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1. Neuerungen zu Gesetzen, VO, Erlassen und RL
1.1. Angleichung Arbeiter/Angestellte zu den Kiindigungsbestimmungen

Allgemeines

Die ,Angleichung von Arbeitern und Angestellten“ (nach dem Modell der SPO) wurde
im Nationalrat am 12.10.2017 (von SPO, Griinen und FPO) beschlossen. Eine Einigung
der Sozialpartner zu den fiir diese ,Angleichung® erforderlichen Anderungen in etlichen
Gesetzen wurde zuvor (entgegen den bisherigen Gepflogenheiten) nicht abgeschlos-
sen. Die Gleichstellung im Bereich des Krankenstandsrechts ist mit 1.7.2018 in Kraft
getreten. Insbesondere in den Bereichen Entlassungsrecht, Betriebsrat und Kollektiv-
vertragswesen ist es bei der Trennung in Arbeiter und Angestellte geblieben. Eine
durchgehende und somit echte Angleichung wiirde die Schaffung eines einheitlichen
AN-Begriffes voraussetzen.

Das ,Angleichungspaket 2017“ sieht insbesondere eine Vereinheitlichung der Kindi-
gungsbestimmungen vor. Die bisherigen Kiindigungsregelungen fiir Arbeiter (nach
§ 77 GewO 1859 und nach ca 300 KV) sollten urspriinglich mit 31.12.2020 auBer Kraft
treten. Auf Grund der Corona-Krise wurden zwei Verschiebungen vorgenommen (zu-
nachst auf 30.6.2021 und schlieBlich auf 30.9.2021). Der nunmehr mit 1.10.2021
(§ 1503 Abs 19 ABGB) in Kraft getretene § 1159 ABGB regelt die Kiindigung von
Arbeitsverhaltnissen mit Arbeitern entsprechend dem § 20 AngG. Daher ist auch die
Kindigung durch den AG zum 15. oder Monatsletzten mdglich, wenn dies vereinbart
wird (wobei aber etliche Arbeiter-KV solche Vereinbarungen schon jetzt enthalten, zB
der KV fiir Denkmal-, Fassaden- und Geb&audereiniger).

Durch KV kdnnen fir Branchen, in denen Saisonbetriebe iSd § 53 Abs 6 ArbVG Uber-
wiegen, abweichende Regelungen festgelegt werden (§ 1159 Abs 2 und 4 ABGB). Ist
in einer Saisonbranche die Einigung nicht gelungen, so gelten auch flr diesen Bereich
seit 1.10.2021 die Kiindigungsfristen des § 1159 ABGB (die — wie schon erwahnt -
dem bis 30.9.2021 nur fur Angestellten geltenden § 20 AngG entsprechen).

Méoglich ist auch, dass fir eine Saisonbranche andere Kiindigungsfristen erst zu einem
spéateren Zeitpunkt als dem 1.10.2021 zwischen den KV-Parteien ausgehandelt werden.
Diesfalls sind aber zundchst ab 1.10.2021 jene Kiindigungsfristen in Kraft getreten, die
nach § 20 AngG fiir Angestellte gelten.

Der § 53 ArbVG regelt das passive Wahlrecht der AN zum BR. Dieses setzt ua voraus,
dass der AN seit mindestens sechs Monaten im Rahmen des Betriebs oder des Unter-
nehmens, dem der Betrieb angehort, beschéftigt ist. In Saisonbetrieben sind auch AN
wahlbar, die noch nicht sechs Monate betriebszugehorig sind (§ 53 Abs 5 ArbVG).
Daher ist der Begriff ,Saisonbetrieb“ zu definieren. Der § 53 Abs 6 ArbVG definiert
diesen Begriff wie folgt:

,Als Saisonbetriebe gelten Betriebe, die ihrer Art nach nur zu bestimmten Jahreszeiten
arbeiten oder die regelmaBig zu gewissen Zeiten des Jahres erheblich verstarkt arbei-
ten.”

Die Bestimmung ist nicht so eng auszulegen, dass etwa nur typische Saisonbetriebe,
die ausschlieBlich auf den Sommer- oder Winterfremdenverkehr zugeschnitten sind,
oder die der Herstellung von Geschenkartikeln zu Weihnachten, zu Neujahr, zur Kalender-
erzeugung usw dienen, erfasst waren."

T OLG Wien 5.8.1992, 32 Ra 96/92, ARD 4405/8/92.
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Besonderheiten fiir begiinstigte Behinderte nach § 2 BEinstG

Bei Behinderten hat die vom AG zu beachtende Kiindigungsfrist mindestens vier Wo-
chen zu betragen (§ 8 Abs 1 BEinstG, wobei zu beachten ist, dass nach § 8 Abs 2
BEinstG in bestimmten Fallen die Zustimmung des Behindertenausschusses erforder-
lich ist). Falls demnach ein Arbeiter-KV in einem Saisonbereich eine kiirzere Kindi-
gungsfrist als vier Wochen vorsieht, so kann diese nicht angewendet werden, wenn
der Arbeiter ein begunstigter Behinderter ist.

Besonderheiten fiir Arbeiter in der Arbeitskrafteiiberlassung
Eine Sonderregelung gilt weiters bei der Arbeitskrafteliberlassung.

