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I. Przedmiot opinii

Dotyczy zmiany warunków pracy z nauczycielem zatrudnionym na podstawie mianowania, a w szczególności nauczycielowi związkowcowi chronionemu na podstawie art. 32 ustawy o związkach zawodowych 
II. Przedmiot pytania

1. Czy w związku ze zwiększeniem liczby godzin do dyspozycji nauczycieli, dyrektor ZS w L. miała podstawę prawną do zmniejszenia liczby godzin dydaktycznych nauczycielce z godzin dydaktycznych na rzecz zwiększenia godzin  świetlicy?

2. Jakie są możliwości prawne do zmiany warunków pracy nauczycielowi zatrudnionemu na podstawie mianowania.
3. Czy przedmiotowe pismo dyrektor Zespołu Szkół w L. z dnia 28.08.2020 r. spełnia wymogi prawne pisma zmieniającego warunki pracy nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania ?
4. Czy nauczycielowi zatrudnionemu na podstawie mianowania można jednostronnie zmienić warunki pracy nauczyciela?
5. Czy nauczycielowi zatrudnionemu na podstawie mianowania chronionemu w trybie art. 32 ustawy o związkach zawodowych można ograniczyć zatrudnienie bez zgody nauczyciela? 

III. Stan faktyczny

M. T. nauczyciel Zespołu Szkół w L. zwróciła się do prawników Okręgu P. ZNP 
o wydanie opinii prawnej, czy pismo o zmianę warunków pracy nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania jest zgodne z obowiązującymi przepisami prawa. Treść zmiany warunków jest następująca: „Na podstawie art. 29 §4 KP, 
w związku z art. 91c ust.1 KN, w roku szkolnym 2020 /2021 w okresie 1.09.2020 do 31.08.2021 będzie Pani pełniła obowiązki nauczyciela ZS w L., w wymiarze 18/18 etatu w Zespole Szkół w L. zgodnie z następującymi warunkami zatrudnienia: 

Wymiar czasu pracy:
· 11,5/18 etatu w świetlicy

· 6,5/18 etatu w szkole podstawowej

Pozostałe warunki pozostają bez zmian”.
Nauczycielka jest wiceprezesem Zarządu Oddziału Międzygminnego ZNP w B. chronionym w trybie art. 32 ustawy o związkach zawodowych.  Arkuszem organizacyjnym na rok szkolny 2020/2021 przyznane miała 10,5 godziny zajęć dydaktycznych (przyroda, biologia i wdż. oraz 7,5 godz. zajęć świetlicowych w pensum 18 godzinnym). Aneksem do arkusza organizacyjnego dyrektor ZS w L. przyznała nauczycielce 11,5/18 etatu świetlicy i 6,5/18 godzin w szkole podstawowej. Aneks do arkusza organizacyjnego wprowadzono w związku ze zwiększeniem liczby godzin  etatowych dla dyrektora i wicedyrektora ZS w L. po wygranym konkursie na dyrektora szkoły (nie nastąpiła zmiana liczby godzin do dyspozycji nauczycieli). Godziny świetlicy miał zapewniony inny nauczyciel, który otrzymał godziny dydaktyczne. Do wydania opinii nauczycielka dostarczyła arkusz organizacyjny, aneks do arkusza organizacyjnego szkoły, pismo o tzw. zmianie warunków pracy po ruchu kadrowym. 
IV. Podstawa prawna

1. Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela (tekst jedn. Dz. U. z 2019 r. poz.2215),

2. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tekst jedn. Dz. U. z 2020 
poz. 1320),

3. Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (tekst jedn. Dz. U. z 2019 r. 
poz. 1145, ze zm.).
4. Ustaw 23 maj 1991 r. o związkach zawodowych (tekst jedn. Dz. U. z 2019 r. 
poz. 263)

V. Analiza prawna

W sytuacji, gdy w szkole zachodzą zmiany organizacyjne lub zmiany planu nauczania uniemożliwiające dalsze zatrudnianie nauczyciela w pełnym wymiarze zajęć, dyrektor musi podjąć decyzję, komu ograniczy wymiar zajęć lub z kim rozwiąże stosunek pracy. 
W najlepszej sytuacji są w takim przypadku nauczyciele zatrudnieni na podstawie mianowania, bo wszelkie zmiany ich warunków pracy mogą nastąpić tylko za ich zgodą.
Akt mianowania jako akt nawiązujący stosunek pracy z nauczycielem musi zawierać odpowiednie elementy ustalające treść zawartego stosunku pracy. Zmiana treści stosunku pracy zawartego na podstawie mianowania może odbyć się w tylko 
w przypadkach określonych przepisami ustawy Karty Nauczyciela i przy zachowaniu określonych procedur. Należy zaznaczyć, że stosunek pracy zawarty na podstawie  mianowania cechuje się większą trwałością niż  stosunek pracy zawarty na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony, co wyraża się m.in., w tym, że nie można dokonywać jednostronnych zmian w treści tego stosunku pracy, tj. zmiany warunków pracy w trybie wypowiedzenia zmieniającego. 
Zgodnie z art 14 pkt 1. ustawy Karta Nauczyciela stanowisko pracy nauczyciela jest elementem obowiązkowym treści jego stosunku pracy. Wielu dyrektorów szkół  ma trudności w zdefiniowania stanowiska pracy nauczyciela.  Pojęciem stanowiska pracy nauczyciela zajmował się Sąd Najwyższy. Sąd Najwyższy w wyroku z 1 lipca 1998 r. 
I PKN 217/98 oraz z 16 lipca 2013 r. II PK 334/12  uznał, że pojęcie stanowiska pracy nauczyciela należy interpretować zgodnie z art. 42 Karty Nauczyciela. Wspomniany przepis dotyczy tygodniowego wymiaru zajęć, który odnosi się do poszczególnych stanowisk pracy. W przepisie tym wyróżnia się stanowiska nauczycielskie w różnych typach i rodzajach szkół, np. nauczyciele przedszkoli, szkół podstawowych, praktycznej nauki zawodu, bibliotek szkolnych, wychowawcy w świetlicach i internatach itp. Przeniesienie nauczyciela z jednego stanowiska  do drugiego stanowiska wymienionych we wspomnianym  przepisie jest przeniesieniem na inne stanowisko. Oznacza to że, zgodnie z przywołanym wyrokiem Sądu Najwyższego stanowisko pracy nauczyciela jest bezpośrednio związane z wymiarem „pensum” . 
Do zmiany stanowiska pracy nauczyciela dochodzi wtedy, gdy nauczycielowi powierza się obowiązki, dla których został ustalony inny obowiązkowy tygodniowy wymiar godzin. 
Procedura zmiany stanowiska pracy nauczyciela będzie także wymagana w sytuacji, gdy nauczycielowi powierza się tylko część zajęć w ramach innego tygodniowego obowiązkowego wymiaru, tj. uśrednienia etatu. 
Zmiana warunków pracy nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania może nastąpić w trybie:
· art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela – ograniczenie zatrudnienia do wymiaru nie niższego niż 1/2 obowiązkowego tygodniowego wymiaru godzin

