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ZUSAMMENFASSUNG

Seit 1. Januar 2004 gibt es in Liechtenstein einen gesetzlichen Anspruch auf Eltern-
urlaub. Dieser Anspruch basiert auf der Richtlinie 96/34/EG, welche das Ziel hat,
eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erreichen und die Chancen-
gleichheit und Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen zu férdern. Die Richtli-
nie wurde primdr in den Arbeitsvertragsrechtsbestimmungen im Allgemeinen blir-
gerlichen Gesetzbuch (ABGB) umgesetzt. Durch die Folgerichtlinie 2010/18/EU
wurden bestimmte Aspekte angepasst und (iberarbeitet, um die angestrebten Ziele

noch besser erreichen zu kénnen.

Die vorliegende Richtlinie (EU) 2019/1158 baut auf den Bestimmungen der Richtli-
nie 2010/18/EU auf und ergdnzt diese, indem bestehende Rechte gestdrkt und
neue Rechte eingefiihrt werden. Konkret soll die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-

milie mit folgenden Neuerungen verbessert werden:

. Einfiihrung eines bezahlten Elternurlaubs

. Einfiihrung eines bezahlten Vaterschaftsurlaubs

. Einfiihrung eines Pflegeurlaubs

. Konkretisierung der Arbeitsfreistellung aufgrund héherer Gewalt

. Bessere Ausgestaltung der flexiblen Arbeitsregelungen

. Ausdriickliche Schutzbestimmung fiir die Beschdftigungsanspriiche von Ar-
beitnehmenden

Die Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 bedingt die Anpassung der entspre-
chenden Bestimmungen im ABGB. Da der Vaterschaftsurlaub und neu auch ein Teil
des Elternurlaubs zu vergiiten sind, sind zusdétzliche Gesetzesanpassungen im Fa-

milienzulagengesetz und im Krankenversicherungsgesetz notwendig.
Zur Umsetzung der Kernelemente der Richtlinie (EU) 2019/1158, sprich Elternur-

laub, Vaterschaftsurlaub und Pflegeurlaub, schlégt die Regierung folgendes vor:

. Pro Elternteil soll ein Anspruch auf vier Monate nicht-iibertragbaren Eltern-
urlaub bestehen, welcher grundsdtzlich bis zum dritten Lebensjahr des Kin-

des bezogen werden muss. Zwei der vier Monate Elternurlaub werden mit



50% des durchschnittlichen massgebenden Monatslohns, jedoch begrenzt
auf den Héchstbetrag der monatlichen Altersrente von CHF 2°380.- gemdss
AHVG, vergiitet. Finanziert und administriert werden soll der bezahlte Eltern-
urlaub durch die Familienausgleichskasse (FAK). Es wird mit jédhrlichen Kos-

ten in der Héhe von ca. CHF 6.7 Mio. gerechnet.

. Viter sollen Anspruch auf zwei zusammenhdngende Arbeitswochen Vater-
schaftsurlaub haben, welcher spéitestens innert 8 Monaten nach der Geburt
des Kindes bezogen werden muss. Vergiitet wird der Vaterschaftsurlaub mit
80% des AHV-pflichtigen Lohnes. Diese Leistung wird iiber das Krankenversi-
cherungsgesetz gewdhrt. Es wird mit jéhrlichen Kosten in Héhe von ca.

CHF 1.9 Mio. gerechnet.

. Ist die erhebliche Pflege oder Unterstiitzung von Angehdérigen oder von mit
der Arbeitnehmerin/dem Arbeitnehmer im gemeinsamen Haushalt lebenden
Personen notwendig, so hat die Arbeitnehmerin/der Arbeitnehmer Anspruch
auf Pflegeurlaub im Umfang von bis zu fiinf Arbeitstagen pro Jahr. Der Pfle-
geurlaub ist nicht vergiitet.

Neben der eigentlichen Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 soll die Finanzie-

rung des Mutterschaftsurlaubs neu geregelt werden. Damit sollen die Motion vom
23. September 2022 zur Ausrichtung des Mutterschaftstaggeldes bei Iéingerem Spi-

talaufenthalt des Kindes nach der Geburt sowie die Motion vom 8. April 2019 zur

Neuregelung der Taggeldversicherung bei Mutterschaft umgesetzt werden.
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Vaduz, 13. Dezember 2022
LNR 2022-1887
P

1. AUSGANGSLAGE

1.1 Bisherige Regelung auf EWR-Ebene

Die Richtlinie 96/34/EG! hat das Ziel, eine bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu erreichen und die Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern
und Frauen zu férdern. Durch die Folgerichtlinie 2010/18/EU? wurden bestimmte
Aspekte angepasst und lberarbeitet, um die angestrebten Ziele noch besser errei-
chen zu kénnen. Bspw. wurde die Mindestdauer des Elternurlaubs von drei auf
vier Monate erhoht. Von einer Verglitung des Elternurlaubs wurde aber weiterhin
abgesehen. Umgesetzt wurden beide genannten Richtlinien im Allgemeinen biir-

gerlichen Gesetzbuch (Arbeitsvertragsrecht).

Das Thema , bezahlter Elternurlaub” wurde im Rahmen der Umsetzung der Richt-
linie 2010/18/EU bereits kontrovers diskutiert. In der damaligen Debatte sprach
sich der Landtag kritisch gegenliber einem bezahlten Elternurlaub aus und befir-

wortete eine Minimalumsetzung, somit einen unbezahlten Elternurlaub.

1 Richtlinie 96/34/EG des Rates vom 3. Juni 1996 zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rahmen-

vereinbarung Uber Elternurlaub (ABI. L 145 vom 19/06/1996 S. 4 - 9), mit Beschluss des Gemeinsamen
EWR-Ausschusses Nr. 42/1999 vom 26. Marz 1999 in das EWR-Abkommen ibernommen.

Richtlinie 2010/18/EU des Rates vom 8. Méarz 2010 zur Durchfiihrung der von BUSINESSEUROPE, UE-
APME, CEEP und EGB geschlossenen Uiberarbeiteten Rahmenvereinbarung tber den Elternurlaub und zur
Aufhebung der Richtlinie 96/34/EG (ABI. L 68 vom 18.3.2010, S. 13—20) mit Beschluss des Gemeinsamen
EWR-Ausschusses Nr. 40/2011 vom 1. April 2011 in das EWR-Abkommen tibernommen.
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Die vorliegende Richtlinie (EU) 2019/11583 baut auf den Bestimmungen der Richt-
linie 2010/18/EU auf und erganzt diese, indem bestehende Rechte gestarkt und
neue eingefiihrt werden. Die Richtlinie 2010/18/EU wird durch die Richtlinie (EU)
2019/1158 aufgehoben.

1.2 Interpellation zur Finanzierung einer bezahlten Elternzeit

In Liechtenstein riickte die Richtlinie (EU) 2019/1158 erstmals durch die «Interpel-
lation zur Finanzierung einer bezahlten Elternzeit» vom 3. Februar 2020, einge-
reicht durch die Abgeordneten Georg Kaufmann, Thomas Lageder und Patrick
Risch und deren Beantwortung durch die Regierung vom 27. Oktober 2020 (Nr.
121/2020) in den Fokus.

Die Interpellanten stellten darin folgende Fragen an die Regierung:

. Wie viele Geburten hatten in den Jahren 2010 bis 2018 jeweils einen An-

spruch auf eine bezahlte Elternzeit ausgelost, gabe es diese in Liechtenstein?

. Wie hoch waren die Kosten fiir die Jahre 2010 bis 2018 jeweils gewesen,
wenn die Elternzeit mit 80% des statistisch ermittelten Medianlohn des Vor-

jahres fur 4 Monate vergutet worden ware?

. Uber welche Kanile oder Quellen kdnnte eine bezahlte Elternzeit in Liech-

tenstein finanziert werden?

Unter den von den Interpellanten vorgegebenen Rahmenbedingungen kam die
Regierung in der Interpellationsbeantwortung zum Schluss, dass im Jahr 2018 ins-
gesamt rund 1'400 Personen anspruchsberechtigt gewesen wéaren und bei einem
vollstandigen Bezug des Elternurlaubs in diesem Jahr zu den von den Interpellan-

ten vorgegebenen Konditionen insgesamt Lohnkosten von rund CHF 30.5 Mio.

3 Richtlinie (EU) 2019/1158 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 zur Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben fiir Eltern und pflegende Angehdrige und zur Aufhebung der Richtlinie
2010/18/EU des Rates (ABI. L 188 vom 12.7.2019, S. 79-93).
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entstanden waren. Weitere Kosten, welche den Arbeitgebern durch Abwesenhei-
ten von Arbeitnehmern entstehen hatten kénnen, wurden in dieser Betrachtung
nicht bericksichtigt. Hinsichtlich der Frage nach den moglichen Finanzierungs-
quellen fuhrte die Regierung aus, dass letztlich nur die Arbeitgeber, die Arbeitneh-
mer oder die Steuerzahler als mogliche Quellen in Frage kommen. Alle anderen
Quellen, also insbesondere Sozialsysteme, wiirden letztlich von einer oder mehre-

rer dieser drei Quellen finanziert.

1.3 Petition der IG Elternzeit

Am 10. August 2021 reichten die Petitiondre Stephan Agnolazza-Hoop, Lino Na-
gele, Sarah Nagele und Orlando Wanner als Vertreter der Interessensgemein-
schaft Elternzeit (IG Elternzeit) die Petition «Elternzeit — die liechtensteinische L6-

sung» ein.

Die Petitiondre baten den Landtag, die Regierung damit zu beauftragen, bis zum
Ende des Jahres einen Vorschlag zur Einfiihrung einer flexiblen, bezahlten Eltern-
zeit in Abstimmung mit der EU-Regelung (Richtlinie (EU) 2019/1158) und auf
Grundlage des Vorschlages «Elternzeit — eine liechtensteinische Losung» auszuar-

beiten und in die Vernehmlassung zu schicken.

Der Vorschlag der IG Elternzeit «Elternzeit — eine liechtensteinische Losung» sieht

dabei eine Elternzeit bestehend aus zwei Phasen vor.

In der Kennenlernphase (wahrend dem ersten Lebensjahr des Kindes) sollte ein
Anspruch der Mutter auf 10 Wochen Mutterschaftsschutz und 4 Wochen Mutter-
schaftszeit, ein Anspruch des Vaters auf 2 Wochen Vaterschaftszeit und ein ge-
meinsamer Anspruch von Mutter und Vater auf 8 Wochen Ubertragbare und fle-
xible Elternzeit bestehen. Vergitet werden sollten diese Anspruchszeiten mit 80%

des AHV-pflichtigen Lohnes vor der Geburt des Kindes, was gemass Berechnungen
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der IG Elternzeit zu effektiven Gesamtkosten zwischen CHF 15 und 25 Millionen

pro Jahr flr die Kennenlernphase fiihren wiirde.

In der Bindungsphase (wahrend den ersten 4 Lebensjahren des Kindes) sollten
Mutter und Vater jeweils Anspruch auf 8 Wochen bezahlte Mutter- bzw. Vater-
schaftszeit haben und zudem ein gemeinsamer Anspruch auf 16 Wochen unbe-
zahlte, frei Ubertragbare Elternzeit bestehen. Vergiitet werden sollen die bezahlte
Mutter- bzw. Vaterschaftszeit mit 80% des AHV-pflichtigen Lohnes vor der Geburt
des Kindes bis zu einem Maximalbetrag von CHF 4’175.- brutto pro Monat was
gemadss Berechnungen der IG Elternzeit zu effektiven Gesamtkosten zwischen

CHF 5 — 15 Millionen pro Jahr fir die Bindungsphase fiihren wiirde.

So wirden unter dem Strich insgesamt 56 Wochen Elternzeit resultieren, wovon
40 Wochen bezahlt wiirden. Die Gesamtkosten beliefen sich nach Schatzung der

IG Elternzeit auf CHF 20 — 40 Millionen pro Jahr.

Eine Finanzierung der Elternzeit Gber einen gleich hohen Beitrag von Arbeitgeber
und Arbeitnehmer sei aus Sicht der IG Elternzeit der logische Schritt. Hierfiir wurde

die Schaffung einer eigens dafiir vorgesehenen Kasse beflirwortet.

Der Landtag behandelte die Petition «Elternzeit — die liechtensteinische Losung»
in seiner Sitzung vom 1. September 2021. Nach eingehender Diskussion wurde die
Petition mit 24 Stimmen bei 25 Anwesenden zur geeigneten Verfligung an die Re-

gierung liberwiesen.

1.4 Positionspapier des Liechtensteinischen Arbeitnehmerlinnenverband

(LANV)

Im Positionspapier , Bessere Bedingungen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben fir Eltern und pflegende Angehdrige” vom August 2021 legt der LANV
seine Vorstellungen zur Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 dar. Erklartes
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Ziel des LANV ist es, durch gezielte Massnahmen die Eigenbetreuung des Kindes
durch die Eltern im ersten Lebensjahr zu ermoglichen, ohne dass die Eltern

dadurch berufliche oder gravierende finanzielle Nachteile haben.

Zusammengefasst wird vom LANV im Wesentlichen folgendes gefordert bzw. vor-

geschlagen:
. Bezahlte Stillzeit (kein Bestandteil der Richtlinie (EU) 2019/1158);

. Beibehaltung der Mutterschaftskarenz von 20 Wochen; keine Kiirzung, keine

Ubertragung;

. 10-tagiger, zu mindestens 80% des AHV-pflichtigen Lohns vergiiteter Vater-

schaftsurlaub;

. neun-wochiger, zu 80% des AHV-pflichtigen Lohns vergiteter Elternurlaub;

Deckelung bei Hohe des Medianlohns;

. Finanzierung der bezahlten Elternzeit und des Vaterschaftsurlaubs Uber die

FAK;

. Kosten der bezahlten Elternzeit und des Vaterschaftsurlaubs sollen Arbeit-
geber und Arbeitnehmende tragen; Arbeitnehmende sollen neu einen soli-

darischen Beitrag zusteuern.

Zu den vom LANV vorgegebenen Konditionen (Anspruchsdauer von 9 Wochen;
80% des AHV-pflichtigen Lohns; Deckelung beim Medianlohn (2020: CHF 6‘852))
und unter Beizug der in der Interpellationsbeantwortung Nr. 121/2020 ausgewie-
senen Berechnungsgrundlage (1'400 anspruchsberechtigte Personen) wiirden,
grob geschatzt, bei vollstandigem Bezug des Elternurlaubs jahrliche Kosten von ca.

CHF 15 Mio. entstehen.
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1.5 Positionierung des Liechtensteiner Bankenverbands, der Liechtensteini-
schen Industrie- und Handelskammer und der Wirtschaftskammer Liech-

tenstein

Auch die Wirtschaftsverbande — namentlich der Liechtensteiner Bankenverband,
die Wirtschaftskammer und die Liechtensteinische Industrie- und Handelskammer
(LIHK) — haben sich hinsichtlich der Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 po-

sitioniert. Folgende Kernaussagen lassen sich hieraus zusammenfassen:

. der Vereinbarkeit von Familie und Beruf kommt, auch mit Blick auf die

Standortattraktivitat, eine grosse Bedeutung zu;

. Uber die Mindestvorgaben der EU soll nicht hinausgegangen werden (zwei

Monate bezahlte Elternzeit, 10-Tage bezahlter Vaterschaftsurlaub);

. der grosse Wettbewerbsvorteil des Wirtschaftsstandortes Liechtenstein,
sprich vergleichsweise niedrige Lohnnebenkosten bei gleichzeitig hohen

Lohnen, soll beibehalten werden;

. der bezahlte Teil von zwei Monaten muss die finanzielle Uberbriickung der

Elternzeit ermoglichen, aber die Eltern nicht 1:1 entschadigen;

. insb. mit Blick auf Geringverdienende wird eine Grundsicherung anstatt ei-

nes prozentualen Anteils des Lohnes gefordert;

. fur die Finanzierung soll keine neue Kasse aufgebaut werden.
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2. BEGRUNDUNG DER VORLAGE

2.1 Umsetzung von EWR-Recht

Die Richtlinie (EU) 2019/1158 ist EWR-relevant. Das heisst, dass sie in das EWR-
Abkommen tbernommen und von den EWR/EFTA-Staaten, somit auch von Liech-
tenstein, bis zum Ablauf der Umsetzungsfrist in nationales Recht umgesetzt wer-

den muss.

Aktuell befindet sich die Richtlinie (EU) 2019/1158 noch im Ubernahmeverfahren
in das EWR-Abkommen. Sie ist somit noch nicht EWR-Rechtsbestand und fiir Liech-

tenstein noch nicht verbindlich.

Die Umsetzungsfrist fiir die Richtlinie (EU) 2019/1158 endet fiir die EWR/EFTA-
Staaten mit abgeschlossener Ubernahme der Richtlinie in das EWR-Abkommen.
Dieses Datum steht aktuell noch nicht fest. Es ist jedoch davon auszugehen, dass
die Richtlinie im Jahr 2023 in das EWR-Abkommen libernommen wird. Es ist daher

wichtig, mit den Umsetzungsarbeiten bereits zu beginnen.

Die Regierung hat mit Beschluss vom 22. Februar 2022 (LNR 2022-256) eine Ar-
beitsgruppe eingesetzt und mit dem Auftrag befasst, den Umsetzungsbedarf zu
ermitteln und die notwendigen Umsetzungsmassnahmen im Detail vorzubereiten.
In der Arbeitsgruppe vertreten sind das Ministerium fir Inneres, Wirtschaft und
Umwelt (Vorsitz), das Ministerium fiir Gesellschaft und Kultur, das Amt fiir Volks-
wirtschaft, das Amt fiir Soziale Dienste, das Amt fiir Gesundheit, die AHV-IV-FAK-
Anstalten und die Stabsstelle EWR.

Im Rahmen der Umsetzung stand vor allem auch die Frage der Finanzierung und
der Beibehalt attraktiver Rahmenbedingungen fir die Wirtschaft im Zentrum. Die
Arbeitsgruppe wurde beauftragt, bis spatestens Ende Februar 2023 einen entspre-

chenden Vernehmlassungsbericht auszuarbeiten.
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Die Arbeitsgruppe traf sich zu insgesamt neun Arbeitssitzungen. Das Ergebnis der

Arbeiten der Gruppe ist der vorliegende Vernehmlassungsbericht.

2.2 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Fir die Regierung ist und bleibt die Férderung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ein wichtiges Anliegen — sowohl aus gesellschaftlicher als auch wirtschaftli-
cher Perspektive. Sie hat sich daher im aktuellen Regierungsprogramm zum Ziel
gesetzt, die Rahmenbedingungen fir die Vereinbarkeit von Familien und Beruf in-
nerhalb der Bereiche Staat, Gemeinden und Wirtschaft zu koordinieren und zu op-
timieren. Insbesondere sollen das Angebot von ausserhauslicher Kinderbetreuung
sowie Tagesstrukturen und Mittagstischangeboten bedarfsgerecht ausgestaltet
werden. Eine weitere Massnahme ist die Erleichterung der Inanspruchnahme des
Elternurlaubs im ersten Lebensjahr nach der Geburt des Kindes. Letzteres ist, wie
die Familienumfrage aus dem Jahr 2018 gezeigt hat, ein grosses Anliegen der Be-

volkerung.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist dabei nicht nur ein klares gesellschafts-
politisches Bedirfnis, sondern auch eine wirtschaftspolitische Notwendigkeit.
Denn mit Massnahmen zur besseren Vereinbarkeit kann auch das Potential an in-
landischen Arbeitskrdften noch besser genutzt und ausgeschopft werden als bis-
lang. Mit Blick auf den zunehmenden Fachkrafte- bzw. Arbeitskraftemangel be-
steht hier auf jeden Fall Handlungsbedarf. Beispielsweise liegt die Erwerbsquote
der Frauen in Liechtenstein mit weniger als 70% aktuell vergleichsweise tief. Hier
besteht also noch Potential und es sind geeignete Massnahmen zu tiberlegen und

umzusetzen, sowohl von Seiten des Staates als auch der Wirtschaft.
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3. SCHWERPUNKTE DER VORLAGE

3.1 Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158

3.1.1 Gegenstand und Inhalt

Nach Ansicht der EU-Kommission haben unausgewogene Regelungen des Eltern-
urlaubs fir Frauen und Manner, eingeschrankte Moglichkeiten zur Inanspruch-
nahme flexibler Arbeitsregelungen, unzureichende formale Betreuungs-/Pflege-
dienste sowie wirtschaftliche Negativanreize allesamt die Herausforderungen in

Zusammenhang mit der Erwerbstatigkeit von Frauen verscharft.

Der derzeitige Rechtsrahmen auf EWR-Ebene bietet Mannern nur wenig Anreize,
einen gleichwertigen Anteil an den Betreuungs- und Pflegeaufgaben zu (iberneh-
men. So gibt es derzeit keine in das EWR-Abkommen libernommenen EU-Rechts-
vorschriften tiber Vaterschaftsurlaub oder Urlaub zur Pflege kranker oder pflege-
bedirftiger Angehoriger, mit Ausnahme des Rechts auf Arbeitsfreistellung im Fall
hoherer Gewalt. Dadurch werden die geschlechtsspezifischen Unterschiede bei Er-

werbstatigkeit und Betreuungspflichten weiter verstarkt.

Umgekehrt seien positive Auswirkungen festzustellen, wenn Véater die Regelungen
zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, etwa Urlaubsregelungen, in An-
spruch nehmen. Diese Vater beteiligten sich auch spater starker an der Kinderer-
ziehung, der Anteil der unbezahlten Arbeit, die Frauen im Vergleich zu Mannern
leisten, verringere sich und den Frauen bleibe mehr Zeit, eine bezahlte Beschafti-

gung auszuiben.

Die EU-Kommission hat daher den Vorschlag fiir eine neue «Work-Life-Balance»-

Richtlinie vorgelegt. Als Richtlinie (EU) 2019/1158 ist diese am 1. August 2019 in
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Kraft getreten. Sie war von den EU-Mitgliedstaaten innerhalb einer Frist von drei

Jahren, konkret bis zum 2. August 2022, umzusetzen.*

Fur die EWR/EFTA-Staaten endet die Frist zur Umsetzung der Richtlinie (EU)
2019/1158, wie oben dargelegt, mit dem Datum des Inkrafttretens des entspre-

chenden EWR-Ubernahmebeschlusses.

Um eine Gleichstellung von Mannern und Frauen im Hinblick auf Arbeitsmarkt-
chancen herzustellen und die Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben zu er-
leichtern sieht die Richtlinie (EU) 2019/1158 individuelle Rechte, insbesondere in
Bezug auf Vaterschaftsurlaub, Elternurlaub, Pflegeurlaub, Arbeitsfreistellung auf-

grund hoéherer Gewalt und flexible Arbeitsregelungen, vor.
Diese Rechte bilden den Kerngehalt der Richtlinie (EU) 2019/1158.

3.1.2 Einfiihrung eines bezahlten Elternurlaubs

Bisherige Regelung

In Umsetzung der Vorgangerrichtlinie 2010/18/EU besteht derzeit auf nationaler
Ebene ein Anspruch auf unbezahlten Elternurlaub im Umfang von jeweils vier Mo-
naten, sofern als Eltern bzw. Pflegeelternteil mit dem Kind gemeinsam im Haushalt
gelebt und dieses iberwiegend selbst betreut wird (§ 1173a Art. 34a ff. ABGB).
Anspruch auf Elternurlaub besteht, wenn das Arbeitsverhaltnis mehr als ein Jahr
gedauert hat oder es auf mehr als ein Jahr eingegangen wurde. Die Arbeitnehme-
rin bzw. der Arbeitnehmer ist berechtigt, den Elternurlaub in Vollzeit, in Teilzeit,

in Teilen oder stundenweise zu beziehen. Dabei ist auf die berechtigten Interessen

Die Frist fur die Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 endete fiir die EU-Staaten am 2. August 2022.
Die folgenden Mitgliedstaaten haben per Stichtag 21. September 2022 keine nationalen Massnahmen zur
vollstandigen Umsetzung der Richtlinie in nationales Recht mitgeteilt und erhielten daher ein Aufforde-
rungsschreiben der EU-Kommission: Belgien, Tschechien, Danemark, Deutschland, Irland, Griechenland,
Spanien, Frankreich, Kroatien, Zypern, Lettland, Luxemburg, Ungarn, Osterreich, Polen, Portugal, Ruma-
nien, Slowenien und die Slowakei (https://ec.europa.eu/commission/presscorner/de-
tail/de/inf_22_5409).
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des Arbeitgebers und der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers Ricksicht zu neh-

men.

Neuregelung gemass der Richtlinie (EU) 2019/1158

Die Richtlinie (EU) 2019/1158 bringt einige Anderungen bei der Ausgestaltung des

Elternurlaubs mit sich.

Da die meisten Vater ihr Recht auf Elternurlaub nicht in Anspruch nehmen oder
einen betrachtlichen Teil ihres Urlaubsanspruchs auf Mitter tGbertragen, dehnt
die Richtlinie (EU) 2019/1158 den Mindestzeitraum des Elternurlaubs, der nicht
von einem Elternteil auf den anderen (bertragen werden kann, von einem auf
zwei Monate aus. Dies soll Vater zur Inanspruchnahme von Elternurlaub ermuti-
gen. Mit anderen Worten, die Richtlinie (EU) 2019/1158 sieht vor, dass zumindest
zwei Monate des (mindestens vier Monate zu dauernden) Elternurlaubs nicht
libertragbar sind. Sie l4sst somit aber auch die Option zu, tiberhaupt keine Uber-

tragbarkeit zwischen Mutter und Vater (bzw. vice versa) vorzusehen.

Die Mitgliedstaaten sollen die Frist, innerhalb welcher eine Arbeitnehmerin/ein
Arbeitnehmer dem Arbeitgeber melden muss, dass Elternurlaub beantragt wird,
selbst festlegen und entscheiden kénnen, ob der Anspruch auf Elternurlaub an

eine bestimmte Betriebszugehorigkeitsdauer gebunden sein soll.

Um die Bedirfnisse der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und jene der Ar-
beitgeber ausgewogen zu berticksichtigen, sollen die Mitgliedstaaten auch ent-
scheiden kénnen, ob es der Arbeitnehmerin/dem Arbeitgeber unter bestimmten

Bedingungen erlaubt sein soll, die Gewadhrung eines Elternurlaubs aufzuschieben.

Der Zeitraum, innerhalb dessen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer Anspruch auf

Elternurlaub haben, soll an das Alter des Kindes geknlipft sein. Dieses Alter soll so
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festgelegt werden, dass beide Elternteile ihren Anspruch auf Elternurlaub tatsach-

lich in vollem Umfang geltend machen kénnen.

Die Bezahlung oder Verglitung ist von den EWR-Staaten oder den Sozialpartnern
so festzulegen, dass die Inanspruchnahme von Elternurlaub durch beide Eltern-

teile erleichtert wird.

