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Statystyki przedstawiajq alarmujace dane dotyczace bezrobocia, a jednoczesnie pracodawcy
narzekaja na brak odpowiednio wykwalifikowanych pracownikow. Recepta moze by¢ zatrudnianie
miodocianego. Umozliwia to pracodawcy wyksztatcenie pracownika posiadajacego umiejetnosci
potrzebne w danym zakladzie pracy. Jednak nalezy zdawa¢ sobie sprawe ze specyfiki zatrudniania
miodocianych pracownikéw.

Podstawowym celem zatrudnienia mtodocianego jest umozliwienie mu zdobycia kwalifikacji zawodowych. Jego
realizacja odbywa sie przy zachowaniu szczegdlnych zasad ochrony zdrowia fizycznego i psychicznego
miodocianego oraz szczegolnych procedur chronigcych stosunek pracy, ktérego strong jest mtodociany.
Zasady zatrudniania mtodocianych okreslajg przepisy kodeksu pracy oraz wydane na ich podstawie
rozporzadzenia wykonawcze.

Kto jest mtodocianym

Mtodocianym jest osoba, ktora ukonczyta 16 lat, ale nie przekroczyta 18 lat. Zabronione jest zatrudnianie osdéb,
ktore nie ukonczyty 16 lat (art. 190 k.p.). Wyjatki od tej zasady okreslaja przepisy rozporzadzenia ministra pracy
i polityki spotecznej z dnia 5 grudnia 2002 r. w sprawie przypadkéw, w ktdrych wyjatkowo jest dopuszczalne
zatrudnianie mtodocianych, ktérzy nie ukonczyli gimnazjum, oséb niemajacych 16 lat, ktére ukonczyty
gimnazjum, oraz osob niemajacych 16 lat, ktére nie ukonczyty gimnazjum (Dz.U. nr 214, poz. 1808).
Zatrudnienie zatem osoby, ktéra nie ukonczyta 16 lat, jest wykroczeniem przewidzianym w art. 281 pkt 5 k.p.
Nie przesadza to jednak o niewaznosci umowy o prace zawartej z osobg ponizej 16 lat. Zakaz zatrudniania takich
0s0b dotyczy bowiem pracodawcy. Natomiast negatywne skutki jego naruszenia nie mogg dotkna¢ zatrudnionego
dziecka. W uchwale z 26 stycznia 1982 r. (V PZP 8/81; OSNC z 1982 r. nr 7, poz. 94) SN stwierdzit, ze "matoletni,
ktory nie ukonczywszy 14 lat zawart umowe o prace i doznat w zwigzku z zatrudnieniem na skutek wypadku
uszczerbku na zdrowiu, uprawniony jest do dochodzenia przed organami powotanymi do rozstrzygania sporéw o
roszczenia pracownikdw ze stosunku pracy swiadczen na podstawie przepiséw ustawy o $wiadczeniach
pienieznych z tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych (...)".

Jednak nie kazde wykonywanie pracy jest rownoznaczne z pozostawaniem w zatrudnieniu w rozumieniu kodeksu
pracy. W postanowieniu z 11 grudnia 1979 r. (III UZP 10/79; OSNC z 1980 r. nr 5, poz. 101) SN wyjasnit, ze "do
wykonywania przez dzieci rolnika »czynnosci zwigzanych z prowadzeniem gospodarstwa rolnego« nie majq
zastosowania ograniczenia dotyczace wieku zatrudnienia mtodocianych z art. 190 par. 2i 191 k.p., ktére odnosza
sie tylko do zatrudniania w ramach stosunku pracy".

W kulturze i reklamie

Kolejnym ograniczeniem w zatrudnianiu oséb ponizej 16 roku zycia jest art. 304° k.p. Jest on wynikiem
dostosowywania polskiego prawa do wymogow ustawodawstwa europejskiego. W literaturze prawa pracy
wyrazane sg watpliwosci, czy przepis ten okresla zasady wykonywania przez dzieci pracy na podstawie umowy o
prace czy umowy cywilnoprawnej. Czes¢ autoréw uwaza, ze zasady zawarte w tym przepisie dotycza
niepracowniczego zatrudnienia (np. K. Walczak w Kodeks pracy. Komentarz pod red. prof. W. Muszalskiego, C.H.
Beck 2005, s. 966).

Natomiast moim zdaniem z tresci tego przepisu nalezy wnosi¢, ze dotyczy on zatrudniania w ramach stosunku
pracy. Przemawia za tym okolicznos¢, ze kiedy ustawodawca chciat okresli¢ sytuacje oséb wykonujacych prace na
podstawie innych umdéw niz umowa o prace, to jednoznacznie wskazat takie zatozenie np. w art. 304 k.p.

