vor Ablauf dieser Zeit kann vereinbart werden, dass die Aus-
bildungskosten anteilig zurlickgezahlt werden mussen. Hierbei ist der Riickzah-
lungsbetrag fiir jedes vergangene Monat nach Ende der Ausbildung entspre-
chend zu reduzieren. Ohne eine ausdriickliche Vereinbarung besteht keine Riick-
zahlungspflicht.



»  Wirksamwerden einer Konkurrenzklausel

Immer haufiger finden sich in Arbeitsvertragen sog. Konkurrenzklauseln, die un-
ter anderem ein Verbot beinhalten, nach Ende des Dienstverhiltnisses fiir die
Konkurrenz und/oder Kundinnen bzw. Kunden des/der bisherigen AG tétig zu
werden.

Derartige Vereinbarungen unterliegen zwar strengen gesetzlichen Einschrankun-
gen, dennoch sollte stets beachtet werden, dass sie unter Umstanden nach Ende
des Dienstverhaltnisses angewendet und bei einem VerstoB3 empfindliche Strafen
fallig werden kdnnen.

Konkurrenzklauseln dirfen allerdings erst ab einem gewissen Einkommen (iber-
haupt vereinbart werden (2022: € 3.780 brutto; vor dem 29. Dezember 2015 ab-
geschlossene Klauseln: € 3.213 brutto).

» Die Abfindung von Betriebspensionen (,Unverfallbarkeitsbetrag")

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

Wird das Arbeitsverhaltnis beendet, um eine Pension in Anspruch zu nehmen, so
fallt - teilweise nach einer Wartezeit - der Pensionszuschuss als Zusatzleistung
zur Pension an.

Doch auch bei einer Beendigung lang vor dem Pensionsantritt sollen dem/der Ar-
beitnehmerln die fiir ihn/sie eingezahlten Betrdge zur Verfligung stehen, und
zwar unabhiangig von der Beendigungsart (insbesondere auch bei AN-Kiindi-
gung!). Vom/von der Arbeitgeberin einbezahlte Betrage werden bereits nach einer
kurzen Wartefrist von héochstens drei Jahren (bei Vereinbarungen von vor 2013:
max. finf Jahre) ,unverfallbar”, d. h. die erworbenen Anrechte (Anwartschaf-
ten) bleiben erhalten oder miissen abgefunden werden - sie diirfen keines-
falls ersatzlos verfallen.

Vom/Von der Arbeitnehmerln selbst einbezahlte Beitrdge sind sofort unverfallbar,
hier darf keine Wartefrist vorgesehen werden.
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Bei Beendigung hat der/die Arbeitnehmerin (bei Erfiillung der Wartefrist, siehe
oben) mehrere Wahlmaglichkeiten: Betragt der Geldwert maximal € 13.200
(2022), kann die Auszahlung verlangt werden. Andernfalls besteht die Maglich-
keit, die Anwartschaft in der Pensionskasse zu belassen, oder auf eine andere Ein-
richtung, insbesondere beim neuen Arbeitgeber/oei der neuen Arbeitgeberin, zu
ubertragen.

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

» Kiindigungsentschadigung

Unter dieser Bezeichnung werden Schadensersatzanspriiche des/der AN zu-
sammengefasst, die sich aus einer unrechtmiBigen Beendigung des Arbeits-
verhiltnisses ergeben. Eine Kiindigungsentschadigung steht daher im Regelfall
nicht zu. Sie fallt vielmehr nur dann an, wenn das Arbeitsverhaltnis vom/von der
Arbeitgeberln ohne (vollstindiger) Beriicksichtigung der Kiindigungsfristen
und -termine oder aus Verschulden des/der AG vom/von der Arbeitnehmerln
vorzeitig aufgeldst wurde.

Das sind folgende Fille:

- berechtigter vorzeitiger Austritt, wenn den/die Arbeitgeberln ein Verschulden
am Austritt trifft (alle Austrittsfalle, auBer Austritt aus - vom/von der Arbeit-
geberIn unverschuldeten - gesundheitlichen Griinden sowie 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 Auflésung eines befristeten Arbeitsverhaltnisses (wenn nicht aus-
nahmsweise eine zuldssige Kiindigungsmaglichkeit vereinbart wurde).



Bei Beachtung der aufgrund Gesetz, Kollektivvertrag oder Arbeitsvertrag gelten-
den Kiindigungsfrist und des Kiindigungstermins hatte das Arbeitsverhaltnis lan-
ger weiterbestanden. Die Kiindigungsentschadigung gewahrleistet, dass Ar-
beitnehmerlnnen durch eine rechtswidrige Handlung ihresfihrer AG keinen
Nachteil hinsichtlich der Einhaltung der Kiindigungszeit erleiden. Sie missen
finanziell so gestellt werden, als ware die Auflosung des Arbeitsverhaltnisses voll-
kommen rechtmaBig erfolgt.

Es muss daher das gesamte laufende Entgelt fiir den Zeitraum zwischen der
tatsichlichen Beendigung des Arbeitsverhiltnisses (durch den Austritt etc.)
und dem Ende der Kiindigungsfrist, die sich bei ordnungsgeméaBer Abgabe ei-
ner Kiindigungserklarung durch den/die Arbeitgeberln ergeben hatte, bezahlt
werden; dazu zadhlen auch die Sonderzahlungen. Durch diese fiktive Verlange-
rung erhéht sich auch die Abgeltung nicht verbrauchten Urlaubs; es kann sich
auch eine erhohte Abfertigung usw. ergeben.

Achtung:

Die Kiindigungsentschadigung muss binnen sechs Monaten ab dem rechtswid-
rigen, tatsachlichen Ende des Arbeitsverhaltnisses bei Gericht eingeklagt wer-
den!

Zur Berechnung im Einzelnen vgl. sinngemaB die obenstehenden Ausflihrungen
tber die Berechnung der Abfertigung, wobei bei der Kiindigungsentschadigung
jedoch in der Regel der Durchschnitt der letzten drei Monate (bzw. 13 Wochen)
herangezogen wird.

Betrdgt die fiktive Kiindigungsfrist mehr als drei Monate, so steht die Kiindi-
gungsentschadigung nur fiir die ersten drei Monate in vollem AusmaB3 zu.
Der Anspruch auf Kiindigungsentschadigung fir alle weiteren Zeitrdume hangt
davon ab, ob der/die Arbeitnehmerln dann schon ein anderweitiges Einkommen
(Lohn/Gehalt, aber auch Arbeitslosengeld) erzielt hat oder es absichtlich verab-
saumt hat, ein solches zu erzielen. Das in diesen spateren Monaten Verdiente
wird von der errechneten Kiindigungsentschadigung abgezogen.
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Die Klindigungsentschadigung ist bei jenen Personen schwer zu berechnen, die
einen besonderen Kiindigungsschutz genieBen, deren Arbeitsverhaltnis also
grundsatzlich durch Kiindigung gar nicht aufgelost werden kann (siehe dazu
unten das Kapitel Besonderer Kiindigungsschutz, Seite 69). Es handelt sich ins-
besondere um Lehrlinge, Schwangere (bzw. Elternteile in Karenz oder Elternteil-
zeit), Prasenz-[Zivildiener, Behinderte, Betriebsratsmitglieder und Vertragsbe-
dienstete im offentlichen Dienst. In diesen Fallen wurden von der Rechtspre-
chung mehrere Punkte herausgearbeitet:

Arbeitnehmerlnnen mit besonderem Kiindigungsschutz haben stets ein
Wahlrecht. Sie kdnnen auf die Fortsetzung ihres Dienstverhiltnisses bestehen
oder die rechtswidrige Beendigung wohl gegen sich gelten lassen und eine Kiin-
digungsentschadigung fordern.

