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Kopf

Der Oberste Gerichtshof hat als Revisionsgericht in Arbeits- und Sozialrechtssachen durch den Senatsprasidenten des
Obersten Gerichtshofes Dr. Petrag als Vorsitzenden sowie die Hofrate des Obersten Gerichtshofes Dr. Langer und Dr.
Rohrer und die fachkundigen Laienrichter Dr. Karlheinz Kux und Franz Gansch als weitere Richter in der
Arbeitsrechtssache der klagenden Partei Edith F***** vertreten durch Dr. Manfred Ainedter und Dr. Friedrich Trappel,
Rechtsanwadlte in Wien, wider die beklagte Partei Erich S***** GmbH, ***** vertreten durch Dr. Wolfgang Punz,
Rechtsanwalt in Wien, wegen S 82.582,75 brutto s.A. (Revisionsinteresse S 81.047,26 brutto s.A.), infolge Revision der
klagenden Partei gegen das Urteil des Oberlandesgerichtes Wien als Berufungsgericht in Arbeits- und
Sozialrechtssachen vom 30. Mdrz 1998, GZ 10 Ra 5/98y-16, mit dem infolge Berufung der klagenden Partei das Urteil
des Arbeits- und Sozialgerichtes Wien vom 8. September 1997, GZ 30 Cga 123/97w-10, bestatigt wurde, zu Recht
erkannt:

Spruch
Der Revision wird nicht Folge gegeben.

Die klagende Partei ist schuldig, der beklagten Partei die mit S 6.086,40 bestimmten Kosten des Revisionsverfahrens
(darin S 1.014,40 USt) binnen 14 Tagen zu ersetzen.

Text
Entscheidungsgrinde:

Die Klagerin war bei der beklagten Partei vom 18. 7. 1994 bis 31. 5. 1997 als Handelsangestellte bei einer 20
Stundenwoche und bei einem Bruttomonatsgehalt von S 9.850,-- beschaftigt. Auf das Dienstverhdltnis ist der
Kollektivvertrag fur die Handelsangestellten anzuwenden.

Die Klagerin leistete 1995 bis 1997 erhebliche Mehrstunden, die im Ausmaf3 von insgesamt 203,25 durch Zeitausgleich
ausgeglichen und im AusmaR von 81 Stunden bezahlt wurden.

Bereits im Bewerbungsgesprach vor dem Beginn des Dienstverhaltnisses wurde die Frage der Anrechnung der
Uberzahlung gegeniiber dem kollektivvertraglichen Mindestgehalt auf allfillige gesetzliche oder kollektivvertragliche
Erhéhungen zwischen den Streitteilen besprochen, die sich schlieBlich darauf einigten, die Gber den Mindestlohn
hinaus geleistete Uberzahlung (S 9.850,-- brutto monatlich gegeniiber einem Mindestlohn von S 7.098,-- brutto
monatlich) auf kiinftige Erhdhungen des Ist-Lohnes zur Anrechnung zu bringen.

Hintergrund war, daf die Klagerin eigentlich einen 25 bis 30 Wochenstundenjob gesucht hatte, was die beklagte Partei
nicht bieten konnte. Zwecks Erreichens einer befriedigenden Losung schlug der Geschaftsfihrer der beklagten Partei
vor, eine Erhdhung des Gehaltes vorzunehmen und den héheren Gehalt auf kiinftige Erhdhungen des Ist-Lohnes zur
Anrechnung zu bringen.
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Punkt X des Dienstzettels vom 18. 7. 1994 lautetPunkt romisch zehn des Dienstzettels vom 18. 7. 1994 lautet:

"lhr monatliches Grundgehalt betragt S 9.850,--. Ihr kollektivvertragliches Gehalt betrégt S 7.098,--. Diese Uberzahlung
wird auf allfallige gesetzliche und/oder kollektivvertragliche Erhdhungen angerechnet."

Die Klagerin bestatigte den Erhalt des Dienstzettels mit ihrer Unterschrift. AnliRlich der Ubergabe des Dienstzettels
wurde die Anrechnung der Uberzahlung mit der Klagerin nochmals besprochen und sie erklérte sich mit diesem Punkt
einverstanden. Bis zu welchem Zeitpunkt diese Anrechnung der Uberzahlungen kinftig erfolgen sollte, wurde vom
Geschéftsfuhrer der beklagten Partei nicht gesagt.

In der Folge erhielt die Klagerin von der beklagten Partei jeweils zu Jahresbeginn 1995, 1996 und 1997 Dienstzettel,
worin jeweils der gleichbleibende Gehalt der Klagerin von S 9.850,-- unter jeweiliger Anfuhrung des
kollektivvertraglichen Mindestgehaltes und auch Auswerfens der jeweiligen Uberzahlung. Diese weiteren Dienstzettel
waren nicht Gegenstand von Erérterungen bei ihrer Ubergabe; die Kligerin war mit diesen Dienstzetteln

einverstanden und unterfertigte sie auch jeweils.

Der Kollektivvertrag fiir die Handelsangestellten Osterreichs sieht in den ab dem 1. Janner 1995, 1. Janner 1996 und 1.
Janner 1997 geltenden Fassungen jeweils in lit G der Gehaltsordnung vor, daf die jeweils am 31. Dezember
bestehenden Uberzahlungen der kollektivvertraglichen Mindestgehélter in ihrer schillingmaRigen Hohe gegeniiber den

ab 1. Janner erhohten kollektivvertraglichen Mindestgehaltern aufrecht zu erhalten sind.

Am 29. 4. 1997 teilte der Geschaftsfuhrer der beklagten Partei der Kldgerin mit, er musse das Dienstverhaltnis zum 31.
5. 1997 befristen, weil sich die wirtschaftliche Lage verschlechtert und die beklagte Partei Kunden verloren habe. Das
unbefristete Dienstverhaltnis muisse in ein befristetes umgewandelt werden. Der Geschaftsfihrer der beklagten Partei
hat bei dieser Erklarung das Wort "Kindigung" nicht verwendet. Er duBerte sich aber ausdrucklich dahingehend, daR
das Dienstverhaltnis der Klagerin am 31. 5. 1997 enden werde. Die Klagerin solle im Juni 1997 zu Hause bleiben und sie
kénnte im Juli 1997 eine Kollegin wahrend des Urlaubes vertreten. Im Herbst werde man weitersehen. Wahrend der
Uberbriickungszeit moge die Klagerin das Arbeitslosengeld in Anspruch nehmen. Es gebe viele Branchen, in denen
Saisonarbeit Gblich sei.

Der Klagerin wurde wahrend des Gespraches folgendes Schreiben ausgehandigt:
"Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.
Sehr geehrte Frau Fr****|

Wir beziehen uns auf das heute persénlich gefihrte Gesprach. Als Ergebnis halten wir schriftlich fest, dafl3 lhr
Dienstverhaltnis zum 31. 5. 1997 befristet wird."

