URTEIL DES GERICHTSHOFS (Siebte Kammer)

19. Dezember 2024(*)

,» Vorlage zur Vorabentscheidung — Sozialpolitik — Schutz der Sicherheit und der Gesundheit der Arbeitnehmer — Arbeitszeitgestaltung — Tédgliche und wochentliche Ruhezeit —
Art. 31 Abs. 2 der Charta der Grundrechte der Europdischen Union — Richtlinie 2003/88/EG — Art. 3, 5, 6, 16, 17, 19 und 22 — Verpflichtung zur Einrichtung eines Systems, mit
dem die Arbeitszeit von Hausangestellten gemessen werden kann — Abweichung — Nationale Gesetzgebung, die eine Ausnahme von der Verpflichtung zur Erfassung der
tatsdchlichen Arbeitszeit von Hausangestellten vorsieht

In der Rechtssache C-531/23 [Loredas](i)

betreffend ein Vorabentscheidungsersuchen nach Art. 267 AEUYV, eingereicht vom Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco (Obergericht des Baskenlands, Spanien) mit
Entscheidung vom 20. Juni 2023, beim Gerichtshof eingegangen am 5. Juli 2023, in dem Verfahren

HJ
gegen
us,
MU,
Beteiligter:
Fondo de Garantia Salarial (FOGASA),
erldsst
DER GERICHTSHOF (Siebte Kammer)

unter Mitwirkung des Prisidenten der Ersten Kammer F. Biltgen (Berichterstatter) in Wahrnehmung der Aufgaben des Prisidenten der Siebten Kammer, der Prisidentin der
Fiinften Kammer M. L. Arastey Sahtin und des Richters J. Passer,

Generalanwalt: M. Szpunar,

Kanzler: A. Calot Escobar,

aufgrund des schriftlichen Verfahrens,

unter Beriicksichtigung der Erklarungen

- der spanischen Regierung, vertreten durch M. Morales Puerta als Bevollméchtigte,

- der Europdischen Kommission, vertreten durch I. Galindo Martin, D. Recchia und E. Schmidt als Bevollméchtigte,

aufgrund der nach Anh6rung des Generalanwalts ergangenen Entscheidung, ohne Schlussantrige iiber die Rechtssache zu entscheiden,

folgendes
Urteil

Das Vorabentscheidungsersuchen betrifft die Auslegung der Art. 3, 5, 6 und 16, von Art. 17 Abs. 4 Buchst. b sowie der Art. 19 und 22 der Richtlinie 2003/88/EG des
Européischen Parlaments und des Rates vom 4. November 2003 iiber bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung (ABL. 2003, L 299, S. 9), der Art. 1 und 4 der Richtlinie
2010/41/EU des Europdischen Parlaments und des Rates vom 7. Juli 2010 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen, die eine
selbstdndige Erwerbstitigkeit ausiiben, und zur Aufhebung der Richtlinie 86/613/EWG des Rates (ABI. 2010, L 180, S. 1), der Art. 1, 4 und 5 der Richtlinie 2006/54/EG des
Européischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Méannern und Frauen in Arbeits-
und Beschiftigungsfragen (ABL. 2006, L 204, S. 23), der Art. 2 und 3 der Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens
fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf (ABL 2000, L 303, S. 16), von Art. 3 Abs. 2 EG sowie von Art. 20, Art. 21 und Art. 31 Abs. 2 der
Charta der Grundrechte der Européischen Union (im Folgenden: Charta).

Es ergeht im Rahmen eines Rechtsstreits zwischen HJ, einer Hausangestellten, auf der einen und US und MU, ihren Arbeitgebern, auf der anderen Seite wegen der Entlassung
von HJ und der Abgeltung von Uberstunden sowie nicht genommenen Urlaubstagen.
Rechtlicher Rahmen
Unionsrecht
Richtlinie 2003/88
Art. 1 Abs. 1 der Richtlinie 2003/88 bestimmt:
,,Diese Richtlinie enthélt Mindestvorschriften fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeitszeitgestaltung.*
In Art. 2 der Richtlinie heif3t es:

,Im Sinne dieser Richtlinie sind:

1. ,Arbeitszeit*: jede Zeitspanne, wihrend der ein Arbeitnehmer gemil den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten arbeitet, dem Arbeitgeber zur
Verfiigung steht und seine Tétigkeit ausiibt oder Aufgaben wahrnimmt;

Art. 3 (,, Tagliche Ruhezeit®) der Richtlinie 2003/88 lautet:

,,Die Mitgliedstaaten treffen die erforderlichen Mafnahmen, damit jedem Arbeitnehmer pro 24-Stunden-Zeitraum eine Mindestruhezeit von elf zusammenhéngenden Stunden
gewihrt wird.”

Art. 5 (,,Wochentliche Ruhezeit“) dieser Richtlinie bestimmt:

,,Die Mitgliedstaaten treffen die erforderlichen MaBnahmen, damit jedem Arbeitnehmer pro Siebentageszeitraum eine kontinuierliche Mindestruhezeit von 24 Stunden zuziiglich
der téglichen Ruhezeit von elf Stunden gemal Artikel 3 gewihrt wird.

