Šis ir Eiropas Kopienu Tiesas nolēmuma tulkojums latviešu valodā, kas veikts Tulkošanas un terminoloģijas centrā. TTC tulkojums uzskatāms par informatīvu materiālu. Juridiski saistoši ir tikai Eiropas Kopienu Tiesas nolēmumi, kas publicēti Eiropas Kopienu Tiesas prakses apkopojumā (angļu valodā - European Court reports (ECR), kā arī jebkurā citā no Eiropas Savienības oficiālajām valodām). Vienīgi publikācijas Eiropas Kopienu Tiesas prakses apkopojumā ir uzskatāmas par autentiskām.

TIESAS SPRIEDUMS

 1989. gada 17. oktobrī(
Dānijas Veikalu un biroju darbinieku savienība 
[Handels- og Kontorfunktionærernes Forbund I Danmark]
pret
Dānijas Darba devēju asociāciju 
[Dansk Arbejdsgiverforening], kas rīkojas Danfoss vārdā 
(lūgums sniegt prejudiciālu nolēmumu, ko iesniegusi Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesa [Faglige Voldgiftsret])

(Vienlīdzīga darba samaksa vīriešiem un sievietēm)

Lieta 109/88

par lūgumu, ko Tiesai atbilstoši EEK līguma 177. pantam iesniegusi Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesa (Dānija), lai tiesvedībā starp

Dānijas Veikalu un biroju darbinieku savienību

un

Dānijas Darba devēju asociāciju, kas rīkojas Danfoss vārdā,
saņemtu prejudiciālu nolēmumu par vienlīdzīgas darba samaksas vīriešiem un sievietēm principa darbības jomu.

TIESA

šādā sastāvā: priekšsēdētājs O. Dūe [O. Due], palātas priekšsēdētājs M. Culēgs [M. Zuleeg], tiesneši T. Kopmanss [T. Koopmans], R. Žoljē [R. Joliet], Ž. K. Moitiņju di Almeida [J. C. Moitinho de Almeida], H. K. Rodrigess Iglesjass [G. C. Rodríguez Iglesias] un M. Diess de Velasko [M. Díez de Velasco],
ģenerāladvokāts K. O. Lencs [C. O. Lenz],
sekretārs H. A. Rīls [H. A. Rühl], galvenais administrators,

izvērtējusi apsvērumus, ko iesnieguši:

Dānijas Veikalu un biroju darbinieku savienības vārdā – L. S. Andersens [L. S. Andersen],

Dānijas Darba devēju asociācijas vārdā – H. Verners [H. Werner],

Eiropas Kopienu Komisijas vārdā – tās Juridiskā dienesta locekļi Dž. Karols [J. Currall] un I. Langermane [I. Langermann], pārstāvji,

Dānijas valdības vārdā – juriskonsults [Legal Adviser] P. Vesterdorfs [P. Vesterdorf], pārstāvis,

Apvienotās Karalistes vārdā – S. Dž. Heja [S. J. Hay] un D. Vaiats [D. Wyatt], pārstāvji,

Itālijas valdības vārdā – P. Dž. Ferri [P. G. Ferri], valsts pārstāvis [avvocato dello Stato],

Portugāles valdības vārdā – Fernandesa kungs [Mr Fernandez] un Leitānas kundze [Mrs Leitão], pārstāvji,

ņemot vērā ziņojumu tiesas sēdē un pēc mutvārdu procesa 1989. gada 10. maijā,

noklausījusies ģenerāladvokāta secinājumus tiesas sēdē 1989. gada 31. maijā,

pasludina šo spriedumu.

Spriedums

1. Ar 1987. gada 12. oktobra rīkojumu, ko Tiesa saņēmusi 1988. gada 5. aprīlī, Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesa atbilstoši EEK līguma 177. pantam uzdeva Tiesai vairākus jautājumus, lai saņemtu prejudiciālu nolēmumu par to, kā interpretēt Padomes 1975. gada 10. februāra Direktīvu 75/117/EEK par dalībvalstu tiesību aktu tuvināšanu, ievērojot principu par vienlīdzīgu atalgojumu [darba samaksu] vīriešiem un sievietēm (Oficiālais Vēstnesis, 1975, L 45, 19. lpp.), turpmāk tekstā – vienlīdzīgas darba samaksas direktīva. 

