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Mag. Birgit Vogt-Majarek/Mag. Sophie Mantler

Wiedereingliederungsteilzeit aus praktischer Sicht

» ARD 6554/5/2017

Das Wiedereingliederungsteilzeitgesetz, dessen Bestim-
mungen mit 1. Juli 2017 in Kraft! treten, soll die schritt-
weise Rickkehr von Arbeitnehmern in den Arbeitspro-
zess nach ldngeren Krankheiten férdern und dabei Zei-
ten der Entgeltfortzahlungspflicht des Arbeitgebers ohne
Arbeitsleistung reduzieren. Der folgende Artikel bietet
nicht nur einen Uberblick tiber die gesetzliche Neurege-
lung, sondern geht auch im Detail auf damit in Zusam-
menhang stehende Praxisfragen und mégliche Probleme
bei der Umsetzung ein und zeigt nicht bzw nicht néher
geregelte Themen und mégliche Lésungen rund um die
Einfiihrung der WET auf.

1. Voraussetzungen fiir Wiedereingliederungs-
teilzeit

Wiedereingliederungsteilzeit (WET) gemaf § 13a AVRAG ist fir
Arbeitnehmer méglich, deren Arbeitsverhaltnis zum Arbeitge-
ber bei Beginn der WET zumindest drei Monate ununterbro-
chen gedauert hat, wobei auch Zeiten der Karenz oder der Ent-
geltfortzahlung bei der Berechnung beriicksichtigt werden.?
Die WET soll den leichteren Wiedereinstieg in das Berufsle-
ben nach ldngerem Krankenstand erméglichen und die Riick-
fallwahrscheinlichkeit in punkto Erkrankung mindern.? Voll-
standig ausgeheilte Krankheiten ohne Nachwirkungen recht-
fertigen laut den Erlauterungen zum Wiedereingliederungs-
teilzeitgesetz keine Inanspruchnahme der WET.# Die WET setzt
zudem einen mindestens sechswéchigen ununterbrochenen
Krankenstand des Arbeitnehmers voraus (der auch zur Ginze
oder teilweise vor dem Inkrafttreten des Wiedereingliederungs-
teilzeitgesetzes mit 1. 7. 2017 liegen kann®) und bedarf einer
schriftlichen Vereinbarung zwischen dem Arbeitnehmer und
dem Arbeitgeber. Rechtsanspruch auf WET besteht daher kei-
ner.® Der Beginn einer WET muss nicht unmittelbar an einen
Krankenstand anschlieRen, der die genannten Voraussetzun-

1 BGBlI12017/30.

2 ErlautRv 1362 BIgNR 25. GP 4.

3 Dunst/Panhélzl, Die Wiedereingliederung nach langen Krankenstanden,
DRdA-infas 2017, 113.

4 ErladutRv 1362 BIgNR 25. GP 5; Dunst/Panhélzl, DRdA-infas 2017,113,

5 ErlautRV 1362 BIgNR 25.GP 6.

6 Silberbauer, Wiedereingliederungs-Teilzeit nach langem Krankenstand,
PVP 2016, 260.

gen erfillt, solange noch ein ausreichender zeitlicher Zusam-
menhang mit dem Anlassfall gegeben ist.”

Zum Zeitpunkt des Beginns der WET muss der Arbeitnehmer
bereits - im reduzierten Ausmaf der voriibergehend angestreb-
ten Teilzeitbeschaftigung - voll arbeitsfihig sein; andernfalls be-
steht der Krankenstand und bestehen die Entgeltfortzahlungs-
pflichten des Arbeitgebers fort. Daher bedarf es einer &rztlichen
Bestatigung (iber die konkrete Arbeitsfahigkeit des Arbeitneh-
mers (bezogen auf die konkrete WET) bereits vor Beginn der WET.
Der WET muss zudem eine Beratung von Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer mit ,fit2work“ vorausgehen, im Zuge derer ein Wie-
dereingliederungsplan zu vereinbaren ist. Die Beratung durch
fit2work kann bei Zustimmung eines Arbeitsmediziners zur WET-
Vereinbarung sowie zum Wiedereingliederungsplan entfallen.?

