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Der gesetzliche Mindestlohn ist da

Die Bundesarbeitsministerin hat in der Parlamentssitzung vom 3. Juli 2014 festgestellt, dass mit der Verab-
schiedung des Gesetzes zur Starkung der Tarifautonomie ,,der Mindestlohn wie versprochen plinktlich ab
dem 1. Januar 2015 kommt“. Davon sollen 3,7 Millionen Menschen direkt profitieren. ,Wir halten Wort®, heil3t
es voller Stolz aus dem Ministerium. Das Gesetz soll fiir einen fairen Wettbewerb um die Qualitdt von Pro-
dukten und Dienstleistungen sorgen und damit ,ein Stliick mehr Gerechtigkeit in Wirtschaft und Gesellschaft
bringen*. Dieser Sondernewsletter zum gesetzlichen Mindestlohn soll unter anderem den Wahrheitsgehalt
dieser Aussagen priifen. Zunéchst informiert er aber liber das Gesetz selbst und die praktischen Probleme

der Handhabung durch die Unternehmen.

1. Anderungen bei der ,,Allgemeinverbindlich-
erklarung“ von Tarifvertragen

Tatsachlich ist das Mindestlohngesetz nur ein Teil
eines Gesetzespakets mit dem sperrigen Titel ,Ta-
rifautonomiestarkungsgesetz®. Nun liegt es auf der
Hand, dass durch die Einfiihrung eines gesetzlichen
Mindestlohns die Tarifautonomie nicht gestarkt, son-
dern eher geschwacht wird. Denn der Mindestlohn
wird vom Gesetzgeber festgesetzt und nicht von den
Tarifvertragsparteien. Die Starkung der Tarifautono-
mie wird durch andere MaRnahmen bewirkt, wie z.
B. durch eine Erleichterung der Erstreckung von Ta-
rifvertragen im Wege der Allgemeinverbindlicherkla-
rung (AVE). Nach bisherigem Rechtszustand konn-
ten vom Bundesministerium fir Arbeit und Soziales
Tarifvertrage im Einvernehmen mit dem entspre-
chenden Tarifausschuss nur dann fir allgemeinver-
bindlich und damit fir rechtlich verpflichtend fir alle
Arbeitgeber und Arbeitnehmer des jeweiligen Wirt-
schaftszweiges erklart werden, wenn

® die tarifgebundenen Arbeitgeber nicht weniger als
50% der unter den Geltungsbereich des Tarifver-
trages fallenden Arbeitnehmer beschaftigten und

® die AVE im offentlichen Interesse geboten er-
schien.

Nach der neuen, am Tag nach der Verkindung in
Kraft tretenden Fassung des Tarifvertragsgesetzes
reicht es fur eine AVE aus, dass sie ,im 6ffentlichen
Interesse geboten erscheint‘. Nach dem Gesetzes-
wortlaut erscheint sie (in der Regel) dann im 6ffent-
lichen Interesse geboten, wenn

® der Tarifvertrag in seinem Geltungsbereich fir die
Gestaltung der Arbeitsbedingungen Uberwiegen-
de Bedeutung erlangt hat,

oder

® die Absicherung der Wirksamkeit der tarifvertrag-
lichen Normsetzung gegen die Folgen wirtschaft-
licher Fehlentwicklung eine AVE verlangt.

Eingeschrankt wird diese sehr weitgehende Mog-
lichkeit dadurch, dass ein gemeinsamer Antrag der
Tarifvertragsparteien vorliegen muss — unabhangig
davon, dass das Einvernehmen mit dem Tarifaus-
schuss weiterhin verlangt wird. Nach der Gesetzes-
begriindung hat das Bundesministerium fir Arbeit
und Soziales in seine Abwagungsentscheidung ein-
zubeziehen, ob die Tarifvertragsparteien darlegen,
dass der Tarifvertrag in seinem Geltungsbereich fur
die Gestaltung der Arbeitsbedingungen Uberwie-
gende Bedeutung erlangt hat. Dies kann sich aus
der mitgliedschaftlichen Tarifbindung ergeben oder
daraus, dass sich die Konditionen des Tarifvertrages
in dem jeweiligen Geltungsbereich dieses Tarifver-
trages tatsachlich durchgesetzt haben.

Nach Ansicht der Bundesregierung hat das 50%-
Quorum in Zeiten sinkender Tarifbindung die Nut-
zung des Instruments der AVE gehemmt, so dass
gerade in Wirtschaftszweigen, in denen der Organi-
sationsgrad der Tarifvertragsparteien schwach ist,
ein besonderes Bediirfnis entstehen kann, die tarif-
liche Ordnung durchzusetzen. Daher soll (zweite al-
ternative Voraussetzung fiir die AVE) sie auch dann
zulassig sein, wenn der Tarifvertrag in seinem Gel-
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tungsbereich zwar keine Uberwiegende Bedeutung
erlangt hat, die Tarifvertragsparteien aber darlegen
kdnnen, dass die Folgen wirtschaftlicher Fehlent-
wicklungen die Sicherung der Wirksamkeit der tarif-
vertraglichen Normsetzung verlangen. Davon kann
nach der Begriindung des Gesetzes ausgegangen
werden, wenn die Aushéhlung der tariflichen Ord-
nung den Arbeitsfrieden gefahrdet. Auch soll von Be-
deutung sein kdnnen, dass in bestimmten Regionen
oder Wirtschaftszweigen die Tarifstrukturen erodie-
ren. Dies fuhre dazu, dass das durch Art. 9 Abs. 3
des Grundgesetzes gewahrte Normsetzungsrecht
der Tarifvertragsparteien beeintrachtigt werde. Die
Erhaltung einer funktionsfahigen Tarifordnung liege
auch im o6ffentlichen Interesse — so die Gesetzesbe-
grindung.

Allgemeinverbindlichkeit von Regelungen zu ge-
meinsamen Einrichtungen der Tarifparteien

Eine weitere Neuerung im Tarifvertragsgesetz (TVG)
betrifft die Méglichkeit, eine AVE lber gemeinsame
Einrichtungen der Tarifvertragsparteien zu erlassen.
Solche Tarifvertrége kdnnen flr allgemeinverbindlich
erklart werden, wenn durch gemeinsame Einrich-
tungen Gegenstande wie Erholungsurlaub, Ur-
laubsgeld, betriebliche Altersversorgung, Verglitung
von Auszubildenden, Vermdgensbildung in Arbeit-
nehmerhand oder Lohnausgleich bei Arbeitszeit-
ausfall (u. a.) geregelt werden (§ 5 Abs. 1 a TVG
n. F.). Dies soll der Sicherstellung der Funktionsfa-
higkeit einer gemeinsamen Einrichtung der Tarifver-
tragsparteien dienen (wie z.B. einer Pensionskasse
Uber die Einrichtung einer betrieblichen Altersver-
sorgung). Denn gemeinsame Einrichtungen miissen
von vornherein darauf angelegt sein, umfassend alle
Arbeitgeber im Geltungsbereich zur Funktionsfahig-
keit dieser Einrichtung einzubeziehen.

Verlangt die Funktionsfahigkeit der gemeinsamen
Einrichtung, dass diese auf eine breite Basis aller
Arbeitgeber und Arbeitnehmer im Tarifgebiet gestellt
wird, dann kann die AVE durch entsprechenden ge-
meinsamen Antrag der Tarifvertragsparteien fur
diese Leistungen vom Bundesministerium flr Arbeit
und Soziales verkiindet werden. Nach der neuen
Gesetzesfassung werden an diese AVEs alle Arbeit-
geber im Geltungsbereich des Tarifvertrages ge-
bunden. Sie kdnnen sich davon nicht durch Flucht
in ein anderes Tarifgebiet lossagen, mussen sich
also auch dannandennach § 5Abs. 1aTVG (n. F.)
fur allgemeinverbindlich erklarten Tarifvertrag halten,

wenn sie nach § 3 TVG an einen anderen Tarifver-
trag gebunden sind (§ 5 Abs. 4 Satz2 TVG n. F.).

Weitere Gesetzesanderungen

Das Tarifautonomiestarkungsgesetz beschaftigt sich
neben dem Tarifvertragsgesetz und der Einfihrung
des neuen Mindestlohngesetzes auch mit einer
Reihe anderer Gesetze, so ausfiihrlich mit dem Ar-
beitnehmerentsendegesetz, und andert in weniger
umfassender Weise das Arbeitsgerichtsgesetz, das
Schwarzarbeitsbekampfungsgesetz, das Nachweis-
gesetz, das Verdienststatistikgesetz, das Arbeitneh-
merlberlassungsgesetz sowie das Dritte, Vierte und
Zehnte Buch Sozialgesetzbuch (SGB). Eine aus-
fuhrliche Befassung mit allen Gesetzesanderungen
wirde den Rahmen dieses Sondernewsletters
sprengen, daher wird darauf nur eingegangen, wenn
es im Zusammenhang mit der Kommentierung des
Mindestlohngesetzes unabdingbar ist.

(Dr. Alexius Leuchten)

2. Anwendungsbereich / Ubergangsbestim-
mungen

Far welche Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gilt
das Mindestlohngesetz (MiLoG)?

Ortlicher Anwendungsbereich: Beschéftigung
in Deutschland maRgebend

Das Gesetz gilt fir Beschaftigungsorte in Deutsch-
land, unabhangig von der Staatsangehdrigkeit oder
dem Wohnsitz der Arbeitnehmerin / des Arbeitneh-
mers. Es gilt demnach auch fir Grenzganger und
Wanderarbeiter, sofern sie regelmafiig im Gebiet der
Bundesrepublik Deutschland tatig sind.

Auf den Unternehmenssitz kommt es hingegen nicht
an. Dies ergibt sich bereits aus der ausdriicklichen
Verpflichtung in § 20, wonach Arbeitgeber mit Sitz
im Ausland in den Geltungsbereich des Gesetzes
einbezogen sind, wenn und sofern sie Arbeitnehme-
rinnen/Arbeitnehmer im Inland beschaftigen. Dar-
aus folgt, dass ansonsten Arbeitnehmer, die im Aus-
land tatig sind, nicht von dem Gesetz betroffen sind.

Bei einer voribergehenden Entsendung kommt es
darauf an, ob die Rickkehr und spatere Weiterbe-
schaftigung am urspringlichen Ort beabsichtigt ist.
In diesem Fall wirde selbst eine Eingliederung in die
Organisation in Deutschland einen Wechsel der
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Rechtsordnung und damit die Geltung des MiLoG
nicht rechtfertigen. Bei einer dauerhaften Entsen-
dung kann dies wiederum anders sein, dann durfte
das MiLoG auch fur diese unter die dauerhafte Ent-
sendung fallenden Arbeitnehmer gelten.

Bis zu einer Klarung durch die Rechtsprechung
dirfte auch die Frage offen sein, ob das MiLoG bei
einer wirksamen Vereinbarung deutschen Rechts
von im Ausland tatigen Arbeitnehmern anwendbar
ist. Die Wahl auslandischen Rechts von in Deutsch-
land regelmafig tatigen Arbeitnehmern andert nichts
an der zwingenden Geltung des MiLoG. Es durfte
sich bei den Bestimmungen des MiLoG um sog. Ein-
griffsnormen handeln, die nach Art. 9 der Rom-I-Ver-
ordnung unabdingbar sind.

