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. Wypowiedzenie, wypowiedzenie ze skutkiem natychmiastowym i urlop

Prawo do wynagrodzenia i pieniedzy urlopowych

postojowy
Uprawnienia podczas cigzy 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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sowe
ustanie

1. WPROWADZENIE. POJECIA.

1.1 Wypowiedzenie i wypowiedzenie ze
skutkiem natychmiastowym

Stosunek pracy ustaje, gdy pracobiorca sam wypowiada swojg
prac¢ albo otrzymuje on wypowiedzenie od swojego
pracodawcy. Stosunek pracy zostaje zatem rozwigzany i
pracobiorca musi odej$¢, kiedy mija okres wypowiedzenia.
Stawia si¢ wymagania odnosniec powodow, jakie ma
pracodawca, aby wypowiedzie¢ swoim pracownikom i
odnosnie sposobu, w jaki przeprowadza si¢ wypowiedznie.
Tym zajmiemy si¢ blizej w niniejszej broszurze.

Pracobiorca moze, wrecz przeciwnie, wypowiedzie¢ swoje
stanowisko kiedykolwiek 1 nie wymaga si¢ uzasadnienia
wypowiedzenia.

Wypowiedzenie ze skutkiem natychmiastowym jest bardziej
powazng formag zniesienia umowy o pracg. W przypadku
wypowiedzenia ze skutkiem natychmiastowym znosi si¢
umowe o prac¢ i pracobiorca musi odejs¢ w tym samym dniu.
Pracodawca moze zwolni¢ pracobiorce ze skutkiem
natychmiastowym o ile pracobiorca zawinit powaznie
zaniedbujac obowigzki lub w inny sposdb znacznie nie
przestrzegal umowy o prace. Innymi stowy, musza zaistnieC
powazne powody, aby moc wypowiedzie¢ pracobiorcy prawnie
ze skutkiem natychmiastowym.

1.2 Urlop postojowy

Podczas urlopu postojowego obowigzek pracy i1 placy ustaje
tymczasowo, podczas gdy stosunek pracy jest zachowany.
Pracobiorca nadal jest zatrudniony i ma prawo i obowigzek

stosunkupr powrotu do pracy po ustaniu urlopu postojowego.

acy



1.3 Zrédta

Kiedy dana osoba jest objeta stosunkiem pracy, to umowa o
prace 1 kodeks pracy z 17 czerwca 2005 nr 62
(Arbeidsmiljgloven, w skrocie aml.) reguluja mozliwos¢
wypowiedzenia i wypowiedzenia ze skutkiem
natychmiastowym.

Réwniez umowy zbiorowe sg waznymi zrodlami w dziedzinie
prawa pracy. Sa to umowy miedzy zwigzkiem zawodowym,
ktorego czlonkiem jest pracobiorca, a pracodawca lub jego
zwigzkiem.

W niniejszej broszurze punktem wyjscia s tylko ogdlne
regulacje kodeksu pracy, a ty powiniene$ mie¢ na uwadze to, ze
umowa zbiorowa moze prowadzi¢ do innych rozwigzan w

niektorych prypadkach.



Pisemne
wypowie-
dzenie

Warunki
Aml.(kodeks
pracy) 88 15-4,
jf. 15-5 (1)

Aml. § 15-4 (1)

Aml. § 15-4 (2)
farste punktum

Aml. § 15-4 (2)
a)

Aml. § 15-4 (2)
c)

Aml. § 15-4 (2)
c)

Aml. § 15-4 (2)
tredje ledd

Aml. § 15-4 (3)

Aml. § 15-4 (2)
d)

2. WYMAGANIA DOTYCZACE FORMY

Wypowiedzenie nalezy, wedlug prawa, sformutowac pisemnie.

Wypowiedzenie ze strony pracodawcy musi roOwniez spelniaé
inne formalne wymagania:

e Wypowiedzenie ma by¢ pisemne.

e Wypowiedzenie nalezy wrgczy¢ pracobiorcy
osobiscie albo wysta¢ listem poleconym.

e Wypowiedzenie ma zawiera¢ informacje o prawie
pracobiorcy do pertraktacji i do wniesienia sprawy do
sadu.

e Wypowiedzenie ma rowniez poinformowac 0
terminach Zzadania pertraktacji i wniesienia sprawy.

e Wypowiedzenie ma zawiera¢ informacje o prawie do
kontynuowania pracy do momentu zakonczenia
rozpatrywania sprawy przez sad i o terminie zgdania
tego.

e Jezeli wypowiedzenie uzasadnia si¢ brakiem pracy,
to musi ono zawiera¢ informacje o pierwszenstwie w
przypadku nowego zatrudnienia (patrz blizej w
rozdz. 8).

e Wypowiedzenie ma informowac o prawie do zadania
uzasadnienia.

e Wypowiedzenie ma informowac o tym, kto jest



pracodawca 1 wlasciwym pozwanym w przypadku
ewentualnego sporu.

Konsekwencja bledow formalnych wypowiedzenia albo
wypowiedzenia ze skutkiem natychmiastowym jest fakt, ze
termin wniesienia sprawy nie uptywa. Jezeli te przepisy nie s3

Aml.817-4()  przestrzegane, to zazwyczaj wypowiedzenie uniewaznia sie,

Aml. § 15-5 (1)

jezeli pracobiorca zada tego w sadzie w ciggu czterech miesigcy
po otrzymaniu wypowiedzenia. Taka sytuacja jest mozliwa w
przypadku ustnego wypowiedzenia pracobiorcy przez
pracodawce.

Wypowiedzenie moze wygladaé w ponizszy Sposob i aby byto formalnie
wlasciwe musi, przynajmniej zawiera¢ nast¢pujace dane:

Lillevik, 20 stycznia 2009
Lillevik Renhold AS
Postboks 7
1234 Lillevik

Nazwisko:: Peder As

Adres: Lillevikveien 7, 5678 Storevik

WYPOWIEDZENIE (OPPSIGELSE)

Niniejszym wypowiadamy Panu stanowisko jako sprzqtajgcy W Lillevik
Renhold A/S, od 1 marca 2009.

Jezeli zZgda Pan orzeczenia, Ze wypowiedzenie nie jest rzeczowo
uzasadnione, to Pan ma prawo zZgdac pertraktacji wedlug postanowien

kodeksu pracy § 17-3.




Z Zgdaniem pertraktacji nalezy wystqpic¢ pisemnie w ciggu dwoch tygodni
po otrzymaniu wypowiedzenia.

Pozew musi zosta¢ wniesiony w ciggu osmiu tygodni po zakonczeniu
pertraktcji. Jezeli pertraktacje nie odbedq sie, sprawa musi zostac
wniesiona w ciggu oSmiu tygodni po otrzymaniu wypowiedzenia. Jezeli
zqgda Pan odszkodowania, sprawe nalezy wnies¢ w ciggu szesciu miesiecy
po otrzymaniu wypowiedzenia.

Jezeli sprawa jest wniesiona w ciggu osmiu tygodni po zakonczeniu
pertraktacji albo po otrzymaniu wypowiedzenia i w okresie
wypowiedzenia, Pan ma Prawo do kontynuowania pracy az do chwili
rozstrzygniecia sprawy przez prawomocny wyrok albo orzeczenie. To
samo dotyczy jezeli Pan w okresie wypowiedzenia poinformowat pisemnie
pracodawe, zZe pozew zostanie wniesiony w terminie osmiotygodniowym.

Pracodawcg i wiasciwym pozwanym jest Lillevik Renhold AS, szef
administracyjny Lars Holm.

(Jezeli wypowiedzenie jest uzasadnione brakiem pracy, nalezy rowniez
poinformowac co nastgpuje:)

Pan ma pierwszenStwo w przypadku nowych zatrudnien w firmie, chyba
ze dotyczy to stanowiska, na ktore Pan nie nadaje sie. Pierwszenstwo
dotyczy od chwili wypowiedzenia i przez rok od chwili uptyniecia terminu
wypowiedzenia.

Pozdrowienia

Lars Holm, Lillevik Renhold A/S




Aml. 815-
3

3. OKRES WYPOWIEDZENIA

Aby ochroni¢ strony, istniejg przepisy dotyczace okresu
wypowiedzenia — to znaczy tego okresu, Kiedy stosunek pracy nadal
istnieje od chwili otrzymania wypowiedzenia do momentu odej$cia
ze stanowiska.

Prawnie ustalona dlugo$¢ okresu wypowiedzenia jest rézna w
zaleznosci od wieku 1 dlugosci stazu pracy. W niektorych
przypadkach przystuguje pracobiorcy dluzszy okres wypowiedzenia,
kiedy wypowiada pracodawca. Ponizej znajduje si¢ schemat
ilustrujacy okres wypowiedzenia:

Dlugosé stazu pracy Pracobiorca Pracodawca
wypowiada wypowiada

Okres prébny uzgodniony |14 dni 14 dni aml. §15-3(7)

pisemnie

0-5 lat 1 miesiac 1 miesigc aml. § 15-3 (1)

5-10 lat 2 miesigce 2 Miesigce aml. § 15-3 (2)

10 lat 1 dluzej 3 miesigce 3 miesigce aml. § 153 (2)

Ponad 10 lat

1 jezeli pracobiorca

ukonczyt:

50 lat 3 miesiace 4 miesigce aml. § 15-3 (3)

55 lat 3 miesiace 5 miesiecy aml. § 15-3 (3)

60 lat 3 miesiace 6 miesiecy aml. § 15-3 (3)

10




Kiedy
zaczyna sie
okres wypo-
wiedzenia?

aml. § 15-3(4)

Kiedy wypo-
wiedzenie
dotarlo na
miejsce?

