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© inge Streif

In HR- und Rechtsabteilungen und auch in der anwaltlichen Praxis ist die Be-
endigung von Dienstverhaltnissen ein echter Dauerbrenner. Die Rechtslage ist
teilweise komplex und Fehler filhren zu aufwendigen Gerichtsverfahren.

Dazu kommt haufig die Notwendigkeit, Entscheidungen unter Zeitdruck treffen
zu missen. Der folgende Beitrag stellt ganz allgemein die rechtlichen Grundlagen

dar und gibt Tipps fur die Praxis.

Einleitung
p—____ |

Das osterreichische Arbeitsrecht kennt unter-
schiedliche Arten der Beendigung von Dienst-
verhaltnissen (Lehrverhaltnisse werden in
diesem Beitrag ausgeklammert):

> Ende einer Befristung

P einvernehmliche Beendigung

b~ Auflosung in der Probezeit

» Kindigung

p» Entlassung und Austritt

Zu diesen Varianten kommen noch die Regelun-
gen des allgemeinen und allfalligen besonderen
Kindigungsschutzes. Komplex ist die Materie
nicht nur aufgrund dieser zahlreichen Varianten,
sondern weil auch in Kollektivvertragen und Ar-
beitsvertragen Sonderregeln vereinbart werden
kénnen. Die meisten arbeitsrechtlichen Streitig-
keiten haben entweder ihre Ursache in einer
Beendigung eines Dienstverhéltnisses oder
stehen in unmittelbarem Zusammenhang dazu
(zB Endabrechnung). Ein sorgfaltiger Umgang
mit diesem Thema stellt sicher, dass viele kost-
spielige Prozesse vermieden werden kénnen.
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Allgemeine Tipps
—————————————1

1. Formvorschriften und Dokumentation

Das Osterreichische Arbeitsrecht kennt mit
wenigen Ausnahmen (zB im Bereich der Lehr-
linge oder zum Teil bei besonders geschutzten
Arbeitsverhéltnissen) keine allgemeinen Form-
vorschriften fir Vertrage. Ebenso wie Dienst-
vertrage mundlich oder sogar schliissig abge-
schlossen werden kdnnen, ist auch die Been-
digung von Dienstverhaltnissen gesetzlich
grundsatzlich an keine bestimmte Form ge-
bunden. Eine einvernehmliche Auflésung oder
eine Kindigung kann daher auch miindlich
abgeschlossen bzw ausgesprochen werden.

Aus Beweisgrinden empfiehlt es sich aber, die
Beendigung (samt Datum und allenfalls Uhrzeit)
schriftlich zu dokumentieren. Dann besteht fir
alle Seiten Klarheit, auf welche Art und Weise
und zu welchem Zeitpunkt das Dienstverhaltnis
beendet wurde. Auch mlndliche Erklarungen
oder Vereinbarungen sollten schriftlich doku-
mentiert werden - allenfalls auch unter Bei-
ziehung von Zeugen.
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die Parteien des Dienstverhéltnisses im Dienst-
vertrag oder die Kollektivvertragsparteien die
Schriftform fir Beendigungserklarungen verein-
baren. Daher sollte vor Abgabe einer solchen
Erklarung ein Blick in den Dienstvertrag und den
Kollektivvertrag geworfen werden, um nicht eine
mangels Einhaltung der Form unwirksame Er-
kldrung abzugeben.

2. Sprachliche Klarheit und ,weniger ist mehr*

Eindeutige Formulierungen sind entscheidend.
Aufgrund der Beendigungserklarung oder -ver-
einbarung sollte kein Zweifel bestehen, (1.) auf
welche Art und Weise das Dienstverhaltnis

(2.) von wem und (3.) zu welchem Zeitpunkt
beendet wurde. In der Praxis kommen immer
wieder Formulierungen vor, wie etwa ,einver-
nehmliche Kindigung” (Kiindigung oder einver-
nehmliche Auflosung?) oder ein Dienstnehmer
~Mmochte das Dienstverhéitnis ehestmdglich
beenden* (Kindigung oder Austritt?). Noch
schwieriger zu beurteilen sind AuBerungen wie
zB jene eines Dienstnehmers, der gegentber
dem Dienstgeber erklarte ,mich seht ihr hier
nicht mehr*. Derartige Unklarheiten sind mog-
lichst zu vermeiden.

