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Gleitzeit - ein Erfolgsmodell!?

Gleitzeit - ein Erfolgsmodell 1?

Die Einfihrung der Gleitzeit kann rickwirkend betrachtet als wesentlicher Schritt in Richtung Flexibilisierung der
Arbeitszeit gesehen werden. Gleitzeit hat sich zu einem Erfolgsmodell entwickelt, das Beliebtheit bei Arbeitneh-
merlnnen wie auch Unternehmern genieBt. Bei gleitender Arbeitszeit kdnnen Beschaftigte die Lage und Dauer ihrer
taglichen Arbeitszeit unter Beachtung bestimmter Regeln selbst stevern. Sie haben damit mehr Spielraum z.B. bei
der Kinderbetreuung, kénnen mitunter die Spitzenzeiten im Berufsverkehr vermeiden, oder sich auch einmal spontan

entschlieBen, langer zu schlafen.

Arbeitgeber sehen Vorteile der Gleitzeit vor allem durch die Méglichkeit, Uberstunden(-zuschldge) einzusparen und
durch die bessere Gestaltbarkeit von Auslastungsschwankungen. Sie profitieren aber auch von den Effekten einer
besseren Arbeitszufriedenheit ihrer Beschaftigten, die wiederum héhere Produktivitat oder weniger Krankenstands-

tage bewirkt.

Diese Win-Win-Effekte ergeben sich aber nicht automatisch. Sie hdngen ganz wesentlich von der Ausgestaltung
der im Betrieb geregelten und umgesetzten Bestimmungen ab. Fir Betriebsratinnen bedeutet dies eine entsprechend
grof3e Verantwortung und Aufgabenstellung. Diese Broschire versteht sich dafir als Werkzeug und Handlungshilfe.
Sie bietet einerseits eine Ubersicht zu den notwendigen Regelungsanforderungen, liefert aber auch konkrete Praxis-

tipps und zeigt mogliche Stolperfallen auf.

Verbreitung von Gleitzeit

Gleitzeit ist gemeinsam mit Schichtarbeit die gangigste Form flexibler Arbeitszeit. lhre Verbreitung wurde im Rahmen
der Arbeitskrafteerhebung zuletzt 2010 von der Statistik Austria ermittelt. Dabei zeigte sich, dass knapp 20% aller
Beschaftigten, das sind etwa 700.000 Personen, im Betrieb eine Gleitzeitregelung haben. Mit 21,4% ist der Anteil
der Manner hier etwas hoher als jener der Frauen, von denen 18% in Gleitzeit arbeiten.

Erwartungsgemaf ist Gleitzeit vor allem bei den Angestellten verbreitet:

m  27,3% der Angestellten bzw. 532.000 Angestellte arbeiteten im Rahmen von Gleitzeitmodellen.

B Bei den Arbeiterlnnen haben hingegen nur 5,1% (57.000) Gleitzeitregelungen.

B Bei den mannlichen Angestellten arbeiten 34,9% in Gleitzeit, bei den weiblichen Angestellten nur 21,4%.

m  Die Haufigkeit von Gleitzeit steigt mit dem Bildungsniveau, wobei sie aber bei Personen mit Abschlissen mitt-

lerer, héherer oder Hochschulen bei Ménnern weitaus stdrker verbreitet ist als bei Frauen.

m  Von Personen mit Matura hatten 42,2% der Manner und nur 25,2% der Frauen Gleitzeitregelungen.
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B Fraven haben wesentlich haufiger als Manner feste Beginn- und Endzeiten. Das erleichtert zwar die Planbarkeit

der Arbeitszeiten, erschwert es aber flexibel auf sich verandernde Betreuungsbedarfe zu reagieren.

Grafik 23
Unselbstindig Erwerbstitige (15 bis 64 Jahre) nach Arbeitszeitregelung und héchster abgeschlossener Schulbildung
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Q: STATISTIK AUSTRIA, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Ad-hoc-Madul *Vereinbarkeit wvon Beruf und Familie®, Jahresdurchschnitt 2010. -
( ) Werte, die auf weniger als hochgerechnet 13.000 Parsonen beruhen, sind sehr stark zufallsbehaitet.

Zufriedener und gesiinder mit Gleitzeit

Gut geregelte Gleitzeit bringt fur die Beschaftigten ein erhebliches Stick Mehr an Zeitsouverdnitat. Das macht sich
durch bessere Gesundheit und steigende Arbeitszufriedenheit auch mehrfach bezahlt. 86% aller Gleitzeitbeschaf-
tigten schatzen ihren allgemeinen Gesundheitszustand als gut oder sogar sehr gut ein, und 91% geben dabei auch
an, ihre Tatigkeit sehr wahrscheinlich oder ziemlich wahrscheinlich bis zum Pensionsalter ausiben zu kénnen. Ein
vergleichsweise kleiner Anteil von 14% der Gleitzeitbeschaftigten bewertet den eigenen allgemeinen Gesundheitszu-
stand als mittelméBig bis schlecht. Bei Beschaftigten in Schichtarbeit liegt dieser Anteil bei 30%, deutlich schlechter
wird in dieser Gruppe auch die Wahrscheinlichkeit eingeschatzt, die bisherige Tatigkeit bis zur Pension ausiiben zu
kénnen (Quelle: FORBA: Studie zu flexiblen Arbeitszeiten im Auftrag der AK, 2016). Befragungen zeigen auch, dass
Gleitzeitbeschaftigte im Vergleich zu Arbeitnehmerlnnen mit starren Arbeitszeitregelungen mehr Sport treiben und
auch langer schlafen. Zudem werden die positiven betrieblichen Effekte durch die Einschatzungen der Beschaftigten

mit Gleitzeit bestatigh: 65% geben an durch Gleitzeit oft oder sogar sehr oft effizienter zu arbeiten (Quelle: Ximes,

Onlinebefragung, 2009).

In einer heilen Arbeitszeitwelt leben Arbeitnehmerlnnen mit gleitender Arbeitszeit trotzdem nicht. Uberstunden, zu
wenig Pausen, aber auch betrieblich praktizierte Einschrankungen, mit denen die arbeitnehmerlnnenbestimmte Flexi-
bilitat der Gleitzeit verwdssert wird - z.B. eine lange Kernzeit, keine Méglichkeit zur Konsumation ganzer Gleittage

- bestimmen nicht selten ihre Arbeitszeitwirklichkeit.
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Grundlegende Empfehlungen und MaBBgaben zur gesundheitsvertraglichen Gestaltung der Arbeitszeit generell, sind
daher auch im Kontext von Gleitzeitvereinbarungen ganz wichtig. Dazu gehéren z.B. die Einhaltung von Arbeitszeit-
hochstgrenzen, die Sicherstellung von Ruhezeiten und ein gutes Pausenregime (siehe dazu auch GPA-djp-Broschirre
,Kompass faire Arbeitszeiten” ab Seite 29). Im Sinne der Gesundheitsvertraglichkeit ist bei der Ausgestaltung der
Gleitzeit daher auch eine gewisse Einschrankung der Flexibilitat nicht unwesentlich. Ein taglicher Gleitzeitrahmen,
der das Arbeiten zu Randzeiten einschrankt, oder ein kirzerer Durchrechnungszeitraum kénnen dabei als Beispiele

angefihrt werden.

Auch Kapitel 3 ,Gestaltungstipps fur die Praxis” widerspiegelt den Grundsatz, die gesundheitstérderlichen Aspekte

der Gleitzeit nutzbar zu machen.

Gleitzeit im betrieblichen Alltag: GPA-djp Betriebsratinnenbefragung im Frihjahr 2016

Beratungsangebote und Serviceleistungen sind nur dann brauchbar und nitzlich, wenn sie sich an den realen

Problemstellungen und Herausforderungen orientieren, und wenn sie auch immer wieder weiterentwickelt werden.

Aus diesem Grund hat die GPA-djp im Frihjahr 2016 eine Onlinebefragung zum Thema Gleitzeit durchgefihrt.
11.432 Betriebsratinnen wurden dafir kontaktiert, 1.460 Kolleglnnen quer durch alle Wirtschaftsbereiche haben
den auf der GPA-djp Website abrufbaren Fragebogen ausgefillt. Von diesen wurden zusétzlich auch Gber 150
Gleitzeit-Betriebsvereinbarungen zur Verfigung gestellt. Das Ergebnis der Befragung zeichnet ein profundes Bild
zur Gleitzeit in der gelebten betrieblichen Praxis, und hat auch fir die Empfehlungen sowie Ausfihrungen des 3.
Kapitels dieser Broschire (,Gestaltungstipps fir die Praxis”) maBBgebliche Anknipfungspunkte bis hin zu konkreten

Formulierungsvorschlégen geliefert.
Die wichtigsten Ergebnisse im Uberblick:

Kernzeit ist das zentrale Instrument zur Regelung der Anwesenheit im Betrieb. Gebrauchlich sind auch Funktions-

zeiten, durch die eine Mindestbesetzung gewdhrleistet wird oder eine Mindestanwesenheitsdaver.

Ein von Montag bis Freitag geltender Gleitzeitrahmen, der vor 7:00 Uhr beginnt und zwischen 18:00 Uhr und 20:00

Uhr endet, ist am gangigsten. Nur ein Drittel der Vereinbarungen sieht einen kurzen Freitag vor.

Annghernd gleich viele Betriebsvereinbarungen haben entweder eine sehr kurze Gleitzeitperiode im Ausmaf3 von
einem Monat bzw. eine eher lange im Ausmaf3 von einem Jahr. Gleitzeitperioden, die ein Quartal oder ein Halbjahr

umfassen, spielen hingegen keine besonders grofie Rolle.

Hinsichtlich der taglichen Normalarbeitszeit ist beachtlich, dass weniger als die Hélfte der Betriebsvereinbarungen
das gesetzlich mégliche Ausmaf3 von 10 Stunden verankern. Ein fast gleich grofler Anteil legt die zugelassene

tagliche Normalarbeitszeit mit 9 Stunden fest.
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Der iberwiegende Anteil der Regelungen trifft eine Unterscheidung zwischen Uberstunden und Normalarbeitszeit,

Uberstunden werden dabei in der Zeiterfassung gesondert ausgewiesen.

Bei der Anzahl der in die néchste Gleitzeitperiode ibertragungsféhigen Stunden stellte sich ein Ausmaf3 von 40
Stunden oder weniger als das Gberwiegende heraus. Hier war auch ein gewisser Zusammenhang zwischen langem
Durchrechnungszeitraum und einer hoheren Anzahl solcher Stunden feststellbar. Durchwegs wird auch die Ubertra-

gung von Minusstunden erméglicht, der Medianwert betrug hier 20 Stunden.

Bei der Abgeltung von nicht ibertragungsféhigen Plusstunden sieht mehr als die Hélfte der Vereinbarungen einen
kurzen Zeitraum von z.B. einem Monat oder einem Quartal vor. Knapp ein Viertel der Betriebsvereinbarungen
gibt Arbeitgebern aber auch bis zu einem Jahr Zeit, um nicht Gbertragbare Gutstunden zu bezahlen. Bei der Art
der Abgeltung Uberwiegt die finanzielle Form, aber auch ein Wahlrecht zwischen Freizeit oder Geld ist in vielen
Betriebsvereinbarungen verankert. Bedenklich ist, dass rund ein Viertel der Befragten angibt, dass in ihrem Betrieb

nicht Gbertragungsfahige Plusstunden gar nicht abgegolten werden, sondern verfallen.

