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ARBEITSRECHT

Engagement:
Segen oder Fluch?

Was gilt rechtlich, wenn die Schritte zur Mitarbeitermotivation
nicht entsprechend fruchten oder Mitarbeiter iiber das Ziel hinausschieflen?

Geschuldete Leistung

Anders als bei Werkvertrigen, wo der Werk-
unternehmer einen konkreten Erfolg schuldet,
sind Dienstnehmer nur zu ernsthaftem Bemii-
hen verpflichtet. Fehlt es an diesem bzw. am
geschuldeten Engagement des Arbeitnehmers,
kann der Arbeitgeber — insbesondere abhingig
von Position und Alter des Arbeitnehmers ~ ver-
schiedene Mafinahmen setzen oder Sanktionen
vorsehen. Abhdngig von Engagement bzw. Ein-
satz des Mitarbeiters kann zwar nicht beim ver-
einbarten Fixum oder dem kollektivvertraglich
geschuldeten Mindestbezug, wohl aber bei den
variablen Entgeltbestandteilen, bei Beférderun-
gen oder sonstigen Vergiinstigungen zuldssi-
gerweise (auch) nach dem Eifer der jeweiligen
Mitarbeiter differenziert werden. Viele Unter-
nehmen greifen daher auf solche vom indi-
viduellen Einsatz des Mitarbeiters abhingige
Entlohnungsmodelle zuriick. Fruchten solche
Anreize nicht, um den erwarteten Mindestein-
satz der Mitarbeiter zu erreichen, hilft oft nur
eine Trennung.

Mangelnde Leistung: Kiindigung?

Kiindigungen im Arbeitsrecht miissen grund-
sdtzlich nicht niher begriindet werden. Ent-
sprechend bedeutsame personenbedingte
Griinde aufseiten des Arbeitnehmers, die der
Kiindigung des Arbeitgebers zugrunde gelegt
werden, kénnen jedoch im Rahmen der vom
Gericht im Streitfall vorzunehmenden Interes-
senabwdgung eine erfolgreiche Anfechtung der
Kiindigung wegen Sozialwidrigkeit abwenden.
Fehlender Einsatz oder mangelnde Leistungen,
die deutlich hinter denen anderer Mitarbeiter
liegen, konnen ebenso wie mangelnde kérper-
liche oder geistige Fahigkeiten, die eine erhebli-
che Minderleistung verursachen, eine personen-
bedingte Kiindigung seitens des Arbeitgebers
rechtfertigen. In Berufen mit Kundenkontakt
kann z.B. auch unfreundliches oder unwilliges
Verhalten gegeniiber Kunden einen personen-
bedingten Kiindigungsgrund verwirklichen.
Eine Mehrzahl von Kundenbeschwerden wegen

unfreundlichen Verhaltens eines im Verkauf ti-
tigen Mitarbeiters kann laut OGH bei entspre-
chender Uberpriifbarkeit der Beschwerden trotz
der im Anlassfall bejahten Interessenbeein-
trdchtigung des Arbeitnehmers eine Kiindigung
rechtfertigen. Fiir die Beurteilung des Einsatzes
wird neben dem Engagement bei der Erledi-
gung der Aufgaben selbst auch vollig fehlendes
Interesse an fachlicher Ausbildung seitens des
Arbeitnehmers berticksichtigt.

Laut OGH beriihrt etwa auch eine sehr ober-
flichlich erbrachte Vertretungsleistung von
Arbeitskollegen im Vergleich zur iiblicherwei-
se erwartbaren Durchschnittsleistung eines
Arbeitnehmers die betrieblichen Interessen
nachteilig, vor allem, wenn dadurch das Be-
triebsklima leidet, und kann daher eine perso-
nenbedingte Kiindigung rechtfertigen.

Vorangehende Ermahnung

Von der Judikatur wird bei fehlendem Engage-
ment regelmiflig eine vorangehende Ermah-
nung des Arbeitnehmers mit entsprechender
Weisung bzw. Anleitung zum gewiinschten
Verhalten gefordert, um dem Arbeitnehmer Ge-
legenheit zu geben, den Mangel zu beseitigen.
Mehrmalige Unpiinktlichkeit bzw. die Verwei-
gerung der vertraglich geschuldeten Aufgaben
koénnen abhingig von den Umstinden des Ein-
zelfalls sogar eine Entlassung rechtfertigen. Die
Anforderungen an die Unverziiglichkeit der Gel-
tendmachung sind zwar bei personenbedingten
Kiindigungen nicht so streng wie bei einer Ent-
lassung; dennoch kann ein iiber lingere Zeit
ohne Ermahnung und Aufforderung zur Ande-
rung des Verhaltens hingenommener Mangel
in der Regel nicht mehr (oder nur mehr ergin-
zend) als personenbedingter Kiindigungsgrund
geltend gemacht werden, soweit nicht ein (ab-
zustellender) Dauerzustand vorliegt. So fiihrte
der OGH aus, dass erst nach mehrjihriger Be-
schiftigung geltend gemachte, betriebsschid-
liche Minderleistungen eines Arbeitnehmers
vom Arbeitgeber dann nicht als persénliche




Kiindigungsgriinde geltend gemacht werden
kénnen, wenn nicht vorher versucht wurde,
durch entsprechende Anordnungen etc. eine
einwandfreie Arbeitsleistung herbeizufiihren.
Voraussetzung fiir eine personenbedingte Kiin-
digung ist nach der Rechtsprechung alternativ
zur Arbeitsverweigerung eine erhebliche, ins
Gewicht fallende Minderleistung bzw. unge-
niigender Fleifl — also nicht bereits jede Abwei-
chung vom Durchschnitt.