Bei diesem Gesprach wurde auch der Verbrauch von Resturlaub durch die Klagerin und die kinftige Postensuche
besprochen. Die von der Klagerin beflrchteten Probleme bei der Postensuche waren Anlal3, ihr eine aushilfsweise

Tatigkeit im Sommer 1997 sowie eine allfallige Neueinstellung im Herbst dieses Jahres in Aussicht zu stellen.

Am 12. 5. 1997 lieR die Klagerin durch ihren Vertreter der beklagten Partei mitteilen, daR sie mit der Umwandlung des

Dienstverhaltnisses auf unbestimmte Zeit in ein befristetes nicht einverstanden sei.

Mit der vorliegenden Klage begehrt die Klagerin insgesamt S 82.582,75 brutto s.A. restliches Gehalt und
Sonderzahlungen, Abfertigung und Urlaubsentschadigung mit der Begrindung, die beklagte Partei habe
kollektivvertragliche Erhéhungen des Ist-Lohnes nicht berucksichtigt, Sonderzahlungen nicht unter Bertcksichtigung
geleisteter Mehrarbeitsstunden berechnet und das Dienstverhdltnis nicht zum vertraglich vorgesehenen Termin
gekundigt.

Die beklagte Partei begehrt die Abweisung des Klagebegehrens und wendet ein, ihr Geschaftsfuhrer habe die Klagerin
am 29. 4. 1997 zum 31. 5. 1997 gekindigt und der Klagerin in Anbetracht dessen, dalR eine vereinbarungsgemale
Kdndigung zum 30. 6. 1997 hatte erfolgen mussen, das Dienstverhdltnis zum letztgenannten Zeitpunkt
ordnungsgemall abgerechnet. Zu Beginn des Dienstverhdltnisses sei bei einer vereinbarten wdchentlichen
Normalarbeitszeit von 20 Stunden ein monatliches Grundgehalt von S 9.850,-- brutto mit der MalRgabe vereinbart
worden, dall die Differenz zum kollektivvertraglichen Mindestgehalt von damals S 7.098,-- brutto auf allfallige
gesetzliche oder kollektivvertragliche Erhohungen angerechnet werde.



Das Erstgericht sprach der Klagerin S 1.535,49 brutto s.A. an erganzend gebuhrenden aliquoten Sonderzahlungen fur
bezahlte Mehrarbeitsstunden unbekampft zu und wies das noch strittige Mehrbegehren von S 81.047,26 brutto s.A.
ab.

Infolge Berufung der Klagerin gegen die Abweisung des Mehrbegehrens bestdtigte das Berufungsgericht die
Entscheidung des Erstgerichtes; ein Ausspruch Uber die Zul3ssigkeit der Revision sei gemal3 8 45 Abs 3 erster Halbsatz
ASGG nicht vorzunehmen gewesen.Infolge Berufung der Kldgerin gegen die Abweisung des Mehrbegehrens bestatigte
das Berufungsgericht die Entscheidung des Erstgerichtes; ein Ausspruch tber die Zulassigkeit der Revision sei gemaf}

Paragraph 45, Absatz 3, erster Halbsatz ASGG nicht vorzunehmen gewesen.

In rechtlicher Hinsicht fiihrte es aus, dal3 bei verstandiger Wirdigung der Erklarungen des Geschaftsfuhrers der
beklagten Partei am 29. 4. 1997 kein Zweifel darliber bestehen kénne, dal3 er das Dienstverhdltnis per 31. 5. 1997
beenden wollte. Selbst ohne Berticksichtigung der begleitenden Erérterungen Uber den Verbrauch des Resturlaubes,
die Arbeitsuche, die Notwendigkeit, Arbeitslosengeld in Anspruch zu nehmen, und eine mogliche Wiedereinstellung
kdonne eine abschlieBende und von keiner Zustimmung des Erklarungspartners abhangig gemachte Erkldrung, ein
Dienstverhaltnis auf unbestimmte Zeit nunmehr mit einem bestimmten Zeitpunkt zu befristen, nicht anders
verstanden werden, als da3 damit eben eine Beendigung des Dauerschuldverhaltnisses herbeigefiihrt werde. Infolge
der fristwidrigen Kundigung vom 29. 4. 1997 zum 31. 5. 1997 sei die Klagerin so zu stellen, als ob das Dienstverhaltnis
erst am 30. 6. 1997 geendet hatte. Das dartberhinausgehende Klagebegehren auf Kindigungsentschadigung fur Juli
1997 und auf die in diesem Zeitraum neu entstehenden Anspruche auf Abfertigung und Urlaubsentschadigung
bestinden daher nicht zu Recht.

Auch sei die Anrechnungsvereinbarung in Bezug auf die vereinbarte Uberkollektivvertragliche Bezahlung wirksam. Die
Berufungswerberin mache geltend, dal? auch nach der vom Erstgericht zitierten Entscheidung Arb 10.290 eine
Anrechnungsvereinbarung nur insoweit wirksam ware, als sie von den Parteien auf Uberschaubare kinftige
Erhéhungen der kollektivvertraglichen Mindestléhne bezogen werde.

Abgesehen davon, dal3 die Klagerin kein Vorbringen erstattet habe, inwieweit die Anrechnungen in den Jahren 1994,
1995 und 1996 nicht Uberschaubar gewesen sein sollten, kdnne dieser Auffassung nicht beigetreten werden. Der hier
anzuwendende Kollektivvertrag sehe in den ab dem 1. 1. 1995 geltenden Fassungen die zitierte (schlichte) Ist-
Lohnklausel vor, die nach hA zuldssig sei. Durch diese werde die grundsatzliche Aufsaugbarkeit des den
Kollektivvertragssatz Ubersteigenden Teiles Ist-Gehaltes (also das Einfrieren des Gehaltes, bis das kollektivvertragliche
Mindestgehalt hoher ist) durchbrochen. Mit der Anordnung der schillingmaRRigen Aufrechterhaltung von
Uberzahlungen komme im Handelskollektivvertrag das sogenannte "Anhangeverfahren" zur Anwendung, das darauf
hinauslaufe, daB der Arbeitnehmer genau die schillingmallige Differenz zwischen dem alten und neuen
Kollektivvertragsgehalt mehr bekommen solle.

