Zwangsweise Beendigung des Arbeitsverhiltnisses mit 65

Klaus Bertelsmann

»Das Arbeitsverhiltnis endet, ohne dass es einer Kiindigung bedarf, mit Vollendung
des 60. Lebensjahres bei Frauen, mit Vollendung des 65. Lebensjahres bei Man-
nern«.

J ahrgehntelang war diese Klausel nach dem 2. Weltkrieg Standard in Tarifvertrigen,

Betricbsvereinbarungen und Einzelarbeitsvertrigen.! Selbstverstindlich war die

zwangsweise Beendigung des Arbeitsverhiltnisses fiir Frauen wegen Vollendung

des 60. Lebensjahres rechtswidrig: der Unterschied zu der Regelung fiir Ménner
verstiel} gegen Art. 3 Abs. 2 Grundgesetz (GG), spiter ab 1980 auch gegen § 611a

Bﬁrgerliches Gesetzbuch (BGB), ab 2006 gegen das Verbot der Geschlechterdiskri-

minierung des § 7 i.V.m. § 2 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Die

unterschiedliche Altersgrenze fiir Frauen und Ménner war rechtswidrig — eine (fiir

Frauen und Ménner einheitliche) Zwangsbeendigung des Arbeitsverhiltnisses mit

65 wurde dagegen weitestgehend akzeptiert.

Zurzeit verschieben sich die Altersgrenzen (von 65 fiir die Geburtsjahrginge bis

1946 einschlieBlich auf nach und nach 67 fiir die Geburtsjahrgéinge ab 1964),% das

eigentliche Problem bleibt jedoch.

— Wieso sollen Tarifvertragsparteien berechtigt sein, das Arbeitsverhiltnis von
Arbeitnehmern zwangsweise mit 65 enden zu lassen — es sei denn, der Arbeitge-
ber entscheidet allein, dem Arbeitnehmer das Angebot zur Weiterarbeit zu
machen?

— Wieso soll gar durch Betriebsvereinbarung zuldssig sein, Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer zum Ausscheiden mit 65 zu zwingen?

- Ist es zuldssig, einer Arbeitnehmerin, die aufgrund ihrer durch Kindererziehung
gebrochenen Erwerbsbiographie nur eine Minirente beziehen kann, die Weiter-
arbeit und den weiteren zum Lebensunterhalt erforderlichen Verdienst iiber die
Vollendung des 65. Lebensjahres hinaus unmdéglich zu machen?

Um es deutlich zu machen: Es geht nicht darum, dass viele Beschiftigte aufgrund
der schlechten Arbeitsbedingungen schon zum Ausscheiden vor Vollendung des 65.
Lebensjahres gezwungen sind, es geht nicht darum, dass der Gesetzgeber aufgrund
schlechter wirtschaftlicher Lage der Rentenkassen aus Einsparungsgriinden die
Mbglichkeit des ungekiirzten Rentenbezuges nach und nach hochsetzt auf die Voll-

1 Nahc; s. Pfarr, H.{Bel_‘te]_smann, K., Gleichbehandlungsgesetz — Zum Verbot der unmittelbaren und
der mittelbaren Disi_(nmmierung von Frauen im Erwerbsleben, Wiesbaden 1985, S. 66 ff,; Pfarr, H./
Bertelsmann, K., Diskriminierung im Erwerbsleben, Baden-Baden 1989, S. 381 ff. ' o

2 Im Folgenden wird aus Vereinfachungsgriinden nur auf die Altersgrenze 65 abgestellt.
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endung des 67. Lebensjahres. Es geht darum, ob insbesondere Tarifvertragsparteien
(oder der Gesetzgeber fiir Beamtinnen und Beamte) diktieren konnen, dass ein
Arbeitsverhiltnis automatisch mit Erreichen eines bestimmten Lebensalters endet.

1. Zwangsverrentung in Geschichte und Praxis
1. Geschichtliche Entwicklung der Altersgrenzen

Altersgrenzen in Deutschland sind nicht zuerst im Arbeitsrecht entstanden, sondern
in der Sozialversicherung.

In der ersten Regelung der gesetzlichen Rentenversicherung 1889 wurde in § 9 Abs.
2 des Gesetzes betreffend die Invaliditits- und Altersversicherung (IAVG) fiir
Arbeiter normiert, dass ein Drittel des bisherigen Entgelts im Falle der Erwerbsun-
fahigkeit als Rente zu zahlen sei. § 9 Abs. 4 IAVG bestimmte dann, dass generell
cine Rente ab Vollendung des 70. Lebensjahres zu zahlen sei, »ohne das es des
Nachweises der Erwerbsunfahigkeit« bedurfte’ — inhaltlich also eine Altersrente.
Man sah also die Vollendung des 70. Lebensjahres als typisierte Erwerbsunfihigkeit
an.

Spiter wurden die Grenzen fiir Frauen (60 Jahre) und Méanner (65 Jahre) festgelegt,
zu denen frithestens die gesetzliche Altersrente in Anspruch genommen werden
konnte, nicht musste. An diese sozialversicherungsrechtlich bestimmten Rechte
ankniipfend wurde dann die arbeitsrechtliche Pflicht durch Tarifvertrage und Ein-
zelvereinbarungen eingefiihrt, die Beschiftigte zur Aufgabe ihrer Erwerbstitigkeit
bei Erreichen entsprechender Grenzen zwang.* Aus der Regelaltersgrenze als Mdg-
lichkeit wurde der Zwang zum Ausscheiden.

Fiir die Beamten des 6ffentlichen Dienstes wurden Altersgrenzen in den 1920er Jah-
ren wegen einer angespannten Finanzlage des Staates eingefiihrt, zudem sollte eine
Uberalterung vermieden werden. Auch sei bei édlteren Beamten regelméifig nicht
mehr eine adiquate Anpassungsfihigkeit zu erwarten.”

2. Heutige Altersgrenzen im dffentlichen Dienst und der Privatwirtschaft

Eine gesetzliche Altersgrenze »65« war ausschliefilich fir Beamtinnen und Beamte
sowie Richterinnen und Richter gegeben, als Beispiel hier § 51 Abs. 1 Bundesbe-
amtengesetz (BBG) in der Fassung bis Ende 2008: »Der Beamte auf Lebenszeit tritt
mit dem Ende des Monats in den Ruhestand, in dem er das 65. Lebensjahr vollen-
det. Fiir einzelne Berufsgruppen kann eine andere Altersgrenze bestimmt werden.«

3 Siche Kohler, P.A., Entwicklungslinien der 100-jihrigen Geschichte der gesetzlichen Rentenversi-
cherung, in: Festschrift aus Anlass des 100-jihrigen Bestehens der gesetzlichen Rentenversiche-
rung, Neuwied 1999, §. 51 ff., Rn 10 und 13.

