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URTEIL DES GERICHTSHOFS (Grofle Kammer)
15. Juli 2021(*)

, Vorlage zur Vorabentscheidung — Sozialpolitik — Richtlinie 2000/78/EG —
Gleichbehandlung in Beschéftigung und Beruf — Verbot von
Diskriminierungen wegen der Religion oder der Weltanschauung — Interne
Regel eines privaten Unternehmens, die das sichtbare Tragen politischer,
weltanschaulicher oder religioser Zeichen oder das Tragen auffalliger
groffldchiger politischer, weltanschaulicher oder religidser Zeichen am
Arbeitsplatz verbietet — Unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung —
VerhiltnismiBigkeit — Abwéagung zwischen der Religionsfreiheit und anderen
Grundrechten — RechtmafBigkeit der Neutralitdtspolitik des Arbeitgebers —
Erforderlichkeit des Nachweises eines wirtschaftlichen Nachteils fiir den
Arbeitgeber*

In den verbundenen Rechtssachen C-804/18 und C-341/19

betreffend zwei Vorabentscheidungsersuchen nach Art. 267 AEUYV,
eingereicht vom Arbeitsgericht Hamburg (Deutschland) (C-804/18) und vom
Bundesarbeitsgericht (Deutschland) (C-341/19) mit Entscheidungen vom
21. November 2018 und vom 30. Januar 2019, beim Gerichtshof eingegangen
am 20. Dezember 2018 und am 30. April 2019, in den Verfahren

IX

gegen
WABE e. V. (C-804/18)

und

MH Miiller Handels GmbH

gegen
MJ (C-341/19)

erlasst

DER GERICHTSHOF (Grof3e Kammer)


https://curia.europa.eu/juris/document/document_print.jsf?docid=244180&text=&dir=&doclang=DE&part=1&occ=first&mode=req&pageIndex=0&cid=2666602#Footnote*

unter Mitwirkung des Présidenten K. Lenaerts, der Vizeprasidentin R. Silva de
Lapuerta, der Kammerprisidentin A. Prechal, der Kammerprisidenten
M. Vilaras, E. Regan, L. Bay Larsen, N. Picarra und A. Kumin sowie des
Richters T.von Danwitz, der Richterin C. Toader, der Richter M. Safjan,
F. Biltgen (Berichterstatter) und P. G. Xuereb, der Richterin L. S. Rossi und
des Richters 1. Jarukaitis,

Generalanwalt: A. Rantos,
Kanzler: D. Dittert, Referatsleiter,

aufgrund des schriftlichen Verfahrens und auf die miindliche Verhandlung vom
24. November 2020,

unter Beriicksichtigung der Erklarungen

— von IX, vertreten durch Rechtsanwalt K. Bertelsmann,

— des WABE e. V., vertreten durch Rechtsanwalt C. Hoppe,

— der MH Miiller Handels GmbH, vertreten durch Rechtsanwalt F. Werner,
— von MJ, vertreten durch Rechtsanwalt G. Sendelbeck,

— der griechischen Regierung, vertreten durch E. M. Mamouna und
K. Boskovits als Bevollmachtigte,

— der polnischen Regierung, vertreten durch B. Majczyna als
Bevollméichtigten,

— der schwedischen Regierung, vertreten durch H. Eklinder, C. Meyer-
Seitz, H. Shev, J. Lundberg und A. Falk als Bevollméchtigte,

— der Europdischen Kommission, vertreten durch B.-R. Killmann, M. Van
Hoof und C. Valero als Bevollméchtigte,

nach Anhorung der Schlussantrage des Generalanwalts in der Sitzung vom
25. Februar 2021

folgendes

Urteil

Die Vorabentscheidungsersuchen betreffen die Auslegung von Art. 2 Abs. 1
und Abs. 2 Buchst. a und b, Art. 4 Abs. 1 und Art. 8 Abs. 1 der Richtlinie



2000/78/EG des Rates vom 27.November 2000 zur Festlegung eines
allgemeinen Rahmens fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in
Beschiftigung und Beruf (ABIL. 2000, L 303, S. 16) sowie der Art. 10 und 16
der Charta der Grundrechte der Europdischen Union (im Folgenden: Charta).

Das Vorabentscheidungsersuchen in der Rechtssache C-804/18 ergeht im
Rahmen eines Rechtsstreits zwischen IX und ihrem Arbeitgeber, dem WABE
e. V. (im Folgenden: WABE), einem in Deutschland eingetragenen Verein, der
eine groBe Anzahl von Kindertagesstitten betreibt, wegen der Freistellung von
IX nach ihrer Weigerung, sich an das von WABE aufgestellte Verbot zu halten,
wonach die Mitarbeiter am Arbeitsplatz keine sichtbaren Zeichen ihrer
politischen, weltanschaulichen oder religidsen Uberzeugungen tragen diirfen,
wenn sie Kontakt mit den Eltern oder deren Kindern haben.

Das Vorabentscheidungsersuchen in der Rechtssache C-341/19 ergeht im
Rahmen eines Rechtsstreits zwischen der MH Miiller Handels GmbH (im
Folgenden: MH), einer Gesellschaft, die in Deutschland eine Kette von
Drogerien betreibt, und ihrer Angestellten MJ iiber die RechtmiBigkeit der MJ
von MH erteilten Weisung, am Arbeitsplatz keine auffilligen grof3flachigen
Zeichen politischer, weltanschaulicher oder religioser Art zu tragen.

Rechtlicher Rahmen

Richtlinie 2000/78

In den Erwédgungsgriinden 1, 4, 11 und 12 der Richtlinie 2000/78 heif3t es:

»(1)  Nach Artikel 6 Absatz 2 [EUV] beruht die Européische Union auf den
Grundsdtzen der Freiheit, der Demokratie, der Achtung der
Menschenrechte und Grundfreiheiten sowie der Rechtsstaatlichkeit; diese
Grundsitze sind allen Mitgliedstaaten gemeinsam. Die Union achtet die
Grundrechte, wie sie in der [am 4.November 1950 in Rom
unterzeichneten] Europdischen Konvention zum Schutze der
Menschenrechte und Grundfreiheiten gewéhrleistet sind und wie sie sich
aus den gemeinsamen Verfassungsiiberlieferungen der Mitgliedstaaten als
allgemeine Grundsitze des [Unions]rechts ergeben.

(4) Die Gleichheit aller Menschen vor dem Gesetz und der Schutz vor
Diskriminierung ist ein allgemeines Menschenrecht; dieses Recht wurde
in der Allgemeinen Erklarung der Menschenrechte, im VN-
Ubereinkommen zur Beseitigung aller Formen der Diskriminierung von
Frauen, im Internationalen Pakt der VN iiber biirgerliche und politische
Rechte, im Internationalen Pakt der VN iiber wirtschaftliche, soziale und
kulturelle Rechte sowie in der Européischen Konvention zum Schutze der



Menschenrechte und Grundfreiheiten anerkannt, die von allen
Mitgliedstaaten unterzeichnet wurden. Das Ubereinkommen 111 der
Internationalen Arbeitsorganisation untersagt Diskriminierungen in
Beschiftigung und Beruf.

(11)  Diskriminierungen wegen der Religion oder der Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung koénnen die
Verwirklichung der im [AEU]-Vertrag festgelegten Ziele unterminieren,
insbesondere die Erreichung eines hohen Beschéftigungsniveaus und
eines hohen Maf3es an sozialem Schutz, die Hebung des Lebensstandards
und der Lebensqualitit, den wirtschaftlichen und sozialen Zusammenhalt,
die Solidaritdt sowie die Freiziigigkeit.

(12)  Dabher sollte jede unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung wegen
der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Ausrichtung in den von der Richtlinie abgedeckten
Bereichen [unions]weit untersagt werden. ...*

Art. 1 dieser Richtlinie bestimmt:

,Zweck dieser Richtlinie ist die Schaffung eines allgemeinen Rahmens zur
Bekdmpfung der Diskriminierung wegen der Religion oder der
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung
in Beschéiftigung und Beruf im Hinblick auf die Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung in den Mitgliedstaaten.*

Art. 2 der Richtlinie sieht vor:

»(1) Im Sinne dieser Richtlinie bedeutet ,Gleichbehandlungsgrundsatz‘,
dass es keine unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung wegen eines der in
Artikel 1 genannten Griinde geben darf.

(2) Im Sinne des Absatzes 1

a) liegt eine unmittelbare Diskriminierung vor, wenn eine Person wegen
eines der in Artikel 1 genannten Griinde in einer vergleichbaren Situation
eine weniger giinstige Behandlung erféhrt, als eine andere Person erféhrt,
erfahren hat oder erfahren wiirde;

b) liegt eine mittelbare Diskriminierung vor, wenn dem Anschein nach
neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen mit einer
bestimmten Religion oder Weltanschauung, einer bestimmten
Behinderung, eines bestimmten Alters oder mit einer bestimmten
sexuellen Ausrichtung gegeniiber anderen Personen in besonderer Weise
benachteiligen konnen, es sei denn:
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1)  diese Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein
rechtméBiges Ziel sachlich gerechtfertigt, und die Mittel sind zur
Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich, ...

(5) Diese Richtlinie beriihrt nicht die im einzelstaatlichen Recht
vorgesehenen Malinahmen, die in einer demokratischen Gesellschaft fiir die
Gewdhrleistung der 6ffentlichen Sicherheit, die Verteidigung der Ordnung und
die Verhiitung von Straftaten, zum Schutz der Gesundheit und zum Schutz der
Rechte und Freiheiten anderer notwendig sind.*

Art. 3 Abs. 1 der Richtlinie bestimmt:

,Im Rahmen der auf die [Union] iibertragenen Zustidndigkeiten gilt diese
Richtlinie fiir alle Personen in Offentlichen und privaten Bereichen,
einschlieBlich 6ffentlicher Stellen, in Bezug auf

c) die Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen, einschlieBlich der
Entlassungsbedingungen und des Arbeitsentgelts;

13

Art. 8 Abs. 1 der Richtlinie 2000/78 lautet:

,Die Mitgliedstaaten konnen Vorschriften einfilhren oder beibehalten, die im
Hinblick auf die Wahrung des Gleichbehandlungsgrundsatzes giinstiger als die
in dieser Richtlinie vorgesehenen Vorschriften sind.”

Deutsches Recht

Grundgesetz

Art. 4 Abs. 1 und 2 des Grundgesetzes fiir die Bundesrepublik Deutschland
vom 23. Mai 1949 (BGBI. 1949 1 S. 1, im Folgenden: GG) bestimmt:

»(1)  Die Freiheit des Glaubens, des Gewissens und die Freiheit des
religidsen und weltanschaulichen Bekenntnisses sind unverletzlich.

(2)  Die ungestorte Religionsausiibung wird gewiahrleistet.*

Art. 6 Abs. 2 GG sieht vor:

,Pflege und Erziehung der Kinder sind das natiirliche Recht der Eltern und die
zuvorderst ihnen obliegende Pflicht. Uber ihre Betitigung wacht die staatliche
Gemeinschaft.*
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Art. 7 Abs. 1 bis 3 GG lautet:
(1) Das gesamte Schulwesen steht unter der Aufsicht des Staates.

(2) Die Erziehungsberechtigten haben das Recht, iiber die Teilnahme des
Kindes am Religionsunterricht zu bestimmen.

(3)  Der Religionsunterricht ist in den 6ffentlichen Schulen mit Ausnahme
der bekenntnisfreien Schulen ordentliches Lehrfach. Unbeschadet des
staatlichen Aufsichtsrechtes wird der Religionsunterricht in Ubereinstimmung
mit den Grundsédtzen der Religionsgemeinschaften erteilt. Kein Lehrer darf
gegen seinen Willen verpflichtet werden, Religionsunterricht zu erteilen.*

Art. 12 GG bestimmt:

»(1) Alle Deutschen haben das Recht, Beruf, Arbeitsplatz und
Ausbildungsstitte frei zu wihlen. Die Berufsausiibung kann durch Gesetz oder
auf Grund eines Gesetzes geregelt werden.

