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Ein Blick nach Luxemburg - Der EuGH, seine
Rechtsprechung und das deutsche Arbeitsrecht

Ein Blick nach Luxemburg — geographisch ein Blick in das Herz Europas, dariiber hinaus aber ein Blick
auf einen wichtigen Finanzschauplatz und vor allem auf eine Schaltzentrale der Europaischen Union
(EV). Die Hauptstadt des gleichnamigen GroRBherzogtums ist neben Briissel und Strallburg der
Verwaltungssitz der EU und Sitz ihrer wichtigsten Institutionen. Im Nordosten der Stadt hoch oben
auf dem Kirchberg-Plateau sitzt der Européische Gerichtshof (EuGH) - nicht zu verwechseln mit dem
Europaischen Gerichtshof fiir Menschenrechte (EGMR) in StraRburg. Als oberstes rechtsprechendes
Organ der EU gewabhrleistet der EuGH die Wahrung des Rechts bei der Auslegung und Anwendung
der Vertrige der Europaischen Gemeinschaft sowie der von den EU-Organen erlassenen
Rechtsvorschriften (Art. 19 Abs. 1 S. 2 EUV).! Er ist kurzum der Wichter Gber das Recht der EU.

Die Bedeutung des EuGH hat in Folge
des europdischen Einigungsprozesses,
der stetigen Europdisierung und des
Grundsatzes der unionskonformen
Auslegung des nationalen Rechts zuge-
nommen. Dies gilt insbesondere auch
fiir das deutsche Arbeitsrecht. Dort hat
der EuGH nicht nur weite Bereiche, wie
etwa das Diskriminierungs-, Befris-
tungs-, Urlaubs- und vor allem das Be-
triebstibergangsrecht mafgeblich mit-
geprdgt, sondern auch scheinbar gefes-
tigte Rechtsprechung zu Fall gebracht
und geltendes Recht fiir unionswidrig
erkldrt. Wahrend lange Zeit die Richte-
rinnen und Richter des Bundesarbeits-
gerichtes in Erfurt (BAG) als die ,wah-
ren Herren des Arbeitsrechts” bezeich-
net wurden, beinhaltet diese Begriff-
lichkeit mittlerweile auch die
Richterinnen und Richter des EuGH.?
Schliefdlich sind die Entscheidungen
des EuGH fiir alle Gerichte und fiir alle
Biirger der Union bindend. Das bedeu-
tet, dass nationale Gesetze und Ge-
richtsurteile der Rechtsprechung des
FuGH angepasst werden miissen. Da-
mit ist es eigentlich Luxemburg, das
den Takt angibt, auch wenn die ar-
beitsrechtliche Musik weiterhin (zu-
meist) in Erfurt spielt und auch zukinf-
tig spielen wird. Der EuGH ist somit
nicht nur blofler Wichter, sondern ge-
legentlich auch Dirigent der arbeits-
rechtlichen ,Musik” Deutschlands.
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Blick auf den Europdischen Gerichtshof in Luxemburg.

Fiir die arbeitsrechtliche Praxis ist es da-
her unumginglich, in regelméafigen Ab-
standen einen Blick hoch auf den Kirch-
berg in Luxemburg zu werfen.

Mit diesem Beitrag werden drei aktuelle
Entscheidungen aus dem Vergabe-, Dis-
kriminierungs- und Urlaubsrecht mit
besonderer Relevanz fiir Stadte und Ge-
meinden néher beleuchtet.

