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Vorwort

rbeitszeitpolitik ist eines der Kernthemen der Gewerkschaftsarbeit und steht

immer im Spannungsfeld verschiedener Interessen und Anforderungen. Die sich

wandelnden Entwicklungstrends und die dkonomische Dimension der Arbeits-
zeit sind dabei stets bestimmend. Fir die Mehrzahl der Menschen ist die Gestaltung der
Zeit, insbesondere der Arbeitszeit, zu einer der zentralen Fragen im Leben geworden.
Denn Zeit ist in unserer Gesellschaft eines der wertvollsten und demzufolge knappsten
Giter geworden. Zeitnot, Hetze und Termindruck gehéren fir viele von uns zum Alltag.
Zeitmanagement im Beruf und noch vielmehr hinsichtlich der Verlinkung von Arbeit und
privaten Verpflichtungen bzw. Bedirfnissen scheint zu einer essenziellen Kompetenz
geworden zu sein. Der fir die Umsetzung erforderliche Handlungsspielraum wird freilich
immer geringer. Das zeigt beispielsweise die Tatsache, dass die Arbeitszeitwirklichkeit der
Arbeitnehmerlnnen weit von deren Praferenzen und Bedirfnissen entfernt ist. Die Unter-
nehmen drangen auf mehr Flexibilitat ohne Mehrkosten, um méglichst kostengiinstig Arbeit
gemaB Arbeitsbedarf einteilen zu kénnen. Die Arbeitszeitwiinsche der Beschaftigten
stehen hier offenbar unvereinbar gegeniber. Es ist unser gewerkschaftliches Anliegen,
eine Balance zu finden und die Arbeitszeitqualitat fir die Beschaftigten zu sichern und
weiterzuentwickeln. Die GPA-djp hat dahingehend im Rahmen ihrer Kollektivvertrags-
politik richtungsweisende Weichenstellungen vorgenommen, und bemiht sich um Arbeits-
konzepte, die darauf abzielen, méglichst viele unterschiedliche Bedirfnisse gestaltbar zu
machen und dabei mehr individuellen Gestaltungsspielraum sicherzustellen. Als Beispiel ist
hier die mittlerweile in mehreren Kollektivvertragen verankerte Freizeitoption anzufihren,
die individuelle Entscheidungsmdglichkeiten zwischen Ist-Gehaltszuwachs oder zusatz-

licher Freizeit eroffnet.

Arbeitszeitpolitik ist auch mit der Herausforderung einer gerechten Verteilung von Wohlstand

sowie mit der Gleichstellung von Mdannern und Frauen verbunden. Eine gleichméBigere
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Verteilung bezahlter und unbezahlter Arbeit ist zwar nicht nur durch Arbeitszeitregelungen
zu erreichen — es braucht dazu auch entsprechende steuerrechtliche Regelungen und vor
allem auch die qualitative und quantitative Sicherstellung von Betreuungseinrichtungen —
Arbeitszeitbedingungen kommt dabei aber zweifellos eine wesentliche Funktion zu. Im Sinne
groBerer Verteilungsgerechtigkeit sollte sich auch der Trend des Abbaus von Uberstunden
der letzten Jahre fortsetzen. Mehr Arbeit soll zu mehr Beschaftigung und nicht zu mehr
Uberstunden fishren. Der fortschreitenden Praxis, Mehr- und Uberstunden durch vermehrten
Einsatz von All-In Vereinbarungen auszuweichen, muss durch mehr Transparenz und Uber-
prifung der Arbeitszeiten entgegengetreten werden. Da das Wirtschaftswachstum in den
ndchsten Jahren bestenfalls moderat bleiben wird, kann eine hohe Erwerbsbeteiligung nur
durch eine andere Verteilung des Arbeitsvolumens erreicht werden. Das legt eine weitere
Verkirzung der Normalarbeitszeit ebenso nahe, wie voribergehende Unterbrechungen

fir Bildung, Erholung oder Betreuung von Angehérigen.

Fir die betriebliche Durchsetzung dieser hier zusammengefassten Themen und Forderungen
kdnnen wir auf einem groBen Fundus an gesetzlich und kollektivvertraglich geregelten
Instrumentarien aufbauen. Und gleichzeitig ist gerade die Verwirklichung im Betrieb der
Motor fir die Weiterentwicklung dieser Werkzeuge. Diese Broschire soll in dieser Hinsicht

die Perspektiven auf die vielen Méglichkeiten scharfen und bei der Umsetzung unterstiitzen.

ey ol

Wolfgang Katzian

Vorsitzender



Geschichte der Arbeitszeit

1. Geschichte der Arbeitszeit(-beschrénkung) in Osterreich

Vor den ersten gesetzlichen Arbeitszeitbeschrénkungen (im Jahre 1884) herrschte in Osterreich iSd Liberalismus
das Prinzip der absoluten Vertragsfreiheit vor - der freie Arbeitsvertrag unterlag somit in Bezug auf die Arbeitszeit
keinerlei staatlichen Beschrénkungen. Es oblag den scheinbar gleichberechtigten Vertragsparteien diese auszu-
handeln und zu vereinbaren. Das die Arbeitnehmerlnnen (AN) auf Grund der Notwendigkeit ihre Arbeitskraft zu
verkaufen, um ihren Lebensunterhalt bestreiten zu kénnen, sich vor allem bei hoher Arbeitslosigkeit nicht in einer
gleichwertigen Verhandlungsposition befinden, und somit zwischen Arbeitgeberln (AG) und AN keine Verhandlung

auf Augenhéhe stattfinden kann, wurde bei diesem politischen sowie rechtlichen Konzept nicht beriicksichtigt.

Das erwdhnte Paradigma einer uneingeschrénkten Privatautonomie in Hinblick auf die Regelung der Arbeitszeit
kommt in einem Motivenbericht aus 1869, anlasslich der Novellierung der Gewerbeordnung von 1859, sehr gut zum
Ausdruck: ,Beziiglich der Regelung der Arbeitszeit fiir erwachsene, eigenberechtigte mdannliche Arbeiter missen
Eingriffe der Gesetzgebung in die freie Entwicklung dieser Verhéltnisse [...] als eine Verletzung der individuellen
Freiheit des mindigen Staatsbirgers angesehen werden. [...] Der Staat kann und darf weder im legislativen noch im
administrativen Wege darauf Einfluss nehmen, Leistung und Gegenleistung, Arbeit und Entlohnung regeln sich nach

allgemein wirtschaftlichen Gesetzen, denen gegeniber sich jedes staatliche Reglementieren als ohnméichtig erweist.”
Infolge des Umstandes, dass die GewO von 1859 keinerlei Beschrénkung der Arbeitszeit vorsah, lagen die tagli-

chen Arbeitszeiten in Industrie, Bergbau und Gewerbe zwischen 12 und 16 Stunden, was zu einer wochentlichen
Stundenzahl von bis zu 90 Stunden fishrte. Zudem stellte auch die Kinderarbeit Normalitat dar.

Erste staatliche MaBnahmen

Vor dem Hintergrund eines zunehmend sinkenden Gesundheitszustandes der Jugendlichen, der seinen Ausdruck u.a.
in den Musterungsergebnissen fand (die Tauglichkeitsquote sank stark ab) sowie der physischen Verelendung der
Arbeitnehmerlnnen durch Kinder- und Jugendlichenarbeit und Uberlange Arbeitszeiten, kam es ab 1884 zu ersten

staatlichen Beschrankungen des Arbeitstages.

Den Anfang machte der Bergbau. Hier wurde 1884 die Schichtdauer mit 12 Stunden inklusive Pausen festgelegt,
sodass die effektive Arbeitszeit zehn Stunden betrug. Mit der Novellierung der GewO wurde 1885 ein Maximalar-
beitstag von 11 Stunden in Fabriken eingefihrt. Zudem wurde das Verbot der Kinderarbeit (im Gewerbe bis zum
12. Lebensjahr, in der Industrie bis zum 14. Lebensjahr), ein Nachtarbeitsverbot fir Frauen und Jugendliche (14 bis
18 Jahre) ebenso wie die Sonn- und Feiertagsruhe erlassen. Des Weiteren wurden auch bedeutende sozialgesetz-

geberische Regelungen wie die Kranken- und Unfallversicherung vorgenommen.

Obwohl die praktische Umsetzung der genannten Maf3nahmen teilweise zu wiinschen Ubrig lieB3, verwirklichten
diese ersten staatlichen Beschrénkungen das Prinzip einer téglichen Hochstarbeitszeit Gber die nicht hinaus-
gegangen werden durfte. In den folgenden Auseinandersetzungen Uber das Ausmaf3 der Arbeitszeit ging es nicht

mehr um dieses Prinzip selbst, d.h. ob der Staat beziglich der Arbeitszeit in die Privatautonomie eingreifen darf,
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sondern um das Wie bzw. die Reichweite des Engriffes (denn Gewerbe und Landwirtschaft waren von den Rege-

lungen aus 1885 nicht erfasstl).

Der Kampf um den Achtstundentag

Vor dem Hintergrund der Griindung der sozialdemokratischen Partei am Parteitag 1888/89 in Hainfeld, rief diese
am 1. Mai 1890 erstmals fir den Achtstundentag auf. Die Forderung lautete 8-8-8. Dies stand fir acht Stunden
Arbeit, acht Stunden Schlaf und acht Stunden Erholung/Freizeit.

In der Donaumonarchie wurde der Kampf um den Achtstundentag auf zwei Ebenen ausgetragen, namlich auf parla-
mentarischer und betrieblicher. So hatten zahlreiche Streiks zur Folge, dass durch Kollektivvertrage die tatscachliche
Arbeitszeit in den Fabriken unter der gesetzlichen von elf Stunden lag. Die Forderung nach einem gesetzlichen Acht-
stundentag, die vor allem von der Sozialdemokratie formuliert wurde, fand jedoch erst 1918 ihre Verwirklichung. Auf
Grund des Vorliegens einer revolutiondren Situation (es bildeten sich Arbeiter- und Soldatenréte in Osterreich,
Ungarn und Bayern) wurden schlagartig sémtliche Forderungen, fir deren Erfillung die Arbeiterlnnenbewegung in

den letzten drei Jahrzehnten gekampft hatte, verwirklicht.

1950 - Wir haben den 8-Stundentag

Den Achtstundentag
haben in langen und
andavernden Kdampfen
die Gewerkschaften
errungen

Die gesetzliche Sicherung durch das Arbeitszeitgesetz
fehlt aber noch! Aber auch das werden wir erringen!

{11} Harssagebar: Ctwer. Gawarkachahsbond ¢ Varantwor, Redakbeur | Prits Koni ¢ Dk Bosoprins DOB. Alle Wies, |, Hobansioutesg. 10
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Unter dem neuen Staatssekretdr fir soziale Firsorge Ferdinand Hanusch wurde das Gesetz zur Einfihrung des
Achtstundentages am 19.12.1918 zundchst als Provisorium fir Fabriken beschlossen und ein Jahr spéter schlief3lich
— ohne besonderen parlamentarischen Widerstand — auf Dauer verankert. Der Achtstundentag — der nun auch
fir das Gewerbe, nicht jedoch fir AN in der Land- und Forstwirtschaft galt - war allerdings nur eine von vielen
arbeits- und sozialpolitischen MaBnahmen die 1918/19 verwirklicht wurden (in diesem Zeitraum wurden rund 80

sozialpolitische Gesetze bzw. Verordnungen erlassenl).

In arbeitszeitrechtlicher Hinsicht bestanden die wichtigsten gesetzlichen Regelungen — neben dem Achtstundentag —
im Arbeiterurlaubsgesetz (dadurch wurde ein einwdchiger und bei funf Jahren Betriebszugehdrigkeit zweiwdchiger
Jahresurlaub eingefihrt), der Sonn- und Feiertagsruhe fir Gewerbebetriebe, dem Béckereiarbeitergesetz, dem
Verbot der Nachtarbeit von Frauen und Jugendlichen in gewerblichen Betrieben und den Gesetzen Uber die Kinder-

arbeit, der Mindestruhezeit sowie dem Ladenschluss.

Des Weiteren kam es in arbeits- und sozialrechtlicher Hinsicht zu Verbesserungen des Kollektivvertragsrechts sowie
der Einrichtung von Einigungsamtern, der Erlassung des Betriebsrategesetzes, der Einfihrung der Arbeitslosenver-

sicherung und der Einrichtung der Arbeiterkammern.

Sogar in der Zeit des Austrofaschismus blieb das Gesetz Gber den Achtstundentag aus 1919 —von einigen Ausnahme-
bestimmungen abgesehen — unberihrt. Man darf sich jedoch diesbeziglich nicht tduschen lassen, denn nach dem
Verbot der Sozialdemokratie, der Kommunistischen Partei und der Gewerkschaften sowie der Aushebelung der
Betriebsratinnen, gab es kein Korrektiv mehr, welches die Einhaltung dieser Norm Gberwachen hatte kénnen, sodass
der Achtstundentag auf dem Papier zwar weiter existierte, in der Realitat aber von Seiten der Arbeitgeberlnnen

weitgehend nicht eingehalten wurde.

Mit dem Anschluss an Deutschland setzte eine Zasur im Arbeitszeitrecht ein, da 1939 eine Verordnung (VO) erlassen
wurde, welche das Gesetz aus 1919 Gber den Achtstundentag fir mannliche Arbeiter und Angestellte Gber 18 Jahre
auBer Kraft setzte. In einer weiteren VO wurden Arbeitszeiten von iGber zehn Stunden nur in bestimmten auBerge-
wohnlichen Féllen fir zuléssig erklart, sodass im Endeffekt eine Verlangerung der taglichen Normalarbeitszeit auf

zehn Stunden eintrat.

Besondere Probleme bereitete nach Kriegsende der Umstand, dass diese VO aus 1939 nicht auBer Kraft gesetzt
wurde und daher auf politischer und rechtlicher Ebene strittig war, ob nun der Acht- oder Zehnstundentag in Geltung
stand. Hiezu gab es unterschiedliche rechtliche Ansichten, alles in allem ist diese unmittelbare Nachkriegszeit in
arbeitszeitrechtlicher Hinsicht daher tberwiegend von der Erhaltung bzw. Wiederherstellung des Achtstundentages

bestimmt.
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Bedeutende gesetzliche Entwicklungen im Bereich des Arbeitszeitrechts in der zweiten Republik

Die arbeitszeitrechtliche Diskussion der zweiten Republik ist — von der erwdahnten Unklarheit Gber die Lange der
taglichen Normalarbeitszeit nach Kriegsende abgesehen — vor allem durch Auseinandersetzungen tber die Frage

der Verkirzung der Wochen- und Jahresarbeitszeit gepragt.

Ab Beginn der 1950er Jahre traten OGB, SPO und Arbeiterkammern fir eine Verkirzung der Wochenarbeits-
zeit auf 40 Stunden ein. Nachdem auf parlamentarischer Ebene zwischen den beiden Grof3parteien keine Eini-
gung zustande kam, ersetzten die Sozialpartnerlnnen diesen fehlenden Konsens bzw. waren Wegbereiter fir eine
entsprechende Ubereinkunft auf Regierungsebene, indem sie 1959 durch einen Generalkollektivvertrag
die Wochenarbeitszeit von 48 auf 45 Stunden herabsetzten. Auf gleichem Wege wurde 1964 der Jahresur-
laub im Ausmaf von drei Wochen eingefihrt, der 1971 auch gesetzlich verankert wurde. Auf Druck des OGB,
eines von SPO und OGB organisierten Volksbegehrens zugunsten der Einfihrung der 40-Stundenwoche sowie
auf Basis eines Gutachtens des Beirats fir Wirtschafts- und Sozialfragen, der eine etappenweise Einfihrung der
40-Stundenwoche befirwortete, schlossen die Sozialpartner am 29.9.1969 ecinen Generalkollektivvertrag
ab, der die schrittweise Verkirzung der Wochenarbeitszeit auf 40 Stunden bis 1975 vorsah. Diese Einigung auf
Sozialpartnerebene machte den Weg fir einen politischen Konsens frei, sodass 1969 das Arbeitszeitgesetz
(AZG) erlassen wurde, welches analog zum Generalkollektivvertrag eine entsprechende Verkirzung der Wochen-

arbeitszeit in Etappen vorsah (ab 5.1.1970 43 Stunden, ab 3.1.1972 42 Stunden, ab 6.1.1975 40 Stunden).

Daran hat sich bislang auch nichts gedndert, das AZG normiert in seiner geltenden Fassung in § 3 Abs 1 eine
wochentliche Normalarbeitszeit von 40 Stunden. Freilich wurden auf kollektivvertraglicher Ebene ab 1985

fir einige Branchen auch kiirzere Wochenarbeitszeiten (z. B. 38 oder 38,5 Wochenstunden) vereinbart.

In Bezug auf die Jahresarbeitszeit erfolgte die weitere Entwicklung in zwei Schritten: 1976 wurde der vierwdchige
Mindestjahresurlaub gesetzlich eingefihrt, 1984 auf selbigem Wege etappenweise bis 1986 der finfwdchige
Jahresurlaub. Im Zuge der historischen Betrachtung der Arbeitszeitregulierung wird deutlich, wie intensiv diese seit
jeher umkampft war, denn Arbeitszeit ist Lebenszeit und damit ein Gberaus kostbares Gut. Heute stehen im Zentrum
der Auseinandersetzungen um die Arbeitszeit beispielsweise die Verlangerung des Urlaubsanspruches auf sechs
Wochen und generell die Weiterentwicklung selbstbestimmter Arbeitszeitkonzepte, die selbstverstandlich auch auf

eine Verkirzung der Arbeitszeit abzielen missen.

Wie und wer Arbeitszeit gestaltet, entscheidet Uber die soziale, wirtschaftliche und kulturelle Zukunft einer Gesell-
schaft. Arbeitszeitpolitik ist — damals wie heute — das Herzstiick gewerkschaftlicher Arbeit und gesellschaftspoliti-

scher Auseinandersetzung.
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2. Arbeitszeitlandschaft in Osterreich - Daten und Fakten

In diesem Abschnitt wird auf die Verteilung der Arbeitszeiten und die Verbreitung verschiedener Arbeitszeitformen

eingegangen.

Arbeitsvolumen

Beginnen wir eingangs mit der Entwicklung des gesellschaftlichen Arbeitsvolumens. Das Arbeitsvolumen stieg bis
2008 an und ging dann insb. bei den Mannern in der Wirtschaftskrise 2009 markant zuriick. Seither stagniert es
im Wesentlichen auf diesem Niveau. Dies verdeutlicht die Sinnhaftigkeit einer Umverteilung der Arbeit durch Arbeits-

zeitverkirzung, um moglichst vielen Menschen einen Arbeitsplatz erméglichen zu kénnen.

Anders als das Arbeitsvolumen entwickelte sich die Erwerbsquote. Die istin den letzten Jahren kontinuierlich gestiegen.
Arbeitszeitverkirzung findet daher laufend statt. Derzeit erfolgt sie aber ,ungestevert”: durch steigende Arbeits-
losigkeit, einen Riickgang der Uberstunden und eine Verlagerung der Arbeitszeit hin zu mehr Teilzeitarbeit. Letzteres
ist nicht darauf zuriickzufihren, dass es immer mehr Menschen gibt, die nur Teilzeit arbeiten wollen. Hinsichtlich der
Arbeitszeitwiinsche wollen viele Vollzeitbeschaftigte ihre Arbeitszeit reduzieren und Teilzeitbeschaftigte ihre Arbeit

ausdehnen. Eine Neuverteilung der Arbeit wirde daher den Wiinschen vieler Beschaftigter entsprechen.

Arbeitsvolumen Erwerbstitiger in Mio. Stunden im Jahr:
Entwicklung 2004 -2013
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Arbeitszeitwunsch

Die Arbeitnehmerlnnen winschen sich im Durchschnitt eine Arbeitszeit von 35,2 Wochenstunden (Frauen 32,1 und
Ménner 38 Stunden). Die Wunscharbeitszeiten variieren von rund 33 bis 34 Stunden in den frauendominierten
Branchen Unterricht, Gesundheit und Handel, bis zu 37 bis 38 Stunden in ménnerdominierten Branchen Verkehr,
Produktion und Bau."

Vollzeit und Teilzeit

Insgesamt arbeiteten 2013 von allen unselbstandig Beschaftigten 26,5 % Teilzeit. Bei den Frauen war es mit 45,9 %
fast jede zweite Arbeitnehmerin, bei den Mannern nicht einmal jeder Zehnte (8,5 %). Der Zuwachs der Teilzeitquote
ist fast ausschlieBlich auf die Frauen zuriickzufishren: Bei den Frauen stieg sie von 25,8 % 1994 auf 45,9 % 2013.

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten hat in den letzten Jahren kontinuierlich zugenommen, insb. bei den Frauen.

Entwicklung Teilzeit / Vollzeitquoten 1986 — 2013 in %
Quelle: Mikrozensus, Arbeitskriafteerhebunag;
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Der enorme Zuwachs der Teilzeitbeschaftigung ist nur in manchen Jahren zu Lasten der Vollzeitbeschaftigung
gegangen. Der Haupttrend besteht darin, dass die Zunahme der unselbsténdigen Beschaftigung fast nur auf Teilzeit-

arbeit fallt, wahrend die Vollzeitbeschaftigung stagniert bzw. leicht zuriickgeht.

2013 ging die Vollzeitbeschaftigung bei den Arbeitnehmerlnnen um 7.100 Personen zuriick, wahrend die Teilzeitbe-
schaftigung um 26.400 Personen zunahm.

Unselbstdndige Beschaftigung nach Geschlecht sowie Vollzeit und Teilzeit
(1994-2014)
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Quelle: Statistik Austria

Teilzeitbeschaftigung ist mit einem geringeren Einkommen verbunden. Teilzeitbeschaftigte verdienen aber nicht nur
deswegen weniger, weil sie geringere Arbeitszeiten haben, sondern sie verdienen auch pro Stunde deutlich weniger
als Vollzeitbeschaftigte. Im Mittel verdienen Teilzeitbeschaftigte pro Stunde um 24,2 % weniger als Vollzeitbe-
schaftigte. Dieser ,Malus” ist umso starker ausgeprdgt, je niedriger die Wochenarbeitszeit von Teilzeitbeschaftigten

ist. Darin zeigt sich eine Benachteiligung bei Karriere und Weiterbildungsmaglichkeiten.