4 Im Einzelnen auch Haerendel, U., Die Anfiinge der gesetzlichen Rentenversicherung in Deutsch-
land, Speyer 2001, insbes. S. 103 ff.

5  Wiedergabe der damaligen Motive bei Nussberger, A., in: IZ 2002, S. 528.
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Der Wortlaut wurde dann wegen der Anhebung der Altersgrenze von 65 auf 67
Al?fang 2009 angepasst. § 51 Abs. 1 BBG heit heute:® »Beamtinnen auf Lebens-
zeit und Beamte auf Lebenszeit treten mit dem Ende des Monats in den Ruhestand
in derp sie die fiir sie jeweils geltende Altersgrenze erreichen. Die Altersgrenzé
wird in der Regel mit Vollendung des 67. Lebensjahres erreicht (Regelalters-
gren_ze), sgwelt nicht gesetzlich eine andere Altersgrenze (besondere Altersgrenze)
bestimmt ist.« In § 51 Abs. 2 BBG sind dann die Details der Anhebung von 65 auf
67 enthalten.

Fir Arbeiter und Angestellte im 6ffentlichen Dienst dagegen gibt es keine gesetz-
liche Altersgrenze. Bei diesen ist aber die Beamten entsprechende Altersgrenze 65
durch Tarifvertrige des offentlichen Dienstes geregelt:” »Das Arbeitsverhiltnis
endet, ohne dass es einer Kindigung bedarf, mit Ablauf des Monats, in dem der
Angestellte das 65. Lebensjahr vollendet«. ’

In der Privatwirtschaft gibt es fiir Arbeiter und Angestellte ebenfalls keine gesetz-
!z’ghe Altersgrenze. Jedoch schreiben hier seit Jahrzehnten gleichermalen Tarifver-
trdge in den meisten Tarifbranchen und Tarifgebieten entsprechende Klauseln fest.®
Auch in Betriebsvereinbarungen® und Einzelarbeitsvertrigen'” sind solche Klauseln
liblicherweise vorhanden.

Zu kgnstatieren ist: Die Altersgrenze 65 ist eingefiihrt worden als der sozialpolitisch
begriindete Zeitpunkt, ab dem man Rente aus der gesetzlichen Altersversorgung
erhalten konnte, ohne dass es eines Nachweises der Erwerbsunfihigkeit oder dhnli-
chfam bedurfte. Seit Jahrzehnten aber ist die Altersgrenze 65 ein arbeitsrechtliches
M'lttel fiir Arbeitgeber, um den sehr kleinen Anteil dlterer Beschiftigter, die noch
mit 65 erwerbstitig sind, aus dem Arbeitsmarkt zu dringen. ’

. Die rechtliche Bewertung der Altersgrenze 65 durch Rechtsprechung

Bei de.r Altersgrenze 65 in der Bewertung durch die Rechtsprechung ist zwischen
der Zeit vor und nach Inkrafttreten der »Richtlinie 2000/78/EG vom 27.11.2000 zur
Fest]t?gung eines allgemeinen Rahmens fiir die Verwirklichung der Gleichbehand-
lung in Beschiftigung und Beruf« (RL 2000/78/EG) zu unterscheiden.

6 Analoge Normen finden sich in § 25 BRRG und § 48 DRi i ilt fur di i i
-l 1 RegeIEngen, und § RiG. Gleiches gilt fiir die Bundeslinder in

%.60 l’t\]bs.dl BAT b?fh' §h30 .eASle. | Buchst. a TVGD aus dem Jahre 2005.

ingehend zur rechtlichen Situation bei Tarifvertriigen s. Vollstidt, O., Die B i
Arbeltsverhaltn]_ssgn durch Vereinbarung einer Altersgrenze, Kéln 199,?, S.’32(1)ef‘f. Eendigmg o
9 Tz‘lach BAG zulassig, s. insbesondere Entscheidung v. 25.3.1971, AP BetrVG § 57 Nr. 5 und v.
0.11.1987, AP BGB § 620 Altersgrenze Nr. 2; ablehnend dagegen mit ausfiihrlicher Begriindung

Tenjr.nmg, F., Altersdiskriminierung im Arbeitsleben, Miinchen 2008, S. 336 ff. m.w.N.; Kempen
0. m.'Kempen: O./Zachert, U, TVG, 4. Aufl. Frankfurt a.M. 2006, Grundl. Rn 252. {"Jt,)crblick S’
,Sﬂn;t?,h#:er, L, Zu den Auswirkungen des AGG auf die Betriebsverfassung, Baden-Baden 2009;

10 Zuléssig nach BAG v. 11.6.1997, AP SGB VI § 41 Nr. 7.
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1. Deutsche Rechtsprechung vor Geltung der EG-Richtlinie und des AGG

Die Festlegung von Altersgrenzen in Tarifvertragen und sonstigen Regelungen mit
einer generellen Beendigung des Arbeitsverhiltnisses mit Vollendung des 65.
Lebensjahres ist von der deutschen Rechtsprechung seit jeher anerkannt worden, !
zum Teil mit Zustimmung der Literatur,'? zum Teil unter massiver Ablehnung.
Die Uberpriifung einer automatischen Beendigung des Arbeitsverhiltnisses mit 65
wurde anhand der Kriterien fiir Befristungen vorgenommen, es musste also ein
sachlicher Grund fiir die Beendigung durch Befristung vorhanden sein — wobei die
Begriindungen des BAG durchaus wechselten.'* Hier in Kurzform die Argumenta-
tionen insbesondere des BAG:

— Wegen einer schleichenden Abnahme der Leistungsfihigkeit im Alter konne das
Arbeitsverhiltnis mit 65 aus sachlichen Griinden beendet werden, ansonsten
kénne es »den Arbeitnehmer gegen Ende seines Berufslebens einer fiir ihn
demiitigenden Kontrolle seiner Arbeitsleistung aussetzen und zu unerfreulichen
Kiindigungsschutzprozessen fiihren«.'® Es sei nicht zutrdglich, im Einzelfall den
Leistungsabfall ggf. durch medizinische Gutachten beweisen zu miissen. »Dann
ist es ehrlicher, klare Verhiltnisse zu schaffen«.'® Die Altersgrenze liege im
wohlverstandenen Interesse der Arbeitnehmer.

_  TFrither stellte das BAG auf die Rechtfertigung der Altersgrenze bei Bestehen
ciner betrieblichen Altersversorgung ab.!” Spiter wurde dann eine sachliche
Rechtfertigung bereits bejaht, wenn auch nur die gesetzliche Altersversorgung
(selbst mit Abschldgen bei vorgezogener Altersrente) bestand.

