Zentralverband h‘ Z D H
des Deutschen Handwerks

Der gesetzliche Mindestlohn

Seit 2015 gibt es in Deutschland einen allgemeinen gesetzlichen Mindestlohn. Der
gesetzliche Mindestlohn legt die Lohnuntergrenze fest, die nicht unterschritten werden
darf. Nach der letzten Mindestlohnanhebung zum 1. Januar 2024 betragt der gesetzliche
Mindestlohn aktuell 12,41 Euro je Zeitstunde. Zeitgleich mit der Anhebung des gesetzli-
chen Mindestlohns wurden tiberdies die Schwellenwerte der Mindestlohndokumentati-
onspflichten-Verordnung angepasst, die Ausnahmen von den Dokumentationspflichten
nach dem Mindestlohngesetz vorsieht. Zum 1. Januar 2025 wird der gesetzliche Min-
destlohn erneut erhoht. Er steigt dann auf 12,82 Euro je Zeitstunde.

Fiir welche Beschaftigtenkreise und wann der gesetzliche Mindestlohn zu gewdahren ist,
wie dessen Hohe bestimmt wird und wer seine Einhaltung kontrolliert und durchsetzt,
ist im Mindestlohngesetz (MiLoG) geregelt und wird nachfolgend naher erlautert.

Berlin, Juli 2024
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1. Grundsatzliches q

Mit Wirkung zum 1. Januar 2024 betragt der gesetzliche Mindestlohn in Deutschland
12,41 Euro brutto pro Arbeitsstunde. Alle Arbeitgeber sind ab diesem Zeitpunkt ver-
pflichtet, ihren in Deutschland beschiftigten Arbeithehmern® mindestens diesen Brutto-
Stundenlohn zu zahlen. Der Mindestlohn stellt eine absolute Lohnuntergrenze dar. Gere-
gelt ist der gesetzliche Mindestlohn im Mindestlohngesetz (kurz: MiLoG). Zum 1. Januar
2025 erhoht sich der gesetzliche Mindestlohn auf 12,82 Euro je Zeitstunde.

Zustandig fur die Anpassung des gesetzlichen Mindestlohns ist die von der Bundesregie-
rung als standiges Gremium errichtete Mindestlohnkommission. Sie entscheidet regular
alle zwei Jahre Uber eine Anpassung des gesetzlichen Mindestlohns und wird nachstma-
lig bis zum 30. Juni 2025 mit Wirkung zum 1. Januar 2026 eine entsprechende Entschei-
dung treffen.

2.  Verhaltnis zu allgemeinverbindlichen tariflichen
Branchenmindestlohnen und Tariflohnen

Arbeitgeber, fir deren Branche auf der Grundlage des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes
(kurz: AEntG) ein Branchen-Mindestlohntarifvertrag abgeschlossen wurde, sind zur Zah-
lung der in diesen Tarifvertragen vereinbarten hoheren Mindestentgelte verpflichtet.
Das betrifft etwa das Geriistbauerhandwerk oder das Geb&dudereiniger-Handwerk. Das
gilt gleichermalen flr hdhere Entgelte aufgrund eines Tarifvertrages, an die Arbeitgeber
kraft Tarifbindung oder Allgemeinverbindlicherklarung nach dem Tarifvertragsgesetz ge-
bunden sind.

Zudem sind die Regelungen des AEntG und die auf dieser Grundlage erlassenen Rechts-
verordnungen gegeniiber dem MiLoG spezieller. Sie gelten daher vorrangig vor den im
MiLoG normierten Bestimmungen zur Unabdingbarkeit und Falligkeit des gesetzlichen
Mindestlohnanspruchs sowie den Sonderregelungen zum Fihren von Arbeitszeitkonten
und Arbeitszeitdokumentationen.

3. Anwendungsbereich

Alle in Deutschland beschaftigten inlandischen und nach Deutschland entsandten Ar-
beitnehmer haben einen Anspruch auf den gesetzlichen Mindestlohn (vgl. § 22 Abs. 1
S. 1 MiLoG). Dies gilt auch fir Teilzeitbeschéaftigte und geringfligig Beschaftigte im Sinne
des § 8 SGB IV sowie flir mitarbeitende Familienangehdorige, sofern diese als Arbeitneh-
mer anzusehen sind.

