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Ograniczenia w wykonywaniu pracy w ramach ruchu
bezwizowego dla obywateli Kolumbii, Wenezueli i Gruzji

22 sierpnia 2026 r. zmienity sie zasady, na jakich obywatele Kolumbii, Wenezueli i Gruzji mogg
legalnie pracowa¢ w Polsce. Wynika to z wejscia w zycie rozporzadzenia Ministra Rodziny,
Pracy i Polityki spotecznej z 31 lipca 2026 r. w sprawie wykazu panstw, ktorych obywatele
majgcy zezwolenie na prace nie sg uprawnieni do jej wykonywania w czasie pobytu na
terytorium Polski w ramach ruchu bezwizowego. Obecnie obywatele Kolumbii, Gruzji
i Wenezueli nie mogg juz wykonywac pracy w Polsce, jezeli ich pobyt w Polsce jest legalny
w ramach ruchu bezwizowego.

O zapowiedziach takich zmian informowali$my juz w marcowym numerze ,Newslettera...”.

AUTOR: Marta Wegner-Sarzynska, radca prawny

Nowe przepisy o mobbingu a obowiazki pracodawcy

Podpisana przez Prezydenta nowelizacja Kodeksu pracy i Kodeksu postepowania cywilnego
wprowadza istotne zmiany w zakresie przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. Nowe
regulacje zaczng obowigzywacC od 5 listopada 2026 r., a pracodawcy bedg mieli czas na
dostosowanie wewnetrznych regulaminéw do 5 maja 2027 r. (6 miesiecy od wejscia ustawy
w zycie).

Mobbing — nowa definicja

Nowe brzmienie art. 943 Kodeksu pracy okresla mobbing jako zachowania polegajgce na
uporczywym nekaniu pracownika. Ustawodawca rezygnuje z wymogu wykazania dtugotrwatosci
zachowan, przy czym uporczywos¢ oznacza zachowania powtarzalne, nawracajgce lub state.

Ustawa wskazuje przyktadowe zachowania moggce stanowi¢ mobbing, m.in. upokarzanie,
zastraszanie, nieuzasadniong krytyke, osmieszanie, podwazanie kompetencji zawodowych,
utrudnianie wykonywania pracy czy izolowanie pracownika. Uzasadniona krytyka oraz
prawidtowe wykonywanie uprawnien pracodawcy nie stanowig mobbingu.

Obowigzek pracodawcy — nie tylko reakcja

Nowelizacja wzmacnia obowigzek systematycznego przeciwdziatania mobbingowi. Pracodawca
powinien nie tylko reagowac na zgtoszenia, ale rowniez podejmowac dziatania prewencyjne,
wykrywacC przejawy mobbingu, wtasciwie na nie reagowac, a takze podejmowac dziatania
naprawcze i wspieraC osoby dotkniete mobbingiem. Samo posiadanie procedury
antymobbingowej moze okazac¢ sie niewystarczajgce — znaczenie bedzie miato jej rzeczywiste
funkcjonowanie w praktyce.

Procedury antymobbingowe

Pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 10 pracownikow bedg zobowigzani do ustalenia regut,
procedur oraz czestotliwosci podejmowania dziatan w zakresie przeciwdziatania mobbingowi,
o ile kwestie te nie zostaty juz uregulowane w uktadzie zbiorowym pracy lub regulaminie pracy.
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Roszczenia pracownika i odpowiedzialnos¢ sprawcy

Zmianie ulegajg zasady dochodzenia roszczen. Pracownik nie bedzie musiat wykazywac
rozstroju zdrowia, aby dochodzi¢ zadoscuczynienia z tytutu mobbingu — jego minimalna
wysokosC zostata okreslona na poziomie szesciokrotnosci minimalnego wynagrodzenia za
prace. Pracownik bedzie mogt rowniez dochodzi¢ odszkodowania za poniesiong szkode.

Nowoscig jest tez mozliwos¢ dochodzenia przez pracodawce, ktéry wyptacit Swiadczenie z tytutu
mobbingu, wyréwnania poniesionej szkody od osoby, od ktérej pochodzity zachowania
stanowigce mobbing, z uwzglednieniem stopnia winy tej osoby oraz pracodawcy.

Co to oznacza dla pracodawcy?