113

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz vom  14. August 2006
(BGBL. 2006 T S. 1897, im Folgenden: AGQG) soll die Richtlinie 2000/78 in
deutsches Recht umsetzen.

§ 1 AGG, in dem das Ziel dieses Gesetzes bestimmt wird, lautet:

»Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen
der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder
zu beseitigen.*

§ 2 Abs. 1 AGG bestimmt:

,Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten Grund sind nach Maf3gabe
dieses Gesetzes unzuldssig in Bezug auf:

1. die Bedingungen, einschlieBlich Auswabhlkriterien und
Einstellungsbedingungen, fiir den Zugang zu unselbststindiger und
selbststandiger Erwerbstitigkeit, unabhingig von Tatigkeitsfeld und
beruflicher Position, sowie fiir den beruflichen Aufstieg,

2. die Beschiftigungs- und  Arbeitsbedingungen  einschlieflich
Arbeitsentgelt und Entlassungsbedingungen, insbesondere in individual-
und kollektivrechtlichen Vereinbarungen und MaBinahmen bei der
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Durchfiihrung und Beendigung eines Beschiftigungsverhiltnisses sowie
beim beruflichen Aufstieg,

13

§ 3 Abs. 1 und 2 AGG sieht vor:

»(1)  Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn eine Person wegen
eines in § 1 genannten Grundes eine weniger giinstige Behandlung erféhrt, als
eine andere Person in einer vergleichbaren Situation erféhrt, erfahren hat oder
erfahren wiirde. Eine unmittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts
liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4 auch im Falle einer ungiinstigeren
Behandlung einer Frau wegen Schwangerschaft oder Mutterschaft vor.

(2)  Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn dem Anschein nach
neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen wegen eines in § 1
genannten Grundes gegeniiber anderen Personen in besonderer Weise
benachteiligen konnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien
oder Verfahren sind durch ein rechtméBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die
Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich.*

§ 7 Abs. 1 bis 3 AGG bestimmt:

»(1)  Beschiftigte diirfen nicht wegen eines in § 1 genannten Grundes
benachteiligt werden; dies gilt auch, wenn die Person, die die Benachteiligung
begeht, das Vorliegen eines in § 1 genannten Grundes bei der Benachteiligung
nur annimmt.

(2)  Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das
Benachteiligungsverbot des Absatzes 1 verstoflen, sind unwirksam.

(3) Eine Benachteiligung nach Absatz1 durch Arbeitgeber oder
Beschiftigte ist eine Verletzung vertraglicher Pflichten.*

§ 8 Abs. 1 AGG lautet:

,,Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines in § 1 genannten Grundes ist
zuldssig, wenn dieser Grund wegen der Art der auszuiibenden Tatigkeit oder
der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und entscheidende
berufliche Anforderung darstellt, sofern der Zweck rechtmifBig und die
Anforderung angemessen ist.*

§ 15 AGG sieht vor:

»(1) Bei einem Verstol gegen das Benachteiligungsverbot ist der
Arbeitgeber verpflichtet, den hierdurch entstandenen Schaden zu ersetzen. Dies
gilt nicht, wenn der Arbeitgeber die Pflichtverletzung nicht zu vertreten hat.
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(2)  Wegen eines Schadens, der nicht Vermogensschaden ist, kann der oder
die Beschiftigte eine angemessene Entschddigung in Geld verlangen. Die
Entschiadigung darf bei einer Nichteinstellung drei Monatsgehélter nicht
iibersteigen, wenn der oder die Beschéftigte auch bei benachteiligungsfreier
Auswahl nicht eingestellt worden wire.

(3) Der Arbeitgeber ist bei der Anwendung kollektivrechtlicher
Vereinbarungen nur dann zur Entschiddigung verpflichtet, wenn er vorsétzlich
oder grob fahrléssig handelt.*

Biirgerliches Gesetzbuch

Nach § 134 des Biirgerlichen Gesetzbuchs ist,,[e]in Rechtsgeschéft, das gegen
ein gesetzliches Verbot verstoft, ... nichtig, soweit das Gesetz nichts anderes
bestimmt®.

Gewerbeordnung

§ 106 der Gewerbeordnung (im Folgenden: GewO) bestimmt:

,Der Arbeitgeber kann Inhalt, Ort und Zeit der Arbeitsleistung nach billigem
Ermessen niher bestimmen, soweit diese Arbeitsbedingungen nicht durch den
Arbeitsvertrag, Bestimmungen einer Betriebsvereinbarung, eines anwendbaren
Tarifvertrages oder gesetzliche Vorschriften festgelegt sind. Dies gilt auch
hinsichtlich der Ordnung und des Verhaltens der Arbeitnehmer im Betrieb. Bei
der Ausiibung des Ermessens hat der Arbeitgeber auch auf Behinderungen des
Arbeitnehmers Riicksicht zu nehmen.*

Ausgangsverfahren und Vorlagefragen

Rechtssache C-804/18

WABE betreibt eine grofle Anzahl von Kindertagesstétten in Deutschland, die
mehr als 600 Arbeitnehmer beschiftigen und etwa 3 500 Kinder aufnehmen.
Der Verein erklirt, iiberparteilich und liberkonfessionell zu sein.

Aus dem Vorabentscheidungsersuchen in dieser Rechtssache geht hervor, dass
WABE in seiner tiglichen Arbeit der im Mérz 2012 von der Behorde fiir Arbeit,
Soziales, Familie und Integration der Stadt Hamburg (Deutschland)
veroffentlichten Hamburger Bildungsempfehlung fiir die Bildung und
Erziehung von Kindern in Tageseinrichtungen folgt und diese uneingeschrinkt
teilt. In diesen Empfehlungen heilt es wu.a., dass ,[a]lle
Kindertageseinrichtungen ... die Aufgabe [haben], grundsitzliche ethische
Fragen sowie religiose und andere Weltanschauungen als Teil der Lebenswelt
aufzugreifen und verstindlich zu machen. Kitas geben daher Raum dafiir, dass
Kinder sich mit den Sinnfragen nach Freude und Leid, Gesundheit und
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Krankheit, Gerechtigkeit und Ungerechtigkeit, Schuld und Versagen, Frieden
und Streit und mit der Frage nach Gott auseinandersetzen. Sie unterstiitzen die
Kinder darin, Empfindungen und Uberzeugungen zu diesen Fragen
einzubringen. Die Moglichkeit zu einer neugierigen, forschenden
Auseinandersetzung mit diesen Fragen fiihrt zur Beschéftigung mit Inhalten
und Traditionen der in der Kindergruppe vertretenen religiosen und kulturellen
Orientierungen. Auf diese Weise entwickeln sich Wertschdtzung und Respekt
gegeniiber anderen Religionen, Kulturen und Weltanschauungen. Diese
Auseinandersetzung stirkt das Kind in seinem Selbstverstindnis und im
Erleben einer funktionierenden Gesellschaft. Hierzu gehort auch, die Kinder
religios verwurzelte Feste im Jahresablauf erleben und aktiv gestalten zu lassen.
In der Begegnung mit anderen Religionen erfahren Kinder unterschiedliche
Formen der Besinnlichkeit, des Glaubens und der Spiritualitét.*

[X ist Heilerziehungspflegerin und seit dem Jahr 2014 bei WABE beschiftigt.
Sie entschied sich Anfang 2016, das islamische Kopftuch zu tragen. Vom
15. Oktober 2016 bis 30. Mai 2018 war sie in Elternzeit.

Im Mirz 2018 erlieB WABE die ,,Dienstanweisung zur Einhaltung des
Neutralitdatsgebots®, die in seinen Einrichtungen zur Anwendung kommen
sollte. Von dieser Dienstanweisung nahm IX am 31. Mai 2018 Kenntnis. Laut
dieser Dienstanweisung ,,ist [WABE] {iiberkonfessionell und begriif3t
ausdriicklich die Religions- und Kulturvielfalt. Um eine individuelle und freie
Entwicklung der Kinder im Hinblick auf Religion, Weltanschauung und Politik
zu gewidhrleisten, sind die Mitarbeiter ... dazu angehalten, das geltende
Neutralitiatsgebot gegeniiber Eltern, Kindern und anderen Dritten strikt
einzuhalten. [WABE] verfolgt diesen gegeniiber eine Politik der politischen,
weltanschaulichen und religiosen Neutralitdt. Fiir die Beschiftigten von
WABE in der Unternehmenszentrale gelten die Vorgaben des
Neutralitdatsgebots — mit Ausnahme der pddagogischen Fachberatung — nicht,
da diese keinen Kundenkontakt haben. In diesem Zusammenhang dienen die
nachfolgenden Regelungen ,,als Grundsédtze fiir die konkrete Einhaltung des
Neutralititsgebots am Arbeitsplatz.

— Die Mitarbeiter geben am  Arbeitsplatz  keine  politischen,
weltanschaulichen oder religiosen &dulleren Bekundungen gegeniiber
Eltern, Kindern und Dritten ab.

— Die Mitarbeiter tragen gegeniiber Eltern, Kindern und Dritten am
Arbeitsplatz ~ keine  sichtbaren = Zeichen  ihrer  politischen,
weltanschaulichen oder religiosen Uberzeugungen.

— Die Mitarbeiter bringen am Arbeitsplatz keine sich daraus ergebenden
Riten gegeniiber Eltern, Kindern und Dritten zum Ausdruck.*
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Im ,,Informationsblatt zum Neutralititsgebot von WABE heiit es zu der
Frage, ob christliches Kreuz, muslimisches Kopftuch oder jlidische Kippa
getragen werden diirfen: ,,Nein, da die Kinder hinsichtlich einer Religion nicht
von den Piadagogen beeinflusst werden sollen, ist dies nicht gestattet. Die
bewusste Wahl einer religios oder weltanschaulich bestimmten Kleidung steht
im Widerspruch zum Neutralitdtsgebot.*

Am 1. Juni 2018 erschien IX an ihrem Arbeitsplatz mit einem islamischen
Kopftuch. Da sie es ablehnte, dieses Kopftuch abzunehmen, wurde sie von der
Leiterin der Einrichtung vorerst von der Arbeit freigestellt.

Am 4. Juni 2018 erschien IX erneut mit einem islamischen Kopftuch bekleidet
an ihrem Arbeitsplatz. Ihr wurde eine auf dasselbe Datum datierte Abmahnung
iibergeben, mit der sie fiir das Tragen des Kopftuchs am 1. Juni 2018 abgemahnt
und mit Hinweis auf das Neutralititsgebot aufgefordert wurde, ihre Arbeit
zukiinftig ohne Kopftuch zu verrichten. Da sich IX erneut weigerte, dieses
Kopftuch abzulegen, wurde sie nach Hause geschickt und vorerst freigestellt.
Sie erhielt eine weitere Abmahnung vom selben Tage.

Im gleichen Zeitraum erwirkte WABE im Fall einer Mitarbeiterin, die ein
Kreuz als Halskette trug, dass diese ihre Kette ablegte.