Zum Abbau von Zeitguthaben oder auch Zeitschulden sind Ampelkontenregelungen' ein wenig eingesetztes Instru-
mentarium, das von weniger als einem Drittel der Betriebe verwendet wird. Noch weniger Vereinbarungen sehen
Arbeitszeitbilanzen als Auditinstrument vor. Positiv ist, dass dort, wo Arbeitszeitbilanzen verankert sind, auch Gber-

wiegend verbindliche MaBBnahmen daran geknipft werden.

Hinsichtlich der Konsumation eines Gleitzeitguthabens legen die meisten Betriebsvereinbarungen keine explizite
Regelung fest. Dort wo Regelungen existieren, ermdglichen diese zumeist ein Recht fir Arbeitnehmerlnnen, Zeitaus-
gleich einseitig festlegen zu kénnen, wobei die Einhaltung einer Vorankindigungsfrist sowie die Beriicksichtigung
betrieblicher Erfordernisse daran gekoppelt ist. Manche Betriebsvereinbarungen erméglichen aber auch die Anord-

nung von Zeitkonsum durch den Arbeitgeber und beschneiden damit die Zeitsouveranitat der Beschaftigten.

Erfreulich ist, dass ganztdgiger Zeitausgleich bei rund vier Finftel der Betriebe maglich ist. Da bei knapp drei Viertel
der Betriebsvereinbarungen dafir allerdings die Zustimmung des Arbeitgebers erforderlich ist, erfahrt die Flexibilitat

von Arbeitnehmerlnnen auch hier eine Einschrankung.

Obwohl die 4-Tage Woche fir Arbeitnehmerlnnen sehr attraktiv erscheint, findet sie bis jetzt nur wenig Verbreitung.
Auch dieses Faktum bestarkt den Eindruck, dass die betriebliche Praxis zur Arbeitszeitflexibilisierung durch Gleitzeit

stark an den Interessen der Arbeitgeber orientiert ist.

1 Ab einem bestimmten Gleitzeitsaldo kénnen Plus-/Minusstunden nur in Abstimmung mit dem/r Vorgesetzten aufgebaut werden. Des Weiteren
ist ein Zeitplan zum Abbau von Zeitguthaben bzw. Zeitschulden festzulegen.
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Die Gleitzeit im Gesetz

Definition

Die arbeitsrechtlichen Grundlagen der Gleitzeit sind im Arbeitszeitgesetz geregelt. Hier wird die Gleitzeit als ein
Arbeitszeitmodell definiert, das der/dem Arbeitnehmerln Zeitsouveranitat Gbertragt, sodass innerhalb eines verein-

barten Rahmens Lage und Daver der Arbeitszeit selbst bestimmt werden kénnen.

§ 4b Abs 1 AZG:
,Gleitende Arbeitszeit liegt vor, wenn der Arbeitnehmer innerhalb eines vereinbarten zeitlichen Rahmens

Beginn und Ende seiner taglichen Normalarbeitszeit selbst bestimmen kann.”

Schriftliche Vereinbarung

Das Gesetz verlangt zur Regelung der Gleitzeit auBerdem den Abschluss einer Betriebsvereinbarung. Gemaf3 § 97
Abs 2 ArbVG kann der Betriebsrat ebenso wie der Betriebsinhaber - durch Anrufung der Schlichtungsstelle - einen
Abschluss erzwingen. Das bedeutet auch, dass in Betrieben mit Betriebsrat eine einzelvertragliche Einfihrung und
Regelung der Gleitzeit ausgeschlossen ist, und der Arbeitgeber nicht berechtigt ist, einseitig Gleitzeit anzuordnen. In
Betrieben ohne Betriebsrat, ist eine schriftliche Einzelvereinbarung erforderlich. Was in einer Gleitzeitvereinbarung
(Betriebsvereinbarung wie auch schriftliche Einzelvereinbarung) jedenfalls geregelt sein muss, ist ebenfalls im AZG

vorgegeben, namlich:

Davuer der Gleitzeitperiode

Gleitzeitrahmen

Hochstausmaf allfalliger Ubertragungsméglichkeiten von Zeitguthaben
und Zeitschulden in die nachste Gleitzeitperiode

B Daver und Lage der fiktiven Normalarbeitszeit

Grenzen der Normalarbeitszeit

Die tagliche Normalarbeitszeit ist per Gesetz mit 10 Stunden begrenzt (§ 4b Abs 4 AZG).

Hinsichtlich der wochentlichen Normalarbeitszeit nimmt das Gesetz in Bezug auf Gleitzeit keine Festlegung vor.
Somit gilt eine Obergrenze von 50 Stunden (vgl. § 9 AZG). AuBerdem wird ein Bezug zur Méglichkeit der Ubertra-
gung von Zeitguthaben hergestellt. Die wochentliche Normalarbeitszeit darf demnach innerhalb der Gleitzeitperiode
die wochentliche Normalarbeitszeit von 40 Stunden im Durchschnitt nur insoweit iiberschreiten, als Ubertragungs-

moglichkeiten von Zeitguthaben vorgesehen sind.
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Prinzip fir die betriebliche Umsetzung

Da der Gesetzgeber die konkreten Regelungsvorgaben in Bezug auf die Gleitzeit sehr knapp hélt, ergibt sich fir
die betrieblichen Sozialpartnerinnen, also Betriebsrat und Arbeitgeber, ein durchaus groBer Handlungsspielraum fur
die konkrete Ausgestaltung. Dass sich diese jedoch primér am Vorteil des/r Arbeitnehmerln zu orientieren hat, steht
angesichts der gesetzlich vorgenommen Grundausrichtung (Selbstbestimmtheit hinsichtlich Beginn und Ende der
Arbeitszeit unter Einhaltung bestimmter Spielregeln) auBBer Frage. Gleitzeit muss fir die Arbeitnehmerlnnen jedenfalls
mehr Zeitsouveranitat und Planungssicherheit bringen, die nicht durch betriebliche Vorgaben konterkariert werden

darf. Das sollte bei der Erarbeitung eines betrieblichen Modells immer als Grundprinzip gelten.

Die wichtigsten Regelungsthemen im Uberblick

Auch wenn die Bestimmungen zur Gleitzeit im Arbeitszeitgesetz nur wenige Regelungspunkte festschreiben, und
deren konkrete Ausgestaltung weitgehend den betrieblichen Sozialpartnerinnen tberlasst, so ergeben sich im
Kontext mit anderen Rechtsnormen dennoch eine Reihe von Gestaltungsanforderungen. Im Folgenden werden die
rechtlichen Zusammenhdnge zu den wichtigsten Themen, die bei einer Gleitzeitvereinbarung zu beachten sind,
zusammenfassend erldutert. Analoge Praxistipps und konkrete Vorschlage fir die Umsetzung im Betrieb werden im

3. Kapitel (,Gestaltungstipps fir die Praxis”) gegeben.

Konkret ausgestaltet wird die Gleitzeit in Kollektivvertragen und in Betriebsvereinbarungen (mangels Bestehen
eines Betriebsrates auch in schriftlichen Einzelvereinbarungen). Es lohnt sich somit in jedem Fall, einen Blick in den

geltenden Kollektivvertrag zu werfen bzw. Fachberatung der GPA-djp in Anspruch zu nehmen.

Tagliche/Wéchentliche Normalarbeitszeit

Das Gesetz legt die tagliche Normalarbeitszeit bei Gleitzeit mit max. 10 Stunden fest. Bis zur Arbeitszeitgesetz-
novelle 2007 konnte die 10. Stunde nur mit einer kollektivvertraglichen Zulassung in die Gleitzeit einbezogen
werden, nunmehr kann bis zu dieser Obergrenze Mehrarbeit im Ausmaf3 1:1 abgegolten werden. Diese Ausdeh-
nung der Normalarbeitszeit kann damit begrindet werden, dass Arbeitnehmerlnnen im Gleitzeitkontext die Méglich-
keit haben, das AusmaB ihrer Arbeitszeit selbst zu bestimmen und so auch iGber mehr Planungssicherheit verfigen.
Die erfolgte Erweiterung der zuschlagsfreien Gleitmdglichkeit auf 10 Stunden hatte aber nicht zur Folge, dass
bestehende betriebliche oder kollektivvertragliche Regelungen anzupassen waren bzw., dass neu abgeschlossene

Vereinbarungen die 10 Stunden Obergrenze ausschépfen missen.

Fur die wochentliche Normalarbeitszeit ist festgelegt, dass diese innerhalb der Gleitzeitperiode die wachentliche
Normalarbeitszeit von 40 Stunden im Durchschnitt nur insoweit Gberschreiten darf, als Ubertragungsméglichkeiten
von Zeitguthaben vorgesehen sind (die Obergrenze fir die einzelnen Wochen betragt hier 50 Stunden). Somit ist fir
den Fall, dass keine Ubertragungsmaglichkeit vorgesehen ist, klargestellt, dass Zeitguthaben am Ende der Gleitzeit-

periode als zuschlagspflichtige Uberstunden abzugelten sind.
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Fiktive Normalarbeitszeit

Gesetzlich erforderlich ist es, eine fiktive tagliche Normalarbeitszeit festzulegen, also zu regeln, wann die tagliche
Arbeitszeit ohne Méglichkeit des Gleitens beginnen und enden wiirde. Relevant ist dies vor allem im Hinblick auf
die richtige Einordnung der Zeit einer Dienstverhinderung am Gleitzeitkonto. Wenn beispielsweise ein Arztbesuch
auBBerhalb der Arbeitszeit nicht maglich ist und in die fiktive Normalarbeitszeit fallt, ist er ein Dienstverhinderungs-
grund und damit Arbeitszeit. Auch um eine Abgrenzung zwischen Normalarbeitszeit und Uberstunden treffen zu
kénnen, ist eine festgelegte fiktive Normalarbeitszeit erforderlich (siehe dazu auch Pkt. ,Unterscheidung Uberstunden

- Gleitstunden” Seite 11).

Daver der Gleitzeitperiode

Mit der Gleitzeitperiode ist die Dauer des Durchrechnungszeitraumes gemeint. Sie umfasst wie in allen anderen
Modellen flexibler Normalarbeitszeit jenen Zeitraum, auf den bezogen die durchschnittlich geleistete (gesetzliche)
Normalarbeitszeit von 40 Stunden grundsatzlich nicht Gberschritten werden darf. Sieht der Kollektivvertrag eine
kirzere wochentliche Normalarbeitszeit vor, so ist diese fir die Festlegung der durchschnittlichen Normalarbeitszeit

innerhalb der Gleitzeitperiode heranzuziehen.

Das Gesetz sieht kein Mindest- oder HochstausmaB fir die Dauer der Gleitzeitperiode vor, verlangt aber jedenfalls
eine konkrete Festlegung. Eine Vereinbarung, die diesbeziglich keine Regelung trifft, oder die Gleitzeitperiode als

offen definiert, ist daher als rechtsunwirksam anzusehen.

Gleitzeitrahmen
Der Gleitzeitrahmen umfasst die Zeitspanne zwischen dem frihestméglichen Arbeitsbeginn und dem spétest maglichen
Arbeitsende eines Arbeitstages, und somit den Spielraum den Arbeitnehmerlnnen zur individuellen Festlegung von

Arbeitsbeginn/-ende zur Verfigung haben.