· porozumienia zmieniającego. 
Jedynym wymogiem skuteczności zmiany stanowiska w przypadku nauczycieli zatrudnionych na podstawie mianowania jest zgoda obu stron stosunku pracy. Tym samym nie mają tutaj zastosowania ograniczenia związane z koniecznością konsultacji zamiaru zmiany stanowiska ze związkami zawodowymi. Nie ma tu również zastosowania szczególna ochrona stosunku pracy, o ile nauczyciel wyraża zgodę na zmianę stanowiska.

Zmiana stanowiska nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania 
za porozumieniem stron może nastąpić w każdym czasie, także w czasie roku szkolnego. Zmiana ta następuje bowiem w formie porozumienia stron. Jeżeli nauczyciel wyraża wolę zmiany stanowiska, to zmiana ta nie jest w żaden sposób ograniczona czasowo.

Zmiana stanowiska nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania nie może więc nastąpić w wyniku jednostronnej decyzji dyrektora. Zmiana ta musi albo wynikać 
z inicjatywy nauczyciela (na jego wniosek), a jeśli inicjatorem jest dyrektor, warunkiem zmiany jest zgoda nauczyciela. Zmiana stanowiska może zatem nastąpić wyłącznie 
w formie porozumienia stron. Oznacza to, że zmiana stanowiska pracy nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania nie musi wynikać z przyczyn organizacyjnych szkoły. 
Zmiana stanowiska pracy w trybie art. 18 Karty Nauczyciela stanowi zmianę warunków zatrudnienia.

W ustawie  Karta Nauczyciela dla nauczycieli zatrudnionych na podstawie mianowania został przewidziany odrębny tryb zmiany stanowiska pracy. Mianowicie zmiana stanowiska pracy nauczyciela  zatrudnionego na podstawie mianowania może być dokonana  w trybie  art. 18 ust. 1 Karty Nauczyciela. Zgodnie z tym przepisem nauczyciel zatrudniony na podstawie mianowania może być przeniesiony na własną prośbę lub z urzędu, lecz wówczas za jego zgodą, na inne stanowisko w tej samej lub innej szkole, w tej samej lub innej miejscowości, na takie same lub inne stanowisko. Przeniesienie nauczyciela w trybie art. 18 Karty Nauczyciela  nie dotyczy więc wyłącznie zmiany miejsca zatrudnienia (szkoły i miejscowości). Może być stosowane także w razie konieczności zmiany stanowiska w obrębie danej szkoły.

Zmiana miejsca świadczenia pracy może wiązać się z całkowitą zmianą pracodawcy. Zgodnie z art 18 ust. 1 Karty Nauczyciela procedura taka jest dopuszczalna w stosunku do nauczycieli zatrudnionych na podstawie mianowania, ale może być uruchomiona albo na wniosek nauczyciela, albo za jego zgodą. Przeniesienia nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania do innej szkoły dokonuje dyrektor szkoły, do której nauczyciel ma być przeniesiony, po zasięgnięciu opinii organu prowadzącego tę szkołę i za zgodą dyrektora szkoły, w której nauczyciel jest zatrudniony (art. 18 ust. 4 Karty Nauczyciela). Należy zaznaczyć, że przeniesienie nauczyciela do innej szkoły nie skutkuje rozwiązaniem dotychczasowego stosunku pracy i nawiązaniem nowego (wyrok Sądu Najwyższego z 25 stycznia 2007 r., I PK 195/06).
W wyroku z 12 grudnia 2001 r. (I PKN 712/00) Sąd Najwyższy orzekł, że nauczycielowi mianowanemu, przeniesionemu na własną prośbę lub za jego zgodą do innej szkoły nie przysługuje odprawa, o której mowa w art. 20 ust. 2 Karty Nauczyciela.

Należy zaznaczyć, że w przypadku przeniesienia służbowego nauczyciela do innej szkoły lub placówki kontynuuje on zatrudnienie na podstawie mianowania. Oznacza to, że warunkiem przeniesienia jest to, aby w nowym miejscu istniały organizacyjne możliwości zatrudniania nauczyciela w pełnym wymiarze zajęć na czas nieokreślony, gdyż jest to przesłanką zatrudniania na podstawie mianowania (art. 10 ust. 5 pkt 6 Karty Nauczyciela). Jeżeli w nowej szkole nie ma organizacyjnych możliwości zatrudnienia nauczyciela po przeniesieniu w pełnym wymiarze na czas nieokreślony, to przeniesienie jest niemożliwe, nawet jeśli obie strony wyrażają na to zgodę.
Zmiana warunków pracy nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania 
w trybie art 22 ust. 2 karty Nauczyciela.
Ustawodawca  w  art. 22 ust. 2 odniósł się do sytuacji, w której jest możliwe (dopuszczające)  zatrudnienie nauczyciela zatrudnionego  na podstawie mianowania do wymiaru nie niższego niż 1/2 obowiązującego wymiaru zajęć z jednoczesnym proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenia  w przypadku, gdy zaistnieją przyczyny, o których mowa w art. 20 ust. 1 Karty Nauczyciela (dotyczy: przypadku  częściowej likwidacji szkoły, zmian organizacyjnych, powodujących zmniejszenie liczby oddziałów w szkole lub  zmiany planu nauczania, co uniemożliwia dalsze  zatrudnienie nauczyciela  w pełnym wymiarze zajęć).

