—

Oberdsterreich
Thre Gesprachspartner:
Dr. Johann Kalliauer Prasident der AK Oberosterreich
Univ. Prof. Dr. Walter ]. Pfeil Universitit Salzburg

Anderungen im Arbeitszeitgesetz stehen
im Widerspruch zum Europarecht

Pressekonferenz
Mittwoch, 14. November 2018, 10 Uhr

Arbeiterkammer Linz



Erste konkrete Folgen

des neuen Arbeitszeit- und Arbeitsruhegesetzes

Am 1. September 2018 sind die Anderungen im Arbeitszeitrecht in Kraft getreten.
Obwohl die Bundesregierung behauptete, dass es trotz der neuen Regelungen zu
keinen Anderungen fiir die Beschiftigten kommen werde, haben sich die nachteili-
gen Auswirkungen rasch eingestellt. So haben manche Unternehmen bereits erste
Gleitzeitvereinbarungen abgeschlossen, die als Normalarbeitszeit einen 12-Stunden-
Tag vorsehen. Die Mitarbeiter/-innen fallen durch diese Vereinbarungen um ihr
Uberstundenentgelt. In einem Betrieb sollen Arbeitnehmer/-innen Vereinbarungen
unterzeichnen, wonach sie sich verpflichten, pauschal Sonn- und Feiertagsarbeit zu
leisten. Und ein namhafter Innviertler Betrieb soll bereits rund 100 Beschiftigte auf-
gelistet haben, die nun nicht mehr unter das Arbeitszeitgesetz fallen (dritte Fith-
rungsebene). Diese Vorgangsweisen und die jiingsten bundesweiten Medienbe-
richte zeigen auf, dass durch die Gesetzesinderungen kaum ein Stein auf dem ande-
ren bleibt und sich das Schutzniveau fiir die Beschiftigten verschlechtert. Immer
mehr Beschiftigte werden die fiir sie negativen Folgen in den nichsten Wochen

und Monaten spiiren.

Gutachten namhafter Juristen zu offenen Rechtsfragen

Nicht nur die negativen Auswirkungen der neuen gesetzlichen Regelungen werden
bereits sichtbar, es gibt auch viele Unklarheiten und Rechtsunsicherheiten. Um di-
verse Fragen zu klaren, hat die Arbeiterkammer Oberosterreich bei den Professoren
Univ.-Prof. Mag. Dr. Elias Felten (Universitat Linz) und Univ.-Prof. Dr. Walter J.
Pfeil (Universitat Salzburg) ein Gutachten zu ausgewihlten Rechtsfragen zur Ar-

beitszeitgesetz-Novelle in Auftrag gegeben. Dieses liegt nun vor und thematisiert

e die Neugestaltung der Ausnahmen vom Geltungsbereich des Arbeitszeit- und
Arbeitsruhegesetzes,

o die Gleitzeit,

e die Uberstundenarbeit in Bezug auf Ubertragungsmoglichkeiten bei

Durchrechnungszeitraiumen,



e die Auswirkungen der Ausdehnung der Uberstundenarbeit auf bestehende
All-In-Vereinbarungen und Schichtarbeitsvereinbarungen sowie

e die verkiirzten Ruhezeiten in der Gastronomie.

Das 78-Seiten umfassende Gutachten widmet sind unter anderem auch zwei wichti-
gen Teilaspekten — einerseits der Unionsrechtswidrigkeit einiger Bestimmungen der
neuen Gesetze, andererseits den Auswirkungen der neuen Arbeitszeitregelungen auf

bestehende All-In-Vereinbarungen.

Ausnahmen vom Arbeitszeit- und Arbeitsruhegesetz ausgedehnt
Das Arbeitszeitgesetz (AZG) und das Arbeitsruhegesetz (ARG) haben die Aufgabe,

die Gesundheit von Arbeitnehmern/-innen zu schiitzen und ihnen ausreichend gesi-
cherte Freizeit fiir Familien- und Sozialleben einzuraumen. Und klarerweise miissen
arbeitszeitrechtliche Bestimmungen auch arbeitsmarktpolitische bzw. verteilungspo-
litische Ziele berticksichtigen. Die Gesetze regeln unter anderem die Hochstgrenzen
der tiglichen und wochentlichen Arbeitszeit sowie die verpflichtenden Ruhepausen
und Ruhezeiten. Sie setzen zudem jene Zeitraiume an Wochenenden, wihrend der

Woche und an Feiertagen fest, in denen eine Arbeitsleistung nicht erlaubt ist.

