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Procjena Suda od 17. listopada 1989.

Handels- og Kontorfunktionærernes Forbund I Danmark v Dansk Arbejdsgiverforening, djelujući u ime Danfoss-a.

Pozivanje na prvobitnu presudu: Faglige Voldgiftsret - Denmark.

Socijalna politika – Jednako plaćanje rada muškarcima i ženama.

Slučaj 109/88

Sadržaj procjene Suda

++++

1. Prvobitna pitanja – Pozivanje na Sud – Državni sud ili tribunal u smislu Članka 177 Ugovora – Definicija

(Ugovor o EEZ-u, Članak 177) 

2. Socijalna politika – Radnici oba spola – Jednaka plaća – Manjak transparentnosti u sistemu plaćanja poduzeća – Prosječna plaća za žene niža nego prosječna plaća za muškarce – Teret dokazivanja nediskriminacije – Primjena kriterija isplate dodatka plaći – Uvjeti (Ugovor o EEZ-u, Članak 119; Direktiva Vijeća 75/117, Članci 1 i 6)

Stranke 

U Slučaju 109/88

Pozivanje Faglige Voldgiftsret-a  (Danska) na Sudsku odluku iz Članka 177 Ugovora o EEZ-u, za prvobnitnu presudu u postupcima u toku pred tim Sudom, između 

Handels - og Kontorfunktionaerernes Forbund i Danmark (Sindikat trgovaca i činovnika, Danska) 
i
Dansk Arbejdsgiverforening (Dansko udruženje poslodavaca), djelujući u ime Danfoss A/S-a

Na temelju načela jednakih plaća za muškarce i žene, 

Osnove procjene

1 Po nalogu od 12. listopada 1987., koji je primljen na Sud 5. travnja 1988., Faglige Voldgiftsret  (Dansko industrijsko arbitražno vijeće) je podnjelo Sudu za prvobitnu presudu, u skladu s Člankom 177 Ugovora o EEZ-u, nekoliko pitanja o tumačenju Direktive Vijeća 75/117/EEC od 10. veljače 1975. o usklađivanju prava Zemalja članica s obzirom na primjenu načela jednakih plaća za muškarce i žene (Narodne Novine 1975., L 45, str. 19), dalje u tekstu «Direktiva o jednakoj plaći».

2 Ta pitanja su se javila u postupcima između Handels - og Kontorfunktionaerernes Forbund i Danmark (Sindikat trgovaca i činovnika, Danska, dalje u tekstu «Sindikat posloprimaca») i Dansk Arbejdsgiverforening (Udruženje poslodavaca Danske u ime Danfoss-a, dalje u tekstu «Udruženje poslodavaca»), djelujući u ime Danfoss A/S-a. Udruženje poslodavaca tvrdi da Danfoss-ovo postupanje u pitanju isplate plaća i  zarada uključuje spolnu diskriminaciju te time krši odredbe iz Članka 1 Danskog Zakona br. 237 od 5. svibnja 1986  koje primijenjuje Direktiva o jednakoj plaći.

3 Danfoss A/S isplaćuje jednaku osnovnu plaću posloprimcima iz istog platnog razreda.

Korištenje mogućnosti koje su im na raspolaganju prema Članku 9 kolektivnog ugovora zaključenog između Sindikata posloprimaca i Udruženja poslodavaca 9. ožujka 1983. dodjeljuje, međutim, osobni dodatak plaći, inter alia, na osnovu pokretljivosti, izobrazbe i duljine radnog staža.

4 Sindikat posloprimaca je, tijekom glavnog postupka, najprije Danfoss A/S-a izveo pred Industrijsko arbitražno vijeće, temeljeći svoj slučaj na načelu o jednakoj plaći u korist dva posloprimca ženskog spola, jedan od kojih je radio u laboratoriju, a drugi na recepciji i u službi za raspodjelu.  U potvrdu tužbe dokazano je da je, unutar ta dva platna razreda, prosječna plaća muškarca viša od prosjećne plaće žene. Industrijsko arbitražno vijeće je, u svom rješenju od 16. travnja 1985., smatralo da, s obzirom na mali broj posloprimaca na čijim su plaćama temeljeni obračuni, Sindikat posloprimaca nije dokazao diskriminaciju.  Sindikat posloprimaca je, uslijed toga, započeo nove postupke u kojima je iznjeo detaljnije statistike u odnosu na plaće isplaćene 157 posloprimaca od 1982. do 1986., koje dokazuju da je prosječna plaća muškaraca viša od prosjčne plaće žena za 6.85%.

