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1. Alter 4

1. Alter

1.1. EuGH Urteil vom 05.07.2017 - Rs. C-190/16
(Fries)
,2Altersgrenze bei Piloten*

Gegenstand der Verfahren waren unionsrechtliche Vorschriften, wonach fiir Piloten im gewerblichen
Luftverkehr eine Altersgrenze von 65 Jahren zwingend vorgeschrieben ist. Herr Fries sah darin einen
Verstol} gegen die Charta der Grundrechte der EU im Hinblick auf die dort enthaltenen Bestimmungen
zum Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters und zur Berufsfreiheit.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Bundesarbeitsgerichts (Deutschland) entschied der EuGH:

Die Altersgrenze ist giiltig. Zwar stellt sie eine Ungleichbehandlung wegen des Alters dar, sie ist jedoch
durch das Ziel der Gewahrleistung der Sicherheit der Zivilluftfahrt in Europa gerechtfertigt.

Hintergrund ist die unbestreitbare Abnahme der fiir den Beruf des Verkehrspiloten erforderlichen
korperlichen Fahigkeiten mit zunehmendem Alter. Die Grenze ist durch das recht hohe Alter von 65
Jahren, durch die Beschrankung auf gewerblichen Luftverkehr und durch vergleichbare Altersgrenzen in
volkerrechtlichen Vorschriften auch verhaltnismaRig.

Auch die Einschrankung der Berufsfreiheit ist nach denselben MaRstaben verhaltnismaRig.



1. Alter

1.2. EuGH Urteil vom 15.11.2016 - Rs. C-258/15
(Salaberria Sorondo)
,2Altersgrenze im Auswahlverfahren fir
Polizeidienst®

Gegenstand des Verfahrens waren spanische Rechtsvorschriften, die die Teilnahme an einem
Auswahlverfahren fur Polizeikrafte der Autonomen Gemeinschaften (hier: Baskische Akademie fiir
Polizei und Rettungsdienste) auf Bewerbende beschrénkte, die das 35. Lebensjahr noch nicht vollendet
haben. Herr Salaberria Sorondo sah darin einen VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im Hinblick auf das
dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco (Spanien)
entschied der EuGH:

Eine Ungleichbehandlung wegen des Alters gilt nicht als Diskriminierung, wenn ein Merkmal, das mit
dem Alter zusammenhdngt, wie das Vorhandensein besonderer korperlicher Fahigkeiten, eine
wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung darstellt. Dies ist bei der vorliegenden Art des
Polizeidienstes der Fall. Denn die Aufgaben betreffend den Schutz von Personen und Sachen, die
Festnahme und Ingewahrsamnahme von Straftatern sowie der praventive Streifendienst konnen die
Anwendung koérperlicher Gewalt erfordern. Die Natur dieser Aufgaben macht besondere korperliche
Fahigkeiten erforderlich fiir die Aufgaben, die die Polizeikrafte der Autonomen Gemeinschaften
wahrnehmen. Diese sind namlich von den Aufgaben verschieden, die der ortlichen Polizei zugewiesen
sind. Hierzu hatte der EuGH in der Rs. Vital Pérez (C-416/13) im Hinblick auf eine Hochstaltersgrenze
von 30 Jahren fir Einstellungen bei der 6rtlichen Polizei noch anders entschieden.

Der Gerichtshof betont auRerdem, dass in Anbetracht der massiven Uberalterung der Polizei die
Notwendigkeit besteht, Vorkehrungen fiir eine schrittweise Ersetzung der dltesten Beamten durch die

Einstellung von jingerem Personal zu treffen.

Die in Frage stehende Regelung kann daher als angemessen angesehen werden.



1. Alter 6

1.3. EuGH Urteil vom 16.06.2016 - Rs. C-159/15
(Lesar)
,Rentensystem der Bundesbeamten ist
betriebliches System der sozialen Sicherheit®

Gegenstand des Verfahrens war die Frage nach Vorbeschaftigungszeiten vor dem 18. Lebensjahr bei
Pensionsanspriichen. Osterreichische Vorschriften sehen deren Nichtanrechnung vor, wenn es sich um
das Rentensystem der Bundesbeamten handelt.

Herr Lesar sah darin einen VerstoR gegen die RL 2000/78 im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot
einer Benachteiligung wegen des Alters.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Verwaltungsgerichtshofs (Osterreich) entschied der EuGH:

Die osterreichische Regelung behandelt Personen, die ihre Berufserfahrung, wenn auch nur teilweise,
vor Vollendung des 18. Lebensjahrs erworben haben, weniger glinstig als Personen, die nach Vollendung
des 18. Lebensjahrs eine gleichartige Berufserfahrung vergleichbarer Lénge erworben haben. Eine solche
Regelung begriindet eine Ungleichbehandlung von Personen wegen des Alters.

Diese Ungleichbehandlung ist aber gerechtfertigt.

Bei den betrieblichen Systemen der sozialen Sicherheit ist die Festsetzung von Altersgrenzen zuldssig.
Beim Rentensystem der Bundesbeamten handelt es sich um ein solches System, das im Sinne des Art. 2
Abs. 1 Buchst. f der Richtlinie 2006/54 den Angehérigen einer Berufsgruppe Leistungen gewahrt, die als
Ersatzleistungen an die Stelle der Leistungen eines gesetzlichen Sozialversicherungssystems treten.
Bundesbeamte sind aufgrund ihrer Beschaftigung in einem Dienstverhaltnis beim Bund vom
Rentenversicherungssystem ausgenommen, weil ihnen aus ihrem Dienstverhiltnis die Anwartschaft auf
ein Ruhe- und Versorgungsgehalt zusteht. In einem solchen betrieblichen System der sozialen Sicherheit
sind Altersgrenzen zulassig.



1. Alter

1.4. EuGH Urteil vom 02.06.2016 - Rs. C-122/15 (C)
,Kein Diskriminierungsschutz im Steuerrecht”

Gegenstand des Verfahrens war die Frage, ob das unionsrechtliche Verbot der Altersdiskriminierung
auch im nationalen Einkommensteuerrecht wirkt. Finnische Steuervorschriften sehen allein auf die
Einklnfte aus Altersrenten eine Zusatzsteuer vor.

Herr C sah in dieser hoheren Besteuerung von Alterseinkiinften einen VerstoR gegen die RL 2000/78 im
Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters sowie gegen die
Charta der Grundrechte der EU.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Korkein hallinto-oikeus (Finnland) entschied der EuGH:

Eine nationale Regelung, die eine Zusatzsteuer auf Renteneinkiinfte vorsieht, fallt nicht in den
Geltungsbereich der Richtlinie 2000/78 und folglich auch nicht in den Anwendungsbereich der Charta
der Grundrechte der Europdischen Union.

Eine Zusatzsteuer auf Renteneinkiinfte, die keinerlei Bezug zum Arbeitsvertrag hat, beruht unmittelbar
und ausschlieRRlich auf einer nationalen steuerrechtlichen Regelung. Somit fillt eine nationale
gesetzliche Regelung tiber eine Zusatzsteuer auf Renteneinkinfte nicht in den Geltungsbereich der
Richtlinie 2000/78. Was die Bestimmungen der Charta der Grundrechte betrifft, gentigt der Hinweis,
dass die Charta nach ihrem Art. 51 Abs. 1 fir die Mitgliedstaaten ausschlieRlich bei der Durchfiihrung
des Rechts der Europaischen Union gilt, nicht aber bei der Durchfiihrung nationaler Steuervorschriften.



1. Alter

1.5. EuGH Urteil vom 09.09.2015 - Rs. C-20/13
(Unland)
,vergitung nach Alter im Besoldungssystem®

Das Vorabentscheidungsersuchen des Verwaltungsgerichts (VG) Berlin betraf Fragen zur Berliner
Richterbesoldung. Der EuGH hatte gleichgelagerte Fragen mit Urteil vom 19. Juni 2014 in der
Rechtssache Specht u.a. (C-501/12 u.a.) bereits fir die allgemeine Beamtenbesoldung des Bundes und
des Landes Berlins beantwortet, hierzu siehe unten.

Im Urteil in der Rs. Unland ist der EuGH bei seiner bisherigen Einschatzung geblieben.



1. Alter 9

1.6. EuGH-Urteil vom 28.01.2015 - Rs. C-417/13
(Starjakob)
,2Ausschluss der vor dem 18. Lebensjahr

erworbenen Berufserfahrung bei Festlegung
des Gehalts”

Gegenstand des Verfahrens war die Vereinbarkeit einer Regelung der 6sterreichischen Bundesbahn
Regelungen mit der Richtlinie 2000/78/EG und Art. 21 der Grundrechtecharta im Hinblick auf das
Verbot der Altersdiskriminierung. Nach dieser Regelung werden bei der Gehaltstufe der
Bahnbeschiftigten berufliche Tatigkeiten zwar beriicksichtigt, die vor dem 18. Lebensjahr verrichtet
wurden, jedoch wurde der Vorriickungszeitraum in eine hohere Gehaltsstufe in gleicher Weise
verlangert.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Obersten Gerichtshof (Osterreich) entschied der EuGH:

Eine Regelung, die zur Beseitigung einer Altersdiskriminierung die vor dem vollendeten 18. Lebensjahr
zuriickgelegten Vordienstzeiten beriicksichtigt, aber zugleich eine tatsachlich nur fiir Bedienstete, die
Opfer dieser Diskriminierung sind, geltende Bestimmung enthilt, die den fiir die Vorriickung in den
jeweils ersten drei Gehaltsstufen erforderlichen Zeitraum um jeweils ein Jahr verlangert und damit eine
Ungleichbehandlung wegen des Alters endgltig festschreibt, verstoRRt gegen das Unionsrecht.

In der Folge muss nicht zwingend ein finanzieller Ausgleich erfolgen. Aber den betroffenen Bediensteten
missen dieselben Vorteile gewahrt werden. Dabei kann eine Mitwirkungsobliegenheit fiir die
Betroffenen eingefiihrt werden. Rechtsmissbrauchlich ist die Verweigerung der Obliegenheit indes nicht.



1. Alter 10

1.7. EuGH-Urteil vom 20.06.2014 - verb.
Rechtssachen C-501/12 bis C-506/12,
C-540/12 und C-541/12 (Specht u.a.)
,vergutung nach Alter im Besoldungssystem*

Gegenstand des Verfahrens sind Regelungen des Bundesbesoldungsgesetzes in der alten Fassung,
wonach sich die Berechnung der Besoldung nach dem Lebensalter am Tag der Ernennung zu Beamten
richtet. Die spitere Uberleitung in ein neues Besoldungssystem, das nicht mehr auf dem Lebensalter
sondern auf Berufserfahrung aufbaut, hatte die bis dahin auf Grund des Lebensalters erreichte Hohe des
Gehalts jedoch tibernommen (Bestandsschutz). Der weitere Aufstieg in hohere Gehaltsstufen richtete
sich nur nach der Erfahrungszeit nach dem Uberleitungsstichtag. Herr Specht u. a. sahen darin einen
VerstoR gegen die RL 2000/78 im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung
wegen des Alters.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Verwaltungsgerichts Berlin entschied der EuGH:

Die Bestimmungen der RL 2000/78 gelten fir alle Beschaftigten, Beamte eingeschlossen. Das alte
System der Besoldung war altersdiskriminierend. Das Uberleitungssystem ist nicht altersdiskriminierend.
Die Hoherstufung der diskriminierten Beamten in jene Besoldungsstufe, die ein alterer Beamter mit
gleicher Berufserfahrung innehat, ist europarechtlich nicht geboten. Ein eventueller Anspruch kdme nur
nach Staatshaftungsrecht in Betracht, was den nationalen Gerichten zur Priifung Giberlassen wird.

Die Geltendmachung der Hoherstufung kann befristet werden, wenn es im nationalen Recht
vergleichbare Fristen gibt und dies die Ausiibung der aus dem europdischen Antidiskriminierungsrecht
erwachsenden Anspriiche nicht ibermaRig erschwert.



1. Alter 11

1.8. EuGH-Urteil vom 06.11.2012 - Rs. C-286/12
(Kommission/Ungarn)
,Zu starke Absenkung des Rentenalters®

Gegenstand des Verfahrens waren ungarische Rechtsvorschriften aus dem Jahr 2011, wonach ab 1.
Januar 2012 Richter und Staatsanwalte, die das allgemeine Ruhestandsalter von 62 Jahren erreicht
haben, aus dem Amt scheiden miissen. Bis 31. Dezember 2011 konnten sie bis zum Alter von 70 Jahren
im Dienst bleiben. Die Europaische Kommission sah in dieser schnellen und radikalen Senkung der
zwingenden Altersgrenze einen VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im Hinblick auf das dort
niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters.

Auf die Vertragsverletzungsklage der Europdischen Kommission gegen Ungarn entschied der EuGH:

Die Rechtsvorschriften stellen eine unmittelbar auf dem Alter beruhende Ungleichbehandlung dar, die
nicht gerechtfertigt ist. Zwar sind die sozialpolitischen Ziele der Regelung, das Rentenalter zu
vereinheitlichen und eine ausgewogene Altersstruktur herzustellen, mégliche Rechtfertigungsgriinde.
Jedoch wurde durch die plétzliche und erhebliche Senkung das Vertrauen der Betroffenen, im Dienst
bleiben zu kénnen, zerstort. Auch konnten sie keine wirtschaftlichen oder finanziellen
VorsorgemaRnahmen fiir den plétzlichen Ruhestand treffen. Dass zudem ab 2014 das allgemeine
Rentenalter von 62 auf 65 Jahre erhoht wird, fihrt zu einem Widerspruch, der die unzureichende
Berticksichtigung der Interessen der Richter und Staatsanwalte aufzeigt. Eine ausgewogene
Altersstruktur kann durch die Manahme nicht erreicht werden, da es durch die Absenkung des
Rentenalters nur zu einem Einmaleffekt kommt. Durch die schrittweise Erhéhung des allgemeinen
Rentenalters ab 2014 wird die Moglichkeit des Zugangs junger Juristen sogar verschlechtert. Der EuGH
spricht den Rechtsvorschriften daher die VerhaltnismaRigkeit ab.