Ungeachtet der zu begriiRenden Zielsetzungen der WET und
der fiir beide Seiten bestehenden Vorteile eines sanften Wieder-
einstiegs nach langerer Krankheit, sind insbesondere die nach-
stehenden Themen bzw Probleme aus der Praxis im Rahmen
der gesetzlichen Neuregelung der WET nicht entsprechend gere-
gelt bzw behoben worden.

2. Wiedereingliederungsgeld

Bei Eintritt des Versicherungsfalls der Wiedereingliederung nach
langem Krankenstand besteht gegeniiber der Krankenversiche-
rung ein Leistungsanspruch. Die WET iSd AVRAG ist an die Ge-
wihrung von Wiedereingliederungsgeld durch den zustandigen
Krankenversicherer gebunden, was die entsprechende Genehmi-
gung durch den chef- und kontrollarztlichen Dienst des zustin-
digen Krankenversicherungstrigers voraussetzt. Die WET kann
daher erst nach der Bewilligung des Wiedereingliederungs-
geldes beginnen und endet bei Entziehung des Leistungsan-
spruchs durch die Krankenversicherung.® Ab dem Zeitpunkt, in
dem der Arbeitnehmer nach einem Krankenstand wieder fit ge-
nug zur (teilweisen) Wiederaufnahme seiner Tatigkeit ist, kann
sohin durchaus Zeit verstreichen, bis eine entsprechende Geneh-
migung des zustdndigen Krankenversicherungstragers vorliegt.
Zudem kénnten die Beurteilung des Arbeitsmediziners und jene
des Krankenversicherungstragers auch abweichen und kénnte

Gerhartl, Das Wiedereingliederungsteilzeitgesetz, PV-info 2/2017, 3.
§13aAbs1Z2AVRAG.

GleiRner/Kircher, Die neue Wiedereingliederungsteilzeit, Sonderheft ZAS-
Tag 2016, ZAS 2017/20.
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eine von Arbeitgeber und Arbeitnehmer gewlinschte WET sohin
an der Nichtgewdhrung von Wiedereingliederungsgeld schei-
tern. Das Zusammenwirken aller beteiligten Stellen zur sinnvol-
len Handhabung der neuen Teilzeit wird sich daher in der Praxis
erst entsprechend einspielen mussen.

3. Schriftliche Vereinbarung

Die schriftliche Vereinbarung tiber die laut den gesetzlichen Vor-
gaben zumindest einen Monat andauernde WET hat den Beginn,
die Dauer, das ArbeitszeitausmaR und die Lage der WET festzu-
halten. Zu beriicksichtigen sind dabei sowohl die Interessen des
Arbeitnehmers als auch die betrieblichen interessen des Arbeit-
gebers. Eine Anderung der Gesamtdauer bzw des Ausmafes der
Arbeitszeitreduktion ist im Einvernehmen zweimal maoglich, wo-
bei dies schriftlich zu erfolgen hat.!? Die Maximaldauer der WET
von sechs Monaten kann dariber hinaus einmal auf bis zu neun
Monate (und muss diesfalls mindestens auf sieben Monate) ver-
ldngert werden, sofern weiterhin eine ausreichende arbeitsme-
dizinische ZweckmaRigkeit der WET gegeben ist (Bewilligung
durch den chef- und kontrollrztlichen Dienst nétig).

Der Arbeitnehmer kann die WET auch vorzeitig beenden und
wieder im Ausmaf der vereinbarten Normalarbeitszeit vor der
WET tétig werden, wenn keine medizinische Notwendigkeit mehr
fir diese besteht; dabei ist eine Frist von drei Wochen ab der
schriftlichen Benachrichtigung des Arbeitgebers einzuhalten.!!