5 U tim je okolnostima Industrijsko Arbitražno vijeće poduprijelo postupke i uputilo Sudu nekoliko pitanja za prvobitnu presudu o tumačenju Direktive o jednakoj plaći. 

Pitanja glase kako slijedi:

«1 (a) Ako je utvrđeno da posloprimci ženskog i muškog spola obavljaju isti posao jednakih vrijednosti, tko je, prema Sudu, osoba (poslodavac ili posloprimac) kojoj se tereti dokazivanje da je razlika između to dvoje posloprimaca propisiva/nepropisiva razmatranjima određenima spolom?

1 (b) Je li isplata više plaće, isključivo na temelju subjektivnih kriterija, kao na primjer, radne pokretljivosti, posloprimcima muškog spola koji obavljaju isti posao ili posao jednake vrijednosti kao i posloprimci ženskog spola nekompatibilna s Direktivom o jednakoj plaći?

2 (a) Je li isplata posebnih dodataka na osnovnu plaću, na temelju duljine radnog staža, izobrazbe, itd.,  posloprimcima ražličitih spolova koji obavljaju isti posao ili posao jednake vrijednosti protivna direktivi?

2 (b) Ako je tako, kako u poduzeću može, bez povrede direktive, doći do razlike u isplati članova osoblja?

2 (c) Je li razlika u isplati, na osnovi različite izobrazbe, između posloprimaca raznih spolova koji obavljaju isti posao, ili posao jednake vrijednosti protivna direktivi?

3 (a) Može li poslodavac ili organizacija poslodavaca, dokazom da poduzeće s velikim brojem posloprimaca (na primjer ne manje od 100) angažiranim u radu iste prirode i vrijednosti plaćanja isplaćujući u prosjeku manju plaću ženama u odnosu na muškarce, ustanoviti da se time krši direktiva?  

3 (b) Ako je tako, moraju li, slijedom toga, dvije grupe posloprimaca (muškarci i žene) u prosjeku primiti jednaku plaću?

4 (a) U slučaju da se utvrdi da su razlike u plaćanju istih poslova pripisive činjenici da su dva posloprimca uključena u različite kolektivne ugovore, hoće li se iz toga zaključiti da direktiva nije primjenjiva?

4 (b) Je li je važno, razmatrajući to pitanje, da su u ta dva ugovora uključeni, isključivo ili sveobuhvatno, posloprimci muškog i ženskog spola?»

6 Poziva se na Izvještaj za Ročište za potpuniji uvid u činjenice glavnog postupka, za tijek postupka i prigovore podnesene Sudu, koji su navedeni i razmatrani u daljnjem tekstu tamo ukoliko je to potrebno za odlučivanje Suda.

Pravna priroda Industrijskog Arbitražnog vijeća 

7 Što se tiče pitanja da li je Industrijsko arbitražno vijeće sud ili tribunal Zemlje članice u smislu članka 177 Ugovora, treba prvo istaknuti da, prema članku 22 Danskog zakona br. 317 od 13. lipnja 1973. na Sudu za radne sporove, sporovi između stranaka kolektivnog ugovora podliježu, u nedostatku posebnih odredaba u takvim ugovorima, Dogovorenim standardnim pravilima usvojenim od strane Udruge poslodavaca i Sindikata radnika. Industrijsko arbitražno vijeće je zadnji stupanj u saslušanju spora. Svaka stranka može iznijeti slučaj pred vijeće nezavisno od prigovora druge stranke. Nadležnost vijeća ne ovisi, dakle, o ugovoru između stranaka.

8 Ista odredba prethodno spomenutog zakona uređuje sastavljanje vijeća i posebice broj članova koji moraju biti imenovani od stranaka i način na koji sudac mora biti imenovan ako ne dođe do sporazuma među njima. Sastavljanje industrijskog arbitražnog vijeća ne odvija se dakle prema slobodnoj ocjeni stranaka.

9 U tim slučajevima Industrijsko arbitražno vijeće treba se smatrati sudom ili tribunalom Zemlje članice u smislu članka 177 Ugovora.