Nowelizacja kfadzie nacisk na systemowe zapobieganie mobbingowi, a nie wylgcznie
reagowanie na jego przypadki. Pracodawcy powinni zweryfikowa¢ obowigzujgce procedury,
sposob przyjmowania zgtoszen, zasady prowadzenia postepowan wyjasniajgcych oraz
dziatania prewencyjne i szkoleniowe. Kluczowe bedzie nie tylko formalne przyjecie procedury
antymobbingowej, ale mozliwos¢ wykazania, ze pracodawca rzeczywiscie podejmuje dziatania
majgce zapobiega¢ mobbingowi i wtasciwie na niego reagowac.

AUTOR: Justyna Gunia, radca prawny

Projekt ograniczen w uproszczonej procedurze
powierzenia pracy cudzoziemcowi?

W ostatnim czasie na stronach Rzadowego Centrum Legislacji zaprezentowano projekt
nowelizacji ustawy o warunkach dopuszczalno$ci powierzania pracy cudzoziemcom', ktory
zostat przygotowany przez Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Od poczatku projekt
wzbudzit wiele emocji, bowiem zaktada on kolejne, daleko idgce zmiany w uproszczonej
procedurze powierzenia pracy cudzoziemcowi w trybie powiadomienia z art. 5a ustawy z dnia
20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, tj. na podstawie tak zwanego powiadomienia.

1 Tre$¢ dostepna na stronie: https://legislacia.gov.pl/projekt/12412403/katalog/13215193#13215193.
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Jesli projektowana zmiana wejdzie w zycie, obowigzek powiadomienia powiatowego
urzedu pracy o powierzeniu pracy cudzoziemcowi zostanie rozszerzony o niektore
przypadki, w ktérych cudzoziemcy sa zwolnieni z obowigzku posiadania zezwolenia na
prace (obejmie to np. osoby posiadajgce wazng Karte Polaka, ukonczyly studia w uczelni
majgcej siedzibe na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, sg absolwentami szkoty
ponadpodstawowej, o ktorej mowa w art. 18 ust. 1 pkt 2 ustawy z dnia 14 grudnia 2016 r. Prawo
oSwiatowe oraz posiadajg uzyskane w Rzeczypospolitej Polskiej dokumenty potwierdzajgce
posiadanie kwalifikacji zawodowych). Polski podmiot powierzajgcy prace bedzie zobowigzany
do skfadania powiadomienia do wtasciwego powiatowego urzedu pracy w terminie 7 dni od dnia
rozpoczecia pracy przez tych cudzoziemcow, w formie elektronicznej za posrednictwem portalu
praca.gov.pl.

W uzasadnieniu wskazano, ze propozycja tej zmiany podyktowana jest koniecznoscig
kompleksowego monitorowania naptywu obywateli z panstw trzecich na polski rynek pracy.
Obecnie informacje o wykonywaniu pracy przez cudzoziemcédw sg zbierane tylko w oparciu
dokumenty legalizujgce prace i nie ma rozwigzan, ktére pozwalatyby na monitorowanie
podejmowania pracy przez cudzoziemcow, ktérzy mogg wykonywac prace bez zezwolenia na
prace lub bez oswiadczenia o powierzeniu pracy. Wprowadzenie obowigzku powiadomienia
w tych przypadkach dostarczy stuzbom kontrolnym informacji o pracy cudzoziemcdédw majgcych
uproszczony dostep do rynku pracy, co bedzie miato pozytywny wptyw na skutecznosc¢ w walce
z naduzyciami.

Projektowana nowelizacja jest na etapie opiniowania. Jesli nowelizacja zostanie uchwalona
i uzyska podpis Prezydenta, nowe przepisy wejdg w zycie po uptywie 60 dni ogtoszenia.

AUTOR: Marta Wegner-Sarzynhska, radca prawny

Dyzur pracowniczy

Dyzur jest specyficzng instytucjg prawa pracy, ktéra polega na pozostawaniu pracownika
w gotowosci do swiadczenia pracy. W zaleznosci od tego, w jakim miejscu pracownik petnit
dyzur i czy faktycznie wykonywat prace, rozne sg zasady rozliczenia za czas petnienia dyzuru.