I. Mindestlohne bei der Vergabe
offentlicher Auftrige:
EuGH, Urt. v. 17.11.2015 -
C-115/14 — RegioPost?

Nahezu jeder groRere Auftrag der
offentlichen Hand muss mittlerweile
ab einem bestimmten Schwellenwert
in einem komplexen Vergabeverfahren
offentlich ausgeschrieben werden.
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Besonders im Bereich des Breitbandaus-
baus ist eine 6ffentliche Ausschreibung
der Planungs-, Bau und Netzbetriebs-
leistungen unumgénglich, wenn fiir die
Maflnahme offentliche Fordermittel,
etwa nach der neuen Verwaltungsvor-
schrift des Ministeriums fiir lindlichen
Raum und Verbraucherschutz Baden-
Wiirttemberg zur Breitbandférderung,
angestrebt werden. Dabei stellt die
Durchfithrung eines rechtssicheren
Vergabeverfahrens fiir viele Kommu-
nen oftmals eine kaum zu bewaltigende
Aufgabe dar. Das Verfahren ist nicht
nur zeitaufwendig und muss genau ge-
plant werden, vielmehr sind Fristen zu
wahren und eine Vielzahl von Vor-
schriften zu beachten. Zu diesen Vor-
schriften gehort auch, dass die Bieter
fachlich geeignet und rechtlich zuver-
lassig sein missen. Die Zuverldssigkeit
erfordert insbesondere, dass die Bieter
ihren gesetzlichen Pflichten nachkom-
men, also auch Mindestldhne bezah-
len.* Seit 1. Januar 2015 gilt in Deutsch-
land der allgemeine gesetzliche Min-
destlohn von 8,50 Euro brutto pro
Stunde. Davor wurde der Mindestlohn
allein durch die Mindestlohnvertrige
fiir einzelne Branchen sowie durch die
Tariftreuegesetze einiger Ldnder, etwa
durch das in Baden-Wiirttemberg gel-
tende Landestariftreue- und Mindest-
lohngesetz (LTMG), geregelt.

Die unionsrechtliche Zuldssigkeit dieser
Mindestlohnpflichten war allerdings
lange Zeit fraglich.® So hat der EuGH be-
reits im Jahr 2008 in der Riiffert-Ent-
scheidung® die allgemeine Tariftreue-
pflicht als unvereinbar mit dem damals
noch geltenden Unionsrecht erklart.
Grund hierfiir sei u.a., dass die Beschrdn-
kung der Mindestlohnpflicht auf allein
offentliche Auftrage nicht geeignet sei,
den Arbeitnehmerschutz als legitimes
Ziel der Mafinahme zu erreichen. 2014
erkannte der FuGH zwar in der Rechts-
sache Bundesdruckerei’ die Zahlung von
Mindestlohnen als Ausfluss des Arbeit-
nehmerschutzes grundsdtzlich als
Rechtfertigungsgrund fiir Einschrdn-
kungen der Dienstleistungsfreiheit® an,
verneinte im konkreten Fall jedoch die
VerhiltnismaRigkeit. Die deutsche ver-
gaberechtliche Tariftreue- und Mindest-
lohngesetzgebung stand damit teilweise
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auf wackligen Beinen.® Mit Spannung
wurde deshalb im vergangenen Jahr das
Urteil RegioPost erwartet.

Sachverhalt: Ein Bieter verweigert
die Zahlung von Mindestliohnen

Im April 2013 schrieb die Stadt Landau
in Rheinland-Pfalz einen Auftrag liber
Postdienstleistungen europaweit im of-
fenen Vergabeverfahren aus. Nach dem
Landestariftreuegesetz Rheinland-Pfalz
(LTTG) sollten alle Bieter eine Verpflich-
tung unterschreiben, nach der diese und
die von den Bietern eingesetzten Nach-
unternehmen verpflichtet sind, mindes-
tens das jeweils geltende Mindestentgelt
zu zahlen. Eine Bieterin weigerte sich al-
lerdings die Mindestlohnverpflichtung
zu unterschreiben. Daraufhin schloss die
Stadt Landau diese nach § 3 LTTG vom
Vergabeverfahren aus. Der von der Biete-
rin gestellte Nachpriifungsantrag schei-
terte. Die Bieterin rief daraufhin das OLG
Koblenz an, das den EuGH zur Vorabent-
scheidung zu den Fragen ersuchte, ob die
Pflicht zur Abgabe einer Mindestlohner-
kldirung sowie ein Ausschluss bei Nicht-
vorlage der Erkldrung mit dem Unions-
recht vereinbar seien.

