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Urteil

EuGH, Art. 119 EG-Vertrag, Richtlinie
76/207/EWG des Rates vom 9.2.1976
Diskriminierung bei Entschidigung fiir
sozial ungerechtfertigte Entlassung

1. Die durch Gerichtsentscheidung gewibrte Ent-
schidigung wegen Verletzung des Anspruchs auf Schutz
vor sozial ungerechtfertigter Entlassung ist Entgelt im
Sinne von Artikel 119 EG-Vertrag.

2. Die Voraussetzungen, unter denen ein Arbeitneh-
mer im Fall einer sozial ungerechtfertigten Entlassung
Anspruch auf eine Entschiidigung hat, fallen unter Ar-
tikel 119. Hingegen fallen die Voraussetzungen, unter
denen ein Arbeitnehmer im Fall einer sozial ungerecht-
fertigten Entlassung einen Anspruch auf Wiedereinglie-
derung oder Wiedereinstellung hat, unter die Richtlinie
76/207/IEWG des Rates vom 9. Februar 1976 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung
von Ménnern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur
Beschiftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen
Aufstieg sowie in bezug auf die Arbeitsbedingungen.

3. Es ist Sache des nationalen Gerichts, unter Beriick-
sichtigung aller mafigeblichen rechtlichen und tatsiichli-
chen Umstiinde den Zeitpunkt zu bestimmen, der bei der
Beurteilung der Rechtmiifligkeit einer Vorschrift, nach der
nur Arbeitnehmer, die mindestens zwei Jahre lang be-
schiiftigt waren, Anspruch auf Schutz vor sozial unge-
rechtfertigter Entlassung haben, zugrunde zu legen ist.

4. Das nationale Gericht hat bei der Beurteilung der
Frage, ob eine MafSnahme eines Mitgliedstaates derart
unterschiedliche Wirkung fiir Minner und Frauen hat,
dafS sie eine mittelbare Diskriminierung i.S. von Artikel
119 des Vertrages darstellt, zu priifen, ob sich aus den
verfligbaren statistischen Daten ergibt, dafSein wesentlich
geringerer Prozentsatz der weiblichen als der méinnlichen
Arbeitnehmer die durch diese Mafinahme aufgestellte
Voraussetzung erfiillen kann. Ist dies der Fall, so liegt eine
mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
vor, es sei denn, diese Mafsnahme wire durch Faktoren
sachlich gerechtfertigt, die nichts mit einer Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts zu tun haben.

5. Fiir den Fall, daff ein erheblich geringerer Pro-
zentsatz der weiblichen als der méinnlichen Arbeitneh-
mer in der Lage sein sollte, die nach der in Nummer 3
des Tenors beschriebenen Vorschrift erforderliche Vor-
aussetzung der zweijihrigen Beschiiftigung zu erfiillen,
ist es Sache des Mitgliedstaates, als Urheber der migli-
cherweise diskriminierenden Vorschrifs darzutun, daff
diese Vorschrift einem legitimen Ziel seiner Sozialpolitik
dient, dafS dieses Ziel nichts mit einer Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts zu tun hat und daf€ er verniinf-
tigerweise annehmen durfte, dafS die gewihlten Mittel
zur Verwirklichung dieses Zieles geeignet seien.

Urteil des EuGH vom 9.2.1999 — C — 167/97 —

Aus den Griinden:

1. Das House of Lords hat mit Beschluf} vom
13.3.1997 gem. Art. 177 EG-Vertrag fiinf Fragen
nach der Auslegung des Art. 119 EG-Vertrag sowie
der Richtlinie 76/207/EWG des Rates vom 9.2.1976
zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbe-
handlung von Minnern und Frauen hinsichtlich des
Zugangs zur Beschiftigung, zur Berufsbildung und
zum beruflichen Aufstieg sowie in bezug auf die
Arbeitsbedingungen zur Vorabentscheidung vorge-
legt.

gt2. Diese Fragen stellen sich im Zusammenhang
mit einer von Nicole Seymour-Smith und Laura Pe-
rez (im folgenden: Kligerinnen) beim High Court of
Justice eingereichten Klage auf ,judical review* (ge-
richtliche chrpriiﬁmg) der Unfair Dismissal (Varia-
tion of Qualifying Period) Order 1985 (Verordnung
tiber sozial ungerechtfertigte Entlassungen [Ande-
rung des Qualifikationszeitraums], S 11985, Nr. 782;
im folgenden: Verordnung von 1985) zur Anderung
von Section 54 des Employment Protection (Conso-
lidation) Act 1978 (Kiindigungsschutzgesetz — kodi-
fizierte Fassung; im folgenden: Gesetz von 1978).