IX erhob beim vorlegenden Gericht Klage mit dem Antrag, WABE zu
verurteilen, die Abmahnungen wegen des Tragens des islamischen Kopftuchs
aus ihrer Personalakte zu entfernen. Zur Begriindung ihrer Klage macht sie
erstens geltend, dass sich das Verbot des sichtbaren Tragens von Zeichen
politischer, weltanschaulicher oder religioser Art trotz seines allgemeinen
Charakters unmittelbar auf das Tragen des islamischen Kopftuchs richte und
daher eine unmittelbare Diskriminierung darstelle, zweitens, dass dieses Verbot
ausschlieBlich Frauen betreffe und daher auch im Hinblick auf das Verbot der
Diskriminierung wegen des Geschlechts zu priifen sei, und drittens, dass dieses
Verbot liberproportional hdufig Frauen mit Migrationshintergrund betreffe, so
dass es auch eine Diskriminierung wegen der ethnischen Herkunft darstellen
konne. AuBlerdem habe das Bundesverfassungsgericht (Deutschland)
entschieden, dass das Verbot, das islamische Kopftuch in einer
Kinderbetreuungseinrichtung zu tragen, einen schwerwiegenden Eingriff in die
Glaubens- und Bekenntnisfreiheit darstelle und, um zuléssig zu sein, an eine
belegte und konkrete Gefahr ankniipfen miisse. SchlieBlich stehe auch das
Urteil vom 14. Mérz 2017, G4S Secure Solutions (C-157/15, EU:C:2017:203),
dem Antrag auf Entfernung der Abmahnungen nicht entgegen. In diesem Urteil
habe der Gerichtshof nidmlich lediglich unionsrechtliche Mindeststandards
gesetzt, so dass der in Deutschland erreichte Diskriminierungsschutz durch die
Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts zu Art. 4 Abs. 1 GG und durch
§ 8 AGG nicht gesenkt werden miisse.
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WABE beantragt beim vorlegenden Gericht, die Klage abzuweisen. Zur
Begriindung trigt er u. a. vor, dass die interne Regelung, die das sichtbare
Tragen politischer, weltanschaulicher oder religioser Symbole verbiete, mit
§ 106 Satz 1 GewO in Verbindung mit § 7 Abs. 1 bis 3 AGG in Einklang stehe
und dass diese nationalen Vorschriften unionsrechtskonform auszulegen seien.
Nach dem Urteil vom 14. Miarz 2017, G4S Secure Solutions (C-157/15,
EU:C:2017:203), konne ein privater Arbeitgeber eine Neutralititspolitik
innerhalb des Unternehmens durchsetzen, solange er diese Politik kohédrent und
systematisch verfolge und auf diejenigen Arbeitnehmer beschrinke, die 1m
Kontakt zu Kunden stiinden. Eine mittelbare Diskriminierung liege nicht vor,
wenn die betreffende Vorschrift durch ein rechtmiBiges Ziel, wie
beispielsweise den Willen des Arbeitgebers, im Rahmen der Kundenkontakte
eine Politik der Neutralitdt zu verfolgen, sachlich gerechtfertigt sei und die
Mittel zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich seien. Dies sei
hier der Fall. Im Ubrigen kénne IX nicht auf eine Stelle versetzt werden, die
keinen Kontakt mit Kindern und Eltern beinhalte, da eine solche Stelle nicht
ihren Féhigkeiten und Qualifikationen entspriache. Mit seinem Urteil vom
14. Mirz 2017, G4S Secure Solutions (C-157/15, EU:C:2017:203), habe der
Gerichtshof die Gewichtung der Grundrechte nach der Charta im Fall eines
arbeitgeberseitigen Neutralitdtsgebots abschlieBend vorgenommen. Da § 3
Abs.2 AGG der Durchfiihrung von Unionsrecht diene, sei eine andere
Gewichtung der Religionsfreiheit — wie die durch das
Bundesverfassungsgericht vorgenommene — durch deutsche Gerichte nicht
moglich, ohne dass gegen den Vorrang des Unionsrechts und den Grundsatz
der unionsrechtskonformen Auslegung verstoen werde. Im Ubrigen sei, selbst
wenn fiir die Einschrinkung der Religionsfreiheit das Vorliegen einer
konkreten Gefahr oder eines konkreten wirtschaftlichen Nachteils dargetan
werden miisste, dieser Nachweis im vorliegenden Fall erbracht, da sich aus den
Eintrdgen der Klidgerin des Ausgangsverfahrens auf ithrem privaten Profil bei
einem sozialen Netzwerk ergebe, dass sie mit ihrem Verhalten Dritte gezielt
und bewusst beeinflussen mochte.

In Anbetracht dieser Argumente ist das vorlegende Gericht der Ansicht, dass
IX im Sinne von Art. 2 Abs. 2 Buchst. a der Richtlinie 2000/78 unmittelbar
wegen der Religion diskriminiert worden sein konnte, weil die ungiinstige
Behandlung, die sie erfahren habe, ndmlich die Abmahnung, an das geschiitzte
Merkmal der Religion ankniipfe.

Fiir den Fall, dass keine unmittelbare Diskriminierung vorliege, mochte das
vorlegende Gericht wissen, ob eine Neutralititspolitik eines Unternehmens eine
mittelbare Diskriminierung wegen der Religion oder, da das im
Ausgangsverfahren in Rede stehende Verbot in der weit iiberwiegenden Zahl
der Félle Frauen betreffe, eine mittelbare Diskriminierung wegen des
Geschlechts darstellen konne. In diesem Zusammenhang fragt es sich, ob eine
unterschiedliche Behandlung wegen der Religion und/oder des Geschlechts
durch eine Neutralitatspolitik gerechtfertigt sein konne, die festgelegt worden
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sei, um die Wiinsche von Kunden zu beriicksichtigen. Im Ubrigen mochte das
vorlegende Gericht im Fall einer mittelbaren Ungleichbehandlung wegen der
Religion klaren, ob es bei der Priifung der Angemessenheit einer solchen
Ungleichbehandlung die in Art. 4 Abs. 1 GG vorgesehenen Voraussetzungen
als gilinstigere Bestimmung im Sinne von Art. 8 Abs. 1 der Richtlinie 2000/78
beriicksichtigen konne.

Vor diesem Hintergrund hat das Arbeitsgericht Hamburg (Deutschland)

beschlossen, das Verfahren auszusetzen und dem Gerichtshof folgende Fragen
zur Vorabentscheidung vorzulegen:

1.

Benachteiligt eine einseitige Weisung des Arbeitgebers, die das Tragen
jedes sichtbaren Zeichens politischer, weltanschaulicher oder religidser
Uberzeugungen verbietet, Beschiftigte, die aufgrund religidser
Bedeckungsgebote bestimmte Bekleidungsregeln befolgen, im Sinne von
Art. 2 Abs. 1 und 2 Buchst. a der Richtlinie 2000/78 unmittelbar wegen
ihrer Religion?

Benachteiligt eine einseitige Weisung des Arbeitgebers, die das Tragen
jedes sichtbaren Zeichens politischer, weltanschaulicher oder religidser
Uberzeugungen verbietet, eine Arbeitnehmerin, die wegen ihres
muslimischen Glaubens ein Kopftuch trdgt, im Sinne von Art. 2 Abs. 1
und 2 Buchst. b der Richtlinie 2000/78 mittelbar wegen der Religion
und/oder wegen des Geschlechts?

Insbesondere:

a)  Kann nach der Richtlinie 2000/78 eine mittelbare Benachteiligung
wegen der Religion und/oder wegen des Geschlechts auch dann mit
dem subjektiven Wunsch des Arbeitgebers, eine Politik politischer,
weltanschaulicher und religioser Neutralitit zu verfolgen,
gerechtfertigt werden, wenn der Arbeitgeber damit den subjektiven
Wiinschen seiner Kund*innen entsprechen mdchte?

b)  Stehen die Richtlinie 2000/78 und/oder das Grundrecht der
unternehmerischen Freiheit nach Art. 16 der Charta angesichts Art. 8
Abs. 1 der Richtlinie 2000/78 einer nationalen Regelung entgegen,
nach der zum Schutz des Grundrechts der Religionsfreiheit ein
Verbot religioser Bekleidung nicht schon aufgrund einer abstrakten
Eignung zur Gefahrdung der Neutralitit des Arbeitgebers, sondern
nur aufgrund einer hinreichend konkreten Gefahr, insbesondere eines
konkret drohenden wirtschaftlichen Nachteils fiir den Arbeitgeber
oder einen betroffenen Dritten gerechtfertigt werden kann?

Rechtssache C-341/19
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MJ st seit 2002 als Verkaufsberaterin und Kassiererin bei einer der Filialen
von MH beschiftigt. Seit 2014 tragt sie ein islamisches Kopftuch. Da sie der
Aufforderung von MH, das Kopftuch an threm Arbeitsplatz abzulegen, nicht
nachkam, wurde ihr eine andere Stelle zugewiesen, die es ihr erlaubte, das
Kopftuch zu tragen. Im Juni 2016 forderte MH sie erneut auf, das Kopftuch
abzulegen. Nachdem MJ sich weigerte, dieser Aufforderung nachzukommen,
wurde sie nach Hause geschickt. Im Juli 2016 erhielt sie von MH die Weisung,
ohne auffillige groBflaichige Zeichen religioser, politischer oder
weltanschaulicher Uberzeugungen an ihrem Arbeitsplatz zu erscheinen.

MJ erhob vor den nationalen Gerichten Klage auf Feststellung der
Unwirksamkeit der fraglichen Weisung sowie auf Ersatz des erlittenen
Schadens. Zur Begriindung ihrer Klage berief sich MJ auf ihre durch das
Grundgesetz geschiitzte Religionsfreiheit und machte dabei geltend, dass der
von MH angestrebten Neutralitdtspolitik kein unbedingter Vorrang vor der
Religionsfreiheit zukomme und einer VerhéltnismaBigkeitspriifung unterzogen
werden miisse. MH machte geltend, dass seit Juli 2016 fiir alle ihre
Verkaufsfilialen die Regel gelte, dass das Tragen auffilliger groBflachiger
Zeichen religidser, politischer und sonstiger weltanschaulicher Zeichen am
Arbeitsplatz verboten sei (im Folgenden: interne Leitlinie). Ziel dieser Leitlinie
sei es, innerhalb des Unternehmens Neutralitdt zu wahren und damit Konflikte
zwischen Beschiftigten zu vermeiden. Solche Konflikte, die auf die
unterschiedlichen Religionen und Kulturen im Unternehmen zuriickzufiihren
seien, habe es in der Vergangenheit schon mehrfach gegeben.

Nachdem die vorinstanzlichen Gerichte der Klage von MJ stattgegeben hatten,
legte MH Revision zum Bundesarbeitsgericht (Deutschland) ein; dabei brachte
sie ebenfalls vor, dass sich aus dem Urteil vom 14. Miarz 2017, G4S Secure
Solutions (C-157/15, EU:C:2017:203), ergebe, dass es fiir die wirksame
Anwendung eines Bekundungsverbots nicht erforderlich sei, den Eintritt eines
konkreten wirtschaftlichen Nachteils oder das Ausbleiben von Kunden
darzutun. So habe der Gerichtshof der durch Art. 16 der Charta geschiitzten
unternehmerischen Freiheit groferes Gewicht beigemessen als der
Religionsfreiheit. Ein abweichendes Ergebnis konne durch nationale
Grundrechte nicht gerechtfertigt werden.

Das vorlegende Gericht ist der Ansicht, dass es, um den bei ihm anhédngigen
Rechtsstreit entscheiden zu konnen, die RechtméaBigkeit der von MH an MJ
gerichteten Weisung und der internen Leitlinie im Hinblick auf die Schranken
des Weisungsrechts des Arbeitgebers nach § 106 Satz 1 GewO priifen miisse.
So fiithrt das vorlegende Gericht aus, es werde erstens priifen miissen, ob diese
Weisung und die 1hr zugrunde liegende interne Leitlinie eine
Ungleichbehandlung im Sinne von §3 AGG darstellten und diese
Ungleichbehandlung zu einer unzuldssigen Benachteiligung fiihre. Wahre diese
Weisung die rechtlichen Rahmenbedingungen, sei weiter erforderlich, dass sie
billigem Ermessen entspreche, was nach Ansicht des vorlegenden Gerichts eine
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Abwiagung der wechselseitigen Interessen u. a. nach verfassungsrechtlichen
und gesetzlichen Wertentscheidungen, den allgemeinen Wertungsgrundsitzen
der VerhiltnismaBigkeit und Angemessenheit sowie der Verkehrssitte verlange.
In die Abwigung seien alle Umsténde des Einzelfalls einzubeziehen.

