Informationen Uber die Weiterbearbeitung der Beschwerden mit dem Aktenzeichen
CHAP(2013)01917

Die Europdaische Kommission hat zahlreiche Beschwerden (iber einen moglichen Missbrauch
durch aufeinanderfolgende befristete Arbeitsvertrage im 6ffentlichen Sektor Spaniens erhalten.

Aus den Beschwerden geht hervor, dass die spanische Regierung am 29. Mérz 2017 eine
Vereinbarung mit den Gewerkschaften geschlossen hat. Die Beschwerdeftihrer beftirchten,
dass die spanische Regierung diese Vereinbarung dazu nutzen méchte, die Situation in Bezug
auf diejenigen Arbeitnehmer im 6ffentlichen Sektor zu bereinigen [,,regularizar y blanquear®],
die zuvor mit aufeinanderfolgenden befristeten Arbeitsvertragen beschaftigt waren, und damit
Vertragsverletzungsverfahren zu entgehen.

Geltendes Unionsrecht

Paragraf 5 Nr. 1 der zwischen EGB, UNICE und CEEP geschlossenen Rahmenvereinbarung
uber befristete Arbeitsvertrage, die der Richtlinie 1999/70/EG im Anhang beigefugt ist (im
Folgenden ,,Rahmenvereinbarung®), sieht, um Missbrauch durch aufeinanderfolgende
befristete Arbeitsvertrage oder -verhaltnisse zu vermeiden, vor, dass die Mitgliedstaaten, wenn
keine gleichwertigen gesetzlichen MalBnahmen zur Missbrauchsverhinderung bestehen, eine
oder mehrere der folgenden Malinahmen ergreifen:

a) Festlegung sachlicher Grinde, die die Verldngerung solcher Vertrdge oder
Arbeitsverhaltnisse rechtfertigen;

b) Festlegung der insgesamt maximal zul&ssigen Dauer aufeinanderfolgender Arbeitsvertrage
oder -verhaltnisse;

c) Festlegung der zuldssigen Zahl der Verldngerungen solcher Vertrdge oder
Arbeitsverhaltnisse.

Nach der stdndigen Rechtsprechung des Gerichtshofs der Europdischen Union kdnnen
Beschiftigungssituationen dann als ,,Missbrauch® im Sinne von Paragraf5 Nr.1 der
Rahmenvereinbarung eingestuft werden, wenn in diesem Sektor befristete Arbeitsvertrage
eingesetzt Yverden, um einen standigen und dauerhaften Arbeitskraftebedarf des Arbeitgebers
zu decken.

Die Kommission priift die Ubereinstimmung der spanischen Rechtsvorschriften, die die
Situation in Bezug auf Arbeitnehmer des Offentlichen Sektors regeln, mit Paragraf 5 der
Rahmenvereinbarung Uber befristete Arbeitsvertrdge, wonach die Mitgliedstaaten dazu
verpflichtet sind, MalRnahmen zu ergreifen, um Missbrauch durch aufeinanderfolgende
befristete Arbeitsvertrage zu vermeiden.

Zu dem angeblichen Erfordernis, bestehende befristete Arbeitsvertrage in unbefristete Vertrage
umzuwandeln

Die Beschwerdefihrer fiihren an, dass die spanische Regierung im Einklang mit der
Vereinbarung vom 29. Mérz 2017 die aufeinanderfolgenden befristeten Arbeitsvertrage von
Arbeitnehmern im Offentlichen Sektor nicht in unbefristete Arbeitsvertrage umwandeln,
sondern stattdessen festangestellte Arbeitnehmer im Wege offener Auswahlverfahren einstellen
wird.

! Siehe hierzu die Urteile vom 26. Januar 2012, Kiicik, C-586/10, EU:C:2012:39, Randnr. 39 und die dort
angefiihrte Rechtsprechung, und vom 26. November 2014, Mascolo u. a., C-22/13, C-61/13, C-63/13 und C-
418/13, EU:C:2014:2401, Randnr. 101.