Bei Minijobbern mit vertraglich fest vereinbarter Arbeitszeit und mindestlohnnaher Ver-
gltung ist bei Mindestlohnerhéhungen stets die Stundenanzahl entsprechend zu ver-
mindern, damit die Geringfligigkeitsgrenze nicht tiberschritten wird. Diese ist seit dem

! Die in diesem Merkblatt enthaltenen Personenbezeichnungen werden unabhangig von weiblichen, ménnlichen und
anderen Geschlechtsidentitaten verwendet.
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1. Januar 2024 auf 538,00 Euro monatlich (12,41 Euro x 130 ./. 3) angestiegen und steigt
kiinftig mit jeder Anpassung des gesetzlichen Mindestlohns.

Keinen Mindestlohnanspruch haben

Jugendliche unter 18 Jahren ohne abgeschlossene Berufsausbildung,
Auszubildende (altersunabhangig) im Rahmen der Berufsausbildung,
Langzeitarbeitslose wahrend der ersten sechs Monate ihrer Beschaftigung,
Personen, die an einer Einstiegsqualifizierung nach § 54a SGB Ill oder an einer
Berufsbildungsvorbereitung nach dem Berufsbildungsgesetz teilnehmen sowie
ehrenamtlich Tatige.

3.1 Sonderfall Praktikanten

Fiir bestimmte Praktika sieht das MiLoG einige Sonderregelungen vor. So unterfallen fol-
gende Praktikanten nicht dem Geltungsbereich des Gesetzes:

[ | Pflichtpraktikum: Praktikanten, die ein Praktikum verpflichtend im Rahmen ei-
ner schulischen oder hochschulischen Bestimmung, einer Ausbildungsordnung
oder im Rahmen einer Ausbildung an einer gesetzlich geregelten Berufsakade-
mie absolvieren (vgl. § 22 Abs. 1 S. 2 Nr. 1 MiLoG). Hier ergibt sich die zeitliche
Beschrankung des Praktikums aus der Schul-, Ausbildungs- oder Studienord-
nung.

[ | Orientierungspraktikum: Praktikanten, die ein Praktikum freiwillig bis zu einer
Dauer von drei Monaten ableisten, welches der Orientierung fiir eine Berufs-
ausbildung oder fiir die Aufnahme eines Studiums dient (vgl. § 22 Abs. 1S. 2
Nr. 2 MiLoG). Wegen der Ausrichtung am Orientierungszweck des Praktikums
muss dieses zeitlich vor der Aufnahme der darauf bezogenen Berufsaushildung
bzw. des Studiums liegen. Spatestens nach Abschluss eines Bachelorstudiums
ist kein Orientierungspraktikum mehr moglich.

[ | Berufs- oder hochschulbegleitendes Praktikum: Praktikanten, die ein Prakti-
kum mit einer Dauer von bis zu drei Monaten begleitend zu einer Berufs- oder
Hochschulausbildung absolvieren, soweit nicht bereits zuvor mit demselben
Ausbildenden ein solches Praktikumsverhaltnis bestanden hat (vgl. § 22 Abs. 1
S. 2 Nr. 3 MiLoG). Unter ,demselben Ausbildenden” ist nicht die Person des
Ausbilders, sondern die rechtliche Personlichkeit gemeint, also das ausbil-
dende Unternehmen. Ein zuvor nach § 22 Abs. 1 S. 2 Nr. 1 oder Nr. 2 MiLoG bei
demselben Ausbilder abgeleistete Praktikum ist rechtlich unschéadlich und |6st
keinen Mindestlohnanspruch aus. Umso wichtiger ist es daher, den Zweck und
den Zeitraum des Praktikums ausreichend zu dokumentieren.

Dauert ein freiwilliges Praktikum langer als drei Monate, ist es riickwirkend ab dem ers-
ten Tag der Beschaftigung mit dem gesetzlichen Mindestlohn zu vergiiten. In sehr engen
Grenzen kann ein Praktikum allerdings auch aus Griinden in der Person des Praktikanten
rechtlich oder tatsachlich unterbrochen und um die Dauer der Unterbrechungszeit ver-
langert werden. Das setzt jedoch voraus, dass zwischen den einzelnen Abschnitten der
Praktika ein sachlicher und zeitlicher Zusammenhang besteht und deren Hochstdauer
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insgesamt drei Monate nicht tberschritten wird. Dies ist in jedem Einzelfall gesondert zu
prifen.

