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76. Allgemeine Behauptungen, dafl eine be-
stimmte Mafnahme zur Forderung von Einstellun-
gen geeignet sei, reichen nicht aus, um darzutun, dafl
das Ziel der streitigen Vorschrift nichts mit einer
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu tun
hat und um verniinftigerweise die Annahme zu be-
griinden, daR die gewihlten Mittel zur Verwirkli-
chung dieses Zieles geeignet seien.

77. Daher ist auf die fiinfte Frage zu antworten,
da es fiir den Fall, daf8 ein erheblich geringerer
Prozentsatz der weiblichen als der méinnlichen Arbeit-
nehmer in der Lage sein sollte, die nach der streitigen
Vorschrift erforderliche Voraussetzung der zweijahri-
gen Beschiftigung zu erfiillen, Sache des Mitgliedstaa-
tes ist, als Urheber der moglicherweise diskriminieren-
den Vorschrift darzutun, daf8 diese Vorschrift einem
legitimen Ziel seiner Sozialpolitik dient, dafl dieses
Ziel nichts mit einer Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts zu tun hat und dafl er verniinftigerweise
annehmen durfte, dafl die gewihlten Mittel zur Ver-
wirklichung dieses Zieles geeignet seien.

Urteil

EuGH; EG-Vertrag Art. 119; RL
75/117/EWG

Beamte — Arbeitsplatzteilungsregelung —
Aufstieg, der sich nach dem Kriterium
der tatsichlichen Arbeitszeit richtet

Artikel 119 EG-Vertrag sowie die Richtlinie
75/117/EWG des Rates vom 10.2.1975 zur Anglei-
chung der Rechtsvorschrifien der Mitgliedstaaten iiber
die Anwendung des Grundsarzes des gleichen Entgelts
fiir Méinner und Frauen sind dahin auszulegen, daff sie,
sofern prozentual sehr viel mehr weibliche als méinnliche
Arbeitnehmer auf Teilarbeitspliitzen beschiiftigt sind,
ciner Regelung entgegenstehen, nach der Arbeitnehmer
auf Teilarbeitsplitzen bei ihrem Wechsel auf einen
Vollarbeitsplatz auf der Gehalrsskala fiir Vollzeitbe-
schiftigte niedriger eingestuft werden, als sie zuvor auf
der Gehaltsskala fiir Beschiftigte auf Teilarbeitsplitzen
eingestuft waren, weil der Arbeitgeber das Kriterium des
als tatsichliche Arbeitszeit definierten Dienstes verwen-
det, es sei denn, daf¢ diese Regelung durch objektive
Kriterien gerechtfertigt ist, die nichts mit der Diskrimi-
nierung aufgrund des Geschlechts zu tun haben.

Urteil des Europiischen Gerichtshofs v. 17.6.1998 — Rs. C-
243/95 (Kathleen Hill, Ann Stapleton / The Revenue Commis-
sioners, Department of Finance)

Aus dem Sachverhalt:

Der Labour Court hat mit Beschluff vom 5.4.1995, beim
Gerichtshof eingegangen am 12.7.1995, gemif Art. 177 EG-Ver-

trag drei Fragen nach der Auslegung der Richtlinie 75/117/EWG
des Rates vom 10.2.1975 zur Angleichung der Rechtsvorschriften
der Mitgliedstaaten iiber die Anwendung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts fiir Ménner und Frauen (ABL. L 45, S. 19,
nachstehend: Richtlinie) zur Vorabentscheidung vorgelegt.

Diese Fragen stellen sich in einem Rechtsstreit zwischen Frau
Hill und Frau Stapleton, die frither im Rahmen von Teilarbeits-
platzvertrigen beschiftige waren (,Job-sharing®), einerseits und
den Revenue Commissioners sowie dem Department of Finance
andererseits wegen der Entscheidung der letzteren, die Klagerin-
nen bei ihrer Riickkehr auf eine Vollzeitstelle auf der Gehaltsskala
fiir Vollzeitbeschiftigte niedriger einzustufen, als sie vorher aufder
Gehaltsskala fiir Mitarbeiter auf Teilarbeitsplitzen eingestuft wa-
ren.

