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WYKAZ SKRÓTÓW

Źródła prawa
decyzja A2 – decyzja nr  A2 Komisji Administracyjnej 

z  12.06.2009  r. dotycząca wykładni art.  12 rozpo-
rządzenia Parlamentu Europejskiego i  Rady (WE) 
nr  883/2004 w  sprawie ustawodawstwa mającego 
zastosowanie do pracowników delegowanych i osób 
wykonujących pracę na własny rachunek, tymczaso-
wo pracujących poza państwem właściwym (Dz.Urz
. UE C 106 z 24.04.2010 r., s. 5)

dyrektywa 2003/88 – dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego 
i  Rady z  4.11.2003  r. dotycząca niektórych aspek-
tów organizacji czasu pracy (Dz.Urz. UE L 299 
z 18.11.2003 r., s. 9)

dyrektywa 2008/104 – dyrektywa Parlamentu Europejskiego i  Rady 
2008/104/WE z 19.11.2008 r. w sprawie pracy tym-
czasowej (Dz.Urz. UE L 327 z 5.12.2008 r., s. 9)

dyrektywa 2014/67 – dyrektywa Parlamentu Europejskiego i  Rady 
2014/67/UE z 15.05.2014 r. w sprawie egzekwowa-
nia dyrektywy 96/71/WE dotyczącej delegowania 
pracowników w  ramach świadczenia usług, zmie-
niająca rozporządzenie (UE) nr 1024/2012 w spra-
wie współpracy administracyjnej za pośrednictwem 
systemu wymiany informacji na rynku wewnętrz-
nym („rozporządzenie w sprawie IMI”) (Dz.Urz. UE 
L 159 z 28.05.2014 r., s. 11)
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dyrektywa 2018/957 – dyrektywa Parlamentu Europejskiego i  Rady (UE) 
2018/957 z  28.06.2018  r. zmieniająca dyrektywę 
96/71/WE dotyczącą delegowania pracowników 
w  ramach świadczenia usług (Dz.Urz. UE L 173 
z 9.07.2018 r., s. 16)

dyrektywa 91/533 – dyrektywa Rady 91/533/EWG z  14.10.1991  r. 
w  sprawie obowiązku pracodawcy dotyczącego in-
formowania pracowników o  warunkach stosowa-
nych do umowy lub stosunku pracy (Dz.Urz.  WE 
L 288 z 18.10.1991 r., s. 32)

dyrektywa 96/71 – dyrektywa 96/71/WE Parlamentu Europejskiego 
i  Rady z  16.12.1996  r. dotycząca delegowania pra-
cowników w ramach świadczenia usług (Dz.Urz. UE 
L 18 z 21.01.1997 r., s. 1)

dyrektywa usługowa – dyrektywa 2006/123/WE Parlamentu Europejskiego 
i Rady z 12.12.2006 r. dotycząca usług na rynku we-
wnętrznym (Dz.Urz. UE L 376 z 27.12.2006 r., s. 36)

k.p. – ustawa z  26.06.1974  r. – Kodeks pracy (Dz.U. 
z 2018 r. poz. 917 ze zm.)

k.p.a. – ustawa z 14.06.1960  r. – Kodeks postępowania ad-
ministracyjnego (Dz.U. z 2018 r. poz. 2096 ze zm.)

k.p.c. – ustawa z  17.11.1964  r. – Kodeks postępowania cy-
wilnego (Dz.U. z 2018 r. poz. 1360 ze zm.)

Konstytucja RP – Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2.04.1997 r. 
(Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.)

konwencja rzymska – konwencja z  19.06.1980  r. o  prawie właściwym 
dla zobowiązań umownych (Dz.Urz. UE L 169 
z 8.07.2005 r., s. 10)

KPP – Karta praw podstawowych (Dz.Urz. UE C 303 
z 14.12.2007 r., s. 1)

rozporządzenie 
1215/2012

– rozporządzenie Parlamentu Europejskiego i  Rady 
(UE) nr  1215/2012 z  12.12.2012  r. w  sprawie ju-
rysdykcji i  uznawania orzeczeń sądowych oraz ich 
wykonywania w  sprawach cywilnych i  handlo-
wych (wersja przekształcona) (Dz.Urz. UE L 351 
z 20.12.2012 r., s. 1)

rozporządzenie 
883/2004

– rozporządzenie Parlamentu Europejskiego i  Rady 
(WE) nr  883/2004 z  29.04.2004  r. w  sprawie ko-
ordynacji systemów zabezpieczenia społecznego 
(Dz.Urz. UE L 166 z 30.04.2004 r., s. 1)
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(Dz.Urz. UE L 177 z 4.07.2008 r., s. 6)