Ausnahmeregelungen zum Mindestlohn

Die Verwandtschaft des MiLoG mit dem Arbeitneh-
merentsendegesetz ist evident. Dies wird nicht nur
durch die Ubernahme der in der Einleitung zu die-
ser Darstellung erwahnten Tariferstreckung unter-
strichen, die im Arbeitnehmerentsendegesetz tber-
nommen worden ist. Sie wird vor allem evident
durch den gleichen Regelungsinhalt, der in § 1 Ar-
beitnehmerentsendegesetz definiert ist. Die Entsen-
derichtlinie der EU (Nr. 96/71/EG) vom 16.12.1996
gilt im Rahmen landeribergreifender Erbringung von
Dienstleistungen. Nach Art. 3 der Richtlinie haben
die Mitgliedstaaten unter anderem dafir zu sorgen,
dass bestimmte durch Rechtsvorschriften und all-
gemeinverbindliche Tarifvertrage festgelegte Ar-
beitsbedingungen garantiert werden, so unter ande-
rem auch ,Mindestlohnsatze einschlief3lich der
Uberstundensatze“. Damit erkennt die EU aus-
drucklich Mindestlohnregelungen an. Es ware mit
dem EU-Recht daher nicht vereinbar, wollte man es
fur Inlander erlauben, diese Regelungen durch Wahl
eines auslandischen Rechts abzubedingen.

Das Gesetz sieht im Geltungsbereich insgesamt
sieben Ausnahmeregelungen vor. Diese sind im Ein-
zelnen:

® zur Berufsausbildung beschiftigte Personen

Die Gesetzesbegriindung weist darauf hin, dass diese
Ausnahmeregelung nur klarstellenden Charakter hat.
Denn das Berufsausbildungsverhaltnis ist nach An-
sicht des Bundesarbeitsgerichts ein eigenstéandiges
Vertragsverhaltnis, das nur dann als Arbeitsverhaltnis
anzusehen ist, wenn sich dies ausdricklich aus den
jeweils in Betracht kommenden Gesetzen ergibt.

® Ehrenamtliche

In § 22 Abs. 3 MiLoG ist auch angesprochen, dass
das Gesetz nicht fur ehrenamtlich tatige Personen
gilt. Zu dieser Gruppe zahlen auch Personen, die
einen Freiwilligendienst im Sinne des § 32 Einkom-
mensteuergesetz leisten. Im Ubrigen ist auch hier
der Ausschluss des MiLoG eher klarstellend zu ver-
stehen, da ehrenamtlich Tatige grundsatzlich nicht
als Arbeitnehmer anzusehen sind. AuRerdem ware
es ein Widerspruch, wenn sich Personen, die grund-
satzlich per Definition keine Vergutung fur ihre Ta-
tigkeit bekommen, auf einen Mindestlohnanspruch
berufen kénnten.

® Praktikanten

Ausflhrlich behandelt das MiLoG Praktikantinnen
und Praktikanten im Sinne des § 26 Berufsbil-
dungsgesetz. Hintergrund dirfte der Missbrauch
sein, den manche Unternehmen in der Vergangen-
heit mit Praktikanten betrieben haben. So wird kol-
portiert, dass haufig Praktikanten ,zu Null®, also
ohne Vergutungsanspruch, angestellt wurden oder
zu einer Vergutung, die in keinem Verhaltnis zur Ar-
beitsleistung stand. Denn ein Praktikantenverhaltnis
kann je nach Ausgestaltung Arbeitsverhaltnis und
Berufsausbildungsverhaltnis sein. Ist das Praktikan-
tenverhaltnis im Rahmen eines Studiums oder einer
sonstigen Hochschulausbildung erforderlich, damit
die Prifungsvoraussetzungen erreicht werden kon-
nen, ist es Teil dieses Studiums und das Arbeitsrecht
findet keine Anwendung. Leistet der Praktikant je-
doch neben einer Hochschul- oder sonstigen Schul-
ausbildung Arbeit in einem Unternehmen (z. B. zur
Finanzierung des Studiums), handelt es sich um ein
normales, meist befristetes Arbeitsverhaltnis. Daher
versucht das MiLoG, eine grofte Gruppe von Prakti-
kanten unter das Gesetz fallen zu lassen, um ihnen
auf diese Weise den gesetzlichen Mindestlohn zu-
kommen zu lassen. Der Gesetzestext setzt dies wie
folgt um:

Nach dem MiLoG gelten Praktikantinnen und Prak-
tikanten als Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer,
es sei denn, dass

— sie ein Praktikum verpflichtend aufgrund schul-
rechtlicher Bestimmungen ableisten,

— sie ein Praktikum bis zu drei Monaten zur Orien-
tierung fiir eine Berufsausbildung oder flr die Auf-
nahme eines Studiums leisten,
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— sie ein Praktikum von bis zu drei Monaten beglei-
tend zu einer Berufs- oder Hochschulausbildung
leisten, wenn nicht ein solches Praktikumsver-
haltnis mit demselben Ausbildenden bereits zuvor
bestanden hat, oder

— sie an einer sog. Einstiegsqualifizierung oder an
einer Berufsausbildungsvorbereitung (gemaf § 54
a SGB Il bzw. §§ 68-70 Berufsbildungsgesetz)
teilnehmen.

Kern der Ausnahmeregelung ist die Trennung zwi-
schen ausbildungsbezogenen (dann regelmafig
keine Geltung des MiLoG) und sonstigen Prakti-
kumsverhaltnissen, die nicht direkt mit einer Berufs-
oder Hochschulausbildung zusammenhangen (dann
in der Regel Arbeitsverhaltnis und Geltung des
MiLoG).

® Kinder und Jugendliche

Die nachste Ausnahme betrifft Kinder und Jugendli-
che (also Personen, die noch keine 18 Jahre alt
sind). Sie gelten nur dann als Arbeitnehmer, wenn
sie eine Berufsausbildung abgeschlossen haben.
Dann gilt auch das MiLoG fur diese Gruppe. Sind sie
aber noch in der Berufsausbildung oder haben ge-
nerell keine Berufsausbildung abgeschlossen, dann
gilt das MiLoG fir diese Gruppe nicht. Damit will der
Gesetzgeber vermeiden, dass der gesetzliche Min-
destlohn einen Anreiz setzt, zu Gunsten einer mit
dem Mindestlohn verglteten Beschaftigung auf eine
Berufsausbildung zu verzichten. Jugendliche sollen
nach Abschluss der Sekundarstufe 1 nicht von einer
weiterfuhrenden Schulausbildung oder einer Be-
rufsausbildung deshalb absehen, weil sie eine mit
dem Mindestlohn vergiitete Beschaftigung anneh-
men wollen.

® |angzeitarbeitslose

Die funfte Gruppe von Ausnahmeregelungen ist die
sicherlich am heftigsten umstrittene. Sie betrifft Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die unmittelbar
vor der Beschéaftigung ein Jahr oder langer arbeits-
los gemeldet waren (,Langzeitarbeitslose”, § 18 Abs.
1 SGB Ill). Fur diese gilt der gesetzliche Mindestlohn
in den ersten sechs Monaten der neu aufgenomme-
nen Beschaftigung nicht. Der Gesetzgeber war sich
offenbar unsicher, ob diese Regelung wirklich greift,
so dass er die Bundesregierung verpflichtet hat, dem
Parlament zum 1. Juni 2016 zu berichten, inwieweit
diese Ausnahmeregelung die Wiedereingliederung
von Langzeitarbeitslosen geférdert hat oder ob der

gegenteilige Effekt eingetreten ist. Die Bundesre-
gierung soll eine Einschatzung dazu abgeben, ob
diese Regelung fortbestehen soll. Mit dieser Rege-
lung sollen Beschéaftigungschancen fur Langzeitar-
beitslose vor allem in der ersten Phase der Einfiih-
rung des Mindestlohns verbessert werden. Das
»Schlechte Gewissen” des Gesetzgebers betrifft die
Frage, ob man den Langzeitarbeitslosen damit einen
Barendienst erweist, weil sie zu Konditionen be-
schaftigt werden, die noch unterhalb des Mindest-
lohns liegen, oder ob diese Ausnahmeregelung als
~.gesetzliche Wohltat* verstanden werden kann.

In der Tat sollte diese Ausnahmeregelung standig
auf den Priifstand gestellt werden, um Missbrauch
mit dieser Regelung zu vermeiden (z. B. die kurzfris-
tige Einstellung von Langzeitarbeitslosen befristet
fir sechs Monate).

® Zeitungszusteller

Nach dieser Ausnahmeregelung sollen Zeitungszu-
stellerinnen und Zeitungszusteller ab dem 1. Januar
2015 nur einen gesetzlichen Anspruch von 75 Pro-
zent des gesetzlichen Mindestlohns und ab dem
1. Januar 2016 von 85 Prozent des gesetzlichen
Mindestlohns haben (unabhangig davon bleiben na-
turlich hoéhere Vergltungsvereinbarungen unbe-
rihrt). Vom 1. Januar 2017 bis zum 31. Dezember
2017 qilt der im Gesetz festgelegte Mindestlohn von
EUR 8,50 je Zeitstunde auch fiir diese Berufs-
gruppe, so dass eine etwaige erstmalige Erhdhung
des gesetzlichen Mindestlohns diese Gruppe erst ab
dem 1. Januar 2018 beruhrt.

® Saisonarbeiter

Eine letzte Einschrankung der Geltung des gesetz-
lichen Mindestlohns fir alle Branchen und Berufs-
gruppen hat der Gesetzgeber in einer anderen Vor-
schrift auRerhalb des MiLoG ,versteckt®. Es handelt
sich dabei um die Saisonarbeiterinnen und Saison-
arbeiter besonders in der Landwirtschaft. Dazu sieht
Artikel 9 des Tarifautonomiestarkungsgesetzes eine
Anderung von § 115 SGB IV vor, der jetzt regelt,
dass die Zeitgrenzen fiir die geringfiigige Beschafti-
gung in Form der kurzfristigen Beschaftigung aus-
geweitet werden. Vom 1. Januar 2015 bis zum
31. Dezember 2018 kann die Beschéaftigung gering-
flgig Beschaftigter innerhalb eines Kalenderjahres
auf langstens drei Monate (statt bisher zwei Monate)
oder 70 Arbeitstage (statt bisher 50 Arbeitstage) be-
grenzt sein oder im Voraus vertraglich begrenzt wer-
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den. Anders als die tbrigen Regelungen des Tarif-
autonomiestarkungsgesetzes sieht diese Bestim-
mung ausdrucklich vor, dass sie am 31. Dezember
2018 automatisch aulRer Kraft tritt, um zu verhindern,
dass es damit zu einer generellen Ausweitung der
versicherungsfreien geringfiigigen Beschaftigung
kommt.

Ubergangsregelungen

Von besonderer praktischer Bedeutung sind gerade
in der ersten Phase nach Inkrafttreten des neuen
Gesetzes die Ubergangsregelungen. Das MiLoG
sieht in § 24 vor, dass bis zum 31. Dezember 2017
noch auf der Grundlage des Arbeitnehmerentsen-
degesetzes festgesetzte Mindestlohne sowie die auf
Grundlage des § 3 a AUG festgesetzten Lohnunter-
grenzen fur die Arbeitnehmeriberlassung dem all-
gemeinen Mindestlohn vorgehen, wenn die in
diesen Regelungen enthaltenen Mindestldhne un-
terhalb des gesetzlichen Mindestlohns von EUR
8,50 je Zeitstunde liegen. Allerdings findet sich in
dieser Regelung eine erst kurz vor Verabschiedung
des Gesetzes eingefugte Einschrankung, wonach
vom 1. Januar 2017 bis zum 31. Dezember 2017
diese tariflichen Regelungen mindestens ein Entgelt
von EUR 8,50 je Zeitstunde vorsehen mussen. Mit
anderen Worten: Da der allgemeine gesetzliche
Mindestlohn von der Mindestlohnkommission ab
1. Januar 2017 (voraussichtlich) erhéht werden wird,
bleiben davon die eingangs erwahnten tarifvertrag-
lichen Regelungen jedenfalls bis zum 31. Dezember
2017 unberuhrt. Dies gilt jedoch mit der MaRRgabe,
dass der Mindestlohn nach diesen Tarifvertragen ab
1. Januar 2017 mindestens EUR 8,50 betragt, auch
wenn der dann geltende gesetzliche Mindestlohn
bereits hoher ist. Damit will der Gesetzgeber den ,re-
prasentativen® Tarifvertragsparteien (also vor allem
den DGB-Gewerkschaften auf Arbeitnehmerseite)
die Mdéglichkeit einrdumen, fir bestimmte Branchen
vorubergehend abweichende Mindestlohnhéhe zu
bestimmen, um so der unter Umstanden schwachen
Ertragskraft dieser Branchen Rechnung zu tragen.

