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Arbeitszeitrecht ist ein Schutzrecht

Der Schutz von Lebenszeit, Gesundheit, gesellschaftlichen Werten und Familienleben wird durch die Juli-

Bisher sollte das Arbeitszeitgesetz den Arbeitgebe-
rinnen eine verbindliche Richtschnur dafir sein,
wie lange Arbeitnehmerlnnen maximal arbeiten dirfen.
Gleichzeitig sollte es Arbeitnehmerlnnen vor Uberbe-
lastung und Selbstausbeutung schiitzen. Es ist eine
wichtige Intention des Arbeitszeitrechts, bestimmte
Zeiten von der 6konomischen Verwertung auszu-
nehmen und den Arbeitnehmerlnnen zu ihrer privaten
Lebensgestaltung und auch fiir die Gesellschaft zur
Verfliigung zu stehen. Der Schutz von Lebenszeit, Ge-
sundheit, gesellschaftlichen Werten und Familienleben
wird durch die Juli-Novelle 2018 des Arbeitszeitrechts
massiv geschwéacht. Dies ist umso bedenklicher, als
auch die Arbeitszeitrichtlinie der Européischen Union
wiederholt darauf verweist, dass das Arbeitszeitrecht
ein Arbeitnehmerlnnen-Schutzrecht ist.

Vom 12-Stunden-Tag als Ausnahme ...

Bis 31.8.2018 war bei Vorliegen eines erhdhten Arbeits-
bedarfs méglich, die Arbeitszeit um fiinf Uberstunden
in der einzelnen Woche und dariiber hinaus um héchs-
tens 60 Uberstunden innerhalb eines Kalenderjahres zu
verlédngern. Wochentlich waren jedoch gesetzlich nicht
mehr als zehn Uberstunden zulissig. Die Tagesarbeits-
zeit durfte zehn Stunden und die Wochenarbeitszeit
50 Stunden nicht Uberschreiten.

Dariiber hinaus war es bisher bei voribergehend
auftretendem besonderen Arbeitsbedarf mit Betriebs-
vereinbarung mdglich, in héchstens 24 Wochen des
Kalenderjahres Uberstunden bis zu einer Wochen-
arbeitszeit von 60 Stunden zuzulassen. Wurde die

Die Tagesarbeitszeit kann kiinftig zwolf
Stunden sein. Damit entfallt fiir die elfte
und zwblIfte Stunde die Notwendigkeit
eines voriibergehend auftretenden
besonderen Arbeitsbedarfs.
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Arbeitszeit in acht aufeinanderfolgenden Wochen nach
dieser Bestimmung verldngert, waren solche Uber-
stunden in den beiden folgenden Wochen unzulassig.
Die Tagesarbeitszeit durfte hierbei 12 Stunden nicht
Uberschreiten. Dies war jedoch nur zur Verhinderung
eines unverhaltnismaBigen wirtschaftlichen Nachteils
mdglich, und auch nur dann, wenn andere MaBnahmen
nicht zumutbar waren. In Betrieben ohne Betriebsrat
war hierflr die Erkldrung der Unbedenklichkeit durch
den/die Arbeitsmedizinerln und entsprechende Einzel-
vereinbarungen nétig.

Die Leistung von Uberstunden bis zur zehnten Stunde
und von auf Betriebsvereinbarung beruhenden Sonder-
Uberstunden konnte vom/von der Arbeitnehmerin
bei Vorliegen berlcksichtigungswiurdiger Interessen
nicht verlangt werden. Bei auf Einzelvereinbarung be-
ruhenden Sonderliberstunden bestand ein absolutes
Ablehnungsrecht, und Arbeitnehmerinnen durften
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fur Arbeitnehmerinnen

Novelle 2018 des Arbeitszeitrechts massiv geschwacht.

deswegen insbesondere hinsichtlich des Entgelts, der
Aufstiegsmaoglichkeiten und der Versetzung nicht be-
nachteiligt werden.

