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Podatci Drzavnog zavoda za statistiku govore o potplacenom Zenskom radu u
Republici Hrvatskoj. Stoga gotovo nevjerojatno zvuci cinjenica da nema domace
sudske prakse o nejednakosti placa Zena i muskaraca. Je li tome uzrok netranspa-
rentnost placa, cinjenica da je nejednakost placa prvenstveno uzrokovana neizrav-
nom diskriminacijom koju je teZe utvrditi nego izravnu ili cinjenica da radnice
ispravijanje povreda nekih drugih radnih prava vide kao prioritet? U radu se
nastoji razjasniti sloZenost tog specificnog oblika diskriminacija na temelju spola:
$to je sve moguce podvesti pod pojam place, kako utvrditi je li rad jednake vrijednosti,
s kime usporedivati kako bi se utvrdilo postoji li diskriminacije glede place te kada
je ona opravdana. Pri tome se, u nedostatku domace sudske prakse, odgovori traze
kroz praksu Suda Europske zajednice koja je na tom podrucju iznimno bogata i
kojoj se mozZe zahvaliti razvoj prava EU u podrucju zabrane diskriminacije.
Nadalje, daju se sugestije glede izmjena odredaba Zakona o radu s ciljem podizanja
standarda hrvatskog antidiskriminacijskog radnog prava. Nakon uvodnih brojcanih
pokazatelja, razmatraju se uzroci nejednakosti placa Zena i muskaraca.
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1. UVOD
1.1. Brojcani pokazatelji

Drzavni zavod za statistiku, u skladu s ¢l. 17. st. 1. Zakona o ravnopravnosti
spolova,' od 2004. godine iskazuje podatke o placama po spolu. Rezultati njegova
istrazivanja pokazali su da je u 2003. godini prosjecna bruto placa muskarca
iznosila 5.868 kuna, a prosjecna bruto placa zene 5.251 kunu.” Jednako tako,
nedavno nesluzbeno provedena anketa pokazala je da su Zene u Republici
Hrvatskoj 10-15% slabije placene od muskaraca,’ §to spada u europski prosjek.*
I sluzbeni i nesluzbeni podatci pokazali su da je u Republici Hrvatskoj
diskriminacija glede placa prisutna. Treba istaknuti da se ti postotci odnose i na
nedopustenu i na dopustenu "diskriminaciju" na temelju spola, dakle, ukljucuje i
onu "diskriminaciju" koja je opravdana objektivnim ¢imbenicima nevezanim za
diskriminaciju na temelju spola.” Razlike u placama vode razlici u mirovinama,
pa se tako diskriminacija nastavlja i u sustavu mirovinskog osiguranja. Potplacenost
zenskog rada vodi nizim mirovinama jer formule izra¢una mirovina osiguravaju
visu mirovinu onome tko je viSe zaradivao tijekom svoga radnoga vijeka.®

Po navedenim broj¢anim pokazateljima, broju tuzbi u usporednim pravnim

sustavima’ i bogatoj praksi Suda Europske zajednice, zaklju¢ujem da je diskri-

Zakon o ravnopravnosti spolova (Narodne novine br. 116/03). U daljnjem tekstu: ZRS.

* www.dzs.hi/hrv/2005/9-1-7_1h2005.htm, 12. prosinca 2005.

Jutarniji list, 1. ozujka 2005, str. 5. To¢ni i pouzdani statisticki podatci o nejednakosti

placa vazni su za ostvarenje nacela jednakosti placa. Sli¢no: Time for equality at work,

Global Report under the Follow-up to the ILO Declaration on Fundamental Principles

and Rights at Work, Geneva, 2003, str. 51.

Podatci Eurostata za 2003. godinu pokazali su da je rad Zena u svim europskim drzavama

podcijenjen, u prosjeku je 15% manje placen od rada muskaraca i ne mijenja se znacajnije

u posljednjih nekoliko godina. Najmanja razlika u placama postoji na Malti (4%) i u

Italiji (6%), a najveca je na Cipru (25%), u Estoniji (24%), Slovackoj (23%) i Njemackoj

(21%). Grafikon razlika u placama u drzavama ¢lanicama EU vidjeti u: Equality between

women and men in the European Union, European Commission, 2005., str. 21.

O objektivnim ¢imbenicima vidjeti dalje u tekstu.

®  Vidjeti odredbe Zakona o mirovinskom osiguranju (NN br. 102/98, 127/00, 59/01, 109/
01, 147/02, 117/03, 30/04, 177/04, 92/05 - u daljnjem tekstu: ZMO) o odredivanju
mirovine (¢l. 74.-81).

7 U Velikoj Britaniji je u razdoblju 2003./2004. podignuto 4.412 tuzbi za uspostavljanje

jednakosti glede place. www.eoc.org.uk, 23. prosinca 2005.
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minacija na temelju place uvelike prisutna te da je ostvarivanje ravnopravnosti
zena i muskaraca glede placa vezano uz slozena pravna pitanja.

1.2. Jednakost placa na medunarodnoj i regionalnoj razini

Nacelo da muskarci i Zene trebaju primati jednaku placu za rad jednake
vrijednosti sadrzano je i u preambuli Ustava Medunarodne organizacije rada
(u daljnjem tekstu: MOR).* Godine 1951. donesena je u okviru MOR-a Konven-
cija br. 100 koje zabranjuju diskriminaciju Zena u pogledu placa (Konvencija o
jednakosti placa radnika i radnica za rad jednake vrijednosti)” koju je do danas
ratificirala 161 drzava.'

"...recognition of the principle of equal remuneration for work of equal value..." wwwiilo.org, 12.
listopada 2005. Tinti¢ navodi antecedente ukidanja diskriminacije Zena glede place:
preambula XIII dijela Versajskog mirovnog ugovora (ne stoji izrijekom zabrana diskrimi-
nacije glede place, ve¢ se, izmedu ostalog, spominju adekvatna placa i zatita Zena,
www.yale.edu, 18. listopada 2005.), preambula Ustava MOR-a, Filadelfijska deklaracija
iz 1944., preambula Povelje UN-a iz 1945., Opca deklaracija o pravima covjeka iz 1948.,
veci broj konvencija i preporuka MOR-a (br. 3, 4, 89, 100, 111, 103 i preporuke br. 90,
111 itd.), Medunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima i Meduna-
rodni pakt o gradanskim i politickim pravima iz 1966., Deklaracija o eliminiranju diskrimi-
nacije u odnosu na Zene iz 1967. itd. Tinti¢, Nikola, Radno i socijalno pravo, knjiga prva:
Radni odnosi (IT), Zagreb, 1972, str. 310-311.

MU 3/00. Vidjeti i Preporuku br. 90 o jednakoj placi iz 1951. Konvenciju MOR-a br. 100
Ravnic svrstava u "poticajne" konvencije, jer sadrzava nacela i ciljeve koje nije moguce
neposredno ostvariti, vec je nuzno da ih svaka drzava ¢lanica MOR-a po ratifikaciji ostvari
u skladu sa svojim posebnim okolnostima. Ravnic, Anton, Osnove radnog prava - domaceg,
usporednog i medunarodnog, Zagreb, 2004., str. 620.

Spada u najprihvacenije konvencije MOR-a. Podatke o ratifikacijama vidjeti na: www.ilo.ch/
ilolex. U ¢l. 1.a Konvencije o jednakosti placa definirana je placa kao redovita, osnovna ili
najniza nadnica ili placa i sva dodatna davanja bilo koje vrste koja poslodavac isplacuje
radniku izravno ili neizravno, u noveu ili naturi, i koja proizlaze iz radnikova zaposlenja. Isti
¢lanak pod b pojasnjava da se izraz "jednaka placa radnika i radnica za rad jednake vrijednosti
odnosi na visinu place utvrdenu bez diskriminacije na temelju spola” (dakle, ta se Konvencija
ne odnosi na razliku placa radnika istog spola - argumentum a contrario - kriterij ili temelj
zabranjenog razlikovanja jest, jednako kao i u ¢l. 141. Ugovora o Europskoj zajednici,
spol). I RH je stranka te konvencije od 8. listopada 1991. na temelju notifikacije o sukcesiji
(NN - MU 6/95 i 3/00), a ona nas je obvezivala i u okviru bivse drzave od 1952. godine.
Sluzbeni vesnik Prezidijuma Narodne skupstine FNR] br. 12/52 od 15. lipnja 1952.
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U okviru EU primjenu nacela jednakosti place jamce: ¢l. 141. Ugovora o
Europskoj zajednici, Direktiva o jednakoj placi iz 1975. godine te Direktiva o
jednakom postupanju iz 1976. godine (zajedno s Direktivom 2002/73/EC koja

je mijenja)."'

2. UZROCI NEJEDNAKOSTI PLACA ZENA I MUSKARACA

ICako bi se uspjesno suprotstavilo potplacivanju rada Zena, nuzno je istraziti
¢imbenike koji su do toga doveli. Zakonska ogranicenja ili zabrane Zenama da
rade nocu jedan su od uzroka zasto su place Zena nize."” Naime, nocni se rad
posebno nagraduje (pravo na povecanu placu - ¢l. 84. (92.) ZR). U tom kontek-
stu valja spomenuti i kritiku Europske komisije iznesenu u Izvjesé¢u o napretku
RH za 2005. godinu'*- zamjera nam se pretjerana zastita Zena glede nocnog
rada i dugih rodiljnih dopusta. Radi uskladenja hrvatskog radnopravnog zako-

""" O Direktivi o jednakoj placi (Council Directive 75/117/EEC of 10 February 1975 on the
approximation of the laws of the Member States relating to the application of the principle of equal
pay for men and women O] L 045, 19/02/1975, str. 19-20) kao i o ¢l. 141. Ugovora o
Europskoj zajednici vidjeti dalje u tekstu. Osim te direktive, zakonodavstvo EU o rodnoj
jednakosti (ravnopravnosti) ukljucuje i Direktivu Vijeca 76/207/EEC o primjeni nacela
jednakog postupanja prema muskarcima i Zenama glede zaposljavanja, stru¢nog
usavravanja i napredovanja te uvjeta rada (i Direktiva 2002/73/EC koja je mijenja, O] L
269, 5/10/2002, str. 15-20), Direktivu 79/7/EEC o progresivnoj primjeni nacela jednakog
postupanja prema muskarcima i Zenama u podrudju socijalne sigurnosti, Direktivu 86/
378/EEC o primjeni nacela jednalog postupanja prema muskarcima i Zenama u strukovnim
sustavima mirovinskog osiguranja (Direktiva 96/97/EC je mijenja), Direktivu 86/613/
EEC o primjeni nacela jednakog postupanja prema muskarcima i zenama angaziranima u
aktivnostima koje uklju¢uju poljoprivredu, samozaposlenima i zastiti samozaposlenih
Zena tijekom trudnoce i majcinstva, Direktivu 96/34/EC o okvirnom sporazumu o
roditeljskom dopustu, Direktivu 97/80/EC o teretu dokaza u slucajevima spolne
diskriminacije i Direktivu 2000/78/EC koja ustanovljuje opci okvir za jednako postupanje
pri zaposljavanju i izboru zanimanja.

"2 Vidjeti odgovarajuce odredbe Zakona o radu (Narodne novine br. 38/95, 54/95, 65/95,
17/01, 82/01, 114/03, 142/03, 30/04 i 137/04 - procisceni tekst, 68/05 - Odluka Ustavnog
suda RH br. U-1-2766/2003 - u daljnjem tekstu ZR): ¢l. 52. (60.) koji zabranjuje no¢ni
rad Zena u industriji te ¢l. 53. (61.) koji predvida iznimke od toga. Prvi broj oznacuje
izvornu numeraciju, a broj u zagradama numeraciju procis¢enog teksta ZR-a.

5 COM (2005) 561, Europska komisija, Bruxelles, 9. studenoga 2005. SEC (2005.) 1424,
str. 73.
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nodavstva s pravnom stecevinom EU bit ¢e nuzno mijenjati odredbe ZR-a koje
zenama zabranjuju nocni rad i predvidaju dugo trajanje rodiljnih dopusta. Zna-
¢ajan uzrok nejednakosti placa Zena i muskaraca svakako je i percepcija posloda-
vaca da je zaposliti Zenu skuplje nego zaposliti muskarca.'* Pri tome se misli na
trosak izbivanja s posla zbog maj¢instva, manju spremnost da rade prekovre-
meno, misljenje nekih poslodavaca da su Zene manje posvecene poslu i slabije
zainteresirane za rad te da su manje mobilne nego muskarci."

Suzbijanje diskriminacije glede place dugotrajan je proces; problem je davno

uocen, to viSe zabrinjava Sto je i danas aktualan.'®

U starijoj se pravnoj
knjizevnosti navode neke kljucne zapreke ukidanju diskriminacije zena u
pogledu placa (i danas prisutne, iako u ne$to manjoj mjeri): kvalifikacijska
struktura Zenske radne snage (u razvijenim drustvima taj argument postupno
postaje suvisan jer su Zene sve obrazovanije),'” neprovedena redistribucija
obiteljskih uloga ($to dovodi do cesceg zaposljavanja Zena s nepunim radnim
vremenom), segregacija tzv. muskih i Zenskih zanimanja'® (slabije placena, a
tipi¢no "Zenska" zanimanja: tajnice, spremacice, odgojiteljice, njegovateljice,

nap. I. G.) itd."

MOR je proveo istrazivanje u Argentini, Brazilu, Cileu, Meksiku i Urugvaju i utvrdio da
su dodatni trogkovi zaposljavanja Zena u odnosu prema muskarcima nizi od 1% mjesecne
bruto place zena. Abramo, L., Todaro, R., Examining a myth: Labour costs for men and
women in Latin America, Lima, 2002, citirano prema: Time for equality at work, op. cit.,
str. 50.

5 Ibid.

U Engleskoj su sindikati daleke 1888. godine na kongresu sindikata rezolucijom “jednaka
placa Zena za jednak rad” neuspjesno pokrenuli pitanje ukidanja diskriminacije Zena u
placi. Tinti¢, Nikola, Radno i socijalno pravo, knjiga prva: Radni odnosi (II), op. cit., str.
311.

Izvjesce Europske komisije iz 2002. godine pokazalo je da su Zene u EU obrazovanije od
muskaraca, ali da su usprkos tome slabije placene i rjede visoko pozicionirane u poslovnoj
hijerarhiji. Pillinger, Jane, Closing the Gender Wage Gap, EPSU/PSI Equal Pay Survey,
2004., str. 8. www.world-psi.org, 2. svibnja 2005.

Engl. occupational sex segregation - tendencija da muskarci i Zene obavljaju razlicite tipove
poslova. McColgan, Aileen, Discrimination Law: Text Cases and Materials, Oxford,
Portland, 2000, str. 563. Od svih slu¢ajeva nejednakosti placa izmedu muskaraca i zena,
trecina je uzrokovana segregacijom tzv. muskih i Zenskih zanimanja, dok se u 10-30% ne
moze objasniti uzrok. Nurmi, K., Gender and labour market in the EU, citirano prema:
Time for equality at work, op. cit., str. 47.

Tinti¢, Nikola, Radno i socijalno pravo, op. cit., str. 311.
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U novijoj se pravnoj knjizevnosti kao moguci uzroci diskriminacije glede

placa navode:

zahtjevi radnih mjesta na kojima su pretezno zaposlene Zene ne vrednuju
se i ne placaju (npr. u podrucju odgoja djece ili njegovanja starih i nemoc¢nih,
jer se smatra da prema stereotipima o podjeli poslova na muske i zenske ti
poslovi pripadaju "kuénim poslovima Zena" pa kao takvi nisu vrijedni
nagradivanja; tjelesna i emocionalna opterecenja ne vrednuju se uopce
ili se ne vrednuju dostatno, npr. dizanje i nosenje tereta pri njegovanju starih
i nemoc¢nih osoba; dok se odgovornost pri radu s novcem ili sredstvima
rada u trgovackom drustvu uzima u obzir pri odredivanju visine place, dotle
se odgovornost u radu s djecom, mladima, nemoc¢nima, pacijentima, u
zanimanjima u kojima su pretezno zaposlene Zene, ne vrednuje),”’
dvostruko ili viSestruko vrednovanje kriterija koji se preklapaju (primjer iz
njemacke prakse: kolektivni ugovor koji je predvidao posebno vrednovanje
odgovornosti, a posebno odlucivanja, $to je neodvojivo - iz takvog nacina
odredivanja placa profitiraju zaposleni na odgovornijim mjestima, dakle
prvenstveno muskarci),*

diskriminirajuca interpretacija kriterija (npr. kriterij fizickog opterecenja ne
treba tumaciti kao dinami¢no opterecenje misica, jer na radnim mjestima
na kojima prevladavaju Zene postoji jednako fizicko opterecenje, ali na
drugadiji nacin (primjerice stalno stajanje),”

netransparentni ili tesko provjerljivi kriteriji - radnici i sudovi nadlezni za
radne sporove moraju imati mogucnost provjeriti osnovanost razlike u
placama muskaraca i zena.”