(Dr. Alexius Leuchten, Martin Fink, Peter Weck)

3. Die Berechnung des Mindestlohns — reine
Mathematik? Oder bestehen Gestaltungs-
spielraume fir Unternehmen?

Im Gesetzesentwurf ist hinsichtlich der Hohe des
Mindestlohns der schlanke Satz enthalten, wonach

.die Hohe des Mindestlohns ... ab dem 1. Januar
2015 brutto EUR 8,50 je Zeitstunde” betragt. Dieser
gesetzliche Ansatz I6st Fragen aus, ob und wenn ja
welche anderen Lohnbestandteile angerechnet wer-
den kénnen und in welchem Zeitraum ein Mindest-
lohn erreicht sein muss. Zudem fehlt auch eine klar-
stellende Umrechnungsformel fir Stick- und
Akkordléhne. Der flachendeckende Mindestlohn be-
trifft letztlich alle Branchen, alle Arbeitsverhaltnisse
und hat damit Bedeutung fiir jeden Arbeitgeber (zur
Ubergangsregelung bei den Zeitungszustellern vgl.
Seite 4).

Wie wird der Mindestlohn berechnet?

Unproblematisch sind die Falle, in denen ein Arbeit-
nehmer pro Stunde einen Lohn von EUR 8,50 brutto
beanspruchen kann. Problematisch sind jedoch Ar-
beitsverhaltnisse, bei denen sich ein Stundenlohn
von EUR 8,50 brutto erst im Wege einer Umrech-
nung ergeben wirde.

So etwa dann wenn,

® der Mitarbeiter Anspruch auf eine fixe Vergltung
in Hohe von EUR 7,50 zuzlglich eines Anspruchs
auf eine variable Vergutung von bis zu EUR 2,50
pro Stunde hat,

® der Mitarbeiter Anspruch auf eine fixe Vergltung
von EUR 7,50 und Anspruch auf ein 13. Jahres-
gehalt hat, welches — je nach Zielerreichung — erst
im November eines Jahres ausgezahlt wird, je-
doch anteilig, Monat fiir Monat (pro rata temporis)
seitens des Mitarbeiters verdient wird.

Unklar ist auch, wie ein Stlick- oder ein Akkordlohn
umzurechnen ist und wie z. B. Schichtzulagen oder
Urlaubs- und Weihnachtsgeld zu berucksichtigen
sind. Gleiches gilt fir den Fall, dass ein Vertreter ein
monatliches Fixum in Hohe von z. B. EUR 800,00
erhalt. Damit wirde sein Stundenlohn — eine
40-Stunden-Woche und z.B. 20 Arbeitstage pro
Monat vorausgesetzt — bei EUR 5,00 liegen. Unter
Berlcksichtigung seiner Provision erzielt er jedoch
weitere EUR 1.000,00 bis EUR 1.200,00 pro Monat,
so dass ein Gesamteinkommen fir eine Vollzeit-
stelle bei ca. EUR 2.000,00 liegt.

Anrechnungsmaéglichkeiten nach EuGH und
BAG?

Der Europaische Gerichtshof hatte sich kirzlich
(EuGH vom 7. November 2013, C-522/12) im Zu-
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sammenhang mit Lohnzahlungen nach dem Arbeit-
nehmerentsendegesetz (TV Mindestlohn Gebaude-
reinigung) mit der Frage einer mdglichen Anrech-
nung variabler Vergltungsbestandteile auf den
Mindestlohn befasst. Das Gericht ist der Auffassung,
dass variable Vergltungsbestandteile dann ange-
rechnet werden kénnen, wenn sie eine Gegenleis-
tung fir die regulare Tatigkeit des Arbeitnehmers
darstellen. Gleiche Uberlegungen finden sich in der
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes (BAG
vom 18. April 2012, 4 AZR 168/10; BAG vom 30.
Marz 2004, 1 AZR 85/03).

Daher kénnten ein 13. Gehalt, Provisionen wie auch
der Stuick- bzw. Akkordlohn, nicht aber Vergltungs-
bestandteile, die einen anderen Zweck verfolgen
und andere Leistungen, wie Uberstundenzuschlage,
Vermogenswirksame Leistungen, Urlaubsgeld,
Weihnachtsgeld oder Schmutzzulagen, anrechen-
bar sein.

Wortlaut des Mindestlohngesetzes — Anrech-
nungsmoglichkeiten?

Der klare Wortlaut des Mindestlohngesetzes kdnnte
dafiir sprechen, dass eine Ubertragung der EuGH-
Entscheidung nicht méglich ist. Das Mindestlohnge-
setz spricht von EUR 8,50 pro Zeitstunde und es
enthalt derzeit keine Regelung zur Anrechnung
anderer Vergutungsbestandteile. Der Bundesrat
(Drucksache 147/1/14 vom 12. Mai 2014) hatte je-
doch darum gebeten klarzustellen, ob und ,wenn ja,
welche Lohnbestandteile auf das Stundenentgelt an-
zurechnen sind*“. Eine gesetzliche Antwort darauf hat
es zwar nicht gegeben. Eine Gegenaullerung der
Bundesregierung gibt flr die Praxis aber einige
wichtige Hinweise. Gesetzeskraft hat sie freilich
nicht. Es bleibt abzuwarten, wie sich die deutsche
Rechtsprechung dazu entwickeln wird. Praktikern,
die den sichersten Weg gehen wollen, bleibt daher
nichts anderes Uibrig, als sich an den folgenden Aus-
fihrungen zu orientieren, die sich in wesentlichen
Teilen immerhin auf die (vermutlich relativ belast-
bare) Rechtsprechung des EuGH beziehen. In der
angesprochenen AuRerung der Bundesregierung
heil’t es:

,Vom Arbeitgeber gezahlte Zulagen miissen ... als
Bestandteile des Mindestlohns anerkannt werden,
wenn sie nicht das Verhéltnis zwischen der Leistung
des Arbeitnehmers und der von ihm erhaltenen Ge-
genleistung verdndern. Dies ist regelméf3ig dann der
Fall, wenn die Zulagen oder Zuschldge zusammen

mit anderen Leistungen des Arbeitgebers ihrem
Zweck nach diejenige Arbeitsleistung des Arbeit-
nehmers entgelten sollen, die mit dem Mindestlohn
zu vergliten ist (funktionale Gleichwertigkeit der zu
vergleichenden Leistungen). ... Die in der Stellung-
nahme des Bundesrates genannten Zahlungen, die
eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer als Aus-
gleich fiir zusétzliche Leistungen erhélt, wenn sie
oder er auf Verlangen ein Mehr an Arbeit oder Ar-
beitsstunden unter besonderen Bedingungen leistet,
sind nach diesen Kriterien nicht berticksichtigungs-
féhig. Dies gilt etwa fiir Zulagen/Zuschlége, die vor-
aussetzen, dass die Arbeitnehmerin oder der Ar-
beitnehmer

® zu besonderen (Tages-)Zeiten arbeitet, wie
z. B. bei Zuschlagen fiir Sonn und Feiertags-
arbeit, Nachtzuschldgen, (Wechsel-)Schichtzula-
gen, regelméBig auch Uberstundenzuschlégen,

® unter besonders unangenehmen, beschwer-
lichen, kérperlich oder psychisch besonders be-
lastenden oder geféhrlichen Umsténden arbeitet,
wie z. B. bei Schmutzzulagen, Gefahrenzulagen,
mehr Arbeit pro Zeiteinheit leistet (z. B. bei Ak-
kordprémien) oder eine besondere Qualitét der
Arbeit (Qualitdtsprdmien) erbringt.

Durch die Entscheidung des Europdischen Ge-
richtshofs vom 14. April 2005 (C-341/02) ist auch
geklért, dass Leistungen wie Weihnachtsgeld oder
ein zusétzliches Urlaubsgeld nur dann als Bestand-
teil des Mindestlohns gewertet werden kénnen,
wenn die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer den
auf die Entsendezeit entfallenden anteiligen Betrag
jeweils zu dem flir den Mindestlohn mal3geblichen
Félligkeitsdatum tatsdchlich und unwiderruflich aus-
bezahlt erhélt...”

Es ist daher davon auszugehen, dass einmal jahr-
lich gezahlte Vergltungsbestandteile (Urlaubsgeld,
Weihnachtsgeld, 13. Gehalt) nicht auf den Zeitlohn
angerechnet bzw. umgerechnet werden kdnnen,
wenn sie nicht zum Falligkeitstermin nach dem
MiLoG entrichtet werden. Nach dem MiLoG ist der
Arbeitgeber verpflichtet, der Arbeitnehmerin oder
dem Arbeitnehmer den Mindestlohn zum Zeitpunkt
der vereinbarten Falligkeit, spatestens jedoch am
letzten Bankarbeitstag (Frankfurt am Main) des Mo-
nats, der auf den Monat folgt, in dem die Arbeitsleis-
tung erbracht wurde, zu zahlen. Fir den Fall, dass
keine Vereinbarung uber die Falligkeit getroffen wor-
den ist, bleibt § 614 des Burgerlichen Gesetzbuchs
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unberuhrt. Diese Vorschrift besagt, dass die Vergu-
tung nach der Leistung der Dienste zu entrichten ist.
Ist die Vergutung nach Zeitabschnitten bemessen,
so ist sie nach dem Ablauf der einzelnen Zeitab-
schnitte zu entrichten.

Entgeltleistungen, die in keinem unmittelbaren Zu-
sammenhang mit der Arbeitsleistung stehen (z. B.
Vermogenswirksame Leistungen, Aufwendungser-
satzleistungen, Schichtzulagen etc.), sind sehr wahr-
scheinlich nicht anzurechnen. Nach wie vor unklar
ist, wie mit monatlichen, der Arbeitsleistung unmit-
telbar zurechenbaren Verglitungsbestandteilen zu
verfahren ist. Nach den Ausfiihrungen von oben
dirfte eine Anrechnung jedoch sehr wahrscheinlich
moglich sein.

Praxistipp: Bestehende Vergitungsvereinbarungen
sollten generell auf einen etwaigen Anpassungsbe-
darf Gberprift werden. Dies gilt sowohl fir Arbeits-
vertrage als auch fir Betriebsvereinbarungen. Hin-
sichtlich der Arbeitsvertrdge kann der Arbeitgeber
eine einseitige Anpassung nicht vornehmen. Er ist
hier auf das Einverstandnis des Arbeitnehmers an-
gewiesen. Etwas anderes gilt fiir den Neuabschluss
von Arbeitsvertragen. Kluge erganzende Regelun-
gen sowie praktische Gestaltungen kdnnten eine An-
rechenbarkeit bewirken.

SchlieBlich soll darauf hingewiesen werden, dass
jegliche Abweichung vom Mindestlohngesetz, mit
der der Anspruch auf Mindestlohn unterschritten,
seine Geltendmachung beschrankt oder ausge-
schlossen werden soll, unwirksam ist.

Fazit

In der Praxis gibt es fir Arbeitgeber eine gewisse
Rechtssicherheit, jedoch nach wie vor keine abso-
lute. Arbeitgeber sind gehalten, bei Neueinstellun-
gen Uber neue Vergutungsmodelle nachzudenken
und fir die Sicherstellung einer Vergutung in Hohe
von EUR 8,50 pro Zeitstunde zu sorgen. Hier gibt es
durchaus ein betrachtliches Gestaltungspotenzial.