... Zur Regel: Der 12-Stunden-Tag mit Uberstunden

Ab 1.9.2018 gilt die neue Gesetzeslage. Schon bei
bloBem Vorliegen eines erhdhten Arbeitsbedarfs gilt
nun: Die durchschnittliche Wochenarbeitszeit darf
innerhalb eines Durchrechnungszeitraums von 17 Wo-
chen 48 Stunden nicht Uberschreiten (bisherige Ab-
weichungen und Ausdehnungen wie zB § 9 Abs 4 AZG
gelten weiter), wdchentlich sind nicht mehr als zwanzig
Uberstunden zuléssig. Somit ist eine Wochenarbeitszeit
von 60 Stunden in vielen Wochen des Jahres zulassig.
Die Tagesarbeitszeit darf kinftig 12 Stunden nicht
Uberschreiten. Damit entfallt fir die 11. und 12. Stunde
die Notwendigkeit eines vorlbergehend auftretenden
besonderen Arbeitsbedarfs.
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Auch die Notwendigkeit sowohl einer Betriebsverein-
barung (oder arbeitsmedizinischer Unbedenklichkeit)
als auch der Verhinderung eines unverhaltnismaBigen
wirtschaftlichen Nachteils entféllt vollstédndig. Auch die
Einschrankung auf hdchstens 24 Wochen im Kalender-
jahr und maximal acht Wochen am Stlick gibt es nicht
mehr. Somit bleibt einzig die der EU-Arbeitszeitrichtlinie
geschuldete Grenze von durchschnittlich 48 Stunden
innerhalb von 17 Wochen. Somit ist die Einflihrung
einer dauerhaften 48-Stunden-Woche mdglich, woran
auch das nach massiven Protesten von AK und Ge-
werkschaft nachgebesserte Ablehnungsrecht fir die
11. und 12. Stunde nichts andert.

Anders betrachtet bedeutet das, dass bisher bis zu
320 Uberstunden pro Jahr zuldssig waren (52 x 5 + 60).
Ab 1. September 2018 erhdht sich diese Zahl auf 416
(52 x 8, da im Durchschnitt 48 Stunden zuldssig sind).
Das widerlegt somit auch die Behauptung, dass ,nie-
mand mehr arbeiten muss®, wenn es Arbeitgeberinnen
verlangen.

Zur ,Freiwilligkeit" von Uberstunden....

Es &ndert sich nichts daran, dass Arbeitnehmerinnen
nur zur Leistung einer neunten und zehnten Tages-
stunde herangezogen werden dirfen, wenn keine
berlcksichtigungswirdigen Interessen des/der Arbeit-
nehmerln entgegenstehen. Der Gesetzestext sieht nun
weiters vor, dass es Arbeitnehmerlnnen freisteht, ohne
Angabe von Griinden Uberstunden (ber zehn Stunden
taglich bzw 50 Stunden wdchentlich abzulehnen. Der
Begriff der Freiwilligkeit ist jedoch dem Arbeitsrecht
vollig fremd. Vor allem die persénliche und wirtschaft-
liche Abhangigkeit von der Arbeitgeberln l&sst keine
Freiwilligkeit zu, da prinzipiell immer eine mdgliche
Kindigung im Raum steht. So sind Kindigungen
nach der geltenden Gesetzeslage nicht begriindungs-
pflichtig.

Dariliber hinaus besteht ein gewisser Widerspruch zwi-
schen der Freiwilligkeit und der Anordnung von Uber-
stunden. In der Regel steht in Arbeitsvertrdgen, dass
nur angeordnete Uberstunden als solche gelten und
bezahlt werden. Die Anordnung erfolgt jedoch durch
die Arbeitgeberin. Der/die Arbeitnehmerln wird in der
Regel wohl nicht an FUhrungskréafte herantreten und
fragen, ob er/sie langer bleiben darf. -
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Arbeitnehmerinnen dirfen ab 1. September 2018
aufgrund der Ablehnung der 11. und 12. Stunde ins-
besondere hinsichtlich des Entgelts, der Aufstiegs-
mdglichkeiten und der Versetzung nicht benachteiligt
werden. Sollten Arbeitnehmerlnnen deswegen gekin-
digt werden, kdnnen sie die Kiindigung innerhalb von
zwei Wochen bei Gericht anfechten. Félschlicher- und
unversténdlicher Weise wird seitens OVP und FPO
von einem ,Kindigungsschutz” gesprochen. Das ist
schlichtweg falsch. In der Praxis wird der/die Arbeit-
nehmerin zundchst geklndigt, womit das Arbeitsver-
héltnis beendet ist. Der/die Arbeitnehmerin hat nur die
Mdglichkeit, Uber das Gericht feststellen zu lassen,
dass ein verpdnter Kindigungsgrund vorliegt. Im
besten Fall wird Monate oder Jahre spéater vom Gericht
die Kiindigung rtickwirkend fur unwirksam erklart.

Da Kiindigungen in Osterreich — anders als zB in
Deutschland oder Frankreich — nicht begriindet werden
missen, ist diese Regelung kein Schutz fir Arbeitneh-
merinnen. Im Ergebnis bedeutet das nur, dass man

sfreiwillig“ wesentlich mehr Uberstunden macht als
bisher. Vor allem die persénliche und wirtschaftliche
Abhéngigkeit vom Arbeitgeber |&sst nur in Ausnahme-
fallen Freiwilligkeit zu, da bei mehrmaliger Ablehnung
von Uberstunden prinzipiell immer langfristige Folgen
bei Beférderungen oder RationalisierungsmaBnahmen
zu erwarten sind.