Entscheidung des EuGH

Der Gerichtshof bejahte beide Fragen.
Die vergaberechtlichen Mindestlohn-
vorgaben im Sinne des LTTG seien mit
dem Unionsrecht, insbesondere der
Vergabekoordinierungsrichtlinie! ver-
einbar, ein Ausschluss sei daher berech-
tigt. Damit vollzieht der EuGH teilweise
einen Kurswechsel von seiner seit Riif-
fert-Entscheidung stdndigen und viel
kritisierten Rechtsprechung.!' In Ein-
klang mit der Bundesdruckerei-Ent-
scheidung stellt er ausdriicklich Klar,
dass die vergabespezifische Mindest-
lohnregelung des LTTG eine verhaltnis-
miRige Beschrdnkung der Dienstleis-
tungsfreiheit darstelle, dies sogar, ob-
wohl das LTTG nur fir o6ffentliche und
nicht fiir private Auftrdge gelte. Art. 26
der Vergabekoordinierungsrichtlinie er-
offne der offentlichen Hand explizit die
Moglichkeit, bei der Austragsvergabe
den Bietern auch ,zusatzliche Bedin-
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gungen flr die Ausfihrung des Auf-
trags” aufzuerlegen. Hiervon umfasst
seien insbesondere ,soziale Aspekte”
und damit letztlich auch die Mindest-
lohnpflicht. Dabei sei nicht nur die Auf-
erlegung der Pflicht zur Zahlung des
Mindestlohns selbst unionsrechtlich
zuldssig, sondern auch ein Ausschluss
aus dem Vergabeverfahren bei einer
Weigerung. Ein Ausschluss stelle ndm-
lich keine Sanktion, sondern lediglich
die Folge des Versdaumnisses, die Min-
destlohnerkldrung abzugeben, dar.

Relevanz der Entscheidung

Der EuGH fiihrt mit diesem Urteil seine
Rechtsprechung in der Sache Bundesdru-
ckerei fort.'? Der Arbeitnehmerschutz
stellt damit unstreitig eine Moglichkeit
zur Beschrinkung der Dienstleistungs-
freiheit dar. Zu beachten ist allerdings,
dass zu dem im Ausgangsverfahren maf3-
geblichem Zeitpunkt noch kein bundes-
einheitlicher Mindestlohn nach dem
Mindestlohngesetz galt. Offen bleibt da-
her, ob der Arbeitnehmerschutz weiter-
hin als Rechtfertigungsgrund fiir tiber
den gesetzlichen Mindestlohn hinausge-
hende vergaberechtliche Mindestlohn-
anforderungen wie etwas das LTTG oder
das baden-wirttembergische Pendant,
das LTMG, herangezogen werden kann."?
So wird teilweise argumentiert, dass mit
dem Inkrafttreten des MiLoG kein Be-
diirfnis mehr fur derartige Mindestlohn-
vorgaben bestiinde."* Das VG Diisseldorf
hat kuarzlich einen vergleichbaren Fall
dem Verfassungsgerichtshof des Landes
vorlegt.’® Die Entscheidung bleibt abzu-
warten.

Il. Diskriminierungsschutz
bei Fettleibigkeit:
EuGH, Urt. v. 18.12.2014 —
C-354/13 - Kaltoft'®

Der Diskriminierungsschutz ist geradezu
ein ,Dauerbrenner” in der Rechtspre-
chungstatigkeit des EuGH. Dies ist wenig
verwunderlich, stellt der Diskriminie-
rungsschutz als Ausformung des allge-
meinen Gleichbehandlungsgrundsatzes
doch eines der Herzstiicke der Europdi-
schen Union dar.’” So sind in den letzten
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Jahren eine Vielzahl von Entscheidungen
zur Diskriminierung wegen der Religion
oder Weltanschauung, einer Behinde-
rung, der sexuellen Ausrichtung, der eth-
nischen Herkunft des Geschlechts und
insbesondere des Alters ergangen. Aktuell
hat der EuGH mit einer vorweihnachtli-
chen Entscheidung aus dem Jahre 2014
den Diskriminierungsschutz weiter kon-
kretisiert und fiir grofle Unsicherheiten
bei vielen Arbeitgebern gesorgt. Zu kldren
war, ob ein hoher Body-Mass-Index nun
etwa zu mehr Schutz bei Einstellung und
Kiindigung verhilft. Zwar hat der EuGH
in dieser Entscheidung kein allgemeines
Diskriminierungsverbot fiir Ubergewich-
tige manifestiert, doch hat er zum Aus-
druck gebracht, dass eine starke Uberge-
wichtigkeit, eine sogenannte Adipositas,
eine Behinderung darstellen kann.