1. Alter 12

1.9. EuGH-Urteil vom 05.07.2012 - Rs. C-141/11
(Hornfeldt)
,Beschaftigungsende bei Erreichen des
Rentenalters®

Gegenstand des Verfahrens waren schwedische Regelungen, die Arbeitgebern erlauben, das
Arbeitsverhaltnis von Beschaftigten mit deren 67. Lebensjahr zu beenden, und die nicht die individuelle
Hohe der Rente beriicksichtigen. Herr Hornfeldt sah darin einen VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im
Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Sédertérns Tingsritt entschied der EuGH:

Angesichts des weiten Ermessensspielraums, der den Mitgliedstaaten und gegebenenfalls den
Sozialpartnern auf nationaler Ebene nicht nur bei der Entscheidung tiber die Verfolgung eines
bestimmten sozial- und beschaftigungspolitischen Ziels, sondern auch bei der Festlegung der fiir seine
Erreichung geeigneten MaRnahmen zusteht, erscheinen die 67-Jahre-Regel durch ein legitimes Ziel
gerechtfertigt und die Mittel zu seiner Erreichung angemessen und erforderlich. 67-Jahre-Regel ist
eingefiihrt worden, um den Einzelnen das Recht zu geben, langer zu arbeiten und ihre Altersrente zu
verbessern. Diese Regel lasst sich daher als Ergebnis einer Abwadgung zwischen Zielen der
Staatsfinanzen, der Beschaftigungspolitik und der Arbeitsmarktpolitik begreifen. Sie berticksichtigt auch,
dass dem Arbeitnehmer am Ende seiner beruflichen Laufbahn ein finanzieller Ausgleich durch einen
Einkommensersatz in Gestalt einer Altersrente zugutekommt. Und schlieBlich kann, wer keine
einkommensbezogene Altersrente oder nur eine niedrige Rente beanspruchen kann, ab Vollendung des
65. Lebensjahrs eine Rente in Form einer Grundversorgung beziehen, die in einer Garantierente,
Wohngeld und/oder einer Unterhaltsbeihilfe fiir dltere Menschen besteht.



1. Alter 13

1.10. EuGH-Urteil vom 07.06.2012 - Rs. C-132/11
(Tyrolean)
»2Nichtberticksichtigung von externer
Berufserfahrung®

Gegenstand des Verfahrens waren tarifvertragliche Regelungen, die die Umstufung von einer
Verwendungsgruppe auf die hohere Verwendungsgruppe nach Vollendung des dritten Dienstjahres
innerhalb des Unternehmens, nicht aber innerhalb desselben Konzern vorsahen. Der Betriebsrat der
Tyrolean Airways sah darin einen VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im Hinblick auf das dort
niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Landesgerichts Innsbruck entschied der EuGH:
Eine Klausel wie die im Tarifvertrag enthaltene fiihrt nicht zu einer Benachteiligung wegen des Alters.

Sie kann zwar zu einer Ungleichbehandlung im Hinblick auf das Einstellungsdatum bei dem
betreffenden Arbeitgeber fiihren. Dieses Datum beruht aber weder unmittelbar noch mittelbar auf dem
Alter. Denn Berufserfahrung, die ein Flugbegleiter bei einer anderen konzerninternen Luftlinie erworben
hat, wird Gberhaupt nicht berticksichtigt. Dies gilt unabhangig von seinem Alter zum Zeitpunkt der
Einstellung. Die Klausel nimmt daher weder untrennbar auf das Alter der Arbeitnehmer Bezug, noch
knipft sie mittelbar daran an.

Dem steht nicht entgegen, dass in Einzelféllen die Umstufung von einer Verwendungsgruppe auf die
hohere Verwendungsgruppe bei Flugbegleitern, die eine entsprechende Berufserfahrung innerhalb des
Unternehmens erworben haben, schon in einem niedrigeren Alter erfolgen kann.



1. Alter 14

1.11. EuGH Urteil vom 13.09.2011 - Rs. C-447/09

(Prigge)
ytarifvertragliche Altersgrenze®

Gegenstand des Verfahrens waren tarifvertragliche Regelungen, die ein Arbeitsvertragsende mit
Vollendung des 60. Lebensjahres von Berufspiloten vorsahen. Herr Prigge (mit Kollegen) sah darin einen
VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung
wegen des Alters.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Bundesarbeitsgerichts entschied der EuGH:

Tarifvertragliche Regelungen, die ein Arbeitsvertragsende mit Vollendung des 60. Lebensjahres der
Beschiftigten vorsehen, begriinden eine unmittelbar auf dem Alter beruhende Ungleichbehandlung, die
nicht gerechtfertigt ist.

Zwar gilt der Diskriminierungsschutz der Richtlinie nicht fir MaRnahmen, die zur Gewdhrleistung der
offentlichen Sicherheit notwendig sind. In diesem Sinne nicht notwendig ist aber die Festlegung einer
die berufliche Téatigkeit ganzlich untersagenden Altersgrenze auf 60 Jahre, wahrend die nationale und die
internationale Regelung dieses Alter auf 65 Jahre festlegen.

Zudem ist eine Altersgrenze, die auf 60 Jahre festgelegt wurde, wahrend die nationale und die
internationale Regelung dieses Alter auf 65 Jahre festlegen, eine unverhaltnismafRige berufliche
Anforderung.

Und zum dritten verfolgt die Ungleichbehandlung kein legitimes Ziel. Denn Ungleichbehandlungen
dirfen erlaubterweise nur auf die Beschaftigungspolitik, den Arbeitsmarkt oder die berufliche Bildung
zielen. Die in Frage stehende tarifvertragliche Regelung hat jedoch die Flugsicherheit zum Ziel.



1. Alter 15

1.12. EuGH Urteil vom 08.09.2011 - verb. Rs. C-
297/10 und C-298/10(Hennigs/Mai)
,Verglitung nach Alter in Tarifvertrag (BAT)"

Gegenstand des Verfahrens waren nationale Regelungen des BAT, der eine Vergiitung nach Lebensalter
vorsah. Frau Hennigs und Herr Mai sahen darin einen VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im Hinblick auf
das dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Bundesarbeitsgerichts entschied der EuGH:

Die Regelung eines Tarifvertrags, wonach sich innerhalb der jeweiligen Vergiitungsgruppe die
Grundvergiitung eines Angestellten im 6ffentlichen Dienst bei dessen Einstellung nach dessen Alter
bemisst, widerspricht dem Diskriminierungsverbot wegen des Alters. Das in Art. 28 der Charta der
Grundrechte der Europdischen Union anerkannte Recht, Tarifvertrage auszuhandeln und zu schlieRen,
ist dadurch nicht beeintrachtigt. Auch Tarifvertrage missen im Einklang mit dem Unionsrecht stehen,
das Diskriminierungsverbot wegen des Alters beachten und den gleichen
VerhiltnismaRigkeitsmaRstdben geniigen.

Wird ein Vergiitungssystem, das zu einer Diskriminierung wegen des Alters flihrt, durch ein auf objektive
Kriterien gestiitztes Vergiitungssystem ersetzt, so ist es verhaltnismaRig, wenn dabei fiir einen
befristeten Ubergangszeitraum einige der diskriminierenden Auswirkungen des alten
Verglitungssystems bestehen bleiben, um fir die bereits in einem Beschaftigungsverhaltnis stehenden
Angestellten den Ubergang zum neuen Vergiitungssystem ohne Einkommensverluste zu gewihrleisten.



1. Alter 16

1.13. EuGH Urteil vom 21.07.2011 - verb. Rs. C-
159/10 (Fuchs) und C-160/10 (Kohler)
,Beschiftigungsende bei Erreichen des
Ruhestandsalters”

Gegenstand des Verfahrens waren nationale Regelungen zur zwangsweisen Versetzung in den
Ruhestand eines Beamten auf Lebenszeit nach Erreichen der Altersgrenze von 65 Jahren. Herr Kéhler
und Herr Fuchs sahen darin einen VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im Hinblick auf das dort
niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Verwaltungsgerichts Frankfurt am Main entschied der
EuGH:

Das Verbot jeglicher Diskriminierung wegen des Alters steht einer nationalen Regelung wie der des
Ausgangsverfahrens nicht entgegen. Die Ungleichbehandlung ist durch rechtmaRige legitime Ziele aus
den Bereichen der Beschaftigungspolitik und des Arbeitsmarktes gerechtfertigt. Die Zwangsversetzung
in den Ruhestand ab dem 65. Lebensjahr dient diesem legitimen Ziel.

Durch die Zwangsversetzung soll zum einen eine ausgewogene Altersstruktur geschaffen und gefordert
werden. Zum anderen soll die Personalplanung optimiert werden. Des Weiteren soll Rechtsstreitigkeiten
vorgebeugt werden, bei denen ein Beschaftigter tiber die Fahigkeit streitet, seiner Tatigkeit Gber ein
bestimmtes Alter hinaus nachzugehen. Durch die Férderung dieses Ziels ist die Zwangsversetzung in den
Ruhestand verhaltnismaRig und deshalb gerechtfertigt.



1. Alter 17

1.14. EuGH-Urteil vom 12. Oktober 2010 - Rs. C-
499/08 (Andersen)
,2Entlassungsabfindung bei moéglichem Bezug
einer Altersrente®

Gegenstand des Verfahrens waren Bestimmungen des ddnischen Gesetzes (iber Rechtsverhiltnisse
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern, wonach Arbeitnehmern eine Entlassungsabfindung zur
Erleichterung der Stellensuche durch den Arbeitgeber zu zahlen ist, wenn diese im selben Betrieb
mindestens 12 Jahre ununterbrochen beschiaftigt waren. Beschiftigten, die zum Zeitpunkt ihrer
Entlassung eine Betriebsrente beziehen kénnten, wird diese Abfindung jedoch nicht gezahlt, selbst wenn
sie die Absicht haben, weiter zu arbeiten. Herr Andersen sah darin einen Verstol8 gegen die Richtlinie
2000/78/EG im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot der Diskriminierung wegen Alters.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Vestre Landsret - Danemark entschied der EuGH:

Das européische Recht steht einer Regelung entgegen, wonach Beschiftigte, die eine Altersrente
beziehen kdnnten, die von ihrem Arbeitgeber aus einem Rentensystem gezahlt wird, dem sie vor
Vollendung ihres 50. Lebensjahrs beigetreten sind, allein aus diesem Grund keine Entlassungsabfindung
erhalten. Dies ist eine unmittelbar auf dem Alter beruhende Ungleichbehandlung. Durch sie wird
namlich bestimmten Beschéftigten der Anspruch auf die Entlassungsabfindung nur deshalb
vorenthalten, weil sie eine Betriebsrente beziehen konnten. Diese Ungleichbehandlung ist nicht
gerechtfertigt.

Dass zum einen die Entlassungsabfindung das Ziel hat, lange beim selben Betrieb Beschiftigten den
Ubergang in eine neue Beschiftigung zu erleichtern, dass zum anderen die Beschrankung darauf beruht,
dass Personen mit einem Anspruch auf eine Altersrente meist aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden, und
dass zum dritten die Beschrankung eine Kumulation von Entlassunsgsabfindung und Altersrente
verhindern soll, sind jeweils rechtmaRige Ziele im Bereich der Beschaftigungspolitik und des
Arbeitsmarkts. Jedoch sind diese Ziele nicht verhaltnismaRig. Denn sie fiihren dazu, dass auch jene
Beschaftigten keine Entlassungsabfindung erhalten, die zwar unter anderem aufgrund ihres Alters eine
Betriebsrente erhalten kénnten, aber ihre berufliche Laufbahn weiter verfolgen méchten. Die Regelung
verwehrt zudem einer durch das Alter bestimmten Gruppe von Beschiftigten, voriibergehend auf eine
Betriebsrente zu verzichten, um die Entlassungsabfindung zu erhalten, die helfen soll, eine neue Stelle
zu finden. Dadurch kénnten Beschaftigte dazu gezwungen werden, eine niedrigere Betriebsrente
anzunehmen und keine neue Stelle zu suchen. Dies wiirde einen auf lange Sicht erheblichen
Einkommensverlust nach sich ziehen. Die Ungleichbehandlung ist daher nicht gerechtfertigt.



1. Alter 18

1.15. EuGH-Urteil vom 12. Oktober 2010 - Rs. C-
45/09 (Rosenbladt)
,Beschaftigungsende bei Erreichen des
Rentenalters®

Gegenstand des Verfahrens waren Bestimmungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG),
wonach es keine Benachteiligung wegen des Alters ist, wenn Vereinbarungen wie etwa in Tarifvertragen
ein automatisches Ende des Arbeitsverhiltnisses bei Erreichen des Rentenalters vorsehen. Frau
Rosenbladt sah hierin jedoch einen VerstoRk gegen die Richtlinie 2000/78/EG im Hinblick auf das dort
niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Arbeitsgerichts Hamburg entschied der EuGH:

Eine Klausel, die ein automatisches Ende des Arbeitsverhaltnisses bei Erreichen des Rentenalters
vorsieht, stellt eine unmittelbar auf dem Alter beruhende Ungleichbehandlung dar.

Diese Ungleichbehandlung ist aber gerechtfertigt. Denn das europédische Recht steht einer Regelung
nicht entgegen, die einen Ausgleich zwischen politischen, wirtschaftlichen, sozialen, demografischen
und/oder haushaltsbezogenen Erwagungen bezweckt. Derartige Regelungen sind in den
Rechtsordnungen der Mitgliedstaaten tblich und weit verbreitet. Sie schaffen einen Ausgleich zwischen
den Interessen der Beschaftigten im Hinblick auf einen langfristig vorhersehbaren Eintritt in den
Ruhestand und denen der Arbeitgeber im Hinblick auf eine gewisse Flexibilitdt in der Personalplanung.
Diese Erwagungen lassen die Ungleichbehandlung wegen des Alters als objektiv angemessen und
verhaltnismalig erscheinen.



