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przedstawiona w dniu 18 maja 2006 r.!

1. Wniosek Court of Appeal (England
& Wales) (Civil Division) o wydanie orze-
czenia w trybie prejudycjalnym dotyczy
rozwoju orzecznictwa wspdélnotowego
w dziedzinie réwnosci wynagrodzen. Istote
sporu stanowi kwestia dalszego stosowania
zasady sformulowanej w wyroku w sprawie
Danfoss?, zgodnie z ktéra pracodawca nie
musi uzasadnia¢ korzystania z kryterium
stazu pracy przy okreslaniu wysokosci wyna-
grodzen, nawet jezeli dziala to na niekorzysé
kobiet, poniewaz ,w istocie staz pracy idzie
w parze z do$wiadczeniem, ktére zazwyczaj
umozliwia pracownikowi lepiej wykonywaé
powierzone mu obowigzki”. W niniejszej
sprawie nie kwestionuje si¢ bezpo$rednio
systeméw wynagradzania, ktére sa oparte
na kryterium stazu pracy, ale sprawa ta moze
mie¢ posredni wplyw na takie systemy
wynagradzania. Chodzi w niej po pierwsze
o rozklad cigzaru dowodu miedzy praco-
dawce i pracownika przy okredlaniu, czy
dyskryminacja posrednia wynikajaca
z systemu wynagradzania stosujacego kryte-
rium stazu pracy jest uzasadniona, oraz po
drugie o charakter wymaganego uzasadnie-
nia oraz zakres cigzaru dowodu. Jeéli przyjaé
za 0gdlng regule, ze staz pracy jest sluszna
miarg wynagradzania do$wiadczenia
i wydajnosci, to pracownik nie bedzie mégt
kwestionowa¢ systemu wynagradzania, ktéry
opiera sig na kryterium stazu pracy, nawet

1 — Jezyk oryginalu: portugalski.

2 — Wyrok z dnia 17 paidziernika 1989 r. w sprawic 109/88
Handels-og Kontorfunktionerernes Forbund I Danmark
Kﬂeciwko Dansk Arbejdsgiverforening (zwany dalej .wyro-
<iem w sprawie Danfoss”), Rec. str. 3199, pkt 24.

jesli taki system faktycznie dziala na nieko-
rzy§¢ kobiet. Natomiast w przypadku stwier-
dzenia, ze pracodawca powinien uzasadnié
kazda réznice w traktowaniu, ki6ra wynika
z zastosowania kryterium stazu pracy
w zakresie wynagrodzeni, moze okazaé sie
trudne dla pracodawcy przedstawienie kon-
kretnych i szczegélowych dowoddéw na to,
w jakim zakresie wraz ze stazem pracy
wzrasta skuteczno$é i wydajnosé.

I — Ramy prawne

2. Niniejsza sprawa dotyczy zasady réwnosci
kobiet i mezczyzn, ktéra jest podstawowa
zasada prawa wspdlnotowego na mocy
art. 2 WE i art. 3 ust. 2 WE i stanowi cze$é
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fundamentéw Wspélnoty >, Zasada réwnego
wynagrodzenia za takg samg prace lub prace
tej samej warto§ci zostala ustanowiona
w art. 141 WE, ktéry ma nastepujgce
brzmienie:

»1. Kazde parstwo czlonkowskie zapewnia
stosowanie zasady réwnoéci wynagrodzen
dla pracownikéw plci meskiej i zeniskiej za
taka sama prace lub prace tej samej wartosci.

2. Do celéw niniejszego artykutu przez
wynagrodzenie rozumie si¢ zwykla podsta-
wowa lub minimalng ptace albo uposazenie
oraz wszystkie inne korzysci w gotéwce lub
w naturze, otrzymywane przez pracownika
bezpoérednio lub posrednio, z racji zatrud-
nienia, od pracodawcy.

Réwnos¢ wynagrodzenia bez dyskryminacji
ze wzgledu na pleé¢ oznacza, ze:

a) wynagrodzenie przyznane za taka sama
prace na akord jest okreélane na pod-
stawie takiej samej jednostki miary;

3 — Wyrok z dnia 8 kwietnia 1976 r. w sprawie C-43/75 Defrenne,
Rec. str. 455, pkt 12.
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b) wynagrodzenie za pracg na czas jest
takie samo na tym samym stanowisku”.

3. Artykul 141 WE uzupelniaja inne akty
prawa wtérnego. Dyrektywa Rady 75/117/
EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie
zblizenia ustawodawstw panstw czlonkow-
skich dotyczacych stosowania zasady réw-
nosci wynagrodzeni dla mezczyzn i kobiet*
gwarantuje, Ze aspekty i warunki wynagra-
dzania nie wprowadzaja dyskryminacji mie-
dzy mezczyznami i kobietami. Artykul 1
dyrektywy 75/117 wyraZnie stanowi;

»Zawarta w art. 119 traktatu zasada réwnosci
wynagrodzeni dla kobiet i mezczyzn, zwana
dalej »zasada réwnoéci wynagrodzen«, ozna-
cza zniesienie wszelkiej dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢ w odniesieniu do wszelkich
aspektéw i warunkéw wynagrodzenia za taka
samg prace lub za prace o réwnej wartodci.

W szczegolnoéci w przypadku, gdy ustalanie
wynagrodzeni odbywa sie w oparciu o system
zaszeregowania pracownikéw, musi on byé
oparty na tych samych kryteriach w odnie-

4 — Dz.U. 1975, L 45, str. 19.
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sieniu do kobiet i mezczyzn oraz musi byé¢
sporzadzony w taki sposdb, aby wykluczyé
jakakolwiek dyskryminacje ze wzgledu na
plec”.

4. Chociaz w art. 141 WE nie uzyto wyraznie
pojecia dyskryminacji posredniej ze wzgledu
na pleé, to pojecie to zostalo rozwiniete
w orzecznictwie °, a nastepnie wprowadzone
do prawodawstwa. Dyrektywa Rady 97/80/
WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca
cigzaru dowodu w sprawach dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢® definiuje w art. 2 ust. 2
dyskryminacje posrednia ze wzgledu na pleé
w ten sposdb: ,do celéw zasady réwnosci
traktowania, o ktérej mowa w ust. 1, posred-
nia dyskryminacja ma miejsce wtedy, gdy
pozornie [neutralny] przepis, kryterium lub
praktyka znaczaco pogarsza sytuacje wigk-
szej czesci przedstawicieli jednej plci, chyba
ze przepis ten, kryterium lub praktyka sg
wlasciwe i niezbedne oraz mogg by¢ uspra-
wiedliwione obiektywnymi czynnikami nie-
zwigzanymi z plcig”.

5. Chociaz nastepujace dyrektywy nie znaj-
duja zastosowania w niniejszej sprawie,
warto zauwazyé, ze pojecie dyskryminacji
posredniej obecnie jest jednolicie zdefinio-
wane w: dyrektywie Rady 2000/43/WE z dnia
29 czerwca 2000 r. wprowadzajacej w Zycie
zasade réwnego traktowania oséb bez

5 — Wyrok z dnia 31 marca 1981 r. w sprawie 96/80 Jenkins, Rec.
str. 911,

6 — Dz.U. 1998, L 14, str. 6.

wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne’, dyrektywie Rady 2000/78/WE
z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej
ogdlne warunki ramowe réwnego traktowa-
nia w zakresie zatrudnienia i pracy® oraz
dyrektywie Rady 76/207/EWG z dnia 9 lutego
1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady réwnego traktowania kobiet i mez-
czyzn w zakresie dostgpu do zatrudnienia,
ksztalcenia i awansu zawodowego oraz
warunkéw pracy”, w brzmieniu nadanym
dyrektywa 2002/73/WE Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady z dnia 23 wrzesnia 2002 r. '°.
Artykut 2 dyrektywy 76/207 w brzmieniu
zmienionym stanowi, ze istnieje ,dyskrymi-
nacja po$rednia [w] sytuacjli], w ktdrej
z pozoru neutralny przepis, kryterium lub
praktyka stawialaby osoby danej plci
w szczegblnie niekorzystnym polozeniu
w poréwnaniu do oséb innej plci, chyba ze
dany przepis, kryterium lub praktyka sa
obiektywnie uzasadnione usankcjonowanym
prawnie celem, a $rodki osiggania tego celu
sa wlaéciwe i niezbedne”.

6. W odniesieniu do rozkladu cigzaru
dowodu w sprawach dotyczacych réwnego
traktowania dyrektywa 97/80 stanowi takze
w art. 4, ze jesli skarzacy przedstawi ,fakty,
z ktérych mozna domniemywaé istnienie
bezposredniej lub posredniej dyskryminaciji,
zadaniem strony pozwanej bedzie udowod-

7 — Dz.U. 2000, L 180, str. 22.
8 — Dz.U. 2000, 1. 303, str. 16.
9 — Dz.U. 1976, L. 39, str. 40.
10 — D2.U. 2002, L 269, str. 15.
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nienie, Ze zasada réwnodci traktowania nie
zostala naruszona” 'L,

7. Zwigzek miedzy art. 2 ust. 2 dyrektywy
97780, definiujacym pojecie dyskryminacji
poéredniej, i art. 4 tej dyrektywy, dotyczacym
rozkladu cigzaru dowodu, bedzie decydujacy
dla rozstrzygniecia kwestii podniesionych
przez sad krajowy oraz przy ocenie kwestii,
kiedy system wynagradzania, w ktérym staz
pracy jest czynnikiem wplywajacym na
wygrodzenie, méglby skutkowaé dyskrymi-
nacja poérednig.