Im vorliegenden Fall ist das vorlegende Gericht der Auffassung, dass mit der
internen Leitlinie von MH, die den Charakter einer allgemeinen Regel habe,
eine mittelbare Ungleichbehandlung wegen der Religion im Sinne von § 3
Abs. 2 AGG und Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der Richtlinie 2000/78 verbunden sei.
MJ werde namlich in besonderer Weise gegeniiber anderen Beschéftigten
wegen eines in § 1 AGG genannten Grundes diskriminiert, da Agnostiker ihre
Uberzeugung systematisch seltener nach auBen durch spezifische Bekleidung,
Schmuckstiicke oder Aufkleber ausdriickten als Menschen, die einen
bestimmten Glauben oder eine bestimmte Weltanschauung verfolgten. Um
festzustellen, ob diese Ungleichbehandlung eine unzulidssige mittelbare
Diskriminierung im Sinne von § 3 Abs. 2 AGG darstelle, sei jedoch noch die
Frage zu beantworten, ob nur ein vollstindiges Verbot, das jede sichtbare
Ausdrucksform der politischen, weltanschaulichen oder religiosen
Uberzeugungen erfasse, geeignet sei, das mit einer innerhalb des Unternehmens
verfolgten Neutralitdtspolitik verfolgte Ziel zu erreichen, oder ob — wie im
Ausgangsverfahren — auch ein auf auffillige groB3flichige Zeichen beschrinktes
Verbot dafiir geniigte, solange es in kohérenter und systematischer Weise
durchgesetzt werde. In der Rechtsprechung des Gerichtshofs, insbesondere in
den Urteilen vom 14.Miérz 2017, G4S Secure Solutions (C-157/15,
EU:C:2017:203), sowie vom 14. Médrz 2017, Bougnaoui und ADDH (C-
188/15, EU:C:2017:204), werde diese Frage jedoch nicht beantwortet.

Sollte die letztgenannte Einschrinkung als ausreichend angesehen werden,
stelle sich die Frage, ob das im Ausgangsverfahren in Rede stehende Verbot,
das erforderlich erscheine, im Sinne von Art. 2 Abs. 2 Buchst. b Ziff. 1 der
Richtlinie 2000/78 angemessen sei. Das vorlegende Gericht fragt sich insoweit,
ob im Rahmen der Priifung der Angemessenheit dieses Verbots eine Abwagung
der in Art. 16 der Charta einerseits und in Art. 10 der Charta andererseits
verankerten Rechte vorzunehmen ist oder ob diese Abwégung erst zum
Zeitpunkt der Anwendung der allgemeinen Regel im Einzelfall, beispielsweise
bei einer Weisung an den Arbeitnehmer oder bei Ausspruch einer Kiindigung,
zu erfolgen habe. Falls der Schluss gezogen werden sollte, dass die
widerstreitenden Rechte, die sich aus der Charta und der Europdischen
Konvention zum Schutz der Menschenrechte und Grundfreiheiten (im
Folgenden: EMRK) ergeben, im Rahmen der Priifung der Angemessenheit des
im Ausgangsverfahren in Rede stehenden Verbots im engeren Sinn keine
Beriicksichtigung finden konnen, stelle sich die weitere Frage, ob nationales
Recht von Verfassungsrang, insbesondere die durch Art. 4 Abs. 1 und Abs. 2
GG geschiitzte Glaubens- und Bekenntnisfreiheit, eine giinstigere Regelung im
Sinne von Art. 8 Abs. 1 der Richtlinie 2000/78 darstellen konne.
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SchlieBlich sei noch zu priifen, ob das Unionsrecht — im vorliegenden Fall

Art. 16 der Charta — die Moglichkeit ausschlieBe, die durch das nationale Recht
geschiitzten Grundrechte im Rahmen der Priifung der Giiltigkeit einer Weisung
eines Arbeitgebers zu beriicksichtigen. Insbesondere stelle sich die Frage, ob
sich ein Einzelner, wie beispielsweise ein Arbeitgeber, im Rahmen eines
ausschlieBlich zwischen Privaten gefiihrten Rechtsstreits auf Art. 16 der Charta
berufen konne.

Unter diesen Umstinden hat das Bundesarbeitsgericht (Deutschland)

beschlossen, das Verfahren auszusetzen und dem Gerichtshof folgende Fragen
zur Vorabentscheidung vorzulegen:

1.

Kann eine festgestellte mittelbare Ungleichbehandlung wegen der
Religion im Sinne von Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der Richtlinie 2000/78
aufgrund einer internen Regel eines privaten Unternehmens nur dann
angemessen sein, wenn nach dieser Regel das Tragen jeglicher sichtbarer
und nicht nur das Tragen auffilliger groBflachiger Zeichen religidser,
politischer und sonstiger weltanschaulicher Uberzeugungen verboten ist?

Sofern die erste Frage verneint wird:

a)  Ist Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der Richtlinie 2000/78 dahin auszulegen,
dass die Rechte aus Art. 10 der Charta und Art. 9 EMRK in der
Priifung beriicksichtigt werden diirfen, ob eine festgestellte
mittelbare Ungleichbehandlung wegen der Religion aufgrund einer
internen Regel eines privaten Unternehmens angemessen ist, die das
Tragen auffalliger grof3flichiger Zeichen religioser, politischer und
sonstiger weltanschaulicher Uberzeugungen verbietet?

b)  Ist Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der Richtlinie 2000/78 dahin auszulegen,
dass nationale Regelungen von Verfassungsrang, die die
Religionsfreiheit schiitzen, als giinstigere Vorschriften im Sinne von
Art. 8 Abs. 1 der Richtlinie 2000/78 in der Priifung beriicksichtigt
werden diirfen, ob eine festgestellte mittelbare Ungleichbehandlung
wegen der Religion aufgrund einer internen Regel eines privaten
Unternehmens angemessen ist, die das Tragen auffilliger
grof3flaichiger Zeichen religioser, politischer und sonstiger
weltanschaulicher Uberzeugungen verbietet?

Sofern die zweite Frage Buchst. a und die zweite Frage Buchst. b verneint
werden:

Miissen nationale Regelungen von Verfassungsrang, die die
Religionsfreiheit schiitzen, in der Priifung einer Weisung aufgrund einer
internen Regel eines privaten Unternehmens, die das Tragen auffdlliger
grof3flichiger = Zeichen religidser, politischer und  sonstiger
weltanschaulicher ~ Uberzeugungen  verbietet, wegen  priméren
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Unionsrechts unangewendet bleiben, auch wenn priméres Unionsrecht,
wie zum Beispiel Art. 16 der Charta, einzelstaatliche Rechtsvorschriften
und Gepflogenheiten anerkennt?

Zu den Vorlagefragen

Zur ersten Frage in der Rechtssache C-804/18

Mit seiner ersten Frage in der Rechtssache C-804/18 mochte das vorlegende
Gericht wissen, ob Art. 1 und Art. 2 Abs. 2 Buchst. a der Richtlinie 2000/78
dahin auszulegen sind, dass eine interne Regel eines Unternechmens, die den
Arbeitnehmern das Tragen jedes sichtbaren Zeichens politischer,
weltanschaulicher oder religioser Uberzeugungen am Arbeitsplatz verbietet,
gegeniiber Arbeitnehmern, die aufgrund religioser Gebote bestimmte
Bekleidungsregeln befolgen, eine unmittelbare Diskriminierung wegen der
Religion oder der Weltanschauung im Sinne dieser Richtlinie darstellt.

Um diese Frage zu beantworten ist daran zu erinnern, dass nach Art. 1 der
Richtlinie 2000/78 deren Zweck in der Schaffung eines allgemeinen Rahmens
zur Bekdmpfung der Diskriminierung wegen der Religion oder der
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung
in Beschiftigung und Beruf im Hinblick auf die Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung in den Mitgliedstaaten besteht. Nach Art. 2
Abs. 1 dieser Richtlinie ,,bedeutet ,Gleichbehandlungsgrundsatz’, dass es keine
unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung wegen eines der in Artikel 1
genannten Griinde geben darf™. Nach Art. 2 Abs. 2 Buchst. a der Richtlinie liegt
eine unmittelbare Diskriminierung im Sinne von deren Art. 2 Abs. 1 vor, wenn
eine Person wegen eines der in Art. 1 der Richtlinie genannten Griinde, zu
denen die Religion oder die Weltanschauung gehoren, in einer vergleichbaren
Situation eine weniger giinstige Behandlung erfdhrt, als eine andere Person
erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde.

Zum Begriff ,Religion im Sinne von Art. 1 der Richtlinie 2000/78 hat der
Gerichtshof bereits entschieden, dass er dahin auszulegen ist, dass er sowohl
das forum internum, d. h. die Tatsache, religiose Uberzeugungen zu haben, als
auch das forum externum, d.h. die offentliche AuBerung des religidsen
Glaubens, umfasst (Urteil vom 14. Mirz 2017, G4S Secure Solutions, C-
157/15, EU:C:2017:203, Rn. 28), wobei diese Auslegung derjenigen des
gleichen Begriffs in Art. 10 Abs. 1 der Charta entspricht (vgl. in diesem Sinne
Urteil vom 17. Dezember 2020, Centraal Israélitisch Consistorie van Belgié
u. a., C-336/19, EU:C:2020:1031, Rn. 52).

Das Tragen von Zeichen oder Kleidung zur Bekundung der eigenen Religion
oder Uberzeugung fillt wunter die ,,Gedanken-, Gewissens- und
Religionsfreiheit®, die durch Art. 10 der Charta geschiitzt ist. Es ist nicht die
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Sache des Gerichtshofs, eine Beurteilung des Inhalts der religiosen Gebote
selbst vorzunehmen.

In diesem Zusammenhang ist hinzuzufiigen, dass in Art. 1 der Richtlinie
2000/78 die Religion wie auch die Weltanschauung gleichermal3en angefiihrt
wird, in Ubereinstimmung mit Art. 19 AEUV, wonach der Unionsgesetzgeber
Vorkehrungen treffen kann, um Diskriminierungen aus Griinden u. a. ,,der
Religion oder der Weltanschauung* zu bekdmpfen, oder mit Art. 21 der Charta,
der unter den verschiedenen in dieser Vorschrift aufgefiihrten
Diskriminierungsgriinden die ,,Religion oder [die] Weltanschauung® nennt.
Daraus folgt, dass fiir die Zwecke der Anwendung der Richtlinie 2000/78 die
Begriffe ,,Religion und ,,Weltanschauung* die zwei Seiten ein und desselben
Diskriminierungsgrundes sind. Wie aus Art. 21 der Charta hervorgeht, ist der
Diskriminierungsgrund der Religion oder der Weltanschauung von dem Grund
der ,,politischen oder sonstigen Anschauung® zu unterscheiden und umfasst
somit sowohl religiose als auch weltanschauliche oder spirituelle
Uberzeugungen.

Hinzuzufligen ist auch, dass das in Art. 10 Abs. 1 der Charta verankerte Recht
auf Gewissens- und Religionsfreiheit, das integraler Bestandteil des fiir die
Auslegung der Richtlinie 2000/78 maligeblichen Kontexts ist, dem in Art. 9
EMRK garantierten Recht entspricht und nach Art. 52 Abs. 3 der Charta die
gleiche Bedeutung und Tragweite hat wie dieses (Urteil vom 14. Marz 2017,
G4S Secure Solutions, C-157/15, EU:C:2017:203, Rn. 27). Nach der
Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs fiir Menschenrechte (im
Folgenden: EGMR) stellt das in Art. 9 EMRK verankerte Recht auf Gedanken-
, Gewissens- und Religionsfreiheit ,einen der Grundpfeiler einer
,demokratischen Gesellschaft® im Sinne [dieser Konvention] dar und bildet ,,in
seiner religiosen Dimension eines der lebenswichtigen Elemente, die die
Identitdt der Glaubigen und ihre Lebensauffassung mitformen®, sowie ,.ein
wertvolles Gut fiir Atheisten, Agnostiker, Skeptiker und Gleichgiiltige®, und
tragt bei zum ,,Pluralismus, der — im Lauf der Jahrhunderte teuer erkdmpft — fiir
die demokratische Gesellschaft von wesentlicher Bedeutung ist“ (EGMR,
15. Februar 2001, Dahlab/Schweiz, CE:ECHR:2001:0215DEC004239398).