Wyjątek, o którym mowa wyżej wskazuje na możliwość zatrudnienia nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania w niepełnym wymiarze zajęć (do 1/2 wymiaru zajęć )  w sytuacji, gdy : 

· nauczycielowi nie można zapewnić pracy w pełnym wymiarze zajęć 
w aktualnie zatrudniającej go szkole, a on nie wyraził zgody na uzupełnianie tygodniowego obowiązkowego  wymiaru zajęć,

· nie ma możliwości zatrudnienia nauczyciela w szkole w pełnym wymiarze zajęć oraz nie istnieją warunki do uzupełniania tygodniowego obowiązkowego wymiaru zajęć  dydaktycznych, wychowawczych lub opiekuńczych w innej szkole lub szkołach . 

W obu  sytuacjach   wymagana  jest  zgoda   nauczyciela   na  ograniczenie  zatrudnienia i proporcjonalne zmniejszenie jego wynagrodzenia .

W razie braku takiej zgody  nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania stosuje się przepisy art.20 (tj. rozwiązanie  stosunku  pracy  lub   przeniesienie 
w  stan nieczynny). Tego typu rozwiązania prawne dają jedyną możliwość zatrudnienia nauczyciela na podstawie mianowania w przypadku, gdy on nie realizuje pełnego wymiaru zajęć. 

Z tak sformułowanej normy prawnej należy wyprowadzić następujące wnioski - przepis art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela nie zakreśla momentu, kiedy może być on zastosowany. Tak więc w przypadku zgody nauczyciela na zastosowanie ograniczenia zatrudnienia, ograniczenie to może być zastosowane w każdym czasie. Jednakże brak zgody na ograniczenie zatrudnienia wiąże się z koniecznością zastosowania normy
art. 20 ust. 1. pkt 2  Karty Nauczyciela, a więc także art. 20 ust. 3 Karta Nauczyciela, który stwierdza, że rozwiązanie stosunku pracy z przyczyn określonych w art. 20 ust. 1 Karta Nauczyciela następuje z końcem roku szkolnego po uprzednim trzymiesięcznym wypowiedzeniu. Zasadniczo odmowa wyrażenia zgody na obniżenie wymiaru pensum nie powinna stanowić jedynego kryterium zwolnienia nauczyciela (wyrok SN z dnia 3 października 2006 r., III PK 57/06, OSNP 2007, nr 19–20, poz. 272).
Tak więc instytucja ograniczenia zatrudnienia, o której jest mowa powyżej, w sposób pierwotny związana jest z przesłanką zaistnienia zmian organizacyjnych w szkole:  częściowej likwidacji szkoły, zmniejszenia liczby oddziałów w szkole lub zmian planu nauczania uniemożliwiających dalsze zatrudnianie nauczyciela w pełnym wymiarze zajęć, nie dysponuje godzinami w dotychczasowym wymiarze zajęć oraz nie istnieją warunki do uzupełnienia tygodniowego obowiązkowego wymiaru zajęć dydaktycznych, wychowawczych lub opiekuńczych w innej szkole.

Dyrektor ma obowiązek złożenia nauczycielowi zatrudnionemu na podstawie mianowania propozycji ograniczenia zatrudnienia do wymiaru nie niższego niż 1/2 obowiązkowego wymiaru zajęć i proporcjonalnego zmniejszenia wynagrodzenia tylko wtedy, gdy przed upływem ustawowego terminu wypowiedzenia (przed 31 maja) dyrektor dysponuje pewną wiedzą o możliwości zapewnienia nauczycielowi zatrudnienia w takim rozmiarze (wyrok SN z dnia 27 lutego 2013 r., I PK 199/12, OSNP 2013/23-24/276). Ograniczenie wymiaru zajęć z innych przyczyn (np. na wniosek nauczyciela) jest niedopuszczalne (wyrok SN z dnia 11 września 1996 r., I PZP 22/96, OSNP 1997, nr 7, poz. 111).
WAŻNE! Karta Nauczyciela nie określa terminu, do którego nauczyciel ma prawo złożyć oświadczenie o zgodzie na ograniczenie zatrudnienia w trybie art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela. 

UWAGA! Przepis art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela może być zastosowany tylko na dany rok szkolny. Podstawą  do zastosowania art. 22 ust 2 Karty Nauczyciela jest  arkusz organizacyjny na dany rok szkolny. Dlatego ograniczenie również jest wiążące 
w zakresie jednego roku szkolnego. Po upływie roku szkolnego dokonuje się ponownej analizy potrzeb edukacyjnych szkoły i w tym kontekście podejmuje decyzję, czy otworzyły się możliwości zatrudnienia nauczyciela w pełnym wymiarze zajęć, dalszego ograniczenia zatrudnienia na następny rok, czy też całkowitego rozwiązania stosunku pracy. Ograniczenie etatu z nauczycielem zatrudnionym na podstawie mianowania nie jest aktem jednorazowym. Dyrektor może proponować ponowne ograniczenie etatu poniżej wymiaru godzin, które jest zawarte w pierwszym ograniczeniu.  Istotne w tym jest to, że dyrektor szkoły musi otrzymać zgodę nauczyciela na ograniczenie zatrudnienia i musi mu zagwarantować zatrudnienie w wymiarze nie niższym niż 1/2 pensum godzin.
Stosunek pracy nauczyciela jest kontynuowany na podstawie mianowania, a zmiana warunków pracy i płacy może nastąpić na czas określony (nawet wielokrotnie) 
lub nieokreślony, uzależniony od czasu trwania zmian organizacyjnych. W razie ich ustąpienia nauczyciel ma prawo do zatrudnienia w pełnym wymiarze zajęć 
(wyrok SN z dnia 11 września 2014 r., II PK 286/13, OSNP 2016 nr 1, poz. 7; wyrok SN z dnia 13 listopada 2014 r., I PK 77/14, LEX nr 1729280).
Dyrektor szkoły nie ma obowiązku przeprowadzania konsultacji związkowej – opiniowania ograniczenia zatrudnienia zakładową – międzyzakładową organizacja związkową w trybie art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela zgodnie z art. 20 ust. 5a Karty Nauczyciela. 

