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I. Podstawa i przedmiot opinii prawnej 

Niniejsza opinia została sporządzona na wystąpienie pracowników niepedagogicznych z wielu oddziałów ZNP w związku z następującym pytaniem prawnym: 

1. Na jakiej podstawie prawnej pracownik niepedagogiczny szkoły/przedszkola może być wysłany na postojowe?. 

2. Jakie wynagrodzenie otrzyma pracownik niepedagogiczny za czas zawieszenia zajęć edukacyjnych w szkołach  i wychowawczo-opiekuńczych 
w przedszkolach  z powodu epidemii koronawirusa  w związku z pracą zdalną oraz gotowością do świadczenia pracy? 
II. Stan faktyczny

Dyrektorzy szkół i przedszkoli z dnia na dzień wysyłają pracowników niepedagogicznych na postojowe w związku z zamknięciem szkół i przedszkoli (prowadzenie nauczania zdalnego i zdalnych zajęć opiekuńczych z dziećmi 
z przedszkoli). Odbywa się w formie ustnego polecenia dyrektora. Powyższa sytuacja wynika z działań organów prowadzących szkoły, są to również polecenia ustne Wójta Gminy, Burmistrza/Prezydenta Miasta i Starosty.   
III. Podstawa prawna

1) Ustawa z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz.U. z 2020 r. poz. 1320) - art. 22 § 1, art. 80, art. 81 § 1,
2) Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczególnych rozwiązaniach związanych  
z zapobieganiem, przeciwdziałaniem i zwalczaniem COVID-19, innych chorób zakaźnych oraz wywołanych nimi sytuacjami kryzysowymi (tekst jedn. Dz. U. 
z 2020 r. poz.1842) – art. 28, 
3) Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorządowy (tekst jedn. Dz. U. z 2019 r. poz.1282).
4) Ustawa z dnia 24 czerwca 2015 r. o Społecznej Inspekcji Pracy (tekst jedn. 
z 2015 r. poz. 567 ze zm.) – art. 13,
Epidemia koronawirusa (COVID-19) ma istotny wpływ na prowadzenie działalności gospodarczej – wymusza ograniczenia w działaniu, jest powodem zamykania zakładów produkcyjnych, placówek handlowych czy też punktów usługowych. Aktualna sytuacja jest bezsprzecznie okolicznością niezawinioną przez pracodawcę i może być 
w konkretnych przypadkach okolicznością tzw. siły wyższej. Sytuacja jest trudna 
i niezwykle kłopotliwa dla pracodawców, nie zwalnia ich jednakże z obowiązku wypłaty wynagrodzeń pracowniczych za okres przestoju ani – co do zasady – nie uprawnia do wysłania zatrudnionych osób na przymusowy urlop. Szkoła nie jest zakładem pracy, który prowadzi działalność gospodarczą handlową i usługową.  
Czym jest przestój?.  Kodeks pracy nie podaje niestety definicji przestoju, ale doktryna i orzecznictwo wypracowały jego określenie. Przestój jest to nieprzewidziana przerwa w normalnym toku pracy, która może być spowodowana jakimś wydarzeniem zewnętrznym.  
Przestój jest utożsamiany z nieplanowaną wcześniej przerwą w wykonywaniu pracy, 
w której pracownik pozostaje w gotowości do świadczenia pracy, choć 
z powodu zaistniałych przyczyn obiektywnych nie może jej wykonywać. Powody przestoju mogą leżeć po stronie pracownika, pracodawcy lub być wynikiem przyczyn niezależnych od obu stron, np. są to:

· niesprzyjające warunki atmosferyczne,

· pożar,

· wyłączenie prądu,

· zakłócenia techniczne.

Jednakże przestój nie może wynikać z czynników ekonomicznych, np. z chwilowych ograniczeń zamówień czy braku dostatecznego popytu, ponieważ nie wywołuje to realnych zaburzeń w funkcjonowaniu zakładu pracy i może on pracować normalnie.