Auch wenn im Gesetz ein Diskriminierungsverbot steht,
kénnen Arbeitgeberlnnnen immer noch ohne Angabe
von Griinden jederzeit das Dienstverhaltnis kiindigen.
Wenn zwischen der Ablehnung der Uberstunden und
einer nicht erfolgten Beférderung oder Kindigung
einige Zeit verstreicht, l&sst sich der Zusammenhang
vor Gericht nur mehr sehr schwer glaubhaft machen.
Besonders prekéar kdnnte sich das bei Uberlassenen
Arbeitskraften auswirken, wenn zB die Sorge besteht,
dass eine Uberlassung durch den Beschéftigerbetrieb
wegen der Ablehnung von Uberstunden beendet
werden kdnnte.

Das erwahnte Benachteiligungsverbot beziiglich Ent-
gelt, Aufstiegsmoglichkeiten und Versetzung ist an
sich zahnlos gestaltet, weil es kein besonderes Recht-
schutzverfahren gibt (um zB eine bestimmte Position
oder einen Schadenersatz geltend zu machen). Eine
Anfechtungsmdglichkeit ist nur fur die Kindigung,
nicht fir die Benachteiligung vorgesehen.

An den Regeln zur Méglichkeit einer neunten und
zehnten Stunde &ndert sich nichts. So bleibt die
schon bisher geltende Bestimmung, wonach Arbeit-
nehmerlnnen zur Leistung von Uberstunden nur dann
herangezogen werden diirfen, wenn keine beriicksich-

, In unverstandlicher Weise wird
von OVP und FPO von einem
Kiindigungsschutz gesprochen.
Das ist schlichtweg falsch.



tigungswiurdigen Interessen der Arbeitnehmerlnnen
dem entgegenstehen, weiterhin aufrecht.

Ab 1.9.2018 Realitat: Der 12-Stunden-Tag bei Gleitzeit

Derzeit betrdgt die maximale Grenze der zu-
schlagsfreien Normalarbeitszeit bei Gleitzeit taglich
10 Stunden. Kinftig sollen bei Gleitzeit unter gewissen
Voraussetzungen bis zu 12 Stunden taglich zuschlags-
frei mdglich sein. Das bedeutet, dass Plusstunden
innerhalb der Gleitzeitperiode nur mit Zeitausgleich
1:1 ausgeglichen werden. Das Gesetz sieht ab 1. Sep-
tember 2018 vor, dass die tadgliche Normalarbeitszeit
auf bis zu 12 Stunden ausgedehnt werden kann, wenn
die Gleitzeitvereinbarung vorsieht, dass ein Zeitgut-
haben ganztagig verbraucht werden kann und ein
Verbrauch in Zusammenhang mit einer woéchentlichen
Ruhezeit nicht ausgeschlossen ist.

Wie eine derartige Regelung in der Praxis umgesetzt
werden soll, bleibt mehr als fraglich. Genlgt es, wenn
der/die ArbeitnehmerIn nur einen einzigen Gleittag in
der Gleitzeitperiode konsumieren kann? Auch wenn
ein Verbrauch in Zusammenhang mit einer wdchent-
lichen Ruhezeit nicht ausgeschlossen ist, stellt sich
die Frage, was in denjenigen Féllen passiert, in denen
Arbeitgeberlnnen dies einfach nicht zulassen. Ein
einseitiges Recht, das Wochenende durch Verbrauch
von Zeitguthaben zu verladngern, ist im Gesetz nicht
verankert. Auch ein Rechtsanspruch auf einseitigen

, Kiinftig sollen bei Gleitzeit unter gewis-
sen Voraussetzungen bis zu 12 Stunden
tdglich zuschlagsfrei mdglich sein. Das
bedeutet, dass Plusstunden innerhalb der
Gleitzeitperiode nur mit Zeitausgleich
eins zu eins ausgeglichen werden.

Verbrauch von Zeitguthaben fehlt. Somit darf zwar der
Verbrauch in ganzen Tagen nicht ausgeschlossen sein,
jedoch ist der tatsachliche Verbrauch immer von der
Zustimmung der Arbeitgeberln abhangig. Ein Recht
zum nennenswerten bzw als ,Flexibilitadt” flr Arbeit-
nehmerlnnen kolportierten einseitigen Verbrauch von
Zeitguthaben gibt es nur bei Gleitzeitvereinbarungen
ohne Kernzeit. Diese Form einer Gleitzeit ist in der
Praxis jedoch sehr selten. Erst nach Ablauf von sechs
Monaten ab Ende der Gleitzeitperiode kann der/die
Arbeitnehmerln den Zeitpunkt des Zeitausgleichs unter
Einhaltung einer Vorankiindigungsfrist von vier Wochen
einseitig bestimmen. Es sind somit ab 1. September
2018 zuschlagsfrei 60-Stunden-Wochen im Rahmen
der Gleitzeit moglich.