WAŻNE!   O możliwości ograniczenia zatrudnienia w trybie określonym art. 22 ust. 2 dyrektor szkoły nie musi wcześniej informować zainteresowanego nauczyciela w celu wyrażenia przez niego zgody na pracę w  zmniejszonym wymiarze  (w przypadku, gdy zachodzi taka możliwość). 

Dyrektor wydając na piśmie decyzję o ograniczeniu zatrudnienia winien 
w tym samym piśmie zawrzeć klauzulę typ: „ wyrażam zgodę na ograniczenie” – data 
i podpis nauczyciela lub „nie wyrażam zgody” – data i podpis nauczyciela.  
Brak zgody na ograniczenie zatrudnienia jest jednoznaczne z tym, że wspomniane ograniczenie staje się dla stron bezskuteczne – traci swą moc prawną. Zgodnie 
z końcową treścią zapisu art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela wobec tego nauczyciela stosuje się przepisy art. 20 Karty Nauczyciela. 

W sposób wtórny instytucja ta wiąże się natomiast z rozwiązaniem stosunku pracy 
z nauczycielem mianowanym w sytuacji, gdy ten odmówi zgody na pracę 
w ograniczonym wymiarze.

Oznacza to, że dyrektor szkoły rozpoczyna całą procedurę związaną 
z wypowiedzeniem stosunku pracy nauczycielowi, tj.:

· po pierwsze: musi zawiadomić zakładową – międzyzakładową organizację związkową o zamiarze wypowiedzenia stosunku pracy nauczycielowi 
w związku z niewyrażeniem przez nauczyciela zgody na ograniczenie zatrudnienia w trybie art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela – stosując przepis art. 20 ust. 2 Karty Nauczyciela. 

· po drugie – wypowiada nauczycielowi  stosunek pracy w trybie art. 20 ust. 1 pkt 2 Karty Nauczyciela  w związku z niewyrażeniem przez nauczyciela zgody na ograniczenie zatrudnienia w trybie art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela – stosując przepis art. 20 ust. 2 Karty Nauczyciela.

Dyrektor wypowiadając stosunek pracy nauczycielowi  musi także zastosować wobec niego obowiązujące  w szkole kryteria doboru nauczycieli do zwolnienia z pracy. 

Zmiana warunków pracy z nauczycielem zatrudnionym na podstawie mianowania za porozumieniem stron

Jak wcześniej wspomniano, zmiana warunków pracy i płacy z nauczycielem zatrudnionym na podstawie mianowania może również nastąpić za porozumieniem stron. 

Zmiana warunków pracy lub płacy za porozumieniem stron wymaga zgodnego oświadczenia woli obu stron  stosunku pracy (zawartego na podstawie umowy 
o pracę, ale także zawartego na podstawie mianowania). Może to dotyczyć każdego rodzaju stosunku pracy oraz wszelkich postanowień umownych.

Dopuszczalność zawierania porozumień zmieniających wynika ze zobowiązaniowego charakteru stosunku pracy oraz znacznej swobody stron umowy o pracę, ograniczonej jedynie przez przepisy prawa, właściwość stosunku pracy oraz zasady współżycia społecznego – podstawa prawna: art. 353  Kodeksu cywilnego. Porozumienie zmieniające dla swej skuteczności powinno zawierać wskazanie, które warunki ulegają zmianie, oraz określenie, że strony zgodnie wyrażają wolę na dokonanie konkretnej zmiany. Nauczyciel musi bowiem wiedzieć, jakie warunki pracy oraz w jakim zakresie ulegną zmianie (np. pogorszenie lub polepszenie). Porozumienie zmieniające stosunek pracy w celu uniknięcia ewentualnych nieporozumień i sporów najlepiej zawrzeć na piśmie, ale nie jest to forma konieczna dla jego ważności. Zawarcie porozumienia zmieniającego następuje zwykle przez złożenie przez pracodawcę pisemnej propozycji nauczycielowi i wyrażeniu przez niego zgody. Należy podkreślić, że do porozumienia zmieniającego stosuje się odpowiednio przepisy Kodeksu pracy dotyczące rozwiązywania umów o pracę, a także na mocy art. 300 Kodeksu pracy odpowiednie 
w tym zakresie przepisy Kodeksu cywilnego.

WAŻNE! Wystąpienie z propozycją zmiany treści stosunku pracy za porozumieniem stron stanowi w istocie ofertę zgodnej zmiany warunków pracy lub płacy, do której stosuje się odpowiednio – na podstawie art. 300 Kodeksu pracy – przepisy Kodeksu cywilnego art. 66 i następne.

Podobnie wskazał Sąd Najwyższy w wyroku z 4 października 2000 (I PKN 58/00).  Oznacza to, że nauczyciel  może przyjąć ofertę pracodawcy (szkoły/placówki) pragnącego zmienić treść umowy o pracę w określonym terminie przez zwykłe wyrażenie na to zgody. Istotne jest przy tym, że zgoda nauczyciela powinna być uzewnętrzniona w sposób wyraźny – stanowi ją z reguły złożone pracodawcy (szkoły/placówki) wyraźne oświadczenie o przyjęciu jego propozycji. Zgoda  nauczyciela może być wyrażona także w sposób dorozumiany – przez zachowanie się pracownika świadczące o tym, że aprobuje propozycję pracodawcy odnośnie do zmiany warunków zatrudnienia. 

W porozumieniu zmieniającym, oprócz wskazania zakresu zmian warunków umowy 
o pracę, celowe jest też podanie daty, od kiedy nowe warunki mają obowiązywać. Można więc wskazać, że nowe warunki będą obowiązywać od konkretnej daty kalendarzowej. Przy czym może to być również data odległa, nawet 
o kilka miesięcy od chwili zawarcia porozumienia. Jeśli zaś strony wprost nie określiły tego terminu, przyjmuje się, że zmiana treści stosunku pracy następuje w dacie zawarcia porozumienia zmieniającego. Możliwość natychmiastowej zmiany warunków zatrudnienia stanowi istotną zaletę porozumienia zmieniającego w porównaniu do wypowiedzenia, gdyż przy wypowiedzeniu zmieniającym zaproponowane w nim zmiany wchodzą w życie dopiero po upływie okresu wypowiedzenia, który trwa 3 miesiące.