(Marco Ferme, Dr. Dietmar Mtiller-Boruttau)

4. Mindestlohn und Arbeitszeitkonten — Fragen
und Antworten

Nach dem neuen Mindestlohngesetz sind in ein
schriftlich vereinbartes Arbeitszeitkonto eingestellte
Arbeitsstunden spatestens innerhalb von zwolf Ka-

lendermonaten nach ihrer monatlichen Erfassung
durch bezahlte Freizeitgewahrung oder Zahlung
eines Mindestlohnes auszugleichen, soweit der An-
spruch auf den Mindestlohn flr die geleisteten Ar-
beitsstunden nicht bereits durch Zahlung des ver-
stetigten Arbeitsentgelts erflllt ist. Der Arbeitgeber
hat im Falle der Beendigung des Arbeitsverhaltnis-
ses nicht ausgeglichene Stunden spatestens in dem
auf die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses fol-
genden Kalendermonat auszugleichen. Die einge-
stellten Stunden durfen monatlich jeweils 50% der
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit nicht Gbersteigen
(§ 2 Abs. 2 MiLoG).

Geltung nur fiir mindestlohnrelevante Arbeits-
zeitkonten

Das Gesetz gibt Rahmenbedingungen zur Flhrung
mindestlohnrelevanter Arbeitszeitkonten vor, nicht
aber flr samtliche Arbeitszeitkonten. Das ist konse-
quent: In den Fallen, in denen auf/tUber dem Min-
destlohnniveau verdient wird, wird der Schutzzweck
des Gesetzes — die Sicherstellung des Lebensunter-
haltes durch den Lohn — nicht berthrt. Auch werden
tarifliche Regelungen aulerhalb des Mindestlohn-
bereiches, die flexiblere Falligkeits- und Ausgleichs-
regelungen fur Arbeitszeitkonten vorsehen, so nicht
untergraben.

Arbeitsvertragliche Regelung?

Das Gesetz sieht vor, dass eine ,schriftliche Verein-
barung” fir das Zeitkonto erforderlich ist. Eine der-
artige Vereinbarung liegt nicht nur bei einer arbeits-
vertraglichen Regelung vor, sondern auch bei einer
Regelung in einer Betriebs-/Dienstvereinbarung
oder in einem normativ oder infolge schriftlicher In-
bezugnahme geltenden Tarifvertrag. Nicht geklart
ist, ob auch die Textform (z. B. Brief, Fax, E-Mail) der
»Schriftlichen Vereinbarung“ genuigt.

Praxistipp: Da weder im Gesetz noch irgendwo an-
ders eine Regelung erfolgt ist, ist die Textform zu
vermeiden.

Folge bei Uberschreitung der 50 %-Grenze?

Monatlich dirfen jeweils nicht mehr als 50% der ver-
einbarten Arbeitszeit auf das Konto gehen. Die Folge
einer Uberschreitung dieser Grenze ist nicht festge-
legt. Im Gesetz ist der Grundsatz geregelt, dass die
.erbrachte Arbeitsleistung® zu entlohnen ist — dies
gilt fir jede Arbeitsstunde, unabhangig davon, ob sie
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innerhalb der vereinbarten Arbeitszeit oder Uber
diese hinaus geleistet wurde. Abweichend hiervon
kénnen Uber die vereinbarte Arbeitszeit hinaus er-
brachte Stunden auf ein Zeitkonto eingestellt wer-
den. Gabe es die entsprechende gesetzliche
Vorschrift nicht, ware jede tatsachlich erbrachte Ar-
beitsstunde mit EUR 8,50 spatestens am letzten
Bankarbeitstag des Folgemonats zu verguten.
Nichts anderes kann gelten, wenn die angespro-
chenen Falligkeits- und Ausgleichsregelungen man-
gels Eingreifens der in dieser Vorschrift normierten
Voraussetzungen nicht greifen (so auch die Bun-
desregierung in ihrer Gegenadufierung zur Stellung-
nahme des Bundesrates).

Praxistipp: Der Arbeitgeber sollte dies bei Verein-
barung eines schriftlichen Zeitkontos unbedingt be-
achten.

Neue Grenze fiir Abrufarbeit?

Wird Abrufarbeit vereinbart, darf sie bis zu 25% der
vereinbarten wochentlichen Mindestarbeitszeit be-
tragen. Fraglich ist, ob diese Grenze infolge der
neuen Regelung bis zu 50% ausgeweitet werden
kann. Diese regelt den Umgang mit Uberstunden.
Sie werden wegen besonderer Umstande vortber-
gehend zusatzlich geleistet. Bei Abrufarbeit geht der
Arbeitnehmer hingegen eine selbststandige, nicht
auf Unregelmafigkeit oder Dringlichkeit beschrankte
Verpflichtung ein, auf Anforderung zu arbeiten. Uber-
stunden und Abrufarbeit sind daher wesensver-

schieden. Die neuen Regelungen kénnen auf die
Abrufarbeit nicht Gbertragen werden. Hierflir spricht
auch, dass die Hochstgrenze von 25% zu einem
Schutz der Arbeitnehmer vor Vereinbarungen flhrt,
die nur eine geringe Mindestarbeitszeit und einen
hohen variablen Arbeitszeitanteil vorsehen — dies
soll durch das MiLoG nicht ausgehebelt werden. Die
bislang geltende Grenze bei Abrufarbeit ist somit
weiter zu beachten.

Fazit

Der Entwurf des MiLoG war unter hohem Zeitdruck
entstanden. Wichtige Klarstellungen fehlen auch,
nachdem das Gesetzgebungsverfahren zwischen-
zeitlich abgeschlossen ist. Das flhrt zu Rechtsunsi-
cherheit. Die strengen Vorgaben fir die Fiihrung von
Zeitkonten sind zudem nicht praktikabel. Zumindest
ist noch die wichtige Klarstellung erfolgt, dass die
Vorschrift nur fir mindestlohnrelevante Arbeitszeit-
konten gilt.

(Dr. Nina Springer)

5. Die ,,Biirgenhaftung“ des Auftraggebers im
Mindestlohngesetz und ihre Folgen

Die Pflicht zur Zahlung des Mindestlohns betrifft
gemal § 20 MiLoG alle Arbeitgeber, sowohl im In-
als auch im Ausland, in Bezug auf ihre in Deutsch-
land beschaftigten Arbeitnehmer. Das MiLoG geht
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aber noch weiter. Es begriindet nicht nur die Pflicht
des Arbeitgebers, den Mindestlohn selbst zu zahlen,
sondern erklart in § 13 MiLoG auch § 14 des Arbeit-
nehmerentsendegesetzes (AEntG) flr anwendbar.
§ 14 AEntG enthalt eine spezielle Haftungsregelung
fur Unternehmer (Auftraggeber), die einen anderen
Unternehmer (Auftragnehmer) mit der Erbringung von
Werk- oder Dienstleistungen beauftragt haben. Sol-
che Unternehmer haften fir die Verpflichtung (1) ihres
Auftragnehmers, (2) eines vom Auftragnehmer be-
auftragten weiteren Auftragnehmers (Nachunterneh-
mer) oder (3) eines vom Auftragnehmer oder einem
Nachunternehmer beauftragten Verleihers, inren Ar-
beithehmern oder Arbeitnehmerinnen das Mindest-
entgelt zu zahlen wie ein Blrge, der auf die Einrede
der Vorausklage verzichtet hat (vgl. Seite 8).

Der Arbeitgeber haftet nur fur das Nettoentgelt (also
abziglich Steuern und Sozialversicherungsbei-
trage). Anders als noch in der von der Bundesregie-
rung vorgelegten Formulierung des MiLoG soll es
dem Auftraggeber nun nicht mehr moglich sein, sich
der Birgenhaftung durch den Nachweis fehlender
positiver Kenntnis oder grob fahrlassiger Unkennt-
nis von dem Verstol® seines Nachunternehmers
gegen die Mindestlohnpflicht zu entziehen.

Die Haftungsregelung zielt primar auf Generalunter-
nehmer ab, die Subunternehmer einsetzen. Damit
soll erreicht werden, dass auch in einer Kette aus
Unternehmern die Arbeithehmer den Mindestlohn
erhalten. Die Arbeithehmer kdnnen den ihnen vor-
enthaltenen Mindestlohn sofort gegeniiber dem Auf-
traggeber ihres Arbeitgebers geltend machen. Meh-
rere Auftraggeber haften als Gesamtschuldner,
§§ 774, 426 des Burgerlichen Gesetzbuchs. Das
heil’t, sie haften grundsatzlich zu gleichen Teilen fur
den Mindestlohn. Derjenige Auftraggeber, der die
Schuld begleicht, erhalt einen Ausgleichsanspruch
gegen die Mitauftraggeber.

Fir den insolvenzbedingten Zahlungsausfall sieht
das MiLoG, ebenso wie das AEntG, keine Regelung
vor. Es ist jedoch davon auszugehen, dass auch in
diesem Fall die Biirgenhaftung eintritt, so dass sich
letztlich auch die Bundesagentur fiir Arbeit fir Insol-
venzgeldzahlungen beim Auftraggeber schadlos hal-
ten kann.

Praktische Auswirkungen

Fur die Praxis bedeutet diese nun vollends ver-
schuldensunabhangige Blirgenhaftung des Auftrag-

gebers, dass Unternehmer, die sich bei der Erfiillung
ihrer Auftrage Dritter bedienen, fir die Einhaltung
des MiLoG durch diese Dritte und deren Subunter-
nehmer sorgen missen. Andernfalls laufen sie Ge-
fahr, den Mindestlohn an deren Arbeitnehmer selbst
zahlen zu missen, unabhangig davon, ob der Auf-
traggeber vom Versto des Auftragnehmers oder
weiterer Subunternehmer gegen das MiLoG ge-
wusst oder hiervon profitiert hat.

Far den Auftraggeber bieten sich folgende Mal3nah-
men zur Eingrenzung des Haftungsrisikos an:

® Beider Auswahl des Auftragnehmers ausschlief3-
lich solche Angebote bericksichtigen, aus denen
hervorgeht, dass die Pflicht zur Zahlung eines
Mindestlohns eingerechnet ist. Die Dienstleistung
muss zu dem angebotenen Preis auch dann be-
triebswirtschaftlich sinnvoll erbracht werden kon-
nen, wenn der Nachunternehmer den Mindest-
lohn zahlt.

® \/ertraglich vom Auftragnehmer zusichern lassen,
dass ein von ihm eingesetzter Nachunternehmer
sowie von diesem eingesetzte weitere Auftrag-
nehmer den Mindestlohn zahlen. Zugleich die
Pflicht des Auftragnehmers zur monatlichen Vor-
lage eines Nachweises uber die Zahlung des Min-
destlohns durch ihn und ggf. auch seine Nachun-
ternehmer (z. B. Aufzeichnungen Uber geleistete
Arbeitsstunden und hierfir gezahlte Arbeitsent-
gelte) vereinbaren, einschlieBlich eines Ein-
sichtsrechts in die (anonymisierten) Lohn- und
Gehaltslisten. Vereinbarung einer Vertragsstrafe
bei Nichteinhaltung dieser Nachweispflichten. Er-
forderlich ist dementsprechend aber auch die re-
gelmaRige Durchsicht und Prifung der vorgeleg-
ten Nachweise.

® Eine vertragliche Zusicherung aufnehmen, dass
der Auftragnehmer die angefragten Leistungen
selbst erbringt. Vereinbaren, dass der Auftrag-
nehmer seinerseits nur nach vorheriger Zustim-
mung des Auftraggebers (wiederum abhangig
vom Inhalt des beabsichtigten Vertrags) Nachun-
ternehmer einsetzen darf, ggf. nur gegen Bereit-
stellung zusatzlicher finanzieller Sicherheiten.