Aml. § 15-4 (2)

Wypowie-
dzenie w
okresie
préobnym

Aml. § 15-3 (4)

Aml. § 15-3 (7)

Wypowie-
dzenie
podczas
urlopu
postojowego

Aml. § 15-3 (9)

Uzgodnione
okresy wy-
powiedzenia

Aml. § 15-3 (1)

Krotszy
okres wypo-

Okres wypowiedzenia zaczyna si¢ pierwszego dnia miesigca po
otrzymaniu wypowiedzenia. Jezeli pracobiorca daje swoje
wypowiedzenie np. 23 lutego, to okres wypowiedzenia nie
zaczyna si¢ dopiero 1 marca. Jezeli okres wypowiedzenia
wynosi 3 miesigce, pracobiorca zwykle nie moze odejs¢ z pracy
przed 1 czerwca.

Wypowiedzenie traktuje si¢ jako otrzymane, kiedy dotrze ono
do pracodawcy albo pracobiorcy. Wymog ten jest spetniony
wtedy, gdy wypowiedzenie lezy w skrzynce na listy u
pracodawcy albo pracobiorcy lub kiedy pracownik otrzyma
kwitek upowazniajacy do odebrania listu poleconego na
poczcie.

14 dniowy okres wypowiedzenia w okresie probnym, ktéry jest
wyszczegolniony w schemacie na poprzedniej stronie, obowia-
zuje tylko wtedy, gdy wypowiedzenie daje si¢ przed uptywem
uzgodnionego okresu probnego. Okres wypowiedzenia biegnie
od dnia, w ktorym wypowiedziano prace.

ZWro¢ uwage, ze jest si¢ zatrudnionym na okres probny tylko w
takim przypadku, jezeli jest to zapisane w umowie o prace.

Pracobiorca, ktéry przebywa na urlopie postojowym bez ptacy
W zwigzku z ograniczeniem dzialalnosci albo wstrzymaniem
produkcji, moze domagac¢ si¢ uznania jednostronnego 14
dniowego okresu wypowiedzenia liczac od dnia, w ktérym
pracodawca otrzymal wypowiedzenie.

Czesto mogg istnie¢ inne okresy wypowiedzenia niz te, ktore sa
wymienione powyzej. To moze wynika¢ z poszczegdlne]
umowy o prace¢ albo z umowy zbiorowe;.

Aby moéc uzgodni¢ krotsze okresy wypowiedzenia niz te, ktore
wymieniono W powyzszym schemacie dla pracobiorcow o
11



wiedzenia catkowitym stazu pracy Kkrotszym niz pie¢ lat, dzialalnosé
Aml.§ 153 (1) pracodawcy musi podlega¢ umowie zbiorowej. Tylko m¢zowie

zaufania pracobiorcy moga zawrze¢ umowe dotyczacy
krétszych okresow wypowiedzenia.

12



4. WYMOG UZASADNIONEGO
WYPOWIEDZENIA

4.1 Wprowadzenie

Wymoag Stawia si¢ specjalne wymagania odnos$nie podstawy

uza- wypowiedzenia. Wypowiedzenie musi by¢ obiektywnie

sadnienia uzasadnione. W tym rozdziale przeanalizujemy doktadniej co
rozumie si¢ przez wymog obiektywnego wypowiedzenia.

Aml.§15-7(1)  Wypowiedzenie musi by¢ uzasadnione albo okoliczno$ciami

Praktyka po strony pracodawcy  (ograniczenie  dziatalnos$ci,

prawnicza racjonalizacja i tp.), albo okolicznoSciami po strony
pracobiorcy (sp6znianie si¢, zte wykonywanie pracy itp.).

Konkretna  Wypowiadajagc umowe pracodawca musi dokona¢ konkretnej
ocena calo$- calosciowej oceny. Ponadto wymaga si¢ od pracodawcy, ze w
ciowa tym stopniu, jak to praktycznie mozliwe, przedyskutowania
kwestii wypowiedzenia, zarowno z pracobiorcg, jak i m¢zami
zaufania w zaktadzie pracy. Jezeli nie przeprowadza si¢ takich
rozmOw, nie prowadzi to automatycznie do tego, ze
wypowiedzenie uwaza si¢ za niewazne, ale to bedzie
stanowito przeciwargument odnosnie tego, ze pracodawca
dokonal niezbedne; oceny. Oczywiscie, bedzie trudniej
argumentowa¢ pracodawcy, ze istnieje istotny powdd
wypowiedzenia. Wymag przeprowadzenia takiej dyskusji nie
dotyczy, o ile pracobiorca sam sobie tego nie zyczy.

Aml. § 15-1

4.2 Wypowiedzenie z racji okolicznosci w
Zakiladzie pracy

Aml.§15-7(1) Wypowiedzenie czgsto uzasadnia si¢  ograniczeniem
dzialalnosci, wzgledami  racjonalizacji 1 zmianami
organizacyjnymi. Pracodawca nie ma obowigzku zachowania
stanowiska pracy, kiedy nie ma dluzej takiej potrzeby.To, ze

13



Wymag o-
biektywneg
0 uzasadnie-
nia

Aml. § 15-7 (2)
(pierwszy punkt)
Aml. § 15-7 (2)

(drugi punkt)

Nastepstwo po-
stanowienia w
kodeksie pracy

aml. § 15-7 (2)
drugi punkt

14

dziatalno$¢ ma straty albo zlg sytuacj¢ finansowa nie jest
wystarczajagcym warunkiem, aby wypowiedzenie mogto
zosta¢ uznane za uzasadnione obiektywnie. Aby
wypowiedzenie uzna¢ za uzasadnione, pracodawca musi by¢
w stanie przekonaé, ze wypowiedzenie doprowadzi do
bardziej efektywnego/racjonalnego prowadzenia dziatalnosci.

W zwigzku z wypowiedzeniami, ktoére sg spowodowane
ograniczeniami  dzialalnosci  albo  przedsigwzigciami
racjonalizacyjnymi, stawia si¢ jeszcze inne wymogi
obiektywnosci wypowiedzenia:

e 7e pracodawca nie ma innej odpowiedniej pracy do
zaoferowania pracobiorcy

e 7¢ zaklad pracy rozwazal potrzeby dziatalnosci w
poréwnaniu z niekorzystnymi skutkami, jakie
dotkng pracobiorce z racji wypowiedzenia.

4.2.1 Inna odpowiednia praca

Jezeli wypowie si¢ pracobiorcy, to kierownictwo zaktadu
pracy musi podja¢ rozeznania wewnetrzne, aby zobaczy¢, czy
istniejg alternatywne stanowiska pracy w tymze zaktadzie, na
ktore pracobiorca kwalifikuje si¢. Jezeli istnieje tylko
potrzeba zwyklego wprowadzenia do nowych zadan (tak jak
to wyglada w przypadku wiekszosci nowych zatrudnien),
zaktad pracy musi zaoferowac pracobiorcy stanowisko. Jezeli
zaklad pracy zaniecha zaoferowania danej osobie stanowiska,
wypowiedzenie nie bedzie obiektywnie uzasadnione. Jezeli
jednak pracobiorcy trzeba dac¢ przeszkolenie/wyksztatcenie w
wiekszym zakresie, aby poradzil sobie na nowym stanowisku,
to zaktad pracy nie jest zobowigzany do zaoferowania tejze
osobie tej pracy, lecz =zaklad jest zobowigzany do
przystosowania w pewnym stopniu.



Wywazenie
interséw

Aml. § 15-7 (2)
annet punktum

Praktyka
prawnicza

4.2.2 Zaktad pracy musi dokonac konkretnej i
dajgcej sie obroni¢ oceny

W zwigzku z wypowiedzeniem zaktad pracy ma obowigzek
dokonania calosciowej oceny zarowno wiasnych intersow, jak
I pracobiorcy. Kierownictwo zakladu pracy musi dokonaé
oceny, wywazaja potrzeby racjonalizacji czy restrukturyzacji
wobec niekorzystnych skutkow dla pracobiorcy z powodu
wypowiedzenia. Jezeli pracobiorca nie postaral si¢ o nowa
prace przed uptywem okresu wypowiedzenia, to
wypowiedzenie doprowadzi do utraty dochodu. Jezeli
pracodawca ma podstawe do przypuszczen, ze pracobiorca
bedzie mial problemy w znalezieniu nowej pracy, pracodawca
musi  wzig¢ to pod uwage podczas rozwazania
wypowiedzenia. Z drugiej strony powazny kryzys finansowy
w zakladzie pracy tatwiej moze sprawic, ze wypowiedzenie
jest obiektywnie uzasadnione.