Im § 10 Abs 5 AUG ist grundsatzlich eine Kiindigungsfrist von 14 Tagen vorgesehen.
Der Uberlasser ist verpflichtet, der Uberlassenen Arbeitskraft das Ende der Uberlas-
sung an den Beschéftiger mindestens 14 Tage vor deren Ende mitzuteilen, wenn die
Uberlassung mindestens drei Monate dauert und das Ende der Uberlassung nicht auf
objektiv unvorhersehbare Ereignisse zuriickzufiihren ist (§ 12 Abs 6 AUG, wobei je-
doch keine Strafsanktion bei Nichteinhaltung dieser Bestimmung vorgesehen ist).

Zusétzlich sieht der KV fur Arbeiter in der Arbeitskraftetiberlassung eine Frist von einer
Woche zwischen dem Ende der Uberlassung und dem Ausspruch einer Kiindigung vor.
Eine bloBe Ubernahme des § 1159 ABGB auf Arbeiter in der Arbeitskrifteliberlassung
wird diesen besonderen Regelungen nicht gerecht. Daher werden die KV-Parteien mit-
tels einer Anderung des § 10 Abs 5 AUG ermachtigt, von § 1159 ABGB abweichende
Normen zu vereinbaren. Der genderte § 10 Abs 5 AUG ist an dem Tag in Kraft getreten,
an dem auch der geidnderte § 1159 ABGB Giiltigkeit erlangt hat (§ 23 Abs 26 AUG).

KV

Auf Grund der zuvor dargestellten Ausnahmebestimmungen sehen manche KV fiir Arbei-
ter eine kurzere Kiindigungsfrist vor als es der gesetzlichen Vorgabe nach § 1159 ABGB
entspricht. Dies betrifft zB:

e KV Arbeitskrafteliberlassung (Abschnitt IV.),
e KV Schéadlingsbekampfer (§ 13).

Abgesehen von der Arbeitskraftetiberlassung erfordert eine Ausnahmeregelung (wie
schon ausgeflihrt), dass in der betreffenden Branche Uberwiegend Saisonbetriebe
vorhanden sind. Macht ein KV von der Ausnahme Gebrauch und ein gekiindigter AN
begehrt mittels Klage Kiindigungsentschadigung, weil er die Auffassung vertritt, dass
die Saisonausnahme nicht anwendbar ist, so ist vom Gericht zu priifen, ob die Voraus-
setzungen fir die Saisonausnahme im Anwendungsbereich des auf das Arbeitsver-
héltnis anzuwendenden KV gegeben sind. Teilt letztlich der OGH die Auffassung des
AN, so sind die Bestimmungen des betroffenen KV zu den kirzeren Kiindigungsfristen
(als nach § 1159 ABGB) als rechtsunwirksam anzusehen. Die Zugesténdnisse der
AG-Seite zur Erlangung der klrzeren Kiindigungsfristen verbleiben aber im KV.

Weitergeltung fiir AN giinstigerer Bestimmungen

Eine ndhere Analyse der neuen Kiindigungsbestimmungen zeigt, dass die Uberhastete
Beschlussfassung im Nationalrat, die ohne Begutachtung und sozialpartnerschaft-
lichen Verhandlungskonsens erfolgt ist, zu schwerwiegenden Méangeln in den neuen
Kindigungsbestimmungen gefihrt hat.

Der § 1164 Abs 1 ABGB sieht vor, dass der § 1159 ABGB relativ zwingend ist (,,Besser
ja, schlechter nein“). Dh, dass glinstigere Regelungen als im Gesetz fir den AN zulés-
sig sind. Kirzere Fristen fir die Kiindigung, die vom AG ausgesprochen wird (als nach
§ 1159 ABGB) in KV oder Arbeitsvertragen treten auBer Kraft und es kommen die ent-
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sprechenden zwingenden langeren gesetzlichen Kindigungsfristen zur Anwendung.
Léngere Fristen fiir die Kiindigung durch den AG in KV oder Arbeitsvertrdgen gelten
weiterhin, weil sie flr die Arbeiter glinstiger sind.

Sind kollektivvertragliche oder arbeitsvertragliche Kiindigungsfristen fur die AN-Klndi-
gung kurzer als nach § 1159 ABGB, so ist dies fiir den Arbeiter von Vorteil und kommt
die kiirzere Frist zur Anwendung.?

Zusammenfassend ist Folgendes festzuhalten (bezogen auf den hier bedeutenderen KV):

e Die Frist im KV fiir die AG-Kiindigung ist kiirzer als nach § 1159 ABGB - es gilt die
langere Kiindigungsfrist nach dem Gesetz,

e die Frist im KV fiir die AG-Kiindigung ist langer als nach § 1159 ABGB - es gilt die
langere Kiindigungsfrist nach dem KV,

e die Frist im KV flr die AN-KUndigung ist kirzer als nach § 1159 ABGB - es gilt die
klrzere Frist laut KV,

e die Frist im KV fur die AN-Klindigung ist langer als nach § 1159 ABGB - es gilt
diese Frist nur dann, wenn sie nicht langer ist als die Frist fiir die Kiindigung durch
den AG, weil eine Ausdehnung der Kiindigungsfristen vereinbart werden darf, wo-
bei die vom AG zu beachtende Kiindigungsfrist nicht kiirzer sein darf als die mit
dem AN vereinbarte Frist (§ 1159 Abs 4 ABGB).