Die nationalen Rechtsvorschriften

3. Section 54 des Gesetzes von 1978 sieht vor, daf}
jeder Arbeitnehmer, auf den diese Section anwendbar
ist, Anspruch auf Schutz vor sozial ungerechtfertigter
Entlassung durch seinen Arbeitgeber hat. Eine dhnli-
che Vorschrift findet sich in Section 94 des Employ-
ment Rights Act 1996 (Gesetz iiber die Rechte der
Arbeitnehmer; im folgenden: Gesetz von 1996), der
zur maflgeblichen Zeit noch nicht in Kraft war.

4. Vor dem Inkraftreten der Verordnung von
1985 waren Arbeitnehmer gemifl Section 54 des
Gesetzes von 1978 vor sozial ungerechtfertigter Ent-
lassung geschiitzt, wenn sie zum Zeitpunkr der tat-
sichlichen Beendigung ihres Beschiftigungsverhilt-
nisses seit mindestens einem Jahr ununterbrochen bei
einem Arbeitgeber mit 20 oder mehr*Arbeitnehmern
beschiftigt waren. Gemif Section 64(1) des Gesetzes
von 1978 in der durch die Verordnung von 1985
geinderten Fassung (im folgenden: streitige Vor-
schrift) war Section 54 nicht auf die Entlassung eines
Arbeitnehmers anwendbar, wenn dieser zum Zeit-
punke der tatsichlichen Beendigung seines Beschif-
tigungsverhiltnisses noch nicht seit mindestens zwei
Jahren ununterbrochen bei seinem Arbeitgeber be-
schiftigt war. Section 108(1) des Gesetzes von 1996
enthilt dhnliche Bestimmungen wie die streitige Vor-
schrift.

5. Hilt ein Industrial Tribunal eine Klage wegen
sozial ungerechtfertigter Entlassung fiir begriindet, so
erliutert es dem Kliger gemifl Section 68(1) des
Gesetzes von 1978, welche Anordnungen unter wel-
chen Voraussetzungen im Hinblick auf seine Wieder-
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cingliederung oderWiedereinstellung erlassen wer-
den kénnen, und fragt ihn, ob er eine solche Maf$nah-
me begehrt.

6. Wenn das Industrial Tribunal eine Klage wegen
sozial ungerechtfertigter Entlassung fiir begriindet
hilt, jedoch keine Wiedereingliederungs- oder Wie-
dereinstellungsanordnung erlassen kann, so gewihre
es nach Section 68(2) eine Entschidigung wegen
ungerechtfertigter Entlassung.

7. Die Entschidigung wegen sozial ungerechtfer-
tigter Entlassung setzt sich aus zwei Bestandteilen
zusammen, einer Grundentschidigung und einer
Ausgleichsentschidigung. Die Grundentschidigung
entspricht dem Arbeitsentgelt, das dem Arbeitneh-
mer durch seine Entlassung entgangen ist. Nach
Section 74(1) des Gesetzes von 1978 entspricht die
Ausgleichsentschidigung dem Betrag, den das Ge-
richt in Anbetracht aller Umstinde und des dem
Arbeitnehmer durch die Entlassung entstandenen
Schadens fiir angemessen und billig hilt, soweit die-
ser Schaden dem Arbeitgeber zuzurechnen ist. Secti-
on 74(2) sicht vor, daf} alle angemessenen Kosten, die
dem Arbeitnehmer durch seine Entlassung entstan-
den sind, sowie der Verlust jeder Vergiitung, mit der
er verniinfrigerweise hitte rechnen konnen, wenn er
nicht entlassen worden wire, Bestandteil dieses Scha-
dens sind.

Das Gemeinschaftsrecht

8. Artikel 1 Absatz 1 der Richtlinie 75/117/EWG
des Rates vom 10.2.1975 zur Angleichung der
Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten iiber die An-

wendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir
Minner und Frauen (ABL. L 45, S. 19) sieht vor, daf$
dieser in Artikel 119 des Vertrages genannte Grund-
satz bei gleicher Arbeit oder bei einer Arbeit, die als
gleichwertig anerkannt wird, die Beseitigung jeder
Diskriminierung auf Grund des Geschlechts in bezug
auf simtliche Entgeltsbestandteile und -bedingungen
bedeutet.