Die selbstbestimmte Wahl von Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit durch den/die Arbeitnehmerln ist das
Kernstiick der Idee hinter der Gleitzeit und durch das verbriefte Grundprinzip im Rahmen der gesetzlichen Definition
von Gleitzeit auch auf3er Streit zu stellen. Betrieblich vorgegebene Besetzungszeiten oder Funktionszeiten, die auf3er-
halb der fiktiven Normalarbeitszeit liegen, stehen in klarem Widerspruch zu dieser Vorgabe. Arbeitsleistungen,
die auBerhalb des vereinbarten Gleitzeitrahmens erbracht werden, missen gesondert vereinbart bzw. im Rahmen
einer vereinbarten Verpflichtung zu Uberstundenleistung angeordnet werden (siehe auch Pkt. ,Unterscheidung Uber-

stunden - Gleitstunden”).

Ubertragungsméglichkeiten von Zeitguthaben und Zeitschulden

Die gesetzlichen Bestimmungen zur Gleitzeit verlangen nicht, dass im Rahmen der Gleitzeitvereinbarung eine Uber-
tragungsmaglichkeit von Zeitguthaben bzw. -schulden vorgesehenen sein muss. Wird eine solche Méglichkeit jedoch
vereinbart (was in der Praxis den Regelfall darstellt), so muss auch eine genaue Festlegung des HéchstausmafBes an
ibertragungsfahigen Gut-/Minusstunden erfolgen. Andernfalls wére die Ubertragungsméglichkeit unwirksam. Das
zeitliche Ausmaf3 der Ubertragungsméglichkeit sollte konsequenterweise durch die Héchstarbeitszeit in Bezug zur
Gleitzeitperiode begrenzt sein. Sollte das vereinbarte Ausmaf3 der Gbertragbaren Stunden diese Hochstarbeitszeit

Uberschreiten, ist diese dennoch abzugelten.
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Unterscheidung Uberstunden - Gleitstunden

Eine haufig auftretende Frage in Zusammenhang mit der Einfihrung von Gleitzeit ist die Unterscheidung zwischen
Gleitstunden und Uberstunden. Grundsétzlich sind alle Arbeitsstunden, die auBerhalb der in der Gleitzeitverein-
barung festgelegten Flexibilisierungsspielréume fir die Normalarbeitszeit liegen, als Uberstunden zu betrachten.
Aber auch Zeiten, die zwar innerhalb des Gleitzeitspielraumes liegen, jedoch von dem/der Arbeitnehmerln nicht

selbstbestimmt hinsichtlich Beginn/Ende festgelegt werden kénnen, stellen Uberstunden dar.

( )

Uberstundenarbeit liegt also vor,
wenn die tagliche oder wéchentliche Héchstgrenze der Normalarbeitszeit Gberschritten wird
(max. 10h/50h).
wenn eine Arbeitsleistung auBBerhalb des Gleitzeitrahmens erbracht wird.
bei Arbeitsleistungen aufBerhalb der Normalarbeitszeit, wenn diese nicht selbstbestimmt
im Rahmen des Gleitens erbracht, sondern vom Arbeitgeber angeordnet wurden.
. wenn die Arbeitszeitsumme am Ende der Gleitzeitperiode Uber den Durchschnitt von 40 Wochen-

stunden (bzw. Uber den Durchschnitt einer im Kollektivvertrag festgelegten kirzeren wachentlichen

Normalarbeitszeit) plus eine allféllige Ubertragungsméglichkeit von Gutstunden hinausgeht.

Kernzeit/Funktionszeit/Mindestbesetzungszeit

Unter Kernzeit ist die in der Gleitzeitvereinbarung festgelegte Zeitspanne zwischen spatestmdglichem Arbeitsbeginn
und frihestmoglichem Arbeitsende zu verstehen. Sogenannte Funktionszeiten oder Mindestbesetzungszeiten, die
haufig fir einzelne Abteilungen oder Organisationseinheiten geregelt werden, umfassen Anwesenheitszeiten, die
grundsatzlich variabel sind, jedoch auf die betrieblichen Erfordernisse abgestimmt werden. Gesetzlich sind solche
Festlegungen nicht erforderlich. Sie schranken die Zeitsouveranitat von Arbeitnehmerlnnen naturgemaf3 ein und

kénnen ein Hindernis fir die Konsumation ganzer Gleittage darstellen.

Krankheit wahrend Zeitausgleich

Erkrankt ein/e Arbeitnehmerln wahrend der Konsumation eines Gleitzeitguthabens, lauft der Zeitausgleich weiter
und wird im Unterschied zu einem Urlaub nicht unterbrochen, so eine Entscheidung des Obersten Gerichtshofes aus
dem Jahr 2013. Der OGH begrindete dies damit, dass Zeitausgleich als eine bezahlte Freistellung von der Arbeits-
pflicht anzusehen sei, und anders als der Urlaub nicht primér der Erholung diene, sondern dadurch die weitgehende
Anndherung der durchschnittlichen Arbeitszeit an die Normalarbeitszeit bezweckt wird. Wahrend im Urlaubsgesetz
klar geregelt ist, dass bei einer Erkrankung von mehr als drei Kalendertagen, Urlaubstage in Krankenstandstage
umzuwandeln sind, besteht bei Zeitausgleich kein vergleichbarer Anspruch. Eine von Regierungsseite zwar angekiin-
digte Gesetzesreparatur dieses vielfach kritisierten Urteils ist bislang noch nicht erfolgt. Umso wichtiger ist es, durch
Betriebs- oder Einzelvereinbarung wie auch im Kollektivvertrag, entsprechende Vorkehrungen zur Sicherstellung des

erworbenen Zeitguthabens von Arbeitnehmerinnen zu treffen (siehe auch Kapitel 3 ,Gestaltungstipps fir die Praxis”).

11
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Die Gleitzeit im Gesetz

Erfassung der Gleitzeit

Das Arbeitszeitgesetz verlangt zur Uberwachung der Einhaltung von Arbeitszeitvorschriften eine Aufzeichnung der
geleisteten Arbeitsstunden (§ 26 AZG). Fir den Fall, dass Arbeitszeitaufzeichnungen von dem/der Arbeitnehmerln
gefihrt werden, stellt das Gesetz insb. hinsichtlich der Gleitzeit klar, dass der Arbeitgeber den/die Arbeitnehmerln
zur ordnungsgemdBen Fihrung der Aufzeichnungen anzuleiten, und fir die Kontrolle dieser Aufzeichnungen Sorge
zu tragen hat. Werden die Aufzeichnungen durch ein Zeiterfassungssystem gefihrt, haben Arbeitnehmerlnnen nach
Ende der Gleitzeitperiode das Recht, auf Verlangen eine Abschrift der Arbeitszeitaufzeichnungen Gbermittelt zu

bekommen bzw. Einsicht nehmen zu kdnnen.

In der Praxis erfolgt die Erfassung der Gleitzeit grofteils mittels technischer Systeme bzw. einer entsprechenden Soft-
ware, mit welcher die Arbeitszeit nicht nur gespeichert wird, sondern auch entsprechende Berechnungen vorgenommen
werden, etwa die Darstellung des Gleitzeitguthabens oder der Zeitschuld. Sicherzustellen ist, dass mit dem zum Einsatz
kommenden technischen Kontrollsystem nicht Daten erhoben und verarbeitet werden, die Gber die erforderliche Erfas-
sung der Arbeitszeit hinausgehen. Kéme es im Zuge der Zeiterfassung zu KontrollmaBBnahmen, welche die Menschen-
wirde berihren, indem das technische System z.B. mittels Fingerscans funktioniert, ware gemaf3 § 96 Abs 1 Z 3 ArbVG

eine Betriebsvereinbarung zwingend erforderlich (siehe auch Kapitel 3 ,Gestaltungstipps fir die Praxis”).

Mitsprache/Durchsetzung/Kontrolle

Da in Betrieben mit Betriebsrat die Einfihrung von Gleitzeit gesetzlich an den Abschluss einer Betriebsvereinbarung
gebunden ist, und eine solche auch erzwungen werden kann, verfigt der Betriebsrat Gber einen gesicherten Hand-
lungsspielraum was den Abschluss, die Abanderung oder die Aufhebung einer Gleitzeitvereinbarung betrifft (siehe
dazu auch Pkt. ,Schriftliche Vereinbarung” weiter oben in diesem Abschnitt sowie Pkt. ,Geltungsdauer” im Kapitel

3 ,Gestaltungstipps fir die Praxis”).

Das in § 89 ArbVG normierte Recht des Betriebsrates zur Uberwachung der Einhaltung aller die Arbeitnehmerlnnen
des Betriebes betreffenden Rechtsvorschriften, und somit insb. der gesetzlichen Arbeitszeitbestimmungen, ist selbst-
verstandlich auch auf die Gleitzeit anwendbar. Extern unterliegt die Kontrolle der gesetzlich geregelten Arbeits-
zeitbestimmungen dem Arbeitsinspektorat, wobei sich diese insb. auf die Einhaltung von Héchstarbeitszeitgrenzen
sowie Ruhezeiten bezieht, und vor allem durch die Kontrolle der Arbeitszeitaufzeichnungen erfolgt. Die korrekte
Abgeltung von Arbeitszeiten wird von der Arbeitsinspektion nicht kontrolliert! (Siehe dazu auch Kapitel 6 ,Durchset-

zung und Kontrolle” in der GPA-djp-Broschire ,Kompass faire Arbeitszeiten”.)
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Gestaltungstipps fir die Praxis

Das folgende Kapitel beinhaltet kurze ErlGuterungen sowie auch Mustertexte zu typischen in Gleitzeit(betriebs)-
vereinbarungen enthaltenen Regelungspunkten. Es beschrankt sich dabei nicht nur auf die gesetzlich vorgeschrie-
benen Mindestinhalte (vgl. § 4b AZG), sondern behandelt dariber hinaus auch all jene Punkte, die sich als Inhalt
einer Gleitzeitvereinbarung empfehlen. Die Mustertexte werden grafisch mit * 5 gekennzeichnet, wahrend die
mit Q markierten Textfelder darauf aufmerksam machen sollen, welche Besti;mungen es - im Zusammenhang
mit dem gerade behandelten Regelungspunkt — aus Arbeitnehmerlnnensicht méglichst zu vermeiden gilt bzw. auf

was man dabei achten sollte.
Es handelt sich bei den angebotenen bzw. empfohlenen Formulierungen lediglich um Vorschlage, die Orientierung
und Anregung fir eigene auf den jeweiligen Betrieb ,maf3geschneiderte” Losungen bieten sowie den Betriebsrat im

Aushandlungsprozess einer Gleitzeit-Betriebsvereinbarung unterstitzen sollen.

Praambel

Hier kdnnen allgemeine Grundsatze bzw. Zielbestimmungen der Gleitzeitvereinbarung festgelegt werden, aus denen

sich Wertungen der Parteien ableiten lassen, und die mitunter auch als Auslegungshilfe verwendet werden kann.

( )

Die gegenstandliche Betriebsvereinbarung soll sowohl den Bedirfnissen der Mitar-
beiterlnnen als auch denen des Unternehmens nach Flexibilitat gerecht werden. Sie
zielt darauf ab, die betrieblichen Erfordernisse und die Bediirfnisse der Mitarbei-
terlnnen nach freier Zeiteinteilung soweit wie méglich aufeinander abzustimmen,

" wobei auch gesundheitsforderliche Aspekte als MaBBgabe gelten.