Riickschritt statt Fortschritt in der Arbeitszeitpolitik...

Die neue gesetzliche Festlegung, dass von dem/
der Arbeitgeberin angeordnete Arbeitsstunden Uber
die Normalarbeitszeit hinaus als Uberstunden -
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gelten, ist kein Fortschritt. Im Gegenteil, es stellt einen
Rickschritt zur derzeitigen Rechtslage dar, in der sys-
temkonform jede angeordnete Zeit auBerhalb der Kern-
zeit als Uberstunde zu gelten hat. Hinzu kommt, dass
Uberstunden in der Regel nicht ausdriicklich, sondern
schlussig durch Arbeitszuweisung aufgetragen werden.
Die Judikatur anerkennt zutreffend auch schlissig auf-
getragene Uberstunden als angeordnet. Insbesondere
in Unternehmen mit starker indirekter Steuerung durch
die Flhrung wird die Abgrenzung im Einzelfall von den
Beschéftigten oft als Zumutung empfunden.

Reisezeiten, Vor- und Abschlussarbeiten

Die Regelung der aktiven Reisezeit (§ 20b Abs. 6 AZG)
entfallt durch die Novelle. Allerdings erfolgte die da-
malige Erweiterung um die 11. und 12. Stunde aktiver
Reisezeit vor dem Hintergrund, Menschen zu ermdgli-

, Mehr Arbeitnehmerinnen sollen aus
dem Schutzbereich des Arbeitszeit- und
Arbeitsruhegesetzes ausgenommen
werden. Wen es aber genau betreffen
wird, bleibt aber weitgehend im Dunkeln.

chen, nach der héchstzuldssigen Arbeitszeit mit dem
eigenen Fahrzeug nach Hause zu fahren, ohne dass
Arbeitgeberlnnen deshalb eine Strafe wegen Verletzung
der Arbeitszeit zu befiirchten hatten. Dieselbe Problem-
stellung ergibt sich nun einfach um zwei Stunden nach
hinten verschoben. Wir vermuten, dass in Balde mit
denselben Argumenten eine Ausdehnung um weitere
zwei Stunden aktive Reisezeit gefordert wird.

Vor- und Abschlussarbeiten bleiben trotz der Er-
weiterung der Hdochstarbeitszeit weiterhin mdéglich
und ermdglichen damit eine Gesamtarbeitszeit tUber
12 Stunden hinaus.

Die Sonderbestimmungen flr Arbeitnehmerinnen im
Verkehrswesen sind ganz entfallen. Diese regelten
namlich den 12-Stunden-Tag bzw die 60-Stunden-
Woche. Allerdings bedurfte es dazu eines Kollektivver-
trages. Nunmehr wére ein Kollektivvertrag nicht mehr
erforderlich.

Fir Arbeitnehmerinnen, welche bei einem Eisenbahn-
infrastrukturunternehmen bzw Eisenbahnunternehmen
beschéftigt sind, finden sich weitere Verschlechte-
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rungen. Bisher darf die Tagesarbeitszeit fir Arbeitneh-
merlnnen im offentlichen Verkehr 10 Stunden Uber-
schreiten, falls der Kollektivvertrag dies zulédsst. Ab 1.
September 2018 darf mittels Kollektivvertrag die Ta-
gesarbeitszeit fir Arbeitnehmerlnnen im &ffentlichen
Verkehr 12 Stunden Uberschreiten. Die Auslegung

dieser Regelung war bisher, dass die 10 Stunden
mittels Kollektivvertrag zwar Uberschritten, aber mit
12 Stunden ,,gedeckelt” waren. Es scheint, dass es
fur die Arbeit im Verkehrsbereich zur Aufrechterhal-
tung des Verkehrs gar keine Obergrenze mehr geben
wird. O

PERSONEN, DIE AB 1.9.2018 AUS DEM SCHUTZBEREICH FALLEN:
DIE NEUEN AUSNAHMEN BEIM GELTUNGSBEREICH VON ARBEITSZEITGESETZ

UND ARBEITSRUHEGESETZ

Bisher waren aus den Regelungen des AZG/ARG lei-
tende Angestellte ausgenommen, denen maBgebliche
Fihrungsaufgaben selbstverantwortlich Ubertragen
waren. Diese Ausnahme wird nun ab 1.9.2018 dras-
tisch erweitert.