Utvrdivanje uzroka nejednakosti placa Zena i muskaraca ima veliku prakti¢nu

vaznost: omogucuje izbjegavanje diskriminirajucih kriterija za utvrdivanje visine

placa i izbjegavanje diskriminirajuce interpretacije kriterija.

20

21

22

23

Tondorf, u: Ranftl, Edeltraud et al., Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit, Mtnchen
und Mering, 2002., str. 26.

Ibid., str. 32.

Ibid., str. 33.

Ibid., str. 34.



Zbornik PFZ, 56 (4) 1103-1142 (2006) 1109

3. DEFINIRANJE POJMOVA
3.1. Diskriminacija glede place

Diskriminacija glede place (njem. Entgeldiskriminierung) oblik je diskriminacije
na temelju spola u sferi radnih odnosa. Postoji kad su Zene i muskarci zaposleni
kod istog poslodavca ili kod povezanih poslodavaca,” a ne primaju jednaku
placu za jednak rad ili rad jednake vrijednosti ili kad nemaju jedak pristup
elementima sustava nagradivanja rada. Dva su oblika u kojima se javlja ili bi se
mogla javiti diskriminacija glede placa: izravna (direktna, neposredna, prima
facie diskriminacija) i neizravna (indirektna, posredna).

3.1.1. Izravna diskriminacija glede place

Izravna diskriminacija glede plac¢a na temelju spola postoji kad se na
zene i muskarce primjenjuju razlicita pravila pri odredivanju visine place (npr.
kad poslodavac placa premije za dopunsko zdravstveno osiguranje samo muskim
radnicima, ne i radnicama). Ona postoji kad su Zene i muskarci za jednak rad
ili rad jednake vrijednosti razlic¢ito placeni, a njihova razlicita placa izrijekom
je "opravdana" njihovom razlikom u spolu.” Rijetko se javlja.

3.1.2. Neizravna diskriminacija glede place

Neizravna diskriminacija glede placa mnogo je ¢esca od izravne. "Sup-
tilnija” je i stoga ju je teze uociti. Spol, u tom slucaju, nije javan, vec je prikriveni
kriterij za diskriminaciju glede placa. Skriva se iza spolno neutralnog pravila,

kriterija odnosno prakse. Cinjenica rada s nepunim radnim vremenom,*

24

Za usporedbu rada kod razlicitih poslodavca vidjeti predmet Lawrence (C-320/00 (2002)
ECR I-7325). S kime usporedivati da bi se utvrdilo postoji li u konkretnom slucaju
diskriminacija glede place, vidjeti dalje u tekstu.

2 Sli¢no Curall u: Smutny, Petra, Mayr, Klaus, Gleichbehandlungsgesetz, Wien, 2001, str.
710.

* Nejednako postupanje prema radnicima koji rade u nepunom radnom vremenu moze se

javiti kao oblik neizravne diskriminacije glede placa ako mu je posljedica niza placa veceg
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mobilnost i radni staz naoko su neutralni kriteriji koji mogu dovesti do diskri-

minacije glede place na temelju spola.

Odredbe o neizravnoj diskriminaciji vazan su nacin suprotstavljanja sustavnoj

diskriminaciji. Do neizravne diskriminacije dolazi, odnosno moze doci, kad

neka odredba, kriterij ili praksa koja se ne primjenjuje isklju¢ivo na jedan spol

rezultira nepovoljnijim polozajem pripadnika jednog spola u znatno visem

postotku (engl. a considerably higer percentage of one sex)*” nego pripadnika drugog

27

broja radnika jednog spola. Manje radno iskustvo radnika koji rade s nepunim radnim
vremenom samo po sebi nije dostatan kriterij koji bi opravdao njihovu neproporcionalno
nizu placu od place radnika koji rade s punim radnim vremenom (predmet Nimz, C-184/
89 (1991) ECR 1-297). Opravdana bi bila diskriminacija glede place kad bi razlike u
iskustvu dovele do razli¢ite izvedbe radnih zadataka u kvalitativnom i kvantitativnom
pogledu. Treba naglasiti da kod diskriminacije glede place radnika koji rade s nepunim
radnim vremenom kao kriterij nije uzet spol, vec¢ je diskriminacija provedena na temelju
¢injenice da se tada obavlja rad smanjena opsega. Dakle, odredbe o diskriminaciji glede
place ne odnose se na razliku u pla¢ama radnika koji rade u nepunom radnom vremenu u
odnosu prema placama radnika koji rade u punom radnom vremenu, osim ako se ne
dokaze da pripadnici jednog spola (praksa je pokazala da Zene ¢esée od muskaraca rade s
nepunim radnim vremenom) pretezno rade s nepunim radnim vremenom, a to se ne
moze opravdati ¢cimbenicima neovisnima o spolu. U EU Zene ¢ine 90% ukupnog broja
radnika koji rade s nepunim radnim vremenom. Craig, Paul, De Birca, Grainne, EU Law,
Text, Cases and Materials, Oxford, 2003., str. 854.

Koliko je “znatno vise”, prepusteno je nacionalnim sudovima da ocijene. Tako je
presudio Sud Europslke zajednice u predmetima Garland (12/81 (1982) ECR 359) i Rinner-
-Kithn (171/88 (1989) ECR 2743). Do konkretnog postotka nije moguce doci zbog
slozenosti problema. Sto je veci postotak pripadnika jednog spola stavljen u
nepovoljniji polozaj, to je jasnije da je rije¢ o neizravnoj diskriminaciji. U praksi se
najcedce koriste statistike. Ratting i Wisskirchen, citirano prema: Smutny, Petra, Klaus
Mayr, Gleichbehandlungsgesetz, op. cit., str. 713. U predmetu Seymour-Smith (C-167/
97 (1999) ECR 1-623.) Sud Europske zajednice presudio je da dostupni statisticki podatci
moraju upucivati na to da znac¢ajno manji postotak zena, u odnosu prema muskarcima,
moze ispuniti zahtjeve odredene nekom mjerom, koja je dovela do neizravne spolne
diskriminacije. U tom se sporu raspravljalo je li diskriminirajuca odredba koja predvida
da pravo na naknadu zbog nezakonitog otkaza imaju samo radnici koji su zaposleni
najmanje dvije godine u kontinuitetu. Statistika je pokazala da radnice znatno teZe nego
radnici mogu udovoljiti tom zahtjevu. U istom je predmetu Sud Europske zajednice utvrdio
da nije potreban kriterij “znatno vise” za utvrdenje postojanja neizravne diskriminacije
kad iz statistika proizlazi manja, ali kroz duze vrijeme postojeca i relativno konstantna
razlika izmedu radnika i radnica. Treba imati u vidu da zalkonska odredba moze neizravno

diskriminirati velik broj radnika/radnica, dok odredba nekog kolektivnog ugovora ili
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spola.” Kod nas je neizravna diskriminacija definirana u ¢l. 2. st. 3. ZR. U ZR-u
ne stoji odredba o broju ili postotku osoba jednog spola zahvacenih neizrav-
nom diskriminacijom, a trebala bi stajati kako bi se iskljucile sluc¢ajne razlike u
placama ili razlike nastale pod utjecajem prolaznih, kratkotrajnih ¢imbenika.””
Ne postoji neizravna diskriminacija ako su razlike utemeljene na objektivnim
.30

razlozima (pravno opravdanim razlozima).”™ Ne postoje objektivni razlozi koji

bi opravdali izravnu diskriminaciju glede place.
3.2. Pojam place
3.2.1. Pojam place u pravu RH
Placa (engl. pay, salary, wage; njem. Entgelt, Lohn, Gehalt) jest zakonom, kolek-
tivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu®' utvrdeni novcani

iznos,”” koji je poslodavac obvezan isplatiti radniku za rad koji je radnik odre-

deno vrijeme osobno obavljao za poslodavca, u visini koja ovisi o vremenu

pravilnika o radu moze diskriminirati znatno manji broj radnika/radnica. Zato treba uzimati
u obzir podrucje djelovanja (doseg) norme koja neizravno diskriminira. Sievers, citirano
prema: Smutny, Petra, Klaus Mayr, Gleichbehandlungsgesetz, op. cit., str. 713. Kako bi
se iskljucila sluc¢ajnost, treba poci od ovoga: ako se odredba odnosi na manji broj osoba,
trazi se veca razlika, a ako se odredba odnosi na veci broj osoba, i manje razlike ne bi
trebalo pripisivati slucaju. Pfarr, Bertelsmann, citirano prema: Smutny, Petra, Klaus Mayr,
Gleichbehandlungsgesetz, op. cit., str.713.

* Craig, Paul, Grainne de Burca, EU Law, Text, Cases and Materials, op. cit., str. 852.

* S time u svezi vidjeti predmet Royal Copenhagen (400/93 (1995) 1-1275). Kritiku ¢l. 2.
st. 3. ZR vidjeti dalje u tekstu.

% Vidjeti ¢l. 2.a (3.) ZR o iznimkama od zabrane diskriminacije. O pravno opravdanim

razlozima koji isklju¢uju postojanje diskriminacije glede place vidjeti dalje u tekstu.

*' Osim u navedenim izvorima prava, teoretski bi placa mogla biti iznimno uredena i

sporazumom izmedu radnickog vijeca i poslodavca, ali samo ako bi sindikat dao talkvo

ovlagenje radnickom vijecu (¢l. 156. (163.) st. 3. ZR). Medutim, u praksi nema takvih

sporazuma koji ureduju place. Tako i Rozman, Kresimir, Pravni temelji stimulativnog

nagradivanja radnika, Radno pravo br. 7/05, str. 25.

2 Kod nas isklju¢ivo u noveu - ¢l. 83. (90.) st. 2. ZR, dok komparativni pravni sustavi

predvidaju i placu u naravi. Vidjeti ¢l. 611. st. 1. njemackog Gradanskog zakonika (BGB)

koji predvida mogucnost ugovaranja place u noveu (njem. Geldlohn) ili u naturi (njem.

Naturallohn).
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provedenom na radu ili o rezultatima postignutim na radu (a prema prethodno
utvrdenim osnovama i mjerilima).”” Kako je ZR-om predvideno isplacivanje
place unovceu (¢l. 83. (90.) st. 2.), u odredbi o jednakosti place Zena i muskaraca
precizira se da se pod jednakoscu placa ne misli samo na novcana primanja,
vec inaonau naravi (¢l. 82. (89.) st. 3. ZR). Praksi pri tumacenju pojma place
u kontekstu zabrane nejednakosti placa zena i muskaraca od pomoci moze biti
Zakon o porezu na dohodak (NN 177/04). Taj zakon koristi se izrazom primitak
po osnovi nesamostalnog rada koji, izmedu ostalog, ukljucuje primitke koje
poslodavac u novcu ili u naturi isplacuje ili daje radniku po osnovi radnog
odnosa, prema propisima koji ureduju radni odnos (¢l. 14. st. 1. t. 1.). Taj je
izraz $iri od pojma place jer obuhvaca, pored place, i naknade, potpore, nagrade,
premije osiguranja koje poslodavci placaju za svoje radnike po osnovi zZivotnog
osiguranja, dopunskog i privatnog zdravstvenog osiguranja, dobrovoljnog miro-
vinskog osiguranja i osiguranja njihove imovine, mirovine ostvarene na temelju
prijasnjih uplata doprinosa za obvezno mirovinsko osiguranje te primitke u
naravi: koristenje zgrada, prometnih sredstava, povoljnije kamate pri odo-
bravanju kredita koje poslodavci daju radnicima itd.** Sve navedeno, osim miro-
vine ostvarene na temelju prijasnjih uplata doprinosa za obvezno mirovinsko
osiguranje, po dosad izrazenim stajalistima Suda Europske zajednice smatralo

bi se placom u kontekstu zabrane nejednakosti placa Zena i muskaraca.”

3.2.2. Pojam place u pravu EU

Pravni okvir za princip jednake place Zena i musgkaraca za jednak rad ili rad
jednake vrijednosti ¢ine ¢l. 141. (prije ¢l. 119.) Ugovora o Europskoj zajednici*

33 Usp. Tinti¢, Nikola, Radno i socijalno pravo, op. cit., str. 300. Vidjeti i Spielbticher, Karl
et al., Arbeitsrecht, Band I, Wien, 1998, str. 223. Ugovaranje nenaplatnog rada ne dovodi
do zasnivanja radnog odnosa i ne moze biti predmetom ugovora o radu jer je placa bitan
element radnog odnosa (jedno od osnovnih prava radnika i jedno od osnovnih obveza
poslodavca). Vidjeti i Grgurev, Ivana, Ugovor o sluzbi - novi imenovani ugovor?, Pravo u
gospodarstvu, 40(2001),4, str. 273-281.

** Vidjeti ¢l. 14. Zakona o porezu na dohodak.

» O tome detaljnije dalje u tekstu.
% Do Ugovora iz Amsterdama jednaka placa regulirana je ¢l. 119., a od njega ¢l. 141. Neki
uz spomenutu numeraciju navode i numeraciju Ustava po kojem je sadasnji ¢l. 141.

oznacen kao ¢l. III-214. Ne navodim je dalje u tekstu jer Ustavni ugovor EU (potpisan u
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i Direktiva 75/117/EEC o jednakoj pla¢i.*’” Ugovor o Europskoj zajednici u ¢l.

141. definira placu kao osnovnu ili minimalnu nadnicu ili placu kao i svaki

drugi primitak, u novcu ili naravi koje radnik prima izravno ili neizravno od

poslodavca na temelju svojeg radnog odnosa.”® Navedena definicija ocito je

preuzeta iz ¢l. 1. Konvencije MOR-a br. 100 o jednakosti place iz 1951. godine.

Svaka drzava ¢lanica obvezna je poStovati princip jednake place za muskarce i

Zene za jednak rad ili rad jednake vrijednosti (¢l. 141. st. 1.).>” U st. 2. definira

37

38

39

Rimu 29. listopada 2004. - Treaty Establishing a Constitution for Europe, O] C310, 16.
prosinca 2004.) nije stupio na snagu.

OJ L 45, 19/02/1975, str. 19-20.

Dobro su poznati razlozi unosenja ¢l. 119. (sada 141.) u nacrt Ugovora 1957. godine: na
zahtjev Francuske, koja se bojala da zbog svog visokog stupnja radnopravne zastite (u
usporedbi s ostalim zemljama ¢lanicama,; tri buduce drzave ¢lanice EEZ nisu bile ratificirale
Konvenciju MOR-a br. 100 o jednakoj placi - Pennings, Frans, Introduction to European
Social Security Law, The Hague, 2001, str. 267) nece moci konkurirati na zajednickom
trzistu. Iako su inicijalno ekonomski motivi (osiguranje jednakih uvjeta za konkurente
poslodavce) doveli do unosenja navedene odredbe u Ugovor, Sud Europske zajednice
danas je interpretira kao vazan dio socijalne politike Zajednice (predmet Schroder iz
2000.) u smislu da navedena odredba osigurava pravi¢nost muskarcima i Zenama, a u
predmetu Defrenne II (80/70 (1971) ECR 445) cak se navodi da je ekonomski cilj ¢l.
119. (sada 141.) sporedan ili sekundaran (manje je vaznosti) od socijalnog cilja iste odredbe
koji predstavlja izrazavanje osnovnog ljudskog prava (paragraf 57.) U predmetu Defrenne
II Sud Europske zajednice prihvatio je teleolosku interpretaciju tadasnjeg ¢l. 119. (sada
141.): taj ¢lanak ima dvostruku funkciju. S jedne strane, ima ekonomsku funkciju da

sprije¢i narusavanje trzisnog natjecanja, a s druge strane ima socijalnu funkciju da podigne
zivotni standard u Europi. Odredenje cilja navedene odredbe kao prvenstveno ekonomskog
ili prvenstveno socijalnog dovodi do vaznih prakti¢nih posljedica. Ako je cilj ¢l. 141.
prvenstveno socijalnog karaktera, trebalo bi princip jednake place primijeniti retroaktivno
te npr. u Njemackoj dopustiti radnicima koji rade s nepunim radnim vremenom pristup tzv.
profesionalnim mirovinama, a ako je cilj prvenstveno ekonomski, pristup tzv. profesionalnim
mirovinama trebalo bi dopustiti samo ubuduce. Sud Europske zajednice, uzimajuci u obzir
argumente drzava ¢lanica o ozbiljnim financijskim posljedicama retroaltivne primjene te
odredbe, presudio je da odredba treba imati uc¢inak samo ubuduce, odnosno da se samo oni
koji su ve¢ podnijeli tuzbu mogu pozivati na ¢l. 141. u smislu da mogu traziti naknade za
vrijeme koje je prethodilo presudi. Usp. Bell, Mark, Antidiscrimination law and the European
Union, Oxford, 2002, str. 43 i dalje. Vidjeti i Protokol uz ¢l. 141. dodan Ugovoru iz
Maastrichta o vremenskom ogranic¢avanju djelovanja tog ¢lanka uz datum presude u predmetu
Barber (17. svibnja 1990) - O] 1992 C 229/104.

