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Slowo wstepne

Niniejsza broszura zostata wydana przez
organizacje pomocy prawnej Juss-Buss i
Poradnictwo Prawne dla Kobiet (JURK).

Ta broszura jest jedng z pigciu z zakresu prawa
pracy. Broszury te to:

1. Umowa o prace i sSrodowisko w miejscu pracy
2. Urlop 1 urlop okolicznosciowy
3. Prawo do wynagrodzenia i pieni¢gdzy urlopowych

4. Wypowiedzenie, wypowiedzenie ze skutkiem
natychmiastowym i urlop postojowy

5. Uprawnienia podczas ciazy i w zwigzku z
porodem

Broszura ta zostata ostatnio uaktualniona w maju
2009 przez grupe ds. socjalnych, ubezpieczen i
prawa pracy w Juss-Buss.

Denne brosjyren er oversatt fra norsk til polsk ved Tolketjenesten i
Oslo, oktober 2010.
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Rozdzial 1 Wprowadzenie

Po pierwsze niniejsza broszura zawiera informacje o
prawnie obowigzujacych wymogach dotyczacych
sporzadzania 1 tre§ci umowy o prace. Po drugie
zawarte sg w niej informacje na temat wymogow co
do pozytywnego srodowiska w miejscu pracy
obowigzujacych wedle Kodeksu pracy
(Arbeidsmijgloven). Trzecim tematem, ktory jest
tutaj podjety jest wymog rGwnouprawnienia
pracobiorcow.

Wigcej informacji na temat innych pytan zwigzanych
z prawem pracy znajdziesz w broszurach ”Prawo do
wynagrodzenia i pieni¢dzy urlopowych”,
”Wypowiedzenie, wypowiedzenie ze skutkiem
natychmiastowym i urlop postojowy” oraz Urlop 1
urlop okoliczno$ciowy”, ktore mozna otrzymac
zwracajac si¢ do Juss-Buss albo JURK.

Kodeks pracy (Arbeidsmiljgloven) mozna naby¢ w
wiekszosci ksiggarni. Jest on rowniez dostepny w
bibliotekach, a takze na www.lovdata.no.

Rozdzial 2 Umowa o prace
2.1 Wprowadzenie

W tym rozdziale zajmiemy si¢ blizej niektorymi z
najwazniejszych uprawnien 1 obowigzkow, ktore
powstaja kiedy zostajesz zatrudniony 1 rozpoczynasz
nowy stosunek pracy. Najwazniejszym warunkiem
tego, aby przepisy zawarte w Kodeksie pracy
(arbeidsmiljgloven) dotyczyly ciebie jest to, ze



Na piSmie

Kodeks pracy
§ 19-5
Aml. § 19-5

musisz by¢ pracobiorcg. Przeciwnie, prawo nie
obejmuje zatrudnionych w zegludze, towiectwie oraz
rybolowstwie.

Punktem wyjscia jest konkretna umowa o prace. W
przypadkach niejasnosci nalezy porownac dang
umowe z tym, co obowigzuje wedle prawa. W
przypadkach, gdzie prawo jest jednoznaczne, a
istniejg sprzecznosci migdzy dang umowg o prace, a
zasadami obowigzujacymi prawnie, Zawsze
obowigzuje prawo.

Stosunek pracy regulowany jest wedle przepisow
zawartych w Kodeksie pracy (aml.). Pracobiorcy
zatrudnieni w zaktadach publicznych 1 gminie objeci
sg regutami obowigzujacymi wedle Ustawy o
urzednikach panstwowych (tml.). Oprocz tego reguly
Ustawy urlopowej (feriel.), Ustawa o dyskryminacji
(diskr.) oraz Ustawa o ubezpieczeniu spotecznym
(ftrl.) reguluja specjalne aspekty stosunku pracy. W
wielu stosunkach pracy obowigzujg umowy
zbiorowe. Zasady zwykle praktykowane w danej
branzy rowniez maja decydujace znaczenie w danym
stosunku pracy.

2.2 Umowa o prace

Jezeli stosunek pracy w catoSci ma trwac dtuzej
niz miesigc czasu, nalezy zawrzec¢ pisemna
umowe o prace. Umowa musi zosta¢ zawarta jak
najszybciej, a najpdzniej przed uptywem miesigca
w przypadku zwyktych stosunkow pracy i
natychmiast, jezeli chodzi o zatrudnienie
ograniczone czasowo lub jezeli stosunek pracy ma
trwac krocej niz miesigc. Jezeli juz pracujesz



Przed uplywem 1 chcesz uzyskac pisemng umowe o prace, masz
miesigca prawo ja otrzymac.

Aby by¢ w zgodzie z wymogami prawnymi umowa o
prac¢ musi przynajmniej zawiera¢ ponizsze
informacje.
814-6 Podstawowe wymogi dotyczqce tresci pisemnej umowy
(1) Umowa o prace musi zawiera¢ informacje na temat zagadnien o
duzym znaczeniu dla stosunku pracy, wliczajac:

a) dane personalne stron

b) miejsce pracy. Jezeli nie ma zadnego stalego miejsca pracy lub
glownego miejsca pracy, umowa o prace musi zawierac¢
informacje o tym, ze pracobiorca pracuje w réznych miejscach
oraz adres firmy lub ewentualnie prywatny adres pracodawcy,

c) opis wykonywanej pracy lub tytut pracobiorcy, wyszczegodlnienie
stanowiska albo kategorii pracy,

d) date rozpoczgcia stosunku pracy,
e) oczekiwang dtugos$¢, jezeli stosunek pracy jest tymczasowy,

f) ewentualne przepisy o okresie prébnym, patrz §15-3 ustep 7 i
§15-6,

g) prawo pracobiorcy do urlopu i pienigdzy urlopowych oraz reguty
dotyczace ustalania terminu urlopu,

h) terminy wypowiedzenia dla pracobiorcy i pracodawcy,

i) obowiazujaca lub ustalona place przy rozpoczeciu stosunku
pracy, ewentualne dodatki oraz inne rodzaje wynagrodzenia,
ktore nie sg wliczane do pensji, na przyktad sktadki emerytalne
oraz diety lub dodatki za pracg¢ w godzinach nocnych, sposob
przekazania wyptaty oraz dane na temat dnia wyplaty,

j) wymiar i godziny pracy wedle ustalonego dziennego i
tygodniowego czasu pracy,

k) dtugos¢ przerw,

1) umowe o specjalnych ustaleniach o czasie pracy, patrz §10-2,
drugi, trzeci 1 czwarty ustep,

m) informacje o ewentualnych umowach zbiorowych, ktére reguluja
stosunek pracy. Jezeli umowa zawarta zostata przez strony poza
zakresem dzialalnosci, umowa o prace musi zawiera¢ informacje
o tym kim sg sygnatariusze umow zbiorowych.

(2) Informacje podane w punkcie pierwszym, od liter g do k, mozna
poda¢ nawigzujac do ustaw, przepisOw lub uméw zbiorowych, ktore
reguluja te zagadnienia.


http://websir.lovdata.no/lex/lov/nl/hl-20050617-062.html#15-3
http://websir.lovdata.no/lex/lov/nl/hl-20050617-062.html#15-6
http://websir.lovdata.no/lex/lov/nl/hl-20050617-062.html#10-2

Umowa o prace moze wygladac tak jak ponize;:
Umowa o prace zostala zawarta 25.06.07 migdzy

1. Peder As, Lillevikgaten 3, 1234 Lillevik,
urodzony 31.01.1984, i Lillevik Renhold A/S,
numer organizacyjny firmy (foretaksnummer)
123 456 789.

2. Miejsce pracy to Storhallen, Storevikvegen 5,
1234 Lillevik.

3. Peder As zatrudniony jest na stanowisku
Sprzatacza.

4. Peder As rozpocznie prace 01.07.07.

5. Terminy urlopu ustalane beda we wspodlpracy z
Lillevik Rendhold A/S oraz wedle przepisow Ustawy
urlopowej z 29 kwietnia 1988, nr 21.

6. Peder As i Lillevik Renhold A/S sg przy
wypowiedzeniu umowy o prac¢ zobowigzani do
okresu wypowiedzenia o dlugosci 1 — jeden —
miesiac.

7. Peder As otrzymywaé bedzie 20.000 brutto
wynagrodzenia co miesigc. Do tego dochodzi
nieograniczone korzystanie z samochodu
firmowego. Pensja wyptacana bedzie 6-go kazdego
miesigca, na konto 1234.56.78900.

8. Czas pracy to poniedzialek-piatek od 08:00-16:00,

37,5 godzin na tydzien. W okresie letnim godziny
pracy to 08:30-15:00.




Dane stron

Miejsce pracy

Opis stanowiska

Peder As W imieniu Lillevik
Renhold A/S Kierownik Lars Holm
(Daglig leder Lars Holm)

Punkty 9-11 nalezy wlaczy¢ do umowy tylko jesli sa
one aktualne.

9. Peder As jest zatrudniony tymczasowo i opusci
stanowisko 31.12.07.

10. Peder As jest przez pierwsze trzy miesiace
zatrudniony na okres probny.

11. W stosunku pracy obowigzuje umowa zbiorowa
mig¢dzy zwigzkiem sprzataczy (renholderforbundet)
oraz NHO (Norweska Organizacja Pracodawcow).

Teraz blizej zajmiemy si¢ poszczegdlnymi punktami
UMowy:

1. Umowa o prace musi zawiera¢ dane stron. Imig¢ i
nazwisko, data urodzenia, adres oraz numer
organizacyjny firmy stanowig dobre punkty wyjscia.

2. Punkt kolejny to miejsce pracy. W przypadkach,
gdzie stale miejsce pracy nie istnieje, nalezy wpisac,
ze pracobiorca pracuje w kilku miejscach. Oprocz
tego nalezy wpisac adres firmowy lub prywatny
pracodawcy.

3. Nalezy opisac rodzaj pracy lub stanowisko, na
przyktad wpisujac tytut pracownika. Im
doktadniejsze informacje podaje si¢ w tym punkcie,
tym bardziej sprecyzowane zostaje prawo
pracodawcy do zarzadzania (patrz rozdziat 2.4).
Oznacza to wyrazniejsze wytyczne co do
obowigzkow pracobiorcy. W niektorych
przypadkach nawigzuje si¢ tylko do ogolnie



Prawo do
wynagrodzenia

obowigzujacych regut pracy. Jezeli w twoim
stosunku pracy obowigzuje umowa zbiorowa, taka
umowa czesto wnosi ograniczenia 1 ustalenia
dotyczace zakresu obowigzkow pracy (patrz punkt
11 w powyzszej umowie o pracg oraz rozdziat 2.3).

4. Obowigzki pracy oraz prawo do wynagrodzenia
obowigzuja od momentu rozpocze¢cia stosunku

pracy.



Urlop

Ustawa urlopowa
§5

(Feriel. § 5)

Okres
wypowiedzenia
Kodeks pracy
§15-3(1)

Aml. §15-3(1)

Kodeks pracy
§15-3(4)
Aml. §15-3(4)
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5. Wystarczy, ze umowa o prace nawigzuje do
Ustawy urlopowej, patrz rozdz. 2.8. Jezeli ustalites
wraz ze swoim pracodawcy, ze przydzielone bedzie
ci wiecej dni urlopowych lub, ze pienigdze urlopowe
bedziesz otrzymywatl wedle innych regul niz to co
jest ustalone wedle prawa, musi to zosta¢ tutaj
opisane. Jest to szczegdlnie wazne, poniewaz wedle
prawa pracobiorcy nalezy si¢ tylko 25 dni roboczych
urlopu. Wedle twojej umowy o prace, umowy
zbiorowej lub zwykle praktykowanych zasad moze
nalezeC ci si¢ urlop wykraczajacy poza ten wymiar.
Ustalenie mniej korzystnego rozwigzania dla
pracobiorcy, niz to co obowigzuje wedle prawa, nie
jest mozliwe.

6. Wystarczy, ze pracodawca nawigze do Kodeksu
pracy (arbeidsmiljgloven) w przypadkach, gdzie
wedle reguly gtownej okres wypowiedzenia wynosi
jeden miesigc. Jezeli ustalicie dtuzszy okres
wypowiedzenia, niz to co obowigzuje wedle prawa,
bardzo wazne jest, aby zostalo to ujete pisemnie w
umowie o prace. Jezeli ustalony zostanie Krotszy
okres wypowiedzenia, niz to co dotyczy wedle
prawa, obowigzuje prawo i nalezy stosowac si¢ do
reguly gtdwnej o jednomiesigcznym okresie
wypowiedzenia.

