Opinia prawna

w sprawie wypowiedzenie stosunku pracy a kryteria doboru osób do zwolnienia bądź zmiany warunków pracy w tym ograniczenia zatrudnienia nauczycielowi
Kryteria doboru nauczycieli do zwolnienia nie zostały w Karcie Nauczyciela i kodeksie pracy sprecyzowane. Skutkuje to mnogością spraw sądowych, w przypadku których wspomniane kryteria stanowią główny przedmiot sporu. O znacznej liczbie tychże spraw świadczyć może choćby częstotliwość, z jaką zagadnienia z zakresu ww. problematyki stają się przedmiotem rozstrzygnięć Sądu Najwyższego.

Niejednokrotnie w najwyższej instancji potwierdzano, że prowadzenie polityki kadrowej należy do kompetencji dyrektora szkoły (tak m.in. w wyroku SN z dn. 05.11.1998 r., 
I PKN 420/98, OSNAPiUS 1999/24/784; w wyroku z dn. 12.09.2000 r., I PKN 26/00, 
Pr. Pracy 2001/3, s. 32). Niemniej jednak podkreślano również, że decyzje personalne podlegają „na wniosek” pracownika kontroli sądu. Sąd jest zatem uprawniony do merytorycznej i formalnej oceny poprawności czynności dokonywanych przez dyrektora w sprawach ze stosunku pracy, nie wyłączając ewentualnej korekty ich skutków poprzez orzekanie o zgłoszonych roszczeniach.

Dobór nauczycieli do zwolnienia w okolicznościach przewidzianych w art. 20 ust. 1 KN nie stanowi w tym względzie wyjątku. Wspomniana teza znalazła odbicie w uzasadnieniu wyroku SN z dn. 11.01.2005 r. (I PK 159/04, Pr. Pracy 2005/4, s. 32). Sąd Najwyższy scharakteryzował  też we wspomnianym uzasadnieniu kryteria, do których powinien się odwołać dyrektor w razie zaistnienia okoliczności, o których mowa w ww. artykule. Powinny być one zatem obiektywne, niedyskryminujące, jasne i czytelne dla zainteresowanych. W pierwszej kolejności powinny one dotyczyć dorobku zawodowego (w grę wchodzą takie czynniki jak staż pracy, ocena pracy, kwalifikacje formalne i faktyczne), ale mogą się też odnosić do sytuacji materialnej nauczyciela (uwzględnienie stanu rodzinnego, posiadania innych źródeł dochodu, np. emerytury).

Wypowiedzenie jest typowym i najczęściej stosowanym sposobem rozwiązania stosunku pracy. Wypowiedzenie powinno być dokonane w formie pisemnej. Wypowiedzenie dokonane w każdej innej formie niż pisemna będzie stanowiło naruszenie przepisów prawa. 

Przed dokonaniem wypowiedzenia stosunku pracy (stosunku pracy zawartego na podstawie mianowania lub umowy o pracę) lub ograniczenia zatrudnienia  przez pracodawcę, dyrektor szkoły winien opracować katalog kryteriów doboru osób do zwolnienia lub ograniczenia zatrudnienia. Kryteria doboru osób do zwolnienia lub ograniczenia zatrudnienia są wyłącznie kryteriami dyrektora szkoły. Wspomniane kryteria nie podlegają zaopiniowaniu przez radę pedagogiczną i związki zawodowe (zarząd oddziału i zarząd ogniska). Często dyrektor szkoły stara się wymusić na związkach zawodowych wydanie opinii w sprawie kryteriów zwolnienia – brak podstaw prawnych. Natomiast rada pedagogiczna nie ma takich kompetencji w myśl obowiązującego art. 70   ustawy Prawo oświatowe. Dyrektor szkoły musi mieć
opracowane kryteria dla wszystkich pracowników zatrudnionych w szkole/placówce (nauczycieli i pracowników niepedagogicznych). Ponadto dyrektor zobowiązany jest zapoznać nauczycieli i pracowników niepedagogicznych z kryteriami doboru osób do zwolnienia i ograniczenia zatrudnienia. Katalog kryteriów nie może być tworzony pod konkretną osobę, „na kolanie” w pośpiechu i bez przemyślenia. 