3.2 Minijobber

Der jeweils geltende gesetzliche Mindestlohn ist auch fiir Minijobber (geringfligig Be-
schaftigte) und Saisonkrafte/Aushilfen (kurzfristig Beschaftigte) zu zahlen, sofern indivi-
dual- oder tarifvertraglich kein héheres Entgelt vereinbart wurde.

Zeitgleich mit der Erh6hung des Mindestlohns auf 12,41 Euro ist auch die Geringfigig-
keitsgrenze zum 1. Januar 2024 von 520,00 Euro auf 538,00 Euro pro Monat angestie-
gen. Aufgrund der jetzt schon bekannten Mindestlohnerhéhung zum 1. Januar 2025
wird die Geringfligigkeitsgrenze ab diesem Zeitpunkt erneut dynamisiert auf 556,00 Euro
monatlich angehoben werden.

Da der gesetzliche Mindestlohn und die Minijob-Verdienstgrenze seit Oktober 2022 mit-
einander verbunden sind, andert sich an der maximalen Arbeitszeit im Minijob ab dem
1. Januar 2024 nichts. Bei einem Mindestlohn von 12,41 Euro brutto kénnen Minijobber
also weiterhin ca. 43 Stunden monatlich und damit durchschnittlich 10 Stunden pro Wo-
che zum gesetzlichen Mindestlohn arbeiten. Bei einem héheren Stundenlohn als dem
gesetzlichen Mindestlohn reduziert sich auch die maximale Arbeitszeit des Minijobbers
entsprechend.

Zu weiteren grundsatzlichen Informationen zu Minijobs vgl. ZDH-Flyer ,,Minijobs und
Ubergangsbereich”.?

4, Berechnung und Bestandteile des Mindestlohns

Das MilLoG setzt den Mindestlohn als Brutto-Stundenlohn , je Zeitstunde” fest. Er ist un-
abhangig von der zeitlichen Lage der Arbeit oder den mit der Arbeitsleistung verbunde-
nen Umstanden oder Ergebnissen zu zahlen. Das MiLoG begriindet keine Anspriiche fir
Zeiten ohne Arbeitsleistung, selbst wenn der Verglitungsanspruch fortbesteht wie etwa
im Fall der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall gemaR § 3 Entgeltfortzahlungsgesetz, Ur-
laubsentgelt nach § 11 Bundesurlaubsgesetz oder Mutterschutzlohn gemaR § 18 Mutter-
schutzgesetz. Fiir derartige Verglitungsanspriiche ist der Mindestlohn jedoch der Hohe
nach zu beachten, soweit die Vergilitungsanspriiche nach dem Referenzprinzip oder dem
Lohnausfallprinzip zu berechnen sind. Das bedeutet im Ergebnis beispielsweise, dass der
fortbestehende Vergiitungsanspruch im Krankheitsfall nicht aus dem MilLoG, sondern
aus der spezialgesetzlichen Regelung des Entgeltfortzahlungsgesetzes resultiert.

Der gesetzliche Mindestlohnanspruch errechnet sich aus dem Produkt der im Abrech-
nungszeitraum tatsachlich erbrachten Arbeitsstunden und dem jeweils geltenden Min-
destlohn je Zeitstunde. Erfillt ist der Mindestlohnanspruch, wenn die fiir den Abrech-
nungszeitraum gezahlte anrechenbare Bruttoverglitung den Betrag erreicht, der sich aus
der Multiplikation der Anzahl der im Abrechnungszeitraum tatsachlich geleisteten Ar-
beitsstunden mit dem gesetzlichen Mindestlohn ergibt.