Jednocześnie pragnę  przypomnieć, że pracownicy w ramach tzw. „postojowego” powinni otrzymać całe należne im wynagrodzenie, tak jakby normalnie w tym okresie wykonywali pracę. Tylko w przypadku zmiennych składników wynagrodzenia, takich jak wynagrodzenie akordowe, prowizyjne, czy premii zmiennych pracodawca wypłaca 60% wynagrodzenia ustalonego według zasad obowiązujących przy obliczaniu wynagrodzenia za czas urlopu – podstawa prawna: art. 81 §1 Kodeksu pracy. 
Przepis art. 81 §1 Kodeksu pracy określa trzy warunki, jakie muszą być spełnione, aby pracownik uzyskał prawo do wynagrodzenia za czas przestoju. 
Pierwszy warunek dotyczy pracownika.  Pracownik przez cały okres postoju musi być gotowy do podjęcia pracy. Oznacza to, że pracownik na każde wezwanie pracodawcy  musi się stawić w wyznaczonym przez pracodawcę miejscu i czasie. Pracodawca w czasie przestoju ma prawo wzywać do zakładu pracy (szkoły/przedszkola/placówki) wybranych pracowników i ponownie odsyłać ich do domu. Zgodnie z art. 83 § 3 Kodeksu pracy pracodawca może na czas przestoju powierzyć pracownikowi inną odpowiednią pracę, za której wykonanie przysługuje pracownikowi wynagrodzenie nie niższe niż to, które otrzymuje za czas postoju.
Drugi warunek również dotyczy pracownika. Przestój nie jest zawiniony przez pracownika.
Trzeci warunek  dotyczy pracodawcy. Przepis wskazuje, żeby postojowe pracownikowi zostało wypłacone, to musi dojść do przeszkód z przyczyn dotyczących pracodawcy. Niestety pojęcie to jest często interpretowane na niekorzyść pracownika. Wielu pracodawców uważa, że jeśli zakład pracy stoi nie z ich winy (np.: zamknięcie szkoły/przedszkola/placówki z powodu koronawirusa), nie są zobowiązani do wypłaty postojowego. Jest to jednak błędna interpretacja przepisów. Przepisy Kodeksu pracy (art. 81 §1) nie wspominają nic o winie pracodawcy, leczy o przeszkodach, które go dotyczą. Te wpisują się w tzw. ryzyko pracodawcy (szkoły/placówki) i dotyczą każdej sytuacji, która nie powstała z winy pracownika. Oznacza to, że nie ma znaczenia, czy przestój wynika z przyczyn zewnętrznych, które są niezależne od pracodawcy, czy 
z powodów leżących po stronie pracodawcy - w każdej okoliczności pracownikowi przysługuje prawo do wynagrodzenia za czas przestoju. Brak wypłaty za ten czas jest naruszeniem podstawowych obowiązków pracodawcy i może być podstawą do wniesienia przez pracownika pozwu do sądu pracy lub złożenia zawiadomienia 
o naruszeniu prawa do inspekcji pracy.
Ważne! prawo do takiego wynagrodzenia co do zasady będzie przysługiwało, 
gdy wszystkie te warunki zostaną spełnione jednocześnie.

Wynagrodzenie zasadnicze i wysługa lat zostały określone stawkami stałymi wynikającymi z osobistego zaszeregowania.  

Wynagrodzenie zasadnicze pracownika niepedagogicznego w czasie postoju wynika ze stawki osobistego zaszeregowania, czyli w stawce 100% ustalonego wynagrodzenia. Powyższe potwierdza uchwała Składu Siedmiu Sędziów Sądu Najwyższego – Izba Pracy i Ubezpieczeń Społecznych – zasada prawna z dnia 30 grudnia 1986 r., III PZP 42/86.
Dodatek za wysługę lat przysługuje pracownikowi niepedagogicznemu  w wysokości 1% wynagrodzenia zasadniczego za każdy rok pracy, wypłacany w okresach miesięcznych poczynając od czwartego roku pracy z tym, że dodatek ten nie może przekroczyć 20% wynagrodzenia zasadniczego. Tym samym pracownik niepedagogiczny w przypadku zamknięcia szkoły nie powinien utracić prawa do dodatku za wysługę lat, albowiem wskazany składnik wynagrodzenia nie jest bezpośrednio związany z jego faktycznie wykonywaną pracą, lecz z ogólnym stażem pracy – wysługa lat. Składnik ten jest ponadto określony stawką miesięczną, zgodnie 
z delegacją przepisu art. 38 ust. 1 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorządowy (tekst jedn. Dz. U. z 2019 r. poz.1282). Powyższe potwierdza wyrok Sądu Najwyższego – Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczeń Społecznych z dnia 
27 czerwca 1996 r., I PRN 42/96.