Nationale Umsetzung

Der Elternurlaub ist aktuell in drei Bestimmungen (§ 1173a Art. 34a — Art. 34c
ABGB) geregelt. Neu soll der Kernregelungsgehalt des Elternurlaubs in § 1173a
Art. 34c ABGB Uberfiihrt werden.

Wie bereits nach geltendem Recht besteht ein Anspruch auf vier Monate Eltern-
urlaub pro Elternteil — dies entspricht der Mindestanforderung von Art. 5 Abs. 1
der Richtlinie (EU) 2019/1158. Ebenso soll der Anspruch auf Elternurlaub wie bis-
lang nicht Gbertragbar sein. Damit kann das Ziel der Richtlinie (EU) 2019/1158, die
Chancengleichheit von Mann und Frau im Erwerbsleben zu fordern, am besten er-

reicht werden.

Entstehungszeitpunkt (Lebendgeburt des Kindes bzw. Annahme an Kindesstatt
oder Pflegekindschaftsverhéltnis) und Bezugsdauer (bis zum dritten Lebensjahr
des Kindes bzw. bis zum vierten Lebensjahr bei einer Adoption oder einem Pflege-

kindschaftsverhaltnis) des Elternurlaubs werden beibehalten.

In einigen weiteren Punkten wird der Gehalt des bestehenden Rechts allerdings

abgeadndert:

Die Formel «Hat das Arbeitsverhaltnis mehr als ein Jahr gedauert oder ist es auf
mehr als ein Jahr eingegangen» wird verkirzt, sodass kiinftig nur noch bezugsbe-
rechtigt sein soll, wer tatsachlich seit mehr als einem Jahr im selben Betrieb be-

schaftigt ist.
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Auf das Kriterium, dass der Elternurlaub nur von einer Person bezogen werden
kann, die mit dem Kind im selben Haushalt lebt, soll aufgrund der heutigen Le-

bensmodelle kiinftig verzichtet werden.

Neu zu regeln ist zudem die Verglitung des Elternurlaubs. Entsprechend sind An-
passungen im Familienzulagengesetz (FZG) vorgesehen. Konkret schlédgt die Regie-
rung vor, dass zwei der vier Monate Elternurlaub je Elternteil vergiitet werden. Die
Vergitung soll 50% des durchschnittlichen massgebenden Monatslohns betragen,
jedoch begrenzt auf den Hochstbetrag der monatlichen Altersrente im Sinne von
Art. 68 des Gesetzes Ulber die Alters- und Hinterlassenenversicherung bei licken-
loser Beitragsdauer. Eine solche Monatsrente betragt momentan CHF 2'380.-. Fi-
nanziert und administriert wird der vergtitete Elternurlaub durch die Familienaus-

gleichskasse (FAK).

3.1.3 Einfiihrung eines bezahlten Vaterschaftsurlaubs

Bisherige Regelung

Weder das aktuelle EWR-Recht noch das aktuelle nationale Recht sehen einen Va-

terschaftsurlaub im Sinne der Richtlinie (EU) 2019/1158 vor.

Neuregelung gemdss der Richtlinie (EU) 2019/1158

Um eine gleichmassigere Aufteilung von Betreuungs- und Pflegeaufgaben zwi-
schen Frauen und Mannern zu férdern und den friihzeitigen Aufbau einer engen
Bindung zwischen Vatern und Kindern zu ermoglichen, soll mit der Richtlinie (EU)
2019/1158 ein verbindlicher Vaterschaftsurlaub eingefiihrt werden. Dieser Vater-
schaftsurlaub sollte um den Zeitpunkt der Geburt des Kindes herum genommen
werden und eindeutig mit der Geburt — zum Zweck der Erbringung von Betreu-

ungs- und Pflegeleistungen — zusammenhangen.
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Die Richtlinie (EU) 2019/1158 sieht einen Anspruch auf zehn Arbeitstage Vater-
schaftsurlaub vor. Dieser darf nicht an eine vorherige Beschaftigungs- oder Be-

triebszugehorigkeitsdauer geknlpft werden.

Die Bezahlung/Vergitung des Vaterschaftsurlaubs muss mindestens der Bezah-
lung/Verglitung entsprechen, die der betreffende Arbeitnehmer im Falle einer Un-
terbrechung seiner Tatigkeit aus Griinden im Zusammenhang mit seinem Gesund-

heitszustand erhalten wirde.

Die EWR-Staaten sind frei darin zu bestimmen, ob der Vaterschaftsurlaub auch
teilweise vor der Geburt des Kindes, ausschliesslich danach oder ob er in flexibler

Form genommen werden kann.

Die EWR-Staaten kénnen den Anspruch auf eine Bezahlung/Verglitung des Vater-
schaftsurlaubs von einer vorherigen Beschaftigungsdauer abhdngig machen. Diese
darf jedoch maximal sechs Monate unmittelbar vor dem errechneten Geburtster-

min des Kindes betragen.

Nationale Umsetzung

Der Vaterschaftsurlaub wird neu in § 1173a 34b ABGB geregelt. Es ist vorgesehen,
dass der rechtliche Vater zum Zwecke der Betreuung und Pflege des Kindes einen
Anspruch auf eine Freistellung von zwei zusammenhangenden Arbeitswochen hat.
Der Vaterschaftsurlaub ist spatestens innert acht Monaten nach der Geburt des

Kindes zu beziehen und wird mit 80% des AHV-pflichtigen Lohnes vergitet.

3.1.4 Einfiihrung eines Pflegeurlaubs

Bisherige Regelung

Weder das aktuelle EWR-Recht noch das aktuelle nationale Recht sehen einen

Pflegeurlaub im Sinne der Richtlinie (EU) 2019/1158 vor.
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Neuregelung gemass der Richtlinie (EU) 2019/1158

Um Mannern und Frauen, die Pflege- oder Betreuungsaufgaben wahrnehmen,
mehr Moglichkeiten zu bieten, berufstatig zu bleiben sowie Beruf und Familienle-
ben somit besser vereinbaren zu kdnnen, sollte gemass der Richtlinie (EU)
2019/1158 neu jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer Anspruch auf flinf
Arbeitstage Pflegeurlaub pro Jahr haben. Die EWR-Staaten kdnnen weitere Einzel-
heiten, wie beispielsweise die Vorlage eines geeigneten Nachweises, festlegen.
Zudem steht es den EWR-Staaten frei zu entscheiden, ob sie bei einem Pflegeur-

laub eine Bezahlung/Verglitung gewahren.

Nationale Umsetzung

Der Pflegeurlaub wird neu in § 1173a 34d ABGB geregelt. Es ist vorgesehen, Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern gegen Vorlage eines arztlichen Zeugnisses
einen Anspruch auf Freistellung im Umfang von bis zu fiinf Arbeitstagen zu gewah-
ren, um Angehorige oder im selben Haushalt lebende Personen zu pflegen, soweit
diese aufgrund einer gesundheitlichen Beeintrachtigung auf Betreuung angewie-

sen sind. Eine Verglitung des Pflegeurlaubs ist nicht vorgesehen.

3.1.5 Arbeitsfreistellung aufgrund hoherer Gewalt

Bisherige Regelung

In Umsetzung der Richtlinie 2010/18/EU besteht bereits heute auf nationaler
Ebene ein Anspruch auf Arbeitsfreistellung im Fall héherer Gewalt wegen dringen-
der familidrer Griinde bei Krankheiten oder Unfillen, die die sofortige Anwesen-

heit der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers erfordern.

Neuregelung gemass der Richtlinie (EU) 2019/1158

Die Richtlinie (EU) 2019/1158 sieht hinsichtlich des Anspruchs auf Arbeitsfreistel-

lung aufgrund hoherer Gewalt keine Neuerungen vor.
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Nationale Umsetzung

Die Freistellung aufgrund héherer Gewalt ist aktuell in § 1173a Art. 29 Abs. 5 ABGB
geregelt. Diese Bestimmung soll aufgehoben und der Regelungsgehalt in § 1173a
Art. 34e ABGB Uberfuhrt werden. Da die Richtlinie (EU) 2019/1158 nichts an den
materiellen Voraussetzungen andert, kann auch die nationale Umsetzungsmass-

nahme grundsatzlich beibehalten werden.

Zu erwdhnen ist, dass neu genauer definiert wird, fiir welche, mit ihr/ihm in Haus-
gemeinschaft lebenden Personen eine Arbeitnehmerin/ein Arbeitnehmer einen

Anspruch auf Freistellung aufgrund héherer Gewalt geltend machen kann.

Es gilt weiterhin, dass wahrend der Freistellung aufgrund hoherer Gewalt volle

Lohnfortzahlungspflicht besteht.

3.1.6 Flexible Arbeitsregelungen

Bisherige Regelung

In der Richtlinie 2010/18/EU wird ausgefiihrt, dass es erwerbstatigen Eltern durch
flexible Arbeitsregelungen ermdglicht werden soll, ihre beruflichen und elterlichen
Pflichten besser miteinander in Einklang zu bringen. Konkret vorgeschrieben wird
durch das aktuelle EWR-Recht jedoch lediglich ein Anspruch auf reduzierte und
flexible Arbeitszeiten nach der Riickkehr aus dem Elternurlaub. Umgesetzt wurde

diese Verpflichtung im geltenden § 1173a Art. 34c Abs. 2 ABGB.

Neuregelung gemadss der Richtlinie (EU) 2019/1158

Damit Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer, die Eltern oder pflegende Angehorige
sind, angeregt werden, erwerbstatig zu bleiben, sollten sie ihre Arbeitsplane an

ihre personlichen Bedirfnisse und Praferenzen anpassen konnen.
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Neu haben Arbeitnehmerinnen/Arbeithehmer mit Kindern bis zu einem bestimm-
ten Alter, mindestens jedoch bis zum Alter von acht Jahren, sowie pflegende An-
gehorige daher das Recht, flexible Arbeitsregelungen fiir Betreuungs- und Pflege-
zwecke zu beantragen. Fir solche flexiblen Arbeitsregelungen kann eine angemes-
sene zeitliche Begrenzung gelten. Die Arbeitgeber priifen diese Antrage auf fle-
xible Arbeitsregelungen innerhalb eines angemessenen Zeitraums, wobei sie so-
wohl die eigenen Bedirfnisse als auch jene der Arbeitnehmerin/des Arbeitneh-
mers berlcksichtigen. Jede Ablehnung bzw. jede Aufschiebung muss begriindet

werden.

Nationale Umsetzung

Die Vorgaben der Richtlinie (EU) 2019/1158 betreffend flexible Arbeitsregelungen
werden neu in einer spezifischen Bestimmung, konkret § 1173a Art. 36b ABGB,

umgesetzt.

Zu erwahnen ist, dass die Dauer der flexiblen Arbeitsregelungen nicht beschrankt
werden soll. Hingegen soll eine Arbeitnehmerin/ein Arbeitnehmer einen Antrag
auf flexible Arbeitszeitregelung erst stellen kénnen, wenn sie/er seit mindestens

sechs Monaten in einem Arbeitsverhaltnis zum selben Arbeitgeber steht.

3.2 Ausrichtung des Mutterschaftstaggeldes bei langerem Spitalaufenthalt
des Kindes nach der Geburt (Motion vom 23. September 2022)

Am 23. September 2022 reichten die Abgeordneten Albert Frick, Sebastian Gass-
ner, Thomas Hasler, Franziska Hoop, Johannes Kaiser, Elke Kindle, Wendelin Lam-
pert, Daniel Oehry, Bettina Petzold-Mahr, Sascha Quaderer, Daniel Seger, Nadine
Vogelsang und Karin Zech-Hoop eine Motion zur Ausrichtung des Mutterschafts-
taggeldes bei langerem Spitalaufenthalt des Kindes nach der Geburt ein (vom
Landtag am 2. November 2022 iberwiesen). Die Regierung wurde beauftragt, dem

Landtag eine Gesetzesdanderung vorzulegen, um berufstatigen Mittern, deren
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Kindern aufgrund schwerer Komplikationen bei oder nach der Geburt fir eine lan-
gere Zeit im Spital verbleiben missen, den Bezug des Mutterschaftstaggeldes nach
der Heimkehr des Kindes zu ermdglichen. Die Regierung unterstiitzt dieses Anlie-
gen ausdrcklich. Die Umsetzung erfolgt, indem in solchen Fallen der Anspruch auf
Mutterschaftstaggeld um hochstens acht Wochen verlangert werden kann (vgl.
unten, Kapitel 4.10. zu Art. 15 Abs. 3a und 4 KVG). Parallel dazu sind arbeitsrecht-
liche Bestimmungen zur Dauer des Mutterschaftsurlaubes und zum Kiindigungs-

schutz anzupassen (vgl. unten, Kapitel 4.1).

3.3 Neuregelung der Finanzierung des Krankengeldes bei Mutterschaft (Mo-

tion vom 8. April 2019)

Mit der Motion der Abgeordneten Herbert Elkuch, Erich Hasler und Thomas Rehak
vom 8. April 2019 zum Thema Neuregelung der Taggeldversicherung bei Mutter-
schaft (vom Landtag am 8. Mai 2019 (iberwiesen) regen die Motionare ein gean-
dertes Finanzierungsmodell fiir das Krankengeld bei Mutterschaft im KVG an. Sie
schlagen vor, das Mutterschaftsrisiko aus der Krankengeldpramie herauszulésen.
Fir die Finanzierung sollen zudem nur jene Betriebe aufkommen, die in der Kran-
kengeldversicherung Wartefristen von weniger als fiinf Monaten gewahlt haben.
Die Regierung hat vorliegend eine rechtliche Umsetzung des von den Motionaren
vorgeschlagenen Modells ausgearbeitet, wenngleich Bedenken hinsichtlich der Er-
forderlichkeit und der Geeignetheit der Motion bestehen (vgl. unten, Kapitel 4.10.
zu Art. 22 Abs. 1a Bst. b und 7a KVG).

3.4 Regelung der Finanzierung

Zur Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 in nationales Recht sind verschie-

dene Leistungen vorgesehen:
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Entschadigung des Vaterschaftsurlaubs im Umfang von zehn Arbeitstagen

Die Bezahlung/Vergitung des Vaterschaftsurlaubs muss gemass der Richtlinie (EU)
2019/1158 mindestens der Bezahlung oder Vergutung entsprechen, die der be-
treffende Arbeitnehmer im Fall einer Unterbrechung seiner Tatigkeit aus Griinden
im Zusammenhang mit seinem Gesundheitszustand erhalten wiirde. In Liechten-

stein sind dies 80% des AHV-pflichtigen Lohnes.

Ausgehend von rund 700 Anspruchsberechtigten® und basierend auf dem Medi-
anlohn von CHF 6‘852.- (2020) ergeben sich die Kosten fiir einen 10-tdgigen Vater-

schaftsurlaub wie folgt:

Wenn der Vaterschaftsurlaub tatsachlich von rund 700 Vatern vollumfanglich
(Quote der Inanspruchnahme: 100%) bezogen wiirde, ware mit Kosten von 700
(Personen) x % (Bezugsdauer 10 Tage = % Monat) x 5482.- (80% x CHF 6'852.-=
Hochstbetrag) zu rechnen: somit rund CHF 1920000 Mio. pro Jahr.

Mit einem Anteil von 50% an den 1400 Anspruchsberechtigten wird der Anteil der
Manner wahrscheinlich unterschatzt. Mit dem Medianeinkommen (Uber alle Al-
tersklassen) wird das Einkommen der eher jlingeren Personen, die als Vater in
Frage kommen, eher Uberschatzt. Es handelt sich daher bei der Kostenrechnung

um eine grobe Kostenabschatzung.

Aus praktischen Uberlegungen wird vorgeschlagen, die Bezahlung/Vergiitung fir
den Vaterschaftsurlaub analog dem Taggeld bei Mutterschaft im Krankenversiche-
rungsgesetz (KVG) zu regeln. Die geschatzten Kosten von ca. CHF 1.92 Mio. pro
Jahr entsprechen in Relation zum jahrlichen Pramienvolumen in der Krankengeld-
versicherung von CHF 41 Mio. (Basis: 2021) einem Prozentsatz von 4.6%. In diesem

Umfang mussten die Taggeldpramien im Durchschnitt steigen, um die zusatzliche

> Siche Interpellationsbeantwortung Nr. 121/2020, welche insgesamt von gut 1'400 Anspruchsberechtigten

(beide Elternteile) pro Jahr flr den Elternurlaub ausgeht.
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Leistung zu finanzieren. Es ist allerdings festzuhalten, dass viele Unternehmen
beim Krankengeld einen sogenannten Aufschub vereinbart haben, d.h. die Leis-
tungen der Krankengeldversicherung setzen entsprechend spater ein, wenn der
Arbeitgeber fir die Zeit des Aufschubs die Lohnfortzahlung gewahrleistet. Bei al-
len Unternehmen, die sich fir einen Aufschub von mehr als 10 Tagen entschieden

haben, tragt der Arbeitgeber folglich die Kosten des Vaterschaftsurlaubs.

Elterngeld im Umfang von zwei Monaten

Das Elterngeld soll durch die Familienausgleichskasse (FAK) finanziert und admi-
nistriert werden. Dabei ist zu bedenken, dass die Beitragseinnahmen der FAK zum
allergrossten Teil, zu rund 97%, aus Beitragen der Arbeitgeber bestehen. Bei der
Arbeitnehmerin bzw. beim Arbeitnehmer werden fiir die FAK keine Abzlige vom
Bruttolohn gemacht. Die Selbstdndigerwerbenden erbringen rund 3% aller Bei-
tragseinnahmen der FAK, der Beitrag der Nichterwerbstatigen ist verschwindend
klein. Zusatzlich zu diesen Beitragen finanziert sich die FAK durch Ertrage aus der
Bewirtschaftung des Vermdgens. Nachdem der Staatsbeitrag im Jahr 1992 abge-
schafft wurde (LGBI. 1992 Nr. 10) leistet der Staat selbst keine Beitrage mehr an
die FAK. Er hatte jedoch eine Defizitgarantie zu tragen. Sofern das Vermdgen der
FAK auf Ende eines Kalenderjahres unter eine Jahresausgabe in Reserve fallt, hat

das Land der FAK den entsprechenden Differenzbetrag zu ersetzen (Art. 47 FZG).

Ausgehend von den Annahmen in der Interpellationsbeantwortung Nr. 121/2020
waren rund 1'400 Personen anspruchsberechtigt. Der vorliegende Vernehmlas-
sungsbericht sieht eine Anspruchsdauer von zwei Monaten vor. Die Vergltung soll
50% des durchschnittlichen massgebenden Monatslohns betragen, allerdings be-
grenzt auf den Hochstbetrag der Altersrente gemdss AHVG. Dieser Hochstbetrag

liegt bei CHF 2/380.-.

Wenn das Elterngeld tatsdchlich von rund 1'400 Personen vollumfanglich (Quote

der Inanspruchnahme: 100%) bezogen wiirde, wére also mit Kosten von 1'400
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(Personen) x 2 (Bezugsdauer) x CHF 2380.- (Hochstbetrag) zu rechnen: somit rund

CHF 6.7 Mio. pro Jahr.

3.5 Sicherstellung des Versicherungsschutzes bei Bezug der Elternzeit

Die Regierung ist der Ansicht, dass Elternzeitbezligerinnen/Elternzeitbeziiger wah-
rend dem Bezug weiterhin sozialversichert, pensionsversichert, krankenversichert
und unfallversichert sein sollen. Dies wird als wesentliche Voraussetzung fiir den
effektiven Bezug gesehen und bedingt verschiedene Anpassungen in den entspre-

chenden Gesetzen.

AHV/IV

Mit dem neuen Art. 34 Abs. 3 AHVG (vgl. unten, Kapitel 4.8) soll sichergestellt wer-
den, dass Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer, die einen Elternurlaub beziehen, un-
abhdngig ob wahrend zweier Monate mit Anspruch auf Elterngeld oder (zeitlich)
darliber hinaus unbezahlt, wahrend der gesamten Dauer weiter bei der AHV ver-
sichert bleiben. Dadurch erleiden sie keinen Verlust an rentenbildenden Beitrags-

monaten und kénnen Familienzulagen beziehen.

Besonders wichtig erscheint der Regierung dieser Versicherungsschutz vor allem
bei den Risikoversicherungen. Wenn jemand bei langerem, aber voribergehen-
dem Elternurlaub wahrend der Zeit der "Nichtversicherung" invalid wird oder
stirbt, soll garantiert sein, dass Anspruch auf Invaliditatsleistungen oder Todesfall-
leistungen besteht. Fur diese Falle soll eine Versicherungszeit bzw. Beitragszeit "si-
muliert" werden, ohne dass die Pflicht zur Leistung von Versicherungsbeitragen

gilt.

Betriebliche Personalvorsorge

Mit der Anpassung der Art. 3 Abs. 1b, Art. 6 Abs. 8 und Art. 7 Abs. 8 des Gesetzes

Uber die betriebliche Personalvorsorge (BPVG) soll sichergestellt werden, dass
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Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer wahrend der Zeit des bezahlten Elternurlaubs
weiterhin gegen die Risiken Invaliditat und Tod abgesichert sind. Fiir Beitrage und
Leistungen massgebend soll dabei der vor dem Beginn des Elternurlaubs versi-

cherte Jahreslohn sein.

Eine Pflicht zur Weiterflihrung der Versicherung fiir die Altersleistungen wahrend
der Dauer des bezahlten und des unbezahlten Elternurlaubs wird einerseits auf-
grund der anfallenden Kosten und andererseits wegen der geringen Auswirkung
auf das Altersguthaben im Rentenalter nicht eingefiihrt. Die Weiterfliihrung der
Versicherung der Altersleistungen sollte der Arbeitnehmerin/dem Arbeitnehmer
unter voller Kostentragung moglich sein. Die Vorsorgeeinrichtungen miissen dies
in ihren Reglementen vorsehen; so wie dies bereits jetzt bei unbezahltem Urlaub
gangige Praxis ist. Dem Arbeitgeber steht es selbstverstandlich frei, sich an den
Beitragen fur eine die Mindestleistungen libersteigende Versicherung finanziell zu

beteiligen.

Im BPVG wird dem Arbeitgeber die Pflicht zur Durchfiihrung der betrieblichen Per-
sonalvorsorge fiur seine Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer wahrend der Dauer
des Arbeitsverhadltnisses auferlegt. Die betriebliche Personalvorsorge orientiert
sich somit stets an einem Arbeitsverhéltnis und an der Ausrichtung eines beitrags-
pflichtigen Lohnes. Durch die Weiterfiihrung der Risikoversicherung wahrend der
Dauer des bezahlten Elternurlaubs wird die Charakteristik der betrieblichen Vor-
sorge verandert. Mit der Ausdehnung der Versicherungspflicht auf eine Zeit, in
welcher kein beitragspflichtiger Lohn bezahlt, sondern nur fingiert wird und eine
Leistung der FAK bezogen wird, entsteht eine Situation, welche so vom Gesetzge-

ber nicht vorgesehen war.

Unfallversicherung

Im Unfallversicherungsgesetz (UVersG) sind Art. 1 Abs. 1, Art. 7 Abs. 1, Art. 15

Abs.2a und Art. 79 Abs. 3 anzupassen, damit Bezligerinnen/Bezliger von
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bezahltem Elternurlaub nicht benachteiligt werden. Sie sollen wahrend des Bezugs
von bezahltem Elternurlaub weiterhin obligatorisch fir Unfall versichert sein, im
Falle eines Unfalls einen Leistungsanspruch haben und dafiir auch Pramien anteilig
entrichten. Fir Leistungen und Pramien massgebend soll der vor dem Unfall bezo-

gene Lohn sein. Im Ubrigen wird auf die Ausfiihrungen in Kapitel 4.11 verwiesen.

Krankenversicherung

Mittels Anpassung der Art. 7 Abs. 1 Bst. b, Art. 14. Abs.3 und Art. 22 Abs. 8 Abs. 8a
des Krankenversicherungsgesetzes (KVG) soll sichergestellt werden, dass Bezlige-
rinnen/Bezliger von bezahltem Elternurlaub gleichgestellt sind, als ob sie weiter-
hin fur ihren Arbeitgeber tatig waren. Sie sollen wahrend des Bezugs von bezahl-
tem Elternurlaub weiterhin obligatorisch flir Krankengeld versichert sein, im
Krankheitsfall einen Leistungsanspruch haben und dafiir auch Pramien anteilig
entrichten. Fir Leistungen und Pramien massgebend soll der vor Eintritt der
Krankheit bezogene Lohn sein. Ausserdem sollen Bezligerinnen/Bezuiger von be-
zahltem Elternurlaub wahrend dessen Dauer weiterhin Anspruch auf den Beitrag
des Arbeitgebers zur Krankenpflegeversicherung haben. Im Ubrigen wird auf die

Ausfiihrungen zu den genannten Artikeln in Kapitel 4.10 verwiesen.

Arbeitslosenversicherung

Diesbezlglich wird auf die Ausflihrungen zu Art. 15 in Kapitel 4.6 verwiesen.

3.6 Zusammenfassung

Unter Berlicksichtigung der bestehenden Rechtslage, der dargelegten Verpflich-
tungen und Ziele der Richtlinie (EU) 2019/1158 und im Lichte einer sozial- und
wirtschaftspolitischen Gesamtschau schladgt die Regierung folgende wesentlichen

Regelungen vor:
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Elternurlaub:

. Anspruch pro Elternteil auf vier Monate Elternurlaub, davon 2 Monate be-

zahlt;
. grundsatzlich bis zum dritten Lebensjahr des Kindes zu beziehen;
. Anspruch auf Elternurlaub nicht Gbertragbar;

. verglitet mit 50% des durchschnittlichen massgebenden Monatslohns, je-

doch begrenzt auf den Hochstbetrag der monatlichen Altersrente;

. finanziert und administriert durch die Familienausgleichskasse (FAK).

Vaterschaftsurlaub:

. Anspruch auf zwei zusammenhangende Arbeitswochen;

. spatestens innert 8 Monaten nach der Geburt des Kindes zu beziehen;
. vergitet mit 80% des AHV-pflichtigen Lohnes;

. gewadhrt Gber das Krankenversicherungsgesetz;

. finanziert durch die obligatorische Krankengeldversicherung.

Pflegeurlaub:
. Anspruch auf Freistellung im Umfang von bis zu flnf Arbeitstagen pro Jahr;

. Betreuung von Angehorigen oder von mit der Arbeitnehmerin/dem Arbeit-

nehmer im gemeinsamen Haushalt lebenden Personen;

. wie bislang keine Lohnfortzahlungspflicht.