Rund ein Drittel aller Teilzeitbeschaftigten (34 %) arbeitet aufgrund von Betreuungspflichten fir Kinder oder der
Pflege Angehériger Teilzeit. Nur 19 % der Teilzeitbeschaftigten wollen nicht Vollzeit arbeiten. Auch hier gibt es aber
grofle Unterschiede zwischen den Geschlechtern: Es sind in der Regel Frauen, die nach einer Kinder bedingten
Berufsunterbrechung mit Teilzeit wiedereinsteigen. Manner arbeiten hingegen Teilzeit v. a. deswegen, weil sie sich
in Ausbildung befinden (24,3 %), oder weil sie keine Vollzeit wollen (22 %)?.

2 Quelle: ,Faire Teilzeit" - Presseunterlage vom 9.9.2013 BKA und BMASK, basierend auf Daten der Arbeitskréfteerhebung, Verdienststrukturerhebung der Statistik Austria

12,
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Vergleichsweise lange Arbeitszeiten der Vollzeitbeschaftigten

Osterreich liegt im internationalen Vergleich bei den Arbeitszeiten der Vollzeitbeschaftigten weit vorne. Im 3. Quartal
2013 leisteten die vollzeitbeschaftigten Arbeitnehmerlnnen in Osterreich normalerweise 41,8 Stunden in der Woche

(Manner 42,3, Frauen 40,2 Stunden). Das war der zweithdchste Wert hinter dem Vereinigten Kénigreich.

Wochentliche Arbeitszeiten vollzeitbeschaftigter Arbeitnehmerinnen 2012
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mGesamt | 37,6 | 38,7 | 387 | 39 39 | 392 | 394 | 399 | 40,1 | 40,4 | 40,4 | 40,7 | 40,7 | 40,9 | 41 41 | 413 | 41,8 | 423
®Ménner | 38,1 | 40,2 | 39,9 | 40 | 39,2 | 39,8 | 40,1 | 40 | 40,5 | 40,7 | 41,1 | 412 | 41,1 | 415 | 416 | 42,1 | 422 | 423 | 436
mFrauen | 37,1 | 369 | 368 | 38 | 382 | 381 | 385 | 39,8 | 393 | 40,1 | 39,3 | 399 | 403 | 40,4 | 402 | 39,7 | 40,3 | 40,9 | 40,2

Quelle: Eurostat Statistics in focus 14/2013
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Verbreitung von Gleitzeit

Zur Verbreitung von Gleitzeit gibt es die letzten Daten aus 2010.% Insgesamt hatten knapp 700.000 Personen bzw.
knapp 20 % der unselbstandig Beschaftigten eine Gleitzeitregelung:
v 21,4 % der Méanner und 18 % der Frauen hatten Gleitzeitregelungen
(392.800 Manner, 302.900 Frauen).

ErwartungsgemaB ist Gleitzeit v.a. bei den Angestellten verbreitet.
® 27,3 % der Angestellten bzw. 532.000 Angestellte arbeiteten im Rahmen von Gleitzeitmodellen.
® Bei den Arbeiterlnnen hatten hingegen nur 5,1 % (57.000) Gleitzeitregelungen.
® Bei den mannlichen Angestellten arbeiteten 34,9 % in Gleitzeit,
bei den weiblichen Angestellten nur 21,4 %.
* Die Haufigkeit von Gleitzeit steigt mit dem Bildungsniveau, wobei sie aber
bei Personen mit Abschliissen mittlerer, hoherer oder Hochschulen,
bei Mdnnern weitaus starker verbreitet ist als bei Frauen.
* Von Personen mit Matura hatten 42,2 % Manner und nur 25,2 % der Frauen Gleitzeitregelungen.
* Frauen haben wesentlich haufiger als Manner feste Beginn und Endzeiten.
Das erleichtert zwar die Planbarkeit der Arbeitszeiten, erschwert es aber flexibel
auf dndernde Betreuungsbedarfe zu reagieren.

Grafik 23
Unselbstandig Erwerbstatige (15 bis 64 Jahre) nach Arbeitszeitregelung und hdchster abgeschlossener Schulbildung

in Prozent
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Q: STATISTIK AUSTRIA, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Ad-hoc-Medul *Versinbarkeit ven Beruf und Familie”, Jahresdurchschnitt 2010. -
( ) Werta, die auf weniger als hochgerechnet 13.000 Parsonen beruhien, sind sehr stark zufallsbahaftat.

Quelle: Statistik Austria 2011, S. 62

3 Modul der Arbeitskrafteerhebung 2010 , Vereinbarkeit von Beruf und Familie” der Statistik Austria, erschienen 2011
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All-In Vertrage - Sondererhebung 2013

Anfang 2013 wurde seitens der Statistik Austria eine Sondererhebung zur Verbreitung von All-In Vereinbarungen
durchgefihrt. Osterreichweit hatten 530.000 Arbeitnehmerlnnen eine All-In-Vereinbarung. Das sind 20 % der unselb-
standig Vollzeitbeschaftigten. Insgesamt haben mehr Manner (1,679 Mio.) als Frauen (940.000) einen All-In Vertag.
Das liegt u.a. daran, dass es mehr vollzeitbeschaftigte Manner als Frauen gibt. Unter den Vollzeitbeschaftigten ist

die Verbreitung allerdings sehr ahnlich ausgepragt (21 % bei den Mannern, 19 % bei den Frauen).

ErwartungsgemaB ist die Verbreitung bei Arbeitnehmerlnnen mit hoheren und fihrenden Tatigkeiten eine deutlich
hohere. Trotzdem ist es bemerkenswert, dass auch jeder finfte Angestellte mit Hilfs- oder mittleren Tatigkeiten eine
All-In Vereinbarung hat. Hinsichtlich des Alters sind die 35 - 44 Jahrigen mit 23,2 % die am starksten betroffene
Gruppe unter den Vollzeitbeschaftigten.

Verbreitung von All-In Vertragen:

45
40
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15
10

41,3

= insgesamt
| Manner
B Frauen

Vollzeitbeschaftigte Angestellte Hilfs- bis mittlere Angestellte hohere bis fuhrende
Tatigkeit Tatigkeit

Quelle: Statistik Austria 2013

RegelmaBig geleistete Uberstunden

689.300 Personen, d.h. rund ein Finftel (19,4 %) aller unselbstandig Erwerbstdtigen leisteten 2013 in ihrer Haupt-
tatigkeit Uberstunden (24,7 % der Méanner, 13,7 % der Frauen). Dabei wurden im Durchschnitt 7,5 Uberstunden
bzw. Mehrstunden pro Woche und Person geleistet. Zehn oder mehr Uberstunden wurden von 208.900 Personen

erbracht.4

Nicht alle geleisteten Uberstunden werden bezahlt oder durch einen entsprechenden Zeitausgleich mit Zuschlagen
abgegolten. 2013 wurden durchschnittlich 6,1 Uberstunden pro Woche auch bezahlt, also um rund ein Finftel
weniger als tatsdchlich geleistet. Der Anteil unbezahlt geleisteter Uberstunden liegt bei Frauen deutlich hoher (27 %)
als bei Mannern (17 %).

4 http://www.statistik.at/web_de/statistiken/arbeitsmarkt/arbeitszeit/arbeitszeit_durchschnittliche_ueberstunden/index.html
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Seit der Krise sind die Uberstunden zuriickgegangen und ihr Anteil am Gesamtarbeitsvolumen hat sich bei knapp

4 % auf deutlich geringerem Niveau eingependelt.

Bei den Méannern werden Uberstunden am meisten von den 44 — 53 jghrigen geleistet, bei den Frauen bei den
25 bis 34 Jahrigen.

Unbezahlte Uberstunden in Osterreich

2012 wurden etwa 70 Mio. Uberstunden nicht bezahlt. Das war etwa 1,2 % des gesamten Arbeitsvolumens.
2013 wurden insgesamt 207,5 Mio. Uberstunden geleistet, davon 53,6 Mio. unbezahlt.

Anteil der Uberstunden am Gesamt-Arbeitsvolumen in %
Quelle : Statistik Austria,
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Quelle: Statistik Austria

Verteilung bezahlter und unbezahlter Arbeit

Die Ungleichverteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit zwischen Mannern und Frauen ist nach wie vor sehr
stark ausgepragt: Frauen leisten rund 66 % der unbezahlten Arbeit und Ménner 34 %. Bei bezahlter Arbeit ist das
Verhaltnis umkehrt. 39 % der bezahlten Arbeit wird von Frauen und 61 % von Mdannern geleistet (vgl. Statistik Austria
2009).9

5 Ulrike Famira-Mihlberger, Stefan Fuchs: Ulrike Famira-Mihlberger Stefan Fuchs, WIFO 2013

6 Claudia Sorger: ,Wer hat Zeite”, in Arbeit und Wirtschaft, 15.3.2014. Siehe auch: ,Wer dreht an der Uhr2 Geschlechtergerechtig-
keit und gewerkschaftliche Arbeitszeitpolitik”, Verlag Westfalisches Dampfboot, 2014.
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Dieses krasse Missverhdltnis vertieft sich meistens, sobald Menschen Eltern werden. So stellt die Arbeitszeitforscherin
Claudia Sorger fest: ,Mit der Ubernahme von Versorgungspflichten fir Kinder findet im Normalfall eine Umschich-
tung der bezahlten und unbezahlten Arbeit von Ménnern zu Frauven statt” Das Muster, das sich oft herausbildet
besteht darin, dass Méanner Vollzeit und Frauen Teilzeit arbeiten und den GroBteil der Versorgungsarbeit iber-
nehmen. ,Gibt es zwei Erwerbseinkommen in einer elterlichen Partnerschaft, betrdgt dieser Anteil 71 Prozent, in 25
Prozent der Doppelverdienerinnenhaushalte arbeiten beide Partnerlnnen Vollzeit und dass beide teilzeitbeschaftigt

sind, ist nur bei vier Prozent der Fall.””)

Fazit

Die Entwicklung der Arbeitszeiten hat sich in den letzten Jahrzehnten weg von einer allgemeinen Arbeitszeitver-
kirzung zu einer teilweisen Arbeitszeitverkirzung durch die zunehmende Verbreitung von Teilzeit verschoben.
Der Zuwachs an Teilzeit ist weniger zu Lasten von Vollzeitbeschaftigung erfolgt, als vielmehr durch eine deutliche
Zunahme der Erwerbsbeteiligung. Das kann auf gednderte Arbeitszeitwiinsche der Beschaftigten zuriickzufihren
sein, die nicht in jeder Lebensphase einer Vollzeitbeschaftigung nachgehen kénnen oder wollen. Aber es fallt auf,
dass die Muster bei der Verbreitung von Vollzeit und Teilzeit zwischen den Geschlechtern sehr unterschiedlich
verlaufen. Auf Manner fielen fast 2/3 der Vollzeitarbeitsplatze, wahrend auf Frauen iber 80 % der Teilzeitarbeits-
platze entfielen. Frauen gehen Gberwiegend wegen Betreuungspflichten Teilzeitbeschaftigungen nach. Dies kommt
darin zum Ausdruck, dass der Anteil der Frauen, die vollzeitbeschaftigt sind, bei 25 — 34 Jahrigen 60 % betragt und
bei den 35 — 44 Jéhrigen nur mehr 43,6 %. Bei den Médnnern ist hinsichtlich der Verbreitung der Teilzeit hingegen

kein nennenswerter Unterschied zwischen den verschiedenen Altersgruppen feststellbar.

Neben der stirkeren Verbreitung von (weiblicher) Teilzeit sticht Osterreich regelmaBig durch sehr lange Arbeitszeiten
der Vollzeitbeschaftigten hervor. Es besteht also ein Spielraum zu einer anderen Verteilung des Arbeitsvolumens. Das
bedarf Rahmenbedingungen, die eine Vereinbarkeit von Betreuung und einer langeren Teilzeit und kirzeren Vollzeit-
arbeit zulassen. Ohne eine Uberwindung der Arbeitszeitunterschiede zwischen den Geschlechtern wird es auch kaum
moglich sein, den Unterschied der Stundenverdienste zwischen den Geschlechtern abzubauen (,gender wage gap”).

Denn Teilzeitbeschdaftigte erhalten pro Stunde eine um etwa ein Viertel geringere Bezahlung als Vollzeitbeschaftigte.

Der Weg dorthin kann nur gelingen, wenn an mehreren Ecken angesetzt wird:

v" An einer Verkiirzung der Normalarbeitszeit: Diese sollte im Arbeitsgesetz auf 38 Stunden verkirzt
werden, gleichzeitig ware es wichtig, die weitere Verkirzung in den Kollektivvertragen zu verankern.

v' lebensphasengerechte Arbeitszeiten. Wer temporér seine/ihre Arbeitszeit reduzieren will, soll das
ohne negative Konsequenzen machen kénnen. Insbesondere darf einem das nicht als mangelndes
Engagement und Betriebsuntreue ausgelegt werden. Es ist gesellschaftlich wichtig, dass die Erwerbs-
arbeit nicht in jeder Lebensphase denselben Stellenwert hat. Wer in der Zeit, in der man Kinder
bekommt und eine Familie grindet nur an den Betrieb und die Arbeit denkt, wird der Rolle als Eltern-
teil kaum adaquat nachkommen kdnnen.

v" Bundeseinheitliche Rahmenbedingungen bei der Kinderbetreuung- und bildung mit bedarfsgerechten

Tages-/Wochen- und Jahreséffnungszeiten.

7 Bergmann et al.: 91, in Sorger Arbeit und Wirtschaft, 15.3.2014
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Es geht bei der Arbeitszeitverkirzung und —umverteilung also nicht nur darum, eine kirzere Normalarbeitszeit fir
alle durchzusetzen, sondern lebensphasengerechte Arbeitszeiten zu erméglichen, bei denen man nicht das ganze
Erwerbsleben dieselbe Wochenarbeitszeit ausiben muss. Und es muss die klare Trennung in vollzeitbeschaftigte
Ménner und teilzeitbeschaftigte Frauen Gberwunden werden. Eine Gesellschaft, die Menschen und vor allem Frauen
vor die Alternative Kinder oder Karriere stellt, vergibt sich Chancen. Entweder sie verzichtet auf Eltern oder auf die
Begabungen ihrer Beschaftigten. Fir beides gibt es keinen Grund, wenn man die Rahmenbedingungen so gestaltet,
dass beide Geschlechter Beruf und Familie vereinbaren kénnen und sowohl bezahlte als auch unbezahlte Arbeit

gleicher aufteilen.

3. Rechtliche Grundlagen und Begriffe

Die Grundlagen zur Regelung der Arbeitszeit finden sich in unterschiedlichen Rechtsquellen, die entsprechend dem
Stufenbau der Rechtsordnung in einer bestimmten Rangordnung zueinander stehen. Dabei bildet das Arbeitszeit-
gesetz (AZG) die Basis, in welcher grundlegende Definitionen sowie entscheidende Festlegungen, etwa hinsichtlich
ArbeitszeitausmaB, Arbeitszeithdchstgrenzen, Uberstundenvergiitung, Ruhezeiten, Ruhepausen, Aufzeichnungs-
pflichten bis hin zu Strafbestimmungen vorgenommen werden. Bestimmungen zur Wochenend-undFeiertagsruhe sindim
Arbeitsruhegesetz (ARG) enthalten. Das Arbeitszeitgesetz giltfir alle Arbeitnehmerlnnen mit Ausnahme bestimmter
Tatigkeitsgruppen (beispielsweise Landarbeiterlnnen). Auch leitende Angestellte, denen maBgebliche Fihrungsauf-

gaben selbstverantwortlich Gbertragen sind, werden vom AZG nicht erfasst. (Abgrenzungskriterien siehe Exkurs S. 19)

Dariber hinaus bestehen fir bestimmte Gruppen von Arbeitnehmerlnnen verschiedene Sonderregelungen, die
einerseits im AZG selbst festgelegt sind bzw. in anderen einschldgigen gesetzlichen Bestimmungen wie etwa dem
Mutterschutzgesetz (MSchG) oder dem Kinder- und Jugendlichen-Beschaftigungsgesetz (KJBG). Ausgehend von
den im Arbeitszeitgesetz festgelegten Grundlagen und Ermdachtigungen werden in Kollektivvertrégen und auch
in Betriebsvereinbarungen spezielle und detailliertere Regelungen getroffen. So kann der Kollektivvertrag
beispielsweise Durchrechnungszeitrdume der Normalarbeitszeit oder eine wechselnde Verteilung der Wochenar-
beitszeit festlegen. Eine Betriebsvereinbarung kann etwa die Ausdehnung der taglichen Normalarbeitszeit festlegen,
um eine Vier-Tage-Woche zu erméglichen. In Betrieben ohne Betriebsrat ist fir eine solche Vereinbarung ein Einzel-

vertrag erforderlich.
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Exkurs: Gilt das Arbeitszeitrecht auch fir ,Leitende Angestellte”?

Leitende Angestellte sind wegen ihrer besonderen Stellung vom Geltungsbereich des Arbeitszeitgesetzes
(8 1 Abs 2 Z 8) und vom Geltungsbereich des Arbeitsruhegesetzes (§ 1 Abs 2 Z 5) ausgenommen. Grund

fir die Sonderstellung der leitenden Angestellten ist, dass sie rechtlich gesehen zwar den Arbeitnehmerlnnen

zuzurechnen sind, funktionell aber eher der Arbeitgebersphdre zuzurechnen sind. Diese besondere Stellung

der leitenden Angestellten lasst den arbeitsrechtlichen Schutzgedanken etwas zuriickireten. Die Beurteilung,

ob ein/e AN als ,leitend” aus den Geltungsbereichen von AZG und ARG ausgenommen ist, kann anhand

folgender Abgrenzungskriterien erfolgen:

Unter leitenden Angestellten versteht man Angestellte im Spitzenfeld der Unternehmenshierarchie;
~Manager der zweiten Ebene”, die unmittelbar dem Vorstand/ der Geschaftsfihrung) unterstellt sind.
Weisungsbindung schadet hier nicht.

Dem leitenden Angestellten muss ein erheblich gréBerer Entscheidungsspielraum als anderen Arbeit-
nehmern eingerdumt sein.

Leitende Angestellte missen befugt sein, allen ihnen in einem Teilbereich des Betriebes unterstellten
Arbeitnehmerlnnen Weisungen betreffend Inhalt und Organisation ihrer Tatigkeit sowohl genereller als
auch individueller Art zu erteilen. Die bloBe Aufsicht Gber mehrere Mitarbeiterlnnen ohne tatséchliche
,Personalhoheit” reicht allerdings nicht aus.

Titel bzw. Bezeichnungen fir bestimmte Funktionen sind ohne Belang.

Keine leitenden Angestellten sind grundsatzlich:

Abteilungsleiterlnnen, die einem/r Hauptabteilungsleiterin unterstellt sind;

Werkmeisterlnnen oder Mitprokuristinnen, die weder auf betriebstechnischem, kaufmannischem oder
administrativem Gebiet maf3gebliche Fihrungsaufgaben selbstverantwortlich Gbertragen erhalten
haben;

Filialleiterlnnen von gréBeren Handelsketten oder auch Bankinstituten sind keine |, leitenden Angestell-
ten”, da die Einflussnahme auf Bestand und Entwicklung des gesamten Unternehmens nur von margi-
naler Bedeutung ist, und alle wesentlichen Entscheidungen betreffend die Fihrung der Filiale nicht von

ihnen getroffen werden kénnen.

Achtung: Ein gdnzlicher Verzicht auf Arbeitszeitaufzeichnungen leitender Angestellter, die vom Betriebsrat

vertreten werden, wird schon im Hinblick auf die Kontrollrechte und -pflichten des Betriebsrates gem.
§8 89ff ArbVG nicht mdglich sein.
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Grundsatzlich ist hinsichtlich des Verhdltnisses zwischen gesetzlicher Basis, Kollektivvertrag, Betriebsvereinbarung
und Einzelvertrag das sogenannte Giinstigkeitsprinzip zu beachten. Alle dem Gesetz nachgereihten Rechts-
quellen dirfen demnach nur ginstigere Bestimmungen und keine Verschlechterungen gegeniber der jeweils

starkeren/hdherrangigen Norm festlegen.

Stufenbau der Rechtsordnung: Arbeitsrecht

| Unionsrecht | —

| Verfassung |

| Bundesgesetze |

| Verordnungen |

| Kollektivvertréige |
| Betriebsvereinbarungen | 1

| Einzelarbeitsvertréige |

Arbeitszeit — Tagesarbeitszeit - Wochenarbeitszeit

Das Arbeitszeitgesetz legt fest, dass unter Arbeitszeit die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit ohne Ruhe-
pausen zu verstehen ist. Des Weiteren wird als Tagesarbeitszeit die Arbeitszeit innerhalb eines ununterbrochenen
Zeitraumes von 24 Stunden bezeichnet, und als Wochenarbeitszeit die Arbeitszeit innerhalb eines Zeitraumes von

Montag bis einschlieBlich Sonntag. (§2 Abs 1 AZG).

Vollzeit - Teilzeit - Geringfiigige Beschaftigung

Vollzeitbeschaftigung umfasst das gesetzlich oder kollektivvertraglich geregelte Normalarbeitszeitausmaf3. Bei Teil-

zeit ist die vereinbarte Wochenarbeitszeit niedriger als die gesetzliche oder kollektivvertragliche Normalarbeitszeit.

Geringfigige Beschaftigung stellt eine Form der Teilzeitarbeit dar, bei der das monatliche Einkommen die geltende
Geringfigigkeitsgrenze von 405,98 Euro monatlich/ 31,17 Euro taglich (Werte 2015) nicht Gberschreitet. Fir gering-
figig beschaftigte Arbeitnehmerlnnen gelten dieselben arbeitsrechtlichen Bestimmungen wie fir alle Gbrigen Arbeit-

nehmerlnnen (mit Ausnahme der Kindigungsfrist bei Angestellten).