Przy tym zaznaczyć należy, że pracodawca składając ofertę zmiany warunków zatrudnienia jest nią związany. Jeśli jednak pracownik w odpowiedzi na tę ofertą oświadczyłby, że przyjmie ją, ale z zastrzeżeniem jej modyfikacji lub uzupełnienia, 
to wówczas uznać trzeba, że w istocie złożył on nową, swoją ofertę zmiany warunków pracy – podstawa prawna: art. 68 Kodeksu cywilnego w związku z art. 300 Kodeksu pracy. Tej oferty pracodawca może jednak nie przyjąć. 
Jedną z głównych cech charakteryzujących porozumienie zmieniające jest to, 
że może ono zostać zawarte właściwie w każdym czasie. Zatem zmiana warunków płacy i pracy przy wykorzystaniu takiego porozumienia może dotyczyć także pracowników w wieku przedemerytalnym, wyjątkowo chronionych związkowców oraz kobiet w ciąży. Ponadto pogorszenie takich warunków może nastąpić także podczas zwolnienia chorobowego pracownika czy urlopu wypoczynkowego. Z powyższym zgodził się także Sąd Najwyższy, który w wyroku z dnia 08 kwietnia 1998 r. (sygn. akt I PKN 29/98 OSNP 1999/7/242) orzekł, że takie porozumienie stron nie podlega ocenie wg reguł określonych w art. 42 § 2 Kodeksu pracy.

Przy tym należy dodać, że  zawarcie porozumienia zmieniającego warunki pracy 
i płacy przez pracodawcę i nauczyciela jest wiążące dla obydwu stron. Nie można go swobodnie odwoływać. Zatem nauczyciel, który wyraził zgodę (złożył stosowne oświadczenie) na pogorszenie warunków pracy i płacy przez pracodawcę nie może jej następnie swobodnie odwołać. Odwołanie takie jest możliwe i skuteczne tylko – zgodnie z art. 61 § 1 Kodeksu cywilnego – jeżeli doszło jednocześnie z oświadczeniem lub wcześniej. Jeżeli pracownikowi bardzo zależy na zmianie swojego wcześniejszego oświadczenia (a nie może już skorzystać z art. 61 § 1 Kodeksu cywilnego) może powoływać się jedynie na wady swojego oświadczenia woli  - podstawa prawna:  
art. 62 – 68 Kodeksu cywilnego.

Ważne! Zgodnie z art. 29 §4 i 5 Kodeksu pracy zmiana warunków zatrudnienia ujętych w akcie mianowania, bez względu na rodzaj aktu nawiązującego stosunek pracy, wymaga zachowania formy pisemnej. Procedura zmiany treści stosunku pracy nauczyciela uzależniona jest od podstawy zatrudnienia nauczyciela. Inne wymagania dotyczą zmiany treści stosunku pracy nawiązanego na podstawie mianowania.

Przepisy art. 42 §1-3 Kodeksu pracy dotyczące wypowiedzenia zmieniającego mają zastosowanie do zmiany warunków pracy nauczyciela zatrudnionego na podstawie umowy o pracę. Zgodnie z wyrokiem Sądu Najwyższego z dnia 8 lipca 2015 r., II PK 11/15 nie mają natomiast zastosowania do nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania. 
Zmiana warunków pracy w formie uśrednienia etatu w trybie art. 42 ust.  5c Karty Nauczyciela – dla  stanowisk o różnym tygodniowym obowiązkowym wymiarze godzin

Od dnia 01.09.2018 r. szczegółowy sposób wyliczania tzw. pensum łączonego reguluje art. 42 ust. 5c ustawy z 26.01.1982 r. - Karta Nauczyciela, zgodnie z którym nauczycielom realizującym w ramach stosunku pracy obowiązki określone dla stanowisk o różnym tygodniowym obowiązkowym wymiarze godzin zajęć. Tygodniowy obowiązkowy wymiar godzin zajęć ustala się jako iloraz łącznej liczby realizowanych godzin i sumy części etatów realizowanych w ramach poszczególnych tygodniowych wymiarów godzin zajęć, przy czym wynik zaokrągla się do pełnych godzin w ten sposób, że czas zajęć do pół godziny pomija się, a powyżej pół godziny liczy się za pełną godzinę.

Godziny wyliczone ponad ten wymiar stanowią godziny ponadwymiarowe. Ten sam sposób wyliczeń będzie obowiązywał zarówno w sytuacji, gdy w ramach pełnego etatu nauczyciel ma przydzielone godziny w ramach jednego wymiaru, jak i różnych wymiarów pensum, ponieważ art. 42 ust. 5c Karty Nauczyciela  nie zawiera żadnych wyłączeń i nakazuje stosowanie wyliczeń w odniesieniu do nauczyciela, który w ramach stosunku pracy (nie zaś pełnego etatu) ma przydzielone zajęcia z różnych wymiarów pensum.

Do łączenia w ramach etatu zajęć o różnym pensum z reguły dochodzi dziś często, 
w przypadku gdy nie ma możliwości przydzielenia nauczycielowi pełnego pensum 
w ramach zajęć o ustalonym wymiarze obowiązkowych zajęć i wyłącznie pod warunkiem posiadania przez nauczyciela wymaganych kwalifikacji do wszystkich prowadzonych zajęć. 

Nauczyciel, którego pensum zostało ustalone na podstawie art. 42 ust. 5c Karty Nauczyciela i który posiada wymagane przepisami kwalifikacje do prowadzenia wszystkich przydzielonych mu zajęć, zatrudniony jest na stanowisku nauczyciela 
o różnym tygodniowym obowiązkowym wymiarze godzin zajęć. 

Ważne! Skorzystanie z możliwości łączenia w ramach etatu zajęć o różnym pensum, formalnie polega na zmianie dotychczasowych warunków stosunku pracy ze wskazaniem nowych ram warunków zatrudnienia, zatrudnienia na stanowisku nauczyciela o różnym tygodniowym obowiązkowym wymiarze godzin zajęć. Tak zwana zmiana warunków pracy poprzez uśrednienie etatu winna być dokonywana w okresie ruchu kadrowego (dotyczy to placówek feryjnych). Podstawą do tych zmian, czyli czynności prawnych jest arkusz organizacyjny szkoły/placówki na dany rok szkolny. Uśrednienie etatu winno być dokonane na jeden rok szkolny, wynika to z arkusza organizacyjnego szkoły. 