Dariber hinaus werden Bestimmungen zu flexiblen Arbeitszeitregeln und der be-
reits bestehenden Arbeitsfreistellung aufgrund héherer Gewalt eingefihrt bzw.
konkretisiert. Weiter werden gemeinsame Regelungen betr. der Wahrung von Be-
schaftigungsansprichen, dem Verbot von Benachteiligungen und dem Kindi-

gungsschutz beim Bezug von Freistellungen aus familiaren Griinden festgelegt.
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Der Mutterschaftsurlaub als solcher wird erstmal als eine solche Freistellung aus

familidren Griinden in das Arbeitsvertragsrecht aufgenommen.

Mit den vorgeschlagenen Regelungen wird nach Ansicht der Regierung der besse-
ren Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie der besseren Gleichstellung von
Mannern und Frauen im Hinblick auf Arbeitsmarktchancen und die Behandlung
am Arbeitsplatz, unter angemessener Berlcksichtigung gesellschaftlicher und

wirtschaftlicher Uberlegungen, Rechnung getragen.

4. ERLAUTERUNGEN ZU DEN EINZELNEN ARTIKELN

4.1 Abdnderung von § 1173a des Allgemeinen biirgerlichen Gesetzbuches

Allgemeines
Bereits die Richtlinie 2010/18/EU sowie deren Vorganger-Richtlinie sind im ABGB
umgesetzt worden. Die Neuerungen in der Richtlinie (EU) 2019/1158 bedingen

entsprechende Anpassungen und Erganzungen im ABGB (Arbeitsvertragsrecht).

Die Regierung beabsichtigt mit dieser Vorlage den Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern den EWR-rechtlich vorgesehenen Schutz vollumfanglich zukommen zu
lassen, gleichzeitig aber die Lohnnebenkosten eire fir die Unternehmen in Liech-

tenstein tief zu halten.

Bei der Einflihrung von Anspriichen auf Freistellungen, welche z. T. vom Arbeitge-
ber bezahlt, z. T. mit Geldern der FAK entschadigt und z. T. unentschadigt bleiben
sollen, stellt sich die Frage, inwiefern die Lohnfortzahlungspflicht des Arbeitgebers
berihrt ist. Art. 18 regelt heute im Zusammenspiel mit Art. 19, in welchen Fallen
trotz Verhinderung der Arbeitsleistung durch die Arbeitnehmerin/den Arbeitneh-

mer der Arbeitgeber zur Lohnfortzahlung verpflichtet ist.

So soll die Arbeitnehmerin/der Arbeitnehmer weiterhin ihren/seinen Lohn erhal-

ten, wenn sie/er aus personlichen Griinden und unverschuldet an ihrer/seiner
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Arbeitsleistung verhindert ist, und in jedem Fall auch dann, wenn die Nichtleistung
auf hohere Gewalt im Sinne von Art 34e zuriickzufihren ist. In die grundsatzliche
Systematik der Lohnfortzahlungspflicht soll mit dieser Revision nicht eingegriffen

werden.

Bei der Beanspruchung einer Freistellung aus familidgren Griinden liegt in der Regel
keine unverschuldete Verhinderung vor. Vielmehr wird die Freistellung frei ge-
wahlt. Dies trifft aber nicht fur die Freistellung aufgrund hoherer Gewalt zu, bei
der eine Arbeitnehmerin/ein Arbeitnehmer zu Hause bleiben muss, um beispiels-
weise ihr/sein pl6tzlich erkranktes Kind solange zu pflegen, bis die Pflege ander-
weitig organisiert ist. Fir diese Falle von héherer Gewalt, die heute unter Art. 18
subsumiert werden kénnen, soll neu zur Klarstellung eine spezialgesetzliche Rege-

lung eingeflihrt werden.

Zu Art. 8c - Gleichbehandlung von aus familidren Griinden freigestellten Arbeit-
nehmern

Die Einfiihrung dieses Artikels dient der Umsetzung von Art. 11 der Richtlinie (EU)
2019/1158. Der Gehalt geht lber jenen des geltenden § 1173a Art. 27 Abs. 2a
ABGB hinaus, weil dieser nur vor Repressalien des Arbeitgebers als Antwort auf
eine Beschwerde oder die Einleitung eines Verfahrens schiitzt, wahrend Art. 11
der Richtlinie (EU) 2019/1158 (iberhaupt jede Diskriminierung durch den Arbeit-
geber im Zusammenhang mit den sich aus dieser Richtlinie ergebenden Freistel-

lungsanspriichen verbietet.

Der Sachtitel nimmt Bezug auf die «Freistellung aus familidaren Griinden». Dieser
Begriff umfasst als Oberbegriff den Mutter-, Vater-, Eltern- und Pflegeurlaub sowie

die Freistellung aufgrund héherer Gewalt.
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Titel vor Art. 29
Im geltenden Recht bildet Art. 34a den ersten Artikel des Abschnitts «3. Elternur-
laub». Neu sollen ab Art. 34a samtliche «Freistellungen aus familiagren Griinden»

gesammelt eingefligt werden. Dies bedingt Anpassungen in der Systematik.

In der Umgangssprache haben sich die Begriffe «Mutterschaftsurlaub», «Vater-
schaftsurlaub» etc. schon festgesetzt. Es ware daher nicht sinnvoll, im Arbeitsver-
tragsrecht neue Begriffe einzufiihren. Gleichwohl ist klar zu stellen, dass es sich
nicht um «Urlaub» im umgangssprachlichen Sinne von Ferien handelt. Ferien (im
arbeitsvertragsrechtlichen Sinne) konnen ohne weitere Voraussetzungen bezogen
werden und missen einen Erholungszweck erfiillen. Bei den Freistellungen aus fa-
milidren Grinden dagegen wird Erholung gerade nicht bezweckt. Vielmehr bildet
der Zweck — namlich die Betreuung oder Pflege eines Familienmitglieds — eine Vo-

raussetzung fir den Anspruch darauf.

Der Oberbegriff «Freistellung aus familiaren Griinden» macht deutlich, dass be-
stimmte Griinde vorliegen missen, damit eine Arbeitnehmerin/ein Arbeitnehmer
von ihrer/seiner arbeitsvertraglichen Leistungspflicht befreit wird. Der Begriff der
Freistellung wird in der Richtlinie (EU) 2019/1158 bei der Definition der einzelnen
«Urlaubsformen» verwendet. In Lehre und Praxis wird der Begriff der Freistellung
oft verwendet, wenn der Arbeitgeber nach einer Kiindigung die Arbeithehme-
rin/den Arbeitnehmer anweist, nicht mehr am Arbeitsplatz zu erscheinen. Da der
Begriff im Arbeitsvertragsrecht bislang aber nicht verwendet wird, kann dieser im

Sinne der Richtlinie (EU) 2019/1158 tbernommen werden.

Zu Art. 29 — Freizeit

Abs. 5 wurde mit LGBI. 2003 Nr. 276 zur Umsetzung der Richtlinie 96/34/EG ein-
gefiihrt und bei der Umsetzung der Richtlinie 2010/18/EU belassen. Er regelt die
Freistellung aufgrund hoherer Gewalt. Der Regelungsgehalt soll von Art. 29, der

dem Sachtitel entsprechend Freizeit regelt, zu Art. 34e verschoben werden, damit
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die verschiedenen Formen der Freistellung aus familidaren Griinden in einem ge-

sammelten Abschnitt geregelt sind.

Zu Art. 31 - Kiirzung

Art. 31 Abs. 1 verwirklicht das Prinzip «ohne Arbeit keine Ferien» und erlaubt es
dem Arbeitgeber, den Anspruch auf Ferien pro rata zu kiirzen, wenn die Arbeit-
nehmerin/der Arbeitnehmer an der Arbeit verhindert ist. Abs. 2 und 3 schranken
dieses Recht des Arbeitgebers aber ein oder verbieten die Kiirzung teilweise bei

Vorliegen bestimmter Griinde.

Abs. 2 sieht heute schon vor, dass die Ferien nicht gekiirzt werden diirfen, soweit
der Bezug des Elternurlaubs weniger als zwei Monate dauert. Diese Regelung soll
beibehalten werden. In diese Kategorie soll neu auch der Pflegeurlaub aufgenom-

men werden.

Mit Aufnahme eines Mutterschafts- und eines Vaterschaftsurlaubs ins ABGB, de-
ren Ausgestaltung weitgehend jener des schweizerischen Rechts gleicht, sollen
auch hinsichtlich der Regeln zur Ferienkiirzung die Regeln aus dem schweizeri-
schen Obligationenrecht (OR)® rezipiert werden: Fiir den Mutter- und den Vater-
schaftsurlaub soll gemass Abs. 3 jegliche Kiirzung ausgeschlossen sein, fir eine
Verhinderung von bis zu zwei Monaten aufgrund der Schwangerschaft soll eben-

falls keine Ferienkiirzung erfolgen (vgl. Art. 329b OR).

Zu Art. 34a — Mutterschaftsurlaub
Der Mutterschaftsurlaub bildet nicht Teil der Richtlinie (EU) 2019/1158, sondern
war schon nach Massgabe der Richtlinie 1992/85/EWG’ einzufiihren. Mit LGBI.

6 Bundesgesetz betreffend die Ergdnzung des Schweizerischen Zivilgesetzbuches (Flnfter Teil: Obligatio-
nenrecht) vom 30. Méarz 1911 (Stand am 1. Januar 2022), SR 220.

Richtlinie 92/85/EWG des Rates vom 19. Oktober 1992 tiber die Durchfiihrung von MaBnahmen zur Ver-
besserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wéchne-
rinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz (zehnte Einzelrichtlinie im Sinne des Artikels 16
Absatz 1 der Richtlinie 89/391/EWG); ABI. L 348 vom 28.11.1992, S. 1-7.

7
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1995 Nr. 93 wurde im KVG geregelt, dass bei Mutterschaft «wahrend 20 Wochen,
wovon mindestens 16 Wochen nach der Niederkunft liegen missen» Kranken-
geldleistungen, zu erbringen sind.® Der analoge Anspruch, dass die Wéchnerin in
dieser Zeit von der Arbeit freigestellt ist, wurde nicht geregelt. Im Arbeitsvertrags-
recht (§ 1173a Art. 36b ABGB) findet sich mit Bezug auf Mutterschaftsurlaub le-
diglich die Regel, dass die Arbeitnehmerin bei der Rickkehr aus dem Mutter-
schaftsurlaub das Recht hat, «an ihren frilheren Arbeitsplatz zurtickzukehren oder,
wenn dies nicht moéglich ist, einer gleichwertigen Arbeit zugewiesen zu werdeny,

der Urlaub als solcher wird aber nicht geregelt.

Auch wenn diese Liicke in der Praxis bis jetzt nicht zu Problemen gefiihrt hat, soll
der Mutterschaftsurlaub als Freistellung aus familidaren Griinden im Arbeitsver-
tragsrecht aufgenommen werden. Die neue Norm orientiert sich dabei wie die
Schweizer Rezeptionsgrundlage (Art. 329f OR) an den Anspriichen, welche in der
Schweiz gemass Mutterschaftsversicherung bzw. in Liechtenstein gemass KVG be-

stehen oder neu eingefiihrten werden.

Abs. 1 bestimmt in Satz 1, dass der Mutterschaftsurlaub in 20 zusammenhangen-
den Wochen zu beziehen ist. Eine Kiirzung des Mutterschaftsurlaub zugunsten des
Elternurlaubs, wie dies von den Petitiondren «Elternzeit — eine liechtensteinische
Losung» gefordert wurde, soll nicht erfolgen. Satz 2 ermdglicht es, den Mutter-
schaftsurlaub zu verldangern, wenn das Neugeborene nach der Geburt hospitali-
siert werden muss. Hierzu werden die Kriterien des neuen Art. 15 Abs. 3a Bst. a

KVG angefiihrt.

Abs. 2 tragt dem Umstand Rechnung, dass die Leistungen nach Art. 15 KVG im

Unterschied zur Schweizer Regelung schon fir die letzten vier Wochen vor der

8 ' Die Dauer des Mutterschaftsurlaubs von 20 Wochen liegt hierbei deutlich Gber dem EWR-rechtlich vorge-

schriebenen Minimum von 14 Wochen.
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Geburt bezogen werden kdonnen und gewahrt fir diese Zeit entsprechend auch

einen Anspruch auf Freistellung.

Mit der Einfihrung dieser neuen Bestimmung soll hinsichtlich der Lohnfortzah-
lungspflicht an der bestehenden Rechtslage nichts geandert werden. Im Normal-
fall hat die Arbeitnehmerin im Mutterschaftsurlaub Anspruch auf Krankengeld in
der Hohe von 80% des versicherten Verdienstes. Damit entfallt gemass der Aus-
nahmeregelung von Art. 19 die Lohnfortzahlungspflicht gemass Art. 18 Abs. 3. Be-
steht aber kein Anspruch auf Versicherungsleistungen, so bleibt der Arbeitgeber

lohnfortzahlungspflichtig.

Zu Art. 34b — Vaterschaftsurlaub

Mit diesem Artikel wird Art. 4 Abs. 1 der Richtlinie (EU) 2019/1158 umgesetzt. Die-
ser verlangt, dass Vater und nach nationalem Recht gleichgestellte zweite Eltern-
teile Anspruch auf zehn Arbeitstage Vaterschaftsurlaub haben. Der Urlaub ist «an-
Iasslich der Geburt des Kindes» zu nehmen. Den Mitgliedstaaten bleibt freigestellt,
ob der Urlaub teilweise bereits vor der Geburt des Kindes bezogen und ob er in
flexibler Form bezogen werden kann. In Erwadgungsgrund 19 der Richtlinie (EU)
2019/1158 wird weiter angefuihrt, dass der Vaterschaftsurlaub auch bei einer Tot-
geburt gewahrt werden kann und dass es den Mitgliedstaaten (iberlassen bleibt,
den Zeitraum fiir den Bezug zu definieren. Das Thema von Mehrlingsgeburten wird
in der Richtlinie (EU) 2019/1158 nur sehr allgemein angesprochen. Erwagungs-
grund 37 sagt, die Mitgliedstaaten seien «angehalten zu beurteilen, ob die Zu-
gangsbedingungen und Modalitaten fir die Wahrnehmung des Rechts auf Vater-
schaftsurlaub, Urlaub fiir pflegende Angehdrige und flexible Arbeitsregelungen an
den besonderen Bedarf von etwa alleinerziehenden Elternteilen, Adoptiveltern,
Eltern mit Behinderungen, Eltern von Kindern mit Behinderungen oder einer chro-
nischen Erkrankung oder Eltern in einer besonderen Lage wie etwa nach einer

Mehrlingsgeburt oder einer Friihgeburt angepasst werden sollten».
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In der Schweiz wurde der Vaterschaftsurlaub per 1. Januar 2021 eingefiihrt (siehe
Bundesblatt 2019 3414). Er betragt zwei Wochen und ist binnen sechs Monaten
nach der Geburt tage- oder wochenweise zu beziehen. Er ist bei Mehrlingsgebur-
ten, wie auch der Mutterschaftsurlaub, nur einmal zu gewahren. Wahrend der
Mutterschaftsurlaub in jedem Fall bei einer Geburt nach der 23. Schwanger-
schaftswoche in vollem Umfang gewahrt wird —auch dann, wenn das Kind tot zur
Welt kommt oder nach der Geburt stirbt — besteht der Anspruch auf Vaterschafts-
urlaub nur, solange das Kind lebt und die rechtliche Vaterschaft besteht. Begriin-
det wird dieser Unterschied damit, dass der Vaterschaftsurlaub priméar dazu da ist,

sich in die veranderte Familiensituation mit dem Neugeborenen einzubringen.

Da auch der Vaterschaftsurlaub im Sinne von Art. 3 Abs. 1 Bst. a) der Richtlinie (EU)
2019/1158 eine «Arbeitsfreistellung [...] anldsslich der Geburt eines Kindes zum
Zweck der Betreuung und Pflege» darstellt, erscheint es gerechtfertigt, die Bezugs-
dauer relativ kurz zu definieren und den Urlaub nur zu gewdhren, wenn das le-
bende Kind betreut und gepflegt wird. Ebenso erscheint es gerechtfertigt, auch bei
Mehrlingsgeburten den Urlaub nur einmal zu gewahren, da der notwendige Mehr-
aufwand fiir Mehrlinge in derselben Zeit zu leisten ist. Anders als in der Schweiz —
und stattdessen analog zum Mutterschaftsurlaub — soll der Vaterschaftsurlaub zu-
sammenhdngend bezogen werden missen. Auf diese Weise wird das in Erwa-
gungsgrund 19 ausgefiihrte Ziel der Richtlinie (EU) 2019/1158, die «gleichmassi-
gere Aufteilung von Betreuungs- und Pflegeaufgaben zwischen Frauen und Man-
nern zu férdern und den frihzeitigen Aufbau einer engen Bindung zwischen Va-

tern und Kindern zu ermoglichen», am besten erreicht.

Ebenso unterscheidet sich die liechtensteinische Umsetzung insofern von der
schweizerischen, als in der Schweiz nur der «rechtliche Vater» urlaubsberechtigt
ist, ein Pflege- oder Adoptivvater dagegen nicht. Der Grund hierfir liegt im unter-

schiedlichen Adoptivverfahren. Nach liechtensteinischem Recht ist es moglich —
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wenn sich alle Beteiligten einig sind — ein Adoptionsverfahren in wenigen Monaten
durchzufiihren, wahrend das schweizerische Recht zunachst eine einjahrige Pfle-
geelternschaft voraussetzt. Der Vaterschaftsurlaub soll jener Person zustehen,
welche das Kind als Vater, als Pflegevater (gemass § 186ff. ABGB) oder als Adop-
tivvater («Wahlvater» gemass § 179ff. ABGB) betreut und zu ihm eine Familienbe-
ziehung aufbaut. Als Vater gilt dabei nach Massgabe von § 138d ABGB der Ehe-
mann der Mutter, der Mann, der die Vaterschaft anerkannt hat oder der Mann,
dessen Vaterschaft gerichtlich festgestellt ist. Die tatsachliche Vaterschaft allein,

welche keinen zivilrechtlichen Niederschlag gefunden hat, geniigt damit nicht.

Nach «nationalem Recht anerkannte gleichgestellte zweite Elternteile» im Sinne
der Richtlinie (EU) 2019/1158 existieren in Liechtenstein aktuell nicht. Die einge-
tragene Partnerin einer Mutter ist einem Vater nicht gleichgestellt. Sie hat der
Mutter bei der «Erfiillung der Unterhaltspflicht und in der Austibung der Obsorge
in angemessener Weise» beizustehen und diese in obsorgerechtlichen Angelegen-
heiten erforderlichenfalls zu vertreten, die «Elternrechte bleiben jedoch in allen

Fallen gewahrt».®

Flr den Vaterschaftsurlaub wird nicht verlangt, dass der Vater im selben Haushalt

lebt wie das Kind oder die Mutter des Kindes.

Abs. 3: Die schweizerische Vorlage sieht vor, dass der Vaterschaftsurlaub innert
sechs Monaten nach der Geburt des Kindes bezogen werden muss. Die Richtlinie
(EU) 2019/1158 uiberlasst es Mitgliedstaaten zu bestimmen, ob der Vaterschafts-
urlaub auch teilweise vor der Geburt des Kindes oder ausschliesslich danach ge-
nommen werden kann. Der bezweckte Aufbau einer Beziehung wird dann am

ehesten erreicht, wenn der Urlaub erst nach der Geburt bezogen wird. Aus

S Vgl. Art. 24 Abs. 1 und 2 des Gesetzes vom 16. Marz 2011 Uber die eingetragene Partnerschaft gleichge-
schlechtlicher Paare (Partnerschaftsgesetz; PartG) (LR 212.41, i.d.g.F.). Allfélligen relevanten Entwicklun-
gen in Bezug auf das Partnerschaftsgesetz werden im Rahmen der Erarbeitung des Bericht und Antrags
berticksichtigt.
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demselben Grund ist es gerechtfertigt, den Bezug des Vaterschaftsurlaubs auf die
friihe Sauglingsphase zu beschranken. Daher soll der Zeitraum der Inanspruch-
nahme des Vaterschaftsurlaubs sechs Monate nach Entstehen der Vaterschaft, der
Wahl- oder Pflegevaterschaft enden, spatestens aber, wenn das Kind acht Monate
alt ist. Letzteres beriicksichtigt jene Falle, in denen Arbeitnehmer erst in der Zeit
nach der Geburt des Kindes zu dessen rechtlichem Vater, Adoptiv- oder Pflegeva-

ter werden.

Abs. 4: Fir den Vaterschaftsurlaub soll, wie fiir die Ferien, gelten, dass er entspre-
chend verldangert wird, wenn Feiertage auf Werktage in der Bezugszeit fallen. In
den Fallen, in denen bezliglich der Arbeitsleistung auch ein Verhinderungsgrund
nach Art. 18 vorliegen wiirde — etwa Unfall oder Krankheit — soll der Vaterschafts-

urlaub ebenso verlangert werden.®

Zu Art. 34c - Elternurlaub

Das geltende Recht kennt bereits einen unbezahlten Elternurlaub. Dieser wurde
zur Umsetzung der Richtlinie 96/34/EG per 1. Januar 2004 eingefiihrt. Vorgesehen
war ein Elternurlaub von je 3 Monaten. Mit Umsetzung der Richtlinie 2010/18/EU
wurde der Elternurlaubsanspruch per 1. Januar 2013 auf je vier Monate erhoht.
Diese Richtlinie wird mit der aktuell umzusetzenden Richtlinie (EU) 2019/1158 auf-

gehoben.

Hinsichtlich des Elternurlaubs ergeben sich durch die Richtlinie (EU) 2019/1158 im

Wesentlichen folgende Neuerungen:

Die ersten zwei der je vier Monate sind so zu bezahlen/vergiiten, dass die Inan-

spruchnahme von Elternurlaub durch beide Elternteile erleichtert wird.

10 piese Regeln gelten fiur die Ferien aufgrund stdndiger Rechtsprechung. Die Begriindung, dass etwa bei
Krankheit der Erholungszweck der Ferien nicht verwirklicht werden kann, kann auch auf den Vaterschafts-
urlaub mit seinem Betreuungszweck tGbertragen werden.
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Die Bedingungen fiir die Riickkehr an den Arbeitsplatz werden angepasst, ebenso
die Moglichkeiten der Arbeitnehmerin/des Arbeitgebers, ihre/seine Interessen
hinsichtlich der konkreten Ausgestaltung und hinsichtlich eines Aufschubs geltend

zu machen.

Was den eigentlichen Anspruch auf Freistellung anbelangt, sieht die Richtlinie (EU)
2019/1158 aber keine wesentlichen Anderungen vor, sodass hier das geltende
Recht von Art. 34a bis Art. 34c weitgehend ibernommen werden kann. Es wird

systematisch aber neu in Art. 34c ff. Gberfiihrt.

Abs. 1 Gbernimmt weitgehend die Regelungen des bestehenden Einleitungssatzes
von Art. 34a. Wie bereits nach geltendem Recht besteht ein Anspruch auf vier Mo-
nate Elternurlaub pro Elternteil — dies entspricht der Mindestanforderung von
Art. 5 Abs. 1 der Richtlinie (EU) 2019/1158. Ebenso besteht der Anspruch weiter-
hin sowohl fir leibliche Eltern als auch fiir Pflege- und Adoptiveltern (Wahleltern
gemass Art. 179 ff. ABGB). In zwei weiteren Punkten wird der Gehalt des beste-

henden Rechts allerdings abgedndert:

Zum ersten wird die Formel «Hat das Arbeitsverhaltnis mehr als ein Jahr gedauert
oder ist es auf mehr als ein Jahr eingegangen» verkiirzt, sodass kiinftig nur noch
bezugsberechtigt sein soll, wer tatsachlich seit mehr als einem Jahr im selben Be-
trieb beschaftigt ist. Mit der aktuellen Formel «... oder ist es auf mehr als ein Jahr
eingegangen» wirden Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer mit befristeten Vertra-
gen mit einer Laufzeit von Uiber einem Jahr ohne sachliche Rechtfertigung gegen-
Uber Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern mit unbefristeten Vertragen beglinstigt
und waren bereits vom ersten Tag des Arbeitsverhaltnisses an bezugsberechtigt.
Die Richtlinie (EU) 2019/1158 sieht in Art. 5 Abs. 4 vor, dass bei aufeinanderfol-
genden befristeten Vertragen die Gesamtlaufzeit dieser Vertrage zu berticksichti-
gen ist. Sie spricht dabei aber von «Wartezeit». Daraus geht hervor, dass nur die

vergangene Laufzeit dieser Vertrage beriicksichtigt werden muss.
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Zum zweiten wird neu auf das Kriterium verzichtet, dass der Elternurlaub nur von
einer Person bezogen werden kann, die mit dem Kind im selben Haushalt lebt.
Entsprechend der Definition von Art. 3 Abs. 1 Bst. b der Richtlinie (EU) 2019/1158
muss der Elternurlaub der Betreuung des Kindes dienen. Es entspricht dabei heu-
tigen Lebenswirklichkeiten, dass Eltern nicht zusammenwohnen und sich die Be-
treuung der Kinder dennoch teilen. Auch solchen Eltern soll der Elternurlaub er-
moglicht werden. Deshalb stellt Abs. 2 zundchst eine gesetzliche Vermutung auf,
wonach ein Elternteil, das im selben Haushalt wie das Kind lebt, dieses auch tat-
sachlich selbst betreut. Daneben soll dem Elternteil aber auch erméglicht werden,

auf andere Weise nachzuweisen, dass es sein Kind selbst betreut.

Abs. 3 ersetzt die Bestimmungen des bestehenden Art. 34a Bst. a und b und regelt
Entstehungszeitpunkt und Bezugsdauer des Elternurlaubs. Wie der Vaterschafts-
urlaub dient auch der Elternurlaub der Betreuung des Kindes, entsprechend be-
steht der Anspruch darauf nur, wenn das Kind lebt. Beziiglich der Bezugsdauer
verlangt Richtlinie (EU) 2019/1158, wie auch schon die Richtlinie 2010/18/EU, dass
diese maximal acht Jahre betragt. Der Gesetzgeber hat sich bei der Umsetzung der
Richtlinie 2010/18/EU dafir entschieden, den Urlaubsanspruch bis zum dritten Le-
bensjahr des Kindes zu gewahren, bei einer Adoption oder einem Pflegschaftsver-
haltnis bis zum flinften Lebensjahr. Eine weitere Ausdehnung erscheint auch aus

heutiger Sicht nicht angezeigt.

Mit Abs. 4 wird klargestellt, dass der Anspruch nicht Gbertragbar ist. Die Richtlinie
2010/18/EU sieht vor, dass ein Monat nicht libertragbar ist. Die Richtlinie (EU)
2019/1158 dehnt den nicht-Ubertragbaren Teil auf zumindest zwei Monate aus.
Nach geltendem liechtensteinischem Recht besteht iiberhaupt keine Ubertragbar-
keit. Dies entspricht dem Ziel der Richtlinie (EU) 2019/1158, im Sinne der Gleich-
berechtigung der Geschlechter auch die Beteiligung der Vater bei den familiaren

Aufgaben zu fordern und soll deshalb beibehalten werden.
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Die Richtlinie (EU) 2019/1158 macht zu Freistellungsanspriichen bei Mehrlingsge-
burten keine verpflichtenden Vorgaben. In Abs. 5 wird, analog dem Vaterschafts-
urlaub, festgelegt, dass sich der Anspruch auf Elternurlaub bei einer Mehrlingsge-

burt nicht erhoht.