® (Zusatzliche) Sicherheitsleistung fir das neue
Haftungsrisiko z. B. durch Burgschaftsstellung
durch den Auftragnehmer und Kiindigungsrecht
fur den Auftraggeber bereits fur den Fall des Ver-
stolRes gegen die vereinbarten Nachweispflichten
vereinbaren.
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Fir den Fall einer Inanspruchnahme nach § 13
MiLoG, § 14 AENtG ist schlieRlich noch zu beden-
ken, dass sich Anspruchshdhe, Falligkeit und Ver-
jahrung nach dem zwischen dem jeweiligen Subun-
ternehmer und dem Arbeithehmer bestehenden
Arbeitsverhaltnis richten. Nach Inanspruchnahme
nach § 13 MiLoG, § 14 AEntG erlangt der Unter-
nehmer des Weiteren einen Regressanspruch
gegen den jeweiligen Subunternehmer.

(Angela Schilling, Dr. Marc Spielberger)

6. Einrichtung einer Mindestlohnkommission

Zur Fortschreibung des gesetzlichen Mindestlohns
wird durch das Gesetz eine sog. ,Mindestlohnkom-
mission® eingesetzt, die als standiges Gremium kon-
zipiert ist. Die Mitglieder der Mindestlohnkommission
werden fur funf Jahre von der Bundesregierung be-
rufen.

Zusammensetzung

Die Kommission besteht insgesamt aus neun Mit-
gliedern, wovon

® drei Mitglieder von der Bundesregierung auf Vor-
schlag der Arbeitgeberverbande und

® drei Mitglieder von der Bundesregierung auf Vor-
schlag der Gewerkschaften berufen werden.

Von diesen sechs stimmberechtigten Mitgliedern
sollen nach dem Gesetzestext — nach dem Ver-
standnis dieses Textes ,missen“ — jeweils eine
Frau und ein Mann vorgeschlagen werden. Kom-
men die Arbeitgeberverbande oder die Gewerk-
schaften nicht ihrem Vorschlagsrecht nach, wer-
den die Mitglieder der Mindestlohnkommission
durch die Bundesregierung aus den Kreisen der
Vereinigungen von Arbeitgebern oder Gewerk-
schaften berufen.

® Das siebte Mitglied ist die oder der Vorsitzende
der Mindestlohnkommission. Diese(r) wird auf ge-
meinsamen Vorschlag der Spitzenorganisation
der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer berufen.
Kommt es nicht zu einem gemeinsamen Vor-
schlag, beruft die Bundesregierung jeweils eine
Vorsitzende / einen Vorsitzenden aus dem Arbeit-
geberlager und eine(n) aus dem Arbeitnehmerla-
ger. In diesem Falle hatte die Mindestlohnkom-
mission zwei Vorsitzende, die aber die Zahl der
Mitglieder der Kommission nicht erhéhen, da stets

nur eine Vorsitzende / ein Vorsitzender die Sitzun-
gen leiten darf. Der Wechsel im Vorsitz soll jeweils
nach einer Beschlussfassung Uber die Neufest-
setzung des Mindestlohns (nach § 9 MiLoG) er-
folgen.

Ob dies ein besonders kluger Vorschlag des Ge-
setzgebers ist, wird die Praxis zeigen. Denn der
oder die Vorsitzende hat in der Abstimmung der
Mindestlohnkommission im Falle eines Patts der
sechs standigen Mitglieder die entscheidende
Stimme (§ 10 MiLoG). Der Abstimmungsvorgang
ist damit &hnlich gestaltet wie im Betriebsverfas-
sungsrecht bei der Einigungsstelle. Zunachst wird
ohne die Stimme der/des Vorsitzenden abge-
stimmt. Bei sechs standigen Mitgliedern, die
stimmberechtigt sind, kann es leicht zu einer Patt-
situation kommen. Daher ist die entscheidende
Stimme der/des Vorsitzenden von besonderer
praktischer Bedeutung. Wegen des Wechsels in
der Vorsitzendenrolle kann es zu Versuchen kom-
men, den Abstimmungsvorgang nicht im Sinne
des Gesetzes zu beeinflussen. So kann es je
nachdem, wer die Rolle der/des Vorsitzenden
Ubernimmt, entweder zu kompensatorischen Ent-
scheidungen kommen, um eventuelle Abstim-
mungsniederlagen in der Vergangenheit zu kom-
pensieren, oder es kommt zu Entscheidungen,
die die zukinftige Entwicklung einseitig vorweg-
nehmen.

SchlieRlich — und dies steht bewusst wegen der
relativ geringen Bedeutung am Ende dieser Dar-
stellung — beruft die Bundesregierung auf Vor-
schlag der Arbeitgeberverbande und der Ge-
werkschaften zwei beratende Mitglieder aus
Kreisen der Wissenschaft. Im Ergebnis wird dies
darauf hinauslaufen, dass ein Hochschullehrer
aus Arbeitgeberkreisen und ein Hochschul-
lehrer aus gewerkschaftsnahen Institutionen das
Beratungsgremium ausmachen werden. Die be-
ratenden Mitglieder durfen zwar nicht in einem
Beschaftigungsverhaltnis zu den Spitzenorgani-
sationen oder deren Einrichtungen im Bereich der
Wissenschaft stehen. Es wird aber trotzdem aus-
reichend Kandidaten geben, die die gewlnschte
politische Richtung stitzen (auch wenn das Ge-
setz versucht, die offene Abhangigkeit von diesen
Spitzenorganisationen zu unterbinden).

Leider hat der Gesetzgeber davon abgesehen,
den beratenden Mitgliedern ein Stimmrecht in der
Mindestlohnkommission zu geben. Offenbar hat
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man hier wissenschaftlichen Sachverstand be-
furchtet und will (anders als z. B. in England) be-
tonen, dass die Festsetzung eines neuen Min-
destlohns letztendlich eine politische und keine
wissenschaftliche Entscheidung ist.

Erstmalige Anpassung des Mindestlohns

Die Anpassung des derzeit auf EUR 8,50 festge-
setzten Mindestlohns muss erstmals zum 30. Juni
2016 mit Wirkung zum 1. Januar 2017 erfolgen. Da-
nach muss die Mindestlohnkommission alle zwei
Jahre Uber Anpassungen beschlielen. Eine Anpas-
sung kann auch heilRen, dass der festgesetzte Min-
destlohn wieder herabgesetzt wird — auch wenn dies
wenig wahrscheinlich ist. Das Gesetz lasst aber
nicht nur die Erhdhung, sondern auch die Herabset-
zung des Mindestlohns zu (unabhangig davon, ob
die Herabsetzung arbeitsrechtlich in den einzelnen
Arbeitsverhaltnissen zulassig ist).

Praxistipp: Daher kann bereits jetzt angeregt wer-
den, bei Vereinbarungen, die sich auf den Mindest-
lohn beziehen, nicht den derzeit festgesetzten Min-
destlohn von EUR 8,50 zu nennen, sondern auf die
gesetzliche Festlegung des Mindestlohns in § 1
MiLoG zu verweisen.

Kriterien fiir die Festlegung des Mindestlohns

Kriterien, anhand derer die Mindestlohnkommission
ihre Entscheidung treffen soll, sind nach § 9 Abs. 2
MiLoG:

® die Gewahrung eines angemessenen Mindest-
schutzes der Arbeithehmerinnen und Arbeitneh-
mer,

® faire und funktionierende Wettbewerbsbedingun-
gen,

® die Sicherung der Beschaftigung.

Dabei muss sich die Mindestlohnkommission nach-
laufend an der Tarifentwicklung orientieren. Der von
der Mindestlohnkommission zu begriindende Vor-
schlag Uber eine mogliche Neufestsetzung des Min-
destlohns kann (so der Gesetzestext) von der Bun-
desregierung durch Rechtsverordnung verbindlich
gemacht werden. Eine derartige Umsetzung ist er-
forderlich, da ein Beschluss der Mindestlohnkom-
mission keine Gesetzeskraft besitzen kann. Die Ge-
setzesbegriindung weist darauf hin, dass die
Bundesregierung den Beschluss der Mindestlohn-
kommission nur unverandert in einer Rechtsverord-

nung Ubernehmen kann, es bestehe keine Mdglich-
keit zur inhaltlichen Abweichung. Andererseits wird
der Bundesregierung aber ausdriicklich keine Pflicht
auferlegt, den Beschluss der Mindestlohnkommis-
sion umzusetzen. Hintergrund dieser ,Kann-Rege-
lung“ durfte sein, dass es letztendlich in der Ent-
scheidungsfreiheit der Bundesregierung liegen soll,
einen Vorschlag der Mindestlohnkommission aus
Ubergeordneten Erwagungen (z. B. Weltwirtschafts-
krise) abzulehnen. Dies erscheint aber wenig prak-
tisch und 6ffnet der Bundesregierung ein , Tlirchen®,
durch das sie wohl in der Praxis nicht gehen wird (al-
lenfalls bei vollig unvorhersehbaren wirtschaftlichen
Problemen, die auch die Mindestlohnkommission
nicht sehen konnte). Grundsatzlich besteht sicher-
lich ein politischer Zwang zur Umsetzung der Be-
schlisse der Mindestlohnkommission.

7. Kontrolle und Durchsetzung des Mindest-
lohns

Die Bereiche Kontrolle und Durchsetzung des Ge-
setzes sind ahnlich gestaltet wie im Gesetz zur Be-
kadmpfung der Schwarzarbeit. Daher verweist das
MiLoG auch umfassend darauf. Dies gilt z. B. fir die
kompetenten Stellen, die zur Prifung der Einhaltung
der Pflichten eines Arbeitgebers zustandig sind.
Dabei handelt es sich um die Behorden der Zollver-
waltung.

Umfassende Rechte der Zollverwaltung

Diese hat umfassend Einsichtsrechte in die Arbeits-
vertrage, in die Niederschriften nach dem Nach-
weisgesetz und andere Geschaftsunterlagen des Ar-
beitgebers. Ausfihrliche Meldepflichten finden sich
im MiLoG in Bezug auf Arbeitgeber mit dem Sitz im
Ausland. Hinsichtlich der inlandischen Arbeithnehmer
bleibt es bei den jeweiligen Regelungen im Gesetz
zur Bekdmpfung der Schwarzarbeit.

Da das deutsche MiLoG fiir alle in Deutschland tati-
gen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gilt (siehe
dazu die Kommentierung zum personlichen Anwen-
dungsbereich), ist auch irrelevant, wer Arbeitgeber
ist. Bei Arbeitgebern mit Sitz im Ausland besteht je-
doch die Gefahr, dass der gesetzliche Mindestlohn
z. B. durch Rickzahlungsvereinbarungen mit den je-
weiligen Arbeitnehmern unterlaufen wird (der Ar-
beitnehmer zahlt einen Teil der in Deutschland be-
zogenen Vergutung direkt oder mittelbar an den
Arbeitgeber flr im Ausland gewahrte Leistungen zu-
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rick). Dies soll durch umfassende Meldeverpflich-
tungen verhindert werden. Dazu soll die Uberwa-
chungsbehdrde in die Lage versetzt werden, in
Deutschland alle Unterlagen einzusehen, die bele-
gen, dass die Bestimmungen des Gesetzes einge-
halten werden.

In diese Verpflichtungen werden auch Verleihunter-
nehmen mit Sitz im Ausland einbezogen. Die ent-
sprechenden Dokumentationsverpflichtungen wer-
den auf den Entleiher erweitert. Zudem ist der
Arbeitgeber verpflichtet, im Wege einer schriftlichen
Versicherung zu erklaren, dass er die Verpflichtung
zur Zahlung des gesetzlichen Mindestlohns einhalt.
Der in Deutschland sitzende Entleiher hat bei Ver-
leihverhaltnissen die entsprechende schriftliche Ver-
sicherung des Verleihers der Anmeldung beizufi-
gen.