Artykut 304° k.p. przewiduje mozliwoé¢ zatrudniania dzieci (a wiec osdb ponizej 16 roku zycia) wytacznie na rzecz
podmiotu prowadzacego dziatalnos¢ kulturalng, artystyczng, sportowg lub reklamowa, ale tylko po uprzednim
uzyskaniu zgody przedstawiciela ustawowego lub opiekuna tego dziecka, a takze zezwolenia wtasciwego
inspektora pracy. Wydajac zezwolenie inspektor pracy okresla w nim szczegétowo warunki, w jakich dziecko
moze pracowac (np. rodzaj pracy, czas zatrudnienia, dobowy wymiar czasu pracy). Inspektor pracy moze wydac
zezwolenie wytacznie, gdy podmiot zamierzajacy zatrudni¢ dziecko przedstawi:

pisemnga zgode przedstawiciela ustawowego lub opiekuna dziecka na wykonywanie przez dziecko pracy lub innych
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zaje¢ zarobkowych,

opinie poradni psychologiczno-pedagogicznej dotyczacq braku przeciwwskazan do wykonywania przez dziecko
pracy lub innych zajec¢ zarobkowych,

orzeczenie lekarza stwierdzajace brak przeciwwskazan do wykonywania przez dziecko pracy lub innych zajeé
zarobkowych,

jezeli dziecko podlega obowigzkowi szkolnemu opinie dyrektora szkoty, do ktdérej dziecko uczeszcza, dotyczaca
mozliwosci wypetniania przez dziecko tego obowigzku w czasie wykonywania przez nie pracy lub innych zajec
zarobkowych.

SLOWNICZEK

NAUKA ZAWODU ma na celu przygotowanie mtodocianego do pracy w charakterze wykwalifikowanego
robotnika lub czeladnika i obejmuje praktyczng nauke zawodu organizowang u pracodawcy na zasadach
ustalonych w odrebnych przepisach oraz doksztatcanie teoretyczne.

PRZYUCZENIE DO WYKONYWANIA OKRESLONEJ PRACY ma na celu przygotowanie mtodocianego do pracy w
charakterze przyuczonego robotnika i moze dotyczy¢ wybranych prac zwigzanych z naukg zawodu.

Warunki zatrudnienia

Zasadniczym powodem zatrudnienia mtodocianego jest umozliwienie mu zdobycia kwalifikacji zawodowych.
Przepisy kodeksu pracy okreslajg to mianem zatrudnienia w celu przygotowania zawodowego. Ponadto mozna
zatrudni¢ miodocianego, jezeli ukonczyt co najmniej gimnazjum oraz przedstawi swiadectwo lekarskie
stwierdzajace, ze praca danego rodzaju nie zagraza jego zdrowiu.

Szczegbtowe zasady odbywania przygotowania zawodowego oraz wynagradzania mtodocianego ustala
rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego mtodocianych i ich
wynagradzania (Dz.U. nr 60, poz. 278 z p6zn. zm.).

Przygotowanie zawodowe

Przygotowanie zawodowe miodocianych moze odbywac sie przez:

nauke zawodu,

przyuczenie do wykonywania okreslonej pracy.

Pracodawca zatrudniajac mtodocianego musi zawrze¢ z nim umowe o prace, okreslajaca co najmniej:

rodzaj przygotowania zawodowego (nauka zawodu lub przyuczenie do wykonywania okreslonej pracy),

czas trwania i miejsce odbywania przygotowania zawodowego,

sposob doksztatcania teoretycznego,

wysokos$¢ wynagrodzenia.

Sg to warunki minimum. Strony mogg w umowie okresli¢ réwniez inne elementy. Pracodawca moze, np. chcie¢
wyksztatci¢ sobie dobrego pracownika, ktory po uzyskaniu stosownych kwalifikacji spozytkowatby nabyta wiedze i
umiejetnosci wtasnie u niego. Mtodocianemu moze natomiast zaleze¢ na kontynuowaniu zatrudnienia. Strony
moga wiec w umowie postanowi¢, ze po zakonczeniu ksztatcenia zawodowego mtodociany (juz jako dorosty
pracownik) bedzie dalej zatrudniony u tego pracodawcy. Nie sg natomiast dopuszczalne klauzule umowne
uzalezniajgce samo zawarcie umowy o prace w celu przygotowania zawodowego od zobowigzania mtodocianego
do przepracowania u pracodawcy okreslonego czasu. W uchwale z 7 grudnia 1988 r. (III PZP 32/88; OSNZ z 1989
r. nr 3, poz. 44) SN uznat za niewazne zobowigzanie sie mfodocianego pracownika, zatrudnionego u danego
pracodawcy w celu przygotowania zawodowego, do przepracowania oznaczonego okresu po ukonczeniu tego
przygotowania i do zwrotu na rzecz pracodawcy kosztéw zwigzanych z przygotowaniem, w razie rozwigzania
przez mtodocianego umowy o prace przed uptywem umdwionego okresu.

Jako zasade nalezy traktowac zawieranie umow o prace z mtodocianym na czas nieokreslony. Wyjatek od tej
zasady przewiduje par. 9 rozporzgdzenia Rady Ministrow z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania
zawodowego miodocianych i ich wynagradzania. W mys$l tego przepisu pracodawca zatrudniajacy w celu nauki
zawodu wiekszg liczbe mtodocianych, niz wynika to z jego potrzeb, moze zawiera¢ z mtodocianymi umowy o
prace w celu przygotowania zawodowego na czas okreslony, jednak nie krotszy niz okres ksztatcenia okreslony w
przepisach dotyczacych klasyfikacji zawodow szkolnictwa zawodowego lub okres ksztatcenia wymagany do
przystapienia do egzaminu kwalifikacyjnego na tytut czeladnika.

W przypadku nauki zawodu umowa z miodocianym powinna zawierac¢ konkretne ustalenia dotyczace
doksztatcania teoretycznego (par. 10 ww. rozporzadzenia z dnia 28 maja 1996 r.). Pracodawca zatrudniajacy
mtodocianych w celu przygotowania zawodowego odbywanego w formie nauki zawodu moze zatem:

kierowac ich na doksztatcanie teoretyczne do zasadniczej szkoty zawodowej albo

kierowac ich na doksztatcanie teoretyczne do osrodka doksztatcania i doskonalenia zawodowego, albo
organizowac doksztatcanie teoretyczne we wiasnym zakresie.