_ Vom BAG wurde die Notwendigkeit einer vorhersehbaren und kalkulierbaren
Personal- und Nachwuchsplanung'® angefiihrt. Zudem wurde mit tiber den Ein-
zelfall hinausgehenden Erwiigungen, wie beispielsweise Griinden der einheitli-
chen Durchfiihrung von betrieblichen Versorgungsmafnahmen oder eines ver-
niinftigen Altersaufbaus in Verbindung mit Aufstiegsmoglichkeiten fiir Nach-
wuchskrifte innerhalb {ibersehbarer Zeitrdume argumentiert."” Zum Teil wurde

11 Nachweise bei Schmidt, 1., Altersgrenzen, Befristungskontrolle und die Schutzpflicht der Gerichte,
in: Festschrift fiir Thomas Dieterich, Miinchen 1999, S. 585 ff.

12 S.m.w.N. z.B. Backhaus, in: Ascheid/Preis/Schmidt, Kiindigungsrecht, 3. Aufl, Miinchen 2007,
§ 14 TzBfG Rn 112 ff; Bieback, K.J., AuR 1999, S. 45 ff.; Miiller-Gloge, in: Erfurter Kommentar
10. Aufl. Miinchen 2010, TzBfG, § 14 Rn 56; Hey u.a., Kommentar zum AGG, Frankfurt a.M.
2009, § 10 Rn 90 ff; Lipke, in: Becker u.a., KR Gemeinschaftskommentar zum KSchG, Neuwied
9. Aufl. 2009, § 14 TzBfG Rn 288 ff.; Vollstidt, Beendigung, S.290, 318 f und 339 f.

13 Zur Kritik an der Rechtsprechung seien hier nur genannt z.B. Bertelsmann, K., in: ZESAR 2005,
S. 249 f.; Hensche, D., in: Daubler, W., TVG, 2. Aufl. Baden-Baden 2006, § 1 Rn 609 ff.; Kempen,
TVG, Grundl. Rn 252; Oetker, H., SAE 1999, S. 149 ff.; Liideritz, M., Altersdiskriminierung durch
Altersgrenzen, Frankfurt a.M. 2005, S. 163 ff. mit sehr ausfithrlicher Argumentation, bes. 175 ff.;
Schlachter, in; Laux, H./Schlachter, M., TzBfG, Miinchen 2007, § 14 Rn 67 £

14 Ausfithrlich gegen die Begriindungen des BAG Temming, Altersdiskriminierung, S. 335 ff.; auch
Liideritz, Altersdiskriminierung, S. 163 ff.

15 BAGv.20.11.1987, AP BGB § 620 Altersgrenze Nr. 2.

16 BAG v.253.1971, AP BetrVG 1952 § 57 Nr. 5, I1I der Griinde am Ende.

17 BAGv.25.3.1971, AP BetrVG 1952 § 57 Nr. 5.

18 BAGv.20.11.1987, AP BGB § 620 Altersgrenze Nr. 2: BAG v. 19.11.2003, AP TzBfG § 17 Nr. 3,

19 BAGv.25.3.1971, AP BetrVG § 57 Nr. 5.
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darauf verwiesen, dass ja auch der jetzt ausscheidende Arbeitnehmer seinerzeit
dcfn Vorteil hatte, dass durch die Altersregelung seine Einstellungs- und Auf-
stiegschancen giinstig beeinflusst wurden.?

- Qas BAG fiihrte eine »Ublichkeit«?! als sachlichen Grund zur Rechtfertigung
einer automatischen Beendigung mit 65 an.

Diese praktizierte und nicht hinterfragte »Ublichkeit« und die »iiber den Einzelfall
hinausgehenden Uberlegungen« der Beschiftigungspolitik sind wohl die wesentli-
chen (wenn auch problematischen) Griinde der Akzeptanz der 65-Jahres-Grenze
durc.h die Rechtsprechung — und auch in der Allgemeinheit. Das BAG sah seit
Begmp seiner Rechtsprechung die automatische Beendigung von Arbeitsverhiltnis-
sen mit Erreichen der Altersgrenze 65 wrecht groBziigig«?? als sachlich gerechtfer-
tigt im Sinne von § 620 BGB bzw. spiter § 14 Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG) an. Die Literatur stimmte dem BAG tiberwiegend zu — und sei es mit dem
Argument, »da die Altersgrenzen junge wie alte Arbeitnehmer (irgendwann) glei-
chermafBen treffen, fehlt es an einer Diskriminierung«.?

](?dOCh wurde schon weit vor der RL 2000/78/EG und unabhéngig von ihr von
einem erheblichen Teil der Literatur vertreten, dass die Automatik der Beendigung
wegen des Alters (mit 65) in Tarifvertrdgen, Betriebsvereinbarungen und Einzelar-
beitsvertriigen — bis auf Sonderfille’® — unzulissig sei insbesondere wegen eines
Vgrsto_ﬁes gegen die Berufswahlfreiheit des Art. 12 Abs. 1 GG. Dieser Auffassung
wird hier zugestimmt, es gab fur das Zwangsausscheiden mit 65 keinen sachlich zu
rechtfertigenden Grund. Die bis zum Inkrafttreten des AGG 2006 zu sehende Hin-
nahme der Zwangsbeendigung mit 65 durch die weit {iberwiegende Rechtsprechung
und die Mehrheit der Literatur ist kaum fassbar; sie »erklért sich dadurch, dass die
durch Altersgrenzen hervorgerufene Abwertung dlterer Arbeitnehmer in ,Deutsch—
land kaum erkannt ist«. Wenn fiberhaupt wurde auf die wirtschaftliche Absicherung
durch Rentenbezug (gleich in welcher Hohe) abgestellt, nicht aber darauf, »dass es

zu den Grundfreiheiten jeden Biirgers gehort, selbst dariiber zu entscheiden, wann er
sein Berufsleben beendet«.*

2. Deutsche Rechtsprechung in Anwendung des AGG

Am 18.8.2006 trat das AGG in Kraft. Dieses regelt ein Verbot der Diskriminierung
wegen des Alters, bestimmt in seinem § 10 fiir das Alter jedoch zuldssige Ausnah-