Nach bisheriger Rechtsprechung sind Personen aus-
genommen, wenn sie wesentliche Teilbereiche eines
Betriebs in einer Weise eigenverantwortlich leiten, und
sich so aufgrund ihrer einflussreichen Position aus der
gesamten Arbeitnehmerlnnenschaft herausheben. Den
leitenden Angestellten muss ein erheblich gréBerer Ent-
scheidungsspielraum eingerdumt sein als anderen Ar-
beitnehmerinnen. MaBgebliche Fiihrungsaufgaben im
Sinne der derzeitigen Rechtslage liegen nicht nur dann
vor, wenn diesen Angestellten eine Vorgesetztenfunk-
tion zukommt, sondern auch, wenn ihnen Entschei-
dungen auf kaufménnischem oder technischem Gebiet
obliegen. Eine Rolle bei der Beurteilung der Stellung
der Angestellten spielt auch, in welchem Umfang sie
bei der Einteilung ihrer eigenen Arbeitszeit an Vorgaben
gebunden sind und in welchem Umfang sie diesbe-
zliglich Kontrollen unterliegen. Eine starke Bindung in
diesem Bereich spricht gegen ihre Stellung als leitende
Angestellte.

Ab 1.9.2018 sollen leitende Angestellte oder sonstige

Arbeitnehmerlnnen, denen maBgebliche selbstandige

Entscheidungsbefugnis Ubertragen ist und deren ge-

samte Arbeitszeit auf Grund der besonderen Merkmale

der Tatigkeit

= nicht gemessen oder im Voraus festgelegt wird,
oder

= von diesen Arbeitnehmerinnen hinsichtlich Lage
und Dauer selbst festgelegt werden kann

aus dem Arbeitszeit- und Arbeitsruherecht ausge-

nommen werden.

Es fallt zu Beginn gleich auf, dass das Kriterium der

selbstverantwortlich Ubertragenen maBgeblichen

Fihrungsaufgaben wegféallt. Diese Definition war

jedoch ganz wesentlich zur Entwicklung der einschla-

gigen Judikatur. Fallt diese nun weg, stellt sich die

Frage, was mit ,maBgebliche selbstdndige Entschei-
dungsbefugnis“ genau gemeint sein kann.

Auch die lit a) ist reichlich unklar. Bisher konnte die
Arbeitszeit nur bei jenen nicht gemessen oder im
Voraus festgelegt sein, die nicht unter das AZG fielen.
Somit steht in Hinkunft im AZG: ,Es gilt nicht fir jene,
fur die es nicht gilt.”

Die lit b) fihrt jedenfalls zu einer weitgehenden Auswei-
tung auf viele Arbeithehmerlnnen, die ein Arbeitszeit-
modell mit sehr freier Zeiteinteilung haben (zB Gleitzeit
ohne oder mit geringer Kernzeit) und in einem gewissen
MaBe selbstédndige Entscheidungsbefugnis haben.
Sind damit Wissenschafterlnnen, die ein gewisses
MaB an Autonomie in der Einteilung der eigenen Arbeit
haben, Journalistinnen, fiir die dasselbe gilt, und auch
AuBendienstmitarbeiterlnnen mit einem hohen MaB an
Autonomie vollstandig aus dem Schutz des AZG/ARG
ausgenommen?

Aus den Erlauterungen geht aber ganz klar die StoB-
richtung dieser Anderung hervor: ,Im Gegensatz zum
Begriff ,leitender Angestellter, der nach der Judikatur
im Wesentlichen nur die 1. und 2. Fihrungsebene
umfasst, wird nunmehr auch die 3. Fihrungsebene
bei Vorliegen der entsprechenden Voraussetzungen
einbezogen.” Daher sollen mehr Arbeitnehmerlnnen
aus dem Schutzbereich des AZG/ARG ausgenommen
werden. Wer damit genau gemeint sein soll, bleibt aber
weitgehend im Dunkeln. Sind damit Filialleiterinnen und
Teamleiterlnnen ebenfalls aus dem Geltungsbereich
ausgenommen? Zu beflirchten ist jedenfalls, dass tau-
sende Arbeitnehmerinnen zuséatzlich betroffen wéaren,
die heute noch in den Geltungsbereich fallen. -

, , In Betrieben ohne Betriebsrat wurde eine
~Freiwilligkeit" bei der Wochenendarbeit
aufgenommen. Das Gesetz ldsst offen,
wie sich Arbeitnehmerlnnen in Betrieben
mit Betriebsrat wehren konnen.
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Vollig neu kommt die Ausnahme fir Familienange-
hérige dazu, die bisher vom AZG/ARG erfasst waren.
Gerade nahe Angehdrige kdnnen sich in der Regel
noch schwerer selbst zur Wehr setzen als andere Ar-
beithehmerinnen, da zur dem Arbeitsverhaltnis imma-
nenten wirtschaftlichen Abhéngigkeit auch noch die
familiare Beziehung hinzutritt, die zB bei der Lebens-
gemeinschaft auch kaum rechtlich geregelt ist. Obwohl
Angehdrige letztlich von den rechtlichen Méglichkeiten

nur selten Gebrauch machen, ist es eine klare Wertung
des Gesetzgebers, wenn er dieser Gruppe den Schutz
entzieht. Wir sehen hier vor allem sehr viele Frauen
betroffen, die im Betrieb des Ehemannes, Lebensge-
fahrten, Vaters oder Sohnes mitarbeiten.