Kwestia kryteriów doboru nauczyciela do zwolnienia jak przedstawiono wyżej nie jest uregulowana obowiązującym prawem. Była ona przedmiotem stosunkowo szerokiej analizy orzeczniczej Sądu Najwyższego. Jest to jednak kwestia indywidualna, 
więc poniżej zaprezentowane tezy należy oceniać jako ogólne wskazówki zachowań, 
nie zaś nakazy konkretnego zachowania. W każdym bowiem przypadku kryteria zwolnienia nauczyciela z pracy będą podlegać indywidualnej ocenie sądu podobnie: wyrok Sądu Najwyższego z dnia 27 listopada 1997 r. (wyrok SN z dnia 27 listopada 1997 r. I PKN 399/97, OSNP 1998, nr 18, poz. 541).

Zatem chociaż brak jest podstawy do wydania takiego swoistego "regulaminu zwolnień ", to dyrektor szkoły powinien takie kryteria opracować, gdyż za każdym razem będą one badane przez sąd przy okazji ustalania przyczyn wypowiedzenia stosunku pracy. Kryteria muszą być dla nauczycieli transparentne i jasne, zatem powinny być dla nich dostępne.  W związku z tym, że charakter "regulaminu" jest pozaprawny, nie funkcjonuje też prawny obowiązek konsultowania go np. ze związkami zawodowymi lub przedstawicielami pracowników. 

Kryteria powinny w pierwszej kolejności dotyczyć dorobku zawodowego (staż pracy, ocena pracy, kwalifikacje formalne i faktyczne), ale mogą się one odnosić także do sytuacji osobistej nauczyciela (stan rodzinny, posiadanie innych źródeł dochodu - 
np. emerytury). Podstawa rozwiązania stosunku pracy stanowi usprawiedliwione kryterium doboru do zwolnienia, a gdy pozostałe kryteria nie pozwalają na jednoznaczną ocenę przydatności do dalszej pracy, nauczyciel zatrudniony na podstawie umowy o pracę powinien być wybrany do zwolnienia przed nauczycielem mianowanym, podobnie: wyrok Sądu Najwyższego z dnia 11 stycznia 2005 r. (wyrok SN z dnia 11 stycznia 2005 r. I PK 159/04, Pr. Pracy 2005, nr 4, poz. 32).

 Ogólną zasadą jest, że przy podejmowaniu decyzji o wyborze nauczyciela do przeniesienia w stan nieczynny pracodawca może się kierować własnymi uzasadnionymi potrzebami. (podobnie: wyrok Sądu Najwyższego z dnia 12 września 2000 r. ,wyrok SN z dnia 12 września 2000 r. I PKN 26/00, Pr. Pracy 2001, nr 3, poz. 32). Kryterium możliwości zatrudnienia nauczyciela w innej szkole oraz jego oceny z punktu widzenia gwarancji sprostania pracy w pełnym wymiarze zajęć w zatrudniającej go szkole stanowi ważny społecznie element decyzji personalnych. Interes szkoły jako placówki kształcącej i wychowującej młodzież powinien mieć pierwszeństwo przed indywidualnym interesem nauczyciela, podobnie: wyrok Sądu Najwyższego z dnia 20 sierpnia 2001 r. (wyrok SN z dnia 20 sierpnia 2001 r. I PKN 570/00, OSNP 2003, nr 13, poz. 311).

Porównanie kwalifikacji zawodowych jako kryterium wyboru nauczyciela wymaga uwzględnienia nie tylko formalnego poziomu wykształcenia, ale także praktyki w nauczaniu przedmiotu. W ocenie zasadności wyboru nauczyciela należy brać pod uwagę w pierwszej kolejności okres zatrudnienia na stanowisku nauczyciela przedmiotu, którego liczba godzin nauczania ulega zmniejszeniu, nie zaś ogólny czas wykonywania zawodu, podobnie: wyrok Sądu Najwyższego z dnia 10 stycznia 2002 r. (wyrok SN z dnia 10 stycznia 2002 r. I PKN 771/00, OSNP-wkł. 2002, nr 10, poz. 4).