Die Vereinbarung einer Gleitzeit setzt ein besonderes Maf3 an Selbstorganisation und Eigenverantwort-
lichkeit voraus. Basierend auf dem Prinzip partnerschaftlicher Mitverantwortung und fairer Mitgestaltung
hat die Abstimmung mit anderen Arbeitnehmerlnnen so zu erfolgen, dass ein Funktionieren des Dienstbe-
triebes gewdhrleistet ist. [Optional: Kernarbeitszeiten werden im Sinne der partnerschaftlichen Mitverant-

wortung und fairen Mitgestaltung nicht festgelegt.]

Die grundsatzliche Zielsetzung des Unternehmens und des Betriebsrates besteht darin die Arbeit inkl. der
dazu erforderlichen Absprachen, Besprechungen, Sitzungen etc. in der gesetzlich / kollektivvertraglich
bzw. vertraglich festgelegten Arbeitszeit innerhalb des Gleitzeitrahmens zu erledigen. Dies schlieft aller-
dings nicht aus, dass es auch in Zukunft bei erhdhtem Arbeitsbedarf zu Mehrarbeits- bzw. Uberstunden
kommen kann. Die Gleitzeit bezweckt jedoch nicht die Arbeitszeit auszuweiten, sondern nur die Normal-

arbeitszeit flexibler zu gestalten.
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Gestaltungstipps fir die Praxis

Geltungsbereich

Eine der wichtigsten Fragen hinsichtlich einer Gleitzeit(betriebs)vereinbarung besteht darin, fir wen die Gleitzeit-
regelung denn eigentlich gelten soll. In der Praxis kommt es des Ofteren vor, dass bestimmte Arbeitnehmerlnnen-
gruppen (insb. Schwangere, Jugendliche, Arbeitnehmerlnnen mit Uberstundenpauschale oder All-in-Vertrag, Teilzeit-
beschaftigte) vom persénlichen Geltungsbereich einer Gleitzeitvereinbarung zur Ganze ausgeschlossen werden.
Dies ist jedoch nicht notwendig und beziglich mancher Arbeitnehmerlnnengruppen (Teilzeitbeschaftigte, Arbeit-
nehmerlnnen mit Uberstundenpauschale oder All-in-Verirag) auch rechtlich problematisch. Es reicht aus fir diese

Gruppen Sonderregelungen bzw. Modifikationen vorzunehmen.

Jugendliche sowie werdende und stillende Mitter: Fir diese Gruppen gelten besondere gesetzliche Arbeitszeitbe-
stimmungen. So diirfen sie grundsatzlich keine Uberstunden machen, bei werdenden und stillenden Mittern darf die
tagliche Arbeitszeit 9 Stunden, die wéchentliche Arbeitszeit 40 Stunden nicht Ubersteigen (§§ 11 KIBG, 8 MSchG).
Statt eines generellen Ausschlusses dieser Arbeitnehmerlnnengruppen von der Gleitzeit empfiehlt sich eine grund-

satzliche Miteinbeziehung unter Beriicksichtigung der genannten gesetzlichen Sonderbestimmungen.

Fur Jugendliche im Sinne des KIBG sowie werdende und stillende Mitter gelten die
nachfolgenden Bestimmungen mit folgenden Besonderheiten: Jugendliche dirfen
- vorbehalilich gesetzlicher Ausnahmen - nicht mehr als 8 Stunden taglich und
40 Stunden wdchentlich arbeiten. Bei werdenden und stillenden Mittern darf die
- tagliche Arbeitszeit 9 Stunden und die wochentliche Arbeitszeit 40 Stunden nicht

Uberschreiten.

J

Teilzeitbeschdftigte: Ein genereller Ausschluss Teilzeitbeschaftigter von einer Gleitzeitvereinbarung verstof3t in der
Regel gegen das spezielle Benachteiligungsverbot fir Teilzeitbeschaftigte (§ 19d Abs 6 AZG). Differenzierungen
beziiglich fiktiver Normalarbeitszeit, (etwaiger) Kernzeit und Ubertragungsbestimmungen sind jedoch sinnvoll sowie

sachlich gerechtfertigt.

Fur Teilzeitbeschaftigte gelten die nachfolgenden Bestimmungen mit der Maf3gabe,
dass Daver und Lage der fiktiven Normalarbeitszeit zwischen dem Arbeitgeber und

dem/r Angestellten individuell (und in schriftlicher Form) zu vereinbaren sind.

Arbeitnehmerlnnen mit Uberstundenpauschale oder All-in-Vereinbarung: Diese Arbeitnehmerlnnengruppen generell
aus der Gleitzeitvereinbarung auszuschlieBen und damit auf eine fixe (und starre) Arbeitszeiteinteilung zu beschranken,

wdre sowohl aus arbeitsorganisatorischer als auch aus rechtlicher Perspektive problematisch. Einerseits wiirde
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es in der betrieblichen Praxis wohl unbillig erscheinen ausgerechnet jenen Arbeitnehmerlnnengruppen, denen per
definitionem besondere Flexibilitat abverlangt wird, den Zugang zur vordringlich selbstbestimmten Zeiteinteilung
eines Gleitzeitmodells zu verwehren. Andererseits wirde ein ganzlicher Ausschluss - per Einzelvereinbarung - regel-
m&Big dem arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz (sofern Arbeitnehmerlnnen mit Uberstundenpauschale
oder All-in-Vertrag die Minderheit im Betrieb darstellen) bzw. - per Betriebsvereinbarung - dem verfassungsrechtlichen
Gleichheitssatz widersprechen, und wdre somit unzulassig. Zudem sind auch fir die genannten Arbeitnehmerlnnen-
gruppen - mit Ausnahme der leitenden Angestellten (§ 1 Abs 2 Z 8 AZG) - Arbeitszeitaufzeichnungen zu fihren,
sodass eine Miteinbeziehung in die Gleitzeit, welche meistens mit einer elektronischen Zeiterfassung einhergeht, fir

den Arbeitgeber auch aus praktischen Erwagungen sinnvoll erscheinen misste.

Durch ein All-in-Gehalt (und auch durch ein Uberstundenpauschale) wird ein bestimmtes AusmaB an Mehr- bzw. Uber-
stunden abgedeckt, in dem die Mehrleistungen pauschal vergitet werden. Das All-in-Gehalt will somit Mehrstunden
bezahlen, wahrend die Gleitzeit Mehrstunden in Zeit ausgleichen will. Da das All-in-Gehalt somit bereits ein bestimmtes
AusmaB an Mehrarbeit vergitet, ist es in der Praxis haufig Vereinbarungssache inwiefern Arbeitnehmerlnnen mit All-in-
Vertrag auch von Zeitguthaben profitieren kénnen. Eine Maglichkeit All-in-Bezieherlnnen in eine Gleitzeitvereinbarung
zu integrieren, und damit an der selbstbestimmten Arbeitszeiteinteilung teilhaben zu lassen, kdnnte darin bestehen,
hinsichtlich der Anzahl der in die néchste Gleitzeitperiode ibertragungsfahigen Stunden (+/-) Differenzierungen vorzu-
nehmen. Ansonsten sollte die Gleitzeitvereinbarung jedoch, insb. beziglich des Konsums von Zeitguthaben, keine
Unterschiede machen. Jedenfalls ist auch bei der Integration von Arbeitnehmerlinnen mit Uberstundenpauschale oder

All-in-Vertrag in die Gleitzeit die - in der Regel - jghrliche Deckungsprifung vorzunehmen.

. N\
In der Praxis existieren Modelle, wonach Arbeitnehmerlnnen mit Uberstundenpau-
schale oder All-in-Vertrag die Gleitzeitperiode bereits mit einem Minus — das den
durch das Pauschale bzw. die Uberzahlung abgedeckten Stunden entspricht —
beginnen. Dadurch zwingt man diese Arbeitnehmerlnnen quasi zu einer bestimmten

Uberstundenleistung, mit dem Effekt, dass sie erst danach Zeitguthaben aufbauen

konnen. Neben dem Aspekt, dass derartige Regelungen fir die Arbeitnehmerlnnen
nicht sonderlich motivierend sind, widersprechen sie auch dem Zweck eines Pauschale, namlich die durch
einen erhohten Arbeitsbedarf erforderlichen Uberstunden zur Verwaltungsvereinfachung pauschal abzu-
rechnen sowie abzugelten, nicht jedoch eine jedenfalls zu erbringende Arbeitsmenge festzulegen. (Das
Pauschale steht ja auch dann zu, wenn die dadurch abgedeckten Uberstunden nicht erbracht wurden.
Der Arbeitgeber kann es lediglich fur die Zukunft widerrufen, sofern diese Méglichkeit vereinbart wurde.)
AuBerdem gilt auch fir Arbeitnehmerlinnen mit Uberstundenpauschale oder All-in-Vertrag die Interessenab-

wagung gemaB § 6 Abs 2 AZG, d.h. sie sind nicht in jedem Fall verpflichtet Uberstunden zu leisten.
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Geltungsdaver

Bei einer Gleitzeit-Betriebsvereinbarung handelt es sich um eine notwendige (wenn es einen Betriebsrat gibt, ist eine
Betriebsvereinbarung erforderlich) und erzwingbare Betriebsvereinbarung. Das bedeutet: Kommt iiber den Abschluss,
die Abanderung oder Aufhebung einer solchen Betriebsvereinbarung keine Einigung zustande, so entscheidet - auf
Antrag des Betriebsinhabers oder des Betriebsrates - die Schlichtungsstelle. Derartige Betriebsvereinbarungen kénnen
nicht gekiindigt werden. Die Anderung bzw. Aufhebung einer Gleitzeit-Betriebsvereinbarung bedarf somit entweder
des Einvernehmens zwischen Betriebsinhaber und Betriebsrat oder einer Entscheidung der Schlichtungsstelle. In der

Praxis wird daher beziiglich der Geltungsdauer oftmals eine sog. ,Verléngerungsautomatik” vereinbart.

N
Diese Betriebsvereinbarung tritt am ... in Kraft und wird vorerst befristet auf ein Jahr
abgeschlossen. Sollte bis drei Monate vor Fristablauf weder von Arbeitgeber- noch
von Betriebsratsseite schriftlich Gegenteiliges mitgeteilt werden, gilt die Betriebsver-

~ einbarung um jeweils ein weiteres Jahr als abgeschlossen.

_J

Gleitzeitperiode und Anzahl Gbertragungsféhiger Stunden

Die Gleitzeitperiode legt fest innerhalb welchen Zeitraumes die Normalarbeitszeit durchgerechnet werden soll.
Das AZG sieht im Hinblick auf die Lénge der Gleitzeitperiode keine Vorgabe bzw. Begrenzung vor, eine solche
kann aber im Kollektivvertrag enthalten sein. Gebrauchliche Durchrechnungszeitrdume sind ein (Kalender-)Monat,
3 Monate bzw. das Quartal, 6 Monate bzw. das Kalenderhalbjahr oder ein (Kalender-)Jahr. Eine generelle Empfeh-
lung hinsichtlich der Lange der Gleitzeitperiode lasst sich nur schwer abgeben, da es in diesem Zusammenhang vor
allem auf die betrieblichen Gegebenheiten ankommt. Gibt es beispielsweise saisonale Schwankungen in Bezug auf
die Arbeitsauslastung, so kann es Sinn machen beide Perioden in den Durchrechnungszeitraum miteinzubeziehen,
sodass die Mdglichkeit besteht Zeitguthaben aus starken Zeiten durch Zeitausgleich in schwécheren Zeiten zu
kompensieren. Um den Abbau von Zeitguthaben zu erleichtern, kann es sich zudem als praktisch erweisen, wenn

klassische” Urlaubszeiten in die Gleitzeitperiode fallen.