9. Die Richtlinie 76/207 hat nach ihrem Artikel
1 zum Ziel, daf in den Mitgliedstaaten der Grund-
satz der Gleichbehandlung von Minnern und Frau-
en u.a. hinsichtlich des Zugangs zur Beschiftigung
sowie in bezug auf die Arbeitsbedingungen verwirk-
licht wird.

10. Nach Artikel 5 Absatz 1 der Richtlinie 76/207
beinhaltet die Anwendung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung hinsichdlich der Arbeitsbedingun-
gen einschlieflich der Entlassungsbedingungen, dafl
Minnern und Frauen dieselben Bedingungen ohne
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts gewihrt
werden.

Das Ausgangsverfahren
[...]

13. Aus den Akten des Ausgangsverfahrens geht
hervor, dafl die Klagen der beiden Kligerinnen auf
Feststellung, daf ihre Entlassung sozial ungerechtfer-
tigt war, sowie auf Entschidigung, vom Industrial
Tribunal fiir unzulissig erachtet wurden, weil die
nach der streitigen Vorschrift erforderlichen Voraus-
setzung einer zweijihrigen Beschiftigung nicht er-
fiille sei.

[...]

18. Am 31. Juli 1995 entschied der Court of
Appeal, daf die streitige Vorschrift zum Zeitpunkt
der Entlassung der Kligerinnen eine mittelbare Dis-
kriminierung bewirkt habe und dafd sie nicht objektiv
gerechtfertigt gewesen sei. Da seiner Ansicht nach
aber nicht klar war, ob die Entschidigung wegen
sozial ungerechtfertigter Entlassung ein Entgelt im
Sinne von Art. 119 sei, stellt der Court of Appeal
lediglich fest, daf8 das in der geiinderten Fassung des
Gesetzes von 1978 vorgesehene Erfordernis des zwei-
jahrigen Bestehens des Beschiftigungsverhiltnisses
zum Zeitpunke der Entlassung der Kligerinnen mit
der Richtlinie 76/207 unvereinbar gewesen sei.

Die Vorabentscheidungsfragen
19. Der Secretary of State und die Kligerinnen
legten beim House of Lords Rechtsmittel ein. Dieses
hat beschlossen, die Feststellung des Court of Appeal
aufzuheben, das Verfahren auszusetzen und dem Ge-
richtshof folgende Fragen zur Vorabentscheidung
vorzulegen:
1. Ist die Gewihrung einer Entschidigung wegen
Verletzung des — durch nationale Rechtsvor-
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schriften wie den Employment Protection (Con-
solidation) Act 1978 begriindeten — Anspruchs
auf Schurz vor sozial ungerechtfertigter Entlas-
sung ,Entgelt“ i.S. von Art. 119 EG-Vertrag?

2. Falls Frage 1 zu bejahen ist: Fallen die Vorausset-
zungen, von denen der Anspruch eines Arbeit-
nehmers auf Schutz vor sozial ungerechtfertigter
Entlassung abhiingt, in den Anwendungsbereich
des Art. 119 oder der Richtlinie 76/207?

3. Nach welchem rechtlichen Kriterium ist zu be-
urteilen, ob eine Mafinahme eines Mitgliedstaats
derart unterschiedliche Wirkung fiir Minner
und Frauen hat, dafl sie eine mittelbare Diskri-
minierung i.S. von Art. 119 EG-Vertrag darstellt,
sofern nicht nachgewiesen wird, daf sie durch
geschlechtsunabhingige Faktoren sachlich ge-
rechtfertigt ist?

4 Wann ist dieses Kriterium auf eine von einem
Mitgliedstaat erlassene Mafinahme anzuwenden?
Istes
a) bei Erlafl der Mafinahme,

b) bei Inkraftreten der Mafinahme oder

c) bei Entlassung des Arbeitnehmers

oder zu einem anderen Zeitpunkt auf die
Mafinahme anzuwenden?

5. Welche rechtlichen Anforderungen sind an den
Nachweis zu stellen, daf§ eine Malnahme, die ein
Mitgliedstaat im Rahmen seiner Sozialpolitik er-
laft, objektiv gerechtfertigt und damit keine mit-
telbare Diskriminierung i.S. von Art. 119 ist?
Welche Beweise muf§ der Mitgliedstaat insbeson-
dere zur Stiitzung seiner Rechtfertigungsgriinde
beibringen?

