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Ustalenie zakresu przedmiotowego
wyznaczenia do dokonywania czynnoSci
w sprawach z zakresu prawa pracy
w Swietle art. 3' § 1 Kodeksu pracy

Determining the scope of the designation to perform activities
in matters of labour law in the light of art. 3' § 1

Streszczenie

Norma wywiedziona z art. 3! § 1 k.p. daje pracodawcy
legitymacje do wyznaczenia wybranej osoby do doko-
nywania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy.
Przepis prima facie wydaje sie oczywisty i nie wymaga-
jacy szczegélnych zabiegéw interpretacyjnych. Jednak
po jego glebszej analizie nasuwaja sie watpliwosci do-
tyczace zakresu czynnosci, do ktérych wyznaczana jest
osoba oraz samego sposobu dokonania tego wyznacze-
nia. Wprawdzie w uzasadnieniu do projektu ustawy,
wprowadzajacej przepis projektodawca wskazat cel
nowelizacji, niemniej jednak juz sam sposéb sformuto-
wania przepisu nie pozwala uzna¢, by wyrazony cel
ustawy w tym zakresie zostal zrealizowany. Wedtug
projektodawcy (a takze czesci doktryny i judykatury)
wyznaczenie w rozumieniu art. 31 § 1 k.p. obejmuje
swoim zakresem wszelkie czynnosci tak z zakresu indy-
widualnych stosunkéw pracy, jak tez z zakresu zbioro-
wego prawa pracy, zardbwno czynnosci materialno-
prawne, jak tez procesowe. Przytoczone powyzej
stwierdzenie o szerokim zakresie wyznaczenia wydaje
sie jednak zbyt daleko idace, rodzac mozliwe ryzyko
dla pracodawcy, w postaci potencjalnych konsekwencji
(takze ekonomicznych) dziatan podjetych przez wyzna-
czong osobe. Trudno takze przyja¢ by prezes zarzadu,
umocowujac pracownika kadr do dokonywania czyn-
nosci w zakresie art. 31 § 1 k.p. miat Swiadomos¢, ze
ten pracownik moze prowadzi¢ spér zbiorowy, za-
wrze¢ zaktadowy uktad zbiorowy, czy prowadzi¢ dialog
spoteczny ze zwiazkami zawodowymi.

Nieodzowne wydaje sie w takiej sytuacji siegniecie do
przepiséw Kodeksu cywilnego, regulujacych instytucje pet-
nomocnictwa. Takie dziafanie bedzie mozliwe poprzez
art. 300 k.p., albowiem sa spetnione przestanki zastosowa-
nia Kodeksu cywilnego w sprawie nieuregulowanej
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of the Labour Code

Abstract

The legal norm derived from art. 31 § 1 of the Labour
Code gives the employer the right to appoint a selected
person to perform activities in labour law matters. Prima
facie provision seems obvious and does not require any
special interpretation. However, after its deeper
analysis, doubts arise regarding the scope of activities
for which the person is appointed and the very method
of making this appointment. Although in the
explanatory memorandum to the bill introducing the
provision, the bill's originator indicated the purpose of
the amendment, nevertheless, the wording of the
provision itself does not allow to conclude that the
stated purpose of the act in this regard has been
achieved. According to the drafters (as well as part of
the doctrine and jurisprudence), the designation within
the meaning of Art. 31 § 1 of the Labour Code covers all
activities both in the field of individual employment
relationships as well as in the field of collective labour
law, both substantive and procedural activities.
However, the above statement about the broad scope
of the designation seems to be too far-reaching, giving
rise to a possible risk for the employer in the form of
potential consequences (also economic) of actions
taken by the designated person. It is also difficult to
assume that the president of the management board,
authorizing a human resources employee to perform
activities within the scope of Art. 3! § 1 of the Labour
Code, he was aware that this employee could lead
a collective dispute, conclude a company collective
agreement, or conduct a social dialogue with trade
unions.

In such a situation, it seems indispensable to refer to the
provisions of the Civil Code governing the institution of
power of attorney. Such action will be possible through




t. LXIV, nr 3/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.3.7

przepisami prawa pracy. Zastosowanie przepisow
o petnomocnictwie pozwala zaréwno precyzyjnie
okresli¢ zarébwno sam sposéb wyznaczenia, jak tez je-
go zakres. Przeprowadzona w tekscie analiza prowa-
dzi do wniosku, ze prawidtowe wyznaczenie zostaje
zrealizowane poprzez komplementarne zastosowanie
art. 31 § 1 k.p. oraz przepiséw k.c.. Autor wyréznia
przy tym dwa etapy wyznaczenia, w postaci ,etapu
abstrakcyjnego wyznaczenia”, oraz ,etapu konkretne-
go umocowania”.

W konsekwencji nalezy stwierdzi¢, ze art. 31 § 1 k.p.
statuuje generalng kompetencje pracodawcy do wy-
znaczenia osoby, natomiast sam sposéb jej realizacji
bedzie mégt zosta¢ zrealizowany dopiero poprzez od-
powiednie zastosowanie przepiséw Kodeksu cywilnego
o petnomocnictwie.

Stowa kluczowe

osoba wyznaczona, reprezentacja pracodawcy,
petnomocnictwo, sprawa z zakresu prawa pracy, dziafanie
w imieniu pracodawcy

JEL: K31

Uwagi wprowadzajace

Stosownie do art. 3! § 1 k.p., za pracodawce bedacego
jednostka organizacyjna czynnoS$ci w sprawach z zakre-
su prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy
ta jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba. O ile
zakres przedmiotowy umocowania osoby lub organu
zarzadzajacego nie budzi watpliwosci, o tyle nalezy
rozstrzygna¢ jak szerokie kompetencje posiada inna
osoba, wyznaczona do dokonywania czynno$ci w spra-
wach z zakresu prawa pracy. Do czego uprawniona jest
osoba, ktdra pracodawca wyznaczyt do dokonywania
czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy? Czy mo-
ze wszystko co si¢ tyczy prawa pracy, czy funkcjonuje
jednakze w pewnych ograniczeniach? W powyzszym
kontekscie ustalenia semantycznego wymaga réwniez
samo sformutowanie ,,wyznaczenia” kogo$ do dokony-
wania tychze czynno$ci?

Wada przepisu wydaje si¢ by¢ jego niedookreslo-
no$¢ i wieloznaczno$é. Jak zauwaza K. Raczka, ,,w art. 3!
k.p. w sposob syntetyczny i elastyczny ujeto kwesti¢ re-
prezentacji pracodawcy w sprawach z zakresu prawa
pracy” (Raczka 2014, kom. do art. 31). Przepis ten
z pozoru do$¢ oczywisty, w praktyce stosowania moze
jednakze przysporzy¢ problemdw interpretacyjnych.
Przede wszystkim nalezy wzig¢ pod uwage fakt, iz usta-
wodawca postuzyt si¢ pojeciem ,wyznaczy¢”, a nie
,umocowac”, co samo w sobie wskazuje na specyfike
samej instytucji. Uzycie bowiem sformutowania ,,umo-
cowanie” byloby bardziej oczywiste dla ustalenia me-
chanizmu scedowania na okre§long osobe stosownych
kompetencji. Ponadto ustawodawca uzywa sformuto-
wania ,,czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy”,

Art. 300 of the Labour Code, because the conditions for
the application of the Civil Code are met in a case not
regulated by labour law. The application of the
provisions on the power of attorney allows both to
precisely define both the method of designation itself
and its scope. The analysis carried out in the text leads to
the conclusion that the correct designation is achieved
through the complementary application of Art. 31 § 1 of
the Labour Code and the provisions of the Civil Code.
The author distinguishes two stages of designation, in the
form of the "stage of abstract designation" and the "stage
of concrete empowerment".

Consequently, it should be stated that Art. 31 § 1 of the
Labour Code establishes the employer's general
competence to appoint a person, while the manner of its
implementation can be implemented only through the
appropriate application of the provisions of the Civil
Code on the power of attorney.

Keywords

appointed person, employer's representation, power of
attorney, labor law case, acting on behalf of the
employer

zamiast uzy¢ bardziej oczywistego sformutowania
»czynnosci z zakresu prawa pracy”. Czy zatem umiesz-
czenie zwrotu ,sprawa z zakresu prawa pracy” byto ce-
lowe, czy wynika wylacznie z niedoskonatosci jezyka,
jakim si¢ ustawodawca postuguje.

Powyzsze sprawia, iz przepis w swojej znaczeniu nie
jest oczywisty, a powyzsze zastrzezenia wymagajg inter-
pretacyjnego rozstrzygniecia.