Dyrektor szkoły proponuje nauczycielowi zmianę warunków pracy polegającą na uśrednieniu etatu, a nauczyciel winien/nie powinien tych warunków przyjąć. 
W przypadku przyjęcia przez nauczyciela nowych warunków pracy, powoduje to zmianę dotychczasowego pensum, często zwiększając je. Nauczyciel, który nie przyjmie nowych warunków pracy, tzw. uśrednienia etatu powoduje, że będzie on pracował 
w dotychczasowym pensum z ograniczonym – zmniejszonym pensum godzin. 

Nauczyciel zatrudniony w placówkach feryjnych po okresie ruchu kadrowego, 
tj. po 31 maja danego roku nie ma obowiązku zgadzać się na zmianę warunków pracy polegającą na uśrednieniu etatu proponowaną przez dyrektora szkoły/placówki. 
W tym przypadku nauczyciel będzie pracował w dotychczasowym pensum godzin, często z godzinami ponadwymiarowymi.
Ochrona stosunku pracy nauczyciela w trybie art 32 ustawy o związkach zawodowych 
Zgodnie z treścią art. 32 ust. 1 ustawy z dn. 23.05.1999 r. o związkach zawodowych „pracodawca bez zgody zarządu zakładowej organizacji związkowej nie może:

1) wypowiedzieć ani rozwiązać stosunku pracy z imiennie wskazanym uchwałą zarządu jego członkiem lub z innym pracownikiem będącym członkiem danej zakładowej organizacji związkowej, upoważnionym do reprezentowania tej organizacji wobec pracodawcy albo organu lub osoby dokonującej za pracodawcę czynności w sprawach z zakresu prawa pracy,

2) zmienić jednostronnie warunków pracy lub płacy na niekorzyść pracownika, 
o którym mowa powyżej,

– z wyjątkiem gdy dopuszczają to odrębne przepisy.

Gwarancje trwałości stosunku pracy odnoszą się więc do:

· wypowiedzenia stosunku pracy,

· rozwiązania stosunku pracy bez wypowiedzenia,

· jednostronnej zmiany warunków pracy lub/i płacy na niekorzyść pracownika (nauczyciela).

Wyliczenie to ma charakter enumeratywny, co oznacza, że ochrona nie rozciąga się na sytuacje w przywołanym przepisie nieprzewidziane, przykładowo – upływ czasu, na który umowa była zawarta, powoduje rozwiązanie stosunku pracy z nauczycielem, niezależnie od tego, czy został objęty ochroną związkową. Ponadto należy tu wyróżnić przypadki przewidziane w art. 23 Karty Nauczyciela, w których rozwiązanie stosunku pracy nastąpiło na podstawie przepisów prawa, a nie w ramach uprawnień pracodawcy, którymi on dysponuje stosownie do swej woli (por. wyrok Sądu Najwyższego 
z 23 stycznia 2004 r., sygn. akt I PK 208/03) .
Należy w tym miejscu przytoczyć fragment uzasadnienia do wyroku Sądu Najwyższego z 6 kwietnia 2006 r. (sygn. akt III PK 12/6), zgodnie z którym „od pracodawcy wymaga się uzyskania uprzedniej zgody zarządu zakładowej organizacji związkowej zarówno wtedy, gdy w stosunku do chronionego działacza związkowego ma on zamiar wypowiedzieć umowę o pracę (rozwiązać stosunek pracy za wypowiedzeniem),
jak i wówczas, gdy zamierza rozwiązać z nim umowę o pracę (stosunek pracy) bez wypowiedzenia z jakichkolwiek przyczyn, co obejmuje różne sytuacje - zarówno zawinione, jak i niezawinione przez pracownika” (por. wyrok SN z 7 marca 2001 r., sygn. akt I PKN 276/00, OSNAPiUS 2002 nr 22, poz. 549). Ani przepisy Kodeksu pracy, ani przepisy ustawy o związkach zawodowych nie przewidują wyłączenia lub ograniczenia ochrony wynikającej z art. 32 ust. 1 ustawy o związkach zawodowych 
w odniesieniu do pracowników, wobec których – ze względu na naruszenie przez nich obowiązków pracowniczych – pracodawca zamierza rozwiązać umowę o pracę. Jeżeli pracodawca nie uzyskuje wymaganej przez prawo zgody na rozwiązanie stosunku pracy z pracownikiem będącym działaczem związkowym, to pracownikowi przysługuje roszczenie o przywrócenie do pracy nawet wówczas, gdy dopuścił się naruszenia podstawowych obowiązków pracowniczych.
Ważne! Nauczyciel związkowiec chroniony na podstawie art. 32 ustawy o związkach zawodowych może nie wyrazić zgody na ograniczenie zatrudnienia w trybie art 22 ust. 2 Karty Nauczyciela. W przypadku, gdy nauczyciel nie wyrazi zgody na ograniczenie zatrudnienia w trybie art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela, pracodawca (szkoła/placówka – 
w jej imieniu dyrektor) nie może zastosować przepisów art. 20 Karty Nauczyciela. Pracodawca na wypowiedzenie stosunku pracy z nauczycielem – związkowcem chronionym w trybie art. 32 ustawy o związkach zawodowych  w trybie art. 20 ust. 1 
pkt 2 Karty Nauczyciela, musi uzyskać zgodę zarządu zakładowej (międzyzakładowej) organizacji związkowej. W przypadku ZNP jest to zarząd oddziału ZNP. 