2 Abrufbar unter www.zdh.de Minijobs und Ubergangsbereich | ZDH
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4.1 Anrechenbare Entgeltbestandteile

Sonstige Entgeltbestandteile, die neben dem Grundlohn als verstetigtes Arbeitsentgelt
geleistet werden, kdnnen auf den Mindestlohn angerechnet werden. Das MiLoG lasst es
allerdings offen, welche Vergilitungsbestandteile auf den gesetzlichen Mindestlohn kon-
kret anrechenbar sind und — zusammen mit dem Grundlohn — den Mindestlohnanspruch
erfillen konnen. Nach der derzeitigen Rechtsprechung (vgl. dazu etwa Bundesarbeitsge-
richt, Urteil vom 21. Dezember 2016, Az.: 5 AZR 374/16) sind beispielsweise anrechen-
bar

Zuschlage und Zulagen, deren Zahlung zumindest einen der folgenden Aspekte
voraussetzt:
o Arbeit zu besonderen Zeiten (z.B. Uberstunden, Sonn-, Feiertagsarbeit),
o) Arbeit unter erschwerten oder gefahrlichen Bedingungen (z.B. Schmutz-
oder Gefahrenzulagen),
mehr Arbeit pro Zeiteinheit (z.B. Akkordpramien),
Uberdurchschnittliche qualitative Arbeitsergebnisse (z.B. Qualitatspra-
mien),
Einmalzahlungen, wie etwa Weihnachtsgeld oder zusatzliches Urlaubsgeld,
wenn diese unwiderruflich, anteilig und an dem fiir den Mindestlohn malgebli-
chen Falligkeitszeitpunkt gezahlt werden,
Zuschlage und Zulagen, mit denen lediglich die regelmaRige und dauerhaft ver-
traglich geschuldete Arbeitsleistung vergltet wird (z.B. Bauzulage im Bauge-
werbe),
Zulagen fiir eine vorriibergehende Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten.

Einmalzahlungen, die zu einem bestimmten Stichtag gezahlt werden, wie etwa eine Jah-
ressonderzahlungen im November, sind nur im konkreten Auszahlungsmonat auf den
gesetzlichen Mindestlohn anrechenbar.

4.2 Nicht anrechenbare Entgeltbestandteile

Ganzlich nicht anrechenbar sind solche Zahlungen, die der Arbeitgeber ohne Riicksicht
auf die tatsachliche Arbeitsleistung des Arbeitnehmers erbringt oder die auf einer be-
sonderen gesetzlichen Zweckbestimmung beruhen. Dazu zahlen etwa

Zuschlage fur Nachtarbeit,

Umlagen und Beitrage zur betrieblichen Altersversorgung oder der Arbeitgeber-
zuschuss zur Entgeltumwandlung,

vermogenswirksame Leistungen,

Aufwandsentschadigungen wie z.B. Wegegeld,

Sachbeziige und Leistungen des Arbeitgebers, die keinen Entgeltcharakter ha-
ben, wie z.B. die Erstattung betrieblich veranlasster Aufwendungen, die Uberlas-
sung von Arbeitsgerdten zu betrieblichen Zwecken oder ein Zuschuss des Arbeit-
gebers zum Job-Ticket.
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Nur bei Saisonarbeitern diirfen auf den Mindestlohnanspruch — neben dem Arbeitslohn
in Geld — Sachleistungen des Arbeitgebers angerechnet werden. Der gesetzliche Min-
destlohn darf in diesen Fallen nicht unterschritten werden. Auch darf die Anrechnung
der Sachleistungen die Hohe des pfandbaren Teils des Arbeitsentgelts nicht Gbersteigen.

Ob erganzend zum arbeits- bzw. tarifvertraglich festgelegten Entgelt dem Arbeitnehmer
noch ein Differenzbetrag zu zahlen ist, um den zwingenden Vorgaben des MilLoG zu ent-
sprechen, richtet sich nach dem Vergleich der Summe aus dem arbeits- bzw. tarifver-
traglichen Entgelt und den anrechenbaren Entgeltbestandteilen mit der Héhe des Min-
destlohnanspruchs, und zwar zu dem Falligkeitszeitpunkt nach § 2 MiLoG.

4.3 Bereitschaftsdienst

Die gesetzliche Vergiitungspflicht nach dem MiLoG unterscheidet nicht nach dem Grad
der tatsachlichen Inanspruchnahme des Arbeitnehmers. Es ist daher nicht nur die Vollar-
beit mit dem gesetzlichen Mindestlohn zu vergliten, sondern auch die Bereitschaftszeit
im Rahmen des sogenannten Bereitschaftsdienstes. Bereitschaftsdienst ist die Zeit, wah-
rend derer sich der Arbeitnehmer auf Anordnung des Arbeitgebers aulBerhalb der regel-
maRigen Arbeitszeit an einer vom Arbeitgeber bestimmten Stelle innerhalb oder auBer-
halb des Betriebes aufzuhalten hat, um im Bedarfsfall die Arbeit aufzunehmen. Leistet
der Arbeitnehmer Vollarbeit und Bereitschaftsdienst, ist der Mindestlohnanspruch (nur)
erfillt, wenn er fiir die in einem Kalendermonat tatsachlich erbrachte Arbeitszeit — ein-
schlieRlich der Zeiten des Bereitschaftsdienstes — mindestens die Bruttovergitung er-
halt, die dem Produkt der Gesamtstunden mit dem Mindestlohn entspricht.