Aufzeichnungspflichten fiir Arbeitgeber

Wahrend das Arbeitszeitgesetz (§ 16 Abs. 2 ArbZG)
den Arbeitgeber lediglich verpflichtet, die tber die
werktagliche Arbeitszeit hinausgehende Arbeitszeit
aufzuzeichnen und die entsprechenden Verzeich-
nisse zwei Jahre aufzubewahren, sieht das MiLoG
nun fur bestimmte Branchen und Bereiche vor, dass
generell Beginn, Ende und Dauer der taglichen Ar-
beitszeit aufgezeichnet und zwei Jahre aufbewahrt
werden mussen. Es handelt sich dabei um die in § 2
a des Gesetzes zur Bekdmpfung der Schwarzarbeit
aufgeflihrten Branchen (u. a. Baugewerbe, Gast-
stattengewerbe) sowie um geringflugige Beschafti-
gungsverhaltnisse (nach § 8 Abs. 1 SGB V). Der
gesetzgeberische Grund fur diese erweiterte Doku-
mentationspflicht liegt auf der Hand. Die besonders
.missbrauchsgefahrdeten Branchen sowie die
schwer im Einzelnen abzugrenzenden geringfugigen
Beschaftigungsverhaltnisse (Dauer der Arbeitszeit
im Verhaltnis zur Vergutung) sollen in besonderer
Weise angehalten werden, das Gesetz zu beachten.

Daneben wird das Gesetz auch auf Entleiher er-
streckt, die Arbeitnehmer in eine der in § 2 a des
Gesetzes zur Bekampfung der Schwarzarbeit
genannten Branchen Uberlassen. Ausdricklich aus-
genommen von dieser zusatzlichen Aufzeichnungs-
pflicht sind geringfligig Beschaftigte in Privathaus-
halten (gemal § 8 a SGB V). Der Grund hierfir
erschlief3t sich gleichfalls aus dem Sinn und Zweck
dieser Beschaftigungsverhaltnisse. In Privathaus-
halten lasst sich eine Abgrenzung Arbeit/Freizeit
kaum praktisch durchfiihren. Eine umfassende Do-

kumentationspflicht wiirde den Rahmen dieser Be-
schaftigungsverhaltnisse sprengen.

Das Gesetz sieht weiter vor, dass die Arbeitgeber
die entsprechende Dokumentation im Inland in deut-
scher Sprache bereithalten missen. Diese Ver-
pflichtung gilt fur die gesamte Dauer der tatsachli-
chen Beschaftigung, insgesamt jedoch nicht langer
als zwei Jahre.

Ausschluss von der Vergabe o6ffentlicher
Auftrage

In Anlehnung an die von verschiedenen Bundeslan-
dern und Gemeinden verlangten ,Tariftreueerkla-
rungen® (§ 21 AEntG) sieht das MiLoG weiter vor,
dass Arbeitgeber von der Teilnahme an Wettbewer-
ben um einen Liefer-, Bau- und Dienstleistungsauf-
trag ausgeschlossen werden kénnen, wenn sie sich
als unzuverlassig vor dem Hintergrund des Min-
destlohngesetzes erwiesen haben. Dies gilt dann,
wenn sie wegen Verstolles gegen das Gesetz mit
einer GeldbufRe von mindestens EUR 2.500 belegt
worden sind. Nach der derzeitigen Rechtslage durfte
ein von der Vergabeordnung festgelegter Vergabe-
mindestlohn EU-richtlinienkonform sein. Daher be-
stehen auch keine grundsatzlichen Bedenken gegen
die europarechtliche Zulassigkeit dieser Regelung
in § 19 MiLoG, obwohl vor allem der EuGH ein Ta-
riftreuegesetz fur EU-rechtlich unvereinbar angese-
hen hat, wenn darin auslandische Unternehmen ver-
pflichtet werden, ortstbliche Tarifldhne zu zahlen. Es
ist aber in jedem Fall damit zu rechnen, dass friher
oder spater die europarechtliche Zulassigkeit dieser
Regelung im MiLoG vom EuGH Uberprift werden
wird.

8. Ordnungswidrigkeiten

Zunachst ist bei den BuRgeldbestimmungen des
Gesetzes (§ 21 MiLoG) festzustellen, dass keine
neuen Straftatbestande geschaffen werden, sondern
dass es bei einem umfassenden Katalog von Ord-
nungswidrigkeiten verbleibt. Diese sind allerdings
mit saftigen Geldbuflen versehen. So kénnen be-
stimmte Ordnungswidrigkeiten mit einer Geldbulie
bis zu EUR 500.000 belegt werden (in den Fallen
des § 21 Abs. 1 Nr. 9 und des Abs. 2), in den Ubrigen
Fallen des Katalogs kann eine Geldbul3e bis zu
EUR 30.000 verhangt werden. Bei den besonders
schwerwiegenden Ordnungswidrigkeiten handelt es
sich um den schuldhaften Verstold gegen den Kern-

© Copyright der Inhalte liegen bei BEITEN BURKHARDT Rechtsanwaltsgesellschaft MBH 12



newsletter

Personal

Arbeitsrecht Ausgabe 3, August 2014

bereich des Gesetzes, namlich die Zahlung des ge-
setzlichen Mindestlohns. Kommt ein Arbeitgeber die-
ser Verpflichtung schuldhaft nicht nach, dann koén-
nen bis zu EUR 500.000 verhangt werden.

Dariber hinaus erweitert das Gesetz den Ord-
nungswidrigkeitenkatalog ebenfalls auf bis zu EUR
500.000 in Fallen, in denen ein Arbeitgeber durch
Dritte Werk- oder Dienstleistungen ausfihren lasst,
wenn dieser Dritte den gesetzlichen Mindestlohn
nicht zahlt, obwohl er dies weil} oder fahrlassig nicht
weild, oder dieser Dritte setzt seinerseits einen
Nachunternehmer ein, der den gesetzlichen Min-
destlohn nicht oder nicht rechtzeitig zahlt. Die Ubri-
gen Falle, in denen der Ordnungsgeldrahmen
EUR 30.000 betragt, betrifft die Nachweis- und Do-
kumentationspflichten der §§ 15, 16 und 17 MiLoG.

9. Fazit

Das Mindestlohngesetz stellt einen Meilenstein in
der Deutschen Arbeitsrechtsgeschichte dar. Der Ge-
setzgeber betritt mit der Einfuhrung des flachen-
deckenden, gesetzlichen Mindestlohns ein vdllig
neues gesetzgeberisches Gebiet. Die Verhaltnisse
zwischen der gesetzlichen Regelung, den Tarifver-
tragen und Einzelvereinbarungen in Arbeitsvertra-
gen wird die Rechtsprechung justieren missen. Der
Rechtsprechung bleibt damit noch ein gewaltiger
Entscheidungsspielraum. Dies sei beispielhaft fest-
gemacht an der fehlenden Definition dessen, was
alles unter ,Mindestlohn“ zu verstehen ist. Ob
Deutschland gut daran getan hat, dem Beispiel vie-
ler anderer Lander in der EU zu folgen, wird die Zu-
kunft zeigen. Die Auswirkungen auf das Arbeitsrecht
und auf die Arbeitsgerichtsbarkeit werden gewaltig
sein.

(Dr. Alexius Leuchten)
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Anhang: Gesetzestext des MiLoG (Auszuge)

Unterabschnitt 1: Inhalt des Mindestlohns
§ 1 Mindestlohn

(1) Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer hat Anspruch
auf Zahlung eines Arbeitsentgelts mindestens in Hohe des
Mindestlohns durch den Arbeitgeber.

(2) Die Hohe des Mindestlohns betragt ab dem 1. Januar 2015
brutto 8,50 Euro je Zeitstunde. Die Hohe des Mindestlohns
kann auf Vorschlag einer standigen Kommission der Tarif-
partner (Mindestlohnkommission) durch Rechtsverordnung
der Bundesregierung geandert werden.

3

~

Die Regelungen des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes, des Ar-
beitnehmerlberlassungsgesetzes und der auf ihrer Grundlage
erlassenen Rechtsverordnungen gehen den Regelungen die-
ses Gesetzes vor, soweit die Hohe der auf ihrer Grundlage
festgesetzten Branchenmindestléhne die Hohe des Mindest-
lohns nicht unterschreitet. Der Vorrang nach Satz 1 gilt ent-
sprechend fir einen auf der Grundlage von § 5 des Tarifver-
tragsgesetzes fir allgemeinverbindlich erklarten Tarifvertrag
im Sinne von § 4 Absatz 1 Nummer 1 sowie §§ 5 und 6 Absatz
2 des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes.

§ 2 Falligkeit des Mindestlohns

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, der Arbeitnehmerin oder dem
Arbeitnehmer den Mindestlohn

1. zum Zeitpunkt der vereinbarten Falligkeit,

2. spatestens am letzten Bankarbeitstag (Frankfurt am Main)
des Monats, der auf den Monat folgt, in dem die Arbeitsleis-
tung erbracht wurde, zu zahlen. Fir den Fall, dass keine Ver-
einbarung uber die Falligkeit getroffen worden ist, bleibt § 614
des Burgerlichen Gesetzbuchs unberihrt.

(2) Abweichend von Absatz 1 Satz 1 sind bei Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern die (ber die vertraglich vereinbarte Ar-
beitszeit hinausgehenden und auf einem schriftlich verein-
barten Arbeitszeitkonto eingestellten Arbeitsstunden spates-
tens innerhalb von zwdlf Kalendermonaten nach ihrer
monatlichen Erfassung durch bezahlte Freizeitgewahrung
oder Zahlung des Mindestlohns auszugleichen, soweit der
Anspruch auf den Mindestlohn fiir die geleisteten Arbeits-
stunden nach § 1 Absatz 1 nicht bereits durch Zahlung des
verstetigen Arbeitsentgelts erfillt ist. Im Falle der Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses hat der Arbeitgeber nicht ausgegli-
chene Arbeitsstunden spatestens in dem auf die Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses folgenden Kalendermonat auszu-
gleichen. Die auf das Arbeitszeitkonto eingestellten Arbeits-
stunden dirfen monatlich jeweils 50 Prozent der vertraglich
vereinbarten Arbeitszeit nicht Ubersteigen.

(3) Die Absatze 1 und 2 gelten nicht fir Wertguthabenvereinba-
rungen im Sinne des Vierten Buches Sozialgesetzbuch. Satz
1 gilt entsprechend fiir eine im Hinblick auf den Schutz der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer vergleichbare auslan-
dische Regelung.

§ 3 Unabdingbarkeit des Mindestlohns

Vereinbarungen, die den Anspruch auf Mindestlohn unterschrei-
ten oder seine Geltendmachung beschranken oder ausschlief3en,
sind insoweit unwirksam. Die Arbeitnehmerin oder der Arbeit-
nehmer kann auf den entstandenen Anspruch nach § 1 Absatz 1
nur durch gerichtlichen Vergleich verzichten; im Ubrigen ist ein
Verzicht ausgeschlossen. Die Verwirkung des Anspruchs ist aus-
geschlossen.

Unterabschnitt 2: Mindestlohnkommission
§ 4 Aufgabe und Zusammensetzung

(1) Die Bundesregierung errichtet eine standige Mindestlohn-
kommission, die Uber die Anpassung der Hohe des Mindest-
lohns befindet.

(2) Die Mindestlohnkommission wird alle fiinf Jahre neu berufen.
Sie besteht aus einer oder einem Vorsitzenden, sechs weite-
ren stimmberechtigten stdndigen Mitgliedern und zwei Mit-
gliedern aus Kreisen der Wissenschaft ohne Stimmrecht (be-
ratende Mitglieder).