4.2.3 Selekcja

Mimo, ze istnieje obiektywny powdd wypowiedzenia
jednemu albo wielu pracobiorcom, zaktad pracy nie moze
wypowiedzie¢ komukolwiek. Stawia si¢ wymagania
obiektywnosci rowniez w zwigzku z wyborem. Zaklad pracy
musi mie¢ wytyczne dotyczace wyboru 0s0b, ktorym
wypowiedzie¢ 1 zaklad pracy musi przestrzega¢ tych
wytycznych. Przyktadem stronniczych wypowiedzen jest taka
sytuacja, gdzie pracodawca pozwala, by poglady religijne czy
polityczne pracobiorcy, zaangazowanie Ww zwigzkach
zawodowych itp. byly decydujacym czynnikiem w kwestii,
kto z zatrudnionych ma otrzyma¢ wypowiedzenie. Sposrod
momentdéw, ktore pracodawca powinien uwzgledni¢ w
procesie wyboru, to staz pracy, przydatnos¢ pracobiorcy 1
warunki socjalne sa z tych najwazniejszych.
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Staz pracy

Staz pracy to okres, w ktorym pracobiorca byl zatrudniony w
zaktadzie pracy. Jezeli mowa jest o znacznych réznicach w
stazu pracy, to wiele trzeba wzig¢ pod uwage, zanim zaktad
odejdzie od zasady wystugi. Jezeli pracobiorcy maja takie
same kwalifikacje itp. pracobiorca z najdluzszym stazem
pracy ma pierwszenstwo w zachowaniu pracy. Bardziej
rygorystyczne regulacje stazu pracy moga wynika¢ z umow
zbiorowych.

Przydatnosc¢ pracobiorcy

Jako kwalifikacje rozumie si¢ szereg wlasciwosci
poszczegOlnego pracownika, m.in. formalne kompetencje,
istotne doswiadczenie zawodowe, nadawanie si¢ pod katem
osobowosci, przydatnos¢ na stanowisku pracy 1 optacalnos¢
dla zakladu pracy. Mozna odej$¢ od zasady stazu pracy w
przypadkach, gdzie zaklad ma duze zapotrzebowanie na
pracownikow, posiadajagcych nowa 1 bardziej uaktulniong
wiedze z tych dziedzin, ktérymi zajmuje si¢ zaktad.

Warunki socjalne

Istnieja przyktady z praktyki sagdowej, ze odejscie od zasady
stazu pracy zostalo w jakim$ stopniu zaakceptowane, kiedy
pracodawca potozyt nacisk na warunki socjalne pracobiorcy.
Mozna na przykitad wzig¢ pod uwage czynniki zwigzane z
matzonkiem pracobiorcy, obowigzek utrzymania rodziny,
chorobe, mobilnos¢, szczegolng sytuacje zadluzenia a takze
czy istniejg alternatywne mozliwosci pracy.

4.3 Wypowiedzenia grupowe

Jezeli dokonuje si¢ wypowiedzen przynajmniej 10
pracobiorcom w okresie 30 dni, bez uzasadnienia, ze wynika
to z okolicznos$ci dotyczacych poszczegolnego pracobiorcy,
mamy do czynienia z wypowiedzeniem grupowym. Tego typu



wypowiedzenia  podlegaja  bardziej  rygorystycznym
wymogom rozpatrywania niz zwykte wypowiedzenia. Prawo
nakltada na pracodawce obowigzek przedyskutowania stanu
rzeczy z me¢zami zaufania w zaktadzie pracy tak wczesnie, jak
to mozliwe, aby znalez¢ rozwigzania, ktére pomoga unikng¢
zbiorowych wypowiedzen albo doprowadza do ztagodzenia
niekorzystnych skutkdw. W zwiazku z tym pracodawca musi
udzieli¢ mezom zaufania wszelkiej informacji, ktorej
potrzebuja, aby oceni¢ sytuacje. Mimo, ze istnigje
niezgodnos¢ migdzy mezami zaufania a pracodawca, to w
ostatecznosci pracodawca podejmuje koncowa decyzje
odnosnie wypowiedzenia zbiorowego. Istnieje zatem tylko
obowiqgzek przedyskutowania sprawy z pracobiorcami, Ktory
w tych przypadkach spoczywa na pracodawcy.

Aml. § 15-2 (2)

Aml.§152(3)  Zaklad pracy ma obowigzek wystania do NAV

Aml.§152(5)  zawiadomienia o wypowiedzeniu zbiorowym. Planowane
zbiorowe wypowiedzenia nie wchodzg w zycie wczesniej niz
30 dni po zgloszeniu do NAV. Reguta 30 dni dotyczy, mimo
ze okres wypowiedzenia pracobiorcy miatby by¢ krotszy.

4.4 Wypowiedzenie z racji okolicznosci po
stronie pracobiorcy

Aml. 8 15-7 Jezeli pracobiorca zaniedbywal obowiazki stuzbowe albo
| praktyka postepowatl nagannie, to w rezultacie moze otrzymaé¢ on
prawnicza wypowiedzenie  albo  wypowiedzenie ze  skutkiem

natychmiasotwym. Ponizej przyjrzymy si¢ okoliczno$ciom po
stronie pracobiorcy, ktére moga stanowi¢ podstawe
wypowiedzenia.

4.4.1 Niedostateczne osiggniecia w pracy

Umowa o prace 1 instrukacja dotyczaca stanowiska
pracy/regulamin  pracy stanowig punkt wyjscia dla

17
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obowiazkoéw 1 zadan pracobiorcy w zakladzie pracy.

Pracodawca moze stawia¢ wymagania dotyczace jakosci
pracy, ktéra wykonuje pracownik. Lecz istniejg granice jak
surowe wymagania mozna stawia¢. Mimo, ze pracodawca jest
niezadowolony =z osiggni¢¢ pracobiorcy, nie daje to
automatycznie obiektywnego powodu do wypowiedzenia.
Pracodawca nie moze oczekiwac ”doskonatego pracobiorcy™.

Zalezy znacznie od uznania, co uwaza si¢ za niedostateczne
osiggnigcia w pracy. Poziom bedzie rozny w kazdym
poszczegdlnym przypadku. Momentami znaczagcymi w ocenie
sg m.in. czy stabe osiagni¢cia majg znaczny charakter, czy to
jest kwestia przypadkéw odosobnionych albo czy to miato
miejsce przez dluzszy okres czasu 1 czy to jest
prawdopodobne, ze niedociggnigcia sg 0 charakterze
przejsciowym. Znaczenie bedzie tez odgrywato to, czy dany
pracobiorca ma odpowiedzialne i samodzielne stanowisko.

Jezeli zaklad pracy probowal przeszkoli¢ pracobiorce i
udzieli¢ mu instrukcji, a sytuacja nie poprawila si¢, to
zazwyczaj daje to pracodawcy powod do wypowiedzenia.
Pracownikowi nalezy jednak stworzy¢ mozliwos¢ poprawy.
Jezeli dany pracownik mial mozliwo$¢ poprawienia swoich
osiggni¢¢ w pracy, a nie poprawit ich, to wiele nie trzeba, aby
uznano wypowiedzenie jako obiektywne. W praktyce bedzie
znaczylo wiele czy dano pisemne ostrzezenie.

Jezeli chodzi o niektére stanowiska pracy, konieczne jest
przeszkolenie albo wprowadzenie do zakresu pracy na danym
stanowisku.  Jezeli  pracodawca  zaniechal  takiego
wprowadzenia albo instrukcji, gdzie jest to naturalne
wymagac, kiedy kto$ rozpoczyna nowag prace, moze to
pociaggna¢ za soba, ze wypowiedzenie uzasadniane stabymi
osiggnieciami, nie jest obiektywne.



4.4.2 Nieobecnos¢é

Jezeli chodzi o nieobecnos¢ w pracy wazne jest rozrdéznienie
miedzy prawnie dozwolong i niedozwolong nieobecnosciq.
Nieobecnos¢ jest prawnie dozwolona, o ile dany pracownik
jest chory albo uzgodnit wolne. O nicobecnos$ci nalezy
powiadomi¢ tak wczesnie, jak to mozliwe.

Aby ktas¢ nacisk na nieobecnos$¢ przy wymowieniu, musi to
dotyczy¢ nieobecnosci prawnie niedozwolonej, majacej
miejsce przez okreslony okres czasu. O ile niecobecno$¢ jest
wystarczajagcym powodem wymowienia, zalezy to od
charakteru pracy i sytuacji w miejscu pracy. W zaktadzie
pracy, gdzie zazwyczaj mozna przyj$¢ troch¢ pdzniej do
pracy, nie mozna tego poznego przyjscia wykorzysta¢ bez
zastrzezen jako podstawy wypowiedzenia. Natomiast wrecz
przeciwnie mate spdznienia moga by¢ uznane za obiektywnie
uzasadnione, jezeli pracodawca byt rygorystyczny ze wzgledu
na punktualne przychodzenie do pracy. Tutaj rowniez bedzie
miato znaczenie to, czy pracodawca dal ostrzezenie na piSmie
w sprawie nieobecnosci i czy dat okazje do poprawienia sig.

4.4.3 Odmowa wykonania polecenia

Pracodawca moze wydawac¢ rozne polecenia dotyczace
roznych zadan, ktore nalezy wykon¢ w pracy. Jezeli
pracobiorca nie wykonuje polecen, pracodawca moze
reagowa¢ wypowiedzeniem albo wypowiedzeniem w trybie
natychmiastowym.

Przyktadami odmowy wykonania polecenia s3a takie jak
pracobiorca odmawia wykonania specjalnej pracy albo, ze
odmawia, bez waznego powodu, pracy na nadgodziny.

Powod obiektywny odmowy wykonania polecenia istnieje
m.in. w takich przypadkach, gdzie wydane polecenie jest
niezgodne z prawem. Nastepnie bgdzie mialo znaczenie to,
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jak wyraznie bylo wydane polecenie przez pracodawce i czy
pracobiorca zapoznal si¢ z konsekwencjami odmowy
wykonania polecenia.