Jezeli pracodawca organizuje doksztatcanie teoretyczne we wiasnym zakresie, powinien realizowa¢ obowigzkowe
zajecia edukacyjne z zakresu teoretycznego ksztatcenia zawodowego wynikajace z odpowiedniego programu.
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Pracodawca moze w umowie zobowigzac sie do sfinansowania kosztow dojazdu i pobytu w osrodku mtodocianego
zatrudnionego w celu nauki zawodu i doksztatcajacego sie w osrodkach doksztatcania i doskonalenia
zawodowego, znajdujacych sie w innej miejscowosci niz miejsce zamieszkania i miejsce pracy mtodocianego.
Obowigzkom pracodawcy w zakresie doksztatcania pracownika odpowiadajgq obowigzki mtodocianego. Powinien
on bowiem doksztatcac sie do ukonczenia 18 lat. W szczegdlnosci pracownik mtodociany jest obowigzany:

do doksztatcania sie w zakresie szkoty podstawowej i gimnazjum, jezeli szkoty takiej nie ukonczyt,

do doksztatcania sie w zakresie szkoty ponadgimnazjalnej lub w formach pozaszkolnych.

Obie strony umowy o prace powinny traktowac ten obowigzek powaznie. Wspdtczesny rynek pracy stawia
bowiem pracownikami coraz wieksze wymagania, co wigze sie z koniecznoscig statego poszerzania wiedzy i
umiejetnosci zawodowych.

Niezbednym elementem umowy o prace zawartej z mtodocianym jest wysokos$¢ wynagrodzenia. Mtodocianemu w
okresie nauki zawodu przystuguje wynagrodzenie obliczane w stosunku procentowym do przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia w gospodarce narodowej w poprzednim kwartale, obowigzujgcego od pierwszego
dnia nastepnego miesigca po ogtoszeniu przez Prezesa GUS w Monitorze Polskim. Stosunek procentowy
wynagrodzenia wynosi co najmniej:

w pierwszym roku nauki 4 proc.,

w drugim roku nauki 5 proc.,

w trzecim roku nauki 6 proc.

Natomiast mtodocianym odbywajacym przyuczenie do wykonywania okreslonej pracy przystuguje nie mniej niz 4
proc. przecietnego wynagrodzenia w gospodarce narodowej.

W innym celu niz przygotowanie zawodowe

Mtodociany w innym celu niz przygotowanie zawodowe moze zosta¢ zatrudniony przy wykonywaniu tzw. prac
lekkich. Wykaz tych prac sporzadza pracodawca po uzyskaniu zgody lekarza wykonujacego zadania stuzby
medycyny pracy. Nastepnie wykaz jest przedstawiany do zatwierdzenia wtasciwemu inspektorowi pracy.

RADZIMY

I Nie mozna zobowigza¢ miodocianego zatrudnionego w celu przygotowania zawodowego, do przepracowania
oznaczonego okresu po ukonczeniu tego przygotowania i do zwrotu na rzecz pracodawcy kosztéw zwigzanych
Z przygotowaniem, w razie rozwigzania przez niego umowy o prace przed uptywem umdwionego terminu.

I Pracodawca moze organizowac doksztatcanie teoretyczne we wtasnym zakresie.

Jezeli pracodawca ma obowigzek tworzenia regulaminu pracy, wfasnie w nim zamieszcza taki wykaz (art. 1041
par. 1 pkt 7a k.p.). Natomiast gdy pracodawca nie ma obowigzku tworzenia regulaminu pracy (zatrudnia mniej
niz 20 pracownikow lub organizacje i porzadek pracy okreslajg przepisy uktadu zbiorowego pracy), wykaz prac
lekkich dozwolonych mtodocianym stanowi osobny akt wewnatrzzaktadowy.

Wykaz prac lekkich powinien by¢ zsynchronizowany z przepisami rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 24
sierpnia 2004 r. w sprawie wykazu prac wzbronionych mtodocianym i warunkdw ich zatrudniania przy niektérych
z tych prac (Dz.U. nr 200, poz. 2047 z p6zn. zm.).

Z wykazem miodociany powinien zapoznac sie przed podpisaniem umowy o prace, a w kazdym razie przed
rozpoczeciem pracy. Fakt zapoznania sie z wykazem powinien zosta¢ udokumentowany.

Ustalajac wymiar i rozktad czasu pracy miodocianego zatrudnionego przy pracy lekkiej pracodawca powinien
uwzgledni¢ tygodniowg liczbe godzin nauki wynikajacg z programu nauczania, a takze z rozktadu zaje¢ szkolnych
mtodocianego.

Tygodniowy wymiar czasu pracy mtodocianego w okresie odbywania zaje¢ szkolnych nie moze przekraczac 12
godzin. W dniu uczestniczenia w zajeciach szkolnych wymiar czasu pracy miodocianego nie moze przekraczac 2
godzin.