Wszystkie te składniki wynagrodzenia są określone stawką godzinową lub stawką miesięczną, winny być zatem wypłacane w czasie przestoju, zgodnie z literalnym brzmieniem art. 81 § 1 Kodeksu pracy.
Istotne jest również to, że wynagrodzenie za czas niewykonywania pracy z przyczyn dotyczących zakładu pracy, przysługujące pracownikowi za okres gotowości do jej wykonywania nie jest ograniczone czasowo. Patrz wyrok Sądu Najwyższego – Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczeń Społecznych z dnia 17 maja 1995 r., I PRN 12/95.
Wynagrodzenie postojowe przysługuje każdej osobie zatrudnionej na podstawie umowy o pracę, powołania, wyboru, mianowania lub spółdzielczej umowy o pracę. Nie ma znaczenia, czy umowa jest na okres próbny, na czas określony czy nieokreślony. Postojowe przysługuje pracownikowi zatrudnionemu na pełen etat, a także osobie pracującej w niepełnym wymiarze czasu pracy, tj. na części etatu, np.: pół etatu, 1/4 czy 2/3 etatu.
Decyzja o przejściu na postój należy wyłącznie do pracodawcy  (szkoły/placówki) 
w jego imieniu do dyrektora. To on ustala, kiedy i na jak długo zostanie wprowadzony przestój w zakładzie pracy. Pracodawca ma prawo skierować na przestój wszystkich zatrudnionych lub tylko wybraną grupę pracowników. Pracodawca (szkoła/placówka) ma również prawo skrócić postój lub go wydłużyć.
Pracownik nie musi podejmować żadnych czynności, aby otrzymać wynagrodzenie za czas przestoju. Nie jest konieczne składanie podania czy wniosku o wypłatę postojowego. Postojowe płacone jest jak normalna pensja, w terminie określonym 
w regulaminie wynagrodzeń pracowników niepedagogicznych w danej szkole/przedszkolu/placówce, nie później jednak niż do 10. dnia następnego miesiąca.
Urlop pracownika niepedagogicznego w czasie epidemii COVID -19 
Pracodawca w czasie epidemii Covid-19  może wysłać pracownika jedynie na urlop przymusowy. Nie może to uczynić w przypadku urlopu bieżącego. 

Urlopy wypoczynkowe bieżące powinny być udzielane zgodnie z planem urlopów, 
w porozumieniu z pracownikami i biorąc pod uwagę konieczność zapewnienia normalnego toku pracy.
Planem urlopów nie obejmuje się części urlopu udzielanego pracownikowi, czyli tzw. urlopu „na żądanie”. Pracodawca nie ustala planu urlopów, jeżeli zakładowa organizacja związkowa wyraziła na to zgodę lub gdy u danego pracodawcy nie działa zakładowa organizacja związkowa. W takich przypadkach pracodawca ustala termin urlopu 
w porozumieniu z pracownikiem, biorąc pod uwagę wniosek pracownika i konieczność zapewnienia normalnego toku pracy.

Zgodnie z Kodeksem pracy pracodawca zobowiązany jest udzielić pracownikowi urlopu w tym roku kalendarzowym, w którym pracownik uzyskał do niego prawo. Jeżeli 
z przyczyn leżących po stronie pracodawcy lub pracownika pracownik nie wykorzysta całego urlopu do końca roku, z dniem 1 stycznia następnego roku urlop ten stanie się urlopem zaległym.

Udzielenie pracownikowi urlopu wypoczynkowego przez pracodawcę w drodze jednostronnej decyzji, czyli bez zgody pracownika, jest dopuszczalne jedynie 
w przypadku polecenia wykorzystania przez pracownika urlopu zaległego oraz 
w przypadku polecenia wykorzystania przez pracownika przysługującego mu  urlopu 
w okresie wypowiedzenia.

Oznacza to, że pracodawca może „wysłać” pracownika na zaległy urlop, czyli niewykorzystany w danym roku szczególnie w okresie epidemii, tzn. w czasie, gdy jego zakład pracy (szkoła/placówka) został zamknięty zgodnie z odrębnymi przepisami lub nastąpiły inne uzasadniające okoliczności związane z epidemią. Dotyczy to jednak wyłącznie urlopu zaległego. Tym przepisem jest Tarcza 4.0.

