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Vorwort

Gehaltsgesprdche gehdren in den Unternehmen zum All-
tagsgeschaft. In nicht wenigen von ihnen kommt es dabei
zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter zu einem kontro-
versen Dialog — etwa dem folgenden:

Mitarbeiter: Ich habe um diesen Termin gebeten, um mit Ih-
nen Uber mein Gehalt zu sprechen; denn ich bin der Mei-
nung, dass es in keinem angemessenen Verhaltnis mehr zu
dem steht, was ich leiste.

Vorgesetzter: Wie meinen Sie das?

Mitarbeiter: Gemessen an meiner Leistung msste ich mehr
verdienen.

Vorgesetzter: Ich habe Ihr Anliegen schon verstanden. Aber
worauf stlitzen Sie Ihre Meinung?

Mitarbeiter: Bei meiner Einstellung vor mehr als finf Jahren
wurde mir zugesagt, dass sich mein Gehalt entsprechend
meinem Leistungsfortschritt weiterentwickeln wird. Ich bin
Uberzeugt, dass ich die mir Ubertragenen Aufgaben zu lhrer
uneingeschrankten Zufriedenheit erledige. Das entnehme
ich jedenfalls dem Lob, das Sie mir gegentiber gerade in der
letzten Zeit wiederholt ausgesprochen haben.

Vorgesetzter: An lhrer Leistung besteht kein Zweifel und in
lhren Gehaltsbeziigen haben wir dies auch beriicksichtigt.
Seit lhrer Einstellung haben Ihre Monatsbeziige eine deut-
liche Steigerung erfahren.

Mitarbeiter: Das stimmt zwar, aber darin sind auch die Tarif-
erhdhungen enthalten, die seither stattgefunden haben.

Vorgesetzter: Das andert aber nichts daran, dass der Ge-
haltszuwachs eine deutliche Anerkennung Ihrer Leistungs-
entwicklung widerspiegelt.

Mitarbeiter: Das sehe ich nicht so. Tariferhdhungen haben
nichts mit meiner personlichen Leistung zu tun; die hat
schlieBlich jeder bekommen.

Vorgesetzter: Eine Gehaltsentwicklung setzt sich zusam-
men aus den Betragen, die sich als Ergebnis der alljghrli-
chen Tarifabschllsse darstellen und denen, die das Unter-
nehmen im Wege einer individuellen Gehaltsanpassung
festsetzt.

Mitarbeiter: Sie sagen richtig — ,individuelle Gehaltsanpas-
sung”. Das ist es, was ich auf meinen ganz persénlichen
Leistungseinsatz zurlickfihre. Und diesen Anteil an meiner
Gehaltssteigerung halte ich fir zu gering.

Vorgesetzter: Ich darf Sie korrigieren: Ich sagte, dass auch
Tariferhéhungen Gegenstand der Gehaltsentwicklung sind.
Waren sie geringer ausgefallen, als in Wirklichkeit gesche-
hen, dann hétten wir einem solchen Umstand selbstver-
standlich bei der Bemessung Ihrer individuellen Gehaltsan-
passung Rechnung getragen. Das war aber nicht erforder-
lich, weil wir die Tariferhéhungen und die Individualanpas-
sungen in der Summe als Ihrer Leistung und fachlichen
Entwicklung angemessen erachtet haben.

Mitarbeiter: Wenn Sie das so sehen, muss ich es wohl ak-
zeptieren, obwohl ich Ihren Standpunkt nicht als sonderlich
motivierend empfinde. Ich mdchte allerdings noch auf einen
anderen Punkt zu sprechen kommen, ndmlich den, dass es
Kollegen gibt, die bei gleichem oder sogar geringerem Leis-
tungseinsatz ein hoheres Monatseinkommen erzielen als
ich. Halten Sie das fir gerechtfertigt?