Iz dikcije ¢lanka jasno je da se odnosi samo na spolnu diskriminaciju glede placa. To
znaci da se taj ¢lanak ne odnosi na situaciju u kojoj grupa radnika prima nizu placu od
druge grupe radnika istog spola.
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se pojam place kao osnovna ili minimalna® i svaka druga naknada u noveu ili
naravi koju radnik prima izravno ili neizravno od poslodavca na temelju radnog
odnosa. U istom se stavku pojasnjava sto znaci jednaka placa bez diskriminacije
na temelju spola: ako je osnova za izrac¢un place vrijeme (placa mora biti jednaka
za jednak rad)*' odnosno ako se placa po komadu (placa mora biti izra¢unana
na temelju iste jedinice mjere).** St. 3. predvida (u svezi sa ¢l. 251. Ugovora o
Europskoj zajednici) postupak kojim Vijece nakon savjetovanja s Gospodarskim
i socijalnim odborom prihvaca mjere osiguranja primjene principa jednakih
mogucnosti i jednakog postupanja za muskarce i Zene u podrucju zaposljavanja
iizbora zanimanja, ukljucujudi princip jednake place za jednak rad ili rad jednake
vrijednosti. St. 4. predvida mogucnost za drzave ¢lanice da predvide pozitivne
mjere za podzastupljeni spol.

U drugom predmetu Defrenne® Sud Europske zajednice presudio je da se
¢l. 141. izravno primjenjuje (ima izravan uc¢inak, engl. direct effect), Sto znaci da
se svaka radnica/svaki radnik moze izravno pozvati na tu odredbu kao osnovu
za ostvarenje svojeg prava na jednaku placu, kako protiv drzave ("vertikalno
djelovanje"), tako i protiv privatnog poslodavca ("horizontalno djelovanje").
Odlucujuci u predmetu Jenkins,* Sud Europske zajednice presudio je da se ¢l.
141. odnosi na obje vrste diskriminacije (izravnu i neizravnu). Za postojanje
diskriminacije nije potrebno postojanje subjektivnog elementa - krivnje, vec je
dostatno objektivno ¢injeni¢no stanje.*

Direktiva 75/117/EEC o jednakoj placi, usvojena na temelju ¢l. 94. (prije
¢l. 100.) Ugovora o Europskoj zajednici, odnosi se, jednako kao i ¢l. 141.
Ugovora o Europskoj zajednici, buduci da ne sadrzava nikakva ogranicenja, na

* O najnizoj (minimalnoj) placi (engl. minimum wage) vidjeti u: Ravni¢, Anton, Osnove

radnog prava - domaceg, usporednog i medunarodnog, op. cit., str. 396 1 397. Vidjeti i u:
Tinti¢, Nikola, Radno i socijalno pravo, op. cit., str. 316.
*' Tzv. yremenska placa - placa koja se izracunava prema broju jedinica vremena koje radnik
provede na radu, neovisno o rezultatima koje radnik na radu ostvari za to vrijeme. Tintic,
Nikola, Radno i socijalno pravo, op. cit., str. 319 i dalje. Tinti¢ spominje dva rezima
placa: prema vremenu provedenom na radu i prema kolicini i kvaliteti rezultata rada. O
tome vidjeti i Spielbticher, Karl et al., Arbeitsrecht, op. cit., str. 229.
* Engl. piece-work pay scheme. Vidjeti akord u: Tinti¢, Nikola, Radno i socijalno pravo, op.
cit., str. 327.
*43/75 (1976) ECR 455.
** Predmet Jenkins (96/80 (1981) ECR 911)

* Smutny, Petra, Mayr, Klaus, Gleichbehandlungsgesetz, op. cit., str. 710.
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sve radne odnose (dakle na one zasnovane ugovorom o radu kao i na one
zasnovane rje$enjem o prijmu u drzavnu sluzbu).* Direktiva, izmedu ostalog,
zahtijeva da klasifikacija radnih mjesta, na temelju koje se utvrduje visina place,
ne bude diskriminirajuca (¢l. 1.), Sto znaci da mora biti utemeljena na jednakim
kriterijima za oba spola (¢l. 1. st. 2.). U ¢l. 2. Direktiva 75/117/EEC predvida
obvezu drzava ¢lanica da u svoje nacionalne pravne sustave uvedu mjere nuzne
radnicima koji se smatraju povrijedenima propustom primjene nacela jednake
place, koje ¢e im omoguciti da utuze svoje pravo u sudskom postupku nakon
moguceg obracanja drugim nadleznim tijelima. Cl. 3. obvezuje drzave ¢lanice
da ukinu sve zakone, uredbe i upravne odredbe koje su u suprotnosti s nacelom
jednake place i dovode do diskriminacije izmedu muskaraca i zena. Cl. 4.
predvida obvezu drzava ¢lanica da se sve odredbe kolektivnih ugovora, pravilnika
o placama (engl. wage scales), sporazuma o placama i pojedinac¢nih ugovora o
radu koje su u suprotnosti s nacelom jednake place moraju proglasiti nistavima
ili se moraju izmijeniti.*” Cl. 5. Direktive 75/117/EEC obvezuje drzave ¢lanice
da poduzmu nuzne mjere za zastitu radnika od otkaza kao reakciju na prituzbu
unutar trgovackog drustva ili bilo koji pravni postupak radi postizanja podudar-
nosti s nacelom jednake place.*

Prema praksi Suda Europske zajednice, pojam place vrlo je Sirok i nije
konacan. Iako Ugovor o Europskoj zajednici daje definiciju place, ta definicija
ostavlja mnogo prostora sudovima da u svakom konkretnom slucaju utvrde
potpada li odredeno primanje pod pojam place.”” Pojam place, prema praksi
Suda Europske zajednice, obuhvaca: placu i dodatke, premije, izvanredne

* Stajaliste koje je potvrdio Sud Europske zajednice u predmetu Gerster (C-1/95 (1997)

ECR 1-5253 (paragraf 19)) te u predmetu Komisija protiv Njemacke (248/83 (1985)
ECR 1459). U Direktivi 2002/73/EC, koja je izmijenila Direktivu 76/207/EEC o primjeni
nacela jednakog postupanja prema muskarcima i Zenama pri zaposljavanju, stru¢nom
usavr$avanju, napredovanju i uvjetima rada (O] L 269, 5/10/2002, str. 15-20), izrijekom
je navedeno u ¢l. 3. st. 1. t. (c): “Primjena nacela jednalkog postupanja znaci da se zabranjuje
izravna ili neizravna diskriminacija na temelju spola u javnom i privatnom sektoru,
ukljucujuci drzavna tijela u odnosu na: zaposljavanje i uvjete rada, ukljucujuci otkaze i
placu kao $to je to predvideno u Direktivi 75/117/EEC” (o jednakoj placi, nap. I.G.).
* Slienu odredbu sadrzava i ZR (¢l. 82. (89.) st. 4.).

8 Za domace pravo vidjeti ¢l. 108. (115.) ZR - neopravdani razlozi za otkaz.

* Perigin, Tamara, Europski standardi ravnopravnosti spolova - politicki i pravni zahtjev,
Jednakost muskaraca i Zena, Pravo i politika u EU i Hrvatskoj (ur. Sinisa Rodin), Zagreb,

2003., str. 25.
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nagrade i gratifikacije (npr. boZi¢nice);” otpremninu;’' pogodnosti putovanja

koje se zadrzavaju i po umirovljenju;>* naknadu place koju tijekom bolovanja

isplacuje poslodavac;” naknadu place (kao i povecanje place) tijekom koristenja

rodiljnog dopusta koju isplacuje poslodavac;’* doprinose za tzv. profesionalne

mirovine (njem. betriebliche Renten, engl. occupational pensions);55 gotovo auto-

50

51

52

53

54

55

Vidjeti predmete Worringham (69/80 (1981) ECR 767), Kriiger (C-281/97 (1999) ECR
1-5127) i Lewen (C-333/97 (1999) ECR 1-7243). Gratifikacija je jednokratna isplata za
posebne prilike (bozi¢nica, regres za koristenje godisnjeg odmora, jubilarna nagrada).
Osim $to je dopunska isplata, njezina svrha mozZe biti: nagraditi dotada$nju vjernost
poslodavcu ili potaknuti na buducu vjernost poslodavcu. Weber, Urlich et al., Handbuch
der Managervertige, Koln, 2000., str. 93.

Predmeti Kowalska (C-33/89 (1990) ECR 1-2591) i Barber (C-262/88 (1990) ECR I-
1889).

Predmet Garland (12/81 (1982) ECR 359).

Predmet Rinner-Kahn (171/88 (1989) ECR 2743). Kako se kao kriterij za utvrdenje
treba li naknadu place u svezi s koriStenjem zdravstvene zastite smatrati placom uzima
¢injenica tko naknadu isplacuje, onda bi je, prema nasem Zakonu o zdravstvenom
osiguranje (Narodne novine br. 94/01, 88/02, 149/02, 117/03, 30/04, 177/04 - u daljnjem

telstu ZZ0O), u odredenim slucajevima trebalo (za prvih 42 dana bolovanja - ¢l. 24. t. 1.

770 - jer je tada isplacuje poslodavac), a u odredenim sluc¢ajevima ne bi trebalo smatrati
placom (¢l. 24. 1 25. ZZO - jer je tada ne isplacuje poslodavac).

Predmet Gillespie (C-342/93 (1996) ECR 1-475). U nas irelevantno jer rodiljnu naknadu
ne isplacuje poslodavac - isplacuje se u slu¢aju obveznog rodiljnog dopusta na teret sredstava
HZZO-a, a nakon proteka obveznog rodiljnog dopusta na teret sredstava drzavnog
proracuna - ¢l. 25. u svezi sa ¢l. 23. ZZO.

lako u 7. paragrafu presude u predmetu Defrenne I Sud Europske zajednice navodi da
"...priroda prava iz sustava socijalne sigurnosti nije strana konceptu placa", dalje u istom
paragrafu zakljucuje da postoje tri ¢imbenika zbog kojih starosnu mirovinu ne treba
smatrati placom prema tadasnjem ¢l. 119. (sada 141.): 1. konkretni sustav mirovinskog
osiguranja izravno je reguliran zakonima; 2. nije postojao sporazum o sustavu mirovinskog
osiguranja unutar trgovackog drustva ili industrijske grane; 3. sustav mirovinskog osiguranja
obvezno se primjenjivao na opce kategorije radnika. Odlu¢ujuca uloga drzave pri uredenju
sustava mirovinskog osiguranja (i time neukljucenost konkretnog poslodavca pri uredenju
tog sustava) presudili su da je u konkretnom slucaju sustav mirovinskog osiguranja smatran
dijelom socijalne politike, a ne dijelom konkretnog radnog odnosa. U predmetima Bilka
i Barber, za razliku od predmeta Defrenne I u kojem je raspravljao o obveznom mirovin-
skom osiguranju, Sud Europslke zajednice raspravljao je o prirodi mirovinskog osiguranja
koje ovisi o volji poslodavca (engl. occupational pension scheme) iskljucivo ili u sporazumu s
radnicima, a koje se ponekad koristi kao dopuna, a ponekad kao zamjena dijela obveznog

mirovinskog osiguranja. Mirovine iz dobrovoljnih zatvorenih mirovinskih fondova
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matski uspon iz jednog u drugi platni razred na temelju vremena provedenog u

sluzbi/odredbe koje reguliraju sustav klasifikacije placa;*® naknadu Stete zbog

nezakonitog otkaza.’’

osnovanih na razini jednog poslodavca - tzv. profesionalne mirovine, Sud Europske
zajednice u predmetu Bilka (jednako kao i u predmetu Barber) uvrstio je u pojam place iz
¢l. 141. U predmetu Bilka Sud Europske zajednice je, zakljucujuci a contrario od slucaja
Defrenne I, uzeo u obzir tri ¢imbenika: 1. ugovornu prirodu konkretne mirovinske sheme;
2. ¢injenicu da nije izravno regulirana zakonom, ve¢ sporazumom sklopljenim izmedu
radnika i poslodavca i 3. nije financirana iz drzavnih izvora, nego u cijelosti od poslodavca.
Dakle, to su tri kriterija na temelju kojih treba mirovinsko osiguranje smatrati placom iz
¢l. 141. Time je naglasena razlika izmedu privatnih i javnih sustava socijalne sigurnosti,
na nacin da, za razliku od prava iz javnih sustava socijalne sigurnosti, prava iz privatnih
sustava socijalne sigurnosti, koristenjem navedenih kriterija, ulaze u pojam place. Spada
li navedena mirovina pod pojam socijalne sigurnosti ili pod pojam place vrlo je bitno jer
Direktiva 79/7/EEC dopusta iznimke od nacela jednakog postupanja u svezi s dobi za
umirovljenje i s time povezanim pravima. Takve iznimke ne postoje na temelju ¢l. 141.
Ugovora o Europskoj zajednici. Da sumiram, prema praksi Suda Europske zajednice u
pojam place ne ulaze prava iz javnih mirovinskih sustava za razliku od profesionalnih
mirovina. Pri utvrdivanju spada li odredeni sustav mirovinskog osiguranja pod pojam
place iz ¢l. 141. Ugovora o Europskoj zajednici ili pod Direktivu 79/7/EEC o progresivnoj
primjeni nacela jednakog postupanja u sustavima socijalne sigurnosti, treba uzeti u obzir
sljedece kriterije: utjecaj poslodavca na uredenje mirovinskog sustava; utanacenje izmedu
poslodavca i predstavnika radnika; komplementarni karakter ugovorenih prednosti za
radnike u odnosu prema davanjima iz sustava socijalne sigurnosti; modalitete financiranja
mirovinskih sustava; primjenjivost na opcenito propisane grupe radnika; povezanost
izmedu mirovina i radnog odnosa. Naime, mirovina koja je propisana neposredno zakonom,
bez ugovaranja unutar trgovackog drustva, posebno starosna mirovina, koja se obvezno
odnosi na opcenito propisane grupe radnika, ne moze se podvesti pod pojam place iz ¢l.
141. Takve su mirovine financirane dijelom od radnika, dijelom od poslodavaca, eventualno
dijelom od drzave te u manjoj mjeri ovise o radnom odnosu izmedu radnika i poslodavca,
a u vecoj mjeri ovise o socijalnopolitickom promisljanju. Uzevsi u obzir navedeno, prava
predvidena ZMO-om ne ulaze u pojam place, za razliku od doprinosa koje bi uplacivali
poslodavci za svoje radnike u okviru dobrovoljnog mirovinskog osiguranja na temelju
kapitalizirane stednje (tzv. treci stup).