Im Ubrigen ergibt sich aus der Rechtsprechung des Gerichtshofs, dass mit der
Bezugnahme auf— zum einen — die Diskriminierung ,,wegen eines der in
Art. 1 der Richtlinie 2000/78 genannten Griinde und — zum anderen — eine
weniger gilinstige Behandlung ,,wegen* eines dieser Griinde sowie mit den
Begrifflichkeiten ,,andere Person“ und ,,andere Personen‘ der Wortlaut und der
Kontext von Art. 2 Abs. 1 und 2 dieser Richtlinie nicht den Schluss zulassen,
dass mit Blick auf den in ihrem Art. 1 genannten geschiitzten Grund der
Religion oder der Weltanschauung das von der Richtlinie vorgesehene
Diskriminierungsverbot allein auf Ungleichbehandlungen beschrankt wire, die
zwischen Personen, die einer Religion oder Weltanschauung anhéngen, und
Personen, die nicht einer Religion oder Weltanschauung anhéngen, bestehen.
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Aus dem Ausdruck ,wegen“ ergibt sich demgegeniiber, dass eine
Diskriminierung wegen der Religion oder der Weltanschauung im Sinne der
Richtlinie 2000/78 nur dann festgestellt werden kann, wenn die fragliche
weniger giinstige Behandlung oder besondere Benachteiligung in Abhingigkeit
von der Religion oder der Weltanschauung erfahren wird (vgl. in diesem Sinne
Urteil vom 26. Januar 2021, Szpital Kliniczny im. dra J. Babinskiego
Samodzielny Publiczny Zaklad Opieki Zdrowotnej w Krakowie, C-16/19,
EU:C:2021:64, Rn. 29).

Im Ubrigen spricht das mit der Richtlinie 2000/78 verfolgte Ziel dafiir, deren
Art.2 Abs. 1 und 2 dahin auszulegen, dass sie den Kreis der Personen,
gegeniiber denen ein Vergleich zur Feststellung einer Diskriminierung wegen
der Religion oder der Weltanschauung im Sinne dieser Richtlinie
vorgenommen werden kann, nicht auf Personen beschriankt, die nicht einer
bestimmten Religion oder Weltanschauung anhingen (vgl. in diesem Sinne
Urteil vom 26. Januar 2021, Szpital Kliniczny im. dra J. Babinskiego
Samodzielny Publiczny Zaktad Opieki Zdrowotnej w Krakowie, C-16/19,
EU:C:2021:64, Rn. 31).

Wie sich aus Rn. 44 des vorliegenden Urteils ergibt, soll die Richtlinie
2000/78 ndmlich nach ihrem Art. 1 und ausweislich sowohl ihres Titels und
ihrer Erwédgungsgriinde als auch ihres Inhalts und ihrer Zielsetzung einen
allgemeinen Rahmen zur Bekdmpfung der Diskriminierung u. a. wegen der
Religion oder der Weltanschauung in Beschéftigung und Beruf im Hinblick auf
die Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung in den
Mitgliedstaaten schaffen, indem sie jeder Person einen wirksamen Schutz vor
Diskriminierungen u. a. aus diesem Grund bietet (vgl. in diesem Sinne Urteil
vom 26. Januar 2021, Szpital Kliniczny im. dra J. Babinskiego Samodzielny
Publiczny Zaktad Opieki Zdrowotnej w Krakowie, C-16/19, EU:C:2021:64,
Rn. 32).

Was insbesondere die Frage betrifft, ob eine interne Regel eines privaten
Unternehmens, die das Tragen sichtbarer Zeichen politischer,
weltanschaulicher oder religioser Uberzeugungen am Arbeitsplatz verbietet,
eine unmittelbare Diskriminierung wegen der Religion oder der
Weltanschauung im Sinne von Art. 2 Abs. 2 Buchst. a der Richtlinie 2000/78
begriindet, hat der Gerichtshof bereits entschieden, dass eine solche Regel keine
unmittelbare Diskriminierung darstellt, da sie unterschiedslos fiir jede
Bekundung solcher Uberzeugungen gilt und alle Arbeitnehmer des
Unternehmens gleichbehandelt, indem ihnen allgemein und undifferenziert
u. a. vorgeschrieben wird, sich neutral zu kleiden, was das Tragen solcher
Zeichen ausschliefSt (Urteil vom 14. Marz 2017, G4S Secure Solutions, C-
157/15, EU:C:2017:203, Rn. 30 und 32). Da nédmlich jede Person eine Religion
oder eine Weltanschauung haben kann, begriindet eine solche Regel, sofern sie
allgemein und unterschiedslos angewandt wird, keine Ungleichbehandlung, die
auf einem Kriterium beruht, das untrennbar mit der Religion oder der
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Weltanschauung verbunden ist (vgl. entsprechend zur Diskriminierung wegen
einer Behinderung Urteil vom 26. Januar 2021, Szpital Kliniczny im. dra J.
Babinskiego Samodzielny Publiczny Zaktad Opieki Zdrowotne; w Krakowie,
C-16/19, EU:C:2021:64, Rn. 44 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Diese Feststellung wird, wie der Generalanwalt in Nr. 54 seiner
Schlussantrige ausgefiihrt hat, nicht durch die Erwagung in Frage gestellt, dass
einige Arbeitnehmer religiose Gebote befolgen, die eine bestimmte Bekleidung
vorschreiben. Die Anwendung einer internen Regel wie der in Rn. 52 des
vorliegenden Urteils genannten kann zwar solchen Arbeitnehmern besondere
Unannehmlichkeiten bereiten, doch &ndert dies nichts an der in dieser
Randnummer getroffenen Feststellung, dass diese Regel, die Ausdruck einer
Politik der politischen, weltanschaulichen und religiosen Neutralitit des
Arbeitgebers ist, grundsitzlich keine Ungleichbehandlung von Arbeitnehmern
einfiihrt, die auf einem untrennbar mit der Religion oder der Weltanschauung
verbundenen Kriterium im Sinne von Art. 1 der Richtlinie 2000/78 beruht.

Da sich aus den dem Gerichtshof vorliegenden Akten ergibt, dass WABE auch
im Fall einer Arbeitnehmerin, die ein religioses Kreuz trug, verlangt und erwirkt
hat, dass sie dieses Zeichen ablegt, scheint die im Ausgangsverfahren in Rede
stehende interne Regel prima facie ohne jede Differenzierung gegentiber allen
anderen Arbeitnehmern von WABE auf [X angewandt worden zu sein, so dass
nicht davon ausgegangen werden kann, dass IX eine unmittelbar auf ihren
religiosen Uberzeugungen beruhende Ungleichbehandlung im Sinne von Art. 2
Abs. 2 Buchst. a der Richtlinie 2000/78 erfahren hat. Es ist jedoch Sache des
vorlegenden Gerichts, die erforderlichen Tatsachenwiirdigungen vorzunehmen
und festzustellen, ob die von WABE erlassene interne Regelung allgemein und
unterschiedslos auf alle Arbeitnehmer dieses Unternehmens angewandt wurde.

Nach alledem ist auf die erste Frage in der Rechtssache C-804/18 zu
antworten, dass Art. 1 und Art. 2 Abs. 2 Buchst. a der Richtlinie 2000/78 dahin
auszulegen sind, dass eine interne Regel eines Unternehmens, die den
Arbeitnehmern das Tragen jedes sichtbaren Zeichens politischer,
weltanschaulicher oder religioser Uberzeugungen am Arbeitsplatz verbietet,
gegeniiber Arbeitnehmern, die aufgrund religioser Gebote bestimmte
Bekleidungsregeln befolgen, keine unmittelbare Diskriminierung wegen der
Religion oder der Weltanschauung im Sinne dieser Richtlinie darstellt, sofern
diese Regel allgemein und unterschiedslos angewandt wird.

Zur zweiten Frage Buchst. a in der Rechtssache C-804/18

Mit seiner zweiten Frage Buchst. a mochte das vorlegende Gericht in der
Rechtssache C-804/18 wissen, ob Art.2 Abs.2 Buchst. b der Richtlinie
2000/78 dahin auszulegen ist, dass eine mittelbare Ungleichbehandlung wegen
der Religion und/oder des Geschlechts, die sich aus einer internen Regel eines
Unternehmens ergibt, die den Arbeitnehmern das Tragen jedes sichtbaren
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Zeichens politischer, weltanschaulicher oder religioser Uberzeugungen am
Arbeitsplatz verbietet, mit dem Willen des Arbeitgebers gerechtfertigt werden
kann, eine Politik politischer, weltanschaulicher und religioser Neutralitét
gegeniiber seinen Kunden oder Nutzern zu verfolgen, um deren berechtigten
Erwartungen Rechnung zu tragen.

Zunéchst ist darauf hinzuweisen, dass diese Frage auf der Feststellung des
vorlegenden Gerichts beruht, dass die im Ausgangsverfahren in der
Rechtssache C-804/18 in Rede stehende interne Regel, die das Tragen
sichtbarer ~ Zeichen politischer, weltanschaulicher oder religioser
Uberzeugungen verbietet, wenn die Arbeitnehmer von WABE mit Eltern oder
Kindern in Kontakt stehen, effektiv einige Religionen mehr als andere treffe
und sich eher an Frauen als an Ménner richte.

Vorab ist zu dem in dieser Frage angesprochenen Vorliegen einer mittelbaren
Diskriminierung wegen des Geschlechts festzustellen, dass dieser
Diskriminierungsgrund, wie der Generalanwalt in Nr. 59 seiner Schlussantrige
ausgefiihrt hat, nicht in den Anwendungsbereich der Richtlinie 2000/78, des
einzigen in dieser Frage herangezogenen Unionsrechtsakts, fallt. Das Vorliegen
einer solchen Diskriminierung braucht daher nicht gepriift zu werden.

Was die Frage der mittelbar auf der Religion oder der Weltanschauung
beruhenden Ungleichbehandlung im Sinne von Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der
Richtlinie 2000/78 betrifft, ist darauf hinzuweisen, dass eine solche
Ungleichbehandlung vorliegt, wenn die dem Anschein nach neutrale
Verpflichtung, die eine Regel enthilt, tatsdchlich dazu fiihrt, dass Personen mit
einer bestimmten Religion oder Weltanschauung in besonderer Weise
benachteiligt werden (Urteil vom 14. Mérz 2017, G4S Secure Solutions, C-
157/15, EU:C:2017:203, Rn. 34). Es ist zwar Sache des vorlegenden Gerichts,
dies zu priifen, doch ist darauf hinzuweisen, dass die in der Rechtssache C-
804/18 in Rede stehende Regel nach dessen Feststellungen statistisch fast
ausschlieBlich weibliche Arbeitnehmer betrifft, die aufgrund ihres
muslimischen Glaubens ein Kopftuch tragen, so dass der Gerichtshof von der
Pramisse ausgeht, dass diese Regelung eine mittelbar auf der Religion
beruhende Ungleichbehandlung darstellt.