Ratio legis przepisu w zalozeniu
projektodawcy, w doktrynie
i w orzecznictwie

Przepis artykutu 3! k.p. zostal wprowadzony do Kodek-
su pracy nowelizacjg k.p., dokonana ustawa z 2 lutego
1996 1. (ustawa z 2 lutego 1996 r. 0 zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych ustaw, Dz.U.
z 1996, Nr 24, poz. 110). W uzasadnieniu do rzadowego
projektu ustawy nowelizujacej wskazano, iz ,,nowy art.
3l wprowadza regulacje dotyczaca prawnej reprezentacji
pracodawcy w sprawach z zakresu prawa pracy, wycho-
dzac z zalozenia, ze zar6wno w indywidualnych, jak
1 zbiorowych sprawach z tego zakresu powinna by¢ ona
uregulowana w sposob jednolity. W obecnym stanie
prawnym (tj. sprzed wejscia w zycie nowelizacji — przyp.
SK) obowiazujgcy w tym zakresie art. 23 k.c. reguluje
prawna reprezentacje pracodawcy jedynie w sprawach
indywidualnych ze stosunku pracy, upowazniajac do po-
dejmowania czynno$ci prawnych w zakresie stosunku
pracy kierownika zaktadu pracy lub innego upowaznio-
nego do tego pracownika. Natomiast w zbiorowych spra-
wach z zakresu prawa pracy, jak np. zawarcie porozu-
mienia o wprowadzeniu zaktadowego systemu wynagra-
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dzania, czy tez zaktadowej umowy zbiorowej, odpowied-
nie przepisy upowazniaja do dziatania jedynie kierowni-
ka zaktadu pracy” (Rzadowy projekt ustawy z 28 kwietnia
1994 r., o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz o zmianie
niektorych ustaw, druk sejmowy 379, dalej: Rzadowy
projekt ustawy, druk 379). Projektodawca, jak sam
wskazal, miat zatem w swoim zamysle ,ujednolicenie
i rozciagniecie regulacji dotyczacej reprezentacji praco-
dawcy na wszystkie sprawy z zakresu prawa pracy, jest
wynikiem zamierzonego rozszerzenia w Kodeksie ob-
szaru tzw. zbiorowego prawa pracy” (Rzadowy projekt
ustawy, druk 379). Nalezy przy tym wskazac, iz stwier-
dzenie w uzasadnieniu do projektu, iz ,zardwno w indy-
widualnych, jak i zbiorowych sprawach z tego zakresu
reprezentacja pracodawcy powmna byc uregulowana
w sposob jednolity” wcale nie oznacza ze wyznaczenie
nastgpuje do calosci spraw tak 1ndyw1dualnych jak
i zblorowych a jedynie, ze wyznaczenie winno odbywac
siec wedtug tego samego mechanizmu. Zatem z uzasad-
nienia projektu w zaden sposob nie mozna wywiez¢
wniosku, Ze wyznaczenie innej osoby w rozumieniu art.
31§ 1 k.p. oznacza wyznaczenie zaréwno w sprawach in-
dywidualnych jak tez zbiorowych.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze doktryna prawa pracy,
jak tez judykatura przyjmujg szerokie rozumienie zakre-
su wyznaczenia. Wedlug K. Jaskowskiego ,,przepis ten
reguluje reprezentacje pracodawcy w indywidualnym
i zbiorowym prawie pracy (Jaskowski 2022, kom. do art. 31).
Powyzsze stanowisko podziela takze K. Raczka, wskazu-
jac, ze ,w przepisie tym chodzi nie tylko o czynnosci
z zakresu indywidualnego prawa pracy, lecz takze
o czynno$ci z zakresu zbiorowego prawa pracy” (Raczka
2020, s. 32). M. T. Romer, zwraca uwage, na efekt ujed-
nolicenia reprezentacji w nastgpstwie dokonanego wy-
znaczenia. Wedtug autorki, ,art. 3! ujednolicit zasady
prawnej reprezentacji pracodawcy we wszystkich spra-
wach z zakresu prawa pracy. Zlikwidowany zostal po-
dzial na reprezentacj¢ pracodawcy w indywidualnych
sprawach z zakresu prawa pracy oraz w sprawach zbio-
rowych, np. takich, jak zawieranie porozumienia
o wprowadzeniu regulaminu wynagradzania czy regula-
minu pracy” (Romer 2012, kom. do art. 3! k.p.). Podob-
ne stanowisko zajmuje A. Tomanek, wskazujac, ze ,ka-
tegoria ,,czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy”
przekracza granice indywidualnego prawa pracy (Toma-
nek, 2015a, s. 19). Wedtug autora ,,zdolno$¢ do repre-
zentacji pracodawcy, wyznaczona za pomoca normy art. 3!
k.p. nie ogranicza si¢ do sfery indywidualnego stosunku
pracy” (Tomanek, 2015b, s. 251)!. Nalezy tez odnoto-
wac, ze A. Tomanek jednoczeSnie wskazuje tez na wy-
znaczenie w sferze czynnoSci procesowych, albowiem
»dostowne brzmienie art. 3! § 1 k.p. moze wskazywac, ze
okreslone w nim zasady umocowania do podejmowania
czynnoS$ci za pracodawce rozciggaja sie na czynnosci
procesowe. Przepis ten mowi bowiem o czynnoSciach
»w sprawach z zakresu prawa pracy«. Sformufowanie to
przywodzi na my§l czynno$ci dokonywane w toku poste-
powania sagdowego” (Tomanek, 2015a, s. 21). Na wyzna-
czenie takze do czynnosci procesowych zwraca uwage
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rowniez K. W. Baran, wedtug ktorego ,,art. 3! k.p. odno-
si si¢ zarowno do aspektu materialnoprawnego, jak
i proceduralnego. W tym drugim wymiarze ma on zasto-
sowanie do wszelkich postgpowan przez organami
ochrony prawnej funkcjonujacych w stosunkach pracy,
w tym rowniez sadow pracy. [...] W plaszczyZnie mate-
rialnoprawnej mechanizmy reprezentacji pracodawcy
ustanowione w art. 3! k.p. odnosza si¢ zar6wno do indy-
widualnego, jak i zbiorowego prawa pracy. W praktyce
stosuje si¢ go wiec tylko do czynnoSci dokonywanych
wobec pracownika, ale rowniez organéw administracji
i wtadz publicznych, zwiazkéw zawodowych, organizacji
pracodawcow oraz wszelkich podmiotéw o uprawnie-
niach partycypacyjnych (np. rad pracownikéw badz eu-
ropejskich rad zakladowych). Jesli chodzi o aspekt
przedmiotowy w wymiarze indywidualnym, art. 3! k.p.
obejmuje swym zakresem wszystkie aspekty stosunku
pracy” (Baran, 2022, kom. do art. 3!). Wedtug G. Goz-
dziewicza i T. Zielifiskiego, artykut 3! k.p. normuje zdol-
no$¢ pracodawcow do czynnosci z zakresu szeroko poje-
tego prawa pracy, a wigc nie tylko przewidzianych
w Kodeksie pracy, lecz takze w przepisach innych ustaw
i aktow wykonawczych, postanowieniach ukfadéw zbio-
rowych pracy badz w innych opartych na ustawie poro-
zumieniach zbiorowych, regulaminach i statutach okre-
§lajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy (Goz-
dziewicz, Zielifiski, 2017, kom. do art. 3! k.p.). W bardziej
zniuansowany sposob zakres przedmiotowy opisuje
U. Jackowiak, wedle ktorej uregulowanie zagadnien do-
tyczacych reprezentacji pracodawcy w sprawach z zakre-
su prawa pracy wynika z dazenia do uregulowania
w sposob jednolity tej problematyki zaréwno w indywi-
dualnych, jak i zbiorowych sprawach z tego zakresu
(U. Jackowiak 2004, kom. do art. 3! k.p.).

Sad Najwyzszy zwraca uwage, ze przez pojecie ,,do-
konywanie czynnos$ci w sprawach z zakresu prawa pra-
cy”, uzyte w art. 3! § 1 k.p., nalezy rozumie¢ dokony-
wanie wszelkich czynnoSci prawnych z tego zakresu,
w tym czynnosci procesowych. Przepis ten nie stanowi
bowiem o ,dokonywaniu czynno$ci z zakresu prawa
pracy” (postanowienie SN z 11 stycznia 2022 r., II PSK
238/21, LEX nr 3342246). Przepis ten ma zastosowa-
nie zaréwno do oS$wiadczefi woli jak tez do innych
dziatan o charakterze prawnym. Dotyczy takze
o$wiadczeh wiedzy oraz innych dziatan o skutkach
prawnych, chocby takich jak natozenie kary porzadko-
wej czy udzielenie urlopu (Baran, 2022, kom. do art. 3!
k.p.). Czynnosci te mogg by¢ dokonywane przez kazda
z 0sOb wyznaczonych do reprezentacji pracodawcy na
podstawie art. 3! § 1 k.p. (np. kary porzadkowej nie
musi zastosowac sam kierownik) (Gozdziewicz, Zie-
linski 2017, kom. do art. 3! k.p.).

Majac oczywiscie §wiadomos$¢ intencji autor6w pro-
jektu ustawy w kontekscie egzegezy wiasciwego znacze-
nia przepisu, nalezy jednak rozwazy¢ na ile precyzyjnie
udato si¢ ustawodawcy zrealizowa¢ zamierzenie, wyra-
zone w przytoczonym powyzej projekcie nowelizacji,
zwlaszcza biorac pod uwage kontekst wyktadni systemo-
wej przepisu.
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Wyznaczy¢ a umocowa¢é —
roznica czy podobienstwo?

Kluczem dla dalszych rozwazan staje si¢ uzyty w tresci
przepisu termin ,,wyznaczy¢”. Nalezy zastanowi¢ sie jaki
byt cel ustawodawcy, by postuzy¢ sie sformutowaniem
»,wyznaczy¢” a nie ,umocowac”. Stowo to ma duzo bar-
dziej dyrektywny wydzwigk w stosunku do terminu umo-
cowanie. Odwotujac si¢ do stownika jezyka polskiego
wskaza¢ mozna, iz wyznaczy¢, to inaczej ,,wskazac 0so-
be, ktorej zostanie powierzona jaka$ funkcja, jakies sta-
nowisko, zadanie” (Stownik jezyka polskiego PWN,
2022). Umocowa¢ natomiast kojarzy si¢ jednoznacznie
z udzieleniem petnomocnictwa do dziatania. Na roznice
w instytucji wyznaczenia i umocowania zwracaja uwage,
J. Bieluk, K. Pawlak, wskazujac, ze wyznaczenie osoby
uprawnionej do dokonywania czynno$ci w imieniu pra-
codawcy w sprawach z zakresu prawa pracy nastgpuje
w sposOb generalny i zasadniczo w wewnetrznych prze-
pisach dane] jednostki. Powyzszy poglad uzasadnia
twierdzenie, iz przy przyjeciu 1nneg0 stanowiska zatarta
bytaby granica miedzy upowaznieniem do dokonywania
czynno$ci wywodzitbym z art. 3! k.p. a upowaznieniem
do dziatania w tych sprawach na podstawie indywidual-
nego pelnomocnictwa (Bieluk, Pawlak, 2001, s. 26).
W. Sanetra wskazuje, ze wyznaczenie musi nastgpowac
w sposob generalny i zasadniczo w przepisach wewnatrz-
zakladowych (wewngtrznych przepisach danej jednostki
organizacyjnej), w przeciwnym bowiem razie zostataby
zatarta granica miedzy upowaznieniem do dokonywania
czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy, wywodzo-
nym z art. 3! k.p., a upowaznieniem do dzialania w tych
sprawach na podstawie indywidualnego petnomocnic-
twa. Istota za$ regulacji przewidzianej w art. 31 k.p. jest
wskazanie osob, ktdre dokonuja czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy na innej zasadzie niz pelnomoc-
nictwo i ktore wtasnie z tego tytulu moga innym osobom
udziela¢ petnomocnictwa do dziatania za pracodawce
(Iwulski, Sanetra, 2013, kom do art. 3!). Stwierdzi¢ za-
tem mozna, ze uzywajac zwrotu wyznaczy¢ ustawodawca
zastosowal terminologie blizsza prawu pracy i jednocze-
$nie oddajaca specyfike stosunku pracy. Wyznaczy¢ bo-
wiem immanentnie kojarzy si¢ ze sfera kierowniczych
uprawniefi pracodawcy.

