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1. WSTEP. POJECIA

1.1 Wypowiedzenie i zwolnienie dyscyplinarne

Rozwiazanie Rozwigzanie statego stosunku zatrudnienia (umowa na

stosunku Czas nieoznaczony) nastgpuje poprzez wypowiedzenie

pracy pracy przez samego pracobiorce lub przez zlozenie
wypowiedzenia pracownikowi przez pracodawce.
Pociaga to za sobg rozwigzanie stosunku pracy i
pracownik musi z niej odej$¢ wraz z uptywem okresu
wypowiedzenia. Stosunek pracy moze tez zosta¢
rozwigzany poprzez zwolnienie dyscyplinarne
pracownika przez pracodawce.

§ 15-7ust. o 5. Obowigzujg okreslone wymogi co do powoddow, na

pr- ktérych podstawie pracodawca moze wypowiadaé prace
swoim pracownikom, oraz co do tego jak ma to robic.
Zostanie to omowione dalej w niniejszej broszurze.

Natomiast pracobiorca moze w kazdej chwili
wypowiedzie¢ swoja posadg, przy czym nie jest tu
wymagane zadne uzasadnienie wypowiedzenia.

§ 15-14 ust. o §r.  Zwolnienie dyscyplinarne jest powazniejszym trybem

pr- rozwigzania stosunku pracy. Przy zwolnieniu
dyscyplinarnym nastepuje odstapienie od umowy i
pracobiorca musi od razu odej$¢ z pracy. Pracodawca
moze zwolni¢ pracobiorc¢ dyscyplinarnie tylko wtedy,
gdy ten dopusci sie razacego naruszenia obowigzkow
stuzbowych lub w inny sposob, w istotnym stopniu nie
wywigze si¢ ze swoich obowigzkéw wynikajacych z
umowy o prace. Dlatego wiele potrzeba, by pracownik
mogt zosta¢ zwolniony dyscyplinarnie.



Tymczasowe
ustanie
stosunku

pracy

Umowa o
prace i
ustawa o
srodowisku

pracy

Uklad
zbiorowy

Warunki

§ 15-4 ust. o ér.
pr.

1.2 Zwolnienie z obowiazkéw stuzbowych

Zwolnienie z obowigzkow stuzbowych [permittering]
ma miejsce wtedy, gdy tymczasowo ustaje pracowniczy
obowigzek wykonywania pracy 1 obowigzek ptacowy
pracodawcy, podczas gdy zachowany jest stosunek
pracy. Pracobiorca jest nadal zatrudniony, przy czym ma
prawo 1 obowigzek powroci¢ do pracy z chwilg
zakonczenia zwolnienia z obowigzkow stuzbowych.

1.3 Zrédta z dziedziny prawa pracy

Kwestie dopuszczalnos$ci wypowiedzenia i zwolnienia
dyscyplinarnego wzgledem 0s0b pozostajacych w
stosunku pracy, uregulowane sa przede wszystkim
postanowieniami umowy o prace i przepisami Ustawy z
dnia 17 czerwca 2005 r. nr 62 o srodowisku pracy (w
skrocie ust. o sr. pr.).

Rowniez uktady zbiorowe sg waznymi zrodtami z
zakresu prawa pracy. S3 to umowy zawierane migdzy
zwigzkami pracownikow (zwigzkami zawodowymi) i
zwigzkami pracodawcow czy pojedynczymi
pracodawcami.

W niniejszej broszurze opieramy si¢ tylko na ogdlnych
uregulowaniach okreslonych w ustawie o srodowisku
pracy. Dlatego musisz zwroci¢ uwage na to, czy Twoj
stosunek pracy nie jest objety uktadem zbiorowym, co
moze mie¢ znaczenie dla warunkow Twojego
zatrudnienia.

2. WYMOGI FORMALNE

Wypowiedzenie ze strony pracodawcy musi spetniaé
kilka warunkéw formalnych:



8 15-14 ust. o $r.
pr.

Wypowie-

e Wypowiedzenie musi by¢ pisemne.

e Wypowiedzenie musi by¢ dorgczone pracownikowi
osobiscie lub listem poleconym.

e Wypowiedzenie musi zawiera¢ informacje o
prawie pracobiorcy do zadania negocjacji i do
wniesienia pozwu oraz o obowigzujgcych przy tym
terminach.

o Wypowiedzenie musi zawiera¢ informacje o
prawie do pozostawania na posadzie do czasu
sagdowego rozstrzygnigcia sprawy oraz o terminie
ztozenia takiego zadania.

e Wypowiedzenie musi zawiera¢ informacje o tym,
kto jest pracodawcg 1 przeciwko komu ztozy¢
pozew W razie wystapienia na drogg sagdowa.

e Jesli wypowiedzenie jest uzasadnione przyczynami
dotyczacymi pracodawcy, musi ono zawieraé
informacje o prawie pierwszenstwa do zatrudnienia
przy nowej rekrutaciji.

Jesli pracobiorca tego zada, pracodawca musi poda¢
uzasadnienie wypowiedzenia.

Te same wymogi formalne obowigzuja w razie
zastosowania przez pracodawce zwolnienia
dyscyplinarnego.

Konsekwencja btgdu formalnego w wypowiedzeniu czy
zwolnieniu dyscyplinarnym jest to, Ze nie zaczyna biec

termin wniesienia powddztwa.

Jesli pracobiorca - W terminie czterech miesiecy od



dzenie chwili, w ktorej miato miejsce wypowiedzenie - wniesie
powddztwo 1 powota si¢ na niedotrzymanie wlasciwej
formy wypowiedzenia, wowczas wypowiedzenie zwykle
zostaje uniewaznione. Jest tak np. wtedy, gdy pracownik
dostaje ustne wypowiedzenie od pracodawcy.

Zwolnienie  Zwolnienie dyscyplinarne niespeiniajagce wymogow

dyscyplinar- formalnych moze jednak by¢ wazne, nawet gdy

ne pracobiorca wystapi z powodztwem w terminie czterech
miesi¢cy od chwili, w ktérej doszto do takiego
zwolnienia.

Wypowiedzenie spetniajagce wymogi formalne moze
wygladac tak:

Lillevik, 21 lipca 2020
Lillevik, 21 lipca 2020
Lillevik Renhold AS Postboks 7
1234 Lillevik

Imig i nazwisko: Maria \Wolska
Adres: Lillevikveien 7, 5678 Storevik

WYPOWIEDZENIE

Niniejszym wypowiadamy Pani prace na stanowisku pracownika sprzqtajgcego w spotce Lillevik Renhold A/S z dniem 1 wrzesnia
2019r.

W razie wystgpienia przez pracownika z zarzutem bezzasadnosci wypowiedzenia, pracownikowi przystuguje prawo do zgdania
negocjacji zgodnie z przepisami 8 17-3 ustawy o srodowisku pracy.

Zgdanie przeprowadzenia negocjacji nalezy ztozyé pisemnie w terminie dwéch tygodni od otrzymania wypowiedzenia.

Powddztwo nalezy wnies¢ w terminie osSmiu tygodni od zakonczenia negocjacji. W razie nieodbycia negocjacji powédztwo nalezy
wnies¢ w terminie oSmiu tygodni od chwili, w ktorej miato miejsce wypowiedzenie.

Jesli pracownik zZgda odszkodowania, musi wnies¢ powodztwo w terminie szesciu miesigcy od chwili, w ktorej miato miejsce
wypowiedzenie.

Jesli takie powodztwo zostanie wniesione w terminie osmiu tygodni od zakonczenia negocjacji lub od chwili, w ktorej miato miejsce
wypowiedzenie, a przed upltywem okresu wypowiedzenia, pracownik ma prawo do pozostawania na posadzie do czasu
prawomocnego rozstrzygnigcia sprawy wyrokiem lub postanowieniem sqdu. To samo obowigzuje w sytuacji, gdy przed upltywem
okresu wypowiedzenia pracownik poinformuje pracodawce o zamiarze wystgpienia z powédztwem we wskazanym
oSmiotygodniowym terminie.

Pracodawcq i wlasciwym pozwanym w sprawie jest spotka Lillevik Renhold A/S reprezentowana przez prezesa zarzqdu Kari Holm.
(Jesli wypowiedzenie jest uzasadnione sytuacjq zakladu pracy nalezy podac réwniez nastgpujgcg informacje:)

Pracownikowi przysfuguje pierwszenstwo zatrudnienia w razie ponownej rekrutacji w zakfadzie, chyba ze bedzie chodzifo o
posade, do ktorej objecia pracownik nie ma zdolnosci. Prawo pierwszenstwa do zatrudnienia obowigzuje od chwili wypowiedzenia
do uphWu jednego roku od zakonczenia okresu wypowiedzenia.

Z powazaniem

Kari Holm, Lillevik Renhold A/S




8 15-3 ust. o $r.
pr.

2.1 Pozostawanie w dyspozycji pracodawcy

U podstaw stosunku pracy lezy zasada $wiadczenia za
swiadczenie. Pracownik oddaje swoja site roboczg do
dyspozycji pracodawcy w zamian za to, ze pracodawca
wyptaca mu wynagrodzenie.

Jesli pracobiorca uwaza, ze bezprawnie wypowiedziano
mu posade 1 pracodawca odmawia mu pracy, to wazne
by nadal pozostawat w dyspozycji pracodawcy.
Sposobem na zrobienie tego jest wystanie do
pracodawcy wiadomosci Sms lub poczta elektroniczng z
informacja, ze pracownik kwestionuje wypowiedzenie i
pozostaje w dyspozycji zaktadu pracy.

Jesli pracownik nie pozostaje w dyspozycji pracodawcy,
moze to stanowi¢ naruszenie umowy o prace. Takie
naruszenie UMoOwy moze samo w sobie stanowi¢ odrebng
podstawe do wypowiedzenia. Jesli pracownik nie
pozostaje w dyspozycji pracodawcy, moze straci¢ prawo
do wynagrodzenia.

3. OKRES WYPOWIEDZENIA

Dla zabezpieczenia intereséw stron, ustawowo
uregulowano kwestie dotyczace okresu wypowiedzenia.
Okres wypowiedzenia to czas od momentu, w ktorym
ma miejsce wypowiedzenie do chwili, w ktorej
pracownik odchodzi ze swojej posady. W okresie tym
nadal trwa stosunek pracy.

Ustawowo przewidziana dtugos¢ okresu wypowiedzenia
zalezy od liczby lat wystugi i wieku pracobiorcy. W
pewnych przypadkach pracownik ma dtuzszy okres



Dhugos$¢ stosunku pracy

Przy pisemnie umowio-

wypowiedzenia, gdy wypowiedzenie sktada pracodawca.
Ponizej znajduje si¢ schemat obrazujacy dtugos$¢ okresu
wypowiedzenia:

Wypowiedzenie ze  Wypowiedzenie ze strony
strony pracobiorcy pracodawcy

nym okresie probnym

0-5 lat
5-10 lat
10 lat 1 wiecej

Ponad 10 lat, przy czym
pracobiorca ukonczyt:

50 lat
55 lat

Umowny
okres wypo-
wiedzenia

Krotszy
okres wypo-

wiedzenia
8 15-3 ust. o $r.

pr.