U predmetu Nimz (C-184/89 (1991) ECR 1-297) tuziteljica je tvrdila da odredba
Kolektivnog ugovora za savezne sluzbenike indirektno diskriminira Zene jer je predvidala
gotovo automatsko napredovanje u visi platni razred za sluzbenike koji su radili najmanje
tri Cetvrtine punog radnog vremena, dok su sluzbenici koji su radili manje od tri ¢etvrtine
punog radnog vremena (vise od 90% njih bile su Zene) morali dvostruko duze vremena
provesti u sluzbi kako bi napredovali do viseg platnog razreda. Odredbe navedenog
kolektivnog ugovora koje su predvidale prakticno automatski uspon u visi platni razred
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Odgovor na pitanje treba li uzeti u obzir place koje se usporeduju u cjelini ili
je nuzno svaki element place zasebno usporedivati, kljucan je za utvrdenje postoji
li u svakom konkretnom slucaju diskriminacija glede place na temelju spola. Je li
"jednaka placa" samo identic¢na placa? Konkretno, postoji li diskriminacija glede
place u slucaju kada radnica ima nizu osnovnu placu od radnika koji obavlja rad
jednake vrijednosti, ali su ostale pogodnosti (naknada place tijekom bolovanja,
stanka, sluzbeni automobil, placeni ruckovi) njezinim ugovorom o radu utvrdene
na povoljniji nacin nego ugovorom usporednog radnika, pa njezin ugovor o radu,
uzevsi u cjelini, nije nepovoljniji od ugovora o radu usporednog radnika?® Mislim
da bi se i u takvom slucaju radnil/radnica iz neke od drzava ¢lanica EU mogao/
mogla pozvati na primjenu ¢l. 141. Ugovora o Europskoj zajednici, a u RH na
primjenu ¢l. 82. (89.) ZR jer bi suprotno stajaliste dovelo do situacija u kojima bi
poslodavac placao radniku/radnici neznatnu osnovnu placu s razlicitim
nenovcéanim pogodnostima i tvrdio da je takva placa u cjelini povoljnija od place
usporednog radnika/radnice kojem/kojoj je osnovna placa znatno visa, ali bez
nenovcanih pogodnosti. Osim toga za sud bi bilo znatno slozenije utvrdivanje
jesu li place (ne)povoljnije u cjelini od usporedbe pojedinih elemenata place.”

treba smatrati placom (paragraf 10.). Zanimljivost tog predmeta jest i u tome §to se javilo
pitanje sukoba autonomije stranaka kolektivnog ugovora (njihove slobode ugovaranja) i
prava Zajednice. Sud Europske zajednice presudio je u korist prava Zajednice (konkretno
obveze postovanja ¢l. 141.) argumentirajuci to na nacin da bi suprotna odluka (dakle,
kada bi sud bio onemogucen ukinuti odredbe kolektivnog ugovora) bila nesuglasna sa
samom prirodom prava Zajednice i time bi bila prepreka potpunoj uc¢inkovitosti pravila
Zajednice. Stajaliste je Suda Europske zajednice, potvrdeno u vie predmeta, da zabrana
spolne diskriminacije ima prioritet nad autonomijom kolektivnog pregovaranja.
Osim u predmetu Nimz i u predmetima Enderby i Kowalska (C-33/89 (1990) ECR I-
2591) postojao je sukob izmedu principa zabrane spolne diskriminacije i autonomije
kolektivnog pregovaranja.
°7 Sud Europske zajednice podveo je naknadu $tete zbog nezakonitog otkaza pod pojam
place iz ¢l. 141. Ugovora o Europskoj zajednici jer je predvidena da zamijeni placu na
koju bi radnik imao pravo da mu nije nezakonito otkazan ugovor o radu. Predmet
Seymour-Smith C-167/97 (1999) ECR 1-623.
>% U finskom Zakonu o jednakosti iz 1987. godine pogodnosti poput sluzbenog automobila
i placenih ru¢kova spadaju u pojam place. www.ilo.org/public/english/dialouge/govlab/legrel/
papers/equalpay/4_2.htm 11. ozujka 2005. Prema hrvatskom Zakonu o porezu na doho-
dal, koristenje zgrade i prometnih sredstava smatra se primitkom na osnovi nesamostalnog
rada (¢l. 14.).
Steele podrzava navedno stajaliste pozivajuci se na praksu engleskih sudova i predmet

Barber u kojem je odlucio Sud Europske zajednice. Steele, Iain, Tracing the Single Source:
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Da sazmem. Prema ¢l. 141. Ugovora o Europskoj zajednici i odgovarajucoj
praksi Suda Europske zajednice, klju¢na za pojam place je cinjenica da je
isplacuje poslodavac u svezi s radnim odnosom, neovisno o tome $to i takav
primitak moze biti dodatak pravima iz javnih sustava socijalne sigurnosti (npr.
novc¢ana naknada za vrijeme nezaposlenosti ili bolovanja i naknada place tijekom
rodiljnog dopusta koje isplacuje poslodavac, profesionalne mirovine) odnosno
neovisno o tome $to se isplacuju nakon prestanka ugovora o radu (npr.
otpremnina, naknada Stete zbog nezakonitog otkaza). Svaki element place mora
biti promatran neovisno o drugim elementima te se zahtijeva jednakost u svakom
elementu place. Cl. 141. Ugovora o Europskoj zajednici zahtijeva izjednacivanije
navise: ako se utvrdi postojanje diskriminacije, niza se placa mora podici na

razinu place radnika s kojim se usporedila.®
3.3. Jednak rad i rad jednake vrijednosti
Nas je Zakon o radu jedan od rijetkih nacionalnih zakona koji poblize definira

jednak rad (engl. equal work, njem. gleiche Arbeit) i rad jednake vrijednosti (engl.
work of equal value, njem. gleichwertige Arbeit).®" U usporednim se pravnim

Choice of Comparators in Equal Pay Claims, Industrial Law Journal, Vol. 34, No. 4,

December, 2005., str. 342.
0 Szyszczak, Erika, EC Labour Law, 2000., str. 82. U usporednim je pravnim sustavima
(npr. u Francuskoj i Kanadi) zabranjeno snizavanje place kalko bi se uklonile razlike u
placama radnika koji obavljaju rad jednake vrijednosti. www.ilo.org/public/english/dialogue/
govlab/legrel/papers/equalpay/3_3.htm, 26. sije¢nja 2005.
o1 ZR u ¢l 82. (89.) st. 2. poblize odreduje $to treba smatrati jednakim radom i radom
jednake vrijednosti: dvije osobe razli¢itog spola obavljaju jednak rad ako obavljaju isti
posao u istim ili sli¢cnim uvjetima ili bi mogle jedna drugu zamijeniti u odnosu na posao
koji obavljaju, a jednakim radom smatra se i ako je rad koji jedna od njih obavlja sli¢ne
naravi kao rad koji obavlja druga, a razlike izmedu obavljenog posla i uvjeta pod kojima
ih obavlja svalka od njih nemaju znacenje s obzirom na narav posla u cijelosti ili se pojavljuju
talo rijetko da ne utjecu na narav posla u cijelosti. Pri utvrdivanju rada jednake vrijednosti
uzimaju se u obzir sljedeci kriteriji: stru¢na sprema, vijestine, je li rad fizicki ili ne (tesko
je zamisliti da bi itko dosao na ideju da usporeduje fizicki rad s onim koji to nije kao
radom jednake vrijednosti, nap. I.G.), odgovornosti i uvjeti u kojima se rad obavlja. Taj je
stavak preuzet iz ¢l. 7. st. 1. irskog Zakona iz 1998. godine (Employment Equality Bill).
www.gov.ie, 18. listopada 2005. I engleski Zakon o jednakoj placi iz 1970. godine (Equal

Pay Act) definira jednak rad (engl. like work) kao rad jednake ili u velikoj mjeri sli¢ne
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sustavima odgovor na pitanje $to je to rad jednake vrijednosti najcesce trazi u
sudskoj praksi i pravnoj teoriji. Pravni se teoreticari slazu da je jednak onaj rad
koji je identican ili u velikoj mjeri slican. Ne postoji razlika u vrsti djelatnosti,
procesu rada, radnoj sredini, sredstvima rada.® Jednak rad postoji kad se isto-
vrstan proces rada obavlja na razlic¢itim radnim mjestima.®® Rad jednake vrijed-
nosti djeluje prema van kao razlicit rad, ali jednako je vrijedan kao rad s kojim

se usporeduje.”*

Kod takvog rada utvrduje se postoje li, usprkos razli¢itoj vrsti
rada, isti zahtjevi radnih mjesta prema radniku i radnici. Usporeduju se
sposobnosti da se rad obavlja, vjestine, napor, odgovornost i uvjeti rada.® Pri
ocjenjivanju je li rijec¢ o radu jednake vrijednosti kljucan je detaljan opis radnog

mjesta.’

Za takvu ocjenu nije bitan naziv radnog mjesta, ve¢ sadrzaj rada.
Naime, dva radnika mogu raditi na radnim mjestima s razli¢itim nazivima, a u
biti raditi isti posao. Isto tako mogu raditi na radnim mjestima s istim nazivom,
ali sud moze utvrditi da nije rije¢ o jednakom radu. U predmetu Wiener
Gebietskrankenkasse Sud Europske zajednice prosudivao je obavljaju li jednak
rad ili rad jednake vrijednosti psiholozi i psihijatri (doktori medicine) koji rade
na radnim mjestima psihoterapeuta.’” U paragrafu 20. navedene presude, Sud
Europske zajednice navodi da, usprkos ¢injenici $to i psiholozi i psihijatri
provode psihoterapiju na svojim radnim mjestima, psihijatri, za razliku od
psihologa, mogu obavljati i druge (medicinske, nap. I.G.) zadace u tom podrucju,
koje ne mogu obavljati psiholozi (npr. propisati lijecenje medikamentima). Sud

Europske zajednice otklonio je mogucnost da je u konkretnom slucaju rije¢ o

prirode, a razlike, ako postoje, nisu od prakti¢ne vaznosti s obzirom na uvjete radnog
odnosa (¢l. 1. st. 4.). Ekvivalentan rad je onaj kojem je dana jednaka vrijednost uzevsi u
obzir zahtjeve prema radniku s razli¢itih naslova (npr. napor, vjestina, odlucivanje), na
temelju studije poduzete kako bi se vrednovala radna mjesta svih radnika poduzeca ili
grupe poduzeca ili rad koji bi trebalo smatrati jednako vrijednim, ali je vrednovan na
temelju sustava koji je predvidio razli¢ite vrijednosti za muskarce i Zene za jednake zahtjeve
s bilo kojeg naslova (¢l. 1. st. 5.). McColgan, Aileen, Discrimination Law, op. cit., str.
537. Vidjeti i definiciju rada jednake vrijednosti. Ibid., str. 548.

%2 Sli¢no: www.bmgf.gv.at, str. 5.

% Schaub, citirano prema: Smutny, Petra, Mayr, Klaus, Gleichbehandlungsgesetz, op. cit.,

str. 708.

www.bmgf.at, 3. sije¢nja 2005, str. 5.

Ranftl, Edeltraud et al., Gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit, op. cit., str. 14.
% Ibid., str. 18.

7 C-309/97 (1999) ECR 1-2865.
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radu jednake vrijednosti. Time je utvrdio da je razli¢ita strucna kvalifikacija
opravdani razlog za razliku u placama muskaraca i zena.

Zbog teskoca u utvrdivanju postoji li u svakom konkretnm slucaju jednak
rad ili rad jednake vrijednosti korisno je vrednovanje radnih mjesta (engl. job
evaluation, njem. Arbeitsplatzbewertung)). Ono moze biti temelj sustava stupnje-
vanja radnih mjesta (njem. System der beruflichen Einstufung) odnosno sustava
placanja/sustava platnih razreda (njem. Entlohnungsystem).*®

Dva su nacina vrednovanja rada: sumaran i analiticki.”” Kod sumarnog
vrednovanja rada uzima se rad kao cjelina i kao takav se vrednuje. Pri tome
se mogu primijeniti odredeni, unaprijed utvrdeni kriteriji, kao $to su npr.
potrebno obrazovanje ili tezina rada. Kriteriji se ne razmatraju neovisno jedan
o drugom. Sumarno vrednovanje rada nije dostatno za ocjenu jesu li primijenjeni
jednaki kriteriji za Zene i muskarce pri utvrdivanju visine placa i je li sustav
placa transparentan, a to se zahtijeva od poslodavaca u drzavama c¢lanicama
EU.” Analiticko vrednovanje rada daje svakom kriteriju njegovu vlastitu
tezinu, nakon ¢ega se svaka pojedina vrijednost dijela rada zbraja i pronalazi se
zajednicka vrijednost. Temelj analitickog vrednovanja rada jest tzv. Zenevska
shema koja je razvijena 50-ih godina prosloga stoljeca. Zenevska shema razlikuje
Cetiri vrste zahtjeva: 1. duhovne (intelektualne) zahtjeve; 2. tjelesne zahtjeve

8 Zakon o drzavnim sluzbenicima (Narodne novine br. 92/05 - u daljnjem tekstu ZDS)

predvidio je u ¢l. 74. klasifikaciju radnih mjesta koja je osnova za uredivanje sustava
placa u drzavnoj sluzbi. Radna mjesta klasificiraju se prema sljede¢im mjerilima: potrebno
stru¢no znanje, sloZenost poslova, samostalnost u radu, stupanj suradnje s drugim drzavnim
tijelima i komunikacije sa strankama, stupanj odgovornosti i utjecaj na donosenje odluka
(¢l. 74. st. 1.). Detaljnu razradu radnih mjesta unutar svake od triju kategorija (radna
mjesta rukovodecih drzavnih sluzbenika, radna mjesta visih drzavnih sluzbenika, radna
mjesta nizih drzavnih sluzbenika) utvrduje Vlada uredbom (¢l. 74. st. 6.). O tome detaljnije:
Potocnijak, Zeljko, Posebnosti radnih odnosa drzavnih sluzbenika, Aktualnosti hrvatskog
zalkonodavstva i pravne prakse, Gradansko, trgovacko, radno i upravno pravo u pralsi,
Godisnjak 12/2005., str. 242 i dalje.
% www.bmgf.gv.at, op. cit., str. 12. Tinti¢ sumarne sustave procjene radnih mjesta dijeli na
sustave rangiranja i sustave klasifikacije, dok analiticke dijeli na sustave usporedivanja
¢imbenika i sustave analiticke procjene (bodovanja). Svaki od navedenih sustava ima
svoje prednosti i nedostatke. Zajednicki im je nedostatak da svi pate od pseudoznan-
stvenosti i znanstvenog dogmatizma. Dakle, utemeljeni su na prividno znanstveno
provjerljivim ¢imbenicima, a zbog svoje krutosti tesko se prilagoduju promjenama. Tintic,
Nikola, Radno i socijalno pravo, op.cit., str. 346.

0 Sli¢no: www.bmgf.gv.at, op. cit., str. 12.
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(koji se dalje razlikuju prema potrebnim sposobnostima i opterecenju); 3.
odgovornost; 4. uvjete okoline.”" Analiticko vrednovanja rada svakako jest nacin
smanjenja diskriminacije Zena glede placa, ali u sebi nosi i neke probleme: jesu
li pri vrednovanju rada uzete u obzir sve znacajke na temelju kojih bi se trebalo
zakljuciti o biti rada ili jesu i primijenjeni kriteriji protumaceni na nediskrimi-
nirajuci nac¢in? Radnopravna znanost je ustanovila pet osnovnih uvjeta kojima
treba biti udovoljeno kako bi se analiticko vrednovanje rada provelo na
nediskriminirajuci nacin: 1. pri vrednovanju rada nuzno je vrednovati zahtjeve
radnog mjesta, ne osobu; 2. nuzno je ocjenjivati sadrzaj rada, ne naziv radnog
mjesta: 3. nuzno je razjasniti cjelokupan sadrzaj rada koji je od znacenja za
radno mjesto; 4. uvazavati "nevidljive" zahtjeve radnog mjesta, koji do sada
nisu bili prepoznati i uzimani u obzir, osobito na radnim mjestima na kojima
pretezno rade Zene; 5. usporedivost vrednovanja.” Prevelik je zahtjev prema
poslodavcima da analiticki vrednuju rad zbog troskova koji stoje iza toga. Mozda
bi, zato, analiticko vrednovanje rada trebalo zahtijevati samo od velikih
poslodavaca.

3.4. S kime usporedivati?

Problem ¢l. 82. (89.) ZR (kao i ¢l. 141. Ugovora o Europskoj zajednici) jest
u nejasnoci koje su poredbene grupe radnika: jesu li to samo radnici jednog
pogona (kao dijela poduzeca),” jesu li to radnici unutar cijelog trgovackog
drustva, koncerna, industrijske grane ili cak treba usporedivati place muskaraca
i Zena u razlic¢itim industrijskim granama?”* U slu¢aju postojanja kolektivnog

71 Ranftl, Edeltraud et al., Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit, op. cit., str. 15. Tintic¢ pak

navodi da se pri analitickom ocjenjivanju radnih mjesta najcesce uzimaju u procjenu sljedece
grupe zahtjeva: 1. stru¢nost (stru¢no znanje i sposobnost odnosno vijestina i iskustvo), 2.
odgovornost, 3. potreban napor i 4. uvjeti rada. Svaka se grupa zahtjeva dalje rasclanjuje na
pojedine elemente. Tinti¢, Nikola, Radno i socijalno pravo, op. cit., str. 342.
www.bmgf.gvat, op. cit., str. 12.