Der Gerichtshof der Europdischen Union (im Folgenden ,,EuGH* oder ,,Gerichtshof*) hat
entschieden, dass Paragraf 5 Nr. 2 der Rahmenvereinbarung den Mitgliedstaaten weder eine
allgemeine Verpflichtung auferlegt, die Umwandlung befristeter Arbeitsvertrage in unbefristete
Vertrédge vorzusehen, noch im Einzelnen vorschreibt, unter welchen Bedingungen befristete
Vertrage geschlossen werden konnen, und dass daher diese Bestimmung den Mitgliedstaaten in
diesem Bereich einen gewissen Ermessensspielraum lasst (Urteil vom 7. September 2006,
Marrosu und Sardino, C-53/04, EU:C:2006:517, Randnr. 47).

Somit verbietet es Paragraf 5 der Rahmenvereinbarung an und fur sich einem Mitgliedstaat
nicht, den missbrauchlichen Einsatz aufeinanderfolgender befristeter Arbeitsvertrage
oder -verhaltnisse unterschiedlich zu behandeln, je nachdem, ob diese mit einem Arbeitgeber
des Privatsektors oder mit einem Arbeitgeber des 6ffentlichen Sektors begriindet worden sind
(Urteil vom 7. September 2006, Marrosu und Sardino, C-53/04, EU:C:2006:517, Randnr. 48).

Allerdings kann eine nationale Regelung, die nur im Offentlichen Sektor die Umwandlung
aufeinanderfolgender befristeter Arbeitsvertrdge in einen unbefristeten Vertrag untersagt, nur
dann als mit der Rahmenvereinbarung vereinbar angesehen werden, wenn das innerstaatliche
Recht des betreffenden Mitgliedstaats in diesem Sektor eine andere wirksame Malinahme
enthalt, um den missbrauchlichen Einsatz aufeinanderfolgender befristeter Arbeitsvertrage zu
verhindern und gegebenenfalls zu ahnden (Urteil vom 7. September 2006, Marrosu und
Sardino, C-53/04, EU:C:2006:517, Randnr. 49).

Zusammenfassung:

- In der Rahmenvereinbarung ist keine allgemeine Verpflichtung der Mitgliedstaaten
festgelegt, die Umwandlung von befristeten Arbeitsvertrdgen in unbefristete Vertrage
vorzusehen;

- die Rahmenvereinbarung hindert die Mitgliedstaaten nicht daran, unterschiedliche
MalRnahmen fir den 6ffentlichen und den privaten Sektor zu erlassen;

- die Rahmenvereinbarung erstreckt sich nicht auf die Ungleichbehandlung von zwei
Kategorien von Arbeitnehmern in befristeten Arbeitsverhdltnissen (sondern nur auf die
Ungleichbehandlung von  Arbeitnehmern in  befristeten  Arbeitsverhdltnissen  und
vergleichbaren Arbeitnehmern in unbefristeten Arbeitsverhéltnissen);

- das einzelstaatliche Recht muss wirksame Malinahme enthalten, um den missbrauchlichen
Einsatz aufeinanderfolgender befristeter Arbeitsvertrdge zu verhindern und gegebenenfalls zu
ahnden.

Zu dem angeblichen Erfordernis, bei offenen Auswahlverfahren Alter und Berufserfahrung zu
beriicksichtigen

Die Beschwerdefuhrer machen geltend, dass bei den offenen Auswahlverfahren, bei denen sie
mit jingeren Bewerbern mit geringerer Berufserfahrung im Wettbewerb stehen werden, ihr
Alter und ihre Berufserfahrung nicht berticksichtigt werden und dass dies eine Diskriminierung
wegen des Alters darstellt, die nach der Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27. November
2000 verboten ist.

Hierbei ist darauf hinzuweisen, dass die Mitgliedstaaten (als Arbeitgeber) grundsatzlich frei
daruber entscheiden kénnen, welche Auswahlverfahren sie fir am besten geeignet halten, um
ihr eigenes Personal auszuwéhlen und die Eigenschaften der Bewerber anhand dieser
Verfahren zu bewerten, sofern es dabei nicht zu einer Diskriminierung wegen eines der nach
EU-Recht verbotenen Griinde kommt.



Die Artikel 1 und 2 der Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27. November 2000 verbieten
Diskriminierung wegen des Alters, und nach Artikel 3 fallt der 6ffentliche Bereich in den
Geltungsbereich der Richtlinie. Jedoch wurde in diesem Fall kein ausreichender Nachweis flr
eine Diskriminierung wegen des Alters erbracht.

