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Kollektivvertragliche Istlohnanordnungen sind weitgehend zwingend.

Ihr Ubersehen 16st zwar Differenzanspriiche des Arbeitnehmers aus, kann aber nicht straf-
bares Lohndumping begriinden, da dessen Mafistab ja das jeweilige kollektivvertragliche Min-
destentgelt ist und Istlohnanordnungen zudem an einzelvertragliches Entgelt ankniipfen, wel-
ches der Lohndumpingkontrolle nicht unterliegt.

Auch kann ja von der Erthhung (nach und frithestens ab dem Erhdhungszeitpunkt) wieder
durch Vereinbarung mit dem Arbeitnehmer abgegangen und ein niedrigeres (aber noch dem
kollektivvertraglichen Mindestsatz entsprechendes) Entgelt vereinbart werden. Solche Ver-
schlechterungsvereinbarungen bediirfen keiner sachlichen Rechtfertigung (VWGH LE-AS
11.2.2.Nr.1); tendenziell etwas strenger OGH LE-AS 3.2.1.Nr.7, wonach es bei Kiindigungsandro-
hung plausibler und ausreichender Griinde fiir die Mafinahme bedarf.

Ein Vorwegverzicht auf die (als solche nur punktuell wirkende) Ist-Erhéhung ist wohl nur bei
Arbeitnehmer-Giinstigkeit zulissig (so bei einer Vorwegnahmevereinbarung). Zudem muss die
Vereinbarung ausreichend bestimmbar sein (VwGH LE-AS 11.2.2.Nr.1); eine aligemeine Nicht-
erhohungsvereinbarung geniigt nicht.

D. Zulissige Vorwegnahmevereinbarungen

Erhalten Arbeitnehmer schon vor einer Kollektivvertragserhohung eine individuelle oder allge-
mein-betriebliche Erhthung, verursachen kollektivvertragliche Mindestlohnerhdhungen kein
Problem, so lange nicht der neue Mindestsatz den Istbezug iibersteigt.

Bei kollektivvertraglichen Istlohnregelungen hingegen sind vorzeitige Entgeltaufsto-
ckungen nicht automatisch anrechenbar. Dies wiirde dazu zwingen, eine z.B. schon friiher
beabsichtigte individuelle Erhéhung bis zum Kollektivvertragsstichtag hinauszuschieben, um
nicht noch einmal unfreiwillig erhéhen zu mussen.

Nach dem Giinstigkeitsprinzip kann allerdings, so OGH und VwGH, anldsslich einer vorzei-
tigen Erhohung wirksam vereinbart werden, diese Erhdhung auf die kollektivvertragliche Ister-
hoéhung anzurechnen.

Bei Vorwegnahme- oder Vorgriffsvereinbarungen erhilt der Arbeitnehmer eine Erh6hung,
auf die er (noch) keinen Anspruch hitte, schon friiher. Gleiches gilt (umso eher) fiir kollektiv-
vertragliche Ist-Biennalspriinge; auch sie sind vertraglich vorwegnehmbar.

Vorwegnahmevereinbarungen sind zwecks Beweisbarkeit unbedingt schriftlich und unter-
schriftlich festzuhalten. Vor allem bei GPLA-Priifungen werden Vorwegnahmevereinbarungen
sonst kaum geglaubt.

Eine solche Vorgriffsvereinbarung kénnte etwa wie folgt lauten:

,Sie erhalten ab ..... eine freiwillige Erhdhung Ihres Lohnes (Ihres Gehaltes) von € ... auf €.....
Diese stellt eine Vorwegnahme der néchsten kollektivvertraglichen Erhhung der Mindest- und Ist-
[6hne (-gehiilter) dar und wird auf diese ErhGhung voll angerechnet.”

Vorgriffsvereinbarungen kénnen - so OGH LE-AS 11.2.3.Nr.1 - auch fiir mehrere kiinftige
Erhohungen getroffen werden, sofern es sich um iiberschaubar vorwegzunehmende Istlohn-
erhohungen handelt. Dies wurde fiir die néchsten drei Istlohnerhthungen selbst fiir die im
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Anlassfall gegebene Vereinbarung zeitlich an sich unbegrenzter Vorwegnahmen fiir jene drei
Erhdhungen bejaht, um die es ging.

Da Ist-Biennalspriinge {iberschaubarer und betraglich inflations,sicherer” sind, wird inso-
fern auch die Vorwegnahme mehrerer (z.B. fiinf) Biennalspriinge zuldssig und wirksam sein,
aufler der Kollektivvertrag selbst begrenzt die Anzahl.

E. Unterentlohnune einschliefflich Lohndumping:
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