Okres wypowiedzenia biegnie od pierwszego dnia
nast¢pnego miesigca po tym jak wypowiedzenie
miato miejsce. Nie dotyczy to jednak
wypowiedzenia w okresie probnym. Wtedy okres
wypowiedzenia biegnie od dnia, ktérego
wypowiedzenie miato miejsce. Okres
wypowiedzenia w okresie probnym wynosi 14 dni,
chyba, ze co$ innego zostato ustalone pisemnie lub
dotyczy wedle umowy zbiorowej.



Pensja i inne
dodatkowe
swiadczenia

Czas pracy
Kodeks pracy
§ 10-4

Aml. § 10-4

Zatrudnienie
tymczasowe
Kodeks pracy
§ 14-9

Aml. § 14-9

Okres probny
Kodeks pracy
§ 14-6

Aml. § 14-6

7. Pensje 1 inne dodatkowe §wiadczenia nalezy
wlaczy¢ do umowy o prace. Dlatego tez umowy
dotyczace np. odprowadzania sktadek emerytalnych,
pokrycia rachunkow telefonicznych, darmowego
dostepu do gazet 1 tym podobnych nalezy
wyszczegdlni¢é w umowie o prace. Nalezy roOwniez
wpisac date wyplaty pensji. W tym punkcie
wystarczy jednak nawigza¢ do ustawy.

8. Tutaj ustala si¢ wymiar czasowy pracy. Ten punkt
decyduje o tym, co ma si¢ liczy¢ jako praca
dodatkowa 1 nadgodziny. Nalezy tu wyjasnic, ile
godzin na tydzien masz pracowac, w jakich
godzinach, czy obowigzuje ruchomy czas pracy, itd.
Réwniez tutaj mozna nawigzacé do prawa. Zwyktly
tydzien pracy wedle prawa to 40 godzin, mimo iz
aktualnie z reguty wynosi on 37,5 godzin na pelnym
stanowisku. Mozesz przeczyta¢ wigcej o tym w
rozdz. 2.6.

Punkty 9-11 nalezy wypeic¢ tylko jesli sg one
aktualne.

9. Wystarczy wpisac¢ oczekiwang dtugos¢
zatrudnienia tymczasowego, lecz powinna ona by¢
jak najbardziej sprecyzowana. Mozesz wigcej
przeczyta¢ o tym w rozdz. 2.5.

10. Niektoérzy pracodawcy zyczg sobie, aby
pracobiorcy byli u nich jaki$§ czas na okres probny,
po to, zeby sprawdzi¢, czy pasujg oni na dane
stanowisko. Aby okres probny byl wazny, musi on
zostac ustalony pisemnie. Wigcej informacji o tym
zZnajdziesz w rozdz. 2.5.

11
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11. Umowy zbiorowe, ktére dotyczg stosunku pracy
nalezy wymieni¢ tutaj. To obowigzuje nawet jesli nie
jestes cztonkiem zadnego zwiagzku zawodowego.
Wigcej informacji na ten temat znajdziesz w rozdz.
2.3.

12. Umowa o prace moze rOwniez nawigzywac do
regulaminu pracy. Wtedy przestrzeganie regulaminu
pracy staje si¢ obowigzkiem pracobiorcy, ktory
obowigzuje wedle umowy. Ztamanie regulaminu
pracy liczy si¢ wtedy jako zlamanie umowy o prace,
co w najgorszym wypadku moze stac¢ si¢ powodem
wypowiedzenia.

“2.2.1 Okolicznosci umowy

Umowa o prace to umowa, ktora zostaje zawarta
migdzy pracobiorcg 1 pracodawcg. Dlatego moze ona
zawiera¢ wiecej informacji, niz te, ktore wymagane
sg prawnie jako minimum. Celem umowy jest
regulacja stosunku pracy. Obowigzek zachowania
tajemnicy stuzbowej, prywatne korzystanie ze
sprzetu, prawo do wspotdecydowania w
przedsigbiorstwie, gdzie jestes ubezpieczony od
wypadkow przy pracy, itd., to zagadnienia, ktore
mozna wiaczy¢ do umowy, mimo, iz nie jest to
wymagane przez prawo. Na temat tego, co wigcej
mozna wigczy¢ do umowy, mozesz jako pracobiorca
porozmawiac ze swoim pracodawcq, a nastepnie
wiqgczy¢ to, co sobie Zyczysz albo uwazasz za stuszne.
W ten sposob zdobedziesz najwiecej informacji o
stosunku pracy.

Umowa o prace stanowi zobowigzujgce uzgodnienia
miedzy pracobiorcg 1 pracodawcg. Oznacza to, ze
umowy tej nie mozna zmienia¢ bez zgody drugie;
strony. Pracodawca moze jednak wedle swego prawa
do zarzadzania natozy¢ pracobiorcy odmienne
obowigzki, w pewnym zakresie, o ile podstawa



Znaczenie

stanowiska nie zostaje zmieniona. Poza tym umowa
dotyczy bez zmian. Zgodnie ustalone zmiany
powinny zosta¢ zapisane w umowie. Dodatkowe
informacje na temat pracodawcy prawa do
zarzadzania znajdziesz w rozdz. 2.4.

2.2.2 Umowa pisemna nie zostala zawarta

Po pierwsze brak zawarcia pisemnej umowy o prace

braku zawarcia jest ztamaniem prawa i moze doprowadzi¢ do

pisemnej
umowy

odpowiedzialnos$ci prawnej pracodawcy. Panstwowa
Inspekcja Pracy (Arbeidstilsynet) moze natozy¢
pracodawcy wypracowanie szkicu pisemnej umowy
0 prace.

Po drugie odmienne zdania pracobiorcy i
pracodawcy na temat zagadnien, ktore umowa
powinna wyszczegolni¢, mogg doprowadzi¢ do tego,
ze obydwie strony ryzykuja utrate korzysci, ktore
wydawaty im si¢ zapewnione przy rozpoczeciu
stosunku pracy. Nieporozumienie nalezy rozwigzac
poprzez podjecie konkretnych rozwazen 1 w tych
przypadkach czesto praktyka jest opieranie si¢ na
generalnych zasadach. Taka sytuacja moze by¢
niekorzystna dla obydwaoch stron. Dlatego bardzo
wazne jest sporzagdzenie umowy ze wzgledu na
obydwie strony.

Wymédg, aby umowa byta pisemna jest ustalong
reguta, ale nie stanowi on formalnego warunku.
Jezeli umowa pisemna nie zostata zawarta, umowa o
prace 1 tak jest wazna.

2.3 Umowy zbiorowe
Umowa zbiorowa to umowa mi¢dzy zwigzkiem
zawodowym 1 pracodawcg albo jego zwigzkiem,

ktora dotyczy ustalen o wynagrodzeniu lub innych

13



Odstapienie od
zasad

Pracobiorcy
niezorganizo-
wani w zwigzki
zawodowe
Podstawg prawng
tutaj jest
praktyka prawna

14

zagadnien dotyczacych stosunku pracy. Taka umowa
czgsto daje wytyczne 1 ustala jak daleko siggaja
obowigzki pracobiorcy. Umowa zbiorowa, to nie to
samo Co umowa o prace, ale sg w niej opisane
warunki, ktore muszg by¢ spelnione w umowie o
prace i zwykle liczy si¢ ona jako czes$¢ osobistej
umowy o prace. Jezeli dany stosunek pracy
regulowany jest przez umowe zbiorowa, umowa o
prace nie moze zawiera¢ warunkow, ktore sg z nig
sprzeczne. Jezeli jeden lub wigcej warunkow sg w
rozbieznosci z umowg zbiorowa, stajg si¢ one
niewazne 1 dotyczg wtedy zasady zawarte w umowie
zbiorowej. Nie mozna tez odbiega¢ od umowy
zbiorowej na korzy$¢ pracobiorcy, w
przeciwienstwie do niektorych regut zawartych w
Kodeksie pracy i Ustawie urlopowe;.

Pracobiorcy sami nie muszg naleze¢ do zwigzkow
zawodowych, poniewaz umowa zbiorowa 1 tak
bedzie wazna w danym stosunku pracy. Jezeli
pracodawca podpisal umowe zbiorowa, zwigzek
zawodowy ma prawo zadac, aby warunki tej umowy
byly przestrzegane, nawet jesli nie jestes
zorganizowany w zadnym zwigzku. Nalezy zawsze
unika¢ odbiegania od umowy zbiorowe;.

Pracobiorca ma prawo, ale nie obowigzek, naleze¢
do zwigzku zawodowego i sam moze wybrac
zwigzek. Pracodawca nie ma prawa zabronic¢
pracobiorcy cztonkowstwa w takim zwigzku lub
uzywac tego jako argumentu przeciw jednemu z
pracobiorcéw. W takim wypadku oznaczatoby to
tamanie prawa poprzez dyskryminacje. Wiecej o tym
przeczyta¢ mozesz w rozdz. 3.6.



Zwiekszenie
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Aml. § 10-12

Odmdwienie
wykonania
polecen

2.4 Prawo pracodawcy do zarzadzania

Prawo pracodawcy do zarzadzania to prawo do
organizowania, przewodzenia, rozdzielania oraz
kontrolowania pracy, ktérg wykonujesz. Oznacza
ono takze prawo do zawierania i wypowiadania
umow o prace. Poprzez prawo do zarzadzania
pracodawca wstepnie ma prawo do decydowania co
ma by¢ wykonane 1 jak, a takze kiedy 1 gdzie ma to
by¢ wykonane. Prawo do zarzadzania musi jednak
by¢ praktykowane w ramach zarysowanych przez
ustawy, przepisy i podpisane umowy.

W wyjatkowych przypadkach, gdzie nieprzewidziane
wydarzenia groza duzymi zniszczeniami,
pracodawca na podstawie swego prawa do
zarzadzania 1 sytuacji, ktéra powstala moze narzucic
ci zwigkszone obowigzki w pracy. Przykladami
takich sytuacji sg wicksze katastrofy naturalne, tj.
pow0dz, pozar i orkan, gdzie istnieje
niebezpieczenstwo duzych strat materialnych, lub
niedozwolony prawnie strajk.

Rozkazy 1 polecenia pracodawcy nalezy wykonywac.
Bardzo wazne jest, aby wiedzie¢, ze odmowa
wykonania polecen w wigkszosci przypadkow liczy
si¢ jako powod do wypowiedzenia umowy o prace
lub wypowiedzenia natychmiastowego. Warunkiem
jest, ze polecenie byto jasne 1 wydane wyraznie oraz,
ze znajduje si¢ ono w granicach obowigzkoéw
pracobiorcy. Na przyktad nie jest wymagane, aby
pracobiorca wykonywal polecenia, ktore sa
sprzeczne z przepisami w prawie karnym.
Obowiazek pracy, to obowigzek pracobiorcy do
wykonywania tej pracy, ktora jest mu nalozona
poprzez umowg¢ o prace. Na przyktad nie mozna
narzuci¢ kierowcy wykonywania pracy w stotowce.
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Jezeli istniejg watpliwosci co do tego, czy polecenie
znajduje si¢ w granicach twoich obowigzkdéw pracy,
ryzykujesz wypowiedzenie lub wypowiedzenie ze
skutkiem natychmiastowym, jesli odméwisz
wykonania tej pracy, a odmowienie pozniej okaze si¢
bezpodstawne. Dlatego najrozsgdniejsze moze by¢
wykonanie pracy, ale tez zastrzezenie si¢ 1 podjecie
tego pytania z pracodawcg p6zniej, np. przez mgzow
zaufania lub zwigzek zawodowy.

Prawo do zarzadzania nie jest nieograniczone.
Generalnie mozna powiedzie¢, ze pracodawca moze
dokonywac takich zmian, ktére sg obiektywnie
uzasadnione pod wzgledem prowadzenia
dziatalnosci. Kodeks pracy (arbeidsmiljgloven) i
Inne przepisy, UMowy zbiorowe, umowa o prace i
zwykle praktykowane zasady ograniczajg prawo do
zarzadzania. Pracodawca nie moze uchylac¢ si¢ od
tego, co zostalo ustalone migdzy wami lub zadac,
aby$ postepowal sprzecznie z prawem.

2.5 Praca stala czy tymczasowa?

Wyrazng regula gtdwng jest to, ze pracownicy majg
biegnacy stosunek pracy. Oznacza to, ze jestes
zatrudniony na state dopdki ty sam lub pracodawca
nie wymowi umowy o prace.

Pracobiorca moze by¢ zatrudniony na state nie bedac
na 100%-wym stanowisku. Dlatego zatrudnieni na
niepelnym etacie rOwniez sg zatrudnieni na state, tyle
tylko, ze ich czas pracy wynosi mniej godzin, niz
czas pracy pracownikoéw zatrudnionych na pelnym
etacie.