Damit ein Sachverhalt als Diskriminierung einzustufen ist, sollte eine unterschiedliche
Behandlung vorliegen, die nicht sachlich gerechtfertigt ist. Im vorliegenden Fall wurde kein
Nachweis fur eine solche unterschiedliche Behandlung erbracht: Arbeitnehmer, die in der
Vergangenheit mit aufeinanderfolgenden befristeten Arbeitsvertrdgen beschéaftigt waren,
kdnnen genauso an den neu angekundigten offenen Auswahlverfahren teilnehmen wie
Bewerber, die vorher nicht im 6ffentlichen Sektor beschéftigt waren.

Spanien hat die Richtlinie 2000/78/EG in seiner innerstaatlichen Rechtsordnung umgesetzt,
insbesondere durch das Gesetz 62/2003 mit spiteren Anderungen. Der Kommission liegen
derzeit keine Nachweise vor, die darauf hindeuten, dass die Richtlinie 2000/78/EG nicht
ordnungsgemal in die spanische Rechtsordnung umgesetzt wurde.

Die Rechtssache Santoro: Zur Frage der Entschadigung fiir Missbrauch in der VVergangenheit

Im September 2016 ersuchte ein italienisches Zivilgericht (Tribunale di Trapani) um eine
Vorabentscheidung des Gerichtshofs der Européischen Union (im Folgenden ,,EuGH* oder
,,Gerichtshof) und Hinweise dazu, ob das italienische Recht wirksamen Schutz — insbesondere
eine angemessene Entschadigung — fir Arbeitnehmer des offentlichen Sektors vorsieht, deren
Rechte nach Paragraf 5 Nr. 1 der Rahmenvereinbarung verletzt wurden.?

Diese Frage ergab sich in einem Kontext, in dem diesbeztgliche nationale Vorschriften auf
Arbeitnehmer des privaten und des 6ffentlichen Sektors unterschiedliche Anwendung fanden.
Wenn ein Arbeitnehmer im privaten Sektor tber die vertraglich festgelegte zeitliche Befristung
oder Uber die Obergrenze von 36 Monaten hinaus beschaftigt wird, ist nach italienischem
Recht im privaten Sektor die automatische Umwandlung eines befristeten Arbeitsvertrags in
einen unbefristeten Arbeitsvertrag vorgesehen. Hingegen beschrénkt sich die Entschédigung
fur Arbeitnehmer des 6ffentlichen Sektors auf die Zahlung eines pauschalen Betrags und die
Zahlung von Schadenersatz flr entgangene Chancen.

In seiner Entscheidung vom 7. Mérz 2018 (Rechtssache C-494/16, Santoro) bestatigte der
EuGH, dass die Mitgliedstaaten den missbrauchlichen Einsatz aufeinanderfolgender befristeter
Arbeitsvertrage im Offentlichen Sektor unterschiedlich behandeln konnen, sofern andere
wirksame MalRnahme bestehen.

Ferner bestatigte der EuGH, dass — da keine rechtliche Verpflichtung besteht, bei
Arbeitnehmern im o6ffentlichen Sektor befristete Arbeitsvertrdge in unbefristete Vertrage
umzuwandeln (da diese ein offenes Auswahlverfahren durchlaufen missen, damit sie einen
unbefristeten Vertrag erhalten kénnen) — die betroffenen Arbeitnehmer keinen Anspruch auf
eine Entschadigung zum Ausgleich der Nichtumwandlung haben, auf die Arbeitnehmer im
privaten Sektor Anspruch haben. Allerdings sollten Arbeitnehmer des Offentlichen Sektors
Anspruch auf eine Entschadigung fir entgangene Chancen haben. Die Berechnung dieser
Entsch&digung bleibt dem nationalen Gericht Uberlassen, jedoch hat der EuGH durch seinen
Verweis auf die Schwierigkeiten, die naturgeméall mit dem Nachweis verbunden sind, dass dem
Arbeitnehmer Gelegenheiten zur Anstellung entgangen sind, darauf hingewiesen, dass der
Nachweis, dass dem Arbeitnehmer keine Chance entgangen ist, nicht vom Arbeitnehmer zu
erbringen sein sollte.