Analiza dorobku doktryny i orzecznictwa nasuwa
konstataqf;, iz przypisanie kompetencji do dokonywanla
czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy moze mie¢
posta¢ klasycznego umocowania konkretnej osoby, jak
tez moze zosta¢ dokonane in abstracto bez wskazywania
konkretnej osoby, poprzez skojarzenie powyzszych kom-
petencji z danym stanowiskiem pracy. Ponadto, jak za-
uwaza przy tym K. Raczka, wyznaczenie moze by¢ skon-
centrowane (dotyczy jednej osoby i obejmuje wszystkie
czynnosci z zakresu prawa pracy), lub rozproszone (gdy
obejmuje wiecej niz jedng osobe (Raczka 2020, s. 33).
Wedtug SN w 2007 ., ,,sposob reprezentowania spotki
handlowej w sprawach z zakresu prawa pracy moze byé
odmienny niz wynikajacy z prawa handlowego. Moga go
regulowaé wewnatrzzaktadowe akty normatywne prawa

pracy, a nawet utrwalona zwyczajowa praktyka w tym za-
kresie” (wyrok SN z 22 czerwca 2007 r., II PK 331/06,
LEX nr 911109).

Nalezy jednak zwroci¢ uwagg, iz abstrakcyjne wyzna-
czenie nie pozostaje w konflikcie z instytucjg petnomoc-
nictwa. Mamy tutaj raczej do czynienia dwoma etapami,
na ktore sktadaja si¢:

I. ,etap abstrakcyjnego wyznaczenia”, przez ktory
nalezy rozumie¢ powiazanie okre§lonego stanowiska
w schemacie organizacyjnym pracodawcy (badZ w in-
nej formie wykazu stanowisk), z generalng kompeten-
cja do dokonywania czynnoSci w sprawach z zakresu
prawa pracy oraz

II. ,,etap konkretnego umocowania”, w ktorym kon-
kretny pracownik zatrudniony na powyzszym stanowi-
sku zostaje juz umocowany do dokonywania czynnosci
w zakresie przewidzianym w umocowaniu.

Wodwczas pracownik obejmujacy to stanowisko przyj-
muje do wiadomosci, iz wraz z jego objeciem bedzie
miaf prawo dokonywac czynnoSci w sprawach z zakresu
prawa pracy, w takim zakresie jaki zostanie wskazany
w akcie konkretnego umocowania. Nalezy jednakze za-
uwazy¢, ze juz samo obsadzenie danego stanowiska pra-
cy przez konkretnego pracownika, dokonywane jest na
skutek Swiadomego wyboru stron, zatem sam pracodaw-
ca ma mozliwo$¢ podjecia decyzji komu powierza dane
stanowiska, a w §lad za tym kogo umocowuje do doko-
nywania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy.
Istotne jest tylko to, aby wyznaczenie innej osoby doko-
nujacej czynnosci z zakresu prawa pracy nastapito przez
ztozenie (chocby dorozumiane) o$wiadczenia woli pra-
codawcy i wyrazenie na to zgody przez osob¢ wyznaczo-
ng. W stosunkach pracy w zakresie zasad reprezentacji
spotdzielni pierwszenstwo maja regulacje prawa pracy
(art. 3! k.p.), a wyznaczenie osoby do dokonywania za
pracodawce czynno$ci prawnych z zakresu prawa pracy
moze nastapi¢ w kazdy sposob dostatecznie ujawniajacy
taka wole reprezentowanego (wyrok SN z 25 maja 2016 1.,
IT PK 126/15, LEX nr 2093751). To wiasnie ,,zastep-
stwem okre$la si¢ taka sytuacje, gdy jeden podmiot dziata
w sferze prawnej drugiego podmiotu z zamiarem wywo-
tania skutkow prawnych i faktycznych w sferze prawne;j
zastepowanego oraz w celu realizacji jego interesow”
(Balwicka-Szczyrba, 2022, kom. do art. 98 k.p.). Udzie-
lenie petnomocnictwa jest czynno$cia prawng upowaz-
niajaca, a wskutek umocowania petnomocnika dochodzi
do powstania stosunku pelnomocnictwa, taczacego mo-
codawce z pelnomocnikiem, ktérego istota polega na upo-
waznieniu petnomocnika do dziatania w imieniu i ze skut-
kami dla mocodawcy (wyrok SA w Poznaniu z 16 stycznia
2014 r., I ACa 1080/13, LEX nr 1416228). Na problem
wylacznie upowazniajacego charakteru petnomocnictwa
a w konsekwencji potencjalnej niespojnosci z wyznacze-
niem z art. 31 § 1 k.p. zwraca uwage Z. Kubot, wskazu-
jac, ze ,wyznaczenie do dokonywania za pracodawce
czynnoSci z zakresu prawa pracy moze oznaczaé tylko
upowaznienie do dokonywania okreSlonych czynnoSci
badzZ upowaznienie i zarazem obowigzek podejmowania
czynno$ci. Brak obowiazku podejmowania czynnosci
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mieszczacych si¢ w granicach upowaznienia to wtasci-
wo$¢ pelnomocnictwa. Petnomocnictwo bowiem tylko
upowaznia do dokonania czynnosci prawnych” (Kubot
2006, s. 25). Autor jednakze nie przesadza, by powyzsza
réznica stala na przeszkodzie zastosowania instytucji
petnomocnictwa, albowiem ,w przypadku udzielenia
pelnomocnictwa obowiazek dokonania okreSlonej czyn-
nosci prawnej moze wynikac ze stosunku podstawowego
stanowigcego podstawe udzielenia petnomocnictwa”
(Kubot 2006, s. 25). Zatem obowiazek dziatania bedzie
zdeterminowany na etapie abstrakcyjnego wyznaczenia,
natomiast szczegblowy zakres uprawnienia, a tym sa-
mym zdefiniowanego przedmiotowego obowiazku na-
stapi na etapie ,,konkretnego umocowania”.

W przypadku pelnomocnictwa udzielamy go konkret-
nej osobie, w przypadku skojarzenia kompetencji ze sta-
nowiskiem, wprawdzie samo przypisanie do stanowiska
nastepuje w oderwaniu od konkretnej osoby, ale juz ob-
sadzenie tego stanowiska przez konkretnego pracowni-
ka stanowi personalng decyzje pracodawcy. Wreszcie in-
stytucje wyznaczenia do petnomocnictwa zbliza takze
okoliczno$¢, ze osobg wyznaczong moze by¢ takze osoba
trzecia, nie bedaca czeécia zatogi danego pracodawcy.
Zblizenie instytucji wyznaczenia do udzielenia petno-
mocnictwa zauwazyl takze Sad Na]wyzszy w wyroku
z 2005 r. stw1erdza]qc iz ,wyznaczenie innej osoby do-
konu]a}ce] czynnosci z zakresu prawa pracy nastepuje
przez zlozenie o§wiadczenia woli pracodawcy i wyraze-
nie na to zgody przez t¢ osobe” (wyrok SN z 20 wrze$nia
2005 1., I PK 412/04, OSNP 2006/13-14/210). Na r6zno-
rodno$¢ mozliwosci wyznaczenia wskazuje Gozdziewicz
i Zielinski, stwierdzajac, iz prawnymi formami wyzna-
czenia osoby fizycznej do dokonywania czynnosci z za-
kresu prawa pracy za pracodawce bedacego jednostka
organizacyjna sa zatem: 1) zatrudnienie w charakterze
pracownika (na podstawie umowy o pracg, powolania,
mianowania, wyboru lub spotdzielczej umowy o pracg)
lub 2) zawarcie z ta osoba umowy cywﬂnoprawne] (zle-
cenia badZ umowy, do ktore] stosuje sie przepisy o zle-
ceniu) albo udzielenie jej petnomocnictwa (do ktorego
stosuje si¢ przepisy prawa cywilnego) (Gozdziewicz,
Zielinski 2017, kom do art. 3! k.p.).

OczywiScie nic nie stoi natomiast na przeszkodzie, by
wyznaczenie do dokonywania czynnoSci w sprawach
z zakresu prawa pracy byto dokonywane w drodze udzie-
lenia petnomocnictwa pracownikowi, ktory dotychczas
takich kompetencji ze swoim stanowiskiem pracy skoja-
rzonych nie mial. W kazdym natomiast sposobie wyzna-
czenia odznacza si¢ ono ta cecha wspdlng z pelnomoc-
nictwem, iz jest realizowane w drodze jednostronnej
czynnoSci prawnej. Udzielenie pelnomocnictwa nie wy-
maga oS$wiadczenia o przyjeciu pelnomocnictwa przez
pelnomocnika. Akceptacja ze strony pelnomocnika
przyjecia petnomocnictwa wyrazona jest w sposob doro-
zumiany, jezeli pelnomocnik nie zlozy o$wiadczenia
0 zrzeczeniu si¢ petnomocnictwa. Nie jest natomiast wy-
kluczone zlozenie formalnego oSwiadczenia przez pel-
nomocnika o przyjeciu pelnomocnictwa w ramach od-
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rebnego stosunku prawnego zawartego pomiedzy moco-
dawcg a pelnomocnikiem (wyrok SA w Poznaniu z 16 stycz-
nia 2014 r., I ACa 1080/13, LEX nr 1416228).

W kazdym przypadku réwniez legitymacja do doko-
nywania czynno§ci zasadza si¢ na szczeg6lnym stosunku
zaufania mocodawcy do pelnomocnika ktore to zaufa-
nie w przypadku wyznaczenia jest realizowane w drodze
powierzenia wybranemu pracownikowi okreslonego sta-
nowiska pracy, badZ nastepczego wyznaczenia do doko-
nywania czynnoSci w sprawach zakresu prawa pracy.
Pelnomocnik, zgodnie z istota petnomocnictwa, tj. sto-
sunku prawnego opartego na zaufaniu, powinien dziata¢
zgodnie z domniemang wolg mocodawcy, a w kazdym
razie nie powinien podejmowaé dziataf sprzecznych
z rzeczywista lub domniemana wola, chociazby miescily
sie one w zakresie udzielonego pelnomocnictwa. Takie
dzialanie petnomocnika, aczkolwiek formalnie popraw-
ne, moze by¢ uznane za sprzeczne z zasadami wspotzy-
cia spolecznego i powodowa¢ odpowiedzialno$¢ odszko-
dowawcza pelnomocnik wobec mocodawcy. Nie jest wy-
kluczone uznanie za sprzeczng z zasadami wspolizycia
spotecznego czynno$ci prawnej dokonanej pomig¢dzy
petnomocnikiem i osoba trzecig, wowczas gdy osoba
trzecia wiedziata lub ewentualnie przy dotozeniu nalezy-
tej starannoSci mogta dowiedzie€ si¢ o zawieraniu czyn-
nosci prawnej przez pelnomocnika sprzecznych z wola
jego mocodawcy (wyrok SA w Poznaniu z 8 marca 2018 r.,
I ACa 712/16, LEX nr 2553166).