‘Wenn objektive, technische oder arbeitsorganisatorische Umsténde dies rechtfertigen, kann eine Mindestruhezeit von 24 Stunden gewéhlt werden.*

Art. 6 (,,Wochentliche Hochstarbeitszeit) der Richtlinie 2003/88 lautet:



,,Die Mitgliedstaaten treffen die erforderlichen Mafinahmen, damit nach MaBgabe der Erfordernisse der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer:

a)  die wochentliche Arbeitszeit durch innerstaatliche Rechts- und Verwaltungsvorschriften oder in Tarifvertragen oder Vereinbarungen zwischen den Sozialpartnern festgelegt
wird;

b)  die durchschnittliche Arbeitszeit pro Siebentageszeitraum 48 Stunden einschlieBlich der Uberstunden nicht iiberschreitet.*

Art. 17 (,,Abweichungen) Abs. 1 und 4 dieser Richtlinie sieht vor:

(1) Unter Beachtung der allgemeinen Grundsitze des Schutzes der Sicherheit und der Gesundheit der Arbeitnehmer konnen die Mitgliedstaaten von den Artikeln 3 bis 6, 8
und 16 abweichen, wenn die Arbeitszeit wegen der besonderen Merkmale der ausgeiibten Tétigkeit nicht gemessen und/oder nicht im Voraus festgelegt wird oder von den
Arbeitnehmern selbst festgelegt werden kann, und zwar insbesondere in Bezug auf nachstehende Arbeitnehmer:

a) leitende Angestellte oder sonstige Personen mit selbststéndiger Entscheidungsbefugnis;

b)  Arbeitskrifte, die Familienangehdrige sind;

(4) GemaiB Absatz 2 dieses Artikels sind Abweichungen von den Artikeln 3 und 5 zuléssig:

a)  wenn bei Schichtarbeit der Arbeitnehmer die Gruppe wechselt und zwischen dem Ende der Arbeit in einer Schichtgruppe und dem Beginn der Arbeit in der nidchsten nicht
in den Genuss der téglichen und/oder wochentlichen Ruhezeit kommen kann;

b)  bei Tatigkeiten, bei denen die Arbeitszeiten liber den Tag verteilt sind, insbesondere im Fall von Reinigungspersonal.*
Art. 22 (,,Sonstige Bestimmungen®) Abs. 1 und 3 der Richtlinie 2003/88 bestimmt:

(1) Es ist einem Mitgliedstaat freigestellt, Artikel 6 nicht anzuwenden, wenn er die allgemeinen Grundsétze der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer
einhilt und mit den erforderlichen MaBnahmen dafiir sorgt, dass

a) kein Arbeitgeber von einem Arbeitnehmer verlangt, im Durchschnitt des in Artikel 16 Buchstabe b) genannten Bezugszeitraums mehr als 48 Stunden innerhalb eines
Siebentagezeitraums zu arbeiten, es sei denn der Arbeitnehmer hat sich hierzu bereit erklart;

b)  keinem Arbeitnehmer Nachteile daraus entstehen, dass er nicht bereit ist, eine solche Arbeit zu leisten;
c) der Arbeitgeber aktuelle Listen iiber alle Arbeitnehmer fiihrt, die eine solche Arbeit leisten;

d) die Listen den zustédndigen Behdrden zur Verfiigung gestellt werden, die aus Griinden der Sicherheit und/oder des Schutzes der Gesundheit der Arbeitnehmer die
Moglichkeit zur Uberschreitung der wochentlichen Hochstarbeitszeit unterbinden oder einschrénken konnen;

e) der Arbeitgeber die zustindigen Behorden auf Ersuchen dariiber unterrichtet, welche Arbeitnehmer sich dazu bereit erklart haben, im Durchschnitt des in Artikel 16
Buchstabe b) genannten Bezugszeitraums mehr als 48 Stunden innerhalb eines Siebentagezeitraums zu arbeiten.

3) Sofern die Mitgliedstaaten von den in diesem Artikel genannten Moglichkeiten Gebrauch machen, setzen sie die [Europdische] Kommission unverziiglich davon in
Kenntnis.*

Richtlinie 2006/54
Art. 1 der Richtlinie 2006/54 lautet:

»Ziel der vorliegenden Richtlinie ist es, die Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen in Arbeits- und
Beschiftigungsfragen sicherzustellen.

Zu diesem Zweck enthélt sie Bestimmungen zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung in Bezug auf

a)  den Zugang zur Beschiftigung einschlielich des beruflichen Aufstiegs und zur Berufsbildung,

b)  Arbeitsbedingungen einschlieBlich des Entgelts,

c) betriebliche Systeme der sozialen Sicherheit.

Weiter enthalt sie Bestimmungen, mit denen sichergestellt werden soll, dass die Verwirklichung durch die Schaffung angemessener Verfahren wirksamer gestaltet wird.*
Art. 2 Abs. 1 dieser Richtlinie sieht vor:

,,Im Sinne dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

b)  ,mittelbare Diskriminierung* eine Situation, in der dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen des einen Geschlechts in besonderer Weise
gegeniiber Personen des anderen Geschlechts benachteiligen konnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtmafiges Ziel
sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich;

Art. 4 (,,Diskriminierungsverbot“) Abs. 1 der Richtlinie 2006/54 bestimmt:

,Bei gleicher Arbeit oder bei einer Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, wird mittelbare und unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in Bezug auf
samtliche Entgeltbestandteile und -bedingungen beseitigt.

In Art. 14 Abs. 1 der Richtlinie heiBit es:

,.Im offentlichen und privaten Sektor einschlieBlich &ffentlicher Stellen darf es in Bezug auf folgende Punkte keinerlei unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts geben:

c)  die Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen einschliellich der Entlassungsbedingungen sowie das Arbeitsentgelt nach MaBigabe von [Art. 157 AEUV];

Spanisches Recht
Arbeitnehmerstatut
Art. 34 Abs. 9 des Estatuto de los Trabajadores (Arbeitnehmerstatut) in der Fassung des Real Decreto-ley 8/2019, de medidas urgentes de proteccion social y de lucha contra la

precariedad laboral en la jornada de trabajo (Konigliches Gesetzesdekret 8/2019 iiber SofortmaBnahmen im Bereich des sozialen Schutzes und zur Bekdmpfung prekarer
Beschiftigungsverhiltnisse) vom 8. Mérz 2019 (BOE Nr. 61 vom 12. Mirz 2019, S. 23156) (im Folgenden: Arbeitnehmerstatut) sieht vor:
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,»Das Unternechmen sorgt fiir die Erfassung der tiglichen Arbeitszeit; unbeschadet der in dieser Bestimmung vorgesehenen flexiblen Arbeitszeit sind Beginn und Ende des
Arbeitstags jedes Arbeitnehmers genau aufzuzeichnen.