Tagliche und wéchentliche Normalarbeitszeit

Die tagliche Normalarbeitszeit darf 8 Stunden, die wdchentliche Normalarbeitszeit darf 40 Stunden nicht Gber-
schreiten (§ 3 Abs 1 AZG). (Viele Kollektivvertrage sehen eine kirzere Normalarbeitszeit, z. B. 38,5 Stunden,
vor.) Zur Erreichung einer langeren Freizeit (etwa Frihschluss am Freitag) kann die tagliche Normalarbeitszeit auf
9 Stunden ausgedehnt werden. Dariber hinaus kénnen Kollektivvertrag und Betriebsvereinbarung unter bestimmten
Voraussetzungen eine Ausdehnung auf 9 bzw. auf 10 Stunden (z. B. 4-Tage Woche, Gleitzeit), 12 (z. B. bei
Schichtwechsel/-arbeit) oder 24 Stunden regeln. Siehe dazu Tabellen S. 53-55 im Anhang.
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Hochstgrenzen der Arbeitszeit

Normalarbeitszeit und Uberstunden zusammengenommen dirfen gewisse tagliche und wéchentliche Héchstgrenzen
nicht Uberschreiten. Im Rahmen der taglichen Hochstarbeitszeit dirfen prinzipiell 10 Stunden, im Rahmen der
wdchentlichen Hachstarbeitszeit 50 Stunden nicht Gberschritten werden (§ @ Abs 1 AZG). Auch wenn die Gesamtar-
beitszeit in der einzelnen Woche 50 Stunden erreicht, ja sogar Gbersteigt (z. B. durch Zulassung zusétzlicher Uber-
stunden), darf die durchschnittliche wéchentliche Gesamtarbeitszeit innerhalb eines Durchrechnungszeitraumes von
vier Monaten 48 Stunden nicht Gberschritten werden. (§ 9 Abs 4 AZG, der in Umsetzung der EU-Arbeitszeitrichtlinie

erlassen wurde)

Diese Grundregeln werden jedoch durch eine Reihe von Ausnahmen durchbrochen. Siehe dazu Tabellen S. 56 und
57 im Anhang.

Dariber hinaus gibt es noch eine Reihe weiterer gesetzlicher Sonderregelungen, die in einigen Branchen wesentlich

ldngere Arbeitszeiten zulassen (z. B. in Krankenanstalten).

Mehrarbeit

Unter Mehrarbeit sind jene Arbeitszeiten zu verstehen, die Gber die vereinbarte wochentliche Normalarbeitszeit
hinaus geleistet werden. Im Kollektivvertrag stellt Mehrarbeit die Differenz zwischen wéchentlicher kollektivvertrag-
licher Normalarbeitszeit und gesetzlicher Normalarbeitszeit It. Arbeitszeitgesetz dar. Sieht der KV etwa 38,5 Std.
Normalarbeitszeit vor, so liegt hinsichtlich der gesetzlichen Normalarbeitszeit von 40 Std. Mehrarbeit im Ausmaf3
von 1,5 Std. vor. Achtung: Je nach Kollektivvertrag kann die geleistete Mehrarbeit zuschlagsfrei oder zuschlags-
pflichtig sein.

Ist Teilzeit vereinbart, so ist unter Mehrarbeit jene Arbeitszeit zu verstehen, die Gber die zumeist einzelvertraglich
vereinbarte Arbeitszeit hinausgeht. Gemaf3 § 19d AZG ist diese zuschlagspflichtig im Ausmaf3 von 25 % (es sei
denn, die Mehrstunden werden innerhalb eines Kalendervierteljahres, oder eines anderen festgelegten Zeitraumes

von 3 Monaten durch Zeitausgleich ausgeglichen).

Uberstunden

Uberstundenarbeit liegt vor, wenn durch erhdhten Arbeitsbedarf entweder die Grenzen der zuldssigen wéchentlichen
Normalarbeitszeit oder der taglichen Normalarbeitszeit Gberschritten werden (§ 6 Abs 1 AZG). Die Leistung von
Uberstunden ist nur bis zum AusmaB der Héchstarbeitszeitgrenzen zul@ssig und ist entsprechend zu vergiten. (siche

Punkt Uberstundenvergitung)

Wenn sich die Verpflichtung zur Leistung von Uberstunden weder aus dem Kollektivvertrag noch aus einer Betriebs-
bzw. Einzelvereinbarung ableiten lasst, kann die Erbringung von Uberstunden auch verweigert werden. Gleiches
gilt, wenn beriicksichtigungswirdige Interessen seitens des/der Arbeitnehmerln der Uberstundenleistung entgegen-
stehen. Umgekehrt hat der/die Arbeitnehmerln allerdings auch kein Recht auf Uberstundenleistung. Zu beachten ist

auBerdem das generelle Uberstundenverbot fir werdende und stillende Mitter entsprechend dem Mutterschutzgesetz.
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Zulassig ist die Anordnung von Uberstunden nur, wenn bestimmte Griinde dies erforderlich machen. Die Leistung von

Uberstunden darf also im Rahmen der Arbeitszeitorganisation nicht ,eingeplant” sein.

? Wieviel Uberstunden sind zuldssig?
(siehe auch Tabellen im Anhang S. 56 ff)

% Bei Vorliegen eines erhhten Arbeitsbedarfes sind pro Woche 5 Uberstunden zuldssig. Dariber hinaus
sind pro Kalenderjahr 60 Uberstunden maglich. Wachentlich sind jedoch nicht mehr als zehn Uber-
stunden erlaubt. Die Tagesarbeitszeit darf zehn Stunden nicht Gberschreiten (§ 7 Abs 1 AZG). Der
Kollektivvertrag kann weitere 5 Uberstunden (in bestimmten Wirtschaftsbereichen, etwa im Gastge-
werbe oder Verkehrswesen weitere zehn Stunden) wochentlich zulassen.

< Bei voribergehend auftretendem besonderem Arbeitsbedarf knnen zur Verhinderung eines unver-

haltnismaBigen wirtschaftlichen Nachteils in héchsten 24 Wochen eines Kalenderjahres Uberstunden
bis zur einer Gesamtwochenarbeitszeit von 60 Stunden zugelassen werden. Dabei ist allerdings nur
in 8 unmittelbar aufeinanderfolgenden Wochen die erweiterte Uberstundenarbeit zuldssig. Voraus-
setzung ist der Abschluss einer Betriebsvereinbarung, die den zustandigen kollektivvertragstahigen
Korperschaften der AG und der AN sowie dem zustdndigen Arbeitsinspektorat zu Gbermitteln ist. Die
Tageshdchstarbeitszeit darf in diesem Fall12 Stunden nicht Gberschreiten (§ 7 Abs 4 AZG).

In Betrieben ohne Betriebsrat missen zusatzliche Uberstunden iSd § 7 Abs 4 AZG schriftlich vereinbart
werden und aufBerdem hinsichtlich der betreffenden Tatigkeit die arbeitsmedizinische Unbedenklichkeit
seitens eines/r ArbeitsmedizinerIn festgestellt werden. Betroffene Arbeitnehmerlnnen kénnen die Leistung

solcher Uberstunden ablehnen und diirfen deswegen nicht benachteiligt werden.

Hinweis:

Die Ubermittlung der Betriebsvereinbarung an Arbeitsinspektorat und Interessenveriretungen stellt ein Giltig-
keitserfordernis dar. Solche Betriebsvereinbarungen zur Erweiterung des zuldssigen Uberstundenkontin-
gentes sind grundsatzlich im konkreten Anlassfall abzuschlieBen, damit der Betriebsrat das Vorliegen der
gesetzlichen Voraussetzungen serics Uberprifen kann. Da bei der Zulassung im konkreten Fall jedoch meist
Eile geboten sein wird, empfiehlt sich der Abschluss einer ,Grundsatzvereinbarung”. Darin kann geregelt
werden, in welchen Fdllen und unter welchen néheren Rahmenbedingungen die erweiterte Uberstunden-
arbeit zugelassen wird. Im Anlassfall ist dann nur mehr eine Einigung auf die konkreten Arbeitstage bzw.

-wochen und die Benennung der davon betroffenen Arbeitnehmerlnnengruppen erforderlich.
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Vergiitung von Uberstunden

Fir Uberstundenarbeit steht grundsétzlich der Stundenlohn plus 50 % Zuschlag zu (§ 10 AZG). Achtung: Kollekfiv-
vertrage sehen haufig ginstigere Regelungen vor: z. B. erhdhter Grundstundenlohn und/oder héhere Zuschlage fir

Uberstundenarbeit zu unginstigen Zeiten.

Eine entsprechende Abgeltung kann auch durch Zeitausgleich erfolgen. Der Uberstundenzuschlag ist bei der
Bemessung des Zeitausgleiches zu bericksichtigen oder eben gesondert auszuzahlen. Grundsatzlich ist im Gesetz
eine Abgeltung in Geld vorgesehen. Regelungen in Kollektivvertrag oder Betriebsvereinbarung kénnen eine davon

abweichende Vereinbarung zulassen.

Die Berechnung des Uberstundenzuschlages erfolgt auf Basis des Normallohns fir eine Arbeitsstunde. Durch Kollek-
tivvertrag kann auch eine andere Berechnungsart vereinbart werden. Bitte beachten Sie auch besondere kollektiv-

vertragliche Regelungen zur Geltendmachung bzw. entsprechende Verfallsfristen.

e Uberstundenpauschale

Die Vergitung von Uberstunden kann auch im Rahmen einer vertraglich vereinbarten, pauschalierten Abgeltung
als sogenanntes Uberstundenpauschale erfolgen. Dabei ist etwa eine bestimmte Anzahl von Uberstunden, oder ein
Prozentsatz vom Gehalt zu vereinbaren. Zu beachten ist, dass regelmaBig iber das Pauschale hinausgehende Uber-
stunden jedenfalls abzugelten sind. Ein Widerruf des Pauschales kann grundsatzlich nur erfolgen, wenn im Dienst-
vertrag ein Widerrufsvorbehalt vereinbart wurde. Werden weniger Uberstunden geleistet als von dem Pauschale

abgedeckt, so bleibt der/die AG an die Héhe des Pauschales gebunden, wenn nicht Widerruflichkeit vereinbart ist.

Pausen und Ruhezeiten

* Ruhepausen

Bei einer Gesamtdauer der Tagesarbeitszeit von mehr als é Stunden ist eine Ruhepause von mindestens einer halben
Stunde einzuhalten. Wenn es im Interesse der Arbeitnehmerlnnen des Betriebes liegt, oder wenn es betriebliche
Grinde notwendig machen, kénnen anstelle der halbstindigen Pause zwei Pausen zu je einer Viertelstunde, oder
3 Pausen zu je 10 Minuten gewahrt werden. Eine davon abweichende Teilung der Ruhepausen kann mittels Betriebs-
vereinbarung geregelt werden (in Betrieben ohne Betriebsrat muss eine abweichende Teilung der Ruhepause vom
Arbeitsinspektorat zugelassen werden). Jedenfalls hat ein Teil der Ruhepause mindestens zehn Minuten zu betragen

(§ 11 Abs 1 AZG).

* Ruhezeiten

Nach Beendigung der Tagesarbeitszeit sind mindestens 11 Stunden ununterbrochene Ruhezeit zu gewdhren. Der
Kollektivvertrag kann eine Verkirzung der Ruhezeit auf mindestens 8 Stunden ermdglichen. Eine solche Verkir-
zung der Ruhezeit ist innerhalb der néchsten zehn Kalendertage durch Verlangerung einer anderen taglichen oder
wochentlichen Ruhezeit auszugleichen (§ 12 Abs 1 und 2 AZG).
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® Wachentliche Ruhezeiten

Wéchentliche Ruhezeit ist sowohl die Wochenendruhe als auch die Wochenruhe. Wochenendruhe beschreibt eine
ununterbrochene Ruhezeit von 36 Stunden, in die der Sonntag zu fallen hat. Sie muss spdtestens am Samstag um
13.00 Uhr beginnen. Arbeitnehmerlnnen, die mit unbedingt erforderlichen Abschluss-, Reinigungs-, Instandhaltungs-
arbeiten beschaftigt sind, kénnen diese bis spatestens 15.00 Uhr abschlieBen. Werden Fenstertage eingearbeitet,
muss die Wochenendruhe spatestens am Samstag um 18:00 Uhr beginnen. Die am Wochenende beschaftigten
Arbeitnehmerlnnen haben an Stelle der Wochenendruhe Anspruch auf eine ununterbrochene Ruhezeit von 36
Stunden (Wochenruhe) wahrend der Kalenderwoche, wobei ein ganzer Wochentag miteingeschlossen sein muss
(§§ 2-4 ARG).

Zur Erméglichung von Schichtarbeit kann die wochentliche Ruhezeit bis auf 24 Stunden gekirzt werden, dabei
muss aber innerhalb eines Durchrechnungszeitraumes von vier Wochen die durchschnittliche wochentliche Ruhezeit
36 Stunden betragen (§ 5 ARG).

* Ersatzruhe

Ersatzruhe ist eine ununterbrochene Ruhezeit, die als Ausgleich fir die wahrend der wdchentlichen Ruhe-
zeit geleistete — und rechtlich zuldssige — Arbeit zusteht. Die Ersatzruhe ist auf die Wochenarbeitszeit anzu-
rechnen (z. B. auf dem Gleitzeitkonto zu verbuchen). Die Ersatzruhe hat unmittelbar vor Beginn der folgenden
Wochenendruhe (Wochenruhe) zu liegen, aufler anderes ist vereinbart (z. B. in einer erzwingbaren
Betriebsvereinbarung). Fir die infolge eines Feiertages oder der Ersatzruhe ausgefallene Arbeit behalten

die Arbeitnehmerlnnen den Anspruch auf das Entgelt, das sie gehabt hatten, wenn sie gearbeitet hatten.

? Aufzeichnung von Ruhepausen - Neuregelung per 1.1.2015

Fir Arbeitgeberlnnen besteht gemaf3 § 11 AZG die Pflicht zur Aufzeichnung von Ruhepausen. Diese
Verpflichtung konnte bisher nur auf Basis einer Betriebsvereinbarung entfallen. Per 1.1.2015 ist dies auch mit
einer Einzelvereinbarung, die Beginn und Ende der Ruhepause festlegt, maglich. Ebenso entfallt die Aufzeich-
nungspflicht, wenn es den Arbeitnehmerlnnen Gberlassen wird, innerhalb eines festgelegten Zeitraumes die
Ruhepausen zu nehmen.

Neu ist auch, dass bei Arbeitnehmerlnnen mit einer schriftlich festgehaltenen fixen Arbeitszeiteinteilung,
Arbeitgeberlnnen lediglich die Einhaltung von Ruhepausen zu bestatigen haben. Dies hat zumindest am Ende
jeder Entgeltzahlungsperiode sowie auf Verlangen des Arbeitsinspektorates zu erfolgen. Eine Verpflichtung
fir Arbeitgeberlnnen zur Aufzeichnung von Ruhepausen besteht nur bei Abweichungen von der getroffenen
Vereinbarung. Arbeitnehmerlnnen haben kinftig Anspruch, einmal monatlich ihre Arbeitszeitaufzeichnungen
(kostenfrei) Ubermittelt zu bekommen. Wird die Ubermittlung verwehrt, oder ist eine Feststellung der geleis-

teten AZ aufgrund des Fehlens von AZ-Aufzeichnungen unzumutbar, werden Verfallsfristen gehemmt.
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Gleitende Arbeitszeit - Rechtsgrundlage § 4b AZG

Bei der gleitenden Arbeitszeit wird der Beginn und das Ende der tdglichen Normalarbeitszeit durch die
Arbeitnehmerlnnen innerhalb eines vereinbarten zeitlichen Rahmens selbst bestimmt. Das entscheidende Merkmal
der Gleitzeit ist also, dass es sich hier um eine Form der Arbeitszeitflexibilisierung handelt, bei der die Ausgestaltung
ausschlieBlich in der Hand des/der Arbeitnehmerln liegt. Zeitautonome Mehrarbeit innerhalb dieses Rahmens

wird zuschlagsfrei (1:1) in Form von Zeitausgleich abgegolten. Die tdgliche Normalarbeitszeit darf jedoch

10 Stunden nicht Uberschreiten. Die wéchentliche Normalarbeitszeit darf innerhalb der festgelegten Gleitzeit-

periode im Durchschnitt 40 Stunden nur soweit Gberschreiten, als eine Ubertragung von Zeitguthaben méglich
ist (Obergrenze: 50 Stunden/Woche). Arbeitsleistungen, die Uber diesen Rahmen hinaus erbracht werden, sind
jedenfalls zuschlagspflichtig abzugelten. Die Regelung der Gleitzeit hat Gber eine Betriebsvereinbarung zu erfolgen.

In Betrieben ohne Betriebsrat ist eine schriftliche Vereinbarung (Gleitzeitvereinbarung) zu treffen.

Gleitzeit und Uberstunden: Wann fallen im Gleitzeitmodell Uberstunden an?

< Wenn die tagliche oder wochentliche Normalarbeitszeit Gberschritten wird.

% Fir jede Arbeitsleistung auBBerhalb des Gleitzeitrahmens.

%  Fir Arbeitsstunden auBBerhalb der fiktiven Normalarbeitszeit, die nicht selbstbestimmt im Rahmen des
Gleitens erbracht wurden.

% Fir Arbeitsstunden, die iber eine vereinbarte Ubertragsmaglichkeit von Zeitguthaben in die néchste

Gleitzeitperiode hinausgehen.

Mehr zur betrieblichen Gestaltung von Gleitzeit siehe Kapitel 5 — Arbeitszeitmodelle im Betrieb.

Durchrechnung - Rechtsgrundlage § 4 AZG

Im Unterschied zur Gleitzeit erfolgt die Einteilung der konkreten Arbeitszeit bei der Durchrechnung nicht selbst-
bestimmt, sondern wird arbeitgeberseitig geplant und vorgegeben. Allerdings muss bei der Durchrechnung die
tagliche/wochentliche Arbeitszeit zumindest 14 Tage vorher feststehen und bekannt sein. Modelle durchgerechneter
Normalarbeitszeit bedirfen idR einer Betriebsvereinbarung (entweder aufgrund unmittelbar vom AZG verliehener
Gestaltungsmacht oder in Umsetzung eines kollektivvertraglichen Bandbreitenmodelles). Ziel der Betriebsvereinba-
rung ist dabei, die mit der durchgerechneten Arbeitszeit verknipften Nachteile fir die Beschaftigten, wie den Verlust
von Uberstundenzuschlagen durch das Aushandeln von Vorteilen (z. B. Zeitzuschldge oder Entgelt) auszugleichen.

Bespiele fir eine Durchrechnung:

v Wochentage: z. B. Freitag Frihschluss, dafir Montag bis Donnerstag langere Tagesarbeitszeit
(§ 4 Abs 2 AZG: per BV Ausdehnung der taglichen Normalarbeitszeit auf max. 9h taglich)
v 4Tage-Woche (§ 4 Abs 8 AZG)

?
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v' Einarbeiten von Fenstertagen (§ 4 Abs 3 AZG)
v" Kollektivvertragliche Bandbreitenmodelle (§4 Abs 6 AZG)

? Exkurs Zeitwertkonto

Ein Zeitwertkonto, wie es in der arbeitszeitpolitischen Debatte immer wieder auftaucht, soll im Unterschied
zur oben erlauterten Durchrechnung bzw. Flextime-Modellen, eine Ansparzeit Gber den gesamten Beschaf-
tigungsverlauf erméglichen. Im Rahmen der bestehenden arbeits-, steuer- und sozialversicherungsrechtlichen
Bestimmungen wdre ein Zeitwertkonto unter bestimmten Voraussetzungen und nur in der reduzierten Form
eines bloB in Zeit gefihrten und ausgewiesenen Kontos denkbar. Die Regelung von in Geldwert umgewan-
delten Zeitguthaben, die auf Langzeitkonten gefihrt werden sollen, bedirfte einer gesetzlichen Grundlage.
Wirde der Gesetzgeber die Grundlage zur Einfihrung derartiger Zeitwertkonten schaffen, so ware begleitend
dazu erforderlich, der - mit Blick auf das deutsche Modell - durchaus realen Gefahr entgegenzuwirken, dass
damit 6ffentlich geférderte Instrumente zur Gestaltung beruflicher Auszeiten, wie Bildungskarenz oder Alters-

teilzeit unter Druck geraten.

Arbeitsbereitschaft - Rechtsgrundlage § 5 AZG

Darunter sind Zeiten zu verstehen, in denen der/die Arbeitnehmerln (AN) an einem vom Arbeitgeber bestimmten
Ort darauf wartet, dass sein Tatigwerden wieder erforderlich wird. Da der/die AN in dieser Zeit den Aufenthaltsort
nicht frei wahlen kann und deshalb in der Verfigung tber seine/ihre Zeit stark eingeschrankt ist, qualifiziert der
Gesetzgeber die Arbeitsbereitschaft als Arbeitszeit, raumt aber gleichzeitig die Méglichkeit zur Verlangerung der
Arbeitszeit (per KV-Erméchtigung und BV bzw. Zulassung durch Arbeitsinspektion) ein, wenn die Arbeitszeit einen
bestimmten Anteil an Arbeitsbereitschaftszeiten enthalt.

Fallt in die Arbeitszeit regelmaBig und in erheblichem Umfang Arbeitsbereitschaft, so kann die tagliche Normalar-

beitszeit bis auf zwdlf Stunden, und die wéchentliche Normalarbeitszeit bis auf 60 Stunden ausgedehnt werden.

Macht mindestens ein Drittel der Arbeitszeit Arbeitsbereitschaft aus (dann spricht man von einem ,erheblichen
Umfang” iSd § 5 Abs 1 Z 2 AZG), so besteht neben der Maglichkeit die Normalarbeitszeit per Zulassungs-BV
zu verléngern, gem. § 7 Abs 3 iVm § 9 Abs 5 AZG auch eine erweiterte Maglichkeit fir Uberstundenarbeit bis
zu insgesamt 13 Stunden téglich und insgesamt 60 Stunden wéchentlich. Achtung: Diese Regelung steht mit der
EU-Arbeitszeitrichtlinie, welche die durchschnittliche wachentliche Arbeitszeit mit 48 Stunden begrenzt, in unmittel-
barem Konflikt. Zumal nach &sterreichischer und europaischer Judikatur auBBer Streit steht, dass Arbeitsbereitschaft

als Arbeitszeit zu werten ist.