Entsprechendes gilt fuir die Kiindigungstermine. Der AG hat die Mdglichkeit, mit dem
AN zu vereinbaren, dass die Kiindigungsfrist am 15. oder am Letzten des Kalender-
monats endet (§ 1159 Abs 3 ABGB).

Der AN kann zum Letzten eines Kalendermonats kiindigen (§ 1159 Abs 4 ABGB). Sieht
der KV fir die AN-Kiindigung zusatzliche Kiindigungstermine vor (zB zum Ende der
Lohnwoche), so ist dies flir den AN gunstiger als das Gesetz und gilt weiterhin.

In der Lehre wurden allerdings unterschiedliche Auffassungen zu verschiedenen De-
tailfragen vertreten. Enthalt etwa der KV eine Gleichlaufanordnung (gleich lange Kiindi-
gungsfristen fiir beide Vertragspartner), so bleibt diese wirksam und die Kiindigungs-
fristen sind auch in Hinkunft so lange wie die neuen AG-Kiindigungsfristen.3

Ebenso bestehen Unklarheiten zur Frage, ob fir Saisonbranchen bereits bestehende
kollektivvertragliche Regelungen, die kiirzere Kiindigungsfristen (bzw flexiblere Kiindi-
gungstermine) als jene nach § 1159 ABGB enthalten, weiter gelten (Fortbestandsthese)
oder ob Abweichungen spezifisch im Hinblick auf die neue Rechtslage geschaffen
werden miissen (Neuregelungsthese).*

Wird vom AG mit einer zu kurzen Kindigungsfrist bzw einem vorzeitigen Kiindigungs-
termin das Arbeitsverhéltnis aufgeldst, so ist von einer Beendigung zum vorzeitigen
Zeitpunkt auszugehen und der AG hat eine Kiindigungsentschadigung zu bezahlen.
Eine hinsichtlich Frist und bzw oder Termin vorzeitige Beendigung durch den AN ist
mangels gesetzlichem Austrittsgrund als unberechtigter vorzeitiger Austritt anzusehen.

Zur Klarung der Details zu den vom Gesetzgeber weitgehend ,vermurksten® Bestim-
mungen muss die Rechtsprechung des OGH abgewartet werden.

Dies gilt auch fur die Frage, ob der neue § 1159 ABGB auf freie Dienstverhaltnisse an-
zuwenden ist.’

OGH 2.9.1992, 9 ObA 145/92.
Siehe dazu Gleissner/Kéck, Die Neuregelung der Kiindigungsfristen und —termine, ZAS 2017, 330 ff.
Mazal, Neue Kiindigungsfristen fiir Arbeiter, ecolex 2021, 608 ff.
Bejahend: Reissner in Zellkomm?3, § 1159 ABGB, Rz 4, verneinend: Gleissner/Kéck, Die Neuregelung
der Kuindigungsfristen und —termine, ZAS 2017, 330 ff (337, Abschnitt E.).
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1.2. Die neuen Regelungen zum Home-Office

Durch die Corona-Krise hat Home-Office eine besondere Bedeutung erlangt, weil
durch die Arbeit in der privaten Wohnung das Ansteckungsrisiko vermieden werden
kann. Insbesondere fir AN, fir die in (den besonders problematischen) GroBraum-
biros ein Arbeitsplatz eingerichtet ist, wurde und wird Home-Office angeordnet, um
Ansteckungen durch Aerosole méglichst zu vermeiden.®

Auf Grund der Fursorgepflicht mussten bzw mussen daher AG dafiir sorgen, dass ge-
meinschaftliche Arbeitsrdume durch Home-Office nur von sehr wenigen Personen be-
treten sowie regelmaBig gelliftet werden bzw die Klimaanlagen nur mit Zuluft von au-
Ben (AuBenluft bzw Frischluft) gespeist werden.

Wegen der gestiegenen Bedeutung des Home-Office wurde eine eigene gesetzliche
Grundlage gefordert und schlieBlich auch geschaffen. Diese ist mit 1.4.2021 in Kraft
getreten. Der arbeitsrechtliche Teil gilt unbefristet, wird aber bis Ende 2022 evaluiert.

Die neuen Regelungen zum Home-Office sind im § 2h AVRAG zu finden (weitere An-
derungen bzw Ergadnzungen wurden im ArbVG, DHG, ArblG, EStG und ASVG vor-
genommen).

§ 2h AVRAG
Der § 2h AVRAG enthélt insbesondere folgende Regelungen:

Home-Office betrifft Arbeitsleistungen in der Privatwohnung des AN. Dies umfasst
auch einen Nebenwohnsitz oder die Wohnung eines nahen Angehérigen oder des
Lebensgeféhrten (nicht aber im Gasthaus oder einem 6ffentlichen Co-Working-Space).
Arbeit im Home-Office umfasst auch Arbeitsleistungen, die ohne Verwendung von In-
formations- und Kommunikationstechnik erbracht werden (zB Bearbeitung von Unter-
lagen aus Papier).

Um Home-Office begriinden zu kdnnen, bedarf es jedenfalls einer vertraglichen Ver-
einbarung zwischen AN und AG, da die Verlagerung des Ortes der Erbringung der Ar-
beitsleistung regelmaBig eine grundlegende Abweichung von der bisherigen arbeits-
vertraglichen Vereinbarung ist. Die Vereinbarung eines einseitigen Weisungsvorbehalts
des AG, dass ab einem bestimmten Zeitpunkt Home-Office auszuliben ist, ist nicht zu-
lassig, da dies dem Grundsatz widerspricht, dass Arbeiten im Home-Office auf der
Grundlage eines Einvernehmens zwischen AG und AN zu erfolgen hat. Fir diese Ver-
einbarung gilt das Schriftlichkeitsgebot. Das Fehlen des Erfordernisses der Schriftlich-
keit flhrt aber nicht zur Nichtigkeit der Vereinbarung.