Die Arbeitszeiterfassung wird im Wege von Tarifverhandlungen, einer Betriebsvereinbarung oder anderenfalls durch Entscheidung des Arbeitgebers nach Anhoérung der
gesetzlichen Vertreter der Arbeitnehmer im Unternehmen organisiert und eingerichtet.

Die Aufzeichnungen im Sinne dieser Bestimmung werden vom Unternehmen vier Jahre lang aufbewahrt und stehen den Arbeitnehmern, ihren gesetzlichen Vertretern, der
Arbeitsaufsicht und der Sozialversicherung zur Verfiigung.*

Art. 35 (,,Uberstunden“) Abs. 5 des Arbeitnehmerstatuts bestimmit:

JFiir die Berechnung der Uberstunden wird die Arbeitszeit jedes Arbeitnehmers tiglich aufgezeichnet und zum fiir die Zahlung der Vergiitung festgelegten Zeitpunkt
zusammengezahlt, wobei dem Arbeitnehmer eine Kopie der Aufstellung im Beleg zur entsprechenden Zahlung iibermittelt wird.*

Kénigliches Dekret 1620/2011

Art. 9 des Real Decreto 1620/2011, por el que se regula la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar (K&nigliches Dekret 1620/2011 zur Regelung der
besonderen Arbeitsverhéltnisse von Hausangestellten) vom 14. November 2011 (BOE Nr. 277 vom 17. November 2011, S. 119046) enthilt folgende Ausnahme von den
Bestimmungen des Arbeitnehmerstatuts:

1. Die wochentliche Hochstarbeitszeit betragt normalerweise 40 tatsdchlich geleistete Arbeitsstunden, unbeschadet potenzieller zwischen den Parteien vereinbarten
Anwesenheitszeiten, in denen der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber zur Verfiigung steht. Die Arbeitszeiten werden von den Vertragsparteien einvernehmlich festgelegt.

Nach Ableistung der tiglichen Arbeitszeit und gegebenenfalls nach Ablauf der vereinbarten Anwesenheitszeit ist der Arbeitnehmer nicht verpflichtet, im Haushalt des
Arbeitgebers zu bleiben.

2. Unter Beachtung der Hochstarbeitszeit und der Mindestruhezeiten richten sich die Dauer der Anwesenheitszeit und das dafiir zu zahlende Entgelt bzw. deren Vergiitung
nach den gleichen, zwischen den Parteien vereinbarten Bedingungen. In jedem Fall diirfen Anwesenheitszeiten, sofern kein Ausgleich durch gleichwertige bezahlte Ruhezeiten
vereinbart wird, im Durchschnitt nicht mehr als 20 Stunden pro Woche wihrend eines Bezugszeitraums von einem Monat betragen und sie diirfen nicht zu einem geringeren Satz
entlohnt werden als die Regelarbeitszeit.

3. Fiir Uberstunden gilt Art. 35 des Arbeitnehmerstatuts, vorbehaltlich seines Abs. 5.

3bis.  Fir teilzeitbeschéftigte Arbeitnehmer gelten die in Art. 12 Abs. 5 Buchst. h des Arbeitnehmerstatuts vorgesehenen Verpflichtungen zur Arbeitszeiterfassung nicht.

«

Ausgangsverfahren und Vorlagefrage
HIJ arbeitete seit dem 15. September 2020 als Hausangestellte fiir US und MU.

Im Anschluss an ihre Entlassung am 17. Februar 2021 erhob HJ am 31. Mérz 2021 beim Juzgado de lo Social n°2 de Bilbao (Arbeits- und Sozialgericht Nr. 2 Bilbao, Spanien)
Klage auf Feststellung, dass die Entlassung ungerechtfertigt gewesen sei, sowie auf Verurteilung ihrer Arbeitgeber zur Zahlung der geleisteten Uberstunden und der nicht
genommenen Urlaubstage. Im Rahmen dieser Klage fiihrte sie u. a. aus, zu einem monatlichen Bruttogehalt von 2 363,04 Euro in Vollzeit angestellt gewesen zu sein. Bis zum
18. Oktober 2020 habe sie 46 Stunden pro Woche gearbeitet, ab dem 19. Oktober 2020 79 Stunden pro Woche.

Mit Urteil vom 11. Januar 2023 gab das genannte Gericht dieser Klage teilweise statt. Es erkldrte die in Rede stehende Entlassung fiir ungerechtfertigt und verurteilte die
Beklagten des Ausgangsverfahrens, HJ eine Entschddigung in Hohe von 364,39 Euro sowie 934,89 Euro als Abgeltung fiir nicht genommene Urlaubstage und Sonderzahlungen
zu zahlen. Die Anzahl der geleisteten Arbeitsstunden und der geforderte Lohn seien von der Kldgerin des Ausgangsverfahrens hingegen nicht nachgewiesen worden. Ihre
Ausfithrungen konnten namlich nicht allein deswegen als erwiesen angesehen werden, weil die Beklagten des Ausgangsverfahrens keine Aufzeichnungen der tiglichen
Arbeitszeit der Arbeitnehmerin vorgelegt hitten, da das Konigliche Dekret 1620/2011 bestimmte Arbeitgeber, darunter Haushalte, von der Verpflichtung zur Erfassung der
tatsdchlichen Arbeitszeit ihrer Angestellten ausnehme.