Die neue Bundesregierung will offensichtlich das Schutzniveau fiir bestimmte
Personengruppen aushebeln und diese aus dem AZG und dem ARG ausnehmen -
konkret jene Arbeitnehmer/-innen, denen mafigebliche selbststaindige Entschei-
dungsbefugnis Gbertragen ist und deren gesamte Arbeitszeit nicht gemessen, im Vo-
raus festgelegt wird oder von den Arbeitnehmern/-innen selbst festgelegt werden
kann. Fur diese ,,sonstigen Arbeitnehmer/-innen® — laut Erlauterungen zum Gesetz
handelt es sich um die dritte Fihrungsebene — bestehen keine gesetzlichen Hochst-

grenzen der Arbeitszeit oder verpflichtende Ruhezeiten.

Ein Beispiel:

Ein Filialleiter kann selbststandig Preise und Konditionen fir angebotene Waren
bestimmen und ist frei in seiner Zeiteinteilung. Falls das AZG und das ARG gilt,
betragt die hochstzulassige Arbeitszeit fiir ihn zwolf Stunden tiglich und 60 Stun-

den wochentlich. Nach Ende seiner Tagesarbeitszeit hat er einen Anspruch auf



elf Stunden Ruhezeit sowie mindestens 36 Stunden Wochenendruhe ab samstagmit-
tags sowie auf Uberstundenzuschlage. Seit 1. September ist zu erwarten, dass er als
ysonstiger Arbeitnehmer mit mafigeblicher Entscheidungsbefugnis“ angesehen
wird, der Lage und Dauer seiner Arbeitszeit selbst festlegen kann. Fur ihn fallt der
Gesundheitsschutz mit Abgrenzung hochstzulassiger Arbeitszeiten und Mindest-Ru-
hezeiten samt Anspruch auf Ersatzruhezeiten nun weg. Uberstundenzuschlage be-
kommt er nur dann, wenn das im Kollektivvertrag oder in einer Einzelvereinbarung

geregelt wird.

Die gesetzlichen Ausnahmen sind hinsichtlich Arbeitnehmerschutz hochst proble-
matisch. Nach bisherigem Recht gelten diese lediglich fiir leitende Angestellte,
wenn und weil diese selbstverantwortlich ihren Arbeitsablauf weitgehend zeitlich
flexibel und frei gestalten konnen sowie gewohnlich ein tberdurchschnittliches Ent-
gelt beziehen. Der OGH leitete daraus eine geringere Schutzbedirftigkeit ab. Ob
dies ebenso fur die ,sonstigen Arbeitnehmer/-innen® gilt, erscheint fraglich — insbe-
sondere hinsichtlich der Frage, ob dieser Personengruppe ein tiberdurchschnittli-

ches Entgelt zusteht.

Neuer Geltungsbereich versto3t gegen EU-Recht

Bei der Ausnahme fiir ,sonstige Arbeitnehmer/-innen“ nimmt die Regierung Bezug
auf das Unionsrecht. Dort legt die sogenannte EU-Arbeitszeitrichtlinie 2003/88/EG
einheitliche Hochstgrenzen fiir die zulassige Arbeitszeit sowie garantierte Ruhezei-
ten innerhalb der EU fest. Der europaische Gesetzgeber lasst unter bestimmten Vo-
raussetzungen eine flexible Anwendung der Richtlinie zu, solange dadurch der Ar-
beitnehmerschutz nicht gefahrdet wird. In diesem Sinne konnen fiir bestimmte Per-
sonengruppen ,Abweichungen® von den Vorgaben getroffen werden — zum Beispiel

fur die ,sonstigen Arbeitnehmer/-innen*.

Bereits aus den Erlauterungen zum Gesetz wird klar, dass alle Moglichkeiten, die
das EU-Recht bietet, um Arbeitnehmer/-innen vom Arbeitszeitrecht auszunehmen,

ausgeschopft werden sollen.

Der Gesetzgeber beruft sich konsequenterweise darauf, dass dies auf EU-Recht ba-

siert. Bei naherer Betrachtung stellt sich allerdings die Frage, ob es sich dabei um



eine taugliche Rechtsgrundlage handelt. Denn die EU-Arbeitszeitrichtlinie ermog-
licht lediglich Abweichungen beztglich taglicher und wochentlicher Ruhezeit, der
Ruhepausen, der wochentlichen Hochstarbeitszeit, der Dauer der Nachtarbeit sowie
den dafir jeweils vorgesehenen Bezugszeitriumen. Das neue AZG und ARG neh-
men hingegen die ,sonstigen Arbeitnehmer/-innen® zur Ganze aus und sprechen
ihnen dadurch z.B. auch den Anspruch auf die gesetzliche Uberstundenentlohnung

ab.