Zatrudnieni tymczasowo moga pracowac na peinych
1 niepelnych stanowiskach, ale praca jest wtedy
ograniczona czasowo. Takie stanowiska stanowig
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wyjatki od reguty gléwnej 1 musza by¢ wyraznie
ustalone. Prawo wymaga, aby tymczasowe
zatrudnienia stosowane byty tylko w niektdérych
przypadkach. Tymczasowe zatrudnienia sg
dozwolone, kiedy rodzaj pracy tego wymaga, czesto
poniewaz praca rozni si¢ od pracy zwykle
wykonywanej w danej dziatalnos$ci. Im mniej taka
praca rézni si¢ od pracy wykonywanej zwykle, tym
mniej prawdopodobne, ze zatrudnienie tymczasowe
jest prawnie dozwolone. W takich przypadkach
nalezy stosowac zatrudnienia state. Tymczasowe
zatrudnienia sg dozwolone w przypadkach praktyk,
zastepstw 1 zatrudnien w zwigzku z inicjatywami pod
katem rynku pracy. Poza tym najwyzszy
przewodniczacy dziatalnosci moze by¢ zatrudniony
tymczasowo.

Przy tymczasowym stosunku pracy pracodawca i
pracobiorca mogg zakonczy¢ stosunek pracy w
okresie zatrudnienia. Wazne jest, aby by¢
swiadomym, ze w takich przypadkach dotyczg
ogodlne reguty wypowiedzenia, zawarte w kodeksie.
Te reguly dajg pracobiorcy specyficzne prawa i
ochrong. Wigcej o tym mozesz przeczyta¢ w
broszusze "Wypowiedzenie, wypowiedzenie ze
skutkiem natychmiastowym i urlop postojowy”.

Jezeli pracobiorca byt zatrudniony tymczasowo
przez wigcej niz cztery lata w catosci, mozna uznac,
ze jest zatrudniony na state. Oznacza to, ze przy
wypowiedzeniu nalezy stosowac reguty o
obiektywnosci. Reguta o czterech latach nie dotyczy
zatrudnien tymczasowych, ktore byly wazne
01.01.06. Jezeli odnowiony zostaje tymczasowy
stosunek pracy, podstawag musi by¢ to, ze
tymczasowy okres zatrudnienia tuz przed
odnowieniem wliczony zostaje do reguty o czterech
latach.
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Zastepcy pracujg zamiast innej osoby. Jezeli dany
zastepca zastepuje kilka osob przez dluzszy czas,
moze to doprowadzi¢ do tego, ze nalezato bedzie
uzna¢ go za zatrudnionego na state. To moze
oznaczac, ze dziatalno$¢ ma stale zapotrzebowanie
na pracownikow. Wtedy dziatalno$¢ powinna
korzysta¢ z pracownikow zatrudnionych na state.

Jezeli dany pracobiorca zatrudniony jest tymczasowo
nielegalnie, nalezy stosowac si¢ do gidéwnej reguly
prawnej o zatrudnieniu statym.

Pracodawca moze przy zawieraniu umowy o statym
lub tymczasowym zatrudnieniu zadac, abys przez
pewien okres czasu byt zatrudniony na okres prébny.
Okres probny musi zosta¢ ustalony pisemnie w
umowie o prac¢. Wedle prawa okres probny moze
trwa¢ do pot roku. Okres probny moze zostac
przedtuzony powyzej p6t roku, ale tylko jezeli bytes
nieobecny w okresie prébnym i tylko na okres czasu
roOwny nieobecnosci. Poza tym

mozliwos¢ przedtuzenia okresu probnego musi by¢
wczesniej ustalona w umowie o pracg. Oznacza to
przyktadowo, ze jezeli byles chory przez miesiac
czasu w okresie probnym, okres probny moze zostac
przedtuzony o miesigc. Po tym jak okres probny
minal, bez wzgledu na to czy byl przedtuzany, czy
nie, pracobiorca jest zatrudniony na state.

2.6 Czas pracy

Czas pracy musi by¢ ustalony w umowie o prace.
Wedle prawa zwyktly czas pracy nie moze
przekracza¢ dziewigciu godzin na dzien 1 40 godzin
na tydzien. Zwykly tydzien pracy na dzien dzisiejszy
to 37,5 godzin na pelnym etacie. Wielu
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Praca
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§ 10-6(11)

Czas wolny

zamiast wyplaty

Kodeks pracy

pracobiorcéw ustalony ma tydzien pracy o
mniejszym wymiarze godzin wedle umowy .

Pracobiorcy maja po zlozeniu uzasadnionego
podania prawo do zredukowania czasu pracy z
powodu zdrowotnych, socjalnych albo innych
waznych powoddéw osobistych, gdzie jest to mozliwe
bez zbyt negatywnych skutkéw dla dziatalnosci. To,
w jaki sposob taki zredukowany czas pracy utozy¢,
pracodawca powinien ustali¢ z pracobiorca, jezeli
redukcja czasu pracy zostaje przyznana. Taka
umowa moze by¢ wazna przez dwa lata za kazdym
razem. Zredukowanie czasu pracy, to wazne
uprawnienie 1 dotyczy ono pracobiorcow ze
specjalnymi potrzebami.

Dla pracobiorcow, ktorzy maja zredukowany czas
pracy lub sg zatrudnieni na niepelnym etacie, czas
pracy, ktory przekracza ustalony czas pracy, ale jest
w granicach zwyktego czasu pracy, liczy si¢ jako
praca dodatkowa. Kodeks prawa nie daje ci prawa do
wyzsze] placy za prace dodatkowg. Jezeli checesz
otrzymywac wyzsze wynagrodzenie godzinne za
prace dodatkowa, musi to by¢ ustalone wczesnie;.

Nadgodziny liczy si¢ dopiero kiedy pracowates
wiecej niz 9 godzin ktdregos dnia lub wiecej niz 40
godzin na tydzien, jezeli nic innego nie zostato
ustalone. Wedle prawa nalezy ci si¢ przynajmniej
40% dodatku do zwyktego wynagrodzenia
godzinnego. Mozna ustali¢ wyzsza stawke
procentowa. Umowy zbiorowe reguluja czesto prace
w nadgodzinach narzucajac wyzsza stawke
procentowa.

Innym rodzajem kompensaty za prace dodatkowa 1
nadgodziny dla wielu pracobiorcow jest czas wolny.

Wedle prawa pracobiorcy moga dowolnie wybierac
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miedzy wyptatg za nadgodziny 1 czasem wolnym.
Moze byc¢ to specyficznie ustalone miedzy
pracobiorcg 1 pracodawcg albo w umowie o prace,
albo w poszczegolnych przypadkach. Jednym

Z mozliwych rozwigzan jest wykorzystanie czasu
wolnego co do godziny, wraz z wyptatg dodatku za
nadgodziny w zwykly sposob.

Nadgodzin i przydzielania pracy dodatkowej nie
nalezy stosowac jako rozwigzania statego. Czescig
prawa pracodawcy do zarzadzania, (patrz rozdz. 2.4),
jest nalozenie pracobiorcom pracy dodatkowe;j 1
nadgodzin. Przed natozeniem tego pracodawca, jesli
to mozliwe, musi przedyskutowac zapotrzebowanie
takich rozwigzan z m¢zem zaufania. Jezeli
pracobiorcy zostaje natozone wigcej niz dwie
godziny nadgodzin poza to, co obowigzuje jako
zwykly wymiar pracy wedle prawa, pracobiorcy
nalezy si¢ przynajmniej poétgodzinna przerwa przed
kontynuowaniem pracy. W przypadkach, gdzie
warunki do tego zmuszajg, przerwa ta moze byc¢
skrocona albo przesunieta.

Pracodawca moze natozy¢ prac¢ dodatkowg albo
nadgodziny tylko jesli niespodziewane wydarzenia
lub nieobecnos¢ pracobiorcow moze przeszkodzi¢ w
ptynnym prowadzeniu dziatalnosci lub kiedy jest to
niezbedne, aby chroni¢ towary 1 wyposazenie przed
zniszczeniem. Niespodziewanie zwigkszona 1l0$¢
pracy, zmiany sezonowe albo brak pracownikow ze
specjalnymi kompetencjami itp., rOwniez mogag
wymagac zastosowania pracy dodatkowej i
nadgodzin.

W przypadku nadgodzin dzien pracy moze zostac
przedtuzony do 14 godzin. Nie moze to jednak
przekroczy¢ 10 godzin na tydzien, 25 godzin przez
cztery ciagle tygodnie 1 200 godzin na rok



Przyklad

Dzien
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§ 10-6(10)
Aml § 10-6(10)

kalendarzowy. W rolnictwie i dziatalnos$ciach
regulowanych przez Panstwowg Inspekcj¢ Pracy
(arbeidstilsynet), mozna ustali¢ inne reguty.

Oto dwa przyktady dodatkowej pracy i nadgodzin:

Pojedynczy dzien.

Godziny pracy: od godz. 08:00 do godz. 22:30.

Ustalony czas pracy: godz. 08:00 do godz. 16:00.
Z tego pot godziny to przerwa, tzn. 7,5 godzin.
Dodatkowa praca: od godz. 16:00 do godz. 17:30.
Nadgodziny: od godz. 17:30 do godz. 22:30.

W sumie: 14 godzin.

7,5 godzin + 1,5 godzin + 5 godzin = 14 godzin

Caly tydzien.

Ustalony czas pracy: 30 godzin.
Praca dodatkowa: od 30 do 40 godzin.
Nadgodziny: od 40 do 50 godzin.

Ustalony czas pracy wynosi 30 godzin na tydzien.
Poniewaz zwykty wymiar pracy wedle prawa to 40
godzin, roznice traktuje si¢ jako prace dodatkowa.
Okres od 40 do 50 godzin, to nadgodziny.

Pracodawca ma obowigzek zwolnienia od pracy
dodatkowej lub nadgodzin pracownikow, ktorzy ze
wzgledow zdrowotnych lub na podstawie powaznych
socjalnych powoddéw (np. odpowiedzialnos¢ za
niepetnoletnie dzieci, chorych rodzicéw, wigksze
spotkania rodzinne), prosza o zwolnienie od pracy
dodatkowej lub nadgodzin. Pracodawca ma rowniez
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obowigzek zwolni¢ od tego obowigzku
pracobiorcow, ktorzy z innych osobistych powodow
o to prosza, kiedy wykonanie pracy bez
spowodowania szkod moze by¢ przesunigte lub
oddelegowane komus innemu. Jezeli prosba dotyczy
zwolnienia na podstawie generalnej, pracodawca
moze zazadac, aby pracobiorca przedtozyt
zaswiadczenie lekarskie, ktore potwierdza, ze istnieje
taka potrzeba.

2.7 Choroba

Wynagrodzenie podczas choroby rowna si¢ zwyktej
pensji i biegnie od pierwszego dnia choroby. W
przypadku choroby pracobiorca ma obowigzek
poinformowania od pierwszego dnia nieobecnosci, ze
nieobecnos¢ jest spowodowana chorobg. Jezeli to si¢
nie stanie, pracobiorca traci prawo do zasitku
chorobowego, az do momentu, kiedy pracodawca
zostanie poinformowany, przez pracobiorce samego
lub lekarza. Jezeli pracobiorca pod koniec dnia pracy
wie, ze nie bedzie mogt przyjs¢ do pracy kolejnego
dnia z powodu choroby, musi on poinformowac o
tym pracodawce juz wtedy, tak, aby mozna byto
znalez¢ zastepce, jezeli bytaby taka potrzeba.

Aby mie¢ prawo do zasitku chorobowego, musiato
uptynac€ przynajmniej 28 dni (okres czekania —
ventetid) od momentu, kiedy zostate$ zatrudniony. W
przypadku choroby w tym okresie czasu,
wynagrodzenie nalezy si¢ pracobiorcy dopiero od 28
dnia. Jezeli pracobiorcy przydarzy si¢ wypadek przy
pracy w tym okresie, nie dotyczy zaden okres
czekania. Wtedy pracobiorca ma prawo do
wynagrodzenia od pierwszego dnia. Oprécz tego
pracobiorca musi w ciggu roku zarobi¢ przynajmniej
potowe kwoty bazowej Zaktadu Ubezpieczen
Spotecznych (folketrygdens grunnbelgp). Zasitek
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Okres

chorobowy jest ograniczony do maksymalnie 6 razy
kwoty bazowej Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych.
Krajowy Zaktad Ubezpieczen (trygdekontoret) ma
obowigzek poinformowania o tym ile 1 G wynosi,
poniewaz kwota bazowa zmienia si¢ z roku na rok.