Nach Inanspruchnahme der (uU auch verlangerten) WET hat
der Arbeitnehmer erst nach Verstreichen eines Zeitraums von
18 Monaten neuerlich Anspruch auf Wiedereingliederungsgeld!?
(sofern die anderen Voraussetzungen fiir die WET ebenfalls ge-
geben sind).

Da eine auRerordentliche Verldngerung der WET nur einmal
moglich ist und bei einer neuerlichen Inanspruchnahme der WET
die 18-monatige Wartezeit zum Tragen kdme, eine Verkiirzung
der WET aber weitgehend problemlos méglich ist, sollten die Ver-
tragsparteien im Zweifel eine lingere Dauer der WET wihlen.

Die konkrete Lage der Arbeitszeit kann wahrend der WET be-
liebig oft im Einvernehmen zwischen Arbeitnehmer und Arbeit-
geber gedndert werden; eine einseitige Anderung der Lage ba-
sierend auf § 19c Abs 2 AZG ist jedoch wahrend der WET nicht
maglich.'® Im Zuge einer Vereinbarung iber WET muss die w-
chentliche Normalarbeitszeit ausgehend von deren Umfang vor
Inanspruchnahme der WET auf 50 % bis 75 % verringert wer-
den, wobei eine wochentliche Normalarbeitszeit von 12 Stun-
den sowie die Geringfiigigkeitsgrenze nicht unterschritten wer-
den diirfen. Die eben genannten Grenzen sind auch bei der Inan-
spruchnahme einer WET durch einen Teilzeitmitarbeiter, die die
gesetzliche Neuregelung ebenfalls vorsieht, einzuhalten.

10 ErldutRV 1362 BIgNR 25. GP 5.

11 §13aAbs 1vorletzter Satz AVRAG; Kéck/Sprinzl, Checkliste: Wiedereinglie-
derungsteilzeit, ZAS 2017/18.

12 §143d Abs 5 ASVG.

13 Binder/Burger/Mair, AVRAGS (2016) § 13a Rz 11.

14 §5Abs 2 ASVG.
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Positiv hervorzuheben ist die Moglichkeit, das konkrete Aus-
mafR der Arbeitszeit wihrend des Zeitraums der WET anzuhe-
ben, sofern im Durchschnitt die oben erwéhnten Grenzen (50 %
bis 75 %) eingehalten werden. Die reduzierte Arbeitszeit wihrend
der WET darf jedoch 30 % der urspriinglichen wéchentlichen
Arbeitszeit nicht unterschreiten. Auch wihrend eines Kalender-
monats kann die Arbeitszeit unregelmiRig verteilt werden; in
den einzelnen Wochen darf das vereinbarte reduzierte Arbeits-
zeitausmaf aber um nicht mehr als 10 % unter- oder iiberschrit-
ten werden (die 30%-Grenze ist auch hier zu beachten).15

Beispiel:

So kénnte beispielsweise bei einer dreimonatigen WET
vereinbart werden, dass der Arbeitnehmer im ersten Mo-
nat 45 %, im zweiten 60 % und im dritten 75 % der ur-
spriinglichen wdchentlichen Normalarbeitszeit fiir den
Arbeitgeber tétig ist (im Durchschnitt ergibt sich somit
ein Wert von 60 %). Zusatzlich kdnnte der Arbeitnehmer
zB in den ersten zwei Wochen nur zu 35 % titig sein, da-
fir aber in der dritten und vierten Woche bereits 55 %
(bevor er dann im zweiten Monat mit 60 % der Normal-
arbeitszeit fortsetzt).

