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Koncepcja pracownika w dyrektywie

PE i Rady (UE) 2019/1152 w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkow
pracy w Unii Europejskiej a pojecie
pracownika w polskim prawie pracy

The concept of worker in the Directive (EU) 2019/1152

of the European Parliament and of the Council on transparent
and predictable working conditions in the European Union
and the concept of worker in Polish labour law

Streszczenie

Celem artykutu jest nie tylko okreslenie zakresu pod-
miotowego nowej dyrektywy w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europej-
skiej, ale przede wszystkim podjecie refleksji nad poje-
ciem pracownika (worker) funkcjonujacym w prawo-
dawstwie unijnym. W tym celu autorzy dokonali prze-
gladu wystepowania pojecia pracownika na gruncie
kluczowych dla tego zagadnienia aktéw prawa unijnego
oraz wybranych orzeczert Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej. Na tej podstawie wskazali szereg
cech, jakimi charakteryzuje sie pracownik w prawie
Unii, a nastepnie zestawili je z przestankami wystepuja-
cymi w polskim ustawodawstwie krajowym. Wskazali
takze na niebezpieczenstwo, jakie wiaze sie z odmien-
nym rozumieniem podobnych przestanek wystepuja-
cym w prawie unijnym i krajowym.
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przejrzyste i przewidywalne warunki pracy

JEL: K3

Abstract

The purpose of this article was not only to determine
the subjective scope of the new directive on transparent
and predictable working conditions in the European
Union, but primarily to reflect on the concept of worker
functioning in the EU legislation. For this purpose, the
authors reviewed the occurrence of this notion in the
acts of the EU legislation significant in this matter, as
well as selected judgments of the Court of Justice of the
European Union. On this basis, the authors pointed out
a number of worker's features established in the EU law,
and then compared them with the premises expressed
in the Polish national legislation. Moreover, the authors
indicated the threat associated with different
understanding of similar premises of the EU and
national law.
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Uwagi wstepne

W dniu 11 lipca 2019 r. w Dzienniku Urzgdowym Unii
Europejskiej zostata opublikowana dyrektywa 2019/1152
z 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidy-
walnych warunkéw pracy w UE (Dz. Urz. WE L 186
z 11.07.2019). Kraje cztonkowskie sa zobowigzane do im-
plementacji jej postanowien do 1 sierpnia 2022 r. Akt ten
ma zastapi¢ dyrektywe 91/533/EWG w sprawie obowiaz-
ku pracodawcy dotyczacego informowania pracownikow
o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy
(Dz. Urz. WE L 288 z 08.07.1992, dalej: dyrektywa
w sprawie pisemnego o$wiadczenia). Nowo przyjeta
dyrektywa poszerza zakres praw minimalnych przystugu-
jacych pracownikom oraz naktada na pracodawcow bar-
dziej restrykcyjne obowiazki dotyczace informowania za-
trudnionych o przystugujacych im warunkach zatrudnie-
nia. Ponizej przedstawiamy koncepcje rozumienia pojecia
pracownika, jaka zostata przyjeta w tresci nowej dyrekty-
wy. Jednoczes$nie koncepcja ta moze by¢ cennym punk-
tem odniesienia dla analizy pojecia pracownika stosowa-
nego na gruncie polskiego prawa.

Geneza i cele dyrektywy
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych
warunkow pracy w UE

Projekt omawianej w artykule dyrektywy zostat przedsta-
wiony przez Komisje Europejska w grudniu 2017 r.
Uprzednio obowiazujaca dyrektywa w sprawie pisemnego
oS$wiadczenia z 1991 r. zobowigzywata pracodawcow do
pisemnego informowania pracownika o zasadniczych
aspektach Iaczacego ich stosunku pracy (w tym o danych
personalnych stron, dtugosci urlopu przystugujacego pra-
cownikowi, dtugo$ci okreséw wypowiedzenia czy o diugo-
$ci dnia lub tygodnia pracy zatrudnionego). Dyrektywa
w sprawie pisemnego o$wiadczenia odnosi si¢ wytacznie
do osdb traktowanych jako pracownicy na gruncie krajo-
wych porzadkdw prawnych, a dodatkowo zawiera fakulta-
tywne wylaczenia podmiotowel. Od czasu jej wejécia
w zycie na europejskim rynku pracy zaszly istotne zmiany
polegajqce na uelastycznieniu warunkow zatrudnienia
i na wzroScie odsetka osob pracujacych w ramach tzw.
nietypowych form (m.in. w ramach uméw o prace na za-
danie, umow o prace przerywang czy umow zerogodzino-
wych). Cyfryzacja umozliwita rozwdj elastycznych form
pracy za poSrednictwem platform internetowych. Celem
dyrektywy w sprawie przejrzystych i przewidywalnych wa-
runkow pracy jest wyjscie naprzeciw ewolucji rynku pracy,
przede wszystkim poprzez zapewnienie bezpieczefistwa
i przewidywalnoSci zatrudnienia réwniez tym osobom,
ktore nie sa objete zakresem podmiotowym dyrektywy
w sprawie pisemnego o$wiadczenia. Nowo przyjeta dy-
rektywa zapewnia dodatkowe prawa minimalne? i posze-
rza zakres informacji, jakie pracodawca musi przekaza¢
pracownikowi3. Odpowiednie informacje dotyczace wa-
runkow pracy musza by¢ co do zasady przekazane zatrud-
nionym w ciagu siedmiu dni kalendarzowych od rozpo-
czecia pracy (w przypadku niektorych kategorii informa-