Kiedy
zaczyna biec
okres wypo-

wiedzenia?
§ 15-3 (4) ust. o
ST. pr.

14 dni 14 dni ust. o ér. pr. § 15-3

| miesigc | miesigc 8 15-3 ust. o $r. pr.
2 miesigce 2 miesigce 8 15-3 ust. o $r. pr.
3 miesigce 3 miesigce § 15-3 ust. o $r. pr.
3 miesigce 4 miesigce § 15-3 ust. o §r. pr.
3 miesiace 5 miesigce 8 15-3 ust. o $r. pr.

Uregulowania ustawowe dotyczace okresu
wypowiedzenia nie stoja na przeszkodzie, by umowa o
prace lub uktad zbiorowy zapewniaty pracownikowi
dtuzszy okres wypowiedzenia.

Zasadniczo nie mozna umowi¢ krotszego okresu
wypowiedzenia niz to przewiduje ustawa. W
przedsiebiorstwach, ktore sg zwigzane postanowieniami
uktadow zbiorowych, reprezentant zaktadowych
zwigzkow zawodowych moze zawrze¢ umowe o
krotszym okresie wypowiedzenia dla tam zatrudnionych,
zanim wypowiedzenie bedzie mie¢ miejsce.

Okres wypowiedzenia biegnie od pierwszego dnia
miesigca nastepujacego po chwili, w ktorej miato
miejsce wypowiedzenie. Jesli np. pracobiorca dostarcza
wypowiedzenie dnia 23 lutego, okres wypowiedzenia
zaczyna biec | marca. Jesli okres wypowiedzenia trwa
trzy miesigce, to pracobiorca zwykle nie odchodzi ze
swojej posady przed | czerwca.



Kiedy wypo-
wiedzenie
jest doreczo-
ne?

§ 15-4 (2) ust. o
Sr. pr.

Wypowiedze
nie w okre-
sie probnym
§ 15-3 (7) ust. o
Sr. pr.

Wypowie-
dzenie w
okresie
zwolnienia z
obowiazkow

sluzbowych
§ 15-3 (9) ust. 0
Sr. pr.
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Wypowiedzenie ma miejsce, gdy zostaje doreczone
pracodawcy lub pracobiorcy. Wymaog ten zostaje
spetniony, gdy wypowiedzenie zostaje przekazane
osobiscie pracobiorcy lub gdy ten odbiera
wypowiedzenie z poczty, w stosownym czasie po
otrzymaniu awiza listu poleconego.

W okresie probnym obowigzuje wzajemny 14-dniowy
okres wypowiedzenia. Dotyczy to tylko wypowiedzenia
pracy przed uplywem uméwionego okresu probnego. W
razie wypowiedzenia w okresie probnym - w
przeciwienstwie do wypowiedzenia poza okresem
probnym - okres wypowiedzenia zaczyna biec od dnia,
w ktorym miato miejsce wypowiedzenie.

Nalezy tu zwroci¢ uwagg, ze okres probny musi by¢
uzgodniony pisemnie w umowie o prace. Jesli w Twojej
umowie o prace nie napisano nic na temat okresu
probnego, to nie masz okresu probnego 1 obowigzuje
zwykly okres wypowiedzenia.

Pracobiorca, ktory jest zwolniony z wykonywania
obowigzkow stuzbowych w zwigzku z ograniczeniem
lub wstrzymaniem dziatalnos$ci operacyjnej zaktadu
pracy, przy czym nie otrzymuje wynagrodzenia, moze
skorzysta¢ z jednostronnego 14-dniowego okresu
wypowiedzenia. Obowigzuje to niezaleznie od tego, jaki
okres wypowiedzenia przewidziany jest ustawowo lub
umownie. Okres wypowiedzenia biegnie od dnia
doreczenia wypowiedzenia pracodawcy.



4. WYMOG ZASADNOSCI
WYPOWIEDZENIA

4.1 Wprowadzenie

§15-4(3)ust.o  Przyczyny wypowiedzenia obwarowane sg surowymi

S pr. wymogami. Pracobiorca moze zada¢ pisemnego
wskazania przyczyn wypowiedzenia.
Wymog Wypowiedzenie musi by¢ zasadne. W tym rozdziale

zasadnoSci  przyjrzymy si¢ blizej co oznacza wymog zasadnos$ci

wypowiedzenia.
§ 15-7 (1) ust. o
S pr. Wypowiedzenie musi by¢ uzasadnione albo
przyczynami dotyczacymi pracodawcy (ograniczenia
dziatalnosci operacyjnej, racjonalizacja itp.) albo
przyczynami dotyczacymi pracownika (zte
wykonywanie pracy lub temu podobne).

Ocena Centralng kwestig przy ocenie zasadnosci

zasadnoSci  wypowiedzenia jest to, czy w wyniku tacznej oceny
potrzeb pracodawcy i pracobiorcy nalezy uznag, iz
rozwigzanie stosunku pracy jest stuszne i naturalne.

4.2 Rozmowa konsultacyjna

§15-1ust.osr.  Zanim pracodawca podejmie decyzje o wypowiedzeniu

P wymagane jest, by — gdy tylko jest to praktycznie
mozliwe - przedyskutowat kwestie wypowiedzenia
zarowno z pracownikiem jak i zaktadowym
reprezentantem zwigzkow zawodowych [tillitsvalgt].

Pracownik wzywany jest na rozmowe konsultacyjng
[draftelsesmate], gdy pracodawca rozwaza ztozenie
mu wypowiedzenia. Celem rozmowy jest dokonanie
przez pracodawce hiezbednej oceny zasadnosci

11
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wypowiedzenia.

Podczas rozmowy konsultacyjnej pracobiorca musi
uzyskac¢ mozliwos¢ wypowiedzenia si¢ o sprawie z
wlasnej perspektywy. Jesli dostaniesz wezwanie na
takg rozmowe konsultacyjng i chcesz utrzymac prace,
to wazne bys$ powiedzial/-a dlaczego powinienes$/-nas
utrzymac prace 1 jakie konsekwencje pociaggnie dla
Ciebie jej utrata. Wazne aspekty, o jakich nalezy
wspomnie¢ podczas takiej dyskusji to przyktadowo
kwalifikacje i sytuacja socjalna.

Pracownik powinien dosta¢ zawiadomienie o
wezwaniu na rozmowe¢ konsultacyjng z odpowiednim
wyprzedzeniem, tak by miat czas si¢ do niej
przygotowac. Na taka rozmowe pracobiorca ma prawo
zabra¢ ze sobg reprezentanta zwigzkow zawodowych
lub innego wybranego przez siebie doradce.

Z rozmowy konsultacyjnej powinno sie sporzadzié
referat, jako ze moze to by¢ wazny dowdd w razie
pozniejszego konfliktu. Jesli zgadzasz si¢ z trescia
referatu, powinienes$/-nas wraz z pracodawcg go
podpisa¢. JURK radzi Ci podpisywac¢ tylko te
dokumenty, ktére rozumiesz i z ktorymi si¢ zgadzasz.

Nie jest powiedziane, ze jesli nie przeprowadzono
rozmowy konsultacyjnej, to automatycznie prowadzi to
do uniewaznienia wypowiedzenia. Jednak sytuacja
taka moze 0znaczac, ze pracodawca nie dokonat
niezb¢dnej oceny zasadnosci wypowiedzenia.
Niezasadne wypowiedzenie moze zosta¢ Sgdownie
uniewaznione.

Przeprowadzenie rozmowy konsultacyjnej jest
wymagane «gdy tylko jest to praktycznie mozliwe»,
chyba ze nie zyczy sobie tego pracobiorca.
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4.3 Wypowiedzenie z przyczyn dotyczacych
pracodawcy

Wypowiedzenie z przyczyn dotyczacych pracodawcy
moze przyktadowo wynikac z ograniczen lub
racjonalizacji dziatalnos$ci zaktadu. Pracodawca nie ma
obowiazku tworzenia lub utrzymywania etatu, gdy nie
ma juz takiej potrzeby, jednak musi uprawdopodobnic,
ze wypowiedzenie jest konieczne z uwagi na ekonomie
przedsiebiorstwa. Nie wymaga si¢, by doszto do
upadtosci przedsigbiorstwa lub by jego sytuacja
ekonomiczna byla zla, po to by wypowiedzenie byto
zasadne. Pracodawca musi jednak udokumentowac
gospodarcza potrzebe wypowiedzenia.

Przy wypowiedzeniach wynikajacych z ograniczenia
lub racjonalizacji dziatalnosci, wymienia si¢ dalsze
wymogi dotyczace zasadnosci wypowiedzenia:

e to, ze pracodawca nie ma innej odpowiedniej
pracy do zaoferowania pracobiorcy

e to, ze zaktad pracy rozwazyt potrzeby zaktadu w
poréwnaniu z dolegliwoscig wypowiedzenia dla
pracobiorcy.

4.3.1 Inna odpowiednia praca

Jesli dochodzi do wypowiedzenia z przyczyn
dotyczacych zaktadu pracy, pracodawca ma obowigzek
sprawdzi¢, czy w przedsigbiorstwie jest inna
odpowiednia praca, do ktorej wykonywania pracownik
jest kompetentny. Nie musi to by¢ stanowisko o takim
samym poziomie wynagrodzenia i odpowiedzialnosci,
ale praca powinna by¢ raczej zblizona do
dotychczasowej pod wzgledem ptacy i zadan
stuzbowych. Jezeli pracobiorca odmowi przyjecia innej
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odpowiedniej pracy, bedzie mie¢ trudnosci z
wygraniem powodztwa o uniewaznienie
wypowiedzenia.

Jezeli w przedsigbiorstwie jest inna odpowiednia praca,
do ktdrej pracobiorca ma kwalifikacje, pracodawca ma
obowiagzek zaoferowac ja pracobiorcy. Dotyczy to
réwniez pracobiorcy, ktéry moze uzyskacé kwalifikacje
do wykonywania danej pracy w trybie zwyktego
przyuczenia do pracy (jak to ma miejsce przy
zatrudnianiu wszystkich nowych pracownikéw). Jesli
pracodawca tego nie zrobi, wypowiedzenie moze
zosta¢ uznane za niezasadne.

4.3.2 Zaktad pracy musi dokonaé konkretnej,
nalezytej oceny

Mimo ze wypowiedzenie jest zasadne z uwagi na
sytuacje zaktadu pracy, musi ono by¢ rowniez zasadne
w odniesieniu do sytuacji pracobiorcy. Pracodawca
musi przeprowadzi¢ oceng, podczas ktorej wywaza
potrzeby przedsiebiorstwa w porOwnaniu z
dolegliwoscig wypowiedzenia pracy dla pracobiorcy.
Jesli wypowiedzenie ma duze konsekwencje dla
pracobiorcy, a konsekwencje kontynuacji jego
zatrudnienia na danej posadzie sg dla pracodawcy
niewielkie, wowczas wypowiedzenie moze by¢ uznane
za niezasadne.