Powyzsze wyznaczenie do dokonywania czynnosci po-
mimo innej chronologii dziatafi pracodawcy stanowi za-
tem instytucje, ktora nie stoi w sprzecznosci z udziele-
niem petnomocnictwa, a co wigcej dopiero taczne stoso-
wanie norm prawa pracy i prawa cywilnego pozwala na
jej realne wykorzystanie.

Ogolnikowos¢ przepisu
przestankg luki regulacyjnej

Ustaliwszy, iz ,,wyznaczenie” de facto oznacza umoco-
wanie, tyle ze mozliwe do osiagni¢cia wedtug kilku se-
kwencji dziatah pracodawcy, nalezy zatem postawi¢ py-
tanie, czy norma prawna wywiedziona z art. 3! k.p. jest
dostatecznie precyzyjna, by mogta stanowi¢ samodzielng
podstawe wyznaczenia danej osoby do dokonywania
czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy. Wpraw-
dzie projektodawca przepisu jasno wypowiedzial si¢ co
do celu wprowadzenia projektowanej regulacp nie
wzial jednakze pod uwagg szczegdtowosci samej regula-
cji (a raczej jej braku) oraz systemowego osadzenia
przepisu. Nalezy bowiem zwr6ci¢ uwage, iz niejedno-
krotnie cztonek zarzadu, badZ inna osoba petnigca funk-
cje kierownicza nie zdaje sobie sprawy jak szeroki mogt-
by by¢ zakres przedmiotowy wyznaczenia w rozumieniu
art. 31 k.p., a majac tego swiadomo$¢ nie bytaby sktonna
do powierzenia danej osobie tak szerokich kompetencji,
ktore nie tylko tycza si¢ polityki zatrudnienia w firmie,
ale niejednokrotnie mogg pociagaé za sobg donioste
skutki finansowe.
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Skoro bowiem wyznaczenie oznacza w wymiarze ma-
terialnoprawnym udzielenie umocowania do dokonywa-
nia czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy, to na-
lezy ustali¢ w jaki sposob takie umocowanie winno by¢
szczegOtowo przeprowadzone. Przepis nie rozstrzyga ani
zakresu spraw, jakie to wyznaczenie obejmuje, ani nie
rozstrzyga formy, w jakiej wyznaczenie winno nastapic.
Stwierdzenie w tym przypadku (jak to zostalo powyzej
opisane), ze takie wyznaczenie daje legitymacje do dzia-
tania zaréwno w sferze indywidualnego, jak tez zbioro-
wego prawa pracy (oraz czynnoSci procesowych), nalezy
uznac za stanowisko generujace (w sposdb niezamierzo-
ny, ale jednak) zbyt daleko idace zagrozenie dla intere-
su pracodawcy, zarOwno w jego wymiarze pozytywnym
(gdy przepisy prawa pracy bezpo$rednio stuza temu in-
teresowi), jak tez w wymiarze negatywnym (gdy ustawo-
dawca wyznacza granice uprawniefi drugiej strony sto-
sunku pracy) (M. Latos-Mitkowska 2013, s. 19). Wydaje
sic nieodzowne w takim przypadku si¢gniecie poprzez
art. 300 k.p., do przepisow Kodeksu cywilnego, uznajac,
iz przepis art. 3! k.p. dajac pracodawcy generalna kom-
petencje do wyznaczenia, jednocze$nie nie normuje spo-
sobu jej realizacji. Ustawodawca w zadnej mierze nie
sprecyzowal, jaki jest zakres przedmiotowy wyznaczenia
do dokonywania czynnoSci w sprawach z zakresu prawa
pracy. A wydaje si¢, Ze sposOb zapisania przepisu, majac
na uwadze przytoczone uzasadnienie rzqdowego projek-
tu ustawy nowehzu]a,ce], stwierdzajace, iz celem noweli-
zacji jest rozciagnigcie ,reprezentacji pracodawcy na
wszystkie sprawy z zakresu prawa pracy, jest wynikiem
zamierzonego rozszerzenia w Kodeksie obszaru tzw.
zbiorowego prawa pracy” nie broni sie¢ w kontekscie wy-
ktadni systemowej i historycznej (chociazby przez to, iz
odwotywanie si¢ do kompetencji kierownika zakfadu
pracy na dzien dzisiejszy pozostaje nieaktualne).

Za wrecz konieczno$cia odwolania si¢ do przepisow
Kodeksu cywilnego w zakresie realizacji sposobu wyzna-
czenia osoby umocowanej do dokonywania czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy przemawia wprost
stanowisko judykatury. Jak bowiem wskazat Sad Apela-
cyjny w Warszawie ,,nie mozna udzieli¢ pelnomocnictwa
materialnego do wszystkich czynno$ci prawnych. Wyni-
ka to wprost z art. 98 k.c., ktory przewiduje tylko trzy ro-
dzaje petnomocnictw cywilnych materialnych, tj. petno-
mocnictwo ogolne, rodzajowe i do poszczeg6lnej czyn-
noSci prawnej. Najszerszy zakres ma pelnomocnictwo
ogoblne, ktére umocowuje jedynie do czynnosci zwyklego
zarzadu, nie za$ do wszelkich czynnosci prawnych” (wy-
rok SA w Warszawie z 3 lipca 2020 r., VII AGa 250/19,
LEX nr 3207814). Nie mozna zatem umocowaé ,,do
wszystkiego jak chciatby tego projektodawca noweliza-
cji. Nie ulega wqtphwosm iz w spektrum mozliwych do
realizacji czynnoSci w sprawach z zakresu prawa pracy
pozostaja takze czynnosci przekraczajace zakres zwykte-
go zarzadu, jak chociazby prowadzenie negocjacji ze
zwiazkami zawodowymi, zmiany regulaminu wynagra-
dzania, czy zawieranie zaktadowych ukfadéw zbioro-
wych. Zatem jesli tak ogdlnie rozumiane wyznaczenie

mialoby oznacza¢ dokonywanie takze czynnoSci prze-
kraczajacych zwykly zarzad, to z pominigciem formy,
w jakich dane czynnoSci sg realizowane (jak chociazby
pisemna forma uktadu zbiorowego pracy).

Realizacja ,,wyznaczenia

do dokonywania czynnoSci

w sprawach z zakresu prawa pracy”
na podstawie przepisow

0 pelnomocnictwie

Dla prawidlowego stosowania przepisu nicodzowne wy-
daje si¢ siegniecie do przepisow Kodeksu cywilnego, re-
gulujacych instytucje pelnomocnictwa, tj. art. 98199 k.c.
Nalezy jednakze a priori rozstrzygnaé, czy spetnione zo-
stang warunki przewidziane w art. 300 k.p., pozwalajace
na odpowiednie siggniecie do przepisow k.c., tj.

1) musi wystapi¢ sprawa nie unormowanych przepisa-
mi prawa pracy,

2) zastosowanie normy cywilnej ma si¢ odnosi¢ do
stosunku pracy,

3) nie moze zachodzi¢ sprzeczno$¢ one sprzeczne
z zasadami prawa pracy.

Przede wszystkim przepis art. 3! k.p. stanowi li tylko
generalng kompetencj¢ pracodawcy, pozostawiajac jed-
nocze$nie luke regulacyjna odnosnie sposobu realizacji
te]ze kompetencji. W doktrynie prawa pracy wskazu]e
si¢, ze z luka regulacyjng mamy do czynienia zar6wno
w sytuacji catkowitego braku regulacji w przepisach pra-
wa pracy, jak tez w sytuacji regulacji niepetnej. Jak za-
uwaza K. Gonera ,,0 ile konieczno$¢ stosowania Kodek-
su cywilnego w sprawach z zakresu prawa pracy w ogdle
nieuregulowanych jego przepisami (np. kwestia wyktad-
ni o$wiadczefi woli) jest oczywista, o tyle w sprawach
poddanych regulacji prawa pracy zawsze moze si¢ poja-
wiC pytanie, czy chodzi o regulacj¢ wyczerpujaca i czy
dopuszczalne jest uzupelniajace stosowanie przepisow
Kodeksu cywilnego. Komentowany art. 300 k.p. sytuacji
takiej wyraznie nie wyklucza (Florek 2017, kom. do art. 300
k.p.). Powyzszy poglad podziela tez K. W. Baran, stwier-
dzajac, ze ,,zgodnie z art. 300 k.p. stosowanie norm Ko-
deksu cywilnego do stosunku pracy obejmuje dwie kate-
gorie sytuacji: pierwsza — gdy istnieje brak definicji poje¢
cywilistycznych uzytych w Kodeksie pracy, i druga — gdy
zachodzi konieczno$¢ wykorzystania instytucji cywili-
stycznych w ogole nieuregulowanych lub w czeéci nie-
uregulowanych przepisami Kodeksu pracy” (Baran,
2022, kom. do art. 300 k.p.).