Teret dokazivanja (pitanja 1 (a) i 3 (a) )

10.Očigledno je iz dokumenata koji su pred Sudom da je pitanje među strankama u glavnom procesu proistječe iz činjenice da je sustav pojedinačnih dodataka plaći koji se dodaje temeljnoj plaći dodan na takav način da žena ne može odrediti razloge za razliku između njezine plaće i plaće muškarca koji obavlja isti posao.

Posloprimci ne znaju koji se kriterij za dodijeljivanje dodataka plaći primjenjuje na njima i na koji se način primjenjuju. Poznat im je jedino iznos njihovog dodatka plaći, a nisu u mogućnosti odrediti posljedice pojedinačnih kriterija. Oni koji se nalaze u određenom platnom razredu nisu u mogućnosti usporediti različite sastavne dijelove svoje plaće sa sastavnim dijelovima plaće svojih kolega koji se nalaze u istom platnom razredu.

11.U tim okolnostima pitanja postavljena od strane državnog suda moraju se shvaćati kao pitanje mora li se Direktiva o Jednakoj Plaći tumačiti kao da znači da gdje neko poduzeće primijeni sustav plaćanja koji je potpuno netransparentan, na poslodavcu je da dokaže kako njegovo postupanje što se tiče isplate plaća nije diskriminacijsko, ako posloprimac ženskog spola utvrdi, u odnosu na relativno velik broj posloprimaca, da je prosječna plaća za žene niža od prosječne plaće za muškarce.

12.S obzirom na to mora se imati u vidu da je u svojoj presudi iz 30. lipnja 1988. u  Slučaju 318/86 Komisija v France ((1988)) ECR 3559, stavak 27, Sud osudio sustav zapošljavanja kao netransparentan, i suprotan načelu jednakog pristupa zapošljavanja na temelju toga da je manjak transparentnosti spriječio bilo kakav oblik nadzora od strane državnog suda.

13. Dalje treba naglasiti da kada je u situaciji riječ o sustavu isplate pojedinačnih dodataka plaći koji je potpuno netransparentan, posloprimci ženskog spola mogu ustanoviti razlike jedino kada se radi o prosječnoj plaći. Nemaju na raspolaganju nikakva učinkovita sredstva primjenjivanja načela jednakih plaća pred državnim sudovima, ako posljedica predočavanja takvog dokaza ne bi prisiljavala poslodavca da dokaže kako njegovo postupanje pri isplati plaća zapravo nije diskriminirajuće.

14. Napokon, treba zapaziti da su po Članku 6  Direktive o Jednakoj Plaći, Zemlje članice obavezne, u skladu sa okolnostima u svojoj državi i pravnim sustavom, poduzeti mjere nužne za osiguravanje primjene načela jednakih plaća i koje će omogućiti dostupnost učinkovitih sredstava koja će osiguravati njegovo poštivanje. Pitanje učinkovitosti koje naglašava zakon znači da ga treba tumačiti  pri uvođenju prilagodbi državnim pravilima na teret dokazivanja u posebnim slučajevima gdje su takve prilagodbe nužne za učinkovito uvođenje načela jednakosti.

15.Kako bi pokazao kako njegovo postupanje pri isplati plaća nije sistematski na štetu posloprimaca ženskog spola, poslodavac će morati pokazati na koji je način primijenio kriterij vezan uz dodatke i bit će prisiljen učiniti svoj sustav isplate transparentnim

16.U tim okolnostima odgovori na Pitanja 1 (a) i 3 (a) moraju biti ti da se Direktiva o Jednakoj Plaći mora tumačiti kao da znači da kada poduzeće primjenjuje sustav isplaćivanja koji je potpuno netransparentan, na poslodavcu je da dokaže kako njegovo postupanje pri isplaćivanju plaća nije diskriminacijsko, ako posloprimci ženskog spola ustanove, u odnosu na veliki broj zaposlenih da je prosječna plaća za žene niža od prosječne plaće za muškarce. 

Zakonitost spornih kriterija koji se odnose na naknade u pitanju.(Pitanjima 1 (b) i 2 (a) i (c))

17.Ova pitanja u biti ispituju treba li zakon tumačiti kao da znači da gdje izgleda da primjena kriterija vezanog za dodatke, kao što je pokretljivost, izobrazba, ili radni staž, sistematski djeluje na štetu posloprimaca ženskog spola, te može li poslodavac ipak, i ako je tako u kojim uvjetima, opravdati njegovo korištenje. Kako bi se odgovorilo na to pitanje nužno je zasebno razmotriti svaki kriterij.

