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Mindestlohn 2.0

Zum Jahr 2015 sind Regelungen zum gesetzlichen Mindestlohn eingefuihrt worden. Danach galt eine
Mindestvergutung fir Arbeitnehmer pro geleisteter Arbeitsstunde, die nicht unterschritten werden durf-
te, von 8,50 EUR. Dieser Wert hat auch im Jahr 2017 noch Bestand, wenn dies ein als allgemeinver-
bindlich erklarter Tarifvertrag fur die Branchen der Fleischwirtschaft, der Land- und Fortwirtschaft
inkl. des Gartenbau, der ostdeutschen Textil- und Bekleidungsindustrie sowie der GrolRwéschereien
entsprechend vorsieht.

Fir alle anderen Tétigkeitsbereiche wurde der gesetzlich festgelegte Mindestvergitungsbetrag mit
Wirkung ab dem 01.01.2017 auf 8,84 € pro Stunde angehoben.

Prinzipiell ist vom Mindestvergiitungsanspruch die Vereinbarungssphére zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnenmer betroffen. Dies fihrt haufig dazu, dass die leider unzutreffende Auffassung vertreten
wird, dass man sich als Arbeitgeber mit seinem Arbeitnehmer ,,schon einigen® und dieser von einer Ein-
forderung des ihm gesetzlich zustehenden Mindestentgelts absehen werde.

Kiindigt der Arbeitnehmer diese u.U. auch nur stillschweigend getroffene Vereinbarung auf und fordert
er (gof. auch aufgrund erst erfolgter Kenntniserlangung von dem ihm eigentlich zustehenden — erhéhten
— Entgeltanspruch) eine hohere, gesetzmalige Vergitung ein, entstehen naturgeméal zusatzlich zu den
erganzenden Entgeltzahlungen auch Abgabe- / Einbehaltungsverpflichtungen in Bezug auf Lohnsteuer-
betrage, da sich die Bemessungsgrundlage fur die Hohe der abzufiihrenden Lohnsteuer blicherweise
am im betreffenden Lohnzahlungszeitraum tatsachlich gewéhrten Entgelt orientiert. Bei einer kumulier-
ten Vergitungsnachzahlung ergibt sich wegen der dann zusammengeballten Hohe der zusétzlich zu den
laufenden Beziigen zu gewéhrenden Nachzahlung ein — aufgrund des dadurch entstehenden hdheren
Steuersatzes — prozentual hoherer Steuerabzugsbetrag. Fallen ggf. Vergitungsnachzahlungen fiir meh-
rere Jahre zusammen, kann hierauf — bei Vorliegen der entsprechenden Voraussetzungen — u.U. auch ein
etwas glinstigerer, besonderer Steuersatz angewandt werden (sogenannte Fiinftelmethode).

Im Bereich der Sozialversicherung wird — anders als im steuerlichen Bereich — auf den blof3en Entgel-
tanspruch (bei Einmalzahlungen ohne Rechtsanspruch wird in der Literatur aufgrund der auf den Zah-
lungsvorgang abstellenden Formulierung des § 23a Abs. 1 SGB IV - gleich der lohnsteuerlichen Hand-
habung — sozialversicherungsrechtliche Bedeutungslosigkeit des Zurechnungszeitraums angenommen)
abgestellt. Deutlich wird diese Verfahrensart unter anderem bei Einmalbeziigen, die einem Arbeitnehmer
zu Beginn eines Kalenderjahres zuflieen. Bei diesen Zahlungen wird unterstellt, dass der Anspruch auf
sie bereits im abgelaufenen Kalenderjahr erarbeitet worden ist, so dass bei Einmalbeziigen (bspw. Pra-
mien), die bis inklusive Mé&rz eines Jahres gezahlt werden, sozialversicherungsrechtlich eine Zurechnung
zum Vorjahr erfolgt, d. h. bei Ermittlung der Sozialversicherungsbeitrdge Bezug auf die Beitragssatze,
Beitragsbemessungsgrenzen etc. des Vorjahres genommen wird (sogenannte Marzklausel).

Die im Bereich der Sozialversicherung angewandte Systematik fiihrt dazu, dass Sozialversicherungsbei-
trége auch auf Bezlige erhoben werden, auf die (nur) ein Anspruch bestand. Auf die tatsachliche Entgel-
tentrichtung kommt es hier nicht an. Insofern haftet der Arbeitgeber bereits fur die Sozialversicherungs-
beitrdge auf den positiven Differenzbetrag zwischen gesetzlich festgelegtem Mindestlohn und einer tat-
séchlich darunter liegenden Vergutung seines Arbeitnehmers. Der Differenzbetrag, der gegeniiber dem —
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zu niedrig verguteten — Arbeitnehmer nicht abgerechnet und nicht an ihn ausgezahlt wird, wird gemein-
hin als ,,Phantomlohn® bezeichnet. Dabei treten Differenzen iberwiegend bei den nachfolgend genannten
Fallkonstellationen auf:

o Dem Arbeitnehmer werden letztendlich weniger als 8,84 EUR pro Arbeitsstunde vergutet. Der Dif-
ferenzbetrag zwischen dem tatsachlichen Bruttoentgelt und 8,84 EUR stellt Phantomlohn dar. Bei
Annahme eines Vollzeitbeschaftigungsverhéltnisses (wochentlich 40 Std.) miisste das Monatsgehalt
insofern mindestens 1.534,62 EUR betragen, um Phantomlohn zu vermeiden.