[.]

Der Labour Court ist der Meinung, dafl der Rechtsstreit die
Auslegung von Gemeinschaftsrecht erfordert und hat daher in
Wahrnehmung seiner ihm nach Section 8 des Anti-Discriminati-
on (Pay) Act 1974 iibertragenen Aufgaben dem Gerichtshof
folgende drei Fragen zur Vorabentscheidung vorgelegt:

Ausgehend davon, daff weit mehr weibliche Arbeitnehmer als
minnliche Arbeitnehmer einen Teil ihres Arbeitslebens auf einem
Teilarbeitsplatz beschiftigt sind:

1. Liegt ein Fall mittelbarer Diskriminierung vor, wenn Arbeitneh-
mer, die von einem Teilzeitarbeitsplarz auf einen Vollarbeitsplatz
wechseln, bei den Zulagen aufder Gehalssskala fiir Vollzeitbeschiftigte
nach MafSgabe der tassichlich geleisteten Arbeitszeit aufiteigen, so dafd
sie zwar anteilig genau dieselben Vergiinstigungen wie Mitarbeiter
erbalten, die stets eine Vollzeitbeschiftigung ausgeiibt haben, aber eine
geringere Punkizahl auf der fiir Vollzeitbeschifiigte geltenden Ge-
halssskala erhalten als Vergleichspersonen, die mit ibnen in jeder
Hinsicht vergleichbar sind, abgesehen davon, daff sie stindig auf
Vollzeitbasis gearbeitet haben? Verstift es mit anderen Worten gegen
den in der Richilinie 75/117/EWG aufgestellten Grundsatz des
gleichen Enigelts, wenn sich Arbeitnehmer, die von einem Teilarbeits-
platz auf einen Vollarbeitsplatz wechseln, auf der Zulagenskala und
damit auf der Gehalssskala verschlechtern, weil der Arbeitgeber das
Kriterium des als tatsichliche Arbeitszeit definierten Dienstes verwen-
det?

2. Wenn ja: Muff der Arbeitgeber eine besondere Rechifertigung
dafiir liefern, daff er fiir den stufenweisen Aufstieg auf das Kriterium
des als tassiichliche Arbeitszeit definierten Dienstes zuriickgreift?

3. Wenn ja: Kann der stufenweise Aufitieg nach Mafigabe der
tassichlich geleisteten Arbeitszeit unter Berufung auf andere Gesichts-
punkte als die Erlangung eines bestimmten Niveaus von Fiihigkeiten
und Erfahrungen im Laufe der Zeit objektiv gerechifertigt werden?

Aus den Griinden:

Nach stindiger Rechtsprechung steht Artikel 4
Absatz 1 der Richtlinie der Anwendung einer natio-
nalen Mafinahme entgegen, die zwar neutral formu-
liert ist, tatsichlich aber prozentual viel mehr Frauen
als Minner benachteiligt, es sei denn, dafl diese
Mafnahme durch objektive Faktoren gerechtfertigt
ist, die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts zu tun haben (vgl. in diesem Sinne
Urteil vom 24.2.1994 in der Rechtssache C-343/92,
Roks u.a., Slg. 1994, 1-571, Rdnr. 33 = EAS RL
79/7/EWG Art. 4 Nr. 16, und vom 14.12.1995 in
der Rechtssache C-444/93, Megner und Scheffel, Slg.
1995, 1-4741, Rdnr. 24=EAS RL 79/7/EWG Art. 4
Nr. 19).
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Nach den Akten des Ausgangsverfahrens sind
99,2 % der ,,Clerical Assistants*, die einen Teilarbeits-
platz teilen, sowie im iibrigen 98 % simtlicher Ar-
beitnehmer, die im éffentlichen Dienst aufgrund von
Teilarbeitsplatzvertrigen beschiftigt sind, Frauen.
Unter diesen Umstinden entfaltet eine Bestimmung,
die ohne objektive Rechtfertigung die Rechtsstellung
derjenigen, die zur Gruppe der einen Arbeitsplatz
teilenden Arbeitnehmer gehéren, nachteilig regelt,
diskriminierende Wirkungen aufgrund des Ge-
schlechts.