Abs. 6 Ubernimmt den Wortlaut des bestehenden Art. 34a Abs. 2 und dient der

Umsetzung von Art. 5 Abs. 4 der Richtlinie (EU) 2019/1158.

Zu Art. 34d - Pflegeurlaub
Diese Bestimmung setzt Art. 6 und Art. 3 Abs. 1 Bst. d der Richtlinie (EU)
2019/1158 um. Der Pflegeurlaub! war in den Vorgangerrichtlinien nicht vorgese-

hen und bildet auch ein Novum im ABGB.

Die Richtlinie (EU) 2019/1158 verlangt, dass Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern
das Recht gewahrt werden muss, flinf Tage unbezahlten Urlaub zu beziehen, um
Angehorige oder im selben Haushalt lebende Personen zu pflegen, soweit diese
aus schwerwiegenden medizinischen Griinden auf erhebliche Pflege oder Unter-

stitzung angewiesen sind.

Die Richtlinie (EU) 2019/1158 stellt es den Mitgliedstaaten frei, bezliglich der me-
dizinischen Griinde einen Nachweis zu verlangen. Ebenso konnen die Staaten fest-

legen, ob der Bezug pro bediirftige Person oder pro Fall zu gewahren ist.

Hinsichtlich der Dauer von 5 Tagen pro Jahr und hinsichtlich des Umstands, dass
die Freistellung ohne Entschadigung gewahrt werden soll, wird eine Mindestum-
setzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 vorgeschlagen. Der Kreis der zu pflegenden
Angehorigen wird, Art. 3 Abs. 1 Bst. e) der Richtlinie (EU) 2019/1158 entspre-

11 per Begriff der Richtlinie «Urlaub fir pflegende Angehérige» wurde hier verkiirzt Gbernommen. Es ist zu

sehen, dass der Begriff der Pflege in einem umgangssprachlichen Sinne zu verstehen und keinesfalls eine
Tatigkeit meint, welche der gesundheitspolizeilichen Aufsicht unterstellt ist.
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chend, mit «Sohn, Tochter, Mutter, Vater, Ehepartner oder [...] Partner in einer

eingetragenen Partnerschaft» definiert.

Hinsichtlich der Voraussetzungen der Pflegebediirftigkeit aber soll (iber das von
der Richtlinie geforderte Minimum hinaus die Freistellung nicht nur bei schwer-
wiegenden medizinischen Griinden und dem Angewiesensein auf erhebliche
Pflege oder Unterstiitzung gewahrt werden, sondern bereits bei einer «gesund-
heitlichen Beeintrachtigung», welche die Betreuung notwendig macht. Der Begriff
der «gesundheitlichen Beeintrachtigung» ist dem schweizerischen Recht
(Art. 329h OR) entnommen und beschrankt sich nicht auf Krankheit oder Unfall,
sondern umfasst beispielsweise auch eine Behinderung. Das liechtensteinische
Recht wird sich hier an der schweizerischen Praxis orientieren. Der schweizeri-
schen Regelung entsprechend sollen ein drztliches Zeugnis oder ein dhnlicher Be-
weis (bspw. eine Verfligung der Invalidenversicherung, mit der Anspriiche auf Be-
treuungs- und Pflegegeld festgestellt werden) nicht ausdriicklich verlangt wer-
den.2 Mit der teilweisen Ubernahme des schweizerischen Rechts ist gewéahrleis-

tet, dass sich Liechtenstein an der Praxis des Nachbarlands orientieren kann.

Zu Art. 34e - Freistellung aufgrund héherer Gewalt

Die Freistellung aufgrund hoherer Gewalt ist dem geltenden Arbeitsrecht bereits
bekannt. Art. 29 Abs. 5 regelt im Abschnitt «Freizeit», dass der Arbeitnehme-
rin/dem Arbeitnehmer bei Krankheit oder Unfall von in Hausgemeinschaft leben-
den Familienmitgliedern gegen Vorlage eines arztlichen Zeugnisses, Freizeit im
Umfang von bis zu drei Tagen pro Pflegefall zu gewahren ist, sofern die sofortige
Anwesenheit der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers dringend erforderlich ist
und die Pflege nicht anderweitig organisiert werden kann. Aus den Materialien

geht hervor, dass der Gesetzgeber die volle Lohnfortzahlungspflicht fir diese Falle

12 Kommt es allerdings zu einer gerichtlichen Auseinandersetzung, so wird die Beweislast dennoch beim/bei

der Arbeitnehmenden liegen.
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vorsah.'3 Diese Bestimmung wurde in Umsetzung der Richtlinie 96/34/EG einge-
fuhrt. Die Richtlinie (EU) 2019/1158 andert nichts an den materiellen Vorausset-

zungen, sodass die Bestimmung grundsatzlich beizubehalten ist.

Wahrend die Richtlinie (EU) 2019/1158 fir den Pflegeurlaub genau bestimmt, bei
welchen pflege- bzw. betreuungsbediirftigen Personen ein Anspruch auf Urlaub
besteht, tut sie dies — so wenig wie die beiden Vorgangerrichtlinien — bezlglich der
Freistellung aufgrund héherer Gewalt nicht. Es ist lediglich die Rede von «dringen-
den familiaren Griinden» und dem Umstand, dass eine Erkrankung oder ein Unfall
die unmittelbare Anwesenheit des Arbeitnehmers erfordert. Das geltende liech-
tensteinische Recht hat hier eine Einschrankung auf «in Hausgemeinschaft le-
bende Familienmitglieder» vorgenommen. Anstelle dieses Begriffs soll neu analog
zur Regelung des Pflegeurlaubs die Aufzahlung «Kind, Elternteil oder Ehe- oder
eingetragener Partner» verwendet werden, wobei das Kriterium der Hausgemein-
schaft beizubehalten ist. Die weitere Voraussetzung der nicht anderweitig organi-
sierbaren Pflege von Art. 29 Abs. 5 soll beibehalten werden, sie dient der Umset-

zung der «Dringlichkeit».

Die Richtlinie (EU) 2019/1158 (iberlasst es den Mitgliedstaaten, den Freistellungs-
anspruch «auf eine bestimmte Zeitspanne pro Jahr oder pro Fall oder beides» zu
beschranken. Diesbeziglich soll am geltenden Recht festgehalten werden, welche
den Anspruch auf drei Tage pro Fall beschrankt, aber keine jahrliche Hochstzahl

nennt.

Mit Abs. 2 wird geklart, dass volle Lohnfortzahlungspflicht besteht. Diesbeziglich
wird die bestehende Regelung festgeschrieben. Im Unterschied zur Lohnfortzah-

lung nach Art. 18 besteht die vorliegende Lohnfortzahlungspflicht ohne Riicksicht

13 Vgl. Bericht und Antrag Nr. 88/2003, S. 10f., mit Verweisen auf Art. 36 Abs. 3 des schweizerischen Bun-
desgesetzes Uber Arbeit in Industrie, Gewerbe und Handel (Arbeitsgesetz).
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auf die bestehende Dauer des Arbeitsverhiltnisses, ist umgekehrt aber auf drei

Tage pro Fall beschrankt.

Zu Art. 34f — Information und Mitsprache
In Abs. 1 wird materiell der Inhalt des bestehenden Art. 34b Abs. 1 ibernommen,
dieser aber auf alle Formen der Freistellung aus familiaren Griinden ausgedehnt

und durch den Zusatz «nach Moglichkeit» erganzt.

Die Richtlinie (EU) 2019/1158 verlangt in Art. 5 Abs. 3, dass die Staaten lediglich
beziiglich des Elternurlaubs eine angemessene Meldefrist festlegen, innerhalb der
eine Arbeitnehmerin/ein Arbeitnehmer ihren/seinen Arbeitgeber tber die Inan-
spruchnahme des Rechts auf Elternurlaub zu informieren hat. Da der Arbeitgeber
aber auch beim Mutterschafts-, Vaterschafts- und Pflegeurlaub unter Umstanden
Vorkehrungen zu treffen hat, erscheint es gerechtfertigt, diese Pflicht zur Ankin-
digung auch auf diese anderen Formen auszudehnen. Gleichzeitig soll die Frist
aber nicht dazu flihren, dass ein Anspruch verwirkt wird, wenn es der Arbeitneh-
merin/dem Arbeitnehmer gar nicht méglich war, die Ankiindigung rechtzeitig vor-

zubringen.

Abs. 2 gibt der Arbeitnehmerin/dem Arbeitgeber das Recht, den Vaterschafts-, El-
tern- oder Pflegeurlaub in einem «verninftigen zeitlichen Rahmen» aufzuschie-
ben. Dieser offene Begriff entstammt Art. 5 Abs. 5 der Richtlinie (EU) 2019/1158
und soll nicht weiter konkretisiert werden. Es wird aber im Interesse der Arbeit-
nehmerin/des Arbeitnehmers klargestellt, dass ein Aufschub nicht dazu fuhren
darf, dass die Inanspruchnahme des Urlaubs durch den Aufschub erschwert oder

sogar verunmoglicht wird.

Der Aufschub ist zudem auch nur méglich, wenn anders «gravierende Storung der
Ablaufe beim Arbeitgeber» entstiinden. Mit der Bedingung der «gravierenden Sto-

rung» werden die Anforderungen somit verscharft. Die Richtlinie 2010/18/EG
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verlangte lediglich «berechtigte betriebliche Griinde». Die Richtlinie (EU)
2019/1158 sieht auch keine spezifische Bestimmung mehr vor, um diesbeziiglich

den Bedirfnissen kleiner Unternehmen speziell Rechnung zu tragen.

Wenn sich die Bestimmung von Art. 5 Abs. 5 der Richtlinie (EU) 2019/1158 auch
nur auf den Elternurlaub bezieht und fir den Vaterschafts- und Pflegeurlaub keine
entsprechenden Regeln aufstellt, so ist es doch gerechtfertigt und fiur die Rechts-
sicherheit hilfreich, wenn die entsprechenden Regelungen auf den Vater- und den

Pflegeurlaub ausgedehnt werden.

In Abs. 3 wird zur Umsetzung von Art. 5 Abs. 5 letzter Satz der Richtlinie (EU)
2019/1158 geregelt, dass eine Verschiebung durch den Arbeitgeber von diesem zu
begriinden ist. Die hierflir gesetzte Frist von zwei Wochen ist von der Richtlinie
(EU) 2019/1158 nicht verlangt, soll aber einerseits dem Arbeitgeber die Zeit ver-
schaffen, um allenfalls arbeitsorganisatorische Fragen abklaren zu kénnen, und

andererseits dem Arbeitnehmer Planbarkeit seiner Familienzeit gewahren.

Die gegenseitigen Informationspflichten von Abs. 4 und Abs. 5 konkretisieren den
Grundsatz von Treu und Glauben und entsprechen einer Empfehlung in Erwa-
gungsgrund 25 der Richtlinie (EU) 2019/1158. Da das Arbeitsverhaltnis weiterhin
bestehen bleibt, bleiben auch Nebenpflichten grundsatzlich bestehen. Eine Nicht-
beachtung dieser Pflichten hat keine unmittelbaren Auswirkungen, kann aber re-

levant werden, wenn einer Partei daraus ein Schaden entsteht.

Zu Art 34g — Ausgestaltung

Dieser Artikel Gbernimmt Art. 34b Abs. 4 im Wortlaut und dndert ihn nur insofern,
als die Regel auch auf den Pflegeurlaub ausgedehnt wird. Aus den Erfordernissen
der rechtzeitigen Ankiindigung, der Planbarkeit und der Riicksichtnahme (siehe

oben) ergibt sich, dass sich die beiden Parteien dariiber einigen, zu welchen (in der
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Regel wiederkehrenden) Zeiten und in welchem Zeitraum die Arbeitnehmerin/der

Arbeitnehmer den Urlaub beziehen wird.

Zu Art. 34h — Riickkehr an den Arbeitsplatz

Mit dieser Bestimmung wird Art. 10 Abs. 2 der Richtlinie (EU) 2019/1158 umge-
setzt. Bis anhin bestanden zwei unterschiedliche Riickkehrregelungen: Jene fiir
den Mutterschaftsurlaub nach Art. 36b und jene fir den Elternurlaub nach
Art. 34c. Letzterer verlangte im Unterschied zu Art. 36b nicht, dass der Arbeitneh-
merin/dem Arbeitnehmer auch alle Verbesserungen der Arbeitsbedingungen, auf
welche sie/er wahrend seiner Abwesenheit Anspruch gehabt hatte, zugutekom-
men sollen. Die Richtlinie (EU) 2019/1158 verlangt dies nun aber auch fiir den Va-
terschafts-, Eltern- und Pflegeurlaub, sodass entsprechend der Regelungsgehalt
des Art. 36b Gbernommen und auf alle Freistellungen aus familidgren Griinden aus-

gedehnt wird.

Zu Art. 34i — Ende des Arbeitsverhdltnisses bei bestehenden Anspriichen auf Frei-
stellung aus familiaren Griinden

Mit dieser Norm wird keine Bestimmung der Richtlinie (EU) 2019/1158 umgesetzt,
sie dient aber doch der Rechtssicherheit bezlglich der Anspriiche, die aus der
Richtlinie erwachsen und regelt den Ubergang der Anspriiche bei einem Stellen-
wechsel. Es ist unzuldssig, im Bewerbungsgesprach Fragen nach einer bestehen-
den Schwangerschaft oder der Familienplanung zu stellen, es ist aber zuldssig, Fra-
gen zur familidren Situation zu stellen. Der Arbeitgeber soll insbesondere wissen
dirfen, ob bereits Anspriiche auf Freistellungen entstanden sind, die er allenfalls

zu gewahren hatte.

Zu Art. 36b - Flexible Arbeitszeitregelungen aus familidren Griinden
Art. 36b dient der Umsetzung von Art. 9 der Richtlinie (EU) 2019/1158. Es geht
nicht um einen Anspruch auf Freistellung und damit das Recht, weniger zu arbei-

ten, sondern um die Moglichkeit, die gleichbleibende Arbeitszeit anders zu
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verteilen, sodass die Arbeitnehmerin/der Arbeitnehmer die Moglichkeit hat, Ar-

beit und Aufgaben in der Familie aufeinander abzustimmen.

Rudimentar ist eine dhnliche Regel fiir die Zeit nach einem Elternurlaub schon im
bestehenden Art. 34c Abs. 2 vorhanden. In Abs. 1 wird diese Regel nun aber auf
die Betreuung von Kindern bis acht Jahren oder die Pflege von Angehorigen aus-

gedehnt.

Die Bestimmung verschafft der Arbeitnehmerin/dem Arbeitnehmer allerdings kei-
nen Anspruch, die Lage ihrer/seiner Arbeitszeiten selbst festzulegen, vielmehr er-
hélt sie/er lediglich das Recht, flexible Arbeitszeiten zu beantragen und bei Ableh-

nung eine Begriindung zu erhalten.

Art. 36 Arbeitsgesetz!* enthilt bereits die Vorschrift, dass der Arbeitgeber «bei der
Festsetzung der Arbeits- und Ruhezeit [...] auf Arbeitnehmer mit Familienpflichten
besonders Riicksicht zu nehmen [hat]. Als Familienpflichten gelten namentlich die
Erziehung von Kindern bis 15 Jahren sowie die Betreuung pflegebediirftiger Ange-
hériger oder nahestehender Personen». Eine Riicksichtnahme auf familidre Ver-
pflichtungen ergibt sich auch aus dem Grundsatz von Treu und Glauben. Diesem
Grundsatz muss zum Beispiel auch bei der Verpflichtung zur Leistung von Uber-

stundenarbeit Rechnung getragen werden.

Mit Blick auf dieses geltende Recht soll von der in Art. 9 Abs. 1 letzter Satz der
Richtlinie (EU) 2019/1158 vorgesehenen Moglichkeit, die Dauer der Flexibilisie-
rung zu beschranken, kein Gebrauch gemacht werden. Dagegen soll der Anspruch

auf einen Antrag fir eine flexible Arbeitszeitregelung erst entstehen, wenn das

14 Gesetz vom 29. Dezember 1966 (iber die Arbeit in Industrie, Gewerbe und Handel (Arbeitsgesetz), LGBI.

1967 Nr. 6, idgF.

15 Allerdings ist zu beachten, dass sich der Geltungsbereich des Arbeitsgesetzes nicht vollstandig mit jenem
des privaten Arbeitsvertragsrechts deckt. Weiter als das liechtensteinische Arbeitsgesetz geht Art. 36 des
schweizerischen Arbeitsgesetzes, welcher zusatzlich einen Betreuungsurlaub von 3 Tagen pro Ereignis
vorsieht.
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Arbeitsverhaltnis seit mindestens 6 Monaten besteht (Abs. 1 Bst. c). Dies ent-

spricht dem Spielraum von Art. 9 Abs. 4 der Richtlinie (EU) 2019/1158.

Die Abs. 2 und 3 legen das Verfahren nach einem gestellten Antrag fest und ver-
pflichten den Arbeitgeber insbesondere, den Antrag binnen zweier Wochen
schriftlich zu beantworten und dabei eine Ablehnung oder teilweise Ablehnung zu

begriinden.

Abs. 4 gewidhrleistet den Anspruch des Arbeitnehmers auf Rickkehr zum ur-

spriinglichen Arbeitszeitenmuster.

Zu Art. 46 — Kiindigungsschutz — Missbrauchliche Kiindigung — Grundsatz

Art. 12 Abs. 1 der Richtlinie (EU) 2019/1158 verpflichtet die Mitgliedstaaten,
Massnahmen zu ergreifen, die fir ein «Verbot der Kiindigung und aller Vorberei-
tungen fir eine Kiindigung aufgrund der Beantragung oder der Inanspruchnahme
eines Urlaubs» notwendig sind. Der zu regelnde Schutz bezieht sich dabei allein
auf eine ordentliche Arbeitgeberkiindigung. Eine fristlose Kiindigung, eine Kiindi-
gung durch die Arbeitnehmerin/den Arbeitnehmer oder eine einvernehmliche

Vertragsauflosung bleiben davon unberihrt und jederzeit moglich.

In Anlehnung an das rezipierte Schweizer Obligationenrecht gilt in Liechtenstein
bei privatrechtlichen Arbeitsverhéltnissen grundséatzlich das Prinzip der Kiindi-
gungsfreiheit. Das bedeutet, dass die Vertragsparteien (Arbeitgeber und Arbeit-
nehmerin/Arbeitnehmer) das Arbeitsverhaltnis unter Einhaltung der vertraglichen
oder gesetzlichen Frist auflésen kénnen, ohne dass es einen besonderen Grund
dafir braucht. Diese Situation unterscheidet sich wesentlich von anderen europa-

ischen Landern, wie z. B. Deutschland.

Trotz dieser Kiindigungsfreiheit kann in Liechtenstein eine Kiindigung aber miss-
brauchlich sein. Das Gesetz enthalt in Art. 46 einen Katalog von Fallen, in denen

Kiindigungen missbrauchlich sind.
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Ein arbeitsrechtliches Kiindigungsverbot kennt das ABGB hingegen bisher nur in
Form der sogenannten Kiindigung zur Unzeit nach Art. 49, wonach in den in Abs. 1
genannten Fallkonstellationen, wie insbesondere wahrend des Mutterschutzes

oder einer bei Krankheit geltenden Sperrfrist, eine Kiindigung nichtig ist.

Vergleichbare Regelungen zum Elternurlaub bestehen bislang nicht. Es gilt daher,
fir alle Arten der Freistellungen sowie fiir die Inanspruchnahme flexibler Arbeits-
zeitregelungen aus familidaren Griinden einen richtlinienkonformen Kiindigungs-
schutz zu schaffen. Dies konnte sowohl durch eine Einordnung bei den Nichtig-
keitsvoraussetzungen (Art. 49) als auch bei der Missbrauchlichkeit (Art. 46) erfol-

gen.

Die Richtlinie (EU) 2019/1158 sieht kein absolutes Kiindigungsverbot vor, sondern
verbietet nur eine Kiindigung, die aufgrund der Inanspruchnahme einer Freistel-
lung oder von flexiblen Arbeitszeiten erfolgt. Dies ist vergleichbar mit einer Rache-
bzw. Vereitelungskiindigung, wie sie bereits in Art. 46 geregelt sind. Entsprechend
erscheint es systematisch richtig, den von der Richtlinie (EU) 2019/1158 geforder-
ten Kindigungsschutz durch Aufnahme der Tatbestdnde im Missbrauchskatalog
von Art. 46 aufzunehmen. Abs. 2 ist daher mit dem neuen Bst. f zu ergdnzen. Da-
nach ist eine Kiindigung als missbrauchlich anzusehen, wenn sie ausgesprochen
wird, weil die Arbeitnehmerin/der Arbeitnehmer eine Freistellung oder eine fle-
xible Arbeitszeitregelung aus familidaren Griinden nach Art. 34a bis 34d oder

Art. 36b beansprucht oder beantragt hat.

Zu Art. 48 — Verfahren; Beweis

Der neue Abs. 3 setzt Art. 12 Abs. 3 der Richtlinie (EU) 2019/1158 um und imple-
mentiert eine Beweislasterleichterung. Tragt die Arbeitnehmerin/der Arbeitneh-
mer im Verfahren Tatsachen vor, die darauf schliessen lassen, dass die Kiindigung
aufgrund der Beantragung oder Inanspruchnahme eines Vaterschafts-, Eltern-

oder Pflegeurlaubs nach Art. 34a bis 34d erfolgte, obliegt dem Arbeitgeber der
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Nachweis, dass die Kiindigung aus anderen Griinden erfolgt ist. Diese Beweis-
lasterleichterung gilt nur fir die Freistellungen, nicht aber flr die Inanspruch-

nahme flexibler Arbeitszeitregelungen nach Art. 36b.

Gabe es diese Norm nicht, musste die Arbeitnehmerin/der Arbeithehmer den vol-
len Beweis erbringen, dass die Kiindigung nach Art. 46 Abs. 1 Bst. f missbrauchlich
ist. Dies ist in der Regel nur schwer moglich, da die Beweggriinde fir eine Arbeit-
geberkiindigung meist nur dem Arbeitgeber vollstindig bekannt sein diirften. Die
Beweislasterleichterung soll es betroffenen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern
daher erleichtern, eine mogliche Missbrauchlichkeit iberprifen zu lassen. Von
Seiten der Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ist es danach ausreichend, wenn sie
glaubhaft vortragen kénnen, dass die Kiindigung aufgrund der Inanspruchnahme

einer Freistellung nach Art. 34b bis 34d erfolgt ist.

Dies setzt wiederum voraus, dass die betroffenen Arbeitnehmerinnen/Arbeitneh-
mer Uberhaupt Kenntnis tGber die Umstande und Griinde einer Kiindigung in die-
sem Kontext erlangen konnen, weshalb Art. 12 Abs. 2 der Richtlinie (EU)
2019/1158 auf Verlangen eine Pflicht des Arbeitgebers zur schriftlichen Begrin-
dung vorsieht. Mit Art. 45 Abs. 2 besteht bereits eine solche Pflicht der kiindigen-
den Vertragspartei, die Kiindigungsgriinde auf Verlangen der gekiindigten Partei
schriftlich darzulegen. Diese allgemeine Begriindungspflicht gilt auch fir die neuen
Tatbestande einer missbrauchlichen Kiindigung nach Art. 46 Abs. 2 Bst. f der Vor-
lage und erflllt demzufolge die Vorgaben von Art. 12 Abs. 2 der Richtlinie (EU)
2019/1158 hinreichend. Das bedeutet im vorliegenden Kontext konkret, dass Ar-
beitnehmerinnen/Arbeitnehmer, die der Ansicht sind, ihre Kindigung sei auf-
grund der Beantragung oder der Inanspruchnahme einer Freistellung oder einer
flexiblen Arbeitszeitregelung aus familidgren Griinden erfolgt, vom Arbeitgeber ver-
langen kdnnen, dass er hinreichend genau bezeichnete Kiindigungsgriinde schrift-

lich darlegt.
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Zu Art. 113 — Unabanderlichkeit zu Ungunsten des Arbeitnehmers

Art. 112 und 113 zahlen die zwingenden Vorschriften im Arbeitsvertragsrecht auf,
von denen durch Abrede, Normalarbeitsvertrag oder Gesamtarbeitsvertrag nicht
abgewichen werden darf. Dabei wird zwischen einer Unabanderlichkeit zu Un-
gunsten des Arbeitsgebers und der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers (die soge-
nannten beidseitig zwingenden Normen nach Art. 112) und einer Unabanderlich-
keit zu Ungunsten der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers (einseitig zwingende
Normen nach Art. 113) unterschieden. Dieser Katalog ist — soweit erforderlich —
entsprechend den vorliegenden Anderungen anzupassen, respektive zu erginzen.
Mit Ausnahme der neuen Bestimmung zur Beweislasterleichterung bei einer miss-
brauchlichen Kiindigung, von welcher auch nicht zu Ungunsten des Arbeitgebers
abgewichen werden diirfen soll, handelt sich bei den anderen Normen um Min-
destanspriiche der Arbeitnehmerinnen/der Arbeitnehmer, die einer fir sie gins-
tigeren Regelung durch Einzel-, Normal- oder Gesamtarbeitsvertrag nicht entge-

genstehen. Entsprechend sind die Normen in Art. 113 aufzunehmen.