Daruber hinaus gilt der Grundsatz ,weniger ist
mehr“. Die Beendigungserklarung oder -verein-
barung sollte moglichst knapp formuliert sein.
Ein ,Einzeiler* mit Datum und Zugangsbestéti-
gung ist ausreichend und wenig fehleranféllig.
Insbesondere ist keine Begriindung fiir die Be-
endigung erforderlich. Seibst bei Entlassung/
Austritt muss zwar im Streitfall ein wichtiger
Grund nachgewiesen werden, dieser muss (und
sollte) aber in der Beendigungserklarung selbst
nicht genannt werden.

3. Zugang der Erklarung

Das Thema klingt banal, fiihrt aber in der Praxis
haufig zu Diskussionen. Eine einseitige Beendi-
gungserklarung wie typischerweise die Kiindi-
gung ist zwar nicht zustimmungsbedrftig, aber
sehr wohl empfangsbedUrftig. Ob der Dienst-
nehmer mit einer Kiindigung durch den Dienst-
geber einverstanden ist, ist nicht relevant.

Wichtig ist, dass auch der Zeitpunkt des Zu-
gangs der Erkldrung moglichst genau nach-
weisbar ist. Da die Erkldrung erst mit diesem
Zeitpunkt wirksam ist, beginnen insbesondere
die Anfechtungsfristen bei Kiindigungen oder
Entlassungen erst mit diesem Zeitpunkt zu
laufen und nicht bereits mit der Absendung
der Erklarung. Praktisch wichtig ist das vor
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Termine einzuhalten sind. Wird das Kiindigungs-
schreiben per Post versendet und die Zustellung
erfoigt nicht wie Ublich innerhalb von drei Tagen,
sondern erst nach drei Wochen, wird die Kindi-
gung erst mit diesem Zeitpunkt wirksam. Das
fuhrt allenfalls dazu, dass die Klndigung frist-
oder terminwidrig erfolgt. Das Risiko liegt bei
demjenigen, der die Erklarung abgegeben hat.
Wird die Kiindigung miindlich ausgesprochen,
sollte schriftlich dokumentiert werden, zu wel-
chem Zeitpunkt diese dem Empfénger zuge-
gangen ist.

Die Frage des Zugangs von Erklarungen stellt
sich auch fur Dienstnehmer, die das Dienstver-
haltnis beenden mdchten: Gerade bei grofReren
Unternehmen stellt sich die Frage, gegeniber
welcher Person/Stelle eine solche Erklarung
abzugeben ist (Geschaftsfuhrung, Personal-
abteilung, direkter Vorgesetzter?). In diesen
Fallen sollte abgeklart werden, wer zur Ent-
gegennahme derartiger Erklarungen befugt ist.

Als Faustregel gilt: Idealerweise ist durch
Unterschrift, Zustelinachweise oder technische
Vorkehrungen der Zeitpunkt des Zugangs nach-
vollziehbar dokumentiert.

Verschiedene Beendigungsarten
==~ ————— 1

1. Ende durch Fristablauf

Verhaltnismafig wenige Probleme stellen sich in
der Praxis beim Ende eines befristeten Dienst-
verhaltnisses. Sofern eine Befristung wirksam
vereinbart wurde und der Endzeitpunkt prazise
bestimmt ist, endet das Dienstverhéltnis auto-
matisch, ohne dass es einer Erklarung einer
Vertragspartei bedarf. Zu empfehlen ist, ein
genaues Enddatum zu vereinbaren. Vorsicht ist
aus Sicht des Dienstgebers bei mehreren auf-
einanderfolgenden befristeten Dienstverhaltnis-
sen geboten. Wenn kein sachlicher Grund fiir
die Mehrfachbefristung vorhanden ist, geht die
Rechtsprechung in diesen Fallen haufig von
einem unzuléssigen ,Kettendienstverhaltnis*
aus und qualifiziert dieses in einen unbefris-
teten Vertrag um.

2. Einvernehmliche Auflésung des Dienst-
verhdltnisses

In der Praxis beliebt ist die einvernehmliche Auf-
I6sung von Dienstverhaltnissen. Da es sich um
eine Vereinbarung handelt, besteht hier eine
weitgehende Gestaltungsfreiheit. Ungeachtet
dessen sollte klar festgehalten werden, dass es
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sich um eine solche Vereinbarung handelt und
welches Enddatum vereinbart wurde. Empfeh-
lenswert sind bei einem in der Zukunft liegen-
den Enddatum Regeln daruber, ob und in wel-
chem Ausmaf Urlaub oder Verbrauch von Zeit-
guthaben vereinbart werden. Klarstellend kann
auch festgehalten werden, welche Regeln des
Dienstverhaltnisses auch nach Vertragsende
aufrecht bleiben (zB Geheimhaltungspflichten,
Konkurrenzklausel). Zu beachten ist auch ein
allfalliges Schriftformgebot bei besonders ge-
schiitzten Arbeitsverhaltnissen. Bietet der
Dienstgeber dem Dienstnehmer eine einver-
nehmliche Auflésung an und verlangt der
Dienstnehmer dazu eine Beratung mit dem
Betriebsrat (falls ein solcher besteht), kann eine
Aufldsungsvereinbarung erst nach zwei Tagen
wirksam abgeschlossen werden. In diesem Zeit-
raum soll es dem Dienstnehmer ermdglicht wer-
den, sich mit dem Betriebsrat Uber den Inhalt
und die Folgen der Aufldsung zu beraten.