Nastepnie nalezy rozstrzygna¢, czy analizowane ,,wy-
znaczenie” mieSci si¢ w zakresie stosunku pracy, pozwa-
lajac tym samym na zastosowanie przepisow k.c. Jak za-
uwaza K. W. Baran, ,do istoty stosunku pracy nalezg
obligacyjne relacje miedzy pracownikiem $wiadczacym
prace na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy za wy-
nagrodzeniem. Wprawdzie art. 300 k.p. jako przepis
szczegdlny nie powinien by¢ rozszerzajaco interpreto-
wany, jednak wzgledy celowosci przemawiaja za dopusz-
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czeniem w plaszczyZnie przedmiotowej jego stosowania
takze do stosunkow prawnych zwigzanych zardwno
genetycznie, jak i funkcjonalnie ze stosunkiem pracy.”
(Baran, 2022, kom. do art. 300 k.p.). Za szerokim ujmo-
waniem zakresu przedmiotowego stosunku pracy opo-
wiada si¢ takze K. Gonera, ktdra zauwaza sama istote
potrzeby odwotania do przepisow k.c., ktorej sedno tkwi
wtasnie w stosunku pracy. Wedtug autorki ,,przepisy Ko-
deksu cywilnego moga by¢ »z natury rzeczy« stosowane
jedynie wobec tych stosunkdw spotecznych nalezacych
do przedmiotu prawa pracy, dla ktorych wiasciwa jest
cywilistyczna metoda regulacji prawnej. W taki zwezaja-
cy sposOb powinno by¢ zatem interpretowane pojecie
sprawy nieuregulowanej przepisami prawa pracy. Jest to
zarazem kategoria spraw poddanych stosowanym odpo-
wiednio przepisom Kodeksu cywilnego. W obu katego-
riach, ktore musza by¢ jednolicie pojmowane, mieszcza
sie przede wszystkim sprawy dotyczace »stosunkow pra-
cy« sensu largo (wraz ze stosunkiem z umowy o pracg
nakladcza), co jednak nie wyczerpuje zakresu tych spraw?.”
W takim razie trzeba uznad, ze ogdlne odestanie do od-
powiedniego stosowania tych przepisow obejmuje za-
réwno nieuregulowane w prawie pracy sprawy ,,stosun-
ku pracy” sensu largo, jak tez sprawy innych stosunkdow
zobowigzaniowych §ci§le z nim zwiazanych (Florek,
2017, kom. do art. 300). Nie ulega watpliwosci, ze wy-
znaczenie do dokonywania czynnosci w sprawach z za-
kresu prawa pracy jest wrecz ,genetycznie” powigzane
ze stosunkiem pracy’. Zardwno na etapie powigzania
dokonywania czynno$ci w sprawach z zakresu prawa
pracy z okreSlonym stanowiskiem, czy to na etapie kon-
kretnego wyznaczenia dokonywanie tych czynno$ci mie-
$ci sie w zakresie zadan stosunkiem pracy objetych. Jak
wskazal bowiem SN, osoba wyznaczona jest podmiot,
ktorego upowaznienie do dzialania ma charakter zalez-
ny, a zatem ktdremu powyzsze uprawnienie przystuguje
w drodze uzyskania upowaznienia od pracodawcy (posta-
nowienie SN z 9 lipca 2019 r., IT PK 202/18, www.sn.pl).
Warto przytoczy¢ Z. Kubota, wedtug ktdrego, ,,zro6zni-
cowanie uprawniefi i obowiazkéw kierownika dziatu
personalnego jest wynikiem regulacji wewnetrznych da-
nego pracodawcy okreslajacych zadania dziatu perso-
nalnego oraz relacje tego dziatu z innymi komorkami
i jednostkami organizacyjnymi” (Kubot 2006, s. 23).
W konsekwencji pozytywne stwierdzenie powyzszej
przestanki rowniez nie stoi na przeszkodzie do zastoso-
wania przepisow k.c.

Co wigcej, wykorzystanie wskazanych przepisow k.c.
nie pozostaje w sprzecznoSci z zasadami prawa pracy.
Wprawdzie przez zasady prawa pracy nalezy rozumiec
nie tylko zasady o charakterze podstawowym
(art. 10-183 k.p.), ale takze reguly stanowiace uogdlnio-
ne wnioski ze szczegdtowych unormowan prawa pracy
(Maniewska, 2019, kom. do art. 300 k.p.), niemniej jed-
nak jak zauwaza K. Gonera ,ograniczenie dopuszczal-
nosci positkowania sie Kodeksem cywilnym ulegto wigc
w sprawach z zakresu prawa pracy znacznemu ztagodze-
niu” (Florek, 2017, kom. do art. 300 k.p.). O ile bowiem
wczeéniej niemozno$¢ stosowania przepisow k.c. powo-
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dowata w zasadzie kazda niezgodno$¢ przepisow Kodek-
su cywilnego z zasadami prawa pracy, nie wyltaczajac
réwniez niezgodnoSci aksjologicznej (niesprawnosci
prakseologicznej), o tyle obecnie moze to by¢ jedynie
nastepstwem sprzecznosci z tymi zasadami. Jej istnienie
za$ fatwiej sobie wyobrazi¢ niz wykaza¢, tym bardziej ze
konkurujgce normy musiatyby mie¢ identyczne zakresy
zastosowania, gdyz w przeciwnym razie ich kolizje moz-
na by usunaé¢ w drodze wykfadni, ktéra ograniczalaby
zakres zastosowania jednej badZz obu norm, a tym sa-
mym eliminowalaby ewentualno$¢ réwnoczesnego ich
zastosowania (Florek, 2017, kom. do art. 300 k.p.). Nie
sposob znaleZ¢ zasade prawa pracy, ktora bytaby naru-
szona na skutek odwotania si¢ do przepisow k.c. o pet-
nomocnictwie. Zwtaszcza nie mozna tutaj moéwi¢ ani
o jakimkolwiek naruszeniu zasady uprzywilejowania
pracownika, czy naruszeniu zasady rozkladu ryzyka
w prawie pracy. Co wigcej, wykorzystanie przepisow k.c.
czyni sposob i zakres umocowania czytelniejszym, precy-
zyjnym a przez to zabezpiecza interesy obydwu stron
stosunku pracy. Mozliwo$¢ stosowania instytucji petno-
mocnictwa w prawie pracy dopuszcza A. Piszczek, we-
dtug ktorej ,,do pelnomocnictwa zastosowanie znajda,
zgodnie z art. 300 k.p., przepisy Kodeksu cywilnego do-
tyczace czynnosci prawnych. Do udzielenia pelnomoc-
nictwa uprawniony jest mocodawca — pracodawca beda-
cy osobg fizyczna, a w przypadku pozostalych pracodaw-
coOw — podmiot uprawniony do jego reprezentowania”
(Piszczek, 2014, s. 459).

Jezeli bowiem zamiarem ustawodawcy bylo wyzna-
czenie do dokonywania wszelkich czynnoSci, obejmu-
jacych zaréwno sfere indywidualnego, jak tez zbioro-
wego prawa, a takze czynnoSci procesowe w sprawach
z zakresu prawa pracy, zatem nalezy stwierdzi¢, ze ma-
my do czynienia z pelnomocnictwem og6lnym. Takie
generalne zatem wyznaczenie do dokonywania czyn-
noSci w sprawach z zakresu prawa pracy oznacza
w konsekwencji, zgodnie z art. 98 k.c., umocowanie do
dokonywania czynno$ci zwyklego zarzadu. Natomiast
do czynnosci przekraczajacych zakres zwyktego zarza-
du potrzebne jest pelnomocnictwo okreslajace ich ro-
dzaj, chyba ze ustawa wymaga petnomocnictwa do po-
szczegOlnej czynnosci.

Przyjmujac powyzsze wniosek jako punkt wyjscia dla
dalszych rozwazaf, nalezy jeszcze rozwiaé watpliwoSci,
czy wyznaczenia z art. 3! k.p. nie nalezy traktowa¢ jako
petnomocnictwa rodzajowego (czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy jako specyficzny rodzaj czynno-
$ci). Przyjecie bowiem takiego rozumienia zakresu art. 3!
k.p. czyniloby dalsze rozwazania bezprzedmiotowymi,
albowiem pefnomocnictwo rodzajowe bowiem moze
obejmowac wszelkie czynnosci (takze przekraczajace za-
kres zwykltego zarzadu) wchodzace w zakres umocowa-
nia, a w konsekwencji rozwazany problem by nie istniat.
Za takim rodzajem opowiada si¢ A. Piszczek, wedlug
ktorej upowaznienie jedynie do dokonywania czynnosci,
o0 ktorych mowa w art. 3! k.p., w zakresie, w jakim doty-
czy czynnoéci prawnych, stanowi, w rozumieniu Kodek-
su cywilnego, petnomocnictwo szczegolne do okreslone-
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go rodzaju czynnosci (Piszczek, 2014, s. 459). Jednakze
wyznaczenia z art. 3! k.p. nie mozna tratowac jako pet-
nomocnictwa rodzajowego, bowiem jak wskazuje si¢
w literaturze przedmiotu, ,,pelnomocnictwo rodzajowe
(zwane niekiedy gatunkowym) odnosi si¢ do danego ro-
dzaju czynnosci prawnych, a wigc czynnosci prawnych
zakwalifikowanych do tej samej kategorii. W konse-
kwencji powinno ono dotyczy¢ wigcej niz jednej czynno-
$ci prawnej tego samego rodzaju, np. umocowywaé do
zawierania umoéw sprzedazy czy umo6w najmu. Nie be-
dzie pelnomocnictwem rodzajowym pelnomocnictwo
zawierajace umocowanie tylko do jednej, okreSlonej
czynnoSci prawnej. Nie bedzie rdwniez petnomocnic-
twem rodzajowym umocowanie do zawierania wszel-
kich uméw, brak jest bowiem w takim przypadku okre-
$lenia ich rodzaju” (Balwicka-Szczyrba, 2022, kom. do
art. 98 k.p.). W przypadku art. 3! k.p. okreslenie rodza-
ju czynnoéci do jakich wykonywania bytaby osoba wy-
znaczona jest jeszcze bardziej niedookreSlony, a przez
to negujacy mozliwo$¢ uznania tegoz wyznaczenia za
petnomocnictwo rodzajowe.

Wyznaczenie w calym zakresie
3' § 1 k.p. umocowaniem
do czynnoSci zwyklego zarzadu

Przyjmujac zatem ze pracodawca wyznaczyt osobe w ca-
tym zakresie opisanym w art. 3! k.p.5, oznacza, iz udzie-
lif petnomocnictwa ogolnego, a zatem osoba dokonuja-
ca czynnosci jest legitymowana do dokonywania czyn-
nosci mieszczacych si¢ w granicach zwykltego zarzadu
(a nie do wszelkich czynnosci z zakresu tak indywidual-
nego, jak tez zbiorowego prawa pracy). W powyzszym
kontekscie rownie stuszna (co do konieczno$ci dookre-
§lenia), jak tez chybiona (co do domniemania kompe-
tencji do dzialania) jest wywiedziona z judykatury przez
K. Raczke konkluzja, ze oSwiadczenie wyznaczajace
do dokonywania czynnoSci powinno by¢ ztozone
w sposOb wyrazny i jezeli nie obejmuje wszystkich
czynno$ci zardwno sprawach indywidualnych, jak
i zbiorowych musi okresla¢ zakres upowaznienia lub
zakres czynnosci zastrzezonych wyltacznie dla zarza-
dzajacego (Raczka, 2020, s. 34).