VI. Podsumowanie
Analiza powyższych norm prawnych w kontekście podanego stanu faktycznego 
i zadanych pytań prowadzi do wniosku:
Ad.1. Aneks do arkusza organizacyjnego szkoły/zespołu szkół/placówki wprowadza się m.in. w sytuacji wzrostu liczby godzin dla nauczycieli, ale także takich zmian kadrowych jak np. zatrudnienie nauczyciela dyplomowanego za stażystę czy odejście nauczyciela na urlop na poratowanie zdrowia, na urlop bezpłatny, na emeryturę, na świadczenie kompensacyjne, zatrudnienie w szkole dodatkowych osób i zwiększenie godzin pracy specjalistów (w związku orzeczeniem poradni psychologiczno-pedagogiczne), czy też nauczania indywidualnego, uwzględnienia wyników rekrutacji klas programowo najniższych, korekty obsady kadrowej (wakatów) i ewentualnego zwiększenia liczby godzin w związku z przyznaniem dodatkowych środków. Dyrektor Zespołu Szkół w L. nie powinna aneksować godzin nauczycielki M.T. i nauczycielki B.J aneksem nr 1. 
W zatwierdzonym arkuszu organizacyjnym Zespołu Szkół w L. na rok szkolny 2020/2021 M.T. miała zaplanowane 9,5/18 godzin dydaktycznych i 8,5/18 opiekuńczych na świetlicy, a  nauczycielka B.J. nie miała zaplanowanych godzin przyrody. Wspomniany arkusz organizacyjny Zespołu Szkół  w L. na rok szkolny 2020/2021 został zatwierdzony przez Burmistrza Z.  Aneksem nr 1 nauczycielka M.T. dostała 11.5/18 godzin świetlicy i 6,5/18 godzin dydaktycznych. Natomiast nauczycielce B.J. dodano 
4 godziny przyrody, które  odebrane zostały nauczycielce M.T. Natomiast nauczyciel 
A.Ł. dostał 4 godz. wychowania fizycznego, które miała zaplanowane nauczycielka B.J. Nauczycielce M.T. nie należało odbierać 4 godz. przyrody i przydzielać B.J. Natomiast A.Ł. winien dostać 4 godziny zajęć na świetlicy.  Działania dyrektor Zespołu Szkół w L. były niezgodne pod względem prawnym i organizacyjnym. Takie zmiany nie powinny nastąpić, gdyż nie wystąpiły okoliczności, o których mowa w zdaniu pierwszym. 
Ad.2. Zamiany warunków pracy nauczycielowi zatrudnionemu na podstawie mianowania można jedynie dokonać poprzez:
· Ograniczenie zatrudnienia w trybie art.22 ust. 2 Kary Nauczyciela za zgodą nauczyciela. Ograniczenie w zasadzie winno być dokonane w ruchu kadrowym 
w szkołach feryjnych w związku z art. 22 ust. 2 zdanie drugie Karty Nauczyciela,
· Porozumienie zmieniające warunki pracy. Zmiana stanowiska nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania za porozumieniem stron może nastąpić 
w każdym czasie, także w czasie roku szkolnego. Zmiana ta następuje bowiem 
w formie porozumienia stron. Jeżeli nauczyciel wyraża wolę zmiany stanowiska, to zmiana ta nie jest w żaden sposób ograniczona czasowo. Zmiana stanowiska nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania nie może więc nastąpić 
w wyniku jednostronnej decyzji dyrektora. Zmiana ta musi albo wynikać 
z inicjatywy nauczyciela (na jego wniosek), a jeśli inicjatorem jest dyrektor, warunkiem zmiany jest zgoda nauczyciela. Zmiana stanowiska może zatem nastąpić wyłącznie w formie porozumienia stron. Oznacza to, że zmiana stanowiska pracy nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania nie musi wynikać 
z przyczyn organizacyjnych szkoły. 
· Przeniesienia w trybie art. 18 Karty Nauczyciela. Zmiana stanowiska pracy nauczyciela  zatrudnionego na podstawie mianowania może być dokonana  w trybie  art. 18 ust. 1 Karty Nauczyciela. Zgodnie z tym przepisem nauczyciel zatrudniony na podstawie mianowania może być przeniesiony na własną prośbę lub z urzędu, lecz wówczas za jego zgodą, na inne stanowisko w tej samej lub innej szkole, w tej samej lub innej miejscowości, na takie same lub inne stanowisko. Przeniesienie nauczyciela w trybie art. 18 Karty Nauczyciela  nie dotyczy więc wyłącznie zmiany miejsca zatrudnienia (szkoły i miejscowości). Może być stosowane także w razie konieczności zmiany stanowiska w obrębie danej szkoły.
· Uśrednienia etatu. Uśrednienia etatu dokonuje się na podstawie art 42 ust 5c Karty Nauczyciela. Skorzystanie z możliwości łączenia w ramach etatu zajęć
o różnym pensum formalnie polega na zmianie dotychczasowych warunków stosunku pracy ze wskazaniem w nowych ramach warunków zatrudnienia, zatrudnienia na stanowisku nauczyciela o różnym tygodniowym obowiązkowym wymiarze godzin zajęć. Tak zwana zmiana warunków pracy poprzez uśrednienie etatu winna być dokonywana w okresie ruch kadrowego (dotyczy to placówek feryjnych). Podstawą do tych zmian, czyli czynności prawnych jest arkusz organizacyjny szkoły/placówki na dany rok szkolny. Uśrednienie etatu winno być dokonane na jeden rok szkolny, wynika to z arkusza organizacyjnego szkoły. Dyrektor szkoły proponuje nauczycielowi zmianę warunków pracy polegającą na uśrednieniu etatu, a nauczyciel winien/nie powinien tych warunków przyjąć. 
W przypadku przyjęcia przez nauczyciela nowych warunków pracy powoduje to zmianę dotychczasowego pensum, często go zwiększając. Nauczyciel, który nie przyjmie nowych warunków pracy, tzw. uśrednienia etatu, powoduje, że będzie on pracował w dotychczasowym pensum z ograniczonym – zmniejszonym pensum godzin. Nauczyciel zatrudniony w placówkach feryjnych po okresie ruchu kadrowego, tj. po 31 maja danego roku nie ma obowiązku zgadzać się na zamianę warunków pracy polegającą na uśrednieniu etatu proponowaną przez dyrektora szkoły/placówki (uśrednienie winno nastąpić do 31 maja danego roku). W tym przypadku nauczyciel będzie pracował w dotychczasowym pensum godzin, często z godzinami ponadwymiarowymi.
Ad. 3. Przedmiotowe pismo dyrektor Zespół Szkół w L. nie spełnia wymogu prawnego zmiany warunków pracy z nauczycielem zatrudnionym na podstawie mianowania. Podana podstawa prawna art. 29 §4 Kodeksu pracy nie jest podstawą prawną do zmiany warunków pracy z nauczycielem zatrudnionym na podstawie mianowania. Przepis art. 29 §4 Kodeksu pracy stanowi, cytuję: „Zmiana warunków umowy o pracę wymaga formy pisemnej”. Wspomniany przepis mówi, że zmiana warunków pracy 
z nauczycielem winna mieć formę pisemną. Pani dyrektor nie rozumie pojęcia przepisu art. 29 §4 Kodeksu pracy. M.T. jest osobą chronioną w trybie art. 32 ustawy 
o związkach zawodowych. W związku z powyższym nie mogą jej być zmienione dotychczasowe warunki pracy. Pracę musi wykonywać w pensum o wymiarze 
18 obowiązkowego tygodniowego wymiaru godzin.  W związku z powyższym świetlica będzie realizowana w pensum 18 godzinnym, a nie 26 godzinnym. Jedynym prawnym rozwiązaniem w tej sprawie winna być informacja pisemna skierowana do nauczycielki M.T., że w roku szkolnym 2020/2021  będzie realizowała w ramach godzin dydaktycznych tyle i tyle godzin oraz w przypadku godzin opiekuńczych na świetlicy tyle i tyle godzin określonego pensum. Ponadto należało zapisać, że powyższa informacja wynika z zatwierdzonego arkusza organizacyjnego szkoły na rok szkolny 2020/2021  
w dniu ….. przez Burmistrza Z. Pismo z dnia 28 sierpnia 2020 zostało dostarczone dopiero 9 września 2020 r., co jest sprzeczne z przepisami Kodeksu pracy. Wszelkie pisma związane z zatrudnieniem i zmianą warunków pracy z nauczycielem winne być dostarczone przed rozpoczęciem zatrudnienia lub zmianą warunków pracy.  Z dniem 
1 września 2016 r. weszła w życie ustawa nowelizująca Kodeks pracy z dnia 13 maja 2016 r.  Nowe regulacje zobowiązują pracodawców do zawarcia z pracownikiem umowy o pracę lub dostarczenia mu na piśmie potwierdzenia warunków umowy jeszcze przed dopuszczeniem go do pracy. Stanowi o tym art 29 §2 i 1043 Kodeksu pracy.  Co ma znaczyć zapis w informacji dyrektor Zespołu Szkół w L. z dnia 28 sierpnia 2020 r. Wymiar czasu pracy: 11,5/18 etatu w świetlicy i 6,5/18 etatu w szkole podstawowej ? Czy świetlica nie funkcjonuje w szkole podstawowej? Czyżby świetlica szkolna była odrębnym podmiotem organizacyjnym Zespołu Szkół w L.? Świetlica jest  integralną częścią Szkoły Podstawowej Zespołu Szkół. Czyżby tego nie wiedziała dyrektor Zespołu Szkół w L.?. Zapis winien być następujący: wymiar czasu pracy wynosi: 11/18 godzin w świetlicy  i 6,5/18 godziny dydaktyczne (biologia, przyroda i wdż.). Zmiana warunków pracy u nauczycielki M.T. nie nastąpiła. Nadal realizuje pensum 18 godzinny.   Wspomniane pismo dyrektor Zespołu Szkół w L. winno zostać wycofane 
z obiegu prawnego ze względu na wady prawne. 
Ad.4. i Ad. 5. Wobec nauczyciela – związkowca chronionego w trybie art. 32 ustawy 
o związkach zawodowych pracodawca (szkoła/placówka), a w jego imieniu dyrektor szkoły/placówki nie może jednostronnie dokonać: 
· ograniczenia zatrudnienia w trybie art.22 ust. 2 Kary Nauczyciela,
· porozumienia zmieniającego warunki pracy,
· przeniesienia w trybie art 18 Karty Nauczyciela,
· uśrednienia etatu w trybie art 42 ust. 5c Karty Nauczyciela,