Zur Frage, inwieweit Parteien die Wirksamkeit von kollektivvertraglichen Ist-Lohnklauseln im vorhinhein abbedingen
kéonnten, wirden in der Lehre sowie in der Rechtsprechung unterschiedliche Auffassungen vertreten. Nach § 3 Abs 1
ArbVG kdnnten Bestimmungen in Kollektivvertragen durch einen Arbeitsvertrag weder aufgehoben noch beschrankt
werden. Sondervereinbarungen seien, sofern sie der Kollektivvertrag nicht ausschlieRe, nur glltig, soweit sie fur den
Arbeitnehmer glnstiger seien. Hieraus leitete das Berufungsgericht zusammengefalst ab, dal es sich bei der
Vereinbarung, mehr als den kollektivvertraglichen Mindestgehalt zu bezahlen, immer nur um eine Beglinstigung des
Arbeitnehmers handle. Dem Arbeitgeber misse es grundsatzlich offenstehen, das Ausmali der Beglinstigung frei zu
bestimmen und auch beglnstigende Mittellésungen zu vereinbaren. Dabei handle es sich niemals um einen Verzicht
auf die kinftigen Rechte des Arbeitnehmers, sondern immer um die Ausweitung seiner Rechte zumindest durch
zeitliche Vorverlagerung einer Gehaltserhéhung. Auf eine zusatzliche Uberschaubarkeit dieser Begiinstigung kénne es
nicht ankommen, soferne nur die grundsatzlichen Anforderungen an die Bestimmbarkeit einer vertraglichen Regelung
erflllt seien.Zur Frage, inwieweit Parteien die Wirksamkeit von kollektivvertraglichen Ist-Lohnklauseln im vorhinhein
abbedingen kdnnten, wirden in der Lehre sowie in der Rechtsprechung unterschiedliche Auffassungen vertreten.
Nach Paragraph 3, Absatz eins, ArbVG kénnten Bestimmungen in Kollektivvertragen durch einen Arbeitsvertrag weder
aufgehoben noch beschrénkt werden. Sondervereinbarungen seien, sofern sie der Kollektivvertrag nicht ausschlieRe,
nur glltig, soweit sie fur den Arbeitnehmer glinstiger seien. Hieraus leitete das Berufungsgericht zusammengefal3t ab,
daB es sich bei der Vereinbarung, mehr als den kollektivvertraglichen Mindestgehalt zu bezahlen, immer nur um eine
Beglinstigung des Arbeitnehmers handle. Dem Arbeitgeber musse es grundsatzlich offenstehen, das Ausmal der
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Begunstigung frei zu bestimmen und auch begunstigende Mittelldsungen zu vereinbaren. Dabei handle es sich niemals
um einen Verzicht auf die klnftigen Rechte des Arbeitnehmers, sondern immer um die Ausweitung seiner Rechte
zumindest durch zeitliche Vorverlagerung einer Gehaltserhéhung. Auf eine zusitzliche Uberschaubarkeit dieser
Begunstigung kénne es nicht ankommen, soferne nur die grundsatzlichen Anforderungen an die Bestimmbarkeit einer
vertraglichen Regelung erfullt seien.

Die im Hinblick auf kunftige kollektivvertragliche Gehaltserhéhungen geleisteten Mehrzahlungen seien somit
"Uberzahlungen" im Sinne des zitierten Kollektivvertrages nur in dem MaR, auf das diese Mehrzahlungen durch
(zeitlich) beschréankende Zusatzvereinbarungen reduziert worden seien. Das kollektivvertragliche Anhangeverfahren
kénne nicht von der Mehrzahlung im nominellen Betrag ausgehen, sondern muisse beim Ausmal der konkret
vereinbarten Begunstigung ansetzen. Die vorliegende Anrechnungsvereinbarung habe die Laufzeit der die Klagerin
beglnstigenden Mehrzahlung im Ergebnis jeweils bis zum Inkrafttreten von kollektivvertraglichen Gehaltserhdhungen
begrenzt. Eine "Uberzahlung", die im Sinn der lit G der Gehaltsordnung des Kollektivvertrages fiir Handelsangestellte
aufrecht zu erhalten ware, liege daher im Zeitpunkt des Wirksamkeitsbeginnes der Gehaltserh6hung nicht (mehr) vor.

Im Ubrigen seien mit dem Erstgericht nur die bezahlten Mehrarbeitsleistungen in die Bemessungsgrundlage fur die
Sonderzahlungen einzurechnen, nicht jedoch die durch Zeitausgleich neutralisierten Mehrarbeitsstunden.

Gegen den klagsabweisenden Teil des Urteils richtet sich die Revision der Klagerin mit dem Antrag auf Abanderung des
angefochtenen Urteils dahin, dal8 ihrem Klagebegehren vollinhaltlich stattgegeben werde.

Die beklagte Partei beantragt, der Revision nicht Folge zu geben.
Rechtliche Beurteilung
Die Revision ist im Ergebnis nicht berechtigt.

1. Soweit es um die Frage geht, ob am 29. 4. 1997 eine Kundigung erfolgt sei, genlgt es, auf die zutreffenden
Ausfihrungen des Berufungsgerichtes zu verweisen (8§ 510 Abs 3 ZPO). Die Klagerin wurde zeitwidrig zum 31. 5. 1997
anstatt zum 30. 6. 1997 gekindigt; ihre Anspriche fur Juni 1997 hat sie bereits erhalten. Zeitlich dartber
hinausgehende Anspruche hat sie nicht. Hieraus folgt, dal3 der Klagerin fur Juni 1997 keine Kindigungsentschadigung,
keine Abfertigung und keine Urlaubsentschadigung sowie darauf entfallende Sonderzahlungen zustehen, sodaR es
hinsichtlich dieser im Gesamtbetrag von S 52.111,68 brutto s.A. geltend gemachten Anspriiche bei der Klagsabweisung
zu verbleiben hat.1. Soweit es um die Frage geht, ob am 29. 4. 1997 eine Kundigung erfolgt sei, gentgt es, auf die
zutreffenden Ausfiihrungen des Berufungsgerichtes zu verweisen (Paragraph 510, Absatz 3, ZPO). Die Klagerin wurde
zeitwidrig zum 31. 5. 1997 anstatt zum 30. 6. 1997 gekindigt; ihre Anspriche fur Juni 1997 hat sie bereits erhalten.
Zeitlich darUber hinausgehende Anspriche hat sie nicht. Hieraus folgt, dall der Klagerin fir Juni 1997 keine
Kdndigungsentschadigung, keine Abfertigung und keine Urlaubsentschadigung sowie darauf entfallende
Sonderzahlungen zustehen, sodal3 es hinsichtlich dieser im Gesamtbetrag von S 52.111,68 brutto s.A. geltend

gemachten Anspriche bei der Klagsabweisung zu verbleiben hat.