Vorgesetzter: Sie werden verstehen, dass ich mich Thnen ge-
genliber weder zum Leistungsverhalten Ihrer Kollegen noch
zu deren Gehaltsbeziigen duBern méchte. Generell kann ich
aber so viel sagen: Die Gehaltshhe hangt natiirlich auch we-
sentlich davon ab, welche Tatigkeit jemand austibt. Aber
selbst bei gleicher Tatigkeit und gleicher Leistung vermag ich
nicht grundsatzlich auszuschlieBen, dass es den einen oder
anderen Mitarbeiter geben konnte, der ein hoheres Gehalt
bezieht als Sie. Das hat aber in der Regel historische Griinde.

Mitarbeiter: Mit historischen Griinden lassen sich doch be-
stimmt nicht die héheren Gehélter derjenigen erklaren, die
erst nach mir eingestellt worden sind und vergleichbare Ta-
tigkeiten verrichten.

Vorgesetzter: Auch hierfiir gilt, was ich bereits gesagt habe:
Die Gehalter anderer Mitarbeiter sind in unserem Gesprach
tabu. Wenn Sie aber der Meinung sind, dass auch Neuein-
stellungen ein beachtliches Anfangseinkommen erzielen
kdnnen, dann stimme ich Ihnen insoweit zu, als man beim
Wechsel in ein anderes Unternehmen durchaus einen bis-
weilen deutlichen Einkommenszuwachs verzeichnen kann.



Vorwort

Mitarbeiter: Wollen Sie mir damit raten, mich anderswo zu
bewerben?

Vorgesetzter: Selbstverstandlich méchten wir Sie nicht ver-
lieren. Mit meinem Hinweis habe ich nur ausgesprochen,
was ohnehin allgemein bekannt ist. Im Ubrigen gilt es zu
berlicksichtigen, dass jemand, der den Arbeitgeber wech-
selt, Risiken in Kauf nimmt, die auf einen Mitarbeiter mit
langerer Betriebszugehdrigkeit, wie dies bei Ihnen der Fall
ist, nicht oder zumindest nicht in demselben Mafe zukom-
men. Denn wahrend Sie bei uns Kiindigungsschutz genie-
Ben, wéren Sie in einem neuen Arbeitsverhaltnis innerhalb
der ersten sechs Monate weitestgehend schutzlos. AuBer-
dem liefen Sie als neuer Mitarbeiter aufgrund Ihrer gerin-
gen Betriebszugehdrigkeit Gefahr, zu denen zu gehdren,
die im Falle eines Personalabbaus zu allererst mit einer be-
triebsbedingten Kiindigung zu rechnen hétten.

Mitarbeiter: Man muss ja bei einem Arbeitgeberwechsel
nicht gleich mit dem Schlimmsten rechnen. Und was die
Probezeit anbelangt, so bin ich mir sicher, dass ich sie ohne
Probleme Uberstehen wiirde.

Vorgesetzter: Ich spreche sicherlich nicht im Interesse unse-
res Unternehmens, wenn ich lhnen einrdume, mdglicher-
weise einen anderen Arbeitgeber zu finden, der Ihnen mehr
zahlt als wir, obwohl wir uns mit unserer Vergtitungspolitik
im Markt durchaus sehen lassen kénnen. Sie sollten deshalb
nicht allein die Hohe des monatlichen Einkommens im Blick
haben, sondern auch die Entwicklungschancen und die
sonstigen Leistungen, die wir lhnen bieten, beriicksichtigen.
Lassen Sie mich in diesem Zusammenhang auBer auf unser
groBzligig bemessenes Sozialleistungspaket auch auf die
jahrliche Prémienzahlung hinweisen, die Ihr Jahreseinkom-
men nicht unwesentlich beeinflussen.

Mitarbeiter: Einverstanden, aber abgesehen davon, dass an
diesen Leistungen — wie an den Tariferhdhungen — alle par-
tizipieren, handelt es sich bei der Jahrespramie um eine Va-

riable, die ich nicht beeinflussen kann, und fiir die ich auch
keine Garantie habe, ob sie iberhaupt und, wenn ja, in wel-
cher Hohe sie ausgezahlt wird. Ein Aquivalent fiir meine per-
sonliche Leistung kann ich darin jedenfalls nicht erblicken.