TFUE – Traktat o  funkcjonowaniu Unii Europejskiej 
(Dz.Urz. UE C 202 z 7.06.2016 r., s. 47)

u.d.p. – ustawa z  10.06.2016  r. o  delegowaniu pracowni-
ków w  ramach świadczenia usług (Dz.U. z  2018  r. 
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WPROWADZENIE

Posługiwanie się pracownikami zatrudnionymi w jednym państwie do 
wykonania usługi w drugim państwie stanowi istotny element swobody 
przepływu usług, jednej z czterech fundamentalnych swobód Unii Eu-
ropejskiej1. Wykonywanie pracy wykraczające poprzez swoje elementy 
podmiotowe lub przedmiotowe poza terytorium jednego państwa impli-
kuje pytania o prawo właściwe mające zastosowanie do stosunków pracy 
w wymiarze transgranicznym. Dyskusja o potrzebie prawnego unor-
mowania sytuacji prawnej pracownika tymczasowo świadczącego pracę 
na terytorium innego państwa zintensyfikowała się w latach 90. XX w., 
a jej zwieńczeniem było uchwalenie dyrektywy 96/71. Przedmiotowy 
akt prawny po raz pierwszy wprowadził termin „delegowanie w ramach 
świadczenia usług” na określenie sytuacji czasowego wykonywania pracy 
w innym państwie w oparciu o swobodę świadczenia usług.

Niniejsza praca dotyczy tak właśnie rozumianego delegowania pracow-
ników w ramach świadczenia usług i koncentruje się na ochronie intere-
su pracownika delegowanego. Wybór tematu dysertacji podyktowany był 
następującymi względami. Po pierwsze, problematyka nie została ujęta 
w polskiej literaturze w całości, w żadnej zwartej monografii, i składa 

1  Ogólnie na ten temat np. J. Pelkmans, D. Hanf, M. Chang, The EU Internal Market 
in Comparative Perspective – Economic, Political and Legal Analyses, Bruxelles 2008; 
A. van Hoek, Re-embedding the Transnational Employment Relationship – Can the Com-
mission Proposal Deliver?, Amsterdam Law School Legal Studies Research Paper 2016/69; 
M. Szydło, Swoboda prowadzenia działalności gospodarczej i swoboda świadczenia usług 
w prawie Unii Europejskiej, Toruń 2005.
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się na nią obecnie jedynie kilkanaście artykułów2. Drugim powodem 
wyboru tematu była potrzeba uporządkowania zagadnień terminolo-
gicznych, ponieważ dotychczas w polskiej literaturze prawa pracy nie 
została skonstruowana definicja delegowania w ramach świadczenia 
usług. Przeciwnie wręcz, tradycyjnie w Polsce wszelkie formy mobilno-
ści pracowników określa się jako „delegacje” i prowadzi to do licznych 
nieścisłości i wątpliwości interpretacyjnych. Po trzecie, znaczenie prak-
tyczne prezentowanych zagadnień staje się coraz większe. Wystarczy 
wskazać, że w samym 2015 r. wydano w Polsce 463 174 zaświadczeń A1 
o ustawodawstwie dotyczącym zabezpieczenia społecznego mającym 
zastosowanie do osoby uprawnionej, które to zaświadczenie wskazuje 
pośrednio skalę delegowania pracowników3. Wskazana wyżej liczba 
stanowi aż 23% wszystkich zaświadczeń A1 wydanych w państwach 
członkowskich, co przemawia za wnioskiem, że Polska jest obecnie 
liderem pod względem liczby pracowników delegowanych4. Wreszcie, 
ochrona interesu pracownika delegowanego wydaje się tematem nie-
zwykle aktualnym, choćby mając na uwadze rewizję dyrektywy 96/71 
w postaci dyrektywy 2018/9575. Zmiana przedmiotowego aktu prawnego 