4. Keine Kenntnis iiber Diagnose

Problematisch ist auch im Zusammenhang mit der WET und der
Vereinbarung eines bestimmten ArbeitszeitausmaRes iiber einen
l&ngeren Zeitraum, dass dem Arbeitgeber - wie bereits fiir die Ent-
geltfortzahlung im Krankheitsfall - die Diagnose des betroffenen
Arbeitnehmers nicht mitgeteilt werden muss. Der Arbeitgeber soll
somit ohne Kenntnis des Grundes fiir den Krankenstand - sofern
ihm der Arbeitnehmer dessen Ursache nicht freiwillig mitteilt - die
konkrete Lage und Dauer der WET mit dem Arbeitnehmer sowie
einen Wiedereinstellungsplan vereinbaren, der die rechtlichen
Grundlagen sowie die genaue Ausgestaltung einer - verniinfti-
gen - schrittweisen Rickkehr in das bestehende Arbeitsverhiltnis
unter Berlicksichtigung medizinischer Uberlegungen enthalten
sollte.”® Auch wenn dem Arbeitgeber im Zuge der Beratungen (iber
die WET der Grund des Krankenstandes vom Arbeitnehmer mit-
geteilt wird, muss er sich auf die Aussagen des Arbeitnehmers zu
dessen Gesundheitszustand und die Information (iber die Arbeits-
fahigkeit (durch fit2work bzw einen Arbeitsmediziner) verlassen
und hat der Arbeitgeber keine Berechtigung, die Angaben im Hin-
blick auf die konkreten beruflichen Anforderungen néher zu pri-
fen. Dem Arbeitgeber wird damit ua die Méglichkeit genommen,
die Tatigkeiten des Arbeitnehmers an dessen konkrete gesund-
heitliche Situation bzw das AusmaR der Wochenstunden an den
jeweiligen Heilungsverlauf anzupassen.

15 GleiRner/Kircher, ZAS 2017/20.
16 Mosing, Die arbeits- und sozialrechtlichen Aspekte der Wiedereingliede-
rungsteilzeit, ecolex 2017, 347.
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Die Materialien zum neuen Gesetz!” verweisen hinsichtlich
moglicher Regelungen im Wiedereinstellungsplan auf die Moglich-
keit, Nachtarbeit auszuschlieRen bzw dem betroffenen Arbeitneh-
mer zusétzliche Betriebsmittel als Hilfestellung zu gewéhren, wo-
bei verborgen bleibt, inwiefern der Arbeitgeber ohne Kenntnis des
konkreten Krankheitsbildes wissen soll, welche Unterstiitzungs-
moglichkeiten im Einzelfall fiir den Arbeitnehmer férderlich sind.

5. Mitwirkung des Betriebsrats

Besteht im Unternehmen des Arbeitgebers ein Betriebsrat, ist
dieser auch ohne diesbeziigliche Aufforderung des Arbeitneh-
mers zu den Verhandlungen zwischen Arbeitgeber und dem be-
troffenen Arbeitnehmer zur WET einzuladen.® Wird der Betriebs-
rat entgegen der ausdriicklichen Regelung in § 13a AVRAG nicht
informiert, wird die Rechtswirksamkeit einer vereinbarten WET
dadurch aber trotzdem nicht beeintréchtigt.

Mdchte der Arbeitgeber begleitende betriebliche Regelun-
gen schaffen und zB sonstige Rahmenbedingungen fiir die WET
im Unternehmen festlegen, kann er dies - sofern er den Betriebs-
rat miteinbinden méchte - mittels fakultativer Betriebsverein-
barung zur Rechtsstellung der Arbeitnehmer bei Krankheit und
UnfalliSd § 97 Abs 1 Z 21 ArbVG umsetzen.!®

Praxis-Tipp: Derartige Vorgaben kdnnen zudem auch in Form
einer einseitigen Policy des Arbeitgebers getroffen werden
und bediirfen dann keiner Zustimmung des Betriebsrats.