Home-Office kann also weder einseitig durch den AG angeordnet werden noch ist ein
Rechtsanspruch des AN auf Home-Office gegeben.

Die Vereinbarung von Arbeitsleistungen im Home-Office kann aus wichtigen Griinden
vorzeitig aufgeldst werden. Ein wichtiger Grund kann zB durch eine wesentliche Ver-
anderung der betrieblichen Erfordernisse oder eine bedeutende Anderung der Wohn-
situation gegeben sein.

Der AG hat die fir das regelméaBige Arbeiten im Home-Office erforderlichen digitalen
Arbeitsmittel bereitzustellen. Davon kann durch Vereinbarung abgewichen werden,
wenn der AG die angemessenen und erforderlichen Kosten fiir die von dem AN fir die
Erbringung der Arbeitsleistung zur Verfligung gestellten digitalen Arbeitsmittel tragt.
Die Kosten kénnen auch pauschaliert abgegolten werden (§ 2h Abs 3 AVRAG).

8 Wenn infizierte Personen ausatmen oder sprechen (bzw schreien oder singen), werden die Viren in

der Raumluft verteilt, wo sie sich viele Stunden halten kénnen. Daher ist im Innenbereich eine hohe
Ansteckungsgefahr gegeben.

Seite 12

Janner 2022



1. Neuerungen zu Gesetzen, VO, Erlassen und RL

§ 97 Abs 1 Z 27 ArbVG (Tatbestand fiir eine BV)
Der neue § 97 Abs 1 Z 27 ArbVG regelt Folgendes:

Durch eine Ergdnzung im ArbVG wurde ein eigener Tatbestand fiir eine BV zum Home-
Office geschaffen (,Festlegung von Rahmenbedingungen flr Arbeit im Home-Office”). Es
handelt sich dabei um eine freiwillige BV (sie kann also nicht Uber die Schlichtungsstelle
erzwungen werden). Die BV Giber Home-Office soll die Rahmenbedingungen festlegen und
damit die Grundlage fir die Vereinbarung von Home-Office mit dem einzelnen AN bilden.

§ 2 Abs 4 DHG (Haftungserleichterung fiir AN durch Anwendbarkeit des DHG)

Mit einer Anderung im DHG wird sichergestellt, dass dieses Gesetz auch in Fallen der
Zufiigung von Schaden etwa an digitalen vom AG zur Verfligung gestellten Arbeitsmit-
teln oder abgespeicherten Arbeitsergebnissen (zB Bauplanen) durch Angehdrige oder
Haustiere gelten. Diese Félle sind so zu behandeln, als wére der AN der Schadens-
verursacher, wenn also zB der fiinfjahrige Sohn des AN die Tastatur in einem unbeob-
achteten Moment funktionsunfahig macht, so ist die Frage der Schadenersatzpflicht
des AN nach dem DHG zu I8sen (also unter Berlcksichtigung der Méglichkeit einer
entschuldbaren Fehlleistung bzw des richterlichen MaBigungsrechts).

§ 4 Abs 10 ArblG (kein Zutritt des Arbeitsinspektors in einer Privatwohnung)

Im ArblG wird ausdricklich normiert, dass das Arbeitsinspektorat kein Betretungs-
recht fur private Wohnungen von AN im Home-Office besitzt. In dieser Regelung wird
gleichzeitig klargestellt, dass ein Betreten mit Zustimmung des AN zuléssig ist. Bezlg-
lich des AN-Schutzes ist jedoch zu beachten, dass die Bestimmungen Uber Informa-
tion und Unterweisung (§§ 12, 14 ASchG) anzuwenden sind. Daher ist der AN Uber die
Bestimmungen zur Bildschirmarbeit (Bildschirmarbeits-VO) und die ergonomische Ge-
staltung des Arbeitsplatzes zu unterweisen.

Eine Evaluierung des Arbeitsplatzes (§ 4 ASchG) ist nur dann mdglich, wenn der AN
mit dem Zutritt der die Evaluierung durchfiihrenden Personen in seine Privatwohnung
einverstanden ist.

Steuer- und beitragsrechtlicher Teil (§ 26 Z 9 lit a EStG, § 49 Abs 3 Z 31 ASVG)
Jahrlich kénnen bis zu € 300 flr die Anschaffung von ergonomisch geeignetem Mobi-
liar als Werbungskosten (neben dem Werbungskostenpauschale) geltend gemacht
werden. Dies setzt voraus, dass mehr als 25 (ganze) Arbeitstage jéhrlich im Home-
Office geleistet werden.”

Werden vom AG nicht alle Arbeitsmittel zur Verfliigung gestellt (zB die Datenverbin-
dung), so ist ein Aufwandersatz bis zu € 3 pro (ganzem) Arbeitstag im Home-Office flr
maximal 100 Arbeitstage jahrlich steuerfrei (also hdchstens € 300 jahrlich). Daher wer-
den Aufzeichnungen notwendig sein. Eine Dienstreise steht der Qualifikation ,,Home-
Office” entgegen, weil an den Reisetagen nicht ausschlieBlich in der Wohnung gear-
beitet wird. Wenn das Pauschale nicht zur Ganze ausgeschopft wird, kann der AN die
Differenz als Werbungskosten geltend machen.®

In diesem AusmaB und unter diesen Voraussetzungen besteht auch die Beitragsfrei-
heit im SV-Recht (§ 49 Abs 3 Z 31 ASVG).