1. Alter 19

1.16. EuGH-Urteil vom 19. Januar 2010 - Rs. C-
555/07 (Kiicukdeveci)
"Berechnung der Kiindigungsfrist bei
Beschaftigung vor dem 25. Lebensjahr"

Gegenstand des Verfahrens waren deutsche Bestimmungen, wonach die vor Vollendung des 25.
Lebensjahres liegenden Beschiaftigungszeiten bei der Berechnung der Kiindigungsfrist nicht
beriicksichtigt werden. Frau Kiictikdeveci sah darin einen VerstoR gegen die Richtlinie 2000/78/EG im
Hinblick auf das Verbot der Altersdiskriminierung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des LAG Diisseldorf entschied der EuGH:

Das Diskriminierungsverbot wegen des Alters ist ein allgemeiner Grundsatz des Unionsrechts, der in der
Richtlinie 2000/78 konkretisiert ist. Die Ziele der Bestimmung miissen am Grundsatz der
VerhaltnismaRigkeit gemessen werden: Sie sind zwar legitim. Zum einen solle dem Arbeitgeber eine
groRere personalwirtschaftliche Flexibilitat verschafft werden, indem seine Belastung im
Zusammenhang mit der Entlassung jlingerer Arbeitnehmer verringert werde, denen eine gréfere
berufliche und persénliche Mobilitat zugemutet werden kénne. Zum anderen werde die
personalwirtschaftliche Flexibilitdt erhoht. Jedoch ist die Bestimmung keine im Hinblick auf die
Erreichung dieses Ziels angemessene MaRnahme, weil sie fiir alle Arbeitnehmer, die vor Vollendung des
25. Lebensjahrs in den Betrieb eingetreten sind, unabhangig davon gilt, wie alt sie zum Zeitpunkt ihrer
Entlassung sind.

Der EuGH hat zwar in standiger Rechtsprechung entschieden, dass eine Richtlinie nicht selbst
Verpflichtungen fiir einen Einzelnen begriinden kann, so dass ihm gegeniiber eine Berufung auf die
Richtlinie als solche nicht moglich ist. Die sich aus einer Richtlinie ergebenden Verpflichtungen der
Mitgliedstaaten, das in der Richtlinie vorgesehene Ziel zu erreichen, und alle zur Erfillung dieser
Verpflichtungen geeigneten Mallnahmen allgemeiner oder besonderer Art zu treffen, obliegt aber allen
Tragern offentlicher Gewalt in den Mitgliedstaaten. Folglich muss jedes nationale Gericht - in diesem
Fall ein deutsches Arbeitsgericht - auch in einem Rechtsstreit zwischen Privaten die Beachtung des
Diskriminierungsverbots wegen des Alters in seiner Konkretisierung durch die Richtlinie 2000/78/EG
sicherstellen und erforderlichenfalls entgegenstehende Bestimmungen des innerstaatlichen Rechts -
hier § 622 Abs. 2 Satz 2 BGB- unangewendet lassen.



1. Alter 20

1.17. EuGH Urteil vom 12.01.2010 - Rs. C-229/08
(Wolf)

,Hochstalter fiir die Einstellung in den
feuerwehrtechnischen Dienst*

Gegenstand des Verfahrens waren Bestimmungen des hessischen Landesrechts, die das Hochstalter fiir
die Einstellung von Beamten der Feuerwehrlaufbahn auf 30 Jahre festlegen. Herr Wolf sah darin einen
VerstoR gegen die Richtlinie 2000/78/EG im Hinblick auf das Verbot der Altersdiskriminierung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Verwaltungsgerichts Frankfurt am Main entschied der
EuGH:

Eine besonders ausgepragte korperliche Eignung kann als eine fiir die Berufsausiibung im mittleren
feuerwehrtechnischen Dienst wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung im Sinne von Art.
4 Abs. 1 der Richtlinie angesehen werden.

Das Erfordernis der vollen korperlichen Eignung zur Auslibung des Feuerwehrberufs im mittleren
technischen Dienst steht im Zusammenhang mit dem Alter der Angehdrigen dieses Dienstes. Eine
Einstellung im fortgeschrittenen Alter wiirde auch nicht ermdglichen, die so eingestellten Beamten Gber
einen hinreichend langen Zeitraum (15 bis 20 Jahre) fir diese Aufgaben einzusetzen. Die deutsche
Regierung hat geltend gemacht, dass fiir eine angemessene Organisation der Berufsfeuerwehr fiir den
mittleren technischen Dienst eine Wechselbeziehung zwischen den korperlich anspruchsvollen und fiir
die altesten Beamten ungeeigneten Stellen und den kérperlich weniger anspruchsvollen und fir diese
Beamten geeigneten Stellen bestehen muss. Eine innerstaatliche Regelung wie die im
Ausgangsverfahren fragliche, die die Hochstaltersgrenze fiir die Einstellung in die Laufbahn des
mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes auf 30 Jahre festlegt, kann daher als eine Regelung angesehen
werden, die zum einen dem Ziel, die Einsatzbereitschaft und das ordnungsgemalie Funktionieren der
Berufsfeuerwehr zu gewahrleisten, angemessen ist und zum anderen nicht tiber das hinausgeht, was zur
Erreichung dieses Ziels erforderlich ist.

Offen gelassen hat der EuGH die Frage, ob es mit europdischem Recht vereinbar ist, dass der
Arbeitgeber in Bezug auf die Benachteiligung mit Verschulden gehandelt haben muss, um
schadensersatzpflichtig zu werden.



1. Alter 21

1.18. EuGH Urteil vom 12.01.2010 — Rs. C-341/08

(Petersen)
,Hochstalter fiir die Ausiibung des Berufs des
Vertragszahnarztes®

Gegenstand des Verfahrens waren deutsche Bestimmungen, die das Hochstalter von 68 Jahren fiir die
Austibung des Berufs des Vertragszahnarztes (vormals: Kassenzahnarzte) festlegten (Die fragliche Norm
im Sozialgesetzbuch V wurde inzwischen modifiziert). Frau Petersen sah darin einen VerstoR gegen die
Richtlinie 2000/78/EG im Hinblick auf das Verbot der Altersdiskriminierung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Sozialgerichts Dortmund entschied der EuGH:

Eine nationale Regelung, mit der fir die Auslibung des Berufs eines Vertragszahnarztes eine
Hochstaltersgrenze, im vorliegenden Fall 68 Jahre, festgelegt wird, verstoRt gegen das Verbot der
Altersdiskriminierung. Das ist dann der Fall, wenn diese Regelung nur das Ziel hat, die Gesundheit der
Patienten vor dem Nachlassen der Leistungsfahigkeit von Vertragszahnarzten, die dieses Alter
Uberschritten haben, zu schiitzen. Denn diese Altersgrenze gilt zwar fiir Vertragszahnarzte, nicht aber fir
Zahnarzte aullerhalb des Vertragszahnarztsystems.

Eine solche Regelung verstoRt hingegen nicht gegen das Verbot der Altersdiskriminierung, wenn diese
Regelung die Verteilung der Berufschancen zwischen den Generationen innerhalb der Berufsgruppe der
Vertragszahndrzte zum Ziel hat und wenn sie unter Berlcksichtigung der Situation auf dem betreffenden
Arbeitsmarkt zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich ist. Es ist allerdings Sache des
nationalen Gerichts, festzustellen, welches Ziel mit der MaBnahme zur Festlegung dieser Altersgrenze
verfolgt wird, indem es den Grund fiir ihre Aufrechterhaltung ermittelt.



1. Alter 22

1.19. EuGH-Urteil vom 18. Juni 2009 - Rs. C-88/08
(Htitter)
»2Ausschluss der vor dem 18. Lebensjahr
erworbenen Berufserfahrung bei Festlegung
von Gehaltsstufen®

Gegenstand des Verfahrens war die Vereinbarkeit einer Regelung des &sterreichischen
Vertragsbedienstetengesetzes mit der Richtlinie 2000/78/EG im Hinblick auf das Verbot der
Altersdiskriminierung. Nach dieser Regelung werden bei der Festlegung der Gehaltsstufen im
offentlichen Dienst berufliche Tatigkeiten nicht beriicksichtigt, die vor dem 18. Lebensjahr verrichtet
wurden.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Obersten Gerichtshofs in Osterreich entschied der EuGH:

Art. 1, 2 und 6 der Richtlinie 2000/78/EG sind dahingehend auszulegen, dass sie einer nationalen
Regelung entgegenstehen, die bei Festlegung der Dienstaltersstufen von Vertragsbediensteten des
offentlichen Dienstes die Beriicksichtigung von vor der Vollendung des 18. Lebensjahres liegenden
Dienstzeiten ausschlieRen. Die nationale Regelung war mit dem Ziel getroffen worden, die allgemeine
Bildung nicht gegeniiber der beruflichen Bildung zu benachteiligen und die Eingliederung jugendlicher
Lehrlinge in den Arbeitsmarkt zu férdern.

Zwar darf nach Auffassung des EuGH die Berufserfahrung grundsatzlich bei der Gehaltsbemessung
beriicksichtigt werden. Das Ankniipfen an das Alter, in dem die Berufserfahrung erworben wurde, lasse
jedoch den nétigen Bezug zum verfolgten Ziel fehlen. Ferner seien die angestrebten Ziele - die
Nichtbenachteiligung von Personen mit allgemeinem Bildungsabschluss gegentiiber Personen mit
berufsbildendem Abschluss sowie die Férderung der Eingliederung junger Auszubildender in den
Arbeitsmarkt - grundsatzlich legitim, rechtfertigten die Ungleichbehandlung im konkreten Fall jedoch
nicht, da sie einander widersprachen und da das Ankniipfen an das Alter in beiden Fallen kein
angemessenes Mittel zur Erreichung dieser Ziele darstelle.



1. Alter 23

1.20. EuGH-Urteil vom 05.03.2009 - Rs. C-388/07
(Age Concern)
,Beschaftigungsende bei Erreichen des
Rentenalters®

Gegenstand des Verfahrens waren nationale Bestimmungen, nach denen es zuldssig ist, Arbeitnehmer,
die das 65. Lebensjahr vollendet haben, wegen ihrer Versetzung in den Ruhestand zu entlassen. Age
Concern England, die eine gemeinnitzige Einrichtung zur Férderung des Wohls alterer Menschen ist,
stellt die RechtmaRigkeit dieser Regelungen in Frage. Sie bemangelt insbesondere, dass die nationale
Regelung keine genaue Aufzahlung der Ziele enthilt, die eine Ungleichbehandlung rechtfertigen
kénnten.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des High Court of Justice (England & Wales) entschied der
EuGH:

Art. 6 Abs. 1 der Richtlinie 2000/78 ist dahin auszulegen, dass er einer nationalen Bestimmung, wie der
im Ausgangsverfahren fraglichen Verordnung nicht entgegensteht. Die Verordnung enthalt keine genaue
Aufzdhlung der Ziele, die eine Ausnahme vom Grundsatz des Verbotes von Diskriminierung aus Griinden
des Alters rechtfertigen kdnnten.

Begrenzte Ausnahmen vom Grundsatz des Verbotes von Diskriminierung aus Griinden des Alters sind
nach Art. 6 Abs. 1 der Richtlinie 2000/78 maglich. Dies gilt jedoch nur fir MaRnahmen, die im
allgemeinen Interesse liegen und durch rechtmaRige sozialpolitische Ziele aus den Bereichen
Beschiftigungspolitik, Arbeitsmarkt und berufliche Bildung gerechtfertigt sind.

Dabei sind die Mitgliedstaaten nicht verpflichtet, in ihre UmsetzungsmalRnahmen ein spezifisches
Verzeichnis der Ungleichbehandlungen aufzunehmen, die durch ein rechtmaRiges Ziel gerechtfertigt
sein kdnnten. Denn Art. 6 Abs.1 verdeutlicht durch die Formulierung ,insbesondere®, dass solche nur
Hinweischarakter haben und die Mitgliedstaaten bei der Wahl der Mittel zur Umsetzung von Richtlinien
Uber einen grofRen Beurteilungsspielraum verfiigen. Allerdings tragen die Mitgliedstaaten die Beweislast
dafir, dass das zur Rechtfertigung angefiihrte Ziel rechtmaRig ist.



1. Alter 24

1.21. EuGH Urteil vom 23.09.2008 - Rs. C-427/06
(Bartsch)
SJAltersabstandsklausel®

Gegenstand des Verfahrens war eine Regelung der betrieblichen Altersversorgung, die den Anspruch auf
Ruhegeld fiir den Gberlebenden Ehegatten ausschlief(t, der 15 Jahre jiinger als der verstorbene
Mitarbeiter ist.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Bundesarbeitsgerichts entschied der EuGH:

Es handelt sich bei den Versorgungsregelungen der BSH GmbH nicht um eine MalRnahme zur
Umsetzung von Gemeinschaftsbestimmungen. Damit weist eine moglicherweise diskriminierende
Behandlung keinen gemeinschaftsrechtlichen Bezug auf, die als Diskriminierung wegen des Alters
verboten werden koénnte.



1. Alter 25

1.22. EuGH Urteil vom 16.10.2007 — Rs. C-411/05
(Palacios de la Villa)
,Beschiftigungsende bei Erreichen des
Rentenalters”

Gegenstand des Verfahrens waren nationale Regelungen zur automatischen Beendigung des
Arbeitsvertrages aufgrund der Tatsache, dass der Arbeitnehmer die im nationalen Recht auf 65 Jahre
festgelegte Altersgrenze fiir die Zwangsversetzung in den Ruhestand erreicht hatte.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Juzgado de lo Social n° 33 de Madrid entschied der EuGH:

Das Verbot jeglicher Diskriminierung wegen des Alters steht einer nationalen Regelung wie der des
Ausgangsverfahrens nicht entgegen. Die Zwangsversetzung in den Ruhestand ab dem 65. Lebensjahr,
um das im Rahmen der nationalen Beschéaftigungspolitik angefiihrte legitime Ziel der Férderungen von
Vollbeschiftigung durch Beglinstigung des Zugangs zum Arbeitsmarkt zu erreichen, ist gerechtfertigt.

Die genannte MalRnahme erscheint nicht als GibermaRige Beeintrachtigung der berechtigten
Erwartungen des Arbeitnehmers, wenn die nationale Regelung nicht nur auf ein bestimmtes Alter
abstellt, sondern auch den Umstand berticksichtigt, dass der Betroffene am Ende seiner beruflichen
Laufbahn unmittelbar in die Altersversorgung tibergeht, und ihm damit ein finanzieller Ausgleich in
Gestalt einer Altersrente zukommt.



1. Alter 26

1.23. EuGH Urteil vom 22.11.2005 - Rs. C-144/04
(Mangold)
,verbot der Altersdiskriminierung als
allgemeiner und fundamentaler Grundsatz des
Gemeinschaftsrechts®

Gegenstand des Verfahrens waren die Regelungen des § 14 Abs. 3 TzBfG (Gesetz Uber Teilzeitarbeit und
befristete Arbeitsvertrige) tiber die erleichterte Befristung von Arbeitsvertragen mit alteren
Arbeitnehmern ab dem 52. Lebensjahr.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Arbeitsgerichts Miinchen entschied der EuGH:

Es liegt eine auf dem Alter beruhende Ungleichbehandlung vor, wenn nach § 14 Abs. 3 TzBfG
Arbeitgeber mit Arbeitnehmern, die das 52. Lebensjahr vollendet haben, uneingeschrankt befristete
Arbeitsvertrage schlieBen kdnnen.