Zu der Frage, ob eine mittelbar auf der Religion beruhende
Ungleichbehandlung mit dem Willen des Arbeitgebers gerechtfertigt werden
kann, eine Politik politischer, weltanschaulicher und religioser Neutralitit zu
verfolgen, um den Erwartungen seiner Kunden oder Nutzer Rechnung zu
tragen, ist festzustellen, dass nach Art. 2 Abs. 2 Buchst. b Ziff. i der Richtlinie
2000/78 eine solche Ungleichbehandlung verboten ist, es sei denn, die
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren, aus denen sie sich ergibt, sind durch ein
rechtmifiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel zur Erreichung dieses
Ziels sind angemessen und erforderlich. Eine Ungleichbehandlung wie die in
Frage 2 Buchst. a in der Rechtssache C-804/18 angesprochene flihrt daher nicht



61

62

63

64

zu einer mittelbaren Diskriminierung im Sinne von Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der
Richtlinie 2000/78, wenn sie durch ein rechtmédBiges Ziel sachlich
gerechtfertigt ist und die Mittel zur Erreichung dieses Ziels angemessen und
erforderlich sind (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 14. Mérz 2017, Bougnaoui
und ADDH, C-188/15, EU:C:2017:204, Rn. 33).

Was die Begriffe des rechtmifligen Ziels und der Angemessenheit und
Erforderlichkeit der zu seiner Erreichung eingesetzten Mittel anbelangt, so ist
klarzustellen, dass diese eng auszulegen sind (vgl. in diesem Sinne und
entsprechend Urteil vom 16. Juli 2015, CHEZ Razpredelenie Bulgaria, C-
83/14, EU:C:2015:480, Rn. 112).

Die Richtlinie 2000/78 konkretisiert ndmlich in dem von ihr erfassten Bereich
das nunmehr in Art.21 der Charta niedergelegte allgemeine
Diskriminierungsverbot (Urteil vom 26. Januar 2021, Szpital Kliniczny im. dra
J. Babinskiego Samodzielny Publiczny Zaktad Opieki Zdrowotnej w Krakowie,
C-16/19, EU:C:2021:64, Rn. 33). Im vierten Erwidgungsgrund dieser Richtlinie
wird darauf hingewiesen, dass die Gleichheit aller Menschen vor dem Gesetz
und der Schutz vor Diskriminierung ein in mehreren internationalen
Ubereinkiinften anerkanntes allgemeines Menschenrecht ist, und aus den
Erwdgungsgriinden 11 und 12 der Richtlinie geht hervor, dass der
Unionsgesetzgeber davon ausgehen wollte, dass zum einen Diskriminierungen
wegen u. a. der Religion oder der Weltanschauung die Verwirklichung der im
AEU-Vertrag festgelegten Ziele unterminieren konnen, insbesondere die
Erreichung eines hohen Beschiftigungsniveaus und eines hohen Mafes an
sozialem Schutz, die Hebung des Lebensstandards und der Lebensqualitét, den
wirtschaftlichen und sozialen Zusammenhalt, die Solidaritdt sowie das Ziel der
Weiterentwicklung der Européischen Union zu einem Raum der Freiheit, der
Sicherheit und des Rechts, und zum anderen jede unmittelbare oder mittelbare
Diskriminierung wegen der Religion oder der Weltanschauung in den von der
Richtlinie abgedeckten Bereichen in der Union untersagt werden sollte.

Was insoweit die Voraussetzung des Vorliegens eines rechtmifBigen Ziels
angeht, so kann der Wille eines Arbeitgebers, im Verhiltnis zu den 6ffentlichen
und privaten Kunden eine Politik der politischen, weltanschaulichen oder
religiosen Neutralitdit zum Ausdruck zu bringen, als rechtméfBig angesehen
werden. Der Wunsch eines Arbeitgebers, den Kunden ein Bild der Neutralitat
zu vermitteln, gehort zur unternehmerischen Freiheit, die in Art. 16 der Charta
anerkannt ist, und ist grundsétzlich rechtméBig, insbesondere dann, wenn der
Arbeitgeber bei der Verfolgung dieses Ziels nur die Arbeitnehmer einbezieht,
die mit seinen Kunden in Kontakt treten sollen (vgl. in diesem Sinne Urteil vom
14. Mirz 2017, G4S Secure Solutions, C-157/15, EU:C:2017:203, Rn. 37 und
38).

Allerdings reicht der bloe Wille eines Arbeitgebers, eine Neutralititspolitik
zu Dbetreiben, fiir sich genommen nicht aus, um eine mittelbare
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Ungleichbehandlung wegen der Religion oder der Weltanschauung sachlich zu
rechtfertigen, da eine sachliche Rechtfertigung nur bei Vorliegen eines
wirklichen Bediirfnisses dieses Arbeitgebers festgestellt werden kann, das er
nachzuweisen hat.

Unter diesen Umstdnden konnen fiir den Nachweis einer sachlichen
Rechtfertigung und mithin eines wirklichen Bediirfnisses des Arbeitgebers als
Erstes insbesondere die Rechte und berechtigten Erwartungen der Kunden oder
der Nutzer berticksichtigt werden. Dies gilt beispielsweise fiir das in Art. 14 der
Charta anerkannte Recht der Eltern, die Erziechung und den Unterricht ihrer
Kinder entsprechend ihren eigenen religiosen, weltanschaulichen und
erzieherischen Uberzeugungen sicherzustellen, und fiir ihren Wunsch, dass ihre
Kinder von Personen beaufsichtigt werden, die im Kontakt mit den Kindern
nicht ihre Religion oder Weltanschauung zum Ausdruck bringen, um
insbesondere eine ,,individuelle und freie Entwicklung der Kinder im Hinblick
auf Religion, Weltanschauung und Politik zu gewéhrleisten®, wie es in der
Dienstanweisung von WABE vorgesehen ist.

Solche Situationen sind hingegen u. a. zu unterscheiden von zum einen der
Rechtssache, in der das Urteil vom 14. Mérz 2017, Bougnaoui und ADDH (C-
188/15, EU:C:2017:204), ergangen ist, in der die Kiindigung einer
Arbeitnehmerin infolge einer Beschwerde eines Kunden erfolgt war und in der
es keine interne Regel des Unternehmens gab, die das Tragen jeglichen
sichtbaren = Zeichens politischer, weltanschaulicher oder religioser
Uberzeugungen verboten hitte, sowie zum anderen der Rechtssache, in der das
Urteil vom 10. Juli 2008, Feryn (C-54/07, EU:C:2008:397), ergangen ist, die
eine unmittelbare Diskriminierung aus Griinden der Rasse oder wegen der
ethnischen Herkunft betraf, die ihren Ursprung angeblich in diskriminierenden
Forderungen der Kunden hatte.

Als Zweites ist es fiir die Beurteilung, ob ein wirkliches Bediirfnis des
Arbeitgebers im Sinne von Rn. 64 des vorliegenden Urteils besteht, von
besonderer Bedeutung, dass der Arbeitgeber nachgewiesen hat, dass ohne eine
solche Politik der politischen, weltanschaulichen und religiosen Neutralitit
seine in Art. 16 der Charta anerkannte unternehmerische Freiheit beeintrachtigt
wiirde, da er angesichts der Art seiner Tadtigkeit oder des Umfelds, in dem diese
ausgelibt wird, nachteilige Konsequenzen zu tragen hétte.

Wie in Rn. 60 des vorliegenden Urteils ausgefiihrt worden ist, muss eine
interne Regel wie die im Ausgangsverfahren in Rede stehende, um nicht als
mittelbare Diskriminierung eingestuft zu werden, ferner zur Gewéhrleistung
der ordnungsgemiBen Anwendung der Neutralititspolitik des Arbeitgebers
geeignet sein, was voraussetzt, dass diese Politik tatsdchlich in kohérenter und
systematischer Weise verfolgt wird, und muss das Verbot, jedes sichtbare
Zeichen politischer, weltanschaulicher und religioser Uberzeugungen zu
tragen, das diese Regel mit sich bringt, auf das unbedingt Erforderliche
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beschrinkt sein (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 14. Mérz 2017, G4S Secure
Solutions, C-157/15, EU:C:2017:203, Rn. 40 und 42).

Das letztgenannte Erfordernis setzt insbesondere die Priifung voraus, ob eine
Beschrinkung der in Art. 10 Abs. 1 der Charta garantierten Gedanken-,
Gewissens- und Religionsfreiheit, wie die, die mit dem fiir einen Arbeitnehmer
geltenden Verbot einhergeht, an seinem Arbeitsplatz ein Gebot zu befolgen, das
es ihm vorschreibt, ein sichtbares Zeichen seiner religidsen Uberzeugungen zu
tragen, im Hinblick auf die nachteiligen Konsequenzen, denen der Arbeitgeber
durch dieses Verbot zu entgehen sucht, als unbedingt erforderlich erscheint.

In Anbetracht der vorstehenden Erwégungen ist auf die zweite Frage Buchst. a
in der Rechtssache C-804/18 zu antworten, dass Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der
Richtlinie  2000/78 dahin auszulegen 1ist, dass eine mittelbare
Ungleichbehandlung wegen der Religion oder der Weltanschauung, die sich aus
einer internen Regel eines Unternehmens ergibt, die den Arbeitnehmern das
Tragen jedes sichtbaren Zeichens politischer, weltanschaulicher oder religioser
Uberzeugungen am Arbeitsplatz verbietet, mit dem Willen des Arbeitgebers
gerechtfertigt werden kann, eine Politik politischer, weltanschaulicher und
religioser Neutralitidt gegeniiber seinen Kunden oder Nutzern zu verfolgen,
sofern erstens diese Politik einem wirklichen Bediirfnis des Arbeitgebers
entspricht, das dieser unter Beriicksichtigung insbesondere der berechtigten
Erwartungen dieser Kunden oder Nutzer und der nachteiligen Konsequenzen,
die der Arbeitgeber angesichts der Art seiner Tatigkeit oder des Umfelds, in
dem sie ausgeiibt wird, ohne eine solche Politik zu tragen hétte, nachzuweisen
hat, zweitens die Ungleichbehandlung geeignet ist, die ordnungsgeméille
Anwendung dieser Neutralitatspolitik zu gewéhrleisten, was voraussetzt, dass
diese Politik konsequent und systematisch befolgt wird, und drittens das Verbot
auf das beschrinkt ist, was im Hinblick auf den tatsdchlichen Umfang und die
tatsdchliche Schwere der nachteiligen Konsequenzen, denen der Arbeitgeber
durch ein solches Verbot zu entgehen sucht, unbedingt erforderlich ist.

Zur ersten Frage in der Rechtssache C-341/19

Mit seiner ersten Frage in der Rechtssache C-341/19 mochte das vorlegende
Gericht in dieser Rechtssache wissen, ob Art. 2 Abs. 2 Buchst. b Ziff. 1 der
Richtlinie 2000/78 dahin auszulegen ist, dass eine mittelbare Diskriminierung
wegen der Religion oder der Weltanschauung, die sich aus einer internen Regel
eines Unternehmens ergibt, die es verbietet, am Arbeitsplatz sichtbare Zeichen
politischer, weltanschaulicher oder religidser Uberzeugungen zu tragen, um
eine Neutralititspolitik in diesem Unternehmen sicherzustellen, nur dann
gerechtfertigt sein kann, wenn ein solches Verbot jede sichtbare Ausdrucksform
politischer, weltanschaulicher oder religidser Uberzeugungen umfasst, oder ob
ein auf auffillige groBflachige Zeichen beschrinktes Verbot geniigt, sofern es
in kohérenter und systematischer Weise durchgesetzt wird.
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Hierzu ist zunichst festzustellen, dass diese Frage zwar auf der Pramisse des
Vorliegens einer mittelbaren Diskriminierung beruht, dass aber, wie
insbesondere die Europdische Kommission in ihren in der Rechtssache C-
341/19 eingereichten Erklarungen geltend gemacht hat, eine interne Regel eines
Unternehmens, die, wie die in dieser Rechtssache in Rede stehende, nur das
Tragen auffilliger groBflachiger Zeichen verbietet, geeignet ist, Personen, die
religiésen oder weltanschaulichen Stromungen anhédngen, die das Tragen eines
grofen Kleidungsstiicks oder Zeichens, wie beispielsweise einer
Kopfbedeckung, vorsehen, stiarker zu beeintrachtigen.