Arbeitsunfall im Home-Office (§ 175 Abs 1a und 1b ASVG)

Unfélle im ,zeitlichen und ursachlichen Zusammenhang“ mit Home-Office sind als
Arbeitsunfalle anzusehen.

7 Details zum Abgabenrecht sieche Schuster, Neue Home-Office-Regelung: Abgabenrechtlicher Teil
und auftretende Fragen, ARD 6741/5/2021.
8 Hitz, Kommentar zum IT-KVZ2 (2021), 89.
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Im Einzelnen sind neben den unmittelbar wahrend der Arbeit im Home-Office erlitte-
nen Arbeitsunféllen auch bei bestimmten Anlassen erlittene Unfélle als Arbeitsunfalle
bei Home-Office zu verstehen. Dies betrifft insbesondere Wegunfélle (§ 175 Abs 2 Z 1
ASVG), bestimmte Arztwege (§ 175 Abs 2 Z2 ASVG), Wege von oder zur Arbeits-
stétte, um ein Kind in die Schule oder eine Betreuungseinrichtung zu bringen bzw von
dort abzuholen (§ 175 Abs 2 Z 10 ASVG) etc.

Flr den Unfallversicherungsschutz ist relevant, dass die Telearbeit an dem mit dem
AG vereinbarten Ort stattfindet.®

Weiterhin relevante bisherige Regelungen

In wenigen gesetzlichen Bestimmungen wird das Home-Office schon seit langerer Zeit
angesprochen, so etwa in § 26 Abs 3 AZG, wonach bei Gberwiegend in der Wohnung
ausgelibter Tatigkeit Aufzeichnungen Uber die Dauer der Arbeitszeit ausreichen (zB
,»,23.8.2021, 8 Stunden®) und in den §§ 67 Abs 6 und 68 Abs 7 ASchG, welche vor-
sehen, dass die Regelungen fir Bildschirmarbeitsplatze weitgehend auch fir Home-
Office gelten. Es besteht aber keine Verpflichtung des AG, geeignete Arbeitstische
bzw Arbeitsflachen und Sitzgelegenheiten fir die Privatwohnung des AN zur Ver-
flgung zu stellen (§ 67 Abs 6 ASchG).

KV

Zu beachten sind weiters Regelungen zum Home-Office in einzelnen KV.'°

1.3. Neuerungen zur Lohnpfandung

Die Gesamtreform des Exekutionsrechts (BGBI | 2021/86), die mit 1.7.2021 in Kraft
getreten ist und flr Exekutionsantrége gilt, die nach dem 30.6.2021 gestellt wurden
bzw werden, bringt auch Verfahrensénderungen und Klarstellungen, welche die Lohn-
pféandung betreffen.

Exekutionsgericht

Zustandig fir die Lohnpfandung ist nunmehr das Bezirksgericht des allgemeinen Ge-
richtsstandes des Verpflichteten (Schuldner). Das Exekutionsgericht ist daher das Be-
zirksgericht, in dessen Sprengel der Wohnsitz des Verpflichteten liegt. Die 6rtliche
Lage des Vermdgens ist fir die Gerichtszustéandigkeit nicht mehr maBgeblich.

Exekutionspakete

Neu ist weiters die Einfiihrung von Exekutionspaketen. Der Glaubiger (betreibende
Partei) braucht nur mehr einen einzigen Exekutionsantrag zu stellen und im Exekuti-
onsantrag nicht mehr das Exekutionsmittel (Fahrnisexekution oder Lohnpfandung)'
anzufihren. Das einfache Exekutionspaket umfasst automatisch die Fahrnisexekution,
die Forderungsexekution (Lohnpfandung) und die Aufnahme eines Vermdgens-
verzeichnisses (§ 19 Abs 2 EO).

Einfache und erweiterte Exekutionspakete erfassen nicht die Realexekution (Immobilien-
exekution).

Ubersteigt der aussténdige Betrag € 10.000 oder war eine Fahrnisexekution bisher
erfolglos, so kann die betreibende Partei ein erweitertes Exekutionspaket (§ 20 EO)
beantragen, welches alle Exekutionsmittel auf bewegliches Vermdgen und die Auf-
nahme eines Vermdgensverzeichnisses umfasst.

9  Gerhartl, Home-Office aus arbeitsrechtlicher Sicht, ARD 6711/4/2020.
10 Zu den Bestimmungen zum Home-Office im IT-KV siehe Hitz, Kommentar zum IT-KV? (2021), 90 ff.
' Der AG (Drittschuldner) wird (iber eine Auskunft des Dachverbandes der SV-Trager ermittelt (§ 295 EO).
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Beim erweiterten Exekutionspaket ist von Amts wegen ein Verwalter (§§ 79 ff EO) zu
bestellen. Dieser wahlt die effizientesten Exekutionsobjekte und wickelt das Verfahren
ab. Er kimmert sich also um die Durchfiihrung der Exekution und vertritt die Rechte
der Glaubiger. Die betreibende Partei muss Vermdgensobjekte nicht mehr angeben.
Der Verwalter wird erst bestellt, wenn der Kostenvorschuss von der betreibenden Partei
erlegt wurde (€ 500).