2  Wymienić należy np. pierwszy artykuł dotyczący tego zagadnienia autorstwa 
W. Sanetry (Delegowanie pracowników do pracy w innym kraju w prawie europejskim, PiZS 
1998/9, s. 10), kilka artykułów J. Skoczyńskiego (np. Prawo właściwe w międzynarodowych 
stosunkach pracy pracowników delegowanych w ramach świadczenia usług (problematyka 
kolizyjnoprawna), PiZS 2004/5) i P. Węża (np. Charakterystyka transgranicznego stosunku 
pracy na tle dyrektywy Nr 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady, MPP 2008/2, 
s. 75 i n.) oraz najbardziej aktualne opracowania A. Boguskiej (Konstrukcja delegowania 
pracowników w celu świadczenia usług na poziomie unijnym i w praktyce prawa polskiego, 
MPP 2016/2, s. 70) i K. Schiffter (Praktyczne aspekty stosowania ustawy o delegowaniu 
pracowników w ramach świadczenia usług, MPP 2017/ 5, s. 241 i n.), a także cały numer 6 
Europejskiego Przeglądu Sądowego z 2018 r. poświęcony delegowaniu pracowników.

3  Przedmiotowe zaświadczenia są wydawane w szczególności w przypadku delego-
wania pracownika do innego państwa członkowskiego do wykonywania pracy w imieniu 
tego pracodawcy. Autor jest świadomy niedoskonałości tych danych statystycznych, nie 
są prowadzone jednak inne statystyki.

4  J. Pacolet, F. De Wispelaere, Posting of workers Report on A1 portable documents 
issued in 2015, ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=17164&langId=en (dostęp: 
1.07.2017 r.).

5  Już na tym etapie konieczne staje się wyjaśnienie, że dyrektywa 2018/957 nie 
uchyla zasadniczo dyrektywy 96/71, ale jedynie modyfikuje jej wybrane postanowienia. 
W rezultacie podstawowym aktem prawnym w przedmiocie delegowania nadal pozo-
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stała się zatem kolejnym z asumptów do podjęcia pogłębionej refleksji 
naukowej.

Zakres prowadzonych badań obejmuje prawo unijne, prawo polskie 
i w ograniczonym zakresie prawo krajowe wybranych państw UE. De-
limitacja ta podyktowana jest faktem, że delegowanie pracowników jest 
inherentnie związane z charakterystyczną dla Unii Europejskiej swo-
bodą świadczenia usług. Niemniej przepływ usług znajduje się również 
w polu unormowań w prawie międzynarodowym z uwagi na globalny 
charakter6. Można także w tym miejscu wspomnieć jedynie, że zjawisko 
kierowania pracowników za granicę występuje również poza Europą. 
Znane są przykłady wewnętrznych porozumień przedsiębiorstw w Ja-
ponii i Korei, porozumień międzynarodowych między Australią i Nową 
Zelandią (tzw. transtasmańskie) czy Kanadą a Stanami Zjednoczonymi7. 

staje dyrektywa 96/71, z uwzględnieniem oczywiście zmian wynikających z dyrektywy 
2018/957.

6  Prawo międzynarodowe posługuje się pojęciem pracowników migrujących czy 
„pracowników na wychodźstwie” na określenie osoby, która migruje lub wyemigrowała 
z jednego kraju do innego dla uzyskania zatrudnienia w inny sposób niż na własny 
rachunek; określenie to obejmuje każdą osobę dopuszczoną zgodnie z przepisami do 
zatrudnienia w charakterze pracownika migrującego (art. 11 konwencji MOP nr 143 doty-
czącej migracji w niewłaściwych warunkach oraz popierania równości szans i traktowania 
pracowników migrujących). Art. 1 przywołanej konwencji zobowiązuje do szanowania 
podstawowych praw człowieka wszystkich pracowników migrujących. Z uwagi jednak na 
definicję osoby migrującej, a konkretniej cel, jakim jest uzyskanie zatrudnienia w innym 
kraju, wskazana konwencja nie ma zastosowania do pracowników delegowanych. Ich celem 
nie jest bowiem uzyskanie zatrudnienia w innym kraju, ale jedynie tymczasowe wyko-
nanie usługi i powrót do kraju, w którym zwykle wykonują pracę. Ponadto, art. 11 ust. 2 
wyraźnie wyłącza pracowników przygranicznych spod zakresu podmiotowego konwencji 
nr 143. Podobnie konwencja MOP nr 97 dotycząca pracowników migrujących stanowi 
w art. 11, że dla celów niniejszej konwencji określenie „pracownik migrujący” oznacza 
osobę, która emigruje z jednego kraju do innego dla objęcia zatrudnienia innego niż na 
własny rachunek; obejmuje ono wszelką osobę dopuszczoną prawnie jako pracownika 
migrującego, a w ust. 2 tegoż przepisu, że niniejsza konwencja nie ma zastosowania do 
pracowników przygranicznych. W konsekwencji w mojej ocenie wątpliwe wydaje się 
stosowanie tych konwencji do pracowników delegowanych w rozumieniu prawa unijnego. 
Ponadto, znaczenie omawianych aktów jest ograniczone z uwagi na fakt, że jedynie 49 
państw ratyfikowało konwencję nr 97, a 23 państwa – konwencję nr 143.