Zu Il. Umsetzung von EWR-Rechtsvorschriften

Hiermit wird Art. 20 Abs. 3 der Richtlinie (EU) 2019/1158 umgesetzt

Zu lll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.
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4.2 Abanderung des Staatspersonalgesetzes

Zur Uberschrift vor Art. 33a und zu Art. 33a — Freistellung und flexible Arbeits-
zeitregelungen aus familidren Griinden / Anwendbares Recht

Das Staatspersonalgesetz (StPG)!® regelt das Dienstverhiltnis der Angestellten des
Staates (Staatspersonal) und der diesen gleichgestellten Personen. Zum Verhaltnis
zwischen ABGB und StPG halt Art. 3 StPG als Grundsatz fest, dass die Bestimmun-
gen des ABGB zur Anwendung kommen, soweit das StPG nichts Abweichendes be-
stimmt. Das ABGB kommt somit auf das Dienstverhaltnis der Staatsangestellten
subsidiar zur Anwendung. Aufgrund der europarechtlichen Verpflichtung, die
Richtlinie (EU) 2019/1158 auch fir das Staatspersonal zur Anwendung zu brin-
gen,'’ ist in Ergdnzung zum Grundsatz von Art. 3 klarzustellen, dass fur das Staats-
personal bezlglich eines Anspruchs auf Freistellung und flexible Arbeitszeitrege-
lungen aus familidgren Griinden die entsprechenden Bestimmungen von § 1173a
ABGB Anwendung finden. Wie bereits oben zum ABGB ausgefiihrt wurde, handelt
sich bei den neu in das ABGB eingeflihrten Normen (mit Ausnahme der Beweis-
lasterleichterung) um Mindestanspriiche der Arbeitnehmerinnen/der Arbeitneh-
mer, die einer fir sie glinstigeren Regelung durch Einzel-, Normal- oder Gesamt-
arbeitsvertrag nicht entgegenstehen. Der Regierung bleibt es als Arbeitgeber also
unbenommen, von diesen Regelungen zu Gunsten der Angestellten abzuweichen.
Bereits heute gelten gemaiss Staatspersonalverordnung (StPV)!8 teilweise Rege-
lungen, die Gber die Mindestanforderungen dieser Vorlage hinausgehen, wie etwa
die Regelung, wonach Staatsangestellten bis zu 20 Tagen unbezahlter Urlaub aus
persodnlichen oder familidaren Griinden gewahrt werden kann. An diesen Regelun-
gen soll, soweit sie mit den europdischen Vorgaben konform gehen, festgehalten

werden.

Zu ll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.
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4.3 Abanderung des Richterdienstgesetzes

Zu Art. 29a - Freistellung und flexible Arbeitszeitregelungen aus familiaren Griin-
den

Das Richterdienstgesetz (RDG)*° regelt das Dienstverhaltnis der Richterinnen/der
Richter der ordentlichen Gerichte und der Richteramtsanwarterinnen/der Richter-
amtsanwarter. Dieser Personenkreis ist vom Geltungsbereich der Richtlinie (EU)
2019/1158 nicht ausgeschlossen. Es ist mithin sicherzustellen, dass bezlglich Frei-
stellung und flexibler Arbeitszeitregelungen aus familiagren Griinden dieselben
Rechte und Pflichten wie fiir andere Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer zur An-

wendung kommen.

Fir Richteramtsanwarterinnen/Richteramtsanwarter ist das StPG nach Art. 6 er-
ganzend anwendbar. Da in den Bestimmungen fir Richteramtsanwarterin-
nen/Richteramtsanwarter (Art. 6 bis 12) keine Regelungen vorgesehen sind, die
den Regelungen zur Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 entgegenstehen,
kommt fiir diese der Verweis in Art. 33a StPG auf die einschlagigen Vorschriften
von § 1173a ABGB uneingeschrankt zur Anwendung. Fir ernannte Richterin-
nen/Richter hingegen beschrankt sich der Verweis auf die Anwendung des StPG in
Art. 29 Abs. 1 einerseits auf die Gewadhrung von bezahltem und unbezahltem Ur-
laub sowie auf die Regelung der dienstfreien Tage, andererseits auf vollamtliche
Richterinnen/Richter. Um eine richtlinienkonforme Umsetzung sicherzustellen,
wird mit Art. 29a klargestellt, dass alle Richterinnen/Richter, also sowohl voll- als
auch nebenamtliche Richterinnen/Richter, Anspruch auf Freistellung und flexible

Arbeitszeitregelungen aus familidgren Griinden haben. Es wird hier auf das StPG

16 Gesetz vom 24. April 2008 Uber das Dienstverhéltnis des Staatspersonals (Staatspersonalgesetz; StPG),

LGBI. 2008 Nr. 144, idgF.

17 vgl. Art. 2 und Erwigungsgrund 17 der Richtlinie (EU) 2019/1158.

18 Verordnung vom 2. Dezember 2008 Uiber das Dienstverhaltnis des Staatspersonals (Staatspersonalverord-

nung; StPV) LGBI. 2008 Nr. 303, idgF.

19 Richterdienstgesetz (RDG) vom 24. Oktober 2007, LGBI. 2007 Nr. 347, idgF.
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verwiesen und nicht auf das ABGB, weil sich das Richterdienstrecht auch bzgl. an-
derer Materien und dem Verfahrensrecht am Staatspersonalrecht orientiert und

nicht direkt auf das ABGB verweist.

Dieser Verweis fihrt auch dazu, dass dem RDG unterstellte Personen davon profi-
tieren, wenn das Staatspersonalgesetz eine gilinstigere Losung vorsieht als das

vom ABGB gesicherte Minimum.

Zu ll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.

4.4 Abdnderung des Staatsanwaltschaftsgesetzes

Zu Art. 46a - Freistellung und flexible Arbeitszeitregelungen aus familidren Griin-
den
Die Richtlinie (EU) 2019/1158 gilt auch flr Staatsanwaltinnen/Staatsanwalte. De-

ren Dienstverhiltnis wird im Staatsanwaltschaftsgesetz (StAG)?° geregelt.

Zur Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 sieht die neue Bestimmung von
Art. 46a deshalb vor, dass fiir Staatsanwaltinnen/Staatsanwalte bezlglich Freistel-
lung und flexibler Arbeitszeitregelungen aus familiaren Griinden die Bestimmun-
gen des StPG zur Anwendung kommen. Wie fir das RDG gilt auch fiir das StAG,
dass der Verweis auf das StPG damit zu begriinden ist, dass sich das StAG auch
bzgl. anderer Materien und dem Verfahrensrecht am Staatspersonalrecht orien-

tiert und nicht direkt auf das ABGB verweist.

Zu ll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.

20 Staatsanwaltschaftsgesetz (StAG) vom 15. Dezember 2010, LGBI. 2011 Nr. 49, idgF.
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4.5 Abanderung des Lehrerdienstgesetzes

Zu Art. 28a - Freistellung und flexible Arbeitszeitregelungen aus familiaren Griin-
den

Das Lehrerdienstgesetz (LdG)?! regelt das Dienstverhéltnis von Lehrerinnen/Leh-
rern. Deren Anspruch auf Freistellung und flexible Arbeitszeitregelungen aus fami-
lidren Grinden ist gleichermassen auf gesetzlicher Ebene zu verankern. Wie im
RDG und StAG soll deshalb auch im LdG ein Verweis auf das StPG eingefiigt wer-

den.

Zu ll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.

4.6 Abdnderung des Gesetzes liber die Arbeitslosenversicherung und die In-

solvenzentschadigung (Arbeitslosenversicherungsgesetz; ALVG)

Zu Art. 15— Beitragszeit

Die Bestimmung von Art. 15 des Arbeitslosenversicherungsgesetzes (ALVG)?? re-
gelt, unter welchen Voraussetzungen die fir einen Anspruch auf Arbeitslosenent-
schadigung erforderliche Beitragszeit von mindestens zwolf Monaten erfiillt ist.
Neben der Auslibung einer beitragspflichtigen Beschaftigung kdnnen auch weitere
Zeiten angerechnet werden, wie insbesondere Zeiten krankheits- oder unfallbe-
dingter Arbeitsunfidhigkeit wahrend eines bestehenden Arbeitsverhaltnisses

(Abs. 2 Bst. b) oder Arbeitsunterbriiche wegen Mutterschaft (Abs. 2 Bst. c).

Die in Abs. 2 Bst. b genannten Zeiten sind dahingehend zu erganzen, dass auch die

Zeiten als Beitragszeiten und damit als anspruchsbegriindend anzusehen sind, in

21 Gesetz vom 26. November 2003 Uber das Dienstverhaltnis der Lehrer (Lehrerdienstgesetz, LdG), LGBI.
2004 Nr. 4, idgF.

22 Gesetz vom 24. November 2010 Uber die Arbeitslosenversicherung und die Insolvenzentschadigung (Ar-

beitslosenversicherungsgesetz; ALVG), LGBI. 2010 Nr. 452, idgF.
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denen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer im Rahmen eines bestehenden Arbeits-
verhaltnisses aus familiaren Griinden nach § 1173a Art. 34a bis 34d ABGB freige-
stellt sind. Damit soll sichergestellt werden, dass die Arbeitnehmerinnen/Arbeit-
nehmer in diesen Zeiten sozialversicherungsrechtlich umfassend abgesichert blei-

ben und nicht benachteiligt werden.

Die Anrechnung als Beitragszeit hat im Weiteren fiir die Berechnung des versicher-
ten Verdienstes nach Art. 30 zur Folge, dass derjenige Lohn massgebend ist, den
die versicherte Person «normalerweise» erzielt hatte. Das heisst konkret, dass fir
die oben genannten Zeiten einer Freistellung aus familidren Griinden der Durch-
schnitt der letzten sechs bzw. zwdlf Monate des vertraglich vereinbarten Lohns als
rechnerische Bemessungsgrundlage heranzuziehen ist, auch wenn die Arbeitneh-
merinnen/Arbeitnehmer wahrend einer Freistellung aus familidaren Grinden kei-
nen Lohn erhalten. Eine Freistellung aus familidren Griinden fiihrt damit zu keiner
Schmalerung der Anspriiche auf Leistungen der Arbeitslosenversicherung, z.B. in

Form niedrigerer Taggelder.

Zu ll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.

4.7 Abdnderung des Familienzulagengesetzes

Zum Titel

Bisher waren nach Massgabe des Familienzulagengesetzes (FZG) die verschiede-
nen Familienzulagen auszurichten (Art. 23). Neu hat die Familienausgleichskasse
(FAK) auch das Elterngeld nach Massgabe des FZG auszurichten. Daher wird eine
Anpassung des Titels vorgenommen und das Elterngeld im Titel erwahnt. Unver-
andert bleiben die Abkirzungen (Familienzulagengesetz und FZG). Dadurch kann

verhindert werden, dass zusatzlich weitere Gesetze oder Verordnungen, in denen
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auf das Familienzulagengesetz oder FZG verwiesen wird, angepasst werden mus-

sen.

Zu Art. 23 - Leistungen

In Art. 23 sind die Leistungen, welche im FZG geregelt und durch die FAK ausge-
richtet werden, aufgezdhlt. Neben den Familienzulagen (wie bisher, neu als Bst. a
Ziff. 1 bis 3) wird nun auch das Elterngeld (Bst. b) nach Massgabe des FZG ausge-
richtet. Das Elterngeld ist die Entschadigung fir den Lohnausfall beim Bezug des
Elternurlaubs. Der Begriff Elterngeld wird nicht durch die Richtlinie (EU)
2019/1158 bestimmt und ist somit nicht vorgegeben (der Begriff ist also "frei"

wahlbar).

Zu Abschnitt E. Elterngeld

Zu Art. 34bis — Anspruchsberechtigung
Dieser Artikel regelt die (nationale) Anspruchsberechtigung auf Auszahlung des El-
terngeldes. Gemass Wortlaut ist Voraussetzung, dass die/der in Liechtenstein un-

selbstandig Erwerbstatige nach § 1173a Art. 34c ABGB Elternurlaub bezieht.

Die Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 mit dem darin verwendeten Arbeit-
nehmer(innen)begriff hat grundsatzlich nicht direkt mit Verordnung (EG)
Nr. 883/2004 zur Koordinierung der Systeme der sozialen Sicherheit zu tun. Die
Verordnung (EG) Nr. 883/2004 aber bestimmt, dass jede Person nur dem Sozial-
recht eines einzigen Staates unterliegt (mit wenigen Ausnahmen), auch wenn sie
in mehreren Staaten erwerbstatig ist. Dieser Grundsatz ist auch bei der Umsetzung

der Richtlinie (EU) 2019/1158 zu beriicksichtigen.

Dabei orientiert man sich in erster Linie am sog. ,,Erwerbsortsprinzip“ (eine Person
ist grundsatzlich immer in jenem Staat sozialversichert, in dem die Tatigkeit tat-
sachlich ausgelibt wird und dort sind auch die Sozialversicherungsbeitrage zu er-

heben bzw. geschuldet). Das Erwerbsortsprinzip findet sich nicht nur in der
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Verordnung (EG) Nr. 883/2004, sondern liegt allen zwischenstaatlichen Vereinba-

rungen im Bereich der sozialen Sicherheit zu Grunde.

Wenn zudem parallele (also "gleichzeitige") Arbeitsverhaltnisse in Liechtenstein
und im Ausland (Schweiz, EFTA-Staaten, EWR-Staaten, Drittstaaten) vorliegen,
wird die Abklarung, welcher Staat fir das Elterngeld zustandig ist, schwieriger. Da-
bei kommt das von der EU vorgegebene Prinzip der ,Unterstellung in einem einzi-
gen Staat” zur Anwendung. Die Arbeitnehmerin/der Arbeitnehmer ist nicht in

mehreren Staaten versichert, sondern nur in einem einzigen Staat.

Personen, die in zwei Staaten als Arbeitnehmerin/Arbeitnehmer fir zwei Arbeit-
geber arbeiten, sind dem System an ihrem Wohnort unterstellt, wenn sie am Woh-
nort selbst auch arbeiten, soweit die Tatigkeit am Wohnsitz wesentlich ist (we-
sentlich ist die Tatigkeit, wenn die Arbeitszeit und/oder das Arbeitseinkommen

mindestens 25% am ganzen ausmachen).

In vielen Fallen paralleler Arbeitsverhiltnisse liegen folgende Sachverhalte zu

Grunde:

Beispiel 1: Fiur eine Person, die in LI wohnt und zu 80% fiir einen Arbeitgeber in LI
und zu 20% fir einen Arbeitgeber in CH oder AT arbeitet, sind die Beitrage auf die
Einkommen (LI sowie CH oder AT) ausschliesslich in LI zu entrichten. Das wiirde
auch bedeuten, dass die FAK auf das in- und ausléandische Einkommen das Eltern-

geld auszuzahlen hat.

Beispiel 2: Wenn eine Person, die in LI wohnt, 80% fiir einen Arbeitgeber in CH
oder AT und nur zu 20% in LI arbeitet, sind die Beitrage auf beide Einkommen (LI
sowie CH oder AT) in CH oder AT zu entrichten, da die Person in CH oder AT versi-
chertist. AT musste das Elterngeld bei Elternurlaub in AT sowie LI auszahlen. Dem-
gegeniber wirde CH als zustandiges Land weder auf das in- noch ausldandische

Arbeitsverhaltnis beim Bezug von Elternurlaub ein Elterngeld ausrichten (da der
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Elternurlaub in dieser Form in CH nicht gesetzlich geregelt bzw. nicht vorgesehen

ist).

Beispiel 3: Fur eine Pendlerin/einen Pendler, die/der in CH wohnt und zu 75% flr
einen Arbeitgeber in LI und zu 25% flr einen Arbeitgeber in CH arbeitet, sind die
Beitrdge auf beide Einkommen (LI und CH) ausschliesslich in CH zu entrichten. Die
Pendlerin/der Pendler hat aber keinen Anspruch auf Auszahlung eines Elterngel-
des (wie in Beispiel 2). Tauscht man CH aber mit AT aus, dann entrichtet AT das

Elterngeld nach Osterreichischem Recht.

Beispiel 4: Fiir eine Grenzgangerin/einen Grenzganger, die/der in LI wohnt und zu
80% flr einen Arbeitgeber in LI und zu 20% fir einen Arbeitgeber in CH oder AT
arbeitet, sind die Beitrage auf beide Einkommen (LI und CH oder AT) ausschliess-
lich in LI zu entrichten. Die Grenzgangerin/der Grenzganger erhalt von LI dafiir das

Elterngeld auf beide Einkommen.

Aufgrund der Versicherungsmoglichkeit bei der AHV erhalten

. Personen, die im Ausland in den Diensten des Firstentums Liechtenstein
oder besonderer Institutionen tatig sind, bspw. Botschaft etc. (Art. Sbis

AHVV), und in Liechtenstein versichert sind, und

. Personen, die freiwillig bei der AHV sind (Art. 5quater AHVV), die also aus-
serhalb LI/CH und EWR leben und dort allenfalls auch erwerbstatig sind

ein Elterngeld nach liechtensteinischem Recht.
Personen, die in Liechtenstein nur fir eine verhaltnismassig kurze Zeit eine Er-

werbstatigkeit austiben und nicht versichert sind, erfiillen die Voraussetzung von

einem Jahr ununterbrochener Arbeitstatigkeit nicht.
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Zu Art. 34ter — Anspruchsumfang

Zwar konnen die Anspruchsberechtigten gemass § 1173a Art. 34c Abs. 1 ABGB vier
Monate Elternurlaub beziehen, soweit sie als Eltern- bzw. Pflegeelternteil das Kind
Uberwiegend selbst betreuen, allerdings besteht nur bei Bezug der ersten beiden
Monate auch Anspruch auf ein Elterngeld. Der dem Anspruchsberechtigten zu-
stehende Teil kann nicht (ibertragen werden (§ 1173a Art. 34c Abs. 4 ABGB). Wer
keine Betreuungsaufgabe wahrnimmt oder wahrnehmen kann (bspw. Besuchsver-

bot), dem steht kein Elternurlaub und folglich auch kein Elterngeld zu.

Zu Art. 34quater — Héhe des Elterngeldes
Im Grundsatz ist das Elterngeld auf 50% des Monatslohns beschrankt (Abs. 1). Ent-
scheidend ist dabei nicht der zuletzt ausbezahlte Monatslohn, sondern der durch-

schnittlich massgebende Monatslohn nach Art. 38 Abs. 2 AHVG.

Gemass Abs. 2 berechnet sich der durchschnittliche massgebende Monatslohn
aus den vom Arbeitgeber, bei dem der Elternurlaub bezogen wird, ausbezahlten
Lohnen der letzten zwdlf Monate vor Anmeldung, dividiert durch zwélf. Zu bertick-
sichtigen ist dabei jedes Entgelt fiir in der unselbstandigen Stellung geleistete Ar-
beit (Art. 38 Abs. 2 AHVG i.V.m. Art. 8 AHVV). Hat eine Person mehr als einen Ar-
beitgeber, so ist bei jedem Arbeitgeber, bei dem auch der Elternurlaub bezogen
wird, eine eigene Berechnung des Elterngeldes vorzunehmen. Sollten die Eltern-
urlaube bei den verschiedenen Arbeitgebern aber gleichzeitig und gleichlang be-

zogen werden, kann eine Gesamtrechnung vorgenommen werden.

Das fiur einen Monat bezogene Elterngeld ist nicht nur auf die 50% gedeckelt, son-
dern auf die Hohe der maximalen monatlichen Altersrente plafoniert (Abs. 3). Eine
solche Monatsrente betragt momentan CHF 2'380.-. Da das Elterngeld fur zwei

Monate ausgerichtet wird, betragt der Hochstbetrag des Elterngeldes CHF 4'760.-
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Zu Art. 34quinquies — Vermeidung von Doppelbezug

Personen, die Anspruch auf eine gleichartige auslandische Leistung haben, sollen
keinen Anspruch auf Elterngeld haben. Die Konstellation eines doppelten An-
spruchs auf die gleiche Leistung (Entschadigung fiir bezogenen Elternurlaub) kann
insbesondere entstehen, wenn die Vorschriften zweier Staaten zum Elterngeld

nicht koordiniert sind.

Zu Art. 34sexies — Geltendmachung
In Abs. 1 wird festgelegt, dass der Anspruch auf Elterngeld zu beantragen ist. Die
Anmeldung kann durch den Anspruchsberechtigten, aber auch durch den Arbeit-

geber erfolgen.

Damit die FAK das Elterngeld ausbezahlen kann, muss sie wissen, ob und wie viele
Tage/Wochen/Monate Elternurlaub bezogen wurden. Sie braucht hierfiir, gemass
Abs. 2, eine durch den Arbeitgeber bestatigte Aufstellung des bezogenen Eltern-

urlaubs.

Zu Art. 34septies — Vollzug des Elterngeldes

Zur Auszahlung des Elterngeldes braucht es noch weitere Ausfiihrungsbestim-
mung. Beispielsweise muss die Umrechnung des monatlichen Elterngeldes in ein
Taggeld festgelegt werden und auch, wie genau der Anspruch auf Auszahlung bei

der FAK geltend zu machen ist.

Zu Abschnitt F. Verschiedene Bestimmungen

Zu Art. 38 — Nachforderung nicht bezogener Leistungen
Wie die Familienzulagen soll auch das Elterngeld, das nicht bezogen wurde, innert
flnf Jahren nachgefordert werden kénnen. Art. 38 ist daher entsprechend anzu-

passen.
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Zu Art. 39 - Riickerstattung von zu Unrecht bezogenen Leistungen

Wie die Familienzulagen soll auch das Elterngeld, das zu Unrecht bezogen wurde,
mit Verweis auf Art. 82 AHVG zurilickgefordert werden kénnen. Da in Abs. 1 von
unrechtmassig bezogenen Leistungen (vgl. neu Art. 23) gesprochen wird, ist das

Elterngeld damit bereits mitumfasst. Anzupassen ist nur die Sachtiberschrift.

Zu Art. 41 - Auszahlung der Leistungen
Neu geht esin Art. 41 auch um die Auszahlung vom Elterngeld. Die Sachiiberschrift

ist deshalb entsprechend anzupassen (auf Leistungen gemadss Art. 23).

Aufgrund der variablen Bezugsmoglichkeit des Elternurlaubes (monats-, wochen-
oder tageweise) macht es beim Elterngeld gerade bei relativ wenig bezogenen El-
ternurlaubstage wahrend eines Monats keinen Sinn, das Elterngeld (wie die Fami-
lienzulagen) monatlich auszuzahlen. Das Elterngeld ist eine nachtragliche Entscha-
digung und darf nicht im Voraus ausbezahlt werden. In Abs. 1bis ist deshalb vor-
gesehen, dass zumindest zehn Tage Elterngeld bezogen sein miissen, um eine Aus-

zahlung zu beantragen.

In jedem Fall aber ist nach einem halben Jahr eine Zwischenauszahlung vorzuneh-
men (Abs. 1ter). Wenn also immer wieder nur einzelne Elternurlaubstage Uber
eine langere Zeit bezogen werden, in Summe aber weniger als zehn bezogene El-
terntage vorliegen, so werden die bezogenen Elternurlaubstage nach einem hal-

ben Jahr seit Einreichung des aktuellen Antrags entschadigt.

In Abs. 2 wird bestimmt, dass das Elterngeld an die Berechtigte/den Berechtigten
ausbezahlt wird. Hingegen ist nicht die Mdglichkeit vorgesehen, die Auszahlung
wie bei den Familienzulagen an den Arbeitgeber veranlassen zu kénnen. Erstens
handelt es sich hierbei um eine nachtragliche Entschadigung fiir die Berech-
tigte/den Berechtigten (und nicht um eine periodische Leistung wie die Familien-

zulage, welche der Arbeitgeber insbesondere bei Pendlerinnen/Pendlern,
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ausrichtet). Zweitens wirde sich bei der Auszahlung des Elterngeldes an mehrere
Arbeitgeber der/des Berechtigten Koordinationsprobleme ergeben (wenn 50%

der Lohnsumme aller Arbeitgeber grosser ware als die Maximalrente).

Zu Art. 42 - Auskunfts- und Meldepflicht

Abs. 1 wird dahingehend angepasst, dass auch Personen, die das Elterngeld bezie-
hen, Gber die fiir die Ausrichtung des Geldes massgebenden Verhadltnisse wahr-
heitsgetreu und vollstandig Auskunft geben missen. Die Arbeitgeber haben den

Bezug von Elternurlaub und dessen Dauer fir die Anstalt zu bestatigen.

Auch sind Personen, die Elterngeld erhalten, gemass Abs. 2 verpflichtet, Tatsa-
chen, die zum Erléschen des Anspruchs auf Elterngeld fihren, der FAK zu melden.

Die dafiir gewahrte Frist entspricht der Frist bei den Familienzulagen.

Zu Il. Ubergangsbestimmungen

In der Ubergangsbestimmung wird klargestellt, dass der Anspruch auf Elterngeld
auch fir Falle besteht, in denen die Geburt des Kindes vor Inkrafttreten dieses Ge-
setzes erfolgte. Der Anspruch auf Geldleistung ist jedoch auf den Zeitraum nach

Inkrafttreten dieses Gesetzes beschrankt.

Zu lll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.

4.8 Abanderung des Gesetzes liber die Alters- und Hinterlassenenversiche-

rung

Zu Art. 34 - Obligatorisch Versicherte

Obligatorisch versichert nach Massgabe des AHVG sind natlrliche Personen, die
entweder in Liechtenstein ihren Wohnsitz haben oder, unabhdngig vom Wohnsitz,
in Liechtenstein eine Erwerbstatigkeit ausiiben (soweit die Systeme der sozialen

Sicherheit nach der Verordnung (EG) Nr. 883/2004 nicht zu koordinieren sind).
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Eine Erwerbstatigkeit Gbt aus, wer dabei ein Einkommen erzielt. Im Umkehrschluss
heisst dies, dass eine Person, die kein Einkommen erzielt, keine Erwerbstatigkeit
auslibt. Wahrend eine in Liechtenstein wohnhafte Person dann als eine nichter-
werbstatige Person weiterhin bei der AHV versichert und beitragspflichtig bleibt,
ist eine Grenzpendlerin/ein Grenzpendler, der in Liechtenstein kein Einkommen
erzielt (und sei es nur fir einen mehr als einmonatigen unbezahlten Urlaub), fir

diese Periode nicht mehr bei der AHV versichert (unterstellt).

Das Anrecht des Arbeitnehmers auf Elternurlaub (bisher § 1173a Art. 34a ABGB)
besteht schon seit 2004, allerdings bisher ohne Anspruch auf eine finanzielle Leis-
tung durch den Arbeitgeber oder eine Sozialversicherung. Pendlerinnen/Pendler,
die einen unbezahlten Elternurlaub bezogen, waren eigentlich wahrend der Be-
zugsdauer (wie oben dargelegt) fiir diese Zeit nicht mehr bei der AHV versichert
gewesen. Da aber der unbezahlte Elternurlaub fiir Arbeitnehmerinnen/Arbeitneh-
mer nicht wirklich attraktiv ist, sollte die Pendlerin/der Pendler, die/der den El-
ternurlaub bezog, nicht noch zuséatzlich damit "bestraft" werden, dass sie/er fiir
die Bezugsdauer aus der obligatorischen Versicherung ausgeschlossen wird und in
dieser Zeit keine Beitragsmonate, welche rentenbildend sind, generieren kann. In
der Praxis wurde der unbezahlte Bezug des Elternurlaubs daher nicht als ein "Ru-
hen" der Versicherungspflicht angesehen, sondern der Bezliger des Elternurlaubes

wurde von der AHV weiterhin als obligatorisch versicherte Person gefiihrt.