§ 5 Stimmberechtigte Mitglieder

(1) Die Bundesregierung beruft je drei stimmberechtigte Mitglie-
der auf Vorschlag der Spitzenorganisationen der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer aus Kreisen der Vereinigungen von Ar-
beitgebern und Gewerkschaften. Die Spitzenorganisationen
der Arbeitgeber und Arbeitnehmer sollen jeweils mindestens
eine Frau und einen Mann als stimmberechtigte Mitglieder
vorschlagen. Werden auf Arbeitgeber- oder auf Arbeitnehmer-
seite von den Spitzenorganisationen mehr als drei Personen
vorgeschlagen, erfolgt die Auswahl zwischen den Vorschla-
gen im Verhaltnis zur Bedeutung der jeweiligen Spitzenorga-
nisationen fur die Vertretung der Arbeitgeber- oder Arbeitneh-
merinteressen im Arbeitsleben des Bundesgebietes. Ubt eine
Seite ihr Vorschlagsrecht nicht aus, werden die Mitglieder die-
ser Seite durch die Bundesregierung aus Kreisen der Verei-
nigungen von Arbeitgebern oder Gewerkschaften berufen.

(2) Scheidet ein Mitglied aus, wird nach Maflgabe des Absatzes
1 Satz 1 und 4 ein neues Mitglied berufen.
§ 6 Vorsitz

(1) Die Bundesregierung beruft die Vorsitzende oder den Vorsit-
zenden auf gemeinsamen Vorschlag der Spitzenorganisatio-
nen der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer.

@

~

Wird von den Spitzenorganisationen kein gemeinsamer Vor-
schlag unterbreitet, beruft die Bundesregierung jeweils eine
Vorsitzende oder einen Vorsitzenden auf Vorschlag der Spit-
zenorganisationen der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer. Der
Vorsitz wechselt zwischen den Vorsitzenden nach jeder Be-
schlussfassung nach § 9. Uber den erstmaligen Vorsitz ent-
scheidet das Los. § 5 Absatz 1 Satz 3 und 4 gilt entsprechend.
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(3) Scheidet die Vorsitzende oder der Vorsitzende aus, wird nach
MafRgabe der Absatze 1 und 2 eine neue Vorsitzende oder
ein neuer Vorsitzender berufen.

§ 7 Beratende Mitglieder

(1) Die Bundesregierung beruft auf Vorschlag der Spitzenorga-
nisationen der Arbeitgeber und Arbeitnehmer zusatzlich je ein
beratendes Mitglied aus Kreisen der Wissenschaft. Die Bun-
desregierung soll darauf hinwirken, dass die Spitzenorgani-
sationen der Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine Frau und
einen Mann als beratendes Mitglied vorschlagen. Das bera-
tende Mitglied soll in keinem Beschaftigungsverhaltnis ste-
hen zu

1. einer Spitzenorganisation der Arbeitgeber oder Arbeitnehmer,

2. einer Vereinigung der Arbeitgeber oder einer Gewerkschaft
oder

3. einer Einrichtung, die von den in der Nummer 1 oder Nummer
2 genannten Vereinigungen getragen wird.

§ 5 Absatz 1 Satz 3 und 4 und Absatz 2 gilt entsprechend.

(2) Die beratenden Mitglieder unterstiitzen die Mindestlohnkom-
mission insbesondere bei der Prifung nach § 9 Absatz 2
durch die Einbringung wissenschaftlichen Sachverstands. Sie
haben das Recht, an den Beratungen der Mindestlohnkom-
mission teilzunehmen.

§ 9 Beschluss der Mindestlohnkommission

(1) Die Mindestlohnkommission hat tUber eine Anpassung der
Hohe des Mindestlohns erstmals bis zum 30. Juni 2016 mit
Wirkung zum 1. Januar 2017 zu beschlieRen. Danach hat die
Mindestlohnkommission alle zwei Jahre Uber Anpassungen
der Hohe des Mindestlohns zu beschlief3en.

@

~

Die Mindestlohnkommission priift im Rahmen einer Gesamt-
abwéagung, welche Héhe des Mindestlohns geeignet ist, zu
einem angemessenen Mindestschutz der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer beizutragen, faire und funktionierende
Wettbewerbsbedingungen zu erméglichen sowie Beschafti-
gung nicht zu geféahrden. Die Mindestlohnkommission orien-
tiert sich bei der Festsetzung des Mindestlohns nachlaufend
an der Tarifentwicklung.

(3) Die Mindestlohnkommission hat ihren Beschluss schriftlich
zu begriinden.

(4) Die Mindestlohnkommission evaluiert laufend die Auswirkun-
gen des Mindestlohns auf den Schutz der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, die Wettbewerbsbedingungen und die Be-
schaftigung im Bezug auf bestimmte Branchen und Regio-
nen sowie die Produktivitat und stellt ihre Erkenntnisse der
Bundesregierung in einem Bericht alle zwei Jahre gemein-

sam mit ihrem Beschluss zur Verfligung.

=

§ 10 Verfahren der Mindestliohnkommission

(1) Die Mindestlohnkommission ist beschlussfahig, wenn mindes-
tens die Halfte ihrer stimmberechtigten Mitglieder anwesend
ist.

(2) Die Beschlisse der Mindestlohnkommission werden mit ein-
facher Mehrheit der Stimmen der anwesenden Mitglieder ge-
fasst. Bei der Beschlussfassung hat sich die oder der Vorsit-
zende zunachst der Stimme zu enthalten. Kommt eine
Stimmenmehrheit nicht zustande, macht die oder der Vorsit-
zende einen Vermittlungsvorschlag. Kommt nach Beratung
Uber den Vermittlungsvorschlag keine Stimmenmehrheit zu-
stande, Uibt die oder der Vorsitzende ihr oder sein Stimmrecht
aus.

(3

~

Die Mindestlohnkommission kann Spitzenorganisationen der
Arbeitgeber und Arbeitnehmer, Vereinigungen von Arbeitge-
bern und Gewerkschaften, offentlich-rechtliche Religionsge-
sellschaften, Wohlfahrtsverbande, Verbande, die wirtschaftli-
che und soziale Interessen organisieren, sowie sonstige von
der Anpassung des Mindestlohns Betroffene vor Beschluss-
fassung anhéren. Sie kann Informationen und fachliche Ein-
schatzungen von externen Stellen einholen.

(4

=

Die Sitzungen der Mindestlohnkommission sind nicht &ffent-
lich; der Inhalt ihrer Beratungen ist vertraulich. Die ibrigen
Verfahrensregelungen trifft die Mindestiohnkommission in
einer Geschaftsordnung.

§ 11 Rechtsverordnung

(1) Die Bundesregierung kann die von der Mindestlohnkommis-
sion vorgeschlagene Anpassung des Mindestlohns durch
Rechtsverordnung ohne Zustimmung des Bundesrates fir
alle Arbeitgeber sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
verbindlich machen. Die Rechtsverordnung tritt am im Be-
schluss der Mindestlohnkommission bezeichneten Tag, fri-
hestens aber am Tag nach Verkiindung in Kraft. Die Rechts-
verordnung gilt, bis sie durch eine neue Rechtsverordnung
abgeldst wird.

(2) Vor Erlass der Rechtsverordnung erhalten die Spitzenorga-
nisationen der Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die Vereini-
gungen von Arbeitgebern und Gewerkschaften, die 6ffentlich-
rechtlichen Religionsgesellschaften, die Wohlfahrtsverbande
sowie die Verbande, die wirtschaftliche und soziale Interes-
sen organisieren, Gelegenheit zur schriftlichen Stellung-
nahme. Die Frist zur Stellungnahme betragt drei Wochen; sie
beginnt mit der Bekanntmachung des Verordnungsentwurfs.

§ 13 Haftung des Auftraggebers

§ 14 des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes findet entsprechende
Anwendung.

§ 14 Zustandigkeit

Fur die Prufung der Einhaltung der Pflichten eines Arbeitgebers
nach § 20 sind die Behorden der Zollverwaltung zustandig.

§ 15 Befugnisse der Behorden der Zollverwaltung und ande-
rer Behorden; Mitwirkungspflichten des Arbeitgebers

Die §§ 2 bis 6, 14, 15, 20, 22 und 23 des Schwarzarbeitsbe-
kadmpfungsgesetzes sind entsprechend anzuwenden mit der
MaRgabe, dass
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1. die dort genannten Behodrden auch Einsicht in Arbeitsver-
trage, Niederschriften nach § 2 des Nachweisgesetzes und
andere Geschaftsunterlagen nehmen kénnen, die mittelbar
oder unmittelbar Auskunft Gber die Einhaltung des Mindest-
lohns nach § 20 geben, und

2. die nach § 5 Absatz 1 des Schwarzarbeitsbekdmpfungsge-
setzes zur Mitwirkung Verpflichteten diese Unterlagen vorzu-
legen haben.

§ 6 Absatz 3 sowie die §§ 16 bis 19 des Schwarzarbeitsbe-
kampfungsgesetzes finden entsprechende Anwendung.

§ 16 Meldepflicht

(1) Ein Arbeitgeber mit Sitz im Ausland, der eine Arbeitnehmerin
oder einen Arbeitnehmer oder mehrere Arbeitnehmerinnen
oder Arbeitnehmer in den in § 2a des Schwarzarbeitsbe-
kampfungsgesetzes genannten Wirtschaftsbereichen oder
Wirtschaftszweigen im Anwendungsbereich dieses Gesetzes
beschaftigt, ist verpflichtet, vor Beginn jeder Werk- oder
Dienstleistung eine schriftliche Anmeldung in deutscher Spra-
che bei der zustandigen Behorde der Zollverwaltung nach Ab-
satz 6 vorzulegen, die die fur die Priufung wesentlichen An-
gaben enthalt. Wesentlich sind die Angaben uber

1. den Familiennamen, den Vornamen und das Geburtsdatum
der von ihm im Geltungsbereich dieses Gesetzes beschaf-
tigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,

2. den Beginn und die voraussichtliche Dauer der Beschaftigung,
3. den Ort der Beschaftigung,

4. den Ort im Inland, an dem die nach § 17 erforderlichen Un-
terlagen bereitgehalten werden,

5. den Familiennamen, den Vornamen, das Geburtsdatum und
die Anschrift in Deutschland der oder des verantwortlich Han-
delnden und

6. den Familiennamen, den Vornamen und die Anschrift in
Deutschland einer oder eines Zustellungsbevollmachtigten,
soweit diese oder dieser nicht mit der oder dem in Nummer 5
genannten verantwortlich Handelnden identisch ist.

Anderungen beziiglich dieser Angaben hat der Arbeitgeber im
Sinne des Satzes 1 unverzlglich zu melden.

(2) Der Arbeitgeber hat der Anmeldung eine Versicherung bei-
zufligen, dass er die Verpflichtungen nach § 20 einhalt.

(3) Uberlasst ein Verleiher mit Sitz im Ausland eine Arbeit-
nehmerin oder einen Arbeitnehmer oder mehrere Arbeitneh-
merinnen oder Arbeitnehmer zur Arbeitsleistung einem Ent-
leiher, hat der Entleiher in den in § 2a des Schwarzarbeits-
bekampfungsgesetzes genannten Wirtschaftsbereichen oder
Wirtschaftszweigen unter den Voraussetzungen des Absat-
zes 1 Satz 1 vor Beginn jeder Werk- oder Dienstleistung der
zustandigen Behorde der Zollverwaltung eine schriftliche An-
meldung in deutscher Sprache mit folgenden Angaben zuzu-
leiten:

1. den Familiennamen, den Vornamen und das Geburtsdatum
der Uberlassenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,

2. den Beginn und die Dauer der Uberlassung,

3. den Ort der Beschaftigung,

4. den Ort im Inland, an dem die nach § 17 erforderlichen Un-
terlagen bereitgehalten werden,

5: den Familiennamen, den Vornamen und die Anschrift in
Deutschland einer oder eines Zustellungsbevollmachtigten
des Verleihers,

6. den Familiennamen, den Vornamen oder die Firma sowie die
Anschrift des Verleihers.

Absatz 1 Satz 3 gilt entsprechend.