Leitende bzw. iltere Mitarbeiter

An Arbeitnehmer in Fiihrungs- bzw. gehobe-
nen Positionen werden insbesondere bei der
Einfiilhrung neuer Maschinen oder Arbeitsme-
thoden und deren konsequenter Umsetzung im
Unternehmen, aber auch sonst aufgrund deren
Vorbild- bzw. Fithrungsrolle von der Rechtspre-
chung entsprechend héhere Anforderungen
in puncto Motivation und auch Identifikation
mit den Unternehmenszielen u.d. gestellt als
an Mitarbeiter in untergeordneten Funktionen.
Ahnliches gilt auch fiir jene Mitarbeitergrup-
pen, die in besonders sensiblen Bereichen tdtig
sind, die ein besonderes Maf an Verantwortung
erfordern und bei denen Versiumnisse (wie z.B.
die Nichtvornahme bestimmter Vorbereitungs-
bzw. Priifungshandlungen vor Operationen im
Spital) entsprechend gravierende Folgen nach
sich ziehen kénnen.

Altere und im Betrieb lingere Zeit beschiftig-
te Dienstnehmer haben innerhalb gewisser
Grenzen Anspruch auf Schonung und sind vom
Arbeitgeber nach Verfiigbarkeit auf einem ihren
— altersbedingt u.U. geminderten — Ressourcen
entsprechenden Arbeitsplatz einzusetzen.

Selbst betreffend Betriebsratsmitglieder kann
trotz deren stirkeren Kiindigungsschutzes im
Falle der Arbeitsverweigerung, aber auch bei
mangelnder Leistung oder in Fillen beharrli-
cher Disziplinlosigkeit, laut Rechtsprechung ein
Kiindigungsgrund vorliegen. Die Unzumutbar-
keit der Weiterbeschiftigung des Betriebsrats-
mitgliedes aus Griinden der Arbeitsdisziplin
wird in der Regel bejaht, wenn die Pflichtverlet-
zung im Betrieb allgemein bekannt ist und Aus-
wirkungen auf die Arbeitsdisziplin befiirchten
lisst, sodass die Aufldsung schon zur Sicherung
der Arbeitsdisziplin geboten ist. So wurde z.B.
die Zustimmung zur Kiindigung eines Betriebs-
ratsmitgliedes mit der Begriindung erteilt, das
Renommee des Arbeitgebers beeintrichtigende
Informationen seien an betriebsfremde Perso-
nen oder an Personen, die zur Teilnahme an der
Betriebsversammlung berechtigt seien, weiter-
gegeben worden.
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»Ubereifrige« Mitarbeiter

Andere als die oben erwihnten Probleme stel-
len sich fiir jene Mitarbeiter, die im Ubereifer
die arbeitszeitrechtlichen Bestimmungen ne-
gieren. Der grofie Eifer und Einsatz bedeutet fiir
den Arbeitgeber zwar zundchst mehr Leistung,
birgt aber das Risiko von Verwaltungsstrafen.
Da die Verantwortung fiir die Einhaltung und
Uberwachung der arbeitszeitrechtlichen Be-
stimmungen stets beim Arbeitgeber verbleibt,
obliegt es diesem, derart iibereifrige Arbeit-
nehmer entsprechend »einzubremsen«. Zum
Teil sehen bereits die Dienstvertrdge entspre-
chende Klauseln vor, wonach Uberstunden nur
iiber ausdriickliche Anweisung des Vorgesetz-
ten erbracht werden diirfen. Daneben werden
von Arbeitgebern bei Arbeitszeitiiberschreitun-
gen der Arbeitnehmer z.T. auch weitergehende
Weisungen in puncto Arbeitszeit erteilt. Ist dies
jedoch nicht der Fall bzw. werden die entspre-
chenden Weisungen nicht eingehalten, ist der
Arbeitgeber jedenfalls angehalten, die »liber-
eifrigen« Mitarbeiter nochmals zu instruieren,
dass vom Unternehmen auf der Einhaltung der
gesetzlichen Arbeitszeitregelungen bestanden
wird, und das Gespriich zu Beweiszwecken auch
entsprechend zu dokumentieren. Uberschreitet
ein Arbeitnehmer trotz Ermahnungen weiter-
hin die héchstzuldssigen Arbeitszeiten oder
ignoriert weiterhin Pausenregelungen, so wird
dieses Verhalten in aller Regel einen personen-
bedingten Kiindigungsgrund verwirklichen.