Nach Ansicht des Labour Court ist die Arbeits-
platzteilung ein besonderer Fall, da sie nicht mit einer
Unterbrechung des Dienstes verbunden sei. Der be-
sondere Unterschied zwischen der Teilzeitarbeit und
der Arbeitsplatzteilung bestehe darin, daf im letztge-
nannten Fall zwei Arbeitnehmer sich die Arbeit und
die damit verbundenen Veranwortlichkeiten teilten.
Nach den Akten des Ausgangsverfahrens kann von
einem Arbeitnehmer auf einem Teilarbeitsplatz ver-
langt werden, daf§ er sich seiner Aufgabe wihrend der
vollen Zeit widmet und seinen Einsatz mit dem seines
Partners im Interesse eines reibungslosen Arbeitsab-
laufs auf dem geteilten Arbeitsplatz abstimmt.

Nach den Feststellungen des Labour Courrt fiihr-
ten Frau Hill und Frau Stapleton die gleiche Arbeit
wie ihre Kollegen aus, die auf Vollzeitbasis arbeiteten
und sich in einer vergleichbaren Lage wie die Klige-
rinnen befanden. Wie in Rdnr. 6 dieses Urteils fest-
gestellt worden ist, mufite sich ein Mitarbeiter, der
sich fiir die Arbeitsplatzteilung entschied, schriftlich
verpflichten, keine andere Berufstitigkeit auszuiiben.
Fiir den Labour Court steht es aufler Frage, dafd ein
Arbeitnehmer, der den Arbeitsplarz teilt, die gleiche
Erfahrung erwerben kann wie ein Vollzeitarbeitneh-
mer. Der einzige Unterschied zwischen einem Arbeit-
nehmer auf einem Teilarbeitsplatz und seinem Kolle-
gen auf einem Vollarbeitsplatz sei die wihrend des
Zeitraums der Arbeitsplatzteilung tatsichlich gelei-
stete Arbeitszeit.

Frau Hill und Frau Stapleton sind in dem gesam-
ten Zeitraum, in dem fiir sie die Arbeitsplatzteilungs-
regelung galt, jedes Jahr einen Punkt vorgeriickt und
erhielten nach Mafigabe der erreichten Punkte 50 %
der Beziige eines ,,Clerical Assistant*.

Nach den Vorschriften fiir die Arbeitsplatzteilung
sowie nach den Vorschriften gemif der Regelung fiir
Vollzeitarbeitnehmer hingt der Aufstieg auf der Ge-
haltsskala von der Wiirdigung sowoh! der Qualitit als
auch der Menge der geleisteten Arbeit ab. Wird die
Qualitit der Arbeit der beiden betreffenden Arbeit-
nehmer gleich bewertet, riicke der Arbeitnehmer auf
einem Teilarbeitsplatz, wenn er seine Titigkeit nach
der genannten Regelung ausiibt, auf der Gehaltsskala
parallel zum Vollzeitarbeitnehmer vor. Jedem Auf-
stiegspunkt entspricht eine Zahl, die gleich der Hilfte

des Entgelts fiir einen Vollzeitarbeitnehmer ist. Der
Stundenlohn ist somit auf jeder Stufe der Skala fiir
beide Gruppen von Arbeitnehmern gleich.

Unter diesen Umstinden miifiten sich bei einem
Arbeitnehmer, der im Rahmen der Arbeitsplatztei-
lungsregelung die Hilfte der vollen Zeit gearbeitet
und die Hilfte des Gehalts, bezogen auf die Stufe der
Gebhaltsskala, erhalten hat und der dann von dieser
Regelung zur Vollzeitregelung wechselt, seine Ar-
beitsstunden und die Hohe seines Arbeitsentgelts
verdoppeln, wie sie sich umgekehrt bei einem Arbeit-
nehmer, der von der Vollzeitregelung zur Arbeits-
platzteilungsregelung iibergeht, halbieren miiften,
sofern nicht ein Rechtfertigungsgrund fiir eine ande-
re Behandlung vorliegt.