Im GroBen und Ganzen wurde bei beiden Aus-
nahmen wortgleich aus der Arbeitszeitrichtlinie abge-
schrieben. O

DIE ANDERUNGEN IM ARBEITSRUHEGESETZ:
EINE AUFWEICHUNG DER SONN- UND FEIERTAGSRUHE

Die Wochenendruhe ist in unserer Arbeitsrechtsordnung
besonders geschutzt. Speziell Arbeiten am Sonntag
waren rigoros auf bestimmte Tétigkeiten und die ab-
solut notwendige Zahl an Beschéftigten eingeschrankt
und bedirfen der Zulassung durch Verordnung. In
besonderen Fallen ist es auch maéglich, Arbeiten am
Sonntag durch Kollektivvertrag zuzulassen.

Das beschlossene Gesetz sieht vor, dass bei vor-
Ubergehend auftretendem besonderen Arbeitsbedarf
durch Betriebsvereinbarung Ausnahmen von der
Wochenend- und Feiertagsruhe an vier Wochenenden
oder Feiertagen pro Arbeithehmerln und Jahr zuge-
lassen werden kdnnen. In Betrieben ohne Betriebsrat
kann Wochenend- und Feiertagsarbeit schriftlich mit
den einzelnen Arbeitnehmerinnen vereinbart werden.

Somit ist es mdglich, eine entsprechende Beleg-
schaftsgréBe vorausgesetzt, das ganze Jahr Uber
durchgehend den Betrieb offen zu halten. In diesem
Zusammenhang wird jedoch vor dem Hintergrund der
bestehenden Rechtsprechung intensiv zu priifen sein,
ob ein voriibergehend auftretender besonderer Arbeits-
bedarf als Voraussetzung flr die Durchfilhrung von
Wochenend- oder Feiertagsarbeit vorliegt. Es ist nun
mdglich, Betriebsvereinbarungen bzw Einzelverein-
barungen im Vorhinein fir wiederkehrende Ereignisse
abzuschlieBen, sofern diese den Anlass umschreiben.

Eingeschrankt ist diese Regelung lediglich dadurch,
dass eine Ausnahme von der Wochenendruhe nicht

, , Der neue Gesetzestext sieht nicht vor,
wie lange Zeitguthaben bzw Zeitschulden
mitgenommen werden kdnnen. Ob das
zwei, fiinf oder mehr Jahre sind, legt das
Gesetz nicht fest.

an vier aufeinanderfolgenden Wochenenden erfolgen
kann. Da diese Ausnahme, wie bereits dargestellt,
jedoch nicht pro Betrieb, sondern pro Arbeitnehmerin
gilt, ist das in der Praxis fast keine Einschrankung.

Eine ,Freiwilligkeit* wurde auch bei der Wochenend-
arbeit aufgenommen, jedoch nur fir Arbeitnehmerinnen
in Betrieben ohne Betriebsrat (Einzelvereinbarungen).
Das Gesetz lasst offen, wie Arbeitnehmerinnen in Be-
trieben mit Betriebsrat sich gegen Wochenend- und
Feiertagsarbeit wehren kénnen. SchlieBlich regelt eine
Betriebsvereinbarung nicht, welche/r Arbeitnehmerin
an welchem Wochenende/Feiertag eingesetzt werden
soll. Konkret muss also bei vorlibergehend auftre-
tendem besonderen Arbeitsbedarf (das ist die Voraus-
setzung) auch hier mit dem/der Einzelnen gesprochen
werden.

Erweiterte Ubertragung von Zeitquthaben

Ab 1.9.2018 ist eine mehrmalige Ubertragung von
Zeitguthaben und Zeitschulden in den néchsten Durch-
rechnungszeitraum moglich, sofern der Kollektivvertrag
es zulasst. Diese Neuregelung lasst aber viele Fragen
offen. Der Gesetzestext sieht nicht vor, wie lange Zeit-
guthaben bzw Zeitschulden mitgenommen werden
kénnen. Ob das zwei, finf oder mehr Jahre sind, legt
das Gesetz nicht fest. Das bedeutet, dass die Zeitgut-
haben nicht am Ende des Durchrechnungszeitraums
ausbezahlt werden mussen. Die Regelung sieht auch
keine Madoglichkeit seitens des Arbeitnehmers/der
Arbeitnehmerin vor, erarbeitetes Zeitguthaben nach
eigenen Bedlurfnissen einseitig zu konsumieren. In
Zukunft werden Zeitguthaben wohl gesondert aufge-
zeichnet.