2. Šie jautājumi radās tiesvedībā starp Dānijas Veikalu un biroju darbinieku savienību (turpmāk tekstā – Darba ņēmēju savienība) un Dānijas Darba devēju asociāciju (turpmāk tekstā – Darba devēju asociācija), kas rīkojas Danfoss A/S vārdā. Darba ņēmēju asociācija apgalvo, ka Danfoss prakse algu jautājumā ietver diskrimināciju dzimuma dēļ un tādējādi ir pretrunā 1. pantam Dānijas 1986. gada 5. maija Likumā Nr. 237, ar kuru ievieš vienlīdzīgas darba samaksas direktīvu. 

3. Danfoss A/S darbiniekiem vienā algu grupā maksā vienādu pamatalgu. Tomēr Danfoss A/S, izmantojot iespēju saskaņā ar 9. pantu 1983. gada 9. marta koplīgumā starp Darba devēju asociāciju un Darba ņēmēju savienību, piešķir individuālas piemaksas, ko aprēķina, inter alia ņemot vērā darba ņēmēju elastību, izglītību un darba stāžu. 
4. Pamattiesvedībā Darba ņēmēju savienība, pamatojoties uz vienlīdzīgas samaksas principu, vispirms Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesā iesniedza prasību pret Danfoss A/S divu sieviešu, darba ņēmēju, interesēs, no kurām viena strādā laboratorijā, otra – uzņemšanas un nosūtīšanas departamentā. Pamatojot savu prasību, Darba ņēmēju savienība norādīja, ka šajās divās algu grupās vīrieša vidējā alga ir lielāka nekā sievietes vidējā alga. Tomēr 1985. gada 16. aprīļa lēmumā Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesa ir uzskatījusi, ka, ņemot vērā to darba ņēmēju mazo skaitu, kuru darba samaksa tika ņemta vērā, veicot aprēķinus, Darba ņēmēju savienība nav pierādījusi diskrimināciju. Pēc tam Darba ņēmēju savienība uzsāka jaunu tiesvedību, sagatavojot precīzākus statistikas datus par algām, kas maksātas 157 darba ņēmējiem no 1982. gada līdz 1986. gadam, un saskaņā ar šiem datiem vidējā alga, kas maksāta vīriešiem, ir par 6,85% lielāka nekā tā alga, kas maksāta sievietēm. 
5. Šajos apstākļos Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesa apturēja tiesvedību un uzdeva Tiesai vairākus jautājumus, lai saņemtu prejudiciālu nolēmumu par to, kā interpretēt vienlīdzīgas darba samaksas direktīvu. Tie ir formulēti šādi: 
“1. a) Ja konstatē, ka darba ņēmēji vīrieši un darba ņēmējas sievietes veic tādu pašu un līdzvērtīgu darbu, kurai personai saskaņā ar Tiesas viedokli (darba devējam vai darba ņēmējam) ir pienākums pierādīt, vai abu darba ņēmēju darba samaksas atšķirības ir saistītas ar apsvērumiem, ko nosaka dzimums? 

1. b) Vai ar vienlīdzīgas darba samaksas direktīvu ir saderīgi piešķirt lielāku darba samaksu darba ņēmējiem vīriešiem, kas veic tādu pašu vai līdzvērtīgu darbu kā darba ņēmējas sievietes, tikai pamatojoties uz subjektīviem kritērijiem, piemēram, personāla elastību? 

2. a) Vai tas ir pretrunā minētajai direktīvai, ja dažādu dzimumu darba ņēmējiem, kas veic tādu pašu vai līdzvērtīgu darbu, papildus pamatalgai piešķir īpašas piemaksas par darba stāžu, izglītību utt.? 

2. b) Ja tas tā ir, kā uzņēmums var noteikt atšķirīgu darba samaksu atsevišķiem darbiniekiem tā, lai tas nebūtu pretrunā minētajai direktīvai? 

2. c) Vai tas, ka dažādu dzimumu darba ņēmējiem, kas veic tādu pašu vai līdzvērtīgu darbu, ir atšķirīga darba samaksa atšķirīgas izglītības dēļ, ir pretrunā minētajai direktīvai? 

3. a) Vai darba ņēmēju vai darba devēju organizācija, pierādot to, ka uzņēmumā, kurā daudzi darba ņēmēji (t. i., vismaz 100) veic tādu pašu vai līdzvērtīgu darbu, sievietēm vidēji tiek maksāts mazāk nekā vīriešiem, var konstatēt, ka tas ir pretrunā minētajai direktīvai? 

3. b) Ja tas tā ir, vai no tā izriet, ka abām darba ņēmēju grupām (vīriešiem un sievietēm) vidēji ir jāsaņem vienāda darba samaksa? 