3. Auflosung in der Probezeit

Die Probezeit dient entsprechend der Bezeich-
nung der Erprobung - und zwar flr beide Seiten.
Wahrend dieses Zeitraums, der maximal einen
Monat betragen darf, kénnen sowohl Dienst-
geber als auch Dienstnehmer das Dienst-
verhaltnis jederzeit ohne Angabe von Grinden
und ohne Einhaltung einer Frist beenden.
Ubersehen wird manchmal, dass nicht bei
jedem Dienstverhaltnis automatisch eine
Probezeit gilt. Das Gesetz erlaubt nur, dass
eine solche vereinbart werden kann.

Sieht der anwendbare KV keine Probezeit vor,
muss eine solche daher im Dienstvertrag ver-
einbart werden. Ansonsten gelten ab Tag 1
des Dienstverhaltnisses die allgemeinen
Kindigungsregeln (Fristen und Termine).

Auch wenn es fur die Aufldsung in der Probezeit
keinen Grund braucht, gelten fur Dienstgeber
gewisse Beschrankungen. Die Auflosung darf
nicht diskriminierend sein, also nicht aufgrund
eines durch Gleichbehandlungsvorschriften
geschitzten Merkmals (Geschlecht, Religion,
Sexualitat etc). Daher ist zB eine Auflésung in
der Probezeit durch den Dienstgeber, die unmit-
telbar nach Bekanntgabe einer Schwangerschaft
durch eine Dienstnehmerin erfolgt, in der Regel
rechtswidrig, wenn nicht ein anderer Grund flr
die Auflésung glaubhaft gemacht werden kann.

4. Kiindigung durch Dienstgeber oder Dienst-
nehmer

Eine Kundigung ist die einseitige Beendigung
eines Dienstverhaltnisses unter Einhaltung von

Fristen und Terminen. Fiexibilitat besteht mit
wenigen Ausnahmen (Vereinbarung zusatz-
licher Kindigungstermine flir den Dienstgeber)
nur zugunsten der Dienstnehmer. In Betrieben,
in denen ein Betriebsrat eingerichtet ist, ist

im Falle einer Dienstgeberkiindigung das be-
triebsverfassungsrechtliche Vorverfahren ein-
zuhalten. Der zustandige Betriebsrat muss
mindestens sieben Tage vor Ausspruch der
Kandigung von der Kindigungsabsicht ver-
standigt werden und hat das Recht, dazu
Stellung zu nehmen. Die Nichteinhaltung
dieses Verfahrens macht die Kindigung rechts-
unwirksam. Die Klindigung kann jedenfalls un-
abhangig vom Inhalt der Stellungnahme des
Betriebsrates (somit auch bei einem expliziten
Widerspruch) ausgesprochen werden. Der
Betriebsrat kann die Kindigung daher nicht
verhindern, der Inhalt der Stellungnahme hat
aber Auswirkungen auf die Anfechtungsmaglich-
keiten.

Eine Kundigung ist allgemein (anders als in
Deutschland) nicht an bestimmte Grinde ge-
knupft. Dieses Prinzip der Klndigungsfreiheit
wird durch die Anfechtungsmaoglichkeiten ein-
geschrankt. Gekundigte Dienstnehmer (bzw in
gewissen Konstellationen der Betriebsrat)
haben das Recht, eine Kindigung bei Gericht
anzufechten. Die Fristen dafur sind kurz - eine
Anfechtungsklage muss binnen 14 Tagen ab
Zugang der Kundigung bei Gericht eingebracht
werden. Inhaltlich stitzen sich Anfechtungs-
klagen in der Regel darauf, dass die Kindigung
entweder aufgrund eines verponten Kindigungs-
motivs (,Motivkindigung®) erfolgt ist und/oder
die Kandigung den Dienstnehmer unbillig hart
trifft (,Sozialwidrigkeit*).

FUr bestimmte Gruppen von Dienstnehmern
(zB begunstigte Behinderte, Betriebsrats-
mitglieder, Eftern in Karenz oder Elternteilzeit)
besteht ein besonderer Kindigungsschutz.