Von einer Adipositas spricht man bei
einer iiber das Normalmaf} hinausge-
henden Vermehrung des Kérperfetts.!
Dies ist in der Regel bei einem Body-
Mass-Index von mehr als 30 kg/m? der
Fall. Zum Vergleich: Der durchschnittli-
che Body-Mass-Index liegt bei Mdnnern
von 20 bis 25 kg/m? und bei Frauen von
19 bis 24 kg/m?2."?

Sachverhalt: Kiindigung eines
adiposen Gemeindemitarbeiters

In dem dédnischen Fall ging es um einen
seit 15 Jahren bei der Gemeinde Bill-
und angestellten Tagesvater. Dieser war
wihrend seiner ganzen Beschéftigungs-
dauer stark adipos. So wog er bei einer
Korpergrofie von 1,72 m mehr als
160 kg.? Sein Body-Mass-Index betrug
daher mehr als 54 kg/m?, was einen
sehr hohen Wert darstellt. Als die Kin-
derzahl in der Gemeinde zuriickging,
wurde er betriebsbedingt gekiindigt. In
einem Gesprich infolge der Entlassung
kam auch seine Adipositas zur Sprache.
Inwieweit diese in die Kiindigungsent-
scheidung miteinfloss, bleibt unge-
kldrt. Der Kldger vermutete allerdings
allein aufgrund seines Gewichtes ge-
kindigt und damit diskriminiert wor-
den zu sein. Das ddnische Gericht legte
dem Gerichtshof die Fragen vor, ob ei-
ne Benachteiligung wegen Uberge-
wichts durch das Unionsrecht verboten
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sei und ob eine Adipositas eine vom
Schutz der Gleichbehandlungsrah-
menrichtlinie umfasste Behinderung
darstelle.

Entscheidung des EuGH

Der Gerichtshof verneinte die erste, be-
jahte aber die zweite Frage. Das Unions-
recht, d.h. weder die EU-Vertrdge noch
die europdische Grundrechtscharta
noch das abgeleitete Unionrecht, ent-
halte ein allgemeines Diskriminierungs-
verbot wegen Adipositas auf dem Gebiet
von Beschéftigung und Beruf als solche.
Allerdings kénne die Adipositas eines
Arbeitnehmers eine Behinderung im
Sinne der Gleichbehandlungsrahmen-
richtlinie?! darstellen. Im Gegensatz
zum Generalstaatsanwalt legte der Ge-
richtshof dabei allerdings keine allge-
meine Regel fest, wonach eine extreme
Adipositas Grad III (Body-Mass-Index-
Wert ab 40) stets als Behinderung zu
qualifizieren sei.?? Stattdessen greift der
FuGH auf seine bisherige Rechtspre-
chung®® zum Behindertenbegriff zu-
riick. Danach fiihren Einschrankungen
zu einer Behinderung im Sinne der
Gleichbehandlungsrahmenrichtlinie,
wenn diese:

1. auf langfristige physische, geistige
oder psychische Beeintrachtigungen
zurlickzufiithren sind und

2. (diese) Beeintrdchtigungen den Ar-
beitnehmer in Wechselwirkung mit
verschiedenen Barrieren an der vollen
und wirksamen Teilhabe am Berufsle-
ben, gleichberechtigt mit anderen Ar-
beitnehmern, hindern kénnen.

Der Behindertenbegriff sei dabei dahin-
gehend zu verstehen, dass er nicht nur
die Unmoglichkeit erfasse, eine berufli-
che Tatigkeit auszuiiben, sondern be-
reits eine Beeintrdchtigung der Aus-
ibung einer solchen Tatigkeit. Dies
kénne sich insbesondere aus einer Ein-
schrinkung der Mobilitit oder ge-
wichtsbedingter Krankheitsbildern er-
geben. Weiter betont der Gerichtshof in
seiner Entscheidung, dass die Ursache
der Behinderung fiir den Diskriminie-
rungsschutz unerheblich sei, da andern-
falls das Ziel der Richtlinie konterkariert
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werden wiirde. Unter diesen Vorausset-
zungen konne eine Adipositas eine Be-
hinderung darstellen.