cji, np. dotyczacych szkolen zapewnianych przez praco-
dawcg, okres ten wynosi miesiac). Dotychczas obowiazu-
jaca dyrektywa w sprawie pisemnego o$wiadczenia wyma-
gafa przekazania pracownikowi okre§lonych informacji
w ciggu dwdch miesiecy od podjecia zatrudnienia.

Nowa dyrektywa w sprawie przejrzystych i przewidy-
walnych warunkéw pracy w UE ma zapewnia¢ bardziej
sprawiedliwe traktowanie pracownikow niezaleznie od
rodzaju i czasu trwania danego stosunku pracy, zarazem
nie ograniczajac ponad miar¢ elastycznosci dostgpnych
form zatrudnienia. W kontekscie tego zamierzenia klu-
czowg kwestig jest zakres podmiotowy nowo przyjetej dy-
rektywy. Jego mozliwie szerokie i jednoznaczne zdefinio-
wanie nie tylko pozwolitoby na bardziej sprawiedliwe,
przejrzyste i przewidywalne okreSlenie warunkow pracy,
zwlaszcza specyficznych kategorii pracownikow, ale takze
zminimalizowatoby odmiennoSci w sytuacji prawnej osob
zatrudnionych w poszczego6lnych krajach Unii Europej-
skiej. W uzasadnieniu wniosku ustawodawczego dotycza-
cego dyrektywy w spraw1e przejrzystych i przew1dywal-
nych warunkéw pracy m.in. wskazywano 7e zmiany za-
chodzace na rynku pracy zwiazane przede wszystkim
z popularyzacja nietypowych form zatrudnienia (oraz
z idacym za tym wzrostem niepewnosci co do przystugu-
jacych pracownikom praw) potgguja zroznicowanie regu-
lacji prawnych powstajacych w poszczeg6lnych krajach
Unii Europejskiej. Dysproporcje dotyczace tresci norm
sprzyjaja z kolei konkurencji polegajacej na zanizaniu po-
ziomu zabezpieczenia spolecznego. Uderza to nie tylko
w pracownikow, ale takze w pracodawcow funkcjonuja-
cych w warunkach wzrastajacej presji konkurencyjnej
(Parlament Europejski i Rada, 2017, s. 1) i w diuzszej
perspektywie moze prowadzi¢ do zjawiska tzw. dumpingu
socjalnego. Uporzadkowaniu tych kwestii powinna stuzy¢
odpowiedz na pytanie o to, kto jest pracownikiem wedtug
dyrektywy w sprawie przejrzystych i przewidywalnych wa-
runkOw pracy.