Praktyczna rada w zwigzku z tym jest taka, aby nie odmawiac
wykonania pracy, ale zastrzec si¢ i przekazaé, ze uwaza si¢, iz
nie ma si¢ obowigzku wykonania tej pracy i1 nastepnie
skontaktowa¢ si¢ ze zwigzkami zawodowymi albo mezem
zaufania.

4.4.4 Obowiazek lojalnosci i zachowania
tajemnicy stuzbowej, kradziez | drobna
kradziez

Pracownik ma obowigzek dbania o interesy zaktadu pracy.
Niezachowanie obowigzku lojalnosci moze stanowié
podstawe¢ wypowiedzenia albo wypowiedzenia ze skutkiem
natychmiastowym. Typowym przykladem nielojalnego
zachowania ze strony pracownika jest omawianie zakladu
pracy lub produktow tego zaktadu w negatywny sposob albo
gdy pracownik udziela podatnych na oddziatywanie
informacji o tajemnicach zaktadu pracy konkurentom. To
samo dotyczy w przypadku bardzo negatywnego omawiania
kierownictwa zaktadu pracy lub wspotpracownikow.

Pracobiorca ma obowigzek milczenia na temat tajemnic
produkcji.  Nieprzestrzeganie tego obowigzku moze
najczesciej prowadzic do wypowiedzenia ze skutkiem
natychmiastowym. Nie ma wymogu, by pracodawca ponosit
straty finansowe w nastepstwie wypowiedzi pracobiorcy.
Wystarczy, ze  pracobiorca udzielit informacji o
okolicznosciach w zakladzie pracy, jakich nie powinien
udzielic.

Kradziez 1 drobna kradziez sa karalne i1 najczesciej moga
prowadzi¢ do tego, ze wypowiedzenie ze skutkiem
natychmiastowym nalezy potraktowa¢ jako prawnie



kradziez uzasadnione. Pracodawca musi jednak udowodni¢, ze
pracobiorca dokonal kradziezy albo drobnej kradziezy. Jezeli
drobna kradziez dotyczy nieznacznych wartosci, to w
praktyce moze by¢ mowa o zwyklym wypowiedzeniu, a nie
wypowiedzeniu ze skutkiem natychmiastowym.

4.4.5 Odbywanie kary wiezienia

pi;avtrt]{(‘f:‘a Jezeli pracobiorca nie moze byé w pracy z powodu
odbywania kary wigzienia, traktuje si¢ to jako nieobecnos¢
prawnie niedozwolong 1 moze doprowadzi¢ to do
obiektywnego wypowiedzenia. Nieobecno$¢ z powodu
odbywania kary wi¢zienia dtuzej niz 2 miesigce w kazdej
okolicznosci daje podstawg do wypowiedzenia skazanemu na
karg.

4.4.6 Mobbing i presja seksualna

Praktyka Mimo, Ze nie mozna powiedzie¢ o pracobiorcy, iz postepowal

prawnicza . , . . . .
nagannie bezposrednio wobec zaktadu pracy 1 kierownictwa
zaktadu, to zachowanie jego wobec wspotpracownikow moze
wymusi¢ sankcje ze strony pracodawcy. W przypadku
sytuacji, gdzie np. pracobiorca wykazuje zainteresowania
typu seksualnego, jakich obiekt takiego zainteresowania nie
zyczy sobie, wyklucza kogos$ albo dopuszcza si¢ przemocy
wobec swoich wspotpracownikow. W przypadku takiego
zachowania kierownictwo zakladu pracy moze zareagowacl
wypowiedzeniem albo wypowiedzeniem ze skutkiem
natychmiastowym. Nie ma warunku, aby zachowanie
pracownika byto karalne prawnie.

4.4.7 Naduzywanie srodkéw odurzajacych

Jezeli pracobiorca nie zjawia si¢ na miejscu pracy z powodu
21
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naduzywania Srodkow odurzajacych, moze to da¢ podstawe
do wypowiedzenia albo wypowiedzenia ze skutkiem
natychmiastowym. To samo dotyczy, jezeli pracobiorca
stawia si¢ na miejscu pracy pod wpltywem tychze srodkow.
Na ile jest odurzony, jakiego typu uzywki stosuje i jak czg¢sto
sa to momenty majace znaczenie, kiedy bedzie si¢ oceniac
prawowitos¢ sankcji. Sprawe¢ powinno si¢ sproObowac
rozwigzac najpierw we wpotpracy z m¢zami zaufania.

Niektore wicksze zaklady pracy wprowadzity AKAN, tzn.
Komisje Zaktadowsa ds. Walki z Alkoholizmen i Narkomania.
AKAN jest oferta dla pracobiorcow uzaleznionych i ma na
celu udzielenie pomocy tym pracobiorcom tak, aby unikngé
wypowiedzenia  lub  wypowiedzenia ze  skutkiem
natychmiastowym. System ten opiera si¢ na tym, ze
pracownik przyznaje si¢ do naduzywania Srodkow
odurzajacych 1 ponadto wykazuje wol¢ uczestniczenia w
programie leczniczym, ktéry jest przystosowany dla danej
osoby przez lekarza zaktadowego.

4.4.8 Dokfadniej na temat ostrzezen

Jezeli pracobiorcy dano ostrzezenie w zwigzku z jego sytuacja,
trzeba wymagac, by danej osobie dano wystarczajaco duzo
Czasu na poprawienie si¢, aby ostrzezenie mialo znaczenie w
przypadku wypowiedzenia. Ostrzezenie moze mie¢ znaczenie
dla pracobiorcy tylko w okreslonym okresie czasu po wydaniu.
Nie ma zadnych powodow, aby klas¢ przesadny nacisk na
ostrzezenia przy ocenie wypowiedzenia pod katem
obiektywnosci. Wypowiedzenie moze by¢ obiektywne bez
jakiegokolwiek ostrzezenia, podczas gdy w innych przypadkach
moze by¢ danych wiele ostrzezen, a mimo to nie ma powodu do
wypowiedzenia.



4.5 Ocena wedtug rozeznania

Praktyka Ocena  wedlug rozeznania ma  stanowi¢ podstawe
prawnicza . . . . .
wypowiedzenia, kiedy =zaklad pracy chce wypowiedziec
pracobiorcy z powodu nagannego postepowania pracownika.
Mimo, ze naganne postepowanie samo nie sprawia, Ze
wypowiedzenie jest obiektywne, moze tak by¢, ze wiele
wyzej wymienionych momentéw branych razem pod uwage
daje obiektywny powod do wypowiedzenia pracownikowi.

4.5.1 Obowigzek udowodnienia

Praktyka -~ Wagzne jest zdawac sobie sprawe z tego, ze to pracodawca ma

prawnicza | teoria . . .

prawa obowigzek udowodnienia w tego typu sprawach. Pracodawca
musi zatroszczy¢ si¢ o udokumentowanie sprawy tak dobrze,
aby sad byl w stanie zaja¢ stanowisko w kwestii czy zaktad
pracy dokonat oceny dajacej si¢ obroni¢. Jezeli zaktad pracy
w wystarczajagcym stopniu nie potrafi udowodnié, ze
pracobiorca zachowuje si¢ nagannie, sady orzekng
wypowiedzenie =~ w  wiekszosci  przypadkow  jako

nieobiektywne.

4.6 Wypowiedzenie z racji zmian

Oczywistym jest, ze pracodawca moze dokonywac zmian
dyspozycyjnych 1 przeorganizowywac¢ dziatalno$¢ na
podstawie prawa do zarzadzania. Pracodawca od czasu do
czasu bedzie mial potrzebe dokonania zmian dyspozycyjnych
1 przeorganizowania wobec pracobiorcow. To moze miec
swoje uzasadnienie w okolicznos$ciach dziatalnos$ci albo na
podiozu okolicznosci po stronie pracobiorcy.

Zmiany Punktem wyjscia wedlug tej reguty jest to, ze pracodawca ma
glownych okazje dokonywania zmian jednostronnych dotyczacych
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stosunku pracy pracobiorcy w takim stopniu, o ile nie
doprowadzi to do zmian giéwnych cech stanowiska pracy. To
oznacza, ze¢ pracodawca musi dziata¢ w zakresie ramowym
indywidualnego stosunku pracy, tak jak jest to zatozone w
umowie o prace.

Problematyczne jest jednak ustalenie jak dalece prawo do
zarzadzania mozna nacigga¢ W takich sytuacjach. Jezeli
pracodawca dokonuje zmian  dyspozycyjnych albo
organizacyjnych, ktore wykraczaja poza granice prawa do
zarzadzania, to zostanie to potraktowane jako wypowiedzenie
Z racji zmian dokonanych przez pracodawcg.

Musi isnie¢ obiektywny powdd zmian organizacyjnych, w
dodatku  nalezy  przestrzega¢  regut  postgpowania
administracyjnego dotyczacych wypowiedzen. Na przyktad
beda obowigzywaly zasady spotkania pertraktacjnego. Jezeli
np. pracodawca oddeleguje kierownika administracyjnego na
stanowiska pomocy biurowej, to zazwyczaj jest to poza
prawem do zarzadzania przez pracodawce. Taka jednostronna
decyzja bedzie sprzeczna z wymogami formy wypowiedzenia
regulowanej przez kodeks pracy (arbeidsmiljgloven), a w
nastepstwie tego pracodawca ryzykuje, ze ta decyzja zostanie
potraktowana jako wypowiedzenia niezgodne z wymogami
formy.