o Es existiert ein (beispielsweise allgemein-) verbindlicher Tarifvertrag, dessen Regelungen zur Hohe
der laufenden Beziige, Arbeitgeberanteile zu den Vermdgenswirksamen Leistungen, Urlaubsgeldge-
wahrungen, Weihnachtsgeldzahlungen oder ahnliches jedoch durch von diesen Regelungen abwei-
chende Vereinbarung, die eine niedrigere Vergutung vorsieht, unberticksichtigt bleiben. Der Diffe-
renzbetrag zwischen dem tarifvertraglich garantierten Entgeltanspruch und dem tatséchlich reali-
sierten Bruttoentgelt wiirde hier unter die Bezeichnung Phantomlohn fallen.

e Ein Arbeitnenmer verzichtet bewusst auf Teile einer ihm grundsétzlich zustehenden Vergitung,
bspw. um mit der Hohe seiner Beziige nicht in Konflikt zu anderen Einkommensgrofien (z. B. fir
Rentengewahrung, Arbeitslosengeldbezug, Verdienstgrenze flr geringfligig Beschaftigte etc.) zu ge-
raten.

Wird die Existenz von ,,Phantomlohn® erst im Rahmen einer Betriebsprifung aufgedeckt, kann dies fir
den Arbeitgeber ruingse Folgen haben, da er gegenliber den Krankenkassen bzw. dem Sozialversiche-
rungstréger fir die entsprechenden Betrdge haftet, auch wenn mit ihnen (bspw. mit den Arbeitnehmeran-
teilen zur Sozialversicherung) eigentlich der Arbeitnehmer belastet werden soll. Auf diese Art und Wei-
se erreicht das sozialversicherungsrechtliche Haftungsvolumen schnell 40% auf einen gegebenen Phan-
tomlohn.

Insofern ist die Regelung zum Mindestlohn nicht nur vor dem Hintergrund arbeitnehmerseitiger Forde-
rungen problematisch; gemaR den vorstehend vorgenommenen Ausfiihrungen gibt es insbesondere im
Sozialversicherungsbereich einiges an Konfliktpotential, das schlussendlich spétestens im Rahmen sozi-
alversicherungsrechtlicher Betriebsprifungen zu Tage treten dirfte, da es dem Prifer bei geringem
Aufwand eine hohe Erfolgsquote garantiert. Eine besondere Problematik ist diesbezuglich bei geringfi-
gig ausgestalteten Beschéftigungsverhaltnissen gegeben, deren Steuerfreiheit gemal § 3 Nr. 39 EStG an
die Sozialversicherungsfreiheit (fiir den Arbeitnehmer) anknipft. Entfallt diese Sozialversicherungsfrei-
heit, da der monatliche Maximalverdienst von 450,00 € durch die Existenz von ,,Phantomlohn® tber-
schritten wird, ist automatisch auch eine Steuerpflicht des Entgelts gemaR den als tblich anzusehenden
lohnsteuerlichen Besteuerungsmerkmalen gegeben. Zum gleichen Ergebnis kommt man, wenn man einer
geringfligig beschéftigten Aushilfe (aufgrund des gesetzlichen Verbots einer Ungleichbehandlung von
Angestellten und Arbeitern oder von Festbeschéftigten und Aushilfskraften etc.) einen ihr tatsachlich
vorenthaltenen Anspruch auf Gewéhrung von Weihnachtsgeld — auch ohne Existenz eines verbindlichen
Tarifvertrags, d.h. dann kraft betrieblicher Ubung — zuspricht, ohne dass dieser Anspruch durch tat-
séchliche Auszahlung realisiert werden wiirde. Insofern sind geringfligige Beschaftigungsverhaltnisse
(ohne Sondervergiitungs- / Weihnachtsgeldanspruch) bereits aus Vergitungssicht auf maximal 11,74
Stunden pro Woche beschrankt.

Grundsétzlich sollte man sich als Arbeitgeber der vorstehend thematisierten Problematik bewusst sein
und ihr ggf. durch Abschluss rechtssicherer Arbeitsvertrage entgegenwirken.

Trotz gewissenhafter Bearbeitung kann eine Haftung fiir den Inhalt des Informationsblattes nicht tibernommen werden. Stand: 01.05.2017
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