Art. 6 Abs. 1 der Richtlinie 2000/78 sieht zwar vor, dass Ungleichbehandlungen wegen des Alters, keine
Diskriminierungen darstellen kénnen, sofern sie objektiv und angemessen sind und im Rahmen des
nationalen Rechts einem legitimen Ziel, insbesondere der Férderung der beruflichen Eingliederung
arbeitsloser alterer Arbeitnehmer dienen, weil diese erhebliche Schwierigkeiten haben, wieder einen
Arbeitsplatz zu finden. Allerdings lauft die nationale Regelung darauf hinaus, dass das Alter der
betroffenen Arbeitnehmer als einziges Kriterium fiir die Befristung des Arbeitsvertrages festgelegt wird,
ohne dass nachgewiesen ware, dass die Altersgrenze als solche unabhdngig von anderen Erwagungen im
Zusammenhang mit der Struktur des jeweiligen Arbeitsmarktes und der persénlichen Situation des
Betroffenen zur Erreichung des Zieles der beruflichen Eingliederung alterer arbeitsloser Arbeitnehmer
objektiv erforderlich ist.

Derartige nationale Regelungen kénnen daher nicht nach Art. 6 Abs. 1 der Richtlinie 2000//8 als
Rechtfertigung herangezogen werden.

Der EuGH hat in dieser Entscheidung erstmals das Verbot der Altersdiskriminierung aus der
gemeinsamen Verfassungstradition der Mitgliedstaaten hergeleitet und damit als einen allgemeinen
und fundamentalen Grundsatz des Gemeinschaftsrechts hervorgehoben.
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2. Behinderung

2.1. EuGH Urteil vom 18.01.2018 - Rs. C-270/16
(Conejero)
,Krankheitsbedingte Fehlzeiten durch
Behinderung®

Gegenstand der Verfahren waren spanische Vorschriften, nach denen Beschaftigte unter bestimmten
Voraussetzungen wegen wiederkehrender, wenn auch gerechtfertigter Abwesenheiten vom Arbeitsplatz
entlassen werden kénnen. Da dies auch fir Fehlzeiten der Beschaftigten aufgrund von Krankheiten galt,
die auf eine Behinderung zuriickzufiihren sind, sah Herr Conejero darin einen VerstoR gegen die RL
2000/78/EG im Hinblick auf die dort enthaltenen Bestimmungen zum Verbot einer Benachteiligung
wegen einer Behinderung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Juzgado de lo Social n° 1 de Cuenca (Spanien) entschied der
EuGH:

Da ein Arbeitnehmer mit Behinderung grundsatzlich einem héheren Risiko als ein Arbeitnehmer ohne
Behinderung ausgesetzt ist, wegen einer mit seiner Behinderung zusammenhangenden Krankheit
abwesend zu sein, kann die in Frage stehende Regelung Beschiftigte mit Behinderung benachteiligen
und so zu einer mittelbaren Ungleichbehandlung wegen der Behinderung fihren.

Die Richtlinie 2000/78/EG steht deshalb einer nationalen Regelung entgegen, nach der ein Arbeitgeber

einen Arbeitnehmer aufgrund gerechtfertigter, aber wiederkehrender Abwesenheiten vom Arbeitsplatz

auch dann entlassen darf, wenn die Fehlzeiten die Folge von Krankheiten sind, die auf eine Behinderung
des Arbeitnehmers zurlickzufiihren sind.

Allerdings ist der Kampf gegen Absentismus am Arbeitsplatz ein sachlich gerechtfertigtes Ziel im Sinne
der Richtlinie, da es sich um eine beschaftigungspolitische MalRnahme handelt. Die nationale Regelung
ist daher nicht europarechtswidrig, wenn sie unter Verfolgung des legitimen Ziels der Bekdmpfung von
Absentismus nicht Giber das zu dessen Erreichung Erforderliche hinausgeht.
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2.2. EuGH-Urteil vom 18.12.2014 - Rs. C-354/13
(FOA)
,<Adipositas kann Behinderung sein®

Gegenstand des Verfahrens war die Frage, ob eine diskriminierende Kiindigung dann vorliegt, wenn
diese wegen einer Adipositas ausgesprochen wurde. Obwohl letzteres im Fall zweifelhaft war, weil die
Kiindigung auch aus quasi betriebsbedingten Griinden ausgesprochen wurde, sahen die Gewerkschaft
FOA und Herr Kaltoft darin einen VerstoR gegen die RL 2000/78 im Hinblick auf das dort niedergelegte
Verbot einer Benachteiligung wegen einer Behinderung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Ret i Kolding (Danemark) entschied der EuGH:

Das Unionsrecht enthalt kein allgemeines Verbot der Diskriminierung wegen Adipositas als solcher in
Beschiftigung und Beruf. Weder die Vertrage noch die Charta der Grundrechte noch das abgeleitete
Unionsrecht auf dem Gebiet von Beschiftigung und Beruf enthalten ein solches Verbot.

Die Adipositas eines Arbeitnehmers kann eine Behinderung darstellen, wenn sie eine Einschrankung mit
sich bringt, die zurlickzufihren ist u. a. auf dauerhafte physische, geistige oder psychische
Beeintrachtigungen, die ihn in Wechselwirkung mit verschiedenen Barrieren an der vollen und
wirksamen Teilhabe am Berufsleben, gleichberechtigt mit den anderen Arbeitnehmern, hindern kénnen.
Der Behinderungsbegriff ist dabei dahin zu verstehen, dass er nicht nur die Unmaglichkeit erfasst, eine
berufliche Tatigkeit auszuiiben, sondern auch eine Beeintrachtigung der Ausiibung einer solchen
Tatigkeit. Auf die Ursache der Behinderung kommt es fiir den Diskriminierungsschutz nicht an.
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2.3. EuGH-Urteil vom 11.04.2013 - verb. Rs. C-
335/11 und C-337/11 (Ring und Skouboe
Werge)

,Krankheit kann mit Behinderung
gleichzustellen sein®

Gegenstand des Verfahrens waren danische Regelungen, die eine ,verkirzten Kiindigungsfrist“ von
einem Monat vorsehen, wenn die jeweiligen Beschdftigten innerhalb der letzten zwdlf Monate
krankheitsbedingt 120 Tage mit Entgeltfortzahlung abwesend waren. Weil ihre Fehlzeiten auf einer
Behinderung beruhten, sahen Frau Ring und Frau Skouboe Werge in der Regelung einen Verstol} gegen
die RL 2000/78/EG im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen einer
Behinderung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Sg-og Handelsret (Danemark) entschied der EuGH:

Nachdem die Europiische Union das Ubereinkommen der Vereinten Nationen iiber die Rechte von
Menschen mit Behinderungen ratifiziert hatte, ist der Behinderungsbegriff der Richtlinie nach
Méglichkeit in Ubereinstimmung mit diesem Ubereinkommen auszulegen.

Der Begriff ,,Behinderung” ist so zu verstehen, dass er eine Einschrankung erfasst, die zurtickzufiihren ist
insbesondere auf physische, geistige oder psychische Beeintrachtigungen, die - in Wechselwirkung mit
verschiedenen Barrieren — die Betroffenen an der vollen und wirksamen Teilhabe am Berufsleben,
gleichberechtigt mit den anderen Arbeitnehmern, hindern kénnen. Die Beeintrachtigungen miissen von
langer Dauer sein.

Auch eine heilbare oder unheilbare Krankheit kann unter diesen Behinderungsbegriff fallen, wenn sie die
beschriebene Einschrankung mit sich bringt.

Die danischen Regelung ist zwar in gleicher Weise auf behinderte und nichtbehinderte Menschen
anwendbar. Beschaftigte mit einer Behinderung sind jedoch einem hoheren Risiko ausgesetzt, dass ihnen
gegeniber die verkirzte Kiindigungsfrist angewandt wird. Daher kann die Regelung zu einer mittelbar
auf der Behinderung beruhenden Ungleichbehandlung fiihren. Sie verstoRt deshalb gegen die RL, wenn
es nicht hierfiir einen sachlichen Grund gibt, der dem Grundsatz der VerhaltnismaRigkeit geniigt.
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2.4. EuGH-Urteil vom 06.12.2012 - Rs. C-385/11
(Odar)

,2mittelbare Diskriminierung in Sozialplanen®

Gegenstand des Verfahrens waren Ausgestaltungen eines Sozialplans, wonach fiir Beschiftigte, die alter
als 54 Jahre sind, die Abfindung nicht nach der Dauer der Betriebszugehdrigkeit sondern nach dem
friihestmoglichen Rentenbeginn berechnet wird. Diese Abfindung ist geringer als wenn sie nach der
Betriebszugehdrigkeit berechnet wiirde. Herr Odar sah darin einen VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im
Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters und einer
Behinderung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Arbeitsgerichts Miinchen entschied der EuGH:

Regelungen eines Sozialplans, nach denen bei der Berechnung der Entlassungsabfindung anhand des
Alters differenziert wird, stehen dem Unionsrecht nicht entgegen. Sie tragen auf verhaltnismaRige Weise
dem Ziel eines Ausgleichs zwischen jiingeren und élteren Beschaftigten sowie einer gerechten
Verteilung der beschrankten finanziellen Mittel des Sozialplans Rechnung.

Soweit jedoch bei der Berechnung auch auf die Mdglichkeit eines fritheren Rentenbeginns, wie etwa
einer vorzeitigen Altersrente wegen einer Behinderung, abgestellt wird, verstoRen die Regelungen eines
Sozialplans gegen das Verbot einer mittelbaren Diskriminierung wegen einer Behinderung. Erhalten
durch diese Regelungen Beschiftigte mit einer Schwerbehinderung eine geringere Abfindung als
nichtbehinderte Beschéftigte, sind die legitimen Interessen von Menschen mit Schwerbehinderung bei
der Verfolgung des legitimen Ziels, die beschrankten finanziellen Mitteln eines Sozialplans gerecht zu
verteilen, unberiicksichtigt geblieben.
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2.5. EuGH Urteil vom 17.07.2008 - Rs. C-303/06
(Coleman)
»2Assoziationsdiskriminierung”

Gegenstand des Verfahrens waren Regelungen des Disability Discrimination Acts. Dabei ging es um die
Kiindigung einer Arbeitnehmerin, die Hauptbetreuerin ihres behinderten Kindes ist. Sie sah sich durch
ihren ehemaligen Arbeitgeber einer weniger giinstigen Behandlung als die anderen Arbeitnehmer
ausgesetzt. Durch diese Behandlung sei sie zum Opfer einer erzwungenen sozialwidrigen Kiindigung
geworden.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Employment Tribunal London South entschied der EuGH:

Die Richtlinie 2000/78 EG ist dahin auszulegen, dass das dort vorgesehene Verbot der unmittelbaren
Diskriminierung und das Verbot der Beldstigung nicht auf Personen beschrankt ist, die selbst behindert
sind. Der Gleichbehandlungsgrundsatz gilt nicht fiir eine bestimmte Kategorie von Personen, sondern in
Bezug auf die in Art.1 der Richtlinie genannten Griinde.
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2.6. EuGH Urteil vom 11.07.2006 — Rs. C-13/05
(Chacon Navas) Abgrenzung von
,Krankheit zu ,,Behinderung“

Gegenstand des Verfahrens war die Entlassung wéahrend einer krankheitsbedingten
Arbeitsunterbrechung. MaRgeblich ging es dabei um die Abgrenzung des Begriffs Behinderung von dem
Begriff Krankheit.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Juzgado de lo Social n° 33 de Madrid entschied der EuGH:

Die Richtlinie 2000/78 enthalt keinen Hinweis darauf, dass Arbeitnehmer aufgrund des Verbotes der
Diskriminierung wegen einer Behinderung in den Schutzbereich der Richtlinie fallen, sobald sich
irgendeine Krankheit manifestiert. ,Behinderung® im Sinne der Richtlinie ist so zu verstehen, dass sie
eine Einschrankung erfasst, die insbesondere auf physische, geistige oder psychische Beeintrachtigungen
zuriickzufiihren ist und ein Hindernis fiir die Teilhabe des Betreffenden am Berufsleben bildet. Die
Begriffe Behinderung und Krankheit lassen sich nicht gegeneinander gleichsetzen.

Krankheit als solche kann somit nicht als ein weiterer Grund angesehen werden, der die Diskriminierung
einer Person nach der Richtlinie 2000/78 verbietet.
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3. Ethnische Herkunft

3.1. EuGH Urteil vom 06.04.2017 - Rs. C-668/15
(Jyske Finans)
,Geburtsland und ethnische Herkunft*

Gegenstand der Verfahren waren interne Verfahrensregeln einer dénischen Bank, nach denen ein
danischer Staatsbirger fiir die Bearbeitung eines Darlehensantrags zusdtzliche Identifikationsnachweise
neben dem Fihrerscheindokument vorlegen muss, wenn er auRerhalb von EU oder EFTA (im Fall:
Bosnien-Herzegowina) geboren wurde. Die wegen Diskriminierung zum Schadensersatz verurteilte Bank
sah in ihrem Vorgehen jedoch keinen VerstoR gegen die RL 2000/43/EG im Hinblick auf die dort
enthaltenen Bestimmungen zum Verbot einer Benachteiligung wegen der ethnischen Herkunft.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Vestre Landsret (Ddnemark) entschied der EuGH:

Das Geburtsland begriindet keine allgemeine Vermutung der Zugehorigkeit zu einer bestimmten
ethnischen Gruppe. Die ethnische Herkunft muss auf der Grundlage eines Biindels von Indizien
festgestellt werden, von denen einige objektiv und andere subjektiv sind. Das Geburtsland ist
keineswegs alleinentscheidend. Es besteht keine unmittelbare oder untrennbare Verbindung.

Eine Entscheidung Giber Diskriminierung wegen der ethnischen Herkunft und daraus folgenden
Schadensersatz darf daher nicht nur auf das Kriterium des Geburtslandes gestiitzt werden.