Oswiadczenie wlasne o nieobecnosci w pracy to
prawo do ustnego powiadomienia pracodawcy o
nieobecnosci z powodu choroby, bez potrzeby
przedstawienia zaswiadczenia lekarskiego.
Pracodawca moze poprosi¢ o pisemne potwierdzenie,
kiedy pracobiorca wroci do pracy.

Warunkiem, aby moc skorzysta¢ z oswiadczenia
wlasnego jest to, ze pracobiorca musi by¢
zatrudniony u swego pracodawcy przez przynajmniej
dwa miesigce. Z oswiadczenia wlasnego mozna
korzysta¢ do trzech ciaglych dni na raz 1 do czterech
razy w ciggu 12 miesigcy. Jezeli pracodawca na to
si¢ zgodzi, z oswiadczenia wlasnego mozna
skorzysta¢ na okres dtuzszy niz trzy dni. W takich
wypadkach nalezy to ustali¢ wczesniej. W
przypadkach choroby tuz przed i tuz po dniach
wolnych od pracy, nalezy je wliczy¢ do dni
chorobowych. W przypadku choroby w piatek i
poniedziatek oraz wolnego w weekend, liczy sie, ze
pracobiorca byt chory przez cztery dni.

Pracodawca moze zazgdac¢ zaswiadczenia
lekarskiego od czwartego dnia nieobecnosci. Jezeli
pracobiorca nie przedstawi zaswiadczenia
lekarskiego, zanika prawo do zasitku chorobowego.

Pierwsze 16 dni nieobecnosci nazywa si¢ okresem
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pracodawcy. W tym okresie czasu do pracodawcy
nalezy wyplacanie ci zasitku chorobowego. Czasem
zdarza si¢, ze pracodawca przeciwstawia si¢
wyptacaniu zasitku, pomimo iz pracobiorca pokazat
zaswiadczenie lekarskKie.

Nalezy napisac list, w ktorym zada si¢ wyptaty
pieniedzy najpozniej przed uptywem tygodnia
(pakrav).

Jezeli pracodawca nadal odmawia wyptaty pienigdzy,
pracobiorca moze zadac, aby Urzad Pracy 1
Swiadczen Spotecznych (NAV-trygd) wyptacit
zasitek chorobowy. Pracobiorca musi wtedy wystac
tam list, ktory powinien zawiera¢ nastgpujace
informacje:

Imie 1 nazwisko pracobiorcy
Adres
Numer personalny (fadselsnummer) (11 cyfr)

Miejsce, data

NAV-trygd
Adres

Bylem chory w okresie 01.04.07 do 12.04.07.
Poniewaz moj pracodawca nie zgadza si¢ na
wyptacenie mi zasitku chorobowego w okresie
pracobiorcy, mimo iz wystgpitem z zadaniem pakrav,
zadam, aby wyptacit mi je NAV-trygd, wedtug



Prawo do
urlopu

Ustawa urlopowa
§5

Ferieloven § 5

Pracobiorcy
ponizej 60 lat

Ustawy 0 ubezpieczeniu spotecznym
(folketrygdloven) § 8-22.

Jezeli zasitek chorobowy nie zostany mi wyptacony
ani przez pracodawce, ani z NAV-trygd, odwotam
si¢ na odmowe do komisji odwotawczej ds. zasitku
chorobowego w okresie pracobiorcy, wedtug Ustawy
o ubezpieczeniu spotecznym § 21-13.

Uprzejmie pozdrawiam
(Imi¢ 1 nazwisko pracobiorcy)

Twoj miejscowy zaktad NAV ma obowigzek
poinformowania w przypadku pytan na temat
wyplaty zasitku chorobowego.

2.8 Urlop

Pracodawca ma obowigzek dopasowania warunkow
tak, abys ty jako pracobiorca miatl przydzielony okres
wolny w formie urlopu wynoszacy 25 dni roboczych
kazdego roku wakacyjnego. Rok wakacyjny liczy si¢
rowno z rokiem kalendarzowym. Ilo$¢ dni
urlopowych nie ma zadnego zwigzku z tym jak dlugo
gdzies$ pracowales, ani wypracowanym
wynagrodzeniem urlopowym. Pracobiorcy powyzej
60 roku zycia objeci s3 specjalnymi regutami, ktore
daja prawo do dtuzszego urlopu 1 wyzszego
wynagrodzenia urlopowego.

W umowie zbiorowej i w indywidualnych umowach,
moze by¢ ustalony dtuzszy urlop.

W Ustawa urlopowej (ferieloven) jeden tydzien liczy
si¢ jako sze$¢ dni roboczych. Daje ci to prawo do
czterech tygodni i jednego dnia wolnego. Jezeli
wedle zwyklego planu pracy miales przydzielone dni
wolne od pracy, te dni nie przedtuzajg urlopu. W
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granicach zarysowanych prawnie pracodawca
decyduje o terminie urlopu.

Gltowna czgs¢ urlopu wakacyjnego to trzy tygodnie
(18 dni roboczych) i jest on zwykle przydzielany w
okresie 01.06-30.09. Pracobiorca ma prawo zadac,
aby reszta urlopu wynoszaca siedem dni roboczych
(jeden tydzien urlopu 1 jeden dzien) przydzielona
zostata w catosci albo podzielona. Jezeli bedac
pracobiorcg, sam wypowiadasz umowg o pracg lub
rozpoczynasz nowg prace po 15 sierpnia, nie mozesz
zadac, aby urlop przydzielony zostat w gléwnym
okresie wakacyjnym. Jezeli dostates wypowiedzenie,
pracodawca nie moze zgdac, aby$ wykorzystat urlop
w okresie wypowiedzenia, jezeli jest on krotszy niz
trzy miesigce.

Pracobiorcy, ktorzy koncza 60 lat przed 1 wrzesnia
danego roku wakacyjnego, majg prawo do
dodatkowego tygodnia urlopu, a ich wynagrodzenie
urlopowe wynosi 12,5% podstawy wynagrodzenia
urlopowego.

Pienigdze urlopowe otrzymuje si¢ zamiast pensji
podczas urlopu. Podstawa wynagrodzenia
urlopowego wyliczana jest na podstawie twojego
dorocznego zestawienia ptac, Swiadczen pokrytych
przez pracodawce i wptaconego podatku (lgnns- og
trekkoppgaven). Dla wigkszosci pracobiorcow
wynagrodzenie urlopowe wynosi 10,2% podstawy
urlopowej. Dana umowa zbiorowa lub indywidualna
umowa o prac¢ moze zawiera¢ inne przepisy, ktore
daja prawo do wyzszego wynagrodzenia urlopowego.

Jako pracobiorca masz prawo zadac¢ przesunigcia
terminu urlopu, jezeli przed rozpoczgciem urlopu
stajesz si¢ calkiem niezdolny do pracy. Nalezy
zazadac przesuni¢cia najpozniej ostatniego dnia
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roboczego przed planowanym rozpoczeciem urlopu.
Jezeli w ciggu urlopu bytes catkiem niezdolny do
pracy przez przynajmniej jeden tydzien urlopu,
mozesz zadac, aby tg samg 1lo$¢ dni przydzielono ci
jako nowy urlop pdzniej w tym samym roku
urlopowym. Takiego przesuni¢tego urlopu nalezy
zazadac najwczesniej jak to mozliwe po tym jak
pracobiorca wrocit do pracy. W obydwu
przypadkach wymagane jest zaswiadczenie lekarskie
po to, aby prawo to dotyczyto.

2.9 Przejecie dzialalnos$ci

Czesto zdarza sig, ze pracobiorcy doswiadczajg
sytuacji, w ktorych dziatalnos$¢, w ktorej pracuja
zostaje sprzedana. Przekazanie dziatalno$ci innemu
wlascicielowi samo w sobie nie jest powodem do
wypowiedzenia umowy lub wypowiedzenia ze
skutkiem natychmiastowym przez dotychczasowego
lub nowego wiasciciela. Punktem wyjscia dlatego
jest to, ze pracobiorca zachowuje swoje uprawnienia
1 obowiazki oraz inne aspekty stosunku pracy.
Dotyczy to zasadniczo i w przypadkach
catosciowego 1 czgSciowego przejecia dziatalnosci
przez nowego wlasciciela. To, ze nowy wilasciciel nie
zna wszystkich szczegdlow nic nie zmienia.
Uprawnenia dotyczace pensji, urlopu, wyzywienia,
dostepu do gazet, dostgpu do korzystania z
samochodu firmowego, itd., do ktorych pracobiorca
miat prawo pod kierownictwem poprzedniego
wlasciciela, zostajg zachowane.

W przypadku wyptat emerytalnych 1 umoéw
zbiorowych sprawy majg si¢ inaczej. Nowy
wlasciciel ma obowigzek zachowania tylko tych
uprawnien, ktore dany pracobiorca juz sobie
wypracowal. Nowy pracodawca zostaje zobowigzany
do odnoszenia si¢ do tej samej umowy zbiorowej,
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ktorg podpisat poprzedni pracodawca. Nie dotyczy to
przypadkéw, w ktorych nowy pracodawca najpdzniej
przed uptywem trzech tygodni po przejeciu
dziatalnosci pisemnie oznajmia przed zwigzkiem
zawodowym, ze nowy pracodawca nie zyczy sobie
podlegania tej umowie. Przeniesieni pracobiorcy
maja, pomimo to, prawo do zachowania swoich
indywidualnych warunkow pracy, ktore wynikajg z
umowy zbiorowej, do ktorej zobowigzany byt
poprzedni pracodawca. Dotyczy to az do czasu
wygasniecia wczesniejszej umowy zbiorowej lub do
czasu zawarcia nowej umowy zbiorowej, ktdra jest
zobowiazujaca dla nowego pracodawcy 1
przeniesionych pracobiorcow. Jezeli umowa
zbiorowa obowigzuje w danym stosunku pracy,
zostaje ona “’przeniesiona’ tylko w takim stopniu w
jakim decyduje ona o indywidualnych warunkach
pracy 1 tylko do czasu jej wygasnigcia lub zastgpienia
przez inng umowe zbiorowa.

I poprzedni 1 nowy wlasciciel muszg najwczesniej,
jak to mozliwe, przedyskutowac przejecie z m¢zami
zaufania. Majg oni obowigzek udzielenia informacji
o powodzie zmiany wlasciciela oraz o prawnych,
finansowych i socjalnych skutkach przeniesienia dla
pracobiorcéw. Nalezy rowniez przedyskutowac
mozliwe inicjatywy w stosunku do pracobiorcow,
pod katem dojscia do porozumienia 1 zawarcia
umowy.

Pracobiorca ma prawo sprzeciwic si¢ temu, aby
stosunek pracy zostat przeniesiony pod innego
pracodawce. Nazywa si¢ to prawem do sprzeciwu
(reservasjonsretten). Jezeli pracobiorca zyczy sobie
skorzysta¢ z prawa do sprzeciwu, musi to by¢ na
piSmie 1 mie¢ miejsce przed uptywem ustalonego
terminu.
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Pracobiorcom, ktorzy korzystaja z prawa do
sprzeciwu, moze na specjalnych warunkach zostaé
przydzielone prawo pierwszenstwa przy
zatrudnieniach u poprzedniego pracodawcy.

2.9.1 Kiedy przejecie dzialalnosci mialo miejsce?

Poprzez przejecie rozumie si¢ przeniesienie
samodzielnej jednostki, ktoéra zachowuje swoja
tozsamos$¢ po przeniesieniu. Ocena tego, czy
przejecie dzialalnosci miato miejsce, musi zostac
dokonana w konkretnych przypadkach.

Ta cz¢$¢ dziatalnosci, ktora zostaje przeniesiona,
musi miec stabilng ekonomig 1 statg strukture po to,
aby moc podlegac regutom. Nie wymaga sig, aby
dziatalnos¢, ktéra zostaje przeniesiona miata na celu
zysk finansowy. Nie istniejg zadne wymogi co do
wielkosci lub liczby pracownikow w czesci, ktora
zostaje przeniesiona.

Reguly stosuje si¢ przy przejeciu i gldbwnych zadan
dziatalnosci 1 jej funkcji wspierajacych. Np.
przeniesienie funkcji ustugowych, takich jak
stotowki, sprzatania oraz recepcji, moze byc¢ objete
regulami.

Nalezy oceni¢, czy dziatalnos¢ zachowata swoja
tozsamos¢ po przeniesieniu, czy mowa tylko o
kontynuowaniu wczesniejszych zadan dziatalnosci.