Vorgesetzter: Eine am Unternehmenserfolg orientierte Pra-
mie ist Ausdruck aller durch ihren Leistungseinsatz daran
beteiligten Mitarbeiter und damit auch Ausdruck lhrer ganz
persdnlichen Leistung. Im Ubrigen rdume ich ein, dass die
Pramie keinen garantierten Einkommensbestandteil dar-
stellt. Sie erdffnet Ihnen aber eine Chance, der natiirlich
auch das Risiko gegenUbersteht, sie nicht zu erhalten. Aber
das ist ein unternehmerisches Risiko, von dem wir anneh-
men, dass es Mitarbeiter in lhrer Position und mit Ihrer Ent-
wicklungsperspektive auf sich nehmen, um dadurch ihre
Bereitschaft unter Beweis zu stellen, Verantwortung als Mit-
Unternehmer zu tragen.

Der Dialog sei an dieser Stelle abgebrochen, weil er sich bei
seiner Fortsetzung fruchtlos im Kreis zu drehen droht. Im
Ubrigen stand er von Anfang an unter einem ungiinstigen
Stern. Nicht der Vorgesetzte ist auf den Mitarbeiter zuge-
gangen, sondern umgekehrt. Diese Praxis ist entgegen den
Grundsatzen moderner Personalfiihrung in den Unterneh-
men weit verbreitet. So hat der Vorgesetzte nach heutigem
Verstandnis in periodisch definierten Abstanden (z. B. ein-
mal jahrlich) auf den Mitarbeiter zuzugehen und mit ihm
{iber den gegenwartigen Entgeltstatus und die — eventuel-
le — Entgeltentwicklung zu sprechen. Damit das Gespréch
sich nicht, wie soeben gesehen, in taktischer Abwehrrheto-
rik erschopft, sondern auf einer sachlich fundierten Grund-
lage gefiihrt wird, ist die Kenntnis der Parameter einer pro-
fessionellen Entgeltfindung und -gestaltung unerldsslich.
Sie zu vermitteln und zu vertiefen, ist das anspruchsvolle
Ziel des vorliegenden Buches.



1.2 Staatliche Interventionen

1 Individuelle Entgeltfindung
versus staatliche Entgeltsetzung

1.1 Kraftegleichgewicht der
Verhandlungspartner

Jedem Arbeitnehmer ist es unbenommen, seine Entgeltbe-
zlige mit dem Arbeitgeber frei auszuhandeln oder es zu-
mindest zu versuchen. Das folgt aus dem Grundsatz der
Vertragsfreiheit, der aus dem durch Art. 2 Abs. 1 GG garan-
tierten Grundrecht der allgemeinen Handlungsfreiheit her-
vorgeht. Der Grundsatz der Vertragsfreiheit beruht auf der
Pramisse, dass zwei voneinander unabhdngige Personen
sich auf Augenhdhe begegnen, um durch den gleichbe-
rechtigten Austausch der Argumente zu einem gemeinsam
getragenen Ergebnis zu gelangen. Gemessen an der be-
trieblichen Wirklichkeit dirfte der Grundsatz der Vertrags-
freiheit in seiner idealtypischen Ausprdgung auf einer
Uberschatzung der individuellen Méglichkeiten des einzel-
nen Mitarbeiters beruhen. In der Praxis gibt es lediglich
zwei Situationen, in welchen der Einzelne dem Arbeitgeber
(bzw. dem in Gehaltsangelegenheiten von ihm beauftrag-
ten Personalverantwortlichen) direkt gegentbertritt, um
mit ihm (ber seine Beziige in einer Weise zu verhandeln,
die der Vorstellung von zwei gleichberechtigten Vertrags-
partnern annahernd entspricht. Die eine Situation ist die
des Einstellungsgesprachs, die zweite liegt vor, wenn der
Mitarbeiter mit dem Vertragsangebot eines anderen Ar-
beitgebers aufwartet und dabei seine prinzipielle Bereit-
schaft zum Verbleiben bekundet, sofern das Unternehmen
bereit ist, den Gehaltsvorstellungen des Mitarbeiters ent-
gegenzukommen. AuBerhalb der beiden Situationen kann,
wie jenes in der Einleitung wiedergegebene fiktive Ge-
haltsgesprach gezeigt hat, von einer Kommunikation auf
Augenhdhe kaum gesprochen werden. Das schlieBt freilich
nicht aus, dass ein mit dem Personalverantwortlichen ge-
flihrtes personliches Gesprach durchaus zu einer individu-
ellen Losung fuhren kann. Darauf wird noch zuriickzukom-
men sein.