4. a) Ja var konstatēt to, ka atšķirīga darba samaksa par tādu pašu darbu ir saistīta ar to, ka uz abiem darba ņēmējiem attiecas dažādi koplīgumi, vai no šī secinājuma izriet, ka minētā direktīva nav piemērojama? 

4. b) Vai šā jautājuma izskatīšanā ir svarīgi tas, vai abi minētie koplīgumi attiecas tikai vai lielā mērā uz darba ņēmējiem vīriešiem un attiecīgi uz darba ņēmējām sievietēm?” 

6. Tiesas sēdes ziņojumā ir plašāk izklāstīti pamattiesvedības fakti, tiesvedības gaita un Tiesai iesniegtie apsvērumi, kas turpmāk tekstā minēti vai iztirzāti vienīgi tiktāl, ciktāl tas ir vajadzīgs Tiesas spriešanai. 
Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesas jurisdikcija

7. Attiecībā uz jautājumu par to, vai Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesa ir dalībvalsts tiesa Līguma 177. panta nozīmē, vispirms ir jānorāda, ka saskaņā ar 22. pantu Dānijas 1973. gada 13. jūnija Likumā Nr. 317 par Darba tiesu, nepastāvot īpašiem noteikumiem koplīgumos, strīdi starp koplīgumu pusēm tiek risināti saskaņā ar Saskaņotajiem standartnoteikumiem [Agreed Standard Rules], ko pieņēmušas Darba devēju asociācija un Darba ņēmēju savienība. Pēdējā instancē strīdu izskata Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesa. Katra no pusēm var iesniegt prasību šķīrējtiesā neatkarīgi no otras puses iebildumiem. Tādējādi šķīrējtiesas jurisdikcija nav atkarīga no pušu vienošanās. 
8. Tas pats iepriekš minētā likuma noteikums reglamentē arī šķīrējtiesas sastāvu un jo īpaši to locekļu skaitu, ko ieceļ katra no pusēm, un to, kā tiek iecelts šķīrējtiesnesis, ja abas puses nav vienojušās. Tādējādi Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesas sastāvs nav pušu brīva izvēle. 
9. Šajos apstākļos Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesa ir jāuzskata par dalībvalsts tiesu Līguma 177. panta nozīmē. 

Pierādīšanas pienākums (1. jautājuma a) punkts un 3. jautājuma a) punkts)

10. No Tiesai iesniegtajiem dokumentiem izriet, ka tā strīda pamatā, kas ir starp pusēm pamattiesvedībā, ir tas, ka individuālo piemaksu sistēmu, ko piemēro pamatalgai, īsteno tā, ka sievietei nav iespējas noteikt iemeslus atšķirībai starp savu darba samaksu un tā vīrieša darba samaksu, kas veic tādu pašu darbu. Darba ņēmēji nezina, kādus piemaksu kritērijus tiem piemēro un kā tos piemēro. Viņi zina tikai savas piemaksas apmēru, bet viņiem nav iespējas konstatēt atsevišķu kritēriju iedarbību. Tāpēc tiem, kas ir konkrētā algu grupā, nav iespējas salīdzināt dažādas sava darba samaksas un to kolēģu darba samaksas sastāvdaļas, kuri ir tajā pašā algu grupā. 
11. Šajos apstākļos valsts tiesas uzdotie jautājumi ir jāsaprot tā, ka tiek vaicāts, vai vienlīdzīgas darba samaksas direktīva ir jāinterpretē tādā nozīmē, ka tad, ja uzņēmums piemēro tādu darba samaksas sistēmu, kura nemaz nav pārredzama, darba devējam ir jāpierāda, ka viņa prakse darba samaksas jautājumos nav diskriminējoša, ja attiecībā uz darba ņēmēju salīdzinoši lielu skaitu sieviete konstatē, ka vidējā darba samaksa sievietēm ir mazāka nekā vīriešiem. 

12. Šajā saistībā vispirms ir jāatceras, ka 1988. gada 30. jūnija spriedumā lietā 318/86, Komisija pret Franciju, 1988, ECR 3559, 27. punktā, Tiesa ir atzinusi par nederīgu personāla atlases sistēmu, kas nebija pārredzama, nospriežot, ka tā ir pretrunā vienlīdzīgu darba iespēju principam, jo nepārredzamības dēļ valsts tiesas attiecībā uz šo sistēmu nevarēja īstenot nekādu pārraudzību. 