Relevanz der Entscheidung

Mit der Entscheidung verliert der Behin-
dertenbegriff nicht nur weiter an Kon-
tur, vielmehr fiithrt die Entscheidung
auch zu Rechtsunsicherheiten in der
arbeitsrechtlichen Praxis.* Wihrend
bislang lediglich die Folgeerkrankungen
von starkem Ubergewicht, wie Herz-
kreislauferkrankungen (z.B. Herzin-
farkt), Stoffwechselerkrankungen (z.B.
Diabetes) und Gelenkserkrankungen
(z.B. Knie- und Riickenleiden) als Behin-
derung galten, ist es nun das Uberge-
wicht selbst, das die Behinderung dar-
stellen kann. Fir Arbeitgeber problema-
tisch ist dabei, dass sie sich bei der Fest-
stellung der Behinderung nicht auf
einen klaren Schwellenwert verlassen
kénnen, sondern an den schwammigen
Begriff der Beeintrdchtigung der Ar-
beitsausiibung gebunden werden. Au-
Rert sich die Beeintrdchtigung nicht in
einer offensichtlichen Einschrinkung
der Mobilitidt, diirfte eine rechtssichere
Feststellung kaum moglich sein. Das Ri-
siko einer unzuldssigen Benachteiligung
wegen einer Behinderung schwebt in
diesem Fall wie ein ,,Damoklesschwert”
uber jeder Personalentscheidung des Ar-
beitgebers. Dennoch fiihrt die Entschei-
dung nattirlich nicht zu einem absolu-
ten Kindigungsschutz fir ibergewich-
tige Arbeitnehmer.?® Eine (personenbe-
dingte) Kiindigung ist auch weiterhin
zuldssig, wenn der Arbeitnehmer zur
vertragsgemaflen Erfiilllung seiner Auf-
gaben nicht mehr in der Lage ist.?

Zusidtzliche Bedeutung gewinnt die
Entscheidung fir die arbeitsrechtliche
Praxis auch im Hinblick auf die Darle-
gungs- und Beweislastregelung des § 22
AGG. Besteht ein Indiz fir eine Diskri-
minierung wegen Adipositas, kehrt die-
se die Beweislast zu Lasten des Arbeit-
gebers um. Dieser trdgt dann die volle
Beweislast dafiir, dass die Adipositas bei
einer fiir den Arbeitnehmer nachteili-
gen Entscheidung nicht miteingeflos-
sen ist. Im ddnischen Ausgangsfall hat-
te die Gemeinde mit dem Arbeitneh-
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mer iiber dessen Ubergewicht gespro-
chen und ihn sogar bei seinem
Vorhaben abzunehmen, durch Zu-
schiisse finanziell unterstiitzt. Dies ge-
reichte ihm im Verfahren sodann zum
Nachteil.?” Zwar erscheint es mehr als
fraglich, ob die Wahrnehmung der
dem Arbeitgeber obliegenden Fiirsorge-
pflicht, die es ja gerade gebietet, den
Arbeitnehmer auf Leistungsdefizite
und -beeintrdchtigungen anzuspre-
chen und mit diesem Losungen zu er-
ortern, als Indiz fir eine Diskriminie-
rung dienen soll, da dies letztlich den
mit der Entscheidung bezweckten Ar-
beitnehmerschutz ins Gegenteil um-
kehrt. Dennoch sollten Arbeitgeber bei
Personalentscheidungen zukiinftig
Vorsicht walten lassen, um nicht in die
Diskriminierungsfalle zu gelangen.