Argumentami przemawiajacymi za zasadnoscia
wypowiedzenia moga by¢ przyktadowo: ujemny wynik
finansowy, ch¢¢ zwigkszenia wyniku finansowego lub
nieodzownos¢ wprowadzenia ograniczen dla
zapewnienia dalszej dziatalnosci przedsigbiorstwa.

Argumentami przemawiajacymi przeciwko zasadnosci
wypowiedzenia beda szanse pracownika na znalezienie
nowej pracy w rozsadnym terminie, wiek pracobiorcy,



okres jego pracy w zaktadzie oraz problemy socjalno-
bytowe, na jakie narazony zostanie pracownik i jego
rodzina w razie wypowiedzenia mu pracy.

4.3.3 Selekcja

Gdy przyczyny wypowiedzenia dotycza zaktadu pracy,
pracodawca stoi z reguty przed wyborem komu
wypowiedzie¢ prace, a komu nie. Pracodawca nie
moze dowolnie wybra¢ pracownikow, ktorym da
wypowiedzenia. Dobor tych pracownikow rowniez
musi by¢ zasadny.

Pracodawca musi okresli¢ wytyczne do
wyselekcjonowania [utvelgelse] pracownikdw
przewidzianych do wypowiedzenia 1 musi si¢ ich
trzymac. Wytyczne te musza by¢ zasadne.

Wsréd aspektow, jakie pracodawca powinien wziaé
pod uwage, a ktore sg zasadne w procesie takiej
selekcji sg: wyshuga lat, predyspozycje pracownika
oraz wzgledy socjalne. Pracodawca musi dokonac
szeroko zakrojonej oceny, w ramach ktorej kryteria
doboru wywazane sg wzglgdem siebie. Kryteriom tym
moga by¢ przypisane rozne wspotczynniki wagowe w
roznych sytuacjach.

Wystuga

Wystuga jest to czas przez jaki pracobiorca jest
zatrudniony w danym zaktadzie. Jest to czesto
centralnym aspektem w procesie selekcji. Sporo trzeba,
by zaklad pracy nie wziagt pod uwage wystugi, gdy w
gre wchodzg istotne réznice w jej dlugosci. Jesli
pracownicy majg takie same kwalifikacje, czesto ten,
kto ma dluzsza wystuge korzysta z preferencii.
Surowsze regulacje dotyczace wyslugi mogg wynikac
z uktadow zbiorowych.
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Zdatnosc¢ pracownika

Pracodawca moze tez uwzgledni¢ zdatnosé¢
pracownika. Moze tu na przyktad chodzi¢ o
kwalifikacje formalne, odpowiednie doswiadczenie
zawodowe, predyspozycje osobiste, uzytecznos$¢ na
danym stanowisku i optacalno$¢ dla przedsiebiorstwa.
W niektorych przypadkach moze przyktadaé wigksza
wage do kwalifikacji pracownika niz jego wystugi.
Dzieje si¢ tak na przyktad wtedy, kiedy zaktad pracy
bardzo potrzebuje pracownikéw obeznanych z
nowszymi zdobyczami wiedzy w dziedzinach objetych
zakresem dziatalnos$ci przedsigbiorstwa.

Wzgledy socjalne

Pracodawca moze tez w procesie selekcji uwzgledniac
sytuacje socjalng pracownikow. Oznacza to, ze istotne
moze by¢ to, jakie konsekwencje spowoduje
wypowiedzenie dla pracownika. Przyktadowo mozna
bra¢ pod uwage, czy dany pracownik ma kogo$ na
utrzymaniu, jego sytuacje zdrowotng, zadtuzenie,
mozliwo$ci na rynku pracy i mobilnos¢.

Absencja chorobowa pracownika

Pracodawca powinien by¢ bardzo ostrozny, gdy chodzi
0 uwzglednianie absencji chorobowej lub
spodziewanej absencji chorobowej w procesie selekcji.
Zgodnie z ustawg o srodowisku pracy chorzy
pracobiorcy objeci sg generalng ochrong przed
wypowiedzeniem. Jednoczes$nie absencja chorobowa
pracownika moze by¢ kosztowna dla pracodawcy i
stanowic¢ dla niego duze obcigzenie. Jesli pracodawca
ma dobrze uzasadnione przypuszczenia o przysziej
absencji chorobowej pracownika, to uwzgl¢dnienie
tego w procesie selekcji moze jednak w pojedynczych
przypadkach by¢ zasadne.



8 15-7 ust. o $r.
pr.

Oceniane
aspekty

W procesie selekcji pracodawca nie moze uwzgledniacé
zapatrywan politycznych pracownikow, ich
przynaleznos$ci do zwigzkow zawodowych itp. Takie
postepowanie moze stanowi¢ dyskryminacjg.
Dyskryminacjg moze tez by¢ uwzglednianie w
procesie selekcji np. cigzy, pici, religii i przynaleznosci
etnicznej. Dyskryminacja jest zabroniona.

4.4 Wypowiedzenie z przyczyn dotyczacych
pracownika

Jesli pracownik zaniedbuje swoich obowigzkow lub
zachowuje si¢ nagannie, moze to prowadzi¢ do
wypowiedzenia mu pracy. Ponizej przyjrzymy si¢
przestankom dotyczacym pracownika, ktore moga daé
podstawy do wypowiedzenia mu pracy.

4.4.1 Wadliwe wyniki pracy

Obowigzki 1 zadania stuzbowe pracownika w
zakladzie pracy opierajg si¢ na postanowieniach
umowy o prace 0raz przypisanego do stanowiska
zakresu obowigzkow [stillingsinstruks]/regulaminu
pracy [arbeidsreglement].

Pracodawca moze stawia¢ wymagania c0 do jakosci
wykonywanej przez pracownikow pracy. Jednak
istniejg granice tego, jak surowe moga byc¢ te
wymagania. Mimo iz pracodawca jest niezadowolony
z wynikow pracy danego pracownika, nie daje mu to
automatycznie zasadnej podstawy do wypowiedzenia
mu pracy. Pracodawca nie moze oczekiwac, ze
pracobiorca bedzie ,,idealnym pracownikiem”.

Co stanowi wadliwe wyniki pracy musi by¢ oceniane
konkretnie dla kazdego pojedynczego stosunku
zatrudnienia. Aspekty majace znaczenie w tej ocenie
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to migdzy innymi to, czy charakter wadliwego
wykonywania pracy jest istotny, czy chodzi o
pojedynczy przypadek czy trwa to przez dtuzszy czas,
oraz czy prawdopodobne jest to, ze wadliwosé
wynikow pracy ma charakter przejsciowy.

Jesli zaktad pracy probowat udzieli¢ przeszkolenia i
poinstruowac pracownika, lecz nie doprowadzito to do
poprawy, bedzie to mogto da¢ pracodawcy podstawe
do wypowiedzenia. Zauwaz, ze pracownik musi
najpierw uzyskac¢ mozliwos$¢ poprawienia si¢. Jezeli
mial on mozliwo$¢ poprawienia wynikow swojej pracy,
ale mu sie to nie udato, moze to oznaczac, ze
wypowiedzenie jest zasadne. W praktyce duze
znaczenie bedzie miec to, czy udzielono pracownikowi
pisemnego ostrzezenia, do ktérego pracownik si¢ nie
zastosowal.

Dla szeregu stanowisk konieczne jest przeszkolenie lub
wprowadzenie pracownika w dziedzing pracy
przypisanej do stanowiska. Jesli pracodawca nie udzieli
pracownikowi odpowiedniego przeszkolenia badz
instruktazu, moze to oznaczac, ze wypowiedzenie
uzasadnione wadliwymi wynikami pracy nie bedzie
Zasadne.

4.4.2 Niedozwolona absencja

Jesli chodzi o nieobecnos¢ w miejscu pracy trzeba
rozrozni¢ absencje prawnie dozwolong i niedozwolong.
Absencja jest dozwolona prawem, jezeli osoba jest
chora (i stosuje si¢ do zasad obowigzujacych dla
zwolnienia chorobowego na podstawie wlasnego
oswiadczenia 1 na podstawie za§wiadczenia
lekarskiego). O nieobecnosci w pracy nalezy
zawiadomi¢ pracodawce najszybciej jak to mozliwe.



Po to, by absencja mogta by¢ wazaca kwestig przy
wypowiadaniu pracy, musi chodzi¢ o niedozwolong
absencje o pewnej dtugosci badz czestotliwosci. Czy
absencja moze da¢ podstawe do wypowiedzenia zalezy
od charakteru pracy i sytuacji w miejscu pracy. W
miejscu pracy, w ktorym normalne jest przychodzenie
do pracy nieco pozniej, takie spoznienie nie moze tak
po prostu zosta¢ uzyte jako podstawa do
wypowiedzenia pracy. | odwrotnie, gdy pracodawca
surowo podchodzi do punktualnego stawiennictwa,
wypowiedzenie z powodu spoznien predzej moze by¢
uznane za zasadne. Rowniez tutaj znaczenie bedzie
mie¢ to, czy pracodawca udzielit pisemnego
ostrzezenia w sprawie absencji 1 dal pracownikowi
mozliwo$¢ poprawienia si¢.

4.4.3 Odmowa wykonania polecenia

Pracodawca moze wydawac¢ pracownikowi polecenia
dotyczace wykonania roznych zadan. Jesli pracownik
nie zastosuje si¢ do takiego polecenia, pracodawca

moze zareagowac wypowiedzeniem lub zwolnieniem

dyscyplinarnym.

Przyktadami odmowy wykonania polecenia
stuzbowego s3: odmowienie przez pracownika
wykonania jakiej$ szczegolnej pracy czy odmowa - bez
usprawiedliwionej podstawy - pracy w nadgodzinach.

Zasadna podstawa do odmowy wykonania polecenia
stuzbowego istnieje miedzy innymi wtedy, gdy
polecenie jest niezgodne z prawem. Ponadto znaczenie
bedzie tu miec to na ile klarowne 1 wyrazne byto
polecenie wydane przez pracodawce oraz to, czy
pracownik zostat poinformowany jakie konsekwencje
bedzie miato niewykonanie polecenia.
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4.4.4 Obowiagzek lojalnego postepowania,
kradziez i drobna kradziez

Pracownik ma obowigzek dbania o interes zaktadu
pracy. Nazywa si¢ to obowigzkiem lojalnego
postepowania. Ztamanie tego obowigzku moze dac
podstawe do wypowiedzenia lub zwolnienia
dyscyplinarnego. Typowym przyktadem nielojalnego
zachowania pracownika jest uwtaczajace
wypowiadanie si¢ na temat przedsigbiorstwa badz jego
produktow lub przekazywanie wrazliwych informacji
czy tajemnic zaktadowych konkurentom
przedsigbiorstwa.