Il — Stan faktyczny, postgpowanie ipyta-
nia prejudycjalne

8. B.F. Cadman jest zatrudniona przez Uni-
ted Kingdom Health and Safety Executive,
krajowy urzad ds. bezpieczeristwa i higieny
pracy (zwany dalej ,HSE”) w Wielkiej Bryta-
nii,

11—-0 t?'m samym mechanizmie mowa jest w motywie 31
dyrektywy 2000/78 oraz motywie 21 dyrektywy 2000/43,
ktére stanowiy, ze ,dostosowanie przepiséw dotyczacych
cigzaru dowodu wymaga, od momentu zaistnienia domnie-
mania dyskryminacji i w przypadkach, gdy fakt ten zostanie
potwierdzony, skutecznego stosowania zasady réwnego
traktowania, w ktdrej cigzar dowodu spoczywa na osobie,
wobec ki6rej wysunigto zarzut”,
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9. B.F. Cadman zostala zatrudniona w HSE
w czerwcu 1990 r. w charakterze inspektora
fabryk (Inspector of Factories). W czerwcu
1993 r. awansowala w zwiazku z zakoficze-
niem szkolenia. W 1996 r. zostala kierowni-
kiem jednostki stuzb terenowych i ponownie
awansowatla, tym razem na stanowisko gléw-
nego inspektora bezpieczenistwa i higieny
pracy (Principal Inspector of Health and
Safety) w grupie zaszeregowania 2. W lutym
2001 r. przeniosia sie na stanowisko opera-
cyjne jako kierownik terenowej jednostki
zarzadzajacej.

10. W okresie zatrudnienia B.F. Cadman
w HSE model systemu wynagradzania zmie-
niat si¢ kilkakrotnie. Przed 1992 r. system
wynagradzania opieral sie na indeksacji
wynagrodzen, to znaczy kazdy pracownik
otrzymywal coroczng podwyzke az do osiag-
niecia najwyiszego stopnia w swojej grupie
zaszeregowania. W 1992 r. HSE wprowadzit
czynnik okreslajacy wynagrodzenie zwiazany
z efektywnoécia, kt6ry pozwolit dostosowaé
wysoko$¢ podwyzek w celu uwzglednienia
jakosci pracy danego pracownika. W tym
systemie najlepiej pracujacy pracownicy
mogli szybciej osiggnaé najwyzszy stopiefi.
W nastepstwie wejécia w Zycie w 1995 r.
diugoterminowego uktadu
o wynagrodzeniach coroczne podwyzki zo-
staly uzaleznione od przyznania udzialéw
(vequity shares”) zwigzanych z jakoicia pracy
pracownika, co spowodowalo spowolnienie
tempa zmniejszania réznic w wynagrodzeniu
pracownikéw tego samego stopnia o dluz-
szym i krétszym stazu pracy. Wreszcie
w 2000 r. pracownicy najnizszych grup
zaszeregowania mogli otrzymywaé wyzsze
podwyzki coroczne, co umozliwito szybszy
awans w ramach grupy.
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11. Wynagrodzenie roczne B.F. Cadman
w roku podatkowym 2000/2001 wyniosto
35 129 GBP, podczas gdy wynagrodzenia jej
czterech wspélpracownikéw plci meskiej,
zatrudnionych w ramach tego samego stop-
nia wynosily odpowiednio: 39 125 GBP,
43 345 GBP, 43 119 GBP i 44 183 GBP.
Réznica pomiedzy rocznym wynagrodze-
niem B.F. Cadman a wynagrodzeniem os6b,
z ktérymi poréwnywala swoja sytuacje,
wynosifa od 4000 GBP do 9000 GBP
i wynikala z faktu, Zze wszyscy czterej
mezczyZni, z ktérymi poréwnywala swoja
sytuacje, mieli diuzszy staz pracy w HSE.

12. W czerwcu 2001 r. B.F. Cadman wniosta
skarge do Manchester Employment Tribunal
(sadu pracy), w ktdrej podniosta, ze system
wynagradzania HSE byl nieproporcjonalnie
niekorzystny dla kobiet i ze w zwiazku z tym
byta ona uprawniona do wynagrodzenia
réwnego wynagrodzeniu jej czterech wspol-
pracownikdéw plci meskiej. B.F. Cadman
oparla swojq skarge na Equal Pay Act 1970
(ustawie z 1970 r. o réwnym wynagradzaniu),
ktora dokonuje transpozycji art. 141 WE.

13. Artykui 1 Equal Pay Act 1970, ktory ma
istotne znaczenie w niniejszej sprawie, sta-
nowi:

»1) Je$li umowa o prace, na podstawie ktérej
kobieta zostaje zatrudniona w zakladzie
pracy na terenie Wielkiej Brytanii, nie

zawiera (bezpos$rednio lub poprzez odestanie
do porozumienia zbiorowego, lub w inny
sposéb) klauzuli réwnosci, to uwaza sig, ze
taka klauzula jest w niej zawarta.

2) Klauzula réwnoéci jest postanowieniem
dotyczacym warunkdéw (niezaleznie od tego,
czy dotycza one wynagrodzenia) umowy, na
podstawie ktorej kobieta zostaje zatrudniona
(zwanej dalej »umowa pracownika plci zeri-
skiej«), i skutkuje:

L]

b) w przypadku gdy kobieta jest zatrud-
niona w celu wykonywania pracy
klasyfikowanej réwnorzednie z pracg
mezczyzny zajmujacego takie samo sta-
nowisko:

i) jesli (z wyjatkiem klauzuli réwnosci)
postanowienie umowy pracownika
plci zenskiej jest lub stalo sig mniej
korzystne dla pracownika plci zen-
skiej niz podobne postanowienie
umowy pracownika plci meskiej, to
uwaza sie, ze nastgpila zmiana
postanowienia umowy pracownika
plci zenskiej w taki sposdb, ze nie
jest ono juz mniej korzystne oraz

it) jesli (z wyjatkiem klauzuli réwnosci)
kiedykolwiek zdarzy sie, ze umowa
pracownika plci zenskiej nie obej-
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muje postanowienia dotyczacego
przywileju zawartego w umowie
pracownika plci meskiej, to uwaza
sig, Ze umowa pracownika plci
zenskiej takie postanowienie obej-
muje.

[...]

3) Klauzula réwnosci nie wywiera skutléw
w odniesieniu do réznicy pomiedzy umowa
o prace pracownika plci zeriskiej i pracow-
nika plci meskiej, jesli pracodawca wykaze, ze
réznica ta jest rzeczywiscie zwigzana
z kryterium materialnym, ktérego nie sta-
nowi rézna pleé, i kryterium to:

a) w przypadku Klauzuli réwnosci, ktéra
wchodzi w zakres stosowania ust, 2
lit. a) lub b) powyzej, wynika z rzeczy-
wistej réznicy pomiedzy sytuacjami
pracownikéw plci zeniskiej i plci
meskiej;

[...]"

14, Co wiecej, na podstawie art, 1 ust. 1
lit. b) pkt (ii) Sex Discrimination Act 1975
(ustawy z 1975 r. o dyskryminacji ze wzgledu
plec), posrednia dyskryminacja ze wzgledu
na pleé jest niezgodna z prawem, o ile nie jest
uzasadniona.

15, Employment Tribunal, przed ktérym
toczylo sie postgpowanie w sprawie
BF. Cadman w okresie od dnia 7 maja
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2002 r. do dnia 8 lipca 2002 r., orzekl, ze
B.F. Cadman byla uprawniona na podstawie
art. 1 Equal Pay Act do tego, by klauzule
dotyczgce wynagrodzenia w jej umowie
o prace byly zmienione w ten sposdb, aby
nie byly mniej korzystne niz klauzule znaj-
dujgce sie w umowach o prace czterech
pracownikéw, z ktérymi poréwnywala swoja
sytuacje.

16. HSE nastepnie wnidst odwolanie od tego
wyroku do Employment Appeal Tribunal
(apelacyjnego sadu pracy, zwanego dalej
»Appeal Tribunal®), ktéry swoim wyrokiem
z dnia 22 paZdziernika 2003 r. uwzglednit
odwolanie z dwéch powodéw. Po pierwsze,
orzekl, ze zwazywszy na wyrok Trybunalu
w sprawie Danfoss, nieréwno$é w zakresie
wynagrodzesi wynikajaca z zastosowania kry-
terium stazu pracy nie musi byé w sposéb
szczegolny uzasadniana, Po drugie uznal, ze
nawet jeéli takie uzasadnienie byloby wyma-
gane, to Employment Tribunal dopuscit sie
naruszenia prawa w dokonanej ocenie.

17. B.F. Cadman odwolata sie w rezultacie
od tego orzeczenia do Court of Appeal. Ten
dopuécil Equal Opportunities Commission
(komisje réwnych szans, zwang dalej ,EOC”)
do sprawy w charakterze interwenienta,
ktéry moégt wnosi¢ pisemne i ustne uwagi.
EOC przedstawita $rodki dowodowe
(dopuszczone przez strony sporu), z kidrych
wynika, ze kobiety w Zjednoczonym Kréle-
stwie i w calej Unii Europejskiej maja
w sumie krétszy staz pracy od mezczyzn
oraz ze odwolanie sie do kryterium stazu
pracy w celu okreélenia wysokoéci wynagro-
dzenia jest istotnym czynnikiem utrzymuja-
cej sie réznicy w wynagrodzeniu pracowni-
kéw plci meskiej i zeriskiej.
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18. HSE w dalszym ciggu bronila swojego
systemu wynagradzania, twierdzgc, ze réz-
nica w wynagrodzeniu wynikala z istotnego
i obiektywnego czynnika, jakim jest krétszy
staz pracy B.F. Cadman, kt6ry odréznial jej
sytuacje od sytuacji czterech oséb plci
meskiej, z ktérymi si¢ poréwnywala, co
wynika z wyroku w sprawie Danfoss.

19. Natomiast B.F. Cadman i EOC podno-
sily, ze tezy wyroku w sprawie Danfoss
zostaly zakwestionowane w pézniejszym
orzecznictwie Trybunalu. Utrzymywaly, ze
pracodawca jest zobowigzany przedstawié
obiektywne uzasadnienie réznic w wynagra-
dzaniu B.F. Cadman oraz osdb, z ktérymi
poréwnywala swoja sytuacje.

20. Court of Appeal zauwazyl, ze istnieje
widoczna sprzeczno$¢ miedzy wyrokiem
w sprawie Danfoss a wyrokami po6Zniejszymi,
w szczegdlnoéci w sprawach Nimz "2, Hill
i Stapleton '® oraz Gerster '*, i w rezultacie
uznal, ze sprawa nie byla ,pozbawiona
niepewnosci” °, wigc z tego powodu zwrdcit
si¢ do Trybunalu z trzema nastgpujacymi
pytaniami prejudycjalnymi:

»1) Czy w sytuacji, w ktorej zastosowanie
przez pracodawce kryterium stazu pracy
jako czynnika wplywajacego na wyso-

12 — Wyrok Trybunatu z dnia 7 lutego 1991 r. w sprawie
C-184/89, Rec. str. 1-297.