 Niemożność dalszego zatrudnienia w pełnym wymiarze zajęć należy odnosić do przedmiotu nauczanego dotąd przez nauczyciela, a wyjątkowo tylko można brać pod uwagę inne przedmioty, do nauczania których ma kwalifikacje, jeżeli 
w szkole występuje potrzeba dokonania zmian w tym zakresie, podyktowana dobrem uczniów lub brakami kadrowymi, podobnie: wyrok Sądu Najwyższego 
z dnia 12 lipca 2001 r. (wyrok SN z dnia 12 lipca 2001 r. I PKN 549/00, OSNP 2003, nr 11, poz. 271).

Tak więc kryteria doboru mogą się opierać o różne i dość szerokie przesłanki. Przykładowo: posiadanie wyższego stopnia awansu zawodowego nie musi być przesłanką przesądzającą utrzymanie stosunku pracy  z nauczycielem, który nie angażuje się dostatecznie w pracę. Może być też i tak, że nauczyciel o niższym stopniu awansu zawodowego, posiada lepsze kwalifikacje do pracy i wykazuje większe zaangażowanie w pracę. Z tego względu trudno jest wskazać, które z przyjętych kryteriów ma znaczenie największe.

Zgodnie z treścią art. 41 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2020 r. poz. 1320, że zm.) –  pracodawca nie może wypowiedzieć umowy 
o pracę w czasie usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy, jeżeli nie upłynął jeszcze okres uprawniający do rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia.

Uchwała Sądu Najwyższego z dnia 7 grudnia 2006 r. (uchwała SN z dnia 7 grudnia 2006 r. I PZP 4/06, OSNP 2007, nr 7-8, poz. 89) zawiera tezę, że w przypadku istnienia podstaw do rozwiązania stosunku pracy z mianowanym nauczycielem (tj. zatrudnionym na podstawie mianowania) z przyczyn wskazanych w art. 20 ust. 1 pkt 2 KN, nie stosuje się art. 41 Kodeksu pracy. Jednakże w omawianej sprawie nauczyciel (niezależnie od posiadanego stopnia awansu zawodowego) jest zatrudniony na podstawie umowy 
o pracę, a nie mianowania. W związku z tym nie można nauczycielowi ani wypowiedzieć ani rozwiązać stosunku pracy nawiązanego na podstawie umowy 
o pracę, ze względu na występującą ochronę z art. 41 Kodeksu pracy. w zw. z art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela.

Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania 
z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników (tekst jedn. Dz. U. z 2018 r. poz. 1969) w art. 5 ust. 3 stwierdza, że wypowiedzenie pracownikom stosunków pracy w sytuacjach, o których mowa w art. 41 Kodeksu pracy, jest dopuszczalne w czasie urlopu trwającego co najmniej 3 miesiące, a także w czasie innej usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy, jeżeli upłynął już okres uprawniający pracodawcę do rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia. Taki okres wskazany jest w treści art. 27 ust. 2 KN. Tak więc w przypadku upłynięcia okresu, o którym mowa w art. 27 ust. 2 KN, dyrektor mógłby wypowiedzieć z nauczycielem także i umowny stosunek pracy (rok lub dwa lata niezdolności do pracy). 

Reasumując, na bazie wybranych kilku przedstawionych orzeczeń Sądu Najwyższego można stwierdzić, że dyrektor szkoły podczas dokonywania wyboru nauczycieli do zwolnienia powinien uwzględnić w szczególności takie kryteria, jak:

· podstawa nawiązania stosunku pracy (pierwszeństwo w dalszym zatrudnieniu będzie miał nauczyciel, z którym nawiązany jest stosunek pracy na podstawie mianowania),

· stopień awansu zawodowego (stażysta, kontraktowy, mianowany, dyplomowany) – im wyższy stopień awansu zawodowego, tym większej ochronie przed zwolnieniem podlega nauczyciel),