Rechtliche Grundlagen

Rufbereitschaft - Rechtsgrundlage § 20a AZG

Rufbereitschaft ist Ausdruck zunehmender Flexibilisierung, wobei hier die Zuordnung desselben Zeitraumes zur
Privat- bzw. Arbeitssphére unscharf ist. Im Gegensatz zur Arbeitsbereitschaft hélt sich der/die Arbeitnehmerln (AN)
bei der Rufbereitschaft an einem selbstgewdhlten Ort auf und kann dort beliebigen Aktivitaten nachgehen, muss
allerdings in angemessener Zeit bereit sein, die Arbeit aufzunehmen. Bei der Rufbereitschaft handelt es sich eben-

falls — wenn auch in geringerem AusmafB als bei der Arbeitsbereitschaft — um beeintrachtigte Freizeit.

Rufbereitschaft wahrend der Arbeitszeit unterliegt keinen zeitlichen Beschrankungen. AuBerhalb der Arbeitszeit darf
nur fir 10 Tage pro Monat Rufbereitschaft vereinbart werden. Der Kollektivvertrag darf die Begrenzung in Summe

nicht ausweiten, jedoch den Durchrechnungszeitraum auf bis zu 3 Monate ausdehnen.

Durch Arbeiten wahrend der Rufbereitschaftszeit darf die tagliche Arbeitszeit auf maximal 12 Stunden ausgedehnt
werden. Allerdings darf die 8-stindige Ruhezeit nicht unterschritten werden, sodass sich der Arbeitsbeginn am

nachsten Tag ggf. entsprechend verschiebt, ohne dass eine Entgeltkirzung erfolgt.

Wird der/die AN wahrend der Rufbereitschaft zur Arbeit gerufen oder muss telefonisch arbeitsbezogene Auskunft
geben, wird damit die Ruhezeit unterbrochen. Diese Zeit ist inklusive einer allfalligen Wegzeit in den Betrieb auf
die tagliche und wochentliche Arbeitszeit anzurechnen und zu vergiten. Die Vergitung der Arbeit wahrend der

Rufbereitschaft erfolgt zusatzlich zu dem fir die Rufbereitschaft zustehenden Entgelt.

Reisezeit — Rechtsgrundlage § 20b AZG

Reisezeit liegt vor, wenn ein/e Arbeitnehmerln Gber Auftrag des Arbeitgebers voribergehend ihren/seinen Dienstort
(Arbeitsstatte) verlasst, um an anderen Orten ihre/seine Arbeitsleistung zu erbringen, sofern der/die Arbeitnehmerln
wdhrend der Reisebewegung keine Arbeitsleistung zu erbringen hat. Durch Reisezeiten kénnen die Héchstarbeits-
zeiten Uberschritten werden. Bestehen wahrend der Reisezeit ausreichend Maglichkeiten zur Erholung, kann die
tagliche Ruhezeit verkirzt werden. Durch Kollektivvertrag kann festgelegt werden, in welchen Féllen ausreichend
Erholungsméglichkeiten bestehen. Wenn keine ausreichenden Erholungsméglichkeiten bestehen, kann die tagliche
Ruhezeit durch Kollektivvertrag héchstens auf acht Stunden verkirzt werden. Ergibt sich dabei am néachsten Arbeitstag
ein spaterer Arbeitsbeginn, als hinsichtlich der vereinbarten Normalarbeitszeit vorgesehen, ist die Zeit zwischen

dem vorgesehenen und dem tatséchlichen Beginn der Arbeitszeit anzurechnen.

® Passives Reisen:
Zeiten, die der/die AN in dienstlichem Auftrag in Verkehrsmitteln, auf Bahnhafen oder Flughafen oder auf dem
Weg dorthin verbringt, ohne dass wahrend dieser Zeit Arbeit geleistet wird, stellen passive Reisezeiten dar. Ziel
ist es, einen Ort zu erreichen, an dem voribergehend Arbeitsleistungen zu erbringen sind. Oder von diesem Ort

wieder an den Dienstort zuriickzukehren.
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Im Zusammenhang mit Reisezeiten sind folgende Unterscheidungen zu beachten:

* Arbeitszeit im engeren Sinn: Normalarbeitszeit, Lenken von Kraftfahrzeugen, Erfillung von Arbeitsauftragen,
Reisen als Arbeitsinhalt;

® Freizeit: Zeit fir Besichtigung, Erholung oder Ruhepausen auferhalb der eingeteilten Normalarbeitszeit am Ziel-
ort der Dienstreise;

® Reisezeiten: alle sonstigen Zeiten auf Dienstreisen, die nicht Arbeitszeit im engeren Sinn oder Freizeit sind;

Arbeitszeitaufzeichnungen - Rechtsgrundlage § 26 AZG

Arbeitszeitaufzeichnungen sind ein wichtiges Beweismittel fir die Einhaltung der arbeitsrechtlichen Verpflichtungen
und unverzichtbar um strittige Anspriiche aus dem Arbeitsverhdlinis durchzusetzen. Arbeitszeitaufzeichnungen
gewdhrleisten einerseits, dass die Arbeitsvertragspartnerlnnen nachvollziehen kénnen, ob bestimmte Grenzen schon
erreicht sind. Andererseits dienen sie sowohl dem Betriebsrat in Ausibung seines Uberwachungsrechtes gem. § 89
ArbVG als auch Arbeitsinspektion und Sozialversicherungstréger zur Uberprisfung, ob die Arbeitszeitvorschriften

eingehalten wurden. (siehe auch Aufzeichnung von Ruhepausen — Neuregelung per 1.1.2015, S. 24)

Einsichtsrechte

Der Betriebsrat hat ein Recht auf Einsicht in und Kontrolle der Arbeitszeitaufzeichnungen, unabhéngig von deren
Art und Form, also auch in die elektronische Zeiterfassung. Dieses Uberwachungsrecht des Betriebsrates besteht
unabhéngig von der Zustimmung der einzelnen Arbeitnehmerlnnen und kann auch nicht unter Hinweis auf das

Datenschutzgesetz verweigert oder eingeschrankt werden.

Arbeitgeberlnnen frifft grundsdtzlich die Verpflichtung zur Fihrung und Aufbewahrung (mind. 6 Monate lang)
von Arbeitszeitaufzeichnungen und Kontrolle von Arbeitszeitgrenzen. Dieser Verantwortung kénnen sich Arbeit-
geberlnnen auch dann nicht entziehen, wenn die Aufzeichnungspflicht vertraglich an die Arbeitnehmerlnnen dele-
giert wird. Bei Verwendung von Zeiterfassungsgerdten haben Arbeitnehmerinnen das Recht, Einsicht in alle

erfassten Daten und Auswertungen, die mittels ihrer personlichen Daten generiert werden, zu nehmen.

Ein Verstof3 gegen die Aufzeichnungspflicht zieht nicht nur verwaltungsstrafrechtliche Sanktionen fir den/die Arbeit-
geberln nach sich (§ 28 AZG), sondern kann auch (kollektiv)vertragliche Verfallsfristen hemmen. (Siehe auch Kapitel

5 Vertrauvensarbeitszeit auf S. 38)
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4. Gesundheitsfaktor Arbeitszeitgestaltung

Auf die Frage, was im Leben das Wichtigste sei, zdhlen die meisten Menschen die Werte Gesundheit, Freiheit und
Erfolg auf. Gesundheit als das hdchste Gut wird dabei nicht mehr wie friher hauptsachlich mit dem Bekampfen von
Krankheit gleichgesetzt, sondern gilt Gberwiegend als Vorbedingung dafir, Freiheit genieflen zu kénnen und als indivi-
duelles Kapital fir Erfolg. Bei der Bewertung von Erfolg wiederum geht es zunehmend um die Ermdglichung selbstbe-

stimmter Ziele und um Lebensqualitat. Karriere, Geld und Statussymbole riicken hingegen vermehrt in den Hintergrund.

Dieser Wertewandel spiegelt sich auch bei den Arbeitszeitwiinschen der Menschen wieder. Mehr Zeitsouveranitat,
bessere Work-Life-Balance und ausreichend Freiraum fiir Regeneration und Ausgleich, kennzeichnen die Vorstel-
lungen von einer bedirfnisorientierten, flexiblen Arbeitszeitgestaltung. Auf der Seite der Unternehmen steht Flexi-
bilitat hingegen fir grofiere Gestaltungsspielrdume wenn es etwa um Auftragsschwankungen geht bzw. um die
Maglichkeit, Produktionsabléufe bei gleichzeitig billigerem Personaleinsatz anpassen zu kénnen. Welche der beiden
divergierenden Motivlagen sich bei der Umsetzung in die Arbeitszeitpraxis durchsetzt, wird angesichts erbrachter
Uberstundenleistungen, ibervoller Zeitkonten und unverbrauchter Urlaubsanspriiche deutlich. Zu den belegbaren
langen Arbeitszeiten kommt eine in Osterreich besonders starke Ausprégung der Belastungsfaktoren Arbeitsinten-
sitat und Zeitdruck. 60 % der Beschaftigten geben an, bei ihrer Tatigkeit ein hohes Arbeitstempo einhalten zu missen

und 42 % haben nicht geniigend Zeit fir die Erfillung der an sie gestellten Arbeitsaufgaben.

Arbeitszeit als Belastungsfaktor

Arbeit ist immer mit physischen wie auch psychischen Anforderungen verbunden, man kann auch von Belastungen
bzw. einwirkenden Faktoren bei der Arbeit sprechen. Stehen zur Bewdltigung dieser Anforderungen und Einfluss-
faktoren nicht genigende sowie passende Ressourcen und Méglichkeiten zur Verfigung, entstehen Fehlbean-
spruchungen, die zu kdrperlichen wie auch psychosozialen Beeintrachtigungen oder Erkrankungen fihren kdnnen.
Im Zusammenhang mit der Arbeitsorganisation stellt insbesondere die Gestaltung der Arbeitszeit eine Dimension

dar, in der potentielle Fehlbeanspruchungen die Folge sein kénnen.

Daver der Arbeitszeit

Im Zusammenhang mit der Arbeitszeit sind verschiedene Facetten an Belastungen ndher zu betrachten. In erster
Linie spielt die Daver der Arbeitszeit eine entscheidende Rolle, da sich aus dieser auch das Ausmaf3 ergibt, in dem
belastende Faktoren auf den Menschen einwirken. Auch alle geltenden Grenzwerte, etwa hinsichtlich Larm oder
gefahrlicher Arbeitsstoffe, beziehen sich auf das AusmafB3 des 8-Stunden Tages. Langeres Arbeiten bedeutet eine

langere Exposition gegeniber diesen einwirkenden Faktoren und somit einen Anstieg der Belastung.

Gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zeigen, dass mit der Zahl der Arbeitsstunden die kérperlichen
wie auch psycho-vegetativen Auswirkungen auf die Beschaftigten zunehmen. Vor allem Schlafstérungen, Ricken-

schmerzen und Herz-Kreislaufbeschwerden werden in Folge langer Arbeitszeiten wahrgenommen.
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Psychovegetative Beschwerden (PVB) in Abhdngigkeit von der Arbeitszeitdauver
(4 Stichproben):
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Besonders drastisch kénnen die Auswirkungen langer Arbeitszeiten anhand des Anstiegs des Unfallrisikos veranschau-

licht werden. Verschiedene Studien belegen, dass nach 8-9 Stunden das Unfall- bzw. Fehlerrisiko exponentiell ansteigt:

Unfallrisiko als Funktion der Dauer der Arbeitszeit
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Gleichzeitig bestimmt die Arbeitszeitdauer auch die Dauer der Regeneration und der Erholung. Einerseits weil Gber-
lange Arbeitszeiten den zur Verfigung stehenden Zeitraum fir Erholung verkirzen und andererseits, weil mit der
Zunahme der Arbeitszeit auch langere Erholungszeitrdume und Pausen erforderlich werden. Sind solche Zeiten nicht
ausreichend gewdhrleistet und gehen durch dauernde Fehlbeanspruchung Leistungsreserven verloren, ist chronische
Ubermidung die Folge. Diese kann zum Auftreten von Herz-Kreislauf-Erkrankungen oder Erkrankungen des Verdau-

ungsapparates, zu Schlafstérungen und in besonders schwerer Form zum Burnout-Syndrom fihren.

Arbeitszeitformen

Belastungen, die zu Fehlbeanspruchungen fihren kénnen ergeben sich auch im Kontext mit den Merkmalen der
Arbeitszeit. Bestimmte Formen flexibler Arbeitszeiten und Sonderformen der Arbeitszeit, wie Nacht-, Schicht- oder
Wochenendarbeit, erzeugen gesundheitliche Risiken in kérperlicher wie auch psychischer Hinsicht. Der fir den
Menschen typische Biorhythmus, mit einer an den Hell-Dunkel-Zyklus angepassten Wach-Schlafphase, stellt eine
wichtige Erklarung dafir dar. Die Aktivitat vieler Kérperfunktionen ist vom Ticken der inneren biologischen Uhr
abhéangig. Fir Schichtarbeitende ergibt sich durch den kinstlichen Eingriff in den natirlichen Biorhythmus die
Situation, dass wdhrend einer eigentlichen physiologischen Aktivitatsphase geschlafen werden sollte; Umgekehrt
sind gerade jene Zeitphasen, in denen Kérperfunktionen insgesamt auf ,Sparflamme” und Regeneration umgestellt
werden, mit hohen Leistungsanforderungen verbunden. Individuell unterschiedlich stark ausgepragt kommt es bei
Schichtarbeitenden haufig zu Schlafstérungen und einer insgesamt verkirzten Schlafzeit (wodurch sich auch eine
Verkirzung der gerade fir die Regeneration bedeutenden Tiefschlafphasen einstellt). Verdauungsprobleme, Nervo-
sitat und Unruhe, wie auch Appetitlosigkeit, Midigkeit und Antriebslosigkeit sind weitere Symptome, die auftreten,

wenn Uber einen langeren Zeitraum entgegen dem Biorhythmus des Kérpers gearbeitet wird.

Neben den biologischen Ablaufen bestehen auch sozial vorgegebene Rhythmen, die den Rahmen und zeitlichen
Spielraum fir Freizeitaktivitaten, Arbeitszeit, Wochenende etc. vorgeben. Arbeitszeiten, die vorwiegend entgegen
dieser Ablaufe zu liegen kommen, kénnen zu gesundheitlichen und vor allem sozialen Beeintréchtigungen der betrof-
fenen Beschaftigten, wie auch ihres familiGren und sozialen Umfeldes fihren. Das Phénomen der zunehmenden
Entgrenzung von Arbeitszeit und Freizeit, das sich vor allem vor dem Hintergrund der vielen technischen Maglich-
keiten ergibt, mit denen Arbeit unabhéngig von Ort und Zeit organisierbar wird, stellt in diesem Zusammenhang eine

immer grofer werdende Herausforderung dar.

Es zeigt sich, dass unkontrollierbare und kurzfristige Veranderungen geplanter Arbeitszeitablaufe und fehlende
Einflussmoglichkeiten der Beschaftigten auf die Arbeitszeitgestaltung, wesentliche Indikatoren hinsichtlich gesund-
heitlicher Beschwerden und psychosozialer Beeintrachtigungen sind. Durch bessere Planbarkeit und Vorhersehbar-
keit von Arbeitszeiten sowie durch gréfBere Handlungsautonomie von Arbeitnehmerlnnen, kdnnen sich Risiken in
Verbindung mit langen wie auch flexiblen und atypischen Arbeitszeiten also begrenzen lassen. Das bestatigen auch
Aussagen von Arbeitnehmerlnnen zur subjektiven Bewertung ihrer gesundheitlichen Verfassung, wie die umseitige

Grafik anschaulich macht.
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Derzeitige gesundheitliche Verfassung

100

mehr als 40 h

HANDLUNGSAUTONOMIE

zufrieden

unzufrieden

\
M sehr gut m2 3 ma I sehr schlecht

Quelle: Arbeitsklimaindex, Analysezeitraum 1/2012 - 1V/2013

Gesundheitsvertrdgliches AusmaB der Arbeitszeit

Ein in gesundheitlicher Hinsicht allgemein giltiges Hochstausmaf3 der Arbeitszeit lasst sich nicht festlegen. Zu
verschieden und individuell sind die Zusammenhdange zwischen einwirkenden Belastungsfaktoren und Maglichkeiten
zu deren Begrenzung und Bewadltigung. Gleichzeitig sieht der arbeitswissenschaftliche Wissenstand, vor allem
in Bezug auf steigende Unfallgefahr, Ermidung und Beanspruchung, den 8-Stunden-Tag als Hochstlatte bei der
Tagesarbeitszeit. Die Tatsache, dass die Belastungsfaktoren bei der Arbeit zunehmen, komplexer werden und sich
immer mehr gegenseitig Uberlagern, macht deutlich, dass die Gesundheitsvertraglichkeit dieses geltenden Normal-
ausmaBes eigentlich in Frage gestellt werden kénnte bzw. nach unten revidiert werden misste. Mit dem Anspruch,
Arbeitszeiten gesundheitsvertraglich — und sogar gesundheitsférderlich zu organisieren, sollte vielmehr das Ziel in
den Vordergrund gestellt werden, die Gesamtdauer der zu verrichtenden Tatigkeit so festzulegen, dass keine nega-

tiven Auswirkungen fir den/die Einzelne die Folgen sein kénnen.
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Darauf kommt es an:

K7

< Pausen und Erholungszeiten

v' Sensibilisierung sicherstellen: Pausen tragen maf3geblich zur Ermidungsminderung bei und
steigern die individuelle Leistungsfchigkeit. Diese Leistungssteigerung tbertrifft sogar den
Verlust an Arbeitszeit in Folge der Pause

V" Pausen so festlegen und gestalten, dass sie Ermidung vermeiden und nicht nur kompensieren

<\

Als Richtgréfie fur erholungswirksame Kurzpausen gelten 5-10 Minuten

V' Pausen missen auch genommen werden. Dafir braucht es Akzeptanz hinsichtlich deren
Sinnhaftigkeit (auf Seite der AG und der AN) und eine Arbeitsorganisation, die Pause halten
ermoglicht

v" Pausen und Erholungszeiten missen mit Belastungen in zeitlichem Zusammenhang stehen

\

Zusatzliche Pausen bei besonderen Belastungssituationen einplanen

v'  Altersgerechte Pausengestaltung erméglichen
% Tagesarbeitszeit
8-Stunden-Tag als Normalarbeitszeit einhalten

Uberstunden nur als Ausnahme und nicht als Regel

Uberstundenzuschlédge in Freizeit abgelten

AN N NN

Eine Verlangerung der Arbeitszeit muss mit der Bewertung und Bericksichtigung der Arbeits-
belastungen einhergehen und braucht vor allem Méglichkeiten zum Ausgleich der entstehen-

den Mehrbeanspruchung
< Wochenarbeitszeit

Woéchentliche Normalarbeitszeit einhalten

GleichmaBige, vorhersehbare Planung

v

v

v Gestaltungsspielrdume und Mitsprache sicherstellen

v Auf die gleichméBige Verteilung von Belastungs- und Erholungszeiten achten
v

Erholungszeiten in zeitlichem Zusammenhang mit Beanspruchung gewdahrleisten
< Flexible Arbeitszeiten

v Kombination mit Gberlanger Arbeitszeit vermeiden

v Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse beachten und entsprechende Sensibilisierung der betrof-
fenen Beschaftigten forcieren: Einhaltung von AZ-Hdchstgrenzen, Ruhezeiten, Wochenend-/
Wochenruhe

v' Planungssicherheit anstreben und Einflussméglichkeiten sicherstellen
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v

SERNEENEEN

Zeit fur Pausen einplanen
Arbeitszeit jedenfalls aufzeichnen
Trotz flexibler Gestaltung muss eine Bezugsarbeitszeit hinsichtlich Ausfallszeiten gewdhrleistet

sein

% Schichtarbeit

Anzahl der aufeinanderfolgenden Nachtschichten gering halten
Geblockte Wochenendfreizeit erméglichen

Schichtabfolge an Biorhythmus anpassen: Vorwarts rotierende Systeme
(z. B. Frih-, Spat-, Nachtschicht)

Vorhersehbare, langfristige Planung

Individuelle Einflussméglichkeiten erméglichen

Ausstieg aus Schichtarbeit ohne finanzielle EinbuBen sicherstellen

< Grofere Zeitrdume der Arbeitszeit (Durchrechnungsmodelle, Zeitkonten, lebensphasenbezogene
Arbeitszeit)

Auch iber grofe Zeitrdume hinweg muss das Verhaltnis Belastung-Erholung gleichméBig
verteilt sein

Geltendmachung von Zeitguthaben klar regeln

Genavue Arbeitszeiterfassung

Beschaftigte bestimmen Gber Zeitpunkt der Nutzung von Zeitguthaben

Festlegung von méglichen Entgelt-/Zeitwertbestandteilen darf zu keinen Fehlanreizen

z. B. hinsichtlich Nicht-Verbrauch von Urlaub, mehr Uberstunden-Leistung fishren

% Alternsgerechte Arbeitszeit

WahIméglichkeit hinsichtlich Wechsel in Teilzeitarbeit schaffen,

dabei Entgeliverluste kompensieren (z. B. durch Altersteilzeitvereinbarungen)
Altersgerechte Pausenplanung

Wechselmaglichkeit bei Nacht-/Schichtarbeit

Zusatzlicher Urlaub

Vereinbarungen hinsichtlich Auszeiten festlegen
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5. Arbeitszeitmodelle im Betrieb: Gestaltungstipps fir die Praxis

Gleitzeit

Das Wichtigste: Gleitzeit muss fur die Arbeitnehmerlnnen mehr Zeitsouveranitat und Planungssicherheit bringen.

Bei Gleitzeitmodellen kommt es daher immer darauf an, dass die Beschaftigten ihre Arbeitszeiten und Pausen

weitgehend selbststandig und flexibel gestalten. Die Beschaftigten sollten selbst — mdglichst Gber die Nutzung des

Zeitguthabens entscheiden. Die geleistete Arbeitszeit ist — unabhdngig davon, ob sie in oder auBerhalb des Gleit-

zeitrahmens liegt — immer vollsténdig zu erfassen/dokumentieren.

Gesetzliche Mindestinhalte einer Gleitzeitvereinbarung:

°.
°n

Davuer der Gleitzeitperiode

Gleitzeitrahmen

HoéchstausmaB allfélliger Ubertragungsméglichkeiten von Zeitguthaben und Zeitschulden

in die nachste Gleitzeitperiode

Daver und Lage der fiktiven Normalarbeitszeit

Tipp: Was sollte in einer Betriebsvereinbarung zur Gleitzeit geregelt sein?