IN. Urlaubsanspruch bei Wechsel
von Teilzeit in Vollzeit:
EuGH, Urt. v. 11.11.2015 -
C-219/14 - Greenfield®

Der Urlaub ist neben der Diskriminie-
rung und der Befristung von Arbeitsver-
hiltnissen ein weiteres wichtiges The-
ma in der Rechtsprechung des EuGH.
Der gesetzliche Anspruch auf bezahlten
(Mindest-)Erholungsurlaub aus Art. 7
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der Arbeitszeitrichtlinie?® ist Ausfluss
des Rechts auf gerechte und angemesse-
ne Arbeitsbedingungen aus Art. 31 Abs.
2 Grundrechtecharta und, mit den Wor-
ten des Gerichtshofs, ein bedeutsamer
Grundsatz des Sozialrechts der EU.*° In
Rekurs auf diesen sowie auf volkerrecht-
liche Quellen hat der EuGH in den letz-
ten Jahren das deutsche Urlaubsrecht
michtig aufgemischt, ja sogar teilweise
vollig umgewidlzt.

So hat er in dem Schulz-Hoff*'-, dem
KHS*2- sowie dem Neidel**-Urteil ent-
schieden, dass ein im Urlaubsjahr ins-
besondere aufgrund langanhaltender
Krankheit nicht genommener gesetzli-
cher (Mindest-)Urlaub erst nach 15
Monaten nach dem Jahr seiner Entste-
hung verfillt und damit § 7 Abs. 3
BUrlG, wonach der Urlaubsanspruch
bislang bereits drei Monaten nach dem
Jahr seiner Entstehung verfallen ist,
teilweise zu Fall gebracht.

Im Fall Bollacke** hat der EuGH sodann
festgelegt, dass Urlaubsabgeltungsan-
spriiche, also hochstpersonliche An-
spriiche (1), vererbbar sind und damit
nun wahrlich einen neuen Ton angege-
ben. Das BAG hat diese Entscheidung
im vergangenen Jahr folgsam umge-
setzt.®
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Im Fall Brandes* hat der EuGH sich
2013 mit der Frage nach der Berech-
nung des Urlaubsanspruchs bei einem
Wechsel von Arbeitnehmern von einer
Vollzeit- in Teilzeitbeschdftigung ausei-
nandergesetzt und in Einklang mit ei-
ner vorherigen Entscheidung zum 0s-
terreichischen Recht?’, die hierzulande
bis dahin gingige Rechtspraxis® der
Quotierung der erworbenen Urlaubsan-
spriiche aus einer Vollzeittdtigkeit bei
einem Wechsel in eine Teilzeittdtigkeit
fiir unionswidrig erklart. Danach bleibt
ein bereits entstandener Urlaubsan-
spruch aus der Zeit einer Vollzeitbe-
schiftigung auch in einer darauffolgen-
den Zeit der Teilzeitbeschadftigung er-
halten. Eine Umrechnung, also eine
Kiirzung des erworbenen (Rest-)Ur-
laubsanspruches, findet nicht statt. Ei-
ne ,magische Vermehrung von Ur-
laubsanspriichen”* habe diese Ent-
scheidung des Gerichtshofs allerdings
nicht zur Folge.* Vielmehr hat der Eu-
GH in seinen Entscheidungen Kklarge-
stellt, dass zwischen den Zeitabschnit-
ten der Vollzeitbeschiftigung und der
Teilzeitbeschaftigung streng zu unter-
scheiden ist, die Berechnung des Ur-
laubsanspruchs sich also auf den kon-
kreten Beschiftigungszeitraum bezie-
hen muss. Das heifst konkret: Ein erar-
beiteter Vollzeiturlaubsanspruchs ist
bei dem Ubergang in ein Teilzeitarbeits-
verhiltnis vollumfanglich zu gewidh-
ren. Voraussetzung fiir den vollumfing-
lichen Urlaubsanspruch ist nach der
Rechtsprechung des EuGH jedoch, dass
der Arbeitnehmer tatsdchlich die Mog-
lichkeit hatte, den Urlaub noch wih-
rend der Phase der Vollzeitbeschéfti-
gung zu nehmen. Die Entscheidung des
EuGH wurde in der arbeitsrechtlichen
Literatur und Praxis weitestgehend be-
griflt, da die finanzielle Komponente
des Frholungsurlaubs eine nachtragli-
che Kiirzung eines bereits verdienten
Anspruches verbiete.*!