Wymiar czasu pracy mtodocianego w okresie ferii szkolnych nie moze przekraczac¢ 7 godzin na dobe i 35 godzin w
tygodniu. Dobowy wymiar czasu pracy mtodocianego w wieku do 16 lat nie moze jednak przekraczac¢ 6 godzin.
Przedstawiony wymiar czasu pracy obowigzuje takze w przypadku, gdy mtodociany jest zatrudniony u wiecej niz
jednego pracodawcy. Przed nawigzaniem stosunku pracy pracodawca ma obowigzek uzyskania od miodocianego

o$wiadczenia o zatrudnieniu albo o niepozostawaniu w zatrudnieniu u innego pracodawcy (art. 2002 k.p.).

Mlodociany szczegolnie chroniony

Gtownym celem zatrudnienia mtodocianego jest jego ksztatcenie zawodowe. Wykonywanie przez niego
obowigzkdéw pracowniczych jest podporzadkowane szczegdlnej ochronie zdrowia miodocianego.
Badania lekarskie

Mtodociany podlega wszystkim rodzajom badan przewidzianym dla pracownikéw: wstepnym, okresowym i
kontrolnym.
Badania wstepne sg wykonywane przy przyjmowaniu do pracy oraz przy przenoszeniu mtodocianego na inne
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stanowisko niz umdéwione w umowie o prace. Czestotliwos¢ badan okresowych ustalajg przepisy rozporzadzenia
ministra zdrowia i opieki spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzenia badan lekarskich
pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych
do celow przewidzianych w kodeksie pracy (Dz.U. nr 69, poz. 332 z p6zn. zm.). Natomiast badania kontrolne
przeprowadzane sg po trwajacej dtuzej niz 30 dni niezdolnosci do pracy spowodowanej choroba.

Celem tych badan jest przede wszystkim ochrona zdrowia mfodocianego, ale rownoczesnie zabezpieczajg one
interes pracodawcy. Eliminujg sytuacje, w ktorych mogtoby dojs¢ do zatrudnienia osoby nieposiadajacej
niezbednych predyspozycji zdrowotnych do wykonywania okreslonej pracy.

Jezeli lekarz wyda orzeczenie, w ktérym stwierdzi, ze dana praca zagraza zdrowiu mtodocianego, pracodawca ma
obowigzek przenies$¢ go do innej, zgodnej z zaleceniami lekarza pracy, a gdy taka zamiana nie bytaby mozliwa
(np. ze wzgledoéw organizacyjnych), niezwtocznie rozwigza¢ umowe o prace. Informacja o podstawie prawnej
rozwigzania umowy bedzie umieszczona w $wiadectwie pracy. Jednoczesnie mtodocianemu nalezy wypfacic¢
odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia (art. 201 k.p.). Odszkodowanie oblicza sie
wedtug zasad obliczania ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy.

Przejawem szczegodlnej ochrony zdrowia mtodocianego jest rowniez obowigzek wspoétpracy pracodawcy z jego
przedstawicielami ustawowymi. Pracodawca musi przekaza¢ im informacje dotyczace ryzyka zawodowego oraz
zasad ochrony przed zagrozeniami.

Czas pracy

Czas pracy mtodocianego dostosowano do jego mozliwosci psychofizycznych. Mtodocianych obowigzujg skrécone
normy czasu pracy. Osoba, ktdéra nie ukonczyta 16 lat, nie moze pracowac dtuzej niz 6 godzin na dobe, a
miodociany po ukonczeniu 16 roku zycia nie dtuzej niz 8 godzin.

Do czasu pracy miodocianego wlicza sie czas nauki w wymiarze wynikajagcym z obowigzkowego programu zajec
szkolnych, bez wzgledu na to, czy odbywa sie ona w godzinach pracy.

Jezeli dobowy wymiar czasu pracy mtodocianego jest diuzszy niz 4,5 godziny, pracodawca jest obowigzany
wprowadzi¢ przerwe w pracy trwajacg nieprzerwanie 30 minut, wliczang do czasu pracy (art. 202 k.p.). W
przypadku tego przepisu warto zwréci¢ uwage na pewna niekonsekwencje ustawodawcy mowi on o mtodocianym
w wieku do 16 lat. Natomiast z definicji mtodocianego zawartej w art. 190 k.p. wynika, ze mtodocianym jest
osoba, ktéra ukonczyfa 16, a nie przekroczyta 18 lat. W innych przepisach pracownikéw, ktérzy nie ukonczyli 16
roku zycia, nie okresla sie mianem mtodocianych.

Nadgodziny i pora nocna

Mtodociany nie moze pracowaé w godzinach nadliczbowych. Ewentualne zatrudnienie mtodocianego w
nadgodzinach naraza pracodawce na odpowiedzialno$¢ za wykroczenie przeciwko prawom pracownika (art. 281
pkt 5 k.p.), a ponadto zobowigzuje do wyptaty stosownego dodatku za prace w godzinach nadliczbowych.

Nie wolno zatrudnia¢ mtodocianego w porze nocnej, ktora dla niego miesci sie pomiedzy 22.00 a 6.00. Dla osdb,
ktére nie ukonczyty 16 lat, wydtuzono pore nocng o dwie godziny i przypada ona miedzy 20.00 a 6.00. Ponadto
przerwa w pracy mtodocianego obejmujaca pore nocng nie moze trwac krdcej niz nieprzerwanie 14 godzin.
Dodatkowym uprawnieniem miodocianego jest prawo do 48-godzinnego nieprzerwanego odpoczynku w kazdym
tygodniu, obejmujacego niedziele.

Urlop wypoczynkowy

Ochronie zdrowia mtodocianego pracownika stuzy szczegélne uregulowanie uprawnien do urlopu
wypoczynkowego.

