12 | MONTAG, 13. SEPTEMBER 2021

WIRTSCHAFT & RECHT

DER STANDARD

Konnen Arbeitgeber die Impfung fordern?

Bei neu einzustellenden Mitarbeitern kénnen Betriebe eine Corona-Impfung voraussetzen. Bei bereits im Dienst stehenden
Arbeitnehmern kann dies rechtlich nicht gefordert werden. Eine begriindungslose Kiindigung ist allerdings oft méglich.

heiff diskutiert: Darf der

Arbeitgeber die Einstellung
von Arbeitnehmern von einer Co-
vid-19-Impfung abhingig machen?
Und kann der Arbeitgeber hereits
Beschiftigten eine Impfung da-
durch indirekt vorschreiben, dass er
sie bei Weigerung kiindigt und sich
erfolgreich auf einen personenbezo-
genen Kiindigungsgrund nach § 105
‘Abs 3 Z 2 lit a des Arbeitsverfas-
sungsgesetzes (ArbVG) beruft?

Die erste Frage ist einfacher zu
beantworten. Der Impfstatus ist
kein gesetzlich geschiitztes Diskri-
minierungsmerkmal. So wie ein
Arbeitgeber sich entscheiden kann,
nur schlanke Mitarbeiter oder An-
hinger eines bestimmten Fufiball-
clubs aufzunehmen, darf er die Be-
werberauswahl auf Geimpfte be-
schranken.

Doch kein Rapid-Fan

‘Heiit das nun aber, dass der
Arbeitnehmer sogar fristlos entlas-
sen werden darf, wenn er filschlich
behauptet hat, geimpft zu sein? Legt
der Arbeitnehmer gefilschte Nach-
weise vor, steht die Berechtigung
der Entlassung aufler Zweifel. Gilt
das aber auch, wenn sich der Arbeit-
geber auf das Wort des Arbeitneh-
mers verlassen hat? Aus der Zulds-
sigkeit des Einstellungskriteriums
folgt nicht zwangsldufig die Sank-
tionierbarlkeit einer falschen Anga-
be. Hilt der Arbeitnehmer die Zusa-
ge, bis zum Dienstantritt zehn Kilo

_abzunehmen, nicht ein, kann er

Zwei Fragen werden derzeit

ebenso wenig entlassen werden wie.

der angebliche Rapid-Fan, der sich
spater als langjdhriges Mitglied von
Austria Wien entpuppt. Denn der
Arbeitgeber darf zwar nach solchen
Kriterien einstellen; sein Interesse
an einer derart zusammengesetzten
Belegschaft verdient aber kein so
hohes Mafi an Schutz, wenn und
weil die.Kriterien mit der Arbeit
nichts zu tun haben; fiir das Fitness-
model lautet die Antwort im ersten
Fall daher anders.

Im Falle des Covid-19-Impfstatus
ist aber das Interesse des Arbeitge-
bers an der Gesundheit der Arbeit-
nehmer und an der Unterbindung
einer ,betriebsinternen Epidemie*
ungleich stirker schutzwiirdig. Des-
halb ist der Arbeitgeber zur Entlas-
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Wer sich bei der Einstellung wahrheitswidrig als geimpft prasentiert hat, kann spéter entlassen werden —
ebenso, wer die Zusage, sich bis zu einem gewissen Zeitpunkt impfen zu lassen, nicht einhalt.

sung des Arbeitnehmers berechtigt,
der sich wahrheitswidrig als ge-
impft prisentiert hat.

Das gilt auch fiir den Fall, dass der
Arbeitnehmer seine Zusage nicht
einhilt, sich bis zu einem bestimm-
ten Zeitpunkt impfen zu lassen. Als
Entlassungstatbestdindé kommen
hier Vertrauensunwiirdigkeit, unter
Umstdnden beharrliche Dienst-
pflichtverletzung in Betracht.