Beispiel: Der Arbeitnehmer hat eine regulare monatliche Arbeitszeit von 170 Stunden.
Zusatzlich erbringt er 10 Stunden Bereitschaftsdienst. Fir die reguldre Arbeitszeit erhalt
er 13,50 Euro pro Stunde. Der Bereitschaftsdienst wird mit 11,00 Euro pro Stunde
vergltet.

Fir seine Arbeitszeit von insgesamt 180 Stunden erhalt der Arbeitnehmer einen (theore-
tischen) Mindestlohnanspruch von 2.233,80 Euro (180 Stunden x 12,41 Euro). Mit sei-
nem tatsdchlichen Monatsentgelt von 2.405,00 Euro (170 Stunden x 13,50 Euro/Stunde
+ 10 Stunden x 11,00 Euro/Stunde), liegt er unter Berucksichtigung seiner erbrachten
Arbeitsstunden lber seinem Mindestlohnanspruch, der damit erfillt ist.

5. Falligkeit des Mindestlohnanspruchs

Der gesetzliche Mindestlohn ist zum Zeitpunkt der vertraglich vereinbarten Falligkeit zu
zahlen, spatestens jedoch zum letzten Bankarbeitstag (Frankfurt am Main) des Monats,
der auf dem Monat folgt, in dem die Arbeitsleistung erbracht wurde (vgl. § 2 Abs. 1 Mi-
LoG). Das MilLoG regelt nur den Falligkeitszeitpunkt in Bezug auf den gesetzlichen Min-
destlohn. Darliber hinausgehende Entgeltanspriiche werden von dieser Regelung nicht
erfasst.
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Eine nicht oder nicht rechtzeitige Zahlung des Mindestlohns kann eine buBgeld-
bewehrte Ordnungswidrigkeit darstellen.

Sonderfall Arbeitszeitkonten

Abweichende Falligkeitsregelungen gelten beim Fiihren von Arbeitszeitkonten (sog.
Flexi-Konten, vgl. § 2 Abs. 2 MiLoG): Betroffen sind Arbeitnehmer, die den Mindestlohn
bzw. ein etwas hoheres Entgelt als den Mindestlohn beziehen, also ,,mindestlohnnah”
bezahlt werden. Leisten diese Arbeitnehmer Mehrarbeitsstunden (liber die vereinbarte
Arbeitszeit hinaus), die auf ein Flexi-Konto gebucht werden, ist diese Mehrarbeit spates-
tens innerhalb von zwolf Kalendermonaten nach ihrer monatlichen Erfassung durch Frei-
zeit oder Auszahlung auszugleichen.

Auf das Flexi-Konto diirfen monatlich jeweils nicht mehr als 50 Prozent der vertraglich
vereinbarten Arbeitszeit verbucht werden, bei einem Monatssoll von 60 Arbeitsstunden
also hochstens 30 Mehrarbeitsstunden pro Monat. Darliber hinaus geleistete Mehrar-
beit muss zwingend zum Zeitpunkt der vertraglich vereinbarten Falligkeit bzw. spates-
tens im Folgemonat ausgezahlt werden.

Die Abrede zum Fihren des mindestlohnrelevanten Flexi-Kontos muss auf einer schriftli-
chen individual- oder kollektivrechtlichen Vereinbarung beruhen.

Endet das Arbeitsverhaltnis, hat der Arbeitgeber auf dem Flexi-Konto verbliebene Ar-
beitsstunden spatestens in dem der Beendigung folgenden Kalendermonat auszuglei-
chen.

Sonderfall verstetigtes Entgelt: Diese Vorgaben gelten nicht, wenn mit dem verstetigten,
d.h. einem feststehenden regelmdfSigen Bruttomonatsentgelt bereits der gesetzliche
Mindestlohnanspruch auch fiir die Mehrarbeit erfiillt ist.