Die Kundigungsentschadigung wird bei kiindigungsgeschiitzten Arbeitnehme-
rinnen folgendermaBen berechnet:

- Bei dauerndem besonderem Kiindigungsschutz (Vertragsbedienstete, Behin-
derte) ist der Berechnung der Kiindigungsentschadigung eine Kiindigungsfrist
von sechs Monaten zugrunde zu legen.

- Bei einem zeitlich befristeten besonderen Kiindigungsschutz (Lehrlinge,
Schwangere, Elternschutz, Prasenz-/Zivildiener) steht die Kiindigungsentschi-
digung grundsatzlich fur die gesamte Dauer des besonderen Kiindigungs-
schutzes und die daran anschlieBende fiktive Kiindigungsfrist zu (bei Lehrlin-
gen ist insbesondere auch die Behaltezeit zu beachten).

- Bei Betriebsratsmitgliedern und Jugendvertrauensratinnen/-raten wird
die Kiindigungsentschadigung ohne jede Beriicksichtigung ihres besonderen
Kiindigungsschutzes berechnet, wenn sie von sich aus, ohne dazu gezwungen
zu sein, das Arbeitsverhaltnis beenden - vor allem wegen Insolvenz, verspate-
ter Lohnzahlung etc.

- Werden hingegen Betriebsratsmitglieder z. B. durch Tatlichkeiten oder fortge-
setzte Beleidigungen des/der AG faktisch zur Beendigung ihres Arbeitsverhalt-



nisses gezwungen, ist eine Kiindigungsentschadigung bis zum Ende der lau-
fenden Tatigkeitsperiode des Betriebsrates, die dreimonatige Schutzfrist da-
nach und die daran anschlieBende fiktive Klindigungsfrist zu bezahlen.

»  Arbeitszeugnis

Bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses hat der/die Arbeitgeberln ein Arbeits-
zeugnis auszuhandigen. 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 Beendigungsanspriiche - durch Klage
gerichtlich durchsetzbar.

Kein Anspruch besteht in Osterreich auf ein sog. .qualifiziertes Dienstzeug-
nis", ein Zeugnis, welches Uber die Dauer und Art der Tatigkeit hinaus verschie-
dene Belobigungen enthilt (,Frau Maier hat die ihr Gbertragenen Aufgaben stets
zu unserer vollsten Zufriedenheit erledigt"). Wird jedoch ein solches qualifiziertes
Dienstzeugnis ausgestellt, darf auch dieses keinerlei Benachteiligungen enthal-
ten. Hier ist besondere Vorsicht geboten, da sich tber die verschiedensten Formu-
lierungen bereits ein eigener ,Geheimcode” zur Beurteilung von Mitarbeiter-
Innen entwickelt hat. Ein solches Zeugnis sollte man daher stets bei der Gewerk-
schaft oder Arbeiterkammer Uberprifen lassen, bevor man es bei einem zukiinf-
tigen Bewerbungsgesprach vorlegt.

»  Sozialversicherung

Das arbeitsrechtliche Ende eines Arbeitsverhdltnisses und sein sozialversiche-
rungsrechtliches Ende kénnen auseinanderfallen, wenn ein (sozialversicherungs-
pflichtiger) Entgeltanspruch iiber das Ende des Dienstverhiltnisses hinaus
besteht (z. B. Entgeltfortzahlung, weil im Krankenstand gekiindigt wurde, Ur-
laubsersatzleistung, Kiindigungsentschadigung).

Fir diesen Zeitraum besteht kein Anspruch auf Arbeitslosengeld. Dieser geht
jedoch nicht verloren, sondern wird zugunsten des hoheren Entgeltanspruchs
aus dem Arbeitsverhaltnis nach hinten verschoben.
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Schutz vor Kuindigung durch

den/die Arbeitgeberln

Das geltende Arbeitsrecht geht vom Grundsatz der Kiindigungsfreiheit aus:
Der/Die AN, aber auch der/die AG kann das Arbeitsverhaltnis ohne Angabe von
Griinden, jedoch unter Beachtung von Kiindigungsfrist und -termin durch Kiin-
digung auflésen. Dieser Grundsatz ist aber durch wesentliche Ausnahmen zu-
gunsten besonders schutzbediirftiger Gruppen von Arbeitnehmerlnnen ein-
geschrankt.

Dass Arbeitgeberlnnen keines besonderen Schutzes vor dem Ausspruch der Kiin-
digung durch Arbeitnehmerinnen bedurfen, liegt auf der Hand. Umgekehrt
stimmt das aber in dieser Allgemeinheit nicht, weil das Arbeitsverhaltnis fiir Ar-
beitnehmerlinnen die Existenzgrundlage darstellt. Besonders Arbeitnehmerinnen,
die es (z. B. wegen ihres Alters) sehr schwer hatten, einen neuen Arbeitsplatz zu
finden, wiirden bei uneingeschrankter Geltung dieses Grundsatzes schon bei auf-
rechtem Arbeitsverhaltnis unter erheblichem Druck stehen.

Der Gesetzgeber wollte daher sicherstellen, dass aus ganz bestimmten - ,ver-
ponten” - Griinden keine Kiindigungen erfolgen kénnen bzw. sich der/die be-
troffene Arbeitnehmerln zumindest nachtriglich dagegen zur Wehr setzen
kann. Es handelt sich hier um sog. ,Vergeltungskiindigungen®, diskriminierende
Kiindigungen oder solche, die den/die Arbeitnehmerln (ibermaBig sozial beein-
trachtigen. Hier muss es sich der/die Arbeitgeberin gefallen lassen, dass das Ge-
richt trotz ,Kiindigungsfreiheit” die Legitimitat des Kiindigungsgrundes Uber-
prift und gegebenenfalls die Kiindigung aufhebt (sog. Allgemeiner Kiindi-
gungsschutz).

Letztlich gibt es bestimmte Gruppen von Arbeitnehmerinnen (Lehrlinge, Behin-
derte, Schwangere, Betriebsratsmitglieder etc.), die wegen ihrer besonderen so-
zialen Lage oder ihrer speziellen Aufgabe vor einer jederzeitigen, ,freien” Kiin-
digung geschitzt werden missen. Hier ist der Ausspruch einer Kiindigung oft
nur nach gerichtlicher Zustimmung und bei Vorliegen besonders schwerwie-
gender Griinde zuléssig (sog. Besonderer Kiindigungsschutz, Seite 69).

Die gleichzeitige Kiindigung vieler Arbeitnehmerlnnen schlieBlich flihrt zu Sto-
rungen des Arbeitsmarktes, da plétzliche eine groBe Nachfrage nach Arbeitsplat-



zen schubartig eintritt, der kaum ein entsprechendes Angebot gegentberstehen
kann.