RADZIMY
I Mtodocianego nie mozna zatrudnia¢ w nadgodzinach i w porze nocnej.
I Po przepracowaniu pierwszych 12 miesiecy miodociany ma prawo do 38 dni urlopu.

Juz po szesciu miesigcach pierwszej pracy mtodociany ma prawo do 12 dni roboczych urlopu. Po uptywie roku
pracy ma prawo do 26 dni urlopu. Oznacza to, ze po przepracowaniu pierwszych 12 miesiecy mitodociany ma
prawo do 38 dni urlopu (art. 205 par. 1i 2 k.p.).

Zmniejszeniu ulega liczba dni urlopu w przypadku mtodocianego, ktéry w danym roku kalendarzowym koriczy 18
lat. W tym bowiem roku mtodociany ma prawo do 20 dni urlopu, jezeli prawo do urlopu uzyskat przed
ukonczeniem 18 roku zycia.

Jezeli mtodociany uczeszcza do szkoty, pracodawca powinien udzieli¢ mu urlopu w okresie ferii szkolnych. Jest to
bezwzgledny obowigzek pracodawcy, zmierzajacy do zapewnienia mtodocianemu rzeczywistych mozliwosci
wypoczynku w sytuacji, gdy jednoczesnie uczy sie i pracuje.

Miodocianemu, ktéry nie nabyt prawa do urlopu, pracodawca moze, na jego wniosek, udzieli¢ zaliczkowo urlopu w
okresie ferii szkolnych (art. 205 par. 3 k.p.). Ze wzgledu na cel uregulowan dotyczacych miodocianych,
pracodawcy powinni przychyla¢ sie do wnioskow o zaliczkowy urlop. Jednak nalezy réwniez pamietac o art. 205
par. 5 k.p., w mysl ktérego w sprawach nieuregulowanych przepisami rozdziatu o urlopach wypoczynkowych
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mitodocianych, stosuje sie do nich przepisy dziatu siddmego kodeksu pracy. Pracodawca moze zatem uzaleznic¢
uwzglednienie wniosku o zaliczkowy urlop od tego, czy uda sie go pogodzi¢ z przyjetym planem urlopdw.
Natomiast pracodawca jest obowigzany na wniosek mtodocianego, ucznia szkoty dla pracujacych, udzieli¢ mu w
okresie ferii szkolnych urlopu bezptatnego w wymiarze nieprzekraczajacym tgcznie z urlopem wypoczynkowym 2
miesiecy (art. 205 par. 4 k.p.). Zasadniczg réznicg pomiedzy tym urlopem a urlopem bezptatnym udzielanym na
zasadach ogolnych (art. 174 k.p.) jest fakt, ze mtodocianemu okres urlopu bezptatnego wlicza sie do okresu
pracy, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.

Na zasadach ogdlnych mtodociany ma prawo do wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy oraz ekwiwalentu
pienieznego za niewykorzystany urlop wypoczynkowy.

Rozwigzanie umowy z mlodocianym

Do zawierania i rozwigzywania z mtodocianymi umow o prace w celu przygotowania zawodowego majg
zastosowanie przepisy kodeksu pracy dotyczace umow o prace na czas nieokreslony ze zmianami przewidzianymi
w dziale IX dotyczacym zatrudniania mtodocianych. Pracodawca musi zatem zachowac¢ wszelkie wymogi
proceduralne zwigzane z wypowiedzeniem.

Warunki wypowiedzenia umowy

Przepisy kodeksu pracy sq w tym przypadku rygorystyczne i przewidujg wyczerpujacy katalog przyczyn
uzasadniajacych wypowiedzenie umowy. Rozwigzanie za wypowiedzeniem umowy o prace zawartej w celu
przygotowania zawodowego dopuszczalne jest tylko w razie:

niewypetniania przez mtodocianego obowigzkdéw wynikajgcych z umowy o prace lub obowigzku doksztatcania sie,
pomimo stosowania wobec niego srodkéw wychowawczych,

ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy,

reorganizacji zaktadu pracy uniemozliwiajacej kontynuowanie przygotowania zawodowego,

stwierdzenia nieprzydatnosci mtodocianego do pracy, w zakresie ktorej odbywa przygotowanie zawodowe.
Oswiadczenie o wypowiedzeniu musi nastapic¢ na piSmie. Nalezy w nim wskazaé przyczyne wypowiedzenia oraz
zastosowany okres wypowiedzenia zgodny z art. 36 k.p. Ponadto pracodawca ma obowigzek pouczy¢
mtodocianego (w tresci pisma) o przystugujgcym mu prawie do odwotania sie od wypowiedzenia do sadu pracy w
terminie 7 dni od dnia doreczenia pisma wypowiadajgcego umowe. W indywidualnych przypadkach moze zajs¢
potrzeba dokonania konsultacji zwigzkowej zamiaru wypowiedzenia umowy mtodocianemu, jezeli jest on
cztonkiem zwigzku zawodowego lub jako niezrzeszony zwroci sie do organizacji zwigzkowej o obrone swoich
praw.