Pojecie dyzuru

Dyzur, zgodnie z art. 151° § 1 Kodeksu pracy, oznacza pozostawanie pracownika poza
normalnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajgcej z umowy o prace
w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce. Przepisy nie
wprowadzajg ograniczenia co do rodzaju prac, ktére mogg zostac objete dyzurem, byleby prace
te wynikaty z umowy o prace. Oznacza to, ze zobowigzanie do petnienia dyzuru moze dotyczy¢
pracownikow zatrudnionych na réznych stanowiskach pracy. W praktyce jednak wyznaczenie
dyzuru czesto dotyczy prac, ktore charakteryzujg sie zmiennoscig zapotrzebowania lub
ryzykiem wystgpienia awarii (np. serwisanci, informatycy itp.).

Czy pracownik moze odmoéwié petnienia dyzuru?

Zobowigzanie pracownika do pozostawania w gotowos$ci do wykonywania pracy poza
normalnymi godzinami pracy stanowi polecenie dotyczgce pracy, ktére pracownik musi
wykona¢, zgodnie z art. 100 § 1 Kodeksu pracy. Polecenie to pracodawca moze wydac




w dowolnej formie. Oznacza to, ze pracownik nie moze odmowi¢ petnienia dyzuru. Taka
odmowa bytaby dopuszczalna wytgcznie w razie zaistnienia szczegdlnych, wyjgtkowych
okoliczno$ci.

Rekompensata za dyzur

Zasadg jest, ze czasu dyzuru nie wlicza sie do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik
nie wykonywat pracy. Czas petnienia dyzuru nie moze jednak naruszac¢ prawa pracownika do
odpoczynku wynikajgcego z przepiséw Kodeksu pracy.

Za czas dyzuru petnionego w domu (tzw. dyzur domowy) pracownikowi nie przystuguje ani czas
wolny od pracy, ani jakakolwiek rekompensata. Taki dyzur nie moze jednak narusza¢ prawa
pracownika do odpoczynku dobowego i tygodniowego. Z kolei za czas dyzuru ,pozadomowego”
(np. dyzur zaktadowy lub dyzur petniony w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce)
pracownikowi (z wyjatkiem pracownikow zarzgdzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem
pracy) przystuguje czas wolny od pracy w wymiarze odpowiadajgcym dtugosci dyzuru, a w razie
braku mozliwosci udzielenia czasu wolnego — wynagrodzenie wynikajgce z jego osobistego
zaszeregowania, okreslonego stawkg godzinowg lub miesieczng, a jezeli taki sktadnik
wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu warunkow wynagradzania — 60%
wynagrodzenia.

Jezeli pracownik podczas dyzuru, petnionego w domu lub w innym miejscu, wykonywat prace,
to przystuguje mu wynagrodzenie za prace, przy czym czas wykonywania pracy, jako
przypadajgcy poza normalnymi godzinami pracy, stanowi czas przepracowany w godzinach
nadliczbowych.

AUTOR: dr Joanna tukaszczuk, radca prawny

Praktyczne problemy bhp w pracy tymczasowej, cz. Il.
Szkolenia bhp pracownikéw tymczasowych

W pierwszej czesci artykutu na temat praktycznych aspekidow wykonywania pracy tymczasowe;j
omoéwilismy zasady i odpowiedzialno$¢ dotyczacg szkolen bhp dla pracownikéw i zleceniobiorcow
tymczasowych. Organizacja pracy tymczasowej budzi jednak jeszcze wiecej watpliwosci technicznych
i prawnych. W czesci Il opracowania przyjrzymy sie dwom kluczowym, czesto problematycznym
zagadnieniom: bezwzglednemu zakazowi powierzania prac szczegodlnie niebezpiecznych oraz kwestiom
zwigzanym z funkcjonowaniem stuzby bhp u pracodawcy uzytkownika korzystajgcego z pracy
tymczasowej uregulowanej ustawg z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz.U.
z 2025 r. poz. 236 ze zm.; dalej: u.z.p.t).

Bezwzgledny zakaz powierzania prac szczegodlnie niebezpiecznych

Artykut 8 pkt 1 u.z.p.t. statuuje zakaz powierzania pracownikowi tymczasowemu wykonywania
pracy szczegolnie niebezpiecznej w rozumieniu art. 237 k.p.

