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na podstawie mianowania, a w szczególności wydania polecenia służbowego
 w trybie art. 42 §4 Kodeksu pracy
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Opinia prawna została wydana w oparciu o otrzymane materiały źródłowe:

1) Pismo z dnia 9.04.2018 r. dyrektora I Liceum Ogólnokształcącego w D. (pismo nie zawiera znaku pisma) w sprawie polecenia służbowego.
2) Oświadczenia pisemnego złożonego przez M.K. w przedmiotowej sprawie.
I. Przedmiot opinii 

Przedmiotem opinii jest stwierdzenie, czy dyrektor I Liceum Ogólnokształcącego 
w D. miał prawo wydać polecenie służbowe na podstawie art. 42 § 4 Kodeksu pracy wobec nauczycielki M.K. zatrudnionej na podstawie mianowania na stanowisku nauczyciela w I LO w D..  

II. Przedmiot pytania
Czy wobec nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania może być stosowany art. 42 Kodeksu pracy?. 
III. Stan faktyczny,

M.K. jest nauczycielką zatrudnioną na podstawie mianowania w I Liceum Ogólnokształcącym  w D. Jednocześnie pełni funkcję członka zarządu ogniska ZNP 
w I LO w D. i członka Zarządu Oddziału ZNP w D. Jest osobą chronioną na podstawie art. 32 ustawy o związkach zawodowych.

Zgodnie z oświadczeniem M.K. jednym z punktów zebrania zespołu wychowawczego  
I LO w D. była analiza skargi mieszkańców bloku przy ulicy Strażackiej, że uczniowie urządzili sobie palarnię wokół bloku, głośno dyskutują. Wtedy dyrektor powiedział, 
że nie może zmusić nauczycieli do pełnienia tam dyżurów, ale prosił, by chętni się zgłosili. My zaproponowaliśmy, by poprosić straż miejską, dzielnicowego, żeby częściej patrolowali okolice bloku. Kiedy oddawałam protokół, dyrektor zapytał mnie, 
co z dyżurami nauczycieli, a potem w pokoju nauczycielskim, w obecności innych nauczycieli, poprosił mnie o ustalenie dyżurów. Kiedy wyszedł zebrani stwierdzili, że nie mają zamiaru dyżurować, bo poza szkołą nie mamy takich obowiązków.  Też tak uważam. 
W dniu 11 kwietnia 2018 r. Dyrektor I  Liceum Ogólnokształcącego  w D. wydał  na piśmie polecenie służbowe M.K. nauczycielce I LO w D. o treści, cytuję: Na podstawie art. 42 §4 Kodeksu pracy powierzam Pani organizacje akcji sprawdzania okolic budynku wielorodzinnego ulicy Strażackiej 10 pod kątem młodzieży naszej szkoły w czasie lekcji i przerw. Powyższe podyktowane jest szczególnymi potrzebami  pracodawcy, 
tj. skargami mieszkańców na złe zachowanie uczniów naszej szkoły”.

Powyższe polecenie służbowe M.K. wręczyła sekretarka I LO w D. Dyrektor wyręcza się w sprawach kadrowych sekretarką szkoły. Okolice budynku wielorodzinnego ulicy Miękkiej10 w D. nie znajdują się na terenie I Liceum Ogólnokształcącym w D. Oznacza, że nie jest to teren szkoły i nauczyciele na zespole wychowawczym I LO w D. stwierdzili, że nie mają obowiązku i podstaw prawnych do sprawowania opieki  nad  uczniami I LO w D. w czasie lekcji i w czasie przerw lekcyjnych poza terenem szkoły. Jednocześnie stwierdzili, że ten obowiązek należy do Straży Miejskiej w D. Nauczyciel ma obowiązek sprawowania opieki nad uczniami na terenie szkoły i na placu szkolnym. Do obowiązków Dyrektora I LO w D. należało o tym fakcie powiadomić Straż Miejską, by ta częściej sprawdzała okolice budynku wielorodzinnego ulicy Strażackiej 10 w D.  