%(1) gﬁG v. 11.6.1997, AP SGB VI § 41 Nr. 7.
G GS v. 12.10.1960, AP BGB § 620 Befristeter Arbeitsvertrag N :
BGB Befiisteter Arbeitsvertrag Nr. 136. Sag s Lo A A,
%% Kempen, TVG, § 1 Rn 265.
So tatsichlich Lipke, G.A., KR, § 14 TzBfG Rn 290. Damit kénnte jegli iskrimini i
0 L » s KR, § 1 . jegliche Diskriminierung legi-
timiert werden — Hauptsache sie wird bestindig und ausd : i ifft i
ch]en T o ot g ausdauernd ausgetibt und trifft in allen Bran-
24 Altersgrenzen bei Berufen, die einen speziellen Schutz der All inheit vor
r bei X 1 4 gemeinheit vor besonderen berufs-
spezifischen Gefédhrdungen bendtigen, z.B. Piloten - zu deren tariflich It s, de
EuGH-Vorlagebeschluss des BAG v. 17.6.2009, DB 2009, S. IHBSRBHff.IC e Altersgrenze 60 5. den
25 Schliiter, W./Belling, D., in: NZA 1988, S. 298.
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memdglichkeiten, wenn die unterschiedliche Behandlung »objektiv und angemes-
sen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist«, wobei »die Mittel zur Errei-
chung dieses Ziels ... angemessen und erforderlich sein« miissen. Insbesondere kon-
nen derartige Ungleichbehandlungen nach § 10 Ziff. 5 AGG einschlieffen »eine
Vereinbarung, dic die Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses ohne Kiindi-
gung zu einem Zeitpunkt vorsieht, zu dem der oder die Beschiftigte eine Rente
wegen Alters beantragen kann; ...«
Alles klar? Alles durch Gesetz erledigt? Jegliche Altersgrenze zulédssig? Das BAG
meint dies. Es hat sich in einer Entscheidung vom 18.6.2008% auch mit dem Ver-
hiltnis der 65-Jahres-Grenze aus dem Gebaudereiniger-Rahmentarifvertrag zur EG-
Richtlinie 2000/78/EG und mit § 10 AGG beschiftigt. Das BAG hat diese Uberein-
stimmung der 65-Jahres-Grenze mit EG-Recht bejaht, es hat jedoch das Verfahren
sicherheitshalber nicht dem EuGH vorgelegt. Die Begriindungen des BAG sind die-
selben wie vor Inkrafttreten des AGG, die damalige Kritik trifft auch die neue Ent-
scheidung in gleicher Weise. Die Argumentation des BAG hat das ArbG Hamburg
in einem spéteren Vorlagebeschluss” referierend, nicht aber zustimmend, wie folgt
zusammengefasst:

— Die Altersgrenze diene zumindest auch allgemeinen beschiftigungs- und
arbeitsmarktpolitischen Zielen, die Nachteile fiir die 65 Jahre alten Beschiftig-
ten seien gegeniiber der dadurch bewirkten Férderung der Beschiftigungspolitik
und der Entlastung des Arbeitsmarktes und im Hinblick auf die dadurch verur-
sachte Férderung der Beschaftigungschancen der begiinstigten Arbeitnehmer als
angemessen und erforderlich im Sinne der Art. 6 Abs. 1 Richtlinie 2000/78/EG
anzusehen.

—  Der Befristung des Arbeitsverhiltnisses auf die Vollendung des 65. Lebensjah-
res stehe auch nicht entgegen, dass die Zielsetzung weder in § 14 Abs. 1 TzBfG
noch in dem Tarifvertrag selbst ausdriicklich genannt sei.

_  Die VerhiltnismaBigkeitspriifung richte sich nicht nach der individuellen Situa-
tion der betroffenen Arbeitnehmerin, sondern sei im Wege einer generalisieren-
den Priifung der tariflichen Norm durchzufiihren. Daher sei auch die Hohe der
der Arbeitnehmerin bei Ausscheiden aus dem Arbeitsverhiltnis zustehenden
Altersversorgung ohne Bedeutung.

3. Rechtsprechung des EuGH

Auch der Europiische Gerichtshof hat sich bereits vielfach mit Altersdiskriminie-
rung beschiftigt. Um die fur Arbeitnehmer geltenden Hochstaltersgrenzen ging es
bei den Urteilen vom 16.10.2007 (Palacios)™ und vom 5.3.2009 (Age Concern Eng-
land).?® Der EuGH hat in den beiden Entscheidungen die generelle Moglichkeit der

26 7 AZR 116/07, in: NZA 2008, S. 1302 ff.

37  Beschluss ArbG Hamburg v. 20.1.2009 — 21 Ca 235/08, jetzt Az. des EuGH Rs. C-45/09 (Rosen-
bladt), Rn 28, 36, 41 und 44.

28 Rs. C-411/05 (Palacios), in : NZA 2007, §. 1219 ff.

29 Rs. C-388/07 (Age Concern England), NZA 2009, S. 305 ff.
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Festlegung von Altersgrenzen in Gesetzen und Tarifvertrigen bejaht, jedoch an

diverse Yoraussetzungen gekniipft. Ubrigens: Fiir die Richterinnen und Richter des
EuGH gibt es keine Altersgrenze.

a)  Generelle Unzuldssigkeit der Altersgrenze nach EG-Recht?

Die grundlegende Aussage des EuGH, dass Altersgrenzen von der Ausnahmemég-
lichkeit des Art. 6 erfasst sein sollen, erscheint jedenfalls vor dem Hintergrund der
Er}tstehung der Richtlinie 2000/78/EG nicht selbstverstindlich.

Die Richtlinie 2000/78/EG normiert in ihrem Art. 6 Abs. 1 Satz 1 das Recht der EG-
Staa'ten, eine Ungleichbehandlung nicht als Diskriminierung zu werten, wenn
bestimmte rechtmiBige Ziele mit angemessenen Mitteln verfolgt werden. Im zwei-
ten Satz des Art. 6 Abs. 1 spricht die Richtlinie drei »Insbesondere-Bereiche« an
wegen derer ankniipfend an das Alter (bei Vorliegen der Voraussetzungen nach Artj
6 Abs. 1 Satz 1) ungleich behandelt werden darf, nimlich (verkiirzt):

(a) Ankntipfung an das Alter zur Forderung der beruflichen Eingliederung von
Jugendlichen bzw. von élteren Arbeitnehmern;

(b) Festlegung verschiedener Mindestalter fiir den Zugang zur Beschiftigung oder
fir bestimmte Vorteile innerhalb des Arbeitsverhiltnisses;

(c) Festlegung von Hochstaltersgrenzen wegen spezifischer Ausbildungsanforde-
rungen oder der Notwendigkeit einer angemessenen Restbeschiftigungszeit vor
einer Altersrente.

In diesen Punkten ist eine Altersgrenze fiir die Beendigung von Arbeitsverhiltnissen
nicht enthalten. Es ist schwer vorstellbar, dass die Richtlinie 2000/78/EG die drei
genannten Bereiche als Ausnahmen von dem Grundsatz der Nichtdiskriminierung
wegen des Alters betont, den viel wesentlicheren Bereich des Zwangsruhestandes
durch Erreichen einer Altersgrenze jedoch durch Nichterwdhnung der Ausnahme
zulassen will.

Auch die jahrzehntelange Politik der EG mit der Zielsetzung einer Aufweichung von
Altersgrenzen spricht dagegen. Schon 1982 erfolgte die Empfehlung des Rates zu
den Grundsitzen fiir ein gemeinsames Vorgehen betreffend die Altersgrenze, mit
der eine groflere Flexibilitit der Rentenaltersgrenze gefordert wurde.*® Deutlich
auch die Entschliefung des Europiischen Parlamentes vom 16.3.1989, in der »aner-
kannt wird, dass eines der vorrangigen Ziele der Sozialpolitik der Mitgliedstaaten in
der Freiheit der Wahl der Beschiiftigten bestehen soll, wann sie in den Ruhestand
treten mochten« !