Eine solche Zunahme ist jedoch im Ausgangsfall
nicht erfolgt. Beim Ubergang zur Vollzeitregelung
wird die Situation des Arbeitnehmers, der seinen
Arbeitsplatz geteilt hat, automatisch revidiert, so dafl
der Betreffende auf der Gehaltsskala fiir Vollzeitbe-
schiiftigte niedriger eingestuft wird, als er auf der
Gehaltsskala fiir Teilarbeitsplitze eingestuft war.

Die Riickstufung eines Arbeitnehmers beim
Ubergang oder bei der Riickkehr zur Vollzeitregelung
hat unmittelbare Auswirkungen auf sein Arbeitsent-
gelt. Der Arbeitnehmer erhilt dann nimlich ein Ar-
beitsentgelt, das tatsichlich niedriger als das Doppel-
te des Betrages ist, den er erhielte, wenn er auf seinem
Teilarbeitsplatz beschiftigt wire. Er erleidet also eine
Einbufle hinsichtlich der Hohe seines Stundeslohns.
Durch die Bezugnahme auf das Kriterium der Stun-
den, die wihrend des Zeitraums der Beschiftigung
auf einem Teilarbeitsplatz abgeleistet worden sind,
wie dies die im Ausgangsverfahren anwendbare Rege-
lung vorsieht, bleiben sowohl die Tatsachen, daf die
Arbeitsplatzteilung, wie in Rdnr. 26 dieses Urteils
festgestellt worden ist, ein besonderer Fall ist, da sie
nicht mit einer Unterbrechung des Dienstes verbun-
den ist, als auch der in Rdnr. 27 dieses Urteils ange-
fithrte Umstand aufler Betracht, daf ein Arbeitneh-
mer auf einem Teilarbeitsplatz die gleiche Erfahrung
wie ein Vollzeitarbeitnehmer erwerben kann. Zudem
wird nachtriglich eine Ungleichheit in das Gesamtar-
beitsentgelt der Arbeitnehmer hineingetragen, die
sowohl der Qualitit als auch der Quantitit der gelei-
steten Arbeit nach die gleichen Aufgaben erfiillen.
Diese Ungleichheit fiihrt dazu, daf} die Arbeitneh-
mer, die im Rahmen der Vollzeitregelung arbeiten,
zuvor aber im Rahmen der Arbeitsplatzteilungsrege-
lung gearbeitet haben, und diejenigen, die nur im
Rahmen der Vollzeitregelung gearbeitet haben, un-
terschiedlich behandelt werden.

Innerhalb der Gruppe der Vollzeitarbeitnehmer
erhalten somit Arbeitnehmer, die zuvor nach der
Arbeitsplatzteilungsregelung  beschiftigt  gewesen
und im Verhiltnis zu der Stufe, die sie auf der Ge-
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haltsskala bereits erreicht hatten, zuriickgestuft wor-
den sind, nicht das gleiche Entgelt.

In einem solchen Fall fiihren Bestimmungen wie
die im Ausgangsverfahren streitigen tatsichlich zu
einer Diskriminierung der weiblichen Arbeitnehmer
gegeniiber den minnlichen Arbeitnehmern und ste-
hen grundsitzlich im Widerspruch zu Artikel 119 des
Vertrages und damit im Widerspruch zur Richtlinie.
Etwas anderes wiirde nur gelten, wenn die unter-
schiedliche Behandlung der beiden Gruppen von
Arbeitnehmern durch objektive Faktoren gerechtfer-
tigt wire, die nichts mit einer Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts zu tun haben (vgl. in diesem
Sinne Urteile vom 13.5.1986 in der Rechtssache
170/84, Bilka, Slg. 1986, 1607, Rdnr. 29 = EAS
EG-Vertrag Art. 119 Nr. 13, vom 13.7.1989 in der
Rechtssache 171/88, Rinner-Kiihn, Slg. 1989, 2743,
Rdnr. 12 = EAS EG-Vertrag Art. 119 Nr. 16 und vom
6.2.1996 in der Rechtssache C-457/93, Lewark, Slg.
1996, 1-243, Rdnr. 31 = EAS EG-Vertrag Art. 119
Nr. 37).