IV. Podstawa prawna
1) Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy (tekst jedn. Dz. U. z 2018 r., poz. 108, ze zm.) – art. 42,
2) Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o związkach zawodowych (tekst jedn. Dz. U. 2015, poz. 1881) – art. 32,
3) Ustawa 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela (tekst jedn. Dz. U. z 2017 r. poz. 1189, ze zm.) – art. 22 ust. 3, art. 20 ust.1 i art.23, art. 91c
Orzecznictwo sądowe:
1) Wyrok Sądu Najwyższego z dnia 13 października 1999 r., I PKN 293/99.
2) Wyrok Sądu Najwyższego z dnia 18 listopada 1999 r., I PKN 370/99.
3) Wyrok Sądu Najwyższego z dnia 21 lutego 2008 r., II PK 171/07.
4) Wyrok Sądu Najwyższego z dnia 3 sierpnia 1983 r., sygn. IPRN 103/83.
5) Wyrok Sądu Najwyższego z 29 września 2001 r., (I PKN 31/00,  OSNP 2002/9/208).
6) Wyrok Sadu Najwyższego z dnia 8 maja 1997 r., I PKN 131/97.
7) Wyrok Sądu Najwyższego  z 10 września 1997 r., I PKN 244/97, OSNP 1998/12/358).
8) wyrok Sądu Najwyższego z dnia 23 lutego 1999 r., I PKN 595/98, OSNP 2000 
nr 8, poz. 300.  
V. Analiza prawna
W sytuacjach określonych w przepisach Karty Nauczyciela można zmienić treść stosunku pracy łączącego nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowanego i pracodawcę. Nauczycielowi zatrudnionemu na podstawie  mianowania nie można wypowiedzieć warunków pracy lub płacy, czyli zastosować wypowiedzenia zmieniającego, o którym mówią przepisy ustawy Kodeksu pracy.
Przepisy Karty Nauczyciela regulują zmianę stosunku pracy z nauczycielem zatrudnionym na podstawie mianowania. Nie można w tym zakresie stosować przepisów Kodeksu pracy, bowiem Karta Nauczyciela to przepisy szczególne wobec Kodeksu pracy. Przepisy Kodeksu pracy można stosować tylko w kwestiach nieuregulowanych przez Kartę Nauczyciela. Zmianę stosunku pracy z nauczycielem zatrudnionym na podstawie mianowania reguluje wyczerpująco Karta Nauczyciela. 
W praktyce, gdy niektórzy pracodawcy stosują art. 42 Kodeksu pracy, powołują się na art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela, który stanowi, że w zakresie spraw wynikających ze stosunku pracy, nieuregulowanych przepisami ustawy, mają zastosowanie przepisy Kodeksu pracy. Nic bardziej mylnego. Tryb nawiązania stosunku pracy na podstawie mianowania daje możliwość dokonywania zmian tylko na podstawie przepisów ustawy – Karta Nauczyciela i jedynie w sposób określony w przepisach tej ustawy, tj. na podstawie art. 22 ust. 2 Karty Nauczyciela. Należy uznać, że powyższe odesłanie do stosowania Kodeksu pracy - wypowiedzenie zmieniające – art. 42 Kodeksu pracy- nie dotyczy nauczyciela  zatrudnionego na podstawie mianowania, ze względu na wzmożoną ochronę tego stosunku pracy. Dlatego też możliwość rozwiązania stosunku pracy z nauczycielem mianowanym została ograniczona do sytuacji wymienionych wyczerpująco w art. 23 Karty Nauczyciela i w art. 20 ust. 1 Karty Nauczyciela. 
Dokonanie wypowiedzenia zmieniającego na podstawie art. 42 Kodeksu pracy wobec nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania jest sprzeczne 
z prawem, a odmowa przyjęcia proponowanych warunków nie skutkuje rozwiązaniem stosunku pracy. W orzecznictwie Sądu Najwyższego podkreśla się niedopuszczalność zastosowania wypowiedzenia zmieniającego do nauczyciela zatrudnionego na podstawie mianowania, potwierdza to m.in. wyrok Sądu Najwyższego z dnia 23 lutego 1999 r., I PKN 595/98, OSNP 2000 nr 8, poz. 300.  