18.Što se tiče prvenstveno kriterija pokretljivosti, dokumenti pred sudom ne otkrivaju jasno što se pod time podrazumjeva. Udruženje Poslodavaca je na saslušanju izjavilo kako pristajanje na promjenjivo radno vrijeme samo po sebi ne ostvaruje pravo na dodatak plaći. Pri primjeni kriterija pokretljivosti, poslodavac čini opću procjenu kvalitete rada koji obavljaju njegovi posloprimci. U tu svrhu on posebno uzima u obzir njihov entuzijazam prema poslu, smisao za inicjativu i količinu obavljena posla.

19.U tim okolnostima mora se razlikovati je li kriterij pokretljivosti upotrebljen kao nagrada za kvalitetu rada obavljenog od strane posloprimca ili se koristi kako bi se nagradila prilagodljivost posloprimca promjenjivom radnom vremenu i promjenjivim radnim mjestima.

20.U prvom slučaju, kriterij pokretljivosti je bez sumnje potpuno neovisan u odnosu na spol. Tamo gdje sistematski radi na štetu žena to može biti jedino zato što ga poslodavac neispravno primjenjuje. Nepojmljivo je da posao obavljen od strane ženskih posloprimaca mogao biti općenito lošiji. Zato poslodavac ne može opravdati primjenu kriterija pokretljivosti, tako shvaćenog, gdje njegova primjena dokazano sistematski radi na štetu žena.

21.Situacija je drugačija u drugom slučaju. Ako se podrazumjeva dok se obuhvaća posloprimčeva prilagodljivost promjenjivom radnom vremenu i radnom mjestu, kriterij pokretljivosti može djelovati na štetu posloprimaca ženskog spola koje, zbog kućanskih i obiteljskih obaveza za koje su često zadužene ne mogu svoje radno vrijeme organizirati jednako fleksibilno kao i muškarci.

22.U svojoj presudi iz 13. svibnja 1986. u Slučaju  170/84 Bilka v Weber von Hartz ((1986)) ECR 1607, sud je zauzeo stajalište da bi se politika poduzeća po kojem se općenito posloprimce koji rade puno radno vrijeme plaća bolje nego one koji rade pola radnog vremena, a koji su isključeni iz mirovinske sheme poduzeća, mogla odraziti više na žene nego na muškarce, s obzirom na poteškoće s kojima se žene susreću kada rade puno radno vrijeme. Ipak, smatrao je da poduzeće može dokazati da se njihov način raspodjele plaća temelji na objektivno opravdanim čimbenicima, nevezanim uz ikakvu diskriminaciju na temelju spola i ako je poduzeće tako napravilo, onda nema povrede Članka 119. Ugovora. Ta razmatranja se primjenjuju u slučaju postupanja s plaćama koje posebno nadoknađuje prilagodljivost posloprimca promjenjivom radnom vremenu i promjenjivom radnom mjestu. Poslodavac može opravdati  nadoknadu takve prilagodljivosti ukazivanjem na važnost za izvođenje određenih zadataka povjerenih posloprimcu.

23.Drugo, što se tiče kriterija izobrazbe, ne smije se isključiti da bi mogao djelovati na štetu žena utoliko što su one možda imale manje prilika za obrazovanje od muškaraca, ili su manje iskoristile takve prilike. Usprkos tome, u vidu razmatranja izloženih u ranije spomenutoj presudi iz 13. svibnja 1986. poslodavac može opravdati nadoknadu određenog obrazovanja ukazivanjem na njegovu važnost za obavljanje određenih zadataka povjerenih posloprimcu.

24.Treće, što se tiče kriterija radnog staža , ne smije se isključiti, kao ni izobrazba, da bi mogao uključivati lošiji tretman žena nego muškaraca budući su žene na tržište rada stupile kasnije nego muškarci i češće trpe prekid svoje karijere. Usprkos tome,budući da radni staž ide ruku pod ruku s iskustvom, a budući da iskustvo općenito omogućuje posloprimcu da bolje obavlja svoje dužnosti, poslodavac je slobodan nagraditi ga, a da ne mora utvrditi važnost koju ono ima za obavljanje određenih zadataka povjerenih posloprimcu.