7  S. Lalanne, Posting of Workers, EU Enlargement and the Globalization of Trade in 
Services, International Labour Review 2006/3–4, Vol. 150, s. 211–234; J.R. Keller, Posting 
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Nie stanowią one jednak kompleksowej regulacji prawnej, a oparte są 
na bilateralnych umowach międzynarodowych.

Interes pracownika delegowanego wydaje się pojęciem na tyle pojem-
nym, że monografia mogłaby dotyczyć nie tylko regulacji z zakresu 
prawa pracy, lecz także z zabezpieczenia społecznego, jak i prawa po-
datkowego. Pogłębiona analiza uregulowań z zakresu zabezpieczenia 
społecznego, jak i prawa podatkowego mogłaby jednak zdecydowanie 
przekroczyć objętościowe ramy pracy. Mając to na uwadze, celowo pomi-
nięte zostały regulacje prawne z zakresu prawa podatkowego, a regulacje 
z zakresu zabezpieczenia społecznego ograniczone do niezbędnego mi-
nimum. Celem pracy nie jest wszak opis rozwiązań prawnych z zakresu 
zabezpieczenia społecznego, ale jedynie konsekwencji tych rozwiązań 
dla interesu pracownika delegowanego, co może stanowić wartość do-
daną w odniesieniu do analizy z zakresu prawa pracy. Ze względów 
pragmatycznych sam tytuł publikacji został intencjonalnie skrócony. 
Należy mieć wszak na uwadze, że dyrektywa 96/71 wiąże państwa będące 
członkami Unii Europejskiej, ale także pozostałe kraje Europejskiego 
Obszaru Gospodarczego oraz Szwajcarię. Dyrektywa została włączona 
do porozumienia o ustanowieniu Europejskiego Obszaru Gospodarcze-
go z 2.05.1992 r. decyzją Wspólnego Komitetu Europejskiego Obszaru 
Gospodarczego nr 37/98 z 30.04.1998 r. Ponadto, dla zachowania przej-
rzystości wywodu, państwa związane dyrektywą 96/71 (a zatem państwa 
UE oraz Islandia, Norwegia, Liechtenstein i Szwajcaria) będą w książce 
łącznie nazywane „państwami członkowskimi”.

W rozprawie postawiono trzy zasadnicze cele badawcze. Po pierwsze, 
zidentyfikować podwaliny aksjologiczne uzasadniające ochronę inte-
resu pracownika delegowanego. Po drugie, scharakteryzować normy 
regulujące konstrukcję prawną delegowania pracowników w ramach 
świadczenia usług i uporządkować teoretycznie analizowaną kwestię, co 
z kolei powinno ułatwić pogłębienie tematu z perspektywy dogmatycz-
noprawnej. Po trzecie wreszcie, sprecyzować, w jaki sposób kształtowane 
są warunki zatrudnienia pracownika delegowanego i jakie prawo prze-

and Slotting: How Hiring Processes Shape the Quality of Hire and Compensation in Internal 
Labor Markets, Administrative Science Quarterly 2017, t. XX, s. 1–31.
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widuje gwarancje (środki) prawne służące ochronie interesu pracownika 
delegowanego.