Zur ersten Frage

20. Mit seiner ersten Frage mdchte das nationale
Gericht wissen, ob die durch Gerichtsentscheidung
gewihrte Entschidigung wegen Verletzung des An-
spruchs auf Schutz vor sozial ungerechtfertigter Ent-
lassung ein ,Entgelt“ i.S. von Art. 119 EG-Vertrag
darstellt.

[...]

25. Wie der Gerichtshof bereits festgestellt hat,
stellen namentlich Entschidigungsleistungen, die ei-
nem Arbeitnehmer beim Ausscheiden aus dem Ar-
beitsverhiltnis gewihrt werden, eine Art aufgescho-
benes Entgelt dar, auf das der Arbeitnehmer aufgrund
seines Arbeitsverhiltnisses Anspruch hat, das ihm
aber erst bei der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
gezahlt wird, um ihm die Anpassung an die dadurch
entstandenen neuen Umstinde zu erleichtern (vgl.
Urteile Barber, Rdnr. 13, und v. 27.6.1990 in der
Rechtssache C-33/89, Slg. 1990, 1-2591, Rdnr. 10).

26. Im vorliegenden Fall soll die dem Arbeitneh-
mer gewihrte Entschidigung wegen sozial unge-
rechtfertigter Entlassung, die aus einer Grundent-

schidigung und aus einer Ausgleichsentschidigung
besteht, ihm vor allem das ersetzen, was er erhalten
hitte, wenn der Arbeitgeber das Beschiftigungsver-
hiltnis nicht rechtswidrig beendet hitte.

27. Die Grundentschidigung auf der einen Seite
hiingt unmittelbar von dem Entgelt ab, auf das der
Arbeitnehmer Anspruch gehabt hitte, wenn er nicht
entlassen worden wire. Die Ausgleichsentschidigung
auf der anderen Seite deckt den dem Arbeitnehmer
durch seine Entlassung entstandenen Schaden ein-
schliefflich aller angemessenen Kosten, die er infolge
seiner Entlassung zu tragen hatte, sowie — unter be-
stimmten Voraussetzungen — den Verlust jeder Ver-
giitung ab, mit der er verniinftigerweise hitte rechnen
kénnen, wenn er nicht entlassen worden wire.

28. Daraus folgt, dafl die Entschidigung wegen
sozial ungerechtfertigter Entlassung dem Arbeitneh-
mer aufgrund der Beschiftigung gezahlt wird, die er
ausgeiibt hat und die er weiterhin ausiiben wiirde,
wenn es nicht zu der sozial ungerechtfertigten Entlas-
sung gekommen wire. Diese Entschidigung fillt so-
mit unter den Begriff des Entgelts i.S. von Art. 119
des Vertrages.

29. Der Umstand, daf} die im Ausgangsverfahren
streitige Entschidigung aufgrund einer Gerichtsent-
scheidung und nach den geltenden Rechtsvorschrif-
ten gewihrt wird, spricht fiir sich allein nicht gegen
dieses Ergebnis. Wie der Gerichtshof nimlich bereits
ausgefiihrt hat, spielt es insoweit keine Rolle, ob sich
der Entschidigungsanspruch aus einer anderen
Rechtsquelle als dem Arbeitsvertrag, insbesondere
aus dem Gesetz ergibt (vgl. in diesem Sinne Urteil
Barber, Rdnr. 16).

30. Nach alledem ist auf die erste Frage zu ant-
worten, daf die durch Gerichtsentscheidung gewihr-
te Entschidigung wegen Verletzung des Anspruchs
auf Schutz vor sozial ungerechtfertigter Entlassung
»Entgelt i.S. von Art. 119 EG-Vertrag ist.

Zur zweiten Frage .

31. Mit seiner zweiten Frage méchte das nationale
Gerichtim wesentlichen wissen, ob die Voraussetzun-
gen, von denen im Fall der ungerechtfertigten Ent-
lassung eines Arbeitnehmers sein Anspruch auf Wie-
dereingliederung oder Wiedereinstellung oder auf
Entschidigung abhiingt, unter Art. 119 des Vertrages
oder unter die Richtlinie 76/207 fallen.

[...]

36. Im vorliegenden Fall richten sich die Klagen,
die die Kligerinnen beim Industrial Tribunal erhoben
haben, nicht gegen mégliche Auswirkungen einer
Arbeitsbedingung, also des Anspruchs auf Schutz vor
ungerechtfertigter Entlassung, sondern auf die Ent-
schidigung also solche. Diese Materie fillt somit
unter Art. 119 des Vertrages und nicht unter die
Richtlinie 76/207.
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37. Etwas anderes miifite gelten, wenn die Klage
auf die Wiedereingliederung oder Wiedereinstellung
des entlassenen Arbeitnehmers gerichtet wire. In ei-
nem solchen Fall betrifen die Voraussetzungen, die
das nationale Recht vorsieht, die Arbeitsbedingungen
oder den Zugang zur Beschiftigung, so daff sie unter
die Richtlinie 76/207 fallen wiirden.

