ROWNOSC WYNAGRODZENIA PRACOWNIKOW
ZATRUDNIONYCH W ROZNYCH OBSZARACH
GEOGRAFICZNYCH

Trybunat  Sprawiedliwosci  Unii  Europejskiej w dniu
3 czerwca 2021 roku wydat wyrok w sporze pomiedzy Tesco
Stores z ok. 6000 pracownikéw (sygn. C-624/19). Wyrok
dotyczy brytyjskiej sieci marketéw Tesco, ktorej pracownicy
w 2018 roku pozwali spétke przed Watford Employment
Tribunal z powodu naruszenia zasady réwnosci
wynagrodzen pracownikow ptci  meskiej i zenskiej,
wykonujacych jednakowa prace badz prace o jednakowej
wartosci. W ocenie skarzacych takie réznicowanie naruszato
uregulowania  krajowe oraz art. 157  Traktatu
o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (,TFUE"), traktujacego
o réwnosci wynagrodzen dla pracownikéow ptci meskiegj
i zenskiej.

Co istotne, pracownicy, zatrudnieni przez jednego
pracodawce (Tesco Stores) wykonywali prace w réznych
obszarach geograficznych na terenie kraju, a jednym
z gtownych twierdzen pracownikéw-kobiet byta mozliwos¢
poréwnania swoich zarobkéw z zarobkami pracownikow-
mezczyzn zatrudnionych w innym obszarze geograficznym.

Trybunat przychylit sie do takiego stanowiska wskazujac, ze
w sytuacji, w ktérej warunki wynagradzania pracownikéw
réznej pkci (wykonujacych taka sama prace lub prace takiej
samej wartosci) moga zosta¢ przypisane tzw. ,jednemu
zrédtu” (tj. jednemu pracodawcy), praca i wynagrodzenie
tych pracownikéw moga zostaé poréwnane na podstawie
art. 157 TFUE nawet jesli pracownicy ci wykonuja swoja
prace w réznych zaktadach, potozonych w réznych
obszarach geograficznych.

Zagadnienie dotyczace tzw. regionalizacji wynagrodzen nie
jest nowe, jednakze wyrok Trybunatu stanowi nowy gtos
w toczacej sie na ten temat dyskusji. Warto obserwowad, jak
omawiany wyrok wptynie na uksztattowanie praktyki
orzeczniczej w tym zakresie — sam wyrok dotyczy co prawda
réwnego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn, otwartg kwestia
pozostaje natomiast mozliwos¢ podnoszenia roszczen
w tym zakresie takze przez pracownikow tej samej pici,
zatrudnionych w réznych obszarach geograficznych.

NOWY PROJEKT USTAWY DOTYCZACY PRACY
ZDALNEJ - KWESTIE SPORNE

W ostatnich dniach coraz gtosniej méwi sie o tym, ze
zapowiadany projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks
pracy, ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
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oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych oraz ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, regulujacy
m.in. prace zdalng, moze nie wejs¢ w zycie w obecnym
ksztatcie. Szereg uwag do ww. projektu zgtosili bowiem
zarébwno przedstawiciele pracodawcéw, jak réwniez strony
zwigzkowej, ktorzy podwazajg zasadnos$¢ wielu postanowien
projektu i domagaja sie ich zmiany badz doprecyzowania.

Strona zwigzkowa postuluje m.in., aby projektowane przepisy
nie dopuszczaty mozliwosci pracy zdalnej ,w formie
catkowitej”,  tj.  wytacznie  poza  zaktadem  pracy.
NSZZ ,Solidarnos¢” wskazuje bowiem, ze praca zdalna wiaze
sie z najwiekszymi obcigzeniami dla zdrowia psychicznego
pracownikéw i postuluje, aby pracownik miat mozliwosé
rezygnacji z pracy zdalnej w kazdej chwili. Strona zwiazkowa
postuluje réwniez wprowadzenie ograniczenia czasowego
pracy zdalnej, ktéra miataby by¢ wykonywana wytacznie na
polecenie pracodawcy — do maksymalnie 3 miesiecy w roku
kalendarzowym. Istotnym, w ocenie strony zwigzkowej, jest
rowniez doprecyzowanie regulacji zwigzanych z rozliczaniem
kosztow pracy zdalnej, poniewaz projekt nie okresla chocby
minimalnej stawki ekwiwalentu naleznego pracownikowi
z tytutu korzystania z prywatnego sprzetu, co moze prowadzic
do naduzy¢. Dodatkowo, nieczytelnym rozwigzaniem jest
mozliwos¢ zastgpienia WW. ryczattu stosownym
ekwiwalentem. Przedstawiciele pracownikéw domagaja sie
rowniez okreslenia, ze ekwiwalent czy ryczatt za prace zdalna
nie beda stanowity przychodu w rozumieniu przepisow
podatkowych.