Zmiany organizacyjne i dyspozycyjne moga polega¢ na
natozeniu pracobiorcy zmienionych zadan w pracy, nowym
miejscu pracy, przeniesieniu do innego oddziatu, zmianch
zakresu odpowiedzialnosci 1 pracy, innym stanowisku pracy,
zmienionym czasie pracy i innych. Nie bedzie jednak
mozliwe natozenie pomocy biurowej pracy jako kierowca
albo pracownik magazynu wedlug prawa do zarzadzania. To
samo bedzie dotyczylo, jezeli pracodawca zmieni produkcie,
tak 1z osoba zatrudniona na stanowisku piekarza nie ma dluzej
wypiekow jako swoje glowne zadanie. Jezeli umowa o prace
umozliwia  pracodawcy  przenieSienie geograficzne
pracownika, to bedzie trzeba oceni¢ odlegtos¢ do nowego



miejsca pracy, niekorzysci dla pracownika 1 potrzebe
przeprowadzki pracodawcy, aby rozstrzygna¢ czy to bedzie w
ramach prawa pracodawcy do zarzadzania.

Szef oddzialu odpowiedzialny za sprawy personalne i gdzie
zadania personalne stanowig znaczng cze$¢ funkcji tego
stanowiska nie moze zosta¢ pozbawiony zadah personalnych
wedhug prawa do zarzadzania. Taka zmiana ze strony
pracodawcy bedzie wypowiedzeniem z racji zmian.

Z drugiej strony pracodawca moze wedlug prawa do
zarzadzania nalozy¢é na pracownika nowe zadania, ktorych
wlasciwosci sg o podobnym charakterze, jak te pierwsze
zadania pracownicze.

Tematem oceny, do ktorego pracodawca musi si¢ ustosunko-
wywac jest wigc to, czy zmiana dyspozycji lub zmiany
organizacyjne prowadza za sobg zmiany podstawowych cech
stosunku pracy. Zawsze bedzie to polegalo na ocenie
catosciowej, gdzie konkretne ramy stosunku pracy nalezy
mie¢ na uwadze wraz z konsekwencjami aktualnej zmiany
tegoz stosunku pracy.
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5. SZCZEGOLNA OCHRONA PRZED
WYPOWIEDZENIEM

5.1 Choroba

Istniejg przepisy szczegdlne dotyczace wypowiedzenia z racji
choroby. Jezeli pracobiorca jest nieobecny w pracy z powodu
choroby albo wypadku, to nie mozna da¢ wypowiedzenia tej
osobie z takiego powodu przez pierwsze dwanascie miesiecy po
wystgpieniu niezdolnosci do pracy.

Tyko wtedy, jesli nieobecnos¢ spowodowana jest niezdolnoscia
do pracy, pracobiorca jest szczegOlnie chroniony przed
wypowiedzeniem. Pracodawca moze jednak wypowiedzie¢
pracownikowi z racji innego obiektywnego powodu, lecz to nie
moz by¢ wypowiedzenie z racji choroby.

Pracodawca musi udowodni¢, ze istnieje powdd, by uwierzyc,
iz wypowiedzenie jest wynikiem innych okoliczno$ci niz
choroba i tutaj, jak i w innych przypadkach, sady stawiaja
rygorystyczne wymogi.

Po uplywie okresu szczegolnej ochrony przed wypowiedzeniem
z powodu choroby odpada, pracodawca bedzie musial mieé
obiektywny powod wypowiedzenia.

5.2 Cigza/porod

O szczegblnej ochronie przed wypowiedzeniem, ktéra
obowigzuje w tych przypadkach, mozesz przeczytaC w
broszurze "Uprawnienia podczas cigzy 1 w zwigzku z
porodem”.
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(ftrl) § 4-9

5.3 Wypowiedzie¢ samemu czy otrzymac
wypowiedzenie?

Podczas stosunku pracy moga powsta¢ sytuacje, ktore
powoduja, ze  pracobiorca  staje  przed wyborem
zaproponowanym przez pracodawce. Pracobiorca be¢dzie miat
mozliwo$¢ wypowiedzie¢ sam albo otrzyma¢ wypowiedzenie.
Nastepstwa sg czesciowo rozne w zaleznosci od tego, czy
pracobiorca wypowiada sam czy otrzyma wypowiedzenie.
Jezeli pracobiorca wypowiada sam, traci on mozliwos¢
podwazenia wypowiedzenia.

Pod warunkiem, ze spetia si¢ zwykte wymogi, by otrzymywac
zasitek dla bezrobotnych, pracobiorca, ktoremu
wypowiedziano, bedzie miat prawo do zasitku dla bezrobotnych
od szostego dnia liczac od chwili zarejestrowania si¢ jako
bezrobotny. Nazywamy ten okres dniami oczekiwania. Jezeli
pracobiorca wypowiada sam albo zostanie zwolniony ze
skutkiem natychmiastowym, zostanie poddany “kwarantannie”
w Urzedzie NAV na okres osmiu tygodni. To oznacza, ze nie
otrzymuje si¢ pieniedzy przed uptywem osmiu tygodni.

Jezeli pracobiorca, ktory sam wypowiada umowg, moze
przedstawi¢ zaswiadczenie lekarskie, ktore stwierdza, ze ta
osoba powinna zmieni¢ prace z przyczyn psychicznych czy
fizycznych, to uniknie si¢ kwarantanny. Zatem zasitek dla
bezrobotnych bedzie wyptacony bezposrednio po uptywie
pigciu dni oczekiwania.
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6. SPOSOB POSTEPOWANIA W PRZYPADKACH
SPORNYCH DOTYCZACEGO WYPOWIEDZENIA
| WYPOWIEDZENIA ZE SKUTKIEM
NATYCHMIASTOWYM

6.1 Prawo do pertraktacji

Jezeli pracobiorcy wypowie si¢ umowe, ma on prawo do
zadania pertraktacji z pracodawca.

Aby mie¢ prawo do przeprowadzenia spotkania
pertraktacyjnego, pracobiorca musi pisemnie zazada¢ spotkania
pertraktacyjnego w ciggu 14 dni od chwili otrzymania
wypowiedzenia.

Pracodawca moze zaakceptowac pertraktacje po przekroczeniu
terminu. Pracodawca ma obowigzek przeprowadzenia spotkania
najszybciej, jak to mozliwe, a najpdzniej w 14 dniu po
otrzymaniu zadania. Strony mogg jednak ustali¢, jezeli obie
zgadzaja si¢ co do tego, ze spotkanie przeprowadzi si¢ pdznie;.
Pracownik ma prawo do przyprowadzenia na takie spotkanie
mezOow zaufania z miejsca pracy albo innych doradcow, np.
prawnika.



Przykitad listu z Zgdaniem pertraktacji ze strony pracobiorcy:

Lillevik, 30 stycznia 2009

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

Dotyczy wypowiedzenia Pederowi As dnia 20 stycznia 2009

Nizej podpisany, Peder As, powoluje sie na wypowiedzenie z Waszej
firmy z dnia 20 stycznia 2009. Podwazam obiektywnos¢ wypowiedzenia i
niniejszym prosze o spotkanie pertraktacyjne, zgodnie z Kodeksem Pracy
(arbeidsmiljaloven, skrét: aml.) § 17-3 nr 2,

Spotkanie pertraktacyjne, wedtug przepisow w aml. 8 17-3 nr 3 ma by¢
przeprowadzone przez pracodawce najpozniej dwa tygodnie po
otrzymaniu zgdania.

(Jezeli nie dojdzie do ugody podczas spotkania pertraktacyjnego, to
wytoczy sie sprawe w terminie 8 tygodni, zgodnie z aml. § 17-4 ustep ]
(ferste ledd) i prawo do zajmowania Stanowiska bedzie obowigzujgce.)*

Prosze o pisemne wyszczegolnienie okolicznosci, ktore stanowiqg poditoze
wypowiedzenia, zgodnie z aml. § 15-4 nr 3, zgodnie z aml. 8 15-7i prosze
o doreczenie mi pisma w dobrym czasie przed spotkaniem.

Na spotkaniu pertraktacyjnym bede mial przy sobie adwokata. Mozna
skontaktowac sie ze mng pod numerem telefonu 11 11 11 11, aby czas |
miejsce spotkania mozna uzgodnic¢ doktadniej.

Z pozdrowieniami

Peder As

*Patrz odcinek 6.5 strona 30
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Jezeli pracobiorca nie domaga si¢ spotkania pertraktacyjnego, a
chce wytoczy¢ proces, to pracodawca moze zadaé takiego
spotkania. Pracodawca musi wigc wystgpi¢ z takim zadaniem
najpézniej dwa tygodnie po otrzymaniu zawiadomienia o
wytoczeniu procesu. Takze w tym przypadku pracodawca ma si¢
zatroszczy¢ o przeprowadzenie spotkania, a pracobiorca ma
obowiazek stawienia sig.