[...]

41. Somit ist auf die zweite Frage zu antworten,
daf die Voraussetzungen, unter denen ein Arbeitneh-
mer im Fall einer sozial ungerechtfertigten Entlas-
sung Anspruch auf eine Entschidigung hat, unter
Art. 119 fallen. Hingegen fallen die Voraussetzungen,
unter denen ein Arbeitnehmer im Fall einer sozial
ungerechtfertigten Entlassung einen Anspruch auf
Wiedereingliederung oder Wiedereinstellung hat,
unter die Richtlinie 76/207.

Zur vierten Frage

42. Mit seiner vierten Frage méchte das nationale
Gericht im wesentlichen wissen, ob bei der Beurtei-
lung der Rechtmifigkeit einer Vorschrift wie der
streitigen, der Zeitpunke ihres Erlasses, der Zeitpunkt
ihres Inkrafttretens oder der Zeitpunkt der Entlas-
sung des Arbeitnehmers zugrunde zu legen ist.

[...]

45. Zunichst ist darauf hinzuweisen, dafl die
Erfordernisse des Gemeinschaftsrechts jederzeit zu
beachten sind, sei es nun zum Zeitpunkt des Erlasses
ciner Mafnahme, zum Zeitpunke ihrer Durchfiith-
rung oder zum Zeitpunkt ihrer Anwendung auf den
konkreten Einzelfall.

46. Allerdings kann der Zeitpunkt, zu dem die
Rechtmifigkeit einer Vorschrift wie der streitigen
vom nationalen Gericht zu beurteilen ist, von ver-
schiedenen Umstinden rechtlicher wie tatsichlicher
Art abhingen.

47. So ist die Rechtmifigkeit eines Rechtsaks,
der von einer unzustindigen nationalen Stelle erlas-
sen worden sein soll, grundsitzlich zum Zeitpunke
seines Erlasses zu beurteilen.

48. Geht es hingegen um die Anwendung eines
rechtmiRig erlassenen nationalen Rechtsakes auf ei-
nen Einzelfall, so kann es darauf ankommen, ob
dieser Rechtsakt zum Zeitpunkt seiner Anwendung
nach wie vor mit dem Gemeinschaftsrecht vereinbar
ist.

49. Was namentlich statistische Befunde angeht,
so sind unter Umstinden nicht nur die zum Zeit-
punke des Erlasses des Rechtsakts zur Verfiigung ste-
henden Statistiken zu beriicksichtigen, sondern auch
neuere Statistiken, die Anhaltspunkte dafiir liefern
kénnten, wie sich dieser Rechtsakt auf minnliche
und weibliche Arbeitnehmer auswirke.

50. Daher ist auf die vierte Frage zu antworten,
daR es Sache des nationalen Gerichts ist, unter Be-

riicksichtigung aller maf8geblichen rechtlichen und
tatsichlichen Umstinde den Zeitpunkt zu bestim-
men, der bei der Beurteilung der Rechtmifigkeit
einer Vorschrift wie der streitigen zugrunde zu legen
ist.

Zur dritten Frage

51. Die dritte Frage des nationalen Gerichts geht
dahin, nach welchem rechtlichen Kriterium zu beur-
teilen ist, ob eine Mafinahme eines Mitgliedstaates
derart unterschiedliche Wirkung fiir Manner und
Frauen hat, daf sie eine mittelbare Diskriminierung
i.S. von Art. 119 des Vertrages darstellt.

[...]

58. Was den Nachweis einer mittelbaren Diskri-
minierung angeht, so ist zunichst zu priifen, ob sich
eine Mafinahme wie die streitige Vorschrift auf weib-
liche Arbeitnehmer ungiinstiger auswirkt als auf
minnliche.

[...]

60. Wie der Gerichtshof mehrfach ausgefiihrt hat,
ist zu bestimmen, ob sich aus den verfiigbaren stati-
stischen Daten ergibt, daf} ein erheblich niedrigerer
Prozentsatz weiblicher als minnlicher Arbeitnehmer
die nach der streitigen Vorschrift erforderliche Vor-
ausserzung der zweijihrigen Beschiftigung erfiillen
kann. In einem solchen Fall liegt dem ersten Anschein
nach eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
vor, es sei denn, die streitige Vorschrift ist durch
Fakroren sachlich gerechtfertigt, die nichts mit einer
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu tun
haben.