Z}Jdem wird auch durch die Entstehungsgeschichte der Richtlinie nahegelegt, dass
die Zwangsbeendigung nicht erméglicht werden sollte. In dem ersten Vorschlag der

30 82/857/EWG, ABL. Nr. L 357 vom 18.12.1982. Zur Politik der EG zur Altersdiskrimini
e 2 ot o ¥ d
Beschiftigungspolitik vgl. auch Schmidt/Senne, in: RdA 2/ : ming, Altersdisiuioni
s 4 e, in 002, S. 80 f.; Temming, Altersdiskrimi-
31 EntschlieBung zur Verwirklichung der Empfehlung des Rates vom 10.12.1982 zu den G i
fiir e(iinGgemeinsames Vorgehen betreffend die Altersgrenze, ABI. Nr. C 96/ 1?51 ienn»];lrrtxlr:']é?gsjzllzg?
grund Ge. ,
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EG-Kommission vom 25.11.1999% war im damaligen Art. 5 Buchst. f) als eine
gerechtfertigte Ungleichbehandlung aufgrund des Alters die »Festlegung von
Altersgrenzen, die zur Erreichung legitimer arbeitspolitischer Ziele angemessen und
erforderlich sind«, enthalten. Damit wire der Zwangsruhestand jedenfalls einer (zu
priiffenden) gewissen Rechtfertigung zugénglich gewesen. Dieser Punkt wurde
jedoch im zweiten Vorschlag der EG-Kommission vom 12.10.2000* ersatzlos
gestrichen und ist auch im endgiiltigen Text der Richtlinie nicht enthalten.

Das Fehlen einer Regelung fiir eine Altersgrenze mit einem Zwang zum Ausschei-
den legt nah, dass durch Art. 6 der Richtlinie 2000/78/EG eine Rechtfertigung der
pauschalen Altersgrenze nicht ermoglicht werden soll. Es verbleibt bei der Setzung
von berufsspezifischen Altersgrenzen, wenn die Voraussetzungen von Art. 4 Abs. 1
der Richtlinie 2000/78/EG (bzw. § 8 Abs. 1 AGG) erfiillt sind.

b) Die Urteile des EuGH vom 16.10.2007 (Palacios)* und vom 5.3.2009 (Age
Concern England)®®

Im Urteil im Falle Palacios wurde die Altersgrenze 65 im konkreten Fall fiir
zuldssig erachtet. Insbesondere wurde darauf abgestellt, dass Spanien in Abhin-
gigkeit von der Aufnahmefihigkeit der Sozialversicherung und des Arbeitsmark-
tes Altershochstgrenzen gesetzlich festsetzen wollte und zudem die entsprechen-
den Tarifvertragsparteien zur Regelung ermichtigt worden seien. Der EuGH
betont in seiner Entscheidung, dass die spanische Regelung 1980 in einem von
hoher Arbeitslosigkeit gekennzeichneten wirtschaftlichen Umfeld in das spani-
sche Recht eingefiihrt wurde, um im Rahmen der nationalen Beschiftigungspoli-
tik Personen, die eine Beschiftigung suchen, Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu
eréffnen. In diesem Kontext, so der EuGH, bestand die Moglichkeit, eine Alters-
grenze festzulegen. ™

Spiter befasste sich der EuGH in seinem Urteil vom 05.3.2009 (Age Concern Eng-
land) mit nationalen Regelungen in Grofbritannien, die die Voraussetzungen regel-
ten, unter denen ein Arbeitgeber von dem Verbot der Altersdiskriminierung im
Zusammenhang mit der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses abweichen konnte —
und die auch die Ablehnungsmoglichkeit bei Einstellungen normierten, wenn
jemand das 65. Lebensjahr iiberschritten hatte. Auch diese Entscheidung des EuGH
betonte erneut die prinzipielle Méglichkeit, durch innerstaatliches Recht Alters-
grenzen setzen zu konnen. Allerdings wurden daran bestimmte inhaltliche Anforde-
rungen gekniipft, die deutlicher noch als im Falle Palacios formuliert waren.

32 Vorschlag fiir eine Richtlinie des Rates zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Verwirk-
lichung der Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf, KOM (1999) 8. 565 endg.

33 Geanderter Vorschlag fiir eine Richtlinie des Rates zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir
die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf, KOM (2000) S. 652 endg.

34 Rs. C-411/05 (Palacios), in: NZA 2007, S. 1219 ff.

35 Rs. C-388/07 (Age Concern England), in: NZA 2009, S. 305 ff.

36 Kritik dazu s. z.B. Kocher, E., RdA 2008, S. 239 in Auseinandersetzung mit dem gesamten Urteil;
ausfithrlich auch Amthauer, Auswirkungen, S. 98 ff.
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c) Vorgaben des EuGH zu Altersgrenzen

Mit guten Griinden kann man zu dem Ergebnis kommen, dass die generelle Alters-
grenze 65 schon nach der Richtlinie 2000/78/EG und dem diese Richtlinie umset-
zenden AGG inhaltlich nicht haltbar ist.*” Aber auch wenn ausschlieBlich die Uber-
legungen des EuGH in den Entscheidungen Palacios und Age Concern England
angewandt werden, wiire fiir die Situation in Deutschland eine Unzulissigkeit von
praktisch allen zurzeit bestehenden und auf die »Regelaltersgrenze 65« abstellenden
Altersgrenzen gegeben.®

Der EuGH macht in seinen beiden Entscheidungen bestimmte Vorgaben fiir die aus-

nahmsweise mogliche Zuldssigkeit von Altersgrenzen nach der Richtlinie 2000/78/

EG. Diese kinnen wie folgt zusammengefasst werden:

D%e Festlegung von Altersgrenzen fillt unter die Richtlinie 2000/78/EG.

— Die Zielsetzung des Staates muss zwar nicht ausdriicklich benannt sein,* sie
muss jedoch erkennbar sein, z.B. dadurch, dass Anhaltspunkte fiir diese Zielset-
zung feststellbar sind.*!

- Kommt die Zielsetzung insbesondere aus den Bereichen Beschiftigungspolitik,
Arbeitsmarkt oder berufliche Bildung und steht sie damit im Allgemeininter-
esse, dann kann eine Ungleichbehandlung wegen des Alters prinzipiell als
gerechtfertigt angesehen werden.*

— Diese erkennbaren legitimen Ziele miissen so konkret sein, dass die Angemes-

senheit und Erforderlichkeit der zu ihrer Erreichung eingesetzten Mittel gericht-

lich iiberpriift werden kénnen.*

Der Staat und ggf. die Sozialpartner haben sowohl bei der Festlegung des Ziels

als auch bei der Festlegung der MaBinahmen zu seiner Erreichung einen weiten

Ermessensspielraum,** dieser darf aber nicht zur Aushdhlung des Verbots der

Altersdiskriminierung fiihren,*

— Schlichte Behauptungen zum Ziel reichen nicht aus, es miissen iiberpriifbare und

n;chvol!ziehbare Begriindungen gegeben werden,*® dem Gesetzgeber obliegt

die Beweislast fiir die Rechtfertigung des rechtmiBigen Ziels, an diesen Beweis
sind hohe Anforderungen zu stellen®’.