Die Klagerin des Ausgangsverfahrens legte beim Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco (Obergericht des Baskenlands, Spanien), dem vorlegenden Gericht, ein
Rechtsmittel gegen dieses Urteil ein.

Dieses Gericht bezweifelt, dass die nationale Sonderregelung fiir Hausangestellte mit dem Unionsrecht vereinbar ist.

Da es fiir Hausangestellte aufgrund der Ausnahme von der allgemeinen Verpflichtung zur Arbeitszeiterfassung schwierig sei, die geleistete Arbeitszeit nachzuweisen, konne eine
solche Situation zum einen als Verstol gegen die Richtlinie 2003/88 und die diesbeziigliche Rechtsprechung des Gerichtshofs, insbesondere das Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO
(C-55/18, EU:C:2019:402), angesehen werden. Dies sei umso mehr der Fall, als die Klagerin des Ausgangsverfahrens nicht unter die in Art. 17 Abs. 1 Buchst. b der Richtlinie
2003/88 genannte Ausnahme fiir Arbeitskrifte, die Familienangehdrige seien, falle, und aufgrund ihrer Vollzeitbeschiftigung ebenso wenig unter die in Art. 17 Abs. 4 Buchst. b
dieser Richtlinie vorgesehene Ausnahme fiir Tétigkeiten, bei denen die Arbeitszeiten iiber den Tag verteilt seien.

Zum anderen weist das vorlegende Gericht darauf hin, dass sich aus dem Urteil vom 24. Februar 2022, TGSS (Arbeitslosigkeit von Hausangestellten) (C-389/20,
EU:C:2022:120), ergebe, dass die Gruppe der Hausangestellten in Spanien iiberwiegend weiblich sei — sie bestehe ndmlich zu 95 % aus Frauen. Folglich werfe die gegeniiber
Minnern bestehende Ungleichbehandlung bei der Arbeitszeiterfassung Fragen nach der Einhaltung der Art. 20 und 21 der Charta sowie der Richtlinie 2006/54 auf.

Vor diesem Hintergrund hat das Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco (Obergericht des Baskenlands) beschlossen, das Verfahren auszusetzen und dem Gerichtshof
folgende Frage zur Vorabentscheidung vorzulegen:

Sind die Art. 3, 5, 6 und 16, Art. 17 Abs. 4 Buchst. b sowie die Art. 19 und 22 der Richtlinie 2003/88 und Art. 31 Abs. 2 der Charta nach der Unionsrechtsprechung (Urteil vom
14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402), die Art. 20 und 21 der Charta, Art. 3 Abs. 2 EG, die Art. 1 und 4 der Richtlinie 2010/41, die Art. 1, 4 und 5 der Richtlinie
2006/54 und die Art. 2 und 3 der Richtlinie 2000/78, auch im Zusammenhang mit der Unionsrechtsprechung (Urteil vom 24. Februar 2022, TGSS [Arbeitslosigkeit von
Hausangestellten], C-389/20, EU:C:2022:120), dahin auszulegen, dass sie einer Rechtsnorm wie Art. 9 Abs. 3 des Real Decreto (Konigliches Dekret) 1620/2011 entgegenstehen,
die den Arbeitgeber von der Verpflichtung zur Erfassung der Arbeitszeit der Arbeitnehmerin entbindet?

Zur Vorlagefrage

Mit seiner Frage mochte das vorlegende Gericht im Wesentlichen wissen, ob die Art. 3, 5 und 6 der Richtlinie 2003/88 in Verbindung mit den Richtlinien 2000/78, 2006/54 und
2010/41 sowie mit Art. 20, Art. 21 und Art. 31 Abs. 2 der Charta dahin auszulegen sind, dass sie einer nationalen Regelung entgegenstehen, nach der Arbeitgeber von
Hausangestellten von der Verpflichtung ausgenommen sind, ein System einzurichten, mit dem die Arbeitszeit von Hausangestellten gemessen werden kann.

Vorab ist festzustellen, dass im Vorabentscheidungsersuchen nichts darauf hindeutet, dass die im Ausgangsverfahren in Rede stehende Situation unter die Bestimmungen der
Richtlinie 2000/78 iiber die Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf im Allgemeinen oder unter jene der Richtlinie 2010/41 betreffend Selbstindige fallt.

Zunéchst ist darauf hinzuweisen, dass das Recht eines jeden Arbeitnehmers auf eine Begrenzung der Hochstarbeitszeit und auf tagliche und wochentliche Ruhezeiten nicht nur
eine Regel des Sozialrechts der Union ist, die besondere Bedeutung hat, sondern auch in Art. 31 Abs. 2 der Charta, der nach Art. 6 Abs. 1 EUV der gleiche rechtliche Rang wie
den Vertragen zukommt, ausdriicklich verbiirgt ist (Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 30 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Die Bestimmungen der Richtlinie 2003/88, insbesondere ihre Art. 3, 5 und 6, die dieses Grundrecht konkretisieren, sind in dessen Licht auszulegen und diirfen nicht auf Kosten
der Rechte, die dem Arbeitnehmer nach dieser Richtlinie zustehen, restriktiv ausgelegt werden (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402,
Rn. 31 und 32 sowie die dort angefiihrte Rechtsprechung).