Verkiirzung der Ruhezeit im Gastgewerbe

Bisher konnte im Gast-, Schank- und Beherbergungs-
gewerbe der Kollektivvertrag fir vollzeitbeschéftigte

pressmaster/adobestock



Arbeitnehmerinnen in Kiche und Service von Sai-
sonbetrieben eine Verkirzung der taglichen Ruhezeit
wahrend der Saison auf mindestens 8 Stunden unter
der Voraussetzung zulassen, dass die Verkirzungen
nach Mdglichkeit wahrend der Saison, jedenfalls aber
im Anschluss an die Saison auszugleichen sind. Der
Kollektivvertrag hat dabei vorzusehen, dass die Ruhe-
zeitverkirzungen in einem eigenen Ruhezeitkonto zu
erfassen sind und die ndhere Form des Ausgleichs im
Sinne einer Sicherstellung der Erholung der Arbeitneh-
merinnen zu regeln. Der Kollektivvertrag fir Hotel- und
Gastgewerbe macht von dieser Mdglichkeit Gebrauch
und sieht im Konkreten vor, dass die ununterbrochene
Ruhezeit unter den Voraussetzungen auf 8 Stunden
verkirzt werden kann, dass der Betrieb regelmaBig
warme Speisen mit Schwerpunkt Frihstlick und
Abendessen verabreicht und wahrend der Dauer der
Beschaftigung eine Unterkunft zur Verfligung gestellt
wird bzw der Wohnsitz maximal eine Wegstrecke von
30 Kilometern vom Betrieb entfernt liegt.

Das nun beschlossene Gesetz legt fest, dass im Gast-,
Schank- und Beherbergungsgewerbe in allen Betrieben
(und nicht mehr nur in Saisonbetrieben) flr Arbeitneh-
merlnnen (und nicht mehr nur fir Vollzeitbeschéaftigte)
bei geteilten Diensten die tagliche Ruhezeit auf min-
destens 8 Stunden verkilrzt werden kann. Ein geteilter

Das Gesetz sieht vor, dass im Gast-,
Schank- und Beherbergungsgewerbe in
allen Betrieben fiir Arbeitnehmerinnen
bei geteilten Diensten die tagliche Ruhe-
zeit auf 8 Stunden verkiirzt werden kann.

Dienst liegt vor, wenn die Tagesarbeitszeit durch eine
Ruhepause von mindestens drei Stunden unterbrochen
wird. Solche Verklrzungen sind innerhalb von vier
Wochen, in Saisonbetrieben nach Méglichkeit wahrend
der Saison, spatestens jedoch im Anschluss an die
Saison, durch Verldngerung einer anderen taglichen
Ruhezeit auszugleichen. Die Notwendigkeit eines ent-
sprechenden Kollektivvertrags fallt weg, wie auch die
derzeitigen Einschrankungen, wie die maximale Weg-
strecke von 30 Kilometer bzw das zur Verfigungstellen
einer Unterkunft. Im Rahmen von Kollektivvertragen
kénnen glnstigere Vereinbarungen getroffen werden.
Bestehen kollektivvertragliche Regelungen, so bleiben
diese also aufrecht.

Die Moéglichkeit zur Verkirzung der Ruhezeit wurde
damit massiv ausgeweitet. Das bringt weitreichende
Folgen mit sich, insbesondere in Hinblick auf eine Ein-
schrankung des Soziallebens und erhéhte Gefahren fir

die Gesundheit der Arbeitnenmerinnen. -



AUFRECHTERHALTUNG VON BETRIEBSVEREINBARUNGEN
UND KOLLEKTIVVERTRAGEN

Der Gesetzestext sieht vor, dass bestehende Gleit-
zeitvereinbarungen aufrecht bleiben. Regelungen in
Kollektivvertragen und Betriebsvereinbarungen, die
fir Arbeitnehmerinnen gilinstigere Bestimmungen vor-
sehen, werden durch die Anderung nicht bertihrt. Diese
Erganzung ist in Bezug auf Betriebsvereinbarungen,
die die gleitende Arbeitszeit regeln, Uberflissig. Gleit-
zeitvereinbarungen sind erzwingbare Betriebsverein-
barungen im Sinne des § 97 Abs 1 Z 2 ArbVG. Eine
einseitige Klndigung ist ausgeschlossen. Sie kann
nur im Einvernehmen mit oder unter Einschaltung der
Schlichtungsstelle beendet werden. Fraglich ist aber,
was passiert, wenn trotz einer Gleitzeitvereinbarung,
die 10 Stunden Hoéchstarbeitszeit vorsieht, dariber
hinaus gearbeitet wird. Es werden dann wohl einfach
Uberstunden sein, denn ein VerstoB gegen die Hochst-
arbeitszeit besteht nun innerhalb der 12-Stunden-
Grenze nicht mehr.