Beispiel: Der Arbeitnehmer erhalt bei einer vereinbarten monatlichen Arbeitszeit von
60 Stunden ein verstetigtes Monatsentgelt von 1.200 Euro brutto (= 20,00 Euro/Stunde).
Im Januar 2024 leistete er 30 Stunden Mehrarbeit, die auf ein Flexi-Konto gebucht und
im August 2024 abgebaut werden sollen. Da der rein theoretische Mindestlohnanspruch
iHv. 12,41 Euro/Stunde fir die geleisteten Arbeitsstunden zzgl. Mehrarbeit (60 Arbeits-
stunden + 30 Mehrarbeitsstunden = 90 Stunden) mit einem Monatswert von 1.116,90
Euro (90 Stunden x 12,41 Euro/Stunde = 1.116,90 Euro) bereits mit dem tatsachlich ge-
leisteten verstetigten Arbeitsentgelt iHv. 1.200 Euro erfillt wird, gelten die oben ge-
nannten Regelungen zur Fiihrung der mindestlohnrelevanten Flexi-Konten fiir ihn nicht.

Die vorgenannten Ausfiihrungen zu § 2 Abs. 1 und 2 MiLoG gelten ebenfalls nicht fur
Wertguthabenvereinbarungen im Sinne des SGB IV (vgl. § 2 Abs. 3 MiLoG).
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6. Unabdingbarkeit des Anspruchs, Ausschlussfristen,
gesetzliche Verjahrung

Vereinbarungen, mit denen der Mindestlohnanspruch unterschritten oder in seiner Gel-
tendmachung beschrankt wird, sind unzulassig (vgl. § 3 S. 1 MiLoG). AulSer im gerichtli-
chen Vergleich lber bereits entstandene Anspriiche kann auf den Mindestlohnanspruch
nicht verzichtet werden.

Hinsichtlich sogenannter Ausschlussfristen in Arbeits- und Tarifvertragen, welche An-
spriche aus dem Arbeitsverhéltnis an eine bestimmte Frist (z.B. drei Monate nach Fallig-
keit) binden, ist nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts wie folgt zu diffe-
renzieren: Verwendet der Arbeitgeber in einem einseitig von ihm vorgegebenen vorfor-
mulierten Arbeitsvertrag eine Ausschlussklausel, die keine Unterscheidung zwischen An-
sprichen auf den gesetzlichen Mindestlohn und sonstigen Anspriichen vornimmt, ist die
gesamte Klausel unwirksam. Das gilt jedenfalls fiir Arbeitsvertrage, die nach dem

31. Dezember 2014 abgeschlossen wurden.

Dagegen sind tarifvertragliche Ausschlussfristen, die Anspriiche auf den gesetzlichen
Mindestlohn ausschliefen, nur zum Teil unwirksam, also nur insoweit, wie sie den Min-
destlohnanspruch betreffen. Dariiber hinausgehende Anspriiche bleiben von der Teilun-
wirksamkeit unberthrt.

Der Anspruch unterliegt einer gesetzlichen Verjahrungsfrist von drei Jahren. Die Frist be-
ginnt mit dem Schluss des Kalenderjahres, in dem der Anspruch entstanden ist.

7. Haftung des Generalunternehmers

Das MilLoG schreibt eine Generalunternehmerhaftung vor (vgl. § 13 MiLoG). Danach haf-
tet der Generalunternehmer, der fiir die Erbringung von Werk- oder Dienstleistungen ei-
nen anderen Unternehmer beauftragt, verschuldensunabhangig dafiir, dass

B der von ihm beauftragte Unternehmer,
B dessen beauftragter Nachunternehmer oder
B ein von diesem Unternehmer oder Nachunternehmer beauftragter Verleiher

den gesetzlichen Mindestlohn zahlen. Die Haftung beschrankt sich auf den Nettoentgel-
tanspruch (Bruttoentgelt unter Abzug von Steuern und Sozialversicherungsbeitragen).