Wskazane cele rozprawy wpłynęły na jej strukturę i metody badawcze. 
Struktura dysertacji prezentuje się następująco. Praca składa się z pięciu 
rozdziałów. Rozdział pierwszy wprowadza w problematykę interesu 
pracownika, stanowiąc warstwę teoretyczną publikacji. Przedstawio-
no w nim refleksje na temat związków funkcjonalnych występujących 
pomiędzy interesem pracownika a interesem innych podmiotów. War-
stwę teoretyczną stanowi również rozdział drugi, w którym poddano 
analizie genezę i ewolucję rozwiązań prawnych w zakresie delegowania 
pracowników, prezentując jednocześnie wcześniejszy dorobek nauki 
prawa pracy. Ponadto, przedstawiono uwarunkowania stanowiące pod-
stawę aksjologiczną dla ochrony interesu pracownika delegowanego. 
Zasadniczą część opracowania stanowią rozdziały trzeci, czwarty i piąty. 
W rozdziale trzecim szczegółowo przedstawiono konstrukcję prawną 
delegowania pracowników, jak i podjęto się próby analizy krajowych 
środków prawnych służących do kierowania pracowników za granicę. 
Podejmując się tej tematyki, w mojej ocenie zasadne i  logiczne wy-
daje się skoncentrowanie na rozwiązaniach krajowych, stosowanych 
w państwach określanych jako państwa pochodzenia pracownika dele-
gowanego (tzw. UE 10). W rozdziale czwartym w pierwszej kolejności 
rozważany jest charakter norm prawnych określających warunki zatrud-
nienia pracownika delegowanego. W drugiej zaś części wspomnianego 
rozdziału czwartego przedstawiono warunki zatrudnienia. Prezentując 
warunki zatrudnienia, skoncentrowano się nie tyle na samych warun-
kach zatrudnienia obowiązujących w państwach określanych jako pań-
stwa przyjmujące (tzw. UE 15), ile przede wszystkim na konsekwencjach 
stosowania odmiennych systemów prawnych dla interesu pracownika 
delegowanego. Niewątpliwie wszak, pomimo częściowej harmonizacji 
prawa pracy na poziomie unijnym, nadal w poszczególnych państwach 
występują znaczące rozbieżności. W rozdziale piątym poddano analizie 
gwarancje i środki prawne służące ochronie interesu pracownika dele-
gowanego. Każdy rozdział jest podsumowany wnioskami. Nie dotyczy 
to rozdziału pierwszego, który potraktowano jako wprowadzający do 
przedmiotowego zagadnienia.
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W pracy wykorzystano następujące metody badawcze: aksjologiczną, 
historyczną, dogmatycznoprawną i – w ograniczonym zakresie – praw-
noporównawczą. Metoda aksjologiczna została wykorzystana prze-
de wszystkim w rozdziałach pierwszym i drugim, przy opracowaniu 
aksjologicznych założeń ochrony interesu pracownika delegowanego. 
Metodą historyczną posłużono się zaś w rozdziale drugim, przy opra-
cowaniu zarysu ewolucji instytucji delegowania pracowników. Przy 
opracowaniu rozdziałów trzeciego, czwartego, i piątego wykorzystano 
metodę dogmatycznoprawną. W rozdziałach tych zastosowano również, 
w ograniczonym zakresie, metodę prawnoporównawczą. Nie jest to 
wszak typowa analiza prawnoporównawcza, ale raczej próba ukazania 
pewnych tendencji – zwłaszcza w kontekście różnych sposobów imple-
mentacji prawa Unii Europejskiej. Celem jest nie tylko przedstawienie 
rozwiązań prawnych, ale przede wszystkim implikacji zaprezentowanych 
rozwiązań dla interesu pracownika delegowanego.

Przedmiot dysertacji ma znacznie szerszy zakres niż tylko udzielenie 
odpowiedzi na wiele pytań pojawiających się na tle stosowania przepisów 
regulujących delegowanie pracowników. Analiza dokonana w opraco-
waniu ma na celu zweryfikowanie podstawowej tezy, zgodnie z którą 
aksjologiczne uzasadnienie ochrony interesu pracownika delegowanego 
składa się nie tylko z tradycyjnej ochrony pracownika jako „słabszej” 
strony stosunku pracy, lecz także zawiera w sobie wartości ekonomiczne, 
takie jak swoboda świadczenia usług i uczciwa konkurencja.

Zasadne wydaje się ponadto nadmienienie, że w celu obserwacji prak-
tycznego zastosowania rozwiązań prawnych autor uczestniczył w ba-
daniach empirycznych odnoszących się do pojęcia minimalnej stawki 
płacy pracowników delegowanych w ramach projektu Study on wage-
-setting systems and minimum rates of pay applicable to posted workers 
in accordance with Directive 96/71/EC in a selected number of Member 
States and sectors8, a obecnie jest zaangażowany w projekt międzyna-

8  Contract No VC/2015/0334, Final report, ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId
=14965&langId=en (dostęp: 28.06.2017 r.).