W tym miejscu przywołam sentencje wspomnianego wyroku, cytuję: Do nauczyciela mianowanego nie stosuje się art. 42 Kodeksu pracy. Takie stanowisko wyraził Sąd Najwyższy w wyroku z 23 lutego 1999 r. I PKN 595/98 (OSNAPiUS 2000, nr 8 poz. 300). Sąd Najwyższy w uzasadnieniu wyjaśnił, że ważnym argumentem przemawiającym przeciwko możliwości stosowania wypowiedzenia zmieniającego jest jego konstrukcja, zwłaszcza zaś przewidziany w art. 42 § 3 Kodeksu pracy skutek odmowy przejęcia przez pracownika – nauczyciela nowych warunków pracy lub płacy 
w postaci rozwiązania się umowy o pracę z upływem okresu wypowiedzenia. Natomiast Karta Nauczyciela określa sytuacje, w których następuje rozwiązanie stosunku pracy 
z nauczycielem mianowanym – w trybie art. 23, nie wymienia wśród nich rozwiązania się stosunku pracy wskutek odmowy przyjęcia przez nauczyciela mianowanego nowo zaproponowanych mu warunków pracy lub płacy. Wyrażanie poglądu 
o dopuszczalności stosowania do stosunku pracy nauczycieli zatrudnionych na podstawie mianowania wypowiedzenia zmieniającego prowadziłoby do skutku nie przewidzianego w ustawie Karta Nauczyciela (rozwiązanie stosunku pracy), a zarazem sprzecznego z zasadą stabilizacji ich zatrudnienia”.
Przepisy art. 42 § 1-3 Kodeksu pracy - tzw. wypowiedzenie zmieniające treści istniejącego stosunku pracy   mają zastosowanie do nauczycieli zatrudnionych na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony. 

Wypowiedzenie zmieniające to czynność prawna, której celem jest przekształcenie istniejącego stosunku pracy zawartego na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony i która polega na jednoczesnym oświadczeniu woli pracodawcy (w naszym przypadku szkoły/placówki) o wypowiedzeniu dotychczasowych warunków pracy lub płacy i zaproponowanie nowych. 

Wypowiedzenie zmieniające jest to jednostronne oświadczenie woli pracodawcy i nie jest uzależnione od zgody drugiej strony umowy o pracę, czyli nauczyciela – pracownika szkoły/placówki.  Skutkiem odmowy  przyjęcia zaproponowanych nowych warunków zatrudnienia – dotychczasowej umowy o pracę – jest ustanie  stosunku pracy zawartego na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony z nadejściem końca okresu wypowiedzenia.

Wypowiedzenie zmieniające, w tym nowe warunki umowy o pracę muszą być przedstawione na piśmie.  Ma to pozwolić nauczycielowi na ocenę, jak proponowane zmiany wpłyną na jego sytuację pracowniczą.

Aby wypowiedzenie treści umowy o pracę wywołało określony skutek prawny, muszą być spełnione określone warunki, a mianowicie:

· wypowiedzenie dotychczasowych warunków pracy i płacy musi być dokonane na piśmie,

· propozycja kontynowania umowy o pracę na nowych warunkach,

· przyjęcie przez pracownika zaproponowanych warunków bądź nie, złożenie oświadczenia w określonym terminie  o odmowie ich przyjęcia. 

Wypowiedzenie zmieniające warunki umowy o pracę zawartą na czas nieokreślony 
z nauczycielem szkoły feryjnej dokonuje się za uprzednim trzymiesięcznym okresem wypowiedzenia z końcem roku szkolnego.