2. Was die mangelnde Berechtigung des Anspruchs der Klagerin auf Sonderzahlungen hinsichtlich Mehrarbeitsstunden
betrifft, die durch Zeitausgleich abgegolten wurden, genigt es ebenfalls auf die zutreffende Begrindung des
Berufungsgerichtes zu verweisen (8 510 Abs 3 ZPO), welches sich seinerseits zuldssigerweise 8 500a ZPO) auf die
Begrindung der ersten Instanz berufen hat. Bei jenen Mehrarbeitsstunden, die der Klagerin durch Zeitausgleich
abgegolten wurden, liegt im Ergebnis keine Uber die vereinbarte 20stiindige Wochenarbeitszeit hinausgehende
Arbeitsleistung der Klagerin vor, da sie zu anderen Zeiten weniger als 20 Stunden gearbeitet hat. Daraus, dal3 ihr diese
Mehrarbeit angeblich im Verhaltnis 1:1,5 abgegolten wurde, dal sie also fur eine Mehrstunde 1,5 Stunden zu anderen
Zeiten weniger arbeiten muRte - nachdem Kollektivvertrag liegen keine Uberstunden (P VII 1 lit d), sondern Mehrarbeit
vor, die nur im Ausmal 1:1 abzugelten ist (P VI lit 5) -, kann sie nicht ableiten, da sich dadurch auch noch die
Bemessungsgrundlage fur ihre Sonderzahlungsanspriiche erhéhen wirde. Ebensowenig kann sie aus 8 19c Abs 5 AZG
(nunmehr 8 19d Abs 4 AZG) derartige Anspriche ableiten. Diese Bestimmung schafft keinen selbstandigen Anspruch
auf Sonderzahlungen, sondern setzt einen solchen Anspruch voraus (Scherff, AZG 43), der eben bei Abgeltung von
Mehrstunden durch Zeitausgleich nicht besteht.2. Was die mangelnde Berechtigung des Anspruchs der Klagerin auf
Sonderzahlungen hinsichtlich Mehrarbeitsstunden betrifft, die durch Zeitausgleich abgegolten wurden, genlgt es
ebenfalls auf die zutreffende Begriindung des Berufungsgerichtes zu verweisen (Paragraph 510, Absatz 3, ZPO),
welches sich seinerseits zuldssigerweise (Paragraph 500 a, ZPO) auf die Begrindung der ersten Instanz berufen hat.
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Bei jenen Mehrarbeitsstunden, die der Klagerin durch Zeitausgleich abgegolten wurden, liegt im Ergebnis keine Uber
die vereinbarte 20stiindige Wochenarbeitszeit hinausgehende Arbeitsleistung der Klagerin vor, da sie zu anderen
Zeiten weniger als 20 Stunden gearbeitet hat. Daraus, dafl ihr diese Mehrarbeit angeblich im Verhaltnis 1:1,5
abgegolten wurde, dal3 sie also fir eine Mehrstunde 1,5 Stunden zu anderen Zeiten weniger arbeiten mufite -
nachdem Kollektivvertrag liegen keine Uberstunden (P rémisch VIl 1 Litera d,), sondern Mehrarbeit vor, die nur im
Ausmall 1:1 abzugelten ist (P romisch VI lit 5) -, kann sie nicht ableiten, dal sich dadurch auch noch die
Bemessungsgrundlage fur ihre Sonderzahlungsanspriche erhdhen wirde. Ebensowenig kann sie aus Paragraph 19 c,
Absatz 5, AZG (nunmehr Paragraph 19 d, Absatz 4, AZG) derartige Anspriiche ableiten. Diese Bestimmung schafft
keinen selbstandigen Anspruch auf Sonderzahlungen, sondern setzt einen solchen Anspruch voraus (Scherff, AZG 43),
der eben bei Abgeltung von Mehrstunden durch Zeitausgleich nicht besteht.

3. Auch hinsichtlich der Zulassigkeit der vorweggenommenen Einrechnungsvereinbarung in die Ist-Lohnerh6éhung ist
die Revision nicht berechtigt; dies bedarf aber im Hinblick auf die kontroversiellen Stellungnahmen zu diesem Problem

naherer Erérterung.

Seit Jahrzehnten ist es Ublich, dald die Kollektivvertragsparteien bei den alljahrlich stattfindenden Lohn- und
Gehaltsrunden nicht nur den Mindestlohn festsetzen, sondern auch die darlberhinausgehenden Ist-Léhne erhéhen.
Ihr Hauptzweck ist die Kaufkraft des Lohnes zu sichern, weil der Arbeitnehmer keinen gesetzlichen Anspruch gegen
den Arbeitgeber auf Ausgleich der Inflationsrate hat; er mifte eine Lohnerhéhung zu deren Abdeckung jeweils einzeln
aushandeln; gelingt ihm dies nicht, wird sein Uberkollektivvertraglicher Lohn bis zum jeweiligen Mindestlohn
aufgesogen (fur alle Schrank, Arbeits- und Sozialversicherungsrecht, Fassung 1999, 109).

Kollektivvertragliche Ist-Lohnerhéhungen gibt es in den verschiedensten Varianten. Bei der hier vorliegenden
kollektivvertraglichen Ist-Lohnerhéhung - keine prozentuelle Erhéhung der Ist-Lohne, sondern blof3 schillingmaRige
Aufrechterhaltung der Uberzahlungen, auch Anhédngeverfahren genannt (zu den faktischen Unterschieden vgl fur alle
Schrank aaO 109 ff) - handelt es sich um eine der Ublichen Varianten der sogenannten schlichten Ist-Lohnklausel. Sie
bewirken zwar, soweit sie nicht ausdrtcklich als nur dispositiv gefalt sind, was hier - wie bei den meisten anderen
derartigen Klauseln - nicht der Fall ist, zwingend mit Inkrafttreten des Kollektivvertrages eine Erhohung der
Effektividhne; die Aufrechterhaltung des neuen Lohnsystems ist aber - im Gegensatz zu sogenannten qualifizierten Ist-
Lohnklauseln, die von der Lehre Uberwiegend als unzulassig beurteilt werden, weil sie die Hauptfunktion des
Kollektivvertrages (Vereinheitlichung) stéren - nicht zwingend vorgesehen. Eine Abbedingung der Uberzahlung wére in
der Folge somit erlaubt.Kollektivvertragliche Ist-Lohnerhéhungen gibt es in den verschiedensten Varianten. Bei der hier
vorliegenden kollektivvertraglichen Ist-Lohnerhéhung - keine prozentuelle Erhéhung der Ist-L6hne, sondern bloR
schillingméRige Aufrechterhaltung der Uberzahlungen, auch Anhidngeverfahren genannt (zu den faktischen
Unterschieden vergleiche fir alle Schrank aaO 109 ff) - handelt es sich um eine der ublichen Varianten der
sogenannten schlichten Ist-Lohnklausel. Sie bewirken zwar, soweit sie nicht ausdrticklich als nur dispositiv gefal3t sind,
was hier - wie bei den meisten anderen derartigen Klauseln - nicht der Fall ist, zwingend mit Inkrafttreten des
Kollektivvertrages eine Erhohung der Effektiviohne; die Aufrechterhaltung des neuen Lohnsystems ist aber - im
Gegensatz zu sogenannten qualifizierten Ist-Lohnklauseln, die von der Lehre Uberwiegend als unzulassig beurteilt
werden, weil sie die Hauptfunktion des Kollektivvertrages (Vereinheitlichung) stéren - nicht zwingend vorgesehen. Eine

Abbedingung der Uberzahlung wiére in der Folge somit erlaubt.