Nalezy dokona¢ catlo$ciowej oceny na podstawie
konkretnych przypadkdéw. Znaczenie majg faktyczne
realia, nie nalezy przywigzywac¢ wagi do terminologii

1 formalno$ci. Wazne momenty to:

e Rodzaj dziatalnosci albo przedsigbiorstwa
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Stosunek
mi¢dzy
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e (Czy mialo miejsce przeniesienie sprzetu w
momencie przeniesienia

e (Czy przejeta zostaje baza klientow

e W jakim stopniu obowigzki pracy przed i po
przejeciem sg takie same

e Jak dlugo prowadzenie dziatalnosci
ewentualnie bylo wstrzymane

e (Czy praca wykonywana jest w tych samych
lokalach, co wczesniej

e Czy wymogi co do kwalifikacji zatrudnionych
sg takie same przed 1 po przeniesieniu

2.10 Oddelegowanie zadan pracy do
samodzielnych zleceniobiorcéw/Outsourcing

Outsourcing oznacza, ze zadania pracy zostaja
oddelegowane do samodzielnego zleceniobiorcy po
to, aby wykonat on prace, ktora wczesniej
wykonywana byta przez pracownikdéw zatrudnionych
w danej dziatalnosci. Podstawg outsourcingu jest z
reguty to, ze dziatalnos¢ chce skoncentrowac si¢ na
swoich gtownych zadaniach. Funkcje wspierajace
zostaja oddelegowane gdzie indziej, po to, zeby
gltowne zadania dziatalnosci wykonywane mogty by¢
bardziej racjonalnie.

Reguty dotyczace outsourcingu majg funkcjonowac
jako suplement regut o przeniesieniu dziatalnosci, w
przypadkach, gdzie te ostatnie nie sg przydatne.
Celem zastosowania obydwu zestawow regut jest
zapewnienie pracobiorcy ochrony przed
wypowiedzeniem.

Wypowiedzenie Reguly méwiace, ze pracodawca musi mie¢
jako nastepstwo obiektywny powod wypowiedzenia dotyczg takze w

30



outsourcingu
Kodeks pracy
§ 15-7

Aml. § 15-7

Niezbedne ze
wzgledu na
dalsza
dzialalnos¢
Kodeks pracy
§ 15-7

Aml. § 15-7

Samodzielni

zleceniobiorcy

przypadkach wypowiedzenia umowy pracobiorcy w
nastepstwie outsourcingu. Wypowiedzenie musi
spetlnia¢ generalne warunki, ktore wymagane sg
wedle ogoélnych regut prawnych, np. wymaog
wczesniejszego procesu. Outsourcing zawsze bedzie
czescig procesu racjonalizujgcego lub zmniejszenia
zakresu dziatalnosci. Przy ocenie tego, czy
wypowiedzenie jest obiektywne, nalezy wywazy¢
potrzeby dziatalnosci w stosunku do negatywnych
skutkow, jakie wypowiedzenie ma dla pracobiorcy.
Wypowiedzenie nie liczy si¢ jako obiektywne, jezeli
istnieje inna odpowiednia praca dla pracobiorcy w tej
samej dziatalnosci.

Dalej prawo méwi, ze wypowiedzenie, ktorego
powodem jest to, ze pracodawca oddelegowywuje
albo planuje oddelegowa¢ zadania wykonywane w
dziatalnosci do samodzielnych zleceniobiorcow, nie
jest obiektywne, o ile jest to niezbedne ze wzgledu na
dalsze prowadzenie dziatalnos$ci.

Co uznawane jest jako niezbedne zalezy od
uznaniowej oceny w konkretnym przypadku.
Prawdopodobnie w przypadkach, gdzie dziatalnos¢
ma powazne problemy finansowe, wypowiedzenia z
powodu outsourcing muszg by¢ dozwolone.

Kiedy outsourcing mialo miejsce?

Reguta o outsourcingu stosowana jest tylko w
przypadkach, w ktorych dziatalnos¢ oddelegowywuje
zadania do samodzielnych zlecenibiorcow. Przez to
rozumie si¢ prowadzacych dziatalnos¢ na wiasny
rachunek, bez pracownikow. Oznacza to, ze jezeli
dziatalnos$¢ oddelegowywuje zadania do agencji
posrednictwa pracy lub firm, ktore wyspecjalizowane
s3 w podejmowaniu zlecen dla innych
przedsiebiorstw, uktad ten nie podlega tej regule.
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Objektywnos¢ wypowiedzenia musi wtedy by¢
oceniona wedle ogolnych zasad prawnych
dotyczacych wypowiedzenia.

Poprzez prowadzenie dziatalnosci rozumie si¢
gtowne funkcje przedsiebiorstwa, a takze jego
funkcje wspierajace. Wiekszo$¢ zadan pracy w
ramach danej dziatalnosci jest dlatego objetych przez
ta regute. Gloéwne funkcje to to, co dziatalnosc¢
gtownie produkuje. Funkcje wspierajace to np.
recepcja, sprzatanie, stotowka.

2.11 Urlop postojowy

Urlop postojowy mozna stosowaé np. w przypadkach
zmniejszania zakresu dziatalno$ci lub wstrzymania
dziatalnosci 1 kiedy pracodawca ma do tego
obiektywny powod. Urlop postojowy ma by¢
rozwigzaniem tymczasowym 1 nie moze dlatego by¢
stosowany w przypadkach, gdzie chodzi o state
zmniejszenia zakresu dziatalnosci; wtedy nalezy
stosowac si¢ do regut o wypowiedzeniu.

Niesprawiedliwie przydzielony urlop postojowy
moze doprowadzi¢ do tego, ze zadanie pracobiorcy o
wyplacenie straconego wynagrodzenia przez
pracodawce moze by¢ uzasadnione.

Na urlopie postojowym pracobiorcy sg zwolnieni z
obowigzku wykonywania pracy albo w catosci, albo
poprzez zredukowany czas pracy na dzien lub
tydzien. Pracodawca z kolei zostaje zwolniony z
obowiazku wyplacania ci wynagrodzenia za okres, w
ktorym jestes zwolniony z obowigzku wykonywania
pracy. Pracobiorca moze natozy¢ pracownikowi
urlop postojowy, lub mozecie to ustali¢. Jezeli twoj
stosunek pracy podlega umowie zbiorowej, w



Zawiadomienie
o urlopie
postojowym
Umowa gtowna
LO-NHO (2006)
§ 8-3
Hovedavtalen
LO-NHO (2006)
§8-3
Wynagrodzenie
postojowe od
pracodawcy
Ustawa o
wynagrodzeniu
postojowym § 3
Permitterings-
lgnnsloven § 3

Prawo do
zasitku dla
bezrobotnych z
Zakladu
Ubezpieczen
Spolecznych
(folketrygden)
Ustawa o
ubezpieczeniach
spotecznych

§ 4-7

Ftrl. § 4-7

Dhugos¢
Ustawa o
ubezpieczeniach

praktyce oznacza to, ze dotyczy to, co napisane jest o
urlopie postojowym w Umowie gtowne]
(Hovedavtalen).

Pracodawca ma obowigzek zawiadomienia o urlopie
postojowym najpdzniej 14 dni przed okresem
postojowym.

Przy ”cato$ciowym urlopie postojowym” 1 przy
przynajmniej 40 % redukcji czasu pracy, pracobiorca
ma prawo do pelnego wynagrodzenia od pracodawcy
przez pierwsze dziesi¢¢ dni okresu postojowego
(okres pracodawcy, arbeidsgiverperioden). Jezeli
pracobiorcy przydzielony zostaje urlop postojowy
wynoszacy ponizej 40 % czasu pracy, okres
pracodawcy wynosi 15 dni. Jezeli powodem urlopu
postojowego jest pozar, wypadki albo katastrofy
naturalne 1 inne tego typu wydarzenia zwigzane z
naturg, nie obowigzuje zaden okres pracodawcy.

Pracobiorcy majg prawo do zasitku dla bezrobotnych
(dniowki, dagpenger) od dnia, w ktorym ustaje okres
pracobiorcy wiacznie. Pracodawca ma obowigzek
powiadomienia Zaktadu NAV Praca (NAV Arbeid)
przed urlopem postojowym pracownikow. Jako
pracobiorca powinienie$ jednak roOwniez sam
skontaktowac¢ si¢ z NAV Arbeid jak najszybciej po
rozpoczeciu urlopu postojowego.

Dniowki podczas urlopu postojowego wyptacane
mogg by¢ do 26 tygodni w ciggu okresu trwajacego
18 miesigcy przy catosciowym lub czesciowym
okresie postojowym u tego samego pracodawcy.
Jezeli okres postojowy trwa dtuzej niz 26 tygodni
pracodawca ma obowigzek wyptacania ci zndw
pelnej pens;ji.
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Jako pracobiorca na urlopie postojowym jestes nadal
zatrudniony, z prawem 1 obowigzkiem powrotu do
pracy po zakonczeniu urlopu postojowego. Podczas
okresu postojowego masz wolny wybér co do
podejmowania pracy gdzie indziej, jezeli twoj dawny
pracobiorca nie potrzebuje ci¢ do wykonywania
krétko trwajacych zlecen. Jezeli zyczysz sobie
wypowiedzie¢ umowg w okresie postojowym, okres
wypowiedzenia wynosi 14 dni, bez wzgledu na
wczesniej ustalony okres wypowiedzenia.

Pracobiorcy zatrudnieni w zaktadach przetworstwa
rybnego nie sg objeci przepisami Ustawy o
wynagrodzeniu postojowym.

Co wigcej, nie masz prawa do wynagrodzenia
postojowego, jezeli urlop postojowy jest rezultatem
sporow w pracy (strajku lub lock-outu).

Rozdzial 3 Srodowisko w miejscu pracy
3.1 Kodeks pracy

Prawo formutuje r6zne obowigzki pracodawcy, po to,
aby zapewnic¢ calkiem bezpieczne srodowisko pracy.
Tak samo wedle tych przepisoOw pracobiorca rowniez
ma pewng 1lo$¢ obowigzkoéw wobec pracodawcy, a
takze swoich wspotpracownikow.
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(arbeidsmiljgloven) nie mozna si¢ uchyli¢ na
niekorzys¢ pracobiorcy. Przepisy dajg jednak w
wyjatkowych okoliczno$ciach mozliwos$¢ uchylenia
sig, jezeli zwigzek zawodowy, gdzie pracobiorcy,
ktorych sprawa dotyczy sg zorganizowani, na to si¢
zgodzi. Zwigzek zawodowy musi wtedy by¢ pewne;j
wielkosci.

3.2 Odpowiedzialno$¢ pracodawcy

Srodowisko pracy musi byé w peli bezpieczne.
Oznacza to, ze do pracodawcy nalezy zapewnienie,
aby praca mogta by¢ wykonywana bez zbednego
ryzyka uszczerbkow na zdrowiu/wypadkow.

Najwazniejsze zadania pracodawcy sg
wyszszegolnione w Kodeksie pracy (aml.), rozdziat 3
I 4. Obowigzkiem pracodawcy jest zapewnienie
przestrzegania przepisow Kodeksu pracy.

Pracodawca ma obowigzek instruowania i szkolenia
pracownikOw na temat tego, jak nalezy wykonywac
prace. Jezeli w dziatalnosci jest wigcej niz 10
zatrudnionych oséb, jako reguta gldwna powinien tez
istnie¢ regulamin pracy. Przepisy zawarte w nim
powinny stanowi¢ suplement indywidualnych uméw
o0 pracg, ktore swoja droga musza zawiera¢ pewne
minimum ustalen. Wiecej o tym mozesz przeczytaé
w rozdziale 2 w tej broszurze.

Poza tym pracodawca ma obowigzek dostosowania
miejsca pracy tak, aby pracobiorca mogt unikna¢
problemow zdrowotnych z powodu przecigzenia.
Pracodawca ma takze obowigzek zapewnienia, aby
pomieszczenia do pracy, drogi dojazdu, oswietlenie,
klimat, pomieszczenia personalne, sprzatanie, itd.
odpowiadaty wymogom, ktore sg stawiane oraz aby
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zanieczysczenie 1 halas utrzymywane byty na
poziomie minimalnym. Jesli chodzi o dostosowanie
miejsca pracy dla niepetnosprawnych pracownikow
oraz ci¢zarnych, znajdziesz wigcej informacji o tym
w Kodeksie pracy (aml.), rozdziat 4. Mozesz rowniez
poczyta¢ wigce] w broszurze o uprawnieniach
podczas cigzy i w zwigzku z porodem.

Pracodawca ma obowigzek zapewnienia, zeby
maszyny 1 inny techniczny sprzgt byly wyposazone
w zatwierdzone wyposazenie ochronne.