Lange Gleitzeitperioden (z.B. ein Jahr) bringen neben einer gewissen Unibersichtlichkeit den Nachteil mit sich, dass
sich, sofern eine gro3e Anzahl an Plusstunden in die ndchste Periode ibertragen werden kann, der Arbeitgeber
de facto zwei Jahre lang die Auszahlung von Uberstundenzuschldgen ersparen kann. Gerade bei einer solchen
Konstellation ist es wichtig den Arbeitnehmerlnnen in der Betriebsvereinbarung effektive Rechte zum Abbau der
Zeitguthaben einzurdumen (z.B. ein einseitiges Antrittsrecht, siehe Pkt. ,Regelungen zum Abbau von Zeitguthaben
und -schulden”), die gewdhrleisten, dass wahrend der Gleitzeitperiode(n) nicht nur (grof3e) Zeitguthaben aufgebaut,
sondern auch tatsachlich wieder abgebaut werden kénnen. Fir kirzere Gleitzeitperioden (z.B. drei Monate) spricht
die bessere Nachvollziehbarkeit und Ubersichtlichkeit sowie die geringere Gefahr des Anwachsens hoher Zeit-
salden. Zusammenfassend spielen die betrieblichen Gegebenheiten (einschliefBlich der Winsche bzw. Bedirfnisse
der Arbeitnehmerlnnen) in Bezug auf die Festlegung der Dauer der Gleitzeitperiode eine wesentliche Rolle. Keines-

falls sollte der vereinbarte Durchrechnungszeitraum mehr als 12 Monate betragen.
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Beziglich der Anzahl der Stunden, welche in die nachste Gleitzeitperiode Gbertragen werden kdnnen, und somit im
Falle von Zeitguthaben keine Uberstunden darstellen, ist vorweg festzuhalten, dass eine Gleitzeitvereinbarung keine
Ubertragungsmaéglichkeiten vorsehen muss, sondern kann. Wird eine Ubertragung vereinbart, muss sie betrag-
lich fixiert, also die genaue Stundenanzahl angegeben werden. Grundsatzlich ist das Ausmaf3 der Gbertragbaren
Zeitguthaben (und -schulden) gesetzlich nicht begrenzt. Eine hohe Anzahl an ibertragungsfihigen Plusstunden
zu vereinbaren ist jedoch nicht ratsam. Denn weitreichende Ubertragungsméglichkeiten haben in der Regel noch
hohere Guthaben in der nachsten Periode zur Folge, da die Arbeitnehmerlnnen ja gleich mit einem gewissen
,Sockel” beginnen. AuBerdem verhindern sie den Anfall von zuschlagspflichtigen Uber- bzw. Mehrarbeitsstunden

am Ende des Durchrechnungszeitraumes.

Eine Gleichbehandlung von Zeitschulden und Zeitguthaben ist nicht notwendig, das Gbertragbare Ausmaf3 kann
daher abweichen. Zeitschulden sollten allerdings nur in einem moderaten Ausmaf3 zugelassen werden, sodass es fir

die betroffen Arbeitnehmerlnnen auch realistisch ist, die Minusstunden tatséchlich wieder einzuarbeiten.

Fir Teilzeitbeschaftigte kann die Gleitzeitvereinbarung beziglich der Zeitguthaben bzw. -schulden Differenzierungen
vornehmen. So kénnte eine sachlich gerechtfertigte Regelung darin bestehen, das maximal Ubertragbare Zeit-
guthaben bzw. die Zeitschuld im Verhdltnis zur vertraglichen Verkirzung der Wochenarbeitszeit zu verringern.
(Bsp.: Sieht die Gleitzeitvereinbarung vor, dass eine Vollzeitkraft [mit einer wochentlichen Normalarbeitszeit von
40 Stunden] 30 Stunden in die néchste Gleitzeitperiode bertragen kann, so wiirde sich das Ubertragungsausmaf?

fir eine Teilzeitkraft mit einer vereinbarten Wochenarbeitszeit von 20 Stunden auf 15 Stunden verringern.)

Die Gleitzeitperiode betragt ... [z.B. 3 Monate] und beginnt am ... [z.B. 1.2.XX]/
und entspricht dem ...[z.B. Quartal]. [Optional: Am Ende der Gleitzeitperiode
wird zwischen Mitarbeiterln und Unternehmen entschieden, welche Anzahl an
Gleitstunden in die nachste Gleitzeitperiode im Verhalinis 1:1 vorgetragen bzw.

- welche Anzahl an Gleitstunden im Verhaltnis 1:1,5 ausbezahlt werden.] Die max.

Ubertragungsméglichkeit wird mit +.../-... Stunden festgelegt. Bei Teilzeitbeschaf-
tigten verringert sich die max. Ubertragungsmoglichkeit im Verhdltnis der vereinbarten Wochenarbeitszeit

zur gesetzlich / kollektivvertraglich festgelegten wéchentlichen Normalarbeitszeit.

In der Praxis finden sich immer wieder Klauseln in Gleitzeitvereinbarungen, die den
Verfall von am Ende der Gleitzeitperiode bestehenden oder nicht ibertragungsfa-
higen Zeitguthaben anordnen. Solche Bestimmungen sind jedoch rechtswidrig und
somit unwirksam. Dasselbe gilt fir Regelungen, welche vorsehen, dass derartige
Zeitguthaben durch das iberkollektivvertragliche Entgelt bereits abgegolten sind

und daher nicht extra entlohnt werden.
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Gleitzeitrahmen

Dieser legt den frihestmdglichen Arbeitsbeginn und das spatestmdgliche Arbeitsende fest. Innerhalb dieses zeit-
lichen Rahmens kann der/die Arbeitnehmerln - vorbehaltlich bestehender Einschrankungen wie z.B. durch eine
Kernzeit (sieche Pkt. ,Kernzeit”) — Beginn und Ende seiner/ihrer taglichen Normalarbeitszeit selbst bestimmen. Der

Gleitzeitrahmen kann von Montag bis Freitag gleich sein oder einen ,kurzen Freitag” vorsehen.

Bei der Definition des Gleitzeitrahmens gilt es zu beriicksichtigen, dass den Arbeitnehmerninnen umso grofere zeitliche
Autonomie zukommt, umso weiter dieser angelegt ist. Die Parteien der Gleitzeitvereinbarung sollten zudem beachten,
dass zwischen dem Ende des Gleitzeitrahmens an einem Tag und dessen Beginn am ndchsten Tag zumindest die

11-stindige tagliche Ruhezeit (§ 12 Abs 1 AZG) liegt, und somit deren Einhaltung gewdhrleistet werden kann.

Kernzeit
Diese umfasst den Zeitraum zwischen dem spatestmdglichen Arbeitsbeginn und dem frihestméglichen Arbeitsende
eines Tages innerhalb des Gleitzeitrahmens. In dieser Zeit miissen die Arbeitnehmerlnnen daher (auBer es liegen

berechtigte Dienstverhinderungsgriinde vor) anwesend sein.

Kernzeitregelungen kommen in der Praxis zwar haufig vor, die Kernzeit gehért jedoch nicht zu den gesetz-

lichen Mindestinhalten einer Gleitzeitvereinbarung — sie kann daher, muss aber nicht vereinbart werden!

Kernzeiten schranken den Gestaltungsspielraum sowie die zeitliche Autonomie der Arbeitnehmerlnnen ein. Der
Betriebsrat sollte daher im Aushandlungsprozess der Betriebsvereinbarung versuchen herauszuarbeiten warum er
eine Kernzeit fir nicht erforderlich halt bzw. ob nicht andere weniger intensive Instrumente zur taglichen Anwesen-

heitssteuerung (z.B. Mindestanwesenheitsdauer, deren Lage frei wahlbar ist) ausreichend wéren.

Um den Gestaltungsspielraum der Arbeitnehmerlnnen méglichst gro3 zu halten, lasst sich daher zusammenfassend
empfehlen, den Gleitzeitrahmen méglichst weit anzulegen, die Kernzeit hingegen méglichst eng zu begrenzen, bzw.

am besten - soweit dies aushandelbar ist - gar keine Kernzeit zu vereinbaren.

4 )
Exzessive Kernzeiten, die vom Ausmaf3 her in die Ndhe der fiktiven Normal-
arbeitszeit gehen, oder aber eine Kernzeit die kurz nach dem Gleitzeitrahmen
beginnt bzw. davor endet, gilt es zu vermeiden. Derartige Arbeitszeitflexibilisie-
rungen nijtzten fast ausschlieBlich dem Arbeitgeber (durch Entfall der Uberstunden-

zuschlage fir die Gleitstunden) und widersprechen dem Wesen der Gleitzeit.

\§ J

Bei Teilzeitbeschaftigten ist ebenfalls darauf zu achten, dass die Kernzeit in einem adaquaten Verhdltnis zur fiktiven

Normalarbeitszeit steht.
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Daver und Lage der fiktiven Normalarbeitszeit

Die fiktive Normalarbeitszeit bezweckt vor allem Ausfallszeiten, in denen ein Entgeltfortzahlungsanspruch besteht
(insb. Urlaub, Krankenstand, Pflegefreistellung, Abwesenheit nach § 8 Abs 3 AngG, Zeitausgleich), zu bewerten.
Ist der/die Arbeitnehmerln z.B. wegen einer Krankheit nicht anwesend, so wird fir ihn/sie die fir diesen Tag in der

Gleitzeitvereinbarung festgeschriebene fiktive Normalarbeitszeit als ,Ist-Zeit” verbucht.

Beziglich der Verteilung der fiktiven Normalarbeitszeit auf die einzelnen Wochentage ist in einem ersten Schritt - wie
auch beim Gleitzeitrahmen - zu entscheiden, ob diese jeden Tag gleich lang sein oder am Freitag z.B. nur 6 oder
6,5 Stunden betragen soll. In weiterer Folge sollte man sich bei der Festlegung der fiktiven Normalarbeitszeit am
besten an der fir den Betrieb typischen Arbeitszeitverteilung fir Vollzeitkrafte orientieren. (Hinsichtlich der fiktiven

Normalarbeitszeit von Teilzeitbeschaftigten, siehe Pkt. ,Geltungsbereich”))

Zugelassene tagliche und wachentliche Normalarbeitszeit

Neben der ,Soll-Zeit” (also der aufgrund von Gesetz, Kollektivvertrag - oder einer Einzelvereinbarung - zu leistenden
wochentlichen Normalarbeitszeit) sollte die Gleitzeitvereinbarung auch die zugelassene tagliche und wachentliche
Normalarbeitszeit beinhalten. Das AZG lasst bei der Gleitzeit eine Normalarbeitszeit von 10 Stunden taglich und 50
Stunden wochentlich zu (wobei die durchschnittliche Wochenarbeitszeit innerhalb eines Durchrechnungszeitraumes
von 17 Wochen héchstens 48 Stunden betragen darf), es kdnnen somit grundsétzlich die Normalarbeitszeitgrenzen

bis auf die Hochstarbeitszeitgrenzen ausgedehnt werden.