Es handelt sich um Personen, die Kenntnisse und Erfahrungen im Exekutionsrecht
haben und sich in die Liste haben eintragen lassen (§ 80a EO, zB Rechtsanwalte,
Steuerberater, Unternehmensberater).

Der Verwalter kann vom Verpflichteten Auskiinfte verlangen, Einblick in die Bucher
nehmen und hat die Befugnisse eines Vollstreckungsorgans (ausgenommen Zwangs-
befugnisse, § 81 Abs 1 und 2 EO).

Der Verwalter ist an die Weisungen des Exekutionsgerichts gebunden und wird von
diesem (berwacht.

Verwalter und Lohnpfandung

In Lohnpfandungsangelegenheiten ist der Verwalter der Hauptansprechpartner des
Drittschuldners.

Der Verwalter soll die Berechnung des Existenzminimums vornehmen, wenn dies im
Interesse der Parteien ist (also auch im Interesse des Drittschuldners, § 303 Abs 2 EO).
Der Drittschuldner kann die Berechnung des Existenzminimums anregen (§ 301 Abs 1
Z 6 EO).

Eine Berechnung des Existenzminimums durch den Verwalter ist vor allem bei der Zu-
sammenrechnung mehrerer Bezlige des Verpflichteten denkbar oder auch, wenn der
Drittschuldner nur selten mit Lohnpfandungen befasst ist.

Wenn ein Verwalter bestellt ist, obliegt es ihm, eine Drittschuldnererklarung zu verlangen.

Drittschuldnererkldrung, Aufstellung iiber die offene Forderung

Die Drittschuldnererklarung ist dem Exekutionsgericht und eine Abschrift entweder
dem Verwalter oder dem betreibenden Glaubiger (wenn kein Verwalter bestellt ist) zu
Ubermitteln (§ 301 Abs 2 EO, also immer an zwei Stellen, wobei dies als eingeschrie-
benes Poststlick erfolgen sollte).'?

Der Drittschuldner ist berechtigt, nach Zahlung der in der Exekutionsbewilligung ge-
nannten festen Betrdage die Lohnpfandung einzustellen, bis er vom betreibenden Glau-
biger oder vom Verwalter (wenn ein solcher bestellt wurde) eine Aufstellung Uber die
offene Forderung erhélt. Die Aufstellung ist auch dem Verpflichteten zu Gbermitteln.
Der Drittschuldner hat dem betreibenden Glaubiger oder dem Verwalter mindestens
vier Wochen vorher anzukiindigen, dass er von diesem Recht Gebrauch machen will.
Kommt dem Drittschuldner keine Aufstellung zu, so ist auf seinen Antrag die Exekution
einzustellen (§ 292j EO)."3

Betriebsiibergang und Gesamtrechtsnachfolge

Geht ein Arbeitsverhéltnis im Zuge eines Betriebsiibergangs auf einen neuen Betriebs-
inhaber (ber (§ 3 AVRAG), so bleibt (ebenso wie bei einer Gesamtrechtsnachfolge)'

2 Die Gefahr der Ubersendung tragt der Drittschuldner, der sich durch ein eingeschriebenes Poststiick
absichern kann, OLG Wien 30.3.2006, 9 Ra 24/06z, ARD 5739/7/2007.

3 Die bisherigen Regelungen zur Aufstellung (iber die offene Forderung waren im § 2921 EO enthalten.
Diese Bestimmung ist mit 30.6.2021 entfallen.

4 Eine Gesamtrechtsnachfolge ist eine Nachfolge in alle Rechte und Pflichten, etwa bei der Fusion von
Kapitalgesellschaften oder im Erbrecht.
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das Pfandrecht bestehen. Der Ubernehmer hat also die Lohnpfindung fortzusetzen
(§ 299 Abs 4 EO). Dies war bisher strittig und ist nunmehr mittels gesetzlicher Rege-
lung geklért.

Existenzminimum fiir Nebeneinkiinfte

Nebeneinkiinfte, welche die Erwerbstétigkeit des Verpflichteten weder vollstdndig
noch zu einem wesentlichen Teil in Anspruch nehmen (etwa ein geringfligiges freies
Arbeitsverhaltnis), waren bisher zur Génze pféndbar. Seit 1.7.2021 bleibt dem Ver-
pflichteten auch von diesen Einkilinften ein unpféndbarer Betrag (,Neben-Existenz-
minimum®) und dies in der Héhe von 30 % zuziiglich 10 % pro Unterhaltsberechtigtem
fiir maximal finf unterhaltsberechtigte Personen (§ 291f EQ).1®

1.4. Erweiterungen zum Symbole-Gesetz

Aus dem Personlichkeitsschutz (§§ 16 und 17 ABGB, Art 8 EMRK) wird ein Recht der
einzelnen natirlichen Person auf eine Privatsphare abgeleitet. Auch im dienstlichen
Bereich hat der AN eine Privatsphére, die es ihm gestattet, zB seine Kleidung und
seinen Schmuck frei zu wéhlen. Einschrankungen der Privatsphére im Rahmen des
Arbeitsverhéltnisses ergeben sich aus der persénlichen Abhéngigkeit des AN, die ein
entscheidendes Grundelement des Arbeitsverhéltnisses darstellt. Aus dem § 17
ABGB ergibt sich, dass derjenige, der eine Einschrankung des Personlichkeitsrechts
bzw der Privatsphére vorgibt, darlegen muss, dass der Eingriff als zuldssig anzu-
sehen ist. Demnach ist es die Aufgabe des AG, die Zuléssigkeit von einschrankenden
Weisungen bezliglich des auBeren Erscheinungsbildes des AN entsprechend dar-
zutun.'®

