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FAQ Liste flr die Angabe von
Gehaltsinformationen in Stellenausschreibungen
Stand: Dezember 2011

Seit 1. 3. 2011 sind alle Arbeitgeber (unabhéangig von der Betriebsgréf3e) sowie private Arbeitsvermittler
verpflichtet, in ihren Stelleninseraten - als Mindestangabe - das kollektivvertragliche Grundentgelt
anzufiihren und (wenn eine solche besteht) auf die B___ereitschaft zur Uberzahlung hinzuweisen.

Der neue 8§ 9 Abs. 2 im Gleichbehandlungsgesetz lautet nun wie folgt:

.Der/die  Arbeitgeber/in oder private Arbeitsvermitt lerin gemaR den 882ff des
Arbeitsmarktférderungsgesetzes oder eine mit der Ar beitsvermittiung betraute juristische Person
offentlichen Rechts ist verpflichtet, in der Aussch reibung das fur den ausgeschriebenen Arbeitsplatz
geltende kollektivvertragliche oder das durch Geset z oder andere Normen der kollektiven
Rechtsgestaltung geltende Mindestentgelt anzugeben und auf die Bereitschaft zur Uberzahlung
hinzuweisen, wenn eine solche besteht.”

1. Seit wann gilt die neue Bestimmung?
Antwort: Seit 1. 3. 2011 vorerst ohne Sanktion. Verwaltungsstrafen kdnnen erst ab
1. 1. 2012 verhangt werden.

2. Was gilt als Personalanzeige im Sinne des Gesetz  es?

Antwort: Jede Anzeige, die auf die Besetzung einer konkreten Stelle abzielt. Erfasst sind sowohl
Raumanzeigen als auch Wortanzeigen — ganz egal, ob diese in Print, im Internet oder am ,Schwarzen Brett"
erscheinen.

3. Sind allgemeine Marketing-Kampagnen im Personalb  ereich (sog. Employer-Branding-Kampagnen)
auch erfasst?

Antwort: Ja, wenn es um konkrete Positionen geht und eine Bewerbungsmadglichkeit vorhanden ist. Wenn z. B.
ein Unternehmen eine ,Lehrlings-Suche” startet, dann ist die Lehrlingsentschadigung anzugeben. Sucht ein
Unternehmen etwa ,Nachwuchsfuhrungskréafte”, dann muss das Einstiegsgehalt nach dem Muster ,ab EUR
XXX* angegeben werden.

Allgemeine Imageinserate oder Einladungen zum allgemeinen Kennenlernen (,Werden Sie Teil unseres
Teams") erfiillen nicht den Begriff des Stelleninserates. Entscheidend ist die Bewerbungsmadglichkeit fir einen
konkreten Arbeitsplatz.

4. Fur welche Arbeitgeber und Positionen gilt diese s Gesetz?

Antwort: Die Bestimmungen gelten nur fiir Arbeitsplatze mit Osterreichbezug. Sucht jedoch ein Unternehmen
mit Sitz in Osterreich eine neue Mitarbeiterin fiir eine Niederlassung im Ausland (z.B. fur eine zeitlich befristete
Entsendung dorthin) und wird der Arbeitsvertrag mit dem Unternehmen mit Sitz in Osterreich geschlossen und
nicht mit der Niederlassung im Ausland, so kommt 6sterreichisches Arbeitsrecht zur Anwendung. Das Inserat
hat daher Lohnangaben zu enthalten.

Umgekehrt entfallt die Angabepflicht, wenn kein Osterreichbezug besteht, auch wenn das Inserat in Osterreich
geschaltet wird. Beispiel: Unternehmen mit Sitz in Deutschland sucht fur die deutsche Niederlassung
(Arbeitsvertrag wird dort abgeschlossen) in einem Osterreichischen Medium. Hier besteht keine Pflicht zur
Gehaltsangabe.

5. Was ist mit Vorstanden und Geschéftsfiihrer/innen , die ja grundsétzlich keinem Kollektivvertrag (in
weiterer Folge KV genannt) etc. unterliegen?

Antwort: Bei Positionen, die nicht vom KV oder einer sonstigen lohngestaltenden Vorschrift wie Gesetz,
Mindestlohntarif, Satzungserklarung oder echte Betriebsvereinbarung (= Betriebsvereinbarung, die auf
kollektivvertraglicher Ermachtigung beruht) erfasst sind, muss keine Angabe gemacht werden. Vorstande und
Geschéftsfiihrer sind in den KV regelmafiig ausgenommen, daher entféllt hier die Informationspflicht.

6. Welche Angaben sind bei freien Dienstnehmern ode  r Werkvertragsnehmern erforderlich?
Antwort: Hier sind keine Angaben notwendig.
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7. Wie ist das Mindestentgelt laut KV oder sonstige  n gehaltsrechtlichen Bestimmungen genau

anzugeben?

Antwort: Es genugt der Lohn (als Zahl in Euro) der entsprechenden Gruppe mit Erkennbarkeit der Zeiteinheit
von Stunde, Woche, Monat oder Jahr. Anteilige Sonderzahlungen sind nicht anzufiihren, au3er bei der Angabe
des Jahresgehaltes (dieses muss inklusive 13./14. Gehalt sein). Anforderungen an die Position missen
entsprechend berlicksichtigt werden. Wird etwa jemand ,ab 10 Verwendungsgruppenjahren” gesucht, dann
muss das KV-Mindestentgelt flir genau diese Gruppe angegeben werden.