Die Erkenntnis, dass der einzelne Arbeitnehmer wegen sei-
ner fehlenden Verhandlungsmacht Gefahr lduft, dem Ar-
beitgeber schutzlos ausgeliefert zu sein, hat — historisch ge-

sehen — schon friihzeitig zur kollektiven Wahrnehmung der
Entgeltinteressen der Arbeitnehmer gefiihrt. Folgerichtig
raumt Art. 9 Abs. 3 GG den Koalitionen (gemeint sind die
Gewerkschaften auf der einen und die Arbeitgeberverbén-
de auf der anderen Seite) und ihrer Betdtigungsfreiheit
Grundrechtsschutz ein. Er ermdchtigt sie, durch den Ab-
schluss von Tarifvertragen Mindeststandards zugunsten der
Arbeitnehmer in Entgeltangelegenheiten (und anderen ma-
teriellen Arbeitsbedingungen) herbeizufiihren. Im Gegen-
zug, so jedenfalls die urspriingliche Idee, halt sich der Staat
zurlick, durch Regelung der Arbeitsentgelte in die Tarifauto-
nomie einzugreifen. Diese Zurlickhaltung ldsst sich in Bezug
auf den Gesetzgeber allerdings nicht durchgehend beob-
achten.

1.2  Staatliche Interventionen

1.2.1 Tarifeinheitsgesetz

Der jiingste Eingriff des Staates mit entgeltrelevanten Aus-
wirkungen erfolgte durch das — bei Drucklegung des Bu-
ches noch im Entwurfsstadium befindliche — Tarifeinheits-
gesetz. Als neuen § 4a hat es in das Tarifvertragsgesetz
(TVG) eine Regelung eingeflihrt, deren wichtigster Passus
folgendermaBen lautet:

Auszug

,Ein Arbeitgeber kann ... an mehrere Tarifvertrage
verschiedener Gewerkschaften gebunden sein.
Soweit sich die Geltungsbereiche nicht inhaltsglei-
cher Tarifvertrdge verschiedener Gewerkschaften
liberschneiden (kollidierende Tarifvertrdge), sind im
Betrieb nur die Rechtsnormen des Tarifvertrags
derjenigen Gewerkschaft anwendbar, die zum
Zeitpunkt des Abschlusses des zuletzt abgeschlosse-
nen kollidierenden Tarifvertrages im Betrieb die
meisten Mitglieder hat.”




1 Individuelle Entgeltfindung

Den AnstoB zu der Gesetzesinitiative gaben eine Reihe von
der Pilotenvereinigung Cockpit bzw. von der Gewerkschaft
GdLim Jahre 2014 durchgefiihrte Streiks, mit denen Piloten
und Lokflihrer den Personen- und Giiterverkehr erheblich
beeintrdchtigten und der Wirtschaft einen hohen Schaden
zuflgten. Die Besonderheit der Streiks bestand darin, dass
die beiden Gewerkschaften einen an Zahl nur sehr geringen
Teil der betroffenen Unternehmen vertraten. Der iiberwie-
gende Teil der Belegschaften wurde von jeweils konkurrie-
renden Gewerkschaften mit eigenen Tarifvertragen vertre-
ten. Der Gesetzgeber war laut Begriindung zum Referen-
tenentwurf der Bundesregierung der — durchaus zutreffen-
den —Auffassung, die in ein und demselben Unternehmen
herrschende Bindung des Arbeitgebers an mehrere Tarifver-
trdge fuhre zu unvermeidlichen Tarifkollisionen. Daraus re-
sultiere, dass die Tarifparteien der ihnen durch Art. 9 Abs. 3
GG (bertragenen , und im allgemeinen Interesse liegenden
Aufgabe der Ordnung und Befriedung des Arbeitslebens
nicht mehr gerecht werden kénnen”.