7 Pogon je dio poduzeca koji ima sve sastavnice kao i poduzece samo glede nekog njegova
dijela. O pojmu poduzeca i pogona poblize u: Barbi¢, Jaksa, Pravo drustava i izmjene
Zakona o radu, Zagreb, 2001, str. 11-15. O tome vidjeti i: Barbic, Jaksa, Pravo drustava,
knjiga prva: Opci dio, Zagreb, 1999, str. 195-204.

Plotscher, Stefan, Der Begriff der Diskriminierung im Européischen Gemeinschaftsrecht,
Berlin, 2002., str. 218.
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ugovora koji obvezuje vise poslodavaca, treba li usporedivati kod svih njih?
Ranftl drzi da je usporedba dopustena samo izmedu radnika zaposlenih kod
istog poslodavca.” Je li takvo stajaliste razumno? 1z ¢l. 82. (89.) ZR proizlazi
da je usporedba moguca samo kod istog poslodavca, a iznimno i kod razlicitih
poslodavaca, $to proizlazi iz ¢l. 220.c (233.) st. 5. ZR (ugovor o radu za
privremeno obavljanje poslova) - usporedba je moguca i kod razli¢itih posloda-
vaca (agencije i korisnika) jer navedeni ¢lanak zabranjuje ugovoranje place
ustupljenog radnika u manjem iznosu od place zaposlene kod korisnika na
istim ili slicnim poslovima. Dakako, doseg te norme $iri je od zabrane diskri-
minacije na temelju spola. Naime, zabranjuje ugovaranje nize place ustupljenom
radniku od place radnika zaposlenog kod korisnika na istim ili slicnim poslovima,
$to znaci da zabranjuje takvo razlikovanje neovisno o spolu ($to znaci i izmedu
radnika istog spola). Treba, medutim, istaknuti da navedena odredba omogucuje
usporedbu samo izmedu specifi¢nih poslodavaca: agencije za privremeno
zaposljavanje i korisnika (poslodavca koji se koristi ustupljenim radnicima).
O poredbenim grupama radnika u usporednom pravu nema jedinstvenog
stajalista. Prema engleskom Zakonu o jednakoj placiiz 1970. godine, usporedba
je moguca ako usporedni radnici suprotnog spola obavljaju jednak rad ili rad
jednake vrijednosti kod istog poslodavca (ili povezanih poslodavaca) u istom
pogonu ili u razli¢itim pogonima koji pripadaju istom poslodavcu (ili povezanim
poslodavcima) ako su propisani zajednicki uvjeti radnih odnosa za ta dva
pogona.”® Engleski tuzitelji navedenu odredbu smatraju restriktivnom te je
nastoje izbjeci pozivajuci se na izravan ucinak ¢l. 141. Ugovora o Europskoj
zajednici kojim nije propisana veza izmedu tuzitelja i usporednog radnika
suprotnog spola. Zbog toga je na Sudu Europske zajednice da utvrdi parametre
dopustene usporedbe. U predmetu Macarthys Ltd. v. Wendy Smith”” Sud

> Ranftl, Edeltraud et al., Gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit, op. cit., str. 13.

CL 1. st. 6. Zakona o jednakoj placi, 1970. Citirano prema: Steele, lain, Tracing the

Single Source: Choice of Comparators in Equal Pay Claims, op. cit., str. 338.

77 Predmet Macarthys (129/79 (1980) ECR 1275, paragrafi 14-15). U tom je slucaju
tuziteljica, menadzerica skladi$ta, primala tjednu placu od 50 funti, dok je njezin
prethodnik, na radnom mjestu kojeg se zaposlila cetiri mjeseca nakon $to je njegov radni
odnos prestao, za jednak rad primao 60 funti tjedno. Sud Europske zajednice presudio je
da se razlika u placi u konkretnom slucaju nije mogla opravdati vremenskim razmalkom
izmedu vremena zaposljavanja, niti promjenom u opcim gospodarskim uvjetima kao ni
prihvacanjem restriktivnije politike placa od strane poslodavca. U nedostatku navedenih
opravdanja, nejednaka placa je u suprotnosti sa ¢l. 141. Treba istaknuti da je vec u slucaju
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Europske zajednice presudio je da se kao kriterij usporedbe, za utvrdenje postoji
li spolna diskriminacija glede place, treba uzeti stvaran rad radnika suprotnog
spola u okviru istog pogona (engl. establishment; njem. Betrieh)"™ ili sluzbe
(engl. service; njem. Dienst) koji ne moraju biti istodobno zaposleni. Plotscher
navodi hipoteti¢ni primjer poslodavca koji zaposljava u jednom pogonu
iskljucivo Zene, a u drugom iskljuc¢ivo muskarce kako bi izbjegao primjenu cl.
141.” U tom slu¢aju, mislim, poslodavac ne bi mogao izbje¢i odredbu o zabrani
diskriminacije na temelju spola pri zasnivanju radnog odnosa. Ipak, treba napo-
menuti da zbog segregacije na tzv. muska i Zenska zanimanja postoje industrijske
grane u kojima su pretezno ili isklju¢ivo zaposlene zene (npr. tekstilna
industrija). Takva su zanimanja potplacena, a problem je to dokazati jer nije
moguce pronadi usporednog radnika.” Blanpain drzi da ce ipak u odredenim
slucajevima biti nuzno usporedivati rad jednake vrijednosti i kod drugog
poslodavca ako su vezani istim kolektivnim ugovorom.®' Ne postoji zahtjev

Defrenne II (43/75 (1976) ECR 455) Sud Europske zajednice ogranicio izravni u¢inak
¢l. 141. na rad u okviru istog pogona ili sluzbe, ali tada nije raspravljano o istodobnosti
usporednog rada (paragrafi 22 i 40).

U engleskoj se sudskoj pralsi trazi, kao preduvjet usporedbe rada radnika iz razli¢itih
pogona, da su uvjeti rada u oba pogona identi¢ni. Ima i drugacijih stajalista: u slucaju
British Coal Corp protiv Smith & Ors (1996.), lord Slynn od Hadleyja smatrao je da se
zahtijevajuci identi¢ne uvjete rada u oba usporedna pogona onemogucuje radnicama da
tuzbom zahtijevaju svoja prava, a da to nije bila namjera zakonodavca. On drzi da
minimalne razlike u uvjetima rada ne bi smjele onemoguciti Zene da usporeduju svoj rad
s radom muskih kolega iz drugih pogona. McColgan, Aileen, Discrimination Law, op.
cit., str. 564 i 565. Pitanje je da li se Sirenjem usporedbe ($irom interpretacijom odredbe)
onemogucuje tuzenom poslodavcu da opravda razliku u placi i dovodi li to do znacajnih
ekonomskih posljedica za njega. U zakonodavstvu Ontaria usporedbe placa moguce su
samo kod istog poslodavca, pri ¢emu se u obzir uzimaju i geografske razlic¢itosti, pa ako
poslodavac ima poslovnice u razli¢itim mjestima, nece biti moguce usporedivati radna
mjesta u razli¢itim mjestima. www.ilo.org/public/english/dialogue/govlaby/legrel/papers/
equalpay/5_6.htm, 26. sije¢nja 2005.

Plotscher, Stefan, Der Begriff der Diskriminierung im Européischen Gemeinschaftsrecht,

79

op. cit., str. 218.
80 U Svedskoj postoji instrument posebnog placanja za zene koje rade u onim djelatnostima
u kojima su pretezno zaposlene Zene. Ranftl, Edeltraud et al., Gleicher Lohn fur
gleichwertige Arbeit, op. cit., str. 178.
81 Blanpain, Roger, European Labour Law, op. cit., str. 360. Isto se moze iscitati i iz
argumentacije Suda Europske zajednice u predmetu Lawrence (C-320/00 (2002) ECR I-

7325). Sud Europske zajednice u tom je predmetu odlucivao o usporedbi rada kod razlic¢itih
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da poredbene grupe obavljaju rad istodobno.*” Treba ipak imati na umu da
postoji vremenska granica pojma diskriminacije, pa ako postoji veliki vremenski
razmak, nije moguca usporedba.® Ako ne postoji poredbeni radnik/radnica, ¢l.
141. Ugovora o Europskoj zajednici ima izravni uc¢inak ako je radnica placena
manje od radnika koji obavlja rad niZe vrijednosti u okviru istog pogona.* Kad
se takva usporedba ne bi dopustila, poslodavac bi lako mogao izbjegavati nacelo
jednake place na nacin da radnicima jednog spola daje dodatne i zahtjevnije
obveze i da ih manje plati.”

U predmetu Macarthys Sud Europske zajednice jasno je naveo da se za
usporedbu zahtijeva stvaran radnik suprotnog spola, iz ¢ega proizlazi da
nije dostatno tvrditi u tuzbi da bi u hipoteti¢cnom slucaju tuzitelj/tuziteljica da

poslodavaca. U tom je predmetu doslo do prijenosa pogona koji je obavljao usluge cateringa
na drugo trgovacko drustvo, $to je dovelo do prijenosa ugovora o radu radnika zaposlenih
u tom pogonu na novog poslodavca. Novi je poslodavac za jednak rad isplacivao nizu
placu od prethodnog. Kalo nije bilo pozivanja na primjenu Direktive Vijeca 77/187/EEC
od 14. veljace 1977. o o¢uvanju prava radnika u sluc¢aju prijenosa poduzeca ili dijela
poduzeca (vi$e nije na snazi, vidjeti Direktivu Vijeca 2001/23 - OJ L 82, 22/03/2001, str.
16-20), Sud Europske zajednice trebao je utvrditi primjenjuje li se u konkretnom slucaju
¢l. 141. Ugovora o Europskoj zajednici. Sud Europske zajednice utvrdio je u paragrafu 17

navedene odluke da dikcija ¢l. 141. st. 1. ne ograni¢ava primjenu te odredbe samo na

slucajeve kad su muskarac i Zena zaposleni kod istog poslodavca. Medutim, navodeci

prethodne presude, utvrduje da se ta odredba primjenjuje samo u slucaju kad je do diskrimi-
nacije doslo zbog zakonske odredbe ili kolektivnog ugovora kao i u slucaju kad se rad
obavlja u istom pogonu ili sluzbi, privatnoj ili javnoj. U paragrafu 18 zakljucuje da se

navedeni ¢lanak ne moze primijeniti na konkretni predmet jer nema jednog pravnog

izvora koii je uzrokovao razlike u pladi, pa nema ni jednog tijela koje je odgovorno za

nejednakost a koje bi moglo uspostaviti ravnopravnost. To je stajaliste Sud Europske
zajednice potvrdio i u predmetu Allonby (C-256/01 (2004) ECR I-873).
% Tako u predmetu: Macarthys/Smith (129/79 (1980) ECR 1275).

83

Plotscher, Stefan, Der Begriff der Diskriminierung im Européischen Gemeinschaftsrecht,
op. cit., str. 220.

% Predmet Murphy (157/86 (1988) ECR 673). U tom je predmetu Sud Europske zajednice
utvrdivao moze li se nacelo jednake place za jednak rad prosiriti i na zahtjev za jednakom
placom u slucaju kad tuzitelj/tuziteljica obavlja rad vece vrijednosti nego osoba s kojom
trazi usporedbu. Sud Europske zajednice je na to odgovorio, na temelju ¢l. 141., potvrdno,
jer bi u slucaju suprotne interpretacije nacelo jednake place bilo neucinkovito i besmisleno.
U Irskoj je tako izrijekom zakonom propisano (¢l. 7. st. 3. Employment Equality Act,
1998).

8 Blanpain, Roger, European Labour Law, op. cit., str. 357.
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je suprotnog spola bio/bila bolje placen/placena. To znaci da poslodavac koji
zaposli radnicu na jedinstvenom radnom mjestu i otvoreno joj kaze da bi bila
bolje placena da je muskarac ne bi trpio nikakve pravne posljedice, odnosno to
se ne smatra diskriminacijom glede place. Usporedba s hipoteti¢nim radnikom
moguca je u radnom pravu SAD. Naime, njihov Zakon o jednakoj placi (1963.)
sadrzava odredbu: neskrivena diskriminacija mora se ispraviti ("Overt discrimi-
nation does not go unremedied"), Sto znaci da bi i gore navedeni sluc¢aj mogao biti
utuzen.*

Da sumiram. Pri jasnom odredenju radnika/radnice s kojima bi bila moguca
usporedba pri utvrdenju postoji li diskriminacija glede place nailazi se na teskoce
jer ni teoreticari ni usporedni pravni sustavi ne nude jedinstvena rjesenja. U
pravu EU, ipak, kroz praksu Suda Europske zajednice iskristaliziralo se sljedece:
dok je u starijim odlukama Sud Europske zajednice usporedivao rad radnika i
radnice koji obavljaju jednak rad ili rad jednake vrijednosti samo u okviru
istog pogona ili sluzbe, u novijim svojim odlukama navodi da bi bila moguca
usporedba c¢ak i izmedu razlic¢itih (povezanih) poslodavaca ako je placa regu-
lirana istim izvorom prava te postoji jedno tijelo koje je odgovorno za nejed-
nakost. Za razliku od americkog prava koje stiti radnike i od hipoteti¢ne
diskriminacije, u pravu EU za usporedbu je nuzno postojanje stvarnog radnika.
Dopustena je usporedba radnika koji ne obavljaju jednak rad ili rad jednake
vrijednosti istodobno, kao i usporedba s bolje placenim radom manje vrijednosti.

4. OPRAVDANA NEJEDNAKOST PLACA ZENA I MUSKARACA

ZR sadrzava samo opcu odredbu o iznimkama od zabrane diskriminacije
(¢l. 2.a (3.)), Sto znaci da je na sudskoj praksi da definira opravdanu "diskrimi-
naciju" glede place. U tome svakako moze biti od pomoci bogata praksa Suda
Europske zajednice.

Cl. 2. st. 2. Direktive o teretu dokaza 97/80/EC uvodi pojam objektivnog
opravdanja u definiciju neizravne diskriminacije: "Neizravna diskriminacija
postoji kad naizgled neutralna odredba, kriterij ili praksa stavlja u nepovoljniji
polozaj znatno veci postotak ¢lanova jednog spola, osim ako je ta odredba,
kriterij ili praksa odgovarajuca i nuzna (engl. appropriate and necessary) te moze
biti opravdana objektivnim ¢imbenicima neovisnima o spolu."” Ostaje nejasno

8 Usp. McColgan, Aileen, Discrimination Law, op. cit., str. 571.

% Vidjeti i Direktivu 2002/73. O njoj detaljnije dalje u tekstu.
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$to moze biti objektivno opravdanje. Sud Europske zajednice ¢esto prepusta
nacionalnim sudovima da sami daju sadrzaj tako nejasnim pojmovima/sintag-
mama, $to ¢e vjerojatno uzrokovati razlike izmedu sudova u razli¢itim drzavama
¢lanicama pri ocjeni je li neizravno diskriminirajuca politika placa opravdana.
U predmetu Bilka® Sud Europske zajednice ustanovio je test za objektivno
opravdanje (engl. test for objective justification)*’ neizravne "diskriminacije": mjera
koja neizravno "diskriminira" opravdana je: 1. ako odgovara stvarnim potre-
bama poslodavca; 2. ako je odgovarajuca za postizanje ciljeva kojima se tezi;
3. ako je nuzna za postizanje tih ciljeva. Odgovarajuca je ona mjera kojom se
moze postici Zeljeni cilj.”” Nuzna je ona mjera koja je najblaze sredstvo za
postizanje cilja, ako poslodavcu odnosno zakonodavcu ne stoji na raspolaganju
jednako ucinkovito sredstvo koje uopce ne stavlja ili u manjoj mjeri stavlja u
nepovoljniji polozaj odredenu grupu radnika.”

Pravno opravdanu nejednakost placa Zena i muskaraca, kao takvu
utvrdenu praksom Suda Europske zajednice, predstavlja (iznimka od zabrane
diskriminacije):”

% Predmet Bilka (170/84 (1986) ECR 1607)
% Taj se test naziva i “ekonomski objektivnim testom”. Njime je Sud Europske zajednice
ogranic¢io doseg zabrane neizravne diskriminacije, omogucivsi poslodavcima i drzavama
¢lanicama da njime opravdaju "diskriminaciju" (ustanove iznimke od zabrane diskrimi-
nacije). Szyszczak, Erika, EC Labour Law; op. cit., str. 81.