Weisungen zum Erscheinungsbild des AN

Ein Weisungsrecht des AG zum Erscheinungsbild des AN ist jedenfalls dann anzuneh-
men, wenn sich dies aus dem Gegenstand des Betriebes, in den der AN integriert ist,
ergibt, dass auch ein bestimmter Standard des Erscheinungsbildes zur Erzielung des
Arbeitsergebnisses geboten ist. Dies ist dann der Fall, wenn das Erscheinungsbild
eines im Kundenbereich arbeitenden AN nicht dem Verstandnis des Uberwiegenden
Teils der Kunden entspricht. Der AN, der in seinem Arbeitsvertrag eine bestimmte
Tétigkeit in einem solchen Betrieb vereinbart, stellt sich damit auch insoweit in die Ver-
figungsmacht des AG.

So etwa hat der OGH die Auffassung vertreten,!” dass das Tragen einer auffallenden
Goldkette tiber dem Hemd durch einen Bankangestellten, der im Kundenverkehr tétig
ist, vom AG verboten werden kann, weil dies dem Verstandnis der Bevolkerung vom
Erscheinungsbild eines ,,Bankbeamten® widerspricht.

Diese Kriterien gelten auch fur Tatowierungen. Nach der deutschen Rechtsprechung
dirfen Bewerber fir den Polizeidienst nicht abgelehnt werden, wenn sie ein sicht-
bares, aber inhaltlich nicht zu beanstandendes Tattoo tragen. Unzuldssig wére aber
eine Tatowierung, welche die Verfassungstreue des Polizisten in Frage stellt. Dies ist
etwa der Fall, wenn ein Polizist am Oberarm das Wort ,Omerta“, Revolverpatronen
und Totenké&pfe tatowieren lasst.'8

15 Weitere Details siehe Kunesch, Gesamtreform des Exekutionsrechts (GREx), PV-info 8/2021, 8 ff

8 Rauch, Sind Vorschriften des AG zu Bekleidung, Schmuck, Tatowierungen und Piercings zuldssig?,

ASoK 2006, 327 ff.

7 OGH 11.2.1999, 8 ObA 195/98d.

8 LG Berlin-Brandenburg, Beschluss vom 25.4.2019, Az 5 Ta 730/19, ,Omerta“ steht fiir die Schweige-
pflicht bei der Mafia und verbietet als Teil des Mafia-Ehrenkodex die Zusammenarbeit mit den Behdrden.
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1. Neuerungen zu Gesetzen, VO, Erlassen und RL

Symbole-Gesetz

Dieses Gesetz regelt das Verbot der Verwendung bestimmter Symbole in der Offent-
lichkeit. Dies betrifft ua Gruppierungen wie Islamischer Staat (IS), Al-Qaida, Muslim-
bruderschaft, Graue Wodlfe, Kurdische Arbeiterpartei (PKK), Hamas, Hisbollah und
sonstige Gruppierungen, die in Rechtsakten der EU als terroristische Vereinigungen,
Koérperschaften oder sonstige Organisationen angefiihrt werden sowie die Ustascha
und Gruppierungen, die Teil- oder Nachfolgeorganisationen der vorgenannten Grup-
pierungen darstellen oder diesen zuzurechnen sind.

Es ist verboten, Symbole einer der vorgenannten Organisationen zur Schau zu stellen,
zu tragen oder zu verbreiten.'® Als Symbole sind auch Abzeichen, Embleme und Ges-
ten anzusehen.

Im § 3 dieses Gesetzes sind Geldstrafen bzw Freiheitsstrafen vorgesehen (bei erst-
maliger Betretung bis € 4.000 oder Freiheitsstrafe bis zu einem Monat).

In einer VO des Bundesministeriums flr Inneres zur Bezeichnung von Symbolen,
deren Verwendung verboten ist (Symbole-BezeichnungsV, BGBI Il 2015/23, zuletzt
geéndert durch BGBI 1l 2021/528), sind im Anhang die verbotenen Symbole grafisch
dargestellt.

Arbeitsrechtliche Aspekte

Aus den bisherigen Ausflihrungen ergibt sich, dass aus arbeitsrechtlicher Sicht der AG
einschreiten kann, wenn AN in der Arbeit solche Symbole auf Kleidungsstlicken oder
zB sichtbaren Tattoos zur Schau stellen.

Bei Arbeitern bzw Lehrlingen wird vom Entlassungsgrund der beharrlichen Pflichten-
vernachlédssigung auszugehen sein, falls trotz Aufforderung solche Symbole nicht ent-
fernt werden. Bei Angestellten wird zu priifen sein, ob allenfalls bei erstmaligem Tragen
verbotener Symbole von einer Vertrauenswirdigkeit auszugehen ist.