Mit dieser Begriindung knupft der Entwurf an ein Urteil des
BAG vom 20.3.1991 (4 AZR 455/90, NZA, 1991, 736) an.
Darin heiBt es: Die Anwendung mehrerer in einem Betrieb
nebeneinander geltender Tarifvertrdge musse zu praktisch
und rechtlich , kaum l6sbaren Schwierigkeiten fihren”. Dies
gelte sowohl im Hinblick auf die Tarifpluralitét, bei der allein
der Arbeitgeber an mehrere Tarifvertrdge gebunden ist, als
auch — und dies erst recht —fiir die Tarifkonkurrenz, bei der
Tarifbindung nicht nur beim Arbeitgeber, sondern auch beim
Arbeitnehmer (z.B. durch zusatzliche Bindung an den ande-
ren Tarifvertrag kraft Allgemeinverbindlicherklérung) vorlie-
ge. Das BAG bekraftigte mit seiner Argumentation den
schon damals seit vielen Jahren von der Rechtsprechung
vertretenen Grundsatz der Tarifeinheit, wonach in einem Be-
trieb nur ein einziger Tarifvertrag Anwendung finde. Vorran-
gig solle in ihm der speziellere Tarifvertrag gelten, was sich
— 50 das BAG — inshesondere dann rechtfertige, wenn , die
weit Uberwiegende Zahl aller Arbeitnehmer derjenigen Ge-
werkschaft angehdrt, die den spezielleren Tarifvertrag abge-
schlossen hat”. Indem das Tarifeinheitsgesetz nur noch auf
die ,meisten Mitglieder” im Betrieb abstellt, erteilt es dem
von der (dlteren) Rechtsprechung vertretenen Spezialitats-
prinzip eine Absage. Zur Begriindung heiBt es im Referen-
tenentwurf, dass sich das Spezialitatsprinzip als Kollisionsre-
gel allenfalls dann eigne, , soweit es um verschiedene Tarif-
vertrage derselben Gewerkschaft geht, nicht aber wenn die
Konkurrenz von Tarifvertrdgen verschiedener Gewerkschaf-
ten in Rede steht”. Ungeachtet dieses anderen Blickwinkels
bleibt festzuhalten: Das neue Gesetz kehrt in der Sache wie-

der zurlick zum Grundsatz der Tarifeinheit. Doch weshalb
wurde diese ,Rlckkehr” tiberhaupt notwendig?

Mit Urteil vom 7.7.2010 (4 AZR 549/08, AuA 2010, 644)
hat das BAG seine urspriingliche Rechtsprechung ausdriick-
lich aufgegeben und die Auflésung miteinander kollidieren-
der Tarifvertrdge nach dem Grundsatz der Tarifeinheit flir
rechtswidrig erklart. Zur Begriindung beruft es sich zu-
néchst auf geltendes Gesetzesrecht. So schreibt § 3 Abs. 1
TVG Tarifbindung vor flir

— die Mitglieder der Tarifvertragsparteien — die Arbeitge-
berverbande und die Gewerkschaften — sowie

— den Arbeitgeber, der selbst Partei des Tarifvertrags ist,
m. a. W. der mit der zustandigen Gewerkschaft einen
Haustarifvertrag abgeschlossen hat.

Und § 4 Abs. 1 TVG ordnet fir Tarifvertrage, deren Rechts-
normen den Inhalt, den Abschluss oder die Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses regeln, an, dass diese Rechtsnormen
unmittelbar und zwingend zwischen den beiderseits Tarif-
gebundenen gelten. Nach dem insoweit eindeutigen Wort-
laut des TVG ist es nach Auffassung des BAG durchaus mog-
lich, , dass fiir verschiedene Arbeitnehmer im Betrieb unter-
schiedliche Tarifvertrage gelten”. Tarifpluralitat sei folglich
im System des TVG bereits angelegt. Angesichts dieser Ge-
setzeslage verbiete es sich, den einen Tarifvertrag, an den
die Arbeitsvertragsparteien nach §§ 3 Abs. 1, 4 Abs. 1TVG
gebunden sind, durch einen anderen, an den der Arbeitge-
ber und weitere Arbeitnehmer im Betrieb gebunden sind, zu
verdrangen.