Im Hinblick auf eine mittelbare Benachteiligung ware Voraussetzung, dass Personen einer bestimmten
Ethnie in besonderer Weise benachteiligt wiirden. Allerdings gelten die internen Verfahrensregeln der
Bank unterschiedslos fiir alle Personen, die auRBerhalb von EU oder EFTA geboren wurden. Die
mutmaRlich diskriminierende MalRnahme fiihrt also nicht zur Benachteiligung einer bestimmten
ethnischen Gruppe.

Die internen Verfahrensregeln der Bank beruhen folglich auf einem Kriterium, das weder eine
unmittelbare noch eine mittelbare Verbindung zur ethnischen Herkunft der betreffenden Person hat.
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3.2. EuGH-Urteil vom 16. Juli 2015 - Rs. C-83/14
(CEZ Razpredelenie Bulgaria)
,Folgeverfahren zu C-394/11-Belov*

Gegenstand des Verfahrens war die Praxis des Stromversorgungsunternehmens CHEZ RB in einem
uberwiegend von Roma bewohnten Teil der Stadt Dupnitsa (Bulgarien), die Stromzahler an Betonmasten
in sechs bis sieben Metern Hohe zu montieren. In anderen Stadtvierteln, in denen weniger Roma
wohnten, lieR das Unternehmen die Zahler hingegen in einer Héhe von 1,70m meist direkt in den
Wohnungen der Kunden, an Fassaden oder Zdaunen errichten. Frau Nikolova, die Betreiberin eines
Lebensmittelgeschifts in besagtem Stadtteil, erhob dagegen im Dezember 2008 Klage. Obwohl sie
selbst nicht zur Gruppe der Roma gehore, werde auch sie durch die Montagepraxis diskriminiert.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Verwaltungsgerichts Sofia-Stadt (Bulgarien) entschied der
EuGH:

Der Gleichbehandlungsgrundsatz der Richtlinie 2000/43 ist nicht nur auf Personen mit einer bestimmten
ethnischen Herkunft anwendbar, sondern auch auf Personen, die zwar selbst nicht die betreffende
Herkunft aufweisen, aber durch eine diskriminierende MaRnahme zusammen mit den Personen, die
diese Herkunft aufweisen, weniger giinstig behandelt oder in besonderer Weise benachteiligt werden.
Sollte die Tatsachenaufkldarung ergeben, dass die MaRnahme nicht gezielt mit Blick auf die ethnische
Herkunft der groRten im Stadtteil ansassigen Bevolkerungsgruppe getroffen wurde, kann es sich um
eine mittelbare Diskriminierung handeln. Die MaRnahme fiihrt wegen ihres stigmatisierenden
Charakters und weil sie das Ablesen des eigenen Stromzahlers erschwert bzw. unmdglich macht zu einer
unginstigen Behandlung. Sie trifft in erheblich erh6htem MalRe Personen mit Roma-Herkunft.

Die Gewidbhrleistung der Sicherheit des Elektrizitdtsnetzes und die ordnungsgemaRe Erfassung des
Stromverbrauchs sind rechtmaRige Ziele, die grundsétzlich eine Ungleichbehandlung rechtfertigen
kdnnen. Selbst wenn es keine andere ebenso wirksame MalRnahme wie die streitige Praxis geben sollte,
erscheint sie im Hinblick auf die legitimen Interessen der Bewohner des Stadtteils unverhaltnismaRig.
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3.3. EuGH Urteil vom 10.07.2008 — Rs. C-54/07
(Feryn)
,2Diskriminierung wegen der ethnischen
Herkunft durch éffentliche Auerungen eines
Arbeitgebers®

Gegenstand des Verfahrens waren 6ffentliche AuRerungen des Direktors eines Fachbetriebes, dass seine
Gesellschaft keine Menschen fremder Herkunft einstellen wolle, weil seine Kundschaft Bedenken habe,
diesen Zugang zu ihren privaten Wohnungen zu geben.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Arbeidshof te Brussel entschied der EuGH:

Die 6ffentliche AuRerung eines Arbeitgebers, er werde keine Arbeitnehmer einer bestimmten ethnischen
Herkunft oder Rasse einstellen, begriindet eine unmittelbare Diskriminierung bei der Einstellung im
Sinne der Richtlinie 2000/43/EG, da solche AuRerungen bestimmte Bewerber ernsthaft davon abhalten
kénnen, ihre Bewerbungen einzureichen, und damit ihren Zugang zum Arbeitsmarkt behindern.

Es obliegt dann diesem Arbeitgeber zu beweisen, dass keine Verletzung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes vorgelegen hat. Er kann dies dadurch tun, dass er nachweist, dass die
tatsichliche Einstellungspraxis des Unternehmens diesen AuRerungen nicht entspricht. Auch wenn es
kein identifizierbares Opfer gibt, miissen die Sanktionen bei einem VerstoR gegen die einzelstaatlichen
Vorschriften zur Umsetzung dieser Richtlinie wirksam, verhaltnismaRig und abschreckend sein. Die
Sanktionen kénnen als Anordnung einer addquaten Veroffentlichung bis hin zu Schadensersatz und
Zwangsgeld reichen.
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4. Sexuelle Ausrichtung

4.1. EuGH Urteil vom 29.04.2015 - Rs. C-528/13
(Léger)
SAusschluss homosexueller Manner von der
Blutspende®

Gegenstand des Verfahrens war die Vereinbarkeit einer franzdsischen Verordnung zur Blutspende, die
Manner, die mit Mannern Sex haben (MSM) von der Blutspende ausschloss. Herr Léger sah darin einen
VerstoR gegen die Grundrechte der Union und insbesondere das Verbot der Diskriminierung wegen der
sexuellen Ausrichtung, wie es in Art. 21 Abs. 1 der Charta der Grundrechte der Europaischen Union
niedergelegt ist.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Tribunal administratif de Strasbourg (Frankreich) entschied
der EuGH:

Zwar sind MSM in Frankreich einem hohen Ubertragungsrisiko fiir Krankheiten wie HIV ausgesetzt.
Jedoch ist die in der Verordnung geregelte dauerhafte Kontraindikation bei Blutspenden mit den
Grundrechten der Union und insbesondere mit dem Verbot der Diskriminierung wegen der sexuellen
Ausrichtung nicht vereinbar.

Jede Einschrankung der Austibung der in der Charta der Grundrechte der Europdischen Union
anerkannten Rechte und Freiheiten muss dem Grundsatz der VerhaltnismaRigkeit gendigen.

Der pauschale Ausschluss von MSM, ist unverhaltnismaRig, wenn durch HIV-Test oder mangels Tests
durch andere MaRnahmen (z.B. Wartezeit zwischen sexuellem Kontakt und Spende) als einen Ausschluss
die Sicherheit des Blutspende-Empfangers ebenso sichergestellt werden kénnte.
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4.2. EuGH-Urteil vom 12.12.2013 - Rs. C-267/12

(Hay)
,1arifliche Verglinstigung auch fiir
homosexuelle Paare

Gegenstand des Verfahrens waren Bestimmungen eines Tarifvertrags, die Beschaftigten aus Anlass ihrer
Eheschliefung Sonderurlaub und eine Gehaltspramie gewahrten. Da das franzdsische Recht zu dem
fraglichen Zeitpunkt der Rechtsache die Ehe nur Paaren unterschiedlichen Geschlechts vorbehielt,
konnten homosexuelle Paare lediglich einen zivilen Solidarpakt (PACS) abschlieRen, wofiir die
genannten Vergilinstigungen des Tarifvertrages jedoch nicht gewahrt wurden. Herr Hay sah darin einen
VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung
wegen der sexuellen Orientierung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Cour de cassation (Frankreich) entschied der EuGH:

Zunachst stellt der Gerichtshof fest, dass die Situation von Eheleuten und Personen, die einen PACS
eingehen, vergleichbar ist. Zudem war damals der PACS die einzige Moglichkeit fir
gleichgeschlechtliche Paare, ihrer Partnerschaft einen festen rechtlichen Status zu verleihen.

Die durch den Tarifvertrag begriindete Ungleichbehandlung, homosexuellen Paaren keine
Vergiinstigungen zu gewahren, stellt eine unmittelbare Benachteiligung wegen der sexuellen
Ausrichtung dar.

Dies ist auch durch keinen in der Richtlinie genannten zwingenden Grund des Allgemeininteresses
gerechtfertigt, so dass das Unionsrecht dem Tarifvertrag insofern entgegensteht.
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4.3. EuGH-Urteil vom 06.12.2012 - verb. Rs. C-
124/11 (Dittrich), C-125/11 (Klinke) und C-
143/11 (Miller)

,Beihilfe als Arbeitsentgelt”

Gegenstand des Verfahrens waren Bestimmungen der Beihilfe fiir Bundesbeamte in der zum Zeitpunkt
der von den Klagern der Ausgangsverfahren gestellten Beihilfeantrdge geltenden Fassung, wonach
Beilhilfe fiir Eheleute, nicht aber fiir Lebenspartner gewahrt wurde (inzwischen fiir den Bereich des
Bundes geandert riickwirkend zum 1.1.2009). Die Klager der Ausgangsverfahren sahen darin einen
VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung
wegen der sexuellen Orientierung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Bundesverwaltungsgerichts entschied der EuGH:

Beihilfe fallt als Teil des Entgelts in den Geltungsbereich der Richtlinie, wenn sie vom Staat in seiner
Funktion als Arbeitgeber aus seinem Etat fiir Personalfinanzierung finanziert wird. Dabei setzt der
Begriff Entgelt voraus, dass eine Leistung dem Arbeitnehmer gerade vom Arbeitgeber gezahlt wird.
Daher gehoren Leistungen der Sozialsysteme beispielsweise nicht zum Entgelt, obwohl der Arbeitgeber
einen Teil der Beitrage zahlen mag. Lasst sich die Finanzierung dem Arbeitgeber zuordnen, handelt es
sich um Entgelt. Auf dieses Entgelt von allen, auch den beamteten Beschéftigten finden dann jedoch die
RL 2000/78 Anwendung, so dass Ehepartner und in gleicher Weise auch die Lebenspartner
beihilfeberechtigt sind. Ob jedoch die Beihilfe im Grundsatz vom Staat finanziert wird, kann nicht der
EuGH, sondern muss das nationale Gericht feststellen.
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4.4. EuGH-Urteil vom 10. Mai 2011 - Rs. C-147/08
(ROmer)

,Gleiche Zusatzrente fiir Lebenspartnerschaft
und Ehe”

Gegenstand des Verfahrens waren Bestimmungen Hamburgischen Zusatzversorgungsgesetzes. Dieses
sieht vor, dass fir die Berechnung der Hohe des Ruhegelds eine im Vergleich zu den tbrigen
Empfangern der Zusatzversorgung giinstigere Berechnung zwar fiir nicht dauernd getrennt lebende
Eheleute, nicht aber fiir Lebenspartner zur Anwendung kommt. Herr Rémer sah hierin einen VerstoR
gegen die Richtlinie 2000/78/EG im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot der Diskriminierung
wegen der sexuellen Ausrichtung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Arbeitsgerichts Hamburg entschied der EuGH:

Beziige aus einer Zusatzversorgung fallen in den Geltungsbereich der Richtlinie. Sie sind Entgelt im
Sinne des Unionsrechts.

Durch die Anndherung der Regelungen der Lebenspartnerschaft und der Ehe im deutschen Recht
besteht kein ins Gewicht fallender Unterschied mehr zwischen diesen beiden Personenstanden. Der
verbleibende Unterschied liegt im Wesentlichen darin, dass die Ehe die Verschiedengeschlechtlichkeit
der Partner, die eingetragene Lebenspartnerschaft deren Gleichgeschlechtlichkeit voraussetzt. Im
Hinblick auf die Zusatzversorgung waren deren Leistungen erhéht worden, wenn statt der
Lebenspartnerschaft eine Ehe eingegangen worden ware. Insbesondere hitte diese giinstigere
Behandlung nicht im Zusammenhang mit Einkiinften oder Kindern oder wirtschaftlichen Faktoren
gestanden, sondern ist begriindet ausschlieRlich im Familienstand.

Dieses Recht auf Gleichbehandlung kann ein Einzelner ab dem Ablauf der Umsetzungsfrist fiir die
Richtlinie 2000/78/EG, also ab dem 3. Dezember 2003, geltend machen.
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4.5. EuGH Urteil vom 01.04.2008 - Rs. C- 267/06
(Maruko)
,Witwerrente fiir gleichgeschlechtlichen
Lebenspartner®

Gegenstand des Verfahrens war eine Regelung der Versorgungsanstalt VddB, nach der
gleichgeschlechtliche Lebenspartner eines verstorbenen Mitgliedes vom Bezug einer Witwenrente als
Hinterbliebenenversorgung aus dem berufsstandischen Pflichtversicherungssystem ausgeschlossen
waren.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Bayerischen Verwaltungsgerichts Miinchen entschied der
EuGH:

Eine Hinterbliebenenversorgung, die im Rahmen eines berufsstandischen Versorgungssystems gewahrt
wird, fallt in den Geltungsbereich der Richtlinie 2000/78/EG, da sie dem Arbeitsverhaltnis des
verstorbenen Lebenspartners entspringt und daher Entgelt im Sinne von Art. 141 EG darstellt.

Die Regelung im Ausgangsverfahren, wonach der tberlebende Partner nach Versterben seines
Lebenspartners keine Hinterbliebenenversorgung entsprechend einem (iberlebenden Ehegatten erhilt,
stellt eine unmittelbare Diskriminierung wegen der sexuellen Identitét dar, sofern die
Lebenspartnerschaft nach nationalem Recht Personen gleichen Geschlechts in eine Situation versetzt,
die in Bezug auf diese Hinterbliebenenversorgung mit der Situation von Ehegatten vergleichbar ist.
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5. Geschlecht, Schwangerschaft

5.1. EuGH Urteil vom 09.11.2017 - Rs. C-98/15
(Espadas Recio)
,Leistungen bei Arbeitslosigkeit nach
Teilzeitbeschiftigung®

Gegenstand der Verfahren waren spanische Vorschriften tiber die Berechnung von Héhe und Dauer der
staatlichen Leistungen bei Arbeitslosigkeit. Die Berechnung berticksichtigt auch bei vertikaler
Teilzeitarbeit (Verteilung der Arbeitsstunden auf einige Werktage) nur die Anzahl der Tage, an denen
tatsachlich gearbeitet wurde. Frau Espadas Recio sah darin einen VerstoRR gegen die RL 79/7/EWG im
Hinblick auf die dort enthaltenen Bestimmungen zum Verbot einer Benachteiligung wegen des
Geschlechts.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Juzgado de lo Social No. 33 de Barcelona (Spanien)
entschied der EuGH:

Eine Regelung, die bei vertikaler Teilzeitarbeit nur die tatsachlichen Arbeitstage bei der Berechnung von
Leistungen bei Arbeitslosigkeit einbezieht, ist europarechtswidrig, wenn die Mehrheit dieser
Beschiftigten weiblich und von dieser Malinahme durch eine Verkiirzung der Bezugsdauer nachteilig
betroffen ist.