6.2 Spotkanie pertraktacyjne

Celem spotkania pertraktacyjnego jest wyjasnienie wobec
pracobiorcy czy pracodawca ma obiektywny  powdd
wypowiedzenia. Nalezy sporzadzi¢ protkét albo umoweg ze
spotkan pertraktacyjnych, ktory zostanie podpisany przez strony
przed zakonczeniem spotkania. Protokét ma by¢ zazwyczaj
spisany przez pracodawce 1 ma on wymieni¢ punkty widzenia
stron oraz/albo uzgodnienia migdzy stronami. To co zostanie
zapisane w pisemnym protokole ma szczegdlng wartosC
dowodowa. Wazne, aby to, co stoi w protokole, pokrywalo si¢ z
tym, co powiedziano na pierwszym spotkaniu.

Pertraktacje nalezy zakonczy¢ najpozniej dwa tygodnie po
pierwszym spotkaniu pertraktacyjnym. Pertraktacje moga zostac
przedtuzone, jezeli obie strony zgadzajg si¢ na to.

6.3 Terminy wytoczenia procesu

O ile pracodawca nie wycofa wypowiedzenia na spotkaniu
pertraktacyjnym, pracobiorca, ktory nadal chce podwazy¢
wypowiedzenie, musi wytoczy¢ proces albo da¢ pracodawcy
pisemne zawiadomienie, ze wytoczy proces przed uptywem
okreslonych terminow. Wazne jest, aby skontaktowal si¢ z
adwokatem albo zwigzkami zawodowymi jak najszybciej po



sprawy

Aml. § 17-4

Aml. § 17-4 (1)
og (2)

Odszkodo-

wanie
Aml. 8 17-4 (1)
punkt drugi

Aml. § 17-4 (3)

Aml. § 15-5 (1)

otrzymaniu wypowiedzenia. Zwigzek zawodowy moze udzieli¢
pomocy, a takze pomocy prawnej podczas, gdy sprawa toczy si¢.
Wymagane jest jednak czilonkostwo w organizacji przez
okreslony okres czasu przed wystgpieniem sporu z pracodawca.
Panstwowa Inspekcja Pracy (Arbeidstilsynet) moze rowniez
udzieli¢ ogolnych porad w kwestii wypowiedzenia.

6.4 Termin wniesienia sprawy

6.4.1 Gdy sg spetnione wymagania formalne

Jezeli pracodawca dal wypowiedzenie we wiasciwej formie, a
pracownik chce stanowisko z powrotem, pracownik musi
wytoczy¢ proces w ciggu osmiu tygodni po zakonczeniu
pertraktacji. Jezeli nie przeprowadzono pertraktacji, termin
wynosi osiem tygodni liczac od chwili otrzymania pisemnego
wypowiedzenia.

Jezeli pracobiorca chce zadac tylko odszkodowania, termin
wniesienia sprawy wynosi sze$¢ miesiecy od chwili
wypowiedzenia.

6.4.2 Gdy wymogi formalne nie sg spefnione

Jezeli wypowiedzenie nie zadawala wymogow formalnych (patrz
punkt 2), nie ma zadnych termindw wytoczenia sprawy. Mimo
tego nie powinno czekac si¢ zbyt dtugo, poniewaz wtedy moze
by¢ to potraktowane jako biernos¢. Wypowiedzenie o
niewlasciwej formie, ktore podwaza si¢ w ciggu szesciu miesiecy
od chwili otrzymania wypowiedzenia przez pracobiorce, zostanie
uznane przez sad jako niewazne, chyba, ze bedzie to “wyraznie
nieobiektywne”
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6.5 Prawo do kontynuowania pracy

Jezeli pracobiorca zazadal pertraktacji z pracodawcg w ciggu
dwadch tygodni po otrzymaniu wypowiedzenia, pracobiorca ma
prawo do kontynuowania pracy do chwili zakonczenia
pertraktacji.

Istnieja dwa sposoby postepowania, aby moc kontynuowaé
prace na swoim stanowisku rowniez w przypadku sprawy w
sadzie. Pierwsza mozliwos¢ jest taka, ze wytoczy si¢ proces w
ciggu o$miu tygodni od chwili zakonczenia pertraktacji albo od
momentu wypowiedzenia, lecz przed uplywem okresu
wypowiedzenia. Druga mozliwos¢ jest taka, ze powiadamia si¢
pracodawce przed uplywem okresu wypowiedzenia o tym, ze
wytoczy si¢ sprawe przed uplywem terminu o§miotygodniowego.
To mozna uczyni¢ na przyktad w formie zazadania spotkania
pertraktacyjnego, jezeli istnieje ryzyko, ze pertraktacje nie
odbeda sie przed uplywem okresu wypowiedzenia, patrz
przyktad na stronie 25. Prawo do kontynuowania pracy na swoim
stanowisku oznacza, ze zarbwno obowigzek I prawo pracobiorcy
do pracy jest zachowane, to samo dotyczy obowiazku ptacy ze
strony pracodawcy. To prawo obowigzuje az do momentu
rozstrzygnigcia sprawy w sadzie na mocy wyroku
prawomocnego. Pracodawca moze jednak zwrdci¢ si¢ do sadu i
zadac, aby pracobiorca opuscit stanowisko pracy.

Jezeli pracobiorca jest wykluczony z miejsca pracy, to musi on
zada¢ mozliwosci powrotu do pracy w ciggu czterech tygodni od
momentu decyzji o0 wykluczeniu. Zadanie nalezy wnie$é do sadu,
a sagd orzeknie prawo do ponownego przystgpienia do pracy,
jezeli dojdzie do wniosku, ze wykluczenie jest niesprawiedliwe.

Prawo do dalszego zajmowania stanowiska pracy nie dotyczy w
sytuacji wypowiedzenia w trybie natychmiastowym, uczestnikow
programOw pomagajacych wejs¢ na rynek pracy, pracownikow
zatrudnionych tymczasowo albo bg¢dacych na okresie prébnym.
Aby mie¢ prawo do zajmowania stanowiska pracy w tych
przypadkach, musi istnie¢ decyzja sadu, a inicjatywa (cigzar



Praktyka procesowy) spoczywa na pracobiorcy.

rawnicza . . . , .
P Pracobiorca zatrudniony na okresie probnym ma jednak prawo

do dalszego zajmowania stanowiska, o ile wypowiedzenie nie
jest uzasadnione brakiem przystosowania si¢ do pracy.

33



Aml. 8 15-12 (1)
punkt pierwszy

Aml. § 15-12 (1)
punkt drugi

Aml. § 15-12 (2)

Strata
dochodu
Z pracy

Strata
dochodu
Z pracy
W przy-
szloSci

Odszkodo-
wanie

za straty
niefinan-

sowe
34

6.6 Czego mozna zgdac¢ podczas rozprawy w
sgdzie

6.6.1 Uniewaznienie wypowiedzenia

Sad oceni czy pracobiorcy wypowiedziano z nieobiektywnym
uzasadnieniem. Jezeli taki przypadek ma miejsce, pracobiorca
moze zachowac prac¢. Jednak relacja migdzy stronami moze by¢
tak niedobra, 1z sagd postanowi, ze pracobiorca nie zachowa
pracy. Sad moze tak postanowi¢ nawet Kiedy wypowiedzenie jest
nieobiektywne.

6.6.2 Odszkodowanie

W dodatku zadania orzeczenia o niewazno$ci wypowiedzenia,
pracobiorca moze zada¢ odszkodowania.

Sume odszkodowania mozna podzieli¢ na trzy kategorie:

Jezeli pracobiorca poniodst straty finansowe, to mozna zadaé
odszkodowania za utracony dochod z pracy.

Jezeli pracobiorca nie wraca z powrotem do pracy, moze on
zada¢ odszkodowania z racji straty przysztego dochodu z pracy.
Jak duze takie odszkodowanie ma by¢, zalezy to od konkretnej
oceny m.in. perspektyw na otrzymanie nowej pracy.

Pracobiorca ma obowigzek starania si¢ o ograniczenie strat
dotyczacych przysziego dochodu poprzez staranie si¢ o nowa

prace.

Odszkodowanie za cierpienia moralne pracobiorca moze zadaé
niezaleznie od tego czy poniost straty finansowe. Tego typu
odszkodowanie ma stanowi¢ rekompensate za niekorzysci czy
obcigzenia psychiczne, ktorych przysporzono pracobiorcy.
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7. WYPOWIEDZENIE ZE SKUTKIEM
NATYCHMIASTOWYM

Jak wspomniano na poczatku, umowa o prace zostaje zniesiona
natychmiast w przypadku wypowiedzenia ze skutkiem
natychmiastowym. Dlatego tez muszg zaistnie¢c o Wwiele
powazniejsze powody, aby wyowiedziano pracownikowi ze
skutkiem natychmiastowym. Skutki sg rowniez r6zne, poniewaz
wypowiedzenie ze skutkiem natychmiastowym powoduje, ze
pracownik musi opusci¢ prace natychmiast, podczas gdy
pracownik na zwyklym wypowiedzeniu zajmuje swoje
stanowisko przez okres wypowiedzenia.

Jezeli powstanie spor dotyczacy strony prawnej wypowiedzenia
ze skutkiem natychmiastowym, to spor rozpatrywany jest w taki
sam sposob, jak w przypadku zwyklego wypowiedzenia.
Pracobiorca nie ma jednak prawa do kontynuowania pracy na
swoim stanowisku podczas trwania sporu, chyba ze sad
postanowi, 1z pracownik moze. Inicjatywa (cig¢zar procesowy)
jest natozona na pracobiorce.