Der besondere Schutz besteht in der Regel
darin, dass eine dritte Stelle (meist das Gericht)
der Kindigung vorab zustimmen muss und
diese Zustimmung nur aus bestimmten im
Gesetz genannten Grinden erteilen darf.

Besondere Fragen stellen sich, wenn mehrere
Dienstnehmer binnen kurzer Zeit oder gleich-
zeitig gekundigt werden sollen. In diesen
Fallen kann eine rechtzeitige Meldung an die
regionale Geschaftsstelle des AMS erforderlich
sein. Diese umgangssprachlich als ,Friihwarn-
system® bezeichnete Meldung muss mindes-
tens 30 Tage vor Ausspruch der Kindigungen
erfolgen.

5. Entlassung/Austritt

Die sofortige (fristlose) Beendigung des Dienst-
verhaltnisses durch den Dienstgeber bezeichnet
man als Entlassung, jene durch den Dienst-
nehmer als Austritt. Da hier die Kiindigungsfrist
entfallt, ist das nur in Ausnahmesituationen
maéglich, namlich dann, wenn ein Entlassungs-
bzw Austrittsgrund vorliegt. Ein solcher Grund
liegt dann vor, wenn der anderen Vertragspartei
die Aufrechterhaltung des Dienstverhaltnisses
selbst fir die Dauer der Kiindigungsfrist nicht
mehr zumutbar ist. Beispiele fir Entlassungs-
grinde sind etwa tatliche Angriffe, Beleidigun-
gen oder strafrechtlich relevante Vorfalle wie
Diebstahle, Korperverletzungen und Ahnliches.
Beispiele flr Austrittsgriinde sind etwa die
Vorenthaltung von Lohn/Gehalt oder die Ver-
letzung von Arbeitnehmerschutzvorschriften.

Neben einem wichtigen Grund fiir die Beendi-
gung ist es Voraussetzung flr die Wirksamkeit,
dass Entlassung/Austritt unverziglich nach
Bekanntwerden des Grundes erklart werden.
Dahinter steht die Uberlegung, dass der wichtige
Grund so gravierend sein muss, dass eine lange
Bedenkzeit nicht erforderlich bzw auch eine wei-
tere Zusammenarbeit nicht mehr zumutbar ist.
Verletzt der Dienstnehmer den Dienstgeber mit
einem Faustschlag, muss eine allfaliige Entlas-
sung unverzuglich ausgesprochen werden - der
Dienstgeber darf sich nicht eine Woche (iber-
legen, wie er weiter vorgehen mochte und dann
eine Entlassung aussprechen. Wenn der Sach-
verhalt hinsichtlich der Entlassung komplexer
und klarungsbedurftig ist, darf der Dienstgeber
die nétigen Aufklarungstatigkeiten durchfiihren
(zB unerklarliche Kontobewegungen im Bereich
der Wirtschaftskriminalitat). Der Ausspruch der
Entlassung muss aber unverziiglich erfolgen,
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sobaid feststeht, dass tatsachlich ein Grund far
diese vorliegt. Um eine ,Verfristung“ der Ent-
lassung zu verhindern, ist es auch moglich,

den betroffenen Dienstnehmer vorlaufig zu
suspendieren. [n derart heiklen Situationen
empfiehlt sich nicht nur eine umfassende
Dokumentation der Zeitschiene, sondern auch
die friihzeitige Beiziehung rechtlicher Beratung.

Auch Entlassungen kénnen grundsatzlich aus
den gleichen Grinden wie Kiindigungen ange-
fochten werden. Es gilt allerdings die Einschran-
kung, dass eine berechtigte Entlassung nicht
angefochten werden kann. Der Dienstnehmer,
der aufgrund eines Faustschlages gegen den
Dienstgeber entlassen wird, kann sich nicht
darauf berufen, dass die Entlassung sozial-
widrig sei.

Fazit

Die Rechtslage zur Beendigung von Dienst-
verhéaltnissen ist nicht einfach zu Gberblicken.
In der Praxis passieren oft Fehler, die vermeid-
bar waren. Wichtig ist es, mogliche Probleme gut
zu antizipieren und formal Klarheit zu schaffen,
auf welche Art und Weise das Dienstverhéltnis
enden soll. Im Hinblick auf mégliche Diskus-
sionen ist eine gute Dokumentation wichtig -
mundliche Erklarungen oder Vereinbarungen
ohne Zeugen sind im Streitfall schwer nach-
weisbar.

Siehe auch:

BMD Podcast: Beendigung von Dienst-
verhaltnissen
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