Specialarbejderforbundet i Danmark v. Dansk Industri, 

(Industriens Arbejdsgivere jednající za Royal Copenhagen A/S)

Rozsudek Evropského soudního dvora, C-400/93, [1995] ECR 1275 ze dne 31května 1995

1. Fakta 
Royal Copenhagen je výrobce keramiky, který zaměstnává ve výrobě asi 1 150 zaměstnanců, z toho 40% mužů a 60% žen. Jeho zaměstnance lze rozdělit do tří skupin : - hrnčířů, kteří používají různé techniky k modelování porcelánové hlíny, - malířů, kteří výrobky zdobí a - nekvalifikovaných zaměstnanců, kteří obsluhují pece, třídí a leští zboží, přepravují zboží uvnitř i vně továrny. Na všechny zaměstnance se vztahuje stejná kolektivní smlouva, podle které jsou v zásadě všichni placeni podle počtu vyrobených kusů, to znamená, že jejich výdělky jsou zcela nebo částečně závislé na výrobě. Mohou si však vybrat, že budou placeni podle pevně stanovené hodinové sazby, která je stejná pro všechny skupiny. V praxi to znamená, že průměrně 70 % hrnčířů a 70 % malířů je placeno podle odpracovaných kusů : jejich výdělek se skládá z pevné částky, placené za základě hodinové sazby, a pohyblivé částky, placené podle množství vyrobených kusů. Skupina zaměstnanců, kteří řídí automatické stroje, placená podle kusů, se skládá z 26 mužů, kteří tvoří v průměru asi 18 % všech hrnčířů, placených podle kusů. Skupina dekoratérů placených podle kusů se skládá z 156 osob, 155 žen a jednoho muže, v souhrnu průměrně 49 % ze skupiny placených podle kusů. Skupina dekoratérů talířů placených za kus se skládá z 51 osob, samých žen, jenž dohromady tvoří v průměru 16 % ze skupiny malířů placených podle kusů. 

V dubnu 1990 byla průměrná hodinová mzda zaměstnanců obsluhujících automatické stroje, placených podle kusů 103,93 dánských korun; zahrnovala pevnou částku 71,69 korun, nejvyšší dosaženým výdělek činil 118 korun za hodinu a nejnižší 86 korun za hodinu. Během této doby průměrná hodinová mzda dekoratérů placených za kus byla 91 korun, včetně fixní částky 72 korun za hodinu a průměrná hodinová mzda dekoratérů talířů placených od kusu činila 116,20 korun, včetně pevné částky 35,85 korun, s nejvyšším výdělkem 159 korun za hodinu a s nejnižším 86 korun za hodinu. 

Specialarbejderforbundet podal k soudu žalobu v přesvědčení, že Royal Copenhagen porušil zásadu rovného odměňování tím, že jím vyplácená průměrná hodinová mzda podle kusů skupině dekoratérů, kterou až na jednoho muže tvoří výhradně ženy, byla nižší než mzda zaměstnanců obsluhujících automatické stroje, kterou tvoří pouze muži. 

2. Otázky předložené k posouzení ESD 
Svým rozhodnutím ze dne 27. srpna 1993 požádal Falige Voldgiftsret (Smírčí soud) Soudní dvůr, aby dle článku 177 Smlouvy o založení EHS rozhodl o následujících předběžných otázkách: 

1. Platí článek 119 Smlouvy a směrnice Rady 75/117/EEC 10. února 1975 o rovném odměňování mužů a žen pro ty systémy odměňování, ve kterých výdělky závisí zcela nebo ve značném měřítku na výsledcích práce jednotlivých zaměstnanců? 

Je-li odpověď na první otázku kladná: 

2. Jsou pravidla rovného odměňování obsažená v článku 119 Smlouvy a ve směrnici Rady 75/117/EEC 10. února 1975 aplikovatelná v případě porovnávání dvou skupin výdělečně činných osob, pokud průměrný hodinový výdělek jedné skupiny, ohodnocované podle kusů a sestávající se převážně ze žen konajících jeden druh práce, je zřejmě nižší než průměrný hodinový výdělek druhé skupiny, taktéž ohodnocované podle počtu kusů, složené převážně z mužů konajících jiný druh práce, a to vše za předpokladu, že vykonávaná práce je stejné hodnoty? 