bez zgody nauczyciela i zgody organizacji zakładowej (międzyzakładowej). 
Zgodnie z treścią art. 32 ust. 1 ustawy z dnia 23 maja1999 r. o związkach zawodowych „pracodawca bez zgody zarządu zakładowej organizacji związkowej nie może:

3) wypowiedzieć ani rozwiązać stosunku pracy z imiennie wskazanym uchwałą zarządu jego członkiem lub z innym pracownikiem będącym członkiem danej zakładowej organizacji związkowej, upoważnionym do reprezentowania tej organizacji wobec pracodawcy albo organu lub osoby dokonującej za pracodawcę czynności w sprawach z zakresu prawa pracy,

4) zmienić jednostronnie warunków pracy lub płacy na niekorzyść pracownika, 
o którym mowa powyżej,

– z wyjątkiem gdy dopuszczają to odrębne przepisy.

Ani przepisy Kodeksu pracy, ani przepisy ustawy o związkach zawodowych nie przewidują wyłączenia lub ograniczenia ochrony wynikającej z art. 32 ust. 1 ustawy 
o związkach zawodowych w odniesieniu do pracowników, wobec których – ze względu na naruszenie przez nich obowiązków pracowniczych – pracodawca zamierza rozwiązać umowę o pracę. Jeżeli pracodawca nie uzyskuje wymaganej przez prawo zgody na rozwiązanie stosunku pracy z pracownikiem będącym działaczem związkowym, to pracownikowi przysługuje roszczenie o przywrócenie do pracy nawet wówczas, gdy dopuścił się naruszenia podstawowych obowiązków pracowniczych. Potwierdza to wyrok Sądu Najwyższego z dnia 7 marca 2001 r., sygn. akt I PKN 276/00, OSNAPiUS 2002 nr 22, poz. 549 i wyrok Sadu Najwyższego z dnia 6 kwietnia 2006 r. (sygn. akt III PK 12/6
Opracował: Stanisław Kłak - doradca ds. prawnych: specjalista prawa pracy 
                                                 i ubezpieczeń społecznych, prawa oświatowego
                                                 oraz prawa związkowego

Rzeszów, 12 października 2020 r. 
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