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

» der allgemeine Schutz der Arbeitnenmerinnen vor Kiindigung
» der besondere Kiindigungsschutz einzelner Gruppen von Arbeitnehmerinnen

» der Schutz vor Massenkindigungen

Der allgemeine Kiindigungsschutz

Der allgemeine Kundigungsschutz ist urspringlich der betrieblichen Interes-
senvertretung (Betriebsrat) iiberantwortet und im Kern im § 105 Arbeitsver-
fassungsgesetz (ArbVG) geregelt. Er baut auf zwei Schritten auf:

» dem betriebsverfassungsrechtlichen Vorverfahren mit zwingender Ein-
bindung des Betriebsrats (siche dazu unten im Abschnitt Die Befassung
des Betriebsrats, Seite 64) und

» der Mdglichkeit, bestimmte Kiindigungen im Nachhinein durch das Gericht
tiberpriifen und aufheben zu lassen (sog. Kiindigungsanfechtung.)

Uberblicksartig besteht Schutz fiir einzelne Arbeitnehmerinnen (oder kleine
Gruppen von Arbeitnenmerlnnen) in folgenden zwei Fllen:

1. wenn die Kiindigung aus bestimmten Motiven erfolgt, die das Gesetz miss-
billigt;

2. wenn die Kiindigung sozial ungerechtfertigt ist und fiir den betroffenen AN/
die betroffene AN erhebliche (vor allem soziale) Nachteile bringt und keine
anderen, diese Nachteile Uberwiegenden Griinde fiir die Kiindigung sprechen
(sog. Sozialwidrigkeit der Kiindigung)
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Schutz vor Kuindigung durch

den/die Arbeitgeberln

Unzuldssiges Kiindigungsmotiv

Die vom Gesetz missbilligten Motive sind insbesondere:

» wenn die Kiindigung erfolgt, weil der/die Arbeitnehmerln offenbar nicht un-
berechtigte arbeitsrechtliche Anspriiche geltend gemacht hat;

» sich gewerkschaftlich betatigt;

» im Rahmen der Griindung eines Betriebsrates oder als Sicherheitsver-
trauensperson aktiv geworden ist oder

» weil der Arbeitnehmer voraussichtlich zum Prasenzdienst einberufen wer-
den wird.

Der hier beschriebene gesetzliche Kiindigungsschutz (§ 105 ArbVG) gilt nur in
Betrieben mit mindestens fiinf Arbeitnehmerlnnen (sog. ,betriebsratspflichti-
ge Betriebe", d. h. jene Betriebe, in denen laut Gesetz ein Betriebsrat zu wahlen
ist) und erfasst auch nicht alle diese Betriebe (z. B. gilt das Arbeitsverfassungs-
gesetz [ArbVG] in weiten Bereichen des Offentlichen Dienstes grundsatzlich
nicht). Wird eine verponte Kiindigung gegeniiber einem/einer Arbeitnehmerin
ausgesprochen, der/die von der Bestimmung nicht geschitzt ist, ist zu prifen,
ob die Kiindigung nicht wegen Sittenwidrigkeit rechtsunwirksam ist.

Aufgrund wachsender Bestimmungen in Sondergesetzen (wie z. B. den Anti-
Diskriminierungsbestimmungen im Gleichbehandlungsgesetz und im Behinder-
teneinstellungsgesetz oder bei Inanspruchnahme von Bildungs- oder Pflegeka-
renz) ist die Moglichkeit, verpénte Kiindigungen anzufechten, zunehmend vom
Betriebsrat bzw. der BetriebsgroBe losgeldst. So konnen insbesondere diskri-
minierende Kiindigungen auch in Kleinstbetrieben mit weniger als finf Mitarbei-
terinnen angefochten werden.

Unabhangig von der BetriebsgroBe und dem Bestehen eines Betriebsrats sind fol-
gende Kiindigungen im Nachhinein anfechtbar:



»

»

»

»

»

»

»

Kiindigungen aufgrund des Geschlechts (hierzu zéhlen auch sog. ,indirekte
Diskriminierungen”, wie z. B. das Abstellen auf ein Merkmal, das vor allem auf
ein bestimmtes Geschlecht zutrifft, wie z. B. Teilzeit oder die Inanspruchnah-
me von Pflegefreistellung);

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

Kiindigungen, weil der/die AN sich gegen eine andere Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts, Alters etc. (z. B. bei der Lohn-/Gehaltshohe) gewehrt
hat.

Daneben sind im Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz (AVRAG) weitere
unzuldssige Motive angeflihrt, wie z. B. Tatigkeit als Sicherheitsvertrauens-
person, die Inanspruchnahme einer Bildungskarenz (-teilzeit), Pflegeka-
renz (-teilzeit) oder einer sog. Wiedereingliederungsteilzeit.

Freie Dienstnehmerinnen konnen eine Kiindigung dann anfechten, wenn
diese aufgrund einer Schwangerschaft oder des Beschaftigungsverbots
nach der Geburt erfolgt ist. Im Gegensatz zu Arbeitnenhmerinnen im engeren
Sinn besteht also flir schwangere freie Dienstnehmerinnen kein besonderer
Kuindigungsschutz (s. unten), sondern lediglich eine Anfechtungsmaglichkeit.

GemaB § 7 Abs 6 Arbeitszeitgesetz (AZG) steht es den Arbeitnehmerlnnen
frei, die Leistung von Uberstunden ab der 11. Stunde/Tag bzw ab der
51. Stunde/Woche ohne Angabe von Griinden abzulehnen (sog. ,,Freiwil-
ligkeitsprinzip"). Sie diirfen deswegen nicht benachteiligt werden. Eine Kiin-
digung aufgrund der Ablehnung dieser Uberstunden kann innerhalb von
zwei Wochen bei Gericht angefochten werden. § 105 ArbVG ist dabei sinn-
gemaB anzuwenden, das Vorliegen eines betriebsratspflichtigen Betriebs ist
aber nicht erforderlich.

Gleiches gilt gemaB § 12b Abs 3 Arbeitsruhegesetz (ARG) bei der Ablehnung
bestimmter Sonn- oder Feiertagsarbeit.
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Schutz vor Kuindigung durch

den/die Arbeitgeberln

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

Leiharbeiterlnnen bzw. -angestellte kdnnen auch eine Kindigung durch ihre
Arbeitgeberinf/inren Arbeitgeber (Uberlasserin) anfechten, die im Zusammen-
hang mit einer Diskriminierung durch den Kunden/die Kundin (Beschaftige-
rin) erfolgt ist. Selbst dann, wenn die Kiindigung selbst nicht diskriminierend er-
folgt ist, sondern nur die Folge eines diskriminierenden Einsatzes im Beschafti-
gerbetrieb war.

In all den genannten Fallen muss der tatsdchliche Kiindigungsgrund, das uner-
laubte Motiv, vom/von der Arbeitnehmerin (unter Umsténden an seinerfinrer
Stelle vom Betriebsrat) vor Gericht glaubhaft gemacht werden. Ein formeller
Beweis ist nicht erforderlich und wird in der Praxis hdufig auch kaum erbracht
werden kdénnen. Die Uberwiegende Wahrscheinlichkeit, dass tatsdchlich ein
vom Gesetz verpdnter Grund flr die Kiindigung ausschlaggebend war, reicht
aus. Umgekehrt obliegt es dem/der Arbeitgeberin den Beweis(!) fiir ein anderes
- erlaubtes - Kiindigungsmotiv zu erbringen.