90

Smutny, Petra, Mayr, Klaus, Gleichbehandlungsgesetz, op. cit., str. 717.
' Ibid. U ¢l. 2.a (3.) ZR navedene su iznimke od zabrane diskriminacije. Sli¢no testu za
objektivno opravdanje, u RH se ne smatra diskriminacijom pravljenje razlike, isklju¢enje
ili davanje prvenstva u odnosu na odredeni posao kad je priroda posla takva ili se posao
obavlja u takvim uvjetima da su karakteristike povezane s nekim od zakonom predvidenih
temelja zabrane diskriminacije stvarni i odlu¢ujuci uvjet obavljanja posla, pod uvjetom
da je svrha koja se time Zeli posti¢i opravdana i uvjet odmjeren (¢l. 2.a (3.) st. 1.). Kako
treba tumaciti navedene pretpostavke za izuzimanje od zabrane diskriminacije, vidjeti u:
Potocnjak, Zeljko, Zabrana diskriminacije u radnim odnosima, op. cit., str. 14-16.

> Sli¢no: Smutny, Petra, Mayr, Klaus, Gleichbehandlungsgesetz, op. cit., str. 717. Smutny
i Mayr u svojem nabrajanju pravno opravdanih mjera spominju osim navedenih i dodatalk
za zakonsko uzdrzavanje kad se na taj nacin, usporedujuci s osobama koje nemaju takvih
obveza, osigurava i jamci egzistencijalni minimum (predmet Teuling 30/85 (1987) ECR
2497). Mislim da se takav dodatak ne moze smatrati placom jer ga ne isplacuje poslodavac
te kao takav spada u javni sustav socijalne sigurnosti prema Direktivi 79/7 o progresivnoj
primjeni nacela jednakog postupanja prema muskarcima i Zenama u sustavima socijalne
sigurnosti (OJ L 6, 10/01/1979, str. 24-25). Kad bi ga isplacivao poslodavac, smatrao bi

se placom.
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. politika placa koja radnike koji rade s nepunim radnim vremenom, neovisno

o njihovu spolu, stavlja u nepovoljniji polozaj, ako postoji stvarna potreba
poslodavca da zaposljava manji broj radnika s nepunim radnim vremenom
(predmet Bilka);”

. duza sluzba, odnosno, duze trajanje osvjedocenja sposobnosti za radnike

koji rade s nepunim radnim vremenom od radnika koji rade s punim radnim
vremenom radi napredovanja na bolje placena radna mjesta, kada postoji
odnos izmedu vrste rada i radnog iskustva (u smislu da je rad na bolje
placenom radnom mjestu moguce obavljati tek nakon odredenog broja sati
provedenih na radu stjecuci na taj nacin odredene profesionalne vjestine i
sposobnosti (predmeti Nimz” i Gerster”);

93

94

95

Predmet 170/84 (1986) ECR 1607. U predmetu Bilka poslodavac (robna kuca) u sustav
profesionalnih mirovina ukljucio je samo radnike koji su radili u punom radnom vremenu.
Pokazalo se, medutim, da su u prvom redu Zene zaposlene s nepunim radnim vremenom.
Poslodavac je tvrdio da je na taj nacin poticao radnike da rade u punom radnom vremenu, jer
sumanji dodatni troskovi zapogljavanja radnika u punom radnom vremenu, a tako zaposlenim
radnicima moZe se koristiti tijelcom cijeloga radnog vremena, dok su otvoreni ducani (paragraf
7). Sud Europske zajednice presudio je da je na nacionalnom sudu (koji jedini ima ovlast
utvrdivati ¢injenice) da utvrdi jesu li i u kojoj su mjeri objektivno opravdani ekonomski ciljevi
poslodavca, kojima je objasnio politiku placa, koja se primjenjuje neovisno o spolu, ali stvarno
vise pogada Zene nego muskarce. Paragraf 36: "Ako nacionalni sud utvrdi da mjere koje je
upotrebila Bilka odgovaraju stvarnoj potrebi trgovackog drustva te da su odgovarajuce za
postizanje postavljenih ciljeva i nuzne da bi se oni postigli, ¢injenica da te mjere pogadaju u
znatno vecem broju Zene nego muskarce nije dostatna da predstavlja povredu ¢l. 119."
Predmet C-184/89 (1991) ECR I-297. U tom je predmetu grupa radnika (prvenstveno
sastavljena od Zena) koja je radila polovicu do tri ¢etvrtine punog radnog vremena morala
dvostruko duze raditi (dvanaest godina) od grupe radnika koja je radila preko tri cetvrtine
punog radnom vremena (Sest godina) da bi prema Kolektivnom ugovoru automatski
napredovala na bolje placeno radno mjesto (u visi platni razred). Prema odluci Suda
Europske zajednice i na takvu odredbu kolektivnog ugovora odnosi se ¢l. 119. (sada
141.),"...osim ako poslodavac moze dokazati da je takva odredba opravdana ¢imbenicima
kojih objektivnost ovisi posebice o odnosu izmedu prirode obveza i iskustva stecenog
izvedbom tih obveza po proteku odredenog broja radnih sati." (paragraf 15) Dakle, ako
poslodavac razli¢ito tretira radnike koji rade s nepunim radnim vremenom ($to neizravno
vise pogada zene), to se nece smatrati diskriminacijom na temelju spola ako to uspije
objektivno opravdati na nac¢in da se posao na odredenom radnom mjestu moze obavljati
samo uz iskustvo koje je moguce steci obavljajuci odredene zadatke odredeni broj sati.
Predmet C-1/95 (1997) ECR 1-5253. U tom je predmetu tuziteljica tvrdila da Pravila

koja se primjenjuju na bavarske drzavne sluzbenike (Laufbahnverordnung) diskriminiraju
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3.

bolje placeni rad jednake vrijednosti kad manjka radne snage na trzistu
rada (deficitarna zanimanja) pa se viSom placom privlace kandidati za odre-
dena radna mjesta (predmet Enderby®);

. posebno nagradivanje vece fleksibilnosti rada kad se kriterij fleksibilnosti

primjenjuje kako bi se podigla kvaliteta rada (predmet Danfoss’);

96

zene glede place jer predvidaju duzi period sluzbe za sluzbenike koji rade nepuno radno
vrijeme (87% su Zene) nego za one koji rade puno radno vrijeme za napredovanje na
bolje placena radna mjesta. Za razliku od predmeta Nimz, u predmetu Gerster nije, po
navrsenju odredenih godina sluzbe, automatski dolazilo do napredovanja, ve¢ bi se po
navrsenju propisanih godina sluzbe sluzbenike stavljalo na liste kandidata prikladnih za
napredovanje, $to nije znacilo pravo na napredovanje, nego samo mogucnost. Sud Europske
zajednice je zakljucio da takve odredbe ne krse ¢l. 119. (sada 141.) Ugovora o Europskoj
zajednici niti Direktivu 75/117 o jednakoj placi jer se odnose na pristup napredovanju,
pa su tek neizravno povezane s placom (paragraf 24). U istom je predmetu Sud Europske
zajednice odlucio da ne postoji kr$enje Direktive 76/207 o primjeni nacela jednakog
postupanja za muskarce i zene pri zaposljavanju, stru¢nom usavrsavanju, napredovanju i
uvijetima rada ako nacionalni sud utvrdi da radnici koji rade u nepunom radnom vremenu
sporije stjecu sposobnosti i vjestine za obavljanje poslova nego radnici koji rade u punom
radnom vremenu. U suprotnom, ako nacionalni sud ne nade posebnu vezu izmedu duzine
trajanja sluzbe i postizanja odredenog stupnja znanja i vjestina, odredba koja propisuje
duze trajanje sluzbe sluzbenicima koji rade s nepunim radnim vremenom nego onima
koji rade s punim radnim vremenom da bi imali priblizno iste prilile napredovanja smatrat
ce se suprotnom odredbama Direktive 76/207 (paragraf 41).

Predmet C-127/92 (1993) ECR I-5535. "Stanje na trzistu rada, koje moze potaknuti
poslodavca da povisi placu za odredeno radno mjesto kako bi privukao kandidate, moze
biti objektivno opravdan ekonomski temelj... Kako to treba primijeniti u svakom
konkretnom slucaju, ovisi o ¢injenicama, a to je u sferi nadleznosti nacionalnog suda."
(paragraf 26; vidjeti i paragrafe 27 i 29 o nacelu proporcionalnosti - odnosu izmedu
visine place i zahtjeva trzista rada).

Predmet 109/88 (1989) ECR 3199. Ako se fleksibilnost rada, shvadena u smislu
varijabilnog radnog vremena i mijenjanja mjesta obavljanja rada, posebno nagraduje,
poslodavac to mora opravdati tako da dokaze da je fleksibilnost rada vazna za obavljanje
specifi¢nih zadataka povjerenih radniku (paragraf 22). U tom je predmetu Sud Europske
zajednice razmatrao jesu li opravdani kriteriji za utvrdivanje dodataka na placu oni koji
ujedno mogu dovesti do neizravne diskriminacije: mobilnost, usavrsavanje i trajanje radnog
odnosa. Sud Europske zajednice ponovo je prepustio nacionalnim sudovima da ocjenjuju
od slucaja do slucaja jesu li navedena tri kriterija opravdana za nejednakost place zena i
muskaraca. Treba uzeti u obzir da su Zene zbog svojih obiteljskih obveza manje mobilne
te da su obi¢no zbog koristenja rodiljnih dopusta manje u prilici usavrsavati se. Medutim,

navedeni kriteriji nece se smatrati diskriminirajucima ako poslodavac uspije dokazati da
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. posebno nagradivanje stru¢nog usavrsavanja (engl. training, njem. Berufsaus-

bildung), kad je takvo usavrSavanje vazno za preuzimanje specifi¢nih radnih
zadataka (predmet Danfoss™);

S druge strane, Sud Europske zajednice utvrdio je da nije pravno opravdana

nejednakost placa Zena i muskaraca, odnosno utvrdio je postojanje diskrimina-

cije u sljede¢im slucajevima:”

1.

nejednako postupanje prema radnicima zaposlenima s nepunim radnim
vremenom koje se ne moze dovesti ni u kakvu vezu s ciljem trgovackog
drustva (Bilka);

. nejednako postupanje prema radnicima koji rade s nepunim radnim

vremenom navodeci kao razlog za to njihovu navodno slabiju integriranost
u pogonu ili navodno slabiju motiviranost (predmet Rinner-Kithn);

. opcenito pozivanje na vrijeme provedeno u sluzbi kad u konkretnom slucaju

ne postoji veza izmedu nacina izvrSavanja rada i veceg radnog iskustva
(predmet Nimz);

nejednaka placa za rad jednake vrijednosti opravdavajuci to ¢injenicom da
su odnosne place predvidene razlic¢itim kolektivnim ugovorima koje su za
dvije profesionalne grupe sklopile iste stranke (isti poslodavac i isti sindikat)
tijekom kolektivnih pregovora vodenih neovisno jedan o drugome, a svaki
kolektivni ugovor za sebe nema diskriminirajuci uc¢inak (predmet Ender-

by) .100

98

929

100

je za izvodenje specifi¢nih zadataka odredenog radnog mjesta nuzna mobilnost ili da
radnik mora imati iskustvo koje se moze steci zahvaljujuci duzem trajanju radnog odnosa.
Argument da radnici koji rade s punim radnim vremenom brZe stjecu potrebno radno
iskustvo nije sam po sebi dovoljno opravdanje za neizravnu diskriminaciju, vec treba
promatrati u svakom konkretnom slucaju je li to radno iskustvo nuzno za konkretno
radno mjesto (radno iskustvo u ovisnosti s prirodom posla).

Kako kriterij stru¢ne osposobljenosti/stru¢nog usavrsavanja pri utvrdivanju visine place
moze staviti u nepovoljniji polozaj Zene (jer su imale manje prilika za usavr§avanjem),
poslodavac mora opravdati njegovu primjenu tako da dokaze vaznost stru¢ne osposoblje-
nosti/stru¢nog usavriavanja za izvedbu specifi¢nih zadataka povjerenih radniku (paragraf
23 predmeta Danfoss 109/88 (1989) ECR 3199).

Smutny, Petra, Mayr, Klaus, Gleichbehandlugsgesetz, op. cit., str. 717.

Predmet Enderby (C-127/92 (1993) ECR 1-5535). Doktorica Enderby radila je kao
terapeutkinja za govor (profesija u kojoj prevladavaju Zene) pri Nacionalnoj zdravstvenoj
sluzbi. Tvrdila je da je diskriminirana glede place jer klinicki psiholozi i farmaceuti (profesije
u kojima je vise muskaraca nego Zena), zaposleni kod istog poslodavca, primaju znatno

vise place, iako obavljaju rad jednake vrijednosti. Poslodavac je razlike u placama, izmedu
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5. spajanje dodataka na placu s kriterijem fleksibilnosti kad bi time trebala
biti placena sposobnost prilagodivanja radnika promjenjivom vremenu rada
i mjestu rada (predmet Danfoss).

U predmetu Royal Copenhagen Sud Europske zajednice presudio je da ¢inje-
nica da je prosjecna placa grupe radnika, pretezno sastavljene od zena, znacajno
niza od prosjecne place grupe sastavljene pretezno od muskaraca, a koji obavljaju
rad jednake vrijednosti, nije dovoljna da bi postojala neizravna diskriminacija
glede placa. Razlog tomu jest mogucnost da razlika u placdi postoji zbog
razli¢itih pojedinac¢nih rezultata rada. Teret dokaza da nije postojala
diskriminacija odnosno da su postojale iznimke od zabrane diskriminacija jest
na poslodavcu (tek nakon $to osoba koja se smatra Zrtvom diskriminacije iznese
Cinjenice koje opravdavaju sumnju u postojanje diskriminacije).'”!

Da sazmem. Nije zabranjena svaka mjera, kriterij ili praksa, koja neizravno
glede place ima spolno diskriminirajuci u¢inak. Sud Europske zajednice kroz
svoju je praksu omogucio poslodavcu da takve mjere, kriterije ili praksu
objektivno opravda. Ako postoji stvarna potreba poslodavca da zaposljava manji
broj radnika u nepunom radnom vremenu, pa poslodavac provodi politiku
placa koja destimulira zaposljavanje u nepunom radnom vremenu, iako takva
politika placa u vecoj mjeri stavlja u nepovoljniji polozaj pripadnike jednog
spola - takva politika placa smatrat ce se opravdanom. Duzi radni staz koji se
zahtijeva od radnika koji rade u nepunom radnom vremenu za napredovanje
na bolje placena radna mjesta (iako su Zene prvenstveno zaposlene na taj nacin)
od radnog staza koji se zahtijeva od radnika koji rade u punom radnom vremenu
opravdan je zahtjev ako poslodavac dokaze da je rad na bolje pla¢enom radnom
mjestu moguce obavljati tak nakon odredenog broja sati provedenih na radu
stjecuci na taj nacin potrebne profesionalne vjestine i sposobnosti. Poslodavac
moze opravdati bolje placeni rad jednake vrijednosti manjkom radne snage na
trzi$tu rada, $to znaci da se viSom placom posluzio da privuce kandidate za
odredeno radno mjesto. Kriteriji za utvrdenje visine place (fleksibilnost rada,

ostaloga, opravdavao ¢injenicom da je za navedene profesije sklopio s istim sindikatom
zasebne kolektivne ugovore te da svaki od njih za sebe nije diskriminirajuci. Sud je presudio
da postoji diskriminacija i u tom slucaju jer bi suprotna odluka omogucila poslodavcima
da zasebnim kolektivnim ugovorima sklopljenim s istim sindikatom za pripadnike razli¢itih
profesija zaposlenih kod njega izbjegne zabranu diskriminacije glede place (paragrafi 22
i23).

101 Cl. 4. Direktive 97/80/EC o teretu dokaza u slucajevima diskriminacije na temelju spola.
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struc¢no usavrsavanje) koji neizravno diskriminiraju Zene mogu, usprkos tome,
biti opravdani ako poslodavac dokaze da je za izvodenje specifi¢nih zadataka
odredenog radnog mjesta nuzna mobilnost odnosno stru¢no usavrsavanje. Kad
radnik ucini vjerojatnim c¢injenice koje opravdavaju sumnju da je doslo do
izravne ili neizravne diskriminacije, na poslodavcu je da dokaze da diskriminacije
nije bilo ili da je rijec o iznimci od zabrane diskriminacije (¢l. 4. st. 1. Direktive
97/80/EC o teretu dokaza u slu¢ajevima diskriminacije na temelju spola).'” To
je poslodavcu jednostavnije zbog boljeg uvida u sustav placa koji primjenjuje.