13. Jāpiebilst arī tas, ka tad, ja izskata individuālo piemaksu sistēmu, kura nemaz nav pārredzama, darba ņēmējas sievietes var konstatēt atšķirības, tikai izskatot vidējo darba algu. Valsts tiesās darba ņēmējiem nebūtu nekādu efektīvu līdzekļu vienlīdzīgas darba samaksas principa īstenošanai, ja šādu pierādījumu iesniegšanas dēļ darba devējam nebūtu pienākuma pierādīt, ka viņa prakse darba algu jautājumā nav diskriminējoša. 
14. Visbeidzot, ir jāpiebilst tas, ka saskaņā ar vienlīdzīgas darba samaksas direktīvas 6. pantu dalībvalstīm atbilstoši vietējiem apstākļiem un tiesību sistēmai ir jāveic pasākumi, kas vajadzīgi, lai nodrošinātu vienlīdzīgas darba samaksas principa piemērošanu un to, ka šī principa ievērošanai būtu pieejami efektīvi līdzekļi. Tādējādi problēma, kas attiecas uz efektivitāti un ir pamatā minētajai direktīvai, nozīmē, ka minētā direktīva ir jāinterpretē tādā nozīmē, ka tajā ir netieši norādīts uz korekcijām valsts tiesību normās attiecībā uz pierādīšanas pienākumu īpašos gadījumos, ja šādas korekcijas ir vajadzīgas, lai efektīvi īstenotu vienlīdzības principu. 
15. Lai pierādītu, ka darba devēja prakse algu jautājumā nav pastāvīgi neizdevīga darba ņēmējām sievietēm, darba devējam būs jānorāda, kā viņš ir piemērojis kritērijus, kas attiecas uz piemaksām, un tādējādi viņš būs spiests padarīt savu darba samaksas sistēmu pārredzamu. 

16. Šajos apstākļos atbildei uz 1. jautājuma a) punktu un 3. jautājuma a) punktu ir jābūt tādai, ka vienlīdzīgas darba samaksas direktīva ir jāinterpretē tādā nozīmē, ka tad, ja uzņēmums piemēro tādu darba samaksas sistēmu, kura nemaz nav pārredzama, darba devējam ir jāpierāda, ka viņa prakse darba samaksu jautājumā nav diskriminējoša, ja attiecībā uz darba ņēmēju salīdzinoši lielu skaitu sieviete konstatē, ka vidējā darba samaksa sievietēm ir mazāka nekā vīriešiem. 

 To apstrīdēto kritēriju likumīgums, kuri saistīti ar piemaksām (1. jautājuma b) punkts un 2. jautājuma a) un c) punkts)

17. Šajos jautājumos būtībā tiek vaicāts, vai minētā direktīva ir jāinterpretē tādā nozīmē, ka tad, ja var secināt, ka to kritēriju piemērošana, kas saistīti ar piemaksām, piemēram, elastība, izglītība vai darba stāžs, pastāvīgi ir neizdevīgāka darba ņēmējām sievietēm, darba devējs tomēr var pamatot šo kritēriju piemērošanu un, ja var, tad ar kādiem nosacījumiem. Lai atbildētu uz šo jautājumu, ir jāizskata katrs kritērijs atsevišķi. 
18. Pirmkārt, attiecībā uz elastības kritēriju no Tiesai iesniegtajiem dokumentiem nav redzams, kā tas ir jāsaprot. Tiesas sēdē Darba devēju asociācija apgalvoja, ka tikai griba strādāt citā darba laikā nepamato algas piemaksas. Piemērojot elastības kritēriju, darba devējs vispārēji novērtē savu darba ņēmēju paveiktā darba kvalitāti. Šim mērķim viņš īpaši ņem vērā darba ņēmēju entuziasmu darbā, iniciatīvu un paveiktā darba apjomu. 
19. Šajos apstākļos ir jānošķir, vai elastības kritēriju izmanto, lai atalgotu darba ņēmēju par paveiktā darba kvalitāti, vai arī to izmanto, lai atalgotu darba ņēmēju par spēju pielāgoties dažādiem darba laikiem un darba vietām. 