Solche schlichte Ist-Lohnklauseln sind nach den Materialien, der oberstgerichtlichen Rechtsprechung und dem wohl
Uberwiegenden Teil der Lehre zuldssig (840 BIgNR 13. GP, 57; OGH 4 Ob 70-73/83, DRdA

1985/21 m Anm Eypeltauer = Arb 10.290; 8 ObA 244/95, DRdA 1996/29 m1985/21 m Anmerkung Eypeltauer = Arb
10.290; 8 ObA 244/95, DRdA 1996/29 m

Anm Pfeil; 9 ObA 97/95, DRAA 1996/39 m Anm Wachter = SZ 68/183 = ArbAnmerkung Pfeil; 9 ObA 97/95, DRAA 1996/39
m Anmerkung Wachter = SZ 68/183 = Arb

11.499; 9 ObA 375/97f, RAW 1998, 709; Schwarz/Ldschnigg Arbeitsrecht6, 97 f; Cerny in Cerny ua ArbVG 2, 47 ua; zu
diesem Problem im speziellen jeweils mwN Eypeltauer, DRdA 1985, 407; Jabornegg, JBl 1990, 212; Grillberger, DRdA
1992, 431; gegen die Zulassigkeit von Ist-Lohnklauseln Tomandl, ZAS 1969, 41; ders Arbeitsrecht 14, 135 f; ders
referierend, Arbeits- und Sozialversicherungsrecht 109 ff; vermittelnd Vogt, ZAS 1993, 41). Eine neuerliche
Auseinandersetzung mit den ablehnenden Stellungnahmen zur Zuldssigkeit der schlichten Ist-Lohnklauseln erubrigt
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sich; der erkennende Senat schlieRt sich der Meinung des neunten Senates an, daR diese Frage hinlanglich geklart sei,
weshalb er eine auf diesen Problemkreis gestltzte auRRerordenliche Revision zurtckwies (9 ObA 375/97f, RdW 1998,
709).

AuRerst strittig und von oberstgerichtlicher Rechtsprechung nicht hinlénglich geklért ist jedoch, inwieweit die Parteien
die Wirksamkeit von kollektivvertraglichen Ist-Lohnklauseln im vorhinein abbedingen kénnen. In vielen Dienstvertragen
finden sich sogenannte Anrechnungs- bzw Aufsaugungsklauseln in der verschiedensten Formen. Im vorliegenden
Dienstvertrag soll die Uberzahlung auf allfillige gesetzliche oder kollektivvertragliche Erhéhungen angerechnet
werden. Dies bedeutet, daR der vereinbarte Lohn solange gleichbleiben soll, als er noch Uber dem jeweiligen
Kollektivvertragsmindestlohn liegt.

Der Oberste Gerichtshof hatte sich erst einmal explizit mit dieser Frage zu beschéftigen, und zwar in der
obengenannten Entscheidung 4 Ob 70-73/83 (DRdA 1985/21 m Anm Eypeltauer = Arb 10.290; in der Entscheidung 9
ODbA 97/95, DRdA 1996/39 m Anm Wachter = SZ 68/183 = Arb 11.449 ergab sich die zwingende Aufrechterhaltung der
"Uberzahlung" aus § 4 AVRAG). Er filhrte in dieser Entscheidung zunachst unzweifelhaft zutreffend aus, daR gemaRs 3
Abs 1 ArbVG zwar Bestimmungen in Kollektivvertragen, soweit sie die Rechtsverhaltnisse zwischen Arbeitgebern und
Arbeitnehmern regeln, durch Arbeitsvertrag weder aufgehoben noch beschrdankt werden kdénnen, doch solche
Sondervereinbarungen gultig seien, soweit sie fiir den Arbeitnehmer glnstiger seien. Auch bei Verzicht auf
unabdingbare gesetzliche Anspriiche greife das Gunstigkeitsprinzip durch und ermdgliche sinnvolle vertragliche
Gestaltungen. In dem dieser Entscheidung zugrundeliegenden Fall wurde vereinbart, daR die Arbeitnehmer das
gesamte, bis zum Kiindigungstermin jeweils monatlich fallig werdende Entgelt und die gesamte Abfertigung - ohne
Inanspruchnahme des Rechtes des Arbeitgebers, die Abfertigung, soweit sie das Dreifache des Monatsentgelts
Ubersteigt in monatlichen Teilbetrdgen abzustatten (§ 23 Abs 4 AngG) - sofort, jedoch ohne Bericksichtigung einer am
nachsten Monatersten eintretenden Erhdhung der Ist-Ldhne um 5,5 % ausbezahlt erhalten. Diese Vereinbarung sah
der Oberste Gerichtshof zu Recht als fir den Arbeitnehmer wegen der sofortigen Verfligbarkeit des gesamten Betrages
und des damals hohen Zinsniveaus als glnstiger als die unmittelbar danach in Kraft tretende Ist-Lohnerhéhung und
daher als zulassig an, und fuhrte aus, daB es sich wegen des Durchgreifens des GUnstigkeitsprinzips erubrige, auf die
vom Berufungsgericht zitierten uneinheitlichen Ansichten der Lehre Uber die Wirkung einer kollektivvertraglichen
Erhéhung der Ist-Lohne einzugehen. Tragender Grund war somit die Zuldssigkeit der Vereinbarung wegen des
GuUnstigkeitsprinzips.Der Oberste Gerichtshof hatte sich erst einmal explizit mit dieser Frage zu beschaftigen, und zwar
in der obengenannten Entscheidung 4 Ob 70-73/83 (DRdA 1985/21 m Anmerkung Eypeltauer = Arb 10.290; in der
Entscheidung 9 ObA 97/95, DRAA 1996/39 m Anmerkung Wachter = SZ 68/183 = Arb 11.449 ergab sich die zwingende
Aufrechterhaltung der "Uberzahlung" aus Paragraph 4, AVRAG). Er fihrte in dieser Entscheidung zunichst
unzweifelhaft zutreffend aus, dal3 gemaR Paragraph 3, Absatz eins, ArbVG zwar Bestimmungen in Kollektivvertragen,
soweit sie die Rechtsverhdltnisse zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern regeln, durch Arbeitsvertrag weder
aufgehoben noch beschrankt werden kénnen, doch solche Sondervereinbarungen glltig seien, soweit sie fir den
Arbeitnehmer glnstiger seien. Auch bei Verzicht auf unabdingbare gesetzliche Anspriche greife das
GuUnstigkeitsprinzip durch und ermdgliche sinnvolle vertragliche Gestaltungen. In dem dieser Entscheidung
zugrundeliegenden Fall wurde vereinbart, daRR die Arbeitnehmer das gesamte, bis zum Kindigungstermin jeweils
monatlich fallig werdende Entgelt und die gesamte Abfertigung - ohne Inanspruchnahme des Rechtes des
Arbeitgebers, die Abfertigung, soweit sie das Dreifache des Monatsentgelts Ubersteigt in monatlichen Teilbetragen
abzustatten (Paragraph 23, Absatz 4, AngG) - sofort, jedoch ohne BerUcksichtigung einer am nachsten Monatersten
eintretenden Erhdhung der Ist-Léhne um 5,5 % ausbezahlt erhalten. Diese Vereinbarung sah der Oberste Gerichtshof
zu Recht als flr den Arbeitnehmer wegen der sofortigen Verfligbarkeit des gesamten Betrages und des damals hohen
Zinsniveaus als glinstiger als die unmittelbar danach in Kraft tretende Ist-Lohnerhéhung und daher als zulassig an, und
fUhrte aus, daB es sich wegen des Durchgreifens des Gunstigkeitsprinzips erlbrige, auf die vom Berufungsgericht
zitierten uneinheitlichen Ansichten der Lehre Uber die Wirkung einer kollektivvertraglichen Erhéhung der Ist-Lohne
einzugehen. Tragender Grund war somit die Zulassigkeit der Vereinbarung wegen des Gunstigkeitsprinzips.