Przyjmujac ogblne wyznaczenie, jako wyznaczenie do
dokonywania czynno$ci mieszczacych si¢ w granicach
zwyktego zarzadu, nalezy zatem rozstrzygna¢ jaki jest
w analizowanym przypadku zakres przedmiotowy umo-
cowania do dzialania, tzn. jakie czynnoSci mieszcza sie
w granicach czynnoSci zwyktego zarzadu w sprawach
z zakresu prawa pracy. Jak wskazuje M. Balwicka-Szczyrba,
»ani pojecie zarzadu, ani zwykfego zarzadu nie zostato
zdefiniowane w Kodeksie cywilnym. Wyrdznienia czyn-
nofci przekraczajacych zwykly zarzad dokonywat art. 95
kodeksu zobowigzan (dalej: k.z.), ktory wskazywal, ze
udzielenie pelnomocnictwa ogblnego nie obejmuje
umocowania do zbywania i obcigzania nieruchomosci,
zaciagania pozyczek i zobowiazan wekslowych, czynie-
nia darowizn, przyjmowania i zrzekania si¢ spadkow, za-
wierania ugdd, wytaczania powddztw, czynienia zapisow

na sad polubowny i wykonywania innych czynnosci prze-
kraczajacych zakres zwyktego zarzadu. Regulacja ta mo-
ze w niektdrych przypadkach dostarczaé argumentow
wynikajacych z wyktadni historycznej przy ustalaniu za-
kresu czynnosci, do ktdrych wystarczajace jest petno-
mocnictwo og6lne. Wymaga jednak przyjecia, ze skoro
w obecnie obowigzujacej regulacji prawnej brak jest wy-
roznienia na wzor art. 95 k.z., to odpowiedZ na pytanie,
kiedy czynno$¢ prawna przekracza zwykly zarzad, moze
by¢ udzielona tylko w konkretnym wypadku i na tle kon-
kretnego stanu faktycznego. Dla ich ustalenia kazdora-
zowo wymagana jest analiza stanu faktycznego sprawy,
a w szczeg6lnosci okolicznosci, ktore doprowadzity do
dokonania danej czynnoSci prawnej. W doktrynie podje-
to probe wskazania przyktadowych kryteriow umozli-
wiajacych kwalifikacje czynnosci jako czynnosci zwyktego
zarzadu. Przyjmuje sie, ze za czynnoSci zwyklego zarza-
du nalezy uwazac¢ czynnoSci biezace, typowe aktywnosci.
Do dokonania takiej kwalifikacji przydatne sg takie kry-
teria, jak: kryterium rodzaju czynnoSci prawnej, kryterium
kosztow, kryterium interesu stron, a takze kryterium
dziafania zgodnego z zasadami prawidiowej gospodarki.
Analiza ad casum danego przypadku moze prowadzi¢
do uznania, ze ta sama czynno$¢ bedzie stanowi¢ czyn-
no$¢ przekraczajaca zwykly zarzad w danym stanie fak-
tycznym, a w innych okolicznoSciach czynno$¢ zwyktego
zarzadu, stad krytycznie nalezy odnie$¢ sie do stanowisk
»sztywnych”, niepozwalajacych na elastyczng kwalifika-
cje czynnodci” (Balwicka-Szczyrba, 2022, kom. do art. 98
k.p.). Wedtug S. Rudnickiego ,,wlasciwa odpowiedZ na
pytanie, kiedy czynno$¢ prawna przekracza zwykly za-
rzad, moze by¢ udzielona tylko w konkretnym wypadku
i na tle konkretnego stanu faktycznego, natomiast gene-
ralne proby stworzenia ogolnej definicji skazane sa na
niepowodzenie. Mozna tylko zauwazy¢, ze pojecie zwy-
ktego zarzadu ma zmienng tres¢ i zalezy od wielu czyn-
nosci, z ktorych na pierwszy plan wysuwajg si¢: rodzaj
stosunku prawnego, w ramach ktorego zarzad jest wy-
konywany, oraz prawne i ekonomiczne skutki konkret-
nej czynnosci. Nie ma abstrakcyjnego pojecia zarzadu
i zwyklego zarzadu w oderwaniu od konkretnego stanu
faktycznego” (Rudnicki, 2011, kom. do art. 98 k.p.). Na
zmienno$¢ pojecia czynnoSci zwyklego zarzadu zwraca
uwage M. Pilich, stwierdzajac, iz ,,pojecie zwyklego za-
rzadu w §wietle obowiazujacej ustawy zaleca si¢ inter-
pretowac ad casum, przy zalozeniu, ze decyduje charak-
ter i cel danej czynno$ci prawnej w kontekscie prowa-
dzonej dzialalno$ci, np. gospodarczej, i okres§lonego
stanu faktycznego. Czynnos¢, ktora w przypadku jedne-
go podmiotu moze stuzy¢ biezacemu wykonywaniu jego
praw zgodnie z zasadami prawidiowe] gospodarki
i w konsekwencji jak najbardziej sktada si¢ na zwykly
zarzad, w odniesieniu do innej osoby moze juz wykra-
czaé poza ten zakres, co uzasadnia udzielenie przynaj-
mniej pelnomocnictwa rodzajowego” (Pilich, 2021,
kom. do art. 98 k.p.).

Judykatura podkresla, iz ,,w zakresie pojecia zwykle-
go zarzadu, o ktorym mowa w art. 98 k.c., brak wyszcze-
gblnienia czynnoSci przekraczajacych zwykly zarzad

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186 5 7



sprzyja dostosowywaniu wyktadni do cze¢sto skompliko-
wanych okoliczno$ci kazdego osadzonego przypadku,
jak i do zmieniajacych sie¢ dynamicznie stosunkoéw spo-
teczno-gospodarczych. Oznacza to, ze niejednokrotnie
dana czynno$¢, w przypadku jednego podmiotu moze
stuzy¢ biezacemu wykonywaniu jego praw zgodnie z za-
sadami prawidtowej gospodarki, a w odniesieniu do in-
nego podmiotu zakres ten moze juz zosta¢ przekroczo-
ny (wyrok SA w Rzeszowie z 21 stycznia 2021 r., I AGa
93/19, LEX nr 3392531). Pomocne przy interpretacji po-
jecia czynnosci zwyklego zarzadu i przekraczajacych ten
zarzad moga byc regulaqe wskazujace na istote podej-
mowanych w imieniu podmiotu dziataf, ich wplyw na
zakres praw lub obowigzkéw mocodawcy (wyrok NSA
z 13 czerwca 2013 r., IT FSK 2001/11, LEX nr 1335250).

Jak zatem rozumie¢ czynnoSci zwyklego zarzadu
w sprawach z zakresu prawa pracy. Wydaje si¢ ze oczy-
wiscie liczba zatrudnionych pracownikéw bedzie w tym
przypadku determinowala okreslenie zakresu czynnosci
zwyklego zarzadu. Niewatpliwie gtownie czynnoSci zwy-
ktego zarzadu bedg obejmowaly czynnosci z zakresu in-
dywidualnego prawa pracy, bowiem w zadnym przypad-
ku niezaleznie od liczby zatrudnionych pracownikow nie
mozna uznaé, by w jakimkolwiek przypadku czynnoscia-
mi zwyktego zarzadu, bylo reprezentowanie pracodawcy
w sporze zbiorowym, ustalanie warunkéw przeprowa-
dzania zwolniefi grupowych, negocjowanie zaktadowego
uktadu zbiorowego, czy ustalanie z organizacjami zwiaz-
kowymi warunkow porozumienia zbiorowego. Ewentu-
alnie czynno$ciami takimi mozna by uzna¢ informowa-
nie pracownikow i przeprowadzanie z nimi konsultacji
stanowiacej przejawy realizacji prowadzenia dialogu
spolecznego przez partnerdéw spotecznych.

Zdecydowanie bardziej czynnosci zwyklego zarzadu
beda obejmowaly sprawy z zakresu indywidualnego pra-
wa pracy. Takimi kwestiami bytyby chociazby sprawy na-
tozenia kary porzadkowej na pracownika, udzielanie
pracownikom urlopow, natomiast juz zaleznie od uwa-
runkowan zatrudnianie pracownikow i rozwiazywanie
stosunkow pracy.

Dowolna forma wyznaczenia
potwierdzeniem generalnej
kompetencji w art. 3' § 1 k.p.

Problem z uznaniem, iz wyznaczenie do dokonywania
czynno$ci w sprawach z zakresu prawa wyraione w art.
31§ 1 k.p. stanowi samodzwlnq i wyczerpu]z;co uregulo-
wang instytucje prawna, przejawia si¢ rowniez w fakcie,
iz ustawodawca nie wskazal formy prawnej, w jakiej wy-
znaczenie to powinno nastapi¢. Tymczasem prawo pra-
cy dla wybranych czynnosci zastrzega forme szczeg6lna,
jak chociazby dla zawarcia umowy o zakazie konkuren-
cji, zawarcia ukfadu zbiorowego, o$wiadczenia praco-
dawcy o wypowiedzeniu czy rozwigzaniu stosunku pracy.
Odwotujac si¢ do przepisow regulujacych forme udziele-
nia petnomocnictwa, nalezy wskaza¢, iz zgodnie z art. 99
k.c., jezeli do waznoSci czynno$ci prawnej potrzebna jest
szczegOlna forma, pelnomocnictwo do dokonania tej
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czynno$ci powinno by¢ udzielone w tej samej formie
(8§ 1). Natomiast petnomocnictwo ogodlne powinno byé
pod rygorem niewazno$ci udzielone na piSmie (§ 2).
Brak okreslenia formy wyznaczenia w 3! k.p. réwniez
potwierdza tezg ze jest to ogdlna kompetencja. Wedlug
SN, wyznaczenie osoby do dokonywania za pracodawce
czynno$ci prawnych z zakresu prawa pracy moze nastg-
pi¢ w kazdy sposob dostatecznie ujawniajacy taka wole
reprezentowanego pracodawcy (art. 3! k.p. oraz art. 60
k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.) i w szczegdlnoSci nie jest
uzaleznione od udzielenia takiej osobie pisemnego pet-
nomocnictwa (wyrok SN z 9 czerwca 2004 r., I PK
681/03, OSNP 2005, nr 4, poz. 53).

Skoro nie mozna wyznaczy¢ w jakiejkolwiek formie
do dokonania czynnoSci, ktéra sama wymaga formy
szczegdlnej (a przynajmniej zwyklej pisemnej), zatem
art. 31 § 1 k.p. stwarza podstawe kompetencyjna, ktorej
realizacja nastepuje w drodze stosownego umocowania.