Es ist Sache des vorlegenden Gerichts, das allein
fiir die Beurteilung des Sachverhalts und die Ausle-
gung des nationalen Rechts zustindig ist, festzustel-
len, ob und inwieweit eine Rechtsvorschrift, die un-
abhiingig vom Geschlecht des Arbeitnehmers gilt,
Frauen jedoch stirker trifft als Minner, aus objekti-
ven Griinden, die nichts mit einer Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts zu tun haben, gerechtfer-
tigt ist (vgl. die vorgenannten Urteile Jenkins, Rdnr.
14, Bilka, Rdnr. 36 und Rinner-Kiihn, Rdnr. 15).

Auch wenn es im Rahmen eines Vorabentschei-
dungsverfahrens Sache des vorlegenden Gerichts ist,
festzustellen, ob solche objektiven Faktoren in dem
ihm unterbreiteten Fall vorliegen, kann der Gerichts-
hof jedoch, da er die Fragen des vorlegenden Gerichts
sachdienlich zu beantworten hat, auf der Grundlage
der Akten des Ausgangsverfahrens und der vor ihm
abgegebenen schriftlichen und miindlichen Erkli-
rungen Hinweise geben, die dem vorlegenden Ge-
richt diese Entscheidung erméglichen (vgl. Urteil
vom 30.3.1993 in der Rechtssache C-328/91, Tho-
mas u.a., Slg. 1993, 1-1247, Rdnr. 13 = EAS RL
79/7/EWG Art. 7 Nr. 2 und Lewark, a.2.0., Rdnr.
32).

Nach Ansicht der Revenue Commissioners und
des Department of Finance ist die Methode der Ge-
haltserhshung nach Maf8gabe der tatsichlichen Ar-
beitszeit aus Griinden gerechtfertigt, die den vom
Gerichtshof aufgestellten Voraussetzungen geniigten.

Die von den Revenue Commissioners und dem
Department of Finance angefithrten Rechtferti-
gungsgriinde, dafl nach der herrschenden Praxis im
6ffentlichen Dienst nur die tatsichliche Dienstzeit
verbucht“ werde und dafl diese Praxis ein Beloh-
nungssystem darstelle, das die Motivation, die Ein-

satzbereitschaft und die Arbeitseinstellung der Ar-
beitnehmer aufrechterhalte, iiberzeugen nicht. Der
erste Grund ist nur eine verallgemeinernde Aussage,
die nicht durch objektive Kriterien gerechtfertigt ist.
Was den zweiten Grund betrifft, so wird das System
der Belohnung der Arbeitnehmer, die im Rahmen der
Vollzeitregelung titig sind, durch die Arbeitsplatztei-
lungsregelung nicht beeinflufit.

Zu dem Rechtfertigungsgrund, daf8 eine Annah-
me zugunsten der Arbeitsplatzteilung zu willkiirli-
chen oder ungerechten Verhiltnissen fithren wiirde
oder einer unzulissigen Diskriminierung zugunsten
der Frauen gleichkime, ist unter Bezug auf Rdnr. 29
dieses Urteils festzustellen, daf es keine Diskriminie-
rung zugunsten weiblicher Arbeitnehmer ist, wenn
cinem Arbeitnehmer beim Ubergang zur Vollzeitar-
beit die gleiche Punktzahl gewihrt wird wie die, die
er im Rahmen seines Teilarbeitsplatzvertrages hatte.

Zu den als Rechtfertigung angefiihrten wirt-
schaftlichen Griinden ist festzustellen, daf} ein Ar-
beitgeber eine Diskriminierung, die aus der Regelung
iiber die Arbeitsplatzteilung folgt, nicht allein damit
rechtfertigen kann, daf die Ausschaltung einer sol-
chen Diskriminierung mit zusitzlichen Kosten ver-
bunden sei.