Pracownikowi nie wolno zdradza¢ tajemnic
produkcyjnych zaktadu. Ztamanie obowigzku
dochowania tajemnicy moze najczgsciej prowadzi¢ do
zwolnienia dyscyplinarnego. Nie jest tu wymagane, by
pracodawca ucierpial gospodarczo w konsekwencji
wypowiedzi pracownika. Wystarczy, ze pracownik
przekaze informacje o zaktadzie, jakich nie powinien
przekazywac.

Kradziez i drobna kradziez sa czynami karalnymi i
najczesciej prowadzg do tego, ze zwolnienie
dyscyplinarne trzeba uzna¢ za zgodne z prawem.
Pracodawca musi jednak by¢ w stanie udowodnic¢, ze
pracownik dopuscit si¢ kradziezy czy drobnej
kradziezy.

4.4.5 Odbywanie kary pozbawienia wolnosci

Jesli pracownik nie moze chodzi¢ do pracy z powodu
odbywania kary, moze to by¢ zasadng podstawg do
wypowiedzenia mu pracy. Jednak w kazdej konkretne;j
sytuacji nalezy oceni¢, czy absencja ta moze stanowic
podstawe wypowiedzenia. Dtugos$¢ okresu odbywania
kary ma tu duze znaczenie. Zasadniczo pracobiorca
sam jest odpowiedzialny za to, ze nie jest w stanie



spetnia¢ swojego obowiazku wykonywania pracy z
powodu odbywania kary.

Przy ocenie, czy pracodawca moze wypowiedzie¢
prac¢ z powodu odbywania przez pracownika kary
pozbawienia wolno$ci, moze mie¢ znaczenie Kilka
aspektéw. Miedzy innymi liczy¢ si¢ moze dlugosé
wymierzonej kary, sytuacja gospodarcza zaktadu oraz
dhugos¢ dotychczasowego zatrudnienia pracownika w
zaktadzie. Kolejne aspekty to to czy pracownik probuje
ograniczy¢ niedogodnosci wynikajace stad dla zaktadu
pracy poprzez powiadomienie go o wyroku i terminie
odbywania kary tak wczesnie jak to mozliwe, a takze
szanse pracownika na znalezienie innej pracy po
odbyciu kary.

W przypadku tymczasowego aresztowania pracownika,
pracodawca powinien by¢ bardziej ostrozny z
wypowiedzeniem mu pracy. W takich przypadkach
ewentualna wina za popetnienie czynu karalnego przez
pracownika nie jest udowodniona i nie jest tak samo
oczywiste, ze pracownik jest odpowiedzialny za swoja
absencje.

4.4.6 Mobbing i nekanie seksualne

Zachowanie pracownika wobec kolezanek/kolegow z
pracy moze roéwniez wzbudzi¢ koniecznos¢
zastosowania sankcji ze strony pracodawcy, takich jak
np. wypowiedzenie lub zwolnienie dyscyplinarne.

Przyktady zachowan, ktdre moga prowadzi¢ do sankcji
to: towarzyskie wykluczanie/bojkotowanie kogos,
nekanie/szykanowanie, niepozgdane zaloty seksualne,
molestowanie/wykorzystywanie seksualne
kolezanek/kolegow. W razie takiego zachowania
pracodawca moze zareagowaé wypowiedzeniem pracy
lub zwolnieniem dyscyplinarnym. Nie jest tu
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warunkiem, by dane zachowanie byto czynem
karalnym.

4.4.7 Naduzywanie srodkow odurzajgcych

Jesli pracownik nie przyjdzie do pracy z powodu
naduzycia srodkéw odurzajacych, bedzie to mogto dac
podstawe do wypowiedzenia mu pracy lub zwolnienia
dyscyplinarnego. To samo dotyczy sytuacji stawienia
si¢ do pracy w stanie pod wplywem Srodkow
odurzajacych. Stopien odurzenia, czestotliwos¢ takich
zdarzen oraz sytuacja osobista i socjalna pracownika to
kilka z aspektéw majacych znaczenie przy rozwazaniu
jakie sankcje bedg zgodne z prawem. Pracodawca musi
sprobowac rozwigzac sprawe we wspolpracy z
reprezentantami zwigzkow zawodowych/zatogi.

Czes¢ wigkszych zaktaddéw pracy zobowigzata si¢ do
wspotpracy z AKAN (Osrodek kompetencyjny ds.
problematyki srodkéw odurzajacych i uzaleznien w
zatrudnieniu). AKAN to oferta dla pracobiorcow
majacych problem zwigzany z naduzywaniem alkoholu
lub innych srodkow odurzajacych, zmierzajaca do
zapewnienia im pomocy, tak by unikna¢
wypowiedzenia czy zwolnienia dyscyplinarnego.

4.4.8 Blize] 0 ostrzezeniach

To czy pracownikowi udzielono ostrzezenia czy nie,
moze mie¢ znaczenie przy ocenie, czy wypowiedzenie
jest zasadne.

Aby takie ostrzezenie miato znaczenie przy tej ocenie,
pracownik musi dosta¢ dostatecznie duzo czasu na
poprawienie si¢ po otrzymaniu ostrzezenia. Nie jest
jasne jak dtugo takie ostrzezenie cigzy na pracowniku.

Wypowiedzenie pracy moze by¢ zasadne, mimo ze
pracownikowi w ogole nie udzielono ostrzezenia,



Prawo
zarzadcze
pracodawcy

podczas gdy w innych przypadkach moze by¢ tak, ze
pracownik dostat wicle ostrzezen, ale nie ma podstaw
do wypowiedzenia mu pracy.

4.5 Ocena uznaniowa

Gdy zaktad pracy chce wypowiedzie¢ umowe o prace z
powodu nagannych okolicznosci obcigzajacych
pracownika, u podtoza decyzji tkwi ocena uznaniowa.
Mimo iz kazda z takich nagannych okolicznosci sama
w sobie nie bedzie zasadng podstawa wypowiedzenia,
to kilka z wyzej wspomnianych aspektow w tgcznym
rozrachunku moze stanowi¢ zasadng podstawe do
wypowiedzenia pracy.

4.5.1 Ciezar dowodu

To pracodawca musi udowodnic¢, ze wypowiedzenie
jest zasadne. Zasadniczo to nie pracobiorca musi
dowodzi¢ bezzasadnosci wypowiedzenia, mimo iz to
pracobiorca kwestionuje jego zasadnos¢.

4.6 Wypowiedzenie ze zmiang stanowiska

Pracodawca ma prawo kierowania, kontrolowania,
organizowania 1 rozdzielania pracy. Nazywa si¢ to
prawem zarzadczym pracodawcy [arbeidsgivers
styringsrett]. Czasem pracodawca ma potrzebe
wprowadzenia zmian w przedsi¢biorstwie. Na ogét
moze je wprowadzaé¢ na mocy przystugujacego mu
prawa zarzadczego.

Prawo zarzadcze pracodawcy ograniczone jest mi¢dzy
Innymi postanowieniami umow i uregulowaniami
prawnymi. Oznacza to, ze pracodawca musi trzymac
si¢ ram okreslonych dla stosunku zatrudnienia umowa
o prace, ustawg i ewentualnie uktadem zbiorowym.
Jesli pracodawca przyktadowo przekierowuje dyrektora
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operacyjnego na stanowisko asystenta biurowego,
bedzie to w normalnych warunkach sprzeczne z umowg
o prace, a w zwigzku z tym bedzie wykraczac poza
uprawnienia pracodawcy z tytutu prawa zarzadczego.
Przedmiotem oceny - do ktérej pracodawca musi si¢
stosowac - jest tu to, czy wprowadzana zmiana
wykracza poza postanowienia umowy o prace, ustawy i
ewentualnie uktadu zbiorowego.

Jesli pracodawca dokonuje takiej zmiany w stosunku
pracy, ktora wykracza poza przyshugujace mu prawo
zarzadcze, a pracownik si¢ na to nie zgadza, bedzie to
potraktowane jako wypowiedzenie ze zmiang
stanowiska [endringsoppsigelse] ze strony
pracodawcy.

Zasady dot. Przy wypowiedzeniu ze zmiang stanowiska,
pracodawca musi stosowac si¢ do tych samych zasad,

wypowie- .. : -

dzenia ze ktore obowigzuja dla wypowiedzenia. Przyktadowo

zmiana obowiqzujaf tu uregulowania dotyczace rozmowy

stanowiska  Konsultacyjnej i pracodawca musi by¢ w stanie
wskazac zasadne podstawy wypowiedzenia ze zmiang
stanowiska.

Co moze W razie wypowiedzenia ze zmiang stanowiska

zrobic pracownik ma nast¢pujgce mozliwosci:

pracownik?

1. Pracownik akceptuje zmiang, a przy tym
natychmiast przechodzi na nowg posadg zgodnie
z umowg z pracodawca.

2. Pracownik akceptuje zmiang, ale decyduje si¢
pozostac¢ na dotychczasowej posadzie do konca
okresu wypowiedzenia.

3. Pracownik nie akceptuje zmiany, przy czym albo
moze zdecydowac si¢ na wystapienie z
powoOdztwem przeciwko pracodawcy albo na
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rozwiazanie stosunku pracy z uptywem okresu
wypowiedzenia.

5. SZCZEGOLNA OCHRONA PRZED
WYPOWIEDZENIEM

5.1 Choroba i dostosowanie warunkow pracy

Istniejg specjalne uregulowania dotyczace
wypowiedzenia z powodu choroby. Jesli pracownik nie
wykonuje pracy z powodu choroby lub wypadku,
pracodawca nie moze wypowiedzie¢ mu pracy na tej
podstawie. Taka ochrona przed wypowiedzeniem z
powodu choroby obowiagzuje tylko przez 12 miesi¢cy
od momentu zaistnienia niezdolnosci do pracy (okres
ochronny [verneperiode]). Po tym okresie absencja
chorobowa moze by¢ zasadng podstawa
wypowiedzenia pracy, o ile wypowiedzenie jest
zasadne w mysl ustawy.

Pracownik wracajacy do pracy po zwolnieniu
lekarskim trwajacym do 12 miesigcy, co do zasady
podejmuje wykonywanie swojej zwyktej lub
odpowiedniej dla niego pracy. Moze wtedy zachodzi¢
koniecznos¢, by pracodaweca i pracownik wspélnie
uzgodnili takie dostosowanie warunkow pracy, by
pracownikowi fatwiej byto kontynuowa¢ wykonywanie
jego zwyktej pracy.