53

2

Geltungsbereich
Geltungsdauer
Fiktive Normalarbeitszeit (Daver und Lage) festlegen
V' Fir Vollzeitkrafte (idR allgemein)
V' Fir Teilzeitkrafte (idR soll die individuell vereinbarte NAZ gelten)
Gleitzeitrahmen
v' Der Gleitzeitrahmen ist konkret anzugeben (z. B. 7 Uhr bis 20 Uhr)
v Eine allfallige Kernzeit ist ebenfalls konkret anzugeben
v Héchstausmaf3 der Normalarbeitszeit (max. 10 Stunden taglich,
50 Stunden wachentlich)
Mehr- und Uberstunden
Wann fallen solche Stunden im Gleitzeitrahmen an?
v z. B. bei Anordnung (auch schlissig), nicht selbstbestimmter Arbeitszeitlage
v' z. B., wenn 9 Stunden NAZ vereinbart sind, ab der 10. Stunde
v' z. B., wenn Soll-Arbeitszeit erbracht ist
v

z. B. auBerhalb des Gleitzeitrahmens
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Form der Zeiterfassung (z. B. elektronisch)
v' Kategorien der Zeiterfassung (z. B. Kommen, Gehen, Dienstliche Abwesenheit, Urlaub,
Krankenstand, Pflegefreistellung, Dienstverhinderung, Pause, etc.)
v Bei elektronischer Zeiterfassung ist sicher zu stellen, dass keine Verknipfung der Daten mit
sonstigen Daten erfolgt
v" Regelung von Korrekturrechten und -méglichkeiten

v Nachvollziehbarkeit von Anderungen/Korrekturen (,Revisionssicherheit”)

Abrechnungszeitraum/Gleitzeitperiode/Durchrechnungszeitraum
Hdchstausmaf3 des Ubertragbaren Zeitguthabens bzw. der Zeitschuld
Hier kann differenziert werden:
v Vollzeitkréfte ohne UP/Alln
v Vollzeitkréfte mit UP/Alln
v Teilzeitkrafte (aber nur sachlich gerechtfertigte Differenzierung)
Verankern sie das Prinzip, dass der Konsum von Zeitguthaben durch Krankheit unterbrochen wird
Beendigung des Dienstverhdlinisses
v Was passiert mit Zeitguthaben, die nicht mehr verbraucht werden kénnen?
(Kann je nach Beendigungsart differenziert behandelt werden)
v Was passiert mit Zeitschuld, die nicht mehr eingearbeitet werden kann?
Arbeitszeitbilanz
v' Zweck: z. B. Auditinstrument
v" Wer hat sie wie oft zu erstellen?
v Was hat sie alles zu erfassen? (z. B. Anzahl der Beschaftigten, Soll-Arbeitszeit, Ist-Arbeitszeit,
offene Urlaubstage....)
v Wie wird sie im Betrieb kommuniziert?
v" Welche Schlussfolgerungen werden daraus gezogen?
Mitwirkung des Betriebsrates
v Direktes Zugriffsrecht des Betriebsrates zum Zeiterfassungs- bzw. Zeitmanagementtool
vereinbaren
v" Datenexport und Reportméglichkeiten und deren Grenzen verankern
Prozedere bei Versté3en gegen die Gleitzeitvereinbarung
Streitbeilegungsverfahren
Wie wird mit Streitigkeiten im Zusammenhang mit Gleitzeit umgegangen?
v' z. B. paritatisch besetzte Kommission
v' z. B. Beiziehung des/r Vorgesetzten
v' z. B. Beiziehung des/r Betroffenen
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All-In

All-In-Vertrage beinhalten ein Gesamtentgelt, mit dem pauschal alle Arbeitszeiten abgegolten sein sollen (Mehrstunden,
Uberstunden,...). Auch Aufwandsentschadigungen (Kilometergeld, Reisedigten ...) kénnen enthalten sein. Urspriing-
lich war diese Vertragskonstruktion fir Managerlnnen der ersten und zweiten Ebene gedacht, die meist gar nicht
dem Arbeits(zeit)recht unterlagen. Zwischenzeitlich wird jeder finfte Arbeitsvertrag als All-In-Vertrag abgeschlossen,
sodass dieser Vertragstyp bei weitem nicht mehr auf leitende Arbeitnehmerlnnen beschrankt ist. Immer &fter werden
All-In-Vertrage auch mit variablen Gehaltsbestandteilen bzw. Prémiensystemen und mit ,Vertrauensarbeitszeit” kombi-
niert. Somit wird es auch immer schwieriger, zu durchblicken, ob der All-In-Vertrag tatsachlich faire Rahmenbedin-
gungen hinsichtlich der Abgeltung aller Arbeitsleistungen, Spesen, Digten, Sachbeziige etc. gewdhrleistet. Deshalb

fordern Gewerkschaften und AK seit langem gesetzliche Schutzregelungen gegen unfaire Vertragsklauseln ein.

4 )

Tipp All-In: Nachlesen, nachrechnen, Rechte einfordern!

< Das Arbeitszeitrecht bleibt trotz einer vertraglichen Allln-Regelung fir alle Arbeitnehmerlnnen uneinge-
schrankt giltig (aufer fur leitende Angestellte iSd § 1 Abs 2 Z 8 AZG, siehe auch S. 19).

< Die Verpflichtung zur Aufzeichnung der tatséchlichen Arbeitszeiten bleibt aufrecht. Dem Betriebsrat
kommt dahingehend ein Kontrollrecht zu. Dieser Verpflichtung kann sich der/die Arbeitgeberln auch
nicht durch Delegation an Arbeitnehmerlnnen entziehen.

< Der (AVRAG) Dienstzettel mit Angabe des Grundgehalts und allfdlliger Entgeltbestandteile sowie der
Arbeitszeit stellt einen Rechtsanspruch dar! Der/die Arbeitgeberln sollte am Jahresende z. B. mittels
einer Arbeitszeitbilanz prifen, ob mit dem All-In-Gehalt tatséchlich alle Anspriiche abgedeckt sind.
Empfehlenswert ist, diese MaBBnahme im Sinne von Fairness und Transparenz in einer Betriebsverein-

barung festzulegen.
Zu achten ist auch auf folgende Punkte:

% Wird das AllIn-Gehalt mit dem Kollektivvertrag erhsht? (IstErhéhung, Uberzahlung bleibt aufrecht,
nur KV-Erhéhung, ...)

< Wird das AllIn-Gehalt den tatséchlichen Arbeitsstunden angepasste

% Welche Zuschlagsqualitat (25 %, 50 %, 100 %) ist fur Mehrleistungen festgelegte

< Werden Vorriickungen und Umreihungen richtig berechnet?

< Werden Karenzzeiten beriicksichtigt?

% Werden die Bestimmungen zur Wochenruhe/Ersatzruhe eingehalten?

< Gibt es eine nachvollziehbare Vergleichsrechnung, zwischen SOLL- und IST-Entlohnung vor dem

Hintergrund der tatsachlich erbrachten Arbeitsleistung bzw. erworbener Anspriche?
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Vertrauensarbeitszeit

Vertrauensarbeitszeit stellt ein Arbeitszeitmodell dar, in dessen Rahmen Unternehmen auf die Erfassung, Auswertung
und Kontrolle der Arbeitszeiten von Beschdftigten verzichten und es den Mitarbeiterlnnen iberlassen, die Lage und
Verteilung ihrer Arbeitszeit in Absprache mit Kolleglnnen und Vorgesetzten selbst zu bestimmen. Die Vertrauens-
arbeitszeit stelle eine ,interne” FlexibilisierungsmaBnahme dar und wird in manchen Betrieben als Teil des MBO
(,Management by Objectives”) gesehen. Im Rahmen der Vertrauensarbeitszeit wird auf die formale Zeiterfassung
und -kontrolle verzichtet und die direkte Steuerung durch indirekte Steuerung ersetzt. Mitarbeiterlnnen werden daher

nicht fir die Arbeitszeit, sondern fir die Erreichung der Ziele bzw. bestimmte Arbeiten verantwortlich gemacht.

Das Modell wird von Unternehmerseite angestrebt, um Leerldufe zu reduzieren und eine effektivere Anpassung der
Arbeit an den betrieblichen Bedarf zu erreichen. Es kann bei der Vertrauensarbeitszeit die tatsachliche Arbeit stark
von der kollektivvertraglich vorgegebenen Zeit abweichen, ohne dass es eine Abgeltung gibt. Dieses Risiko wird
insbesondere dann schlagend, wenn die Personaldecke zu dinn ist, um die Aufgaben zu erledigen bzw. wenn es
keine professionelle Personalbedarfsplanung gibt. Eine realistische Einschatzung der Arbeitsvolumina ist Fihrungs-

aufgabe und Teil des unternehmerischen , Risikos”.

Die Argumentation, dass bei der Vertrauensarbeitszeit der Anreiz und Zwang zum ,Absitzen” der unproduktiven
Arbeitsstunden wegfalle, ignoriert die Tatsache, dass es dennoch Leistungsdruck und Arbeitsintensivierung gibt, und
die Arbeitgeberlnnen darauf achten, dass die Arbeitszeit im betrieblichen Interesse genutzt wird. Vertrauensarbeits-

zeit wird meist nur eingefiihrt, wo ein/e Arbeitgeberln damit rechnet, dass sich diese auszahlt.

Das mit dem Thema Vertrauensarbeitszeit verbundene Risiko einer weiteren Leistungsintensivierung und Entgrenzung
der Arbeit sollte keinesfalls unterschatzt werden: Vertrauensarbeitszeit bedeutet némlich oft auch, dass Anwesenheit
wahrend einer informellen ,Kernzeit” vorausgesetzt und zeitliche Flexibilitat hinsichtlich betrieblicher Erfordernisse

erwartet wird.

Soll im Betrieb Vertrauensarbeitszeit eingefihrt werden, so muss den Akteurlnnen klar sein, dass damit immer eine
Tendenz zur (unkontrollierten, nicht nachweisbaren) Mehrarbeit verbunden ist. Entscheidend ist deshalb im Rahmen
einer Betriebsvereinbarung einen fairen Rahmen auszuverhandeln, der dem geltenden Arbeits(zeit)recht entspricht

und Ausgleichsinstrumente enthalt, um die arbeitnehmerlnnenseitigen Risiken zu kompensieren.

Es gibt keine spezielle gesetzliche Bestimmung, die Vertrauensarbeitszeit regelt. Insofern gelten auch die arbeitszeit-
rechtlichen Regeln und Grenzen hinsichtlich Arbeitszeitaufzeichnungen, Einhaltung der Normal- und Héchstarbeits-

zeit, Uberstunden, Pausen, etc.

Arbeitgeberlnnen trifft grundsdtzlich die Verpflichtung zur Fihrung von Arbeitszeitaufzeichnungen und Kontrolle
von Arbeitszeitgrenzen. Dieser Verantwortung kénnen sich Arbeitgeberlnnen auch dann nicht entziehen, wenn die
Aufzeichnungspflicht vertraglich an die Arbeitnehmerinnen delegiert wurde. Ein Verstof3 gegen die Aufzeichnungs-
pflicht zieht nicht nur verwaltungsstrafrechtliche Sanktionen fir den/die Arbeitgeberln nach sich, sondern hat auch

zivilrechtliche Folgen:



(Kollektiv)vertragliche Verfallsfristen werden ,gehemmt” (= laufen nicht), wenn der/die Arbeitgeberln seinen Anlei-
tungs- und Kontrollpflichten im Zusammenhang mit Arbeitszeitaufzeichnungen nicht nachgekommen ist, und zwar
auch dann, wenn der/die Arbeitnehmerln per Betriebs- oder Einzelvereinbarung zur Fihrung von Aufzeichnungen

verpflichtet wurde.

e N

Tipp: Checkliste Vertrauensarbeitszeit

Das mit dem Thema VAZ verbundene Risiko einer weiteren Leistungsintensivierung und Entgrenzung der
Arbeit sollte keinesfalls unterschatzt werden: VAZ bedeutet ndmlich oft auch, dass Anwesenheit wahrend
einer informellen ,Kernzeit” vorausgesetzt und zeitliche Flexibilitat hinsichtlich betrieblicher Erfordernisse
erwartet wird.

Ziel muss es deshalb sein, ein von dem/der Arbeitgeberln angedachtes VAZ-Modell im Rahmen einer
Betriebsvereinbarung so weit zu entscharfen, dass es dem geltenden Arbeits(zeit)recht entspricht, fair ist und
Ausgleichsinstrumente enthalt, um die arbeitnehmerlnnenseitigen Risiken zu kompensieren.

Eine solche Betriebsvereinbarung ist vor der Schlichtungsstelle erzwingbar (§ 97 Abs 1 Z 2 iVm Abs 2
ArbVG).

% Verlangen Sie, dass VOR Einfihrung der Vertrauensarbeitszeit die Belastungssituation evaluiert
wird.
< Verankern Sie das Prinzip der freiwilligen Teilnahme.
% Uberlegen Sie eine Einschrankung auf AN, die wesentlich Gber dem KV entlohnt sind.
< Kontroll- und Reaktionspflicht der/des AG bzgl. Einhaltung gesetzlicher AZ-Grenzen bleibt auch im
VAZ-Modell aufrecht.
v Jahresdeckungsprifung fir alle AN im VAZ-Modell bzw. Beschaftigte mit All-ln Vertrag.
< Achten Sie auf die Einhaltung und Vergiitung der gesetzlich/kollektivvertraglich/arbeitsvertraglich
geregelten Arbeitszeit.
v Klare Abgrenzung zur Gleitzeit!
v Arbeitszeitbilanz
v" Mehrarbeit bei Vertrauensarbeitszeit ist zuschlagspflichtig oder muss mit einem ausreichend
bemessenen Pauschale abgedeckt sein!
< Vereinbaren Sie einen weitgehenden Verzicht auf LeistungskontrollmaBnahmen, um dem Entgrenzungs-
risiko entgegen zu wirken.
% Verankern Sie ein verbindliches Soziales Audit-Verfahren.

Z. B: regelmaBige Erstellung und Erérterung einer betrieblichen Arbeitszeitbilanz.
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In Hinblick auf Mehrarbeit ist im Zusammenhang mit Vertrauensarbeitszeit folgende Faustregel hilfreich: Arbeits-
zeiten Gber 8h/Tag und 40h/Woche gelten bei Vertravensarbeitszeit als Uberstunden und sind zuschlagspflichtig
zu entlohnen. Ein Zeitausgleich 1:1 ist nur in Verbindung mit einer Gleitzeitvereinbarung, nicht jedoch mit einem
Vertrauensarbeitszeitmodell rechtlich méglich. Und Ubrigens: Die tdglichen und wéchentlichen Héchstarbeitszeit-
grenzen sind auch im Fall einer pauschalen Abgeltung einzuhalten! Daran @ndert auch eine All-In Vereinbarung
nichts. Arbeitsaufzeichnungen sind Urkunden bzw. Beweismittel im verwaltungsbehérdlichen Verfahren, die u.a.

dem/der Arbeitsinspektorin vorzulegen sind.

Die letzte AZG-Novelle hat zwar eine Erleichterung der Arbeitszeitaufzeichnungen gebracht, korrekt miissen sie aber
jedenfalls gefilhrt werden. Die Aufzeichnung von Fixzeiten (z. B. 8 Uhr bis 16 Uhr) ist nur dann in Ordnung, wenn
tatsaichlich von 8 Uhr bis 16 Uhr gearbeitet wird. Jede Abweichung/Uberschreitung muss hingegen aufgezeichnet
werden. Unter Aufzeichnung iSd AZG ist i.d.R. die tatsachlich absolvierte Arbeitszeit mit der exakten zeitlichen

Lagerung (Beginn, Ende, Ruhepausen) zu verstehen.

Wer Arbeitszeiten nicht korrekt aufzeichnet, macht sich nicht nur verwaltungsrechtlich (AZG/ARG), sondern auch
strafrechtlich (§ 223 StGB, Urkundenfdlschung oder § 293 StGB, Falschung von Beweismitteln) schuldig. Dies gilt
fir den/die Arbeitgeberln, aber auch fir jede/n Beteiligte/n (Vorgesetzte, Arbeitnehmerlnnen, efc.). Arbeitszeit-
aufzeichnungen zu falschen ist also kein ,Kavaliersdelikt” (das gilt z. B. auch fir so géngige Methoden wie etwa
folgende: Die elektronische Arbeitszeitaufzeichnung schneidet nach 10 Std. ab, auch wenn weitergearbeitet wird;

oder Arbeitnehmerlnnen melden sich ab und gehen dann wieder ins Biro, um weiterzuarbeitenl).

AuBerdem werden Arbeitnehmerlnnen durch Arbeitszeitmanipulationen héufig um viel Geld gebracht (Uberstunden),
was nicht nur ein wirtschaftlicher Schaden fir die Betroffenen ist, die einen Teil ihrer Arbeit (rechtswidrig) unent-
geltlich verrichten, sondern auch unter den Straftatbestand (Schwerer) Betrug (§ 146 ff StGB) oder ,Sozialbetrug”
(§ 153c StGB) fallen kann. Hier haften nicht nur Arbeitgeberinnen, sondern ggf auch (mit)verantwortliche leitende
Angestellte.
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Vier-Tage Woche

Per Betriebsvereinbarung (in Betrieben ohne Betriebsrat per schriftlicher Einzelvereinbarung) kann eine tagliche
Normalarbeitszeit von bis zu 10 Stunden zugelassen werden, wenn die Wochenarbeitszeit auf 4 Tage verteilt wird.
Die Betriebsvereinbarung kann in diesem Fall auch die tagliche Héchstarbeitszeitgrenze auf bis zu 12 Stunden
Gesamttagesarbeitszeit ausdehnen. Das bedeutet, dass an den 4 Arbeitstagen jeweils 2 Uberstunden geleistet

werden kdnnen. Eine solche Betriebsvereinbarung kann nicht erzwungen werden. (§ 4 Abs 8 und § 7 Abs 6 AZG)

Das Modell der VierTage-Woche enthalt sowohl aus dem Blickwinkel der Arbeitgeberlnnen als auch der
Arbeitnehmerlnnen attraktive Elemente: Die Arbeitgeberlnnen erhalten damit regelmaBige, zuschlagsfreie
10 Stunden Arbeitstage und damit die Maglichkeit zu entsprechender Betriebszeitgestaltung. Auf der Arbeitneh-
merlnnenseite liegt ein zusatzlicher arbeitsfreier Tag pro Woche in der Waagschale. Die gesetzliche Vorgabe, dass
die Vier-Tage-Woche nur in Verbindung mit einem zusammenhéngenden 3-tdgigen Freizeitblock geregelt werden
kann, wurde mit der AZG-Novelle 2007 beseitigt. Es empfiehlt sich allerdings sehr, bei der Gestaltung einer
Betriebsvereinbarung zur 4-Tage-Woche darauf zu achten, dass im konkreten Arbeitszeitmodell die regelmafig
hohere tagliche Arbeitsbelastung beispielsweise durch eine méglichst attraktive Lage der wdchentlichen Freizeit

kompensiert wird.

e N

Tipp: Regelungsinhalte einer Betriebsvereinbarung zur 4-Tage Woche

< Geltungsbereich: Ausnahme von werdenden und stillenden Mittern sowie Jugendlichen

< Zulassung der regelmaBigen Verteilung der Wochenarbeitszeit auf 4 Tage bei 10 Stunden taglicher
Normalarbeitszeit

% Festlegung der einzelnen Arbeitstage per Einzelvereinbarung unter der Prémisse maglichst mit dem
Wochenende zusammenhdngender Freizeittage.

< Der arbeitsfreie Tag darf nicht auf einen Feiertag fallen.

% Regelung, dass an den festgelegten Arbeitstagen bis zur 12. Stunde zuschlagspflichtige Uberstunden
geleistet werden dirfen.

< Wird ausnahmsweise am 5. Tag gearbeitet, so ist die 9. und 10. Arbeitsstunde jedenfalls zuschlags-
pflichtig.

% Der/die Arbeitnehmerln hat hinsichtlich der Uberstundenleistung ein Ablehnungsrecht samt Benachteili-

gungsschutz.

(S /
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Mobile Arbeit und work@home

Dass Arbeit in unserem Alltag oft nicht mehr ortsgebunden ist, sondern mit elektronischer Unterstitzung am home-
office, unterwegs oder beim Kunden stattfindet, ist bereits zur Selbstverstandlichkeit geworden. Mit den mobilen
Kommunikationsmdglichkeiten sind Arbeitsaufgaben auch in Freizeitphasen standig prasent. Dennoch sind die
bereits in den 1990er aufgezeigten Risiken der ,Telearbeit”, wie etwa das Verschwimmen der Grenzen zwischen
Arbeit und Freizeit oder die mangelnde soziale Einbindung und Unterstitzung im Betrieb, nicht Gberholt oder ausge-
raumt. Betriebsratinnen sind daher heute wie damals bei der Gestaltung dieser gednderten Arbeitsbedingungen

gefordert, fir verlassliche und faire (Betriebs)vereinbarungen zu sorgen, die der modernen Arbeit gerecht werden.

Um der Entgrenzung der Arbeit zu begegnen wurde 2011 in der deutschen Autoindustrie eine vielbeachtete ,tech-
nische” Regelung getroffen, sodass mit Ende des Gleitzeitrahmens die Mailsynchronisierung blockiert wurde. Das
war zwar ein wichtiger Schritt um das Thema zu problematisieren und deutlich zu machen, dass es hier Handlungs-
bedarf gibt. Allerdings brachte die Regelung an sich keine echte Problemlésung, zumal der Arbeitsumfang damit in

keiner Weise reduziert, sondern am néchsten Tag geballt serviert wurde.

4 Tipp: Mobile Arbeit

% Eine wirksame Strategie muss betriebliche Uberlastungssituationen identifizieren, die individuelle
Arbeitsbelastung begrenzen und ein Recht auf Nichterreichbarkeit glaubhaft absichern.

< Es empfiehlt sich, in einer Betriebsvereinbarung zur Nutzung mobiler Endgeréte auch die zeitliche
Erreichbarkeit/Verfigbarkeit zu begrenzen bzw. eine rechtskonforme Rufbereitschaftsregelung verbun-
den mit einer entsprechenden Entschadigung zu verankern.