Tarcza 4.0. wprowadza nowe rozwiązania dotyczące zaległego urlopu wypoczynkowego. Zgodnie z nimi, pracodawca będzie mógł jednostronnie skierować pracownika na 30 dni zaległego urlopu wypoczynkowego. Sytuację tę reguluje art. 15 gc ustawy z 2 marca 2020 r. o szczególnych rozwiązaniach związanych z zapobieganiem, przeciwdziałaniem i zwalczaniem COVID-19, innych chorób zakaźnych oraz wywołanych nimi sytuacji kryzysowych. Przepis ten stanowi, że w okresie obowiązywania stanu zagrożenia epidemicznego lub stanu epidemii, ogłoszonego 
z powodu COVID-19, pracodawca może udzielić pracownikowi, w terminie przez siebie wskazanym, bez uzyskania zgody pracownika i z pominięciem planu urlopów, urlopu wypoczynkowego niewykorzystanego przez pracownika w poprzednich latach kalendarzowych, w wymiarze do 30 dni urlopu, a pracownik jest obowiązany taki urlop wykorzystać. Wynika z tego, że pracodawca podejmuje tę decyzję jednostronnie, ponieważ sam wskazuje termin, kiedy wysyła pracownika na urlop. Ten zaś będzie zobowiązany go wykorzystać. Przepis ten dopuszcza też pominięcie już obowiązujących planów urlopowych. Z drugiej strony, ogranicza czas, na jaki będzie można wysłać pracownika na zaległy urlop wypoczynkowy. Polecenie pracodawcy może obejmować bowiem maksymalnie 30 dni.

Podsumowanie

Analiza powyższych norm prawnych w kontekście podanego stanu faktycznego 
i zadanych pytań prowadzi do wniosku:

Ad.1. Decyzja o przejściu na postój należy wyłącznie do pracodawcy  (szkoły/placówki) w jego imieniu do dyrektora. To on ustala kiedy i na jak długo zostanie wprowadzony przestój w zakładzie pracy. Pracodawca ma prawo skierować na przestój wszystkich zatrudnionych lub tylko wybraną grupę pracowników. Pracodawca (szkoła/placówka) ma również prawo skrócić postój lub go wydłużyć. Przestój jest to nieprzewidziana przerwa w normalnym toku pracy, która może być spowodowana jakimś wydarzeniem zewnętrznym, która jest niezależna od pracodawcy, czy z powodów leżących po stronie pracodawcy. Wysłanie pracownika niepedagogicznego przez dyrektora szkoły/ przedszkola na postojowe winno mieć formę pisemną. 
Ad.2. Wysokość wynagrodzenia postojowego jest precyzyjnie opisana w art. 81 § 1 Kodeksu pracy. Zgodnie z przytoczonym przepisem, pracownikowi przysługuje 
wynagrodzenie wynikające z jego osobistego zaszeregowania, czyli pensja zasadnicza określona w umowie o pracę. Pełna kwota, tj. 100% wynagrodzenia za czas przestoju przysługuje, kiedy w umowie została określona stawka godzinowa lub miesięczna.
Pracownicy niepedagogiczni zatrudnieni w szkołach/przedszkolach/placówkach mają ustalone w umowie wynagrodzenie stawką miesięczną wynikającą z regulaminu wynagrodzenia pracowników niepedagogicznych.
W związku z powyższym pracownicy niepedagogiczni przebywający na postojowym winni mieć w 100% wypłacone wynagrodzenia zasadnicze i wysługę lat. 
Wynagrodzenie za czas niewykonywania pracy z przyczyn dotyczących zakładu pracy, przysługujące pracownikowi za okres gotowości do jej wykonywania nie jest ograniczone czasowo. Patrz wyrok Sądu Najwyższego – Izba Administracyjna, Pracy 
i Ubezpieczeń Społecznych z dnia 17 maja 1995 r., I PRN 12/95.
Niewykonanie powyższego obowiązku prawnego stanowi istotne naruszenie praw pracowniczych i będzie skutkowało odwołaniem się do Państwowej Inspekcji Pracy lub do sądu pracy.
Dyrektor szkoły nie może dokonywać zmian w funkcjonowaniu szkoły na ustne polecenie organu prowadzącego szkołę.  Wszelkie działania dyrektora szkoły, w tym także wysyłanie pracowników niepedagogicznych na postojowe nie może być dokonywane na ustne polecenie Wójta Gmin, Burmistrzów/Prezydentów Miast 
i Starostów Powiatów , lecz musi mieć umocowanie prawne.
Opracował: Stanisław Kłak - doradca ds. prawnych: specjalista prawa pracy 
                                                 i ubezpieczeń społecznych, prawa oświatowego
                                                 oraz prawa związkowego
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