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Homeoffice wird auch nach der Bewältigung 
der Corona-Pandemie ein wichtiger Bestand-
teil des Arbeitsalltags bleiben. Neue Arbeits-
bedingungen stellen neben einem hohen 
Potenzial sowohl für Arbeitgeber als auch für 
Arbeitnehmer eine große Herausforderung 
dar. Das Homeoffice-Maßnahmenpaket legt 
die Rahmenbedingungen für diese Arbeits-
form fest. Will man Homeoffice erfolgreich 
implementieren, sind aber mehr als eine 
unterschriebene Vereinbarung und ergono-
misches Mobiliar notwendig.

Die Einführung von Homeoffice bzw hybriden 
Modellen im Unternehmen ist ein komplexes 
Vorhaben, das eine Auseinandersetzung mit 
unterschiedlichen Fachbereichen erfordert. 
Denn neben rechtlichen und steuerlichen 
Aspekten spielen auch informationstechno-
logische Aufgabenstellungen, Herausforde-
rungen im Bereich Unternehmenskultur und 
Human Resources sowie interne und externe 
Kommunikation eine zentrale Rolle. 

In dieser Broschüre wird deshalb von einem 
interdisziplinären Team eine 360°-Perspektive 
auf das Thema gezeigt. Zahlreiche praktische 
Tipps und Hinweise helfen bei der konkreten 
Umsetzung. 
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Vorwort 

Mit dem durch Corona bedingten Umzug weiter Teile 

der Bürowelt ins Homeoffice kam es 2020 zu einer 

Disruption des Arbeitens. 

Dabei ist es nach einem guten Jahr, in dem viele  

Unternehmen eine provisorische Homeoffice-Lösung 

gelebt haben, an der Zeit, das Thema in geordnete 

Bahnen zu überführen.  

Deswegen ist zum 1. April 2021 das lang erwartete 

Homeoffice-Gesetz mit dem Ziel in Kraft getreten,  

Arbeitgebern und Arbeitnehmern eine klare Orientie-

rung für die Umsetzung von Homeoffice zu bieten 

und steuerrechtliche Vorteile zu ermöglichen. 

Die durch die Entwicklung der vergangenen Monate 

eingeleitete Transformation der Arbeitswelt in Rich-

tung Homeoffice geht jedoch weit über den gesetz-

lichen Rahmen hinaus. 

Denn hier spielen neben rechtlichen und steuerlichen 

Aspekten auch informationstechnologische Aufgaben-

stellungen, Herausforderungen im Bereich Unterneh-

menskultur, HR, aber auch interne sowie externe 

Kommunikation eine zentrale Rolle. 

Sowohl für die Zeit der Pandemie als auch darüber 

hinaus bedarf es einer ganzheitlichen Sicht, um ein 

erfolgreiches Homeoffice-Modell im Unternehmen zu 

etablieren. Aus diesem Grund bedarf es einem 

Rundumblick – sozusagen „Homeoffice 360°“. 

Daher möchten wir in diesem Werk mit unserem  

Experten-Team aus unterschiedlichen Fachbereichen 

das Augenmerk darauf legen, die Berufstätigkeit von 

zu Hause umfassend zu beleuchten, um den Lesern 

einen validen Praxisleitfaden an die Hand zu geben. 

Die Autoren April 2021 
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Kap 1 Arbeitsrecht 

1.1 Arbeitsrechtlicher Rahmen 

1.1.1 Allgemeines 

Erbringt eine natürliche Person in persönlicher und 

wirtschaftlicher Abhängigkeit Leistungen für einen 

anderen, wird dadurch ein Arbeitsverhältnis begründet. 

Zu den wesentlichen Vertragsbestandteilen eines  

Arbeitsvertrages gehört auch eine Übereinkunft über 

den Arbeitsort, also jenen Ort, an dem die vereinbar-

ten Dienste zu leisten sind. Im Zeitpunkt des Ver-

tragsabschlusses muss jedoch nicht zwingend eine 

ausdrückliche Übereinkunft über den Arbeitsort erzielt 

werden. Fehlt eine derartige Vereinbarung, greifen 

gesetzliche Bestimmungen ein, welche eine Fest-

legung des Arbeitsortes ermöglichen (§ 6 AngG, 

§ 1153 ABGB; siehe dazu Pkt 1.2). 