20. Pirmajā gadījumā elastības kritērijs ir pilnīgi neitrāls no dzimuma viedokļa. Šis kritērijs pastāvīgi ir neizdevīgs sievietēm tikai tad, ja darba devējs to ir piemērojis nepareizi. Nav iedomājams, ka sieviešu paveiktā darba kvalitāte parasti būtu sliktāka. Tāpēc darba devējs nevar pamatot šādi saprotama elastības kritērija piemērošanu, ja tiek pierādīts, ka tā pastāvīgi ir neizdevīgāka sievietēm. 
21. Otrā gadījumā situācija ir atšķirīga. Ja elastības kritēriju saprot kā tādu, kas attiecas arī uz darba ņēmēja spēju piemēroties dažādiem darba laikiem un darba vietām, šis kritērijs var būt neizdevīgs darba ņēmējām sievietēm, kurām to mājsaimniecības un ģimenes pienākumu dēļ, par kuriem viņas bieži ir atbildīgas, nav tik daudz iespēju kā vīriešiem elastīgi organizēt savu darba laiku. 
22. Tiesa 1986. gada 13. maija spriedumā lietā 170/84, Bilka pret Vēberi fon Harcu [Weber von Hartz], 1986, ECR 1607, nolēma, ka tas, ka uzņēmums pilnas slodzes darba ņēmējiem parasti maksā vairāk nekā nepilnas slodzes darba ņēmējiem, kas nav iekļauti uzņēmuma pensiju shēmā, var ievērojami vairāk ietekmēt sievietes nekā vīriešus, ņemot vērā grūtības, kas ir sievietēm, strādājot pilnu slodzi. Tomēr tā arī norādīja, ka uzņēmums var pierādīt, ka tā algu prakse pamatojas uz objektīviem faktoriem, kas nav saistīti ne ar kādu diskrimināciju dzimuma dēļ, un, ja uzņēmums to pierāda, Līguma 119. pants nav pārkāpts. Šie apsvērumi attiecas arī uz gadījumu, kad algu praksē īpaši atalgo darba ņēmēju par spēju pielāgoties dažādiem darba laikiem un dažādām darba vietām. Tāpēc darba devējs var pamatot atalgojumu par šādu pielāgošanās spēju, pierādot, ka tā ir svarīga darba ņēmējam uzticēto īpašo uzdevumu veikšanai. 
23. Otrkārt, attiecībā uz izglītības kritēriju, iespējams, ka tas var būt neizdevīgs sievietēm, jo tām ir bijis mazāk izglītības iespēju nekā vīriešiem vai viņas šīs iespējas ir mazāk izmantojušas. Tomēr, ņemot vērā apsvērumus, kas izklāstīti iepriekš minētajā 1986. gada 13. maija spriedumā, darba devējs var pamatot atalgojumu par īpašu izglītību, pierādot, ka tā ir svarīga darba ņēmējam uzticēto īpašo uzdevumu veikšanai. 
24. Treškārt, attiecībā uz darba stāža kritēriju tāpat kā attiecībā uz izglītību arī ir iespējams, ka tas var ietvert pret sievietēm nelabvēlīgāku attieksmi nekā pret vīriešiem, jo sievietes ir iesaistījušās darba tirgū vēlāk nekā vīrieši vai biežāk pārtrauc profesionālo darbību. Tomēr, tā kā darba stāžs ir cieši saistīts ar pieredzi un tā kā pieredze parasti dod iespēju darba ņēmējam veikt savus pienākumus labāk, darba devējs pēc saviem ieskatiem var to atalgot, nepierādot darba stāža svarīgumu darba ņēmējam uzticēto īpašo uzdevumu veikšanai. 
25. Šajos apstākļos atbildei uz 1. jautājuma b) punktu un 2. jautājuma a) un c) punktu ir jābūt tādai, ka vienlīdzīgas darba samaksas direktīva ir jāinterpretē tādā nozīmē, ka tad, ja var secināt, ka tādu kritēriju piemērošana kā darba ņēmēja elastīgums, izglītība vai darba stāžs, piemaksu piešķiršanai pastāvīgi ir neizdevīga darba ņēmējām sievietēm, 

i) darba devējs var pamatot elastības kritērija izmantošanu, ja to saprot kā spēju pielāgoties dažādiem darba laikiem un dažādām darba vietām, pierādot, ka šāda pielāgošanās spēja ir svarīga darba ņēmējam uzticēto īpašo uzdevumu veikšanai, bet darba devējs nevar to pamatot, ja šo kritēriju saprot kā tādu, kas attiecas uz darba ņēmēja paveiktā darba kvalitāti; 

ii) darba devējs var pamatot izglītības kritērija izmantošanu, pierādot, ka attiecīgā izglītība ir svarīga darba ņēmējam uzticēto īpašo uzdevumu veikšanai; 

iii) darba devējam nav īpaši jāpamato darba stāža kritērija izmantošana. 