Przedstawiciele pracodawcéow postuluja z kolei odejscie od
formy pisemnej (na rzecz formy elektronicznej) w odniesieniu
do wnioskéw, oswiadczen (za wyjatkiem rozwigzania umowy
o prace) czy informacji wymaganych przepisami kodeksu
pracy. Proponuje sie réwniez doprecyzowanie przepisow
dotyczacych zadania pracy zdalnej przez pracownikéw -
opiekunéw dzieci do lat 4 — pracodawca powinien mieé
mozliwos¢ odmowy nie tylko ze wzgledu na kwestie
dotyczace organizacji pracy czy rodzaju wykonywanych
zadan, ale roéwniez z uwagi na umiejetnosci pracownika czy
tez jego podejscie do pracy w tej formule. Przedstawiciele
pracodawcdw zwracajg robwniez uwage na potrzebe zmiany
i dostosowania definicji wypadku przy pracy do realiéw pracy
zdalnej czy tez na brak jednoznacznej regulacji umozliwiajacej
wykonywanie pracy zdalnej poza granicami Polski. Wskazuje
sie réwniez, ze w przypadku wykonywana pracy zdalnej
na polecenie pracodawcy nalezy odstapi¢ od wymogu
uprzedniego ztozenia przez pracownika o$wiadczenia o tym,
ze posiada on odpowiednie warunki lokalowe i techniczne do
wykonywania pracy w trybie zdalnym.

Niniejszy materiat zostat przygotowany w celu poinformowania Klientow kancelarii o okreslonych istotnych zmianach w f/awie_ polskim i nie stanowi on porady prawnej dotyczacej konkretnej sytuacji

ktoregokolwiek z Klientow 1 nie powinien byc traktowany przez Klientow jako pora

] pe . a. W }orzypadk_u _jakichkolwiek pyi
moziliwym wplywem na dziatalnosc gospodarcza danego Klienta w Polsce, prosimy o kontakt z prawn,

ikiem prowadzacym Paristwa sprawy.

an zwigzanych z przedstawionymi powyzej zagadnieniamii prawnymi oraz ich
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Kwestionowany jest tez moment wejScia w zycie
projektowanych zmian — jest on okreslony na 3 miesigce po
odwotaniu stanu epidemii, przy czym podnosi sie potrzebe
okreslenia konkretnej daty, niezaleznej od odwotania stanu
epidemii.

URLOP RODZINNY JAKO NOWY RODZAJ URLOPU
W KODEKSIE PRACY

W sejmie pojawit sie projekt postow PSL dotyczacy
wprowadzenia nowego rodzaju urlopu, tj. urlopu
rodzinnego, ktoéry mogtby zostaé wykorzystany w celu
opieki nad chorym, najblizszym cztonkiem rodziny
(ti. wstepnym, ojczymem, macochg, tesciem, zstepnym,
rodzenstwem, mezem, zona lub osoba pozostajaca we
wspolnym pozyciu) — jezeli z powodu stanu zdrowia
najblizszy cztonek rodziny wymaga osobistej opieki
pracownika.

Urlop rodzinny miatby przystugiwaé pracownikom, ktérych
staz pracy wynosi minimum 6 miesiecy, liczac takze
poprzednie okresy zatrudnienia.

Projekt zaktada, ze urlop rodzinny miatby trwac
maksymalnie 12 miesiecy i mégtby by¢ wykorzystany przez
wiecej niz jednego pracownika, przy czym taczny wymiar
urlopu nie powinien przekracza¢ limitu rocznego. Ponadto
projekt zaktada podziat urlopu na maksymalnie cztery
czesci.

Pracownikom korzystajacym z urlopu rodzinnego miatby
przystugiwa¢  zasitek ~w  wysokosci  minimalnego
wynagrodzenia za prace.
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