In der Folge fUhrte er aber - als obiter dictum - aus, dal3 er keineswegs die Ansicht der Revisionswerber teilen konne,
daB eine kollektivvertragliche Erhéhung der Ist-Lohne stets erst nach dem Inkrafttreten des Kollektivvertrages durch
Einzelvertrag beseitigt werden konne. Arbeitgeber und Arbeitnehmer kdnnten beispielsweise bei Festsetzung eines
Uberkollektivvertraglichen Gehalts vereinbaren, dal} damit (Uberschaubare) kunftige Erhdhungen der
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kollektivvertraglichen Ist-Léhne bereits vorweggenommen seien, solange nicht dadurch kollektivvertragliche
Mindestsatze unterschritten wirden. Die Tatsache allein, dall auf kinftig entstehende (aber an sich abdingbare)
Rechte verzichtet werde, mache den Verzicht noch nicht ungultig. Der Verzicht auf kinftige Rechte sei vielmehr
grundsatzlich zuldssig, setze allerdings eine ausreichende Bestimmbarkeit des kunftigen Rechts, auf das verzichtet
werden solle, voraus. Derjenige, der seinem Vertragspartner einen in seinen Konsequenzen nicht durchschaubaren
Pauschalverzicht abverlange, sei allerdings nicht schutzwirdig.

Zurecht verweist daher Grillberger (kollektivvertragliche Ist-Lohnerhéhungen und  einzelvertragliche
Anrechnungsklauseln, DRdA 1992, 431) darauf, da3 diese - doppelte - Begriindung verlassliche Schlisse auf zukunftige
Streitfalle nicht zulasse. Nach den Ausfuhrungen im zweiten Teil der Begrindung soll die Ist-Lohnklausel offenbar
nurmehr dispositive Wirkung haben (in diesem Sinn ohne weitere Begriindung 8 ObA 244/95, DRdA 1996/29 m Anm
Pfeil) und ein Vorausverzicht jedenfalls zuldssig sein, sofern nur eine ausreichende Bestimmtheit (die vorliegendenfalls
sicher zu bejahen war) und kein "undurchschaubarer Pauschalverzicht" vorliege, sodall es auf eine
GUnstigkeitsprifung der vorweggenommenen Aufrechnungsvereinbarung gar nicht mehr ankommen wirde.Zurecht
verweist daher Grillberger (kollektivvertragliche Ist-Lohnerhéhungen und einzelvertragliche Anrechnungsklauseln,
DRdA 1992, 431) darauf, daRR diese - doppelte - Begriindung verlassliche Schlisse auf zukinftige Streitfalle nicht
zulasse. Nach den Ausfihrungen im zweiten Teil der Begriindung soll die Ist-Lohnklausel offenbar nurmehr dispositive
Wirkung haben (in diesem Sinn ohne weitere Begrindung 8 ObA 244/95, DRAA 1996/29 m Anmerkung Pfeil) und ein
Vorausverzicht jedenfalls zuldssig sein, sofern nur eine ausreichende Bestimmtheit (die vorliegendenfalls sicher zu
bejahen war) und kein "undurchschaubarer Pauschalverzicht" vorliege, sodalR es auf eine Gunstigkeitsprifung der
vorweggenommenen Aufrechnungsvereinbarung gar nicht mehr ankommen wiirde.

Im AnschluB an diese Entscheidung beschéftigte sich die Lehre ausfuhrlichst mit der Problematik des Vorausverzichts
auf Ist-Lohnerhéhungen, warf dieser Entscheidung vor allem Inkonsequenz vor und kam zu den unterschiedlichsten
Ergebnissen. Zusammengefalt ist aus diesen Lehrmeinungen hervorzuheben:

Eypeltauer (Verzicht auf Ist-Lohn-Erhéhung, DRdA 1985, 406) untersucht im AnschluB an die genannte
oberstgerichtliche Entscheidung als erster diesen Problemkreis genauer und kommt zu sehr differenzierten
Ergebnissen: Er halt eine Verzichtsvereinbarung bei erstmaliger Festsetzung eines Uber den bisher bezahlten
Mindestlohn hinausgehenden Uberkollektivvertraglichen Lohn flr zuladssig, weil die Regelung fir den Arbeitnehmer
jedenfalls glnstiger als der kollektivvertragliche Lohn sei; bei einzelvertraglicher Erhéhung eines
Uberkollektivvertraglichen Lohnes - wurde der Arbeitnehmer also bereits vor der vereinbarten Erhdhung
Uberkollektivvertraglich entlohnt -, kdnne sich eine solche Vereinbarung fir den Arbeitnehmer als glinstiger oder auch
als nicht glnstiger herausstellen; erweise sie sich im Einzelfall als nicht giinstiger und verstoRBe daher gegen den
unabdingbaren Anspruch auf Ist-Lohnerhdéhung, habe dies nach dem hypothetischen Parteiwillen die Nichtigkeit
sowohl der Erhéhung des Uberkollektivvertraglichen Lohnes als auch des Verzichtes auf die kollektivvertragliche Ist-
Lohn-Erhéhung zur Folge; der Arbeitgeber wollte ja die Erhéhung nur unter der Ausschaltung einer etwaigen
kollektivvertraglichen Ist-Lohn-Erhéhung zugestehen.

Jabornegg (Grenzen kollektivvertraglicher Rechtssetzung und richterliche Kontrolle, JBI 1990, 205) sowie Grillberger
(aa0) halten eine vorherige Abbedingung ebenfalls nur - wenn auch mit teilweise unterschiedlichen Argumenten - fur
rechtswirksam, wenn der vor der Ist-Lohnerhéhung vereinbarte Verzicht bzw eine sogenannte Aufsaugungsklausel
glnstiger sei. Letzterer argumentiert mit dem Zweck der kollektivvetraglichen Norm. Da diese bei der Ist-
Lohnerhéhung im wesentlichen darin bestehe, dem Arbeitnehmer die Kaufkraft des individuell vereinbarten Lohnes zu
sichern, werde dieses Ziel umso starker beeintrachtigt, je weitergehend man im Wege von Gunstigkeitserwagungen
Anrechnungsklauseln anerkennen wollte. Am deutlichsten zeige sich das in dem Fall, da3 gleich bei Abschlul3 des
Arbeitsvertrages ein Uber den Mindestlohn liegendes Entgelt vereinbart werde, welches aber auf alle kinftigen
kollektivvertraglichen Ist-Lohnerhéhungen angerechnet werden solle. Der Arbeitnehmer habe hier keinerlei Gewahr,
daB sein Entgelt den realen Wert behalte. Er misse vielmehr mit ReallohneinbuBen rechnen, wenn sein Arbeitgeber
nicht zu entsprechenden einzelvertraglichen Lohnerhéhungen bereit sei. Nur bei einem engen zeitlichen
Zusammenhang zwischen einzelvertraglicher Lohnvereinbarung und Anrechnungsklausel einerseits und
nachfolgender kollektivvertraglicher Ist-Lohnerh6hung andererseits kdnne eine Gulnstigkeitsprifung in einem solchen
Fall positiv ausfallen. Je weiter dagegen die individuelle, anrechenbare Lohnerhéhung von der kollektivvertraglichen
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Ist-Lohnerhdhung zeitlich entfernt sei, desto starker wirden die Bedenken gegen die Wirksamkeit der Anrechnung.
Keinesfalls kdnnten Anrechnungsklausel fur wirksam gehalten werden, die gleich mehrere kollektivvertragliche Ist-
Lohnerhdhungen fur anrechenbar erklaren wollten.