Da 70-80% der Teilzeitbeschaftigten mit vertikaler Arbeitszeitvereinbarung weiblich sind, schlieRt der
EuGH daraus, dass die Regelung eine mittelbare Ungleichbehandlung zum Nachteil von Frauen darstellt.

Die Regelung ist unverhaltnismaRig, weil sie schon nicht geeignet erscheint, die Wechselbeziehung
zwischen geleisteten Beitragen und Leistungsbeziigen zu gewdhrleisten. Denn aus ihr ergibt sich trotz
gleicher Beitrdge eine kiirzere Bezugsdauer fiir Teilzeitbeschaftigte als fiir Vollzeitbeschiftigte.
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5.2. EuGH Urteil vom 18.10.2017 - Rs. C-409/16
(Kalliri)
,Mindest-Korpergrofde fir Polizeidienst®

Gegenstand der Verfahren waren griechische Vorschriften tiber eine einheitliche Mindest-KorpergroRe,
die alle sich fiir den Polizeidienst Bewerbende erfiillen missen, und wonach Bewerbende unabhangig
von ihrem Geschlecht mindestens 170 cm groR sein miissen. Frau Kalliri sah darin einen VerstoR gegen
die RL 2006/54 im Hinblick auf die dort enthaltenen Bestimmungen zum Verbot einer Benachteiligung
wegen des Geschlechts.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Symvoulio tis Epikrateias (Griechenland) entschied der
EuGH:

Die Festsetzung einer einheitlichen MindestkorpergroRe fiir alle Bewerber, mannlichen oder weiblichen
Geschlechts, fiihrt zu einer mittelbaren Diskriminierung, da sie eine sehr viel héhere Zahl von Personen
weiblichen Geschlechts als mannlichen Geschlechts benachteiligt.

Weder ist diese Regelung durch ein rechtmaRiges Ziel sachlich gerechtfertigt noch sind die Mittel zur
Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich.

Denn nicht alle Aufgaben und Tatigkeiten der Polizei erfordern eine besondere kérperliche Eignung.
Und selbst wenn, ist eine solche Eignung nicht zwangslaufig mit einer MindestgréRe verbunden. Das
Ziel, die Einsatzbereitschaft und das ordnungsgemaRe Funktionieren der Polizei zu gewdhrleisten, kann
ebenso mit MalRnahmen erreicht werden, die fiir Frauen weniger nachteilig sind, wie beispielsweise eine
Bewerbervorauswahl zur Uberpriifung der kérperlichen Fahigkeiten.
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5.3. EuGH Urteil vom 13.07.2017 - Rs. C-354/16
(Kleinsteuber)
,Betriebliche Altersversorgung bei
Teilzeitbeschiftigung”

Gegenstand der Verfahren waren die unionsrechtliche Rahmenvereinbarung (iber Teilzeitarbeit, das
deutsche Betriebsrentengesetz und eines darauf beruhenden Pensionsplans eines
Wirtschaftsunternehmens, wonach die Berechnung der betrieblichen Altersversorgung mit der
sogenannten gespaltenen Rentenformel berechnet wird, bei der héhere Einkommen mit einem hoheren
Berechnungsfaktor in die Rentenberechnung einflieBen. Teilzeitbeschiftigte erreichen diese hoheren
Einkommen jedoch seltener als Vollzeitbeschaftigte. AuRerdem wurde das Prinzip der Ratierung
angewendet. Frau Kleinsteuber sah darin einen VerstoR gegen die RL 2000/78 im Hinblick auf die dort
enthaltenen Bestimmungen zum Verbot einer Benachteiligung wegen des Alters (der EuGH priifte
zudem einen VerstoR gegen die RL 2006/54).

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Arbeitsgerichts Verden (Deutschland) entschied der EuGH:
Das Unionsrecht steht weder dem Betriebsrentengesetz noch dem Pensionsplan entgegen.

Die Berechnung der betrieblichen Altersversorgung ist keine mittelbare Benachteiligung von
Teilzeitbeschaftigten, die gegen die RL 2006/54 verstoRen wiirde. Denn die Anwendung des pro rata
temporis Grundsatzes und das Ziel des Pensionsplans, einen Ausgleich fiir oberhalb der
Beitragsbemessungsgrenze liegenden und damit fiir die gesetzliche Rente nicht wirksamen Einkommens
durch einen héheren Berechnungsfaktor zu schaffen, sind sachliche Griinde, die eine mogliche
mittelbare Benachteiligung rechtfertigen.

Die Anwendung des pro rata temporis Grundsatzes (Ratierungsprinzip) kann zwar zu einer eventuellen
mathematischen Schlechterstellung jiingerer Beschaftigter fihren. Jedoch ist dies im Fall nicht dargetan
worden. Gerechtfertigt ist eine Benachteiligung durch die Sachgriinde Honorierung der Betriebstreue
und Schaffung einer tGiberschaubaren und kalkulierbaren Belastung der betrieblichen Pensionsriicklagen.
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5.4. Urteil des EuGH vom 16. Juli 2015 in der
Rs. C-222/14

Gegenstand des Verfahrens waren nationale Bestimmungen, nach denen Beamten, deren Ehefrauen
nicht arbeiten, kein Anspruch auf bezahlten Elternurlaub zusteht, es sei denn, die Ehegattin kann wegen
einer schweren Erkrankung oder Verletzung den Erfordernissen der Kinderbetreuung nicht
nachkommen. Konstantinos Maistrellis, Richter in Griechenland, beantragte Ende 2010 bezahlten
Elternurlaub zur Betreuung seines kurz zuvor geborenen Kindes, obwohl seine Ehefrau damals nicht
erwerbstatig war. Nachdem ihm dies zweimal behérdlich versagt worden war, erhob er Klage.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Symvoulio tis Epikrateias (Griechenland) entschied der
EuGH:

Eine Vorschrift wie die im Ausgangsverfahren verstof3t gegen das aus der Richtlinie Giber den
Elternurlaub (RL 96/34/EG) folgende Recht auf Elternurlaub. Als individuelles Recht kann es nicht von
der beruflichen Situation des Ehegatten abhdngen. Der Individualcharakter ergibt sich aus den
Rahmenvereinbarungen zur RL 96/34/EG. Dort heillt es unter anderem, das ,.individuelle Recht” sei
Lprinzipiell nicht tGbertragbar®.

Da in Griechenland verheiratete Mdtter, die Beamtinnen sind, unabhangig von der beruflichen Stellung
ihres Ehegatten stets Anspruchs auf Elternurlaub haben, verstoRt die Regelung ferner gegen die
Richtlinie tiber die Gleichbehandlung in Beschiftigungsfragen (RL 2006/54/EG). Anstatt die volle
Gleichstellung von Mannern und Frauen im Arbeitsleben zu gewdhren, fiihrt sie eher zu einer
Verfestigung der herkdémmlichen Rollenverteilung zwischen Mann und Frau, indem den Mannern
weiterhin eine im Hinblick auf die Wahrnehmung ihrer Elternschaft subsidiare Rolle gegeniiber den
Frauen zugewiesen wird. Beamten, die unter die Regelung fallen, werden daher unmittelbar aufgrund
des Geschlechts diskriminiert.
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5.5. EuGH Urteil vom 03.09.2014 - Rs. C-318/13 (X)
,Geschlechtsspezifische
versicherungsmathematische Faktoren in der
Unfallversicherung”

Gegenstand des Verfahrens war eine Regelung Finnlands, aufgrund derer das infolge eines
Arbeitsunfalles zu zahlende Invalidengeld fiir Frauen héher ausfiel als fiir Manner gleichen Alters. Die
finnische Regierung war der Uberzeugung, dass aufgrund der statistisch belegten lingeren
Lebenserwartung von Frauen bei Berechnung der Pauschalentschadigungen ein geschlechtsspezifischer
Sterblichkeitskoeffizient heranzuziehen sei, um so eine Benachteiligung von Frauen zu vermeiden.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Korkein hallinto-oikeus (Oberstes finnisches
Verwaltungsgericht) entschied der EuGH:

Eine pauschale Unfallversicherungsleistung kann nicht auf der Grundlage einer Verallgemeinerung zur
durchschnittlichen Lebenserwartung von Mannern und Frauen vorgenommen werden. Dies gilt
insbesondere, da nicht sicher sei, dass eine Versicherte immer eine hohere Lebenserwartung habe als ein
Versicherter gleichen Alters in einer vergleichbaren Situation. Die unterschiedliche Behandlung
mannlicher gegeniiber weiblicher Versicherten ist damit nicht gerechtfertigt und stellt eine unzulassige
Geschlechtsdiskriminierung iSd Art. 4 Abs. 1 der Richtlinie 79/7/EWG dar.
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5.6. EuGH Urteil vom 17.07.2014 - Rs. C-173/13
(Leone et Leone)
,vergunstigung durch Kindererziehungszeiten
bei vorzeitigen Ruhestand und Dienstalter”

Gegenstand des Verfahrens waren Regelungen Frankreichs fiir den Offentlichen Dienst, die zum einen
den sofortigen Pensionsanspruch bei Versetzung in den vorzeitigen Ruhestand aufgrund von
Kindererziehungszeiten sowie zum anderen eine verglinstigte Berlicksichtigung dieser Zeiten bei der
Bestimmung des Dienstalters betreffen. In beiden Fallen muss die oder der Beamte seine Tatigkeit
wahrend eines zusammenhangenden Zeitraums von mindestens zwei Monaten im Rahmen einer der in
den Rechtsvorschriften aufgezahlten Art des mit der Erziehung von Kindern verbundenen Urlaubs
unterbrochen haben.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Cour administrative d’appel de Lyon (Frankreich) entschied
der EuGH:

Die dem Anschein nach neutralen Vorschriften fiihren zu einer mittelbaren Diskriminierung von
mannlichen Beamten wegen des Geschlechts, die nach Art. 141 EGV (jetzt Art. 157 AEUV) verboten ist.
Denn die Vorschriften beruhen auf einer Bedingung, die weibliche Beamte aufgrund des verpflichtend
ausgestalteten Mutterschaftsurlaubs (mind. 16 Wochen) stets erfiillen, mannliche hingegen kaum.

Far diese faktische Schlechterstellung von mannlichen Beamten liegen keine Rechtfertigungsgriinde vor.
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5.7. EuGH-Urteile vom 18.03.2014 -Rs. C-167/12
(C.D.)und Rs. C-363/12 (Z.)
,Keine Diskriminierung bei

Bestellmutterschaft®

Gegenstand des Verfahrens waren Entscheidungen der Arbeitgeber, Bestellmiittern keinen
Mutterschaftsurlaub oder vergleichbaren Urlaub zu gewahren. Die Bestellmiitter Frau C.D. und Frau Z.,
die beide nicht schwanger waren, jedoch im rechtlichen Sinne Mutter eines Kindes geworden sind, sahen
darin einen VerstoR gegen die RL 2006/54/EG im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer
Benachteiligung wegen des Geschlechts bzw. gegen die RL 2000/78/EG im Hinblick auf das dort
niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen einer Behinderung (Frau Z. leidet unter einer
Fehlbildung, wegen der sie nicht schwanger werden kann) sowie gegen die RL 92/85/EWG.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Employment Tribunal Newcastle upon Tyne (Vereinigtes
Kénigreich) und des Equality Tribunal (Irland) entschied der EuGH:

Das Unionsrecht verleiht Bestellm{ttern keinen Anspruch auf einen dem Mutterschafts- oder
Adoptionsurlaub vergleichbaren bezahlten Urlaub.

Die Richtlinie 92/85/EWG bezweckt den Gesundheitsschutz der Mutter in der durch die
Schwangerschaft bedingten besonderen Situation der Verletzlichkeit. Damit setzt die Gewahrung von
Mutterschaftsurlaub gemaR dieser Richtlinie voraus, dass die betreffende Arbeitnehmerin schwanger
war und entbunden hat.

Im Hinblick auf die RL 2006/54/EG stellt es keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts dar, wenn
einer Bestellmutter kein Mutterschaftsurlaub gewéhrt wird, da auch ein Bestellvater keinen Anspruch
auf einen solchen Urlaub hat. Der Adoptionsurlaub fallt nicht in den Anwendungsbereich der RL.

Das Unvermagen, ein Kind auszutragen, ist keine Behinderung im Sinne der RL 2000/78/EG, da es die
Beschaftigte nicht an der vollen und wirksamen Teilhabe am Berufsleben hindert, was Voraussetzung fir
die Anerkennung als Behinderung ware.
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5.8. EuGH-Urteil vom 28.02.2013 - Rs. C-427/11
(Kenny)
,2Rechtfertigung bei mittelbarer
Entgeltdiskriminierung®

Gegenstand des Verfahrens war ein System mittelbarer Entgeltdiskriminierung bei der Landespolizei.
Dort wurden fiir gleiche Verwaltungstatigkeiten sowohl mehrheitlich mannliche Polizeibedienstete wie
vom Ministerium entliehene mehrheitlich weibliche Verwaltungsbedienstete eingesetzt. Die
Polizeibediensteten waren besser besoldet als die entliehenen Verwaltungsbediensteten. Ein Wechsel
auf die besser besoldeten Stellen war nicht moglich. Frau Kenny u. a. sahen darin einen Verstol} gegen
Art. 141 EG und gegen die RL 75/117/EWG im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer
Benachteiligung wegen des Geschlechts.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des High Court (Irland) entschied der EuGH:

Art. 141 EG und die Richtlinie 75/117 geben vor, worin die Rechtfertigung des Arbeitgebers bei einer
dem Anschein nach vorliegenden mittelbaren Entgeltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts
bestehen muss, auf welche Arbeitnehmer sich eine solche Rechtfertigung beziehen muss, und ob das
Interesse an guten Arbeitsbeziehungen bei der Prifung dieser Rechtfertigung beriicksichtigt werden
kann.

Dabei hat der Arbeitgeber im Rahmen einer mittelbaren Entgeltdiskriminierung eine sachliche
Rechtfertigung des festgestellten Entgeltunterschieds zwischen den Arbeitnehmern, die sich fir
diskriminiert halten, und den Vergleichspersonen beizubringen.