Sposob dostosowania warunkow pracy musi by¢ ujety
w planie pochorobowego monitorowania
[oppfalgingsplan], opracowywanym przez pracodawce
przy udziale pracownika. Plan ten ma na celu
zidentyfikowanie prac, jakie pracownik moze
wykonywac¢ w zaktadzie, a jakich wykonywac nie
moze.
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Przyktadami dostosowania warunkow pracy zgodnie z
planem pochorobowego monitorowania moga byc¢:

e Fizyczne dostosowanie warunkow

e Zmiana czasu pracy, zadan lub funkc;ji
stuzbowych

e Przeszkolenie i przekwalifikowanie zawodowe

W mysl prawa pracobiorca ma obowigzek
wspotdziatania w opracowaniu 1 realizacji planu
pochorobowego monitorowania. Obowigzek
pracodawcy do indywidualnego dostosowania
warunkow pracy ulega ograniczeniu w przypadku, gdy
pracownik nie wspotpracuje w kwestii tego planu i
wynikajacych z niego dostosowan warunkow pracy.
Jesli pracownik dostaje wypowiedzenie w 12-
miesigcznym okresie ochronnym, przyjmuje si¢, iz
podstawa wypowiedzenia jest absencja chorobowa.
Pracodawca musi udowodnic, ze istnieje inny niz
choroba, zasadny powod wypowiedzenia.

Pracownik, ktory otrzymuje wypowiedzenie w okresie
ochronnym i uwaza, iz podstawg wypowiedzenia jest
choroba, moze zakwestionowaé wypowiedzenie.

5.2 Cigza/porod

Pracobiorcy w cigzy objecCi sg szczeg6lng ochrong
przed wypowiedzeniem. Ochrona ta oznacza, ze
pracodawcy nie wolno ztozy¢ wypowiedzenia
uzasadnionego cigzg. Cigza nie jest zasadng podstawg
wypowiedzenia.

Jesli pracobiorca dostaje wypowiedzenie bedac w
clazy, przyjmuje si¢, iz cigza jest powodem
wypowiedzenia. Wtedy to pracodawca musi dowiesc,



Krotko o za-
silku dla bez
robotnych

Okres

oczekiwania
§ 4-9 ust. 0 ubezp.
spol.

Przedluzony
okres

oczekiwania
84-10ust. 0
ubezp. spot.

1z istnieje inna niz cigza, zasadna podstawa
wypowiedzenia.

Rowniez pracobiorcy przebywajacemu na urlopie
porodowym 1 rodzicielskim (macierzynskim/
tacierzynskim) nie wolno ztozy¢ wypowiedzenia z
powodu absenciji.

Pracobiorca, ktéry jest zdania, ze otrzymat
wypowiedzenie z powodu cigzy lub takiego urlopu,
moze zakwestionowaé wypowiedzenie.

Jesli nie masz pewnosci, czy powodem otrzymanego
przez Ciebie wypowiedzenia nie jest cigza lub taki
urlop, mozesz znalez¢ wigcej informacji w broszurze
wydanej przez JURK pt. «Dyskryminacja» albo
skontaktowac si¢ z kancelarig JURK.

5.3 Wypowiedzie¢ samemu czy nie?

Bywaja sytuacje, w ktorych pracownik zostaje
postawiony przed wyborem, albo sam wypowie prace
albo dostanie wypowiedzenie. Konsekwencje tych
dwoch opcji r6znig si¢ od siebie.

Gdy pracownik dostaje wypowiedzenie, moze mu
przystugiwac prawo do zasitku dla bezrobotnych od
trzeciego dnia bezrobocia. W tym celu trzeba zgtosic
si¢ do NAV jako osoba starajgca si¢ o prace.

Gdy pracownik sam wypowiada prace lub dostaje
wypowiedzenie z przyczyn dotyczacych pracownika,
ryzykuje on, ze jego okres oczekiwania na zasitek dla
bezrobotnych bedzie przedtuzony do 12 tygodni.
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Z pytaniami dotyczacymi zasitku dla bezrobotnych
mozesz zwrécic si¢ telefonicznie do NAV dzwoniac
pod numer 55 55 33 33.

6. TOK POSTEPOWANIA W RAZIE
SPORU O WYPOWIEDZENIE

6.1 Prawo do negocjacji

Gdy pracownik dostaje wypowiedzenie, przystuguje
mu prawo do zadania negocjacji z pracodawca.

Aby mie¢ prawo do odbycia spotkania
negocjacyjnego [forhandlingsmgte], pracownik musi
ztozy¢ pisemne zadanie w terminie dwoch tygodni od
otrzymania wypowiedzenia. Pracodawca moze
zaakceptowac zgdanie, mimo iz pracownik nie
dotrzyma tego terminu.

Pracodawca ma obowigzek przeprowadzenia
spotkania negocjacyjnego mozliwie jak najszybciej, a
najpdzniej w terminie dwoch tygodni od otrzymania
zadania. Spotkanie negocjacyjne moze si¢ odby¢ w
pézniejszym terminie, jesli strony tak uzgodnia.
Pracownik ma prawo zabra¢ ze sobg na spotkanie
negocjacyjne przedstawicieli zwigzkow zawodowych
z zaktadu pracy lub innych doradcow, na przyktad
radce prawnego.

Przyktad  pisma od pracownika z Zgdaniem
przeprowadzenia negocjacji:



Lillevik, 30 stycznia 2020 r.

Pracodawca: Lillevik Renhold AS
Adres: Pb. 7, 1234 Lillevik

Dotyczy wypowiedzenia pracy Marcie Kowalskiej z dnia 20
stycznia 2020 r.

Ja, Marta Kowalska, nawiqzuje do ztoZonego mi przez Panstwa
wypowiedzenia opatrzonego datq 20 stycznia 2020 r.

Kwestionuje wypowiedzenie uwazajqc, iz jest bezzasadne.
Niniejszym prosze o spotkanie negocjacyjne w mysl 8 17-3 ustawy 0
srodowisku pracy (ust. o sr. pr.).

Spotkanie negocjacyjne winno zgodnie z uregulowaniami § 17-3 pkt
3 ust. o sr. pr. odby¢ sie najpozniej w terminie dwoch tygodni od
otrzymania zgdania w jego sprawie.

Upraszam o pisemne wyjasnienie okolicznosci stanowigcych
podstawe wypowiedzenia, zgodnie z 8 15-4 pkt 3 ust. o sr. pr. w
zwigzku z 8 15-7 ust. o Sr. pr., oraz 0 doreczenie mi go z
odpowiednim wyprzedzeniem przed terminem spotkania.

Na spotkanie negocjacyjne stawi sie ze mng adwokat. W celu
blizszego uzgodnienia terminu i miejsca spotkania mozna
kontaktowac sie ze mng pod numerem telefonu: 11 11 11 11.

Z powazaniem

Marta Kowalska
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Pracodawca moze zazada¢ spotkania negocjacyjnego,
jesli pracownik nie wystapi z zadaniem odbycia takiego
spotkania, ale chce wystapi¢ z powddztwem. W takiej
sytuacji pracodawca musi ztozy¢ to zadanie pisemnie,
najpozniej w terminie dwoch tygodni od otrzymania
informacji 0 zamiarze wniesienia przez pracownika
powodztwa. Rowniez w tym przypadku do pracodawcy
nalezy zadbanie o to, by spotkanie si¢ odbyto, a
pracownik ma obowigzek si¢ stawic.

6.2 Spotkanie negocjacyjne

Celem spotkania negocjacyjnego jest uzyskanie przez
pracownika wyjasnienia, czy pracodawca ma zasadne
podstawy do wypowiedzenia pracy. Ze spotkania
sporzadza si¢ protokot (referat) lub umowe,
podpisywane przez obie strony i ich doradcow przed
zakonczeniem posiedzenia. Protokét zwykle
sporzadzany jest przez pracodawce, a ma Ujmowac
stanowiska i/lub uzgodnienia stron. To co zostaje
zapisane w protokole moze by¢ pdzniej wykorzystane
jako dowdd. Dlatego wazne jest, by nie podpisywaé
czegos, z czym czlowiek sie nie zgadza lub czego nie
rozumie. Mozesz tez wzig¢ protokot do domu, by go
przeczyta¢ przed podpisaniem.

Negocjacje musza by¢ zakonczone najpozniej dwa
tygodnie po pierwszym spotkaniu negocjacyjnym.
Negocjacje moga zosta¢ przedtuzone, jesli obie strony
si¢ na to zgadzajg.

6.3 Powédztwo sagdowe

Jesli pracodawca nie wycofa wypowiedzenia w czasie
spotkania negocjacyjnego, pracownik, ktory nadal chce
kwestionowa¢ wypowiedzenie, moze wnies¢ sprawe do
sadu. Musi wowczas pisemnie powiadomié



§ 17-4 ust. o ér. pr.
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8 17-4 ust. o $r. pr.

pracodawce 0 zamiarze wystapienia na droge sagdowg z
zachowaniem stosownych terminow.

Wazng rzeczg jest skontaktowanie si¢ z adwokatem
lub zwigzkiem zawodowym zaraz po otrzymaniu
wypowiedzenia. Zwigzek zawodowy moze zapewnic
pomoc i asyste prawna w toku sprawy. Warunkiem jest
z reguly uprzednie cztonkostwo zwigzkowe przez
pewien czas zanim doszto do sporu z pracodawca.

Panstwowa Inspekcja Pracy [Arbeidstilsynet] moze
bezptatnie udzieli¢ odpowiedzi na ogolne pytania
dotyczace wypowiedzen. Do Panstwowej Inspekcji
Pracy mozna dzwoni¢ na numer 73 19 97 00.

6.4 Termin wniesienia powodztwa

6.4.1 Gdy wymogi formalne sa spetnione

Jesli pracodawca ztozy wypowiedzenie, ktore spetnia
wymogi formalne, a pracownik chce odzyskac¢ posade,
musi zatozy¢ sprawe¢ sgdowa w terminie oSmiu tygodni
od zakonczenia negocjacji. Jesli nie przeprowadza si¢
negocjacji, termin ten wynosi osiem tygodni liczac od
momentu, w ktorym pisemne wypowiedzenie dotarto
do rak pracownika.

Jesli pracownik chce zadac¢ tylko odszkodowania,
termin ztozenia pozwu wynosi sze$¢ miesiecy od

chwili, w ktorej miato miejsce wypowiedzenie.

Pracownik 1 pracodawca mogg uzgodni¢ dtuzszy
termin zlozenia pozwu.

6.4.2 Gdy wymogi formalne nie sq spetnione

Jesli wypowiedzenie nie spetnia wymogoéw
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formalnych, nie obowiazuje termin zatozenia
powodztwa. Pracobiorca nie powinien jednak za diugo
zwlekac, poniewaz - jesli wstrzyma si¢ z
powiadomieniem dluzej niz powinien - moze straci¢
prawo do dochodzenia roszczen.

Wypowiedzenie, ktore nie spelnia wymogow
formalnych i zostanie zakwestionowane w terminie
czterech miesiecy od otrzymania go przez pracownika,
jest zasadniczo uniewazniane przez sad.