Obwohl die Vereinbarung über einen Arbeitsort somit 

nicht zwingend für die Wirksamkeit des Vertrags-

abschlusses notwendig ist (dieser Punkt gehört daher 

nicht zu den sogenannten essentialia negotii), emp-

fiehlt es sich zur Vermeidung späterer Streitigkeiten 

eine vertragliche Regelung zu treffen.  

Für diese Vereinbarung besteht jedoch weitgehende 

Vertragsfreiheit. Auch das im Februar bzw März 2021 

erlassene Homeoffice-Maßnahmenpaket hat daran 

grundsätzlich nichts geändert. 

Die Frage der Vereinbarung des Ortes der Arbeits-

leistung, und damit ob eine Tätigkeit im Homeoffice 

oder Telearbeit gestattet ist, ist sohin weiterhin der 

Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitneh-

mer überlassen. 

Wie bei anderen arbeitsrechtlichen Vereinbarungen 

auch, muss daher geprüft werden, ob und wie weit 

diese grundsätzliche Vertragsfreiheit eingeschränkt ist. 

Für diese Beurteilung muss zunächst ein Blick auf die 

in diesem Zusammenhang zu beachtenden Rahmen-

bedingungen, insbesondere die Einbettung arbeits-

vertraglicher Regelungen in den Stufenbau der  
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(Arbeits-)Rechtsordnung und das Günstigkeitsprinzip 

geworfen werden. 

1.1.2 Günstigkeitsprinzip 

Da die Arbeitnehmer in der Regel auf das Einkom-

men aus dem Arbeitsverhältnis angewiesen sind, be-

steht im Zusammenhang mit der Begründung des  

Arbeitsverhältnisses sehr häufig ein ungleiches Ver-

handlungsgewicht. Damit es zu einem Vertrags-

abschluss kommt, sind Arbeitnehmer eher bereit für 

sich nachteilige Vertragsbedingungen zu akzeptieren. 

Dieses Ungleichgewicht soll durch die dem Arbeits-

recht immanenten Schranken des – in der Regel – 

einseitig zwingenden Rechts entschärft werden. 

Gesetze, Kollektivverträge aber auch Betriebsverein-

barungen legen Mindeststandards fest, welche nicht 

unterschritten werden dürfen. 

Damit ist der Stufenbau der Rechtsordnung ange-

sprochen. Gerade im Bereich des Arbeitsrechtes 

können eine Vielzahl von Normen zu beachten sein, 

welche zueinander in einem bestimmten Über- bzw 

Unterordnungsverhältnis stehen. Die niederrangige 

Norm leitet sich aus der übergeordneten Norm ab 

und darf darüber hinaus auch inhaltlich der über-

geordneten Norm nicht widersprechen, außer dies 

wird ausdrücklich durch die übergeordnete Norm  

zugelassen. 

Ob und in welche Richtung ein Abgehen von der 

übergeordneten Norm möglich ist, regelt diese somit 

selbst. Ist die Norm zweiseitig zwingend ausgestaltet, 

kann durch eine nachfolgende Regelung in keine 

Richtung – somit auch nicht zugunsten der Arbeit-

nehmer – abgegangen werden. 

 Beispiel:  
  

Der gesetzliche Urlaubsanspruch nach dem 

UrlG ist ein Naturalanspruch und soll somit 

von den Arbeitnehmern auch tatsächlich kon-

sumiert werden. In § 7 UrlG wurde ausdrück-

lich festgehalten, dass arbeitsvertragliche 

Vereinbarungen, nach welchen der Urlaubs-

anspruch in Geld abgelöst wird, unwirksam  
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sind (Verbot der Urlaubsablöse). Es handelt 

sich hier um eine zweitseitig zwingend aus-

gestaltete gesetzliche Regelung. Für die  

Anstellung von etwaigen Günstigkeitsüberle-

gungen bleibt kein Raum. 
 