Wprowadzenie 23

rodowy dotyczący w znacznej części delegowania pracowników SENSE 
in transnational transport in the EU9.

Oddawana do rąk czytelników monografia jest nieznacznie zmienioną 
wersją rozprawy doktorskiej obronionej, z wyróżnieniem, w grudniu 
2018 r. na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Gdańskie-
go. Pragnę złożyć w tym miejscu serdeczne podziękowania wszystkim 
osobom, które przyczyniły się do powstania tej książki. W pierwszej 
kolejności serdecznie dziękuję mojemu promotorowi Pani prof. UG, 
dr hab. Monice Tomaszewskiej za niespotykaną opiekę naukową, któ-
ra zaowocowała powstaniem i wydaniem tej pracy. Dziękuję ponadto 
recenzentom rozprawy Panu prof. UJ, dr. hab. Leszkowi Mitrusowi, 
Panu prof. UW, dr. hab. Łukaszowi Pisarczykowi, a także moim współ-
pracownikom w Katedrze Prawa Pracy UG za cenne i krytyczne uwagi 
oraz opinie, które pomogły mi w pracy nad monografią.

Publikacja uwzględnia stan prawny na 15.04.2019 r.

9  2016-1-LU01-KA203-013830.
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Rozdział 1

W POSZUKIWANIU ZNACZENIA 
„INTERESU PRACOWNIKA”

1. Koncepcje teoretyczne na temat pojęcia 
„interes” 

1.1. Uwagi wstępne

Zdefiniowanie terminu „interes” wydaje się kwestią podstawową dla pro-
wadzenia dalszych rozważań. W ujęciu potocznym określenie „interes” 
(łac. interest, interesse – „być w czymś”, „brać udział”) oznacza w języku 
polskim przede wszystkim pożytek, korzyść, zysk1. Wskazane pojęcia nie 
są skądinąd tożsame, a potwierdzeniem tego jest następujący przykład: 
„Utrzymanie statusu quo leży w interesie określonego podmiotu”. Użycie 
pojęcia „interes” w tym zdaniu nie budzi wątpliwości, ale zastąpienie 
go słowami: „pożytek”, „korzyść” czy „zysk”, wydaje się nieuprawnione, 
ponieważ utrzymanie status quo nie poprawia sytuacji określonego 
podmiotu2. Rozumienie naukowe przedmiotowego terminu może za-
tem różnić się w zależności od dziedziny. Nawet akceptując pluralizm 
znaczeniowy, nie należy zrezygnować z refleksji nad podobieństwem 
i różnicami definicji. Związki pomiędzy prawem a życiem społecznym 

1  Słownik współczesnego języka polskiego, red. B. Dunaj, Kraków 2000, s. 134.
2  B. Antczak, W poszukiwaniu definicji interesu oraz przejawów ochrony interesu 

pracodawcy w prawie pracy, Gdańsko-Łódzkie Roczniki Prawa Pracy i Prawa Socjalnego 
2016/6, s. 7–8.
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są wszak szerokie, to zaś ujawnia się w dyskursie teoretycznym innych 
nauk społecznych. Prawo jest bowiem nie tylko wynikiem realizacji 
określonej polityki, lecz także nośnikiem i odzwierciedleniem ważnych 
społecznie wartości3. W konsekwencji zasadne wydaje się rozważenie 
rozumienia terminu „interes” w naukach społecznych, ekonomicznych 
i prawnych.

1.2. Koncepcje „interesu” w naukach społecznych

W naukach społecznych częściej od definicji interesu mających podsta-
wę utylitarystyczną eksponuje się definicje, w których układem odnie-
sienia są wartości lub systemy wartości. Nie istnieje przy tym jednolita 
koncepcja „interesu”4. Wielu autorów definiuje interes jako sytuację 
sprzyjającą realizacji jakichkolwiek wartości, nie precyzując, jaki rodzaj 
wartości może być brany pod uwagę5. Inni ujmują interes jako „relację 
pomiędzy potrzebą a dobrem”6.