Achtung!
Fir die gerichtliche Anfechtung einer solchen unerlaubten Kiindigung bestehen
kurze, in der Regel nur zweiwdchige Fristen! (vgl. unter Anfechtungsverfahren,
Seite 65.)

Nicht nur anfechtbar, sondern von Vornherein rechtsunwirksam sind (unabhan-
gig von § 105 ArbVG) ferner Kiindigungen, die gegen ein gesetzliches Kiindi-
gungsverbot verstoBen (Ndheres siehe im Abschnitt Besonderer Kiindigungs-
schutz, Seite 69).

Sozial ungerechtfertigte Kiindigung (.Sozialwidrigkeit")

Wenn kein verpontes Motiv vorliegt, die Kiindigung aber die wesentlichen Inte-
ressen des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin beeintrichtigt, ist eine Aowagung
mit jenen Griinden, die seitens des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin fiir eine Kiin-
digung sprechen, vorzunehmen.



Zunichst muss also festgestellt werden, welche Nachteile dem/der Arbeitnehme-
rIn durch die Kiindigung insgesamt drohen. Vor allem sind die M&glichkeit, einen
anndhernd gleichwertigen Arbeitsplatz zu erlangen bzw. die voraussichtliche
Dauer der Arbeitslosigkeit und ein allenfalls zu erwartendes geringeres zukiinft-
iges Einkommen (insbesondere bei bestehenden Unterhaltspflichten, Schulden
etc.) zu beriicksichtigen. Diese Nachteile treffen besonders dltere Arbeitnehme-
rinnen. Auch auf den Gesundheitszustand und die Dauer der Betriebszugehdrig-
keit ist Rlcksicht zu nehmen. Eine Anfechtung 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 lang-
jahrigen Beschaftigung im Betrieb, noch die wegen des héheren Lebensalters zu
erwartenden Schwierigkeiten am Arbeitsmarkt besonders zu berlcksichtigen.
Dies soll die Einstellung alterer Arbeitnenmerinnen erleichtern.

Liegt eine wesentliche Beeintrachtigung der Interessen des Arbeitnenmers/der
Arbeitnehmerin nicht vor, kann die Kiindigung nicht bekdmpft werden (auBer
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 kénnen entweder betriebliche Griinde sein, wie RationalisierungsmaBnah-
men, wirtschaftliche Schwierigkeiten des Betriebes etc.

Oder aber Griinde, die im Verhalten des/der AN selbst liegen (sog. personen-
bezogene Kiindigungsgriinde), wie mangelhafte Arbeitsleistung oder Undiszip-
liniertheit, ausufernde Krankenstande usw.; dies gerade auch dann, wenn das
Verhalten des/der AN nicht so schwerwiegend ist, dass eine Entlassung gerecht-
fertigt ware.
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Schutz vor Kuindigung durch

den/die Arbeitgeberln

Werden wirtschaftliche Griinde behauptet, so ist auch zu priifen, ob der Betrieb
nicht dauernd Leiharbeiterlnnen beschéaftigt, die derselben Tatigkeit oder einer
Tatigkeit, die der/die Arbeitnehmerln ebenfalls ausfihren konnte und wiirde,
nachgehen. Generell lehnen es die Gerichte ab, die wirtschaftliche Sinnhaftigkeit
von RationalisierungsmaBnahmen zu priifen, diese ist Teil der unternehmerisch-
en Freiheit des/der AG. Sie priifen aber genau, ob eine solche MaBnahme tatsich-
lich die Beschaftigung des/der gekiindigten AN unmdéglich macht, oder ob nicht
z. B. eine Weiterbeschiftigung in einer anderen Abteilung maglich wére (sog.
soziale Gestaltungspflicht des/der AG).

Sowohl fiir die dem/der Arbeitnenmerln drohenden Nachteile als auch fiir die be-
trieblichen oder personlichen Griinde, die fiir eine Kiindigung sprechen, besteht
Beweispflicht. Es geniigt nicht, sie glaubhaft zu machen.

Haufig ist die Kiindigung von Arbeitnehmerinnen aus wirtschaftlichen Griinden
tatsdchlich notwendig. Dann entsteht ein Interessenkonflikt innerhalb der Ar-
beitnehmerlnnenschaft um die Frage, wer nun gekiindigt wird, da daflir meist
mehrere Arbeitnehmerlnnen in Frage kommen. Darum gibt das Gesetz dem Be-
triebsrat das Recht, diese Frage abschlieBend zu regeln: Stimmt der Betriebsrat
(mit Zweidrittelmehrheit) der Kiindigung von Arbeitnehmerlnnen zu, so
kann deren Kiindigung gerichtlich nicht wegen Sozialwidrigkeit bekampft
werden (sog. Sperrrecht des Betriebsrats, siehe sogleich unten). Eine Anfechtung
einer Kiindigung aufgrund eines verponten Motivs oder einer diskriminierenden
Kiindigung ist jedoch auch dann maglich.

Die Befassung des Betriebsrats (§ 105 ArbVG)

Ein gewisser Schutz der Arbeitnenmerinnen vor Kiindigung soll bereits dadurch
gewahrleistet werden, dass der Betriebsrat vor Ausspruch jeder Kiindigung zwin-
gend befasst werden muss (sog. betriebsverfassungsrechtliches Vorverfah-
ren). Jede beabsichtigte Kiindigung ist dem Betriebsrat vorab mitzuteilen,
dieser hat exakt eine Woche Zeit, um eine Stellungnahme dazu abzugeben.
Er kann in dieser Zeit auch eine Beratung mit dem/der Arbeitgeberln 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 Ablauf dessel-

ben Wochentags.

O

Beispiel:

Wird der BR-Vorsitzende am Montag, den 17. November, von der Kiindigungs-
absicht verstdndigt, endet die Frist zur Stellungnahme am Montag, den 24. No-
vember, 24:00 Uhr.

Der Betriebsrat hat nun drei Méglichkeiten:

» er widerspricht der Kiindigungsabsicht innerhalb der Frist ausdriicklich;
»  er stimmt ihr ausdriicklich zu (2/3-Mehrheit des BR erforderlich!);

» er gibt keine Stellungnahme ab.

Die Reaktion des Betriebsrats kann entscheidend fiir die Méglichkeiten, die Kiin-
digung nach ihrem Ausspruch anzufechten, sein.

Wird die Kiindigung ausgesprochen, bevor der Betriebsrat seine Stellungnahme
abgegeben hat (und noch vor Ablauf der 1-Wochen-Frist), so ist die Kiindigung
Jedenfalls rechtsunwirksam. Das Arbeitsverhaltnis besteht fort, die Kiindi-
gung hat keinerlei Rechtswirkungen.

Dieses sogenannte ,Vorverfahren” findet natlrlich nur statt, wenn tatsdchlich
ein Betriebsrat errichtet ist. Es entfallt, wenn es trotz Betriebsratspflicht nicht
zur Wahl eines Betriebsrates gekommen ist.