Statistische Angaben diirfen berlicksichtigt werden, wenn sie sich auf eine ausreichende Zahl von
Personen beziehen, sie nicht rein zufillige oder konjunkturelle Erscheinungen widerspiegeln und sie
generell gesehen als aussagekraftig erscheinen.

Das Interesse an guten Arbeitsbeziehungen darf neben anderen objektiven Umstdnden beriicksichtigt
werden, wenn diese mit dem VerhaltnismaRigkeitsgrundsatz im Einklang stehen.



5. Geschlecht, Schwangerschaft 49

5.9. EuGH-Urteil vom 22.11.2012 - Rs. C-385/11
(Elbal Moreno)
,2Altersrente von Teilzeitbeschaftigten®

Gegenstand des Verfahrens waren spanische Rechtsvorschriften, wonach Teilzeitbeschiftigte, bei denen
es sich grofRenteils um Frauen handelt, proportional langere Beitragszeiten zuriicklegen missen. Frau
Elbal Moreno sah darin einen VerstoR gegen die RL 79/7/EWG im Hinblick auf das dort niedergelegte
Verbot einer Benachteiligung wegen des Geschlechts.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Juzgado de lo Social de Barcelona entschied der EuGH:

Es liegt eine mittelbare Diskriminierung wegen des Geschlechts vor, wenn Teilzeitbeschiaftigte, bei
denen es sich (iberwiegend um Frauen handelt, gegeniiber Vollzeitbeschaftigten proportional langere
Beitragszeiten zurlicklegen missen, um einen Anspruch auf eine beitragsbezogene Altersrente zu haben,
deren Hohe bereits proportional zu ihrer Arbeitszeit herabgesetzt ist. Diese nationale Regelung ist auch
nicht durch objektive Faktoren gerechtfertigt, die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts zu tun hatten. Denn die gewdhlten Mittel dienen nicht einem legitimen Ziel der Sozialpolitik
des Mitgliedstaats und sind zudem unverhaltnismaRig. Insbesondere kdnnte dieses Ziel auch durch eine
andere, fir die betroffenen Arbeitnehmer weniger einschneidende MaRnahme erreicht werden. Zwar
kennt das spanische Recht KorrekturmalRnahmen. Jedoch haben diese auf die Situation von
Teilzeitbeschéaftigten wie im Fall von Frau Elbal Moreno keinerlei positive Auswirkungen gehabt.
Demzufolge verstolt eine derartige nationale Regelung gegen die Richtlinie 79/7 und stellt eine
mittelbare Diskriminierung dar.
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5.10. EuGH Urteil vom 21.07.2011 - Rs. C-104/10
(Kelly)
,Kein Informationsanspruch uiber die
Qualifikationen von Mitbewerbern®

Gegenstand des Verfahrens war unter anderem die Auslegung von Art. 4 der Richtlinie 76/207/EWG
oder Art. 1 Nr. 3 der Richtlinie 2002/73/EG in der Frage, ob ein abgelehnter Bewerber die Offenlegung
der Unterlagen anderer Bewerber beziiglich ihrer Qualifikationen verlangen kann, um eine Verletzung
des Gleichbehandlungsgrundsatzes geltend machen zu kénnen. Herr Kelly meinte, ihm sei infolge der
Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes der Zugang zur Berufsausbildung verwehrt worden und
er habe Anspruch auf Offenlegung der Qualifikation der anderen Bewerber.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des High Court (Irland) entschied der EuGH:

Aus dem Wortlaut der Richtlinie geht kein Anspruch auf Einsichtnahme hervor. Der abgelehnte
Bewerber kann die Informationen tiber die Qualifikationen anderer Bewerber nicht verlangen. Die
Richtlinie verfolgt den Zweck, die Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes beim Zugang zur
Berufsausbildung umzusetzen. Dabei bleibt es den innerstaatlichen Stellen Gberlassen, wie sichergestellt
werden soll, dass eine Umsetzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes erreicht wird und Rechts- und
Verwaltungsvorschriften, die der Richtlinie zuwiderlaufen, aufgehoben werden. Daher ist es nicht
moglich, daraus eine besondere Verpflichtung abzuleiten, die einem Bewerber die Offenlegung der
Qualifikation anderer Bewerber erlaube.
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5.11. EuGH-Urteil vom 1. Miarz 2011 - Rs. C-236/09
(Test-Achats)
,2Berucksichtigung des Geschlechts als
Risikofaktor in Versicherungsvertragen®

Gegenstand des Verfahrens waren Bestimmungen des belgischen Gesetzes zur Umsetzung der Richtlinie
2004/113/EG sowie dieser Richtlinie. Diese sieht unter bestimmten Voraussetzungen Ausnahmen von
der Regel geschlechtsneutraler Pramien und Leistungen bei Versicherungsvertragen vor. Die Association
belge des Consommateurs Test-Achats ASBL sah in den belgischen Bestimmungen, die diese Ausnahme
in belgisches Recht umsetzen, einen Verstoll gegen hoherrangiges Unionsrecht im Hinblick auf das dort
niedergelegte Verbot der Diskriminierung wegen des Geschlechts.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen der Cour constitutionnelle (Belgien) entschied der EuGH:

Die RL 2004/113/EG sieht vor, dass die Unterschiede bei den Pramien und Leistungen bei
Versicherungsvertragen, die sich aus der Beriicksichtigung des Faktors Geschlecht bei ihrer Berechnung
ergeben, bis spatestens zum 21. Dezember 2007 abgeschafft sein mussten. Da geschlechtsspezifische
Beitragsunterschiede im Versicherungsbereich in den Mitgliedstaaten weit verbreitet sind, waren fir
nach diesem Datum abgeschlossene Versicherungsvertrage Ausnahmeregelungen zugelassen. Diese
Ausnahmeregelungen hatten nach fiinf Jahren tiberpriift werden missen.

Da die RL nur eine Uberpriifung, nicht jedoch eine Befristung der Anwendungsdauer dieser
Ausnahmeregelung vorsieht, besteht nach Ansicht des EuGH die Gefahr, dass die in der Richtlinie
vorgesehene Ausnahme von der Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern unbefristet zuldssig ist.
Eine Bestimmung aber, die den betreffenden Mitgliedstaaten unbefristete Ausnahmen gestattet,
widerspricht dem Ziel der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern. Sie versto3t gegen das
Diskriminierungsverbot der Charta der Grundrechte der Europaischen Union. Sie muss daher nach
Ablauf einer angemessenen Ubergangszeit als ungiiltig angesehen werden.

Der EuGH hat folglich die Méglichkeit der Ausnahme von der Grundregel geschlechtsneutraler Pramien
und Leistungen im Versicherungssektor mit Wirkung vom 21. Dezember 2012 fiir ungiltig erklart.
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5.12. EuGH-Urteil vom 18.11.2010 - Rs. C-356/09
(Kleist)
,2Kundigung bei unterschiedlichem Rentenalter
von Mannern und Frauen"

Gegenstand des Verfahrens waren Bestimmungen eines dsterreichischen Tarifvertrags, wonach
Beschiftigte bei Erreichen des Renteneintrittsalters gekiindigt werden kénnen, wobei dieses Alter fiir
berufstitige Frauen in Osterreich bei 60. Lebensjahren, fiir berufstitige Manner allerdings erst bei 65.
Lebensjahren liegt. Frau Kleist sah hierin einen VerstoR gegen die Richtlinie 76/207/EWG in der durch
die RL 2002/73/EG geéanderten Fassung im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer
Benachteiligung wegen des Geschlechts.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Obersten Gerichtshofs (Osterreich) entschied der EuGH:

Erwerben Frauen einen Anspruch auf Alterspension mit 60 Jahren, Mdnner hingegen erst mit 65 Jahren,

ist dies eine unmittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts. Die Situationen zwischen Frauen und
Mannern sind vergleichbar, da die Bedingungen fiir die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses gleich sind.
Diese Ungleichbehandlung kann nicht durch das Ziel gerechtfertigt werden, die Beschéftigung jingerer

Menschen zu fordern.

Eine nationale Regelung, die es erlaubt, Arbeitnehmer zu kiindigen, die einen Anspruch auf
Alterspension erworben haben, stellt daher eine verbotene unmittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts dar, wenn Frauen diesen Anspruch in einem Alter erwerben, das fiinf Jahre niedriger ist als
das Alter, in dem der Anspruch fir Manner entsteht.
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5.13. EuGH Urteil vom 30.09.2010 - Rs. C-104/09
(Alvarez)

yotillurlaub fiir Vater unabhiangig vom
Beschaftigungsstatus der Mutter”

Gegenstand des Verfahrens waren Bestimmungen des spanischen Arbeitnehmerstatuts, wonach ein
abhangig beschiftigter Vater einen Urlaub in den ersten neun Monaten nach der Geburt seines Kindes
(Stillurlaub) nur dann anstelle der Mutter seines Kindes in Anspruch nehmen kann, wenn diese abhangig
beschiftigt ist. Ist die Mutter selbstindig titig, kann der Vater keinen Stillurlaub nehmen. Herr Alvarez
sah hierin einen VerstoR gegen die Richtlinie 76/207/EWG im Hinblick auf den dort niedergelegten
Grundsatz der Gleichbehandlung von Madnnern und Frauen in Bezug auf die Arbeitsbedingungen.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Tribunal Superior de Juszicia de Galicia entschied der EuGH:

Das europdische Recht steht einer Regelung entgegen, wonach abhangig beschiftigte Miitter einen
Stillurlaub beanspruchen kénnen, abhangig beschaftigte Véter jedoch nur dann, wenn auch die Mutter
des Kindes abhangig beschaftigt ist.

Die Notwendigkeit, die tagliche Arbeitszeit zu verringern, um sich um das Kind zu kiimmern, besteht in
gleicher Weise fiir Vater wie Mitter. Die Eigenschaft als Elternteil reicht aber fiir mannliche
Arbeitnehmer nicht aus, um diesen Urlaub in Anspruch nehmen zu kénnen, wohl aber fiir weibliche
Arbeitnehmer. Dadurch entsteht eine Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechts.

Diese Benachteiligung kann nicht gerechtfertigt werden mit dem Argument des Schutzes der Frau (1)
oder der Férderung der Chancengleichheit fir Manner und Frauen (2).

(1) Der Stillurlaub hat gerade nicht zum Ziel, den Schutz der korperlichen Verfassung der Frau nach der
Schwangerschaft oder den Schutz der besonderen Beziehung zwischen Mutter und Kind zu
gewahrleisten. Dafiir spricht schon, dass bereits heute der Urlaub sowohl vom Vater als auch von der
Mutter genommen werden kann.

(2) Die Chancengleichheit wird durch die betreffende Regelung im Beschiaftigungsstatut nicht gefordert.
Vielmehr wird dadurch, dass nur die abhangig beschéftigte Mutter Inhaber des Urlaubsanspruchs ist,
wahrend dem abhdngig beschaftigten Vater kein unmittelbarer Anspruch zusteht, die herkémmliche
Rollenverteilung zwischen Mann und Frau verfestigt.
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5.14. EuGH Urteil vom 26.02.2008 - Rs. C-506/06
(Mayr)
,Klindigung vor der Schwangerschaft®

Gegenstand des Verfahrens war im Wesentlichen die Frage, ob es sich bei einer Arbeitnehmerin, die sich
einer In-vitro-Fertilisation (die Befruchtung einer Eizelle auRerhalb des Koérpers der Frau) unterzieht, um
eine ,schwangere Arbeitnehmerin“ im Sinne des Art. 2 Buchst. a erster Halbsatz der Richtlinie 92/85
handelt, wenn zum Zeitpunkt des Ausspruchs der Kiindigung ihre Eizellen bereits mit den Samenzellen
des Partners befruchtet wurden, also Embryonen ,,in-vitro“ vorhanden sind, diese aber noch nicht der
Frau eingepflanzt wurden.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Obersten Gerichtshofes entschied der EuGH:
Die vorliegende Frage wird verneint.

Gleichzeitig stellte der EuGH aber fest, dass die im Ausgangsverfahren in Rede stehenden MaRnahmen
wie Follikelpunktion unmittelbar nur Frauen betreffen. Damit kann sich eine Arbeitnehmerin wie im
Ausgangsverfahren, auf Richtlinie 76/207, und den mit ihr gewahrten Schutz vor geschlechtsbedingter
Diskriminierung berufen. Die Kiindigung einer Arbeitnehmerin, die hauptsachlich, aus dem Grund
erfolgt, dass sie sich diesem wichtigen Behandlungsstadium einer In-vitro- Fertilisation unterzieht, stellt
somit eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts dar.
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5.15. EuGH Urteil vom 03.10.2006 Rs. C-17/05
(Cadman)
,Rechtfertigung bei mittelbarer
Diskriminierung®

Gegenstand des Verfahrens war die Frage, wie Art. 141 EG hinsichtlich des Riickgriffs auf das Kriterium
des Dienstalters als entgeltbestimmender Faktor auszulegen ist, der Entgeltunterschiede bei gleicher
bzw. gleichwertiger Arbeit fir die in den Vergleich einzubeziehenden mannlichen und weiblichen
Arbeitnehmer nach sich zieht.

Frau Cadman hatte gegen ihren Arbeitgeber wegen Angleichung ihres Entgelts an das Entgelt ihrer
mannlichen Kollegen geklagt.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Court of Appeal (England & Wales- Civil Division) entschied
der EuGH:

Der Riickgriff auf das Kriterium des Dienstalters ist in der Regel zur Erreichung des legitimen Zieles, die
Berufserfahrung zu honorieren, geeignet, die den Arbeitnehmer beféhigt, seine Arbeit besser zu
verrichten.