Sad moze orzec uniewaznienie wypowiedzenia ze skutkiem
natychmiastowym, o ile bylo ono bezprawne. Sad moze orzec
zniesienie stosunku pracy, mimo ze wypowiedzenie ze skutkiem
natychmiastowym nie bylo podstawne. To moze mie¢ miejsce,
jezeli sad dojdzie do wniosku, ze istniejg przestanki do
wypowiedzenia. Regula  automatycznego  uniewaznienia
wypowiedzenia z racji niewlasciwej formy nie dotyczy w
przypadku wypowiedzenia ze skutkiem natychmiastowym. Jezeli
pracobiorca  otrzymal  wypowiedzenie ze skutkiem
natychmiastowym, musi zatozy¢ sprawe w ciggu oSmiu tygodni
od otrzymania wypowiedzenia ze skutkiem natychmiastowym.

Rowniez ~w  przypadku  zwolnienia  ze  skutkiem
natychmiastowym, pracobiorca moze zada¢ odszkodowania,
patrz wigcej na ten temat wyzej.
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8. PRAWO DO PIERWSZENSTWA NA NOWE
ODPOWIEDNIE STANOWISKO

Jezeli pracobiorca otrzyma wypowiedzenie z racji okolicznosci
po stronie pracodawcy, to pracownik ma pierwszenstwo do
nowego odpowiedniego stanowiska w zaktadzie pracy w ciggu
roku, liczac od chwili wygasnigcia okresu wypowiedzenia.
Zalozenie jest takie, ze to dotyczy stanowiska pracy, na ktore
dany pracownik nadaje si¢. Inny warunek takiego pierwszenstwa
jest taki, ze pracobiorca byl zatrudniony w tym zaktadzie pracy
przynajmniej przez dwanascie miesiecy w ciggu ostatnich dwéch
lat. Prawo do odpowiedniego stanowiska obowigzuje od
momentu wypowiedzenia i przez rok od chwili wygasnigcia
okresu wypowiedzenia.

Pracobiorca zatrudniony na okre$lony okres czasu albo w celu
wykonania okreslonej pracy o charakterze tymczasowym,
roOwniez ma pierwszenstwo. Jezeli pracobiorca otrzyma oferte
odpowiedniej pracy, musi on przyjac¢ oferte w ciggu 14 dni. Jezeli
nie przyjmie, to traci prawo pierwszenstwa. Prawo
pierwszenstwa nie dotyczy zastgpcow. Jezeli wigcej osOb ma
plerwszenstwo na to samo stanowisko, pracodawca musi
uwzgledni¢ te same okolicznosci, jakie przy wypowiedzeniu z
racji ograniczenia produkcji, takie jak staz pracy, kwalifikacje i
okolicznosci socjalne.

Jezeli zaistnieje spor, poniewaz pracobiorca twierdzi, ze
pracodawca nie wzigl pod uwage prawa do pierwszenstwa na
stanowisko, pracobiorca moze w takim przypadku rowniez zadac
pertraktacji 1 wnie$¢ sprawe do sagdu. Terminy dotyczace zadania
pertraktacji albo wniesienia sprawy, licza si¢ od chwili, kiedy
pracodawca  odrzucit  zadanie  pracobiorcy  dotyczace
przestrzegania prawa pierwszenstwa na nowe stanowisko.



Aml. § 15-15 (1)

Aml. § 15-15 (1)
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Aml.
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§ 15-15

9. PRAWO DO SWIADECTWA PRACY
9.1 W przypadku wypowiedzenia

W sytuacji ustania stosunku pracy, pracobiorca ma prawo do
neutralnego swiadectwa pracy, nawet jesli pracobiorca otrzymat
wypowiedzenie zgodnie z prawem. Warunkiem otrzymania
swiadectwa pracy jest to, ze pracuje si¢ do konca okresu
wypowiedzenia, chyba ze strony zgadzaja si¢ co do tego, ze
pracobiorca nie musi pracowaé¢ w tym okresie. Swiadectwo pracy
ma zawiera¢ informacje o nazwisku, dacie urodzenia, na czym
polegala praca i o dlugosci okresu zatrudnienia. Bardziej
wyczerpujacego swiadectwa mozna zazada¢ w okreslonych

przypadkach.

9.2 W przypadku wypowiedzenia ze skutkiem
natychmiastowym

Pracobiorca, ktory otrzymuje wypowiedzenie ze skutkiem
natychmiastowym, rowniez ma prawo do Swiadectwa pracy.
Pracodawca moze jednak, bez podawania szczegdtow przyczyny
wypowiedzenia, wpisa¢ na §wiadectwie, ze pracobiorca otrzymat
wypowiedzenie ze skutkiem natychmiastowym.
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10. URLOP POSTOJOWY

10.1 Wprowadzenie

Podczas urlopu postojowego pracownik jest zwolniony z obowig-
zku pracy, albo zupetnie albo w formie zredukowanego czasu
pracy dziennie lub tygodniowo. Pracodawca natomiast
zwolniony jest z obowigzku ptacy za czas wolny od pracy.

Pracobiorca przebywajacy na urlopie postojowym nadal jest
zatrudniony, ma prawo 1 obowigzek powrotu do pracy po
wygasnieciu urlopu postojowego. Podczas urlopu postojowego
pracobiorca moze pracowaé¢ U innych, o ile poprzedni”
pracodawca nie potrzebuje pracobiorcy na kroétkie zlecenia. Jezeli
pracobiorca chce zlozy¢ wypowiedzenie w okresie urlopu
postojowego, okres wypowiedzenia wynosi 14 dni, niezaleznie
od uzgodnionego z gory okresu wypowiedzenia.

Zwykle ma miejsce catkowity urlop postojowy, lecz pozwala si¢
roOwniez na taczenie pracy i urlopu postojowego (czesciowy urlop

postojowy).

10.2 Przed urlopem postojowym

Nie istniejg zadne regulacje prawne dotyczace przeprowadzania
rozmow przed urlopem postojowym, tak jak ma to miejsce w
przypadku wypowiedzenia. Umowa Gltowna zawiera jednak



regulacje dotyczace tego, lecz dotyczy ona tylko tych stron, ktore
podpisaly umowe. Zaktada si¢ jednak, ze wszyscy pracodawcy
powinni w gltéwnej mierze przestrzega¢ okreslonych tam zasad
umowy albo opisanego sposobu postgpowania w sytuacji
wypowiedzenia.

Wedlug Umowy Gléwne; LO-NHO nalezy da¢ pisemne
powiadomienie 14 dni przed rozpoczg¢ciem urlopu postojowego.
Jezeli jest to mozliwe, to nalezy poda¢ przypuszczalny okres
trwania urlopu postojowego. Zanim powiadomienie zostanie
wyslane nalezy przeprowadzi¢ rozmowy z zatrudnionym. W
przypadku urlopu postojowego pracobiorca nie ma prawa ani do
zadania pertraktacji, ani do pracowania w okresie trwania sporu.

Pisemne Jezeli pracodawca nie przeprowadzi rozmow albo nie przestrzeze
powiado-  terminu powiadomienia, to urlop postojowy nie jest
mienie automatycznie bezprawny z tego powodu. Jednak bedzie to

karygodne, sygnat $wiadczacy o ztym rozeznaniu 1 moment w
ocenie obiektywnosci (patrz nizej) jezeli pracodawca nie
przestrzega tych zasad.

10.3 "Obiektywny powod"

gfgolwa tG’féW”a Pracodawca musi mie¢ obiektywny powod, aby urlop postojowy
-1 Us J4 J4 . 1

pielwszyep mogt by¢ potraktowany jako prawny..Przeslankq o_blektywnego
jac;<o e urlopu postojowego jest to, ze pracobiorca powroci do pracy, a
o prawa ocena pracodawcy musi by¢ oparta na rozeznaniu dajacym sig
zwyczajowego  obronic.

Pracodawca ma zazwyczaj obiektywny powdd wprowadzenia
urlopu postojowego w przypadku takich wydarzen jak
ograniczenie produkcji, wstrzymanie produkcji, pozar, powodz i
inne nieprzewidziane wydarzenia na miejscu pracy, ktore
tymczasowo umiemozliwiaja produkcje.

Sytuacja jest bardziej niepewna, kiedy wigksze problemy
finansowe powodujg, ze wprowadzenie urlopu postojowego jest

aktualng opcja. W takiej sytuacji pracodawca musi dokonac
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konkretnej oceny czy faktycznie istnieje podstawa do urlopu
postojowego i czy nie powinien on raczej da¢ wypowiedzenia.
Jezeli wyglada to tak, ze sytuacja finansowa bedzie kiepska tylko
przez krétki okres czasu, to rozwigzaniem be¢dzie wystanie
pracownikéw na urlop postojowy. W przeciwnym przypadku,
jezeli zla sytuacja finansowa potrwa dilugo albo pozostanie taka
na state, pracodawca powinien da¢ wypowiedznie.

Urlopu postojowego nie mozna stosowaé jako alternatywy
wypowiedzenia. Nieprawne stosowanie urlopu postojowego
moze pracownikowi da¢ podstawe do zadania odszkodowania od
pracodawcy.

Jezeli pracobiorca jest na urlopie postojowym, wymog
”obiektywnego powodu” istnieje przez caly czas urlopu. To
oznacza, ze pracodawca caly czas musi dokonywaé oceny
podstawy do przedluzania urlopu postojowego i1 na biezaco
informowaé¢ pracobiorce. Wymog obiektywnosci jest bardziej
zaostrzony w przypadku dtuzszego urlopu postojowego niz w
przypadku krotszego.