6. Versetzung withrend der WET?

Abhangig von der konkreten Ursache des Krankenstandes kann
unter Umstédnden eine voriibergehende Anderung des Titig-
keitsfeldes des Arbeitnehmers wéahrend der WET férderlich sein.
Gemadf § 13a Abs 2 AVRAG darf die Vereinbarung der WET aller-
dings keine Auswirkungen auf die vom Arbeitnehmer arbeits-
vertraglich geschuldeten Leistungen haben, womit sich in der
Praxis ganz dhnliche Probleme ergeben (kdnnten), wie sie insbe-
sondere aus der Handhabung der Elternteilzeit (oder Bildungs-
teilzeit) bereits bekannt sind, indem die ausgelibte Tatigkeit vor
der Teilzeit nicht mehr zu den Anforderungen und Méglichkeiten
wahrend der Teilzeitarbeit passt.

Anders als bei von vornherein als Teilzeittatigkeit vereinbar-
ten Aufgaben kommt es im Rahmen der gesetzlich vorgesehenen
Teilzeitmodelle {wie der Elternteilzeit) zu einer idR erheblichen,
voriibergehenden Arbeitszeitreduktion, mit der der Arbeitgeber
ohne Mbglichkeit zur einseitigen Anderung der Tatigkeit vor der
Teilzeit ,zurechtkommen muss®. Arbeitgeber und Arbeitnehmer
sind auch bei der WET trotz gesundheitlich vielleicht notwendi-

17 ErlautRv 1362 BIgNR 25.GP 4.
18 §13aAbs2AVRAG.
19 ErlédutRV 1362 BIgNR 25. GP 5.
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ger abweichender Vereinbarungen grundsétzlich an die Schran-
ken im Arbeitsvertrag gebunden.

Diese Einschrankung des Tatigkeitsbereichs auf die bishe-
rige Tatigkeit, unabhéngig von der Eignung der bisherigen Auf-
gaben (und Arbeitszeiten) fiir eine Teilzeittatigkeit, ist angesichts
der dem Gesetzgeber aus anderen Teilzeitmodellen bekann-
ten Themen nicht ganz nachvollziehbar und widerspricht auch
dem eigentlichen Zweck der WET, eine sanfte Reintegration zu
ermoglichen, was nicht nur eine reduzierte Arbeitszeit, sondern
auch geeignete Aufgaben voraussetzt. So kann zB ein Aulen-
dienstmitarbeiter, flir den die zahlreichen Dienstreisen zu an-
strengend sind, wahrend der WET nicht einseitig im Innendienst
eingesetzt werden. Gibt es damit aber de facto keinen Einsatz-
bereich des Arbeitnehmers wéhrend der WET, wird der Arbeitge-
ber die WET wohl ablehnen und dem Arbeitnehmer bleibt bis auf
Weiteres nur die Fortsetzung seines Krankenstandes.

Enthélt der Arbeitsvertrag dagegen einen entsprechenden Ver-
setzungsvorbehalt, liegt die erwédhnte, vom Arbeitgeber geplante
Anderung (des Tatigkeitsfeldes) noch im Rahmen des Arbeitsver-
trages?® und kann grundsétzlich eine Modifikation der konkre-
ten Arbeitsaufgaben wahrend der WET vorgenommen werden.
Zu beriicksichtigen ist aber bei Bestehen eines Betriebsrats auch
in einem solchen Fall, ob die (auch einvernehmliche) Anderung
eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen (sei es zB nur
aufgrund des schlechteren Images oder einer gednderten hierar-
chischen Einordnung) bedeutet. In diesem Fall ist bei 13 Wochen
Uberschreitenden Anderungen vorab die Zustimmung des Be-
triebsrats geboten, was die WET verzdgern bzw mangels Erteilung
der Zustimmung lberhaupt ausschlielen konnte.