W świetle obowiązujących przepisów nauczyciel ma prawo do końca połowy przysługującego mu okresu wypowiedzenia przyjąć lub odrzucić propozycję nowych warunków zaproponowanych przez pracodawcę (szkołę/placówkę). Data 15 lipca danego roku kalendarzowego dla nauczycieli zatrudnionych w szkołach feryjnych będzie połową okresu wypowiedzenia zmieniającego. 

Jeśli proponowane warunki nauczyciel odrzuci, wówczas po upływie pozostałej części okresu wypowiedzenia stosunek pracy ulega rozwiązaniu. Przepisy nie określają formy, w jakiej powinno być złożone oświadczenie o odmowie przyjęcia proponowanych warunków - może to być złożone w dowolnej formie (art. 300 Kodeksu pracy w związku z art. 60 Kodeksu cywilnego). Oznacza to, że może to nastąpić nawet w formie ustnej. 

Jeżeli takiego oświadczenia pracownik nie złoży w określonym terminie, stosuje się domniemanie prawne, że wyraził zgodę na nowe warunki. Potwierdził to również Sąd Najwyższy w wyroku z dnia 3 sierpnia 1983 r., sygn. IPRN 103/83. Oznacza to, 
że zmiana warunków zatrudnienia – umowy o pracę na czas nieokreślony – dokonała się z upływem okresu wypowiedzenia.

W przypadku, gdy pracownik nie przyjmie nowych warunków, czyli dyrektor szkoły otrzyma odmowę nauczyciela w tej sprawie, wówczas nie musi wręczać nowego wypowiedzenia, tym razem definitywnego, gdyż to wypowiedzenie warunków pracy 
i płacy zmienia automatycznie swój charakter na wypowiedzenie definitywne – czyli następuje rozwiązanie umowy o pracę z końcem okresu wypowiedzenia warunków umowy o pracę .

Jednakże zgodnie z art. 42 § 4 Kodeksu pracy wypowiedzenie dotychczasowych warunków pracy lub płacy nie jest wymagane w razie powierzenia pracownikowi, 
w przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niż określona 
w umowie o pracę na okres nieprzekraczający 3 miesięcy w roku kalendarzowym, jeżeli nie powoduje to obniżenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

Ustawodawca wskazał zatem kilka warunków, które powinny zostać spełnione, 
aby skutecznie doszło do powierzenia innej pracy pracownikowi, tj.

1) Powierzenie innej pracy musi być uzasadnione potrzebami pracodawcy 
(w ocenie Sądu Najwyższego za uzasadnioną potrzebami pracodawcy nie można uznać zmianę zakresu obowiązków pracownika z powodu stanu zdrowia),

2) Przestrzeganie zasady ochrony wynagrodzenia,

3) Zgodność z kwalifikacjami pracownika,

4) Zachowanie maksymalnego okresu - 3 miesięcy.

reklama

Jeżeli zostaną zrealizowane przesłanki z art. 42 § 4  Kodeksu pracy, pracodawca ma prawo powierzyć pracownikowi w formie polecenia służbowego inną pracę, 
bez konieczności zachowania określonej formy, czy dokonywania zmiany umowy.

Pracodawca powinien jednak pamiętać, że odmowa pracownika wykonania polecenia kierującego go do innej pracy, które to polecenie jest sprzeczne z art. 42 § 4 Kodeksu pracy nie uchybia pracowniczemu obowiązkowi i jednocześnie nie uprawnia pracodawcy do zwolnienia dyscyplinarnego za powyższą odmowę.

Przy stosowaniu art. 42 § 4 Kodeksu pracy należy także mieć na względzie, 
że polecenia służbowe nie mogą mieć na celu poniżenia i ośmieszenia pracownika. 
W tym miejscu należy przywołać wyroki Sadu Najwyższego z dnia 8 maja 1997 r., 
I PKN 131/97 i  wyrok z dnia 21 lutego 2008 r., II PK 171/07

Jednak powierzenie innej pracy członkowi związku zawodowego może wzbudzać pewne wątpliwości. Pracodawca bez zgody zarządu zakładowej (międzyzakładowej) organizacji związkowej nie może bowiem jednostronnie zmienić warunków pracy lub płacy na niekorzyść pracownika, 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 – z wyjątkiem gdy dopuszczają to odrębne przepisy – podstawa prawna: art. 32 ust. 1 pkt 2 ustawy o związkach zawodowych.