% Insbesondere ist aus Griinden der Transparenz klarzustellen, dass Zeiten, in denen der/die AN
tatsdchlich zur Arbeitsleistung herangezogen wird — und sei es auch nur telefonisch — uneingeschrankt
als Arbeitszeit zu werten und abzugelten sind.

Es macht keinen Unterschied, ob jemand physisch in den Betrieb geholt wird oder ob die Arbeit mit
einem mobilen Endgerat durchgefihrt wird. Arbeitsrechtlich gilt die Zeit, in der ein/e AN tatsachlich
arbeitsbedingt in Anspruch genommen wird — unabhdéngig davon, ob dies wahrend oder auf3erhalb

einer vereinbarten Bereitschaftszeit geschieht — als geleistete und zu entlohnende Arbeitszeit.

Eine Mustervereinbarung ,work@home” steht auf der GPA-djp Website — www.gpa-djp.at — zur Verfigung.
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Nacht- und Schichtarbeit

Von Nachtarbeit ist zu sprechen, wenn in der Zeit von 22 Uhr bis 5 Uhr mindestens drei Stunden entweder regel-

mafig oder mindestens 48-mal im Kalenderjahr (sofern der Kollektivvertrag nichts anderes vorsieht) gearbeitet wird.

Nacht- und Schichtarbeit ist in vielen Branchen betriebliche Normalitat. Gleichwohl empfinden viele Beschaftigte
Nacht- und Schichtarbeit als groBe Belastung. So schlafen Schichtarbeitende durchschnittlich 2-4 Stunden weniger
als andere Beschaftigte, lange Schichten, kurze Pausen und/oder Wechselschichten belasten zusatzlich. Familiare
und soziale Aktivitaten kdnnen durch Nacht- und Schichtarbeit ebenso beeintrachtigt werden wie die Teilhabe am

politischen und kulturellen Geschehen sowie an Weiterbildungsangeboten.

Schichtarbeit liegt vor, wenn ein und derselbe Arbeitsplatz von einander ablésenden Arbeitnehmerlnnen besetzt
wird (vollkontinuierlich/teilkontinuierlich). Eine Uberlappung ist méglich, muss aber kirzer sein als die Einzelbe-
setzung. Der zu erstellende Schichtplan hat eine exakte Festlegung der Abfolge der Schichten festzulegen. Fir
jede/n Schicht-AN muss ersichtlich sein, ob und welche Einteilung zur Schicht an einem beliebig zukinftigen Tag,

vorgenommen wu rde.

4 Tipp: Schichtarbeit

< Nacht- und Schichtarbeit méglichst vermeiden
< Bei Notwendigkeit: Nachtschichten sorgsam dosieren

v Méglichst wenige Beschdaftigte in der Nacht einsetzen

v Maximal 3 Nachtschichten sollten aufeinander folgen

v" Die Arbeitszeit in der Nachtschicht sollte verkirzt werden
< Gesunde Schichtplane gestalten

v" Schichtplane sollten verkirzte Zyklen beinhalten

v" Vorwadrts rotierende Wechsel verringern Gesundheitsbeeintrachtigungen
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Teilzeit

Teilzeitarbeit ist zur typischen Arbeitszeitform von Frauen in Osterreich geworden. 45,5 % der weiblichen Erwerbs-
tatigen sind teilzeitbeschdftigt, bei Mannern sind es rund 10 % und mit einer Teilzeitquote von 26,5 % liegt Oster-
reich deutlich Gber dem EU-Schnitt von etwas mehr als 20 %. Teilzeit wird vor allem als Lsungsstrategie fir die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie gesehen und gelebt. Die weibliche Dominanz unter Teilzeitbeschaftigten ist somit
auch Spiegel der nach wie vor pragenden traditionellen Rollenaufteilung zwischen Ménnern und Frauen in unserer
Gesellschaft.

Das Einkommen von Teilzeitbeschaftigten liegt nicht nur aufgrund ihres geringeren Arbeitszeitausmaf3es unter jenen
von Vollzeiterwerbstatigen. Eine Auswertung der Verdienststrukturerhebung der Statistik Austria im Auftrag des
Sozialministeriums zeigt, dass Teilzeitbeschaftigte im Mittel um 24,2 % weniger Stundenléhne erhalten, als Beschaf-
tigte in Vollzeit. Diese Verdienstunterschiede zeigen sich auch in derselben beruflichen Position, sind unabhéngig
vom Ausbildungsniveau und werden gréfBer, je geringer die Wochenarbeitszeit von Teilzeitarbeitenden ist. Als
mogliche Armutsfalle erweist sich Teilzeit neben einem geringeren Einkommen auch aufgrund der Auswirkungen auf

Sozialleistungen und insbesondere auf die Pensionshéhe.

In bestimmten Lebensphasen kann Teilzeit dennoch eine passende Arbeitszeitform darstellen. Betrieblich ergeben
sich einige wichtige Ansatzpunkte um mdgliche Nachteile im Zuge von Teilzeit zu vermeiden bzw. maglichst gering

zu halten.

Tipp: Teilzeit

% Teilzeit darf nicht zu Arbeitsverdichtung filhren: Die Evaluierung psychischer Belastungen entsprechend
dem Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz sollte insbesondere auf potentielle Fehlbeanspruchung infolge der

Arbeitszeit abstellen und entsprechende Mafinahmen nach sich ziehen.

v Erstellung von Arbeitszeitbilanzen auf deren Basis Arbeitgeberln und Betriebsrat Gber die
notwendige Personalbemessung zu beraten haben.

v' Gleiche Méglichkeiten der Teilhabe an Weiterbildung fir Teilzeitbeschaftigte gewdahrleisten.
Spezielle zeitliche Bedirfnisse/Maglichkeiten sollten dabei Beriicksichtigung finden.

v Individueller Anspruch auf Wechsel zwischen Teil- und Vollzeitbeschaftigung.

v" Recht auf Anhebung der vereinbarten Wochenarbeitszeit fir Teilzeitbeschaftigte, wenn
regelmaBig Mehrarbeit geleistet wird und die/der Beschaftigte das mochte.

v" Benachteiligung von Teilzeitkraften, bei Gewdahrung von Zuschlagen, Sachbezigen und

Pramienleistungen ausschlieBBen.
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Altersteilzeit

Altersteilzeit beruht auf einer Arbeitszeitreduktion gegen Ende des Erwerbslebens und soll somit dlteren Beschaf-
tigten einen besseren Ubergang in den Ruhestand erméglichen. Der durch die reduzierte Arbeitszeit entstehende
Entgeltverlust wird durch einen Gehaltsausgleich teilweise kompensiert. Aulerdem entstehen im Zuge einer Altersteil-
zeit keine Nachteile hinsichtlich Pensionsberechnung oder Arbeitslosengeld, da alle Sozialversicherungsbeitrage in
der bisherigen Hohe weiter entrichtet werden. Da es sich bei der Altersteilzeit um ein durch das Arbeitsmarktservice
(AMS) gefordertes Instrument handelt, sind hinsichtlich Anspruchsvoraussetzungen und Rahmenzeiten genaue
Eckpunkte definiert. Es besteht jedoch kein Rechtsanspruch auf Altersteilzeit, sondern es bedarf einer Vereinbarung
zwischen Arbeitnehmerln und Arbeitgeberlin.

Die maximale Laufzeit einer Altersteilzeitvereinbarung betragt generell funf Jahre. Das Mindestalter liegt fir Frauen
bei 53 Jahren und fir Manner bei 58 Jahren.

Grundsatzlich sind zwei Varianten der Altersteilzeit zu unterscheiden (Der Gehaltsausgleich fir Arbeitnehmerlnnen

ist in beiden Fallen gleich hoch):

< Blockvariante: Die reduzierte Arbeitszeit wird in eine Arbeits- und eine Freizeitphase geblockt. Somit wird
zundchst im Ausmaf3 der zuvor bestehenden Arbeitszeit weitergearbeitet. Die eingearbeitete Arbeitszeit wird
anschliefBend in einem Freizeitblock konsumiert. Der/Die Arbeitgeberln erhélt in diesem Fall eine geringere
Férderung durch das AMS (50 % der entstehenden Mehraufwendungen, die durch Gehaltsausgleich und
SV-Beitrage entstehen) und es besteht die Verpflichtung zur Einstellung einer Ersatzarbeitskraft.

< Kontinuierliche Altersteilzeit: Hier wird in einem vereinbarten Zeitraum die Arbeitszeit kontinuierlich
reduziert. Arbeitszeitschwankungen sind dennoch méglich, missen jedoch innerhalb eines Jahres ausge-
glichen werden bzw. kénnen ber die gesamte Laufzeit ausgeglichen werden, wenn die Abweichungen

jeweils nicht mehr als 20 % der Normalarbeitszeit betragen.
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Tipp: Eckpunkte einer Altersteilzeit-Vereinbarung

< Einmalige Zuwendungen aus Anlass einer bestimmten Dauer der Betriebszugehérigkeit (z. B. Dienst-
jubilaum) sind auf Basis der vor der Herabsetzung geltenden Arbeitszeit zu berechnen.

% Sonstige Zuwendungen (Pramien, Gewinnbeteiligungen etc.) werden auf Basis der vor der Herab-
setzung geltenden Arbeitszeit ausbezahlt, wenn der anspruchsbegrindende Zeitraum Gber die Halfte
in die Zeit vor Herabsetzung der Normalarbeitszeit fallt.

< Der im Zeitpunkt der Herabsetzung der Normalarbeitszeit noch offene Urlaubsanspruch ist auf Wunsch
des/der Arbeitnehmerln noch vor Herabsetzung zu verbrauchen. Kommt Gber den Zeitpunkt des
Urlaubsantrittes keine Einigung zustande, kann der Urlaub unmittelbar vor Beginn der Herabsetzung
verbraucht werden.

< Wird das Arbeitsverhdltnis nach Herabsetzung der Normalarbeitszeit beendet und besteht aufgrund

einer ungleichmaBigen Verteilung der Wochenarbeitszeit ein Zeitguthaben, ist dieses bei der Beendi-

gung abzugelten. Im Falle einer Kindigung durch den Dienstgeber ist das Zeitguthaben mit einem

50 %-igen Zuschlag abzugelten.

Eine umfangreiche Ubersicht zur Regelung der Altersteilzeit bietet die GPA-djp Broschiire ,Altersteilzeit —

Alle Regelungen auf einen Blick”.
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Sabbatical

Sabbaticals geben Arbeitnehmerlnnen die Maglichkeit, in einem aufrechten Dienstverhdlinis eine berufliche Auszeit
ohne bestimmte Zweckbindung zu nehmen. Gerade in Zeiten zunehmender psychischer Belastungen und verlan-
gerter Lebensarbeitszeit ist diese Option als Instrument zur Prévention von Fehlbeanspruchungen, zur Gesundheits-

forderung bzw. zur individuellen Gestaltung bestimmter Lebensphasen zu sehen.

Fir Sabbaticals gibt es keine dezidierten gesetzlichen Grundlagen, sie sind frei zu vereinbaren und somit besteht

auch kein Rechtsanspruch.

Um einen Freizeitblock anzusparen, kommen im Wesentlichen zwei Varianten in Frage:

< Entgeltkiirzung: Fir eine definierte Rahmenzeit wird ein verringertes Entgelt vereinbart. Mit diesem wird der
Anspruch auf Weiterbezahlung des Entgelts wahrend des Freizeitblocks erworben. Fir dieses Modell ist eine
Einzelvereinbarung ausreichend. In dieser wird vereinbart, dass die Félligkeit fir die Bezahlung des Entgelts in

die Freizeitphase verschoben wird und dass keine Verjéhrung von Anspriichen nach drei Jahren erfolgt.
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Ansparen eines Zeitguthabens: Hier erfolgt weder eine Reduktion der Arbeitszeit noch des Entgelts. Durch

Uberschreiten der Normalarbeitszeit wird ein Zeitguthaben angespart, das wahrend des Freizeitblocks konsu-

miert wird. Ein solches Sabbatical-Modell bedarf entsprechender Regelungen im Kollektivvertrag und in einer

Betriebsvereinbarung und bedient sich damit einer Gestaltungsméglichkeit des Arbeitszeitgesetzes. Das Gesetz

sieht langere Durchrechnungszeitrdume per Kollektivvertrag im Zusammenhang mit schwankenden Arbeits-

zeiten (Flexibilisierung) vor, die ein Ausdehnen der Normalarbeitszeit in einzelnen Wochen erméglichen. Die

Betriebsvereinbarung kann eine andere Verteilung der Normalarbeitszeit festsetzen. Die Bindung an einen

bestimmten Zweck ist nicht erforderlich. Auch bei der Vereinbarung eines solchen Modells, sollte sichergestellt

sein, dass eine Verjahrung der Anspriiche nach drei Jahren ausgeschlossen wird.

In einigen Kollektivvertragen wurde ein Gutschriftmodell vereinbart. Dieses sieht einen zusdtzlichen

Urlaubsanspruch vor, der in Verbindung mit der Inanspruchnahme eines Sabbaticals wirksam wird.

-

\

Tipp: Eckpunkte einer Sabbatical-Vereinbarung

.
°

Gerade bei Tatigkeiten mit hoher psychischer Belastung sollte durch die Vereinbarung eines Gutschrift-
modells eine Beteiligung des/der Arbeitgebers/in vereinbart werden.

Im Zusammenhang mit einem Sabbatical sollte auch die Maglichkeit zur Urlaubskonsumation
bestehen, um einen langeren Freizeitblock zu erméglichen.

Nach der Rickkehr aus dem Sabbatical sollte Anspruch auf eine vergleichbare/gleichwertige Tatigkeit
bestehen.

Ausschluss einer Kindigung wéhrend der Konsumation des Freizeitblocks sowie Kindigungsschutz
analog zum Mutterschutzgesetz von vier Wochen nach der Rickkehr aus dem Freizeitblock.

Der Freizeitblock zahlt zur Dienstzeit und fihrt zu keinen Verlusten in Hinblick auf Anspriiche, die von
der Daver der Beschaftigung abhéngen.

Ein Krankenstand hat so lange keinen Einfluss auf die Einarbeitungsphase als Entgeltfortzahlungs-
anspruch des/der Arbeitnehmers/in besteht. Halt eine Erkrankung iber den Zeitraum des
Entgeltfortzahlungsanspruches hinaus an, verlangert sich die Ansparphase um diesen Zeitraum der
Arbeitsunfahigkeit.

Ein Karenzurlaub kann die Rahmenzeit verlangern.

Bei Beendigung des Dienstverhdltnisses werden alle Beendigungsanspriiche auf Basis der Arbeitszeit
vor Beginn des Sabbatical berechnet.

Vereinbarung von Rickrittsrechten fir den Fall, dass eine Freizeitphase nicht angetreten werden kann
(z. B. aus gesundheitlichen bzw. persénlichen Grinden), die zu einer Aufrollung des urspringlichen

Zustandes fihren.

Eine Musterbetriebsvereinbarung ,Sabbatical” steht auf der GPA-djp Website - www.gpa-djp.at — zur

Verfigung.

/
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6. Durchsetzung und Kontrolle

Kontrolle durch den Betriebsrat

& arbeitsverfassungsgesetzliches Uberwachungsrecht

Der Betriebsrat tberwacht und kontrolliert innerbetrieblich die Einhaltung der gesetzlichen Bestimmungen zur
Arbeitszeit. Seine diesbeziglichen Befugnisse sind insbesondere in § 89 ArbVG geregelt. Auf Basis dieser Gene-
ralklausel hat der Betriebsrat das Recht, die Einhaltung der die AN des Betriebes betreffenden Rechtsvorschriften
zu Uberwachen. Im Kontext Arbeitszeit kommt dem Betriebsrat somit die Uberwachung des Arbeitszeitgesetzes,
Arbeitsruhegesetzes und des Urlaubsgesetzes zu. Dementsprechend ist der Betriebsrat berechtigt, in die vom
Betrieb gefihrten Aufzeichnungen iber Arbeitszeit und Beziige von Arbeitnehmerlnnen Einsicht zu nehmen. Die
Ausibung des betriebsratlichen Kontrollrechts ist nicht von der Zustimmung der einzelnen Arbeitnehmerlnnen

abhéngig!

Das Einsichts- und Kontrollrecht des Betriebsrates besteht auBerdem unabhdngig von Art und Form der Unter-
lagen, also auch bei automationsunterstitzter Aufzeichnung. Auf dieser Basis kann der Betriebsrat auch einen
Abgleich zwischen betrieblichen SOLL- und IST-Arbeitszeiten (,Arbeitszeitbilanz”) verlangen.

Bei Missachtung des betriebsratlichen Uberwachungsrechtes durch den/die Arbeitgeberln sieht das ArbVG
auch Strafsanktionen bzw. die Méglichkeit der Anzeige an die Bezirksverwaltungsbehérde vor. Dies betrifft u. a.
die Durchfihrung und Einhaltung der Vorschriften Gber den Arbeitnehmerlnnenschutz oder die Beiziehung des

Betriebsrates bei Betriebsbesichtigungen/-kontrollen durch die Organe der Arbeitsinspektion.
g Feststellungsverfahren

Zur Rechtsdurchsetzung hat der Betriebsrat auch die Maglichkeit einer Feststellungsklage nach § 54 Abs 1 des
Arbeits- und Sozialgerichtsgesetzes (ASGG). Voraussetzung ist, dass mindestens drei Arbeitnehmerlnnen von
einem mutmaflichen arbeitsrechtlichen Versto3 des/r Arbeitgebers/in betroffen sind. Ein solches Verfahren kann
seitens des Betriebsrates auch dann eingeleitet werden, wenn die Betroffenen selbst nicht aktiv werden wollen.

Der Betriebsrat hat in diesem Fall dennoch die Verpflichtung, auf die Einhaltung des Gesetzes zu achten.
&= Erzwingen einer Betriebsvereinbarung mit Hilfe einer Schlichtungsstelle

Im Zusammenhang mit der Durchsetzung von Arbeitszeitregelungen bzw. mit der Durchsetzung des
Mitwirkungsrechtes des Betriebsrates, hat dieser gema3 § 97 Abs 1 Z 2 ArbVG die Maglichkeit, mit
Hilfe einer Schlichtungsstelle eine Betriebsvereinbarung zu erzwingen. In punkto Arbeitszeit kann eine
solche BV die generelle Festsetzung des Beginns und Endes der taglichen Arbeitszeit, der Dauver und

lage der Arbeitspausen und der Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage regeln.
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Eine Schlichtungsstelle ist beim zustandigen Arbeits- und Sozialgericht einzurichten und bei dessen Prasidentin
zu beantragen. Sie setzt sich zusammen aus einer/m Berufsrichterln und 4 Beisitzerlnnen, wobei je zwei aus
dem Kreis der AG und zwei aus dem Kreis der AN benannt werden (§ 144 ArbVG). Die Entscheidung dieser
Schlichtungsstelle gilt dann als — nicht kindbare - Betriebsvereinbarung. Gegen die Entscheidung der Schlich-
tungsstelle kann Beschwerde an das Bundesverwaltungsgericht erhoben werden (§ 146 Abs 2 ArbVG). Eine
Abanderung oder Authebung ist nur im Einvernehmen der betrieblichen Vertragspartnerlnnen oder per Entschei-
dung der Schlichtungsstelle maglich. In letzterem Fall wiirde die Betriebsvereinbarung sofort und ohne Nach-

wirkung erléschen.
(& Mitwirkungsrecht des Betriebsrates in wirtschaftlichen Angelegenheiten und im Aufsichtsrat nutzen

Geht der Betriebsrat davon aus, dass es im Unternehmen strukturelle Mangel im Arbeitszeitmanagement gibt,
die idR mit einem wirtschaftlichen Risiko des Unternehmens verbunden sind und deshalb uU ein Rickstellungs-
erfordernis auslésen (wie z. B: regelmafige Uberschreitungen der gesetzlichen Arbeitszeitgrenzen, unrichtige
Arbeitszeitaufzeichnungen in gréfBerem Stil), so ist zu erwagen, dieses Thema im Rahmen des Wirtschaftsge-
sprachs und gegebenenfalls auch im Aufsichtsrat aufzuwerfen, um die Unternehmensleitung dazu zu bewegen,
sich mit dem Thema ernsthaft auseinanderzusetzen und mit dem Betriebsrat nach rechtskonformen Lésungen zu

suchen.

Gemeinsame Prifung lohnabhéngiger Abgaben (GPLA)

Die rechtméBige Entrichtung aller lohnabhéngigen Beitrage und Abgaben, wie Sozialversicherungsbeitrége, Lohn-
steuer, efc. erfolgt in einem gemeinsamen Prifvorgang (GPLA), der entweder durch eine/n Priferln der Gebiets-
krankenkasse oder der Finanzverwaltung abgewickelt wird (auch eine Teamprifung durch beide Institutionen ist
maglich). Hinsichtlich der Auswahl der zu prisfenden Unternehmen gilt das Ziel einer flachendeckenden Prifung in
regelmafBigen zeitlichen Abstanden (drei bis finf Jahre). Im Anlassfall sind auch kirzere Abstande von Prifungen

mdglich. Die verfahrensrechtliche Vorgangsweise der Prifung ist in der Bundesabgabenordnung (BAO) geregelt.

Die im Rahmen dieser gemeinsamen Priifung durchzufihrende Sozialversicherungspriifung dient insbesondere dazu,
die Grundlagen hinsichtlich Pensions-, Krankengeld- und Arbeitslosengeldansprichen sicherzustellen. Im Zuge der
GPLA festgestellte Mangel fihren allenfalls zur Nachverrechnung fehlender Beitrage bzw. Abgaben, nicht jedoch

zu verwaltungsstrafrechtlichen Sanktionen.