Alle Parteien des Ausgangsverfahrens und das vor-
legende Gericht sind sich dariiber einig, daf fast alle
Arbeitnehmer, die sich einen Arbeitsplatz im irischen
6ffentlichen Dienst teilen, Frauen sind. Nach den
Akten des Ausgangsverfahrens haben sich fast 83 %
der Arbeitnehmer deshalb fiir einen Teilarbeitsplatz
entschieden, um Arbeit und familiire Pflichten, zu
denen stets die Erziehung der Kinder gehort, mitein-
ander in Einklang bringen zu kénnen.

Die Gemeinschaftspolitik in diesem Bereich soll
cine Stiitze sein und wenn moglich die Arbeitsbedin-
gungen auf die familiiren Pflichten abstimmen. Der
Schutz der Frau in Familie und Beruf ist ebenso wie
der des Mannes ein Grundsatz, der als natiirliche
Folge der Gleichheit von Mann sund Frau in den
Rechtsordnungen der Mitgliedstaaten der Gemein-
schaft in grofem Umfang beriicksichtigt wird und
der vom Gemeinschaftsrecht anerkannt ist.

Somit miissen die Revenue Commissioners und
das Department of Finance im Verfahren vor dem
vorlegenden Gericht nachweisen, dafl die Anwen-
dung des Kriteriums des als tatsichliche Arbeitszeit
definierten Dienstes bei der Beurteilung der Hoher-
stufung der Arbeitnehmer, die von der Arbeitsplatz-
teilungsregelung zur Vollzeitregelung iibergehen,
durch objektive Faktoren gerechtfertigt ist, die nichts
mit der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
zu tun haben. Wird dieser Beweis von diesen Behor-
den erbracht, kann der Umstand allein, daf§ von der
nationalen Regelung erheblich mehr Frauen als Min-
ner betroffen sind, nicht als Verstof gegen Artikel 119
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des Vertrages und damit gegen die Richtlinie angese-
hen werden.

Somit ist zu antworten, dafl Artikel 119 des Ver-
trages und die Richtlinie dahin auszulegen sind, daf§
sie, sofern prozentual sehr viel mehr weibliche als
minnliche Arbeitnehmer auf Teilarbeitsplitzen be-
schiftigt sind, einer Regelung entgegenstehen, nach
der Arbeitnehmer auf Teilarbeitsplitzen bei ihrem
Wechsel auf einen Vollarbeitsplatz auf der Gehalts-
skala fiir Vollzeitbeschiftigte niedriger eingestuft wer-
den, als sie zuvor auf der Gehaltsskala fiir Beschiftigte
auf Teilarbeitsplitzen eingestuft waren, weil der Ar-
beitgeber das Kriterium des als tatsichliche Arbeits-
zeit definierten Dienstes verwendet, es sei denn, daf
diese Regelung durch objektive Kriterien gerechtfer-
tigt ist, die nichts mit der Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts zu tun haben.

Beschluff des BVerfG

GG Art. 3 Abs. 1, GG Art. 3 Abs. 3S. 1,
RuheGG HA § 2 Abs. 1 Fassung:
1986-11-11, RuheGG HA § 3 Abs. 2
Fassung: 1986-11-11, SGB 4 § 8,
EWG-Vertrag Art. 119, BVerfGG § 78
S. 1, BVerfGG § 79 Abs. 2, BVerfGG § 82
Abs. 1

Verletzung des Gleichheitssatzes durch
Ungleichbehandlung der unterhalbzeitig
Beschiiftigten

Unterhalbzeitig beschiiftigte Arbeitnehmer diirfen
von der zusiitzlichen Altersversorgung nach dem Ham-
burger Rubegeldgesetz nicht ausgeschlossen werden.

BVerfG, Beschluf8 v. 27.11.1997, 1 BvL 12/91

§ 2 Absatz 1 in Verbindung mit § 3 des Gesetzes
iiber die zusdtzliche Alters- und Hinterbliebenenver-
sorgung fiir Angestellte und Arbeiter der Freien und
Hansestadt Hamburg (Ruhegeldgesetz — RGG) in
der Fassung vom 11.11.1986 (Hamburgisches Ge-
setz- und Verordnungsblatt I Seite 333) ist mit Artikel
3 Absatz 1 des Grundgesetzes unvereinbar, soweit
nichtvollbeschiftigte, aber rentenversicherungs-
pflichtige Arbeitnehmer kein Ruhegeld erhalten.