13 — Wyrok Trybunalu z dnia 17 czenwvea 1998 1. w sprawic
C-243/95, Rec. str. 1-3739.

14 — Wyrok Trybunalu z dnia 2 patdziernika 1997 r. w sprawie
C-1/95, Rec. str. 1-5253.

15 — Punkt 23 wniosku o wydanie orzeczenia w trybie prejudy-
cjalnym.

ko$¢ wynagrodzenia powoduje zasadni-
czo odmienne skutki w odniesieniu do
odpowiednich pracownikdéw pici
meskiej i zeriskiej, art. 141 WE naklada
na pracodawce obowigzek szczegdlnego
uzasadnienia zastosowania takiego kry-
terium? Jezeli odpowiedZ zalezy od
okoliczno$ci, to jakie sa to okolicznosci?

2) Czy odpowied? na poprzednie pytanie
bylaby inna w sytuacji, w ktérej praco-
dawca stosuje kryterium stazu pracy do
pracownikéw w indywidualnych przy-
padkach w taki sposéb, ze ocenia sie
zakres, w jakim dluzszy staz pracy
uzasadnia wyzszy poziom wynagrodze-
nia?

3) Czy mozna dokona¢ jakiego$ odpowied-
niego rozréznienia miedzy zastosowa-
niem kryterium stazu pracy do
pracownikéw zatrudnionych w niepel-
nym wymiarze czasu pracy a zastoso-
waniem tego kryterium do
pracownikéw zatrudnionych w petnym
wymiarze czasu pracy?”.

21. B.F. Cadman, EOC, rzad Zjednoczonego
Krolestwa, Irlandia oraz Komisja zlozyly do
Trybunalu swoje uwagi na pismie. Byli oni
takze reprezentowani na rozprawie, ktéra
miala miejsce w dniu 8 marca 2006 r.,
w ktdrej uczestniczyl rowniez przedstawiciel
rzadu francuskiego.
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III — Analiza

22. Aby odpowiedzieé na pytania przedsta-
wione przez sad krajowy, rozpoczne od
opisania, w jaki sposéb rozkiada sie ciezar
dowodu w sprawach dotyczacych dyskrymi-
nacji poéredniej. Nastepnie zbadam zakres,
w jakim mozna korzysta¢ z kryterium stazu
pracy w systemie wynagradzania bez naru-
szenia art. 141 WE, aby stwierdzi¢, czy
art. 141 WE nalezy interpretowa¢ w taki
sposéb, by mégl byé stosowany system
wynagradzania taki jak funkcjonujacy
w HSE. Wreszcie zajme sig, podniesiona
przez rzad Zjednoczonego Krélestwa
i Irlandig, kwestia dotyczaca ograniczenia
skutkéw wyroku Trybunalu w niniejszej
sprawie w czasie.

A — Rozkfad cigtaru dowodu w sprawach
dotyczacych dyskryminacji posredniej

1. Ramy analizy

23. W odréznieniu od dyskryminacji bezpo-
éredniej, dyskryminacja posrednia wynika
z przepiséw, ktére pozornie jednakowo
stosuja sie do mezczyzn i kobiet. Jedli
pozornie neutralny przepis w rzeczywistosci
dziata na niekorzy$¢ kobiet, moze zosta¢ on
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uznany za poérednio dyskryminujacy 6.
Pozornie neutralny przepis dzialajacy na
niekorzyé¢ mlodszych albo starszych pra-
cownikéw mogtby stanowié¢ poérednia dys-
kryminacje ze wzgledu na wiek 7. W niniej-
szej sprawie, cho¢ sad krajowy nie zwrdécit sig
z takim pytaniem, nie mozna wykluczyé, ze
odwolanie si¢ do kryterium stazu pracy
w zakresie systemu wynagradzania mogloby
w pewnych okoliczno$ciach prowadzi¢ do
posredniej dyskryminacji ze wzgledu na
wiek '8, Pojecie poéredniej dyskryminacji
zaklada wymég réwnoéci materialnej *°,

24. Nie ma zadnego uzasadnienia dla bez-
posredniej dyskryminacji. Jednakze, zgodnie
z utrwalonym orzecznictwem oraz jak sta-
nowi art. 2 ust. 2 dyrektywy 97/80, posrednia
dyskryminacja moze by¢ uzasadniona.

16 — Zobacz w tym wzgledzie wyrok Trybunalu z dnia 13 maja
1986 r. w sprawie C-170/84 Bilka, Rec. str. 1607, pkt 31,
ww, wyrok w sprawie Gerster, pkt 30, wyrok Trybunatu z dnia
2 paidziernika 1997 r. w sprawie C-100/95 Kording, Rec.
str. 1-5289, pkt 16 oraz ww. wyrok w sprawie Hill i Stapleton,
pkt 24.

17 — W wyroku z dnia 22 listopada 2005 r. w sprawie C-144/04
Mangold, Rec. str. 1-9981, pkt 75 Trybunat orzek}, ze zasada

niedyskryminagi ze wzgledu na wiek powinna zostaé uznana

za ogblng zasadg prawa wspélnotowego.

18 — Mozna wyobrazi¢ sobie system wynagradzania, ktéry jest
niekorzystny dla mfodszych pracownikéw, poniewaz przy-
kiada nieproporcjonalnie duzg wage do kryterium stazu
pracy, a zatem dziata na korzyéé starszych pracownikéw.
Natomiast inny rodzaj systemu wynagradzania, ktéry nie
uwzglednia dotychczas nabytych do$wiadczen pracownika,
magiby zosta¢ uznany za niekorzystny dla starszych pracow-
nikow, Mimo to, jesli chodzi o dostep do zatrudnienia, art. 6
ust. 1 lit. b) dyrektywy 2000/78 umozliwia ,okreslenie
warunkéw dolnej granicy wieky, do§wiadczenia zawodowego
lub stazu pracy”, Co do zasady zekazowi dyskryminacji ze
wzgledu na wiek towarzysza liczne warunki i ograniczenia
(opinia rzecznika generalnego Jacobsa z dnia 27 paZdziernika
2005 r. w sprawie C-227/04 P Lindorfer przeciwko Radzie,
ktdra jest obecnie rozpatrywana przed Trybunatem, pkt 87).

19 — S. Prechal, ,Equality of treatment, non-discrimination and

social policy: achievements in three themes”, CMLRev.,
vol. 41 (2004), nr 2, str. 533.
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25. W odniesieniu do przypadkéw posred-
niej dyskryminacji art. 4 dyrektywy 97/80
okredla reguly dotyczace rozkladu ciezaru
dowodu miedzy pracodawce a pracownika.
Skarzgca, ktéra podnosi zarzut posredniej
dyskryminacji, musi udowodnié, ze sporny
przepis powoduje zasadniczo odmienne
skutki w odniesieniu do kobiet. Zatem na
poczatkowym etapie postgpowania ciezar
dowodu spoczywa na pracowniku. Obowig-
zek pracodawcy lub prawodawcy przedsta-
wienia uzasadnienia dla praktyki lub polityki,
ktéra jest pozornie neutralna, powstalby
tylko w przypadku przedstawienia takiego
dowodu. Z chwila przedstawienia takiego
$rodka dowodowego pracodawca lub prawo-
dawca bedzie musial wykazaé, ze dane $rodki
daza do realizacji zgodnego z prawem celu,
sa konieczne do jego osiagnigcia i propor-
cjonalne %°.

26. Zarzut B.F. Cadman, ze byla ona dys-
kryminowana w sposéb poéredni, powinien
by¢ oceniony w $wietle ram tej analizy.
Jednakze Court of Appeal ma watpliwosci,
czy w wyroku w sprawie Danfoss Trybunat
faktycznie nie odszedl od tego ustalenia
w odniesieniu do kryterium stazu pracy
w systemie wynagradzania. Zatem znaczenie
tego wyroku, w zwigzku z pdiniejszym
orzecznictwem Trybunalu, wymaga wyjas-
nienia.

20 — Ten sam test jest stosowany przez sydy angielskie niczaleznie
od tego, czy odwolujy si¢ one do orzecznictwa Trybunatu:
zob. orzeczenie Employment Tribunal w sprawie
nr 1304744/98 Crossley przeciwko Arbitration Conciliation
and Advisory Service (zalyczone do uwag B.F. Cadman).

2. Orzecznictwo Trybunalu dotyczace obo-
wigzku pracodawcy uzasadnienia zastosowa-
nia kryterium stazu pracy w systemie
wynagradzania

27. W wyroku w sprawie Danfoss Trybunal
wypowiedzial si¢ w przedmiocie pytai wnie-
sionych przez dunski sad arbitrazowy, doty-
czacych systemu wynagradzania, w ktérym
pracownikom tej samej grupy zaszeregowa-
nia wyplacane bylo to samo wynagrodzenie
podstawowe, ale w ktérym przyznawano
takze dodatki indywidualne zwigzane
z mobilnoécig, wyszkoleniem i stazem pracy.
Skarzgca podniosia, ze system wynagradza-
nia posrednio dyskryminowat kobiety. Po
zbadaniu, jak powinien by¢ roziozony cigzar
dowodu miedzy pracodawce a pracownika
w zwigzku z brakiem przejrzystosci systemu
wynagradzania, Trybunal zbadal osobno
zgodnoéé z prawem trzech wyzej wymienio-
nych kryteriow, uwzgledniajgc ewentualny
wplyw tych kryteriéw na sytuacje kobiet.
Trybunal stwierdzil, ze odwolanie si¢ do
mobilnosci bylo zgodne z prawem w zakre-
sie, w jakim mialo nagradza¢ jako$¢ swiad-
czonej pracy. Jesli natomiast mobilno$é
nagradzala zdolno$é przystosowawczy pra-
cownika do zmiennych godzin pracy
i réznych miejsc $wiadczenia pracy, to nie
mogla byé uznana za neutralny warunek,
poniewaz kobiety ,z powodu obowigzkéw
domowych i rodzinnych, ktérymi sg czesto
obarczone, nie moga tak elastycznie jak
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meicgzlz'ni zorganizowaé swojego czasu
pracy”“". Jeéli za§ chodzi o wyszkolenie,
Trybunal orzekl, ze ,pracodawca moze
uzasadniaé¢ nagradzanie specjalistycznych
szkolen poprzez wykazanie ich wagi dla
wykonywania poszczegélnych zadan
powierzonych pracownikowi” 22,