Eine vollstindige Ausnahme aus den Gesetzen ist allerdings keine Abweichung wie
sie die EU-Arbeitszeitrichtlinie erlauben wiirde. Die nun von OVP und FPO festge-
legten ,umfassenden® Ausnahmen widersprechen klar dem Unionsrecht und der

EU-Arbeitszeitrichtlinie.

Der osterreichische Gesetzgeber hat dadurch seine Verpflichtung zur korrekten Um-
setzung der Arbeitszeitrichtlinie verletzt und dies ohne Notwendigkeit. Fazit: Die
Bundesregierung nutzt nicht nur die Grenzen des EU-Rechts aus, sondern verletzt

dieses zum Schaden der Arbeitnehmer/-innen und deren Gesundheit.

AK Oberosterreich unterstitzt Klagen

Die Arbeiterkammer Tirol hat bereits bei der Europdischen Kommission eine Bin-
nenmarktbeschwerde eingebracht, mit der ein Vertragsverletzungsverfahren ange-
regt wurde — die Europdische Kommission hatte dabei die Rechtswidrigkeit aufzu-
greifen und der EuGH in weiterer Folge ausdriicklich festzustellen, ob die Aus-

nahme aus dem AZG und ARG unionsrechtswidrig ist.

Die Arbeiterkammer Oberosterreich unterstitzt dariiber hinaus jede Arbeitnehme-
rin/jeden Arbeitnehmer, die/der die genannte Ausnahme juristisch bekdmpfen
mochte. Uber ein arbeitsgerichtliches Verfahren konnte die Unionsrechtswidrigkeit
aufgegriffen werden. Nationale unterinstanzliche Gerichte konnen, nationale letzt-
instanzliche Gerichte missen sogar die Unionsrechtswidrigkeit aufgreifen und ein
Vorabentscheidungsverfahren beim EuGH einleiten. Dieser muss dann entscheiden,

ob die neuen gesetzlichen Regelungen der EU-Arbeitszeitrichtlinie widersprechen.

Betroffene Arbeitnehmer/-innen kénnten auch einen Individualantrag auf Gesetzes-
prifung beim osterreichischen Verfassungsgerichtshof anregen, wenn sie sich als
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ysonstige Arbeitnehmer/-innen® durch die Ausnahme in ihren subjektiven Rechten
verletzt sehen. Dies ist aus AK-Sicht der Fall, weil die Ausnahme aus dem Arbeits-

zeitrecht dem Gleichheitsgrundsatz widerspricht.

Eine Gesetzestiberprifung durch den Verfassungsgerichtshof konnten auch Landes-
regierungen, ein Drittel der Nationalratsmitglieder oder ein Drittel der Bundesrats-

mitglieder beantragen.

Verkirzte Ruhezeit in der Gastronomie

Die Europarechtswidrigkeit spielt auch hinsichtlich der verkirzten Ruhezeit in der
Gastronomie eine wichtige Rolle. Bereits vor dem 1. September 2018 war es laut
Kollektivvertrag fiir vollzeitbeschaftigte Arbeitnehmer/-innen in Kiiche und Service
von Saisonbetrieben erlaubt, die ununterbrochene Ruhezeit nach Beenden der
Tagesarbeitszeit von elf auf acht Stunden zu verkiirzen. Die Neuregelung ermoglicht
dies nunmehr per Einzelvereinbarung auch fiir Teilzeit- und Vollzeitkrifte
auflerhalb von Saisonbetrieben, falls diese ,,geteilte Dienste“ (zwei Arbeitsblocke mit
mindestens dreistiindiger Ruhepause) leisten. Verkirzte Ruhezeiten sind innerhalb
von vier Wochen — in Saisonbetrieben nach Méglichkeit wihrend der Saison,
spatestens jedoch im Anschluss — durch Verlangerung einer anderen taglichen
Ruhezeit auszugleichen. Falls dieser Ausgleich nicht gewihrt wird, gebiihrt den

Arbeitnehmern/-innen eine entsprechende Zahlung,.