Die Einstandspflicht fiir Subunternehmer umfasst alle Nachunternehmer, selbst die nicht
unmittelbar von ihm beauftragten. Sie bewirkt auch, dass die Arbeitnehmer eines Sub-
bzw. Nachunternehmens den ihnen vorenthaltenen Mindestlohn sofort und direkt bei
dem Generalunternehmer geltend machen kénnen. Sie missen sich mit ihren Mindest-
lohnforderungen nicht zuerst klageweise an ihre eigenen Arbeitgeber wenden.

Der Auftraggeber kann sich von dieser Haftung nicht durch eine vertragliche Vereinba-
rung mit dem Sub- bzw. Nachunternehmer freizeichnen.

Bereits aus eigenem Interesse sollten die Betriebe darauf achten, nur solche Subunter-
nehmer einzusetzen, die den Mindestlohn an ihre Mitarbeiter zahlen und nicht von der
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Vergabe offentlicher Auftrage nach dem MilLoG ausgeschlossen sind. Fiir die Vertragsge-
staltung mit dem Subunternehmer ware daher jedenfalls die Aufnahme einer Bestati-
gung empfehlenswert, dass die Fremdfirma den gesetzlichen Mindestlohn gewahrt und
sie keinem Ausschluss vom 6ffentlichen Vergabeverfahren unterliegt.

8. Dokumentationspflichten

Nach dem MiLoG miissen Arbeitgeber gewisse Aufzeichnungs- und Aufbewahrungs-
pflichten erfiillen (vgl. § 17 MiLoG):

8.1 Geringfligige Beschaftigte (Minijobber)

Arbeitgeber sind brancheniibergreifend verpflichtet, Beginn, Ende und Dauer der tagli-
chen Arbeitszeit von geringfligig und kurzfristig Beschaftigten (sog. Minijobber, mit Aus-
nahme der Minijobber in Privathaushalten) spatestens zum Ablauf des siebten auf den
Tag der Arbeitsleistung folgenden Kalendertags aufzuzeichnen.

8.2 Beschiftigte in Branchen des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes

In den in § 2a Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes (kurz: SchwarzArbG) aufgefiihrten
Branchen, wie etwa dem Baugewerbe und dem Gebaudereinigungsgewerbe, sind fiir
alle Arbeitnehmer Beginn, Ende und Dauer der taglichen Arbeitszeit aufzuzeichnen.
Nach der mit Wirkung zum 1. Januar 2024 neu gefassten Mindestlohndokumentations-
pflichten-Verordnung (kurz: MiLoGDokV entfallen die Dokumentationspflichten aller-
dings, wenn im Jahr 2024 das verstetigte regelmaRige Bruttomonatsentgelt des Arbeit-
nehmers einen Betrag von

B 4.319,00 Euro Ubersteigt oder alternativ
B 2.879,00 Euro Ubersteigt und der Arbeitgeber dieses Monatsentgelt fur die letz-
ten vollen zwolf Monate nachweislich gezahlt hat.

Die genannten Verdienstgrenzen gelten als absolute Werte gleichermalen fir Beschaf-
tigte in Voll- und Teilzeitarbeitsverhéltnissen (vgl. MiLoGDokV).

Der Arbeitgeber kann die Vornahme der Dokumentationen auf den einzelnen Arbeitneh-
mer delegieren, bleibt aber fiir deren Richtigkeit und Vollstandigkeit verantwortlich. Die
Dokumentationen sind im Inland in deutscher Sprache fiir die gesamte Zeit der tatsachli-
chen Beschéftigung aufzubewahren, langstens jedoch zwei Jahre. Auf Verlangen des
Zolls sind die Unterlagen auch am Ort der Beschaftigung bereitzuhalten. VerstoRe gegen
die Dokumentationspflichten konnen eine buRgeldbewehrte Ordnungswidrigkeit dar-
stellen.

8.3 Sonderfall — Beschaftigung enger Angehoriger

Beschéftigt der Arbeitgeber in seinem Betrieb, der zu einer der im SchwarzArbG genann-
ten Branchen zahlt, enge Angehdrige oder setzt er diese — branchenunabhangig — als ge-
ringfligig Beschaftigte ein, ist er in Bezug auf diese Personen von den Aufzeichnungs-
pflichten befreit (vgl. § 1 Abs. 2 MiLoGDokV). Zu den engen Angehdrigen zahlen
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mitarbeitende Ehegatten, eingetragene Lebenspartner sowie Kinder und Eltern des Ar-
beitgebers.