Dieses Ergebnis untermauert das BAG sodann mit verfas-
sungsrechtlichen Argumenten zum Grundrecht der Koaliti-
onsfreiheit aus Art. 9 Abs. 3 GG. Mit diesem Grundrecht sei
eine derartige Verdrdngung nicht zu vereinbaren; und dies
in einem doppelten Sinn. Denn sie stelle sowohl einen nicht
gerechtfertigten Eingriff in die kollektive Koalitionsfreiheit
der tarifschlieBenden Gewerkschaft als auch einen solchen
in die individuelle Koalitionsfreiheit derjenigen Arbeitneh-
mer dar, die als Mitglieder der betreffenden Gewerkschaft
an den Tarifvertrag gebunden sind. Der Versto gegen die
kollektive Koalitionsfreiheit ergebe sich daraus, dass ein von
den Tarifvertragsparteien erzieltes Verhandlungsergebnis
zu Lasten der ,verdrangten” Gewerkschaftignoriert werde,
ein VerstoB gegen die individuelle Koalitionsfreiheit liege
vor, weil die Mitglieder dieser Gewerkschaft in ihrem
(Grund-)Recht, den Schutz des von ,ihrer” Gewerkschaft
geschlossenen Tarifvertrags in Anspruch zu nehmen, be-
schnitten werden.



1.2 Staatliche Interventionen

Immerhin weist das BAG auf einen Gesichtspunkt hin, un-
ter dem es sich eine Einschrankung der von Art. 9 Abs. 3 GG
garantierten Koalitionsfreiheit vorstellen kénnte, namlich
dann, wenn dies ,zum Schutz von gleichermaBen verfas-
sungsrechtlich gewdhrleisteten Rechtsgtitern und Gemein-
wohlbelangen” diente. Im Hinblick auf die oben erwéhnten
Piloten- und Lokfihrerstreiks ldsst sich dieser Gedanke
rasch mit Inhalt fiillen. Denn betroffen davon waren vorran-
gig Reisende und Unternehmen. Im ersten Fall lag ein Ein-
griffin das Grundrecht auf Freizligigkeit aus Art. 2 Abs. 1 GG
vor, im zweiten eine Verletzung der Eigentumsgarantie nach
Art. 14 Abs. 1 GG und in beiden Fdllen womdglich noch ei-
ne Beeintrachtigung der von Art. 12 Abs. 1 GG geschiitzten
Freiheit der Berufsausiibung. Zu Recht weist das BAG dar-
auf hin, dass die insoweit erforderliche Ausgestaltung der
Koalitionsfreiheit dem Gesetzgeber obliegt. Er hat mit dem
Tarifeinheitsgesetz nunmehr reagiert. Ob es, woriiber gro3e
Skepsis herrscht, verfassungsrechtlich Bestand haben wird,
bleibt abzuwarten.

1.2.2 Mindestlohngesetz

Bislang am weitesten in den Kompetenzbereich der Tarif-
parteien eingedrungen ist der Gesetzgeber durch das Ge-
setzvom 11.8.2014 (BGBI. 1 S. 1348ff.). Es tragt den eben-
so sperrigen wie partiell irrefihrenden Titel , Tarifautono-
miestarkungsgesetz”. Irreflihrend insoweit, als sein Art. 1
das Mindestlohngesetz (MiLoG) enthalt. Es sieht vor, dass —
bis auf wenige Ausnahmen — , jede Arbeitnehmerin und je-
der Arbeitnehmer ... Anspruch auf Zahlung eines Arbeits-
entgelts mindestens in Hoéhe des Mindestlohns durch den
Arbeitgeber” hat (§ 1 Abs. 1 MiLog). Die Hohe des Mindest-
lohns hat der Gesetzgeber bei Einfihrung einheitlich auf
8,50 €/Stunde festgesetzt. Damit offenbart er, dass es sich
bei dem Gesetz um eines handelt, das die Tarifautonomie
eher schwacht als starkt. Das Gesetz schwacht aber nicht
nur sie, sondern greift auch in die Vertragsfreiheit von Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer ein, indem es ihnen die Befug-
nis zur Vereinbarung Uber ein unterhalb der vorgeschriebe-
nen Schwelle liegendes Entgelt entzieht. So verbietet §3
MiLoG ausdrticklich jede tarif- oder arbeitsvertraglich ge-
troffene Regelung, die weniger als den Mindestlohn vor-
sieht. Und an den Arbeitnehmer gewandt spricht es ihm so-
gar die Befugnis zum Verzicht auf den Mindestlohn ab. Wer
sich mithin als Praktikant ,zum Erwerb praktischer Kennt-
nisse und Erfahrungen einer bestimmten betrieblichen Ta-
tigkeit zur Vorbereitung auf eine berufliche Tatigkeit unter-
zieht” (§ 22 Abs. 1 MiLoG), muss erst einmal einen Arbeit-
geber finden, der von vornherein bereit ist, den Mindestlohn