61. Das gleiche kénnte gelten, wenn sich aus den
statistischen Daten ein geringerer, aber iiber einen
langen Zeitraum hinweg fortbestehender und relativ
konstanter Abstand zwischen minnlichen und weib-
lichen Arbeitnehmern, die die Voraussetzungen der
zweijihrigen Beschiftigung erfiillen, ergibe. Gleich-
wohl wiire es Sache des nationalen Gerichts, zu beur-
teilen, welche Schluf$folgerungen aus solchen statisti-
schen Daten zu ziehen sind.

62. Es ist auch Sache des nationalen Gerichts, zu
beurteilen, ob die statistischen Daten iiber die Situa-
tion bei den Arbeitskriften aussagekriftig sind und
ob es sie beriicksichtigen kann, d.h., ob sie sich auf
eine ausreichende Zahl von Personen beziehen, ob sie
nicht rein zufillige oder konjunkturelle Erscheinun-
gen widerspiegeln und ob sie generell gesehen aussa-
gekriftig erscheinen (vgl. Urteil v. 27.10.1993 in der
Rechtssache C-127/92, Slg. 1993, 1-5535, Rdnr. 17).
Es hat namentlich zu beurteilen, ob unter Beriick-
sichtigung der Antwort auf die vierte Frage die Stati-
stiken von 1985 iiber den jeweiligen Anteil der Per-
sonen, die in der Gruppe der minnlichen und der der
weiblichen Arbeitnehmer die nach der streitigen Vor-
schrift erforderliche Voraussetzung der zweijihrigen
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Beschiftigung erfiillten, fiir die Entscheidung des bei
ihm anhingigen Rechtsstreits erheblich und ausrei-
chend sind.

63. Im vorliegenden Fall geht aus dem Vorlagebe-
schlufd hervor, dafl im Jahre 1985, in dem die Voraus-
serzung der zweijihrigen Beschiftigung eingefiihre
wurde, 77,4 % der minnlichen und 68,9 % der
weiblichen Arbeitnehmer diese Voraussetzung erfiill-
ten.
64. Diesen Statistiken Liflt sich auf den ersten
Blick nicht entnehmen, daf ein erheblich geringerer
Prozentsatz der weiblichen als der minnlichen Ar-
beitnehmer die nach der streitigen Vorschrift erfor-
derliche Voraussetzung erfiillen kann.

65. Daher ist auf die dritte Frage zu antworten,
dafl das nationale Gericht bei der Beurteilung der
Frage, ob eine Mafinahme eines Mitgliedstaats derart
unterschiedliche Wirkung fiir Minner und Frauen
hat, dafl sie eine mittelbare Diskriminierung i.S. von
Art. 119 des Vertrages darstellt, zu priifen hat, ob sich
aus den verfiligbaren statistischen Daten ergibt, dafl
ein wesentlich geringerer Prozentsatz der weiblichen
als der minnlichen Arbeitnehmer die durch diese
Maf3nahme aufgestellte Voraussetzung erfiillen kann.
Ist dies der Fall, so liegt eine mittelbare Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts vor, es sei denn, diese
Mafinahme wiire durch Faktoren sachlich gerechtfer-
tigt, die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts zu tun haben.

Zur fiinften Frage

66. Mit seiner fiinften Frage méchte das nationale
Gericht wissen, welche rechtlichen Anforderungen
an den Nachweis zu stellen sind, daf} eine Mafinah-
me, die ein Mitgliedstaat im Rahmen seiner Sozial-
politik erlidf3t, objektiv gerechtfertigt und damir keine
mittelbare Diskriminierung i.S. von Art. 119 des
Vertrages ist.

67. Es ist letztlich Sache des nationalen Gerichts,
das fiir die Beurteilung des Sachverhalts und die
Auslegung des innerstaatlichen Rechts allein zustin-
dig ist, festzustellen, ob und inwieweit eine gesetzli-
che Regelung, die zwar unabhingig vom Geschlecht
der Arbeitnehmer angewandt wird, im Ergebnis je-
doch einen erheblich hoheren Prozentsatz der Frauen
als der Minner trifft, aus objektiven Griinden, die
nichts mit einer Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts zu tun haben, gerechtfertigt ist (vgl. Urteil
v. 13.7.1989 in der Rechtssache 171/88, Rinner-
Kiihn, Slg. 1989, 2743, Rdnr. 15).