Przyczyny wypowiedzenia muszg by¢ zgodne z ogdlnie przyjetymi i wyksztatconymi przez praktyke oraz
orzecznictwo SN zasadami. W wyroku z 13 pazdziernika 1999 r. (I PKN 304/99; OSNP z 2001 r. nr 4, poz. 118) SN
stwierdzit, ze "podanie w oswiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace przyczyny pozornej (nierzeczywistej,
nieprawdziwej) jest rownoznaczne z brakiem wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie w pojeciu art.
30 par. 4 k.p. Jezeli wskazana w wypowiedzeniu przyczyna jest pozorna, to réwnoczesnie jest ono bezzasadne
(art. 45 par. 1 k.p.)". Natomiast w wyroku z 7 kwietnia 1999 r. (I PKN 645/98; OSNP z 2000 r. nr 11, poz. 420)
SN uznat, ze "naruszeniem art. 30 par. 4 k.p. jest brak wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace,
ujecie jej w sposéb zbyt ogdlnikowy, a takze podanie innej przyczyny niz uzasadniajaca rozwigzanie umowy o
prace, a wiec wskazanie przyczyny "nierzeczywistej".

W wyroku z 18 kwietnia 2001 r. (I PKN 370/00; OSNP z 2003 r. nr 3, poz. 65) SN podkreslit, ze "w kodeksie pracy
istnieje rozréznienie miedzy formalnym wskazaniem przyczyny wypowiedzenia umowy o prace (art. 30 par. 4
k.p.) a jej zasadnoscig (art. 45 par. 1 k.p.)". Jezeli zatem pracodawca poda w uzasadnieniu wypowiedzenia
umowy o prace przyczyne (lub przyczyny), o ktérych obie strony stosunku pracy beda wiedziaty, ze nie jest
prawdziwa, to umowa o prace rozwigze sie z tych wtasnie przyczyn, jezeli mtodociany pracownik nie odwota sie
od wypowiedzenia do sadu. Dopiero udowodnienie przed sagdem, ze powotane przyczyny wypowiedzenia nie sg
rzeczywiste, powoduje uznanie catego wypowiedzenia za nieuzasadnione.

RADZIMY

I Umowa o prace z mtodocianym moze zostac rozwigzana bez wypowiedzenia. W razie wiec ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych, mozna zwolni¢ miodocianego dyscyplinarnie.
Utrzymanie witasciwej dyscypliny pracy oraz konieczno$¢ stosownego oddziatywania na pozostatych
zatrudnionych majg bardzo istotne znaczenie. Jednak z uwagi na zakres przepiséw dotyczgcych mtodocianych
bardzo starannie nalezy rozwazy¢ zastosowanie wobec niego art. 52 k.p.

I Umowa o prace z mfodocianym moze wygasna¢ na zasadach okreslonych w art. 63-66 k.p. Umowa wygasa
wskutek $mierci pracownika, pracodawcy albo z uptywem trzech miesiecy nieobecnosci w pracy pracownika z
powodu tymczasowego aresztowania.

Niewypeinianie obowigzkow

Niewypetnianie przez mtodocianego obowigzkéw pracowniczych powinno by¢ dokumentowane. Pracodawca nie
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moze dopuszczac¢ do sytuacji, w ktorej zarzuty wobec miodocianego bytyby gotostowne. Ponadto nalezy pamietac,
ze wypowiedzenie umowy powinno by¢ ostatecznoscig, gdy stosowane $rodki oddziatywania wychowawczego nie
dadza rezultatu. Pracodawca powinien zainteresowac sie takze przebiegiem nauki mtodocianego, a ponadto nie
negujac potrzeby samodzielnosci mtodocianego, powinien rowniez utrzymywac kontakt z jego rodzicami.

Upadtos¢ lub reorganizacja firmy

Ogtoszenie upadtosci lub likwidacji pracodawcy to okoliczno$¢ oceniana w kontekscie konkretnych przepisow
prawa. Nalezy podkresli¢, ze chodzi wytgcznie o ogtoszenie upadtosci lub likwidacji, nie zas$ o rzeczywiste
zaprzestanie prowadzenia dziatalnosci przez pracodawce postawionego w stan upadtosci czy likwidacji.
Reorganizacja zaktadu pracy jest dos¢ czestym zjawiskiem w obecnej sytuacji gospodarczej. Jednak
mtodocianemu mozna wypowiedzie¢ umowe z tego powodu, gdy reorganizacja uniemozliwia kontynuowanie
przygotowania zawodowego. Jezeli zatem zlikwidowana zostanie ta czes¢ zaktadu pracy, w ktérej byli zatrudnieni
pracownicy posiadajacy kwalifikacje zdobywane przez mtodocianego i w pozostatych dziatach zaktadu,
kwalifikacje te sgq nieprzydatne, bedziemy mieli do czynienia z uzasadniong przyczyng wypowiedzenia umowy.
Ponadto catkowite przeorganizowanie pracodawcy czy petna zmiana profilu dziatalnosci moga takze uniemozliwiaé
kontynuacje przygotowania zawodowego.