Jesli jednak jest to wyraznie niestuszne, na przyktad
dlatego, ze mingto tak duzo czasu, iz strony
przystosowaty si¢ do sytuacji po wypowiedzeniu,
wowczas sad moze nie uniewazni¢ wypowiedzenia.

6.5 Prawo do pozostawania na posadzie

Jesli pracownik zazada negocjacji z pracodawca w
terminie dwoch tygodni od otrzymania wypowiedzenia,
ma on prawo do kontynuowania pracy do zakonczenia
negocjacji.

Jesli pracownik wystepuje do sagdu z powoddztwem w
terminie oSmiu tygodni od zakonczenia negocjacji 1
powiadamia o tym pisemnie przed uptywem okresu
wypowiedzenia, ma on prawo do pozostawania na
posadzie, dopdki sprawa jest w toku. Prawo do
pozostawania na posadzie oznacza, ze utrzymuje si¢
zaréwno prawo 1 obowigzek pracownika do swiadczenia
pracy jak i obowigzek pracodawcy do wyptacania
wynagrodzenia. Prawo to utrzymuje si¢ do momentu
rozstrzygnigcia sprawy ostatecznym wyrokiem.
Pracodawca moze jednak wystgpi¢ do sagdu o wydanie
postanowienia o zdjeciu pracownika z posady.

W niektorych przypadkach pracobiorca zostaje
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wykluczony z dostgpu do miejsca pracy, mimo iz ma on
prawo do pozostawania na posadzie. Jesli pracownik
traci dostep do miejsca pracy po uptywie okresu
wypowiedzenia, musi zazgda¢ przywrdcenia do pracy
(ponowne objecie posady [gjeninntreden]) w terminie
czterech tygodni od wykluczenia. Zadanie to musi
zosta¢ ztozone do sadu, ktory wydaje postanowienie o
ponownym objeciu posady, jesli uzna, iz wykluczenie
jest bezprawne.

Prawo do pozostawania na posadzie nie dotyczy osob
zwolnionych dyscyplinarnie, 0séb zatrudnionych w
ramach dziatan z zakresu aktywizacji zawodowej,
pracownikow najemnych, oséb zatrudnionych na czas
oznaczony czy 0sob zatrudnionych na okres prébny.
Aby mie¢ prawo do pozostawania na posadzie w tych
przypadkach, trzeba uzyskac¢ orzeczenie sadu, przy
czym to pracownik musi wystgpi¢ z takim roszczeniem.

6.6 Czego mozna dochodzi¢ w postepowaniu
sgdowym
6.6.1 Uniewaznienie wypowiedzenia

Sady oceniaja, czy wypowiedzenie pracownikowi pracy
byto bezzasadne. Jesli tak jest, pracobiorca moze miec¢
prawo do utrzymania pracy. Mimo to, stwierdzajac
bezzasadnos$¢ wypowiedzenia, sad moze jednak
zdecydowac¢ o wygasnigciu stosunku pracy, gdy jego
kontynuacja jest wyraznie niestuszna.

6.6.2 Odszkodowanie

Pracobiorca moze zada¢ odszkodowania, jesli doszto do
naruszenia uregulowan dotyczacych wypowiedzenia.

W kwocie odszkodowania mozna rozroznic trzy
kategorie:

33



Utracone
zarobKi

Utrata
przysziych
zarobkoéw

Odszkodowa
nie za straty

niemajatko-

we

8 15-14 ust. o $r.
pr.

34

Jesli pracobiorca poniodst straty finansowe, moze
zada¢ odszkodowania z tytutu utraconych
zarobkow.

e Jesli pracobiorca nie wraca do pracy moze zadac
odszkodowania z tytutu strat w przysztych
zarobkach. Prawo do takiego odszkodowania i
ewentualnie jego wysokos¢ zalezy od konkretnej
oceny w danej sprawie, migdzy innymi od
perspektyw pracobiorcy na znalezienie nowej
pracy.

Pracobiorca moze zada¢ odszkodowania
(zado$¢uczynienia) za bol i cierpienie niezaleznie
od tego, czy poniost straty finansowe. Ten rodzaj
odszkodowania ma zrekompensowac ewentualng
krzywdg lub cierpienie psychiczne wywotane u
pracobiorcy.

e Pracobiorca powinien probowac ograniczy¢ swoje
straty w przysztych zarobkach starajac si¢ o
znalezienie sobie nowej pracy.

7. SPOSOB POSTEPOWANIA W RAZIE
SPORU O ZWOLNIENIE
DYSCYPLINARNE

Jak wspomniano na wstepie, stosunek pracy ulega
natychmiastowemu rozwiazaniu w przypadku
zwolnienia dyscyplinarnego. Dlatego znacznie wigcej
potrzeba, by moc zwolni¢ pracownika dyscyplinarnie,
niz to ma miejsce w przypadku wypowiedzenia.
Konsekwencje sg rowniez inne, gdyz zwolnienie
dyscyplinarne sprawia, ze pracownik musi odejs¢ z
pracy ze skutkiem natychmiastowym, natomiast gdy
dostaje wypowiedzenie pozostaje na posadzie do konca
okresu wypowiedzenia.
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Jesli dochodzi do sporu w kwestii stusznosci
zwolnienia dyscyplinarnego, post¢powanie przebiega w
taki sam sposob jak w przypadku wypowiedzen.
Pracobiorca nie ma jednak prawa do pozostawania na
posadzie w toku post¢powania, chyba ze sad zdecyduje
inaczej. Jesli pracobiorca uwaza, iz zwolnienie
dyscyplinarne jest nieuprawnione, sam musi wystapic
na droge sagdowa.

Sad moze uniewazni¢ zwolnienie dyscyplinarne, jesli
nie byto ono uprawnione. Mimo iz zwolnienie
dyscyplinarne jest nieuprawnione, sad moze
zdecydowac¢ o rozwigzaniu stosunku pracy, gdy
stwierdzi, iz istnieja przestanki do zasadnego
wypowiedzenia pracy.

Glowna zasada dotyczaca uniewazniania
wypowiedzen, ktore nie spetniajg wymogow
formalnych, nie dotyczy zwolnien dyscyplinarnych.
Jesli pracownik zostaje zwolniony dyscyplinarne, musi
on zatozy¢ spraw¢ w terminie o$miu tygodni od
wydania zwolnienia dyscyplinarnego lub od
zakonczenia negocjacji. Jesli nie przeprowadza si¢
negocjacji, ten osmiotygodniowy termin liczony jest od
momentu, w ktorym miato miejsce zwolnienie
dyscyplinarne. Pracobiorca i pracodawca mogg
uzgodni¢ dluzszy termin na ztozenie powoddztwa. Jesli
pracobiorca chce zadac¢ tylko odszkodowania, termin
ztozenia pozwu wynosi szeS¢ miesiecy.

Roéwniez w przypadku nieuprawnionego zwolnienia
dyscyplinarnego, pracownik moze zgda¢
odszkodowania.
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8. PRAWO PIERWSZENSTWA DO
PONOWNEGO ZATRUDNIENIA NA
ODPOWIEDNIEJ POSADZIE

Jesli pracownik dostaje wypowiedzenie z przyczyn
dotyczacych przedsigbiorstwa, ma on prawo
pierwszenstwa do zatrudnienia go na nowym
odpowiednim stanowisku w zaktadzie. Uwarunkowane
jest to tym, by pracownik posiadat kwalifikacje do
objecia danego stanowiska. Warunkiem przystugiwania
pracownikowi takiego prawa pierwszenstwa jest to, by
byl zatrudniony w tym zakltadzie przez przynajmniej 12
miesi¢cy w ciggu ostatnich dwoch lat. Prawo do
ponownego zatrudnienia na odpowiednim stanowisku
obowiazuje od chwili wypowiedzenia do uptywu
jednego roku od zakonczenia okresu wypowiedzenia.

Pracownik zatrudniony na czas oznaczony lub do
wykonania okre§lonej pracy o charakterze
tymczasowym ma rowniez prawo pierwszenstwa do
ponownego zatrudnienia. Prawo pierwszenstwa do
ponownego zatrudnienia nie dotyczy jednak
pracownikéw zastepezych [vikarer].

Jesli pracobiorca otrzyma ofert¢ nowej odpowiednie;j
posady, ma 14-dniowy termin na jej przyjecie. Jesli nie
przyjmie posady w tym terminie, traci prawo do
pierwszenstwa zatrudnienia. Jesli kilka oséb z prawem
pierwszenstwa zatrudnienia kandyduje do jednej
posady, pracodawca musi przeprowadzi¢ zasadng
selekcje, biorgc pod uwage te same Kryteria, co przy
wypowiedzeniach z powodu ograniczenia dziatalnosci
zaktadu, czyli miedzy innymi: wystluge, kwalifikacje 1
sytuacje socjalng kandydatow.

Jesli dochodzi do sporu, gdyz pracobiorca twierdzi, ze
pracodawca nie uszanowat jego prawa pierwszenstwa
do zatrudnienia, pracobiorca moze zazada¢ negocjacji i



8§ 15-15 ust. o §r.
pr.

wystapi¢ z powodztwem.

Termin zazadania negocjacji wynosi 14 dni, natomiast
termin wystgpienia z powodztwem sagdowym to osiem
tygodni, a gdy pracobiorca chce zadac tylko
odszkodowania — szes¢ miesigcy. Terminy zadania
negocjacji czy wniesienia powodztwa biegna od
momentu, w ktorym pracodawca odrzucit roszczenie
pracobiorcy o prawo pierwszenstwa do zatrudnienia na
nowej posadzie. Pracobiorca i pracodawca moga
uzgodni¢ dtuzszy termin wniesienia powoddztwa.

9. PRAWO DO SWIADECTWA PRACY

9.1 Przy wypowiedzeniu

Z chwilg rozwigzania stosunku zatrudnienia,
pracobiorca ma prawo do $wiadectwa pracy. Aby
otrzymac $wiadectwo pracy, pracobiorca musi z reguty
przepracowac caty okres wypowiedzenia, chyba ze
strony uzgodnig, ze pracownik ma nie pracowa¢ w tym
okresie. Swiadectwo pracy musi zawieraé nastepujace
informacje: imi¢ i nazwisko, date urodzenia, co
sktadato si¢ na wykonywang prace oraz dtugos¢ okresu
zatrudnienia.

Pracobiorca moze zgdac pelniejszego Swiadectwa pracy
w stosunkach zatrudnienia, dla ktérych generalnie takie
si¢ praktykuje.

9.2 Przy zwolnieniu dyscyplinarnym
Pracobiorca zwolniony dyscyplinarnie ma takze prawo
do swiadectwa pracy, ale pracodawca moze - nie

wskazujgc podstawy - napisa¢ w swiadectwie, ze
pracownik zostat zwolniony dyscyplinarnie.