Wie in Rn.52 des vorliegenden Urteils ausgefiihrt, ist eine
Ungleichbehandlung, die sich aus einer Vorschrift oder einer Praxis ergibt, die
auf einem Kriterium beruht, das mit dem geschiitzten Grund — hier der Religion
oder der Weltanschauung — untrennbar verbunden ist, als unmittelbar auf diesen
Grund gestiitzt anzusehen. So wird in den Fillen, in denen das Kriterium des
Tragens auffilliger groBflachiger Zeichen politischer, weltanschaulicher oder
religioser Uberzeugungen mit einer oder mehreren bestimmten Religion(en)
oder Weltanschauung(en) untrennbar verbunden ist, das von einem Arbeitgeber
seinen Arbeitnehmern auf der Grundlage eines solchen Kriteriums auferlegte
Verbot, diese Zeichen zu tragen, zur Folge haben, dass einige Arbeitnehmer
wegen ihrer Religion oder Weltanschauung weniger giinstig behandelt werden
als andere, so dass eine unmittelbare Diskriminierung im Sinne von Art. 2
Abs. 2 Buchst. a der Richtlinie 2000/78 wird festgestellt werden kdnnen.

Fiir den Fall, dass eine solche unmittelbare Diskriminierung gleichwohl nicht
festgestellt werden sollte, ist darauf hinzuweisen, dass nach Art.2 Abs. 2
Buchst. b Ziff. 1 dieser Richtlinie eine Ungleichbehandlung wie die vom
vorlegenden Gericht angeflihrte, dann, wenn erwiesen wére, dass sie tatsdchlich
zu einer besonderen Benachteiligung der Personen fiihrt, die einer bestimmten
Religion oder Weltanschauung anhédngen, wie bereits in Rn. 60 des
vorliegenden Urteils ausgefiihrt, eine mittelbare Diskriminierung im Sinne von
Art. 2 Abs. 2 Buchst. b dieser Richtlinie darstellen wiirde, es sei1 denn, sie wire
durch ein rechtméiBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel zur
Erreichung dieses Ziels wiren angemessen und erforderlich.

Hierzu ist festzustellen, dass aus dem Vorabentscheidungsersuchen
hervorgeht, dass die in Rede stehende MaBBnahme soziale Konflikte innerhalb
des Unternehmens vermeiden soll, insbesondere angesichts der in der
Vergangenheit im Zusammenhang mit politischen, weltanschaulichen oder
religiosen Uberzeugungen aufgetretenen Spannungen.

Wie in Rn. 63 des vorliegenden Urteils festgestellt worden ist, kann eine
Neutralitétspolitik ein rechtméBiges Ziel im Sinne von Art. 2 Abs. 2 Buchst. b
Ziff. 1 der Richtlinie 2000/78 darstellen. Um festzustellen, ob diese Politik eine
Ungleichbehandlung, die mittelbar auf der Religion oder Weltanschauung
beruht, sachlich rechtfertigen kann, ist, wie sich aus Rn. 64 des vorliegenden
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Urteils ergibt, zu priifen, ob sie einem wirklichen Bediirfnis des Unternehmens
entspricht. Hierzu ist festzustellen, dass sowohl die Verhinderung sozialer
Konflikte als auch ein neutrales Auftreten des Arbeitgebers gegeniiber den
Kunden einem wirklichen Bediirfnis des Arbeitgebers entsprechen konnen, das
er nachzuweisen hat. Im Einklang mit den Ausfiihrungen in den Rn. 68 und 69
des vorliegenden Urteils ist allerdings weiter zu priifen, ob die interne Regel,
nach der das Tragen jedes auffilligen groBflichigen Zeichens politischer,
weltanschaulicher und religidser Uberzeugungen verboten ist, geeignet ist, das
verfolgte Ziel zu erreichen, und ob sich dieses Verbot auf das unbedingt
Erforderliche beschrénkt.

Insoweit ist klarzustellen, dass eine Politik der Neutralitit im Unternehmen
wie die in der ersten Frage in der Rechtssache C-341/19 angesprochene nur
dann wirksam verfolgt werden kann, wenn iiberhaupt keine sichtbaren
Bekundungen politischer, weltanschaulicher oder religidser Uberzeugungen
erlaubt sind, wenn die Arbeitnehmer mit Kunden oder untereinander in Kontakt
stehen, da das Tragen jedes noch so kleinen Zeichens die Eignung der
MaBnahme zur Erreichung des angeblich verfolgten Ziels beeintrachtigt und
damit die Kohérenz dieser Politik der Neutralitit selbst in Frage stellt.

Nach alledem ist auf die erste Frage in der Rechtssache C-341/19 zu
antworten, dass Art. 2 Abs. 2 Buchst. b Ziff. 1 der Richtlinie 2000/78 dahin
auszulegen ist, dass eine mittelbare Diskriminierung wegen der Religion oder
der Weltanschauung, die sich aus einer internen Regel eines Unternehmens
ergibt, die es verbietet, am Arbeitsplatz sichtbare Zeichen politischer,
weltanschaulicher oder religioser Uberzeugungen zu tragen, um eine
Neutralititspolitik in diesem Unternehmen sicherzustellen, nur dann
gerechtfertigt sein kann, wenn dieses Verbot jede sichtbare Ausdrucksform
politischer, weltanschaulicher oder religidser Uberzeugungen umfasst. Ein auf
das Tragen auffailliger grof3flachiger Zeichen beschrinktes Verbot kann eine
unmittelbare Diskriminierung wegen der Religion oder der Weltanschauung
darstellen, die jedenfalls auf der Grundlage dieser Vorschrift nicht
gerechtfertigt sein kann.

Zur zweiten Frage Buchst. b in der Rechtssache C-804/18 und zur zweiten
Frage Buchst. b in der Rechtssache C-341/19

Mit der zweiten Frage Buchst. b in der Rechtssache C-804/18, die der zweiten
Frage Buchst. b in der Rechtssache C-341/19 entspricht, die zusammen zu
priifen sind, mochte das Arbeitsgericht Hamburg (Deutschland) wissen, ob
Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der Richtlinie 2000/78 dahin auszulegen ist, dass
nationale verfassungsrechtliche Vorschriften, die die Religionsfreiheit
schiitzen, bei der Priifung der Frage, ob eine mittelbare Ungleichbehandlung
wegen der Religion oder der Weltanschauung angemessen ist, als giinstigere
Vorschriften im Sinne von Art. 8 Abs. 1 dieser Richtlinie beriicksichtigt werden
diirfen.
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Diese Frage geht auf die auch vom Bundesarbeitsgericht in der Rechtssache
C-341/19 aufgeworfene Frage zuriick, ob im Rahmen der Priifung der
Angemessenheit einer internen Regel eines Unternehmens wie der in den
Ausgangsverfahren in Rede stehenden eine Abwégung der widerstreitenden
Rechte und Freiheiten — insbesondere der Art. 14 und 16 der Charta einerseits
und Art. 10 der Charta andererseits — vorzunehmen ist, oder ob diese
Abwigung erst bei der Anwendung der besagten internen Regel im Einzelfall,
beispielsweise bei einer Weisung an einen Arbeitnehmer oder bei seiner
Kiindigung, zu erfolgen hat. Sollte der Schluss gezogen werden, dass die
widerstreitenden Rechte aus der Charta nicht im Rahmen der
Angemessenheitspriifung bertlicksichtigt werden kdnnen, wiirde sich sodann die
Frage stellen, ob eine nationale Vorschrift mit Verfassungsrang wie
beispielsweise Art.4 Abs.1 und 2 GG, der die Glaubens- und
Bekenntnisfreiheit schiitzt, als eine giinstigere Regelung im Sinne von Art. 8
Abs. 1 der Richtlinie 2000/78 angesehen werden kann.

Was als Erstes die Frage betrifft, ob im Rahmen der Priifung der
Angemessenheit im Sinne von Art. 2 Abs. 2 Buchst. b Ziff. i der Richtlinie
2000/78 der zur Sicherstellung der Anwendung einer Politik der politischen,
weltanschaulichen und religiosen Neutralitit getroffenen MaBnahme die
verschiedenen in Rede stehenden Rechte und Freiheiten zu beriicksichtigen
sind, ist zundchst darauf hinzuweisen, dass, wie der Gerichtshof bei der
Auslegung des Begriffs ,,Religion* im Sinne von Art. 1 der Richtlinie 2000/78
festgestellt hat, der Unionsgesetzgeber im ersten Erwidgungsgrund dieser
Richtlinie auf die Grundrechte Bezug genommen hat, wie sie in der EMRK
gewahrleistet sind. Die EMRK sieht in ihrem Art. 9 vor, dass jede Person das
Recht auf Gedanken-, Gewissens- und Religionsfreiheit hat, wobei dieses Recht
u. a. die Freiheit umfasst, seine Religion oder Weltanschauung einzeln oder
gemeinsam mit anderen o6ffentlich oder privat durch Gottesdienst, Unterricht
oder Praktizieren von Brauchen und Riten zu bekennen. Der Unionsgesetzgeber
hat im ersten Erwigungsgrund der Richtlinie 2000/78 aullerdem auf die
gemeinsamen Verfassungsiiberlieferungen der Mitgliedstaaten als allgemeine
Grundsitze des Unionsrechts Bezug genommen. Zu den Rechten, die sich aus
diesen gemeinsamen Verfassungsiiberlieferungen ergeben und die in der Charta
bekriftigt wurden, gehort das in Art. 10 Abs. 1 der Charta verankerte Recht auf
Gewissens- und Religionsfreiheit. Es umfasst nach dieser Bestimmung die
Freiheit, die Religion oder Weltanschauung zu wechseln, und die Freiheit, seine
Religion oder Weltanschauung einzeln oder gemeinsam mit anderen 6ffentlich
oder privat durch Gottesdienst, Unterricht, Brduche und Riten zu bekennen.
Wie sich aus den Erldauterungen zur Charta der Grundrechte (ABI. 2007, C 303,
S. 17) ergibt, entspricht das in Art. 10 Abs. 1 der Charta garantierte Recht dem
in Art. 9 EMRK garantierten Recht, und nach Art. 52 Abs. 3 der Charta hat es
die gleiche Bedeutung und die gleiche Tragweite wie dieses (Urteil vom
14. Mérz 2017, G4S Secure Solutions, C-157/15, EU:C:2017:203, Rn. 26 und
27).
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Mithin sind bei der Priifung, ob die Beschriankung, die sich aus einer
MalBnahme zur Gewihrleistung einer Politik der politischen, weltanschaulichen
und religiosen Neutralitit ergibt, im Sinne von Art. 2 Abs. 2 Buchst. b Ziff. 1
der Richtlinie 2000/78 angemessen ist, die verschiedenen in Rede stehenden
Rechte und Freiheiten zu berticksichtigen.

Sodann hat der Gerichtshof im Rahmen der Priifung der Erforderlichkeit eines
Verbots, das dem in den Ausgangsverfahren in Rede stehenden dhnlich war,
bereits entschieden, dass es Sache der nationalen Gerichte ist, in Anbetracht
aller sich aus den betreffenden Akten ergebenden Umsténde den beiderseitigen
Interessen Rechnung zu tragen und die Beschrankungen ,,der in Rede stehenden
Freiheiten auf das unbedingt Erforderliche* zu begrenzen (Urteil vom 14. Mérz
2017, G4S Secure Solutions, C-157/15, EU:C:2017:203, Rn. 43). Da es in der
Rechtssache, in der jenes Urteil ergangen ist, nur um die in Art. 16 der Charta
anerkannte unternehmerische Freiheit ging, ist festzustellen, dass die andere
Freiheit, auf die der Gerichtshof in dem Urteil Bezug genommen hat, die in
dessen Rn. 39 angesprochene Gedanken-, Gewissens- und Religionsfreiheit
war.