Zwazywszy na powyzsze, norma wywiedziona z art. 3!
§ 1 k.p. stanowi zadekretowanie generalnej kompetencji
pracodawcy, czynigc tym samym odwotanie si¢ do prze-
pisow Kodeksu cywilnego aby skorzystanie z tej formy
bylo w ogdle mozliwe. Mozna w tym miejscu przywotaé
analogie z art. 11! k.p., ktdry stanowi, iz ,,pracodawca
jest obowiazany szanowaé godno$¢ i inne dobra osobiste
pracownika”. Ustawodawca wskazuje w przepisach pra-
wa pracy obowiazek pracodawcy (generalng odpowie-
dzialno$§¢ pracodawcy za ochrone dobr osobistych pra-
cownika), natomiast regulacja ta sama w sobie nie sta-
nowi podstawy prawnej realizacji tej ochrony, czyniac
konieczne w tym przepadku odwotanie si¢ do przepisu
art. 24 k.c. zar6wno co do zakresu tej ochrony, jak tez
$rodkéw ochrony przyslugu]e}cych uprawmonemuS

Zatem postawienie tezy, iz przepis art. 3! k.p. konsty-
tuuje jedynie generalnq kompetenqq, pozostawiajac do
wypelmema jej merytorycznq tres¢ nie jest instytucja ob-
3 przepisom prawa pracy i jako taka nalezaloby ja roz-

patrywac.

Pojecie ,,czynnoSci w sprawach
z zakresu prawa pracy” w kontekScie
wyznaczenia z art. 3' § 1 k.p.

Nalezy jeszcze rozwazy¢, dlaczego ustawodawca wskazu-
jac przedmiotowy zakres wyznaczenia postuzyt si¢ poje-
ciem ,czynnoéci w sprawach z zakresu prawa pracy”
a nie po prostu pojeciem ,,czynnosci z zakresu prawa
pracy”. Wedlug Stownika jezyka polskiego, sprawa to:
,»Zespot okolicznosci, ktdre sa przedmiotem czyjego$ za-
interesowania”, ,interes, rzecz do zalatwienia”, jak tez
»postepowanie toczace sie przed sadem” (Stownik jezy-
ka polskiego PWN, 2022). Zatem czynnoSci dokonywa-
ne s3 w ramach jakiej§ sprawy.

Nalezy rozstrzygnaé, czy uzycie powyzszego sformu-
towania wynika po prostu z niedoskonatosci jezyka, czy
tez bylo celowym zabiegiem ustawodawcy. Z jednej bo-
wiem strony doktryna prawa pracy nie przywiazuje
wigkszej wagi do uzycia terminu ,,Sprawa z zakresu pra-
wa pracy”. A. Sobczyk opisuje, iz ,,z art. 3! k.p. wynika,
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ze istniejg ,,czynnoS$ci w sprawach z zakresu prawa pra-
cy”. CzynnoSci te nie mieszcza sie w czynnosciach pole-
gajacych na prowadzeniu spraw spotki. Nie mieszcza sie
takze w katalogu czynnosci prawa cywilnego juz chocby
z tego powodu, ze obejmuja stanowienie prawa (gene-
ralnych aktéw administracyjnych). Spotka - jako pod-
miot nakierowany na cele gospodarcze - nie ma
»W swoich sprawach” prowadzenia polityki spotecznej,
czym w istocie zajmuje si¢ pracodawca. Dlatego nie wy-
stepuje tu potrzeba ,reprezentacji spdtki” (Sobczyk,
2017, s. 294). Zatem autor li tylko przywoluje brzmienie
przepisu, natomiast nie poddaje analizie samego sfor-
mutowania. Wedtug J. Unterschiitz, ustawodawca po-
stuguje si¢ w art. 31 § 1 k.p. takim samym zwrotem, jaki
znajduje sie w art. 218 k.k. — ,,czynnosci z zakresu pra-
wa pracy”. Na marginesie mozna wspomnie¢, iz pojgcie
,0soby wykonujacej czynnosci z zakresu prawa pracy”
zastapilo pojecie ,kierownika zaktadu pracy”. Na grun-
cie poprzedniej regulacji kierownik zakladu pracy re-
prezentowat zakfad pracy wobec zatogi i dziatat w jego
imieniu. Obowiazywala wiec zasada jednoosobowej re-
prezentacji w sprawach z zakresu prawa pracy, ktdra
nie zawsze byta zgodna z przewidzianym w danych pod-
miotach (np. spdtka z 0.0.) systemem reprezentacji
(Unterschiitz, 2010, s. 149). Czyli de facto autorka sta-
wia znak réwnosci pomiedzy tymi dwoma sformufowa-
niami, expressis verbis wskazujac, iz sg to takie same
zwroty (chociaz nie s3).

Réwniez Sad Najwyzszy w swoich orzeczeniach nie
zwraca uwagi na uzycie przez ustawodawce w art. 3! k.p.
zwrotu ,.sprawa z zakresu prawa pracy”. W wyroku z 2007 1.,
wskazano, iz ,,organ zarzadzajacy lub osoba wyznaczona
w rozumieniu art. 3! k.p. moga dokonywa¢ czynnosci z za-
kresu prawa pracy poprzez petnomocnika (wyrok SN
z 3 kwietnia 2007 r., I PK 252/06, LEX nr 898854).

Jezeli odwotalibysmy si¢ do wyktadni systemowej, po-
jecie ,sprawa z zakresu prawa pracy” ma swoja definicj¢
legalng, wyrazona w art. 476 § 1 k.p. c., w ktorej ustawo-
dawca na potrzeby wyznaczenia wlasciwosci rzeczowej
sadow pracy, wskazal, iz ,,przez sprawy z zakresu prawa
pracy rozumie si¢ sprawy: 1) o roszczenia ze stosunku
pracy lub z nim zwiazane; 1) o ustalenie istnienia sto-
sunku pracy, jezeli Iaczacy strony stosunek prawny,
wbrew zawartej miedzy nimi umowie, ma cechy stosun-
ku pracy; 2) o roszczenia z innych stosunk6w prawnych,
do ktérych z mocy odrgbnych przepiséw stosuje sie
przepisy prawa pracy; 3) o odszkodowania dochodzone
od pracodawcy na podstawie przepisow o §wiadczeniach
z tytutu wypadkdw przy pracy i chorob zawodowych. Na-
lezy zwroci¢ uwage, iz nie sposdb przenies¢ powyzszego
katalogu z obszaru materii procesowej na grunt prawa
materialnego, natomiast znamienne jest, ze wszystkie te
sprawy, dotycza materii indywidualnych stosunkéw pra-
cy, co mogloby stanowi¢ swoista mutatis mutandis wska-
zOwke interpretacyjng na potrzeby nalezytego rozumie-
nia zakresu wyznaczenia w art. 3! k.p.. Powyzsza teze
potwierdza takze art. 4 ust 1 ustawy z 23 maja 1991 r.
0 rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (tekst jedn. Dz.U.
z 2020 r., poz. 123.), w ktérym wskazano, iz spory zbio-

rowe w Zadnym razie nie obejmuja roszczefi, dochodzo-
nych przed sadem pracy®.

W konsekwencji zatem nie przywiazujac zbytniej wa-
gi do przytoczonego powyzej argumentu (autor nie
chcialby bowiem uprawia¢ tworczej interpretacji stuza-
cej ,,na sife” poparciu gloszonych przez niego tez), nale-
zy wzia€ pod uwage uzycie pojecia ,,sprawy”, Zwazywszy
na zalozenie racjonalno$ci ustawodawcy i dyrektywe
nadawania jednolitych znaczefi takim samym terminom,
uzytym w systemie prawa. Przyjecie bowiem takiego
sposobu wyktadni utwierdzatoby teze, ze art. 3! k.p. nie
daje podstawy do wyznaczenia do jakiejkolwiek czynno-
§ci, ktora obejmuje regulacje prawa pracy (niezaleznie
od ich zbiorowego badzZ indywidualnego charakteru, jak
tez niezaleznie od ich materialnoprawnego badz proce-
sowego wymiaru).

Podsumowanie

Dokonana powyzej analiza na kilku ptaszczyznach inter-
pretacji prowadzi do wniosku, zZe sam art. 3! k.p. jest na
tyle generalnym przepisem, ze nie pozwala na ustalenie
cato$ciowej metodologii wyznaczenia danej osoby do ca-
tego zakresu czynnosci dotyczacych prawa pracy, zarow-
no w jego indywidualnym, jak tez zbiorowym wymiarze.
Mozna stwierdzi¢, iz gdyby przepis zostal precyzyjnie
sformulowany, wyprowadzenie z niego wlasciwej tresci
normy prawnej nie nastreczatoby tak wielu watpliwosci
i zréznicowanych stanowisk w doktrynie prawa pracy,
jak tez w orzecznictwie. Wedlug Z. Kubota ,,wyznacze-
nie do dokonywania za pracodawce czynnosci z zakresu
prawa pracy to zfozone pojecie prawne obejmujace roz-
ne rodzaje umocowania, w tym umocowanie ustawowe
organu osoby prawnej, umocowanie przedstawiciela
ustawowego, pelnomocnictwo, wyznaczenie w przepi-
sach wewnetrznych danego pracodawcy, wyznaczenie
poleceniem przetozonego. Przepis art. 3! § 1 k.p. wpro-
wadza szersza konstrukcje reprezentacji pracodawcy
anizeli reprezentacja przez organ, reprezentacja przez
przedstawiciela ustawowego oraz petnomocnika” (Ku-
bot, 20006, s. 25). Trafnie wskazuje przy tym W. Sanetra,
iz ,przepis nie wyjasnia przy tym, w jaki sposob (przez
kogo 1w jakim trybie oraz na jakiej podstawie) moze zo-
sta¢ wyznaczona inna osoba do dokonywania czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy (Iwulski, Sanetra,
2013, kom. do art. 3! k.p.).

Biorac pod uwagg ochrong interesu pracodawcy nale-
zy mie¢ na uwadze fakt, ze ,,umocowac do wszystkiego”
oznaczaloby zbyt powazne ryzyko dla pracodaw-
cy/przedsie;biorcy Nie mozna bowiem traci¢ z pola wi-
dzenia faktu, ze decyzje prawnopracownicze pociagaja
takze skutki ekonomiczne dla pracodawcy. OczywiScie
powyzsze ryzyko Iagodm okoliczno$¢ zaufania stron oraz
niewazno$¢ czynnoSci zdziatanej ze szkoda dla moco-
dawcy, jednakze przedsiewzigte wowczas kroki napraw-
cze mialyby li tylko charakter nastepczy.