AuBerdem sollen durch die Richtlinie 2003/88 Mindestvorschriften festgelegt werden, die dazu bestimmt sind, die Lebens- und Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer durch eine
Angleichung namentlich der innerstaatlichen Arbeitszeitvorschriften zu verbessern (Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 36 und die dort angefiihrte
Rechtsprechung).


http://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX:62018CJ0055
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX:62020CJ0389
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Diese Harmonisierung der Arbeitszeitgestaltung auf der Ebene der Europdischen Union soll durch Gewéhrung von — u. a. tiglichen und wéchentlichen — Mindestruhezeiten und
angemessenen Ruhepausen sowie die Festlegung einer Obergrenze fiir die wochentliche Arbeitszeit einen besseren Schutz der Sicherheit und der Gesundheit der Arbeitnehmer
gewihrleisten (Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 37 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Daher miissen die Mitgliedstaaten zum einen nach den Art. 3 und 5 der Richtlinie 2003/88 die erforderlichen Mafinahmen treffen, damit jedem Arbeitnehmer pro 24-Stunden-
Zeitraum eine Mindestruhezeit von elf zusammenhingenden Stunden und pro Siebentageszeitraum eine kontinuierliche Mindestruhezeit von 24 Stunden gewihrt wird, und zum
anderen gemiB Art. 6 Buchst. b der Richtlinie 2003/88 fiir die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit eine Obergrenze von 48 Stunden — einschlieBlich Uberstunden —
vorsehen (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 38 und 39 sowie die dort angefiihrte Rechtsprechung).

_ Die Mitgliedstaaten miissen daher zur Gewihrleistung der vollen Wirksamkeit der Richtlinie 2003/88 die Beachtung dieser Mindestruhezeiten gewéhrleisten und jede
Uberschreitung der wochentlichen Hochstarbeitszeit verhindern (Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 40 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Soweit die Art. 3 und 5 sowie Art. 6 Buchst. b der Richtlinie 2003/88 jedoch nicht die konkreten Maflnahmen festlegen, mit denen die Mitgliedstaaten die Umsetzung der in
ihnen vorgesehenen Rechte sicherstellen miissen, verfiigen die Mitgliedstaaten hinsichtlich der konkreten Maflnahmen, mit denen sie die Umsetzung der in dieser Richtlinie
vorgesehenen Rechte sicherstellen wollen, iiber einen gewissen Spielraum. Angesichts des von der Richtlinie 2003/88 verfolgten wesentlichen Ziels, einen wirksamen Schutz der
Lebens- und Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer sowie einen besseren Schutz der Sicherheit und der Gesundheit der Arbeitnehmer zu gewihrleisten, miissen die
Mitgliedstaaten sicherstellen, dass die praktische Wirksamkeit dieser Rechte in vollem Umfang gewihrleistet wird, indem den Arbeitnehmern tatsdchlich die taglichen und
wochentlichen Mindestruhezeiten und die Obergrenze fiir die durchschnittliche wochentliche Hochstarbeitszeit, die in dieser Richtlinie festgesetzt sind, zugutekommen (vgl. in
diesem Sinne Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 41 und 42 sowie die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Im Rahmen dieses Spielraums kénnen die Mitgliedstaaten die konkreten Modalititen zur Umsetzung eines Systems festlegen, mit dem die von einem jeden Arbeitnehmer
geleistete tagliche Arbeitszeit gemessen werden kann, insbesondere die Form dieses Systems, und zwar gegebenenfalls unter Berticksichtigung der Besonderheiten des jeweiligen
Tatigkeitsbereichs, sogar der Eigenheiten bestimmter Unternehmen, namentlich ihrer GroBe; dies gilt unbeschadet von Art. 17 Abs. 1 der Richtlinie 2003/88, nach dem die
Mitgliedstaaten unter Beachtung der allgemeinen Grundsitze des Schutzes der Sicherheit und der Gesundheit der Arbeitnehmer u. a. von den Art. 3 bis 6 dieser Richtlinie
abweichen konnen, wenn die Arbeitszeit wegen der besonderen Merkmale der ausgeiibten Tatigkeit nicht gemessen und/oder nicht festgelegt wird oder von den Arbeitnehmern
selbst festgelegt werden kann (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 63).

Die von den Mitgliedstaaten festgelegten Modalititen zur Sicherstellung der Umsetzung der Bestimmungen der Richtlinie 2003/88 diirfen jedoch auf keinen Fall zu einer
Aushohlung der in Art. 31 Abs. 2 der Charta und den Art. 3 und 5 sowie Art. 6 Buchst. b dieser Richtlinie verankerten Rechte fiihren (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 14. Mai
2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 43 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Insoweit ist darauf hinzuweisen, dass der Arbeitnehmer als die schwichere Partei des Arbeitsvertrags anzusehen ist, so dass verhindert werden muss, dass der Arbeitgeber ihm
eine Beschrinkung seiner Rechte auferlegen kann (Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 44 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Ebenso ist festzustellen, dass ein Arbeitnehmer aufgrund dieser schwicheren Position davon abgeschreckt werden kann, seine Rechte gegeniiber seinem Arbeitgeber
ausdriicklich geltend zu machen, da insbesondere die Einforderung dieser Rechte ihn MaBnahmen des Arbeitgebers aussetzen konnte, die sich zu seinem Nachteil auf das
Arbeitsverhdltnis auswirken konnen (Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 45 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Ohne Einflihrung eines Systems, mit dem objektiv und verldsslich ermittelt werden kann, wie viele Arbeitsstunden ein Arbeitnehmer geleistet hat, wann sie geleistet wurden und
wie viele iiber die Regelarbeitszeit hinausgehende Stunden als Uberstunden geleistet wurden, erscheint es fiir die Arbeitnehmer #uBerst schwierig oder in der Praxis gar
unmoglich, die ihnen durch Art. 31 Abs. 2 der Charta und die Richtlinie 2003/88 verliechenen Rechte durchzusetzen, um tatsichlich in den Genuss der Begrenzung der
wochentlichen Arbeitszeit sowie der in dieser Richtlinie vorgesehenen tiglichen und wochentlichen Mindestruhezeiten zu kommen (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 14. Mai
2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 47 und 48).