Von der Rechtsprechung des EuGH bis-
lang nicht ausdriicklich erfasst war der
umgekehrte Fall, also die Frage der Be-
rechnung der Urlaubstage bei einem
Wechsel von einer Teilzeit- in eine Voll-
zeittitigkeit. In diesem Fall kommen
theoretisch zwei Berechnungsmaoglich-
keiten in Betracht:
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Zum besseren Verstdndnis ein Kleiner
Fall: Die Gemeindemitarbeiterin Anne-
lise Urlaubsreif (U) arbeitet in Teilzeit
drei Tage pro Woche. Da sie weniger ar-
beitet als ihre vollzeitbeschaftigten Kol-
legen, hat sich auch ein vermindertes
Erholungsbedurfnis. Nach § 3 Abs. 1
BUrlG kann sie zwar auch vier Urlaubs-
wochen (24 Tage Mindesturlaub : 6
Werktage = 4 Urlaubswochen), aber nur
zwolf Urlaubstage (3 Arbeitstage x 4 Ur-
laubswochen = 12 Urlaubstage) bean-
spruchen. Im August méchte U diesen
(Rest-)Urlaub nehmen, nachdem ihre
Arbeitszeit zum 1. Juli hin zu einer Voll-
zeitbeschdftigung erhoht wurde.

e Moglichkeit 1: U stehen nach einem
Wechsel ebenso vier Wochen Urlaub
zu, nur dass diese vier Wochen nun 20
(5 Arbeitstage x 4 Urlaubswochen = 20
Arbeitstage) und nicht mehr nur zwolf
Urlaubstage beinhalten wiirden. U be-
kommt damit fiir ,dieselben” vier
Wochen Urlaub mehr Urlaubsentgelt.
U durfte diese begrifien.

e Moglichkeit 2: Bei konsequenter
Anwendung der Rechtsprechung des
Gerichtshofs zum umgekehrten Fall,
missten hingegen die Zeiten der
Teilzeitbeschéftigung (mit Anfall
entsprechend proportional gekirzter
Urlaubsanspriiche von 12 Arbeitsta-
gen) und die der Vollzeitbeschifti-
gung (mit Anfall eines ungekiirzten
Urlaubsanspruchs von 20 Arbeitsta-
gen) streng voneinander getrennt
werden. Im Ergebnis fiihrt dies dazu,
dass U nach der Arbeitszeiterhéhung
hingegen weiterhin nur zwolf (Teil-
zeit-)Urlaubstage zustehen. U kann
somit auch nur zwolf Tage, also fast
zweieinhalb Wochen am Stiick statt
wie bei der ersten Berechnungsmog-
lichkeit vier Wochen Urlaub ma-
chen. Dabei bekommt sie dasselbe
Urlaubsentgelt wie bei einem Ur-
laubsantritt vor der Arbeitszeiterho-
hung. Dies fiihrt zwar zu einer
(scheinbaren) Verkiirzung der Frei-
zeit der U (nur fast zweieinhalb Wo-
chen Urlaub statt vier Wochen), al-
lerdings hat sich die Urlaubsdauer
(zwolf Tage) ja gerade nicht gedn-
dert, so dass dieses Ergebnis gerecht-
fertigt erscheint.*
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Im vergangenen Jahr hat der Gerichts-
hof den vorliegenden Fall anhand eines
Streitfalls aus dem englischen Rechts im
Rahmen eines Vorabentscheidungsver-
fahrens entschieden.

Sachverhalt: Arbeitnehmerin
wechselt von Teil- in Vollzeit

Die Kldgerin des Ausgangsstreits wech-
selte im August 2012 von einer Teilzeit-
in eine Vollzeittdtigkeit. Nachdem sie
im November sodann einen noch beste-
henden Resturlaub aus der Zeit ihrer
Teilzeitbeschiftigung bei ihrer Arbeitge-
berin geltend machen mochte, weist
diese den Anspruch unter Verweis auf
den im Juli gewdhrten Urlaub und den
Vorschriften des englischen Arbeits-
rechts ab. Nach Klageerhebung ersuchte
das zustdndige Arbeitsgericht in Bir-
mingham den EuGH um Beantwortung
der Frage, ob es das Unionsrecht verlan-
ge, dass bei einer Erh6éhung der Arbeits-
zeit der zuvor erworbene Urlaub riick-
wirkend nach der Erh6hung zugunsten
des Arbeitnehmers neu zu berechnen
sei, die Kldgerin also den bestehenden
Resturlaub aus ihrer Teilzeitbeschafti-
gung auf die jetzige Vollzeitbeschafti-
gung umrechnen und damit (entspre-
chend der ersten Berechnungsmoglich-
keit) ,,vermehren“** kann.