_Eine an sich berechtigte Maflnahme kann dann nicht als iiberméBige Beeintréich-

tigung der Arbeitnehmer, die zwangsweise ihr Arbeitsverhiltnis beenden miis-

37  So u.a, ErfK/Schlachter, 10. Aufl, 2010, § 10 AGG Rn 7 £; Bertelsmann, K. in: Rust, U./F
AGG, Berlin 2007, § 10 Rn 248 ff.; Sievers, J., TzBfG, 2. Aufl, Neuwied 2007, § 14 Rn 25t
auch Brors, in: Diiubler, W /Bertzbach, M., AGG, 2. Aufl. Baden-Baden 2008, § 10 Rn 85 f.,

38 S.im Einzelnen Bertelsmann, »Altersgrenze 65, EuGH und AGGe, in: AiB 2007, S. 689 ff.

39 Palacios Rn 46; Age Concern England Rn 28. ' o ‘

40 Palacios Rn 56; Age Concern England Rn 43,

41 Palacios Rn 57, Age Concern England Rn 45,

42 Palacios Rn 52; Age Concern England Rn 46.

43 Palacios Rn 57, Age Concern England Rn 45 und 51.

44 Palacios Rn 68, Age Concern England Rn 51.

45 Age Concern England Rn 51.

46 Age Concern England Rn 51.

47 Age Concern England Rn 67.
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sen, angesehen werden, wenn den Betroffenen am Ende ihrer beruflichen Lauf-
bahn ein finanzieller Ausgleich in Gestalt einer Altersrente zukommt, »deren
Héhe nicht als unangemessen niedrig betrachtet werden kann.*®

—  Ob eine Bestimmung, die es Arbeitgebern erlaubt, Arbeitnehmer bei Erreichen

des Ruhestandsalters zu entlassen, durch rechtmiBige Ziele gerechifertigt ist,
muss durch das nationale Gericht entschieden werden, der EuGH kann jedoch
bestimmte Punkte als Richtschnur fiir die Auslegung vorgeben.*

d) EuGH-Verfahren C-45/09 (Rosenbladt)

Demnéchst wird der EuGH eine weitere Entscheidung treffen.® Das ArbG Ham-
burg hat dem EuGH in einem Vorlagebeschluss vom 20.1.2009 Fragen zur Vor-
abentscheidung vorgelegt, die genau den Gebdudereiniger-Rahmentarifvertrag
betreffen, den das BAG in seiner Entscheidung vom 18.6.2008°" fiir zuldssig erach-
tet hat. Die Vorlage des ArbG Hamburg milderte das Versaumnis des BAG, das dor-
tige Verfahren nicht nach Art. 234 EGV (jetzt: Art. 267 AEUV) dem EuGH vorge-
legt zu haben.

Die Fallkonstellation im Ausgangsverfahren beim ArbG Hamburg macht deutlich,
welche problematischen Auswirkungen die Altersgrenze 65 haben kann. Die 1943
geborene Kligerin ist verheiratet und hat einen schwerbehinderten Sohn. Sie war als
Reinigungskraft einer Privatfirma seit 39 Jahren in einer Kaserne der Bundeswehr in
Hamburg titig. Die Arbeitszeit der Kldgerin betrug tiglich 2 Stunden an den 5
Tagen Montag bis Freitag pro Woche, die Arbeitsvergiitung fiir diese 10 Stunden
wachentlicher Titigkeit betrug zuletzt € 307,48 brutto pro Monat. Mit Vollendung
des 65. Lebensjahres sollte nach dem einschligigen Rahmentarifvertrag ihr Arbeits-
verhiltnis enden — und ihr Einkommen wegfallen, die Kldgerin sollte dann aus-
schlieBlich eine gesetzliche Altersrente von monatlich € 253,19 erhalten.

Wendet man die Vorgaben des EuGH fiir die Zulissigkeit von Altersgrenzen an, ist
die tarifliche Altersgrenze nicht nur im Hamburger Fall, sondern in allen vorhande-
nen Regelungen des zwangsweisen Verlustes des Arbeitsplatzes wegen Erreichens
der sozialversicherungsrechtlichen Altersrente™ nicht haltbar.

aa) Ist die Zielsetzung des Staates erkennbar?

Die Férderung des Zugangs zur Beschiftigung kann abstrakt ein legitimes Ziel fiir
Altersgrenzen sein. Eine solche Zielsetzung ist fir den bundesdeutschen Bereich

48 Palacios Rn 73.

49 Age Concern England Rn 47, 48.

50 Die miindliche Verhandlung vor der Grofien Kammer des EuGH war am 23.2.2010, am 28.4.2010
das Pladoyer der Generalanwiltin des EuGH, das Urteil ist im Sommer/Herbst 2010 zu erwarten.

51 7 AZR 116/07, in: NZA 2008, S. 1302 ff.

52 Flexible Altersgrenzen, die an konkrete arbeitsmarktpolitische Situationen in bestimmten Berei-
chen ankniipfen und Beendigung wie Einstellung regeln und Beschiftigungsverbote beinhalten,
konnten ggf. anders bewertet werden — bisher gibt es solche gesetzlichen Regelungen oder Tarifver-
triige nicht.
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%m AGG selbst nicht benannt, was allerdings nach EuGH auch nicht notwendig
15¢.

Ein konkretes legitimes Ziel ist aber auch nicht erkennbar: seit Jahrzehnten sind die
Regelungen einer automatischen Beendigung des Arbeitsverhiltnisses mit Vollen-
dung des 65. Lebensjahres gegeben, weder in staatlichen Aktivitdten noch in den
Tarifvertrigen ist auf besondere Situationen abgestellt worden. Das einzige und
durchgehaltene Ziel ist: Raus mit allen iber 65.

Hinzuweisen ist auch darauf, dass die Rechtsprechung des BAG jahrzehntelang auf
ein Ziel auflerhalb der Arbeitsmarktpolitik abgestellt hat, ndmlich vor allem darauf,
dass es im (vermeintlichen) wohlverstandenen Interesse der Arbeitnehmer liege,
sich bei altersbedingtem Leistungsabfall nicht einem (Kiindigungs-) Verfahren am
Ende des Berufslebens aussetzen zu miissen. Erst spit wurde dann die Begriindung
erginzt bzw. geindert,

bb) Wie kann das behauptete Ziel Beschdftigungspolitik/Arbeitsmarkt konkret
tiberpriift werden?