Die Neuregelung soll ermoglichen, ,ubliche Arbeitsspitzen in der Frith und am
Abend® besser abzudecken. Das heifdt freilich, dass eine verkiirzte Ruhezeit nicht
generell, sondern nur im Einzelfall vereinbart werden kann. Der Arbeitgeber muss
nachweisen, dass aufgrund eines zwar vorhersehbaren, aber dennoch tibermafSigen
Arbeitsanfalls die Verkiirzung notig war, um den Betrieb aufrecht zu erhalten. Die
Regelungen treffen Arbeitnehmer/-innen, die ohnehin in einer Branche beschiftigt

sind, die nicht gerade gut entlohnt ist und die tiber Personalmangel klagt.

Ein Beispiel:

Ein Kellner ist 30 Stunden pro Woche in einem Hotel beschaftigt. Sein Dienst endet
um 20 Uhr. Am nachstfolgenden Tag beginnt sein Dienst um 7 Uhr. Der Kellner
benotigt fir die Hin- und Riickfahrt zum Arbeitsplatz je eine Stunde. Der Kellner
kann bei entsprechender Vereinbarung bis 22 Uhr arbeiten und bereits um 6 Uhr
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seinen Dienst wieder antreten. Die Wegzeiten bleiben gleich, wodurch die ,,echte®
Ruhezeit sogar auf sechs Stunden verkirzt wiirde. Ein gesundheitsgefahrdendes

Schlafdefizit wire die Folge.

Die neue Arbeitsruhe-Regelung erscheint aus dem Blickwinkel der EU-Arbeitszeit-
richtlinie problematisch. Das EU-Recht stellt namlich klar, dass zulassige Verkdr-
zungen an die Gewahrung , gleichwertiger Ausgleichsruhezerten “gekoppelt sein

mussen.

Nach Ansicht des EuGH konnen Ruhezeiten nur dann einen wirksamen Gesund-
heitsschutz sicherstellen, wenn sie ,,unmittelbar an die Arbeitszeit anschliefSen, de-
ren Ausgleich sie dienen, um eine Ermidung oder Uberlastung des Arbeitnehmers
durch die Kumulierung aufeinanderfolgender Arbeitsperioden zu verhindern. “Die
Mitgliedsstaaten haben daher sicherzustellen, dass ,,eine Arbeitsperiode regelmafig
von einer Ruheperiode abgelost wird®, weil ansonsten Arbeitnehmer/-innen gescha-
digt werden konnten. Laut EuGH missen Ausgleichsruhezeiten aus einer Anzahl
zusammenhangender Stunden entsprechend der vorgenommenen Kiirzung beste-
hen und sind der Arbeitnehmerin/dem Arbeitnehmer zu gewihren, bevor die fol-

gende Arbeitsperiode beginnt.

Der osterreichische Gesetzgeber geht davon aus, dass Ausgleichszeitriume nach vier
Wochen und bei Saisonbetrieben wihrend der Saison oder sogar dartiber hinaus
ausreichend sind. Vier Wochen sind jedoch keine branchentypische ,,Arbeitsperi-
ode®, sondern scheinen rein willkirlich gewahlt zu sein. Aufgrund der Dauer, bis es
zu einem Ausgleichszeitraum kommt, ist eine Gefahrdung von Gesundheit und Si-
cherheit nicht ausgeschlossen, weshalb die Neuregelung zur Verkiirzung der Ruhe-

zeit in der Gastronomie von elf auf acht Stunden unionsrechtswidrig ist.

Die Arbeiterkammer Oberosterreich bietet natiirlich auch in diesen Fragen den be-
troffenen Arbeitnehmern/-innen an, sie beim Durchsetzen ihrer Rechte zu unter-
stitzen. Der Gesetzgeber wird aufgefordert, die neue Regelung zurickzunehmen

und fir ordentliche Arbeitsbedingungen in der Gastronomie zu sorgen.



Folgen der ausgedehnten Uberstundenarbeit

auf All-In-Vereinbarungen

Viele Betriebe sind dazu tibergegangen, Uberstundenarbeit und andere Zusatz-
leistungen nicht mehr einzeln abzurechnen. Mit den neuen Arbeitszeitbestimmun-
gen ist ein Mehr an Uberstundenleistungen zulissig. Ein Pauschalentgelt (,All-In-
Entgelt und ,All-In-Vertrage®) soll grundsatzlich alle von den Beschiftigten er-
brachten Leistungen abdecken. Es stellt sich daher die Frage, welche Auswirkungen

12-Stunden-Tage und 60-Stunden-Wochen auf bestehende ,,All-In-Vertrage“ haben.