7. Auswirkungen der WET auf arbeitsrecht-
liche Anspriiche

Welche Auswirkungen hat die Vereinbarung einer WET auf die
arbeitsrechtlichen Anspriiche des Arbeitnehmers? Auch wenn es
im Gesetz keine ausdriickliche Regelung dazu gibt, wird hinsicht-
lich der Berechnung der Sonderzahlungen woh!l die OGH-Judi-
katur zur Mischberechnung?! bei Teilzeittatigkeiten anzuwenden
sein, bei der vom Durchschnittsentgelt wéhrend des Berechnungs-
zeitraums (12 Monate) ausgegangen wird. Flr die Berechnung der
Abfertigung Alt ist hingegen klar geregelt,?? dass jenes Monats-
entgelt als Bemessungsgrundlage heranzuziehen ist, das im letz-
ten Monat vor der WET gebiihrte. Dasselbe gilt fiir die Bemessung
der Beitrége zur Abfertigung Neu, bei der auf das Ausmal der
Arbeitszeit vor der WET abzustellen ist.?3 Auch fir die Kalkulierung
der Kiindigungsentschadigung und der Urlaubsersatzleistung -
sollte das Arbeitsverhéltnis des Arbeitnehmers wahrend der WET

20 Mantler, Leitfaden zum Thema ,Versetzung, ARD 6527/5/2016.

21 OGH 27. 9. 2016, 8 ObS 12/16x, ARD 6522/5/2016; OGH 15. 4. 2004,
8 ObA 30/04a, ARD 5512/6/2004; OGH 30. 3. 2011, 9 ObA 85/10f, ARD
6154/1/2011.

22 §13aAbs 8 AVRAG.

23 Schrank, Arbeitsrecht und Sozialrecht (2017), Beglinstigte Wiedereinglie-
derungsteilzeit, S 344/VI.
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vorzeitig beendet werden - ist das (nicht reduzierte) Entgelt heran-
zuziehen, das der Arbeitnehmer vor der WET zuletzt bezog.?*

Die Berechnung des Urlaubsausmafes sowie die Anpassung
des Entgelts aufgrund der reduzierten Normalarbeitszeit im
Rahmen der WET haben nach allgemeinen arbeitsrechtlichen Re-
gelungen zu erfolgen (wie sie auch bei Wechsel von Voll- auf Teil-
zeit und umgekehrt beim Urlaubsanspruch gelten),?> wobei die
Materialien ausdriicklich auf das sogenannte ,Ausfallsprinzip®
abstellen und die Einbeziehung einer vor der WET gewahrten
Uberstundenpauschale vorsehen.?s Demnach waren auch re-
gelmafige Uberstundenentgelte, wie Uberstundenpauschalen,
oder All-in-Vereinbarungen fiir das aliquote Entgelt des Arbeit-
nehmers wéhrend der WET zu beriicksichtigen.

Damit nicht im Einklang steht jedoch das ausdriickliche Ver-
bot des Arbeitgebers in § 13a Abs 3 AVRAG, wihrend der WET ein-
seitig Mehrstunden anzuordnen. Vielmehr muss hier wohl eine
Parallele zur Elternteilzeit und der diesbeziiglichen OGH-Judi-
katur?” gezogen werden, die besagt, dass Uberstundenentgelte
wahrend der Elternteilzeit nicht fortgezahlt werden miissen,
weil wahrend der Elternteilzeit keine Mehrstunden vom Arbeit-
geber angeordnet werden diirfen. Da auch die Arbeitnehmer in
WET (&hnlich wie Mitarbeiter in Elternteilzeit) keine Mehrstunden
teisten miissen, fallt auch die Basis fiir die Fortzahlung der Uber-
stundenentgelte weg. Erbringt der Arbeitnehmer in WET freiwil-
lig Mehrarbeit, muss diese abgegolten werden. Wird das ver-
einbarte StundenausmaR wahrend der WET aber in einem dem
Zweck der WET widersprechenden AusmaR iiberschritten® (die Ma-
terialien gehen in diesem Zusammenhang von einer Uberschrei-
tung von mindestens 10 % aus), kann dies zu einem Entzug des
Wiedereingliederungsgeldes fiihren.28

Praxis-Tipp: Bereits im Zuge der schriftlichen Vereinbarung
der WET mit dem Arbeitnehmer sollte das aliquote Entgelt
wahrend der WET vereinbart und auf den Entzug des Uber-
stundenentgelts hingewiesen werden.