Panaceum na rozwigzanie wskazanych powyzej obaw
lezy w bliskoSci instytucji wyznaczenia z art. 3! k.p. z in-
stytucja pelnomocnictwa uregulowana szczegdtowo
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w przepisach Kodeksu cywilnego. Nie mozna zgodzi€ si¢
z podnoszonyml (a przywotanymi w tekscie) zastrzeze-
niami, ze przepis art. 3! § 1 k.p. na takie zastosowanie
przepisow k.c. nie pozwala. Zbytnim uproszczeniem
problemu jest stanowisko Sadu Najwyzszego, wskazujg-
ce, 7e ,istota regulacji z art. 3! k.p. w zakresie dotycza-
cym wyznaczenia osoby do dokonywania za pracodawce
czynnoSci w sprawach z zakresu prawa pracy jest jej
wskazanie na innej zasadzie niz petnomocnictwo, z czym
wigze si¢ mozliwos$¢ udzielania przez nig petnomocnic-
twa do dziafania za pracodawce” (wyrok SN z 8 czerwca
2006 1., II PK 315/05, OSNP 2007, Nr 11-12, poz. 159,
s. 471; Kaczynski, Mulinski 2022, s. 291). Nie mozna
rowniez zgodzi¢ si¢ z tymi stanowiskami doktryny, ktore
stawiajg sprawe na zasadzie alternatywy rozla}cznej (albo
wyltaczne wykorzystanie wyznaczenia w rozumieniu k.p.,
albo wykorzystanie instytucji pelnomocnictwa wedlug
k.c.). Trafnie wskazuje P. Prusinowski, iz ,nie jest po-
zbawione racji twierdzenie, ze powstajace watpliwosci
biora si¢ gloéwnie z niepetnego »usamodzielnienia si¢«
regulacji pracowniczej wzgledem modelu obowigzujace-
go w prawie cywilnym. Stan ten zmusza do wyznaczania
linii demarkacyjnej, a tym samym przesadzania, czy do
danej sytuacji zastosowanie majg autonomiczne rozwia-
zania prawa pracy, czy tez przepisy kodeksu cywilnego”
(Prusinowski, 2018, s. 102). A moze wlasnie nie linia de-
markacyjna, tylko paradoksalnie pofaczenie tych dwdch
regulacji prawnych pozwala na uzyskanie kompletnej,
funkcjonalnej instytucji prawnej. Przeprowadzona bo-
wiem analiza prowadzi do konstatacji, ze faczne wyko-
rzystanie tych dwoch regulacji (co w kontekscie wymo-
gow przewidzianych w art. 300 k.p. jest w petni popraw-
ne) pozwala na racjonalne, zgodne z interesem de facto
obydwu stron stosunku pracy, wyznaczenie do dokony-
wania czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy.

Nie wydaje si¢ konieczna ingerencja ustawodawcy,
celem doprecyzowania przepisu. Przyjecie bowiem zato-
zenia, ze art. 31 § 1 k.p. stanowi swoista kompetencje ge-
neralna, ktorej wykorzystanie jest mozliwe przez sig-
gniecie do przepisow k.c. o pelnomocnictwie sprawia, ze
regulacja ta bedzie miala wyczerpujacy charakter, za-
roéwno co do formy, jak tez co do zakresu przedmiotowe-
go. Oczywiscie mozliwe byloby takze dopisanie zdania
drugiego do § 1 art. 3! k.p., stanowigcego, iz wyznacze-
nie innej osoby, o ktorej mowa w zdaniu poprzedzajgcym
nastepuje w trybie przewidzianym w przepisach Kodeksu
cywilnego o pelnomocnictwie. Bezsensowne wydaje si¢
natomiast mnozenie regulacji w kodeksie pracy, poprzez
wskazywanie co obejmuje takie wyznaczenie z art. 3!
k.p., a do czego wymagane jest wyznaczenie (badZ umo-
cowanie) szczegblne. Mozna by takze pokusi¢ si¢ o dzia-

Przypisy/Notes

t. LXIV, nr 3/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.3.7

tania nowelizujace przepisy w obszarze regulacji cywil-
nych, na co zwraca uwage P. Prusinowski, stwierdzajac,
iz ,upowaznienie »innej wyznaczonej osoby« do repre-
zentacji pracodawcy wynika tylko z jednego powodu.
Chodzi o odformalizowanie przewidzianych w prawie
cywilnym wymogow stawianych pelnomocnictwu. Efekt
ten jednak mogt zosta¢ osiggnigty w inny sposob, to jest
przez modyfikacje konstrukcji pelnomocnictwa. Zabieg
ten umozliwitby zachowanie spdjnosci systemowej z pra-
wem cywilnym” (Prusinowski, 2018, s. 97). Analiza po-
wyzszych mozliwosci przekracza jednakze granice ni-
niejszego opracowania, dajac niemniej asumpt do pod-
jecia dalszych wnikliwych badan.

Wreszcie nalezy wskazad, iz majac na uwadze uzasad-
nienie do rzadowego projektu ustawy, wprowadzajacej
analizowany przepis do Kodeksu pracy, mozna by posta-
wi autorowi zarzut, iz podjete rozwazania w kontekscie
wyktadni historycznej pozostaja oderwane od rzeczywi-
stosci normatywnej. Nalezy jednakze mie¢ na uwadze
fakt, iz zatozenie opisane w uzasadnieniu do projektu
ustawy w sposob dos§é szczatkowy znalazto swoj wyraz
w tresci samego przepisu. Tym bardziej, ze jak wskazuje
judykatura, dokonywanie interpretacji przepisu na pod-
stawie uzasadnienia projektu ustawy jest zabiegiem wy-
soce watpliwym, bo wola ustawodawcy winna wynikac
z tekstu ustawy. To tekst ustawy jest no$nikiem intencji
ustawodawcy (wyrok SA w Warszawie z 30 stycznia 2019 1.,
VI ACa 923/17, LEX nr 2712641). Sam przepis nato-
miast, jak wykazano w tekscie, jest zbyt lakoniczny, zbyt
generalny, by mogl stanowi¢ samodzielng podstawe
prawng wyznaczenia do dokonywania czynnosci w spra-
wach z zakresu prawa pracy. Ponadto ewolucja rozwia-
zaf prawnych (dzisiaj juz nie sposdb moéwi¢ o kierowni-
ku zaktadu pracy, ktory stanowi swoisty punkt wybicia
dla projektodawcy), oraz odwotanie si¢ do wykfadni sys-
temowej (w wielu powyiej opisanych aspektach) po-
zwala dopiero na precyzyjne zastosowanie przeplsu

Nie sposob pozostac li tylko na gruncie przepisu art. 3l
§ 1 k.p. by wyczerpujaco (i prawidlowo) okresli¢ do cze-
go wyznaczona zostala ta inna osoba, o ktdrej mowa
w przepisie. Takie dziatanie prowadzi do niejasnosci in-
terpretacyjnych i ewentualnych probleméw w stosowa-
niu prawa. System prawa nalezy traktowac jako catosc¢,
tym bardziej, ze przepisy Kodeksu cywilnego moga by¢
odpowiednio stosowane w sprawach nieuregulowanych
w przepisach prawa pracy, a takie zastosowanie (jak zo-
stalo wykazane) jest w tym przypadku mozliwe. Powyz-
szy zabieg rozwiewa sygnalizowane w tek$cie obawy
1 watpliwosci, czynigc stosowanie przepisu tatwiejszym
i jasnym w trosce o jego zar6wno adresatow, jak tez be-
neficjentow.

| Wedtug A. Tomanka, czynnosciami z zakresu prawa pracy s3 réwniez przejawy wykonywania przez pracodawce uprawniefi dyrektywnych na

drodze wydawania polecen dotyczacych pracy (Tomanek, 2015b, s. 251).
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2 Autorka zwraca uwage, ze chociazby ,prawo pracy nie reguluje np. problematyki uméw przedwstepnych, a kwestia ta wykracza poza ramy
terminu ,,stosunek pracy”, lecz nie ma zadnych racjonalnych wzgledow, dla ktorych nalezaloby w tym wypadku wykluczy¢ odpowiednie stosowanie
przepiséw Kodeksu cywilnego.

3 Oczywiscie powyzsza sytuacja nie obejmuje przypadkéw gdy osoba wyznaczong jest osoba niezwigzana stosunkiem pracy z pracodawcs, ale
wowczas przepisy kodeksu cywilnego (regulujace instytucje pelnomocnictwa) znajda zastosowanie wprost.

4 Pracodawca nie nazywajac poszczegdlnych czynnosci, wskazal, iz: ,wyznacza dang osobe, zgodnie z art. 3! k.p., do dokonywania czynnosci,
w sprawach z zakresu prawa pracy”, w zaden sposdb nie usciSlajac ani nie tlumaczac powyzszego zakresu.

5 Art. 23 kodeksu cywilnego :

Dobra osobiste czlowieka, jak w szczegdlnosci zdrowie, wolno$é, czes¢, swoboda sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica
korespondencji, nietykalno§¢ mieszkania, tworczo§¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska, pozostaja pod ochrona prawa cywilnego
niezaleznie od ochrony przewidzianej w innych przepisach.

Art. 24 kodeksu cywilnego :

,»,$§ 1. Ten, czyje dobro osobiste zostaje zagrozone cudzym dziataniem, moze zada¢ zaniechania tego dzialania, chyba ze nie jest ono bezprawne.
W razie dokonanego naruszenia moze on takze zada¢, azeby osoba, ktora dopuscita si¢ naruszenia, dopelnita czynnosci potrzebnych do usunigcia
jego skutkow, w szczegdlnosci azeby zlozyla oswiadczenie odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie. Na zasadach przewidzianych w kodeksie
moze on réwniez zadac zado§Cuczynienia pieni¢znego lub zaplaty odpowiedniej sumy pieni¢znej na wskazany cel spoteczny.

§ 2. Jezeli wskutek naruszenia dobra osobistego zostata wyrzadzona szkoda majatkowa, poszkodowany moze zada¢ jej naprawienia na zasadach
og6lnych.

§ 3. Przepisy powyzsze nie uchybiaja uprawnieniom przewidzianym w innych przepisach, w szczegdlnosci w prawie autorskim oraz w prawie
wynalazczym.

0 Art. 4 ust. 1 ,Nie jest dopuszczalne prowadzenie sporu zbiorowego w celu poparcia indywidualnych zadan pracowniczych, jezeli ich
rozstrzygniecie jest mozliwe w postepowaniu przed organem rozstrzygajacym spory o roszczenia pracownikow”.
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