Als Grundlagen fir die Prifung sind vom Dienstgeber samtliche relevante Unterlagen zur Verfigung zu stellen. Dazu
gehdren u.a. auch alle Arbeitszeit-, Urlaubs-, Krankenstands- und andere Abwesenheitsaufzeichnungen. Werden
im Zuge der Prifung Verstéfle gegen Beitragsbestimmungen der Sozialversicherung bzw. Vorgaben zur Abfuhr
von Abgaben festgestellt, so kommt es entsprechend der festgestellten Beitrags- und Besteuerungsgrundlage zu
Nachforderungen. Legt der Dienstgeber unvollstandige oder nicht ordnungsgemaf3 gefihrte Aufzeichnungen und
Unterlagen vor, so kénnen auf Basis einer durch die Priforgane durchzufihrenden Schétzung der Beitrags- und

Besteuerungsgrundlage, Nachforderungen gestellt werden.
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Lohn- und Sozialdumping Bekémpfung

Das Lohn- und Sozialdumpingbekampfungsgesetz (LSDBG, seit 1.5.2011 in Kraft) steht vor allem in Zusammenhang
mit der Offnung des Arbeitsmarktes fir die neuen EU-Mitgliedsstaaten. Es zielt darauf ab, gleiche Lohnbedin-
gungen fir alle in Osterreich tatigen Arbeitnehmerlnnen und faire Wettbewerbsbedingungen zwischen inlandischen
und auslandischen Unternehmen sicherzustellen, sowie die rechtméBige Entrichtung von Abgaben und Sozialver-
sicherungsbeitrdgen zu gewdhrleisten. Im Unterschied zur Lohnabgabenprifung, bei der festgestellte
Verstéfle lediglich eine Nachverrechnung zur Folge haben, drohen Unternehmen im Zuge des
LSDBG auch verwaltungsstrafrechtliche Konsequenzen. Betroffen sind von den Kontrollen nach dem
LSDBG inléndische wie auch ausldndische Unternehmen, die Beschaftigte nach Osterreich entsenden oder hier
uberlassen.

Seit 2011 kontrollieren erstmals Behdrden die Einhaltung des kollektivvertraglichen Grundlohns und sprechen Verwal-

tungsstrafen (bei Unterentlohnung, Nicht-Bereithalten der Lohnunterlagen efc.) aus. Das ist einzigartig in Europa.

Kontrolliert wird, ob Arbeitgeberlnnen den nach Gesetz, Verordnung oder Kollektivvertrag zustehenden Grundlohn
unter Beachtung der jeweiligen Einstufungskriterien leisten. Dabei gelten die vom/von der Arbeitnehmerln tatséch-
lich ausgeibte Tatigkeit, die Anrechnung von Vordienst- oder Schulzeiten oder sonstige Ausbildungen als Kriterien.
Unter Grundlohn ist hier der fir die erbrachte Arbeitszeit zustehende Grundbezug (Grundlohn bzw. Grundgehalt)
zu verstehen. Ab 1.1.2015 wird der Geltungsbereich des LSDBG erweitert, sodass die Behdrden das gesamte kollek-
tivvertragliche Entgelt inklusive Uberstundenzuschlége etwaiger anderer Zuschlége, Zulagen sowie der Sonderzah-
lungen Uberprifen und nicht nur den Grundlohn bzw. das Grundgehalt. Aulerdem werden die betroffenen Arbeit-

nehmerlnnen bei Unterentlohnung ber einen allfdlligen Gber den Arbeitgeber ergehenden Strafbescheid informiert.

Als fir die Prifung erforderliche Unterlagen sind seitens des Unternehmens Arbeitsvertrag und Dienstzettel sowie
Arbeitszeitaufzeichnungen zur Verfigung zu stellen, ebenso wie Lohn- und Gehaltsaufzeichnungen bzw. Nachweise
Uber Lohn- und Gehaltszahlungen (z. B. Bankiberweisungsbelege). Fir auslandische Arbeitgeberlnnen gilt zusatz
lich, dass fur die Daver der Beschaftigung von Arbeitnehmerinnen am Einsatzort, alle erforderlichen Unterlagen
auch in deutscher Sprache bereitzuhalten sind. Ab 2015 werden die Strafen bei Nicht-Bereithaltung der Unterlagen

deutlich erhdht und pro Arbeitnehmerln eingehoben.

Die Zustandigkeit fur die Kontrolle liegt beim Kompetenzzentrum LSDB, in dessen Rahmen der Wiener Gebietskran-
kenkasse eine zentrale Rolle zukommt. Das Kompetenzzentrum fihrt auf Basis der Sachverhaltsermittlungen der
Organe der Strafbehdrden (Finanzpolizei) die Kontrolle des zustehenden kollektivvertraglichen Entgelts fir die nicht
dem ASVG unterliegenden (nach Osterreich iiberlassenen oder entsendeten) Arbeitnehmer/innen durch. Bei den
dem ASVG unterliegenden Arbeitnehmerninnen stellt der jeweils zusténdige Krankenversicherungstrager im Zuge
seiner Uberprifungen fest, ob Unterentlohnung vorliegt. Im Bereich des Baugewerbes ibernimmt die Bauarbeiter-

Urlaubs- und Abfertigungskasse (BUAK) die entsprechenden Kontrolltatigkeiten.



Druchsetzung und Kontrolle

Wird bei der Kontrolle festgestellt, dass Arbeitnehmerlnnen nicht entsprechend dem zustehenden kollektivvertrag-
lichen Entgelt bezahlt werden, liegt eine Verwaltungsibertretung vor, die seitens des Kompetenzzentrums LSDB,
der Bezirksverwaltungsbehérde zur Anzeige gebracht werden muss. Als Geldstrafen drohen in diesem Fall pro
Arbeitnehmerln 2.000 Euro bis 20.000 Euro und 4.000 Euro bis 50.000 Euro im Wiederholungsfall. Bei geringen
Vergehen, bzw. wenn erstmals eine Ubertretung festgestellt wird, kann von einer Anzeige abgesehen werden,

vorausgesetzt, dass das ausstehende Entgelt binnen einer festgelegten Frist nachgezahlt wird.

Arbeitsinspektion

Nach dem Arbeitsinspektionsgesetz (ArblG) Gberprift die Arbeitsinspektion die Einhaltung der gesetzlichen Bestim-
mungen zum Schutz des Lebens und der Gesundheit der arbeitenden Menschen in den Betrieben. In diesem Zusam-
menhang kommt ihr auch die Kontrolle der gesetzlichen Vorschriften hinsichtlich Arbeitszeit, Ruhepausen und die

Ruhezeit, Arbeitsruhe sowie von Urlaubsaufzeichnungen zu.

Arbeitsinspektorinnen sind berechtigt, Betriebsstétten und Arbeitsstellen aller Art jederzeit zu betreten und zu besich-

tigen und sie sind verpflichtet, jeder Beschwerde nachzugehen und sie vertraulich zu behandeln.

Arbeitgeberlnnen sind verpflichtet, den Arbeitsinspektionsorganen auf Verlangen alle Unterlagen zur Einsicht
vorzulegen, die mit dem Arbeitnehmerinnenschutz im Zusammenhang stehen. Dies gilt auch fir Kollektivvertrage,
Betriebsvereinbarungen, Arbeitsvertrdge, Lehrvertrdge, Lohn-, Gehalts- und Urlaubslisten. Die korrekte Abrechnung
bzw. Auszahlung von Entgelten firr Uberstunden- und Mehrarbeitsleistungen wird allerdings nicht von den Arbeits-

inspektionen Uberprifi!

Stellt der/die Arbeitsinspektorin die Ubertretung einer Arbeitsschutzvorschrift fest, so ergeht in der Regel eine
Aufforderung, den festgestellten Mangel innerhalb einer bestimmten Frist zu beseitigen. Handelt es sich um eine
schwere Ubertretung, so kann die Arbeitsinspektion auch ohne vorausgehender Aufforderung bzw. Fristsetzung eine
Strafanzeige an die Bezirksverwaltungsbehérde richten. Dabei wird auch ein bestimmtes StrafmafB beantragt. Die
Verwaltungsstrafbehdrde hat Gber die Anzeige ohne Verzug, léngstens jedoch binnen zwei Wochen, das Verwal-

tungsstrafverfahren einzuleiten.



Durchsetzung und Kontrolle

Laut aktuell vorliegendem Tatigkeitsbericht der Arbeitsinspektion handelt es sich bei mehr als der Halfte, namlich
5.923 aller Ubertretungen auf dem Gebiet des Verwendungsschutzes (ohne Kontrollen von Lenkerlnnen), um VerstsBe
gegen das Arbeitszeitgesetz; davon entfielen 1.508 auf den Bereich Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraft-
fahrzeugen, 1.500 auf das Beherbergungs- und Gastronomiewesen, 834 auf den Bereich Herstellung von Waren
und 762 auf das Bauwesen. Von den Ubertretungen waren insgesamt 40.854 Arbeitnehmerlnnen betroffen, wobei
zu beriicksichtigen ist, dass hinsichtlich einzelner Arbeitnehmerlnnen mehrere Ubertretungen aufscheinen kénnen.
Der grofite Teil der betroffenen Arbeitnehmerlnnen, namlich 9.395, entfiel auf die Wirtschaftsklasse Herstellung von
Waren. Der Strafrahmen bei VerstéfBen gegen das Arbeitszeitgesetz erstreckt sich — je nach Art und Schwere der
Rechtsverletzung — von 20 Euro bis 3.600 Euro pro Delikt und pro Arbeitnehmerln (§ 28 AZG).

4 N
Tipp:

Die Arbeitsinspektion ist kontrollierende und beratende Instanz und agiert im Interesse der Sicherheit und
Gesundheit der Beschaftigten. Zégern Sie nicht, auch unabhdngig von einer konkreten Beschwerde oder
Problemstellung, Kontakt mit Ihrer zustandigen Arbeitsinspektion aufzunehmen. Alle Infos dazu finden unter

www.arbeitsinspektion.gv.at oder auch in ihrer GPA-djp Regionalgeschaftsstelle.

(S /




Anhang

7. Anhang

Tégliche Normalarbeitszeit

Nornr:lglr!g:i?szeit Regelung/Arbeitszeitform Besondere Regelungsinstrumente? §§ (AZG)
8 Stunden e Grundsatz
® anzuwenden, soweit nicht nachstehende - § 3 Abs. 1
Sonderregelungen gelten
9 Stunden e andere Verteilung innerhalb der Woche - §4 Abs. 2
o fiihrt zu einer Verlangerung einer taglichen oder der
wochentlichen Ruhezeit (z.B. Freitagfriihschluss)
9 Stunden e andere Verteilung innerhalb der Woche o BV §4 Abs. 2
e weil es die Art des Betriebes erfordert o Bescheid des Al in Betrieben ohne Betriebsrat
e ohne Ruhezeit-Verlangerung
9 Stunden e Einarbeiten in Verbindung mit Feiertagen o KV oder §4 Abs. 3
(Fenstertage) o BV mit KV-Erméachtigung §1a
e Einarbeitungszeitraum tber 13 Wochen o BV fiir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit
9 Stunden e Durchrechnung fiir Verkaufsstellen o bis 4 Wochen: keine §4 Abs. 4
e \Wochenarbeitszeit bis 44 Stunden o ab 4 Wochen: KV oder §1a
BV mit KV-Ermachtigung
9 Stunden e Durchrechnung der Normalarbeitszeit oKV §4 Abs. 6
= gilt nicht fir Verkaufsstellen! o BV mit KV-Erméchtigung §1a
o BV fiir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit
9 Stunden e Dekadenarbeit im Bauwesen o KV §4c
(Durchrechnung der Normalarbeitszeit) o BV mit KV-Ermachtigung §1a
o fiir GroRbaustellen, fur Wildbach- und Lawinenverbauung | o BV fiir Betriebe ohne KV-Méglichkeit
e Durchrechnungszeitraum 2 Wochen

Tégliche

Regelung/Arbeitszeitform

Besondere Regelungsinstrumente?

§§ (AZG)

Normalarbeitszeit
10 Stunden e Verlangerung der taglichen Normalarbeitszeit o KV § 4 Abs.1
o BV mit KV-Erméchtigung §1a
o BV fir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit
10 Stunden o Gleitende Arbeitszeit = § 4b Abs.4
10 Stunden e Einarbeiten in Verbindung mit Feiertagen - §4 Abs. 3
e Einarbeitungszeitraum max. 13 Wochen
10 Stunden e 4 - Tage - Woche o BV §4 Abs. 8
= gilt nicht fiir das Bauwesen! o schriftliche Einzelvereinbarung in Betrieben ohne
Betriebsrat
10 Stunden e Einarbeiten in Verbindung mit Feiertagen im Bauwesen o KV §4 Abs. 9
o Einarbeitungszeitraum mehr als 13 Wochen
12 Stunden e regelmaRige und erhebliche Arbeitsbereitschaft o KV §5Abs. 1,2
o BV mit KV-Erméchtigung und 3
o Bescheid des Al in Betrieben ohne Betriebsrat §1a
o BV fir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit
24 Stunden e besondere Erholungsméglichkeiten o KV § 5a
o max. 3 x wochentlich o BV mit KV-Erméchtigung §1a
o BV fiir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit

HINWEISE: KV = Kollektivvertrag, BV = Betriebsvereinbarung, Al = Arbeitsinspektorat; Regelungen fiir Schichtarbeit und Lenker siehe eigene Ubersichten

Stand: Janner 2008

Quelle: Arbeitsinspektion



Anhang

Wochentliche Normalarbeitszeit

Wochentliche
Normalarbeitszeit

Regelung/Arbeitszeitform

Besondere Regelungsinstrumente?

§§ (AZG)

40 Stunden e Grundsatz - § 3 Abs. 1
e anzuwenden, soweit nicht nachstehende
Sonderregelungen gelten
44 Stunden e Durchrechnung fiir Verkaufsstellen - §4 Abs. 4
e Durchrechnungszeitraum 4 Wochen
44 Stunden o Durchrechnung fiir Verkaufsstellen o KV §4 Abs. 4
o Durchrechnungszeitraum tiber 4 Wochen o BV mit KV-Ermachtigung §1a
o BV fiir Betriebe ohne KV-Mdoglichkeit
45 Stunden e Einarbeiten in Verbindung mit Feiertagen o KV §4Abs. 322
o Einarbeitungszeitraum ab 14. Woche o BV mit KV-Ermachtigung §1a
o BV fiir Betriebe ohne KV-Mdoglichkeit
48 Stunden e Durchrechnung der Normalarbeitszeit o KV §4 Abs.6Z2
e Durchrechnungszeitraum tber 8 Wochen o BV mit KV-Ermachtigung §1a
= gilt nicht fiir Verkaufsstellen o BV fir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit
50 Stunden e Durchrechnung der Normalarbeitszeit o KV §4Abs.6Z1
 Durchrechnungszeitraum bis 8 Wochen o BV mit KV-Ermachtigung § 9 Abs. 4
= gilt nicht fiir Verkaufsstellen o BV fiir Betriebe ohne KV-Maglichkeit §1a
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verlédngert werden)
50 Stunden e Einarbeiten in Verbindung mit Feiertagen o keine bis 13 Wochen § 9 Abs. 1
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche o ab 13 Wochen: KV §4 Abs. 3
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV o oder BV mit KV-Ermachtigung §1a
verlangert werden) o BV fiir Betriebe ohne KV-Méglichkeit

Waéchentliche
Normalarbeitszeit

Regelung/Arbeitszeitform

Besondere Regelungsinstrumente?

§§ (AZG)

60 Stunden e regelmaBige und erhebliche Arbeitsbereitschaft o KV §5Abs. 1,2
o Bescheid des Al in Betrieben ohne Betriebsrat und 3
o BV mit KV-Erméchtigung §1a
o BV fiir Betriebe ohne KV-Mdoglichkeit
63 Stunden o Dekadenarbeit im Bauwesen o KV §4c
o flir GroRbaustellen, fiir Wildbach- und Lawinenverbauung
= nur in jeder 2. Woche 63 Stunden zulassig
= im Schnitt maximal 48 Stunden (siehe oben)
72 Stunden ® besondere Erholungsméglichkeiten o KV § 5a
= im Schnitt maximal 60 Stunden o BV mit KV-Erméachtigung §1a
o BV fiir soziale Dienste*) ohne KV-Méglichkeit

*) Zu beachten wére: BAGS-KV wurde zur Satzung erklart, die in der Satzung enthaltenen Ausnahmen sind zu beachten!

HINWEISE: KV = Kollektivvertrag, BV = Betriebsvereinbarung, Al = Arbeitsinspektorat; Regelungen fiir Schichtarbeit und Lenker siehe eigene Ubersichten

Stand: Janner 2008

Quelle: Arbeitsinspektion




Anhang

Sonderregelung Normalarbeitszeit im Handel

Téagliche Normalarbeitszeit

Norrr-lr;gln'llg:iiszeit Regelung/Arbeitszeitform Besondere Regelungsinstrumente? §§ (AZG)
8 Stunden e Grundsatz - § 3 Abs. 1
e anzuwenden, soweit nicht nachstehende
Sonderregelungen gelten
9 Stunden e andere Verteilung innerhalb der Woche - § 4 Abs. 2
o flihrt zu einer Verlangerung einer taglichen oder der
wochentlichen Ruhezeit
(z.B. freier Nachmittag)
9 Stunden e Einarbeiten in Verbindung mit Feiertagen o KV §4Abs.3Z2
(Fenstertage) o BV mit KV-Erméachtigung §1a
e Einarbeitungszeitraum tiber 13 Wochen o BV fiir Betriebe ohne KV-Méglichkeit
9 Stunden e Durchrechnung fiir Verkaufsstellen o bis 4 Wochen: keine § 4 Abs. 4
® Wochenarbeitszeit bis 44 Stunden o ab 4 Wo: KV oder §1a
BV mit KV-Erméachtigung
10 Stunden e Verlangerung der taglichen Normalarbeitszeit oKV §4 Abs. 1
o BV mit KV-Ermachtigung §1a
o BV fiir Betriebe ohne KV-Mdoglichkeit
10 Stunden e Gleitende Arbeitszeit = § 4b Abs. 4
10 Stunden e Einarbeiten in Verbindung mit Feiertagen (Fenstertage) - §4 Abs. 3
e Einarbeitungszeitraum bis 13 Wochen
10 Stunden e 4 - Tage - Woche o BV §4 Abs. 8
o schriftliche Einzelvereinbarung in Betrieben ohne
Betriebsrat
12 Stunden e regelmafige und erhebliche Arbeitsbereitschaft o KV §5Abs. 1,2
o BV mit KV-Erméachtigung und 3
o BV fiir Betriebe ohne KV-Méglichkeit §1a
o Bescheid des Al in Betrieben ohne Betriebsrat

Waochentliche Normalarbeitszeit

Waéchentliche

Normalarbeitszeit Regelung/Arbeitszeitform Besondere Regelungsinstrumente? §§ (AZG)
40 Stunden e Grundsatz - § 3 Abs. 1
e anzuwenden, soweit nicht nachstehende
Sonderregelungen gelten
44 Stunden e Durchrechnung fiir Verkaufsstellen - §4 Abs. 4
e Durchrechnungszeitraum 4 Wochen
44 Stunden e Durchrechnung fiir Verkaufsstellen o KV §4 Abs. 4
e Durchrechnungszeitraum tber 4 Wochen o BV mit KV-Ermachtigung §1a
o BV fiir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit
45 Stunden e Einarbeiten in Verbindung mit Feiertagen tiber 13 Wochen | o KV §4 Abs. 3
o BV mit KV-Ermachtigung §1a
o BV fiir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit
50 Stunden e Einarbeiten in Verbindung mit Feiertagen bis 13 Wochen | -- § 9 Abs. 1und 4
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche §4 Abs. 3
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verlangert werden)
60 Stunden e regelmaBige und erhebliche Arbeitsbereitschaft o KV §5Abs. 1,2
o BV mit KV-Ermachtigung und 3
o Bescheid des Al in Betrieben ohne Betriebsrat §1a
o BVfiir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit

HINWEISE: KV = Kollektivvertrag, BV = Betriebsvereinbarung, Al = Arbeitsinspektorat; Regelungen fiir Schichtarbeit und Lenker siehe eigene Ubersichten

Stand: Janner 2008

Quelle: Arbeitsinspektion
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Hochstgrenzen der Arbeitszeit (téglich und wéchentlich)

Hochstgrenzen der

Regelung/Arbeitszeitform

Besondere Regelungsinstrumente?

§§ (AZG)

Tagesarbeitszeit

10 Stunden e Grundsatz - § 9 Abs. 1
e anzuwenden, soweit nicht nachstehende Sonder-
regelungen gelten
10,5 Stunden o Uberstunden fiir Vor- und Abschlussarbeiten - § 8 Abs. 2
e Vertretung durch andere Arbeitnehmer/innen ist nicht
madglich
e Heranziehung Betriebsfremder nicht zumutbar
12 Stunden o Uberstunden bei voriibergehendem besonderen o BV § 7 Abs. 4 und
Arbeitsbedarf o schriftliche Einzelvereinbarung in Betrieben ohne | 4@
e maximal 24 Wochen pro Kalenderjahr, nach 8 Wochen 2 Betriebsrat mit arbeitsmedizinischer
Wochen ohne Uberstunden Unbedenklichkeits-feststellung
12 Stunden o Uberstunden bei 4-Tage-Woche o BV §7 Abs. 6
o schriftliche Einzelvereinbarung in Betrieben ohne
Betriebsrat mit arbeitsmedizinischer
Unbedenklichkeitsfest-stellung
12 Stunden e Verlangerung der Arbeitszeit bei Arbeitsbereitschaft o KV §5Abs. 1,2
= je nach Regelung Normalarbeitszeit oder Uberstunden o BV mit KV-Ermachtigung und 3
o Bescheid des Al in Betrieben ohne Betriebsrat § 7 Abs. 3
o BV fir Betriebe ohne KV-Maglichkeit §1a
13 Stunden o Uberstunden bei Arbeitsbereitschaft o KV §7Abs. 3
o BV mit KV-Erméchtigung §1a
o ohne besondere Zulassung bei Verlangerung der
Normalarbeitszeit durch Al
o BV fir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit
24,5 Stunden o Uberstunden zur Arbeitsiibergabe bei besonderen o KV § 8 Abs. 4
Erholungsmdglichkeiten o BV mit KV-Ermachtigung §1a
e max. 3 x wéchentlich o BV fiir soziale Dienste*) ohne KV-Méglichkeit
GRENZE o Uberstundengenehmigung durch Al o Bescheid des Al §7 Abs. 5
laut BESCHEID = mehr als 10 Stunden nur im 6ffentlichen Interesse
mdoglich

*) Zu beachten ware: BAGS-KV wurde zur Satzung erklart, die in der Satzung enthaltenen Ausnahmen sind zu beachten!