Gleiches gilt analog fiir Angehdrige von Organmitgliedern, wenn der Arbeitgeber eine
juristische Person ist.

8.4 Sonderfall — Mobile Beschaftigte

Uberdies gelten erleichterte Arbeitszeitaufzeichnungspflichten fiir Arbeitnehmer, die
ausschlieBlich mit mobilen Tatigkeiten beschéftigt sind, keinen Vorgaben zur konkreten
taglichen Arbeitszeit (Beginn und Ende) unterliegen und sich ihre tagliche Arbeitszeit ei-
genverantwortlich einteilen (vgl. dazu die unverédnderte sog. Mindestlohnaufzeichnungs-

verordnung — MiLoAufzV).

9. Kontrolle / Ordnungswidrigkeiten / Vergabesperre

9.1 Kontrollrechte des Zolls

Die Behorden der Zollverwaltung sind befugt, zu kontrollieren, ob der Arbeitgeber seiner
Verpflichtung zur Zahlung des Mindestlohns nachkommt (vgl. §§ 14, 15 MiLoG). Um die
Kontrollen zu erméglichen, ist es dem Zoll (Finanzkontrolle Schwarzarbeit) auch erlaubt,
Grundstiicke und Geschaftsraume des Arbeitgebers zu betreten, Personalien aufzuneh-
men und Personenbefragungen durchzufihren. Er ist dabei u.a. berechtigt, Arbeitsver-
trage, Lohnabrechnungen, Nachweise (iber Lohnzahlungen, Arbeitszeitnachweise,
Schicht- und Einsatzplane, schriftliche Vereinbarungen Uber Arbeitszeitkonten sowie
Geschaftsunterlagen einzusehen. Der Arbeitgeber muss die Kontrollen dulden und muss
daran mitwirken.

9.2 VerstoRe gegen das MiLoG und die Folgen

VerstoSt der Arbeitgeber gegen seine Pflichten aus dem MilLoG, begeht er eine Ord-
nungswidrigkeit, die mit einem BuRgeld bis zu 500.000 Euro sanktioniert werden kann
(vgl. § 21 MiLoG). Arbeitgeber, die sich wegen eines erheblichen MiLoG-Verstoles als
unzuverlassig erwiesen haben, konnen vom 6ffentlichen Vergabeverfahren fiir eine
gewisse Zeit bis zur nachgewiesenen Wiederherstellung ihrer Zuverlassigkeit ausge-
schlossen werden. Dies ist bereits moglich, wenn der Unternehmer wegen eines ent-
sprechenden VerstolRes mit einer GeldbulSe von mindestens 2.500 Euro belegt wurde.

Der Unternehmer kann die Wiederherstellung seiner Zuverlassigkeit nachweisen,
indem er nach Loschung des MiLoG-VerstolRes im Gewerbezentralregister (nach drei bis
funf Jahren) zum Beispiel einen neuen Registerauszug vorlegt.
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Dieses Merkblatt ist mit gréfSter Sorgfalt erstellt worden. Mit der Bitte um Verstédndnis wird da-
rauf verwiesen, dass keinerlei Haftung iibernommen wird. Das Merkblatt ersetzt keine Beratung
im Einzelfall. Bitte nutzen Sie diesbeziiglich die Beratungsangebote der Innungen, Fachverbénde
und Handwerkskammern.

Weitergehende Informationen rund um den gesetzlichen Mindestlohn kénnen (liberdies eingeholt
werden liber die Mindestlohn-Hotline des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS) un-
ter Tel. 030 / 60 28 00 28 und die Internetseiten des BIVIAS sowie des Zolls.

Ansprechpartnerin: Birgit Schweer
Bereich: Arbeitsmarkt, Tarifpolitik und Arbeitsrecht
schweer@zdh.de - www.zdh.de
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Der Zentralverband des Deutschen Handwerks e. V. (ZDH) vertritt die Interessen von rund 1 Million Handwerksbe-
trieben in Deutschland mit rund 5,6 Millionen Beschéftigten. Als Spitzenorganisation der Wirtschaft mit Sitz in Ber-
lin bindelt der ZDH die Arbeit von Handwerkskammern, Fachverbdanden des Handwerks auf Bundesebene sowie
bedeutenden wirtschaftlichen und sonstigen Einrichtungen des Handwerks in Deutschland. Mehr unter
www.zdh.de
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