Zgodnie z Umowg Gtowng LO-NHO urlop postojowy trwajacy
dhuzej niz sze$S¢ miesiecy musi by¢ oparty na umowie miedzy
pracobiorcg a pracodawcg, aby moéc go legalnie przediuzy¢.
Gorna granica legalnego urlopu postojowego wynoszaca szes¢
miesigcy moze by¢ zalecang norma.

Jezeli pracobiorca uwaza, ze urlop postojowy po jakim§ czasie
nie ma obiektywnego powodu, to rozsadne bedzie na poczatek
poproszenie pracodawcy o spotkanie z nim. Lecz to nie jest
prawo, jakie ma si¢ w przypadku Sporu w sytuacji
wypowiedzenia. Jezeli spotkanie nie prowadzi do skutku, nalezy
zgtosi¢ si¢ do Sadu ds. Egzekwowania Naleznosci (Namsretten).
Namsretten moze wyda¢ tymczasowe orzeczenie, ze mozna
natychmiast przystapi¢ na nowo do pracy. Nastepnie pracownik
musi zatozy¢ sprawe, lecz moze kontynuowa¢ prace do chwili
zapadnigcia wyroku.



Aml. § 153 (9)

10.4 Selekcja zatrudnionych

W zasadzie dokonuje si¢ oceny podobnie, jak w przypadku
wypowiedzenia, patrz pkt. 4.

10.5 Wypowiedzenie i urlop postojowy

10.5.1 Pracobiorca wypowiada umowe

Jezeli pracobiorca wypowiada umowe przed otrzymaniem
powiadomienia o urlopie postojowym, to ma on prawo do
wynagrodzenia w okresie wypowiedzenia. Wowczas dotyczy
uzgodniony czas wypowiedzenia.

Jezeli pracobiorca otrzyma powiadomienie o urlopie
postojowym, a nastgpnie wypowie pracg, to otrzyma on
wynagrodzenie tylko w okresie wypowiedzenia do chwili
wcielenia w zycie urlopu postojowego.

Jezeli urlop postojowy juz ma moc prawng 1 jest sie na urlopie
postojowym, pracobiorca moze wypowiedzie¢ prace majgc 14 dni
okresu wypowiedzenia, o ile jest to korzystniejsze niz
uzgodniony okres wypowiedzenia. Jezeli chodzi o ptace w
okresie wypowiedzenia podczas urlopu postojowego i w
przypadku, gdy pracownik sam wypowiedzial prace, powstat taki
zwyczaj, ze otrzymuje si¢ zasitek dla bezrobotnych z Nav-u, a
nie ptace od pracodawcy. To oznacza, ze pracodawca nie musi
oferowac pracobiorcy pracy w tym okresie. Jezeli pracodawca
ma prace do zaoferowania pracobiorcy, to wypracowuje si¢
prawo do ptacy. W teorii jednak jest zaznaczone, ze mozna zadac
placy zamiast zasitku dla bezrobotnych za ten okres, mimo ze
pracodawca nie ma pracy do zaoferowania pracobiorcy. Takie
rozwigzanie zaktada, ze pracobiorca jest gotowy do podjecia
pracy. Z tego wynika, ze kwestia nie jest wyjasniona do konca.
Mozna wigc probowa¢ domagania si¢ ptacy od pracodawcy albo

korzysta¢ z praktyki NAV-u. Sens tak krotkiego okresu
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wypowiedzenia polega na tym, zeby pracobiorca mogt w krotkim
okresie czasu przystapi¢ do nowej pracy.

10.5.2 Pracodawca daje wypowiedzenie

Jezeli pracodawca daje wypowiedzenie podczas urlopu
postojowego, to pracobiorca bedzie miat zazwyczaj prawo do
ptacy w okresie wypowiedzenia, niezaleznie od tego, czy
pracodawca ma prace do zaoferowania czy nie. Nalezy jednak
czyni¢c wyjatki w  przypadku Kkrétkotrwatych — urlopow
postojowych, podczas ktorych nie mozna korzysta¢ z
pomieszczen pracy, maszyn itp. z powodu wypadku, powodzi
albo innych nieprzewidzianych przeszkdd. Tylko pracobiorca
moze powotywac si¢ na skrocony okres wypowiedzenia. Jezeli
pracobiorca zyczy sobie, by brano pod uwagg ten uzgodniony w
umowie okres wypowiedzenia, to mozna tego zadac.

10.6 Pfaca na urlopie postojowym i obowigzek
placy ze strony pracodawcy

Podczas urlopu postojowego pracobiorca otrzymuje zasilek dla
bezrobotnych. To $wiadczenie nazywane jest ptacg postojowa.

W przypadku urlopu postojowego o wymiarze przynajmniej 40
procent pracodawca placi zwykle wynagrodzenie w ciggu
pierwszych dziesieciu dni urlopu postojowego (okres
pracodawcy) W przypadku urlopu postojowego o0 wymiarze
mniejszym niz 40 procent pracodawca placi zazwyczaj w ciggu
pierwszych pieciu dni. Potem nastepuje trzydniowy okres
czekania, w ktérym nie otrzymuje si¢ nic. To oznacza, ze dopiero
w siédmym dniu roboczym otrzyma si¢ ptace postojowa.

Okres urlopu postojowego bez placy jest ograniczony do 26
tygodni w okresie 18 miesiecznym. W tym okresie pracobiorca
moze mie¢ prawo do zasitku dla bezrobotnych.



Pracobiorca powinien zglosi¢ do NAV-u tego samego dnia, kiedy
zaczyna si¢ urlop postojowy, tak by miatl prawo do zasitku dla
bezrobotnych od dnia, w ktorym okres pracodawcy wygasa.

10.7 Urlop postojowy jako “ukryte
wypowiedzenie”

Doswiadczenia wykazuja, Ze niektorzy pracodawcy wybierajg
urlop postojowy zamiast da¢ wypowiedzenie. Ma to miejsce
nawet w przypadkach, kiedy pracownicy wystani na urlop
postojowy faktycznie nie beda mogli wréci¢ do pracy.
Pracodawca spekuluje 1 sadzi, ze pracobiorca postara si¢ 0 nowa
prace przed wygasnigciem okresu placy postojowej. W ten
sposOb pracodawca unika wyptacania wynagrodzenia w okresie
wypowiedzenia. Do takiego wynagrodzenia pracobiorca mialtby
prawo w przypadku wypowiedzenia. Taka sytuacje okresla sig
mianem ““ ukrytego wypowiedzenia”.

Jezeli pracobiorca uwaza, ze powinien otrzymac¢ wypowiedzenie,
a nie zosta¢ wystanym na urlop postojowy, pracobiorca moze
zazadaC pertraktacji, patrz punkt 6 niniejszej broszury. Jezeli
strony nie dojdg do porozumienia, to nalezy rozwazy¢ wniesienie
sprawy do sadu. Jezeli urlop postojowy w rzeczywistosci jest
wypowiedzeniem 1 nie spelnia wymogow obiektywnego
wypowiedzenia, wypowiedzenie bedzie mozna uniewazni¢ a
pracobiorca bedzie mogt otrzymac swoja prace. W takiej sytuacji
pracobiorca  bedzie roéwniez moégl mie¢  przyznane
odszkodowanie.
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11. ODPOWIEDNIE USTAWY

Kodeks pracy (Arbeidsmiljgloven: Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid
og stillingsvern mv.) z 17 czerwca 2005 nr. 62. (w skrocie aml.)

Ustawa jest dostepna w wiekszosci bibliotek 1 ksiggarniach. Mozna znalez¢ ja
na stronie www.lovdata.no.

Wymag formy wypowiedzenia ze strony pracodawcy Aml. § 154
Prawo do pertraktacji Aml. § 17-3

Prawo pierwszenstwa na nowe odpowiednie stanowisko |Aml. § 14-2

Okres wypowiedzenia Aml. § 15-3
Rozmowy pertraktacyjne Aml. § 15-1
Wymag obiektywnosci wypowiedzenia Aml. § 15-7
Ochrona przed wypowiedzeniem w czasie choroby Aml. § 15-8
Prawo do uzasadnionego wypowiedzenia Aml. § 15- 4 (3)
Prawo do kontynuowania pracy na swoim stanowisku Aml. § 15-11

Prawo do neutralnego §wiadectwa pracy Aml. 8§ 15-15
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Jussbuss

Juss-Buss
Skippergata 23 0154 Oslo

Przyjmowanie spraw (Saksmottak):

Mozesz nawigza¢ kontakt z nami telefonicznie albo stawi¢ si¢ osobiscie w
naszych pomieszczeniach, w godzinach przyjec¢:
Poniedziatek 10:00-15:00 i czwartek 17:00-20:00
Telefon: 22 84 29 00 — Faks 22 84 29 01
WWWw.jussbuss.no

JURK

PORADNICTWO PRAWNE DLA KOBIET (JURIDISK RADGIVNING
FOR KVINNER)
Arbinsgate 7, 0253 Oslo

Przyjmowanie spraw (Saksmottak):
Tel. dyzurny: Poniedzialek i §roda 09:00-15:00
oraz wtorek 17:00-20:00 pod numerem telefonu 22 84 29 50
Dyzury: wtorek 17:00-20:00 i $roda 12:00-15:00
www.jurk.no
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