Nieprzydatnos¢ do pracy

Stwierdzenie nieprzydatnosci mfodocianego do pracy, w zakresie ktérej odbywa przygotowanie zawodowe, ma
charakter obiektywny i w zasadzie niezalezny od obu stron stosunku pracy, np. mozna wypowiedzie¢ umowe, gdy
wstepne badania lekarskie zakwalifikowaty mtodocianego do danego rodzaju pracy (w zwigzku z okreslonym
przygotowaniem zawodowym), a badania przeprowadzone w pdzniejszym terminie ujawnity braki zdrowotne
dyskwalifikujgce go. Moze takze dojs¢ do sytuacji, w ktérej po uptywie jakiego$ czasu mtodociany utwierdzi sie w
przekonaniu, ze nie jest zainteresowany wyksztatceniem zawodowym i pracg danego rodzaju. Ta okoliczno$¢ ma
subiektywny charakter, ale nie ma sensu w utrzymywaniu "na site" pracownika. Jednak nawet w takim
przypadku nalezy pamietac o szczegdlnej ochronie mtodocianych, ktdérzy nie sg w petni dojrzali i moga
podejmowac nieprzemyslane czy nierozwazne decyzje. Zgodnie z par. 4 rozporzadzenia z dnia 28 maja 1996 r., w
razie koniecznosci wypowiedzenia mtodocianemu umowy o prace w celu przygotowania zawodowego
odbywanego w formie nauki zawodu, pracodawca zawiadamia przedstawiciela ustawowego mtodocianego lub
jego opiekuna oraz szkote, jezeli mtodociany doksztatca sie w szkole, a takze izbe rzemieslnicza, jezeli
pracodawcq jest rzemieslnik, w celu umozliwienia mtodocianemu kontynuowania nauki zawodu w
dotychczasowym lub pokrewnym zawodzie.

DARIUSZ GAWRON-JEDLIKOWSKI
radca prawny

CZYTELNICY PYTAJA

Czy mozna zwolni¢ z powodu nauki

Prowadze zaktad naprawy samochodéw. Zatrudniam mtodocianych pracownikéw. Stwierdzitem, ze jeden z nich
nie jest przydatny do pracy u mnie, poniewaz trzy razy w tygodniu musi uczeszcza¢ na zajecia szkolne. Inni
mitodociani pracownicy chodzg do szkoty dwa razy w tygodniu. Chciatbym wypowiedzie¢ mu z tego powodu
umowe. Czy moge to zrobi¢?

NIE. Katalog przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie umowy o prace miodocianemu wyczerpujaco okresla art.
196 k.p. Zatrudnienie mtodocianego pracownika ma przede wszystkim na celu umozliwienie mu doksztatcania sie,
w tym w ramach zaje¢ szkolnych. Dla pracodawcy fakt uczeszczania mtodocianego do szkoty nie moze by¢
zaskoczeniem. Ma on obowigzek zwolni¢ mtodocianego od pracy na czas potrzebny do wziecia udziatu w zajeciach
szkolnych. Nie moze wiec jednoczesnie czyni¢ mtodocianemu z tego powodu zarzutu.

Czy mozna ukarac¢ grzywna za nadgodziny

Jestem wiascicielem hurtowni artykutdw spozywczych, w ktdérej zatrudniam m.in. mtodocianego. Na poczatku
wrzesnia jeden z dostawcow przywidzt mi towar okoto godziny 20. Wszyscy pracownicy zostali w pracy (poza
swoimi normalnymi godzinami), aby wytadowac i zaewidencjonowac towar. Mtodociany sam zaproponowat, ze
zostanie. Zgodzitem sie. Roztadunek i zwigzane z tym prace administracyjne trwaty do okoto 23.30. Po ich
zakonczeniu odwioztem mitodocianego do domu. Nastepnego dnia do mojej firmy przyszedt inspektor pracy.
Dowiedziat sie o p6znej dostawie towaru poprzedniego dnia i o udziale w roztadunku mtodocianego. Po
wystuchaniu mnie i mtodocianego inspektor stwierdzit, ze popetnitem wykroczenie, poniewaz taki pracownik nie
moze pracowaé w nadgodzinach. Zostatem ukarany grzywng i mam zaptaci¢ mtodocianemu dodatek. Czy
inspektor ma racje?

TAK. Zakaz zatrudniania miodocianych w godzinach nadliczbowych ma charakter bezwzglednie obowigzujacy.
Ponadto mtodociany byt zatrudniony w porze nocnej (po 22.00), co takze jest zabronione. Nie ma w tym
przypadku znaczenia, ze mtodociany sam wyrazit che¢ pracy po normalnych godzinach. Zezwalajac
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miodocianemu na prace w nadgodzinach, popetnit pan wykroczenie przeciwko prawom pracownika (art. 281 pkt 5
k.p.).

Natomiast gdy mimo zakazu mtodociany pracowat w godzinach nadliczbowych oraz w porze nocnej, powinien
otrzymac zaréwno specjalny dodatek za prace w godzinach nadliczbowych oraz stosownie zwiekszone
wynagrodzenie za prace w porze nocnej.

Odrebng kwestig jest wysokos$¢ natozonej na pracodawce grzywny. Sadze, ze w tym zakresie pracodawca moze
odwotywac sie powotujac wszystkie okolicznosci Swiadczace na jego korzys¢. Kara bowiem powinna by¢
indywidualizowana i uwzglednia¢ wszelkie elementy konkretnego zdarzenia.

Czy mozna zwolni¢ miodocianego

Przedsiebiorstwo od kilku lat zatrudnia mtodocianych. Czes$¢ z nich po uzyskaniu petnoletnosci i zakonczeniu
ksztatcenia pozostaje w zaktadzie. Ostatnio jeden z mtodocianych (pracujacy drugi rok) zadzwonit w poniedziatek
rano przed pracg do siedziby spdtki i poprosit o 3 dni urlopu. Rozmowe prowadzit cztonek zarzadu, ktory
zaskoczony wnioskiem pracownika stwierdzit, ze ostateczng decyzje musi skonsultowa¢ z dyrektorem
administracyjnym. Miodociany pracownik przez kolejne 3 dni nie pojawit sie w pracy. Po stawieniu sie do pracy
o$wiadczyt, ze byt to urlop na zadanie i pracodawca musiat mu go udzieli¢. Postawa pracownika zaskoczyta
negatywnie zarzad spoétki, ktory chciatby podjaé decyzje o wypowiedzeniu umowy o prace lub nawet o zwolnieniu
dyscyplinarnym. Czy takie dziatanie bedzie wiasciwe?