28. Wreszcie, i jest to ta cze$¢ wyroku, ktéra
ma znaczenie dla niniejszej sprawy, Trybunat
orzekl, ze korzystanie z kryterium stazu
pracy ,moze powodowaé mniej korzystne
traktowanie kobiet niz mezczyzn w zwigzku
z tym, Ze kobiety nie tak dlugo jak mezczyZni
sa na rynku pracy i czeéciej musza przerywaéd
kariere zawodows” *®. Stwierdziwszy powys.-
sze, Trybunal nastepnie orzekl, ze ,poniewaz
staz pracy idzie w parze z do§wiadczeniem,
ktére zazwyczaj umozliwia pracownikowi
lepsze wykonywanie powierzonych mu obo-
wiazkéw, to pracodawca moze uwzgledniaé
staz pracy przy wynagradzaniu, nie bedac
zobowigzanym do wykazania znaczenia tego
stazu dla wykonywania poszczegélnych
zadati powierzonych pracownikowi” 2%,

29. Rzad Zjednoczonego Krélestwa broni
stanowiska, zgodnie z ktérym kryterium
stazu pracy nalezy co do zasady uznaé za
zasadne, nawet jedli pracownik wykaze, ze

21 — Punkt 21 wyroku w sprawie Danfoss.
22 — Punkt 23 wyroku w sprawie Danfoss.
23 -~ Punkt 24 wyroku w sprawie Danfoss.
24 — Ibidem.

1-959%4

jego uwzglednienie powoduje nieproporcjo-
nalne skutki w odniesieniu do kobiet. Pra-
codawca powinien przedstawié szczegélowe
uzasadnienie tylko wtedy, gdy pracownik
najpierw dowiedzie, ze znaczenie przypisane
stazowi pracy bylo catkowicie nieproporcjo-
nalne.

30. Irlandia i rzad francuski zajely bardziej
radykalne stanowisko, podnoszac, ze
z wyroku w sprawie Danfoss wynika, ze staz
pracy nalezy zawsze uwaza¢ za sluszne
kryterium przy ustalaniu wysokoéci wyna-
grodzenia.

31. B.F. Cadman i EOC podnosza natomiast,
ze wyrok w sprawie Danfoss nalezy inter-
pretowa¢ w ten sposéb, ze ,w pracy, w ktorej
do$wiadczenie umozliwia pracownikowi lep-
sze wykonywanie powierzonych mu obo-
wigzkéw, kryterium stazu pracy moze byé
odpowiednio stosowane jako zasadny mier-
nik réznicy umiejetnodci pracownikéw przy
wykonywaniu ich zadad”?®. Ich zdaniem
pracodawca jest zatem zawsze zobowigzany
do przedstawienia szczeg6lowego uzasadnie-
nia. Nie jest zupelnie jasne, co stanowiloby
takie szczegélowe uzasadnienie. Wydaje sig,
ze mozna byloby nawet wymagaé uzasadnie-
nia w kazdym indywidualnym przypadku
stosowania polityki wynagradzania opartej
na kryterium stazu pracy.

25 — Punkt 103 uwag na pi$mie EOC.
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32. Komisja postrzega raczej wyrok
w sprawie Danfoss jako ,szczegdlny wyrok
oparty na szczegdlnych okolicznosciach
faktycznych” 2%, ktéry nie kwestionuje
spoczywajacego na pracodawcach obowiazku
uzasadnienia, w przypadku gdy system
wynagradzania powoduje odmienne skutki
w odniesieniu do mezczyzn i kobiet.

33. Z powoddw, kidre teraz wskaze, wydaje
mi sig, ze chociaz zgadzam si¢ z wykladnia
proponowang przez B.F. Cadman, EOC
i Komisje, iz ciezar dowodu dotyczacy
uzasadnienia systemu wynagradzania praco-
dawcy powinien spoczywaé na pracodawcy,
to uwazam rdéwniez, ze wazne jest, aby
charakter tego uzasadnienia nie stanowil
nadmiernego obcigzenia dla pracodawcy.

34. Prawda jest, ze na podstawie art. 2 ust. 2
dyrektywy 97/80 istnienie odmiennych skut-
kéw w odniesieniu do jednej plci nie
wystarczy, aby stwierdzi¢ po$rednia dyskry-
minacjg, jesli skutki te moga zostaé obiek-
tywnie uzasadnione usankcjonowanym
prawnie celem, a $rodki do osiggniecia tego
celu sg wlasciwe i niezbedne. Jednakze ciezar
dowodu w odniesieniu do takiego uzasadnie-
nia reguluje art. 4 tej dyrektywy. W $wietle
tego wlasnie uwazam, ze twierdzenia rzgdéw
krajowych sa trudne do zaakceptowania.
Rzad francuski i Irlandia bronia stanowiska,
zgodnie z ktérym staz pracy zawsze bedzie
stanowil obiektywnie uzasadniony, wlasciwy
i niezbednie sluszny cel. Jak wskaze ponizej,
nie widze podstaw do takiej ogdlnej

26 — Punkt 30 uwag na pismie Komisji.

i bezwarunkowej akceptacji kryterium wieku.
Natomiast rzad Zjednoczonego Krolestwa
przyznaje, ze czasami staz pracy nie stanowi
mozliwego do przyjecia kryterium, ale twier-
dzi, ze w takim przypadku cigzar dowodu
bedzie spoczywal na pracowniku. Ja jednak
nie widze powodu, dla ktérego nalezaloby
obcigzy¢ pracownika obowigzkiem wykaza-
nia, ze kryterium stazu pracy przypisuje sig
calkowicie nieproporcjonalne znaczenie,
zamiast wymaga¢ od pracodawcy wykazania,
ze system w istocie jest proporcjonalny.
Artykul 4 stoi na przeszkodzie takiej
wykfadni. Brzmienie, ogélna struktura prze-
pisu i og6lny cel dyrektywy przemawiaja
raczej za tym, ze to pracodawca na podstawie
art. 2 ust. 2 i art. 4 dyrektywy jest zobowig-
zany przedstawi¢ obiektywne uzasadnienie
dla tego kryterium oraz wykazaé, ze jest ono
zarowno wlasciwym érodkiem do osiggniecia
usankcjonowanego prawnie celu, jak i jest do
tego niezbedne. Charakter tego uzasadnienia,
innymi slowy zakres tego obowigzku spo-
czywajacego na pracodawcy, stanowi
odrebne zagadnienie. W tym wzgledzie moga
mie¢ znaczenie tradycyjnie podnoszone
argumenty na rzecz kryterium stazu pracy
oraz to, ze w pewnym stopniu nalezy
ograniczy¢ obowigzek, ktéry zdaniem
B.F. Cadman i EOC powinien zosta¢ nalo-
zony na pracodawce.

35. Przede wszystkim nalezy zwrdci¢ uwage,
ze wyrok w sprawie Danfoss zostal wydany,
zanim przyjeto dyrektywe 97/80. Przed
przyjeciem dyrektywy sady mogly swobodnie
uznawad, jak mogl to uczyni¢ Trybunat
w wyroku w sprawie Danfoss, ze korzystanie
z kryterium stazu pracy nie musi by¢
uzasadniane przez pracodawce. W nastep-
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stwie przyjecia przywolanej dyrektywy kryte-
riwm, ktérego zastosowanie powoduje nie-
korzystne skutki w odniesieniu do kobiet, nie
mogto by¢ juz wylaczone z zakresu stosowa-
nia art, 4 (powolanego w pkt 6 powyzej).

36. Niewatpliwie dyrektywa 97/80 ma
istotne znaczenie w niniejszej sprawie, ponie-
waz zgodnie z jej art. 3 znajduje ona
zastosowanie do przypadkéw objetych zakre-
sem art. 141 WE.

37. Ponadto jesli wykladnia przyjeta przez
rzad francuski i Irlandie zostataby uwzgled-
niona, byloby to sprzeczne z celem dyrek-
tywy 97/80, ktérym zgodnie z art. 1 jest
»zapewnienie, ze dzialania podjete przez
panstwa czlonkowskie dla realizowania
zasady réwnoéci traktowania stang sie sku-
teczniejsze”. Zasada réwnego wynagrodzenia
ustanowiona w art. 141 WE zostalaby
réwniez podwazona.

38. W rezultacie zgodnie z art. 4 dyrektywy
97/80 obowigzkiem pracodawcy jest wykaza-
nie, ze w przypadku gdy korzystanie
z kryterium stazu pracy jako czynnika
w systemie wynagradzania powoduje
odmienne skutki w odniesieniu do kobiet,
zastosowanie tego kryterium mozna uzasad-
ni¢, poniewaz ma ono znaczenie w $wietle
calego systemu wynagradzania w przedsie-
biorstwie i jego dziatalnosci.
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39. Po drugie, aby oceni¢, czy pracodawca
moze nadal powolywaé¢ sie na wyrok
w sprawie Danfoss w celu uniknigcia przed-
stawiania jakiegokolwiek uzasadnienia sys-
temu wynagradzania opartego na kryterium
stazu pracy i powodujacego odmienne skutki
w odniesieniu do kobiet, istotne znaczenie
ma pdzniejsze orzecznictwo.