Z regulacji tej nie wynika jednoznaczny zakaz czasowego powierzania działaczom związkowym innej pracy. Powierzenie pracownikowi innej pracy w tym trybie nie wymaga bowiem od pracodawcy zachowania formy wypowiedzenia zmieniającego czy zawiadomienia zakładowej organizacji związkowej. Jednak bez zgody zarządu zakładowej organizacji związkowej nie jest możliwa jednostronna zmiana warunków pracy lub płacy na niekorzyść chronionego członka związku zawodowego.

Natomiast niekorzystne zmiany w zakresie warunków pracy, które mogą nastąpić 
w wyniku powierzenia innej pracy mogą dotyczyć np. zmiany systemu czasu pracy, zmiany organizacji pracy przez wprowadzenie pracy zmianowej. Jeżeli powierzenie innej pracy spowoduje niekorzystną zmianę warunków pracy członka związku zawodowego, pracodawca musi uzyskać zgodę zarządu  zakładowej  (międzyzakładowej) organizacji związkowej na powierzenie innej pracy ww. członkowi związku zawodowego. Zgodnie z wyrokiem Sądu Najwyższego z 29 września 2001 r., 
(I PKN 31/00, OSNP 2002/9/208): zakaz jednostronnej zmiany warunków pracy lub płacy na niekorzyść pracownika z art. 32 ust. 2 ustawy o związkach zawodowych obejmują nie tylko zmiany, które mogłyby być wprowadzone do umowy o pracę 
w drodze wypowiedzenia zmieniającego, lecz także inne zmiany na niekorzyść pracownika wprowadzone jednostronnie przez pracodawcę dotyczące stosunku pracy, opartego nawet na innych podstawach niż umowa o pracę.
Jak wcześniej wspomniano, że przepisy art. 42 Kodeksu pracy nie mają zastosowania do nauczycieli zatrudnionych na postawie mianowania. W związku z powyższym wobec nauczycieli zatrudnionych na podstawie mianowania nie może być stosowany art. 42 §4 Kodeksu pracy. 

Pracownik jest zobowiązany do wykonania tylko tych poleceń pracodawcy, które:

· dotyczą pracy;

· nie są sprzeczne z umową o pracę;

· nie są sprzeczne z przepisami prawa.

Jeżeli zatem polecenie pracodawcy spełnia wszystkie powyższe warunki, pracownik nie może odmówić jego wykonania, a czyniąc to naraża się na niekorzystne konsekwencje ze zwolnieniem dyscyplinarnym włącznie.

Zawierając umowę o pracę, pracownik zobowiązuje się do wykonywania określonego rodzaju pracy na konkretnym stanowisku. Zazwyczaj otrzymuje on zakres obowiązków, dzięki któremu łatwiej jest rozstrzygnąć, czy wydane przez pracodawcę polecenie jest zgodne z rodzajem umówionej pracy i związane z jej wykonywaniem. Poleceniami związanymi z umówioną pracą nie są jednak tylko takie polecenia, które bezpośrednio odnoszą się do poszczególnych czynności wykonywanych przez pracownika, lecz również takie, które dotyczą ogólnych obowiązków pracowniczych, np. polecenia wynikające z obowiązku dbałości o dobro pracodawcy i ochrony jego mienia.

Od pracownika wymaga się zatem, by weryfikował wydawane przez pracodawcę polecenia pod względem ich zgodności z prawem. Jeżeli pracownik uzna, że wydane polecenie jest bezprawne, powinien w sposób wyraźny odmówić jego wykonania. Dla potrzeb ewentualnej obrony przed sądem pracownik powinien zwrócić uwagę pracodawcy na bezprawność wydanego polecenia i ewentualnie wystąpić o wydanie mu polecenia na piśmie. W ten sposób uchroni się przed odpowiedzialnością zarówno za niespełnienie żądań pracodawcy, jak i za bezkrytyczne wykonywanie wydanych przez niego poleceń.