2 Rechtssache C-494/16, Santoro, EU:C:2018:166.



Durch eine (berméflig hohe Beweislast konnte eine Malinahme ihrer Effektivitdt beraubt
werden. Der Gerichtshof stellte fest, dass — angesichts der Schwierigkeiten, die naturgemal mit
dem Nachweis verbunden sind, dass dem Arbeitnehmer Gelegenheiten zur Anstellung
entgangen sind — eine automatische Vermutung, die dem Arbeitnehmer, dem aufgrund des
Missbrauchs durch aufeinanderfolgende befristete Vertrdge Gelegenheiten zur Anstellung
entgangen sind, die Mdglichkeit gewahrleisten soll, die Folgen eines solchen VerstoRes gegen
das Unionsrecht zu beseitigen, geeignet ist, dem Effektivitatsgrundsatz zu genuigen.

Der Gerichtshof verweist auf’erdem auf andere bestehende MalRnahmen zur Verhinderung und
Ahndung des missbrauchlichen Einsatzes befristeter Arbeitsvertrage, darunter die in Artikel 36
Absatz5 des gesetzesvertretenden Dekrets Nr.165/2001 verankerte Haftung von
Flhrungskraften.

Der Gerichtshof stellt zusammenfassend fest, dass es Sache des vorlegenden Gerichts ist, zu
prufen, ob die Sanktionen, die gegen die Behorden verhéngt werden kdnnen (die pauschale
Entschadigung, der Anspruch auf Ersatz des Schadens im Zusammenhang mit entgangenen
Chancen und die Haftung der Flhrungskréafte), hinreichend effektiv und abschreckend sind, um
die volle Wirksamkeit der in Anwendung der Rahmenvereinbarung erlassenen
Rechtsvorschriften zu gewahrleisten. Dabei verweist der Gerichtshof nochmals darauf, dass es
wichtig ist, dass der Arbeitnehmer sich auf eine Vermutung stiitzen kann, wonach es dem Staat
obliegt nachzuweisen, dass dem Arbeitnenmer, bei dem die missbréuchliche Verwendung
aufeinanderfolgender befristeter Vertrage erfolgte, keine Gelegenheit zur Anstellung entgangen
ist oder dass er im Fall der Veroffentlichung eines ordnungsgemalen Auswahlverfahrens
dieses nicht erfolgreich abgeschlossen hatte.

Diese Entscheidung macht es fir Arbeitnehmer des Offentlichen Sektors, die unter Versto3
gegen Paragraf5 der Rahmenvereinbarung durch missbréduchliche Verwendung von
aufeinanderfolgenden befristeten Arbeitsvertrdgen beschéaftigt waren, kiinftig leichter, eine
Entschadigung daflr zu erhalten, dass ihnen aufgrund dieser missbrauchlichen
aufeinanderfolgenden befristeten Arbeitsvertrdge Chancen entgangen sind.

Grundsétzlich sind die nationalen Behdrden des betroffenen Mitgliedstaats einschliel3lich der
Gerichte flr die Anwendung des nationalen Rechts, auch der Bestimmungen zur Umsetzung
von EU-Recht, in jedem Einzelfall verantwortlich. De facto sind die nationalen Behdrden
besser in der Lage, in jedem Einzelfall zu entscheiden. Wenn Beschwerdefuhrer der
Auffassung sind, dass sie Opfer eines Missbrauchs durch aufeinanderfolgende befristete
Arbeitsvertrage geworden sind und dadurch Schaden erlitten haben, kénnen sie vor dem
zustandigen nationalen Arbeitsgericht auf Entschadigung klagen.

Die Rechtssache Sanchez Ruiz

Dariiber hinaus ersuchte in einem gesonderten Verfahren (Rechtssache C-103/18, Sanchez
Ruiz) das Juzgado Centtencioso-Administrativo No8 de Madrid den EuGH um eine
Vorabentscheidung® und Hinweise zu den folgenden vier Fragen:

1) Die erste Frage betrifft die Bedeutung der Formulierung ,,durch aufeinanderfolgende
befristete Arbeitsvertrage oder -verhéltnisse in Paragraf 5 Nr. 1 der Rahmenvereinbarung.