Tas, kā darba devējs likumīgi var noteikt atšķirīgu darba samaksu saviem darba ņēmējiem (2. jautājuma b) punkts)

26. Tā kā atbildēs uz jautājumiem par piemaksu piešķiršanas kritēriju likumīgumu (1. jautājuma b) punkts, 2. jautājuma a) un c) punkts) ir norādīts tas, kā šādi piemaksu piešķiršanas kritēriji ir jāizvērtē saskaņā ar Kopienas tiesībām, uz jautājumu par to, kā darba devējs likumīgi var noteikt atšķirīgu darba samaksu saviem darba ņēmējiem (2. jautājuma b) punkts), atbilde nav jāsniedz. 

Divu atsevišķu koplīgumu esamības iedarbība (4. jautājums)
27. Ar šo jautājumu valsts tiesa vaicā, vai tas, ka ir divi atsevišķi koplīgumi, kurus būtībā piemēro darba ņēmējiem vīriešiem un attiecīgi darba ņēmējām sievietēm, neļauj piemērot vienlīdzīgas darba samaksas direktīvu.  

28. Šajā saistībā ir jāpiebilst, ka pieteikumā norādīts, ka iepriekš minētais 1983. gada 19. marta koplīgums ir vienīgais, ko izskata šajā lietā. Turklāt pamattiesvedībā iesaistītās puses tiesas sēdē to ir apstiprinājušas. Šajos apstākļos uz 4. jautājumu, ko uzdevusi valsts tiesa, atbilde nav jāsniedz. 
Lēmums par tiesāšanās izdevumiem

29. Tiesāšanās izdevumi, kas radušies Dānijas, Itālijas, Portugāles un Apvienotās Karalistes valdībai un Eiropas Kopienu Komisijai, kuras Tiesai ir iesniegušas savus apsvērumus, nav atlīdzināmi. Tā kā šī tiesvedība attiecībā uz pusēm pamattiesvedībā ir stadija procesā, ko izskata valsts tiesa, tā lemj par tiesāšanās izdevumiem. 

Ar šādu pamatojumu

TIESA,

atbildot uz jautājumiem, ko tai ar 1987. gada 12. oktobra rīkojumu iesniegusi Darba tiesisko attiecību jautājumu šķīrējtiesa, nospriež: 

Padomes 1975. gada 10. februāra Direktīva 75/117/EEK par dalībvalstu tiesību aktu tuvināšanu, ievērojot principu par vienlīdzīgu darba samaksu vīriešiem un sievietēm, ir jāinterpretē tādā nozīmē, ka: 

1) ja uzņēmums piemēro tādu darba samaksas sistēmu, kura nemaz nav pārredzama, darba devējam ir jāpierāda, ka viņa prakse darba samaksas jautājumā nav diskriminējoša, ja attiecībā uz darba ņēmēju salīdzinoši lielu skaitu sieviete konstatē, ka vidējā darba samaksa sievietēm ir mazāka nekā vīriešiem; 

2) ja var secināt, ka tādu kritēriju piemērošana piemaksu piešķiršanai kā darba ņēmēja elastīgums, izglītība vai darba stāžs, pastāvīgi ir neizdevīga darba ņēmējām sievietēm: 

i) darba devējs var pamatot elastības kritērija izmantošanu, ja to saprot kā spēju pielāgoties dažādiem darba laikiem un dažādām darba vietām, pierādot, ka šāda pielāgošanās spēja ir svarīga darba ņēmējam uzticēto īpašo uzdevumu veikšanai, bet darba devējs nevar to pamatot, ja šo kritēriju saprot kā tādu, kas attiecas uz darba ņēmēja paveiktā darba kvalitāti; 

ii) darba devējs var pamatot izglītības kritērija izmantošanu, pierādot, ka attiecīgā izglītība ir svarīga darba ņēmējam uzticēto īpašo uzdevumu veikšanai; 

iii) darba devējam nav īpaši jāpamato darba stāža kritērija izmantošana. 

[Paraksti]

Pasludināts atklātā tiesas sēdē 1989. gada 17. oktobrī Luksemburgā.

Sekretārs

Priekšsēdētājs

Ž. G. Žiro [J.-G.Giraud]

O. Dūe

REGISTER: 109/88.

DOCNUM: 61988J0109 

PUBREF: European Court reports 1989 Page 03199 

( Tiesvedības valoda – dāņu. 
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