Das fiir den Bezug des Elternurlaubs auszurichtende Elterngeld wird nicht vom Ar-
beitgeber bezahlt, sondern ist eine Leistung der FAK. Die ebenfalls durch die FAK
auszurichtenden Familienzulagen gehoren aus AHV-rechtlicher Sicht nicht zum Er-
werbseinkommen und sind somit auch nicht beitragspflichtig (Art. 6 Abs. 2 Bst. ¢
AHVV). Auch das Elterngeld wird in die zuvor erwdhnte AHVV-Norm aufzunehmen
sein. Mit dem neuen Abs. 3 soll sichergestellt werden, dass Arbeitnehmerin-

nen/Arbeitnehmer, die einen Elternurlaub beziehen, unabhdngig ob wahrend
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zweier Monate mit Anspruch auf Elterngeld oder (zeitlich) dariiber hinaus unbe-
zahlt, wahrend dieser gesamten Dauer weiter bei der AHV versichert bleiben.
Dadurch erleiden sie keinen Verlust an rentenbildenden Beitragsmonaten und
kénnen Familienzulagen beziehen. Allerdings wird das Elterngeld als nicht zum Er-
werbseinkommen gehorende Leistung angesehen und untersteht somit auch
nicht der Beitragspflicht. Es wird daher auch nicht als Teil des Jahreseinkommens
im Individuellen Konto des Versicherten eingetragen. Dies hat zur Folge, dass das
massgebende durchschnittliche Jahreseinkommen, das neben der Beitragsdauer
fiir die Rentenberechnung massgebend ist, etwas geringer sein kann. Das Ausmass
wird aber in den allermeisten Fallen so gering sein, dass keine tieferen Renten re-

sultieren.

Zu Il. Ubergangsbestimmungen

In der Ubergangsbestimmung wird klargestellt, dass die Regelung von Art. 34
Abs. 3 auch fiir Falle gilt, in denen die Geburt des Kindes vor Inkrafttreten dieses
Gesetzes erfolgte. Die Weiterfliihrung der obligatorischen Versicherung ist jedoch

auf den Zeitraum nach Inkrafttreten dieses Gesetzes beschrankt.

Zu lll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.

4.9 Abanderung des Gesetzes iliber Ergdnzungsleistungen zur Alters-, Hinter-

lassenen- und Invalidenversicherung

Zu Art. 2 - Anrechenbares Einkommen

In Abs. 1 wird aufgezahlt, was bei der Berechnung des Ergdanzungsleistungsan-
spruchs als Einkommen angerechnet wird. In Bst. d ist die Familienzulage als anre-
chenbares Einkommen genannt. Konsequenterweise muss auch das Elterngeld als

anrechenbares Einkommen in Bst. d aufgenommen werden.
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Zu ll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.
4.10 Abanderung des Gesetzes liber die Krankenversicherung

Allgemeines

In Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 soll Vatern oder den allenfalls gleich-
gestellten zweiten Elternteilen der Anspruch auf zwei zusammenhdngende Wo-
chen (entspricht zehn Arbeitstagen) Vaterschaftsurlaub anlasslich der Geburt ei-
nes Kindes zum Zweck der Erbringung von Betreuungs- und Pflegeleistungen ein-
gerdaumt werden. Der Rechtsanspruch auf die Arbeitsfreistellung zum Bezug von
Vaterschaftsurlaub im Sinne der gegenstandlichen Richtlinie (EU) 2019/1158 soll
mittels Anpassung von arbeitsrechtlichen Bestimmungen gewahrleistet werden
(vgl. die Ausfiihrungen zu § 1173a Art. 34b ABGB). Hinsichtlich des in der Richtlinie
(EU) 2019/1158 vorgesehenen verpflichtenden Rechtsanspruches auf eine Bezah-
lung oder Vergltung bei Vaterschaftsurlaub in einer Hohe, die mindestens der
Hohe der Bezahlung oder Verglitung entspricht, die im Falle einer Unterbrechung
der Arbeitstatigkeit aus Griinden im Zusammenhang mit dem Gesundheitszustand
entstehen wiirde, wird aus praktischen Uberlegungen vorgeschlagen, diese fiir
den Vaterschaftsurlaub analog dem Taggeld bei Mutterschaft im Krankenversiche-

rungsgesetz (KVG) zu regeln.

Durch die Richtlinie (EU) 2019/1158 soll Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern, die
Eltern sind, ein Mindestelternurlaub von jeweils vier Monaten gewahrt werden.
Davon missen mindestens zwei Monate in angemessener Hohe bezahlt werden.
Das sogenannte Elterngeld wird von der Familienausgleichskasse an die Bezlige-
rin/den Bezliger ausbezahlt. Im KVG sind einige Anpassungen (Art. 7 Abs. 1 Bst. b,
Art. 14. Abs. 3 und Art. 22 Abs. 8 Abs. 8a) notwendig, damit die Bezligerinnen/Be-
zuger von bezahltem Elternurlaub gleichgestellt sind, als ob sie weiterhin fir ihren

Arbeitgeber tatig waren.



72

Mit der vorgeschlagenen Anpassung von Art. 15 Abs. 3a und 4 KVG wird ausser-
dem das von der Motion der Abgeordneten Albert Frick, Sebastian Gassner,
Thomas Hasler, Franziska Hoop, Johannes Kaiser, Elke Kindle, Wendelin Lampert,
Daniel Oehry, Bettina Petzold-Mahr, Sascha Quaderer, Daniel Seger, Nadine Vo-
gelsang und Karin Zech-Hoop vom 23. September 2022 vorgebrachte Anliegen um-
gesetzt. Der Vorschlag soll eine Verbesserung fiir Mitter bringen, deren Kinder

nach der Geburt fiir langere Zeit im Spital bleiben missen.

Ebenso soll die Motion der Abgeordneten Herbert Elkuch, Erich Hasler und
Thomas Rehak vom 8. April 2019 zur Neuregelung der Taggeldversicherung bei
Mutterschaft (vom Landtag Uberwiesen am 8. Mai 2019) mit dem vorliegenden
Vernehmlassungsbericht beriicksichtigt werden. Das Anliegen der Motion hat eine
lange Vorgeschichte, bei der sich auch der Landtag mit verschiedenen Reformvor-
schlagen befasst hat, welche allerdings jeweils verworfen wurden. Die Motionadre
gehen davon aus, dass einzelne Betriebe infolge der Ausrichtung von Mutter-
schaftsleistungen aus der Krankengeldversicherung mit Pramienerhéhungen in ih-
ren Kollektivertragen konfrontiert sind. Darin wird eine Benachteiligung von sol-
chen Betrieben abgeleitet, welche liberwiegend Frauen beschaftigen. Manche se-

hen darin ein Hindernis, junge Frauen einzustellen.

Im Vernehmlassungsbericht der Regierung vom Juli 2014 zur «grossen» KVG-Revi-
sion wurde als Alternative die Abschaffung des Versicherungsobligatoriums in der
Krankengeldversicherung und die Finanzierung der Mutterschaftsleistungen liber
die Familienausgleichskasse (FAK) zur Diskussion gestellt. Die Vernehmlassungs-
teilnehmenden votierten jedoch tiberwiegend und sehr deutlich fiir eine Beibehal-

tung des Obligatoriums als wichtige soziale Errungenschaft.

Ebenso wurde die Einflihrung einer Einheitspramie von der Regierung nicht wei-
terverfolgt (Stellungnahme der Regierung Nr. 91/2015, S. 39f.). Die Regierung ar-

gumentierte dabei, dass mit der Einheitspramie auf den Solidarbeitrag jener
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Unternehmen verzichtet werde, welche Uber eine freiwillige Wartefrist bereit wa-
ren, auch Mutterschaftstaggelder fiir eine vereinbarte Dauer als Lohnfortzahlung
selbst zu (ibernehmen. Die Einheitspramie fiir Mutterschaft wirde dadurch fiir alle
Versicherten deutlich héher ausfallen missen als heute. Entsprechende Erhebun-
gen der Kassen zeigten, dass zum damaligen Zeitpunkt bei rund CHF 4.6 Mio. an
ausgerichteten Mutterschaftsleistungen aufgrund des Wegfalls von Wartefristen
weitere rund CHF 2.2 Mio. an Leistungen zu finanzieren waren. Die rechnerische
Pramie fir das Mutterschaftstaggeld misste somit im Durchschnitt etwa das An-

derthalbfache der kalkulierten Pramie ohne Wartefristen betragen.

Im 2016 wurde auch das Initiativbegehren der Wirtschaftskammer (Bericht und
Antrag Nr. 73/2016) betreffend Abwicklung des Mutterschaftsgeldes liber die FAK
vom Volk direkt abgelehnt (Volksabstimmung vom 18. September 2016 zum Ge-

setz vom 9. Juni 2016 Uber die Abanderung des Gesetzes liber die Familienzula-

gen).

Mit der Motion vom 8. April 2019 wird ein konkretes Versicherungsmodell zur Um-
gestaltung der Taggeldversicherung bei Mutterschaft gefordert. Konkret schlagen
die Motionare sie vor, das Mutterschaftstaggeld weiterhin im KVG zu belassen und
das Risiko aus der Krankengeldpramie herauszulésen. Die Wahl verschiedener
Wartefristen soll dabei weiterhin moglich sein. Als Besonderheit sollen ausserdem
nur jene Betriebe fir die Finanzierung des Mutterschaftsrisikos Gber Taggeldpra-
mien aufkommen, welche Wartefristen von weniger als fiinf Monaten gewahlt ha-
ben. Betriebe mit Wartefristen iber finf Monaten wirden die Lohnfortzahlung
bei Mutterschaft selbst leisten und sollen daher von der Neuausrichtung nicht be-

troffen sein.

Mit der Motion ist die Regierung mit der rechtlichen Umsetzung dieses konkreten
Modells beauftragt. Die Regierung kommt diesem Auftrag hiermit nach, obwohl

einerseits Zweifel hinsichtlich der Erforderlichkeit als auch der Geeignetheit des
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vorgeschlagenen Modells bestehen (vgl. die Ausfiihrungen unten zu Art. 22

Abs. 1a Bst. b und 7a).

So ist davon auszugehen, dass die Pramienerhéhungen, welche die Diskussion ur-
spriinglich auslosten, in viel starkerem Ausmass auf zu tiefe Ausgangspramien in
einzelnen Vertragen zuriickzufiihren waren, als auf die ausgerichteten Leistungen
bei Mutterschaft. Hierzu ist festzuhalten, dass die Krankengeldversicherung bei
diesen Vertrdagen gesamthaft defizitdr verlief, weshalb nicht alle Kassen dazu in
der Lage waren, die erforderlichen Mindestreserven zu bilden. Die betroffenen
Kassen waren zu Pramienerh6hungen gezwungen, um die gesetzlichen Vorgaben
wieder erfiillen zu kénnen. Die Bereinigung vollzog sich vor allem in den Jahren
vor 2017. Naturgemass waren Kollektivvertrage mit besonders tiefen Ausgangs-
pramien von Pramienanpassungen Uberdurchschnittlich betroffen. Seither hat

sich die Reservensituation trotz steigender Kosten insgesamt entspannt.

In der Landtagsdiskussion wurden unter anderem auch fehlende Daten von Seiten
der Kassen zu den erfolgten Vertragsanpassungen moniert. Eine zusammenfas-
sende Darstellung Gber die Ursachen von Pramienanpassungen bei Kollektivver-
tragen in den Jahren 2017 bis 2019 wurde dem Amt fiir Gesundheit im Nachgang
vorgelegt. Demnach sind jedes Jahr durchschnittlich weniger als 5% der Betriebe
in Liechtenstein von einer «Sanierung» der Krankengeldpramien betroffen. Bei le-

diglich 0.8% der Betriebe ist darunter Mutterschaft der Ausldser.

Zu Art. 1 - Gegenstand

Als neue Leistung, die liber das Krankenversicherungsgesetz (nachfolgend KVG)
gewadhrt wird, werden die Leistungen bei Vaterschaftsurlaub aufgenommen. Der
Regierung ist bewusst, dass es sich auf den ersten Blick um einen «Fremdkorper»
im KVG handeln mag. Es ist in dem Zusammenhang an die in der Vergangenheit
immer wieder aufkommende Diskussion zu erinnern, wonach Mutterschaft keine

Krankheit sei (und Vaterschaft genauso wenig, mochte man ergdnzen).
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Mutterschaft war zwar rechtlich «der Krankheit gleichgestellt», wie im Bericht und
Antrag Nr. 135/2019 auf S. 26 f ausgefiihrt, was aber nie zu bedeuten hatte, dass
es sich deswegen um eine Krankheit handle. Mit der jlingsten Abanderung von
Art. 1 Abs. 2 Bst. ¢ (LGBI. 2020 Nr. 211) wurde dieser Umstand besser zum Aus-

druck gebracht.

Abs. 2 definiert, welche Leistungen die Krankenversicherung gewahrt. Neu ge-
wahrt sie gemadss Bst. d neben den Leistungen bei Krankheit, Unfall und Mutter-

schaft auch solche bei Vaterschaftsurlaub.

Es wurde bewusst der Begriff «Vaterschaftsurlaub» und nicht «Vaterschaft» ge-
wahlt, weil zu den Leistungen bei Mutterschaft (Art. 1 Abs. 2 Bst. c) sowohl solche
der obligatorischen Krankenpflegeversicherung (z.B. Geburt, Vor- und Nachsorge-
untersuchungen), als auch solche der Krankengeldversicherung gehoren. Bei Va-
terschaft werden nur letztere (Geldleistungen) ausgerichtet, was durch den ge-
wahlten Begriff verdeutlicht werden soll. Zudem ist Ausléser flr die gegenstandli-
che Bezahlung oder Vergiitung die Arbeitsfreistellung des Vaters (Vaterschaftsur-
laub), welche zum Zwecke der Betreuung und Pflege gewahrt wird und nicht die
Vaterschaft an sich. Dies im Gegensatz zur Mutterschaft, welche der auslésende

Faktor fur die Inanspruchnahme der Leistungen bei Mutterschaft bildet.

Zu Art. 7 — Obligatorische Versicherung

In Art. 7 wird generell definiert, welche Personen obligatorisch fiir Krankenpflege
und Krankengeld zu versichern sind. In Abs. 1 Bst. b wird bestimmt, welche Perso-
nen fir Krankengeld obligatorisch zu versichern sind. Mit der vorliegenden Erwei-
terung sind Bezligerinnen/Bezliger eines bezahlten Elternurlaubs ebenfalls obliga-
torisch fur Krankengeld zu versichern. Auch wenn sie trotz weiter bestehendem
Arbeitsverhaltnis keinen Lohn vom Arbeitgeber wahrend des Bezugs des bezahl-

ten Elternurlaubs erhalten, wird der Personenkreis der obligatorisch Versicherten
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um diesen Sonderfall des bezahlten Elternurlaubs erweitert. Im Ubrigen erfihrt

die Bestimmung keine Anderung.

Zu Art. 12 - Versichertes Risiko

In Abs. 1 wird das versicherte Risiko um den Sachverhalt des Vaterschaftsurlaubes
erweitert. Voraussetzung fir die Ausrichtung der Vergitung ist, dass eine obliga-
torische oder freiwillige Krankengeldversicherung nach KVG vorliegt. Obligatorisch
fur Krankengeld versichert sind alle Giber 15-jdhrigen Arbeitnehmerinnen/Arbeit-
nehmer, die in Liechtenstein fiir einen Arbeitgeber mit Sitz oder Niederlassung in
Liechtenstein tatig sind (Art. 7 Abs. 1 Bst. b KVG). Ausnahmen bestehen fir kurz-
fristig oder unregelmassig beschaftigte Personen. Als solche gelten Personen, die
in einem auf maximal drei Monate befristeten Arbeitsverhéltnis stehen (z.B. Prak-
tikanten/Praktikanten, Aushilfen, Gelegenheitsarbeiterinnen/Gelegenheitsarbei-
ter, Art. 38 der Krankenversicherungsverordnung; KVV), bzw. Arbeitnehmerin-
nen/Arbeitnehmer, die im Jahresdurchschnitt weniger als acht Arbeitsstunden pro
Woche bei einem Arbeitgeber beschaftigt sind (Art. 37 Abs. 2 KVV). Gestiitzt auf
Art. 8 KVG kdnnen sich in Liechtenstein wohnhafte Gber 15-jahrige Personen, die
fir Krankengeld nicht obligatorisch versichert sind, hierfur freiwillig versichern. Ar-
beitslose haben unter den Voraussetzungen von Art. 14 Abs. 8 bzw. 8a Anspruch

auf Abschluss einer freiwilligen Versicherung.

Zu Art. 14 - Krankengeld

In Abs. 3 wird die Berechnung der Hohe des Krankengeldes definiert. Grundsatz-
lich betragt das Krankengeld bei einer vollen Arbeitsunfahigkeit mindestens 80%
des versicherten Verdienstes, wobei als versicherter Verdienst der letzte vor Ein-
tritt der Arbeitsunfdahigkeit bezogene Lohn gilt. Bei teilweiser Arbeitsunfahigkeit
von mindestens 50% wird das Krankengeld entsprechend gekiirzt. Wahrend des
Bezugs von bezahltem Elternurlaub wird kein Lohn vom Arbeitgeber bezogen, so-

dass bei Eintritt einer Arbeitsunfahigkeit wahrend dieser Zeit kein Lohn fiir die
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Bemessung vorliegen wiirde. Daher wird in Abs. 3 ausdriicklich angefiihrt, dass bei
Eintritt eine Arbeitsunfahigkeit wahrend des Bezugs von bezahltem Elternurlaub
nicht das Elterngeld als Bemessungsgrundlage heranzuziehen ist, sondern der vor
Bezug des bezahlten Elternurlaubs bezogene Lohn. Damit sind solche Falle abge-
deckt, in denen aufgrund von Krankheit bzw. Arbeitsunfahigkeit der Betreuungs-

zweck nicht erfillt werden kann.

Art. 15 — Leistungen bei Mutterschaft

Wenn ein Kind aufgrund von Komplikationen bei oder nach der Geburt fiir langere
Zeit im Spital bleiben muss, kann es vorkommen, dass die Mutter das Mutter-
schaftstaggeld bereits ganz oder zu einem grossen Teil bezogen hat, wenn das Kind
nach Hause kommt und eine Betreuung in besonderem Masse bendtigt. Diese
Problemstellung wurde anlasslich einer friiheren Revision des KVG vom Liechten-
steinischen Krankenkassenverband eingebracht und im Bericht und Antrag Nr.
135/2019 (S. 33f) behandelt. In der Schweiz konnte nach damaliger Rechtslage der
Zeitpunkt des Bezugs der Mutterschaftsentschadigung in solchen Fallen verscho-
ben werden?3. Bei lingerem Spitalaufenthalt des neugeborenen Kindes konnte die
Mutter beantragen, dass die Mutterschaftsentschadigung erst ausgerichtet wird,

wenn das Kind nach Hause kommt.

Zwischenzeitlich ist eine gesetzliche Konkretisierung in der Schweiz erfolgt. Nun-
mehr kann dort gemass Art. 16c Abs. 3 EOG die Dauer des Anspruchs auf Mutter-
schaftsentschadigung um hochstens 56 Tage verlangert werden, sofern das Neu-
geborene direkt nach der Geburt fiir mindestens zwei Wochen im Spital verblei-
ben muss. Auf die Verlangerung haben nur Mutter Anspruch, die nach dem Mut-
terschaftsurlaub wieder erwerbstatig sind. Mit dieser Massnahme kann der Lohn-

ausfall in rund 80% der Falle, in denen ein Neugeborenes langer im Spital bleiben

23 Bundesgesetz liber den Erwerbsersatz (Erwerbsersatzgesetz, EOG) vom 25. September 1952 (Stand am 1.

Januar 2022), SR 834.1, Art. 16c Abs. 2.
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muss, entschadigt und das achtwochige Arbeitsverbot nach der Geburt abgedeckt
werden. Parallel dazu wurden im Schweizer Obligationenrecht die Dauer des Mut-
terschaftsurlaubes und des Kiindigungsschutzes angepasst. Entsprechende Anpas-

sungen sollen im liechtensteinischen Recht vorgenommen werden.

Zu Art. 15a — Leistungen bei Vaterschaftsurlaub

Die Hohe der Bezahlung oder Vergiitung wahrend des Vaterschaftsurlaubs muss
gemass der Richtlinie (EU) 2019/1158 der Hohe des Krankengeldes in dem jewei-
ligen Land entsprechen. Durch die vorgeschlagene Abbildung des Vaterschaftsur-
laubes im KVG kdnnen die entsprechenden Vorgaben fir das Krankengeld wie
beim Mutterschaftstaggeld relativ einfach tGbernommen werden. Mittels Referen-
zierung auf Art. 14 des Gesetzes soll dies gewahrleistet werden. Die rechtliche Um-

setzung erfolgt in Analogie zu Art. 15 Abs. 3 fiir das Mutterschaftstaggeld.

Der Kreis der Anspruchsberechtigten wird im Abs. 1 in Abstimmung mit § 1173a
Art. 34b Abs. 1 definiert. Es sind daher nicht nur Vater im biologischen Sinn an-

spruchsberechtigt.

Gemass der Richtlinie (EU) 2019/1158 darf der Anspruch auf Vaterschaftsurlaub
nicht an eine vorherige Beschaftigungs- oder Betriebszugehdrigkeitsdauer ge-
kntpft werden, hingegen kann auf nationaler Ebene der Anspruch auf eine Bezah-
lung oder Vergitung von einer vorherigen Beschaftigungsdauer abhangig gemacht
werden, die jedoch maximal sechs Monate unmittelbar vor dem errechneten Ge-
burtstermin des Kindes betragen darf. Mit dem letzten Teilsatz von Abs. 1 wird
eine solche Mindestversicherungszeit von 180 Tagen verlangt. Wie beim Mutter-
schaftstaggeld kann diese auch bei verschiedenen Arbeitgebern im Inland, sowie
aufgrund internationaler Koordinierungsvorschriften im EWR-Raum oder in der

Schweiz nachgewiesen werden.
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In Abs. 2 ist die Leistungsdauer von zwei zusammenhdngenden Wochen normiert,
beginnend friihestens am Tag nach der Geburt. Sie ist spatestens innerhalb von
acht Monaten zu beziehen. Andernfalls entfallt der Anspruch. Die Leistung endet
nach dem Bezug der zwei Wochen. Die weiteren Sachverhalte (Bst. a bzw. c bis e)
welche gemass Art. 14 Abs. 1 das Krankengeld beenden (Wiedererlangen der Ar-
beitsfahigkeit, Erreichen des Pensionsalters), sind im gegenstandlichen Fall, wie
auch beim Mutterschaftstaggeld, nicht massgebend. Das Ende des Anspruches
wird beim Mutterschaftstaggeld und beim Vaterschaftsurlaub tber die Dauer des

Bezugs definiert.

Ausdrucklich wird festgelegt, dass auch das Taggeld bei Vaterschaftsurlaub nicht
auf die Frist von 720 Tagen innerhalb von 900 Tagen, nach welcher der maximale
Krankengeldbezug ausgeschopft ist, anzurechnen ist. Vaterschaftsurlaub und Mut-
terschaft stellen eigenstandige Sachverhalte dar, bei denen unabhangig von einer

allfdlligen (langeren) Krankheit ein Anspruch auf Geldleistungen bestehen soll.

Ausdricklich wird im Zusammenhang mit dem Vaterschaftstaggeld auf die Bestim-
mung von Art. 14 Abs. 2 hingewiesen. Demnach kann der Leistungsbeginn fiir das
Krankengeld fiir die zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer vereinbarte oder
durch Gesetz festgelegte Dauer der Lohnfortzahlung aufgeschoben werden, so-
fern der Arbeitgeber Gewahr fiir die Lohnfortzahlung bietet. In der Praxis machen
viele Betriebe von dieser Moglichkeit Gebrauch, da der Aufschub mit einer Pra-
mienermadssigung verbunden ist. Genaue Angaben dariber, wie viele Vertrage
welche Dauer des Aufschubs aufweisen, liegen nicht vor. In der Krankenkassensta-
tistik finden sich Angaben zu den ausbezahlten Leistungen nach Wartefristen.
Demnach sind im 2021 16% der Leistungen aus Vertragen mit gesetzlicher Warte-
frist («ab dem 2. Tag nach dem Tag der Erkrankung») bezahlt worden, den verblei-
benden 84% der Krankengeldleistungen liegen langere Wartefristen zu Grunde.

Nach den noch etwas detaillierteren Angaben des Amtes fiir Gesundheit werden
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70% der Leistungen im Zusammenhang mit Wartefristen von 30 Tagen oder mehr
ausbezahlt. Diese Daten lassen sich nicht 1:1 auf das Vaterschaftstaggeld tbertra-
gen. Sie zeigen aber, dass ein Grossteil der Betriebe die vorgesehenen zwei zusam-
menhangenden Wochen im Rahmen der gewahlten Aufschubfrist als Lohnfortzah-

lung selbst werden leisten miissen.

Zu Art. 22 - Beitrage der Versicherten und Arbeitgeber

Mit der Erganzung im Abs. 1 wird der Vorschlag gemass der Motion vom 8. April
2019 betreffend Neuregelung der Taggeldversicherung bei Mutterschaft umge-
setzt. Bst. c?s besagt, wie von den Motioniren vorgeschlagen, dass fir die Mutter-
schaft gesonderte Taggeldpramien zu berechnen sind. Diese sollen nach Ansicht
der Motiondre nicht von einzelnen, kleinen Betriebskollektiven getragen werden,

sondern gleichmassig und solidarisch von vielen Versicherten.

Gleichzeitig wird im Abs. 7a die Mdoglichkeit einer Differenzierung nach Wartefris-
ten eingeraumt, wobei Betriebe mit Wartefristen von mehr als fiinf Monaten (bzw.
dem Anspruch auf Mutterschaftsleistungen im Umfang von 20 Wochen) keine Pra-

mien entrichten mussen.

Der von den Motiondren vorgelegte Losungsansatzes entspricht dem Grunde nach
dem bereits 2015 diskutierten Modell einer Einheitspramie mit Wahlmoglichkeit.
Dazu hat die Regierung (Bericht und Antrag Nr. 91/2015, S. 39 f) wie folgt Stellung
bezogen: «Ein System mit nach Wartefrist differenzierten Pramienzuschlagen fir
Mutterschaft ware wiederum genau keine Einheitspramie mehr, kénnten sich
doch Unternehmen mit erwartungsgemass wenig Mutterschaftsleistungen lber
hohe Wartefristen doch wieder der Solidaritat entziehen und somit giinstige Pra-

mien sichern.» Diese Uberlegung ist aus Sicht der Regierung weiterhin zutreffend.

Betriebe mit Wartefristen Gber finf Monaten sollen geméss der Motion zudem

keine Pramie entrichten missen. Jene Betriebe — mutmasslich oftmals kleinere —,
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die sich keine langen Wartefristen leisten kbnnen oder wollen, werden in der Folge
mit dem Mutterschaftsrisiko allein gelassen. Die Pramie muss flr die im verklei-
nerten Kollektiv verbleibenden Betriebe daher deutlich héher ausfallen. Das Mo-
dell ist somit hochgradig unsolidarisch und beférdert unerwiinschte Risikoselekti-
onseffekte. Die kleinen Betriebe mit weiblichen Angestellten, welchen urspring-
lich geholfen werden sollte, haben am Ende die Wahl, entweder die Mutter-
schaftsleistungen selbst zu bezahlen oder massive Pramienerhéhungen in Kauf zu

nehmen.