5. NEJEDNAKOST PLACA ZENA I MUSKARACA U DOMACEM
PRAVU

Pravna regulacija zabrane nejednakosti placa zena i muskaraca nije novost
u hrvatskom zakonodavstvu. Republiku Hrvatsku obvezuje Konvencija MOR-a
br. 100 o jednakosti placa, a ta nas je konvencija obvezivala i u okviru bivse
drzave.'” Treba istaknuti da ZR od pocetaka svoje primjene (od 1. sije¢nja
1996.) sadrzava odredbu o jednakosti placa Zena i muskaraca (¢l. 82. (89.)).
Novine koje je Zakon o izmjenama i dopunama ZR-a iz 2003. godine'** donio
u pogledu tog specifi¢nog oblika diskriminacije na temelju spola jesu: preciziranje
jednakog rada, rada jednake vrijednosti i place u kontekstu zabrane nejednakosti
placa Zena i muskaraca. Tu je odredbu nuzno promatrati u svezi s ostalim
odredbama ZR koje zabranjuju radnopravnu diskriminaciju (¢l. 2. - 2.d (6.)).
Kako diskriminacija glede place moze biti izravna i neizravna, na nju se
primjenjuje ¢l. 2. st. 2.1 3. ZR-a koji definira izravnu i neizravnu diskriminaciju.
U ZR-u ne stoji odredba o broju ili postotku osoba jednog spola zahvacenih
neizravnom diskriminacijom, a trebala bi stajati kako bi se iskljucile sluc¢ajne
razlike u placama ili razlike nastale pod utjecajem prolaznih, kratkotrajnih
¢imbenika. Bez takvog ograni¢enja nerazumno se $iri pojam neizravne

192 Isto predvida i nag ZR u ¢l. 2.d (6).

1% Obvezuje nas od 1952. godine (Sluzbeni vesnik Prezidijuma Narodne skupstine FNR]
br. 12/52 od 15. lipnja 1952.). Vidjeti Odluku o objavljivanju KKonvencija Medunarodne
organizacije rada kojih je Republika Hrvatska stranka na temelju notifikacije o sukcesiji
(Narodne novine - Medunarodni ugovori br. 6/95). Pravo na jednakost placa predvideno
jeiucl 11.st. 1. (d) CEDAW, koji obvezuje Republiku Hrvatsku, a obvezivao je i bivsu
drzavu.

'%* Narodne novine br. 114/03.
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diskriminacije. Na odredbu ¢l. 2. st. 3. ZR, onako kako ona sada glasi, mogao
bi se pozvati svaki pojedinac ¢ak i u slucaju kad bi jedini bio diskriminiran
nekom naizgled neutralnom odredbom, kriterijem ili praksom. Jedna osoba
koja trpi nepovoljne posljedice takve odredbe, kriterija ili prakse jest slucaj,
vise njih - pojava. Naime, ZR u ¢l. 2. st. 3. pod pojmom neizravne diskriminacije
predvida situaciju kad odredena naizgled neutralna odredba, kriterij ili praksa
osobu (isti¢em jedninu, a trebala bi stajati mnozina, nap. .G.)'” koja trazi
zaposlenje i osobu koja se zaposli, zbog njezina odredenog obiljezja, statusa,
opredjeljenja, uvjerenja ili vrijednosnog sustava koji ¢ine temelje za zabranu
diskriminacije stavlja ili bi stavila u nepovoljniji polozaj u odnosu na druge
osobe. Iako su odredbe o diskriminaciji sadrzane u ZR-u o¢ito unesene (gotovo
prepisane) po uzoru na pravo EU (preciznije, po uzoru na direktive koje se
odnose na diskriminaciju), nas zakonodavac grijesi propustajuci ograniciti pojam
neizravne diskriminacije. Naime, prema ¢l. 2. st. 2. Direktive Vijeca 97/80/
EC,'" neizravna diskriminacija ogranicena je na slu¢aj kad naoko neutralna
odredba, kriterij ili praksa stavlja u nepovoljniji polozaj znacajno visi postotak
pripadnika jednog spola (istaknula I. G.), osim ako je ta odredba, kriterij ili
praksa odgovarajuca i nuzna te moze biti opravdana objektivnim ¢imbenicima
nevezanim za spol. Kasnije donesena Direktiva 2002/73/EC na ponesto drugaciji
nacin definira neizravnu diskriminaciju. U ¢l. 1. st. 2. ta direktiva mijenja ¢l. 2.
direktive 76/207/EEC te za potrebe te Direktive definira neizravnu diskri-
minaciju na sljedeci nacin: "Naoko neutralna odredba, kriterij ili praksa koja bi
stavila osobe", naglasavam mnozinu, nap. I.G., "jednog spola u odredeni nepo-
voljni polozaj u usporedbi s osobama drugog spola, osim ako je ta odredba,

195 ZRS pri definiranju pojma neizravne diskrimincije pravilno se koristi mnozinom (¢l. 7.
st. 2.), medutim ne spominje iznimke od zabrane diskriminacije koje ZR, u skladu s
pravom EU, sadrzava (¢l. 2.a (3.) ZR).

1% OJ 1998 L 14/6. Vidjeti i Direktivu Vijeca 2000/78/EC od 27. studenog 2000. o uspostavi
opceg okvira za jednako postupanje na podrucju zaposljavanja i odabira zvanja. Pod (15)
navedena Direktiva preporucuje nacionalnim zakonodavstvima da u odredabama koje
reguliraju neizravnu diskriminaciju predvide mogucnost koristenja statistickih podatalka.
OJ L 303, 2/12/2000, p. 16-22. I prije donosenja te direktive Sud Europske zajednice u
nekoliko je predmeta istaknuo da se neizravna diskriminacija javlja kad neka nacionalna
mjera, iako neutralno formulirana, djeluje tako da znatno vi$e Zena nego muskaraca stavlja
u nepovoljniji polozaj (paragraf 30 predmeta Gerster, C-1/95 (1997) ECR 1-5253). Vidjeti
i predmete: Megner and Scheffel (C-444/93 (1995) ECR 1-4741, paragraf 24) i De Weerd
and Others (C-343/92 (1994) ECR I-571, paragraf 33).
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kriterij ili praksa objektivno opravdana zakonitim ciljem, a nacin postizanja
tog cilja je odgovarajuci i nuzan." Iako se dikcija te odredbe, u odnosu na
definiciju neizravne diskriminacije u Direktivi 97/80/EC, ¢ini kao napustanje
kriterija "znatno viSeg postotka",'"” upotrijebljena mnozina upucuje na ¢injenicu
da se i dalje zahtijeva postojanje vi$e osoba diskriminiranih nekom naoko
neutralnom odredbom, kriterijem ili praksom kako bi se utvrdilo postojanje
neizravne diskriminacije (za razliku od ¢l. 2. st. 3. ZR prema kojem je dovoljno
da je jedan radnik diskriminiran da bi se utvrdilo postojanje neizravne diskri-
minacije). I Europski sud za ljudska prava, pri primjeni ¢l. 14. Konvencije za
zastitu ljudskih prava i temeljnih sloboda,'” trazi za postojanje neizravne diskri-
minacije, u slucaju kad se isti zahtjevi primjenjuju na obje grupe, da "znacajan
broj" pripadnika jedne grupe'” nije u mogucnosti udovoljiti tom zahtjevu.'"’

Cl. 82. (89.) st. 1. ZR predvida: "Poslodavac je duzan isplatiti jednake place
zenama i muskarcima za jednaki rad i rad jednake vrijednosti." Iz dikcije
navedene odredbe jasno je da se odnosi na specifican oblik diskriminacije na
temelju spola, $to znaci da se na nju ne mogu pozvati osobe istog spola ni
osobe koje se smatraju diskriminirane glede place po nekom drugom zabranje-
nom temelju (npr. po dobi, spolnoj orijentaciji ili tjelesnom ostecenju). Treba
istaknuti da bi i takva osoba mogla zahtijevati jednaku placu za jednak rad ili
rad jednake vrijednosti, ali ne na temelju ¢l. 82. (89.) ZR, ve¢ na temelju ¢l. 2.
ZR koji zabranjuje diskriminaciju i po drugim temeljima osim spola te izrijekom
navodi nejednakost placa kao oblik diskriminacije (¢l. 2. st. 4. t. 4. ZR). Sirina
de iure zabrane diskriminacije u pravu RH , zbog ¢l. 14. Ustava koji zabranjuje
diskriminaciju po bilo kojoj osobini, jest velika, §to znaci da bi se na zabranu
diskriminacije glede place moglo pozvati i na temeljima koji nisu izrijekom
navedeni u ¢l. 2. ZR iako ta odredba taksativno navodi temelje zabrane dis-
kriminacije pri radnom odnosu te tijekom i pri prestanku radnog odnosa. Ustav
je iznad ZR-a pa takvo taksativno navodenje temelja zabrane diskriminacije, u

197 Tu recentnoj se pravnoj knjizevnosti upozorava na obvezu tuzitelja da podastre pred Sud

Europske zajednice dokaz o neproporcionalom ucinku (engl. proof of disproportionate
impact) neke naoko neutralne mjere, kriterija ili prakse na pripadnike jednog spola da bi
dokazao postojanje neizravne diskriminacije. Fredman, Sandra, Marginalising Equal Pay
Laws, Industrial Law Journal, Vol. 33, No. 3, September 2004., str. 281-285, str. 284.
Narodne novine - Medunarodni ugovori, pro¢. 6/99, 8/99, 9/05.

108

109

Engl. significant number of one group.

110

Ovey, Clare, White, Robin, Jacobs & White European Convention on Human Rights,
Third Edition, Oxford, 2002., str. 355.
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kontekstu opce zabrane diskriminacije predvidene Ustavom, nema znacenja.
Iz ¢l. 82. (89.) st. 1. ZR proizlazi da je usporedba moguca samo kod istog
poslodavca, a iznimno i kod razli¢itih poslodavaca, $to proizlazi iz ¢l. 220.c
(233.) st. 5. ZR (ugovor o radu za privremeno obavljanje poslova). Ta odredba
omogucuje usporedbu i kod razli¢itih poslodavaca (agencije i korisnika) jer
zabranjuje ugovaranje place ustupljenog radnika u manjem iznosu od place
zaposlenog kod korisnika na istim ili slicnim poslovima.

Cl. 82. usst. 2. (inace doslovan prijevod ¢l. 7. st. 1. irskog Employment Equality
Bill iz 1998.) pojasnjava $to treba smatrati jednakim radom (pri ¢emu se kao
kriteriji navode isti ili sli¢ni uvjeti rada, mogucnost da usporedni radnici zamijene
jedan drugog, slicnost naravi rada) i radom jednake vrijednosti (kao kriteriji
navode se stru¢na sprema, vjestine, je li rad fizicki ili nije, odgovornost i uvjeti
u kojima se rad obavlja). Moguce je predvidjeti da ce slozenost utvrdivanja
rada jednake vrijednosti biti opterecenje za sudstvo.''' U tome bi mogle biti od
pomodi presude Suda Europske zajednice. ZR ne daje odgovore (ili daje
neadekvatne odgovore) na pitanja na koja je Sud Europske zajednice vec
odgovorio: mora li usporedni radnik istodobno obavljati jednak rad/rad jednake
vrijednosti, je li moguca usporedba s hipoteti¢nim radnikom (slucaj kad poslo-
davac otvoreno kaze radnici da bi je bolje platio da je muskarac), je li moguca
usporedba s radnikom koji obavlja rad manje vrijednosti, ali je bolje placen (iz
dikcije ¢l. 82. (89.) ZR proizlazi da takva usporedba nije moguca, zato bi to
trebalo izrijekom unijeti u ZR), s kime usporedivati placu radnika koji obavlja

112

rad kod kuce, ' treba li usporedivati placu u cjelini ili svaki element place

""" Navodim primjer uspjesnog rjesavanja radnih sporova o diskriminaciji glede place kojim
bi se moguce i u nas olaksalo sudovima, izmedu ostalog, i utvrdivanje rada jednake
vrijednosti: za Veliku Britaniju karakteristi¢no je da sud za radne sporove ne raspravlja o
sporu o diskriminaciji glede place dok nije zatrazio od ¢lana panela neovisnih stru¢njaka
da pripremi izvjesce. Takva izvjes¢a pomazu sucima sudova za radne sporove da odluce u
sporu. Neovisni stru¢njaci (stru¢njaci za radno pravo) preispituju platne razrede i sadrzaj
poslova koji se obavljaju na odredenom radnom mjestu. Sami biraju ¢cimbenike vrednovanja
radnih mjesta. Gotovo je nemoguce na raspravama pobiti njihova izvjesca, a njihova
misljenja trebaju li dva radna mjesta biti jednako placena dokaz su pred sudom. http://
www.ilo.org/public/english/dialogue/govlab/legrel/papers/equalpay/11_4.htm, 26. sije¢nja
2005.

"2 U Velikoj Britaniji (jednako kao i u SAD) Zakon o jednakoj plac¢i primjenjuje se i na rad

kod kuce (kad je radniku radno mjesto kod kuce), u kojem se slucaju njegov rad usporeduje

s radnim mjestom u "pogonu najblize veze." www.ilo.org/public/english/dialogue/govlab/

legrel/papers/equalpay/11_2.htm, 26. sije¢nja 2005.
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treba usporedivati neovisno o drugim elementima, moze li poslodavac kad
(sud) utvrdi da je doslo do diskriminacije glede place, smanjiti placu usporednog
radnika? Naime, ne postoji zakonska obveza da podigne placu (izjednacivanje
se moze postici i smanjivanjem place usporednog radnika). Iako ZR ne sadrzava

odredbu o poticanju na diskriminaciju,'"”

u slucaju da $teta nakon poticanja
na diskriminaciju stvarno nastane, poslodavac je duzan radniku naknaditi
pretrpljenu $tetu (arg. iz ¢l. 102. (109.) ZR u svezi s ¢l. 2.c (5) ZR). Kako je
nejednakost placa zZena i muskaraca oblik diskriminacije na temelju spola, a
ZRS ureduje nacin zastite od diskriminacije na temelju spola, valja zakljuciti
da se ¢l. 6. st. 3. ZRS, prema kojem se poticanje druge osobe na diskriminaciju
smatra diskriminacijom, primjenjuje i na poticanje na nejednakost placa zena
i muskaraca.

Uocava se razlika pri definiranju pojma place u ¢l. 82. (89.) st. 3. ZR i ¢l.
83. (90.) st. 2. istog zakona. Naime, ¢l. 82. (89.) st. 3. Siri pojam place u
odnosu prema ¢l. 83. (90.) st. 2. jer predvida i placu u naravi.'"

U slucaju spora, kada radnilk/radnica iznese ¢injenice koje opravdavaju
sumnju da je poslodavac postupio protivno zabrani diskriminacije glede place,
na poslodavcu je teret dokaza da pri odredivanju placa nije bilo diskriminacije
(¢l. 2.d (6.) ZR).'?

U ¢l. 2.a (3.) ZR predvida, u skladu s pravom EU, iznimke od zabrane
diskriminacije (priroda posla, zastita invalida, starijih radnika, trudnica i Zena
koje se koriste nekim pravom iz zastite maj¢instva, posebna prava roditelja,
posvojitelja i skrbnika). Medutim, valja spomenuti i kritiku Europske komisije

116_

iznesenu u Izvjesc¢u o napretku RH za 2005. godinu''®- zamjera nam se

"3 ZRS (€l 6. st. 3.) te Zakon o istospolnim zajednicama (Narodne novine br. 116/03 - ¢l.

2.) sadrzavaju takvu zabranu. Cl. 2. t. 4. Direktive 2002/73/EC, koja mijenja Direktivu
76/207/EEC o primjeni nacela jednakog postupanja muskaraca i zena pri zaposljavanju,
stru¢nom usavravanju, napredovanju i uvjetima rada, zabranjuje poticanje na diskrimi-
naciju. OJ L 269, 05/10/2002, p. 15-20. Zabranu poticanja na diskriminaciju predvida i
Direktiva Vijeca 2000/78/EC o uspostavi opceg okvira za jednako postupanje na podrucju
zaposljavanja i odabira zvanja u ¢l. 2. st. 4., OJ L 303, 2/12/2000, p. 16-22.

Komentar ¢l. 82. (89.) st. 3. ZR vidjeti prije u tekstu u poglavlju o pojmu place u pravu
RH.