SchlieBlich ist festzustellen, dass diese Auslegung der Richtlinie 2000/78 mit
der Rechtsprechung des Gerichtshofs in Einklang steht, da sie es erlaubt, zu
gewdhrleisten, dass dann, wenn mehrere in den Vertrdgen verankerte
Grundrechte und Grundsidtze in Rede stehen, wie beispielsweise im
vorliegenden Fall zum einen der in Art. 21 der Charta verankerte Grundsatz der
Nichtdiskriminierung und das in Art. 10 der Charta verankerte Recht auf
Gedanken-, Gewissens- und Religionsfreiheit sowie zum anderen das in Art. 14
Abs. 3 der Charta anerkannte Recht der Eltern, die Erziehung und den
Unterricht  ihrer Kinder entsprechend ihren eigenen religidsen,
weltanschaulichen und erzieherischen Uberzeugungen sicherzustellen, und die
in Art. 16 der Charta anerkannte unternehmerische Freiheit, bei der Beurteilung
der Einhaltung des Grundsatzes der VerhéltnismaBigkeit die mit dem Schutz
der verschiedenen Rechte und Grundsitze verbundenen Anforderungen
miteinander in Einklang gebracht werden und dass zwischen ihnen ein
angemessenes Gleichgewicht besteht (vgl. in diesem Sinne Urteil vom
17. Dezember 2020, Centraal Israélitisch Consistorie van Belgié u. a., C-
336/19, EU:C:2020:1031, Rn. 65 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Zu den in den Ausgangsverfahren in Rede stehenden Vorschriften des
nationalen Rechts, insbesondere Art.4 Abs. 1 GG, und der sich aus ihnen
ergebenden Anforderung, dass es in einer Situation wie der in diesen
Rechtssachen in Rede stehenden dem Arbeitnehmer obliegt, nicht nur
nachzuweisen, dass er ein rechtmifBiges Ziel verfolgt, das eine mittelbare
Ungleichbehandlung wegen der Religion oder der Weltanschauung
rechtfertigen kann, sondern auch zu belegen, dass zum Zeitpunkt der
Einfiihrung der fraglichen internen Regel eine hinreichend konkrete Gefahr der
Beeintrachtigung dieses Ziels bestand oder gegenwértig besteht, wie
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beispielsweise die Gefahr konkreter Unruhe innerhalb des Unternehmens oder
die konkrete Gefahr von Ertragseinbullen, ist festzustellen, dass sich eine solche
Anforderung in den durch Art. 2 Abs. 2 Buchst. b Ziff. i der Richtlinie 2000/78
festgelegten Rahmen in Bezug auf die Rechtfertigung einer mittelbaren
Ungleichbehandlung wegen der Religion oder der Weltanschauung fiigt.

Was als Zweites die Frage betrifft, ob eine nationale Vorschrift {iber die
Religions- und Gewissensfreiheit als eine fiir den Schutz des
Gleichbehandlungsgrundsatzes giinstigere nationale Vorschrift im Sinne von
Art. 8 Abs. 1 der Richtlinie 2000/78 angesehen werden kann, ist darauf
hinzuweisen, dass die Richtlinie 2000/78, wie sich aus ithrem Titel ergibt, einen
allgemeinen Rahmen fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in
Beschiftigung und Beruf festlegt, der den Mitgliedstaaten im Hinblick auf die
Vielfalt der von diesen verfolgten Ansitze in Bezug auf den Platz, den sie in
ihrem Inneren der Religion oder den Uberzeugungen einrdumen, einen
Wertungsspielraum ldsst. Der den Mitgliedstaaten damit zuerkannte
Wertungsspielraum bei fehlendem Konsens auf Unionsebene muss jedoch mit
einer Kontrolle einhergehen, die Sache des Unionsrichters ist und die
insbesondere darin besteht, zu priifen, ob die auf nationaler Ebene getroffenen
MalBnahmen grundsétzlich gerechtfertigt sind und ob sie verhdltnismaBig sind
(vgl. in diesem Sinne Urteil vom 17. Dezember 2020, Centraal Israélitisch
Consistorie van Belgié€ u. a., C-336/19, EU:C:2020:1031, Rn. 67).

Im Ubrigen zeigt der so geschaffene Rahmen, dass der Unionsgesetzgeber in
der Richtlinie 2000/78 nicht selbst den erforderlichen Einklang zwischen der
Gedanken-, der Weltanschauungs- und der Religionsfreiheit und den
rechtmifBigen Zielen, die zur Rechtfertigung einer Ungleichbehandlung im
Sinne von Art. 2 Abs. 2 Buchst. b Ziff. i dieser Richtlinie geltend gemacht
werden konnen, hergestellt hat, sondern es den Mitgliedstaaten und ihren
Gerichten iiberlassen hat, diesen Einklang herzustellen (vgl. entsprechend
Urteil vom 17. Dezember 2020, Centraal Israélitisch Consistorie van Belgié
u. a., C-336/19, EU:C:2020:1031, Rn. 47).

Folglich erlaubt es die Richtlinie 2000/78, dem jeweiligen Kontext der
einzelnen Mitgliedstaaten Rechnung zu tragen und jedem Mitgliedstaat im
Rahmen des notwendigen Ausgleichs der verschiedenen in Rede stehenden
Rechte und Interessen einen Wertungsspielraum einzurdumen, um ein
gerechtes Gleichgewicht zwischen diesen zu gewihrleisten.

Daraus folgt, dass im Rahmen der Priifung, ob eine Ungleichbehandlung
wegen der Religion oder der Weltanschauung vorliegt, die nationalen
Vorschriften, die die Gedanken-, Weltanschauungs- und Religionsfreiheit als
Wert schiitzen, dem die modernen demokratischen Gesellschaften seit vielen
Jahren eine verstarkte Bedeutung beimessen, als Vorschriften, die im Hinblick
auf die Wahrung des Gleichbehandlungsgrundsatzes im Sinne von Art. 8 Abs. 1
der Richtlinie 2000/78 giinstiger sind, beriicksichtigt werden diirfen. So wiirden



beispielsweise nationale Vorschriften, die an die Rechtfertigung einer mittelbar
auf der Religion oder der Weltanschauung beruhenden Ungleichbehandlung
hohere Anforderungen kniipfen als Art. 2 Abs. 2 Buchst. b Ziff. i der Richtlinie
2000/78, in den Anwendungsbereich der in Art. 8 Abs.1 eroffneten
Moglichkeit fallen.

90  Nach alledem ist auf die zweite Frage Buchst. b in der Rechtssache C-804/18
und die zweite Frage Buchst. b in der Rechtssache C-341/19 zu antworten, dass
Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der Richtlinie 2000/78 dahin auszulegen ist, dass
nationale Vorschriften, die die Religionsfreiheit schiitzen, bei der Priifung der
Frage, ob eine mittelbare Ungleichbehandlung wegen der Religion oder der
Weltanschauung angemessen ist, als giinstigere Vorschriften im Sinne von
Art. 8 Abs. 1 dieser Richtlinie beriicksichtigt werden diirfen.

Zur zweiten Frage Buchst. a und zur dritten Frage in der Rechtssache C-
341/19

91 In Anbetracht der Antwort auf die erste Frage in der Rechtssache C-341/19
brauchen die zweite Frage Buchst. a und die dritte Frage in dieser Rechtssache
nicht beantwortet zu werden.

Kosten

92  Fiir die Parteien des Ausgangsverfahrens ist das Verfahren ein Zwischenstreit
in dem beim vorlegenden Gericht anhédngigen Rechtsstreit; die
Kostenentscheidung ist daher Sache dieses Gerichts. Die Auslagen anderer
Beteiligter fiir die Abgabe von Erkldrungen vor dem Gerichtshof sind nicht
erstattungsfahig.

Aus diesen Griinden hat der Gerichtshof (Grofle Kammer) fiir Recht erkannt:

1. Art.1 und Art.2 Abs.2 Buchst. a der Richtlinie 2000/78/EG des
Rates vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen
Rahmens fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in
Beschiiftigung und Beruf sind dahin auszulegen, dass eine interne
Regel eines Unternehmens, die den Arbeitnehmern das Tragen jedes
sichtbaren Zeichens politischer, weltanschaulicher oder religioser
Uberzeugungen am Arbeitsplatz verbietet, gegeniiber
Arbeitnehmern, die aufgrund religioser Gebote bestimmte
Bekleidungsregeln befolgen, keine unmittelbare Diskriminierung
wegen der Religion oder der Weltanschauung im Sinne dieser
Richtlinie darstellt, sofern diese Regel allgemein und unterschiedslos
angewandt wird.



Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der Richtlinie 2000/78 ist dahin auszulegen,
dass eine mittelbare Ungleichbehandlung wegen der Religion oder der
Weltanschauung, die sich aus einer internen Regel eines
Unternehmens ergibt, die den Arbeitnehmern das Tragen jedes
sichtbaren Zeichens politischer, weltanschaulicher oder religioser
Uberzeugungen am Arbeitsplatz verbietet, mit dem Willen des
Arbeitgebers gerechtfertigt werden kann, eine Politik politischer,
weltanschaulicher und religioser Neutralitit gegeniiber seinen
Kunden oder Nutzern zu verfolgen, sofern erstens diese Politik einem
wirklichen Bediirfnis des Arbeitgebers entspricht, das der
Arbeitgeber unter Beriicksichtigung insbesondere der berechtigten
Erwartungen dieser Kunden oder Nutzer und der nachteiligen
Konsequenzen, die der Arbeitgeber angesichts der Art seiner
Titigkeit oder des Umfelds, in dem sie ausgeiibt wird, ohne eine solche
Politik zu tragen hitte, nachzuweisen hat, zweitens die
Ungleichbehandlung geeignet ist, die ordnungsgem:ifle Anwendung
des Neutralitiatsgebots zu gewéihrleisten, was voraussetzt, dass diese
Politik konsequent und systematisch befolgt wird, und drittens das
Verbot auf das beschrankt ist, was im Hinblick auf den tatsachlichen
Umfang wund die tatsichliche Schwere der nachteiligen
Konsequenzen, denen der Arbeitgeber durch ein solches Verbot zu
entgehen sucht, unbedingt erforderlich ist.

Art.2 Abs.2 Buchst.b Ziff.i der Richtlinie 2000/78 ist dahin
auszulegen, dass eine mittelbare Diskriminierung wegen der Religion
oder der Weltanschauung, die sich aus einer internen Regel eines
Unternehmens ergibt, die es verbietet, am Arbeitsplatz sichtbare
Zeichen politischer, weltanschaulicher oder religioser
Uberzeugungen zu tragen, um eine Neutralititspolitik in diesem
Unternehmen sicherzustellen, nur dann gerechtfertigt sein kann,
wenn dieses Verbot jede sichtbare Ausdrucksform politischer,
weltanschaulicher oder religioser Uberzeugungen umfasst. Ein auf
das Tragen auffilliger groB3fliichiger Zeichen beschrianktes Verbot
kann eine unmittelbare Diskriminierung wegen der Religion oder der
Weltanschauung darstellen, die jedenfalls auf der Grundlage dieser
Vorschrift nicht gerechtfertigt sein kann.

Art. 2 Abs. 2 Buchst. b der Richtlinie 2000/78 ist dahin auszulegen,
dass nationale Vorschriften, die die Religionsfreiheit schiitzen, bei der
Priifung der Frage, ob eine mittelbare Ungleichbehandlung wegen
der Religion oder der Weltanschauung angemessen ist, als giinstigere
Vorschriften im Sinne von Art.8 Abs.1 dieser Richtlinie
beriicksichtigt werden durfen.