3. Mohou být na základě toho, že jedna skupina se skládá převážně z žen a druhá z mužů, požadavky na složení skupin stanoveny například s ohledem na počet osob ve skupině nebo na podíl, který představují příslušníci jednoho pohlaví na celkovém počtu zaměstnanců podniku? 
Lze aplikovat směrnici, pokud je to nezbytné i tak, aby bylo dosaženo stejných výdělků u dvou skupin zaměstnanců prostřednictvím jejich porovnání? Jedním ze způsobů, jak lze tento problém ilustrovat, je následující : Skupina převážně mužských zaměstnanců (Skupina A) a dvě skupiny převážně ženských zaměstnanců (Skupina B a C) vykonávající práci stejné hodnoty; průměrný výdělek podle vyrobených kusů je nejvyšší ve skupině C, druhý nejvyšší ve skupině A a nejnižší ve skupině B. Může být skupina B srovnávána se skupinou A s požadavkem, aby její výdělek stoupl na úroveň skupiny A ; může potom skupina A požadovat, aby její výdělek byl vyrovnán se skupinou C, a konečně může skupina B poté požadovat, aby její výdělek byl přizpůsoben (nové) úrovni poskytnuté skupině A - podle skupiny C? 

4. V závislosti na tom, zda byla porušena zásada rovného odměňování, má význam ta skutečnost, že: 

a. jedna skupina zajišťuje převážně mechanizovanou výrobu, zatímco druhá skupina výhradně ruční výrobu; 

b. úkolová mzda je stanovena vyšší nebo podnikovou kolektivní smlouvou; 

c. rozdíl v sazbách může být důsledkem volby způsobu odměňování, kterou provádí zaměstnanec. Je-li tato skutečnost podstatná, kdo ponese důkazní břemeno o existenci takového rozdílu; 

d. existují patrné rozdíly v odměňování uvnitř jedné, příp. obou srovnávaných skupin; 

e. fixní část úkolové sazby je v obou srovnávaných skupinách různá; 

f. rozdíly mezi dvěma skupinami existují s ohledem na placené přestávky a na volnost organizovat si svou práci; 

g. není možné ověřit faktory, které ovlivnily úroveň sazby úkolové práce; 

h. práce jedné srovnávané skupiny předpokládá zvláštní požadavky na fyzickou sílu, zatímco práce ve druhé skupině zvláštní požadavek zručnosti; 

i. může být stanoveno, že rozdíly existují v důsledku nepohodlí a obtížnosti v práci jako je hluk, teplota a intenzívní, opakující se a monotónní práce? 

3. Soudní výrok ESD 
K první otázce Soudní dvůr poznamenal, že článek 119 Smlouvy v třetím odstavci (a) výslovně stanoví, že rovnost v odměňování mužů a žen bez diskriminace znamená, že se odměna za stejnou práci při úkolové mzdě vypočítává podle stejného tarifu a rovněž, že zásada rovné odměny platí i pro systémy odměňování podle vyrobených kusů (úkolová sazba). 

Před zodpovězením další otázky ESD zdůraznil, že odměna v tomto případě nezávisí výlučně na individuální práci každého pracovníka, ale zahrnuje pevnou část sestávající se ze základní hodinové odměny, která není stejná pro všechny různé skupiny dotčených pracovníků. 