2) Die zweite Frage betrifft den Inhalt der Urteile in der Rechtssache Martinez Andrés und
Castrejana Lopez und in der Rechtssache Pérez Lopez. Das Urteil in der Rechtssache Pérez
Lopez geht speziell auf die Begriffe ,,sachlicher Grund“ und ,stidndiger Bedarf ein; das
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vorlegende Gericht ist sich nicht sicher, welche Folgewirkungen diese Begriffe insbesondere
im Hinblick auf den offentlichen Sektor und hier vor allem auf grundlegende o6ffentliche
Dienstleistungen (in den Bereichen Gesundheit, Bildung und Justiz) haben. Es nimmt auf die
einschlagige spanische Rechtsprechung Bezug, wonach dann, wenn fir die Befristung jedes
einzelnen Vertrags ein Grund besteht, eine befristete Beschéftigung keine Umgehung der
Gesetze darstellt und auch die Verwendung aufeinanderfolgender Vertrage keine Umgehung
darstellen wiirde, weil dem Abschluss mehrerer aufeinanderfolgender befristeter Vertrage mit
ein und demselben Arbeitnehmer nichts entgegensteht, sofern der Grund fir jeden dieser
Vertrage den Grunden fiir die spezifische Form der betreffenden Anstellung entspricht und
sofern die Anstellung die sonstigen gesetzlich festgelegten formalen Erfordernisse und
Bedingungen erfullt. Daraus ergibt sich die nach Auffassung des vorlegenden Gerichts nicht
mit der Rechtsprechung des EuGH zu vereinbarende Schlussfolgerung, dass aufgrund der
spezifischen Merkmale einer grundlegenden 6ffentlichen Dienstleistung eine missbrauchliche
Verwendung im oOffentlichen Sektor nie vorliegen wird, die Richtlinie 1999/70/EG nie zur
Anwendung kommt und daher mit einer Interims-/Aushilfs-/Vertretungsbeschéftigung nie die
von der Richtlinie angestrebten Ziele der Stabilitét erreicht werden.

3) Die dritte Frage betrifft den Aspekt, wie festgestellt werden kann, ob das nationale Recht
Sanktionen oder Einschrankungen vorsieht, mit denen der Missbrauch befristeter
Arbeitsverhaltnisse durch aufeinanderfolgende befristete Arbeitsvertrage verhindert werden
soll, und wenn derartige Sanktionen oder Einschrankungen vorgesehen sind, ob diese wirksam
und verhéltnismélRig sind, bzw. wenn diese nicht vorgesehen sind, welche Folgen die
missbrdauchliche Verwendung nach sich ziehen sollte. Das vorlegende Gericht gelangt zu dem
Schluss, dass keine Obergrenzen fir befristete Arbeitsvertrage festgesetzt sind, dass die
gesetzlich vorgeschriebenen zeitlichen Begrenzungen, die dazu dienen sollen, die fortgesetzte
Verwendung befristeter Arbeitsvertrdge zu verhindern (Artikel 10 und Artikel 70 Estatuto
Basico del Empleado Publico), nicht eingehalten werden und daher nicht wirksam sind, und
dass nach dem Gesetz die Folgen des Missbrauchs befristeter Arbeitsvertrage, die fir
Arbeitgeber des privaten Sektors gelten, nicht auf Arbeitgeber des o6ffentlichen Sektors
ubertragen werden kénnen. Nach Auffassung des vorlegenden Gerichts wiirde auch die vom
Tribunal Supremo (Oberster Gerichtshof) fir Arbeitnehmer, mit denen Arbeitsvertrage
bestehen, angeordnete Umwandlung des Arbeitsverhadltnisses in ein unbefristetes
Arbeitsverhaltnis ohne Festanstellung den Anforderungen der Richtlinie nicht genligen, da
dann die Mdglichkeit besteht, dass die Stelle gestrichen oder der Arbeitnehmer entlassen wird,
wenn die Stelle von einem festangestellten Arbeitnehmer bernommen wird, so dass dies
lediglich eine andere Form eines befristeten Arbeitsverhaltnisses darstellt. Daher besteht nach
Auffassung des vorlegenden Gerichts keine wirksame nationale MaBBnahme, um die
missbrauchliche Verwendung aufeinanderfolgender befristeter Arbeitsvertrage zu verhindern
und gegebenenfalls zu ahnden.