Pracownik nie ma obowiązku bezwzględnego, ślepego posłuszeństwa pracodawcy. Nie może zatem w sposób bezkrytyczny podchodzić do wydawanych przez pracodawcę poleceń, w szczególności wówczas gdy są one sprzeczne z prawem. W takich sytuacjach ma nie tylko prawo, lecz obowiązek odmowy wykonania bezprawnego polecenia. 
Zgodnie z orzecznictwem Sądu Najwyższego pracownik odmawiający wykonania polecenia sprzecznego z art. 42 § 4 Kodeksu pracy kierującego go do innej pracy nie uchybia obowiązkowi pracowniczemu i umowa o pracę nie może być z nim rozwiązana na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy (wyrok Sądu Najwyższego z 18 listopada 1999 r., I PKN 370/99, OSNP 2001/7/225).

Reasumując, do podstawowych obowiązków pracownika należy wykonywanie poleceń pracodawcy. Nie oznacza to jednak ślepego posłuszeństwa. Pracownik może bowiem odmówić wykonania tych poleceń przełożonego, które są sprzeczne z prawem, wykonywaną pracą bądź zagrażają jego życiu lub zdrowiu.
VI. Podsumowanie
Na podstawie dokonanej analizy prawnej przedmiotowej sprawy i stanu faktycznego należy stwierdzić, że:
1) Wobec nauczycieli zatrudnionych na podstawie mianowania nie można stosować przepisów art. 42 ustawy z dnia 26 czerwca 19 Kodeks pracy 1974 r. W związku 
z powyższym wobec nauczycieli zatrudnionych na podstawie mianowania nie może być stosowany art. 42 §4 Kodeksu pracy. Oznacza to, że wobec M. K. nie można było zastosować art. 42 §4 Kodeksu pracy, gdyż jest zatrudniona na podstawie mianowania.

2) Przepis art. 42 Kodeksu pracy może być stosowany wobec nauczycieli zatrudnionych na podstawie umowy na czas nieokreślony i wobec pracowników niepedagogicznych. W związku z powyższym przepis art. 42 §4  Kodeksu pracy będzie miał zastosowanie wobec nauczycieli zatrudnionych na podstawie umowy i wobec pracowników niepedagogicznych 
3) Powierzenie innej pracy nie oznacza, że pracodawca może powierzyć nauczycielowi zatrudnionemu na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony i pracownikowi niepedagogicznemu wykonywanie dodatkowych zadań. Przepis art. 42 §4 Kodeksu pracy, który reguluje tę kwestię, mówi o powierzeniu pracownikowi innej pracy, a nie pracy dodatkowej. Oznacza to, że w tym trybie możliwe jest powierzenie pracownikowi innej pracy, ale dopiero w sytuacji zaprzestania wykonywania przez niego dotychczasowej pracy. W innym przypadku regulacja ta służyłaby obejściu przepisów prawa pacy w zakresie czasu pracy, tj. pracy w godzinach nadliczbowych.
4) Powierzenie pracownikowi innej pracy niż określona w umowie o pracę jest uzależnione od spełnienia określonych przesłanek, przy czym warunki te muszą zostać spełnione łącznie. Pracodawca może powierzyć pracownikowi inną pracę jeżeli:

· reklama

· jest to uzasadnione potrzebami pracodawcy,

· praca odpowiada kwalifikacjom pracownika,

· wykonywanie innej pracy nie trwa dłużej niż 3 miesiące w roku kalendarzowym,

· świadczenie innej pracy nie powoduje obniżenia wynagrodzenia.
Przepisy Kodeksu pracy nie określają pojęcia „uzasadnione potrzeby pracodawcy”. Należy zatem przyjąć, że przez „uzasadnione potrzeby pracodawcy” należy rozumieć potrzeby związane z działalnością zakładu pracy, a także z organizacją pracy, występujące w przejściowych okresach, co ma związek np. z absencją pracowników spowodowaną chorobami, urlopami czy zwiększoną ilością pracy 
w zakładzie pracy. Sąd Najwyższy (w wyroku z 13 października 1999 r., I PKN 293/99, OSNP 2001/4/113) wypowiedział się, że „pojęcie potrzeb pracodawcy 
z art. 42 § 4 Kodeksu pracy nie obejmuje zmiany zakresu obowiązków pracownika 
z powodu stanu jego zdrowia”.

5) Dyrektor I Liceum Ogólnokształcącego w D.  nie miał prawa wydać polecenia służbowego na podstawie art. 42 § 4 Kodeksu pracy nauczycielce M.K. zatrudnionej na podstawie mianowania na stanowisku nauczyciela w I LO w D.  M. K. jest nauczycielem zatrudnionym na podstawie mianowania wobec której nie może być stosowany art. 42 Kodeksu pracy. Dyrektor I LO w D. w istotny sposób naruszył 
w tym względzie przepisy prawa. W związku z powyższym M. K. nie musi wykonywać polecenia służbowego dyrektora szkoły, które zostało wydane 
z naruszeniem przepisów prawa.  

6) Dyrektor I LO w D. nie może zobowiązywać nauczycieli do wykonywania dodatkowych zadań poza terenem szkoły. Okolice budynku wielorodzinnego ulicy Strażackiej 10 w D. nie znajdują się na terenie I Liceum Ogólnokształcącym 
w D. Oznacza, że nie jest to teren szkoły i nauczyciele nie mają obowiązku 
i podstaw prawnych do sprawowania opieki  nad  uczniami I LO w D. w czasie lekcji 
i w czasie przerw lekcyjnych poza terenem szkoły. Obowiązek należy do Straży Miejskiej w D. Nauczyciel ma obowiązek sprawowania opieki nad uczniami na terenie szkoły i na placu szkolnym. Do obowiązków Dyrektora I LO w D. należało o tym fakcie powiadomić Straż Miejską, by ta częściej sprawdzała okolice budynku wielorodzinnego ulicy Strażackiej 10 w D.  
7) Do podstawowych obowiązków pracownika należy wykonywanie poleceń pracodawcy. Nie oznacza to jednak ślepego posłuszeństwa. Pracownik może bowiem odmówić wykonania tych poleceń przełożonego, które są sprzeczne 
z prawem, wykonywaną pracą bądź zagrażają jego życiu lub zdrowiu. Jak wcześniej wskazano polecenie służbowe dyrektora I LO w D. z dnia 11 kwietnia 2018 r. wydane zostało M. K. z naruszeniem prawa i jest sprzeczne z prawem. W związku 
z powyższym M. K. ma prawo odmówić wykonania tego polecenia i wobec niej nie mogą być wyciągnięte żadne konsekwencje prawne, w tym także nałożenie kary porządkowej z art. 108 Kodeksu pracy. Zastraszanie nauczyciela, że zostanie mu nałożona kara porządkowa za niewykonanie polecenia służbowego jest  zastraszaniem nauczyciela i traktowane będzie jako mobbing oraz jest sprzeczne 
z prawem. 
8) Zmiana warunków pracy pracownikowi chronionemu na podstawie art. 32 ustawy 
o związkach zawodowych wymaga od pracodawcy uzyskania zgody od zakładowej (międzyzakładowej) organizacji związkowej, a w tym przypadku od Zarządu Oddziału ZNP w D. 
9) M. K. ma prawo odmówić wykonania polecenia służbowego z dnia 11.04.2018 r. dyrektora I LO w D.
Opracował: Stanisław Kłak - doradca ds. prawnych: specjalista prawa pracy 
                                                 i ubezpieczeń społecznych, prawa oświatowego
                                                 oraz prawa związkowego

Rzeszów, 23 kwietnia 2018 r. 
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