68. Zwar ist es im Rahmen eines Vorabentschei-
dungsverfahrens Sache des vorlegenden Gerichts, zu
berurteilen, ob solche objektive Faktoren in dem ihm
unterbreiteten konkreten Fall vorliegen. Da der Ge-
richtshof jedoch die Fragen des vorlegenden Gerichts
sachdienlich zu beantworten hat, kann er auf der

Grundlage der Akten des Ausgangsverfahrens und
der vor ihm abgegebenen schriftlichen und miindli-
chen Erklirungen Hinweise geben, die dem vorlegen-
den Gericht die Entscheidung erméglichen (Urteil v.
7.3.1996 in der Rechtssache C-278/93, Freers und
Speckmann, Slg. 1996, I-1165, Rdnr. 24).

69. Nach stindiger Rechtsprechung kann aber in
dem bloflen Umstand, daf} eine Rechtsvorschrift ei-
nen wesentlich hoheren Prozentsatz der weiblichen
als der minnlichen Arbeitnehmer trifft, kein Verstof§
gegen Art. 119 des Vertrages gesehen werden, wenn
der betreffende Mitgliedstaat dartun kann, daf} die
gewihlten Mittel einem legitimen Ziel seiner Sozial-
politik dienen und zur Erreichung des mit ihr verfolg-
ten Zieles geeignet und erforderlich sind (vgl. u.a.
Urteile v. 14.12.1995 in der Rechtssache C-444/93,
Megner und Scheffel, Slg. 1995, I-4741, Rdnr. 24,
und Freers und Speckmann, Rdnr. 28).

70. Im vorliegenden Fall macht die Regierung des
Vereinigten Konigreichs geltend, daf Arbeitgeber
durch die Gefahr von Kiindigungsschutzklagen erst
kiirzlich eingestellter Arbeitnehmer von Neueinstel-
lungen abgehalten werden kénnten, so dafd eine lin-
gere Wartezeit fiir die Inanspruchnahme des Kiindi-
gungsschutzes Einstellungen begiinstige.

71. Unbestreitbar ist die Férderung von Einstel-
lungen ein legitimes Ziel der Sozialpolitik.

72. Weiter ist zu priifen, ob dieses Ziel in Anbe-
tracht aller mafigeblichen Umstinde und ggf. unter
Beriicksichtigung der Méglichkeit, das betreffende
sozialpolitische Ziel durch andere Mittel zu errei-
chen, auf den ersten Blick nichts mit einer Diskrimi-
nierung aufgrund des Geschlechts zu tun hat und ob
die streitige Vorschrift ein geeignetes Mittel zur Er-
reichung dieses Zieles ist.

73. Hierzu trigt die Regierung des Vereinigten
Konigreichs vor, dafl ein Mitgliedstaat lediglich dar-
tun miisse, dafl er verniinftigerweise habe annehmen
diirfen, dafl die Mafinahme zur Erreichung eines
sozialpolitischen Zieles beitragen werde. Sie stiitzt
sich dabei auf das Urteil vom 14.12.1995 in der
Rechtssache C-317/93 (Nolte, Slg. 1995, 1-4625).

74. Der Gerichtshof hat in Rdnr. 33 des Urteils
Nolte ausgefiihrt, daf§ die Mitgliedstaaten bei der
Wahl der zur Verwirklichung ihrer sozial- und be-
schiftigungspolitischen Ziele geeigneten Mafinah-
men iiber einen weiten Entscheidungsspielraum ver-
fligen.

75. Obgleich die Sozialpolitik beim gegenwirti-
gen Stand des Gemeinschaftsrechts im wesentlichen
in die Zustindigkeit der Mitgliedstaaten fillt, darf
doch der Entscheidungsspielraum, iiber den die Mit-
gliedstaaten insoweit verfiigen, nicht dazu fiihren,
dafl ein tragender Grundsatz des Gemeinschafts-
rechts wie der des gleichen Entgelts fiir Manner und
Frauen ausgehshlt wird.
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76. Allgemeine Behauptungen, dafl eine be-
stimmte Mafinahme zur Férderung von Einstellun-
gen geeignet sei, reichen nicht aus, um darzutun, daf§
das Ziel der streitigen Vorschrift nichts mit einer
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu tun
hat und um verniinftigerweise die Annahme zu be-
griinden, dafl die gewihlten Mittel zur Verwirkli-
chung dieses Zieles geeignet seien.