25.U tim okolnostima odgovori na Pitanja 1 (b) i 2 (a) i (c) moraju biti ti da se Direktiva o Jednakoj Plaći mora tumačiti kao da znači da tamo gdje izgleda da primjena kriterija, kao što je pokretljivost posloprimca , izobrazba ili radni staž, za nagrađivanje dodatkom plaći sistematski djeluje na štetu posloprimaca ženskog spola:

(i) poslodavac mora opravdati regres kriterijem o pokretljivosti ako se podrazumjeva da se odnosi na prilagodljivost promjenjivom radnom vremenu i promjenjivom radnom mjestu, ukazivanjem na to da je takva prilagodljivost važna za obavljanje određenog zadatka koji je povjeren posloprimcu, ali ne ako se podrazumjeva da taj kriterij obuhvaća kvalitetu rada obavljenog od strane posloprimca;

(ii) poslodavac može opravdati regres  kriterijem izobrazbe ukazivanjem na to da je takva izobrazba važna za obavljanje određenog zadatka koji je povjeren posloprimcu;

(iii)poslodavac ne mora predočiti posebno opravdanje za regres po kriteriju radnog staža.

Način na koji poslodavac može zakonito činiti razlike među plaćama svojih posloprimaca (Pitanje 2 (b))

26 Budući da su odgovori na pitanja o zakonitosti kriterija za dodatke o kojima se govori (pitanja 1 (b) i 2 (a) i (c) ) pokazali način na koji bi zakonitost takvih kriterija za dodatke trebala biti procijenjena po pravu Zajednice, pitanje o načinu na koji poslodavac može zakonito praviti razlike u plaćama svojih zaposlenika (pitanje 2 (b) ) ne treba odgovor.

Utjecaj postojanja dvaju odvojenih kolektivnih ugovora (pitanje 4)
27 Ovim pitanjem državni sud pita da li činjenica da dva odvojena kolektivna ugovora koji se primijenjuju na muške odnosno na ženske zaposlenike isključuje primjenu Direktive o jednakoj plaći.

28 U tom pogledu treba primijetiti da red sam po sebi upućuje da je prethodno spomenuti kolektivni ugovor od 19. ožujka 2983. jedini u pitanju u ovom slučaju. Stranke glavne rasprave su, povrh toga, potvrdile na saslušanju da je to slučaj. U tim okolnostima nije potrebno odgovarati na pitnje 4 postavljeno od strane državnog suda.

Odluke o troškovima

Troškovi
29 Troškovi nastali od strane danske, talijanske, portugalske vlade i vlade Ujedinjenog Kraljevstva, te Komisije Europske Zajednice, koja je podnijela primjedbe Sudu, nisu nadoknadivi. Budući da ove rasprave, što se tiče stranaka glavne rasprave, u suštini ovise o državnom sudu, odluka o troškovima je predmet tog suda.
Operativni dio presude

Iz tih razloga,

SUD,

kao odgovor na pitanja predočena od strane Industrijskog arbitražnog vijeća, prema nalogu od 12. listopada 1987, ovime određuje:

Direktiva Vijeća 117/75/EEC od 10. veljače 1975. o usklađivanju prava Zemalja članica glede primjene načela jednake plaće za muškarce i žene mora se tumačiti na sljedeći način:

(1) u slučaju da tvrtka primjenjuje sistem plaćanja koji je potpuno netransparentan, poslodavac je taj koji mora dokazati da njegovi postupci u pogledu plaća nisu diskriminirajući, ako zaposlena žena ustvrdi, ukoliko se tiče velikog broja zaposlenih, da je prosječna plaća za žene manja od one za muškarce;

(2) u slučaju da dođe na vidjelo kako primjena kriterija za dodatno plaćanje kao što je pokretljivost, izobrazba ili duljina radnog staža zaposlenika sustavno ide na štetu zaposlenih žena:

(i) poslodavac može opravdati primjenu kriterija mobilnosti ukoliko se odnosi na prilagodljivost na promjenjivo radno vrijeme i spremnost na promjenu mjesta rada, pokazujući da je ta prilagodljivost važna za obavljanje posebnih zadaća povjerenih zaposleniku, ali ne u slučaju da se taj kriterij odnosi na kvalitetu posla obavljenog od strane zaposlenika;

(ii) poslodavac može opravdati primjenu kriterija izobrazbe pokazujući da je takva izobrazba važna za obavljanje posebnih zadaća povjerenih zaposleniku;

(iii) poslodavac ne mora pružiti posebno opravdanje za primjenu kriterija duljine radnog staža. 