Schrank  (Anrechnungsvereinbarungen auf  kollektivvertragliche Ist-Lohnerhéhungen, insbesondere Ist-
Biennalspringe? RAW 1992, 309) und Tomand| (Probleme der kollektivvertraglichen Ist-Lohnerhéhung, ZAS 1969, 41;
ders Arbeitsrecht4, 135 ff) gehen von der Unzuldssigkeit auch schlichter Ist-Lohnklauseln aus und kommen bei dieser
Sicht zur unbeschrankten Zuldssigkeit von Anrechnungsvereinbarungen. Ginge man aber von der Vollgtltigkeit von
schlichten Ist-Lohnklauseln aus, halten beide eine Anrechnungsvereinbarung flr zulassig, die eine bereits unmittelbar
bevorstehende, konkrete Konturen besitzende Ist-Lohnerhéhung zeitlich friher gebe, also wirklich vorwegnehme.
Nunmehr halt Schrank (Arbeitsrecht und Sozialversicherungsrecht 111 f), solche Vorwegnahmevereinbarungen fir
zwei bis drei Ist-Lohnerhéhungen fur zuldssig, nicht aber die Vorwegnahme aller kinftigen Erhéhungen. Tomandl
(Arbeitsrecht aaO) geht nunmehr noch weiter; erhalt Ist-Lohnerhéhungen durch solche Aufsaugungsklauseln generell
far abdingbar, allerdings unter Beachtung "aller Beschrankungen", die sich einer Abbedingung erst kunftig
eintretender Anderungen dispositiven Rechts entgegenstellten.

Vogt (Ist-Lohn-"Klausel" nein - Ist-Lohn-"Erhéhung" ja!, Gedanken zu vertraglichen Ist-Lohn-Erhéhungen, ZAS 1993, 41)
sieht Versuche der Kollektivvertragsparteien auf eine Uberzahlung der Kollektivvertragsléhne EinfluR zu nehmen (lst-
Lohn-"Klauseln"), als unzuladssig an; ein kollektivvertraglicher Erhéhungsbetrag kdonne hingegen als Inhaltsnorm
qualifiziert werden (Ist-Lohn-Erhdhung); eine betragsgleiche Abdingung dieses vom Kollektivvertrag mit Normwirkung
garantierten Betrages aus dem Bereich der Uberzahlung sei sowohl im vorhinein (Anrechnungsvereinbarung) wie auch
im nachhinein grundsatzlich méglich.

Unter Bedachtnahme auf all diese Argumente kommt der erkennende Senat bei nochmaligem Uberdenken des
Problems zu folgendem Ergebnis:

§ 3 ArbVG ordnet an, daB Bestimmungen in Kollektivvertrdgen, soweit sie die Rechtsverhaltnisse zwischen
Arbeitgebern und Arbeitnehmern regeln, durch Betriebsvereinbarungen oder Sondervereinbarungen weder
aufgehoben noch beschrankt werden kdnnen. Sondervereinbarungen sind, sofern sie der Kollektivvertrag nicht
ausschliefl3t, nur giltig, soweit sie fir den Arbeitnehmer glinstiger sind oder Angelegenheiten betreffen, die im
Kollektivvertrag nicht geregelt sind. Bei der Prifung, ob eine Sondervereinbarung iSd Abs 1 glnstiger als der
Kollektivvertrag ist, sind jene Bestimmungen zusammenzufassen und gegenlberzustellen, die in einem rechtlichen
und sachlichen Zusammenhang stehen.Paragraph 3, ArbVG ordnet an, daR Bestimmungen in Kollektivvertragen,
soweit sie die Rechtsverhaltnisse zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern regeln, durch Betriebsvereinbarungen
oder Sondervereinbarungen weder aufgehoben noch beschrankt werden kénnen. Sondervereinbarungen sind, sofern
sie der Kollektivvertrag nicht ausschlieBt, nur gultig, soweit sie fur den Arbeitnehmer glnstiger sind oder
Angelegenheiten betreffen, die im Kollektivvertrag nicht geregelt sind. Bei der Prifung, ob eine Sondervereinbarung
iSd Absatz eins, gunstiger als der Kollektivvertrag ist, sind jene Bestimmungen zusammenzufassen und
gegenUberzustellen, die in einem rechtlichen und sachlichen Zusammenhang stehen.

Hieraus folgt, dall ein Vorwegverzicht auf die Ist-Lohnerhéhung nur soweit glltig sein kann, als er fur den
Arbeitnehmer glnstiger ist. Dal3 grundsatzlich ausreichende Bestimmbarkeit gefordert werden muf3, ergibt sich schon
daraus, daR anderenfalls ein Gunstigkeitsvergleich gar nicht angestellt werden koénnte. Der Gunstigkeitsvergleich
erfordert eine Gegenuberstellung aller jener Bestimmungen, die in einem rechtlichen und sachlichen Zusammenhang
stehen. In dem bisher entschiedenem Fall 4 Ob 70-73/83 waren die Vor- und Nachteile einer anlalich der Beendigung
der Dienstverhaltnisse getroffenen Vereinbarung gegenulberzustellen, einerseits die gesetzlich nicht vorgesehene
sofortige Auszahlung aller bis zum Kundigungstermin fallig werdenden Entgelte und die sofortige Auszahlung der
gesamten Abfertigung, auch soweit sie drei Monatsgehalter Ubersteigt, und andererseits der Verzicht auf die im
nachsten Monat eintretende Ist-Lohnerhéhung um 5,5 %. Der Oberste Gerichtshof kam dort vollig zurecht zum
Ergebnis, dal3 wegen des - damals - hohen Zinsniveaus die sofortige Auszahlung des gesamten noch offenen Betrages
jedenfalls glinstiger war als die gesetzlich vorgesehene Auszahlung in Raten unter Inanspruchnahme der erhéhten Ist-
Léhne.