Der Kollektivvertrag kann jedoch Einschrénkungen hinsichtlich der in einer Gleitzeit zugelassenen Normalarbeitszeit
enthalten (z.B. 9 Stunden taglich), und auch die Betriebsvereinbarungsparteien haben die Méglichkeit - fir Arbeit-
nehmerlnnen ginstigere — engere Grenzen festzulegen. So kann z.B. ein sog. ,kleines Gleitzeitmodell” vereinbart
werden, das eine tagliche Normalarbeitszeit von 9 Stunden und eine wdchentliche von 45 Stunden vorsieht. In
diesem Fall wirden — eine Anordnung durch den Arbeitgeber vorausgesetzt - ab der 10. Stunde téglich bzw. der 46.
Stunde wochentlich Uberstunden anfallen. (Wie bereits in Kapitel 2 ,Die Gleitzeit im Gesetz” erldutert, kénnen Uber-
stunden aber auch durch Arbeitsleistungen auBBerhalb des Gleitzeitrahmens oder durch Eingriffe des Arbeitgebers
in das freie Zeiteinteilungsrecht des/r Arbeitnehmerln entstehen.) Aus Arbeitnehmerlnnensicht sind Gleitzeitmodelle,
welche engere als die gesetzlichen Normalarbeitszeitgrenzen ziehen, zu bevorzugen, da hier friher (zuschlags-

pflichtige) Uberstunden anfallen.

In den einzelnen Wochen der Gleitzeitperiode wird folgende Normalarbeitszeit

zugelassen: 9 Stunden pro Tag und 45 Stunden pro Woche.
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Nicht ganztagige Dienstverhinderungen

Bei verspdatetem Arbeitsbeginn oder friherem Arbeitsende wegen einer Dienstver-
hinderung mit Entgeltfortzahlungsanspruch (z.B. Arztbesuch bzw. Behdrdenweg,
der sich nicht auch auBerhalb der Arbeitszeit erledigen lasst; ...) wird in der

Zeiterfassung als Arbeitsbeginn oder Arbeitsende automatisch die fiktive Normal-

Nachweis Uber die Dauver der stundenweisen Absenz beizubringen. Allfallige

Kosten fir die geforderte Zeitbestatigung sind vom Arbeitgeber zu tragen.

Bestimmungen, die anordnen, dass bei entgeltfortzahlungspflichtigen stunden-
weisen Abwesenheiten die Kernzeit und nicht die fiktive Normalarbeitszeit fir die
Verbuchung herangezogen wird, sind rechtswidrig. Der OGH hat eindeutig klarge-
stellt, dass gerechtfertigte Ausfallszeiten als Arbeitszeit zu verbuchen sind, soweit
sie in die fiktive Normalarbeitszeit fallen (OGH 26.2.2004, 8 ObA 71/03d).

Dienstreisen und Seminare

Im Zusammenhang mit Dienstreisen und Seminaren stellt sich die Frage wie diese dienstlichen Abwesenheiten in
der Zeiterfassung zu verbuchen sind. Die Gleitzeitvereinbarung sollte daher eine Regelung enthalten, welche diese

Frage beantwortet.

~
Bei Dienstreisen oder Seminaren wird die vom/von der Arbeitnehmerln bekannt
zu gebende tatsdchliche Arbeitszeit der (elektronischen) Zeiterfassung zu Grunde
gelegt. [Optional: Reisezeiten - aktive wie passive - werden mit den entsprechenden
* Zuschlagen abgegolten, sofern dadurch Uberstunden anfallen ]
_J
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Reisezeiten stellen ebenso wie dienstliche Seminare Arbeitszeit dar. Klauseln,
wonach ganztagige Dienstreisen oder Seminartage - pauschal und somit unab-
hangig von deren tatscachlicher Daver - mit der ,Soll-Arbeitszeit” zu verbuchen
sind, mangelt es somit an der sachlichen Rechtfertigung. Anders verhdlt es sich

aber, wenn z.B. bei mehrtatigen Seminaren pro Tag nur sechs Stunden Programm

zu absolvieren sind, und der/die Arbeitnehmerln eine tagliche Normalarbeitszeit
von 8 Stunden hat. Dies kann nicht zur Folge haben, dass der/die Arbeitnehmerln taglich zwei Minus-
stunden macht, denn er/sie ist ja arbeitsbereit, der Arbeitgeber setzt ihn/sie am Seminarort aber eben nur

6 Stunden ein. In diesen Féllen passt daher die Verbuchung mit der ,Soll-Arbeitszeit”.

Regelungen zum Abbau von Zeitguthaben und -schulden

Zeitguthaben

Bestimmungen, die den Verbrauch von Zeitguthaben regeln, sind unbedingt anzuraten. Ebenso kénnen Regelungen,
die ab einer bestimmten Anzahl an Plusstunden wdhrend der laufenden Gleitzeitperiode den weiteren Erwerb
beschranken und MaBnahmen zum Abbau des Zeitguthabens vorsehen (sog. ,Ampelkontenregelung”), sinnvoll
sein. Im Sinne ausreichender Erholungsméglichkeiten fir die Arbeitnehmerlnnen sollte die Gleitzeitvereinbarung

jedenfalls Zeitausgleich in ganzen Tagen zulassen bzw. diesen nicht ausschliefen.

( )

Hinsichtlich des Konsums von ganztagigem Zeitausgleich bzw. sofern - ein kirrzerer - Zeitausgleich in eine
(etwaige) Kernzeit fallt, gilt grundsatzlich, dass der konkrete Zeitpunkt und das Ausmaf3 des Verbrauchs
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmerln zu vereinbaren ist. Daraus ergibt sich weiters, dass der Arbeit-

geber den Zeitpunkt sowie das Ausmaf3 des Zeitausgleichs nicht einseitig anordnen kann.

L J

Um einerseits die Ansammlung grof3er Zeitguthaben zu vermeiden und andererseits den Ausgleich von Zeitgut-
haben durch entsprechende Freizeit in der betrieblichen Praxis sicherzustellen, kann die Gleitzeitvereinbarung den
Arbeitnehmerlnnen ein einseitiges Antrittsrecht beziglich des Zeitausgleichs einrdumen. Ein - fir den Arbeitgeber
annehmbarer - Kompromiss kénnte z.B. darin bestehen, dass solch ein einseitiges Antrittsrecht auf eine bestimmte
Anzahl an Gleittagen pro Monat/Quartal/Jahr/Gleitzeitperiode beschrankt ist und zugleich eine bestimmte Voran-

kindigungsfrist eingehalten werden muss.
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Die Festlegung von Zeitpunkt und Ausmaf3 des ganztdgigen Zeitausgleichs
erfordert grundsatzlich das Einvernehmen zwischen Arbeitnehmerln und Arbeit-
geber. Davon abweichend hat der/die Arbeitnehmerln jedoch das Recht ... [z.B.
in jedem Monat / innerhalb jedes Quartals / pro Kalenderjahr / innerhalb der

~ Gleitzeitperiode] im Ausmaf} von max. ... [Anzahl der Gleittage] ganzen Tag(en)

den Zeitpunkt des Zeitausgleichs unter Einhaltung einer Vorankindigungsfrist von

... [z.B. zwei Wochen] einseitig zu bestimmen.

Der Kollektivvertrag Metallindustrie enthalt im Rahmen des neu geschaffenen Zeitkontenmodells eine
Ghnliche Regelung (§ 4 Abs 4b litf): ,(...) Zeitkonto 3: Der Verbrauch der Zeitguthaben erfolgt einvernehmlich
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. (...) Arbeitnehmerlnnen kénnen einmal pro Kalenderjahr unter
Einhaltung einer Vorankindigungsfrist von 4 Wochen den Zeitpunkt des Zeitausgleichs im AusmaB bis zur

Halfte des Zeitguthabens, maximal aber fir bis zu finf Arbeitstage bzw. Schichten einseitig festlegen.”

Zusatzlich kdnnte eine Regelung vereinbart werden, die eine Vorgangsweise beziglich einer drohenden
Uberschreitung der max. Gbertragbaren Plusstunden vorsieht: ,Wenn einen Monat vor Ende der Gleitzeit-
periode Uberschreitungen hinsichtlich des max. ibertragbaren Plussaldos drohen, sind unter Beiziehung
des Betriebsrates zwischen Vorgesetztem/r und Mitarbeiterln MaBnahmen zum Abbau des Zeitsaldos zu
vereinbaren.” (Anmerkung: Solch eine Bestimmung ist nur dann sinnvoll, wenn die Gleitzeitperiode deutlich

langer als einen Monat davert.)

&

Klauseln, die dem Arbeitgeber ein einseitiges Anordnungsrecht hinsichtlich der Fest-
legung des Zeitpunkts der Konsumation von Zeitguthaben einrdumen, sollten - unab-
hangig von deren Zulassigkeit - vermieden werden. Ebenso sollte die Gleitzeitver-

einbarung keine Einschrankungen bei der Kombination von Gleittagen und Urlaub

sowie hinsichtlich der Aneinanderreihung von mehreren Gleittagen enthalten, damit

- der Intention des Zeitausgleichs folgend - langere Freizeitblocke ermaglicht werden.

In diesem Zusammenhang sei noch einmal auf die Rechtswidrigkeit von Bestimmungen, die den Verfall
von am Ende der Gleitzeitperiode bestehenden oder nicht Gbertragungsfahigen Zeitguthaben anordnen,

hingewiesen (siehe Pkt. ,Gleitzeitperiode und Anzahl Gbertragungsfahiger Stunden”).

G

J

Wie bereits in Kapitel 2 ,Die Gleitzeit im Gesetz” erwdhnt, hat der OGH entschieden, dass ein vereinbarter Zeit-
ausgleich trotz Krankheit als konsumiert gilt (OGH 29.5.2013, 9 ObA 11/13b). Deswegen sollte in der Gleitzeitver-

einbarung festgelegt werden, dass im Krankenstand kein Konsum von Zeitausgleich méglich ist bzw. dieser durch

einen Krankenstand unterbrochen wird.
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Die Vereinbarung Uber den Verbrauch von Zeitausgleich wird an die (auflésende)
Bedingung geknipft, dass in den vereinbarten Zeitraum weder eine Erkrankung noch

ein wichtiger persénlicher Dienstverhinderungsgrund im Sinne des § 8 Abs 3 AngG

Zeitschulden

In diesem Zusammenhang ist es ratsam Regelungen vorzusehen, die fir den Fall, dass die Minusstunden Uber das
Ubertragbare AusmaB hinausgehen, ein Prozedere zum Abbau der Zeitschulden festschreiben. Dafir kommt ein
Stufenmodell in Frage, welches zum Inhalt hat, dass der Gehaltsabzug erst dann zur Anwendung kommt, wenn

andere MafBnahmen zum Einarbeiten der Zeitschuld erfolglos geblieben sind.