Kluczowe wyzwanie praktyczne polega na tym, ze katalog prac szczegdlnie niebezpiecznych
ma charakter otwarty i poza pracami wymienionymi wprost w przepisach ogoélnych bhp (jak
prace na wysokosci czy w przestrzeniach zamknietych) pracodawca uzytkownik ma obowigzek
okreslic dodatkowe prace niebezpieczne we wiasnych aktach wewnagtrzzaktadowych
(z uwzglednieniem specyfiki zaktadu pracy). Wymaga to analizy charakteru wykonywanych
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prac, ale ostateczna decyzja o uznaniu danego rodzaju pracy za prace szczegélnie
niebezpieczng nalezy do pracodawcy uzytkownika.

W doktrynie przyjmuje sie, ze to agencja pracy tymczasowej jest bezposrednim adresatem
zakazu wyrazonego w art. 8 u.z.p.t. i nie moze skierowac pracownika do takich zadan. Z kolei
pracodawca uzytkownik wystepuje w roli podmiotu, na rzecz ktérego taka praca nie moze byc
wykonywana.

Skad agencja ma wiedzieC, jakie prace objete sg zakazem w konkretnym zaktadzie? Majac
Swiadomos¢ podwojnego charakteru regulacji, pracodawca uzytkownik powinien przekazywac
agencji informacje o obowigzujgcym u niego wewnetrznym wykazie prac szczegdlnie
niebezpiecznych, aby proces skierowania pracownika tymczasowego byt w petni prawidtowy.
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Jesli jednak pracodawca uzytkownik, w ramach biezgcego zarzgdzania, dopusci pracownika
tymczasowego do wykonywania pracy niebezpiecznej, to stosownie do art. 27a uz.p.t. podlega
karze grzywny od 1 000 do 30 000 zt.

Celem nadrzednym odpowiedzialnosci wykroczeniowej jest ustalenie i ukaranie podmiotu
naruszajgcego przepisy. Warto jednak wyraznie podkresli¢, ze wina moze zosta¢ przypisana
w tym przypadku obu podmiotom: zaréwno agencji pracy tymczasowej, jak i pracodawcy
uzytkownikowi zgodnie z zakresem ich powinnosci. W takiej sytuacji ostatecznie odpowiadac
bedzie zarbwno agencja pracy w zwigzku z naruszeniem zasady prawidtowego skierowania, jak
i pracodawca uzytkownik z tytutu powierzenia tej pracy w ramach wykonywania wiadztwa
kierowniczego.



Stuzba bhp a pracownicy tymczasowi

Szczegdtowa problematyka funkcjonowania stuzby bhp uregulowana jest w rozporzgdzenia
Rady Ministrow z dnia 2 wrzesnia 1997 r. w sprawie stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy (dalej
r.s.b.h.p.). Zgodnie z § 1 przywotanego rozporzgdzenia stuzbe tg stanowig wyodrebnione
komorki organizacyjne, a liczbe pracownikow tych komorek ustala co do zasady pracodawca —
uwzgledniajgc stan zatrudnienia oraz warunki wystepujace w zaktadzie pracy, towarzyszgce im
zagrozenia, jak réwniez ucigzliwosci pracy. Zgodnie z art. 237" § 1 k.p. obowigzek utworzenia
stuzby bhp obcigza pracodawce, a jej liczebnos¢ determinowana jest stanem zatrudnienia oraz
warunkami pracy. W konstrukcji pracy tymczasowej pracodawcg pozostaje agencja pracy
tymczasowej, wobec czego, jak jednoznacznie wskazat Gtéwny Inspektor Pracy, pracownikow
tymczasowych nie wlicza sie do stanu zatrudnienia pracodawcy uzytkownika dla potrzeb
ustalenia liczebnosci jego stuzby bhp. W konsekwencji pracodawca uzytkownik zatrudniajgcy
np. 590 pracownikow wiasnych i korzystajgcy z pracy 650 pracownikdéw tymczasowych nie ma
obowigzku zatrudniania dwoch pracownikéw stuzby bhp w petnym wymiarze czasu pracy,
wystarczajgce pozostaje uksztattowanie stuzby proporcjonalne do wtasnego stanu zatrudnienia
(art. 237" § 1 k.p. w zw. z § 1 ust. 4 r.s.b.h.p.).