zu zahlen. Davon entbunden ist der Arbeitgeber nur, wenn
das Praktikum (hoch-)schulrechtlich verpflichtend ist oder
nicht ldnger als drei Monate dauert und

—,.zur Orientierung fir eine Berufsausbildung oder fir
die Aufnahme eines Studiums” dient, bzw.

— bei demselben Arbeitgeber einmalig , begleitend zu
einer Berufs- oder Hochschulausbildung” geleistet
wird (§ 1 Abs. 1 b und ¢ MiLoG)

Wer sich nach Abschluss seiner Berufs- oder Hochschulaus-
bildung um ein Praktikum — gleich welcher Ldnge — bewirbt,
braucht dem Arbeitgeber gar nicht erst die Bereitschaft zu
bekunden, auch mit weniger als dem Mindestlohn zufrie-
den zu sein. Denn die Zollverwaltung als zustandige Uber-
wachungsbehérde (§ 14 MiLoG) ist verpflichtet, den Arbeit-
geber — bei einer Routinekontrolle — entsprechend den Re-
geln des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes zu behan-
deln (§ 15 MiLoG) und ihn, lieBe er sich auf den Vorschlag
des Bewerbers um die Praktikantenstelle ein, mit einem
BuBgeld zu belegen (§ 21 Abs. 1 MiLoG).

Gleichsam zur Abschwachung des Eingriffs in die Tarifauto-
nomie ware es immerhin denkbar gewesen, die in periodi-
schen Abstanden vorgesehene Anpassung des Mindest-
lohns an die durchschnittliche Entwicklung der Tarifentgel-
te zu koppeln. Aber der Gesetzgeber hat es vorgezogen,
hierfiir ein brokratisches Verfahren namens , Mindestlohn-
kommission” (§§ 4 ff. MiLoG) ins Leben zu rufen. Zwar sit-
zenin ihr auch je drei stimmberechtigte Vertreter , aus Krei-
sen der Vereinigungen der Arbeitgeber und Gewerkschaf-
ten” (§5 Abs. 1 MiLoG); dennoch bleibt es der Bundesre-
gierung vorbehalten, den von der Mindestlohnkommission
beschlossenen Vorschlag im Wege einer Rechtsverordnung
umzusetzen — oder nicht (§ 11 Abs. 1 Satz 1 MiLoG).

Die firr den Arbeitgeber aktuell dréngendste Frage dirfte

die sein, inwieweit variable Vergitungsbestandteile auf den

Mindestlohn angerechnet werden kénnen. Im MiLoG sucht

man vergeblich nach einer Antwort, da sich das Gesetz hie-

riiber ausschweigt. Wie nicht anders zu erwarten, kam es

daher in der juristischen Literatur (und kommt es noch im-

mer) zu einem regen Austausch durchaus kontroverser Mei-

nungen. Zu einem einigermaBen verldsslichen — aber letzt-
lich doch nur vorldufigen —Meinungsbild haben sich folgen-
de Auffassungen herauskristallisiert:

I Anrechenbar sind grundsatzlich alle Leistungen des Ar-
beitgebers, mit denen er die nach dem Arbeitsvertrag zu
erbringende Leistung abgilt. Dazu gehdren auch Leis-
tungen des Arbeitgebers, die nicht als Arbeitsentgelt
ausgezahlt werden sondern, wie z.B. Werkswohnungen