Im Ergebnis - wenn auch nicht im Begrindungsweg - kann aber der zitierten Vorentscheidung auch in seinem obiter
dictum-Teil gefolgt werden, die eine Fallkonstellation wie die vorliegende im Auge hatte.
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Die Streitteile vereinbarten im vorliegenden Fall bereits bei AbschluBR des Arbeitsvertrages, der eine
Uberkollektivvertragliche Entlohnung um ca 40 % vorsah, dal3 der Uberkollektivvertragliche Entlohnungsteil auf
allfallige gesetzliche und/oder kollektivvertragliche Erhéhungen angerechnet werden sollte. Eine solche
Lohnvereinbarung stellt - wie schon das Berufungsgericht zutreffend erkannt hat - gesamt betrachtet keinen Verzicht
auf die zwingend zu gewahrende Ist-Lohnerhéhung dar, sondern in Wahrheit eine vom Arbeitgeber bei
VertragsabschluBR freiwillig vorweg gewahrte Lohnerhdhung, die sich stufenweise in den gesetzlichen Mindestlohn
einschleifen sollte. Die Lohnvereinbarung ist namlich in ihrer Gesamtheit dem Mindestlohn und dessen jahrlichen
Erhéhungen gegenuberzustellen. Hiebei erweist sie sich jedenfalls als glinstiger, als wenn der Arbeitnehmer nur zum
Mindestlohn beschaftigt worden ware und jahrlich einen Anspruch auf eine Erhdhung dieses Mindestlohns laut

Kollektivvertrag hatte.

Es gibt keine arbeitsrechtliche Bestimmung, die den Arbeitgeber daran hindern wirde, das Ausmal3 der Beglinstigung
frei zu bestimmen und ihn etwa vor die Wahl stellte, dem Arbeitnehmer entweder nur das kollektivvertragliche
Mindestgehalt oder ein hdheres Gehalt zu zahlen, das Uberhaupt nicht (oder zumindest nur in sehr eingeschranktem
MaB) auf kunftige kollektivvertragliche Gehaltserhéhungen angerechnet werden durfte. Dem Arbeitgeber mul3 es
grundsatzlich auch offenstehen, mit seinen Arbeitnehmern beglinstigende Mittelldsungen zu vereinbaren. Dabei
handelt es sich niemals um einen Verzicht auf die kinftigen Rechte des Arbeitnehmers, sondern immer um die
Ausweitung seiner Rechte gegeniber dem ihm zugewdhrenden Mindestlohn, zumindest durch zeitliche
Vorverlagerung einer Gehaltserhéhung.

Wenn auch bei einer Gesamtbetrachtung die anlaRlich des Abschlusses eines Dienstvertrages getroffene Vereinbarung
eines Uber dem Kkollektivvertraglichen Mindestlohn liegenden Entgelts unter gleichzeitiger Vereinbarung einer
Aufsaugungsklausel sich rein rechnerisch stets glinstiger erweist, als wenn von vorneherein nur der Mindestlohn laut
Kollektivvertrag vereinbart worden ware, darf doch nicht Ubersehen werden, da3 nach 8 3 Abs 2 ArbVG nur jene
Bestimmungen gegenlberzustellen sind, die in einem rechtlichen und sachlichen Zusammenhang stehen; hiebei ist
auch der objektive Zweck der Norm (vgl zB 9 ObA 115/88 = ZAS 1989, 87 [Holzer] = WBI 1989, 25) zu bertcksichtigen.
Der sozialpolitische Zweck der Ist-Lohnerhéhung besteht darin, dal dem Arbeitnehmer die Kaufkraft des individuell
vereinbarten Lohnes gesichert und er am Produktivitdtszuwachs beteiligt werden soll, ohne dariber mit seinem
Arbeitgeber individuell verhandeln zu mussen. Es liegt auf der Hand, dal? dieses Ziel umso starker beeintrachtigt wird,
je langer die Fixierung des vereinbarten héheren Lohnes dauert und er dadurch von der automatischen Anpassung
seines Lohnes an den realen Wert ausgeschlossen ist. Hieraus folgt, dal} der privatautonomen Vereinbarung einer
vollig unbeschrankten Anrechnungsklausel zeitliche Grenzen gesetzt sind.Wenn auch bei einer Gesamtbetrachtung die
anlaBlich des Abschlusses eines Dienstvertrages getroffene Vereinbarung eines Uber dem kollektivvertraglichen
Mindestlohn liegenden Entgelts unter gleichzeitiger Vereinbarung einer Aufsaugungsklausel sich rein rechnerisch stets
glinstiger erweist, als wenn von vorneherein nur der Mindestlohn laut Kollektivvertrag vereinbart worden ware, darf
doch nicht tGbersehen werden, dall nach Paragraph 3, Absatz 2, ArbVG nur jene Bestimmungen gegenUberzustellen
sind, die in einem rechtlichen und sachlichen Zusammenhang stehen; hiebei ist auch der objektive Zweck der Norm
vergleiche zB 9 ObA 115/88 = ZAS 1989, 87 [Holzer] = WBI 1989, 25) zu berucksichtigen. Der sozialpolitische Zweck der
Ist-Lohnerhdhung besteht darin, da dem Arbeitnehmer die Kaufkraft des individuell vereinbarten Lohnes gesichert
und er am Produktivitatszuwachs beteiligt werden soll, ohne darliber mit seinem Arbeitgeber individuell verhandeln zu
mussen. Es liegt auf der Hand, daR dieses Ziel umso starker beeintrachtigt wird, je langer die Fixierung des
vereinbarten héheren Lohnes dauert und er dadurch von der automatischen Anpassung seines Lohnes an den realen
Wert ausgeschlossen ist. Hieraus folgt, da der privatautonomen Vereinbarung einer voéllig unbeschrankten
Anrechnungsklausel zeitliche Grenzen gesetzt sind.

Bei einem erheblich Gber den Mindestlohn liegenden Entgelt erscheint die vorweggenommene privatautonome
Vereinbarung der Einrechnung auch mehr als nur einer Ist-Lohnerhéhung etwa im Sinne Schranks (Arbeits- und
Sozialversicherungsrecht aa0), der die Vorwegnahme der nachsten 2 - 3 Ist-Lohnerhéhungen zulassen will, zutreffend.

Im vorliegenden Fall trafen die Vertragspartner eine erheblich, und zwar 40 % Uber den Mindestlohn liegende
Lohnvereinbarung unter einer zeitlich unbeschrankten Anrechnungsklausel. Im Hinblick darauf, daR das
Dienstverhaltnis aber nicht einmal ganz drei Jahre dauerte und nur drei Ist-Lohnerhéhungen, die einzurechnen sind,
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zur Debatte stehen, ist die vorweggenommene Einrechnungsvereinbarung, soweit sie hier schlagend wird, als zulassig
anzusehen, zumal die Klagerin nicht einmal behauptet hat, dal3 dadurch ihre Entlohnung bis zum Ende des
Arbeitsverhaltnisses unter das betriebsibliche - Uberkollektivvertragliche- Bezahlung gesunken sei.

Der Revision der Klagerin mul3 daher zur Ganze ein Erfolg versagt bleiben.

Die Kostenentscheidung beruht auf den 88 41, 50 ZPODie Kostenentscheidung beruht auf den Paragraphen 41,, 50
ZPO.
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