ME kann der AG auch dann die Weisung erteilen, verbotene Symbole nicht mehr in der
Arbeit zu tragen, wenn der AN keinen Kundenkontakt hat, ua weil dadurch betriebs-
interne Konflikte entstehen kénnen und Besucher die verbotenen Symbole wahrneh-
men konnten, wodurch der falsche Eindruck entstehen kénnte, dass die Ziele der zB
am T-Shirt des AN abgebildeten Gruppierung vom AG geférdert oder gutgeheiBen
werden.

Neuerungen 2021

Im Jahre 2021 wurde das Symbole-Gesetz erweitert. Das Verbot bestimmter Symbole

betrifft nunmehr auch folgende Gruppierungen:

¢ Die Osterreicher (DO5),

e Hizb ut Tahrir (HuUT),

e Kaukasus-Emirat,

e Revolutiondre Volksbefreiungspartei/-front (DHKP-C) und

e Gruppierungen, die Teil- oder Nachfolgeorganisationen der genannten Gruppie-
rungen sind.

Weiters wird nunmehr in § 2 Abs 2 des Symbole-Gesetzes festgehalten, dass auch
grafisch veranderte Darstellungen der verbotenen Symbole, wie insbesondere farbliche
Abweichungen, vom Verwendungsverbot umfasst sind.

9 Das Verbot nationalsozialistischer Symbole ergibt sich aus dem Abzeichengesetz und dem Verbots-
gesetz. Das Abzeichengesetz verbietet das Tragen von Abzeichen, Uniformen oder Uniformteilen
einer in Osterreich verbotenen Organisation in der Offentlichkeit.
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Das Gesetz betrifft also auch Gsterreichische Organisationen (neben DO5 auch die
Identitdre Bewegung Osterreich — IBO).

Mit der Symbole-VO (BGBI Il 2021/512 vom 1.12.2021) wurde geklart, dass die Grup-
pierung HOS (Hrvatske obrambene snage, kroatische Verteidigungskréafte) als Teil-
und Nachfolgeorganisation der Ustascha anzusehen und daher vom Anwendungs-
bereich des Symbole-Gesetzes erfasst ist.

1.5. Corona-MaBnahmen

1.5.1. Kurzarbeitsphase V

Allgemeines

Kurzarbeit (§§ 27 Abs 1 lit b, 29 bis 31 AMFG, 37b, 37c AMSQG) ist eine befristete Her-
absetzung der Arbeitszeit und des Entgelts wegen einer empfindlichen Stérung der
Wirtschaft firr einen voriibergehenden Zeitraum. Damit sollen die Personalkosten ge-
senkt und die Aufldsung von Arbeitsverhaltnissen vermieden werden. Befristete Rege-
lungen bezlglich einer reduzierten Arbeitszeit und eines entsprechend reduzierten
Entgelts kdnnen jederzeit zwischen AG und AN abgeschlossen werden. Mangels Bei-
hilfengesuch beim zustandigen AMS bzw Erflillung der Voraussetzungen kann jedoch
keine Kurzarbeitsunterstlitzung gewé&hrt werden. Die Kurzarbeitsunterstiitzung soll
den AN einen Teil des Entgeltverlustes ausgleichen. Sie hat zumindest dem Arbeitslo-
sengeld flr die ausfallende Arbeitszeit zu entsprechen und wird vom AG an die von
der Kurzarbeit betroffenen AN ausbezahlt. Wahrend der Kurzarbeit und einer anschlie-
Benden Behaltezeit darf der Beschaftigtenstand nicht reduziert werden.

Zur Bewdltigung der wirtschaftlichen Schwierigkeiten im Zusammenhang mit COVID-19
wurden in § 37 b Abs 7 AMSG (Art 6 COVID-19-FondsG) Anpassungen — insbeson-
dere bezuglich erhdhter Pauschalsatze — vorgenommen. Weiters ist die bisherige
Bundes-RL AMF 16-2018 riickwirkend mit 1.3.2020 auBer Kraft getreten. Voriber-
gehend gilt die Bundes-RL KUA-COVID-19. Mit 1.7.2021 ist die reduzierte Kurzarbeits-
phase V in Kraft getreten.

Phase V

Die Phase IV der Kurzarbeit ist mit 30.6.2021 abgelaufen. Ab 1.7.2021 bis Juni 2022
lauft die Phase V.

Die Nettoersatzraten fir die AN bleiben unverandert (90 %, 85 %, 80 %). Die Prozent-
satze beziehen sich auf das monatliche Bruttoentgelt vor der Kurzarbeit (90 % bis
€1.700, 85 % bis € 2.685, 80 % bei einem monatlichen Bruttoentgelt bis zur Hochst-
beitragsgrundlage und 100 % bei Lehrlingen). Die Bemessungsgrundlage ist seit
1.10.2020 in jenem AusmaB zu erhdhen, wie der Lohn bzw das Gehalt ohne Kurzarbeit
zu erhéhen ware.

Die Férderung entspricht der bisherigen Hohe?® abziiglich 15 %. Diese Vorgaben gel-
ten flr alle Betriebe mit Ausnahme der besonders betroffenen Unternehmen (siehe im
Folgenden).

Die Mindestarbeitszeit betragt 50 % der bisherigen Normalarbeitszeit (Unterschreitungen
sind in Ausnahmefallen méglich).

Die Kurzarbeit kann maximal fiir 24 Monate beansprucht werden.

20 Abgeltung der ausfallenden Arbeitsstunden inklusive aller Lohnnebenkosten und Krankensténden,

siehe Rauch, Arbeitsrecht 2021, 10.
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