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

wirklichung dieses Zieles geeignet seien.

Urteil

EuGH; EG-Vertrag Art. 119; RL
75/117/1EWG

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

Artikel 119 EG-Vertrag sowie die Richtlinie
75/117IEWG des Rates vom 10.2.1975 zur Anglei-
chung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten iiber
die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts
fiir Minner und Frauen sind dahin auszulegen, daffsie,
sofern prozentual sehr viel mehr weibliche als méinnliche
Arbeitnehmer auf Teilarbeitsplitzen beschiftigt sind,
einer Regelung entgegenstehen, nach der Arbeitnehmer
auf Teilarbeitspliitzen bei ihrem Wechsel auf einen
Vollarbeitsplatz auf der Gehaltsskala fiir Vollzeitbe-
schiftigte niedriger eingestuft werden, als sie zuvor auf
der Gehaltsskala fiir Beschiiftigte auf Teilarbeitsplitzen
eingestuft waren, weil der Arbeitgeber das Kriterium des
als tatsiichliche Arbeitszeit definierten Dienstes verwen-
det, es sei denn, dafS 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 Mirgliedstaaten iiber die Anwendung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts fiir Manner 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 beschiftigt waren (,,Job-sharing®), einerseits und
den Revenue Commissioners sowie dem Department of Finance
andererseits wegen der Entscheidung der letzteren, die Kligerin-
nen bei ihrer Riickkehr auf eine Vollzeitstelle auf der Gehaltsskala
fiir Vollzeitbeschiftigte niedriger einzustufen, als sie vorher auf der
Gehaltsskala fiir Mitarbeiter auf Teilarbeitsplitzen eingestuft wa-
ren.

[:::]

Der Labour Court ist der Meinung, daf} 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, dafS weit mehr weibliche Arbeitnehmer als
miéinnliche Arbeitnehmer einen Téil ihres Arbeitslebens auf einem
Teilarbeitsplatz beschiftigt sind:

1. Liegt ein Fall mittelbarer Diskriminierung vor, wenn Arbeitneh-
mer, die von einem Téilzeitarbeitsplatz auf einen Vollarbeitsplatz
wechseln, bei den Zulagen aufder Gebaltsskala fiir Vollzeitbeschiftigte
nach MafSgabe der tatsichlich geleisteten Arbeitszeit aufsteigen, so daf¢
sie zwar anteilig genau dieselben Vergiinstigungen wie Mitarbeiter
erhalten, die stets eine Vollzeitbeschiftigung ausgeiibt haben, aber eine
geringere Punktzahl auf der fiir Vollzeitbeschiiftigte geltenden Ge-
haltsskala erhalten als Vergleichspersonen, die mit ibnen in jeder
Hinsicht vergleichbar sind, abgesehen davon, dafs sie stindig auf
Vollzeitbasis gearbeitet haben? VerstifSt es mit anderen Worten gegen
den in der Richtlinie 75/117/EWG aufgestellten Grundsatz des
gleichen Entgelts, wenn sich Arbeitnehmer, die von einem Teilarbeits-
platz auf einen Vollarbeitsplatz wechseln, auf der Zulagenskala und
damit auf der Gehaltsskala verschlechtern, weil der Arbeitgeber das
Kriterium des als tatsiichliche Arbeitszeit definierten Dienstes verwen-
det?

2. Wenn ja: MufS der Arbeitgeber eine besondere Rechtfertigung
dafiir liefern, dafS er fiir den stufenweisen Aufstieg auf das Kriterium
des als tatsiichliche Arbeitszeit definierten Dienstes zuriickgreifi?

3. Wenn ja: Kann der stufenweise Aufstieg nach MafSgabe der
tatsichlich geleisteten Arbeitszeit unter Berufung auf andere Gesichts-
punkte als die Erlangung eines bestimmten Niveaus von Fihigkeiten
und Erfahrungen im Laufe der Zeit objektiv gerechtfertigt werden?

Aus den Griinden:

Nach stindiger Rechtsprechung steht Artikel 4
Absatz 1 der Richtlinie der Anwendung einer natio-
nalen Maflnahme entgegen, die zwar neutral formu-
liert ist, tatsichlich aber prozentual viel mehr Frauen
als Minner benachteiligt, es sei denn, dafl diese
Mafinahme 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, I-571, Rdnr. 33 = EAS RL
79/7IEWG 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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