Einzelvertrdgen sind nicht betroffen

Der Vorrang gunstigerer Kollektivvertrags- und Betriebs-
vereinbarungsregelungen gilt jedoch nicht fir Gleitzeit
durch Einzelvertrag in Betrieben ohne Betriebsrat. Das
bedeutet in der Praxis, dass es fur Gleitzeitvereinba-
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rungen mit einzelnen Arbeitnehmerinnen nicht nur
andere Auslegungsregeln als bei entsprechenden Be-
triebsvereinbarungen geben wird, sondern auch, dass
der Schutz vor Abanderung von Gleitzeitvereinbarungen
Einzelner als sehr niedrig einzustufen ist.

Auch die Betriebsvereinbarungen nach § 7 Abs 4 AZG
werden abgeschafft. Da es sich dabei dem Wesen
nach um befristete Betriebsvereinbarungen handelt,
enden diese mit Zeitablauf. Was mit solchen Betriebs-
vereinbarungen nach dem 1.9.2018 geschieht, ist
rechtlich unklar. Ein weiterer negativer Effekt des Weg-
falls der notwendigen Betriebsvereinbarungen ergibt
sich, da diese oft auch besondere Abgeltungen der
11. und 12. Stunde vorgesehen haben. Somit kommt

Der Vorrang giinstigerer Kollektivver-
trags- und Betriebsvereinbarungsre-
gelungen gilt jedoch nicht fiir Gleitzeit
durch Einzelvertrdge. In der Praxis wird
der Schutz einzelner Arbeitnehmerinnen
in Betrieben ohne Betriebsrat bei Gleit-
zeit sehr niedrig sein.
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es zu Kurzungen von Zuschlagen sowie sonstiger Aus-
gleichsmaBnahmen.

Der Gesetzestext sieht nun vor, dass bei Uberstunden
Uber 10 Stunden téglich bzw 50 Stunden wdchentlich
der/die Arbeitnehmerin bestimmen kann, ob die Abgel-
tung in Geld oder durch Zeitausgleich (inkl Zuschlag)

erfolgt. Es ist jedoch nicht festgelegt, wann der/die
Arbeitnehmerln diese Freizeit konsumieren kann, und
daher ist es flr den/die Arbeitnehmerin wieder nicht
planbar, wann er/sie diese Freizeit konsumieren kann.
Nach den Erlduterungen soll § 19f AZG fur diese
Falle anwendbar sein. Die Praktikabilitat bleibt abzu-
warten. O

STARKE INTERESSENVERTRETUNG FUR ARBEITNEHMERINNEN UND

ARBEITNEHMER NOTIGER DENN JE

Fir Beschéftigte mit bestehenden oder neu abge-
schlossenen Uberstundenpauschalen oder All-In-
Vereinbarungen kdénnte es zu einer Ausweitung der
Arbeitszeit kommen, die nicht oder nur teilweise zu-
satzlich abgegolten werden muss. Regelungen in Be-
triebsvereinbarung und Kollektivvertrag, die Einschran-
kungen der Arbeitszeit vorsehen, werden in Zukunft
nur zivilrechtliche Anspriiche auslésen, Verwaltungs-
strafsanktionen sind nicht mehr méglich. Insbesondere
trifft dieses Problem auf die weiterhin bestehenden
Einschrankungen der Verkirzung der Ruhezeit im Kol-
lektivvertrag des Hotel- und Gastgewerbes zu.

Fur Betriebsréate ist es ein Gebot der Stunde
gemeinsam mit Gewerkschaften und
Arbeiterkammern die praktischen Aus-

, , Fiir Betriebsrate ist es ein
Gebot der Stunde gemeinsam
mit Gewerkschaften und
Arbeiterkammern die prakti-
schen Auswirkungen und die
Umsetzung der neuen Rege-
lungen zB in EDV Systemen
aufmerksam zu beobachten.

wirkungen und die Umsetzung der neuen Regelungen
zB in EDV Systemen aufmerksam zu beobachten.
Rechtsberatung und Rechtsschutz werden vermutlich
noch intensiver als bisher zur Durchsetzung von An-
sprichen zu Rate gezogen werden. Die Expertinnen
bei Gewerkschaften und AK stehen zur Lésung der
zahlreichen Rechtsfragen und Aufdeckung der ne-
gativen Folgen des 12-Stunden-Tag-Gesetzes filr
Arbeitnehmerlnnen, Volkswirtschaft und Gesellschaft
jedenfalls bereit. O
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