40. W wyroku w sprawie Nimz?’ Trybunat
zbadal, czy wykladni art. 141 WE mozna
dokonywaé tak, ze zezwala on na stosowanie
postanowient wigzgcych na podstawie ukladu
zbiorowego urzednikéw administracji fede-
ralnej w Niemczech w sprawie wynagrodzen
pracownikéw zatrudnionych w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Na podstawie tego
uktadu zbiorowego pracownicy mieli mozli-
woéé awansu po szefcioletnim okresie
zatrudnienia. Okres zatrudnienia pracowni-
kéw pracujacych w wymiarze odpowiadaja-
cym co najmniej trzem czwartym pelnego
wymiaru czasu pracy byl w pelni uwzgled-
niany. Jednakze pracownikom zatrudnionym
w wymiarze dluzszym niz polowa a krétszym
niz trzy czwarte peinego wymiaru czasu
pracy uwzgledniano tylko polowe okresu
zatrudnienia. Rzad niemiecki oparl swojg
argumentacje dotyczaca zgodnoéci z prawem
zaskarzonego przepisu na tym, Ze pracow-
nicy zatrudnieni w pelnym wymiarze czasu
pracy mieli wigksze doéwiadczenie i uzyskali
niezbedne zdolnosci i umiejetnosci do wyko-
nywania swojej pracy szybciej niz pracownicy
zatrudnieni w niepelnym wymiarze pracy.
Trybunat orzek! jednak w pkt 15 wyroku, ze
art. 141 WE wyklucza zastosowanie przepisu,
»chyba ze pracodawca moze wykazad, ze taki
przepis jest uzasadniony czynnikami, ktérych

27 — Powolany powyiej.
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obiektywizm zalezy w szczegdlnosci od
zwigzku miedzy charakterem pelnionych
obowigzkow a doswiadczeniem nabytym
przy wykonywaniu tych obowiazkéw po
przepracowaniu konkretnej liczby godzin”.

41. W wyroku w sprawie Gerster>® Trybu-
nal ponownie zbadal metode obliczania stazu
pracy w niemieckiej stuzbie publicznej, ktéra
réznila sig dla pracownikéw zatrudnionych
w pelnym wymiarze czasu pracy i pracowni-
kéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze
czasu pracy. W tej sprawie Trybunal nie
wykluczyl takiej mozliwosci, by sad krajowy
mog! znalezé zwigzek miedzy nabyciem
doswiadczenia a zatrudnieniem w pelnym
wymiarze czasu pracy, a nie w niepelnym
wymiarze czasu pracy, niemniej jednak
uznal, ze w takim wypadku nalezy stosowaé
zasade proporcjonalnoéci®®. W wyroku
w sprawie Kording®® Trybunal orzekl, ze
do sgdu krajowego nalezy stwierdzenie, czy
wymag diuzszego okresu zatrudnienia wobec
pracujacych w niepelnym wymiarze czasu
kandydatéow w poréwnaniu z kandydatami
zatrudnionymi w pelnym wymiarze czasu
pracy do celéw zwolnienia z egzaminu
zawodowego mozna uzasadni¢ czynnikami
obiektywnymi, niezwigzanymi z jakakolwiek
dyskryminacjy ze wzgledu na pleé.

28 — Powolany wyzej.

29 — hnnymi stowy, wybrane $rodke powinny odzwierciedla¢
usankcjonowany prawnie cel polityki spolecznej i by¢
wladciwe i niezbedne do jego osiagnigcia (wyrok w sprawie
Gerster, pkt 40).

30 — Punkt 26.

42. Rzecznik generalny A.M. La Pergola
w swoich opiniach w tych dwdch ostatnich
sprawach proponowal duzo bardziej zasad-
nicze podejicie. Jego zdaniem, w sprawie
Gerster brak w systemie awansowania we-
wnetrznej spéjnosci, poniewaz z jednej
strony system ten zréwnal pracownikéw
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy przekraczajacym dwie trzecie pelnego
wymiaru czasu pracy z pracownikami
zatrudnionymi w pelnym wymiarze czasu
pracy, podczas gdy z drugiej strony pracow-
nicy zatrudnieni w minimalnie krétszym
wymiarze czasu pracy nadal byli klasyfiko-
wani jako pracownicy zatrudnieni
w niepelnym wymiarze czasu pracy>'. Bar-
dziej ogélnie stwierdzil, ze system awanso-
wania oparto na prostym zalozeniu, ze
wrzednicy pracujacy w niepelnym wymiarze
czasu pracy musieli by¢ zatrudnieni dluzej
niz pracujagcy w pelnym wymiarze czasu
pracy. Jego zdaniem brak jest jakiegokolwiek
dovggdu na poparcie powyiszego zaloze-
nia "

43. W kolejnej sprawie, w ktérej Trybunat
musial wypowiedzie¢ si¢ w przedmiocie
zasady réwnego traktowania, tym razem
w zwigzku z systemem wynagradzania
irlandzkich urzednikéw stuzby cywilnej
w sprawie Hill i Stapleton??, potwierdzit
on, ze to na pracodawcy spoczywa cigzar
wykazania, Zze odwolanie si¢ do kryterium
stuzby — definiowanej jako okres faktycznie
przepracowany — przy ocenie wyzszego
zaszeregowania pracownikéw, ktérzy zmie-
nili forme zatrudnienia z tak zwanego job-
sharing na zatrudnienie w pelnym wymiarze
czasu pracy, byto uzasadnione obiektywnymi
czynnikami, niezwigzanymi z jakgkolwiek
dyskryminacja ze wzgledu na pleé.

31 — Opima w sprawie Gerster, pkt 47.
32 — lndem, pkt 40.
33 — Punkt 43.
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44. W ostatniej z istotnych spraw przywola-
nych przez strony, w sprawie Nikoloudi®*,
Trybunal odnidst si¢ miedzy innymi do
kryterium stazu pracy. Na podstawie ukladu
zbiorowego jedynie pracownicy zatrudnieni
w pelnym wymiarze czasu pracy z dwuletnim
stazem pracy mogli by¢ mianowani na dane
stanowisko. Jedno z podniesionych w tej
sprawie pytari dotyczylo tego, czy staz pracy
pracowniléw zatrudnionych w niepelnym
wymiarze czasu pracy nalezy obliczyé pro-
porcjonalnie, czy nalezy uwzglednié ich
pelen okres zatrudnienia w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Trybunal przypom-
nial, ze ,obiektywizm [stazu pracy] zalezy od
wszystkich okolicznosci w kazdym indywi-
dualnym przypadku”*. Pracodawca twier-
dzil, ze staz pracy jest niezbedny do oceny
do$wiadczenia zawodowego pracownika. Bez
okreflania wplywu, jaki moga te czynniki
mie¢ na wazno§¢ zastosowanego kryterium,
Trybunal zauwazyl, %e poprzez staz pracy
mozna nagradzaé¢ réwniez lojalno$é wobec
przedsiebiorstwa %,

45. Zwraca uwage to, ze Trybunal nie opart
si¢ na tezach przyjetych w wyroku w sprawie
Danfoss w zadnej z przywolanych wyzej
spraw. Rzecznicy generalni usitowali wytlu-
maczy¢ rozwdj orzecznictwa. Zgodnie
z opinia rzecznika generalnego A.M. La
Pergoli w sprawie Hill i Stapleton wyrok
w sprawie Danfoss nalezy rozumieé tylko
w kontekécie i $wietle okolicznodci faktycz-
nych sprawy rozpoznawanej wéwczas przed
Trybunalem. Rzecznik generalny C. Stix-
Hackl stwierdzila podobnie, ze w sprawach
Nimz, Gerster i Kording Trybunal odszedi
od tez wyroku w sprawie Danfoss %,

34 — Wyrok Trybunalu 2 dnia 10 marca 2005 r. w sprawie
C-196/02, Zb.Orz, str. 1-1789.

35 — Wyrok w sprawie Nikoloudi, pkt 55,
36 — Ibidem, pkt 63,
37 — Opinia w sprawie Nikoloudi, pkt 50.
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46, Moze w kolejnych orzeczeniach Trybu-
nal nie odszedl wyrainie od tez przyjetych
w wyroku w sprawie Danfoss, ale bezoporne
jest, ze tezy te zostaly w péiniejszych roz-
strzygnieciach w pewien sposéb ograniczone.
Nie mozna wysnu¢ zadnych wnioskéw z tego
tyllko, ze Trybunal nie odrzucit wyrainie
w kolejnych sprawach tez przyjetych
w sprawie Danfoss, poniewaz Trybunat
rzadko wyraZnie zmienia wlasne orzecznic-
two, w szczegdlnosci gdy zadna z pdzniej-
szych spraw nie wymagala wyraznie ponow-
nej analizy wezesniejszego rozstrzygniecia ®,

47. W rezultacie oczywiste jest, ze dyrektywa
97/80%°, ktéra opiera sie na art. 141 WE,
dokonata harmonizacji i kodyfikacji podej-
$cia w sprawie rozkladu ciezaru dowodu
w ten sposéb, Ze w niniejszej sprawie nie
mozna oprze¢ sig na rozstrzygnieciu przy-
jetym przez Trybunal w sprawie Danfoss,
chociaz jest ono zrozumiale, zwazywszy na
szczegblne okolicznoéci tamtej sprawy.
Moim zdaniem odpowiedZ na pytanie pierw-
sze przedstawione przez Court of Appeal
powinna brzmieé w ten sposdb, ze
w przypadku gdy korzystanie przez praco-
dawce z kryterium stazu pracy jako czynnika
okre§lajacego wysoko$¢é wynagrodzenia
wywoluje odmienne skutki w odniesieniu
do pracownikéw plci meskiej i zenskiej,
art. 141 WE w zwiazku z art. 2 ust. 2
i art. 4 dyrektywy 97/80 nakladaja na

38 — Zobacz moje opinie z dnia 1 lutego 2006 r. w sprawie
C-94/04 Cipolla i w sprawie C-202/04 Macrino i Capodarte,
ktére sg obecnie rozpatrywane przed Trybunalem, pkt 28 i 29
w tym wzgledzie.

39 — Zobacz na przyldad wyroki Trybunatu z dnia 27 paZdziernika
1993 r. w sprawie C-127/92 Enderby, Rec. str. I-5535, pkt 13—
19 oraz z dnia 31 maja 1995 r. w sprawie C-400/93 Royal
Copenhagen, Rec. str. 1-1275, pkt 24,
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pracodawce obowiazek uzasadnienia odwo-
fania si¢ do takiego kryterium. Charakter
uzasadnienia, ktére nalezy przedstawié, zo-
stanie omdwiony ponizej.