Entscheidung des EuGH

Der EuGH entschied, dass es die Arbeits-
zeitrichtlinie und das Diskriminierungs-
verbot von Teilzeitbeschiaftigten nicht
verlangen, die Anzahl der Urlaubstage
fiir die Zeiten vor der Erhéhung der Ar-
beitszeit neu, d.h. entsprechend der ver-
langerten Arbeitszeit zu berechnen.
Dies entspricht der oben dargestellten
zweiten Berechnungsmoglichkeit. Zur
Begriindung verwies der EuGH auf seine
bisherige Rechtsprechung zum Thema
Urlaub (s.0.), die eine auf den konkreten
Beschiéftigungszeitraum bezogene Be-
rechnung fiir Urlaubsanspruch erforde-
re. Eine spidtere Inanspruchnahme des
bereits erworbenen Anspruchs in einem
anderen Beschiftigungszeitraumes blei-
be aber zuldssig. Dies fiihre zwar zu ei-
ner Durchbrechung des Bezugs zwi-
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schen der aktuell erbrachten Arbeit und
dem in Anspruch genommen Urlaub,
allerdings entspreche dies der stindigen
Rechtsprechung des Gerichtshofs.* Das
Ergebnis sei auch mit der dem Diskrimi-
nierungsverbot von Teilzeitbeschaftig-
ten vereinbar, da das Verhiltnis zwi-
schen Urlaubstagen und erbrachter Ar-
beitsleistung bei sdmtlichen Beschaftig-
ten gleich bleibe.

Relevanz der Entscheidung

Mit der Entscheidung gibt der Gerichts-
hof als konsequente Fortfithrung seiner
bisherigen Rechtsprechung zur Berech-
nung von Urlaubsanspriichen zwar kei-
nen neuen Takt an, allerdings hat er die
bislang noch hochstrichterlich unge-
kliarte Frage nach der Berechnung des
Urlaubsanspruches bei einer Arbeitszeit-
aufstockung beantwortet. Damit steht
fest: Gleichsam wie bei einem Wechsel
von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbe-
schiftigung keine Vermehrung von Ur-
laubsanspriichen eintreten darf, darf es
im umgekehrten Fall auch zu keiner
Verminderung der bereits ,verdienten”
Urlaubsanspriiche kommen. Es ist zu
erwarten, dass die deutschen Gerichte
die Entscheidung bei der Auslegung
und Anwendung des BUrlG beachten
werden.®

IV. Fazit

Wihrend der EuGH mit der Greenfield-
Entscheidung zum Urlaubsrecht die
notwendige Rechtsklarheit bei der Be-
rechnung des Urlaubsanspruchs bei ei-
nem Wechsel von einer Teilzeit- in eine
Vollzeitbeschidftigung bringt, lasst er
mit der RegioPost-Entscheidung die er-
hoffte Klarstellung zur Zuldssigkeit von
iiber den bundeseinheitlichen Mindest-
lohn hinausgehenden vergabespezifi-
sche Mindestlohne offen. Mit der Kal-
toft-Entscheidung verhilft der EuGH
stark adipdsen Arbeitnehmern zu einem
zusdtzlichen Schutz, verursacht zu-
gleich aber Rechtsunsicherheiten bei
Personalentscheidungen von Arbeitge-
bern. Der Blick nach Luxemburg zeigt
vor allem, dass der Gerichtshof in den
drei Entscheidungen seine bisherige
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Rechtsprechung zum Vergabe-, Diskri-
minierungs- und Urlaubsrecht konse-
quent fortfithrt und lediglich konkreti-
siert hat. Auch wenn er mit den Ent-
scheidungen damit keinen neuen Takt
angibt, sind die Entscheidungen den-
noch von Bedeutung fir die arbeits-
rechtliche Praxis in Deutschland. Denn
auch ein gleichbleibender Takt pragt die
»Musik”.
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