Pracodawca musi dopilnowac, aby zatrudnieni
pracownicy zostali zaznajomieni z ewentualnymi
zwigzkami chemicznymi, ktore stanowig zagrozenie
dla zdrowia 1 tego, aby wiedzieli, jak obchodzi¢ si¢ z
takimi zwigzkami w odpowiedzialny sposoéb.

Poza tym pracobiorca ma obowigzek §ledzenia
wykonywanej pracy i kontrolowania, czy jest ona
wykonywana wedle otrzymanych instrukcji.

Prace¢ nalezy dostosowac¢ w ten sposob, aby kazdy
mial pewng mozliwo$¢ wywierania wptywu na swoja
wlasng sytuacj¢ w pracy. Praca powinna by¢
dostosowana tak, aby w jak najwigkszym stopniu
unikng¢ monotonnych, powtarzajacych si¢ zadan.

Jesli jednak powstang problemy, nalezy to
przedyskutowac z pracodawcg. Ewentualnie mozna
skontaktowac¢ si¢ z inspektorem BHP (verneombud)
lub Panstwowa Inspekcija Pracy (Arbeidstilsynet).



Obowiazek

Pracodawca ma obowigzek poinformowania o 1

poinformowania przedyskutowania z m¢zami zaufania zagadnien,

Kodeks pracy
§8-1
Aml. § 8-1

Powiedz o
problemie

ktore majg znaczenie dla warunkoéw pracy
pracobiorcow, jak najwczesniej, jezeli dziatalnosé
ma przynajmniej 50 pracobiorcow. Obowigzek ten
oznacza, ze nalezy informowac 0 aktualnych i
oczekiwanych zajeciach 1 sytuacji finansowej. Poza
tym pracodawca ma obowigzek informowania o i
przedyskutowywania sytuacji dotyczacej naboru
personelu i decyzji, ktore mogg doprowadzi¢ do
duzych zmian w organizacji pracy oraz zatrudnienia
nowych pracownikdéw. Na me¢za zaufania moze by¢
natozony obowigzek dochowywania tajemnicy
zawodowej. W przypadku umowy zbiorowej jest
mozliwos¢ uchylenia si¢ od tych przepisow.

3.3 Mobbing i odrzucenie spoleczne

Pracodawca jest odpowiedzialny za zapewnienie,
zadawalajacego srodowiska pracy tak, aby
pracobiorcy nie doswiadczali mobbingu.

Jezeli ktorys pracobiorca do§wiadcza mobbingu od
swoich wspotpracownikow lub przetozonych,
powinien on jak najszybciej porozmawiac o tym ze
swoim pracodawcg, inspektorem BHP lub m¢zem
zaufania. Pracodawca ma wtedy obowigzek
uczynienia czegos, aby polepszy¢ sytuacje.
Panstwowa Inspekcja Pracy (Arbeidstilsynet) moze
wedle zyczenia pracobiorcy wkroczy¢ w sytuacje z
nakazami.

Odrzucenie spoteczne to specyficzna forma
dreczenia, gdzie mobbujacy probuje wymusi¢ na
zatrudnionym, aby on wypowiedziat umowg o prace.
Odrzucenie spoteczne moze by¢ czynione przez
wspotpracownikow lub przetozonych. Jezeli
pracodawca probuje wymusic¢ na pracobiorcy
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wypowiedzenie umowy, moze to by¢ préba obejscia
regut, ktére dotycza wypowiedzenia. Jest to
zabronione prawnie. Takie proby wypowiedzenia
umowy moga stanowi¢ podstawe do odszkodowania.
Wigcej o tym mozesz przeczyta¢ w broszurze

., Wypowiedzenie 1 wypowiedzenie ze skutkiem
natychmiastowym®.

Poprzez molestowanie seksualne rozumie si¢
Kierowanie niechcianej uwagi o charakterze
seksualnym, ze strony np. wspotpracownikow lub
przetozonych, ktora jest mgczaca dla osoby, ktdrej to
dotyczy. W wielu przypadkach moze si¢ to liczy¢
jako inna forma mobbingu, ktérej pracodawca ma
obowigzek przeciwdziata¢. W powaznych
przypadkach moze to tez by¢ karalne wedle ustalen
w Prawie karnym (straffeloven) dotyczacych
przestepczosci seksualne;.

3.4 Obowiazki pracobiorcy

Pracobiorcy muszg przyczyniac si¢ do zapewnienia
dobrego srodowiska pracy poprzez dostosowanie si¢
do nakazow i instrukcji od pracodawcy. Jest to
wymagane na podstawie generalnego prawa
pracodawcy do zarzadzania pracownikami. Prawo
pracodawcy do zarzadzania to innymi stowy prawo
do prowadzenia, rozdzielania i organizowania pracy.
Wigcej o prawie do zarzadzania mozesz przeczytac
W rozdziale 2.

Pracobiorca ma obowigzek obserwowania i lojalnego
dostosowania si¢ do wprowadzanych dziatan na
korzys¢ srodowiska. Dotyczy to szczegolnie w
stosunku do systematycznej pracy dziatalnosci pod
katem zdrowia, srodowiska 1 bezpieczenstwa.
Pracobiorca musi dostosowac si¢ do dziatan, ktore
wprowadzone sg przez pracodawce, a takze do tych,
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ktore natozone sg miejscu pracy przez Panstwowa
Inspekcje Pracy (Arbeidstilsynet).

Jezeli pracobiorca odkrywa btedy i braki, ktore
stanowig niebezpieczenstwo dla zycia 1 zdrowia,
nalezy powiadomi¢ o tym przetozonego 1
ewentualnie rowniez wspodlpracownikow.
Pracobiorca musi rowniez zatroszczyc¢ si¢ o to, aby
pracodawca lub inspektor BHP zostat powiadomiony
jak tylko zostanie odkryte drgczenie lub
dyskryminowanie w miejscu pracy.

Mszczenie si¢ na pracobiorcach, ktorzy skorzystali z
prawa do zawiadomiania, przez pracodawce, jest
zakazane,

Pracobiorca ma obowigzek uzywania nakazanego
wyposazenia ochronnego, wykazywania starannosci 1
generalnie przyczyniania si¢ do zapobiegania
wypadkom i uszczerbkom na zdrowiu.

3.5 Kontrola pracownikow

Pracodawca moze tylko stosowa¢ dziatania kontrolne
wobec pracobiorcow, kiedy dane dziatanie ma
obiektywny powod wyplywajacy z sytuacji
dziatalnosci 1 nie wnosi zbednego obcigzenia dla
pracobiorcow.

Pracodawca ma obowigzek, najwczesniej jak to
mozliwe, przedyskutowania potrzeb, wypracowania,
przeprowadzenia i znacznych zmian dotyczacych
dziatan kontrolnych w dziatalnosci
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Z przedstawicielami zalogi wybranymi przez
pracownikow.

Przed wprowadzeniem dziatan pracodawca musi
poinformowac pracobiorcow, ktorych one dotycza, o
celu danego dziatania kontrolnego i jego
praktycznych konsekwencjach, przeprowadzeniu, a
takze dtugosci.

Ani przy ogtaszaniu wolnych stanowisk, ani w zaden
inny sposob pracodawca nie moze prosi¢ starajgcych
si¢ 0 prac¢ o podanie innych danych, niz te, ktore sg
potrzebne do wykonywania zadan pracy dotyczacych
danego stanowiska.

Pracodawca moze tylko zada¢ przeprowadzenia
badan medycznych, takich jak np. badan zdrowia,
jesli jest to wymagane prawnie lub zatwierdzone w
ustawach prawnych. Takie badania moga by¢
przeprowadzane w powigzaniu ze stanowiskami,
ktore wigza ze sobg duze ryzyko lub kiedy
pracodawca uznaje, ze jest to potrzebne ze wzgledu
na ochrong¢ zycia i zdrowia. Po to, aby takie badania
mogly by¢ uzasadnione, niebezpieczenstwo musi by¢
powazne 1 mie¢ konkretny charakter, a takze by¢
bliskie i prawdopodobne.

3.6 Zwiazki zawodowe

Pracobiorcy maj prawo, ale nie obowigzek, do
nalezenia do zwigzkow zawodowych. Wolnos¢
organizowania si¢ jest jednym z praw cztowieka, tak
samo jak wolnos¢ religijna, wolnos¢ stowa, itd.
Zwigzki zawodowe nie tylko prowadza walki o
nalezne ptace. Mogg one tez np. Swiadczy¢ swoim
cztonkom darmowe ustugi prawne w przypadku
konfliktow z pracodawca.



Umowy
zbiorowe

Zadania

Anonimowos¢

Umowy zbiorowe to umowy mig¢dzy zwigzkiem
zawodowym a pracodawcg lub jego zwigzkiem.
Umowy zbiorowe obejmujg czesto takze
niezorganizowanych pracownikow. Dlatego rozsadne
moze by¢ uzyskanie kopii aktualnej umowy
zbiorowej. Patrz punkt 2.3.

3.7 Panstwowa Inspekcja Pracy (Arbeidstilsynet)

Panstwowa Inspekcja Pracy (Arbeidstilsynet), to
panstwowy organ, ktorego zadaniem jest
nadzorowanie, aby dziatalnosci dostosowywaty si¢
do wymogow Kodeksu pracy (arbeidsmiljgloven).
Istniejg lokalne instancje nadzorowania pracy.
Poprzez informowanie, dawanie wytycznych i
kontrolowanie, Panstwowa Inspekcja Pracy ma
oddziatowywac¢ na pracodawce tak, aby on zapewniat
odpowiedzialne srodowisko pracy. Panstwowa
Inspekcja Pracy ma obowigzek dawania wytycznych.

Istnieje wiele przepisow w powigzaniu z Kodeksem
pracy (arbeidsmiljgloven), ktére doktadniej i
doglebniej zajmujg si¢ wymogami dotyczacymi
srodowiska pracy. Przepisy te mozna uzyskac
zwracajac si¢ do lokalnego dziatu Arbeidstilsynet,
dyrektoratu Panstwowej Inspekcji Pracy
(Direktoratet for Arbeidstilsynet), (tIf. 73 19 97 00)
lub na stronie www.lovdata.no. Pytania mozna takze
kierowac do servisu telefonicznego Panstwowej
Inspekcji Pracy (Arbeidstilsynets svartjeneste), (tlf.
815 48 222).

Jezeli pracobiorca zwraca si¢ do Panstwowe;j
Inspekcji Pracy (Arbeidstilsynet) i skarzy si¢ na
warunki w przedsigbiorstwie, imi¢ 1 nazwisko
pracobiorcy musi by¢ trzymane w tajemnicy przed
pracodawca.
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3.8 Inspektor BHP

Wszystkie miejsca pracy, ktore majg wigcej niz 10
pracobiorcoOw musza mie¢ wlasnego inspektora BHP.
Inspektor BHP ma by¢ wybrany przez
zatrudnionych, po to, zeby dba¢ o wspolne interesy
w zagadnieniach dotyczacych srodowiska pracy.
Inspektor BHP ma zajmowac si¢ problemami z
pracodawcg 1 ma on prawo do zatrzymania
niebezpiecznej pracy. Przede wszystkim jednak to
pracodawca ma odpowiedzialnos¢ za poprawe
srodowiska pracy. Poszczegolni pracodawcy majg
obowigzek wzgladu na wlasne bezpieczenstwo.

3.9 Komisja BHP (Arbeidsmiljgutvalg)

Jezeli w danym przedsi¢biorstwie zatrudnionych jest
ponad 50 os6b, musi istnie¢ wiasna komisja BHP
(Arbeidsmiljgutvalg). W komisji muszg by¢
reprezentanci wybrani sposrod zatrudnionych i
kierownictwa. Komisja ma bra¢ udziat w planowaniu
pracy dziatalnos$ci w zwigzku z ochrong 1
srodowiskiem, np. przeciwdziata¢ zanieczyszczeniu
powietrza 1 nadmiernym hatasom.