Selbst bei Zugrundelegung eines Ziels der Forderung des Zugangs zur Beschifti-
gung muss — so der EuGH im Falle Mangold — »nachgewiesen werden, dass die
Festlegung einer Altersgrenze als solche unabhéngig von anderen Erwigungen im
Zusammenhang mit der Struktur des jeweiligen Arbeitsmarktes und der persinli-
chen Situation des Betroffenen zur Erreichung des Ziels der beruflichen Eingliede-
rung ... objektiv erforderlich ist«. >

Legitime Ziele miissten also so konkret sein, dass ihre Angemessenheit und Erfor-
derlichkeit der zu ihrer Erreichung erforderlichen Mittel gerichtlich tiberpriift wer-
den konnen. Die Zwangsbeendigung mit 65 war jedoch fiir die meisten Beschifti-
gungsverhiltnisse normiert, gleichgliltig wie die politische, wirtschaftliche, soziale,
demographische und/oder haushaltsbezogene Situation oder wie die konkrete
Arbeitsmarktlage war. Eine Uberpriifbarkeit daraufhin, ob die Altersgrenze 65 iiber-
haupt zur Lésung oder Milderung bestimmter Sondersituationen beigetragen hat, ist
nicht gegeben.

Es ist nichp_ einmal normiert, dass die Altersgrenze 65 nur gilt, wenn bei Ausschei-
den eines Alteren neu ein Jingerer eingestellt wird.

cc) Legitimes Ziel Arbeitsmarkipolitik?

Arbeitsmarktpolitik kann nicht als Ziel der Altersgrenze 65 anerkannt werden,
»denn durch eine solche MalBnahme wiirde keine neue Arbeit geschaffen, sondern es
wiirden vorhandene Arbeitsplitze einzig zu Lasten Alterer umverteilt werden«. >

53 Siehe oben unter I1 1.

54 Suzc.i;é v. 22.11.2005 — Rs. C-144/04 (Mangeld), Rn 65; dazu auch Kocher, E., in: RdA 2008,
55 Thiising, G., in: ZESAR 2009, S. 131.
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dd) Erforderlichkeit einer Altersgrenze?

Unabhingig davon, ob es iiberhaupt legitime Ziele gibt, denen Altersgrenzen dienen
konnten, kann eine starre fiir die meisten Branchen deutschlandweit und dort jeweils
fiir alle Arbeitsverhiltnisse festgelegte Altersgrenze nicht einheitlich als erforder-
lich angesehen werden, weil zumindest mildere Lésungen, abgestellt auf konkrete
Problemsituationen, in Betracht kommen.*®

ee) Verhdlinismdfigkeit Mittel/Zweck-Relation?

Anhaltspunkte, an denen die VerhiltnismiBigkeit der Zielsetzung (Geeignetheit/
Erforderlichkeit) gemessen werden kann, sind nicht erkennbar. Finerseits sollen —
wenn der Arbeitgeber es will — alle Beschéftigten mit 65 in den Zwangsruhestand
geschickt werden diirfen, jedoch erreichen nur noch geringe Anteile der Erwerbsti-
tigen dieses Alter. Die meisten derjenigen, die dann noch bis 65 durchhalten, freuen
sich iiber den Ruhestand. »Die Situation, dass ein Beschiftigter gegen seinen Willen
mit dem 65. Lebensjahr aus dem Arbeitsverhiltnis ausscheiden muss, diirfie daher
ausgesprochene Einzelfille betreffen«.”’ Wie soll dann fiir diese wenigen Fillle die
gesetzliche/tarifliche Altersgrenze aus Griinden der Beschiftigungspolitik/des
Arbeitsmarktes notwendig/erforderlich sein?

ff) Kohirenz der gesetzlichen Regelung zur Altersgrenze?

Die gesetzliche Regelung des § 10 Ziff. 5 AGG erlaubt pauschal die Festsetzung der
Héchstaltersgrenze zur Beendigung des Arbeitsverhiltnisses (z.B. 65 Jahre). Viele
Tarifvertragsparteien haben seit Jahrzehnten entsprechende Regelungen. Das AGG
und alle Tarifvertrige haben jedoch keinerlei Regelungen, dass auch Bewerbungen
von lteren Beschiftigten unter Hinweis auf ein Alter von z.B. 65 abgelchnt werden
diirfen. Nach den Vorgaben des AGG gilt: Wiirde sich eine tiber 65jdhrige in Rente
befindliche Person bei Neuausschreibungen auf eine bei der Beklagten des Aus-
gangsverfahrens ausgeschriebene Stelle bewerben, diirfte nach AGG und Tarifver-
trag ihr Alter nicht im Rahmen der Auswahlentscheidung berlicksichtigt werden.”®
Wie kann dann das Herausdringen mit 65 als geeignet legitimiert werden?

Die Regelungen des AGG zur Altersgrenze 65 sind in sich nicht kohérent. »Eine
Regelung ist namlich nur dann geeignet, die Verwirklichung des geltend gemachten
Ziels zu gewihrleisten, wenn sie tatséchlich dem Anliegen gerecht wird, es in koh-

56 Siche Temming, Altersdiskriminierung, S. 604 ff. m.w.N. und denkbaren Losungsansitzen,; aus-
fihrlich die »Erforderlichkeit« auf einzelne mogliche Ziele bezogen verneinend die Untersuchung
von Liideritz, Altersdiskriminierung, S. 101 ff., 186 ff.

57 Voigt, in: Schleusener, A./Suckow, J./Voigt, B., AGG, 2. Aufl. Neuwied 2008, § 10 Rn 53.

58  Soauch Thiising, in: ZESAR 2009, S. 131; Lingscheid, Antidiskriminierung, S. 220. Im EuGH-Fall
Age Concern England war dies anders, in der britischen Norm war parallel auch die Moglichkeit fiir
den Arbeitgeber geregelt, Bewerber/innen iiber 65 abzulehnen.
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renter und systematischer Weise zu erreichen«.’® Eine solche in sich konsequente
Regelung liegt nicht vor.

ge) Legitimation durch objektives Kriterium?

Die gesetzlichen und tariflichen Regelungen lassen das Arbeitsverhiltnis zwar auto-
matisch enden — normieren aber kein Beschiftigungsverbot. Dies heift, dass der
Arbeitgeber es allein in der Hand hat, auf der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
zu bestehen oder aber jemanden weiterarbeiten zu lassen.

Ein Ziel kann aber nicht legitimiert werden, wenn es einer Vertragspartei allein die
Entscheidung iiber die Umsetzung iiberlisst. Es kann keine objektive — also an sach-
liche Griinde ankniipfende — gerechtfertigte Ungleichbehandlung behauptet werden,

wenn die Entscheidungsgewalt iiber die automatische Beendigung des Arbeitsver-
hiltnisses dem Arbeitgeber iiberlassen wird.

hh)  Wann liegt ein yunangemessen niedriger Ausgleich« vor?