Navedana odredba u skladu je s Direktivom 97/80/EC o teretu dokaza u slu¢ajevima
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115

diskriminacije na temelju spola.
16 COM (2005) 561, Europska komisija, Bruxelles, 9. studenoga 2005., SEC (2005) 1424,
str. 73.
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pretjerana zastita Zena glede noc¢nog rada i dugih rodiljnih dopusta. Naime,
pretjerana "zastita" radnica vodi njihovoj diskriminaciji. Ako im se zabranjuje
noc¢ni rad za koji radnici imaju pravo na povecanu placu, radnicama se u tom
slucaju onemogucuje stjecanje povecane place. Radi uskladenja hrvatskog radno-
pravnog zakonodavstva s pravnom stecevinom EU bit ¢e nuzno mijenjati
odredbe ZR-a koje Zenama zabranjuju no¢ni rad.""’ Sto se ti¢e duljine trajanje
rodiljnih dopusta, prema ZR-u obvezni rodiljni dopust traje 28 dana prije poroda
i 42 dana nakon poroda (¢l. 58. (66.) st. 5. i 6. ZR).""® Obvezni rodiljni
dopust u pravu EZ-a predviden je Direktivom 92/85/EEC u najkracem trajanju
od dva tjedna prije i/ili nakon poroda u skladu s nacionalnim zakonodavstvom
i/ili praksom (¢l. 8. st. 2.).'"” Isticem da iz dikcije spomenute odredbe proizlazi
da se nacionalnim zakonodavstvima moze predvidjeti i duze trajanje obveznog
rodiljnog dopusta, ne i krace. Spomenuta kritika Europske komisije ocito je
usmjerena tome da ne treba zabranjivati Zenama da se $to prije poslije poroda
vrate na svoja radna mjesta, Sto otvara pitanje treba li uopce propisivati trajanje
obveznog rodiljnog dopusta. Mislim da bi u slucaju skracenja obveznog rodiljnog
dopusta i dalje trebala stajati odredba da se Zena samo na vlastiti zahtjev moze
vratiti na svoje radno mjesto nakon tako kratkog rodiljnog dopusta. Jedno je
prisiljavati Zenu da se koristi rodiljnim dopustom ako to ne zeli (tijekom
rodiljnog dopusta radnica ostvaruje pravo na naknadu place koja je niza od
njezine place), odnosno prisiljavati je da se vrati na svoje radno mjesto u roku
dva tjedna nakon poroda ($to je za vecinu Zena iracionalno kratak period za
oporavak), a drugo je dati joj izbor.

Treba istaknuti da u slucaju kad se radnik smatra diskriminiranim glede
place, propust rokova predvidenih ¢l. 126. (133.) ZR za obracanje poslodavcu
sa zahtjevom za zastitu prava nema kao posljedicu gubitak prava jer je rijec o
novcanoj trazbini odnosno naknadi Stete (¢l. 126. (133.) st. 6. ZR). Zahtjev
prava EU zabrana je viktimizacije radnika koji su zahtijevali jednaku placu za

"7 Vidjeti ¢l. 7. Direktive 92/85/EEC. O] L 348, 28/11/1992, p. 1-8.
18 Zakonodavac u ¢l. 58. (66.) st. 5. obveznim rodiljnim dopustom naziva razdoblje od 28
dana prije poroda do Sest mjeseci nakon poroda, medutim to nema znacaj obveze jer
Zena na vlastiti zahtjev moze poceti raditi 42 dana nakon poroda. Zato samo taj period
(28 dana prije i 42 dana nakon poroda) nazivam obveznim rodiljnim dopustom, jer se
Zena prije proteka tog vremena ne smije vratiti na svoje radno mjesto.

Direktiva Vijeca 92/85/EEC od 19. listopada 1992. o uvodenju mjera za poboljsanje
zastite na radu trudnih radnica i radnica koje su nedavno rodile ili doje, OJ L 348, 28/11/

1992, str. 1-8.
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jednak rad odnosno rad jednake vrijednosti."*” ZR sadrzava odredbu o zabrani
otkazivanja ugovora o radu takvoj osobi (neopravdani razlozi za otkaz - ¢l
108. (115.) ZR). Medutim, viktimizacija se moze provoditi i tijekom radnog
odnosa a da se on ne otkaze (npr. onemogucivanje napredovanja radniku jer je
zahtijevao jednaku placu). ZR ne sadrzava izrijekom takvu zabranu, ali zato
ZRS u ¢l. 2. sadrzava opcu zabranu viktimizacije svjedoka ili zrtve diskriminacije
na temelju spola. Kako se ZRS odnosi samo na diskriminaciju na temelju spola,
a ZR zabranjuje diskriminaciju na brojnim temeljima, trebao bi ipak u ZR
unijeti odredbu koja zabranjuje viktimizaciju radnika i osobe koja trazi
zaposlenje a koji su bili svjedoci ili zrtve diskriminacije po bilo kojem od
zabranjenih temelja.

Cl. 13.st. 1. t. 4. ZRS predvida:'*' "Diskriminacija na podru¢ju zaposljavanja
i rada zabranjena je u javnom i privatnom sektoru, ukljuc¢ujuci drzavna tijela,
u odnosu na: uvjete zaposlenja i rada, sva prava iz rada i na temelju rada,
ukljucujuci jednakost placa." Pored te gotovo programske odredbe, radnopravna
diskriminacija detaljnije je razradena odredbama ZR-a.

Kako ZDS u ¢l. 10. st. 2. samo nacelno predvida pravo drzavnih sluzbenika
na jednaku placu za jednak rad odnosno rad jednake vrijednosti, i na drzavne
sluzbenike se primjenjuju odredbe ZR-a o jednakoj plac¢i (odredbe o radno-
pravnoj diskriminaciji sadrzane u ZR-u odnose se na privatni i javni sektor, jer
se ZR primjenjuje supsidijarno u sluc¢aju pravnih praznina pri primjeni ZDS-a
(¢l. 4. st. 2. ZDS).

U nagem pravnom sustavu nije predvideno izuzimanje odredenih kategorija
poslodavaca od obveze postovanja nacela jednake place. Za razliku od naseg
pravnog sustava, neki usporedni pravni sustavi izuzimaju od obveze postovanja
principa jednake place za oba spola tzv. malog poslodavca - primjer Ontarija
(Kanada) gdje se Zakon o jednakoj placi (Pay Equity Act)'** ne primjenjuje na

"2 Davno donesena Direktiva 75/117/EEC zahtijeva od drzava ¢lanica da zastite radnike
samo od otkaza, ne i od drugih oblika viktimizacije kao reakcije na prituzbu ili pravni
postupak zbog nejednakosti placa (¢l. 5.). Novija Direktiva 2002/73/EC u ¢l. 7. zahtijeva
od drzava c¢lanica da zastite radnike i predstavnike radnika od svakog oblika viktimizacije,
ne samo od otkaza.

21 Narodne novine br. 116/03.

22 Taj zakon vrijedi u Ontariju, dok je odredba o jednakoj placi sadrzana u kanadskom

Zakonu o ljudskim pravima iz 1977. godine, koji vrijedi za cijelu Kanadu. Vidjeti u:

Ranftl, Edeltraud et al., Gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit, op. cit., str. 182.
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poslodavea koji zaposljava manje od deset radnika."” U Francuskoj vojska,
obiteljske radionice i farme nisu obvezni postovati nacelo jednake place, a u
Finskoj se to na¢elo ne odnosi na ¢lanove uprave trgovackih drustava.'” Nag
zakonodavac ne pravi razliku u obvezama velikih i malih poslodavaca glede
ostvarivanja jednakosti placa. Mozda bi, po uzoru na usporedne pravne sustave,
dodatne obveze velikim poslodavcima (npr. sastavljanje planova o jednakosti
placa) olaksale realizaciju nacela jednakosti placa.'”

6. ZAKLJUCAK

Radi priblizavanja naseg antidiskriminacijskog prava pravu EU, u nas je ZR
nuzno unijeti odredene odredbe, dok je neke odredbe ZR-a nuzno izmijeniti:
1. trebalo bi uskladiti odredbe ZR-a s pravom EU u pogledu trajanja rodiljnih
dopusta i no¢nog rada Zena; 2. potrebno je ograniciti neizravnu diskriminaciju
predvidenu ¢l. 2. st. 3. ZR na nacin da se pri definiranju pojma neizravne
diskriminacije koristi mnozina umjesto sadasnje jednine; 3. diferencirati obveze
za velike i male poslodavce glede postovanja nacela jednake place za jednak
rad ili rad jednake vrijednosti; 4. trebalo bi u ZR unijeti odredbu o zabrani
snizavanja place kad se utvrdi da je postojala zabranjena razlika u placama
izmedu radnika i radnice koji su obavljali jednak rad ili rad jednake vrijednosti
(trebalo bi propisati da u tom slucaju visa placa zamjenjuje nizu); 5. trebalo bi
izrijekom propisati da se nacelo jednake place odnosi i na ugovor o radu za

' httpy//www.ilo.org/public/english/dialogue/govlab/legrel/papers/equalpay/3_2.htm, 26.
sijecnja 2005.

'?* U Finskoj se na top management ne odnosi odredba o jednakoj pladi jer se kolektivni ugovori
ne odnose na njih. Oni su vezani posebnim ugovorima koji su tajni. http://www.ilo.org/
public/english/dialogue/govlab/legrel/papers/equalpay/5_2.htm, 26. sije¢nja 2005. O pravnoj
prirodi ugovora ¢lana uprave drustva kapitala vidjeti u: Grgurev, Ivana, Ugovor ¢lana uprave
o obavljanju poslova u upravi drustva kapitala, Zagreb, 2002. (magistarski rad).

12> Zakonodavstvo Ontarija predvida obvezu poslodavaca koji uposljavaju vise od 100 radnika
da sastavljaju planove o jednakosti placa koji sadrzavaju podatke o sustavu usporedivanja
placa, grupama radnih mjesta koje su posluzile za usporedbu i rezultate usporedbe.
www.ilo.org/public/english/dialogue/govlab/legrel/papers/equalpay/3_5.htm, 26. sije¢nja
2005. U Svedskoj je zakonom propisana obveza poslodavca koji uposljava deset i vise
radnika da identificira razliku u placama izmedu muskaraca i Zena, o tome sastavi izvjesce
i predstavi plan za postizanje jednakosti. Taj plan mora sadrzavati vrednovanje radnih

mjesta. Ranftl, Edeltraud et al., Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit, op. cit., str. 178.
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obavljanje poslova kod kuce radnika, u kojem se slucaju njegov rad usporeduje
s radnim mjestom u pogonu najblize veze; 6. izrijekom normirati da se radom
jednake vrijednosti smatra i bolje placeni rad manje vrijednosti; 7. izrijekom
zabraniti svaki oblik viktimizacije radnika zbog podnosenja zalbe ili tuzbe
odnosno sudjelovanja u postupku protiv poslodavca zbog diskriminacije.

Postovanju nacela jednake place pridonijela bi i pojacana uloga radnickih vijeca
na tom podrucju (kroz eventualnu obvezu poslodavca za savjetovanjem o
planovima o jednakosti placa). Obvezavsi velike poslodavce na analizu vrijednosti
rada (vrednovanje radnih mjesta), olaksalo bi se utvrdivanje sadrzaja pojma rada
jednake vrijednosti. Isti zahtjev postavljen prema malim poslodavcima bio bi za
njih prevelik teret. Uloga socijalnih partnera, posebno sindikata, trebala bi biti
znacajnija u ostvarenju nacela jednakosti placa. Naime, jasno je da su sindikati
vise posveceni rjeSavanju problema koji su u interesu svih ¢lanova sindikata, a ne
rjeSavanju problema kojih je rjesavanje u interesu samo dijela njihova ¢lanstva
(zena). Kad bi postovanje nacela jednakosti placa vidjeli kao svoj strateski cilj,
mislim da bi svojim utjecajem mnogo ucinili u rjeSavanju tog problema.

Odredbe o najnizoj placi imaju vazan (pozitivan) u¢inak na smanjenje razlike
u placama jer radnicama, koje su u pravilu u praksi slabije placene, jam¢i barem
minimum odreden zakonom ili kolektivnim ugovorom. Te su odredbe osobito
bitne u industrijskim granama u kojima je prisutna segregacija zanimanja pa je
tesko ili nemoguce pronaci usporednog radnika suprotnog spola kako bi se
primijenila odredba o jednakosti placa muskaraca i Zena.

Tako se ¢l. 82. (89.) ZR izrijekom odnosi na jednakost placa zena i muskaraca,
treba istaknuti da ni diskriminacija glede place po drugim temeljima za zabranu
diskriminacije nije dopustena. Dakako, ne na temelju navedene odredbe, vec¢
na temelju ¢l. 2. st. 1.ist. 4. t. 5. ZR koji zabranjuju diskriminaciju po razli¢itim
temeljima, $to izmedu ostalog ukljucuje i jednakost placa.

Nije potrebno posebno isticati da odredba o zabrani diskriminacije glede
place na temelju spola ne sprjecava poslodavca da nagraduje pojedinacne
rezultate rada. Navedena odredba nije zahtjev za nivelacijom placa bez obzira
na individualne dosege radnika. Razlic¢iti pojedinacni rezultati rada trebali bi
se odraziti na visinu place (uspjesniji radnici - visa placa).

Postovanje odredbe o jednakoj placi za jednak rad ili rad jednake vrijednosti
ima i za poslodavce ekonomsko opravdanje jer pozitivno utjece na postizanje
ciljeva poslodavca, odnosno moze se shvatiti kao instrument za podizanje zado-
voljstva i motiviranosti radnika.'*

126 Sli¢no Ranftl, Edeltraud et al., Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit, op. cit., str. 20.
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Summary
Ivana Grgurev*
EQUAL PAY FOR EQUAL WORK OR WORK OF EQUAL VALUE

The data of the State Bureau of Statistics show that women’s work is underpaid in
the Republic of Croatia. Thus, the fact that there is no domestic case law on inequality
of pay for women and men sounds almost incredible. Is it the result of non-transparency
of pay, the fact that inequality of pay is primarily caused by indirect discrimination
which is more difficult to prove than direct discrimination or the fact that women workers
consider that remedying violations of some other rights is a priority? The author attempts
to clarify the complexity of this specific form of gender discrimination: what can be
understood by the concept of pay, how it can be established whether work is of equal
value, what should be compared in order to establish whether discrimination regarding
pay exists and when it is justified. In this respect, in the absence of domestic case law, the
answers are sought through the case law of the European Court of Justice which is
exceptionally abundant in this area and which deserves credit for the development of EU
law in the field of non-discrimination. Furthermore, some amendments to the provisions
of the Labour Act are suggested in order to raise the standard of Croatian anti-
discrimination labour law. After introductory numerical indicators, causes for inequality

of pay for women and men are analysed.

Key words: pay, equal work, work of equal value, gender discrimination, European
Court of Justice
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Zusammenfassung
Ivana Grgurev ™

GLEICHES ENTGELT FUR GLEICHE
ODER GLEICHWERTIGE ARBEIT

Die Angaben des Staatlichen Amtes fiir Statistik belegen, dass Frauenarbeit in der
Republik Kroatien unterbezahlt ist. Deshalb erscheint es nahezu unvorstellbar, dass
keine inlindische Rechtsprechung zur Ungleichheit bei der Bezahlung von Frauen und
Miinnern vorliegt. Liegt die Ursache hierfiir in der mangelnden Transparenz des Entgelts,
in der latsache, dass ungleiches Entgelt in erster Linie auf mittelbarer Diskriminierung
beruht, die schwieriger aufzudecken ist, oder in der Tatsache, dass die Arbeitnehmerinnen
die Beseitigung anderer arbeitsrechtlicher Verstofe als vorrangig ansehen? Im Beitrag
wird versucht, die Komplexitit dieser spezifischen Diskriminierungsform auf Grund des
Geschlechts anhand folgender Fragen zu erkliren: Was kann der Begriff des Entgelts
alles umfassen, wie kann die Gleichwertigkeit der Arbeit festgestellt werden, welcher
Vergleich ist geeignet, Entgeltdiskriminierung nachzuweisen, und wann ist diese berechtigt?
In Ermangelung einschligiger Urteile kroatischer Gerichte wird zur Beantwortung dieser
Fragen auf die Rechtsprechung des Gerichtshofes der Europdischen Gemeinschaften zuriick-
gegriffen, die auf diesem Gebiet duferst umfangreich ist und in Sachen Diskriminie-
rungsverbot in hohem Mape zur Fortbildung des EU-Rechts beigetragen hat. Des Weiteren
werden Anregungen zu Anderungen einzelner Bestimmungen des kroatischen Arbeitsgesetzes
gegeben, die eine Verbesserung des arbeitsrechtlichen Standards im Bereich des Diskri-
minierungsverbots zum Ziel haben. Nach Darstellung einleitender Kennzahlen werden
die Ursachen der ungleichen Bezahlung von Frauen und Mdnnern erdrtert.

Schliisselworter: Entgelt, gleiche Arbeit, gleichwertige Arbeit, Diskriminierung auf
Grund des Geschlechts, Gerichtshof der Europiischen Gemeinschaften
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