Mit den Anderungen von Abs. 8 und 8a sollen die Beziigerinnen/die Beziiger von
bezahltem Elternurlaub gleichgestellt sein, als ob sie weiterhin fir ihren Arbeitge-

ber tatig waren.

In Abs. 8 wird bezliglich des Arbeitgeberbeitrages zur Krankenpflegeversicherung
bestimmt, dass Beziigerinnen/Bezliger von bezahltem Elternurlaub ebenfalls An-
spruch haben. Die Hohe des Arbeitgeberbeitrages richtet sich nach dem Beschaf-

tigungsgrad, den diese vor Bezug des bezahlten Elternurlaubs hatten.

Abs. 8a verpflichtet den Arbeitgeber, die Beitrdge der obligatorischen Kranken-
geldversicherung der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers bei der Lohnzahlung in
Abzug zu bringen und zusammen mit seinen eigenen periodisch, spatestens auf
das Ende des jeweiligen Kalenderquartals, der Kasse zu entrichten. Mit der Ergdn-
zung soll sichergestellt werden, dass auch wahrend des Bezugs von bezahltem El-
ternurlaubs, die Beitrage fur die Krankengeldversicherung an die Kasse vom Ar-
beitgeber und Arbeitnehmerin/Arbeitnehmer zu entrichten sind. Dies korrespon-
diert mit Art. 7 Abs. 1 Bst. b, wonach Bezligerinnen/Beziiger von bezahltem Eltern-
urlaub obligatorisch zu versichern sind und Art. 14 Abs. 3, wonach diese im Krank-

heitsfall Anspruch auf Krankengeld haben.
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Weil beim Bezug von bezahltem Elternurlaub keine Lohnzahlung erfolgt, ist ein
Abzug des Arbeitnehmeranteils durch den Arbeitgeber vom Lohn fiir die laufende
Periode nicht moglich. Die Beitrage der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers sind
ihm daher in geeigneter Form zu verrechnen. In jedem Fall hat der Arbeitgeber sie

zusammen mit seinen eigenen an die Kasse weiter zu leiten.

Zu Il. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.

4.11 Abanderung des Gesetzes liber die obligatorische Unfallversicherung

Allgemeines

In Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 soll Arbeitnehmerinnen/Arbeitneh-
mern, die Eltern sind, ein Mindestelternurlaub von vier Monaten gewahrt werden,
davon sollen zwei Monate bezahlt sein. Die Inanspruchnahme von bezahltem El-
ternurlaub soll nicht dazu fihren, dass die Bezligerinnen/Beziiger nach dem Un-
fallversicherungsgesetz eine Einbusse erfahren bzw. benachteiligt werden. Ziel ist
es, dass die Bezuigerinnen/Bezliger von bezahltem Elternurlaub obligatorisch ver-
sichert sind und wahrend des Bezugs von bezahltem Elternurlaub einer arbeitsta-
tigen Person gleichgestellt sind. Das Beschaftigungsverhaltnis zwischen der Arbeit-
nehmerin/dem Arbeitnehmer und dem Arbeitgeber bleibt wahrend des Bezugs
des Elternurlaubs aufrecht, Lohn wird aber keiner ausbezahlt. Sie sind trotzdem
obligatorisch zu versichern und die Pramie ist ebenfalls zu entrichten. Somit haben
die Bezuigerinnen/Bezliger von bezahltem Elternurlaub Anspruch auf die gesetzli-
chen Versicherungsleistungen bei Berufsunfallen, Nichtberufsunfallen und Berufs-

krankheiten.

Zu Art. 1 - Versicherte Personen
Abs. 1 definiert die obligatorisch versicherten Personen. Neu sollen auch die Be-

zlgerinnen/Bezliger von bezahltem Elternurlaub obligatorisch fiir Unfall
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versichert sein. Bezligerinnen/Bezliger von unbezahltem Elternurlaub sind hinge-
gen nicht obligatorisch versichert. Diese haben gemadss Art. 3 Abs. 3 die Moglich-
keit durch Abrede mit dem Versicherer die Verlangerung der Nichtberufsunfallver-
sicherung vor dem Ende dieser Versicherung bis zu sechs Monate zu verlangern.
Diese Moglichkeit des Abschlusses einer sogenannten Abredeversicherung — Ver-
langerung der Unfallversicherung um bis zu sechs Monaten ab dem Zeitpunkt in

dem die Versicherung endet — besteht bereits heute im Gesetz.

Zu Art. 7 — Berufsunfalle

Vorliegender Artikel bestimmt, welche Unfille als Berufsunfélle im Sinne des Ge-
setzes gelten. Nachdem auch wahrend des Bezugs von bezahltem Elternurlaub ein
voller Versicherungsschutz besteht, ist in Abs. 1 Bst. ¢ aufzunehmen, dass ein Un-
fall wahrend des Bezugs von bezahltem Elternurlaub als Berufsunfall anzusehen
ist. Damit ist gewahrleistet, dass jeder Unfall wahrend des bezahlten Elternurlaubs
als Berufsunfall zu qualifizieren ist und somit Versicherungsleistungen auslost. Be-
zligerinnen/Bezliger von bezahltem Elternurlaub sind somit faktisch den beschaf-
tigten Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern in Liechtenstein gleichgestellt. Ent-
sprechend wurden mit der Aufnahme der Bezligerinnen/Beziiger von bezahltem
Elternurlaub als obligatorisch Versicherte in Art. 1 Abs. 1 die Gleichstellung mit in

Liechtenstein beschaftigten Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern vollzogen.

Zu Art. 15 - Versicherter Verdienst

Der versicherte Verdienst, welcher als Grundlage fiir die Bemessung von Unfall-
taggelder und Renten herangezogen wird, ist im vorliegenden Artikel geregelt. Bei
der Berechnung der Unfalltaggelder wird auf den vor dem Unfall bezogenen Lohn
und bei der Rente auf den innerhalb eines Jahres vor dem Unfall bezogenen Lohn
abgestellt. Eine Beziigerin/ein Bezliger von bezahltem Elternurlaub erhilt keinen
Lohn vom Arbeitgeber, sondern eine Leistung der Familienausgleichskasse, das so-

genannte Elterngeld. Tritt das Unfallereignis wahrend des Bezugs von bezahltem
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Elternurlaub ein, wurde vor dem Unfall kein Lohn, sondern Elterngeld bezogen.
Damit die Bezligerin/der Bezliger von bezahltem Elterngeld wahrend dieses Be-
zugs gleichgestellt ist, als wenn sie/er vor dem Unfall weiterhin seinen bisherigen
Lohn bezogen hatte, ist Abs. 2a einzufiihren. Ausdriicklich wird in Abs. 2a be-
stimmt, wie sich Unfalltaggelder und Renten wahrend des Bezugs von bezahltem
Elternurlaub bemessen. Demnach gilt als versicherter Verdienst im Sinne des
Art. 15 der Lohn, der vor Bezug des bezahlten Elternurlaubs bezogen wurde. Wird
der bezahlte Elternurlaub nicht am Stlick bezogen, richtet sich die Bemessung des
versicherten Verdienstes nach den Bestimmungen fiir Versicherte, die unregel-
massig beschaftigt sind (Art. 15 Abs. 3 Bst. d). Bei Versicherten ohne regelmassige
Erwerbstatigkeit oder mit stark schwankendem Lohn ist beim massgebenden Lohn
fiir die Berechnung des Taggeldes auf einen angemessener Durchschnittslohn pro
Tag abzustellen (Art. 29 Abs. 3 UVersV). Hat die Versicherte/der Versicherte im
Jahr vor seinem Unfall einen verminderten Lohn bezogen, wird gem. Art. 30 Abs. 1
UVersV der versicherte Verdienst nach dem Lohn festgesetzt, den die Versi-
cherte/der Versicherte ohne Unfall, Krankheit, Mutterschaft, Erfullung offentlich-
rechtlicher Pflichten, Arbeitslosigkeit oder Kurzarbeit erzielt hatte. Neu muss hier
in der UVersV auch der Bezug von bezahltem Elternurlaub aufgenommen werden,
damit die angestrebte Gleichstellung mit beschaftigten Arbeitnehmerinnen/Ar-

beitnehmern in Liechtenstein gegeben ist.

Die Pramien werden gemass Art. 80 Abs. 3 in Promille des versicherten Verdiens-
tes festgelegt. Im Falle einer Bezligerin/eines Bezligers von bezahltem Elternur-
laub greifen bei der Pramienfestlegung wiederum die Bestimmungen liber den

versicherten Verdienst in Sonderfallen (Art. 15 Abs. 3 Bst. d).

Zu Art. 79 — Pramienpflicht
Nach Abs. 3 schuldet der Arbeitgeber den gesamten Pramienbetrag. Der Anteil der

Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers zieht der Arbeitgeber vom Lohn ab. Der
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Abzug darf fir den auf eine Lohnperiode entfallenden Pramienbetrag nur am
Lohnbetrag dieser oder der unmittelbar nachfolgenden Periode stattfinden. Mit
der Erganzung soll sichergestellt werden, dass auch wahrend des Bezugs von be-
zahltem Elternurlaubs, der Anteil der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers fir die
obligatorische Versicherung von Nichtberufsunfallen vom Arbeitgeber entrichtet

wird.

Zu ll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.

4.12 Abdnderung des Gesetzes liber die betriebliche Personalvorsorge (BPVG)

Allgemeines

Mit der Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 soll fiir Arbeitnehmerinnen/Ar-
beitnehmer, die Eltern sind, ein Anspruch auf einen Mindestelternurlaub von vier
Monaten eingefiihrt werden, wovon zwei Monate bezahlt sein sollen. Wahrend
des bezahlten Elternurlaubs sollen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer, die vor In-
anspruchnahme des Elternurlaubs bereits in der betrieblichen Personalvorsorge
versichert gewesen sind, weiterhin vor den Risiken Invaliditdt und Tod geschitzt
bleiben. Sollte sich wahrend des Elternurlaubs eines der Risiken Invaliditat oder
Tod verwirklichen, wiirde die zustandige Vorsorgeeinrichtung auf Grundlage des
bis anhin versicherten Lohnes Invaliden- oder Hinterlassenenleistungen ausrich-

ten.

Das Arbeitsverhaltnis zwischen der Arbeitnehmerin/dem Arbeitnehmer und dem
Arbeitgeber bleibt auch wahrend des Elternurlaubs bestehen, wobei der Arbeitge-
ber keinen Lohn ausbezahlt. Bezligerinnen/Bezliger des Elternurlaubs erhalten
eine Leistung der FAK. Aus AHV-rechtlicher Sicht werden Leistungen der FAK nicht
als beitragspflichtiges Erwerbseinkommen angesehen. Damit mangelt es auch in

der 2. Sdule ab Bezug des Elternurlaubs an einem beitragspflichtigen Lohn (vgl.
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Art. 6 Abs. 2 BPVG), so dass grundsatzlich die Versicherung in der betrieblichen
Vorsorge wahrend des bezahlten Urlaubs aussetzen wiirde und unweigerlich eine
Vorsorgeliicke entstiinde. Letzteres soll jedoch verhindert werden, weshalb fiir die
Versicherung der Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer, welche Elternurlaub bezie-
hen, als fiktive Annahme der vor dem Elternurlaub geltende massgebende Jahres-
lohn nach Art. 6 BPVG herangezogen wirde. Somit haben die Beziigerinnen/Bezi-
ger von bezahltem Elternurlaub bei Eintritt eines Risikofalles Anspruch auf die Leis-
tungen aus der 2. Saule, wie wenn sie auch wahrend diesen beiden Monaten einen

beitragspflichtigen Lohn von ihrem Arbeitgeber erhalten wiirden.

Die Vorsorgeeinrichtungen werden diese gesetzliche Neuerung in ihren Reglemen-
ten abbilden missen. Eine Uber die gesetzlichen Mindestanforderungen hinaus-
gehende Versicherung kann auch fiir den Elternurlaub jederzeit vorgesehen wer-
den. Zu denken ist hierbei beispielsweise an Regelungen wie sie bereits jetzt in
vielen Reglementen fiir unbezahlten Urlaub vorgesehen sind: Zum einen die Wei-
terfihrung der Risikoversicherung auch wahrend des unbezahlten Elternurlaubs,

zum anderen die Fortfiihrung des Alterssparens.

Eine Anpassung des Gesetzes liber die betriebliche Personalvorsorge des Staates
(SBPVG) eribrigt sich, da das BPVG auf alles Anwendung findet, was nicht aus-
driicklich im SBPVG geregelt ist (Art. 3 SBPVG). Somit kdnnten auch Arbeitnehme-
rinnen/Arbeitnehmer, welche dem SBPVG unterstellt sind, von dem im BPVG ge-

regelten bezahlten Elternurlaub profitieren.

Zu Art. 3 — Versicherungspflicht und Ausnahmen

Art. 3 bestimmt die obligatorisch versicherten Personen und bezeichnet die Aus-
nahmen von der Versicherungspflicht. Gemdss dem neu aufzunehmenden Abs. 1b
sollen nun die Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer auch wahrend des Bezugs von
bezahltem Elternurlaub fir die Risiken Tod und Invaliditat der Versicherungspflicht

unterstehen.
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FUr Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer, welche unbezahlten Elternurlaub bezie-

hen, soll wahrend dieser Zeit hingegen keine Versicherungspflicht bestehen.

Die Vorsorgeeinrichtungen miissen die neuen gesetzlichen Vorgaben in ihren Reg-
lementen konkretisieren und kdénnen ihren Versicherten in diesem Rahmen auch
die Moglichkeit einer Gber die gesetzlichen Mindestbestimmungen hinausgehen-
den Versicherung gewdhren. Zu denken ist hier beispielsweise an die Versicherung

wahrend der Dauer des unbezahlten Elternurlaubs.

Zu Art. 6 — Zu versichernder Lohn

Als der fiir die Versicherung in der betrieblichen Personalvorsorge massgebende
Jahreslohn gilt das auf das ganze Jahr berechnete Einkommen aus dem Arbeits-
verhaltnis, nach dem sich die gesetzlichen Beitrage fiir die Alters- und Hinterlas-
senenversicherung berechnen. Da wahrend des Elternurlaubs kein AHV-pflichtiger
Lohn ausbezahlt wird, gibt es keinen nach BPVG versicherungspflichtigen Lohn. Als
Konsequenz der neu eingefiihrten Versicherungspflicht fir die Zeit des Bezugs des
bezahlten Elterngeldes und um den Bezligern den Fortbestand des bisherigen Ver-
sicherungsschutzes fir die Risikoleistungen zu gewahrleisten, wird in Abs. 8 als
Berechnungsgrundlage fir die Beitrage, der vor dem Bezug des Elternurlaubs ver-

sicherte Jahreslohn herangezogen.

Zu Art. 7 — Beitrage

Diese Bestimmung legt die Beitragshéhe und die Zahlungsmodalitaten der Versi-
cherungsbeitrage fest. Nach Art. 7 Abs. 1 BPVG legt jede Vorsorgeeinrichtung
selbst die Hohe der Beitrage fest. Die Beitrage missen hoch genug sein, um die
Finanzierung der in Art. 8a vorgesehenen Mindestleistungen flr den Invaliditats-
fall zu gewahrleisten. Ziel ist ein versicherungstechnisches Gleichgewicht zwischen
den Risikoleistungen und den Risikobeitragen. Die Vorsorgeeinrichtungen legen
die Risikobeitrage, welche sie fir die Ausrichtung ihrer Risikoleistungen bendtigen

in ihren Reglementen fest.
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Als Bemessungsgrundlage fiir die Beitrage dient der versicherte Lohn gemdss dem

neu einzufiihrenden Art. 6 Abs. 8 BPVG.

Waihrend des Bezugs des Elternurlaubs steht die Arbeitnehmerin/der Arbeitneh-
mer dem Arbeitgeber mit ihrer/seiner Arbeitskraft nicht zur Verfligung und der
Arbeitgeber bezahlt der Arbeitnehmerin/dem Arbeitnehmer keinen Lohn; das Ar-
beitsverhaltnis bleibt aber bestehen. Da fir die Arbeitnehmerin/den Arbeitneh-
mer die Situation so belassen werden sollte, als wirde sie/er weiterhin seiner Er-
werbstatigkeit nachgehen und einen beitragspflichtigen Lohn beziehen, tragt der
Arbeitgeber die Halfte der Beitrdge wahrend der Zeit des bezahlten Elternurlaubs
(vgl. Art. 7 Abs. 4 BPVG). Der Arbeitgeber schuldet der Vorsorgeeinrichtung die
gesamten Beitrage fir die Versicherung der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers
wahrend des Bezugs des bezahlten Elternurlaubs (analog Art. 7 Abs. 5 BPVG). Der
Arbeitgeber behalt die Arbeitnehmerbeitrage bei der letzten Lohnzahlung vor An-
tritt des Elternurlaubs zuriick und vergiitet diese zusammen mit seinem Beitrags-

anteil der Vorsorgeeinrichtung. In Abs. 8 wird dies entsprechend normiert.

Zu ll. Inkrafttreten

Hiermit wird das Inkrafttreten des Gesetzes geregelt.

5. VERFASSUNGSMASSIGKEIT / RECHTLICHES

Die Richtlinie (EU) 2019/1158 befindet sich noch im Ubernahmeverfahren ins
EWR-Abkommen. Da mit dem zu fassenden EWR-Ubernahmebeschluss Verpflich-
tungen gemass Art. 8 Abs. 2 der Landesverfassung eingegangen werden, bedarf
dieser der Zustimmung des Landtags. Zu diesem Zwecke wird ein entsprechender
Bericht und Antrag nach Art. 103 des EWR-Abkommens erstellt und dem Hohen
Landtag zur Beschlussfassung vorgelegt werden. Weiter wirft die Vorlage keine

verfassungsmadssigen Fragen auf.
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6. AUSWIRKUNGEN AUF DIE NACHHALTIGE ENTWICKLUNG

Am 15. September 2015 verabschiedeten die Mitgliedstaaten der UNO im Rahmen
eines Gipfeltreffens die sogenannte UNO-Agenda 2030 fiir nachhaltige Entwick-
lung. Diese Agenda umfasst insgesamt 17 Nachhaltigkeitsziele, die sogenannten
Sustainable Development Goals (SDGs), sowie 169 Unterziele, die weiter ins Detail

gehen.

Es ist davon auszugehen, dass sich die gegenstandliche Regierungsvorlage zur Um-
setzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 positiv auf SDG 5 (Geschlechtergleichheit)

auswirken wird. Negative Auswirkungen auf andere SDG sind nicht ersichtlich.






91

7. REGIERUNGSVORLAGEN

7.1 Gesetz liber die Abanderung des Allgemeinen biirgerlichen Gesetzbuches

Gesetz
vom

liber die Abanderung des Aligemeinen biirgerlichen Gesetzbuches

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abanderung bisherigen Rechts

Das Allgemeine burgerliche Gesetzbuch vom 1. Juni 1811, im Firstentum
Liechtenstein eingefiihrt aufgrund der Firstlichen Verordnung vom 18. Februar

1812 (ASW), in der geltenden Fassung, wird wie folgt abgeandert:

§ 1173a Art. 8c

3. Gleichbehandlung von aus familidren Griinden freigestellten Arbeitnehmern

Der Arbeitgeber darf einen Arbeitnehmer nicht benachteiligen, weil dieser
eine Freistellung nach Art. 34a bis 34e oder Rechte nach Art. 36b beantragt oder

in Anspruch nimmt.
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Titel vor § 1173a Art. 29

VIII. Freizeit, Ferien und Freistellung aus familidaren Griinden

§ 1173a Art. 29 Abs. 5

aufgehoben

§ 1173a Art. 31 Abs. 2 und 3

2) Betragt die Verhinderung insgesamt nicht mehr als einen Monat im
Dienstjahr, und ist sie durch Griinde, die in der Person des Arbeitnehmers liegen,
wie Krankheit, Unfall, Eltern- oder Pflegeurlaub, Erfillung gesetzlicher Pflichten o-
der Ausubung eines 6ffentlichen Amtes, ohne Verschulden des Arbeitnehmers

verursacht, so dirfen die Ferien vom Arbeitgeber nicht gekiirzt werden.

3) Die Ferien dirfen vom Arbeitgeber auch nicht gekirzt werden:

a)  wenn eine Arbeitnehmerin wegen Schwangerschaft bis zu zwei Monaten an

der Arbeitsleistung verhindert ist;

b)  bei Mutter- oder Vaterschaftsurlaub.

Titel vor § 1173a Art. 34a

3. Freistellung aus familiaren Grinden
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§ 1173a Art. 34a

a) Mutterschaftsurlaub

1) Anlasslich der Niederkunft hat die Arbeitnehmerin Anspruch auf eine Frei-
stellung von 20 zusammenhangenden Wochen. Bei einem unmittelbar auf die Ge-
burt folgenden Spitalaufenthalt des Neugeborenen von mindestens zwei ununter-
brochenen Wochen verlangert sich dieser Anspruch um die Dauer des Spitalau-

fenthalts des Neugeborenen, héchstens aber um acht Wochen.

2) Die Freistellung beginnt friihestens 4 Wochen vor der Niederkunft.

§ 1173a Art. 34b

b) Vaterschaftsurlaub

1) Der Arbeitnehmer, der Vater, Wahl- oder Pflegevater eines Kindes ist, hat
zum Zweck der Betreuung und Pflege des Kindes Anspruch auf eine Freistellung

von zwei zusammenhangenden Arbeitswochen.

2) Bei Mehrlingsgeburten besteht ein einmaliger Freistellungsanspruch.

3) Der Zeitraum der Inanspruchnahme beginnt mit Entstehen der Vater-
schaft, der Wahl- oder der Pflegevaterschaft und endet sechs Monate spater, spa-

testens aber, wenn das Kind acht Monate alt ist.

4) Fallen Feiertage im Zeitraum des Vaterschaftsurlaubs auf Werktage oder
ware der Arbeitnehmer im Zeitraum des Vaterschaftsurlaubs gleichzeitig aus
Grinden nach Art. 18 Abs. 1 verhindert, so verlangert sich der Urlaub um die ent-

sprechende Anzahl Tage.
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§ 1173a Art. 34c

c) Elternurlaub

1) Hat das Arbeitsverhaltnis mehr als ein Jahr gedauert, so hat der Arbeit-
nehmer einen Anspruch auf Elternurlaub im Umfang von vier Monaten, sofern er

als Eltern-, Wahleltern- oder Pflegeelternteil das Kind Giberwiegend selbst betreut.

2) Lebt der Arbeitnehmer mit dem Kind in einem gemeinsamen Haushalt,
gilt die widerlegbare Vermutung, dass er das Kind (iberwiegend selbst betreut; an-
sonsten hat er dies dem Arbeitgeber mit anderen geeigneten Mitteln nachzuwei-

sen.

3) Der Anspruch auf Elternurlaub entsteht:

a) mitder Lebendgeburt eines Kindes und kann bis zur Vollendung dessen drit-

ten Lebensjahres bezogen werden; oder

b)  mit der Annahme an Kindesstatt oder mit einem auf Dauer begriindeten
Pflegekindschaftsverhaltnis und kann bis zur Vollendung des flinften Lebens-

jahres des Kindes geltend gemacht werden.

4) Der Anspruch auf Elternurlaub ist nicht Gibertragbar.

5) Bei Mehrlingsgeburten besteht ein einmaliger Freistellungsanspruch.

6) Fur die Berechnung der Dauer des Arbeitsverhaltnisses nach Abs. 1 sind
aufeinanderfolgende befristete Arbeitsverhadltnisse mit demselben Arbeitgeber

zusammenzurechnen.
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§ 1173a Art. 34d
d) Pflegeurlaub

Ist ein Kind, ein Elternteil oder der Ehe- oder eingetragene Partner des Ar-
beitnehmers oder eine mit ihm im gemeinsamen Haushalt lebende Person auf-
grund einer gesundheitlichen Beeintrachtigung auf Betreuung angewiesen, so hat
der Arbeitnehmer Anspruch auf Freistellung im Umfang von bis zu funf Arbeitsta-

gen pro Jahr.

§ 1173a Art. 34e

e) Freistellung aufgrund héherer Gewalt

1) Bei Krankheit oder Unfall eines Kindes, eines Elternteils oder eines Ehe-
oder eingetragenen Partners des Arbeitnehmers, das oder der mit diesem in Haus-
gemeinschaft lebt, hat der Arbeitnehmer gegen Vorlage eines arztlichen Zeugnis-
ses Anspruch auf Freistellung im Umfang von bis zu drei Arbeitstagen pro Pflegefall
von der Arbeit, sofern die sofortige Anwesenheit des Arbeitnehmers dringend er-

forderlich ist und die Pflege nicht anderweitig organisiert werden kann.

2) Dem Arbeitnehmer ist der volle Lohn fiir die nach Abs. 1 in Anspruch ge-

nommene Freistellung zu entrichten.

Titel vor § 1173a 34f

f) Gemeinsame Bestimmungen

§ 1173a Art. 34f

aa) Information und Mitsprache

1) Beabsichtigt der Arbeitnehmer, eine Freistellung aus familidren Griinden

nach Art. 34a, 34b, 34c oder 34d in Anspruch zu nehmen, hat er nach Moglichkeit
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dem Arbeitgeber spatestens drei Monate vor dem voraussichtlichen Bezug die ge-

plante Freistellung anzukindigen.

2) Der Arbeitgeber hat das Recht, den Vaterschafts-, Eltern- oder Pflegeur-
laub in einem verninftigen zeitlichen Rahmen aufzuschieben, wenn die Inan-
spruchnahme zu dem Zeitpunkt eine gravierende Storung der Abldufe beim Ar-

beitgeber bewirken wiirde.

3) Verlangt der Arbeitgeber eine Verschiebung eines Urlaubs gemass Abs. 2,
so hat er dies schriftlich und binnen zweier Wochen ab Erhalt der Ankiindigung
nach Abs. 1 zu begriinden. Bezieht sich die Ankiindigung auf einen Eltern- oder

Pflegeurlaub, so muss er zuvor nach Moglichkeit einen flexiblen Bezug anbieten.

4) Vom Zeitpunkt der Ankiindigung nach Abs. 1 an hat der Arbeitnehmer
dem Arbeitgeber wesentliche Anderungen der Anspruchsvoraussetzungen mitzu-

teilen.

5) Wahrend einer Freistellung aus familidgren Grinden hat der Arbeitgeber
den Arbeitnehmer tber wichtige Betriebsgeschehnisse, welche die Interessen des

freigestellten Arbeitnehmers beriihren, zu informieren.