Das Anfechtungsverfahren

Eine aus einem unerlaubten Motiv ausgesprochene oder sozialwidrige Kiindi-
gung (auBer bei Zustimmung des Betriebsrats, siehe oben!) kann innerhalb einer
duBerst kurzen Frist von einer bzw. zwei Wochen nach erfolgtem Ausspruch
bei Gericht angefochten werden.
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den/die Arbeitgeberln

Vordergriindig ist der Betriebsrat zur Erhebung dieser ,Anfechtungsklage" be-
rechtigt, ndmlich dann, wenn er der Kiindigungsabsicht ausdriicklich wider-
sprochen hatte und der/die betroffene Arbeitnehmerln ihn um die Anfechtung
ersucht.

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

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

Ist der Betriebsrat selbst nicht zur Anfechtung berechtigt, z. B. weil er im Vorver-
fahren keine Stellungnahme abgegeben hat, hindert dies nicht die Klags-
einbringung durch den/die Arbeitnehmerln selbst. Auch in diesem Fall stehen
dem/der Arbeitnehmerin zwei Wochen nach Ausspruch der Kiindigung fiir die
Klage offen.

Nur wenn der Betriebsrat ausdriicklich der Kiindigungsabsicht widersprochen
hat, kann im Rahmen des Anfechtungsverfahrens ein sog. ,Sozialvergleich"
vorgenommen werden. ,Sozialvergleich” bedeutet, dass vom Gericht Uberprift
werden muss, ob nicht anstelle des/der Gekiindigten ein anderer Arbeitneh-
mer/eine andere Arbeitnehmerin hitte gekindigt werden konnen, den/die eine
Kiindigung sozial nicht so hart getroffen hatte.

Praktisch ist dieses Verfahren nur dann dblich bzw. sinnvoll, wenn entweder an-
dere Arbeitnehmerlnnen interessiert sind, das Arbeitsverhaltnis zu beenden oder
Arbeitnehmerlnnen bekannt sind, die dem/der AG nahestehen, sodass angenom-
men werden kann, dass sie tatsachlich nicht geklindigt werden. Andernfalls ware
der BR gezwungen, andere Arbeitnehmerlnnen zur Kiindigung vorzuschlagen,
was zwangslaufig zu Konflikten flihren 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 Arbeitnehmerlnnen beschiftigt werden, nach
dem Gesetz also ein Betriebsrat zu wahlen wire (sog. ,Betriebsratspflichtiger Be-
trieb”).

Diskriminierende Kiindigungen (z. B. aufgrund des Geschlechts, der Herkunft
etc, siehe oben im Abschnitt Unzuldssiges Kindigungsmotiv, Seite 60) kann
nur der/die betroffene Arbeitnenmerin selbst anfechten, auch dies hat innerhalb
von zwei Wochen zu erfolgen. Da diese Anfechtungsmdglichkeit nicht am Be-
triebsrat ankniipft, ist sie auch in Kleinstbetrieben mit unter finf Mitarbeiter-
Innen maoglich.

Zusammenfassend kann also gesagt werden: Sowohl Kiindigungen aus einem
verponten Motiv, sozialwidrige Kiindigungen als auch diskriminierende Kiindi-
gungen missen vom/von der Arbeitnenmerln innerhalb von zwei Wochen
bei Gericht angefochten werden. Vorsicht bei Anfechtung durch den Betriebs-
rat (verpéntes Motiv + Sozialwidrigkeit): Inm steht nur eine Woche zur Verfii-

gung!

Auch eine Entlassung kann angefochten werden. Voraussetzung ist, dass

» der/die Arbeitnehmerln keinen Entlassungsgrund gesetzt hat (die Entlassung
somit unberechtigt erfolgt ist) und

» die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zusatzlich sozialwidrig ist oder aus
einem verpdnten Grund erfolgt ist.

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

Wird das Anfechtungsverfahren gewonnen, bewirkt das Urteil die riickwir-
kende Aufhebung der Kiindigung. Das Arbeitsverhdltnis ist dann fiir die ge-
samte Dauer des Verfahrens durchgehend aufrecht gewesen. Der/Die Arbeitgebe-
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rln muss den riickstdndigen Lohn nachzahlen, wobei wie oben bei der Kiindi-
gungsentschadigung beschrieben, eingerechnet wird, was der/die Arbeitnehme-
rin zwischenzeitig verdient hat oder absichtlich zu verdienen unterlassen hat.

Das gerichtliche Anfechtungsverfahren findet nach Ausspruch der Kiindigung
und damit auch - je nach Dauer der Kiindigungsfrist - zum GroBteil nach Be-
endigung des Arbeitsverhdltnisses statt. Es muss mit einer Verfahrensdauer
von mehreren Monaten bis zu einem Jahr gerechnet werden. Dies - und die be-
lastete innerbetriebliche Situation nach einem gewonnenen Anfechtungsverfah-
ren - flhrt dazu, dass in der Praxis die meisten Kiindigungsanfechtungen mit
einem Vergleich enden.

Zwar stellen derartige Vergleichszahlungen fiir den betroffenen AN/die betrof-
fene AN oft eine wesentliche Uberbriickungshilfe dar, doch wird der eigentliche
Zweck der Kiindigungsanfechtung - der Erhalt des Arbeitsplatzes - nur in Aus-
nahmefallen erreicht. Damit wird allerdings die Bedeutung dieses nachgelagerten
Kiindigungsschutzes ausgehdhlt: er reduziert sich auf einen ,individuellen So-
zialplan" (zum Begriff des Sozialplans siehe gleich unten im Abschnitt Schutz
vor/bei Massenkiindigungen, Seite 76). Ein tatséchlich wirksamer Kiindigungs-
schutz entsteht nur, wenn Arbeitgeberlnnen die Erfahrung machen, dass sie so-
zialwidrig oder aus verponten Motiven gekilindigte Arbeitnehmerlnnen tatsach-
lich erneut beschaftigen missen!

Achtung!

Die Anfechtung einer Kiindigung ist nur dann mdglich, wenn die Kiindigung
Uiberhaupt rechtswirksam ausgesprochen worden ist. In folgenden Fallen ist
die Kiindigung jedoch gar nicht erst wirksam, das Dienstverhaltnis besteht wei-
terhin aufrecht fort:

» Das betriebsverfassungsrechtliche Vorverfahren wurde nicht eingehalten
(der BR wurde z. B. gar nicht informiert).

» Der[Die Arbeitnehmerln unterliegt einem besonderen Kiindigungsschutz
(siehe sogleich unten), der die Kiindigung an weitere Voraussetzungen bin-



det (wie z. B. die gerichtliche Zustimmung), welche jedoch nicht eingehalten
wurden.

Der besondere Kiindigungsschutz

Bestimmte Gruppen von Arbeitnehmerlnnen sind aus verschiedenen Griinden
besonders schutzbediirftig, daher hat der Gesetzgeber eine Kindigung ihres
Dienstverhaltnisses besonders erschwert.

Eine Kiindigung ist in der Regel nur bei Vorliegen bestimmter im Gesetz auf-
gezahlter Griinde zuldssig. Zusatzlich darf sie oft nur nach Zustimmung des
Gerichts oder - wie z. B. bei beglinstigt Behinderten - eines besonderen Gre-
miums erfolgen.