Ve vztahu ke druhé otázce odstavci (c), (d), (e) a k odstavci (g) otázky čtvrté Soud trval na tom, že zásada rovné odměny v systému odměňování podle kusů vyžaduje, aby byla odměna za práci ve dvou skupinách zaměstnanců, v první složené především z mužů a druhé ze žen, vypočítána podle stejného tarifu. Je-li tarif pro dvě skupiny pracovníků vykonávající stejnou práci stejný nebo je-li zaměstnavatel v obou skupinách schopen objektivně zajistit, aby byl stejný celkový individuální výdělek zaměstnanců za práci, která je přes svou rozdílnost považována za práci stejné hodnoty, pak princip rovné odměny připouští, aby zaměstnanci patřící do jedné nebo druhé skupiny dostávali na základě jejich rozdílných individuálních výsledků rozdílný celkový výdělek. Dále stanovil, že v systému úkolové mzdy nepostačuje pouhé zjištění rozdílu v průměrných výdělcích vypočteného z celkové individuální odměny všech zaměstnanců patřících k jedné a druhé skupině k  tomu, aby byla konstatována diskriminace v odměňování. Na národním soudu záleží, aby určil, zda rozdíl v odměňování u zaměstnanců patřících do skupiny, která se skládá převážně z žen, je důkazem diskriminace těchto pracovníků ve srovnání s pracovníky patřícími do skupiny sestávající se především z mužů, a zda je diskriminace způsobena rozdílem mezi tarifem užívaným pro obě skupiny nebo zda je způsobena rozdíly v individuálních výsledcích. 

Soud nicméně rozhodl (Enderby C-127/92), že důkazní břemeno, které běžně spočívá na žalující straně může být ve sporech o diskriminaci přeneseno na zaměstnavatele, neboť jinak by zaměstnancům, kteří se pokládají za oběť diskriminace, bylo znemožněno princip rovné odměny účinně prosadit. Obdobně, pokud se v podniku využívá systém odměňování, který postrádá jakoukoli transparentnost, je na zaměstnavateli, aby prokázal, že jeho chování v záležitostech odměňování není diskriminační, a to ani tehdy, pokud dopustí, aby při relativně vysokém počtu ženských zaměstnanců byl jejich průměrný výdělek nižší, než u mužů (Danfoss). Obdobně, pokud pravdivé statistiky odhalí patrný rozdíl v odměňování mezi dvěma zaměstnáními stejné hodnoty, přičemž jedno z nich je vykonáváno téměř výlučně ženami a druhé muži, článek 119 Smlouvy požaduje, aby zaměstnavatel prokázal, že tento rozdíl je založen na objektivně ospravedlnitelných faktorech beze vztahu k jakékoli diskriminaci na základě pohlaví (Enderby). 

Ke třetí otázce ESD zdůraznil že, zachování principu rovné odměny předpokládá porovnávání mezi výdělky zaměstnanců různého pohlaví za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty. Srovnání průměrných výdělků dvou skupin zaměstnanců placených podle vyrobených kusů musí v zájmu objektivity zahrnovat všechny zaměstnance, kteří se nalézají ve srovnatelné situaci, a to se zřetelem k faktorům jako jsou povaha práce, praxe v oboru a pracovní podmínky. Komparace musí navíc pokrývat relativně široký počet zaměstnanců, aby bylo zajištěno, že zjištěné rozdíly nejsou způsobeny čistě náhodnými nebo krátkodobými faktory nebo nespočívají v rozdílných výsledcích práce jednotlivých zaměstnanců. Závěrem Soud stanovil, že je na národním soudu, aby tato fakta zhodnotil ve světle výše uvedených hledisek. 

Pokud se týče čtvrté otázky, odstavce (a),(f), (h) a (i), Soud zdůraznil, že rozdíl v odměňování mezi dvěma skupinami zaměstnanců nezakládá diskriminaci na základě pohlaví ve smyslu článku 119 Smlouvy a příslušné směrnice, jestliže může být vysvětlen objektivně ospravedlnitelnými faktory beze vztahu k  jakékoli diskriminaci na základě pohlaví (Bilka). Národní soud, kompetentní ke zhodnocení této skutečnosti, se musí následně ujistit, zda ve světle okolností majících vztah k povaze vykonávané práce a k podmínkám jejího výkonu, mají příslušné práce stejnou hodnotu, příp. zda tyto okolnosti jsou objektivními faktory beze vztahu k jakékoli diskriminaci na základě pohlaví a jako takové ospravedlňují rozdíly v odměňování. 