· ochrona pracownika wynikająca z przepisów szczególnych (ustawa o związkach zawodowych, ochrona macierzyństwa, ustawa o społecznej inspekcji pracy),
· ocena pracy  rozumiana tu jako jakość pracy, czyli sposób wykonywania przez nauczycieli obowiązków oraz skuteczna realizacja zadań stojących przed szkołą i tych powinności, które są określone m.in.  w art. 6 i art. 42 ustawy Karta Nauczyciela, art. 5  ustawy Prawo oświatowe,
· staż pracy w nauczaniu danego przedmiotu (ogólny staż pracy w zawodzie nauczyciela ma znaczenie drugorzędne),

· kwalifikacje zawodowe (ustalone na podstawie rozporządzenia Ministra Edukacji Narodowej  z dnia 1 sierpnia 2017 r. w sprawie szczegółowych kwalifikacji wymaganych od nauczycieli),

· ocena pracy nauczyciela (ocena wyróżniająca, dobra, negatywna),

· dyspozycyjność w pracy, w tym ilość absencji (częstotliwość nieobecności nauczyciela w szkole/placówce w związku z chorobą, uwzględnienie pracy 
z uczniem po godzinach z inicjatywy nauczyciela),

· osiągniecia i wyniki w pracy zawodowej z uczniami,

· innowacyjność i  programy autorskie,

· podnoszenie poziomu prowadzonych zajęć,

· doskonalenie warsztatu pracy,

· zaangażowanie w pracy,

· realizacja dodatkowych zadań na rzecz szkoły/placówki,

· dodatkowe źródło utrzymania (np. emerytura),

· czynnik społeczny – zasady współżycia społecznego (np. sytuacja życiowa, rodzinna, posiadane prawo do emerytury, inne źródło utrzymania: drugi stosunek pracy czy prowadzona działalność gospodarcza),

Kryteria te należy rozpatrywać łącznie, przy czym najistotniejsze jest to, które dotyczą jakości pracy i wywiązywania się z obowiązków pracowniczych.
Dokonanie oceny nauczycieli według tych kryteriów pozwoli na podjęcie obiektywnej decyzji oraz na uniknięcie zarzutów nierównego traktowania. Może przyczynić się także do zminimalizowania ryzyka wystąpienia sporu na drodze sądowej, a w przypadku jego zaistnienia – do wykazania, że dyrektor dokonał właściwej oceny sytuacji.

Jednym z ważnych kryteriów jest kryterium czynnika społecznego, czyli zasady współżycia społecznego, które zdefiniowane są w art. 8 Kodeksu pracy. 

Przepis ten brzmi: „ Nie można czynić ze swego prawa użytku, który byłby sprzeczny ze społeczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami współżycia społecznego. Takie działanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uważane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony”.

Oznacza to m.in., że jeżeli dwie osoby (nauczyciele) mają te same kwalifikacje, osiągnięcia w pracy zawodowej do zwolnienia wybiera się tę(tego) która(y) ma lepszą sytuację życiową np. współmałżonek ma działalność gospodarczą lub osoba oprócz pracy zawodowej prowadzi działalność gospodarczą, czyli ma dodatkowe źródło utrzymania, czy posiada prawo do emerytury itp. 

W przypadku nabycia prawa do emerytury nie można się powoływać na dyskryminację ze względu na wiek osób (nauczycieli), które(którzy) mają ustalone prawo do emerytury. Nabycie prawa do emerytury nie może być jedyną przesłanką wypowiedzenia stosunku pracy lub ograniczenia zatrudnienia, jeżeli w grę nie wchodzą zasady współżycia społecznego. 

Na potwierdzenie powyższych rozważań należy przywołać wyrok  z dnia 11 stycznia 
2005 r. (sygn. akt I PK 159/2004). Sąd stwierdził, że wybór nauczyciela do zwolnienia 
z przyczyn określonych w art. 20 ust. 1 Karty Nauczyciela powinien być dokonany przy zastosowaniu kryteriów obiektywnych, niedyskryminujących, jasnych, czytelnych dla zainteresowanych. 

UWAGA  - BARDZO WAŻNE!