(4) Der Entleiher hat der Anmeldung eine Versicherung des Ver-
leihers beizufligen, dass dieser die Verpflichtungen nach
§ 20 einhalt.

(5) Das Bundesministerium der Finanzen kann durch Rechts-
verordnung im Einvernehmen mit dem Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales ohne Zustimmung des Bundesrates be-
stimmen,

1. dass, auf welche Weise und unter welchen technischen und
organisatorischen Voraussetzungen eine Anmeldung, eine
Anderungsmeldung und die Versicherung abweichend von
Absatz 1 Satz 1 und 3, Absatz 2 und 3 Satz 1 und 2 und Ab-
satz 4 elektronisch Ubermittelt werden kann,

2. unter welchen Voraussetzungen eine Anderungsmeldung
ausnahmsweise entfallen kann, und

3. wie das Meldeverfahren vereinfacht oder abgewandelt wer-
den kann, sofern die entsandten Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer im Rahmen einer regelmaRig wiederkehrenden
Werk- oder Dienstleistung eingesetzt werden oder sonstige
Besonderheiten der zu erbringenden Werk- oder Dienstleis-
tungen dies erfordern.

(6) Das Bundesministerium der Finanzen kann durch Rechts-
verordnung ohne Zustimmung des Bundesrates die zustan-
dige Behdrde nach Absatz 1 Satz 1 und Absatz 3 Satz 1 be-
stimmen.

§ 17 Erstellen und Bereithalten von Dokumenten

(1) Ein Arbeitgeber, der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
nach § 8 Absatz 1 des Vierten Buches Sozialgesetzbuch oder
in den in § 2a des Schwarzarbeitsbekdmpfungsgesetzes ge-
nannten Wirtschaftsbereichen oder Wirtschaftszweigen be-
schaftigt, ist verpflichtet, Beginn, Ende und Dauer der tagli-
chen Arbeitszeit dieser Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
spatestens bis zum Ablauf des siebten auf den Tag der Ar-
beitsleistung folgenden Kalendertages aufzuzeichnen und
diese Aufzeichnungen mindestens zwei Jahre beginnend ab
dem fiir die Aufzeichnung mafigeblichen Zeitpunkt aufzube-
wahren. Satz 1 gilt entsprechend fir einen Entleiher, dem ein
Verleiher eine Arbeitnehmerin oder einen Arbeitnehmer oder
mehrere Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmer zur Arbeits-
leistung in einem der in § 2a des Schwarzarbeitsbekamp-
fungsgesetzes genannten Wirtschaftszweige tberlasst. Satz
1 gilt nicht fir Beschaftigungsverhaltnisse nach § 8a des Vier-
ten Buches Sozialgesetzbuch.

(2) Arbeitgeber im Sinne des Absatzes 1 haben die fur die Kon-
trolle der Einhaltung der Verpflichtungen nach § 20 in Ver-
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bindung mit § 2 erforderlichen Unterlagen im Inland in deut-
scher Sprache fiir die gesamte Dauer der tatsachlichen Be-
schaftigung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Gel-
tungsbereich dieses Gesetzes, mindestens fiir die Dauer der
gesamten Werk- oder Dienstleistung, insgesamt jedoch nicht
langer als zwei Jahre, bereitzuhalten. Auf Verlangen der Prif-
behorde sind die Unterlagen auch am Ort der Beschaftigung
bereitzuhalten.

(3) Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales kann durch
Rechtsverordnung ohne Zustimmung des Bundesrates die
Verpflichtungen des Arbeitgebers oder eines Entleihers nach
§ 16 und den Absatzen 1 und 2 hinsichtlich bestimmter Grup-
pen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern oder der Wirt-
schaftsbereiche oder den Wirtschaftszweigen einschranken
oder erweitern.

(4) Das Bundesministerium der Finanzen kann durch Rechts-
verordnung im Einvernehmen mit dem Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales ohne Zustimmung des Bundesrates be-
stimmen, wie die Verpflichtung des Arbeitgebers, die tagliche
Arbeitszeit bei ihm beschaftigter Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer aufzuzeichnen und diese Aufzeichnungen aufzu-
bewahren, vereinfacht oder abgewandelt werden kann, so-
fern Besonderheiten der zu erbringenden Werk- oder
Dienstleistungen oder Besonderheiten des jeweiligen Wirt-
schaftsbereiches oder Wirtschaftszweiges dies erfordern.

§ 19 Ausschluss von der Vergabe offentlicher Auftrage

(1) Von der Teilnahme an einem Wettbewerb um einen Liefer-,
Bau- oder Dienstleistungsauftrag der in § 98 des Gesetzes
gegen Wettbewerbsbeschrankungen genannten Auftragge-
ber sollen Bewerberinnen oder Bewerber flir eine angemes-
sene Zeit bis zur nachgewiesenen Wiederherstellung ihrer
Zuverlassigkeit ausgeschlossen werden, die wegen eines
VerstoRes nach § 21 mit einer GeldbuRBe von wenigstens
zweitausendfiinfhundert Euro belegt worden sind.

@

~

Die fir die Verfolgung oder Ahndung der Ordnungswidrigkei-
ten nach § 21 zustandigen Behorden durfen 6ffentlichen Auf-
traggebern nach § 98 Nummer 1 bis 3 und 5 des Gesetzes
gegen Wettbewerbsbeschrankungen und solchen Stellen, die
von Offentlichen Auftraggebern zugelassene Praqualifikati-
onsverzeichnisse oder Unternehmer- und Lieferantenver-
zeichnisse fiihren, auf Verlangen die erforderlichen Auskiinfte
geben.

(3) Offentliche Auftraggeber nach Absatz 2 fordern im Rahmen
ihrer Tatigkeit beim Gewerbezentralregister Auskinfte tber
rechtskraftige BuRgeldentscheidungen wegen einer Ord-
nungswidrigkeit nach § 21 Absatz 1 oder Absatz 2 an oder
verlangen von Bewerberinnen oder Bewerbern eine Erkla-
rung, dass die Voraussetzungen fiir einen Ausschluss nach
Absatz 1 nicht vorliegen. Im Falle einer Erklarung der Be-
werberin oder des Bewerbers kdnnen o6ffentliche Auftrag-
geber nach Absatz 2 jederzeit zusatzlich Auskiinfte des Ge-
werbezentralregisters nach § 150 a der Gewerbeordnung an-
fordern.

(4
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Bei Auftragen ab einer Hohe von 30 000 Euro fordert der 6f-
fentliche Auftraggeber nach Absatz 2 fiir die Bewerberin oder

den Bewerber, die oder der den Zuschlag erhalten soll, vor
der Zuschlagserteilung eine Auskunft aus dem Gewerbezen-
tralregister nach § 150a der Gewerbeordnung an.

(5) Vor der Entscheidung tber den Ausschluss ist die Bewerbe-
rin oder der Bewerber zu héren.

§ 20 Pflichten des Arbeitgebers zur Zahlung des
Mindestlohns

Arbeitgeber mit Sitz im In- oder Ausland sind verpflichtet, ihren
im Inland beschaftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
ein Arbeitsentgelt mindestens in H6he des Mindestlohns nach
§ 1 Absatz 2 spatestens zu dem in § 2 Absatz 1 Satz 1 Num-
mer 2 genannten Zeitpunkt zu zahlen.

§ 22 Personlicher Anwendungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.
Praktikantinnen und Praktikanten im Sinne des § 26 des Berufs-
bildungsgesetzes gelten als Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer im Sinne dieses Gesetzes, es sei denn, dass sie

1. ein Praktikum verpflichtend auf Grund einer schulrechtlichen
Bestimmung, einer Ausbildungsordnung, einer hochschul-
rechtlichen Bestimmung oder im Rahmen einer Ausbildung
an einer gesetzlich geregelten Berufsakademie leisten,

2. ein Praktikum von bis zu drei Monaten zur Orientierung fir
eine Berufsausbildung oder fiir die Aufnahme eines Studiums
leisten,

3. ein Praktikum von bis zu drei Monaten begleitend zu einer
Berufs- oder Hochschulausbildung leisten, wenn nicht zuvor
ein solches Praktikumsverhaltnis mit demselben Ausbilden-
den bestanden hat, oder

4. an einer Einstiegsqualifizierung nach § 54a des Dritten
Buches Sozialgesetzbuch oder an einer Berufsausbildungs-
vorbereitung nach §§ 68 bis 70 des Berufsbildungsgesetzes
teilnehmen.

Praktikantin oder Praktikant ist unabhangig von der Bezeichnung
des Rechtsverhaltnisses, wer sich nach der tatsachlichen Aus-
gestaltung und Durchfiihrung des Vertragsverhaltnisses fir eine
begrenzte Dauer zum Erwerb praktischer Kenntnisse und Erfah-
rungen einer bestimmten betrieblichen Tatigkeit zur Vorbereitung
auf eine berufliche Tatigkeit unterzieht, ohne dass es sich dabei
um eine Berufsausbildung im Sinne des Berufsbildungsgesetzes
oder um eine damit vergleichbare praktische Ausbildung handelt.

(2) Personen im Sinne von § 2 Absatz 1 und 2 des Jugendar-
beitsschutzgesetzes ohne abgeschlossene Berufsausbildung
gelten nicht als Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer im
Sinne dieses Gesetzes.

(3) Von diesem Gesetz nicht geregelt wird die Vergiitung von zu
ihrer Berufsausbildung Beschaftigten sowie ehrenamtlich Ta-
tigen.

(4) Fur Arbeitsverhaltnisse von Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern, die unmittelbar vor Beginn der Beschaftigung lang-
zeitarbeitslos im Sinne des § 18 Absatz 1 des Dritten Buches

Sozialgesetzbuch waren, gilt der Mindestlohn in den ersten

=
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sechs Monaten der Beschaftigung nicht. Die Bundesregie-
rung hat den gesetzgebenden Korperschaften zum 1. Juni
2016 darlber zu berichten, inwieweit die Regelung nach Satz
1 die Wiedereingliederung von Langzeitarbeitslosen in den
Arbeitsmarkt geférdert hat, und eine Einschatzung dartiber
abzugeben, ob diese Regelung fortbestehen soll.

§ 24 Ubergangsregelung

(1) Bis zum 31. Dezember 2017 gehen abweichende Regelun-
gen eines Tarifvertrages reprasentativer Tarifvertragsparteien
dem Mindestlohn vor, wenn sie fiir alle unter den Geltungs-
bereich des Tarifvertrages fallenden Arbeitgeber mit Sitz im
In- oder Ausland sowie deren Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer verbindlich gemacht worden sind; ab dem 1. Januar
2017 missen abweichende Regelungen in diesem Sinne

@)

mindestens ein Entgelt von brutto 8,50 Euro je Zeitstunde vor-
sehen. Satz 1 gilt entsprechend fiir Rechtsverordnungen, die
auf der Grundlage von § 11 des Arbeitnehmer-Entsendege-
setzes sowie § 3a des Arbeitnehmerlberlassungsgesetzes
erlassen worden sind.

Zeitungszustellerinnen und Zeitungszusteller haben ab dem
1. Januar 2015 einen Anspruch auf 75 Prozent und ab dem
1. Januar 2016 auf 85 Prozent des Mindestlohns nach § 1
Absatz 2 Satz 1. Vom 1. Januar 2017 bis zum 31. Dezember
2017 betragt der Mindestlohn fir Zeitungszustellerinnen und
Zeitungszusteller brutto EUR 8,50 je Zeitstunde. Zeitungszu-
stellerinnen und Zeitungszusteller im Sinne der Satze 1 und
2 sind Personen, die in einem Arbeitsverhaltnis ausschlieRlich
periodische Zeitungen oder Zeitschriften an Endkunden zu-
stellen; dies umfasst auch Zustellerinnen und Zusteller von
Anzeigenblattern mit redaktionellem Inhalt.
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