Ve vztahu ke čtvrté otázce, odstavci (b), Soud zdůraznil, že článek 119 Smlouvy má imperativní povahu, což znamená že zákaz diskriminace mezi muži a ženami neplatí pouze pro jednání veřejných autorit, ale též pro všechny kolektivní smlouvy o odměňování, jakož i pro individuální smlouvy o těchto otázkách (Defrenne). Jako faktor pro své hodnocení může vzít národní soud v  úvahu i skutečnost, že úroveň výdělků je ovlivňována procesem vyššího nebo podnikového kolektivního vyjednávání. 

Soudní dvůr zodpověděl předložené otázky následovně: 

1. Článek 119 smlouvy o založení EHS a směrnice Rady 75/117/EEC z 10. února 1975 o sladění zákonů členských států týkajících se uplatnění zásady rovné odměny pro muže a ženy, se vztahuje na systémy odměňování podle počtu vyrobených kusů, kde výše výdělku závisí zcela nebo ve velké míře na individuálních výsledcích každého zaměstnance.

2. Princip rovné odměny stanovený v článku 119 Smlouvy a v článku 1 směrnice 75/117/EEC neznamená, že pouhé zjištění, že v  systému odměňování podle množství vyrobených kusů je průměrný výdělek skupiny zaměstnanců sestávající převážně z žen konajících jeden druh práce značně nižší, než průměrný výdělek skupiny pracovníků sestávající převážně z  mužů konajících jiný druh práce stejné hodnoty, postačuje ke tvrzení, že dochází k diskriminaci v odměňování. V systému odměňování podle množství vyrobených kusů, kde se výdělek skládá z variabilní složky závisející na výsledcích každého zaměstnance a z pevné částky, lišící se podle příslušných skupin zaměstnanců, není možné určit faktory, které ovlivňují sazbu nebo tarif používaný k výpočtu variabilní složky odměny za práci. V těchto případech musí zaměstnavatel prokázat, že zjištěné rozdíly nejsou způsobeny diskriminací na základě pohlaví. 

3. Pro účely porovnávání mezi průměrným výdělkem dvou skupin zaměstnanců placených podle množství vyrobených kusů, se musí národní soud ubezpečit, že každá skupina zahrnuje všechny zaměstnance, kteří se nalézají ve srovnatelné situaci, a to se zřetelem k celé řadě faktorů, kterými jsou povaha práce, praxe v oboru a pracovní podmínky a ujistit se, že komparace pokrývá dostatečně široký počet zaměstnanců tak, aby bylo zajištěno, že zjištěné rozdíly nejsou způsobeny čistě náhodnými nebo krátkodobými faktory nebo rozdílnými pracovními výsledky zaměstnanců. 

4. Národní soud musí při zkoumání, zda je zachováván princip rovné odměny, rozhodnout, zda ve světle okolností jako jsou: 

· za prvé skutečnost, že práce vykovávaná jednou skupinou zaměstnanců zahrnuje obsluhu strojů a vyžaduje především fyzickou sílu, zatímco práce vykonávaná druhou skupinou je prací ruční vyžadující především zručnost a 

· za druhé skutečnost, že mezi pracemi konanými v obou skupinách existují rozdíly v placených přestávkách, ve svobodné volbě organizovat si svou práci a v nepohodlí (obtížnosti) při výkonu práce, 

mají oba druhy práce stejnou hodnotu nebo zda tyto okolnosti mohou být považovány za objektivní faktory beze vztahu k jakékoli diskriminaci na základě pohlaví, které jako takové ospravedlňují rozdíly v odměňování. 

5. Princip rovné odměny pro muže a ženy platí také tam, kde složky výdělku jsou ovlivňovány vyšším nebo podnikovým kolektivním. Nicméně, národní soud může vzít při svém hodnocení v úvahu tu skutečnost, zda rozdíly v průměrném výdělku dvou skupin zaměstnanců jsou způsobeny objektivními faktory beze vztahu k jakékoli diskriminaci na základě pohlaví. 