Zu beachten ist im Zusammenhang mit der Kiirzung von An-
spriichen wahrend der WET auch der Motivkiindigungsschutz,
der Arbeitnehmern zuteil wird, die aufgrund einer beabsichtig-
ten oder tatsachlich in Anspruch genommenen oder auch auf-
grund einer vom Arbeitgeber angebotenen, aber vom Arbeitneh-
mer abgelehnten WET gekiindigt werden, Weiterhin mdglich sind
jedoch auch wahrend der WET oder in zeitlicher Nahe zu dieser
Kiindigungen aus personenbezogenen oder betriebsbezoge-
nen Griinden.?® In derartigen Fillen ist die einwandfreie Nach-
vollziehbarkeit der personen- oder betriebsbezogenen Griinde

24 Gleifner/Kircher, ZAS 2017/20.

25 Vogt-Majorek/Schulz, Die Berechnung des Urlaubsanspruchs bei Ande-
rung des Beschéftigungsausmafies anhand praktischer Beispiele, ARD
6463/5/2015.

26 Erl&utRV 1362 BIgNR 25. GP 5.

27 OGH 24.6.2015,9 ObA 30/15z, ARD 6461/6/2015.

28 Mosing, ecolex 2017, 347.

29 Gerhartl, PV-Info 2/2017, 3.
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der Arbeitgeberkiindigung in Form von schriftlicher Dokumenta-
tion oder Zeugen aber umso wichtiger.

Praxis-Tipp: Sofern der Arbeitgeber bereits die Beendigung
eines Arbeitsverhaltnisses mit einem bestimmten Arbeitneh-
mer (etwa auch aufgrund langerer Krankenstinde Uber einen
bestimmten Zeitraum und der infolgedessen erheblich er-
schwerten Einsetzbarkeit und Planbarkeit) in Betracht zieht,
sollte diesem Arbeitnehmer angesichts des erwédhnten Motiv-
kiindigungsschutzes keine WET angeboten werden.

8. Beriicksichtigung der WET fiir Sozial-
widrigkeit?

Betreffend Arbeitgeberkiindigungen aufgrund langer Kranken-
sténde ohne Aussicht auf baldige Besserung stellt sich die Frage,
ob es Arbeitgebern im Rahmen eines Anfechtungsverfahrens ne-
gativ angelastet werden kénnte und eine Sozialwidrigkeit der
Kindigung eher bejaht wiirde, wenn der Kindigung kein Ange-
bot des Arbeitgebers auf WET vorausgeht. Richtigerweise sollte
eine mégliche WET keine Beriicksichtigung bei der Beurteilung
einer méglichen Sozialwidrigkeit einer Kiindigung und der Be-
urteilung der Zumutbarkeit einer weiteren Beschéftigung finden.
Angesichts der mangelnden Kenntnis (iber das konkrete Krank-
heitsbild des Arbeitnehmers kann dem Arbeitgeber nicht zuge-
mutet werden, jedenfalls eine WET vorzuschlagen, zumal die
Rechtswirksamkeit der WET auch von der Zustimmung des Kran-
kenversicherungstragers abhangig ist. Zudem hat der Gesetzge-
ber die WET - offenbar bewusst - nur auf Vereinbarungsbasis
gestellt und ldsst diese - anders als die Elternteilzeit (bzw deren
Konditionen) - im Ergebnis nicht qua Schlichtungsstelle erzwin-
gen. Die Details der Handhabung in der Praxis werden aber kiinf-
tigwohl auch die Gerichte beschaftigen.
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