B — Charakter wymaganego uzasadnienia
odwolania si¢ do kryterium stazu pracy
w systentie wynagradzania

48. Charakter uzasadnienia, ktére praco-
dawca powinien przedstawi¢ w celu obalenia
domniemania po$redniej dyskryminacji
wynikajacej z tego, ze system wynagradzania
dziala na niekorzy$¢ kobiet, nalezy ocenié¢
w $wietle dyrektywy 97/80 i orzecznictwa
dotyczacego dyskryminacji poéredniej. Jest to
zasadnicza kwestia z uwagi na to, ze $rodki
dowodowe wymagane od pracodawcy umoz-
liwia kontrole sagdowg systemu wynagradza-
nia, ktéry zostal zakwestionowany w $wietle
zasady réwnego wynagradzania. Konieczne
jest ustalenie, czy ogdlne uzasadnienie zasto-
sowania kryterium stazu pracy w systemie
wynagradzania moze wystarczyé, czy raczej
uzasadnienie, ktére nalezy przedstawié,
powinno koncentrowaé si¢ na sytuacji kaz-
dego konkretnego pracownika. W praktyce
pracodawcy i prawodawca przedstawiali
jakiekolwiek mozliwe uzasadnienia $rodkow,
ktére dziataja na nickorzyéé¢ kobiet *°. Czesto
do sgdu krajowego bedzie nalezalo ustalenie,

40 — Zobacz T.K. Hervey, ,EC law on justifications for sex
discrimination tn working life”, w: Collective bargaining,
discrimination, social sccurity and Luropean integration,
Bulletin of comparative labour relations, nr 48 (2003),
str. 103. Posréd roznych przedstawionych uzasadnied autor
dokonuje rozréznienia migdzy uzasadnieniami zwigzanymi z
pracg, takinu jak: zdolnosa fizyczne, kwahfikacje i szkolenia,
uzasadnicniami zwigzanymi z przedsighrorstwen, takimi jak
skuteczno$¢ gospodarcza i finansowa, a uzasadnieniami
zwigzanymi z interesem publicznym, takion jak potrzeba
promoc)i zatrudnicnia lub zamiar wspierania malyc[: przed-
sighiorstw.

czy $rodki przyjete do realizacji usankcjono-
wanego prawnie celu sa proporcjonalne
w $wietle uzasadnienia przedstawionego
przez pracodawce.

49, Wbhrew twierdzeniom rzadu francu-
skiego i Irlandii nie podlega dyskusji to, ze
wyroku w sprawie Danfoss nie mozna
rozumie¢ tak, ze zapewnia ogdlne uzasad-
nienie dla wszystkich systemdéw wynagradza-
nia opartych na stazu pracy. Jednak wbrew
twierdzeniom B.F. Cadman i EOC zarzut
posredniej dyskryminacji podniesiony przez
pracownika nie zobowigzuje pracodawcy do
uzasadnienia wynagrodzenia przyznanego
jednemu pracownikowi w pordwnaniu
z innymi. Uwzglednienie tej argumentacji
powodowaloby ryzyko nadmiernego obcig-
zenia pracodawcow, a sama argumentacja
nie uwzglednia faktu, ze na podstawie art. 2
ust. 2 uzasadnienie nalezy koncentrowa¢ na
samym tym kryterium, a niekoniecznie na
poszczegolnych przypadkach odmiennego
traktowania pracownikéw. Innymi stowy,
obowiazek dowodowy pracodawcy moze
zostaé spelniony, jesli lkryterium przyjete
w jego systemie wynagradzania jest uzasad-
nione i nie zawsze niezbedne bedzie przed-
stawienie uzasadnienia réznic w traktowaniu
poszczegdlnych pracownikéw, ktére moga
powsta¢ na skutek zastosowania tego kryte-
rium.

50. Podczas rozprawy przedstawiciel rzadu
Zjednoczonego Krélestwa podnidsl, ze ist-
nieje szereg powoddw, dla ktérych praco-
dawca moze zdecydowa¢ sig na zastosowanie
systemu wynagradzania opartego na kryte-
rium stazu pracy. Do$wiadczony pracownik
bedzie zazwyczaj bardziejwydajny w pracy,
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poniewaz jest lepiej zaznajomiony z prowa-
dzong przez pracodawce dzialalnoécia i jego
klientami. Stabilno$¢ kadrowa takze umozli-
wia pracodawcy obniZzenie kosztéw szkolenia
i uniknigcie kosztownej rekrutacji. Po stronie
pracodawcy istnieje zatem oczywista zacheta
gospodarcza, aby nagradzac staz pracy.

51. W swoim ustnym wystapieniu rzad
francuski dalej wyjasnial przyczyny, dla
ktérych pracodawca pafistwowy ma stuszne
powody ku temu, by wynagradzaé pracowni-
kéw z dlugim stazem pracy. We francuskiej
stuzbie publicznej kryterium stazu pracy nie
jest zwiazane z rodzajem wykonywanej
pracy, lecz jest uzasadnione stosunkiem
wzednika stuzby cywilnej do administracji.
System wynagradzania oparty na kryterium
stazu pracy zapewnia niezalezno$¢ i neutral-
noé¢ urzednikéw.

52. Chociaz zgodnoéé kryterium stazu pracy
z prawem nie jest jako taka kwestionowana,
to powstaje pytanie, w jakim zakresie interes
gospodarczy pracodawcy musi godzié interes
pracownikéw przy przestrzeganiu zasady
réwnego wynagradzania. W rzeczywistosci
chociaz sluszne jest, aby pracodawca wyna-
gradzal staz pracy lub lojalno$é, to nie mozna
zaprzeczy¢, ze istnieja przypadki, w kidrych
system wynagradzania, jakkolwiek neutralny
w swoim zamy$le, dziala na niekorzyéé
kobiet. W takich przypadkach art. 2 ust. 2
dyrektywy 97/80 poddaje zastosowane
w systemie wynagradzania kryterium dziata-
jace na niekorzyé¢ kobiet testowi proporcjo-
nalnoci, w ktérym nalezy wykazaé, ze
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kryterium to opiera si¢ na usankcjonowa-
nych prawnie celach i jest proporcjonalne do
celéw w zakresie ich realizacji.

53. Jak przyznal rzad Zjednoczonego Kréle-
stwa, system wynagradzania z automatycz-
nym wzrostem wynagrodzefi uzaleznionym
wylacznie od stazu pracy powoduje nieko-
rzystne skutki w odniesieniu do pracowni-
kéw plei zeniskiej, poniewaz zwykle kobiety
wchodza na rynek pracy pézniej i czedciej
przerywaja swoja kariere z powoddéw zwigza-
nych z macierzyfistwem i opieks nad
dzieémi.,

54. Rzad Zjednoczonego Krélestwa twierdzi,
ze Trybunal w wyroku w sprawie Danfoss
przyznal kryterium stazu pracy status spe-
cjalny, poniewaz ,pracodawca mégt przed-
stawi¢ uzasadnienie w formie ogélnej, a nie
szczegblowy dowéd” *, Irlandia w calej roz-
cigglosci popiera to stanowisko. Oznaczaloby
to, ich zdaniem, ze poniewaz staz pracy moze
by¢ uznany za miernik lepszego wykonywa-
nia powierzonych obowiazkéw, to odwolanie
do kryterium stazu pracy w systemie wyna-
gradzania zawsze bedzie zgodne z
art. 141 WE,

55. Nie zgadzam sie z tym twierdzeniem.
Moim zdaniem nie spelnia ono testu pro-

41 — Punkt 26 uwag na pi§mie rzadu Zjednoczonego Krélestwa.
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porcjonalnoéci wskazanego w art. 2 ust. 2
dyrektywy 97/80, okre$lajacego pojecie dys-
kryminacji posrednie;j.

56. Test proporcjonalnosci zawarty w art. 2
ust. 2 dyrektywy 97/80* wymaga érodkéw
dowodowych wykazujacych, ze kwestiono-
wane kryterium ,jest wlasciwe i niezbedne
oraz jest uzasadnione obiektywnymi czynni-
kami niezwigzanymi z plcia”.

57. Jedli przyjaé, ze ogdlne uzasadnienie,
takie jak to, ze staz pracy umozliwia pra-
cownikowi lepsze wykonywanie powie-
rzonych mu obowigzkdw, bytoby wystarcza-
jace, aby uzasadnié, z perspektywy
art. 141 WE, system wynagradzania dziala-
jacy na niekorzyéci kobiet, to pracownik nie
mialby praktycznie Zzadnych $rodkéw ku
temu, by zakwestionowaé na tej podstawie
system wynagradzania.

58. Co wiecej, przyjecie takiego stanowiska
skutkowaloby brakiem mozliwosci kontroli
sadowej. Dlatego w wyroku w sprawie Sey-
mour-Smith®* Trybunal odrzucit ,ogélne
twierdzenia” jako $rodek uzasadnienia dzia-
tain dyskryminacyjnych. Moim zdaniem test
proporcjonalnoéci ustanowiony w art. 2
ust. 2 zobowigzuje pracodawce do wykaza-
nia, ze przyjety system wynagradzania, nawet

42 - Jak rowniez w dyrektywach 2000/78, 2000/43 i 76/207,
w brzmieniu zmienionym.

43 — Wyrok z dnia 9 lutego 1999 r. w sprawie C-167/97, Rec.
str. 1-623, pkt 76.

w przypadku gdy jest on oparty na usank-
cjonowanym prawnie celu, jest skonstruo-
wany w taki sposdb, ze minimalizuje
odmienne skutki w odniesieniu do kobiet.
Jak zostanie wykazane ponizej, wymaga to
kontroli, na przykiad tego jak uwzglednia sig
staz pracy i w jaki sposdb jest on réwnowa-
zony w systemie wynagradzania z innymi
kryteriami (takimi jak zaslugi), ktére sg
w mniejszym stopniu niekorzystne dla
kobiet.