4) Die vierte Frage betrifft Verfahrensangelegenheiten. Ausgangspunkt ist, dass Arbeitnehmer
in einem befristeten Arbeitsverhéltnis (Interims-/Aushilfs-/VVertretungsarbeitsverhéltnis) durch
die Anwendung einer Verfahrensvorschrift, die von befristet beschaftigten Arbeitnehmern eine
aktive Anfechtung oder Einlegung eines Rechtsbehelfs in Bezug auf alle aufeinanderfolgenden
Vertrage und Entlassungen fordert, daran gehindert werden, ihre EU-Rechte auszutiben, und
dass rechtskraftige Gerichtsurteile ergehen, ohne dass der durch die Richtlinie gewahrte Schutz
in Anspruch genommen werden kann. Kurz zusammengefasst stellt das vorlegende Gericht
fest, dass es  bestandskraftige = Verwaltungsentscheidungen  (Beendigung  des
Arbeitsverhaltnisses, Einstellung, Auswahlverfahren) bzw. rechtskraftige Gerichtsurteile der
ersten und der letzten Instanz gibt, durch die es, wenn sie rechtskraftig werden, Arbeitnehmern
erschwert wird, Rechtsmittel gegen UnregelméRigkeiten einzulegen und die Ziele der
Richtlinie 1999/70/EG zu erreichen; dies betrifft insbesondere rechtskréftige Urteile auf der
Grundlage der Rechtsprechung von Gerichten erster und einziger Instanz, deren Auslegung
gegen die Rechtsprechung des EUGH versto3t und die ergangen sind, ohne dass der EUGH um
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Vorabentscheidung ersucht wurde, obwohl die Gerichte hierzu verpflichtet waren. Nach
Auffassung des vorlegenden Gerichts ware selbst dann, wenn die Sachlage bestandskraftige
Verwaltungsakte (aufeinanderfolgende Beendigungen des Arbeitsverhéltnisses, Einstellungen,
Auswahlverfahren) betréfe, in Anbetracht des Grundsatzes der loyalen Zusammenarbeit nach
Artikel 4 Absatz 3 EUV die Verwaltungsbehdrde bei einem entsprechenden Antrag auf
Uberpriifung einer bestandsfahigen Entscheidung dazu verpflichtet, die einschlagige
Auslegung des EU-Rechts zu bertcksichtigen. Jedoch sind nationale Gerichte nicht befugt, den
Inhalt von Vorschriften, die mit EU-Recht nicht vereinbar sind, oder von Rechtsakten, die sie
aufheben, zu bestimmen: Sie kdnnen lediglich die nationale Vorschrift aufheben und somit fiir
die Anwendung des EU-Rechts sorgen und damit dessen Zielsetzungen erreichen. Es stellt sich
daher die Frage, ob das EU-Recht unter diesen Umstadnden dazu verpflichtet, rechtskréftige
Gerichtsurteile bzw. bestandskréftige Verwaltungsentscheidungen zu revidieren, wenn die vier
im Urteil Kiihne & Heitz geforderten VVoraussetzungen erfillt sind.

Die Kommission wartet auf die Entscheidung in dieser Rechtssache.
Fazit

Der Kommission ist die Situation von Arbeitnehmern in befristeten Arbeitsverhaltnissen im
offentlichen Sektor Spaniens bekannt.

Die Kommission priift die Ubereinstimmung der spanischen Rechtsvorschriften, die die
Situation in Bezug auf Arbeitnehmer des oOffentlichen Sektors regeln, mit Paragraf 5 der
Rahmenvereinbarung tber befristete Arbeitsvertréage.

Vor Abschluss der Prifung wird die Kommission die Entscheidung des Gerichtshofs der
Européischen Union in der Rechtssache C-103/18 Sanchez Ruiz abwarten, die fir die genannte
Prifung relevant sein wird.

Durch die jlngst ergangene Entscheidung in der Rechtssache C-494/16 Santoro wurden die
Fragen hinsichtlich der Entschadigung fiir VerstoRe gegen Paragraf 5 der Rahmenvereinbarung
geklart, und sie macht es fir Arbeitnehmer des offentlichen Sektors, die mit missbrauchlichen
aufeinanderfolgenden befristeten Arbeitsvertrdgen beschaftigt waren, kiinftig leichter, eine
Entschadigung dafiir zu erhalten, dass ihnen aufgrund dieser missbréuchlichen Verwendung
aufeinanderfolgender befristeter Arbeitsvertrage Chancen entgangen sind.

Die Beschwerdefiihrer werden auf dieser Website* iiber das Ergebnis der Untersuchung und
etwaige FolgemaRnahmen der Kommission unterrichtet.

4 https://ec.europa.eu/info/about-european-commission/contact/problems-and-complaints/how-make-complaint-
eu-level/joining-similar-complaints/decisions-multiple-complaints _de
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