Hochstgrenze der

Regelung/Arbeitszeitform

Besondere Regelungsinstrumente?

§§ (AZG)

Wochenarbeitszeit

50 Stunden e Grundsatz - § 9 Abs. 1
® anzuwenden, soweit nicht nachstehende § 9 Abs. 4
Sonderregelungen gelten
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verlédngert werden)
60 Stunden o Uberstunden bei voriibergehendem besonderen o BV §7 Abs. 4
Arbeitsbedarf o schriftliche Einzelvereinbarung in Betrieben ohne | § 9 Abs. 3 und 4
e maximal 24 Wochen pro Kalenderjahr Betriebsrat mit arbeitsmedizinischer § 7 Abs. 4a
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche Unbedenklichkeits-feststellung
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verlangert werden)
60 Stunden e regelmaBige und erhebliche Arbeitsbereitschaft o KV §5Abs. 1,2
= je nach Regelung Normalarbeitszeit oder Uberstunden o BV mit KV-Erméachtigung und 3
o BV fiir Betriebe ohne KV-Méglichkeit § 7 Abs. 3
o Bescheid des Al in Betrieben ohne Betriebsrat
70 Stunden e Dekadenarbeit im Bauwesen o KV §4c
o fiir GroRbaustellen, fiir Wildbach- und Lawinenverbauung § 9 Abs. 3
= nur in jeder 2. Woche 70 Stunden zulassig
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verléngert werden)
72 Stunden e besondere Erholungsmdglichkeiten o KV § 5a
= im Schnitt maximal 60 Stunden o BV mit KV-Ermachtigung §1a
o BV fiir Betriebe ohne KV-Mdglichkeit
GRENZE laut KV e Uberstunden bei erhéhtem Arbeitsbedarf o KV §7 Abs. 2
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche § 9 Abs. 3 und 4
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verlédngert werden)
GRENZE laut BESCHEID | e Uberstundengenehmigung durch Al o Bescheid des Al §7 Abs. 5
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche § 9 Abs. 3und 4
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verléngert werden)

HINWEISE: KV = Kollektivvertraa. BV = Betriebsvereinbaruna. Al = Arbeitsinspektorat: Reaelunaen fiir Schichtarbeit und Lenker siehe eiaene Ubersichten

Quelle: Arbeitsinspektion
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Sonderregelung Héchstarbeitszeit im Handel (taglich und wachentlich)

Hochstgrenzen der

Tagesarbeitszeit Regelung/Arbeitszeitform Besondere Regelungsinstrumente? §§ (AZG)
10 Stunden e Grundsatz, anzuwenden, soweit nicht nachstehende - § 9 Abs. 1
Sonderregelungen gelten
10,5 Stunden o Uberstunden fiir Vor- und Abschlussarbeiten - § 8 Abs. 2
e Vertretung durch andere Arbeitnehmer/innen ist nicht
mdglich
e Heranziehung Betriebsfremder nicht zumutbar
12 Stunden o Uberstunden bei voriibergehendem besonderen o BV § 7 Abs. 4 und
Arbeitsbedarf o schriftliche Einzelvereinbarung in Betrieben ohne | 4a
e maximal 24 Wochen pro Kalenderjahr (nach 8 Wochen, 2 Betriebsrat mit arbeitsmedizinischer
Wochen ohne Uberstunden) Unbedenklichkeits-feststellung
12 Stunden o Uberstunden bei 4-Tage-Woche o BV §7 Abs. 6
o schriftliche Einzelvereinbarung in Betrieben ohne
Betriebsrat mit arbeitsmedizinischer
Unbedenklichkeitsfest-stellung
12 Stunden e Verlangerung der Arbeitszeit bei Arbeitsbereitschaft o Kollektivvertrag § 5 Abs. 1,2 und
= je nach Regelung Normalarbeitszeit oder Uberstunden o BV mit KV-Erméachtigung 3
o BV fiir Betriebe ohne KV-Méglichkeit §7Abs. 3
o Bescheid des Al in Betrieben ohne Betriebsrat §1a

Hochstgrenze der
Wochenarbeitszeit

Regelung/Arbeitszeitform

Besondere Regelungsinstrumente?

§§ (AZG)

= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verlangert werden

50 Stunden e Grundsatz - § 9 Abs. 1
© anzuwenden, soweit nicht nachstehende § 9 Abs. 4
Sonderregelungen gelten
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verlangert werden)
60 Stunden o Uberstunden bei voriibergehendem besonderen o BV § 7 Abs. 4, 4a
Arbeitsbedarf o schriftliche Einzelvereinbarung in Betrieben ohne | § 9 Abs. 3 und 4
e maximal 24 Wochen pro Kalenderjahr Betriebsrat mit arbeitsmedizinischer
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche Unbedenklichkeits-feststellung
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verlangert werden)
60 Stunden e regelmafige und erhebliche Arbeitsbereitschaft o KV §5Abs.1,2,3
= je nach Regelung Normalarbeitszeit oder Uberstunden | o BV mit KV-Ermé&chtigung §7Abs. 3
o BV fiir Betriebe ohne KV
o Bescheid des Al in Betrieben ohne Betriebsrat
GRENZE laut KV o Uberstunden bei erhdhtem Arbeitsbedarf o KV §7 Abs. 2

§ 9 Abs. 3und 4

GRENZE laut BESCHEID

o Uberstundengenehmigung durch Al
= im Schnitt maximal 48-Stunden pro Woche
(Durchrechnungszeitraum 17 Wochen, kann durch KV
verlangert werden)

o Bescheid des Al

§7Abs. 5
§9 Abs.3und 4

HINWEISE: KV = Kollektivvertrag, BV = Betriebsvereinbarung, Al = Arbeitsinspektorat; Regelungen fiir Schichtarbeit und Lenker siehe eigene Ubersichten

Stand: Janner 2008

Quelle: Arbeitsinspektion




Informationsmaterialien

Links
www.gpa-djp.at/gutearbeit
www.gesundearbeit.at
www.arbeitsinspektion.gv.at

http://wien.arbeiterkammer.at/service/broschueren/Arbeitsrecht/Arbeitszeit_Ruhezeit.html

Broschiiren

Wii=@
Allzeit ey
bereit! m . .
." JAllzeit bereit!”
2.

Ein Blick hinter das Verschwimmen von Arbeit und Freizeit

JAltersteilzeit”

Alle Informationen auf einen Blick

» Bildungskarenz

Plildm!mil?ﬁ -
e »Bildungskarenz, Bildungsteilzeit, Fachkraftestipendium”
/ Y Alle Informationen auf einen Blick
=y
in do Arbvi;swell '
,\’ E ~Gesundheit und Sicherheit in der Arbeitswelt”
Bestimmungen, Regelungen und Gestaltungsméglichkeiten im Uberblick

«Psychische Belastungen bei der Arbeit”

Erkennen — Bekampfen — Vermeiden

JFlexible Arbeitszeiten”
fair, sozial und gesundheitsvertraglich gestalten

(Interessengemeinschaften work@professional, work@external)

B@ o



Gute Arbeit

Gute
Arbeit!

Y

Was bedeutet GUTE ARBEIT?

X3

*

verbindet Flexibilitat mit Sicherheit,

2

o

gewdahrleistet ein Einkommen, das einen angemessenen, planbaren Lebensstandard erméglicht,

X3

%

fordert die Entwicklung und den Erhalt der Beschéftigungsfahigkeit der Arbeitnehmerlnnen

3

*

durch regelmé&Bige Weiterbildung und sinnvolle, férdernde Arbeitsaufgaben,

>3

o

férdert Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz und erméglicht eine gesunde Balance zwischen Arbeit

und Privatleben,

3

*

respektiert die Privatsphare der Beschaftigten und gewdhrleistet einen angemessenen Datenschutz,

>3

o

bemiht sich um die Entwicklung einer wertschatzenden und respekivollen Unternehmenskultur, in der

Vielfalt und Chancengleichheit als Wert und Ressource betrachtet werden.

(S /

Arbeit ist eines der bedeutendsten Rader im Getriebe der Gesellschaft und hélt das tagliche Leben in allen uns
bekannten Formen am Laufen. Deshalb bestimmt die Art und Weise, wie wir arbeiten auch wesentlich iiber unsere
allgemeine Zufriedenheit und Lebensqualitat mit. Doch stetig wachsende Produktivitats- und Gewinnerwartungen
steigern die Anforderungen an Arbeitnehmerlnnen und erhéhen den Druck am Arbeitsplatz. Betriebsratinnen und
Gewerkschaften sind daher stets bemiht, arbeitsrechtliche Standards zu bewahren und mehr als nur menschen-
wirdige Arbeitsbedingungen zu sichern, damit die steigende Produktivitat auch denjenigen nutzt, die diese erwirt-
schaften — den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. Diese Aufgabe wird gerade in wirtschaftlich schlechten

Zeiten zu einer immer schwierigeren Herausforderung.

Arbeit um jeden Preis? Die schlechte Arbeitsmarktsituation und die Notwendigkeit, um Arbeitsplatze zu kdmpfen,
wird oft als Rechtfertigung benutzt, um Qualitétsstandards bei den Arbeitsbedingungen auszuhshlen bzw. eine
Weiterentwicklung zu verhindern. Beschéftigungssicherung muss jedoch Hand in Hand mit dem Erhalt und der
Verbesserung von Arbeit gehen. In dieser Frage kann es nicht heiflen: ,entweder — oder”. Wir fordern beides!

Die Beschdftigten haben es sich verdient!

Mit den Materialien aus der Reihe GUTE ARBEIT knipfen wir an bisherige Bemihungen sowohl unserer eigenen
gewerkschaftlichen Arbeit als auch an internationale Erfahrungen an. Dabei geht es in erster Linie darum, die Stimmen
derer zu héren, die Expertinnen in der Beurteilung ihres Arbeitsumfeldes sind: die Beschdftigten. Die GPA-djp stellt
Informationen zur Erfassung des Arbeitsklimas im Betrieb bereit und gibt Handlungshilfen rund um die Gestaltung
von Arbeitsplatzen. Wir bericksichtigen dabei jene Dimensionen, die Arbeitsprozesse wesentlich bestimmen:

2

< Arbeitsorganisation, Mitbestimmung und Datenschutz im Betrieb

< Beschaftigung und Einkommen

< Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

Mehr Informationen zum Thema GUTE ARBEIT unter www.gpa-djp.at/gutearbeit und via
weblog http://arbeitundtechnik.gpa-djp.at/



Notizen




JETZT Mitglied werden!

FamiliennamMe . ... VOrNAME ...coveiiiiiee e O Frau JHerr
SV-Nr./Geburtsdatum | | | | | | | | | | | Titel e GeburtsNAME ..o
StraBe/Haus-NI. ..o PLZ/WORNOM . ...t
Telefonisch erreichbar........ ..o EMGIL. e

(J Angestellte/r [T Lehrling [ Werkvertrag [ geringfigig beschaftigt (7 Freier Dienstvertrag [ Selbststandig (Gewerbeschein)
() Zeitarbeitskraft [J Schilerln [ Studentin (7 dzt. ohne Beschaftigung [ Zweitmitgliedschaft [ Facharbeiterln

Derzeitige TAHGKEI ..ooovviiiiiiiiiiicic e (7 Ich war bereits Mitglied der Gewerkschaft von/bis.............ccccoceiiiiiiiiinin,

lhre Angaben werden streng vertraulich behandelt und unterliegen dem Datenschutz. Nach Zusendung lhrer Anmeldebestatigung haben Sie
unter Verwendung lhrer Mitgliedsnummer die Méglichkeit, samtliche fir Sie wichtigen Informationen wie Kollektivvertrag, Informationen zu aktuellen
Themen, Aktivitdten unserer Interessengemeinschaft, etc., einzuholen. Unsere Internetadresse: www.gpa-djp.at

Beschaftigt bei Firma (bzw. Schule/Universita]..............ccooiiiiiiiiiiiiiiiiii e DIenSION ...
AANSCRIIE <.ttt f ettt h ettt h et A et s e Rt h et ekttt ettt
BraNCRe .. e Werberln-Mitgliedsnummer ...........ccoociiiiiiiiiiiiee

Nur ankreuzen wenn ein Betriebsabzug gewiinscht wird:

(7 Betriebsabzug — da in meinem Betrieb ein Betriebsabzug maglich ist, erklére ich mich einverstanden, dass mein Gewerkschaftsbeitrag durch
den Arbeitgeber (Dienstgeber) von meinem Gehalt/Lohn, meiner Lehrlingsentschadigung abgezogen wird. Ich ermédchtige den Arbeitgeber,
alle im Zusammenhang mit der Betragseinhebung erforderlichen personenbezogenen Daten im Sinne des DSG § 18 (1) bzw. § 7 (1) an die
GPA-djp zu Ubermitteln.

Die Beitragszahlung erfolgt mit SEPA Lastschrift-Mandat (Bankeinzug)

Hiermit erméchtige ich die Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journalismus, Papier (GPA-djp) widerruflich, die von mir zu entrichtenden
Zahlungen bei Félligkeit zu Lasten meines Kontos mittels SEPA-Lastschrif-Mandat einzuziehen. Zugleich weise ich mein Kreditinstitut an, die von
der GPA-djp auf mein Konto gezogene SEPA-Lastschrift einzuldsen. Ich kann innerhalb von 8 Wochen, beginnend mit dem Belastungsdatum, die
Erstattung des belastenden Betrages verlangen, wobei fir diese keine Verpflichtung zur Einlésung besteht, insbesondere dann, wenn mein Konto
die erforderliche Deckung nicht aufweist. Ich ermachtige die GPA-djp den folgenden Mitgliedsbeitrag (= 1 % meines Bruttogehaltes/Bruttolohnes,
meiner Bruttolehrlingsentschédigung bzw. Grenzbeitrag) von meinem unten angefihrten Konto einzuziehen:

Hahe des monatlichen Beitrages: | EUR | | | | | |

(7 monatlich (J alle 2 Monate [ jedes Quartal [ 1/2 jéhrlich (7 jahrlich (Schiler-/Studentinnen, Zweitmitgliedschaft)
- XN N Y O O

Bc [ [ [ [ | | | ][]

Im Jénner jeden Kalenderjahres erhalte ich eine Information fiir die Anpassung meines Beitrages. Basis fir den Prozentsatz der Anhebung ist ein
gewichteter Durchschnitt von bestimmten Kollektivvertragsabschlissen der GPA-djp innerhalb eines Beobachtungszeitraumes von 12 Monaten. Sollte
ich mit der Anpassung nicht einverstanden sein, habe ich die Maglichkeit, mit dem beigelegten Formular den tatsachlich giltigen Mitgliedsbeitrag
bekannt zu geben. Meine Finanzamtsbestdtigung finde ich ab Ende Jénner zum Download unter www.gpa-djp.at.

Beitrittsmonat/-jahr

Datum/Unterschrift

P '_ ] (Diese Unterschrift gilt auch als Berechtigung fir ein evil. oben angekreuztes SEPA-Lastschrift.)
a4

1034 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1, Service-Hotline: 05 0301-301, Fax: 05 0301-300
BRUCK ~OURNALISMUS = PAPIER eMail: service@gpa-dip.at, DVR 0046655, ZVR 576439352, CID: ATA8ZZZ0000000654]1




Mitmachen

— Mitreden - Mitbestimmen

Interessengemeinschaften
lhr Zusatznutzen ohne Extrakosten

Interessengemeinschaften der GPA-djp bringen
Menschen mit &hnlichen Berufsmerkmalen zusammen.
Zum Austauschen von Erfahrungen und Wissen, zum
Diskutieren von Problemen, zum Suchen kompetenter
Lésungen, zum Durchsetzen gemeinsamer beruflicher
Interessen.

Mit lhrer persénlichen Eintragung in eine oder
mehrere berufliche Interessengemeinschaften

>> erhalten Sie mittels Newsletter (elektronisch oder
brieflich) regelmaBig Informationen Gber Anliegen, Akti-
vitaten und Einladungen fir lhre Berufsgruppe;

>> kdnnen Sie lhre beruflichen Interessen auf direk-
tem Weg in die Kollektivvertragsverhandlungen Ihres
Branchenbereichs einbringen;

>> erschlieBBen Sie sich Mitwirkungsméglichkeiten an Pro-
jekten, Bildungsveranstaltungen, Kampagnen, Internet-
Foren und anderen fir Ihre Berufsgruppe maf3geschnei-
derten Veranstaltungen, auch auf regionaler Ebene;

>> nehmen Sie von der Interessengemeinschaft entwi-
ckelte berufsspezifische Dienstleistungen und Produkte in
Anspruch (Fachberatung auf regionaler Ebene, Bicher,
Broschiiren und andere Materialien);

>> beteiligen Sie sich an demokratischen Direktwahlen
lhrer beruflichen Vertretung auf Bundesebene sowie regi-
onaler Ebene und nehmen dadurch Einfluss auf die ge-
werkschaftliche Meinungsbildung und Entscheidung.

www.gpa-djp.at/interesse

professional

/.,/‘ s

work@

social

A

i\rérk'@lT

mdu:uihon

7m

external
"-l’

,f’"_:?i\

work@
: rmgruhon

work@professional fir Geschéftsfihrerlnnen, Teamleiterlnnen,
Konstrukteurinnen, Direktorinnen, Technikerlnnen, Wissenschaftlerin-
nen, Meisterlnnen, freiberufliche Managerlnnen, Abteilungsleiterinnen,
Projektleiterlnnen, Arztlnnen, Spezialistinnen auf anderen Gebieten -

kurz fir Fachexpertinnen und Fishrungskréfte

work@flex fir Werkvertragnehmerlnnen, freie Dienstvertrag-

nehmerlnnen und  Gewerbescheininhaberlnnen  ohne  eigene

Angestellten

work@social fir Alten-, Kranken-, Behindertenbetreuerlnnen, Sozial-
arbeiterlnnen, aber auch Angestellte in sozialen Berufen

work@IT fir [T-Spezialistinnen, Mitarbeiterlnnen bei EDV-Projekten,
im Internet und neuen Medien sowie in der Telekommunikation

work@education fir Erwachsenenbildnerlnnen, (freie) Trainerln-
nen, Lehrerlnnen an Fachhochschulen und Privatuniversitdten, Men-
schen in Beratungsberufen

work@external fir AuBendienstmitarbeiterlnnen, Servicetech-
nikerlnnen, mobile Krankenpflegerlnnen, Baustellenleiterlnnen, Leite-
rinnen internationaler Forschungsprojekte, Forstaufseherlnnen oder

Kundenbetreuerlnnen von Versicherungen

work@migration fir Menschen, die in Osterreich ohne &sterrei-
chische Staatsbirgerschaft leben bzw. diese erst wéhrend ihres Auf-
enthaltes erwerben, Mitarbeiterlnnen in Beratungsstellen, in Initiativen
von Migrantinnen, Osterreicherlnnen, die in einem fremden Land le-
ben sowie Menschen, denen dieses Thema wichtig ist

work@point-of-sale fir Menschen in Verkauf und Beratung (zB
Verkduferlnnen, Bankkundenbetreuerlnnen, Kundenbetreuerlnnen, ...)

Ich méchte mich in folgende Interessengemeinschaften eintragen:

(1 work@professional (7 worke@flex (J work@social (J work@education (J work@migration
(J work®@external (J work@point-of-sale

Dieses Service ist fir mich kostenlos.
JFrau  [JHerr THEL et
Familienname ....coooiiii e VOINAME ..o
SHABE/HAUSINT . <. PLZ/WORNOT e,
Berufsbezeichnung. ........cccooiiiiiii BetTiEb . et
Telefonisch erreichbar............oveeee e O

Datum/Unterschrift

GPr- dip

GEW[RKSCHAFT DER PRIVA'I'ANG[ST[LLT[N
UCK - JOURNALISMUS - PAP




GPA-djp — ganz in lhrer NGhe

Regionalgeschaftsstelle Wien
1034 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1

Regionalgeschaftsstelle Niederésterreich
3100 St. Polten, Gewerkschaftsplatz 1

Regionalgeschéftsstelle Burgenland
7000 Eisenstadt, Wiener Strafle 7

Regionalgeschaftsstelle Steiermark
8020 Graz, Karl-Morre-Straf3e 32

Regionalgeschaftsstelle Kérnten
9020 Klagenfurt, Bahnhofstra3e 44/4

Regionalgeschaftsstelle Oberdsterreich
4020 Linz, Volksgartenstra3e 40

Regionalgeschaftsstelle Salzburg
5020 Salzburg, Markus-Sittikus-Stra3e 10

Regionalgeschaftsstelle Tirol
6020 Innsbruck, Sudtiroler Platz 14-16

Regionalgeschéftsstelle Vorarlberg
6900 Bregenz, Reutegasse 11

Service-Hotline: 05 03 01-301

GPA-djp Service-Center
1034 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1
Fax: 05 0301-300, eMail: service@gpa-djp.at

GPY- jp

°
www a-d at GEWERKSCHAFT DER PRIVATANGESTELLTEN
° ° DRUCK - JOURNALISMUS - PAPIER




Fir alle,
die mehr woll

MEINE PERSéNI.IQ!-IE PRUFLISTE FUR DEN ARBEITSVERTRAG:
NACHPRUFEN, NACHFRAGEN, ABHAKEN!

Dienstzettel Arbeitsvertrag | Betriebsvereinbar. | Kollektivvertrag | Arbeitszeitgesetz

Einstufung
Mindestgehalt
Grundgehalt

Gesamtgehalt
tagliche NAZ
wdchentl. NAZ
tagliche AZ
wochtentliche AZ

Uberstundenteiler
Mehrarbeitsteiler

Uberstundenzu-

schl.
Mehrarbeitszuschl.
Rufbereitschaft

Zulagen
Tag-/Nachtgeld
Killometergeld

Ruhezeiten

Bedeutung der Farben

muss vorhanden sein/ist dort geregelt

ist meistens dort geregelt

wenn BR vorhanden, dann meist dort geregelt
kann dort geregelt sein

ist dort nicht geregelt

GPF- ip

GEWERKSCHAFT DER PRIVATANGESTELLTEN
DRUCK - JOURNALISMUS - PAPIER

1034 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1, Telefon 05 0301-301, Fax 05 0301-300
www.gpa-djp.at - eMail: service@gpa-dip.at