Aus den Griinden:

A

Gegenstand des Verfahrens ist die zusitzliche Al-
tersversorgung nichtvollbeschiftigter Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer der Freien und Hansestadt
Hamburg,.

L

Das Gesetz iiber die zusitzliche Alters- und Hin-
terbliebenenversorgung fiir Angestellte und Arbeiter
der Freien und Hansestadt Hamburg (Ruhegeldge-
setz— RGQG) in der Fassung vom 11.11.1986 gewihrt
den Arbeitnehmern eine Altersversorgung, die in der
Regel zu der gesetzlichen Altersrente hinzutritt (Ru-
hegeld). Das Ruhegeld soll eine Gesamtversorgung
im Alter herbeifiihren, die der Beamtenversorgung
nicht wesentlich nachsteht. Urspriinglich waren nur
vollzeitbeschiftigte Arbeitnehmer ruhegeldberech-
tigt. Im Laufe der letzten Jahrzehnte sind die Teilzeit-
beschiftigten schrittweise einbezogen worden. Seit
1995 werden nur noch die in der gesetzlichen Ren-
tenversicherung nicht versicherungspflichtigen Ar-
beitnehmer ausgeschlossen. Die Vorlagefrage betrifft
die Fassung des Ruhegeldgesetzes aus dem Jahre
1986, nach der eine durchschnittliche Arbeitszeit von
mindestens der Hilfte der regelmifligen Arbeitszeit
eines entsprechenden vollbeschiftigten Arbeitneh-
mers Voraussetzung fiir das Ruhegeld war. ,,Unter-
halbzeitig" Beschiftigte waren also nicht ruhegeldbe-
rechtigt.

Die maflgeblichen Vorschriften des Ruhegeldge-

setzes lauteten:

§2
Voraussetzungen
(1) Die vollbeschiftigten Angestellten und Arbeiter der Frei-
en und Hansestadt Hamburg (Arbeitnehmer) erhalten [...] ein

Ruhegeld, [...]

) [+

(3) Als vollbeschiftigt gelten Arbeitnehmer, deren regelmifi-
ge Arbeitszeit die fiir Angehérige ihres Berufszweiges im Dienst
der Freien und Hansestadt Hamburg allgemein geltende Dauer
hat und deren Arbeitskraft dadurch voll beansprucht wird.

@[]

§3
Nichtvollbeschiftigte Arbeitnehmer

(1) Soweit nichts anderes bestimmut ist, gelten die Vorschriften
dieses Gesetzes entsprechend fiir nichtvollbeschiftigte Arbeitneh-
mer.

(2) Als nichtvollbeschiftigt gelten Arbeitnehmer, deren
durchschnittliche Arbeitszeit in den letzten fiinf Jahren vor Ein-
trict des Versorgungsfalls mindestens die Halfte der regelmifigen
Arbeitszeit eines entsprechenden vollbeschiftigten Arbeitnehmers
(§ 2 Absatz 3) betragen hat. [...]

(3) Zeiten der Beschiftigung als nichtvollbeschiftigter Ar-
beitnehmer (Absatz 2) zihlen fiir die Wartezeit (§ 4) und als
ruhegeldfihige Beschiftigungszeit (§ 9) mit.

Im Jahre 1991 wurde die fiir Teilzeitkrifte
maf3gebliche Mindestwochenarbeitszeit auf 18 Stun-
den festgesetzt (§ 3 Abs. 2 RGG in der Fassung vom
9.4.1991, Hamburgisches GVBI1S. 101). Inzwischen
ist die Ruhegeldberechtigung fiir vor dem 1.4.1995
eingestellte und noch aktiv titige Arbeitnehmer dahin
geindert worden, dafd bei der Berechnung der Warte-
zeit und der ruhegeldfihigen Beschiftigungszeit nur
solche Zeiten aufler Betracht bleiben, in denen der
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