Zu diesen besonders geschiitzten Personen zdhlen:

» Lehrlinge, um sicherzustellen, dass sie ihre Berufsausbildung abschlieBen
kénnen;

» Schwangere, Eltern wahrend des sog. ,Papamonats”, einer Karenz oder einer
Eltern-Teilzeit, behinderte Arbeitnehmerlnnen und Prisenz-/Zivildiener,
da sie sich in einer speziellen sozialen Situation befinden, die im &ffentlichen
Interesse ihren besonderen Schutz gebietet;

» Betriebsratsmitglieder, weil sie ihre Aufgabe nur dann erfiillen kdnnen,
wenn sie nicht mit dem jederzeitigen Verlust ihres Arbeitsplatzes (und damit
auch ihres Mandates) bedroht werden kdnnen:

» Hausbesorgerlnnen mit Dienstwohnung, da sie durch eine Kiindigung nicht
nur ihren Arbeitsplatz, sondern zugleich auch die Wohnung verlieren;

» Vertragsbedienstete im offentlichen Dienst.

Eine Kiindigung (oder Entlassung) bei besonderem Kiindigungsschutz, die den
gesetzlichen Voraussetzungen nicht entspricht, ist rechtsunwirksam. Das be-
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deutet, sie beendet das Arbeitsverhiltnis nicht, dieses besteht weiterhin auf-
recht fort.

Dieses aufrechte Arbeitsverhaltnis kann notfalls vom Gericht festgestellt las-
sen werden, ebenso kdnnen die in der Zwischenzeit angelaufenen Lohnzahlun-
gen vor Gericht durchgesetzt werden.

Der/Die Betroffene hat jedoch stets die Wahl: Er/Sie kann die rechtswidrige Be-
endigung des Arbeitsverhaltnisses trotzdem gegen sich gelten lassen und anstel-
le der Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses Schadensersatz in Form einer Kiindi-
gungsentschadigung fordern (zur Frage der Héhe der Kiindigungsentschadi-
gung bei derartig geschiitzten Dienstverhéaltnissen siehe im Kapitel Beendi-
gungsanspriiche, Seite 38).

Dieses Wahlrecht muss allerdings relativ rasch nach Ausspruch der Kiindigung
getroffen und dem/der Arbeitgeberln mitgeteilt werden. Beruft sich der/die Ar-
beitnehmerin z. B. darauf, dass die Kiindigung rechtsunwirksam ist und teilt
dem/der Arbeitgeberln mit, dass er/sie das Dienstverhaltnis fortsetzen machte,
kann er/sie sich zu einem spateren Zeitpunkt nicht mehr auf die Beendigung
und eine entsprechende Kiindigungsentschadigung berufen. Mit Zustimmung
des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin ist so ein spaterer Wechsel nattrlich dennoch
moglich.

Kein Kiindigungsschutz besteht wahrend der Probezeit, aus diskriminierenden
Grinden (aufgrund des Geschlechts, Alter, Herkunft etc.) darf das Dienstverhlt-
nis jedoch auch in der Probezeit nicht gel6st werden (siehe oben im Abschnitt
Probezeit, Seite 11).

» Lehrlinge

Das Lehrverhaltnis endet in der Regel mit Ablauf der im Lehrvertrag angegebenen
Lehrzeit bzw. nach Absolvierung der Lehrabschlusspriifung. Eine ,Kiindigung”
von Lehrverhéltnissen ist grundsatzlich nicht vorgesehen.



Es gibt jedoch auch beim Lehrverhaltnis mittlerweile eine Reihe von vorzeitigen
Beendigungsméglichkeiten:

Das Lehrverhdltnis beginnt bereits von Gesetzes wegen mit einer dreimonatigen
Probezeit. Danach kann das Lehrverhaltnis ausnahmsweise mit sofortiger
Wirkung (ohne Einhaltung von Fristen oder Terminen) beendet werden,

» wenn sich die Ausbildung als unzuldssig 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 Aus-
tritt bzw. zur Entlassung berechtigen.

» Auch bei endgultiger Aufgabe des Lehrberufes durch den Lehrling kann dieser
das Lehrverhaltnis durch Austritt l6sen.

Eine einvernehmliche Auflésung des Lehrverhdltnisses ist mdglich, unterliegt
aber besonderen Formvorschriften (siehe oben im Abschnitt Einvernehmliche
Auflsung, Seite 13).

Ausnahmsweise ist eine ,auBerordentliche Auflosung” (., Ausbildungsiibertritt")
zum Ende des ersten bzw. zweiten Lehrjahres zuldssig, wenn trotz eines vorhe-
rigen Mediationsverfahrens eine Seite auf die Auflésung besteht. In diesem Fall
muss das AMS binnen drei Monaten eine Ersatzlehrstelle vermitteln.

Im Anschluss an das Lehrverhaltnis sieht das Berufsausbildungsgesetz (BAG) eine
dreimonatige Behaltefrist vor. Auch in dieser Zeit ist eine Klindigung unzulassig.
Zulassig ist es jedoch, fur die Dauer der Behaltefrist ein befristetes Dienstverhalt-
nis zu vereinbaren.

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

Fir Schwangere beginnt der Kiindigungsschutz mit dem tatsdchlichen Eintritt
der Schwangerschaft und endet vier Monate nach der Geburt. Zeiten einer Ka-
renz oder die Inanspruchnahme einer Teilzeitbeschaftigung (sog. ,Elternteilzeit")
konnen diesen Zeitraum betrachtlich verlangern.

Der besondere Kiindigungsschutz kommt fiir Schwangere allerdings erst zu tra-
gen, wenn die Schwangerschaft dem/der Arbeitgeberln mitgeteilt worden ist.
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Die bloBe Vermutung ist selbstverstandlich noch nicht mitzuteilen, sondern le-
diglich die arztlich bestatigte Schwangerschaft.

Wurde bereits eine Kiindigung ausgesprochen, bevor der/die Arbeitgeberin
von der bestehenden Schwangerschaft informiert worden ist, hat die Arbeit-
nehmerin ab dem Ausspruch der Kiindigung noch fiinf Arbeitstage zur Verfi-
gung, um die Meldung nachzuholen. In diesem Fall muss allerdings eine Besta-
tigung des Arztes/der Arztin tiber 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 drztlichen Zeugnisses unmittelbar nach dem Bekanntwerden der Schwan-
gerschaft 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 Bekanntwerdens der Schwanger-
schaft), erfolgen.

Der Kiindigungsschutz erstreckt sich Uber die gesamte Dauer der Schwanger-
schaft. Er endet vier Monate nach der Entbindung.

Der Kiindigungsschutz bei Inanspruchnahme einer Karenz oder Elternteilzeit
gilt fur beide Elternteile gleichermaBen. Auch der Vater kann Karenz oder El-
ternteilzeit in Anspruch nehmen und unterliegt dabei demselben Kindigungs-
schutz. Dieser beginnt friihestens vier Monate vor der in Anspruch genomme-
nen Karenz oder Teilzeitbeschaftigung, friihestens aber mit der Geburt des
Kindes (Achtung bei zu ,friihen" Meldungen! Hier besteht unter Umstinden noch
kein Kiindigungsschutz!)