Bei einer Zwangsbeendigung von Arbeitsverhiltnissen bei Erreichen des sozialver-
sicherungsrechtlichen Rentenalters, unabhéingig von der individuellen Situation der
Beschiftigten, besteht das Problem, dass gerade viele Frauen keine auskémmliche
Rente haben, sondern Minimalrenten bekommen und auch nach 65 zuverdienen
miissen, wenn sie nicht der Grundsicherung unterfallen wollen.

Der EuGH hat die mégliche Rechtfertigung einer Altersgrenze auch daran gekniipft,
dass den Betroffenen am Ende ihrer beruflichen Laufbahn ein finanzieller Aus gleich
in Gestalt einer Altersrente zukommt, »deren Hohe nicht als unangemessen niedrig
betrachtet werden kann«.® Damit kann nicht die soziale Mindestabsicherung durch
Leistungen der staatlichen Grundsicherung gemeint sein, vielmehr stellt der EuGH
auf die selbst erarbeitete Altersrente ab. Gerade im Hinblick auf Beschiftigte in
Niedriglohnsektoren und Teilzeitbeschiftigte reicht es — entgegen der Auffassung
des BAG in seiner Entscheidung vom 18.6.2008% — nicht aus, nur die Anforderung
zu stellen, dass theoretisch die gesetzliche Rentenversorgung ausreichend zum
Lebensunterhalt sein konnte, wenn man brav Jahrzehnte in Vollzeit gearbeitet
hitte.* Wenn tiberhaupt in Sonderfillen Altersgrenzen als zulissig erachtet werden
konnten, miisste fiir die Voraussetzung »soziale Absicherung« jedenfalls das Errei-
chen der Durchschnittsrente der gesetzlichen Altersversorgung gegeben sein.

59 EuGH v. 12.1.2010 — Rs. C-341/08 (Petersen), Rn 53.

60  So auch die Argumentation der EG-Kommission in ihrem Schriftsatz an den EuGH v. 19.5.2009,
S. 14, im Falle C-45/09 (Rosenbladt).

61 Palacios Rn 73.

62 7 AZR 116/07, NZA 2008, S. 1302 ff.

63 Voigt, AGG, § 10 Rn 54 weist darauf hin, dass bei Absinken des Niveaus der sozialen Sicherung
durch Rente die Zulissigkeit einer generellen Altersgrenze noch mehr in Frage stehen wird.
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i) Inkongruenz staatlichen Handelns

Wie soll die Altersgrenze 65 aus Griinden der Beschéftigungspoli.tik/des Arbe!ts-
marktes legitimiert werden, wenn sie seit Jahrzehnten unabhéinglg von Arbrl:lts—
marktsituationen gleich bleibend auf 65 festgelegt war, dann aber in den jetzigen
Zeiten der groBten Arbeitslosigkeit (den Sozialversicherungsgrenzen folgend)
hochgesetzt wird auf nach und nach 677

1.  Aushlick

»Die Zuldssigkeit von Regelaltersgrenzen zur Beendigung des Alfbeitsverl_lﬁitnisses
steht daher nach der hM in der Sache nicht mehr im Streit«. Diese sc_hhchte. LlI:I.d
objektiv wohl richtige Feststellung von Lipke® erstaunt und emport —wie diirftig st
denn das EG-rechtliche Verbot der Altersdiskriminierung, wenn in Deutschland
nicht einmal der durch Tarifvertrige fast flichendeckend (ohne irgendwelghe
besonderen Begriindungen) verursachte Verlust des Arbeitsplatzes-;. ausschlieBlich
wegen eines bestimmten Alters zuldssig ist?% Das Beharrungsveqnogen c}er rechts-
wissenschaftlichen Institutionen in Rechtsprechung und Literatur ist verbliiffend. Es
ist nur zu hoffen, dass der Widerstand in diesem Bereich ebenso durchbrochen wer-
den kann wie die fritheren (noch nicht so lang zuriickliegenden) .Ver'su_ch.e, die
Ungleichbehandlungen von Teilzeitbeschiftigten als mittelbare D1sk_r1mm;eru11g
von Frauen aus irgendwelchen unerfindlichen Griinden als gerechtfertigt zu erkli-
ren. .
Wer gehofft hatte, dass sich mit der Richtlinie 2000/78/EG das Vf-:rbot der Aitefsdls—
kriminierung schnell durchsetzen wiirde, ist enttiuscht — einen wesentlichen
Bewusstseinswandel hat es bisher kaum gegeben. . ) . .
Die Gesetzgebung mit dem AGG hat sich um Entscheidungen gedruckt,. m@en‘l sie
nur grofe Linien festschrieb, die Revision des bestehenden Rechts auf'l)lsknmlme-
rungen hin aber unterlieB. Zudem haben der Gesetzgeber und groﬁe Teile dfil‘ Recht-
sprechung (und mehr noch die Literatur) die grundlegend gem.emten Verdnderun-
gen im EG-Recht zur Altersdiskriminierung nicht voll akzeptiert, sondern versu-
chen sie zu verwiissern. Alt hergebrachte Muster sollen beibehalten werdep, die von
der EG gewollte massive Veranderung der politischen Lapdschaf_t soll jedenfalls
zum Teil unterlaufen werden. Statt einer solchen weit verbreiteten Zlelsetzgng sollte
die Antidiskriminierungspolitik der EG »als Chance begriffen werden, ch'e kontra-
produktiven Beschiftigungseffekte zu Lasten alterer Menschen zu therapieren und
sklerotische Normsetzung aufzubrechen. ... Das Axiom, mit Errewhen. de1.r Regelal-
tersgrenze der gesetzlichen Rentenversicherung miisse ‘Schluss’ sein, ist aufzu-
geben. «*

64 Lipke, KR, § 14 TzBfG, Rn 293. . .

65 Ir]pdcn USP? gibt es keine Hochstaltersgrenzen — zum US-Recht s. Fenske, A., Das Verbot der
Altersdiskriminierung im US-amerikanischen Arbeitsrecht, Berlin 1998, S. 303 ff.

66 So Preis, NZA 2008, S. 924.
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Die Altersdiskriminierung in Praxis,”” Gesetzgebung, Rechtsprechung und Literatur
ist heute in einer Situation wie vor Jahrzehnten die Frauendiskriminierung — auch
der (juristisch recht erfolgreiche) Kampf gegen diese hat lange, zu lange gedauert.
Gerade auch in diesem Kampf gegen die Frauendiskriminierung hat Heide Pfarr
pragend mitgewirkt, Welches neue Feld wird sie mit zarten 65 entdecken?

67 Die tigliche Praxis wird widergespiegelt durch die vielfiltigen aktuellen Beispiele auf der web-
Seite www.altersdiskriminierung.de.