Der Arbeitgeber hat nicht besonders darzulegen, dass der Riickgriff auf dieses Kriterium zur Erreichung
des genannten Zieles in Bezug auf einen bestimmten Arbeitsplatz geeignet ist, es sei denn, der
Arbeitnehmer liefert Anhaltspunkte, die geeignet sind, ernstliche Zweifel in dieser Hinsicht aufkommen
zu lassen. Dann ist es Sache des Arbeitgebers zu beweisen, dass das, was in der Regel gilt, namlich dass
das Dienstalter mit der Berufserfahrung einhergeht und dass diese den Arbeitnehmer befihigt, seine
Arbeit besser zu verrichten, auch in Bezug auf den fraglichen Arbeitsplatz zutrifft.
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6. Religion/Weltanschauung

6.1. EuGH Urteil vom 17.04.2018 - Rs. C-414/16
(Egenberger)
,Religionszugehorigkeit als
Beschiftigungsvoraussetzung gerichtlich
uberprifbar®

Gegenstand der Verfahren waren deutsche Regelungen, nach denen kirchliche Arbeitgeber selbst
verbindlich festlegen konnten, ob Bewerbende einer Kirche angehéren miissen, weil deren
Kirchenzugeharigkeit nach der Art der Tatigkeit oder der Umstande ihrer Auslibung eine berufliche
Anforderung im Sinne des § 9 Abs. 1 AGG darstelle. Nach deutscher Rechtsprechung war eine solche
kirchliche Festlegung wegen des Selbstbestimmungsrechts der Kirchen vor staatlichen Arbeitsgerichten
nur eingeschrankt auf Plausibilitat, nicht aber inhaltlich Gberpriifbar. Frau Egenberger sah darin einen
VerstoR gegen die RL 2000/78/EG im Hinblick auf die dort enthaltenen Bestimmungen zum Verbot
einer Benachteiligung wegen der Religion.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Bundesarbeitsgerichts (Deutschland) entschied der EuGH:

Das Vorbringen eines kirchlichen Arbeitgebers, die Religion sei nach der Art der betreffenden
Téatigkeiten oder den vorgesehenen Umstanden ihrer Ausiibung eine wesentliche, rechtmaRige und
gerechtfertigte berufliche Anforderung angesichts des Ethos dieser Kirche oder Organisation, muss
gegebenenfalls Gegenstand einer wirksamen unabhangigen bzw. gerichtlichen Kontrolle sein kénnen.

Eine derartige berufliche Anforderung liegt vor, wenn sie notwendig und angesichts des Ethos der
betreffenden Kirche oder Organisation aufgrund der Art der in Rede stehenden beruflichen Tatigkeit
oder der Umstdnde ihrer Ausiibung objektiv geboten ist, keine sachfremden Erwagungen enthalt und
verhaltnismaRig ist.
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6.2. EuGH Urteile vom 14.03.2017 - Rs. C-157/15
(Achbita) und Rs. C-188/15 (Bougnaoui)
~Kopftuchverbot am Arbeitsplatz”

Gegenstand der Verfahren waren jeweils Kiindigungen, die infolge des Tragens eines Kopftuchs am
Arbeitsplatz von den Arbeitgebern ausgesprochen wurden. Dabei war es im Fall Rs. 157/15 (Achbita)
allen Beschaftigten gleichermallen untersagt, am Arbeitsplatz sichtbare Zeichen ihrer politischen,
philosophischen oder religiésen Uberzeugungen zu tragen. Im Fall Rs. C-188/15 (Bougnaoui) erfolgte
die Kiindigung von Frau Bougnaoui nach einer Kundenbeschwerde wegen ihres Kopftuchs. In beiden
Fallen wurde in den Kiindigungen ein VerstoR gegen die RL 2000/78/EG gesehen im Hinblick auf das
dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen der Religion.

Auf die Vorabentscheidungsersuchen des Hof van Cassatie (Belgien) und des Cour de cassation
(Frankreich) entschied der EuGH:

Eine betriebsinterne Regelung, die allen Beschaftigten das Tragen sichtbarer Zeichen politischer,
philosophischer oder religiéser Uberzeugungen verbietet und damit unterschiedslos fiir jede Bekundung
solcher Uberzeugungen gilt, stellt keine unmittelbar auf der Religion oder Weltanschauung beruhende
Ungleichbehandlung im Sinne der Richtlinie dar.

Die Rechtfertigung einer eventuellen mittelbaren Ungleichbehandlung kann als sachlichen Grund auch
die vom Arbeitgeber gewiinschte Neutralitdt nach auRen beriicksichtigen, welche Ausdruck der von der
Charta der Grundrechte anerkannten unternehmerischen Freiheit ist.

Gibt es eine solche betriebsinterne Regelung nicht, konnen hingegen Kundeninteressen allein nicht zur
Grundlage einer Kiindigung gemacht werden. Der Wille des Arbeitgebers, den Wiinschen von Kunden zu
entsprechen, die ein Kopftuch ablehnen, ist keine wesentliche und entscheidende berufliche
Anforderung, die eine Ungleichbehandlung wegen der Religion rechtfertigen kdnnte.



7. Ubergreifende Fragestellungen 58

7. Ubergreifende
Fragestellungen

7.1. EuGH Urteil vom 28.07.2016 - Rs. C-423/15
(Kratzer)
,Bewerbung nur zum Zweck der
Entschidigung”

Gegenstand des Verfahrens war die Frage, ob auch derjenige als Bewerber im Sinne der RL 2000/78/EG
und der RL 2006/54/EG gilt, aus dessen Bewerbung hervorgeht, dass nicht eine Einstellung oder
Beschaftigung, sondern nur der Status als Bewerber erreicht werden soll, um Entschadigungsanspriiche
geltend zu machen. Nach einer automatisch generierten, aber unbeabsichtigten Absage des Arbeitgebers
auf die Bewerbung des Herrn Kratzer erhob dieser den Vorwurf der Altersdiskriminierung. Eine spatere
Einladung zum Vorstellungsgesprach lehnte er ab und schlug vor, nach Erfillung des von ihm geltend
gemachten Entschddigungsanspruchs (ber seine Zukunft bei diesem Arbeitgeber zu sprechen.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Bundesarbeitsgerichts (Deutschland) entschied der EuGH:

Eine Situation, in der eine Person mit ihrer Bewerbung nicht die betreffende Stelle erhalten, sondern nur
den formalen Status als Bewerber erlangen mdéchte, und zwar mit dem alleinigen Ziel, eine
Entschadigung geltend zu machen, fallt nicht unter den Begriff ,Zugang zur Beschaftigung oder zu
abhangiger Erwerbstatigkeit” im Sinne der Richtlinien.

Diese Vorgehensweise kann als Rechtsmissbrauch bewertet werden, wenn die nach Unionsrecht
erforderlichen Tatbestandsmerkmale (Regelungsziel wird nicht erreicht und Absicht einer
ungerechtfertigten Vorteilserlangung) vorliegen.
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7.2. EuGH Urteil vom 17.12.2015 - Rs. C-407/14
(Arjona Camacho
,Gewahrung von Strafschadensersatz*

Gegenstand des Verfahrens war die Frage, ob Art. 18 der Richtlinie 2006/54/EG zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und
Beschaftigungsfragen dahin auszulegen ist, dass nationale Gerichte Strafschadensersatz zusprechen
kdnnen, selbst wenn dies der nationalen Rechtstradition fremd ist. Frau Arjona Camacho hatte diesen
nach ihrer eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstellenden Entlassung gefordert, um fiir
ihre ehemalige Arbeitgeberin und fiir andere Arbeitgeber ein Exempel zu statuieren.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Juzgado de lo Social n° 1 de Cérdoba (Spanien) entschied
der EuGH:

Wahlen die Mitgliedstaaten als MaRnahme zur Erreichung des Ziels der Wiederherstellung tatséchlicher
Chancengleichheit die finanzielle Wiedergutmachung, so muss diese angemessen sein. Das heil3t, die
durch die diskriminierende Entlassung tatsachlich entstandenen Schaden sind gemaR den anwendbaren
staatlichen Regeln in vollem Umfang auszugleichen.

Das bedeutet aber nicht, einer Person, der durch eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts ein
Schaden entstanden war, Strafschadensersatz zuerkennen zu missen, der tber den vollstandigen
Ausgleich des ihr tatsachlich entstandenen Schadens hinausgeht und eine SanktionsmaRnahme darstellt.
Die Mitgliedstaaten haben zwar die Moglichkeit zur Schaffung eines Strafschadensersatzes, sind hierzu
aber nicht verpflichtet. Der nationale Richter kann denjenigen, von dem diese Diskriminierung ausgeht,
jedenfalls nicht selbst zu einem solchen Strafschadensersatz verurteilen.
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7.3. EuGH-Urteil vom 25.04.2013 - Rs. C-81/12
(Accept)
,Haftung fiir diskriminierende Auflerungen;
Qualitat von Sanktionen®

Gegenstand des Verfahrens waren homophobe AuRerungen des ,Patrons“ und Férderers des FC Steaua
Bukarest, wogegen die Nichtregierungsorganisation Accept beim Nationalen Rat fiir die Bekdampfung der
Diskriminierung (CNCD) Beschwerde einlegte. Weil von dort nach sechs Monaten nur noch eine
Verwarnung ausgesprochen werden konnte, sah Accept darin einen VerstoR gegen die RL 2000/78/EG
im Hinblick auf das dort niedergelegte Verbot einer Benachteiligung wegen der sexuellen Orientierung.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Curte de Apel Bucuresti (Ruménien) entschied der EuGH:

Ein ProfifuRballverein muss sich AuRerungen von einer Person zurechnen lassen, die sich als
Hauptgeschaftsfiihrer dieses Vereins darstellt und in den Medien und in der Gesellschaft als solcher
wahrgenommen wird, ohne notwendigerweise rechtlich befugt zu sein, den Verein zu binden oder bei
Einstellungen zu vertreten.

Die Richtlinie steht einer nationalen Regelung entgegen, die sechs Monate nach einer Diskriminierung
als Sanktion lediglich eine Verwarnung vorsieht, und wenn eine solche Diskriminierung nicht unter
materiell- und verfahrensrechtlichen Bedingungen sanktioniert wird, unter denen die Sanktion wirksam,
verhdltnismaRig und abschreckend wire.
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7.4. EuGH-Urteil vom 19.04.2012 - Rs. C-415/10
(Meister)
LZAuskunftsanspruch®

Gegenstand des Verfahrens waren Bestimmungen der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG und
2006/54/EG im Hinblick auf die Frage, ob einem Arbeitnehmer, der darlegt, dass er die Voraussetzungen
fur eine von einem Arbeitgeber ausgeschriebene Stelle erfiillt, im Falle seiner Nichtberiicksichtigung ein
Auskunftsanspruch gegen den Arbeitgeber eingerdumt werden muss, ob dieser einen anderen Bewerber
eingestellt hat und wenn ja, aufgrund welcher Kriterien diese Einstellung erfolgt ist.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des Bundesarbeitsgerichts entschied der EuGH:

Ein Auskunftsanspruch besteht nicht. Der Gerichtshof hilt auf diesen Fall seine Rechtsprechung in der
Rs. C-104/10 (Kelly) fur Gbertragbar, wonach das Unionsrecht fiir eine Person, die sich flr diskriminiert
hilt, keine spezifische Moglichkeit der Einsichtnahme in Informationen vorsieht, um die Tatsachen
glaubhaft machen zu kénnen, die das Vorliegen einer Diskriminierung vermuten lassen. Denn der
Unionsgesetzgeber wollte trotz der Entwicklungen der Rechtsvorschriften die Beweislastregelung nicht
andern. Daneben weist der Gerichtshof darauf hin, dass nationale Rechtsvorschriften oder
Gepflogenheiten der Mitgliedstaaten vorsehen kénnen, dass eine Diskriminierung mit allen Mitteln,
einschlieRlich statistischer Beweise, festzustellen ist.

Allerdings kann die Verweigerung jeden Zugangs zu Informationen durch einen Beklagten ein
Gesichtspunkt sein, der im Rahmen des Nachweises der Tatsachen heranzuziehen ist, die das Vorliegen
einer unmittelbaren oder mittelbaren Diskriminierung vermuten lassen.
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7.5. EuGH-Urteil vom 08. Juli 2010 - Rs. C-246/09
(Bulicke)

»2-Monatsfrist zur Geltendmachung von
Ansprichen wegen Diskriminierung*®

Gegenstand des Verfahrens waren deutsche Bestimmungen des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG), wonach Anspriiche auf Entschadigung und Schadensersatz
grundsatzlich innerhalb einer Frist von zwei Monaten geltend gemacht werden miissen. Frau Bulicke sah
hierin einen VerstoR gegen die Richtlinie 2000/78/EG im Hinblick auf den dort geforderten Rechtsschutz
sowie das dort niedergelegte Verschlechterungsverbot.

Auf das Vorabentscheidungsersuchen des LAG Hamburg entschied der EuGH:

Die in Frage stehenden Verfahrensvorschriften miissen zum einen daran gemessen werden, ob diese
Verfahren, mit denen europdisches Recht eingeklagt werden kann, nicht weniger glinstig gestaltet sind
als bei Klagen, die nur innerstaatliches Recht betreffen (Grundsatz der Aquivalenz), und zum andern, ob
sie die Ausiibung der europarechtlichen Rechte nicht praktisch unméglich machen oder GibermalRig
erschweren (Grundsatz der Effektivitat).

Gegen diese Grundsitze kénnte durch diese Ausschlussfrist von 2 Monaten verstoRen worden sein, da es
im Arbeitsrecht auRerhalb von Tarifvertragen keine Ausschlussfristen, sondern nur allgemeine
Verjahrungsfristen gebe und die 2-Monatsfrist zu kurz sei, als dass ein Stellenbewerber seine Anspriiche
geltend machen kdnne. Sie sei auRerdem kiirzer als die friihere Regelung, die bei geschlechtsbezogener
Benachteiligung eine 6-Monatsfrist vorgesehen hatte.

Den EuGH (iberzeugten diese Argumente nicht. Eine nationale Verfahrensvorschrift ist daher
europarechtskonform, wenn derjenige, der bei der Einstellung wegen des Alters diskriminiert worden ist,
seine Anspriiche auf Ersatz des Vermdgens- und Nichtvermdgensschadens innerhalb von zwei Monaten
geltend machen muss, sofern zum einen diese Frist nicht weniger glinstig ist als die fiir vergleichbare
innerstaatliche Rechtsbehelfe im Bereich des Arbeitsrechts, zum anderen die Festlegung des Zeitpunkts,
mit dem der Lauf dieser Frist beginnt, die Auslibung der von der Richtlinie verliehenen Rechte nicht
unmoglich macht oder Gibermalig erschwert. Dass eine friihere nationale Regelung in Hinblick auf eine
Diskriminierung wegen Geschlechts eine langere Frist vorsah, fallt nicht unter den Schutz des
Verschlechterungsverbots der RL 2000/78/EG, weil diese das Geschlecht nicht als
Diskriminierungsgrund nennt.
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