Der Gerichtshof hat klargestellt, dass der Umstand, dass der Arbeitnehmer von anderen Beweismitteln Gebrauch machen kann, um Anhaltspunkte fiir eine Verletzung seiner
Rechte beizubringen und eine Beweislastumkehr zu bewirken, kein solches System ersetzen kann, mit dem objektiv und verlésslich die Zahl der téglich oder wochentlich vom
Arbeitnehmer geleisteten Arbeitsstunden festgestellt wird, da der Arbeitnehmer moglicherweise zogert, gegen seinen Arbeitgeber auszusagen, weil er beflirchtet, dass dieser
MaBnahmen ergreift, durch die das Arbeitsverhdltnis zu seinen Ungunsten beeinflusst werden konnte (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18,
EU:C:2019:402, Rn. 54 und 55).

Vor diesem Hintergrund hat der Gerichtshof im Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO (C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 59 und 71) entschieden, dass die Richtlinie 2003/88,
insbesondere deren Art. 3, 5 und 6, einer nationalen Regelung wie der spanischen Regelung, die auf den dem Urteil in der Rechtssache C-55/18 zugrunde liegenden Sachverhalt
anwendbar war, und der Auslegung dieser Regelung durch die nationalen Gerichte, wonach die Arbeitgeber nicht verpflichtet seien, ein System einzurichten, mit dem die von
einem jeden Arbeitnehmer geleistete tigliche Arbeitszeit gemessen werden konne, entgegensteht.

Aus den dem Gerichtshof vorliegenden Akten ergibt sich, dass der spanische Gesetzgeber im Anschluss an das Urteil in der Rechtssache C-55/18 durch Erlass des Koniglichen
Gesetzesdekrets 8/2019 das Arbeitnehmerstatut gedndert hat, indem er in dessen Art. 34 Abs. 9 eine allgemeine Verpflichtung der Arbeitgeber eingefiihrt hat, ein System zur
Erfassung der tatsdchlich geleisteten Arbeitszeit jedes Arbeitnehmers einzufiihren.

Insoweit bestitigt die spanische Regierung in ihren schriftlichen Erkldrungen, dass das Arbeitsverhiltnis von Hausangestellten im Arbeitnehmerstatut zwar als besonderes
Arbeitsverhiltnis eingestuft werde, die Bestimmungen dieses Statuts — einschlieBlich jener zur verpflichtenden Arbeitszeiterfassung — aber auf Hausangestellte anwendbar seien,
soweit es keine abweichenden besonderen Bestimmungen gebe.

Was die Arbeitszeiterfassung betreffe, seien die einzigen abweichenden Bestimmungen des Kéniglichen Dekrets 1620/2011 jene in Art. 9 Abs. 3 und Abs. 3bis, die sich zum
einen auf die Erfassungspflichten geméB Art. 35 Abs. 5 des Arbeitnehmerstatuts (Kontrolle von Uberstunden) bezégen und zum anderen auf Art. 12 Abs. 4 Buchst. ¢ dieses
Statuts (Kontrolle von im Rahmen von Teilzeitvertrigen geleisteten Arbeitsstunden).

Entgegen dem Schluss, der sich aus der richterlichen Auslegung von Art. 9 Abs. 3 des Koniglichen Dekrets 1620/2011 oder gar aus einer auf dieser Bestimmung beruhenden
Verwaltungspraxis zu ergeben scheine, wonach Arbeitgeber in der Hausarbeitsbranche von der verpflichtenden Arbeitszeiterfassung entbunden seien, gebe es keine Abweichung
von der Verpflichtung, die tégliche Arbeitszeit von Hausangestellten zu erfassen, da sich Art. 9 Abs. 3 und Abs. 3bis des Koniglichen Dekrets 1620/2011 nicht auf Art. 34 Abs. 9
des Arbeitnehmerstatuts beziehe.

Insoweit ist daran zu erinnern, dass der Gerichtshof nicht befugt ist, im Rahmen eines Vorabentscheidungsverfahrens dariiber zu entscheiden, wie nationale Vorschriften
auszulegen sind oder ob ihre Auslegung durch das vorlegende Gericht richtig ist. Der Gerichtshof hat ndmlich im Rahmen der Verteilung der Zustindigkeiten zwischen den
Unionsgerichten und den nationalen Gerichten in Bezug auf den tatsdchlichen und rechtlichen Rahmen, in den sich die Vorlagefragen einfiigen, von den Feststellungen in der
Vorlageentscheidung auszugehen (Urteil vom 23. April 2009, Angelidaki u. a., C-378/07 bis C-380/07, EU:C:2009:250, Rn. 48 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Die Vorlagefrage ist also dahin zu verstehen, dass sie nicht nur die Bestimmung von Art. 9 Abs. 3 des Koéniglichen Dekrets 1620/2011 als solche betrifft, sondern auch deren
Auslegung durch die nationalen Gerichte oder die auf dieser Bestimmung beruhende nationale Verwaltungspraxis.

Hierzu ist darauf hinzuweisen, dass nach stindiger Rechtsprechung die sich aus einer Richtlinie ergebende Verpflichtung der Mitgliedstaaten, das in der Richtlinie vorgesehene
Ziel zu erreichen, und ihre Pflicht nach Art. 4 Abs. 3 EUV, alle zur Erfiillung dieser Verpflichtung geeigneten Mafinahmen allgemeiner oder besonderer Art zu treffen, allen
Tragern Offentlicher Gewalt der Mitgliedstaaten und damit im Rahmen ihrer Zustindigkeiten auch den Gerichten obliegen (Urteil vom 14. Mai 2019, CCOO, C-55/18,
EU:C:2019:402, Rn. 68).