Wyróżnia się subiektywistyczne koncepcje interesu, dualistyczne kon-
cepcje interesu i koncepcje interesu obiektywnego. Według koncepcji 
subiektywistycznych interes jest, po pierwsze, własnością jednostki ludz-
kiej, po drugie, jest świadomym celem działalności każdego człowieka 
– „każdy jest najlepszym sędzią tego, co leży w jego interesie”7. Według 
koncepcji dualistycznych interes to uświadomiona forma potrzeby, 
to kategoria obiektywno-subiektywna8. W świetle natomiast interesu 
obiektywnego „interesami obiektywnymi” są w istocie interesy ról, to 

3  A. Żurawik, „Interes publiczny”, „interes społeczny” i „interes społecznie uzasadnio-
ny” – próba dookreślenia pojęć, RPEiS 2013/2, s. 57.

4  R. Swedberg, Interest, Buckingham 2005, s. 76–77.
5  J. Drążkiewicz, Interesy a struktura społeczna. Pojęcie interesu w marksistowskiej teorii 

struktury społecznej, Warszawa 1982, s. 5. Pomimo okoliczności powstania monografii 
zachowuje ona aktualność co do definicji zagadnień związanych z interesem.

6  A. Bodnar, Decyzje polityczne. Elementy teorii, Warszawa 1985, s. 200 i n. 
7  I. Balbus, The Concept of Interest in Pluralist and Marxian Analysis [w:] The Politics 

and Society Reader, ed. I. Katznelson, New York 1974, s. 280; cyt. za: J. Drążkiewicz, 
Interesy..., s. 6. 

8  R.A. Biełusow, Plan, interiesy, aktiwnost’ trusiaszczichsia, Moskwa 1974, s. 31; cyt. 
za: J. Drążkiewicz, Interesy..., s. 6.
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znaczy są to oczekiwane orientacje dotyczące zachowania związanego 
z rolami w strukturze zwierzchnictwa związku opartego na panowaniu9.

W naukach społecznych wyróżnia się przeważnie interes jednostki, 
interes pewnej części społeczeństwa i interes powszechny. Jak uznaje 
E. Laclau, warunkiem wyniesienia interesu części społeczeństwa do 
rangi uniwersalizmu jest pewne otwarcie się grupy aspirującej do tego, 
by zostać „grupą hegemoniczną” na pozostałe grupy społeczne poprzez 
ustanowienie i doprowadzenie swoich celów jako celów całego społe-
czeństwa10. Umożliwia to integrację społeczną wokół pewnych celów 
powiązanych z interesami poszczególnych grup społecznych, ale waż-
niejsze jest to, że interes jednej z owych grup zostaje uprzywilejowany, 
mogąc reprezentować całość.

Z omawianymi rozważaniami koresponduje niezwykle cenna teoretycz-
na analiza pojęcia interesu J. Drążkiewicza11. Autor wskazuje, że róż-
norodne definicje pojęcia interesu mają wspólną konstrukcję logiczną 
– oparte są na schemacie relacyjnej triady. Logiczny schemat definicji 
sprowadza się do relacji:

x jest interesem A ze względu na y

W tej relacji symbolem x oznaczone jest wyrażenie charakteryzujące 
desygnat, symbol A to wyrażenie charakteryzujące podmiot interesu, 
symbol y oznacza natomiast układ odniesienia. Podmiotem interesu 
może być osoba fizyczna, na przykład pracownik. Desygnatem interesu 
może być zdarzenie i zachowanie, natomiast układ odniesienia to pod-

9  Por. R. Dahrendorf, Klasy i konflikt klasowy w społeczeństwie przemysłowym, 
Warszawa 2008. 

10  E. Laclau, Emancypacje, Wrocław 2004, s. 75; cyt. za: P. Stańczyk, Człowiek, wy-
chowanie i praca w kapitalizmie. W stronę krytycznej pedagogiki, Gdańsk 2012, s. 19. 

11  J. Drążkiewicz, Interesy..., s. 8. Inne definicje interesu przyjmują za podstawę 
interesu kategorię celu x jest interesem podmiotu A ze względu na cel y, stojący przed 
y (tzw. podstawa prakseologiczna); za interes zostaje uznana sytuacja lub przedmiot 
sprzyjający osiągnięciu założonego celu. Por. też J. Mucha, Konflikt i społeczeństwo: 
z problematyki konfliktu społecznego we współczesnych teoriach zachodnich, Warszawa 
1978.
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