3.10 Ushugi zdrowotne Swiadczone dla firm
(Bedriftshelsetjeneste)

Jezeli mozliwos¢ ryzyka daje ku temu podstawy,
nalezy zapewni¢ pracownikom wtasne ustugi
zdrowotne (bedriftshelsetjeneste). Jest to szczegdlnie
aktualne w dziatalnosciach, w ktoérych istnieje
niebezpieczenstwo, ze oddziatowywanie Srodowiska
pracy na dtuzsza met¢ moze doprowadzi¢ do
uszczerbkow na zdrowiu. Panstwowa Inspekcja
Pracy (Arbeidstilsynet) moze poinformowac o tym,
czy nalezy zapewni¢ wlasne ustugi zdrowotne.
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3.11 Ubezpieczenie od wypadkow przy pracy
(Yrkesskadeforsikring)

Pracodawca ma obowigzek ubezpieczenia swoich
pracownikow od szkod osobistych, ktorych
pracobiorca doswiadczy¢é moze u pracodawcy.
Ubezpieczenie od wypadkow przy pracy daje prawo
do pelnego wynagrodzenia bez wzgledu na to, czy
kto§ w danej sprawie ponosi wing. Jezeli pracodawca
nie ubezpieczyt danego pracobiorcy, pracobiorcy 1
tak nalezy si¢ wyptata odszkodowania od firmy
ubezpieczeniowej.

Rozdzial 4 Rownouprawnienie i dyskriminacja
4.1 Wprowadzenie

Prawo wszystkich ludzi do rownosci przed prawem 1
ochronie przed mniej przychylnym traktowaniem, to
uniwersalne uprawnienie.

W norweskim ustawodawstwie przepisy majace na
celu ochrong przed dyskryminacja znajdujg si¢ w
Ustawie o rownouprawnieniu (likestillingsloven),
Ustawie o dyskryminacji (diskrimineringsloven) oraz
Kodeksie pracy (arbeidsmiljgloven).

Ustawa o rownouprawnieniu (likestillingsloven)
dotyczy w przypadkach mniej przychylnego
traktowania kogos$ z powodu pici. Ustawa o
dyskryminacji (diskrimineringsloven) jest wazna od
01.01.2006 i dotyczy dyskryminacji z powodu
pochodzenia etnicznego, narodowego, korzeni,
koloru skory, jezyka, religii i $wiatopogladu. W
zwigzku z ta3 nowa ustawg, reguly dotyczace
dyskryminacji w Kodeksie pracy zostaty zmienione i
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dotyczg one teraz dyskryminacji z powodu pogladow
politycznych, cztonkowstwa w zwigzkach
zawodowych, orientacji seksualnej,
niepetnosprawnosci i wieku. Zmiany w powyzszych
ustawach prawnych sg spowodowane
przeprowadzeniem dyrektywy UE oraz rezultatem
zwigkszonej woli politycznej do ochrony
spoleczenstwa jako catosci przed wszystkimi
rodzajami dyskryminaciji.

4.2 Pracobiorczynie
4.2.1 Wprowadzenie

Ustawa o rownouprawnieniu ma na celu promowanie
rOwnouprawnienia miedzy ptciami, a w
szczegblnosci polepszenia sytuacji kobiet. Prawo ma
przyczyniac si¢ do tego, aby kobiety 1 m¢zczyzni
mieli takie same mozliwosci ksztatcenia sie, pracy 1
rozwoju kulturowego oraz zawodowego. Poniewaz
sytuacja zyciowa me¢zczyzn 1 kobiet czesto jest
bardzo r6zna, nie da si¢ unikng¢, ze w zyciu
zawodowym napotykajg oni na rozne typy
problemow.

4.2.2 Ochrona przed nierownym traktowaniem

Wedle Ustawy o rownouprawnieniu bezposrednie 1
posrednie nierowne traktowanie kobiet 1 m¢zczyzn
jest zabronione. Nielegalnie rdézne traktowanie, to to
samo, co dyskryminacja.

Poprzez bezposrednie nierowne traktowanie rozumie
si¢ czyny, ktore stawiajg kobiety 1 mezczyzn na
roznych pozycjach z powodu r6znosci pici, stawiaja
kobiety na gorszych pozycjach niz miatoby to
miejsce, jezeli nie bylaby ona w cigzy lub jesli nie
mialoby to zwigzku z porodem lub stawiajg kobiety
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lub mezczyzn na gorszej pozycji niz ta, w ktorej dana
osoba bytaby gdyby nie wykorzystata ona praw do
urlopu, ktory nalezy sie tylko jednej z pici.

Poprzez posrednie nierowne traktowanie kogos
rozumie si¢ kazdy pozornie neutralny ptciowo czyn,
ktory w rzeczywistosci ma taki efekt, ze jedna z ptei
znajduje si¢ na gorszej pozycji, niz druga.

Przyktadem nier6wnego traktowania w sposob
posredni sg rézne warunku pracy dla zatrudnionych
na pelnym etacie 1 zatrudnionych w mniejszym
wymiarze. Dobrze znanym faktem jest to, ze kobiety
nadal po$wigcaja wigcej czasu na opieke nad
dzie¢mi. Z tym wigze si¢ to, ze czgsto to wlasnie
kobiety zatrudnione sg na niepetnym etacie. W
przypadkach, w ktorych dziatalnos¢ wprowadza
gorsze warunki pracy dla zatrudnionych na
niepelnym etacie, niz dla zatrudnionych na pelnym
etacie 1 wickszos$¢ zatrudnionych na niepetnym
etacie, to kobiety, moze to by¢ uznane za posrednie
dyskryminowanie, czyli niedozwolone prawnie.

W szczegblnych przypadkach posrednie nieréwne
traktowanie jest jednak dozwolone, jezeli dany czyn
ma obiektywny cel bez wzgledu na ptec, 1 sposob,
ktory wybrano jest dopasowany, potrzebny i nie
stanowi niepotrzebnego wkroczenia w stosunku do
celu.

4.2.3 Réwnouprawnienie przy zatrudnieniach, itp.

Zasadniczo pracodawca moze zatrudni¢ kogo on lub
ona chce. Co do niektorych sytuacji jednak istnieja
prawne ograniczenia tej wolnosci, poniewaz moze
ona mie¢ negatywne skutki. Przyktadem tego jest
wzglad na rowne mozliwosci kobiet 1 me¢zczyzn na
rynku pracy. Poniewaz nierowne traktowanie
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Z powodu pfci jest zabronione wedle Ustawy o
rownouprawnieniu, przy zatrudnieniach, awansach i
przydzielaniu urlopu postojowego nie mozna
traktowac kobiet 1 me¢zczyzn w rézny sposob.

O ile nie istnieje jakis wyrazny powod ku temu,
stanowisk nie nalezy oglasza¢ jako wolnych tylko dla
jednej pici. Ogloszenie stanowiska nie moze tez
sprawia¢ wrazenia, ze pracodawca oczekuje jednej z
plci na dane stanowisko. Nie ma jednak
przeciwstawien ku temu, aby pracodawca w
ogloszeniu zachecal osoby o jednej z ptci do starania
Si¢ O prace.

Starajacy si¢ o prace, ktorzy nie otrzymali miejsca na
ogloszonym stanowisku mogg zadac, aby
pracodawca pisemnie poinformowatl ich o tym jakie
wyksztalcenie, doswiadczenie i inne wyraznie
wymierne kwalifikacje dla danej pracy posiada
osoba, ktora zostata zatrudniona. Nie jest wymogiem,
aby osoba, z ktorg starajacy o prace chce si¢
porownac byla innej ptci. Nierdwne traktowanie
moze rowniez dotyczy¢ dwoch kobiet, np. jezeli
jednej z nich nie zostato przydzielone stanowisko,
poniewaz jest w C13zy.

Traktowanie kogo§ w r6zny sposob, ktory w zgodzie
z celem Ustawy o réwnouprawnieniu promuje
rOwnouprawnienie mi¢dzy ptciami, nie jest sprzeczne
z zakazem prawnym dotyczgcym nierownego
traktowania. To samo dotyczy szczegolnych
uprawnien 1 dziatan, ktore maja na celu ochrone
kobiet w zwigzku z cigza, porodem i karmieniem
piersia.

Kobietom i mezczyznom w tej samej dziatalnosSci
nalezy si¢ takie samo wynagrodzenie za
wykonywanie takiej samej pracy lub pracy o rownej
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warto$ci. Place nalezy ustali¢ w ten sam sposob dla
kobiet 1 mezczyzn, bez wzgledu na pte¢. Prawo do
takiego samego wynagrodzenia za wykonywanie
takiej samej pracy lub pracy o rownej wartosci
dotyczy bez wzgledu na to, czy prace maja rozny
charakter co do dziedzin 1 niezaleznie od tego, czy
ptaca regulowana jest w r6znigcych si¢ umowach

zbiorowych.

To, czy wykonywane zadania majg takg samag
warto$¢ rozstrzygane jest po catoSciowej ocenie, w
ktorej ktadzie si¢ nacisk na kompetencje potrzebne
do wykonywania danej pracy oraz inne istotne
wspolczynniki, tak jak np. wysitek,
odpowiedzialnos¢ 1 stosunek pracy. Jezeli czgsci
umowy zbiorowej sg sprzeczne z zasadg rownego
wynagrodzenia Ustawy o rOwnouprawnieniu, czeSci
te tracg waznos¢, jako efekt uniewaznienia.

W zwigzku z cigza 1 porodem pracobiorcy majg wiele
uprawnien. Sg one blizej opisane w broszurze
“Uprawnienia podczas cigzy 1 w zwiazku z
porodem”, ktorg mozna otrzymac za darmo
zwracajac si¢ do Juss-Buss lub JURK, (Poradnictwa
Prawnego dla Kobiet).

Jezeli istniejg dane, ktore dajg powod ku temu, aby
podejrzewac, ze miato miejsce bezposrednie lub
posrednie nierowne traktowanie przy zatrudnieniach
lub w stosunku pracy, pracodawca musi udowodnic,
ze nierowne traktowanie nie jest sprzeczne z Ustawg
o rownouprawnieniu. Podzielony ci¢zar
udowodnienia oznacza, ze jezeli pracobiorca lub
starajacy si¢ o prace przedstawia dane na temat
faktycznych okolicznosci, ktore przewazajg ku temu,
aby uznac, ze przekroczenie zasady o
rOwnouprawnieniu miato miejsce, do pracodawcy
nalezy udowodnienie, zZe nie bylo to spowodowane
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tym, co zostalo przedstawione jako powod
dyskryminacji. Przykladem takich faktycznych
okolicznosci mogg by¢ statystyczne informacje o
wynagrodzeniu w danej dziatalnosci.

Jezeli uwazasz, ze zostate$ nierowno potraktowany z
powodu pitci, mozesz ztozy¢ skarge do Rzecznika ds.
rownouprawnienia i dyskryminacji (Likestillings- og
diskrimineringsombudet). Patrz punkt 4.4, jezeli
potrzeba ci wigcej informacji.

4.3 Dyskryminacja z innych powodow niz pleé¢

4.3.1 Wstep

Dyskryminacja na innej podstawie niz plec jest
réwniez zabroniona. Zakaz dotyczy wszystkich
aspektow stosunku pracy, tak przy zatrudnieniu, jak i
w czasie trwania stosunku pracy, a takze przy
zakonczeniu stosunku pracy. Zakaz regulowany jest
poprzez Kodeks pracy (arbeidsmiljgloven) oraz
Ustawe o dyskryminacji (diskrimineringsloven).

4.3.2 Ochrona przed dyskryminacja wedle
Kodeksu pracy (arbeidsmiljagloven)

Kodeks pracy (Arbeidsmiljgloven), rozdziat 13,
chroni pracobiorcoOw przed bezposrednim 1
posrednim dyskryminowaniem na podstawie
pogladéw politycznych, przynaleznosci do zwigzkow
zawodowych, orientacji seksualnej,
niepelnosprawnosci oraz wieku.

Zakaz dyskryminowania obejmuje pracobiorcow
kazdego rodzaju oraz ich stosunki pracy, tzn.
zatrudnionych na state, zatrudnionych na niepelnym



§ 13-2
Aml. § 13-2

Umowy
zbiorowe
Kodeks pracy
§ 13-2(4)
Aml. 8 13-2(4)

Tres¢ zakazu
dyskryminacji

Uzyskiwanie
danych przy
zatrudnieniu
Kodeks pracy
§ 13-4

Aml. § 13-4

Wyjatki
Kodeks pracy

§ 13-3 (2) og (4)

Aml. § 13-3 (2)
og (4)

Obowiazek

poinformowania

Kodeks pracy

etacie oraz zatrudnionych tymczasowo. To samo
dotyczy przy pracodawcy wyborze samodzielnych
zleceniobiorcow 1 wynajetych pracobiorcéw oraz
sposobu ich traktowania.

Ochrona przed dyskryminacja w Kodeksie pracy daje
wyjatki dla nieréwnego traktowania, ktorego
powodem jest przynalezno$¢ do zwigzkow
zawodowych, w przypadkach, w ktorych chodzi o
wynagrodzenie oraz warunki umowy w umowach
zbiorowych.