59. Do pelniejszego zrozumienia charakteru
wymaganego uzasadnienia moze byé
pomocne wskazanie analogii ze sprawami
dotyczacymi zasady swobodnego przeplywu
pracownikéw, poniewaz réwnowaga, jaka
nalezy ustanowi¢ w tych sprawach, moze
czasami przedstawia¢ podobiefistwa z proce-
sem rownowazenia dokonywanym przy oce-
nie kryterium stazu pracy w przypadkach,
w ktérych istnieje domniemanie dyskrymi-
nacji poséredniej. W wyroku w sprawie Kob-
ler ** Trybunat orzekl, ze szczegélny dodatek
za staz pracy przyznany pod pewnymi
warunkami®® przez panstwo austriackie
wystepujace w roli pracodawcy profesorom
uniwersyteckim do ich podstawowego upo-
sazenia byl sprzeczny z art. 39 WE i nie mégt
zosta¢ uzasadniony zadnymi nadrzednymi
wzgledami interesu publicznego. Trybunat
zwazyl uprawnienia pracodawcy do nagra-
dzania lojalnosci z zasada swobody prze-

44 — Wyrok z dnia 30 wrzeénia 2003 r. w sprawie C-224/01, Rec.
str. 1-10239.

45 — Profesorowie musielt byé¢ zatrudnieni przez co najmnsej 15 lat
na uniwersytecie austriackim 1 otrzymywa¢ zwykly dodatek
za staZ pracy przez co najmnicj 4 lata.
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plywu pracownikéw *6. Trybunat uznat, ze
nagradzanie lojalnoéci stanowito stuszny cel,
lecz stwierdzil, ze nie wystarczylo to, aby
uzasadni¢ zwigzane z tym ograniczenia.
Paristwo zostalo zobowiazane do uzasadnie-
nia szczegélnych warunkéw, na ktérych
opieralo si¢ wynagrodzenie w $wietle jego
wplywu na interes swobody przeplywu.
Poniewaz premia za lojalnoé¢ prawdopodaob-
nie zniechecalaby austriackich profesoréw
do korzystania ze swobody przeplywu pra-
cownikéw, a zatem prowadzita do podzialéw
rynku pracy profesoréw uniwersyteckich,
Trybunal uznal, Ze jest sprzeczna z
art, 39 WE.

60. Podobnie dla potrzeb art. 141 WE
w zwigzku z art. 2 ust. 2 i art. 4 dyrektywy
97/80 nie wystarczy wykazaé, ze kryterium
stazu pracy moze co do zasady realizowaé
stuszny cel (nagradzanie do$wiadczenia
i lojalnosci). Takie kryterium musi byé
proporcjonalne do tego celu, przy uwzgled-
nieniu jakiegokolwiek niekorzystnego dziata-
nia, jakie moze odnosié w stosunku do
kobiet.

61. Wreszcie istnieja takze wskazéwki
w orzecznictwie pdzniejszym w stosunku
do wyroku w sprawie Danfoss, iz korzystanie
z kryterium stazu pracy w systemie wyna-
gradzania z tego wzgledu, Ze jest to §rodek
pomiaru doéwiadczenia, nie moze samo

46 — Wyrok w sprawie Kébler, pkt 86,
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w sobie stanowi¢ uzasadnienia jakichkolwiek
odmiennych skutkéw, kitére ten system
wynagradzania powoduje w odniesieniu do
uposazenia kobiet.

62. Rzecznicy generalni M. Darmon®’ i
AM. La Pergola®® wyrazili watpliwoéci co
do tego, czy uwzglednianie do$wiadczenia
powinno by¢ traktowane jako generalna
i abstrakcyjna zasada. Trybunat takze odrzu-
cit takie podejécie. W swoim wyroku
w sprawie Nimz — pomimo tego, Ze sprawa
ta dotyczyla poréwnania pracownikéw
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy z zatrudnionymi w pelnym wymiarze
czasu pracy — Trybunal orzekl, ze ,chociaz
doswiadczenie idzie w parze ze stazem pracy,
a do$wiadczenie umozliwia pracownikowi co
do zasady lepsze wykonywanie powierzonych
obowigzkéw, to obiektywizm takiego kryte-
rium zalezy od wszystkich okolicznoéci
danego przypadku, a w szczegdlnosci od
charakteru wykonywanej pracy i do$wiad-
czenia nabytego w zwigzku z wykonywaniem
tej pracy po przepracowaniu pewnej liczby
godzin”*, Z powyzszego wynika, Ze zamia-
rem Trybunalu bylo uzaleznienie obiekty-
wizmu kryterium do$wiadczenia od charak-
teru danej pracy. Nie mozna uwzglednié
sprzeciwu Irlandii, jakoby te ostatnie przy-
padki dotyczyly tylko obliczania stazu pracy
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy. W rzeczywistodci

47 — W pkt 15 opinii w sprawie Nimz rzecznik generaln
M. Darmon stwierdza, ze: ,do$wiadczenie nie jest tal
stanowczym kryterjium dla pracownika obstugi jak dla
kierownika dzialu administracji”.

48 — Opinia rzecznika generalnego A.M. La Pergoli w sprawie Hill
i Stapleton, pkt 34. Zobacz takie jego opinig w sprawie
Gerster i Kording, w przypisie 27.

49 — Wyrok w sprawie Nimz, pkt 14. Zobacz takze wyrok
w sprawie Gerster, pkt 39 oraz wyrok w sprawie Kording,
pkt 23.
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kwestia, czy praca byla wykonywana
w niepelnym, czy w pelnym wymiarze czasu
pracy, nie ma zadnego znaczenia.

63. W Swietle wszystkich powyzszych roz-
wazaii $rodki dowodowe, ktére musi przed-
stawi¢ pracodawca w celu wykazania, ze
odwolanie si¢ do kryterium stazu pracy nie
prowadzi do posredniej dyskryminacji, moga
zosta¢ podsumowane nastepujaco. Po pierw-
sze, konieczny jest pewien stopien przejrzys-
tosci co do sposobu stosowania kryterium
stazu pracy w systemie wynagradzania, ab(}'
mogla mie¢ miejsce kontrola sadowa*’.
W szczegdlnosci powinno byé jasne, jak
wielka wage przywigzuje sie przy okreslaniu
wysoko$ci wynagrodzenia do stazu pracy
jako sposobu pomiaru doswiadczenia albo
jako $rodka nagradzania lojalnosci —
w poréwnaniu z innymi kryteriami, takimi
jak zastugi i kwalifikacje. Jednoczeénie pra-
codawca powinien wyjasnié, dlaczego
dodwiadczenie jest cenne dla konkretnej
pracy oraz dlaczego jest ono proporcjonalnie
nagradzane. W tym wzgledzie mimo tego, ze
ocene bedzie przeprowadzal sad krajowy,
bezsporne jest na przyklad, ze do$wiadczenie
jest cenniejsze — a zatem slusznie nagra-
dzane — w przypadku stanowisk zwigzanych
z odpowiedzialno$cig i zarzadzaniem, niz
w przypadku zadan powtarzalnych,
w odniesieniu do ktérych kryterium stazu
pracy moze stanowi¢ tylko o niewielkim
ulamku wynagrodzenia. Kryterium to moze
mie¢ szczegolne znaczenie na etapie szkole-
nia, lecz traci na znaczeniu, gdy pracownik

50 — Poréwnaj z art. 9 ust. 2 dyrektywy 76/207, ktéry zobowigzuje
patistwa czlonkowskie do .okresowej oceny dziedzin dziatal-
noéci zawodowej, okredlonych w art. 2 ust. 2, w celu podjgcia
decyzji, w éwictle rozwoju sytuacji spolecznej, czy istnicje
usprawiedliwienie dla utrzymania wspomnianych wyjatkow”.

opanuje wystarczajaca wiedze na temat
wykonywanej pracy. Wreszcie sposéb,
w jaki uwzglednia si¢ staz pracy, musi
minimalizowa¢ niekorzystny wplyw tego
kryterium w odniesieniu do kobiet. Wydaje
mi sie na przyklad, ze system, ktéry wyklucza
okresy urlopu maciezyiiskiego lub ojcow-
skiego, chociaz jest to prima facie neutralne,
skutkowalby posrednia dyskryminacja
kobiet.

64. Wymagane w sprawach dotyczacych
posredniej dyskryminacji $rodki dowodowe
pozostaja ogdlne w tym znaczeniu, ze
pracodawca nie bedzie musial uzasadniaé,
dlaczego jeden pracownik otrzymuje wyzsze
wynagradzanie niz inny, o ile system wyna-
gradzania jest spojny na tyle, ze uwzglednia
specyfike pracy oraz potrzeby handlowe
przedsiebiorstwa i minimalizuje ewentualnie
niekorzystne skutki w odniesieniu do kobiet.
Gdy taki dowéd zostanie przedstawiony, nie
ma podstaw do stwierdzenia naruszenia
art. 141 WE, chyba ze pracownik wykaze,
ze bledne stosowanie systemu prowadzi do
dyskryminacji posredniej. Niemniej jedli pra-
codawca nie wykaze, ze zastosowane kryte-
rium stazu pracy w systemie wynagradzania
jest proporcjonalne, albo jesli niemozliwe jest
sprawdzenie, czy tak rzeczywiscie jest, ponie-
waz system wynagradzania nie jest wystar-
czajaco przejrzysty, pracodawca bedzie
musial uzasadni¢ réznice w wynagrodzeniu
w zwiazku z konkretna sytuacja pracownika
kwestionujgcego ten system wynagradzania.
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65. W przypadku B.F. Cadman do sadu
krajowego bedzie nalezala ocena, czy HSE
przedstawila wystarczajace uzasadnienie
korzystania z kryterium stazu pracy jako
czynnika okreélajacego wysoko$¢ wynagro-
dzenia kierownikéw terenowych jednostek
zarzadzajacych, W tych okolicznosciach HSE
powinna wyjasni¢ sposéb réwnowazenia
stazu pracy z innymi kryteriami, takimi jak
zastugi przy okredlaniu wysokoéci wynagro-
dzenia pracownikéw oraz powody, dla kté-
rych kryterium stazu pracy jest niezbedne
i proporcjonalne do celu, jakim jest nagra-
dzanie do$wiadczenia lub lojalnosci
w zwigzku z charakterem danej pracy.