37



38

10. UMOWA W SPRAWIE ROZWIAZANIA
STOSUNKU PRACY
10.1 Wstep

Gdy dochodzi do rozwigzania stosunku pracy,
pracodawca i pracobiorca mogg zawrze¢ umowe W tej
sprawie [sluttavtale]. Umowa taka nazywana jest tez
umow3 o odejscie z posady [fratredelsesavtale]. Nie jest
to kwestia uregulowana ustawowo, a porozumienie,
Ktore strony same mogg zawrze¢ miedzy sobg.

Cechg charakterystyczng tych umow jest to, ze strony
uzgadniajg moment 1 blizsze warunki rozwigzania
stosunku pracy. Celem zawarcia takiej umowy jest
zakonczenie konfliktu o zatrudnienie miedzy
pracodawca 1 pracobiorca.

Umowa w sprawie rozwiazania stosunku zatrudnienia
moze by¢ zawarta zar6wno wtedy, gdy pracobiorca sam
wypowiada prace jak 1 wtedy, gdy dostaje
wypowiedzenie lub zostaje zwolniony dyscyplinarne.
Umowa taka moze tez zosta¢ zawarta przed ztozeniem
wypowiedzenia.

W praktyce typowe jest, ze umowa taka stanowi wynik
negocjacji po spotkaniu negocjacyjnym. W niektérych
branzach powszechnie stosuje si¢ odprawy [sluttpakke]
dla pracownikdéw, ktorych umowy o prace¢ zostaja
rozwigzane.

10.2 Tresé umowy w sprawie rozwigzania
stosunku pracy

Umowa o w sprawie rozwigzania stosunku pracy jest
wigzaca dla pracodawcy 1 pracobiorcy. Dlatego tak
wazne jest, by byta jasna i wyraznie okres$lata ustalenia,
oraz by strony byty zgodne co do jej tresci.



Przykiady tresci Tres¢ takiej umowy moze by¢ rézna.

umowy
Przyktadowe postanowienia takiej umowy:

Czy pracobiorca dostanie odprawe, kwota

Termin wyptaty odprawy

Termin odejscia z posady

Przystugiwanie uprawnien emerytalnych 1

ubezpieczeniowych od pracodawcy

e Zados$¢uczynienie

e (zy pracobiorca jest zwolniony z obowigzku pracy
w okresie wypowiedzenia

e (Czy pracobiorca zrzeka si¢ prawa do wystgpienia

na droge sagdowa w sprawie wypowiedzenia.

Klauzula o Zawierajgc umowe W sprawie rozwigzania stosunku

igil'tz}e,;ﬁ;m zatrudnienia, pracodawca moze chcie¢ powstrzymac
pracobiorce przed wystgpieniem na droge sadowa. Aby
to zapewni¢ umawia si¢ czesto tak zwang klauzule
«Rozliczono i rozstrzygnigto» [«Opp og avgjort-
klausul»]. Trzeba pamig¢taé, ze absolutne zrzeczenie si¢
prawa do pozwania drugiej strony moze byc¢
niefortunne.

Umowa w sprawie rozwigzania stosunku pracy moze
miec¢ znaczenie dla prawa pracownika do swiadczen z
ubezpieczen spotecznych. Postanowienia umowy, w tym
termin odejscia z posady 1 wyptaty tytutem odprawy,
moga mie¢ Wptyw na wysoko$¢ 1 wyptate swiadczen z
NAYV, takich jak na przyktad zasitek dla bezrobotnych.

JURK doradza, by skontaktowac¢ si¢ z NAV, jesli masz
pytania o §wiadczenia z ubezpieczen spotecznych w
zwigzku z umowami W sprawie rozwigzania stosunku

pracy.
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10.3 W szczegdblnosci o niewaznych umowach
W sprawie rozwigzania stosunku pracy

Umowy w sprawie rozwigzania stosunku pracy nie sa
uregulowane w ustawie o srodowisku pracy ani w
zadnej innej ustawie z zakresu prawa pracy, ale objete sa
przepisami prawa kontraktowego. Umowa w sprawie
rozwigzania stosunku zatrudnienia moze zostaé
uniewazniona w taki sam sposob jak inne umowy. Jesli
umowa taka zostaje uniewazniona, strony, ktore ja
zawarly nie sg nig zwigzane.

Jesli masz pytania o uregulowania dotyczace
niewaznych umoéw w sprawie rozwigzania stosunku
zatrudnienia, mozesz skontaktowac si¢ z JURK.

Duzo potrzeba, by umowa W sprawie rozwigzania
stosunku zatrudnienia zostata uniewazniona. Przy
rozwazaniu tej kwestii bierze si¢ pod uwage szereg
aspektow, np. czy pracobiorca miat mozliwos¢ wyboru
lub czas na zastanowienie przed podpisaniem umowy,
czy byl poinformowany o swoim prawie zadania
negocjacji, czy mogt wzigé¢ ze soba doradce na spotkanie
z pracodawcg i czy zawarcie umowy postawito go w
gorszej sytuacji ekonomicznej niz gdyby umowy nie
zawartl.

10.4 Przedituzony okres oczekiwania

Aby uzyskac¢ prawo do zasitku dla bezrobotnych trzeba
zglosi¢ si¢ do urzedu NAV jako osoba poszukujgca
pracy. Zasadniczo pracobiorca moze pobieraé zasitek
dla bezrobotnych po trzech dniach od momentu, w
ktorym stat si¢ bezrobotny. Te trzy dni zwane sa
okresem oczekiwania. Jednak niekiedy pracobiorca musi
czeka¢ dhuzej na pobieranie zasitku. Nazywa si¢ to
przedtuzonym okresem oczekiwania.



§ 4-10 ust. 0
ubezp. spot.

12-tygodniowy
przedtuzony okres
oczekiwania

W przypadku gdy pracobiorca wypowiada prace lub
odchodzi bez stusznej podstawy, nabiera biegu
przedtuzony okres oczekiwania, liczony od chwili
ztozenia wniosku o zasitek do momentu, kiedy
pracobiorca moze pobiera¢ zasitek dla bezrobotnych. To
samo dotyczy przypadkdow, w ktdrych pracobiorca
zostaje zwolniony dyscyplinarnie lub dostaje
wypowiedzenie z przyczyn dotyczacych pracownika.

Przedtuzony okres oczekiwania biegnie od chwili
ztozenia wniosku o zasitek 1 - W wyzej wspomnianych
okolicznos$ciach - ustalany jest na 12 tygodni.

Jesli pracobiorca zawart umowe W Sprawie rozwigzania
stosunku pracy z uprawnieniami do wynagrodzenia
(odprawa), wowczas przedtuzony czas oczekiwania
zaczyna biec dopiero od momentu, od ktérego odprawa
nie rekompensuje utraconych przez pracownika
zarobkow. Jest tak dlatego, ze pracobiorca w okresie
otrzymywania ptatnosci z tytutu umowy w sprawie
stosunku zatrudnienia, nie speinia warunku o utracie
zarobkow. JURK pragnie tu zaznaczy¢, ze rowniez w
przypadkach, w ktorych ustawa nie przewiduje
przedluzonego okresu oczekiwania na zasitek, na
przyktad w przypadku redukcji etatow, pracobiorca nie
otrzyma zasitku dla bezrobotnych, dopoki nie dobiegng
konca wyptaty z tytutu odprawy.

Istniejg wyjatki od zasad o przedtuzonym okresie
oczekiwania na zasitek. Informacje o nich mozna
znalez¢ na stronach internetowych urzedu NAV.

11. ZWOLNIENIE Z OBOWIAZKOW
StUZBOWYCH

11.1 Wstep

W razie zwolnienia z obowigzkow stuzbowych
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[permittering], pracobiorca zostaje tymczasowo
zwolniony z obowigzku wykonywania pracy -
catkowicie lub przez zmniejszenie dziennego czy
tygodniowego czasu pracy. Pracodawca moze zwolni¢
pracownika z obowigzkow stuzbowych z przyczyn
dotyczacych zaktadu pracy, jak na przyktad w sytuacji
ograniczenia dziatalno$ci operacyjnej. Zwalnia to
pracodawce z obowigzku wynagradzania pracownika za
ten czas pracy, w ktorym pracownik jest zwolniony z
obowigzkow stuzbowych.

Jako pracownik zwolniony z obowigzkow stuzbowych,
pracobiorca nadal jest zatrudniony, przy czym ma prawo
i obowigzek powrotu do pracy, gdy ustanie okres
zwolnienia z obowigzkow stuzbowych. Trzeba
pamigtac, ze wzajemny obowigzek stron do dochowania
lojalnos$ci utrzymuje si¢ w okresie zwolnienia z
obowigzkow stuzbowych. Pracobiorca ma jednak
swobode w poszukiwaniu innej pracy, a zatem zlozenia
wypowiedzenia w okresie zwolnienia z obowigzkow
stuzbowych. Jesli pracobiorca chce wypowiedzie€ prace
w okresie zwolnienia z obowigzkow stuzbowych, okres
wypowiedzenia wynosi 14 dni, niezaleznie od tego, jaki
okres wypowiedzenia byt z géory umowiony. Okres
wypowiedzenia liczony jest od chwili otrzymania przez
pracodawce wypowiedzenia.

Rozroznia si¢ catkowite 1 czgSciowe zwolnienie z
obowiazkoéw stuzbowych. Catkowite - oznacza, ze
pracownik jest kompletnie zwolniony z obowigzku
wykonywania pracy. CzeSciowe - oznacza, ze
pracownik ma zredukowany czas pracy, czyli czesciowo
pracuje, a czesciowo jest zwolniony z obowigzku pracy.

11.2 Przed zwolnieniem z obowigzkow
stuzbowych

Nie istnieje zadna ustawa, ktora by regulowata
dopuszczalnos$¢ zwolnien z obowigzkow stuzbowych.



Pisemne za-
wiadomienie

Uregulowania z nimi zwigzane ujete sg w Gloéwnym
Porozumieniu Zbiorowym [Hovedavtalen LO-NHO]
zawartym miedzy Krajowa Organizacjg Zwigzkow
Zawodowych LO (reprezentujaca pracownikow) i
Norweska Organizacjg Handlu NHO (reprezentujaca
pracodawcow), ale obowigzuja one tylko te strony, ktore
przystapity do tego porozumienia. Przyjmuje si¢ jednak,
iz wszyscy pracodawcy powinni stosowac si¢ do
podstawowych zasad tego porozumienia lub do sposobu
postepowania W sprawach wypowiedzen.

Wedhug Gtownego Porozumienia Zbiorowego udziela
si¢ pracownikowi pisemnego zawiadomienia na 14 dni
przed poczatkiem okresu zwolnienia z obowigzkow
stuzbowych.

W zawiadomieniu ma by¢ napisane jak dtugo
pracobiorca bgdzie zwolniony z obowigzkdw
stuzbowych. Jesli pracodawca nie wie jak dlugo takie
zwolnienie bedzie niezbgdne, musi w zawiadomieniu
wskaza¢ termin, w ktérym ponownie podda ocenie
potrzebe kontynuacji zwolnienia z obowigzkow
stuzbowych. Termin ten nie moze przypada¢ pozniej niz
jeden miesigc od rozpoczecia okresu zwolnienia z
obowiazkoéw stuzbowych.