Na tak postawione pytanie nie mozna odpowiedzie¢ jednoznacznie. Z jednej bowiem strony do mtodocianych
stosuje sie przepisy dziatu siddmego (dotyczace urlopdw wypoczynkowych), jezeli przepisy szczegolne dotyczace
urlopdw dla mtodocianych (art. 205 k.p.) nie stanowig inaczej. Analiza tych przepiséw prowadzi do wniosku, ze
mtodocianemu przystuguje tzw. urlop na zadanie (art. 1672 k.p.). Teoretycznie zatem, jezeli mtodociany zwrdci
sie z wnioskiem o udzielenie takiego urlopu (w praktyce w zasadzie sktada tylko oswiadczenie, ze z takiego
urlopu chce skorzystac) pracodawca musi mu takiego urlopu udzieli¢. Wychodzac z takiego zatozenia, nie mozna
za skorzystanie ze swojego uprawnienia kara¢ mtodocianego (zwolnienie z pracy bytoby de facto karg).

Jednak do mtodocianego stosuje sie takze inne przepisy kodeksu pracy. Zgodnie z art. 100 par. 1 k.p.,
podstawowym obowigzkiem pracownika (réwniez mtodocianego) jest sumienne i staranne wykonywanie pracy.
Pracownik obowigzany jest m.in. dbac¢ o dobro zaktadu pracy i chronic¢ jego mienie, a takze przestrzegac zasad
wspotzycia spotecznego w zaktadzie pracy. Te przepisy majq odniesienie takze do urlopu na zadanie.
Udowodnione zachowania mtodocianego majace znamiona braku lojalnosci wobec pracodawcy mogg stanowié
podstawe wypowiedzenia umowy o prace takze, gdy pracownikowi udzielono urlopu na zadanie. Mtodociany
pracownik powinien mie¢ $wiadomosc¢ nie tylko swoich uprawnien, ale takze mozliwosci korzystania z nich w
sposob odpowiedzialny, tj. uwzgledniajacy réwniez interes drugiej strony umowy o prace.

Jezeli pracownik miat petng $wiadomos¢, ze jego nieoczekiwana nieobecnos¢ w pracy i zadanie udzielenia urlopu
spowoduje (lub moze spowodowac) powazne perturbacje dla pracodawcy, jego zachowanie mozna zakwalifikowac¢
jako czynienie z tego prawa uzytku sprzecznego z zasadami wspotzycia spotecznego. Takie za$ dziatanie nie jest
uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony (art. 8 k.p.). Pracodawca powinien przy tym pamietac o
koniecznosci bardzo starannego udowodnienia (udokumentowania) okolicznos$ci towarzyszacych zadaniu urlopu.

DARIUSZ GAWRON-JEDLIKOWSKI
radca prawny

Z ORZECZNICTWA

Zakres obowiazkoéw zakiadu pracy

1. Zakres obowigzkow zaktadu pracy objetych umowg o prace w celu przygotowania zawodowego wyznaczajq
takze plany i programy praktycznej nauki zawodu ustalone przez wtasciwe organy.

2. Roszczenia wynikajace z naruszenia tych obowigzkdéw sg roszczeniami z zakresu prawa pracy w rozumieniu art.
476 par. 1 k.p.c.

Uchwata SN z 17 wrzesnia 1991 r. (I PZP 22/91; OSP z 1992 r. nr 10, poz. 224)

Nauka zawodu

Zajecia szkolne odbywajace sie na terenie zaktadu przemystowego nie sg rownoznaczne z zatrudnieniem w
ramach nauki zawodu.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z 16 listopada 1995 r. (III AUr 925/95; OSA z 1996 r. nr 3, poz. 8)
Wiek pracownika

Granica wieku jest réwniez warunkiem, od ktérego prawo uzaleznia moznos¢ uzyskania przymiotu pracownika.
Postanowienie SN z 22 listopada 1979 r. (111 PZ 7/79; OSNC z 1980 r. nr 4, poz. 83)

Zwrot kosztow ksztatcenia

Zobowigzanie sie mtodocianego w umowie o prace w celu przygotowania zawodowego do zwrotu kosztow
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ksztatcenia w razie zawinionego przez niego nieukonczenia szkoty uzasadnia roszczenie zaktadu pracy o zwrot
tych kosztow.
Uchwata SN z 15 lipca 1986 r. (III PZP 40/86; OSNC z 1987 r. nr 5-6, poz. 80)

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy za niezawinione niezrealizowanie przygotowania zawodowego pracownika nie
moze rozciggac sie na zdarzenia przyszie i niepewne, jakimi s mozliwosci otrzymania zatrudnienia w wyuczonym
zawodzie i za statystycznie srednim wynagrodzeniem, i nie moze wywodzi¢ sie z przepiséw art. 354 i 471 k.c. w
zwigzku z art. 300 k.p., gdy pracodawca w umowie o prace w celu przygotowania zawodowego ograniczyt sie do
zobowigzania przeprowadzenia szkolenia zawodowego.

Wyrok SN z 2 lutego 2001 r. (I PKN 232/00; PiZS z 2002 r. nr 2, poz. 32)
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