Pracodawca uzytkownik ma jednak obowigzki w zakresie dziatania stuzb prewencyjnych, w tym
ma obowigzek:

* wyznaczy¢ osobe sprawujgcg nadzor nad bezpieczenstwem i higieng pracy wszystkich
pracownikow swiadczgcych prace na jego terenie, w tym pracownikéw tymczasowych;

+ informowaé¢ agencje pracy tymczasowej oraz pracownikow lub ich przedstawicieli
o dziataniach w zakresie zapobiegania zagrozeniom zawodowym wystepujgcym podczas
wykonywanych prac.

Ponadto zgodnie z art. 9 ust. 2a ustawy pracodawca uzytkownik w ramach wtasnych
obowigzkdéw bhp dostarcza pracownikowi tymczasowemu odziez i obuwie robocze oraz srodki
ochrony indywidualnej, zapewnia napoje i positki profilaktyczne, przeprowadza szkolenia
w zakresie bhp, ustala okolicznosci i przyczyny wypadku przy pracy, przeprowadza ocene
ryzyka zawodowego oraz informuje o tym ryzyku.

Nalezy jednak zauwazyC, ze na podstawie art. 9 ust. 3 pkt 2 u.z.p.t. przed zawarciem umowy
O prace miedzy agencjg pracy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym agencja
i pracodawca uzytkownik uzgadniajg na pismie zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika
obowigzkdéw dotyczgcych bhp innych niz okreslone w art. 9 ust. 2a u.z.p.t.

W ramach powyzszego uzgodnienia dziatajgca u pracodawcy uzytkownika stuzba bhp moze
swoja wlasciwoscia obejmowaé zaréwno zatrudnionych u niego pracownikéw, jak
i pracownikéw tymczasowych.

Jednak jak wspomniano wyzej, przeniesienie kompetencji stuzby bhp uzytkownika takze na
pracownikow tymczasowych wymaga wyraznego uzgodnienia w trybie art. 9 ust. 3 pkt 2 u.z.p.t.
To za$ dalej oznacza, ze po przeniesieniu owych kompetencji pracodawca uzytkownik, ustalajgc
liczbe pracownikéw stuzby bhp, ktérzy powinni by¢ zatrudnieni w zaktadzie pracy w petnym
wymiarze czasu pracy, uwzgledni w limicie 600 pracownikdw nie tylko pracownikow
zatrudnionych bezposrednio przez pracodawce, lecz takze pracownikéw tymczasowych.

AUTOR: Dominika Czgstka, radca prawny



Czas dojazdu do pracy a czas pracy — wyrok TSUE

Czy kazda podréz pracownika zwigzana z wykonywaniem obowigzkéw zawodowych jest
czasem pracy? Nie. O kwalifikacji danego przejazdu decydujg przede wszystkim jego charakter,
SposoOb organizacji pracy oraz to, czy w czasie podrozy pracownik pozostaje w dyspozycji
pracodawcy. Kwestia ta byta przedmiotem wyroku Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
(TSUE) z 9 pazdziernika 2025 r. w sprawie C-110/24 (STAS-IV przeciwko VAERSA). Trybunat
uznat, ze przejazd z wyznaczonego przez pracodawce miejsca zbiérki do miejsca wykonywania
pracy i z powrotem moze stanowic czas pracy w rozumieniu dyrektywy 2003/88/WE z 4 listopada
2003 r. dotyczgcej niektorych aspektow organizacji czasu pracy.

Stan faktyczny

Sprawa dotyczyta pracownikéw zajmujgcych sie ochrong réznorodnosci biologicznej, ktérzy
wykonywali  obowigzki w réznych  mikrorezerwatach  przyrodniczych.  Pracowali
w kilkuosobowych brygadach, z ktorych kazda miata przypisang baze. Pracownicy samodzielnie
dojezdzali z domu do bazy, gdzie musieli stawi¢ sie o godz. 8.00. Nastepnie pracodawca
zapewniat samochdd oraz sprzet potrzebny do pracy. Cata brygada, kierowana przez jednego
z pracownikow, jechata nim do miejsca wskazanego przez pracodawce. Po zakonczeniu pracy
0 godz. 15.00 pracownicy wracali samochodem pracodawcy do bazy, a dopiero stamtgd kazdy
Z nich udawat sie do domu wtasnym srodkiem transportu. Pracodawca zaliczat do czasu pracy
przejazd z bazy do miejsca wykonywania obowigzkdw, ale nie uwzgledniat czasu powrotu do
bazy. Spoér dotyczyt wiec tego, czy réwniez ten powrdét powinien zosta¢ uznany za czas pracy.