4 )
Ubersteigen die Zeitschulden am Ende der Gleitzeitperiode das in der gegensténd-
lichen Vereinbarung festgelegte max. Ubertragbare Stundenausmaf, so hat der/
die Vorgesetzte - unter Beiziehung des Betriebsrates - mit dem/r Arbeitnehmerln
ein Gesprdach Uber den Abbau der Zeitschulden zu fihren. Ziel des Gespréachs ist

" es, einen Zeitplan zum Einarbeiten der Zeitschulden zu entwickeln. Kommt eine

derartige Vereinbarung nicht zustande oder kann ... [z.B. drei Monate] nach Fest-
legung des Zeitplans keine signifikante Reduktion der Zeitschulden festgestellt werden, so wird die Differenz
zwischen maximaler Ubertragungsméglichkeit und tatsdchlicher Zeitschuld zum Abrechnungszeitpunkt bei

der Abrechnung des Folgemonats in Abzug gebracht.
. J

Zeitguthaben bzw. -schulden bei Beendigung des Arbeitsverhélinisses

Zeitguthaben

Fir Zeitguthaben an Normalarbeitszeit, die zum Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses bestehen, und
fir die Zeitausgleich gebuUhrt, steht eine Abgeltung inkl. eines Zuschlags in der Hdhe von 50% zu, es sei denn der
Kollektivvertrag sieht eine entsprechende Verlangerung der Kindigungsfrist vor, und das Guthaben wird in diesem
Zeitraum auch fatsdchlich verbraucht. Hinsichtlich des Zuschlags kann der Kollektivvertrag jedoch Abweichendes
- konkret dessen Entfall (bei gewissen Beendigungsformen) - regeln (§ 19e AZG). Vor Festlegung der betreffenden

Bestimmungen in der Gleitzeitvereinbarung empfiehlt sich daher ein Blick in den anzuwendenden Kollektivvertrag.
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Bestimmungen, die eine Abgeltung von Zeitguthaben an Normalarbeitszeit ohne
Zuschlag vorsehen, und dabei nicht auf einer entsprechenden kollektivvertraglichen
Regelung aufbauen, sind unwirksam.

Ebenfalls unzuldssig sind Klauseln, wonach zum Zeitpunkt der Beendigung des

Dienstverhdltnisses bestehende Zeitguthaben durch das Uberkollektivvertragliche
Entgelt bereits abgegolten sind, und daher nicht extra entlohnt werden.

Zudem sollten Regelungen vermieden werden, die dem Arbeitgeber ein Recht zur Anordnung der Konsu-
mation des noch vorhandenen Zeitguthabens einrdumen. (Zur Zulassigkeit solcher Anordnungen, siehe Pkt.

.Regelungen zum Abbau von Zeitguthaben und -schulden”))

Zeitschulden
Zeitschulden werden in der Regel zum Normalstundensatz mit den Beendigungsanspriichen saldiert. Es empfiehlt
sich jedoch in die Gleitzeitvereinbarung eine Regelung aufzunehmen, welche diese Vorgangsweise fir jene Falle

ausschlieft, in denen dem/r Arbeitnehmerln das Nichteinarbeiten der Zeitschuld nicht vorgeworfen werden kann.

( )
Zum Zeitpunkt der Beendigung des Dienstverhdltnisses bestehende Zeitschulden des/r
Arbeitnehmers/in werden im Rahmen der Endabrechnung zum Normalstundensatz
mit den offenen Beendigungsansprichen aufgerechnet. Dies gilt jedoch nicht bei

berechtigtem vorzeitigen Austritt bzw. unbegrindeter Entlassung.

Uberstunden / Mehrarbeit

Hinsichtlich der Frage wann bei der Gleitzeit Uberstunden anfallen - siche Kapitel 2 ,Die Gleitzeit im Gesetz”. Es
empfiehlt sich aber auch in der Gleitzeitvereinbarung eine ausdriickliche - und méglichst umfangreiche - Definition

von Uberstundenleistungen vorzunehmen.

(1) Uberstunden bedirfen grundsatzlich der vorherigen Anordnung durch den/die
Vorgesetzte(n) oder die Geschaftsfihrung.

(2) Als angeordnete Uberstunden gelten auch Arbeitsleistungen zur Erledigung
von Arbeitsauftragen, wenn diese aufgrund terminlicher oder sonstiger Vorgaben

~ oder Auftragskollisionen nicht innerhalb der Soll-Arbeitszeit/Normalarbeitszeit

bewaltigt werden kénnen. Eine Anordnung liegt auch dann vor, wenn Arbeits-
auftrdge mit konkreten Fertigstellungsterminen erteilt werden, und dem/r Vorgesetzten bekannt ist bzw.

auf Grund der zugeteilten Arbeitsmenge bekannt sein musste, dass zu deren Bewadltigung Uberstunden

erforderlich sind (schlissige Anordnung).
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(3) Unter den in Abs 1 und 2 genannten Voraussetzungen entstehen Uberstunden, wenn
a) die tagliche oder wachentliche Héchstgrenze der Normalarbeitszeit Gberschritten wird, [Anmerkung:
Diese Bestimmung kommt - sofern nicht die gesetzlichen Hochstarbeitszeitgrenzen Gberschritten wurden
- nur beim ,kleinen Gleitzeitmodell” zur Anwendung, wo die zugelassene tagliche Normalarbeitszeit
weniger als 10 Stunden und/oder die zugelassene wochentliche Normalarbeitszeit weniger als 50
Stunden betragt.]
b) auBerhalb des Gleitzeitrahmens gearbeitet wird,
c) auBBerhalb der fiktiven Normalarbeitszeit nicht selbstbestimmt, sondern auf Anordnung gemaf3 Abs 1
und 2 gearbeitet wird.
d) Uberdies sind am Ende der Gleitzeitperiode iber das max. Ubertragungskontingent hinausgehende
Plusstunden als Uberstunden - d.h. mit 50%igem Zuschlag - zu bewerten und auf das Uberstundenkonto
umzubuchen.
(4) Die Arbeitnehmerlnnen dirfen zur Uberstundenarbeit nur dann herangezogen werden, wenn dieser
keine bericksichtigungswirdigen Interessen des/r Arbeitnehmers/in entgegenstehen (§ 6 Abs 2 AZG).
(5) Die vorstehenden Bestimmungen gelten sinngemaf auch fir Mehrarbeitsstunden, wobei Abs 3 lit d mit
der MaBBgabe zur Anwendung kommt, dass ein 25%iger Zuschlag [Anmerkung: bzw. der im anzuwen-
denden Kollektivvertrag vorgesehene - hdhere oder niedrigere - Zuschlag;] fir die Bewertung herange-

zogen wird.

Elektronische Zeiterfassung

Elektronische Systeme zur Zeiterfassung und Zeitaufzeichnung der Beschaftigten sind in den meisten Betrieben
selbstverstandlich. Fast immer verfigt der Betriebsrat dahingehend iiber ein Recht auf Mitbestimmung, manchmal hat
er sogar ein Veto-Recht. Ausschlaggebend ist dabei nicht, was das System tatséchlich tut, sondern wozu es objektiv

gesehen geeignet ist.

Wenn die elektronische Zeiterfassung mit anderen Systemen (z.B. einem Zutrittssystem) verbunden ist, und somit
Daten verknipft werden, oder wenn das Zeiterfassungssystem Datenverarbeitungen vornimmt fir die keine Rechts-
pflicht besteht (z.B. ein namentlicher Vergleich der Uberstundenleistung von Arbeitnehmerlnnen), bedarf es der
Zustimmung des Betriebsrates (§ 96a Abs 1 Z 1 ArbVG). Mangelt es an dieser, kann dessen Zustimmung durch eine

Entscheidung der Schlichtungsstelle ersetzt werden.

Ermdglicht das System hingegen die systematische Verknipfung der Arbeitszeitaufzeichnungen mit zusatzlichen
Informationen (z.B. den Fertigungsdaten aus der Produktion), aus denen sich dann engmaschige Tatigkeitsprofile
ermitteln lassen, wird dadurch die ,Menschenwirde berihrt”. Dasselbe gilt fir Zeiterfassungssysteme, die Buchungen
der Beschaftigten (wie z.B. Kommen und Gehen) mittels biometrischer Daten (z.B. Fingerabdruck) erfassen. In diesen
Fallen verfugt der Betriebsrat Gber ein absolutes Vetorecht (§ 96 Abs 1 Z 3 ArbVG), ein derartig kontrollintensives

Zeiterfassungssystem darf ohne Betriebsvereinbarung nicht eingefihrt werden.
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Selbst wenn die elektronische Zeiterfassung lediglich die Arbeitszeit aufzeichnet und keinerlei Verknipfungen mit
anderen Systemen bestehen, wird das betreffende Zeiterfassungssystem als ,,allgemeine Ordnungsvorschrift, die das
Verhalten der Arbeitnehmerlnnen im Betrieb regelt” zu qualifizieren sein (§ 97 Abs 1 Z 1 ArbVG). In diesem Fall
konnte der Arbeitgeber das elektronische Zeiterfassungssystem zwar auch ohne Betriebsvereinbarung einfihren, der
Betriebsrat kann jedoch eine solche durch Anrufung der Schlichtungsstelle erzwingen. Zusammenfassend verfigt der
Betriebsrat daher in Bezug auf die Aushandlung einer Betriebsvereinbarung iber die Einfilhrung einer elektronischen

Zeiterfassung grundsétzlich Uber eine gute Verhandlungsposition.

Inhalte einer Betriebsvereinbarung zur Zeiterfassung

Aus dem AZG ableitbare Kategorien der Zeiterfassung sind folgende: Kommen, Gehen, Pause, Dienstliche Abwesen-
heit, Dienstverhinderung gemaf3 § 8 Abs 3 AngG, Krankenstand, Pflegefreistellung, Urlaub; Weiters sollte geregelt
werden wie Zeitkorrekturen erfolgen (z.B. wenn der Tag mit einem Dienstgang beginnt oder endet). Dafir kénnen
Formulare zur Verfigung stehen oder es gibt einen/e Gleitzeitbeauftragte(n) pro Organisationseinheit, der/die fur

die Vornahme von Korrekturbuchungen zustandig ist.

In der Betriebsvereinbarung iber die elektronische Zeiterfassung kénnte ein direktes Zugriffsrecht des Betriebsrates
auf das Zeiterfassungstool verankert werden, damit ihm Vergleiche (z.B. hinsichtlich der Hohe der Zeitguthaben oder
der offenen Urlaubstage) aber vor allem die Uberprifung der Abrechnungen der einzelnen Arbeitnehmerlnnen (z.B.

ob nicht Gbertragungsfahige Stunden mit Zuschlag ausbezahlt wurden) erméglicht werden.

Dem Betriebsrat wird die Mdglichkeit eingeraumt, in samtliche Ausdrucke und Auswer-
tungen des gegenstandlichen elektronischen Zeiterfassungssystems Einsicht zu nehmen
bzw. solche von sich aus anzufordern. Der uneingeschrénkte Zugang zu Hardware

und Software ist ihm zu gewdhren. (Vgl. auch ,Muster-Betriebsvereinbarung tber die

Einfihrung und Verwendung eines elekironischen Zeiterfassungssystems”, fir einge-
loggte Mitglieder unter www.gpa-djp.at abrufbar.)
N\ _J

Arbeitszeitbilanzen

Um die betrieblichen Arbeitszeitrealitaten sowohl strukturiert als auch in einer Gesamtbetrachtung erfassen zu
kénnen, ist es sinnvoll in eine Gleitzeit-Betriebsvereinbarung eine Verpflichtung zur regelméBigen Erstellung von
Arbeitszeitbilanzen aufzunehmen. Diese lassen unzureichende Personal- und Zeitressourcen erkennen und liefern
so einen wichtigen Ausgangspunkt zur Reduzierung arbeitszeitbedingter Belastungen sowie zur Verbesserung der

betrieblichen Arbeitszeitsituation.
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(1) Der Arbeitgeber verpflichtet sich dazu jghrlich eine Arbeitszeitbilanz zu erstellen.
Diese hat einen Zeitraum von 12 Monaten - jeweils beginnend vom Ende des Betrach-

~ tungszeitraums der letzten Arbeitszeitbilanz - zu umfassen.