Przed wystaniem zawiadomienia musi si¢ odby¢
rozmowa konsultacyjna z zaktadowymi reprezentantami
zwigzkdéw zawodowych. W razie zwolnienia z
obowigzkdéw stuzbowych, pracobiorca nie ma prawa do
zadania spotkania negocjacyjnego ani pozostawania na
posadzie do rozstrzygniecia sporu.

Niedotrzymanie przez pracodawce terminu udzielenia
zawiadomienia czy nieprzeprowadzenie przez niego
rozmowy konsultacyjnej, nie powoduje automatycznie
nielegalnosci zwolnienia z obowigzkdéw stuzbowych.
Bedzie to jednak naganne, poniewaz moze wskazywac
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na brak nalezytej oceny sytuacji ze strony pracodawcy.
Dlatego jednym z aspektow przy ocenie zasadnosci
zwolnienia z obowigzkow stluzbowych (patrz nizej) jest
to, czy pracodawca stosuje si¢ do opisanych zasad.

11.3 «Zasadna podstawa»

Aby zwolnienie z obowigzkéw stuzbowych byto
uprawnione, pracodawca musi mie¢ zasadng podstawe,
ktéra powoduje koniecznos¢ tymczasowego zwolnienia
pracownika z obowigzkéw stuzbowych. Kryterium
zasadnosci zwolnienia z obowigzkoéw stuzbowych jest
to, ze pracownik zostanie przywrocony do pracy oraz
dokonanie przez pracodawce nalezytej oceny sytuacji.

Zasadng podstawg zwolnienia z obowigzkow
stuzbowych moga by¢ takie wydarzenia jak:
ograniczenie lub wstrzymanie dziatalnosci operacyjne;,
pozar, powddz 1 inne nieprzewidziane zdarzenia w
miejscu pracy, ktore tymczasowo uniemozliwiajg
dziatalno$¢ operacyjng. Spadek obrotow 1 wzgledy
czysto ekonomiczne nie sg wystarczajgce — podstawa
tymczasowego zwolnienia z obowigzkéw stuzbowych
musi wynika¢ z braku pracy, na ktory nie wptynat sam
pracodawca.

Potrzeba zwolnienia pracownika z obowigzkow
stuzbowych musi mie¢ charakter przemijajacy. Ponadto
pracodawca musi mie¢ racjonalne podstawy by wierzyc¢,
ze sytuacja ulegnie poprawie w ciggu pewnego czasu.
Jesli nie ma realnych perspektyw na poprawe sytuacji, to
zwolnienie z obowigzkéw stuzbowych nie bedzie
zasadne. W takich przypadkach jedyng mozliwoscig
pracodawcy, by uwolni¢ si¢ od obowigzku ptacowego
bedzie wypowiedzenie pracy z przyczyn dotyczacych
przedsigbiorstwa. Zwolnienie z obowigzkow
stuzbowych nie jest dopuszczalne jako alternatywna
forma wypowiedzenia.



Wymdg dotyczacy zasadnej podstawy obowigzuje W
calym okresie, w ktorym pracobiorca jest zwolniony z
obowigzkow stuzbowych. Oznacza to, ze pracodawca
musi regularnie dokonywac oceny, czy istnieje podstawa
do dalszego zwolnienia pracownika z obowigzkow
stuzbowych oraz informowac 0 tym pracownika.

Wedhug Gtownego Porozumienia Zbiorowego,
zwolnienie z obowigzkéw stuzbowych wykraczajace
ponad sze$¢ miesiecy musi by¢ umowione migdzy
pracodawcg 1 pracobiorcg, aby mogto by¢ legalnie
kontynuowane.

Jesli pracobiorca uznaje, ze zwolnienie z obowigzkow
stuzbowych po uptywie jakiegos$ czasu nie jest juz
dhuzej zasadne, to rozsadnie jest w pierwszej kolejnosci
poprosi¢ o spotkanie z pracodawca.

11.4 Wypowiedzenie i zwolnienie z obowigzkow
stuzbowych

11.4.1 Pracobiorca wypowiada prace

Pracobiorca, ktory jest zwolniony z obowigzkoéw
stuzbowych bez wynagrodzenia, moze wypowiedzie¢
prace z zachowaniem 14-dniowego okresu
wypowiedzenia, niezaleznie od tego, jaki okres
wypowiedzenia jest przewidziany ustawowo lub
umownie. Okres wypowiedzenia zaczyna biec w dniu
otrzymania wypowiedzenia przez pracodawce.

Jesli masz pytania o ewentualny obowigzek pracodawcy
do $wiadczenia wynagrodzenia w przypadku
wypowiedzenia pracy w okresie zwolnienia z
obowigzkoéw stuzbowych, mozesz skontaktowac si¢ z
Panstwowa Inspekcja Pracy [Arbeidstilsynet].
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11.4.2 Wypowiedzenie w okresie zwolnienia z
obowiazkéw stuzbowych

Jesli pracodawca wypowiada pracownikowi prace w
okresie zwolnienia z obowigzkow stuzbowych, to
pracobiorca zasadniczo ma obowigzek i prawo do pracy
do konca okresu wypowiedzenia. Analogicznie
pracodawca ma wowczas obowigzek §wiadczenia
wynagrodzenia do konca okresu wypowiedzenia, przy
czym obowigzuje to nawet wtedy, gdy pracodawca nie
ma pracy do zaoferowania pracownikowi.

Tylko wtedy, gdy pracobiorca sktada wypowiedzenie,
obowigzuje tu 14-dniowy okres wypowiedzenia. Jesli to
pracodawca wypowiada prace¢, obowigzujg zwykte
uregulowania dotyczace wypowiedzen. Ma to nie
dopusci¢ do obchodzenia przez pracodawcow
uregulowan dotyczacych okresu wypowiedzenia
poprzez stosowanie zwolnien z obowigzkow
stuzbowych.

11.5 Wynagrodzenie w okresie zwolnienia z
obowigzkoéw stuzbowych

Co do zasady pracodawca wyptaca wynagrodzenie za
pierwsze 15 dni roboczych okresu zwolnienia z
obowigzkdéw stuzbowych. Po okresie wynagradzanym
przez pracodawcg, pracobiorca moze otrzymywac
zasitek dla bezrobotnych z urzgdu NAV.

Zasada ta nie obowigzuje w przypadku, gdy zwolnienie
z obowigzkow stuzbowych spowodowane jest pozarem,
nieszczeSliwym wypadkiem lub warunkami przyrody.
W takich sytuacjach obowigzek wynagradzania
przechodzi bezposrednio na NAV.



§ 4-7 ust. o ubezp.
spot.

Pracobiorca powinien zglosi¢ to do NAV mozliwie
najszybciej po otrzymaniu powiadomienia o zwolnieniu
Z obowiazkow stuzbowych.

Okres zwolnienia z obowigzkow stuzbowych z
zachowaniem prawa do zasitku do bezrobotnych jest
ograniczony do 26 tygodni w 18-miesigcznym
przedziale czasu.

11.6 Zwolnienie z obowigzkéw stuzbowych jako
skryte wypowiedzenie

Zwolnienie z obowigzkoéw stuzbowych nie jest
przewidziane jako sposob na ominigcie uregulowan o
wypowiedzeniach. Doswiadczenie wskazuje, 1z
pracodawcy decyduja si¢ na zwolnienia z obowigzkow
stuzbowych w nadziei, ze pracobiorcy znajda sobie
nowa prace przed zakonczeniem okresu zwolnienia z
obowigzkdéw stuzbowych, dzieki czemu pracodawcy
unikng wyptat wynagrodzenia, jakie przystugiwatoby
pracownikom w okresie wypowiedzenia. Sytuacja taka
moze by¢ skrytym wypowiedzeniem.

Gdy pracodawca wie, ze zwolnienie z obowiazkow
stuzbowych bedzie dlugotrwate, musi wypowiedziec
pracownikowi prac¢ z przyczyn dotyczacych zaktadu i
wyptaci¢ wynagrodzenie za okres wypowiedzenia.

Jesli pracownik uwaza, ze powinien byt dostac
wypowiedzenie, a nie tymczasowe zwolnienie z
obowiazkoéw stuzbowych, moze on poprosi¢ o spotkanie
z pracodawcg lub skontaktowac si¢ z adwokatem.
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12 GDZIE MOZESZ UZYSKAC POMOC

12.1 JURK

JURK jest niezalezng inicjatywa z zakresu pomocy
prawnej, w ramach ktorej studenci prawa Swiadczg
bezptatng pomoc w sprawach dotyczacych prawa i
przepiséw obowigzujacych w Norwegii. Poniewaz
wszystkie odpowiedzi musza by¢ poddawane
zapewnianiu jakosci, JURK udziela odpowiedzi
listownie. Czas rozpatrywania spraw trwa u nas trzy
tygodnie. JURK oferuje dostosowang pomoc W
samopomocy wszystkim osobom definiujgcym si¢ jako
kobiety.

JURK nie moze wnosi¢ spraw do sadow, poniewaz
jestesmy studentami.

Wiecej informacji o JURK znajdziesz na naszej stronie
internetowej www.jurk.no.

Adres do korespondencji listownej: JURK, Skippergata
23, 0154 Oslo

Przyjecia telefoniczne pod telefonem 22 84 29 50
Poniedziatki, godz. 12.00 — 15.00

Srody, godz. 09.00-12.00 i 17.00 — 20.00

Tel.: 22 84 29 50

Przyjecia klientow stawiajacych si¢ osobiscie
Skippergata 23, pietro nr 4

Poniedziatki, godz. 12.00 — 15.00

Srody, godz. 17.00 — 20.00

Mozesz tez przesta¢ nam sprawe za posrednictwem
naszej strony internetowej www.jurk.no.

JURK nie odpowiada na zapytania prawne przestane


http://www.jurk.no/
http://www.jurk.no/

poczta elektroniczng.
12.2 Inne inicjatywy pomocy prawnej i urzedy
Jussbuss

Telefon: 22 84 29 00
Strona domowa: www.jussbuss.no

Jussformidlingen

Telefon: 55 58 96 00
Strona domowa: www.jussformidlingen.no

Jusshjelpa i Nord-Norge [Pomoc prawna w
Polnocnej Norwegii]

Telefon: 77 64 45 59
Strona domowa: www.jusshjelpa.no

Arbeidstilsynet [Panstwowa Inspekcja Pracy]

Telefon: 73 19 97 00
Strona domowa: www.arbeidstilsynet.no

Rettshjelpssentralen [Centrala Pomocy Prawnej]
Telefon: 22 69 86 10

Strona domowa:
www.kirkensbymisjon.no/rettshjelpsentralen

Advokatvakten [Dyzur adwokacki]

Strona domowa:
www.advokatenhjelperdeg.no/advokatvakten/
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