Warunki, ktére nalezy wzig¢ pod uwage przy ocenie
tego, czy miata miejsce dyskryminacja, to to, czy
nierowne traktowanie ma nieobiektywny powad, czy
jest ono zbednie wkraczajace oraz w jakim stopniu
nierowne traktowanie jest potrzebne do wykonania
pracy lub w danym zawodzie.

Pracodawca nie moze przy oglaszaniu
zapotrzebowania na nowych pracobiorcow lub w
inny sposob prosi¢ o dane na temat starajacych si¢
seksualnej orientacji, ich stosunku do zagadnien
politycznych lub tego, czy naleza do zwigzkow
zawodowych. Pracodawca nie ma tez prawa
wszczynania dzialan po to, aby uzyskac tego typu
dane w inny sposab.

Zakaz nie dotyczy w przypadkach, w ktorych
uzyskanie tego typu danych ma podstawe¢ w rodzaju
stanowiska lub jest czgscig celu danej dziatalnosci.
Jezeli zada si¢ tego typu informacji, musi to by¢
podane w ogloszeniu wolnego stanowiska.

Starajacy si¢ o prace, ktorzy uwazaja, ze zostali
omini¢ci 1 potraktowani w sprzecznosci z przepisami
w Kodeksie pracy, mogg zadac, aby pracodawca
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§ 13-7
Aml. § 13-7

Wiegcej o
dostosowaniu
dla niepelno-
sprawnych
pracobiorcow
Kodeks pracy
§13-5

Aml. 8§ 13-5

Ciezar
udowodnienia
Kodeks pracy
§13-8

Aml. § 13-8

Skutki zlamania

zakazu
dyskryminacji
Kodeks pracy
§13-9

Aml. § 13-9
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poinformowal pisemnie o tym jakie wyksztalcenie,
doswiadczenie 1 inne wyraznie wymierne
kwalifikacje posiada osoba, ktora zostata
zatrudniona.

Pracodawca musi na tyle, na ile jest to mozliwe,
wciela¢ w zycie potrzebne dziatania po to, aby
niepelnosprawni pracobiorcy mogli zostac
zatrudnieni lub pozosta¢ w danej pracy, wykonywac
prace 1 osiggac postep oraz mie¢ dostep do szkolenia
1 innych mozliwosci rozwoju kompetencji. Nie
dotyczy to, jesli dzialania wnosityby zbyt duze
obcigzenie dla pracodawcy.

Pracobiorca musi udowodnié, ze dyskryminacja nie
miala miejsca, jezeli pracobiorca lub starajacy si¢ o
prace¢ przedstawia dane, ktore dajg powdd ku temu,
aby uwazac, ze tego typu nierdwne traktowanie
mialo miejsce. Dotyczy to takze przy stosowaniu si¢
do odwetu, ktore jest sprzeczne z Kodeksem pracy
(arbeidsmiljgloven) § 2-4, jako nastepstwa
pracobiorcy powiadomienia o ztamaniu zakazu

dyskryminac;ji.

Osoba, ktora byta dyskryminowana w sprzecznosci z
rozdziatem 13 Kodeksu pracy (arbeidsmiljgloven)
lub doswiadczyta odwetu w sprzecznosci z
Kodeksem pracy (arbeidsmiljgloven) 8§ 2-4, moze
zadac¢ odszkodowania bez wzgledu na wing
pracodawcy. Oznacza to, ze pracodawca ma
obiektywng odpowiedzialnos¢ za pracobiorcow w
przypadku dyskryminaciji.

Odszkodowania za straty finansowe spowodowane
przez zakazang prawnie dyskryminacj¢ lub odwetem,
mozna zada¢ wedle ogdlnych regut w Kodeksie

pracy.



4.3.3 Ochrona przed dyskryminacja wedle Ustawy
o dyskryminacji (diskrimineringsloven)

Kiedy prawo Ustawa o dyskryminacji dotyczy w przypadkach

dotyczy dyskryminacji z powodu pochodzenia etnicznego,
Ustawa o narodowego, korzeni, koloru skory, jezyka, religii
dyskryminacji oraz $wiatopogladu.

§3

Diskriminerings-

loven § 3

Ochrona przed Wedle prawa bezposrednia i posrednia
dyskryminacja dyskryminacja z powodu pochodzenia etnicznego,

Ustawa o narodowego, korzeni, koloru skory, jezyka, religii
dyskryminacji oraz $wiatopogladu jest zabroniona.

§4

Diskriminerings- Poprzez bezposrednig dyskryminacje rozumie si¢
loven § 4 kazdy czyn lub zaniechanie, ktére majg na celu, lub

ktorych rezultatem jest to, ze osoby lub
Bezposrednia  przedsigbiorstwa, jak wspomniane powyzej, s3
dyskryminacja traktowane gorzej, niz inni

beda, byli lub byliby w tej samej sytuacii.

Poprzez posrednig dyskryminacje na rynku pracy
Posrednia rozumie si¢ kazdg pozornie neutralng decyzje,
dyskryminacja warunek, praktyke, czyn lub zaniechanie, ktorych
faktycznym efektem jest to, ze starajacy si¢ o prace
lub pracobiorca staje na gorszej pozycji niz inni
starajacy si¢ o prace lub pracobiorcy, z powodu
okolicznosci wspomnianych powyzej.

Wyjatki Nierowne traktowanie, ktore jest niezbedne po to,
Ustawa o aby osiggnac¢ obiektywny cel 1 ktore nie jest
dyskryminacji bezpodstawnie wkraczajace w stosunku do tego lub

§ 4 ustep czwarty tych, ktorzy sg nierdwnie traktowani, wedle prawa

o1



Diskriminerings-
loven § 4 fjerde
ledd

Zakaz dreczenia
Ustawa o
dyskryminacji
§5
Diskriminerings-
loven 8 5

Zakaz
uzyskiwania
danych

Ustawa o
dyskryminacji
§7
Diskriminerings-
loven § 7

Wyjatki

Ustawa o
dyskryminacji

§ 7 ustep drugi
Diskriminerings-
loven § 7 andre
ledd

Zakaz odwetu
Ustawa o
dyskryminacji
§9
Diskriminerings-
loven 8 9
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nie liczy si¢ jako dyskryminacja.

Wyjatkowe traktowanie, ktore przyczynia si¢ do
promowania celu ustawy, wedle prawa rowniez nie
jest uznawane jako dyskryminacja.

Dreczenie pracobiorcow na podstawie wspomnianej
w zakazie dyskryminacji rowniez jest zabronione.
Poprzez drgczenie rozumie si¢ czyny, zaniechania
lub wypowiedzi, ktorych rezultatem jest lub ktore
maj3a na celu ublizenie, zastraszenie, wrogosc,
ponizenie lub naruszenie godnosci.

Pracodawca nie moze przy oglaszaniu stanowiska lub
Ww inny sposob prosi¢ starajacych si¢ o prace o
podanie informacji na temat ich pogladow
dotyczacych religijnych lub kulturowych zagadnien.
Pracobiorca nie moze tez inicjowac dziatan po to,
aby uzyskac¢ takie informacje w inny sposab.

Zakaz ten nie dotyczy, jesli uzyskanie informacji na
temat tego, jakie poglady starajacy si¢ o prace maja
na tematy religijne lub kulturalne, ma podstawy w
typie stanowiska lub jezeli czesciag celu danej
dziatalnosci jest promowanie specyficznych
pogladow religijnych lub kulturalnych 1 stanowisko
pracobiorcy bedzie miato duze znaczenie dla
przeprowadzania dziatan ku osiggnieciu danego celu.

Zakazane jest stosowanie odwetu w stosunku do
kogos, kto ztozyt skarge o ztamaniu zasad prawnych.
Nie dotyczy to w sytuacjach, gdzie osoba sktadajgca
skarge postgpita wyjatkowo nieodpowiedzialnie.



Ciezar
udowodnienia
Ustawa o
dyskryminacji
§10
Diskriminerings-
loven § 10

Rzecznik ds.
rownoupraw-
nienia i dyskry-
minacji

Tak samo jak wedle Ustawy o dyskryminacji i
przepiséw w Ustawie o0 rownouprawnieniu, istnieje
podzielony ci¢zar udowodnienia przy ocenie tego,
czy dyskryminacja lub dreczenie miato miejsce.
Pracodawca musi udowodni¢, ze dyskryminacja lub
dreczenie nie miato miejsca, jezeli pracobiorca lub
starajacy si¢ o prace przedstawia informacje, ktore
dajg powod ku temu, by uznaé, ze tego rodzaju
nierowne traktowanie miato miejsce.

4.4 Co mozesz zrobié

Jezeli uwazasz, ze bytes§ nieréwno traktowany lub
dyskryminowany z powodow, ktore sg sprzeczne z
Ustawa o rownouprawnieniu, Kodeksem pracy lub
Ustawg o dyskryminacji, mozesz zlozy¢ skarge do
Rzecznika ds. rownouprawnienia i dyskryminacji
(Likestillings- og diskrimineringsombudet). Jest to
wspoOlny organ wykonawczy do spraw dotyczacych
dyskryminacji, regulowany przez Ustawe o rzeczniku
ds. rownouprawnienia i dyskryminacji
(diskrimineringsombudsloven). Jezeli rzecznik uzna,
ze prawo zostato zlamane, sprawe mozna
przedstawi¢ Komisji ds. rtOwnouprawnienia i
dyskryminacji (Likestillings- og
diskrimineringsnemnda), jesli nie uda si¢ osiagnaé
ugodowego rozwigzania mi¢dzy stronami. Komisja
ta podejmuje decyzje w sprawie na podstawie
wypowiedzi rzecznika. Komisja moze np. zabroni¢
konkretnego zatrudnienia lub oglaszania w
sprzecznos$ci z Ustawg o rownouprawnieniu. Nie
moze ona jednak zmieni¢ decyzji juz dokonanego
zatrudnienia lub przyzna¢ pomini¢tej osobie
odszkodowania.
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Whiesienie
sprawy do sadu
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Komisja ds. réwnouprawnienia i dyskryminacji ma
egzekwowac¢ Ustawe o rownouprawnieniu, Kodeks
pracy 1 Ustawe o dyskryminacji oraz udziela¢ porad i
dawa¢ wytyczne na temat przepisow prawnych. Do
powyzsze] Komisji moze zwrécic si¢ kazdy, tak 1
pracobiorcy, jak i pracodawcy i organizacje. Komisja
takze moze podejmowac sprawy z wlasnej
inicjatywy. Rozpatrywanie spraw przez Komisj¢ jest
darmowe. Wigcej informacji znajdziesz na:
www.ldo.no

Jezeli doswiadcza si¢ dyskryminacji lub dreczenia,
ktore jest w sprzecznosci z zakazem dyskryminacji w
wyze] wymienionych ustawach prawnych, w
niektorych przypadkach ma si¢ prawo do
odszkodowania od pracodawcy. Po to, aby przyznane
zostalo odszkodowanie z powodu dyskryminacji,
nalezy osobiscie wnies¢ sprawe przeciw pracodawcy
do sadu.



Lista kontaktow

Servis Panstwowej Inspekcji Pracy
Arbeidstilsynets svartjeneste
TIf: 815 48 222

www.arbeidstilsynet.no

Dyrektorat Panstwowej Inspekcji Pracy
Direktoratet for arbeidstilsynet
TIf: 73 19 97 00

Poradnictwo Prawne dla Kobiet
Juridisk radgivning for kvinner (JURK)
TIf: 22 84 29 50

Rzecznik ds. rownouprawnienia i dyskryminacji
Likestillings- og diskrimineringsombudet
Postboks 8048 Dep

0031 OSLO

Adres przyjec¢: Grensen 5-7

TIf: 24 0559 50/800 41 556

Faks: 24 05 59 60

www.ldo.no

post@Ldo.no
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http://www.arbeidstilsynet.no/
http://www.ldo.no/
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Jussbuss

Juss-Buss
Skippergata 23, 0154 Oslo

Przyjmowanie spraw (Saksmottak):

Mozesz skontaktowac sie z nami telefonicznie albo przyjsc¢
osobisScie do naszego biura, w godzinach przyjec:
Poniedziatek 10:00-15:00 i czwartek 17:00-20:00

Telefon: 22 84 29 00 - Faks 22 84 29 01
www.jussbuss.no

JURK

JURIDISK RADGIVNING FOR KVINNER
Arbinsgate 7, 0253 Oslo
TIf: 22 84 29 50

Przyjmowanie spraw (saksmottak):
Tel.dyzurny: Poniedziatek i Sroda 09:00-15:00
oraz wtorek 17:00-20:00 telefon 22 84 29 50
Dyzur: wtorek 17:00-20:00 i Sroda 12:00-15:00
www.jurk.no