Bei Inanspruchnahme einer Karenz (héchstens bis zum 2. Geburtstag des Kindes)
oder einer Elternteilzeit (bis zum 4. Geburtstag des Kindes) endet der Kiindi-
gungsschutz vier Wochen nach deren Ende. Wird eine Elternteilzeit Gber den
vierten Geburtstag des Kindes hinaus (bis zum 7. Geburtstag) in Anspruch ge-
nommen, besteht kein absoluter Kiindigungsschutz mehr, unter Umstdnden



stellt eine solche Kiindigung aber eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
dar (siehe oben im Abschnitt Allgemeiner Kiindigungsschutz, Seite 59).

Der Kiindigungs- und Entlassungsschutz bei Inanspruchnahme eines ,Papamo-
nats" beginnt mit der Vorankiindigung oder einer spateren Vereinbarung, frihes-
tens jedoch vier Monate vor dem errechneten Geburtstermin. Bei einer Friihge-
burt beginnt er mit der Meldung des Antrittszeitpunkts. Er endet vier Wochen
nach dem Ende der Freistellung.

In all den genannten Féllen (Schwangerschaft, ,Papamonat”, Karenz, Elternteil-
zeit) besteht ein absolutes Kiindigungsverbot, es sei denn, das Gericht erteilt
seine Zustimmung. Eine derartige Zustimmung ist bei Betriebsstilllegung zu
erteilen. Ab dem 2. Lebensjahr des Kindes (Karenz oder Elternteilzeit) kann das
Gericht die Zustimmung auch erteilen, wenn die Kiindigung durch personenbe-
zogene Griinde, die die betrieblichen Interessen nachteilig beriihren, oder durch
betriebsbedingte Umstédnde, die einer Weiterbeschaftigung entgegenstehen, be-
griindet ist und die Weiterbeschaftigung unzumutbar ist.

» Prasenz-[Zivildiener

Die erfolgte Einberufung muss dem/der Arbeitgeberin unverziiglich mitgeteilt
werden, ansonsten geht der besondere Kiindigungsschutz verloren. Ahnlich
wie bei Schwangeren besteht auch hier eine dreitédgige Frist zur nachtragli-
chen Meldung, wenn die Kiindigung bereits ausgesprochen wurde.

Bei rechtzeitiger Mitteilung besteht ab diesem Zeitpunkt und bis ein Monat
nach Ende des Prisenz-/Zivildienstes ein absolutes Kiindigungsverbot. Eine
dennoch ausgesprochene Kiindigung ist rechtsunwirksam. Ausgenommen ist
eine bereits erfolgte Betriebsstilllegung oder die Zustimmung des Gerichtes.

» Behinderte oder chronisch kranke Arbeitnehmerinnen

Einen besonderen Kiindigungsschutz genieBen auch Personen mit Behinderung
oder chronischer Erkrankung, denen einen Bescheid uber die Feststellung der
«Zugehdrigkeit zum Kreis der begiinstigt Behinderten" ausgestellt wurde.
Dieser Bescheid ist beim ,Sozialministeriumservice" (ehemals Bundessozialamt)
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zu beantragen und wird dann ausgestellt, wenn eine Minderung der Erwerbsfa-
higkeit von mindestens 50 % besteht.

Die Kiindigung eines/einer beglinstigten Behinderten ist erst nach Zustimmung
des Behindertenausschusses des Bundessozialamtes zuldssig. Diese Zustim-
mung darf nur unter ganz bestimmten Umstinden erteilt werden, die dem/der
Arbeitgeberin die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses unzumutbar machen.

Kein Kiindigungsschutz besteht wahrend der ersten sechs Monate des Arbeits-
verhiltnisses.

Fir jene Dienstverhaltnisse, die ab dem 1. Janner 2011 eingegangen wurden,
wurde diese Frist jedoch auf die ersten vier Jahre ausgeweitet, sofern der Status
als beglinstigter Behinderter bereits bei Eintritt in das Arbeitsverhaltnis bestan-
den hat. Wurde der/die Arbeitnehmerln allerdings erst im Laufe des aktuellen Ar-
beitsverhaltnisses begunstigte/r Behinderte/r, besteht auch in diesem Fall nur in
den ersten sechs Monaten kein Kiindigungsschutz.

Besteht der Behindertenstatus aufgrund eines Arbeitsunfalls, besteht der Kiin-
digungsschutz unabhangig davon, wann das Dienstverhaltnis begonnen hat, so-
fort.

» Belegschaftsorgane (Betriebsrat etc.)

Betriebsratsmitglieder, Jugendvertrauensratinnen/-rate und Behindertenvertrau-
enspersonen haben einen besonderen Kiindigungsschutz, sobald nach der Wahl
des Wahlvorstandes ihre Absicht zu kandidieren offenkundig wird. Davor be-
steht lediglich die Maglichkeit, eine Kiindigung anzufechten (siehe oben im Ab-
schnitt Allgemeiner Kindigungsschutz, Seite 59). Der Schutz gilt fir die Dauer
des Mandats sowie weitere drei Monate nach Erloschen des Mandats. Zur na-
heren Gestaltung des Schutzes und weiteren geschitzten Personen (Wahlvor-
stand, Ersatzmitglieder des Betriebsrats) vgl. das Skriptum AR 2c - Rechtsstellung
des Betriebsrates.



» Vertragsbedienstete

Vertragsbedienstete im 6ffentlichen Dienst unterliegen einem erhdhten Kindi-
gungsschutz, wenn das Dienstverhaltnis eine gewisse Zeit lang gedauert
hat (je nach Gebietskorperschaft zwischen ein und drei Jahre). Danach ist eine
Kiindigung nur bei Vorliegen bestimmter Griinde mdglich, wie z. B. gréblicher
Verletzung der Dienstpflichten, dauernder Arbeitsunfahigkeit aus gesundheitli-
chen 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 Ver-
tragsbedienstete die Klage einbringt - also im Nachhinein.

» Hausbesorgerlnnen mit Dienstwohnung

Hausbesorgerinnen mit Dienstwohnung, die ihren Hausbesorgervertrag vor dem
1. Juli 2000 abgeschlossen haben, kdnnen nur gerichtlich gekiindigt werden.
Die Grilinde, die zur Kiindigung berechtigen, entsprechen in etwa den oben fir
Vertragsbedienstete genannten.

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

Besonderer Entlassungsschutz

Fir die Entlassung der oben genannten besonders kiindigungsgeschitzten Ar-
beitnehmerlnnen bestehen zum Teil weitere spezielle Schutzvorschriften, vor al-
lem um zu vermeiden, dass der besondere Kiindigungsschutz durch eine Entlas-
sung umgangen wird. Teilweise ist die Entlassung nur aus bestimmten, im Ge-
setz festgelegten Griinden zuldssig, die im Vergleich zum allgemeinen Entlas-
sungsrecht (siehe oben im Abschnitt Vorzeitige Auflésung aus wichtigem Grund,
Seite 24) enger gefasst sind. Dartiber hinaus erfordert die rechtsgtiltige Entlas-
sung in der Regel dhnlich wie bei der Kiindigung die Zustimmung des Gerichts
vor Ausspruch der Entlassung. Eine nachtragliche Zustimmung ist nur in Aus-
nahmefallen vorgesehen. Keine Zustimmung durch Gericht oder Behorde ist
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bei der Entlassung begiinstigter Behinderter, von Lehrlingen oder Vertragsbe-
diensteten vorgesehen.