Folglich miissen die mit der Auslegung des nationalen Rechts betrauten nationalen Gerichte bei dessen Anwendung sé@mtliche nationalen Rechtsnormen beriicksichtigen und die
im nationalen Recht anerkannten Auslegungsmethoden anwenden, um seine Auslegung so weit wie moglich am Wortlaut und Zweck der fraglichen Richtlinie auszurichten, damit
das von ihr festgelegte Ergebnis erreicht wird. Das Erfordernis einer unionsrechtskonformen Auslegung umfasst die Verpflichtung der nationalen Gerichte, eine gefestigte
Rechtsprechung gegebenenfalls abzudndern, wenn sie auf einer Auslegung des nationalen Rechts beruht, die mit den Zielen einer Richtlinie unvereinbar ist (Urteil vom 14. Mai
2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, Rn. 69 und 70).

In Anbetracht der in den Rn. 38 bis 40 des vorliegenden Urteils wiedergegebenen Rechtsprechung ist festzustellen, dass die richterliche Auslegung einer nationalen Bestimmung
oder eine auf einer solchen Bestimmung beruhende Verwaltungspraxis, nach denen die Arbeitgeber kein System einfithren miissen, mit dem die tagliche Arbeitszeit jedes
Hausangestellten gemessen werden kann, wodurch Hausangestellten die Mdglichkeit vorenthalten wird, objektiv und zuverléssig festzustellen, wie viele Arbeitsstunden sie
geleistet haben und wann diese Stunden geleistet wurden, offensichtlich gegen die Bestimmungen der Richtlinie 2003/88, und zwar insbesondere gegen die sich aus den Art. 3, 5
und 6 dieser Richtlinie in Verbindung mit Art. 31 Abs. 2 der Charta ergebenden Rechte, verstoft.

Dagegen ergibt sich aus der in Rn. 34 des vorliegenden Urteils angefiihrten Rechtsprechung, dass die allgemeine Verpflichtung zur Erfassung der Arbeitszeit dem nicht
entgegensteht, dass eine nationale Regelung entweder aufgrund des jeweiligen Tétigkeitsbereichs oder aufgrund der Eigenheiten bestimmter Arbeitgeber, namentlich ihrer Grofe,
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Besonderheiten vorsieht, sofern diese Regelung den Arbeitnehmern wirksame Mittel zur Verfiigung stellt, die die Einhaltung der Vorschriften u. a. tiber die wochentliche
Hochstarbeitszeit gewéhrleisten.

Ein System, das Arbeitgeber verpflichtet, die tigliche Arbeitszeit jedes Hausangestellten zu messen, kann aufgrund der Eigenheiten der Hausarbeitsbranche also Abweichungen
in Bezug auf Uberstunden und Teilzeitarbeit vorsehen, sofern dadurch die in Rede stehende Regelung nicht ihres Wesensgehalts beraubt wird, was hier vom vorlegenden Gericht
zu priifen ist, das allein fiir die Auslegung und Anwendung des nationalen Rechts zustindig ist.

Zur angeblichen mittelbaren Diskriminierung aufgrund des Geschlechts ist darauf hinzuweisen, dass gemaB Art. 2 Abs. 1 Buchst. b der Richtlinie 2006/54 eine mittelbare
Diskriminierung in einer Situation besteht, in der dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen des einen Geschlechts in besonderer Weise
gegeniiber Personen des anderen Geschlechts benachteiligen konnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtmiBiges Ziel
sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich.

Das Vorliegen eines solchen besonderen Nachteils konnte u. a. festgestellt werden, wenn nachgewiesen wiirde, dass sich die Vorschriften, Kriterien oder Verfahren auf einen
signifikant hoheren Anteil von Personen eines Geschlechts im Vergleich zu Personen des anderen Geschlechts ungiinstig auswirken. Das nationale Gericht hat zu beurteilen,
inwieweit die ihm vorgelegten statistischen Daten zuverléssig sind und ob sie sowohl die Gesamtheit der Beschiftigten beriicksichtigen, fiir die die in Rede stehende nationale
Regelung gilt, als auch den Anteil der Personen, die von der angeblichen Ungleichbehandlung betroffen sind, und derjenigen, die es nicht sind (vgl. in diesem Sinne Urteil vom
24. Februar 2022, TGSS [Arbeitslosigkeit von Hausangestellten], C-389/20, EU:C:2022:120, Rn. 41 und 43 sowie die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Das nationale Gericht hat nicht nur die Gesamtheit der Beschéftigten zu beriicksichtigen, fiir die die nationale Regelung gilt, auf der die Ungleichbehandlung beruht, sondern
muss auch die Gruppe der in den Anwendungsbereich dieser Regelung fallenden weiblichen mit der der ménnlichen Arbeitskréfte daraufhin vergleichen, wie hoch in jeder
Gruppe der Anteil der Personen ist, die von der angeblichen Ungleichbehandlung betroffen sind, und derjenigen, die es nicht sind (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 24. Februar
2022, TGSS [Arbeitslosigkeit von Hausangestellten], C-389/20, EU:C:2022:120, Rn. 42 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Im vorliegenden Fall scheint sich das vorlegende Gericht fiir die Annahme, dass die Kldgerin des Ausgangsverfahrens Teil einer Gruppe von Arbeitnehmern mit deutlich
tiberwiegendem Frauenanteil ist, auf das Urteil vom 24. Februar 2022, TGSS [Arbeitslosigkeit von Hausangestellten] (C-389/20, EU:C:2022:120), und die darin angefiihrten
Statistiken zu stiitzen.