Derartige zweiseitig zwingende Normen sind jedoch 

im Bereich des Arbeitsrechtes die Ausnahme. In der 

Regel sind die übergeordneten Normen einseitig 

zwingend ausgestaltet, sodass abweichende vertrag-

liche Regelungen nicht ausgeschlossen sind. Diese 

Regelungen sind aber nur dann wirksam, wenn die 

Rechtsstellung des Arbeitnehmers gegenüber der 

übergeordneten Norm verbessert wird. Die vertrag-

liche Regelung muss somit günstiger sein (Günstig-

keitsprinzip). 

 Beispiel:  
  

Das AngG sieht im Falle einer Dienstverhin-

derung einen Entgeltfortzahlungsanspruch für 

eine bestimmte Dauer vor. Einer Verkürzung 

dieser Anspruchsdauer steht die (einseitig) 

zwingende Wirkung des § 40 AngG entgegen. 

Eine Verlängerung der Anspruchsdauer durch 

den Arbeitsvertrag ist hingegen für den Arbeit-

nehmer günstiger als die gesetzliche Rege-

lung und daher möglich. 
 

Im Zusammenhang mit dem Günstigkeitsvergleich ist 

zu beachten, dass dieser anhand eines Gruppenver-

gleichs durchzuführen ist. Es werden die in einem 

rechtlichen und sachlichen Zusammenhang stehen-

den Bestimmungen in Gruppen zusammengefasst 

und gegenübergestellt. 

 Beispiel:  
  

Sieht ein Kollektivvertrag einen Zusatzurlaub 

von einer Woche vor, so kann dieser nicht 

gegen die Zahlung einer weiteren Sonderzah-

lung (15. Gehalt) abgedungen werden, da 

diese Regelungen in keinem sachlichen  

Zusammenhang stehen (zusätzliche bezahlte 

Dienstfreistellung steht einer Entgeltleistung 

gegenüber). 
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Ist der sachliche Zusammenhang gegeben kann es 

innerhalb des Gruppenvergleichs auch zu Verschlech-

terungen kommen, welche mit Verbesserungen kom-

pensiert werden können. Entscheidend ist, dass die 

Verbesserungen insgesamt etwaige verschlechternde 

Punkte überwiegen. 

 Beispiel:  
  

Sieht ein Kollektivvertrag ein Jubiläumsgeld 

nach 25, 30 bzw 35 Dienstjahren in der Höhe 

eines Monatsgehaltes, so wie die Dienstfrei-

stellung am Jubiläumstag, vor, so kann ein-

zelvertraglich ein Jubiläumsgeld ab dem voll-

endeten 10, 20, 30 und 40 Dienstjahr in der 

Höhe von einem eineinhalbfachen Gehalt und 

zusätzlich einem freien Tag wirksam verein-

bart werden. Dem Nachteil, dass nicht nach 

25 bzw 35 Dienstjahren ein Jubiläumsgeld 

gewährt wird, steht der Vorteil gegenüber, 

dass bereits nach 10 bzw 15 Dienstjahren  

eine Leistung erfolgt, welche dazu noch höher 

ist als der kollektivvertragliche Anspruch. 

Auch der Umstand, dass der Arbeitnehmer 

insgesamt betrachtet anstelle von 6 freien 

Tagen nur 4 freie Tage erhält, wird durch die 

insgesamt häufigere und höhere Leistung 

kompensiert. 
 

Eine übergeordnete Rechtsquelle kann aber auch  

eine abweichende Regelung für niederrangige Nor-

men öffnen. In diesem Fall kann die vertragliche  

Regelung die Rechtsposition des Arbeitnehmers auch 

ungünstiger gestalten. Man spricht in diesem Fall von 

dispositivem Recht.  

 Beispiel:  
  

Gemäß § 15 AngG ist das Gehalt des Ange-

stellten spätestens am Fünfzehnten und Letz-

ten eines jeden Monat in zwei annähend  

gleichen Beträgen zu zahlen. Es besteht aber 

die Möglichkeit, dass vereinbart wird, dass 

das Gehalt ausschließlich am Monatsletzten 

gezahlt wird. 
 