8. Wie ist konkret mit Zulagen umzugehen? Welche Zu  lagen sind anzugeben?

Antwort: Anzugeben sind nur jene Zulagen, die von vorneherein durch die Art der Position feststehen, also
z. B. Zulagen fur Kranfiihrer, Vorarbeiter etc.

Nicht anzugeben sind individuelle Zulagen, die vom konkreten Arbeithehmer abhéngen.

9. Missen variable Gehaltsbestandteile (z. B. Provi  sionen bei Vertriebsmitarbeitern/-innen, Pramien,
Trinkgelder, Sozialzulagen) eingerechnet werden?

Antwort: Diese miissen nicht eingerechnet werden. Bei Positionen mit sehr niedrigem Grundgehalt empfiehlt
sich jedoch eine Angabe inklusive variabler Gehaltsbestandteile.

10. Welche Angabe ist bei einem Teilzeit-Job vorzun  ehmen?
Antwort: Idealerweise der Stundenlohn (ggf. vom Monatslohn heruntergebrochen) oder eine ,ab EUR XXX"-
Angabe.

11. Was muss bei Leiharbeitern (Personal-Leasing) a ngegeben werden?

Antwort: Grundsétzlich ist der Grundlohn nach dem Uberlasser-KV anzugeben. Nur wenn aus der Anzeige die
konkrete Position/Branche bereits erkennbar ist, dann ist das Entgelt nach dem KV des tbernehmenden
Unternehmens anzugeben.

12. Wie ist bei einer Anzeige fur mehrere Stellen v orzugehen?

Antwort: Bezieht sich das Inserat auf unterschiedliche Verwendungsgruppen oder Beschaftigungsgruppen,
sind die zugehdrigen KV-Mindestentgelte anzugeben.

Gehoren alle Stellen in eine Verwendungsgruppe, gentigt ein einmaliger Hinweis.

13. Wie ist bei einer sogenannten Interessentensuch e —,Wir suchen Mitarbeiterinnen* — vorzugehen?
Antwort: Hier reicht die vorgesehene unterste KV-Gruppe mit dem Hinweis ,ab EUR XXX".

14. Muss in der Anzeige immer der Bezug zum Mindest  entgelt laut KV erfolgen?
Antwort: Nein. Das Gesetz erlaubt grundsétzlich 2 Méglichkeiten:
- Die Angabe des Mindestentgelts laut KV mit Angabe zur Uberzahlung soweit diese erfolgt;
Oder
- Die Angabe eines dariiber hinausgehenden Entgelts pro Zeiteinheit (etwa Monat, Jahr). Soweit
dieses Uber dem KV liegt, steht es dem Unternehmen véllig frei, welche Summe angefihrt wird.

15. Welche Variante soll gewahlt werden?
Antwort: Das kann nur gemeinsam mit dem Arbeitgeber entschieden werden. Relevante Faktoren kénnen sein:
- Branchenublichkeit
- Unternehmenskultur
- Wirkung innerhalb des Unternehmens
- Gewilnschte Marketingwirkung fur die Position
- Hierarchiestufe der Position
Grundsatzlich wird im Falle einer Uberzahlung des Kollektivvertrages die Angabe eines marktkonformen
Jahresbruttogehaltes (all-in) mit einer ,Ab-Klausel* empfohlen.

Klausel in deutscher Sprache: ,Jahresbruttogehalt: ab EUR [konkreter Betrag] (all-in) abh&ngig von
beruflicher Qualifikation und Erfahrung.”
Klausel in englischer Sprache: ,Annual gross salary : EUR [concrete amount] (all-in) according to skill S

and experience.”
Siehe zu Details auch unsere Kundeninformation von November 2011 mit weiteren Klauselempfehlungen.
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16. Wie ist vorzugehen, wenn es zu einer Kollektivw  ertragserhdhung kommt, nachdem das Inserat
veroffentlicht wurde, das Bewerbungsverfahren aber noch lauft?
Antwort: MaRRgebend ist die Richtigkeit zum Zeitpunkt der Verdéffentlichung der Ausschreibung.

17. Wenn fir das Unternehmen kein KV gilt, was ist ~ dann anzugeben?

Antwort: Wenn fur das Unternehmen keine lohngestaltende Vorschrift gilt, dann besteht keine Pflicht zur
Lohnangabe im Stelleninserat.

18. Welche rechtlichen Konsequenzen hat ein Verstol3  ?

Antwort: Bis Ende 2011 keine. Ab 1. 1. 2012 erfolgt beim ersten Verstol3 eine Ermahnung durch die zustéandige
Bezirksverwaltungsbehdrde. Erst im Wiederholungsfall ist die Verhangung einer Verwaltungsstrafe bis zu 360
EUR vorgesehen. Antragsberechtigt sind der Stellenwerber und die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Kontaktinformation flr Fragen:
Iventa Personalanzeigen GmbH
Telefon: +43/1/523 49 44-0
E-Mail: anzeigen@iventa.at
www.iventa.at
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