Nie kazdy dojazd podlega
wliczeniu do czasu pracy

TSUE nie uznat za czas pracy
catej podrozy pracownikow.
Zarowno przejazd z domu do
bazy, jak i powrét z bazy do
domu odbywaty sie samo-
dzielnie i nie stanowity czasu
pracy. Inaczej oceniono prze-
jazdy pomiedzy bazg a miej-
scem wykonywania zadan.
Byty one organizowane przez
pracodawce, odbywaty sie
jego pojazdem i stanowity
element realizacji powie-
rzonych pracownikom obo-
wigzkéw. Samo zapewnienie
przez pracodawce transportu
nie oznacza jednak auto-
matycznie, ze przejazd jest
czasem pracy. Jezeli pra-
cownik moze dobrowolnie
skorzysta¢ z transportu lub
dotrze¢ do miejsca pracy we
wiasnym zakresie, taki
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przejazd co do zasady pozostaje zwyktym dojazdem do pracy. W analizowanej sprawie
pracownicy mieli natomiast obowigzek stawi¢ sie o okreslonej godzinie w wyznaczonej bazie,
a nastepnie korzystac¢ z organizowanego przez pracodawce transportu.

Jak wyrok TSUE ma sie do polskich przepiséw?

Stanowisko TSUE jest zasadniczo zgodne z polskg konstrukcjg czasu pracy. Zgodnie z art. 128
§ 1 k.p. czasem pracy jest czas, w ktérym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy
w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Co do zasady
zwykty dojazd z miejsca zamieszkania do miejsca rozpoczecia pracy nie jest wiec czasem pracy.
W swej linii orzeczniczej Sad Najwyzszy wskazat, ze pozostawanie w dyspozycji pracodawcy
rozpoczyna sie z chwilg stawienia sie pracownika w zakfadzie pracy lub innym wyznaczonym
miejscu. Zasada ta znajduje zastosowanie rowniez do pracownikow objetych zadaniowym
czasem pracy. Inaczej nalezy oceni¢ przejazdy pomiedzy réznymi miejscami wykonywania
pracy, jezeli sg one elementem realizacji obowigzkdéw pracowniczych.

Podréz stuzbowa to odrebna sytuacja

Osobno nalezy traktowac sytuacje, w ktérej pracownik ma state miejsce pracy, a pracodawca
wyjatkowo poleca mu wyjazd poza to miejsce, np. w celu spotkania z klientem. Taki wyjazd
moze stanowi¢ podréz stuzbowg. Sam przejazd poza normalnymi godzinami pracy co do zasady
nie jest wowczas czasem pracy, jezeli pracownik nie wykonuje w tym czasie pracy. Jezeli jednak
podroz przypada na godziny pracy pracownika, czas przejazdu podlega wliczeniu do czasu
pracy na zasadach ogoélnych, nawet gdy pracownik w tym czasie jedynie podrézuje, np.
pociggiem.

Podsumowanie

Wyrok TSUE w sprawie C-110/24 nie oznacza, ze kazdy dojazd pracownika nalezy
automatycznie wlicza¢ do czasu pracy. Potwierdza natomiast, Ze decydujgce znaczenie ma
organizacja pracy oraz zwigzek przejazdu z wykonywaniem obowigzkéw. Zwykty dojazd z domu
do statego miejsca pracy pozostaje co do zasady poza czasem pracy. Inaczej moze byc¢
w przypadku przejazdu organizowanego przez pracodawce pomiedzy miejscem zbiorki
a miejscem wykonywania zadan, jezeli pracownik pozostaje w tym czasie w dyspozycji
pracodawcy. Dla pracodawcow oznacza to koniecznos¢ kazdorazowej oceny, czy dany przejazd
jest jedynie drogg do pracy, czy tez stanowi element organizacji i realizacji powierzonych
obowigzkow.
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Zastrzezenie:

Newsletter Prawa Pracy GWW i zawarte w nim publikacje nie stanowig doradztwa prawnego ani nie sg narzedziem stuzgcym do
oceny irozstrzygania pod wzgledem prawnym konkretnych przypadkéw. Kazdy przypadek wymaga przeprowadzenia
indywidualnej analizy stanu faktycznego oraz indywidualnej oceny stanu prawnego.
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