§ 1173a Art 34g

bb) Ausgestaltung

Der Arbeitnehmer ist berechtigt, den Eltern- und Pflegeurlaub in Vollzeit, in
Teilzeit, in Teilen, tage- oder stundenweise zu beziehen. Dabei ist auf die berech-

tigten Interessen des Arbeitgebers und des Arbeitnehmers Riicksicht zu nehmen.
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§ 1173a Art. 34h

cc) Riickkehr an den Arbeitsplatz

Im Anschluss an eine Freistellung aus familidaren Griinden hat der Arbeitneh-
mer das Recht, an seinen friheren Arbeitsplatz zurlickzukehren oder, wenn dies
nicht moglich ist, einer gleichwertigen Arbeit zugewiesen zu werden, unter Bedin-
gungen, die fir den Arbeitnehmer nicht weniger glnstig sind. Der Arbeitnehmer
hat Anspruch darauf, dass ihm auch alle Verbesserungen der Arbeitsbedingungen,
auf welche er wahrend seiner Abwesenheit Anspruch gehabt hatte, zugutekom-

men.

§ 1173a Art. 34i
dd) Ende des Arbeitsverhdltnisses bei bestehenden Anspriichen auf Freistellung

aus familiéiren Griinden

Endet das Arbeitsverhaltnis in einem Zeitpunkt, in dem noch Anspriiche auf
Freistellung aus familidren Griinden bestehen, ist ein neuer Arbeitgeber verpflich-
tet, den verbleibenden Anspruch auf Freistellung zu gewahren, sofern ihm der Ar-
beitnehmer das Bestehen des Anspruchs rechtzeitig vor Abschluss des neuen Ar-

beitsvertrags bekannt gibt und die ibrigen Voraussetzungen erfllt sind.

§ 1173a Art. 36b

4. Flexible Arbeitszeitregelungen aus familidren Griinden

1) Ein Arbeitnehmer kann beim Arbeitgeber fiir den Zweck der Betreuung
oder der Pflege flexible Arbeitszeitregelungen fiir eine angemessene Zeitspanne

beantragen, wenn er

a)  als Eltern- oder Pflegeelternteil ein Kind, welches das achte Lebensjahr noch

nicht vollendet hat, Giberwiegend selbst betreut; oder
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b) seinen Sohn, seine Tochter, seine Mutter, seinen Vater, seinen Ehe- oder
eingetragenen Partner oder eine im selben Haushalt lebende Person pflegt;

und

c) seit mindestens sechs Monaten in einem Arbeitsverhaltnis zum selben Ar-

beitgeber steht. Art. 34c Abs. 6 ist sinngemadss anwendbar.

2) Der Arbeitgeber muss einen Antrag nach Abs. 1 und 4 prifen und dabei

auch die Interessen des Arbeitnehmers bericksichtigen.

3) Ein Antrag nach Abs. 1 ist binnen zweier Wochen schriftlich zu beantwor-
ten. Gibt der Arbeitgeber dem Antrag nicht oder nicht vollumfanglich statt, so hat

er dies zu begriinden.

4) Der Arbeitnehmer hat das Recht, zum urspriinglichen Arbeitszeitenmus-

ter zurlickzukehren:
a)  nach Ablauf der nach Abs. 1 vereinbarten Zeitspanne;

b) zu jedem friiheren Zeitpunkt, wenn er dies beantragt und der Arbeitgeber

dem Antrag zustimmt.

§ 1173a Art. 46 Abs. 2 Bst. f

2) Die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber ist im Wei-

teren missbrauchlich, wenn sie ausgesprochen wird:

f) weil der Arbeitnehmer eine Freistellung oder eine flexible Arbeitszeitrege-
lung aus familiaren Griinden nach Art. 34a bis 34d oder Art. 36b beantragt

oder in Anspruch nimmt.
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§ 1173a Art. 48 Sachtitel, Abs. 3

c) Verfahren; Beweis

3) Tragt der Arbeitnehmer im Verfahren Tatsachen vor, die darauf schliessen
lassen, dass die Kiindigung aufgrund der Beantragung oder Inanspruchnahme ei-
ner Freistellung aus familidren Griinden nach Art. 34a bis 34d, obliegt dem Arbeit-

geber der Nachweis, dass die Kiindigung aus anderen Griinden erfolgt ist.

§ 1173a Art. 113 Abs. 1

1) Durch Abrede, Normalarbeitsvertrag oder Gesamtarbeitsvertrag darf von
den folgenden Vorschriften zu Ungunsten des Arbeitnehmers nicht abgewichen

werden:

(...)

Art. 8c (Gleichbehandlung von aus familidaren Griinden freigestellten Arbeitneh-

mern)
(...)
Art. 29 Abs. 1, 2 und 3 (Freizeit)
(..)
Art. 34a (Mutterschaftsurlaub)
Art. 34b (Vaterschaftsurlaub)
Art. 34c (Elternurlaub)
Art. 34d (Pflegeurlaub)
Art. 34e (Freistellung aufgrund héherer Gewalt)
Art. 34f (Information und Mitsprache)

Art. 34g (Ausgestaltung)
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Art. 34h (Ruckkehr an den Arbeitsplatz)

Art. 34i (Ende des Arbeitsverhaltnisses wahrend einer Freistellung aus familidren

Grinden)

(...)

Art. 36b (Flexible Arbeitszeitregelungen)

(..)

Umsetzung von EWR-Rechtsvorschriften

Dieses Gesetz dient der Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1158 des Euro-
pdischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 zur Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben fiir Eltern und pflegende Angehorige und zur Aufhebung der Richt-
linie 2010/18/EU des Rates (ABI. L 188 vom 12.7.2019, S. 79-93).

Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt unter Vorbehalt des ungenutzten Ablaufs der Referen-

dumsfrist am ... in Kraft, andernfalls am Tag nach der Kundmachung.
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7.2 Gesetz liber die Abanderung des Gesetzes iiber das Dienstverhiltnis des

Staatspersonals (Staatspersonalgesetz; StPG)

Gesetz
vom

liber die Abanderung des Gesetzes liber das Dienstverhiltnis des

Staatspersonals (Staatspersonalgesetz; StPG)

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abdnderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 24. April 2008 (iber das Dienstverhaltnis des Staatspersonals
(Staatspersonalgesetz; StPG), LGBI. 2008 Nr. 144, in der geltenden Fassung, wird

wie folgt abgedndert:

Uberschrift vor Art. 33a

Freistellung und flexible Arbeitszeitregelungen aus familidren Griinden

Art. 33a

Anwendbares Recht

Auf die Freistellung und die flexiblen Arbeitszeitregelungen aus familidren

Grinden finden die Bestimmungen des § 1173a ABGB Anwendung.
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Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches in Kraft.
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7.3 Gesetz liber die Abanderung des Richterdienstgesetzes

Gesetz
vom

liber die Abanderung des Richterdienstgesetzes

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abdnderung bisherigen Rechts

Das Richterdienstgesetz (RDG) vom 24. Oktober 2007, LGBI. 2007 Nr. 347, in

der geltenden Fassung, wird wie folgt abgeandert:

Art. 29a

Freistellung und flexible Arbeitszeitregelungen aus familidren Griinden

Auf die Freistellung und die flexiblen Arbeitszeitregelungen aus familidaren

Grinden finden die Bestimmungen des Staatspersonalgesetzes Anwendung.
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Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches in Kraft.



105

7.4 Gesetz liber die Abanderung des Staatsanwaltschaftsgesetzes

Gesetz
vom

tiber die Abanderung des Staatsanwaltschaftsgesetzes

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abdnderung bisherigen Rechts

Das Staatsanwaltschaftsgesetz (StAG) vom 15. Dezember 2010, LGBI. 2011

Nr. 49, in der geltenden Fassung, wird wie folgt abgedndert:

Art. 46a

Freistellung und flexible Arbeitszeitregelungen aus familidren Griinden

Auf die Freistellung und die flexiblen Arbeitszeitregelungen aus familidaren

Grinden finden die Bestimmungen des Staatspersonalgesetzes Anwendung.
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Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches in Kraft.
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7.5 Gesetz liber die Abanderung des Gesetzes iiber das Dienstverhdltnis der

Lehrer (Lehrerdienstgesetz, LdG)

Gesetz
vom

liber die Abanderung des Gesetzes liber das Dienstverhaltnis der

Lehrer (Lehrerdienstgesetz, LdG)

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abdnderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 26. November 2003 lber das Dienstverhaltnis der Lehrer
(Lehrerdienstgesetz, LdG), LGBI. 2004 Nr. 4, in der geltenden Fassung, wird wie

folgt abgedndert:

Art. 28a

Freistellung und flexible Arbeitszeitregelungen aus familidren Griinden

Auf die Freistellung und die flexiblen Arbeitszeitregelungen aus familidren

Grinden finden die Bestimmungen des Staatspersonalgesetzes Anwendung.
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Il. Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches in Kraft.
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7.6 Gesetz liber die Abanderung des Gesetzes liber die Arbeitslosenversiche-
rung und die Insolvenzentschadigung (Arbeitslosenversicherungsgesetz;

ALVG)

Gesetz
vom

Uber die Abanderung des Gesetzes liber die
Arbeitslosenversicherung und die Insolvenzentschadigung

(Arbeitslosenversicherungsgesetz; ALVG)

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abanderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 24. November 2010 Uber die Arbeitslosenversicherung und
die Insolvenzentschadigung (Arbeitslosenversicherungsgesetz; ALVG), LGBI. 2010

Nr. 452, in der geltenden Fassung, wird wie folgt abgedndert:

Art. 15 Abs. 2 Bst. b

Beitragszeit

2) Angerechnet werden auch:
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b)  Zeiten, in denen der Versicherte zwar in einem Arbeitsverhaltnis steht, aber
wegen Krankheit, Unfalls oder Freistellung aus familidgren Grinden nach §
1173a Art. 34a bis 34d ABGB keinen Lohn erhalt und daher keine Beitrage
bezahlt;

Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches in Kraft.
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7.7 Gesetz iiber die Abdnderung des Gesetzes liber die Familienzulagen (Fa-

milienzulagengesetz; FZG)

Gesetz
vom

Uber die Abanderung des Gesetzes iiber die Familienzulagen

(Familienzulagengesetz; FZG)

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abdnderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 18. Dezember 1985 (iber die Familienzulagen (Familienzula-
gengesetz; FZG), LGBI. 1986 Nr. 28, in der geltenden Fassung, wird wie folgt abge-

andert:

Titel

Gesetz Uber die Familienzulagen und das Elterngeld (Familienzulagengesetz;

FZG)
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Art. 23

Leistungen

Nach Massgabe dieses Gesetzes sind folgende Leistungen auszurichten:
a) Familienzulagen, bestehend aus

1. Kinderzulagen;

2.  Geburtszulagen;

3.  Alleinerziehendenzulagen sowie

b)  das Elterngeld.

Uberschrift vor Art. 34bis

E. Elterngeld

Art.34bis

Anspruchsberechtigung

Wer bei einem in Liechtenstein ansassigen Arbeitgeber Elternurlaub nach
§ 1173a Art. 34c ABGB bezieht, erhalt fir den Bezug des Elternurlaubs Elterngeld

ausbezahlt.

Art. 34ter

Anspruchsumfang

Wer anspruchsberechtigt ist, hat Anspruch auf Auszahlung auf Elterngeld im

Umfang von zwei Monaten.
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Art. 34quater
Héhe des Elterngeldes

1) Das monatliche Elterngeld betragt 50 % des durchschnittlichen massge-
benden Monatslohns nach Art. 38. Abs. 2 AHVG.

2) Der durchschnittliche massgebende Monatslohn berechnet sich aus den
vom Arbeitgeber, bei dem der Elternurlaub bezogen wird, ausbezahlten Lohnen

der letzten zwolf Monate vor Anmeldung, dividiert durch zwolf.

3) Das monatliche Elterngeld wird auf den Hochstbetrag der monatlichen Al-
tersrente im Sinne von Art. 68 des Gesetzes Uber die Alters- und Hinterlassenen-
versicherung bei lickenloser Beitragsdauer begrenzt. Dies auch, wenn bei mehre-

ren Arbeitgebern Elternurlaub bezogen wird.

Art. 34quinquies

Vermeidung von Doppelbezug

Personen, die Anspruch auf eine gleichartige auslandische Leistung haben,

haben keinen Anspruch auf Elterngeld.

Art. 34sexies

Geltendmachung

1) Der Anspruch auf das Elterngeld ist mittels eines Antrags geltend zu ma-

chen.

2) Der Bezug des Elternurlaubs ist vom Arbeitgeber bestatigen zu lassen
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Art. 34septies

Vollzug des Elterngeldes

Die Regierung erlasst erganzende Vorschriften Giber den Bezug des Elternge-
Ides, insbesondere die Hohe des Elterngeldes, wenn es wochen- oder tagesweise

bezogen wird, und die Geltendmachung des Anspruchs.

Uberschrift vor Art. 35

F. Verschiedene Bestimmungen

Art. 38 Sachuberschrift sowie Abs. 1

Nachforderung nicht bezogener Leistungen

1) Wer eine ihm zustehende Leistung im Sinne dieses Gesetzes nicht bezo-
gen hat oder eine niedrigere Leistung erhalten hat, als er zu beziehen berechtigt

ist, kann den ihm zustehenden Betrag nachfordern.

Art. 39 Sachuberschrift

Riickerstattung von zu Unrecht bezogenen Leistungen

Art. 41 Sachiberschrift sowie Abs. 1bis bis 1quater und Abs. 2

Auszahlung der Leistungen

1bis) Fur die Auszahlung des Elterngeldes miissen mindestens zehn Tage El-

ternurlaub bezogen worden sein.

1ter) Werden innert eines halben Jahres weniger als zehn Tage Elternurlaub
bezogen, so werden die bis dahin bezogenen Elternurlaubstage dennoch ausbe-

zahlt.
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2) Die Auszahlung der Familienzulagen oder des Elterngeldes hat von der

Anstalt direkt an den Berechtigten zu erfolgen.

Art. 42 Abs. 1 und 2
Auskunfts- und Meldepflicht

1) Personen, die Anspruch auf die Familienzulagen oder das Elterngeld erhe-
ben, sind verpflichtet, der Anstalt Gber die fiir die Ausrichtung des Geldes massge-
benden Verhaltnisse wahrheitsgetreu und vollstéandig Auskunft zu geben. Die Ar-
beitgeber haben den Arbeitnehmern die erforderlichen Bescheinigungen tber Be-
ginn, Umfang und Beendigung des Beschaftigungsverhaltnisses sowie lber die be-

zogenen Elternurlaubstage auszustellen.

2) Personen, denen Familienzulagen oder Elterngeld ausgerichtet werden,
sind verpflichtet, Tatsachen, die bewirken, dass der Anspruch auf die Leistung er-
lischt, zu melden. Die Meldung hat innerhalb eines Monats, gerechnet vom Tage

des Bekanntwerdens der zu meldenden Tatsache, bei der Anstalt zu erfolgen.

Ubergangsbestimmungen

Anspruch auf Elterngeld besteht auch fiir Falle, in denen die Geburt des Kin-
des vor Inkrafttreten dieses Gesetzes erfolgte. Der Anspruch auf Geldleistung ist

jedoch auf den Zeitraum nach Inkrafttreten dieses Gesetzes beschrankt.
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lll. Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches in Kraft.
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7.8 Gesetz liber die Abanderung des Gesetzes iiber die Alters- und Hinterlas-

senenversicherung (AHVG)

Gesetz
vom

liber die Abanderung des Gesetzes liber die Alters- und

Hinterlassenenversicherung (AHVG)

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abdnderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 14. Dezember 1952 liber die Alters- und Hinterlassenenver-
sicherung (AHVG), LGBI. 1952 Nr. 29, in der geltenden Fassung, wird wie folgt ab-

gedndert:

2. Teil

Die versicherten Personen

Art. 34 Abs. 3

3) Durch den Bezug des Elternurlaubs nach § 1173a Art. 34c ABGB wird die

obligatorische Versicherung gemass Abs. 1 Bst. b nicht unterbrochen.
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Ubergangsbestimmungen

Die Regelung von Art. 34 Abs. 3 gilt auch flr Falle, in denen die Geburt des
Kindes vor Inkrafttreten dieses Gesetzes erfolgte. Die Weiterfliihrung der obligato-
rischen Versicherung ist jedoch auf den Zeitraum nach Inkrafttreten dieses Geset-

zes beschrankt.

Ill. Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches in Kraft.
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7.9 Gesetz iiber die Abdanderung des Gesetzes liber Erganzungsleistungen zur

Alters-, Hinterlassenen- und Invalidenversicherung (ELG)

Gesetz
vom

Uber die Abanderung des Gesetzes liber Erganzungsleistungen zur

Alters-, Hinterlassenen- und Invalidenversicherung (ELG)

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abdnderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 10. Dezember 1965 liber Erganzungsleistungen zur Alters-,
Hinterlassenen- und Invalidenversicherung (ELG), LGBI. 1965 Nr. 46, in der gelten-

den Fassung, wird wie folgt abgedndert:

Art. 2 Abs. 1 Bst. d

1) Als Einkommen werden angerechnet:

d) Familienzulagen und Elterngeld;
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Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches in Kraft.
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7.10 Gesetz iiber die Abdnderung des Gesetzes liber die Krankenversicherung

(KVG)

Gesetz
vom

Uber die Abanderung des Gesetzes iiber die Krankenversicherung

(KVG)

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abdnderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 24. November 1971 Uber die Krankenversicherung (KVG),

LGBI. 1971 Nr. 50, in der geltenden Fassung, wird wie folgt abgeandert:

Art. 1 Abs. 2 Bst. d

2) Die Krankenversicherung gewéhrt Leistungen bei:

(...)

d) Vaterschaftsurlaub; dieser umfasst die Arbeitsfreistellung von Vatern oder
gleichgestellten zweiten Elternteilen anldsslich der Geburt oder Adoption ei-

nes Kindes zur Betreuung und Pflege des Kindes;
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Art. 7 Abs. 1 Bst. b

1) Obligatorisch versichert sind:

(...)

b)  fur Krankengeld: Personen, die in Liechtenstein fir einen Arbeitgeber mit
Sitz oder Niederlassung in Liechtenstein statig sind sowie Personen, die ei-

nen bezahlten Elternurlaub beziehen.

Art. 12 Abs. 1

1) Die Leistungen sind den obligatorisch und freiwillig Versicherten bei
Krankheit, Unfall, Mutterschaft und Vaterschaftsurlaub zu gewahren. Vorbehalten

bleiben die Abs. 2 und 3.

Art. 14 Abs. 3

3) Das Krankengeld betragt bei voller Arbeitsunfahigkeit mindestens 80%
des versicherten Verdienstes; als versicherter Verdienst gilt der letzte vor Eintritt
der Arbeitsunfahigkeit bezogene Lohn. Bei Bezligern von bezahltem Elternurlaub
gilt als versicherter Verdienst der letzte vor Antritt des bezahlten Elternurlaubs
bezogene Lohn. Bei teilweiser Arbeitsunfahigkeit von mindestens 50% wird das

Krankengeld entsprechend gekuirzt.

Art. 15 Abs. 3a (neu) und 4

3a) Bei einem Spitalaufenthalt des Neugeborenen verlangert sich die Dauer
der Ausrichtung um die Dauer der Hospitalisierung, héchstens aber um 8 Wochen,

wenn:
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a) das Neugeborene unmittelbar nach der Geburt ununterbrochen wahrend

mindestens zwei Wochen im Spital verweilt; und

b) die Mutter nachweist, dass sie im Zeitpunkt der Niederkunft bereits be-
schlossen hatte, nach Ende des Mutterschaftsurlaubs wieder eine Erwerbs-

tatigkeit aufzunehmen.

4) Die Regierung kann Vorschriften erlassen lber die Krankengeldberechti-
gung von Wadchnerinnen, die ihre Erwerbstatigkeit vorzeitig aufgeben. Sie regelt
den Anspruch auf Verldngerung der Dauer der Ausrichtung nach Abs. 3a fir
Frauen, die wegen Arbeitsunfahigkeit oder Arbeitslosigkeit nach Ende des Mutter-

schaftsurlaubs nicht wieder erwerbstatig sein konnen.

Art. 15a (neu)

Leistungen bei Vaterschaftsurlaub

1) Arbeitnehmern, die im Zeitpunkt der Geburt eines Kindes dessen rechtli-
cher Vater sind oder dies innerhalb der folgenden sechs Monate werden, sind die
Leistungen nach Art. 14 zu gewdhren, wenn sie bis zum errechneten Geburtster-

min des Kindes wahrend wenigstens 180 Tagen Kassen angehort haben.

2) Die Leistungen nach Art. 14 sind wahrend zwei zusammenhangender Wo-
chen zu erbringen. Der Zeitraum der Inanspruchnahme beginnt friihestens am Tag
nach der Geburt und endet spatestens mit Ablauf von acht Monaten. Diese Leis-
tung darf nicht auf die Dauer der Bezugsberechtigung nach Art. 14 Abs. 1 Bst. b

angerechnet werden und ist auch nach deren Ausschopfung zu leisten.

Art. 22 Abs. 1 Bst. ¢, Abs. 7a (neu), 8 und 8a

1) die Kassen haben getrennt Beitrage festzulegen fiir:
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()

cs) das Taggeld bei Mutterschaft (Art. 15 Abs. 3).

7a) Die Beitrage fiir das Taggeld bei Mutterschaft gemass Abs. 1 Bst. ¢ diir-
fen nur nach der Wartefrist differenziert werden. Bei Wartefristen im Umfang von

20 Wochen oder mehr ist keine Pramie geméss Abs. 1 Bst. ¢ zu erheben.

8) Die Beitrage der obligatorischen Krankenpflege- und Krankengeldversi-
cherung der Arbeitnehmer gehen zur Hélfte zu Lasten des Arbeitgebers. Das Amt
flr Gesundheit bestimmt gestiitzt auf den Landesdurchschnitt der Pramien in der
obligatorischen Krankenpflegeversicherung einen fiir alle Versicherten und alle Ar-
beitgeber einheitlichen Beitrag des Arbeitgebers. Bei Teilzeitbeschéftigten redu-
ziert sich der Arbeitgeberbeitrag entsprechend dem Beschaftigungsgrad. Bei Be-
ziigern von bezahltem Elternurlaub richtet sich der Arbeitgeberbeitrag nach dem
Beschaftigungsrad vor dem Bezug des bezahlten Elternurlaubs. Bei Jugendlichen

entspricht der Arbeitgeberbeitrag der Halfte des Beitrages fiir Erwachsene.

8a) Der Arbeitgeber hat die Beitrdage der obligatorischen Krankengeldversi-
cherung des Arbeitnehmers bei der Lohnzahlung in Abzug zu bringen. Bezliger von
bezahltem Elternurlaub haben ihren Beitrag der obligatorischen Krankengeldver-
sicherung an den Arbeitgeber zu leisten. Der Arbeitgeber hat die Beitrage des Ar-
beitnehmers zusammen mit seinen eigenen periodisch, spatestens auf das Ende

des jeweiligen Kalenderquartales, der Kasse zu entrichten.
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Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches in Kraft.
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7.11 Gesetz iiber die Abdnderung des Gesetzes liber die obligatorische Unfall-

versicherung (Unfallversicherungsgesetz; UVersG)

Gesetz
vom

tiber die Abanderung des Gesetzes liber die obligatorische

Unfallversicherung (Unfallversicherungsgesetz; UVersG)

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abdnderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 28. November 1989 lber die Unfallversicherung (Unfallver-
sicherungsgesetz, UVersG), LGBI. 1990 Nr. 46, in der geltenden Fassung, wird wie

folgt abgedndert:

Art. 1 Abs. 1

1) Obligatorisch versichert sind in Liechtenstein beschaftigten Arbeitneh-
mer, einschliesslich der Heimarbeiter, Lehrlinge, Praktikanten, Volontédre, der in
Beschiitzenden Betrieben oder Invalidenbetrieben tatigen Personen sowie Bezii-

ger von bezahltem Elternurlaub.
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Art. 7 Abs. 1 Bst. ¢

1) Als Berufsunfalle gelten Unfille, die dem Versicherten zustossen:

(...)

c)  wahrend des Bezugs von bezahltem Elternurlaub.

Art. 15 Abs. 2a (neu)

2a) Bei Bezug von bezahltem Elternurlaub gilt als versicherter Verdienst fir
die Bemessung der Taggelder der letzte vor dem Bezug von bezahltem Elternur-
laub bezogene Lohn, fiir die Bemessung der Renten der innerhalb eines Jahres vor

dem Bezug von bezahltem Elternurlaub bezogene Lohn.

Art. 79 Abs. 3

3) Der Arbeitgeber schuldet den gesamten Pramienbetrag. Er zieht den An-
teil des Arbeitnehmers vom Lohn ab. Dieser Abzug darf fiir den auf eine Lohnperi-
ode entfallenden Pramienbetrag nur um Lohnbetrag dieser oder der unmittelbar
nachfolgenden Periode stattfinden. Jede abweichende Abrede zuungunsten der
Versicherten ist ungiiltig. Bezliger von bezahltem Elternurlaub haben ihren Beitrag
der obligatorischen Versicherung der Nichtberufsunfille an den Arbeitgeber zu

leisten.
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Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches in Kraft.
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7.12 Gesetz liber die Abanderung des Gesetzes iiber die betriebliche Personal-

vorsorge (BPVG)

Gesetz
vom

liber die Abanderung des Gesetzes liber die betriebliche

Personalvorsorge (BPVG)

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abdnderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 20. Oktober 1987 lber die betriebliche Personalvorsorge

(BPVG), LGBI. 1988 Nr. 12, in der geltenden Fassung, wird wie folgt abgeandert:

I. Zweck, Geltungsbereich, Versichertenkreis

Art. 3 Abs. 1b

1b) Arbeitnehmer unterstehen wahrend des Bezugs des bezahlten Elternur-

laubs der Versicherungspflicht fir die Risiken Tod und Invaliditat.
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Art. 6 Abs. 8

8) Die Beitrage fiir die Risikoversicherung wahrend des bezahlten Elternur-
laubs werden auf Grundlage des vor dem Elternurlaub versicherten Jahreslohnes

berechnet.

Art. 7 Abs. 8

8) Die Beitrage fir die Risikoversicherung wahrend des bezahlten Elternur-
laubs werden je hélftig von Arbeitgeber und Arbeitnehmer geleistet. Der Arbeit-
geber behdlt den Anteil des Arbeitnehmers bei der letzten Lohnzahlung vor Antritt
des Elternurlaubs zuriick und vergiitet der Vorsorgeeinrichtung die gesamten Bei-

trage.

Il. Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... betreffend die Aban-

derung des Allgemeinen Biirgerlichen Gesetzbuches in Kraft.