Fir All-In-Vereinbarungen, die vor dem 1. September 2018 abgeschlossen wurden
und die Tagesarbeitszeit mit zehn Stunden und die Wochenarbeitszeit mit 50 Stun-
den begrenzen, dndert die AZG-Novelle nichts am Leistungsumfang — ,,nur® die bis
zur zehnten Stunde taglich bzw. zur 50. Stunde wochentlich geleisteten Uberstun-

den sind mit der All-In-Vereinbarung weiterhin abgedeckt.

Die zweite Kategorie von All-In-Vereinbarungen umfasst Regelungen mit einem
pauschalen Verweis auf die gultige gesetzliche Lage. Auch hier stellt sich die Frage,
ob Arbeitnehmer/-innen verpflichtet sind, bis zu zwolf Stunden pro Tag und 60
Stunden in der Woche zu arbeiten — bei gleichbleibendem Entgelt. Durch die er-
hohten Arbeitszeitgrenzen misste die Arbeitnehmerin/der Arbeitnehmer tber das
Kalenderjahr bei gleichbleibendem Entgelt 20 Prozent mehr arbeiten. Klar ist jeden-
falls, dass bei einer derartigen Erhéhung nicht blof von einer ,,miafigen Vermeh-
rung der Arbeitszeit“ die Rede sein kann. Wichtig: Arbeitnehmer/-innen konnen fir
die geleistete elfte und zwolfte Stunde die Form der Abgeltung (Geld oder Freizeit)
wihlen bzw. die Leistung dieser Stunden generell ohne Angabe von Griinden ableh-
nen. Daher sind sie auch nicht automatisch verpflichtet, fiir die elfte und zwolfte
Stunde im Rahmen dieser Art von All-In-Vereinbarungen Leistungen zu erbringen.

Andernfalls wiirden das Ablehnungs- und auch das Wahlrecht ins Leere laufen.

Jene Beschaftigte, denen eine ,neue“ Pauschalvereinbarung (,All-In-Gehalt*, ,,Uber-
stundenpauschale®) vorgelegt wird, sollten die neuen oder geinderten Vertragsklau-
seln im Detail prifen (lassen). Denn moglicherweise beinhaltet sie eine Verschlech-
terung bestehender Entgeltanspriiche oder gar eine Rechtsverletzung (Freiwilligkeit
bei elfter und zwolfter Arbeitsstunde, Wahlrecht hinsichtlich der Uberstundenleis-

tung).



AK-Forderungen

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass einige Regelungen nicht einmal dem

EU-Mindeststandard entsprechen, sondern diesen sogar unterschreiten. In vielen

Punkten herrscht Rechtsunsicherheit, viele Fragen werden letztlich Gerichte klaren

mussen.

Arbeitnehmer/-innen haben nach wie vor den bestmoglichen Schutz im Arbeitsver-

haltnis verdient. Den Bestrebungen, die Arbeitnehmerschutzgesetze auszuhohlen,

gilt es mit allen rechtlichen Mitteln zu bekdmpfen. Die Arbeiterkammer Oberoster-

reich fordert daher

ein Zurick an den Start: Ricknahme der neu in Kraft getretenen Gesetzesinde-
rungen im AZG und ARG samt Neugestaltung unter Einbindung der Sozial-
partner und entsprechendem Begutachtungsverfahren zur Wahrung der Interes-
sen der Arbeitnehmer/-innen (Gesundheitsschutz, ausreichende Zeit fir Freizeit-
gestaltung und Teilhabe am sozialen Leben, arbeitsmarktpolitische Effekte) und
zur Schaffung von Rechtssicherheit bzw. zur Herstellung der Rechtmifigkeit in
Bezug auf Verfassungs- und EU-Recht der osterreichischen Arbeitszeitbestim-

mungen.

die vollige Transparenz bei All-In-Vertragen: Schaffung gesetzlicher Bestimmun-
gen zur verpflichtenden Vornahme einer Deckungsberechnung bzw. Deckungs-
prifung am Ende des Durchrechnungszeitraumes (Pauschalabgeltung) samt
Weitergabe der entsprechenden Unterlagen an betroffene Beschiftigte — und

klarerweise Auszahlung offener Entgeltdifferenzen.