66. Aby udzieli¢ pelniejszej odpowiedzi na
pierwsze pytanie Court of Appeal, nalezy
dodaé, ze w przypadku gdy zastosowanie
przez pracodawce kryterium stazu pracy jako
czynnika okreslajacego wysoko$¢ wynagro-
dzenia powoduje zasadniczo odmienne
skutki w odniesieniu do pracownikéw pici
meskiej i zeniskiej, art. 141 WE w zwigzku
z art. 2 ust. 2 i art. 4 dyrektywy 97/80
zobowigzujg pracodawce do wykazania, ze
sposéb, w jaki to kryterium jest stosowane
jako czynnik okreslajacy wysoko$é wynagro-
dzenia w odniesieniu do danego stanowiska,
uwzglednia potrzeby handlowe przedsigbior-
stwa oraz ze to kryterium jest stosowane na
tyle proporcjonalnie, by minimalizowaé nie-
korzystne skutki wobec kobiet. Jedli praco-
dawca nie jest w stanie przedstawié¢ uzasad-
nienia dla struktury systemu wynagradzania,
musi przedstawi¢ szczegélowe uzasadnienie
réznic w wysokosci placy pracownika kwes-
tionujacego system i innych pracownikéw
wykonujacych te sama prace.
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C — Komnieczno$é ograniczenia skutkéw
wyroku w czasie

67. Irlandia i rzad Zjednoczonego Krélestwa
wniosly o ograniczenie skutkéw wyroku
w czasie w przypadku, gdyby Trybunat
orzekl, ze pracodawca musi uzasadniaé
odwolanie si¢ do kryterium stazu pracy
w systemie wynagradzania zawsze, gdy pra-
cownik o to wnosi, podnoszac naruszenie
zasady réwnego wynagrodzenia na tej pod-
stawie, Ze system wynagradzania dziala na
niekorzys$¢ kobiet.

68. W uzasadnieniu tego wniosku Zjedno-
czone Krélestwo podnosi, ze wyrok Trybu-
nalu dziatalby wstecz, co podwazaloby sto-
sunki prawne zawarte w dobrej wierze
miedzy pracodawcami a pracownikami oraz
zgodnie z wyrokiem w sprawie Danfoss.
Zatem zdaniem Zjednoczonego Krélestwa
zasada pewno§ci prawa wymaga, aby tezy
wyroku w sprawie Danfoss zostaly utrzy-
mane w mocy do dnia ogloszenia wyroku
w niniejszej sprawie. Zjednoczone Krélestwo
twierdzi, ze duza liczba stosunkéw zobowig-
zaniowych zostalaby zakwestionowana, jedli
pracodawcy musieliby uzasadniaé¢ swoje
uprzednie systemy wynagradzania, poniewaz
w Zjednoczonym Krélestwie pracownik
moze wnie§¢ skarge w sprawie réwnego
wynagrodzenia do szeéciu lat wstecz. Jedno-
czesnie $rodki dowodowe dotyczace istot-
nych obiektywnych okolicznoéci beda trudne
do przedstawienia po uplywie wielu lat.

69. Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem
Trybunat ograniczy skutki wyroku wydanego
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w trybie prejudycjalnym w czasie jedynie
w wyjatkowych okolicznosciach, ;;eéli zostang
spelnione tacznie dwa warunki®'. Po pierw-
sze, Trybunal moze zastosowaé zasade pew-
nosci prawa, aby ograniczy¢é mozliwo$é
powolania si¢ jakiegokolwiek zainteresowa-
nego podmiotu na przepis, ktérego wykladni
dokonal Trybunal, by zakwestionowaé sto-
sunek prawny zawarty w dobrej wierze. Po
drugie, Trybunal wymaga przedstawienia
dowoddw na to, ze istnieje ryzyko powstania
powaznych konsekwencji gospodarczych,
szczegblnie w zwigzku ze znaczng liczba
stosunkdéw prawnych zawartych w dobrej
wierze.

70. W niniejszej sprawie wydaje mi sie, ze
argument rzadu Zjednoczonego Krélestwa,
iz proponowana interpretacja art. 141 WE
podwazalaby stosunki prawne zawarte
w dobrej wierze, jest przekonujacy. Rzeczy-
wiécie — i to wyjasnia, dlaczego sad krajowy
postanowil zawiesi¢ postepowanie i wystgpic¢
do Trybunalu z pytaniami prejudycjalnymi
— istniata pewna watpliwo$¢ co do sposobu
interpretacji art. 141 WE w odniesieniu do
zastosowania kryterium stazu pracy
w systemie wynagradzania. Po pierwsze,
Trybunal nigdy w sposéb wyrazny nie
odszed! od tez przyjetych wyroku w sprawie
Danfoss. Po drugie, pézniejsze sprawy doty-
czace rozkladu ciezaru dowodu migdzy
pracodawce a pracownika w zwigzku
z potencjalnie dyskryminujagcym skutkiem
systemu wynagradzania lub awansowania
nie odwolywaly si¢ do dyrektywy 97/80.
W $wietle tych czynnikéw panstwa czlon-
kowskie i zainteresowane strony mogly
rozsadnie przyjmowad, ze posrednia dyskry-

51 — Zobacz w tym wzgledzie wyroki z dnia 2 lutego 1988 r.
w sprawie 2:4/86 Blaizot, Rec. str. 379, pkt 28, z dnia 17 maja
1990 r. w sprawte C-262/88 Barber, Rec. str. 1-1889, pkt 41,
z dnia 29 listopada 2001 r. w sprawie C-366/99 Griesmar,
Rec. str. 1-9383, pkt 74.

minacja w rozumieniu art. 141 WE mogta nie
wynikaé¢ z faktu odwolania sie do kryterium
stazu pracy w systemie wynagradzania 32,

71. Co si¢ za$ tyczy drugiego warunku, to
mimo tego, ze jestem przekonany, Ze propo-
nowana przeze mnie wykladnia art. 141 WE
w zwigzku z art. 2 ust. 2 i art. 4 dyrektywy
97/80 w dalszym ciggu bedzie umozliwiala
stosowanie stazu pracy jako kryterium
w systemie wynagradzania, to nie mozna
wykluczy¢, ze wykladnia ta moze wplynaé na
taki system wynagradzania pod katem spo-
sobu uwzgledniania stazu pracy i réwnowa-
zenia go z innymi istotnymi kryteriami.
Wobec powyzszego jesli Trybunal przyjmie
zaproponowang przeze mnie wykladnie
w niniejszej sprawie, to bedzie si¢ ona
odnosi¢ do duzej liczby pracownikéw >,
kiérzy moga wystepowaé z roszczeniami,
ktére dotad mogly nie by¢ przewidziane
przez pracodawcéw .

72. Zwazywszy na dobrg wiare wszystkich
zainteresowanych stron, jedli chodzi o obo-
wigzek pracodawcy uzasadnienia systemu
wynagradzania opartego na kryterium stazu
pracy, ktory powoduje odmienne skutki
w odniesieniu do kobiet, wydaje sie wlasciwe
odwolanie si¢ do nadrzednych wzgledéw
pewnosci prawa dotyczacych wszystkich
zainteresowanych stron i uniemozliwienie,
co do zasady, kwestionowania wynagrodzen
w odniesieniu do przeszloici °®. Zatem pro-
ponuje, aby Trybunal orzekl, ze zapropono-

52 — Zobacz w tym wzgledzie wyrok w sprawie Barber, pkt 43.

53 — Na rozprawie zad Zjednoczonego Krolestwa twierdzil, ze
36% wszystkich pracownikéw jest wynagradzana na pod-
stawic systemu wynagradzania apartego na stazu pracy.

54 — Zobacz w tym weglgdzie wyrok w sprawie Defrenne, pkt 70.

55 — Zobacz w tym wzgledzie wyrok w sprawie Defrenne, pkt 74;
wyrok w sprawic Barber, pkt 44
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wana wykladnia art. 141 WE w zwiazku z
art, 2 ust. 2 i art. 4 dyrektywy 97/80 nie moze
byé powolywana na poparcie zarzutéw doty-
czacych dyskryminacji posredniej wynikaja-
cej z systemu wynagradzania opartego na
kryterium stazu pracy, ktéra miala miejsce

IV — Whnioski

przed data wydania wyroku w niniejszej
sprawie, za wyjatkiem sytuacji pracownikéw,
ktérzy przed ta data wszczeli postgpowanie
sagdowe lub wystapili z odpowiednimi
roszczeniami.

73. Z uwagi na powyisze proponuje, aby Trybunal udzielit nastepujacych

odpowiedzi na postawione pytania:

1) W przypadku gdy zastosowanie przez pracodawce kryterium stazu pracy jako
czynnika okreslajacego wysokoé¢ wynagrodzenia wywoluje zasadniczo
odmienne skutki w odniesieniu do pracownikéw plci meskiej i zenskiej,
art. 141 WE w zwiazku z art. 2 ust. 2 i art. 4 dyrektywy 97/80 z dnia 15 grudnia
1997 r. zobowiazuja pracodawce do wykazania, ze spos6b w jaki to kryterium
jest stosowane jako czynnik okreslajacy wysoko$¢ wynagrodzenia w odnienieniu
do danego stanowiska, uwzglednia potrzeby handlowe przedsigbiorstwa oraz ze
to kryterium jest stosowane na tyle proporcjonalnie, by minimalizowaé
niekorzystne skutki wobec kobiet. Jesli pracodawca nie jest w stanie przedstawié
uzasadnienia dla struktury systemu wynagradzania, musi przedstawié szczegé-
lowe uzasadnienie réznic w wysokosci placy pracownika kwestionujacego
system a innych pracownikéw wykonujacych te samg prace.
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2) Zwazywszy na odpowiedZ udzielona na pierwsze pytanie, nie potrzeba udziela¢
odpowiedzi na pytanie drugie.

3) Nie nalezy dokonywaé¢ rozréznienia miedzy zastosowaniem kryterium stazu
pracy w przypadku pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy a zastosowaniem tego kryterium w przypadku pracownikéw zatrudnio-
nych w pelnym wymiarze czasu pracy.

4) Powyzsza wykladnia art. 141 WE w zwigzku z art. 2 ust. 2 i art. 4 dyrektywy
97/80 nie moze by¢ powolywana na poparcie zarzutéw dotyczacych dyskrymi-
nacji posredniej wynikajacej z systemu wynagradzania opartego na kryterium
stazu pracy, ktéra miala miejsce przed data wydania wyroku w niniejszej
sprawie, za wyjatkiem sytuacji pracownikéw, ktérzy przed ta data wszczeli
postepowanie sagdowe lub wystapili z odpowiednimi roszczeniami.
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