Wymienione wyżej kryteria doboru nauczycieli do zwolnienia nie są jedynymi kryteriami jakimi winien kierować się dyrektor szkoły/placówki typując nauczyciela do zwolnienia (wypowiedzenia stosunku pracy). Ważnym kryterium doboru nauczyciela do zwolnienia jest kryterium braku zgody nauczyciela na ograniczenie wymiaru zatrudnienia w trybie art. 22 ust.2 Karty Nauczyciela. Ten stan rzeczy potwierdza Sąd Najwyższy w wyroku 
z dnia 3 października 2006 r. (sygn. akt III PK 57/06).

Z treści wyroku Sądu Najwyższego wynika natomiast, że niewyrażenie przez nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania zgody na ograniczenie zatrudnienia w trybie określonym w art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela nie może stanowić wyłącznego kryterium doboru go do zwolnienia na podstawie art. 20 ust. 1 pkt 2 tej ustawy. Przyjęcie, że niewyrażenie przez nauczyciela zgody na ograniczenie zatrudnienia stanowi wystarczającą podstawę do wytypowania go do zwolnienia, spowodowałoby, że prawidłowość doboru i zastosowane kryteria typowania nauczycieli do zwolnienia wymykałyby się całkowicie spod kontroli, co przeczyłoby istocie regulacji zawartej w art. 20 ust. 1 pkt 2 Karty Nauczyciela.

Dopiero gdy dyrektor szkoły dokona wyboru nauczyciela do zwolnienia z pracy, zobowiązany jest zawiadomić o tym fakcie (o zamiarze dokonania wypowiedzenia nauczycielowi stosunku pracy) na piśmie zakładową (międzyzakładową) organizację związkową reprezentującą nauczyciela. Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji związkowej, a także w przypadku niezajęcia przez nią stanowiska w ustalonym terminie, dyrektor szkoły podejmuje decyzję w sprawie wypowiedzenia stosunku pracy (art. 20 ust. 5a i 5b Karty Nauczyciela).

Niedopuszczalnymi natomiast kryteriami doboru do zwolnienia są te o charakterze dyskryminującym, np. dotyczące płci, wieku, niepełnosprawności, rasy, religii, narodowości, przekonań politycznych, przynależności związkowej, pochodzenia etnicznego, wyznania czy orientacji seksualnej. Użycie jednego z takich mierników byłoby rażącym błędem dyrektora i uzasadniało wygraną pracownika przed sądem.

Dobór zatrudnionych musi też być zgodny z zasadami współżycia społecznego. Kwestię tę także może oceniać sąd. Przykładowo przyjmie, że pracodawca naruszył te zasady, gdy zdecydował o złożeniu wypowiedzenia pracownikowi z najdłuższym stażem, który utrzymuje pięcioosobową rodzinę i znajduje się w trudnej sytuacji majątkowej, 
a równocześnie pozostawia w szkole osoby o takich samych kwalifikacjach zawodowych z krótszym stażem i w lepszym położeniu finansowym.

O czym powinien pamiętać pracodawca dokonując wypowiedzenia pracownikowi – nauczycielowi stosunku pracy:

· o stosowaniu obiektywnych i jasno określonych kryteriów doboru pracowników do zwolnienia,

· przed sądem etatowiec może zakwestionować wytypowanie go do redukcji,

· do zwolnienia wolno wyznaczyć osobę o dłuższym stażu, ale o niższych kwalifikacjach,

· sąd nie może oceniać zasadności działań organizacyjnych lub ekonomicznych podejmowanych przez firmę.

Czego winien unikać pracodawca dokonując wypowiedzenia pracownikowi – nauczycielowi stosunku pracy:

· pomijania w dokumencie wypowiedzenia kryteriów doboru pracownika do zwolnienia,

· stosowania w wymówieniu tylko ogólnikowych zwrotów dotyczących przyczyny zwolnienia,

· podawania pozornej podstawy wyboru etatowca do redukcji.

Co powinien pracodawca wskazać w piśmie o wypowiedzeniu pracownikowi – nauczycielowi stosunek pracy?