Rechtfertigt dasInteresse an um-
fassendem Gesundheitsschutz aber
auch die Kiindigung bestehender
Arbeitnehmer, die bei der Einstel-
lung keine Impfzusage abgegeben
haben? Dass der Arbeitgeber — so-
fern keine staatliche Impfpflicht be-

steht — kein Weisungsrecht in punc-
to Impfung hat, ist klar. Ob ein Kiin-
digungsgrund vorliegt, hangt von
einer Abwigung zwischen dem In-
teresse des Arbeitgebers und der ge-
impften Belegschaft an maximaler
Reduktion des Ansteckungsrisikos
und dem Interesse der Ungeimpften
an korperlicher - Integritit und
Selbstbestimmung iiber die Durch-
fahrung medizinischer Behandlun-
gen ab. '

Grenzen der Fiirsorgepflicht
Ein bedingungsloses Interesse an

maximalem Gesundheitsschutz am:

Arbeitsplatz gibt es nicht. So weit
kann daher die Fiirsorgepflicht des

Arbeitgebers nicht reichen. Ande-
renfalls kénnte dieser auch eine
Grippeimpfung oder das Tragen von
FFPz2-Masken vorschreiben, weil
diese im letzten Winter eindrucks-
voll bewiesen hatten, eine Grippe-
epidemie verhindern zu kdnnen.

Fine Interessenabwagung legt
den Schluss nahe, dass in der Regel
kein Kiindigungsgrund vorliegt,
wenn der Arbeitnehmer eine Imp-
fung verweigert. Arbeitnehmer, die
durch die Kiindigung weder von lin-
gerer Arbeitslosigkeit noch von signi-
fikanten Entgelteinbuflen bedroht
sind, kénnen ohnehin begriindungs-
los gekiindigt werden — auch, weil
sie sich nicht impfen lassen.

Dort, wo der Arbeitgeber die Kiin-
digung begriinden muss, -spricht
gegen einen Kiindigungsgrund
neben dem Recht auf kérperliche In-
tegritdt und Selbstbestimmung der
Umstand, dass der Arbeitgeber mit
der kensequenten Anwendung der
3G-Regel am Arbeitsplatz ein dhn-
lich effizientes und gelinderes Mit-
tel zur Hand hat. Zu deren Anwen-
dung ist der Arbeitgeber nicht nur
berechtigt, sondern dann sogar ver-
pflichtet, wenn ein engerer Kontakt
zwischien geimpften und ungeimpf-
ten Mitarbeitern nicht vermeidbar
ist. Zumindest in Grofiraumbiiros
wird der Arbeitgeber Ungeimpften
auch das Tragen von Schutzmasken
vorschreiben diirfen. Verst6fit der
Arbeitnehmer gegen solche Aufla-
gen, setzt er einen Kindigungs-
grund und kann moglicherweise so-
gar entlassen werden. Der neue Ge-
neral-Kollektivvertrag verbietet die
Kumulierung von 3G-Regel und
Maskenpflicht; ob er das wirksam
tun kanmn, ist jedoch zweifelhaft.

Kein Kostenersatz

Lasst der Arbeitgeber den unge-
impften Arbeitnehmer wegen Test-
verweigerung nicht ins Biiro, ver-
liert dieser nach § 155 ABGB seinen
Entgeltanspruch. Sollten in Zukunft
Tests nicht mehr kostenlos sein, hat
der Arbeitnehmer keinen Anspruch
auf Kostenersatz nach § 1014 ABGB,
wenn er diese Kosten durch eine
Impfung hitte vermeiden kdnnen.
Anderes gilt fiir Arbeitnehmer, die
sich aus medizinischen Griinden
nicht impfen lassen kénnen oder
keine Antikorper bilden.

Alternativ zur 3G-Regel darf der
Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
meines Erachtens auch die Arbeit
im Homeoffice anbieten; eine Wei-
gerung bleibt nur dann sanktions-
los, wenn an der Wohnstdtte ein ge-
deihliches Arbeiten micht moglich
ist. Umgekehrt hat der Arbeitneh-
mer, der die die 3G-Regel verwei-
gert, keinen Anspruch auf Home-
office; vielmehr darf der Arbeitge-
ber mit Kiindigung oder gegebenen-
falls Entlassung vorgehen.
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