(2) Die Arbeitszeitbilanz hat insb. folgende Punkte zu beinhalten:
a) Anzahl der im Betrieb beschaftigten Arbeitnehmnerlnnen,
b) Ausmaf3 der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit (Soll-Arbeitszeit),
c) Ausmaf der tatsachlich geleisteten Arbeitszeit (Ist-Arbeitszeit)
gegliedert nach Mehrarbeitsstunden und Uberstunden,
d) Anzahl der offenen Urlaubstage.

(3) Die Arbeitszeitbilanz ist nach folgenden ... [z.B. Geschaftsbereichen / Fachbereichen / Abteilungen]

zu gliedern sowie aufzubereiten:

(4) Uber die Arbeitszeitbilanz hat eine Beratung mit dem Betriebsrat zu erfolgen. Die betrieblichen Sozial-
partnerlnnen verpflichten sich dazu, auf Grundlage der Ergebnisse der Arbeitszeitbilanz MaBnahmen zur

Verbesserung der betrieblichen Arbeitszeitsituation zu entwickeln sowie verbindlich umzusetzen.

Ausschluss von bzw. Aussetzung der Gleitzeit

In der Praxis finden sich in Gleitzeitvereinbarungen oft Klauseln, die dem Arbeitgeber ein Recht zur (generellen)
Aussetzung der und/oder dem (individuellen) Ausschluss von der Gleitzeit einrdumen. Ersteres bezieht sich auf alle
von der Gleitzeitvereinbarung erfasste Arbeitnehmerlnnen bzw. bestimmte Arbeitnehmerlnnengruppen (z.B. eine
Abteilung), zweiteres hingegen auf einzelne Arbeitnehmerlnnen. Von derartigen Klauseln ist eher abzuraten, da
diese in der Regel relativ unbestimmt formuliert sind, und daher nur schwer Gberprift werden kann, ob die Vorausset-
zungen, die einen Ausschluss von bzw. eine Aussetzung der Gleitzeit rechtfertigen, tatsdchlich erfillt sind. Solch eine

,diffuse” Bestimmung kdnnte dem Arbeitgeber die Maglichkeit erdffnen, die Gleitzeit - relativ leicht — auszuhebeln.
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Informationsmaterial

Broschuren

Kompess fake Arbeitazsiten

~Kompass faire Arbeitszeiten”

Eine kleine Orientierungshilfe fir den betrieblichen Alltag

FLEIME AROISTIIEN
L85
| 2 | . . . "
| Sy ‘ ,Flexible Arbeitszeiten
: fair, sozial und gesundheitsvertraglich gestalten
82  ome (Interessengemeinschaften work@professional, work@external)

JAllzeit bereit!”

Ein Blick hinter das Verschwimmen von Arbeit und Freizeit

»,Gesundheit und Sicherheit in der Arbeitswelt”

Bestimmungen, Regelungen und Gestaltungsméglichkeiten im Uberblick

~Psychische Belastungen bei der Arbeit”

Erkennen — Bekémpfen — Vermeiden
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Gute Arbeit

Gute
Arbeit!

AR

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

Was bedeutet GUTE ARBEIT?

3

8

verbindet Flexibilitat mit Sicherheit,

X3

o

oo

s fordert die Entwicklung und den Erhalt der Beschéftigungsfahigkeit der Arbeitnehmerlnnen

X3

8

durch regelmé&Bige Weiterbildung und sinnvolle, férdernde Arbeitsaufgaben,

X3

o

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

und Privatleben,

3

o

respektiert die Privatsphare der Beschaftigten und gewdhrleistet einen angemessenen Datenschutz,

X3

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 halt das tagliche Leben in allen uns
bekannten Formen am Laufen. Deshalb bestimmt die Art und Weise, wie wir arbeiten auch wesentlich iber unsere
allgemeine Zufriedenheit und Lebensqualitat mit. Doch stetig wachsende Produktivitats- und Gewinnerwartungen
steigern die Anforderungen an Arbeitnehmerinnen und erhdhen 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 kampfen,
wird oft als Rechtfertigung benutzt, um Qualitatsstandards bei den Arbeitsbedingungen auszuhdhlen 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:

< Arbeitsorganisation, Mitbestimmung und Datenschutz im Betrieb
< Beschaftigung und Einkommen

K2

< 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/
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JETZT Mitglied werden!

FamMilienNamME ... VOIrNAME ...oovniiiiiie e (J Frau [ Herr
Geburtsdatum | | | | | | | | | Tl GebUMSNAME. ... oo
SHABE/HAUSINI. <., PLZ/WORNOI ...
Telefonisch erreichbar..........ccoooiiiii EMAIL. ..

(7 Angestellte/r [ Lehrling [ Werkvertrag (7 geringfigig beschaftigt [ Freier Dienstvertrag [ Selbststéindig (Gewerbeschein)
(7 Zeitarbeitskraft [ Schilerln [ Studentln (7 dzt. ohne Beschdftigung (] Zweitmitgliedschaft 7 Facharbeiterln

Derzeitige TAHGKEIt ....oovviiiiiiiiicc (7 Ich war bereits Mitglied der Gewerkschaft von/bis............cccccooiiiiiniiiiiien,

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]............oooiiiiiiiiiiiiiee e DIENSIOrt ...
AANSCRTITE <ottt a ettt e e ht ettt a e ekt ettt b e et b et e n bt eht et e et e et e
BraNChe ...t Werberln-Mitgliedsnummer .............cccciiiiiiiiiiiiiic

Nur ankreuzen wenn ein Betriebsabzug gewinscht 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 Lehrlingsentschddigung abgezogen wird. Ich ermdchtige 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)

Ich erméchtige die GPA-djp, Zahlungen von meinem Konto mittels SEPA-Lastschrift einzuziehen. Ich kann innerhalb von 8 Wochen, beginnend mit
dem Belastungsdatum, eine Rickerstattung verlangen. Der monatliche Mitgliedsbeitrag betragt 1% des Bruttogehaltes, bis zu einem Maximalbeitrag
(siche www.gpa-djp.at/mitgliedsbeitrag), der jahrlich angepasst wird. Der Mitgliedsbeitrag ist steuerlich absetzbar. lhre Angaben werden streng
vertraulich behandelt.

Hoéhe des monatlichen Beitrages: |EUR| | | | | |

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

e [ L]
sc L[ I ][]

Im Janner jeden Kalenderjahres erhalte ich eine Information fir 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 Méglichkeit, 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

GPF d = (Diese Unterschrift gilt auch als Berechtigung fir ein evil. oben angekreuztes SEPA-Lastschrift.)

1034 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1, Service-Hotline: 05 0301-301, Fax: 05 0301-300
DRUCK ~OURNALISMUS &= PAPIER eMail: service@gpa-dip.at, DVR 0046655, ZVR 576439352, CID: AT48ZZZ00000006541




mitmachen — mitreden — mitbestimmen

Interessengemeinschaften
lhr Zusatznutzen ohne Extrakosten

Interessengemeinschaften der GPA-djp bringen
Menschen mit dhnlichen Berufsmerkmalen zusammen.
Zum Austauschen von Erfahrungen und Wissen, zum
Diskutieren von Problemen, zum Suchen kompetenter
Ldsungen, 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;

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

>> erschlieBen Sie sich Mitwirkungsmaglichkeiten
an Projekten, Bildungsveranstaltungen, Kampagnen,
Internet-Foren und anderen fir lhre Berufsgruppe maf-
geschneiderten Veranstaltungen, auch auf regionaler
Ebene;

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

>> beteiligen Sie sich an demokratischen Direktwahlen
lhrer beruflichen Vertretung auf Bundesebene sowie re-
gionaler Ebene und nehmen dadurch Einfluss auf die
gewerkschaftliche Meinungsbildung und Entscheidung.

www.gpa-djp.at/interesse

work@
social

A

work@IT

f‘"“'"\\
£ g~

work@

\education

7
&

external
-

7

work@
migration

work@professional fir Geschaftsfihrerlnnen, Teamleiterinnen,
Wissenschaft-
lerlnnen, Meisterlnnen, freiberufliche Managerlnnen, Abteilungs-

Konstrukteurlnnen,  Direktorlnnen,  Technikerlnnen,
leiterlnnen, Projektleiterlnnen, Arztinnen, Spezialistinnen auf anderen

Gebieten - kurz fir Fachexpertinnen und Fihrungskrafte

work@flex fir Werkvertragnehmerlnnen, freie Dienstvertrag-

nehmerlnnen und  Gewerbescheininhaberlnnen  ohne  eigene

Angestellten

work@social fir Alten-, Kranken-, Behindertenbetreuerlnnen, Sozial-
arbeiterinnen, 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 Privatuniversitaten, Men-
schen in Beratungsberufen

work@external fir AuBendienstmitarbeiterinnen, Servicetech-
nikerlnnen, mobile Krankenpflegerlnnen, Baustellenleiterinnen, 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:

(7 work@professional (J workeflex J work@social [ work@education (J work@migration
7 work@external (J work@point-of-sale

Dieses Service ist fir mich kostenlos.
(JFrau  [JHerr THE et
Familienname . .coooiieee e VOINAME ...
SHABE/HAUSINT. <., PLZ/WORNOI .. e
Berufsbezeichnung. .. ....oooiiiiiii i Betrieh ..
Telefonisch erreichbar...........ueeeee e ML

Datum/Unterschrift

GPr- dip

GEWERKSCHAFT DER PRIVATANGES'I'ELL'I’EN
UCK - JOURNALISMUS - PA




GPA-djp — ganz in lhrer Néhe

Regionalgeschaftsstelle Wien
1034 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1

Regionalgeschaftsstelle Niederésterreich
3100 St. Pélten, Gewerkschaftsplatz 1

Regionalgeschaftsstelle Burgenland
7000 Eisenstadt, Wiener Straf3e 7

Regionalgeschdftsstelle Steiermark
8020 Graz, Karl-Morre-Straf3e 32

Regionalgeschaftsstelle Karnten
9020 Klagenfurt, Bahnhofstra3e 44/4

Regionalgeschaftsstelle Oberosterreich
4020 Linz, Volksgartenstraf3e 40

Regionalgeschéftsstelle Salzburg
5020 Salzburg, Markus-Sittikus-Stra3e 10

Regionalgeschaftsstelle Tirol
6020 Innsbruck, Sudtiroler Platz 14-16

Regionalgeschaftsstelle 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

GPr: dip

[ ]
www a-d at GEWERKSCHAFT DER PRIVATANGESTELLTEN
° I [} DRUCK - JOURNALISMUS - PAPIER




Fir alle,
die mehr wollen!

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-djp.at