Bardzo ważne orzeczenie Sądu Najwyższego. Pracodawca powinien nawiązać do kryterium doboru pracownika w treści wręczanego mu wypowiedzenia. Wskazywał na to też SN w postanowieniu z 24 października 2013 r. (II PK 140/13). Pracodawca, który przy dokonywaniu redukcji zatrudnienia z przyczyn organizacyjnych stosuje określone zasady (kryteria) doboru pracowników do zwolnienia, powinien w odniesieniu do wskazanej przyczyny wymówienia nawiązać do zastosowanego kryterium doboru pracownika do redukcji. Wynika to stąd, że gdy rozwiązanie angażu dotyczy pracownika wybranego z większej liczby zatrudnionych na takich samych stanowiskach, przyczyną tego wymówienia są zarówno zmiany organizacyjne czy redukcja zatrudnienia, 
jak i określone kryteria doboru konkretnej osoby.

Opracował: Stanisław Kłak - doradca ds. prawnych: specjalista prawa pracy 
                                                 i ubezpieczeń społecznych, prawa oświatowego
                                                 oraz prawa związkowego


Rzeszów, 30 kwietnia 2021
Poniżej przedstawiam wzór kryteriów dyrektora szkoły/placówki, które będą brane pod uwagę przy podejmowaniu decyzji dotyczących zwolnień i zmiany warunków pracy pracowników pedagogicznych szkoły/placówki 
Wzór  kryteriów dyrektora szkoły/placówki, które będą brane pod uwagę przy podejmowaniu decyzji dotyczących zwolnień i zmiany warunków pracy pracowników pedagogicznych szkoły/placówki 

………………………………..

    (pieczątka szkoły)

Kryteria brane pod uwagę 

przy podejmowaniu decyzji dotyczących zwolnień i zmiany warunków pracy pracowników pedagogicznych szkoły/placówki w ……………………………

Ustala się następujące kryteria przy podejmowaniu decyzji dotyczących zwolnień 
i zmiany warunków pracy pracowników pedagogicznych:

· podstawa nawiązania stosunku pracy (pierwszeństwo w dalszym zatrudnieniu będzie miał nauczyciel, z którym nawiązany jest stosunek pracy na podstawie mianowania),

· stopień awansu zawodowego (stażysta, kontraktowy, mianowany, dyplomowany – im wyższy stopień awansu zawodowego, tym większej ochronie przed zwolnieniem podlega nauczyciel),

· ochrona pracownika wynikająca z przepisów szczególnych (ustawa o związkach zawodowych, ochrona macierzyństwa, ustawa o społecznej inspekcji pracy),
· ocena pracy  rozumiana tu jako jakość pracy, czyli sposób wykonywania przez nauczycieli obowiązków oraz skuteczna realizacja zadań stojących przed szkołą 
i tych powinności, które są określone m.in.  w art. 6 i art. 42 ustawy Karta Nauczyciela, art. 5  ustawy Prawo oświatowe,
· staż pracy w nauczaniu danego przedmiotu (ogólny staż pracy w zawodzie nauczyciela ma znaczenie drugorzędne),

· kwalifikacje zawodowe (ustalone na podstawie rozporządzenia Ministra Edukacji Narodowej  z dnia 1 sierpnia 2017 r. w sprawie szczegółowych kwalifikacji wymaganych od nauczycieli_,

· ocena pracy nauczyciela (ocena wyróżniająca, dobra, negatywna),

· dyspozycyjność w pracy, w tym ilość absencji (częstotliwość nieobecności nauczyciela w szkole/placówce w związku z chorobą, uwzględnienie pracy 
z uczniem po godzinach z inicjatywy nauczyciela),

· osiągniecia i wyniki w pracy zawodowej oraz podnoszenie poziomu prowadzonych zajęć,
· innowacyjność i  programy autorskie, doskonalenie warsztatu pracy,
· czynnik społeczny – zasady współżycia społecznego (np. sytuacja życiowa, rodzinna, posiadane prawo do emerytury, inne źródło utrzymania: drugi stosunek pracy czy prowadzona działalność gospodarcza).
Kryteria te będą rozpatrywane łącznie, przy czym najistotniejsze jest to, które dotyczy jakości pracy i wywiązywania się z obowiązków pracowniczych.
…………………………..                                           ……………….…………………

  (miejscowość, data)                                                (pieczątka i podpis dyrektora)
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