Eine richterliche Auslegung einer nationalen Bestimmung und/oder eine auf einer solchen Bestimmung beruhende Verwaltungspraxis, nach denen Arbeitgeber von ihrer
Verpflichtung entbunden sind, ein System einzufiihren, mit dem die tigliche Arbeitszeit jedes Hausangestellten gemessen werden kann, wiirden also insbesondere weibliche
Arbeitnehmer gegeniiber ménnlichen Arbeitnehmern benachteiligen.

Eine solche richterliche Auslegung und/oder eine solche Verwaltungspraxis wiirden eine mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstellen, es sei denn, sie wiren
durch objektive Griinde gerechtfertigt, die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu tun haben. Dies wire dann der Fall, wenn die fragliche Bestimmung
einem legitimen Ziel der Sozialpolitik dient und zur Erreichung dieses Ziels geeignet und erforderlich ist, wobei eine solche Regelung nur dann zur Erreichung des geltend
gemachten Ziels geeignet ist, wenn sie tatséchlich dem Anliegen gerecht wird, dieses Ziel zu erreichen, und in kohérenter und systematischer Weise angewandt wird (Urteil vom
24. Februar 2022, TGSS [Arbeitslosigkeit von Hausangestellten], C-389/20, EU:C:2022:120, Rn. 48 und die dort angefiihrte Rechtsprechung).

Was das Vorliegen eines objektiven Grundes zur Rechtfertigung einer mittelbaren Diskriminierung betrifft, so ist eine solche Diskriminierung nach der Rechtsprechung nur
zuldssig, wenn sie einem legitimen, mit dem Vertrag vereinbaren Ziel dient und durch zwingende Griinde des 6ffentlichen Interesses gerechtfertigt ist. In einem derartigen Fall
muss die Anwendung der in Rede stehenden Mafinahme zudem geeignet sein, die Verwirklichung des betreffenden Ziels zu gewihrleisten, und darf nicht iiber das hinausgehen,
was zu seiner Erreichung erforderlich ist, wobei eine solche Regelung nur dann zur Erreichung des geltend gemachten Ziels geeignet ist, wenn sie tatsdchlich dem Anliegen
gerecht wird, dieses Ziel zu erreichen, und in kohérenter und systematischer Weise angewandt wird (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 24. Februar 2022, TGSS [Arbeitslosigkeit
von Hausangestellten], C-389/20, EU:C:2022:120, Rn. 48 und 51 sowie die dort angefiihrte Rechtsprechung).

In diesem Zusammenhang hat der Gerichtshof wiederholt entschieden, dass die Mitgliedstaaten zwar bei der Wahl der zur Verwirklichung ihrer sozial- und
beschiftigungspolitischen Ziele geeigneten MaBinahmen iiber einen weiten Entscheidungsspielraum verfiigen, der betreffende Mitgliedstaat in seiner Eigenschaft als Urheber der
mutmaBlich diskriminierenden Vorschrift jedoch darzutun hat, dass diese durch objektive Griinde gerechtfertigt ist, die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
zu tun haben (vgl. in diesem Sinne Urteil vom 24. Februar 2022, TGSS [Arbeitslosigkeit von Hausangestellten], C-389/20, EU:C:2022:120, Rn. 52 und die dort angefiihrte
Rechtsprechung).

Im vorliegenden Fall enthélt das Vorabentscheidungsersuchen keine Informationen zum mit der im Ausgangsverfahren in Rede stehenden Praxis verfolgten Ziel und die
spanische Regierung hat sich hierzu ebenfalls nicht geduBert.

Folglich ist es letztlich Sache des vorlegenden Gerichts, zu priifen, ob die im Ausgangsverfahren in Rede stehende Situation auch eine mittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts im Sinne von Art. 2 Abs. 1 Buchst. b der Richtlinie 2006/54 darstellt.

Nach alledem ist auf die Vorlagefrage zu antworten, dass die Art. 3, 5 und 6 der Richtlinie 2003/88 in Verbindung mit Art. 31 Abs. 2 der Charta dahin auszulegen sind, dass sie
sowohl einer nationalen Regelung als auch deren Auslegung durch nationale Gerichte oder einer auf einer solchen Regelung beruhenden Verwaltungspraxis entgegenstehen, nach
denen Arbeitgeber von Hausangestellten von der Verpflichtung entbunden sind, ein System einzufiihren, mit dem die Arbeitszeit von Hausangestellten gemessen werden kann,
wodurch diesen die Moglichkeit vorenthalten wird, objektiv und zuverléssig festzustellen, wie viele Arbeitsstunden sie geleistet haben und wann diese Stunden geleistet wurden.
Kosten

Fiir die Beteiligten des Ausgangsverfahrens ist das Verfahren Teil des beim vorlegenden Gericht anhidngigen Verfahrens; 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 (Siebte Kammer) fiir Recht erkannt:

Die Art. 3, 5 und 6 der Richtlinie 2003/88/EG des Europiischen Parlaments und des Rates vom 4. November 2003 iiber bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung in
Verbindung mit Art. 31 Abs. 2 der Charta der Grundrechte der Européischen Union

sind dahin auszulegen, dass

sie sowohl einer nationalen Regelung als auch deren Auslegung durch nationale Gerichte oder einer auf einer solchen Regelung beruhenden Verwaltungspraxis
entgegenstehen, nach denen Arbeitgeber von Hausangestellten von der Verpflichtung entbunden sind, ein System einzufiihren, mit dem die Arbeitszeit von
Hausangestellten gemessen werden kann, wodurch diesen die Moglichkeit vorenthalten wird, objektiv und zuverlissig festzustellen, wie viele Arbeitsstunden sie

geleistet haben und wann diese Stunden geleistet wurden.

Unterschriften

*  Verfahrenssprache; Spanisch.

Die vorliegende Rechtssache ist mit einem fiktiven Namen bezeichnet, der nicht dem echten Namen eines Verfahrensbeteiligten entspricht.