Eine entgegen den gesetzlichen Vorschriften ausgesprochene Entlassung ist
rechtsunwirksam und beendet das Arbeitsverhaltnis nicht. Ebenso wie im Fall
der rechtsunwirksamen Kiindigung hat der/die Arbeitnehmerin jedoch die Wahl
und kann entweder die weitere Beschaftigung verlangen bzw. gerichtlich durch-
setzen oder die Beendigung gegen sich gelten lassen und die (erhohte) Kiindi-
gungsentschadigung einfordern (vgl. dazu die allgemeinen Hinweise in der Ein-
leitung zu diesem Abschnitt).

Der Schutz vor/bei Massenkiindigungen

Die gleichzeitige Kiindigung einer groBen Zahl von Arbeitnenmerlnnen fihrt so-
wohl zu besonderen Erschwernissen fir den Einzelnen/die Einzelne - er/sie findet
schwerer einen Arbeitsplatz, weil nun verstarkte Konkurrenz darum besteht - als
auch zu einer unerwiinschten Stérung des gesamten Arbeitsmarktes. Aus diesem
Grunde bestehen gegen die Kiindigung zahlreicher Arbeitnehmerinnen zum sel-
ben Zeitpunkt sowohl eine 6ffentlich-rechtliche Schranke der Arbeitsmarktver-
waltung (das sog. ,Frihwarnsystem") als auch Schutzbestimmungen zugunsten
der betroffenen Arbeitnehmerinnen (Sozialpléne).

» ,Frithwarnsystem”

Das Frithwarnsystem findet sich im Arbeitsmarktforderungsgesetz (§ 45a) wie-
der:

Wenn innerhalb von 30 Tagen die Arbeitsverhaltnisse von

»  funf oder mehr Arbeitnehmerlnnen in Betrieben mit 21 bis 99 Arbeitnehme-
rinnen,

» mindestens 5 % der Arbeitnehmerlnnen in Betrieben mit 100 bis 600 Arbeit-
nehmerinnen,

» 30 oder mehr Arbeitnehmerlnnen in Betrieben mit tiber 600 Arbeitnenmerin-
nen oder



»  fuinf oder mehr Arbeitnehmerinnen, die iiber 50 Jahre alt sind (unabhéngig
von der BetriebsgréBe),

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

Wird diese Pflicht zur Vorinformation des AMS vom/von der Arbeitgeberin miss-
achtet, sind samtliche ausgesprochene Kiindigungen (Auflosungen) rechtsun-
wirksam. Als Auflésung gilt hierbei jede Beendigungsart, die vom/von der AG
ausgeht (so z. B. auch einvernenmliche Auflésungen).

Die einmonatige Sperrfrist soll dem Arbeitsmarktservice Zeit verschaffen, um mit
dem/der Arbeitgeberln Mdglichkeiten zur Vermeidung der Massenkiindigung zu
verhandeln oder AuffangmaBnahmen zu setzen. Unter Umstdnden kann das
AMS aus wichtigen Griinden von der Einhaltung der 30-Tages-Frist absehen,
z.B. dann, wenn mit dem Betriebsrat ein Sozialplan abgeschlossen wird (siehe so-
gleich unten).

» Sozialplan

Der Schutz der Arbeitnehmerlnnen vor den negativen Folgen einer Aufldsung
des Arbeitsverhaltnisses insbesondere im Zusammenhang mit einer Betriebsan-
derung ist im Arbeitsverfassungsgesetz (§ 109 ArbVG) verankert: Wenn einem er-
heblichen Teil der Arbeitnehmerinnen des Betriebes durch eine Betriebsein-
schrankung oder -stilllegung wesentliche Nachteile drohen, kann vom Be-
triebsrat ein sog. Sozialplan erzwungen werden.

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

Inhalt eines Sozialplans kdnnen sdmtliche MaBnahmen zur Verhinderung, Be-
seitigung oder Milderung der nachteiligen Folgen einer konkreten Betriebs-
anderung fir die betroffenen Arbeitnehmerlnnen sein.
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Die Mittel sind vielfaltig und reichen von der Beteiligung an einer Arbeitsstif-
tung - einer besonderen Arbeitsvermittiungs- und Fortbildungseinrichtung,
die regional oder fiir Arbeitnehmerinnen bestimmter Betriebe oder Branchen ein-
gerichtet werden kann - bis hin zu zusatzlichen Zahlungen an die Arbeitnenhme-
rinnen, die die vorhersehbar langere Dauer der Arbeitslosigkeit wenigstens finan-
ziell etwas entscharfen sollen. Hierbei sollte natirlich auf sozial besonders be-
troffene Gruppen (z. B. &ltere Arbeitnehmerlnnen) besonders geachtet werden.

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

» Betriebsiibergang

Ein in der Vergangenheit sehr haufiger Anlassfall flir Massenklindigungen ist be-
reits seit den 1990er-Jahren Geschichte: Geht ein Betrieb(steil) auf eine neue In-
haberin/einen neuen Inhaber z. B. durch Verkauf, Fusion oder Ausgliederung tiber
(sog. Betriebs(teil)iibergang), so diirfen aus diesem Anlass keine Arbeitnehme-
rinnen mehr gekindigt werden!

Mit dem Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz / AVRAG wurde in Oster-
reich die EU-Richtlinie Uber die Wahrung von Arbeitnehmerlnnenanspriichen
bei Betriebstibergang beschlossen. Es sieht vor, dass von Gesetzes wegen alle Ar-
beitsvertrdge zum/zur bisherigen Arbeitgeberln ausnahmslos mit allen darin
enthaltenen Rechten und Pflichten auf den neuen/die neue Betriebsinhaberin
ubergehen. Dies passiert vollig automatisch, es ist dafir keinerlei Erklarung oder
Willensuibereinstimmung nétig.



1) Allgemeiner Kiindigungsschutz

.betriebsratspflichtiger Betrieb": Alle Betriebe, auch Kleinstbetriebe

mindestens 5 Mitarbeiterinnen

»  Betriebsverfassungsrechtliches Anfechtung wegen
Vorverfahren (Information an den Diskriminierung (Geschlecht, Her-
BR, Stellungnahme) kunft .. )

» Anfechtung wegen » Kiindigung wegen Inanspruch-
- Verpéntem Motive nahme von Bildungskarenz/-teil-
- Sozialwidrigkeit zeit oder Pflegekarenz/-teilzeit

2) Besonderer Kiindigungsschutz

» Kundigung wegen Inanspruchnahme von Bildungskarenz/-teilzeit oder Pfle-
gekarenz/-teilzeit, Lehrlinge, Schwangere, Eltern wéhrend eines Papamonats,
einer Karenz oder einer Elternteilzeit, behinderte Arbeitnehmerlnnen, Pra-
senz-(Zivildiener, Betriebsratinnen, Vertragsbedienstete, Hausbesorgerinnen

» Erschwerte Griinde und oftmals Zustimmung des Gerichts erforderlich

3) Schutz vor/bei Massenkiindigungen
»  Frihwarnsystem beim AMS

» Sozialplan
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