Pracownik w prawie unijnym

Dotychczasowa praktyka prawodawcy unijnego czgsto
przewidywala, ze krag podmiotow bedacych pracownika-
mi dla regulacji wspdlnotowych powinien obejmowaé
osoby majace status pracownikow na gruncie krajowych
porzadkdéw prawnych*. Wspdlnotowe prawodawstwo do-
tyczace pracy i zabezpieczenia spolecznego nie zawsze
jednak pozwalafo na to, by ustawodawcy krajowi swobod-
nie okreslali krag podmiotéw, do ktorych maja si¢ odno-
si¢ regulacje unijne, m.in. dyrektywa 2003/88/WE Parla-
mentu Europejskiego i Rady z 4 listopada 2003 r. doty-
czaca niektdrych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.
Urz. UE L 299 7 18.11.2003, s. 9-19) stala si¢ baza dla wy-
pracowania autonomicznego unijnego pojecia pracowni-
ka. Dyrektywa ta wielokrotnie odnosi si¢ do ,,pracowni-
kow”, jednak w zaden sposdb tego pojecia nie definiuje,
nie odwotujac sie rowniez do krajowych unormowan. Ro-
zumienie terminu ,pracownik” na gruncie dyrektywy
2003/88/WE stato sie przedmiotem rozstrzygniecia Try-
bunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej (TSUE), ktory
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w wyroku z 14 pazdziernika 2010 r., C-428/09,
pkt 27-28, stwierdzit: ,,[...] dyrektywa 2003/88 nie zawiera
zadnego odeslania [...] do definicji pracownika wynikaja-
cej z ustawodawstw lub praktyk krajowych. Z tego [...]
stwierdzenia wynika, ze dla celéw stosowania dyrektywy
2003/88 pojecie to nie moze by¢ rdznie interpretowane
w zaleznosci od przepisdw krajowych, lecz ma ono samo-
dzielne znaczenie na gruncie prawa Unii. Musi by¢ ono
definiowane w oparciu o obiektywne kryteria, ktore cha-
rakteryzuja stosunek pracy, z uwzglednieniem praw i obo-
wigzkoéw zainteresowanej osoby. Cecha charakterystycz-
na stosunku pracy jest okolicznos¢, ze dana osoba wyko-
nuje przez pewien okres, na rzecz innej osoby i pod jej
kierownictwem prace, w zamian za ktora otrzymuje wyna-
grodzenie [...]”. Podobnie w postanowieniu z 7 kwietnia
2011 r., C-519/09, pkt 21-22, Trybunat orzekt: ,[...] nale-
zy przypomnie¢, ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem
pojecie pracownika w rozumieniu art. 45 TFUE [dotycza-
cego swobody przemieszczania si¢ pracownikow — dop.
aut.] ma wymiar autonomiczny i nie powinno by¢ inter-
pretowane zawezajaco. Za ,,pracownika” nalezy uwazaé
kazda osobe, ktéra wykonuje czynnoSci rzeczywiste
i efektywne, przy czym bez znaczenia s3 czynnosci wyko-
nywane na tak niewielka skale, ze mozna je jedynie uznac¢
za marginalne i pomocnicze. Cechg charakteryzujaca sto-
sunek pracy jest zgodnie z tym orzecznictwem fakt, ze da-
na osoba wykonuje przez pewien okres na rzecz innej
osoby i pod jej kierownictwem $wiadczenia, za ktore w za-
mian otrzymuje wynagrodzeme [.]- Powyzsze dokonane
przez Trybunal sprecyzowanie pojecia pracownika w ro-
zumieniu art. 45 TFUE pozostaje aktualne wobec tego
samego pojecia uzytego w aktach prawodawczych wska-
zanych w art. 288 TFUE [t] unljnych rozporzadzen, dy-
rektyw, decyzji, zalecefi i opinii — dop. aut.] [..]”.
Z orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci wynika, ze je-
§li nie sprzeciwia si¢ temu wyrazne postanowienie prawo-
dawcy wspdlnotowego, to pojecie pracownika uzywane
w unijnych aktach prawnych ma swoje autonomiczne
i szerokie znaczenie. Pozwala to na objecie mozliwie sze-
rokiego kregu osdb gwarancjami socjalnymi ustalonymi
na poziomie Unii.

Na marginesie warto wspomnie¢ o kwestii niekiedy
podejmowanego rozrdzniania pojeé ,,worker” oraz ,em-
ployee” uzywanych w angielskiej wersji jezykowej aktow
prawnych UE. Rozrdznienie to ma istotne znaczenie
prawne na gruncie brytyjskiego prawa krajowego, gdzie
pojecia ,,employee” uzywa si¢ w stosunku do tzw. pracow-
nikdw ,.etatowych”, z ktorymi zostala zawarta umowa
0 pracg, ktora zawiera obowigzek osobistego wykonywa-
nia pracy przez pracownika, wzajemne zobowiazania
stron (pracodawca ma obowigzek zleca¢ pracg, za$ pra-
cownik ma obowiazek ja wykonywac), a takze zastrzega
po stronie pracodawcy efektywne uprawnienia kontrolne
wzgledem pracownika. Z kolei pojecia ,,worker” uzywa
sie w odniesieniu do tzw. pracownikdw nieetatowych, kt6-
rych umowa o zatrudnienie badZ to nie zawiera ktdrego$
z ww. elementow, badZ tez nie zostata zawarta. W rozu-
mieniu brytyjskim ,,worker” jest to zatem osoba, ktdora
wykonuje prace, ale nie pozostaje w stosunku pracy, ze
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wzgledu na co nie przystuguje jej taki sam katalog praw
jak pracownikowi etatowemu ,employee” (Sobczyk,
2018, s. 153-163; Bowery, 2013). W naszej ocenie prawo-
dawca unijny, w przeciwiefistwie do brytyjskiego, nie po-
stuguje sie pojeciami ,,worker” oraz ,,employee” w sposob
pozwalajacy na konkretne wnioski wyktadnicze dotyczace
ich odrozniania. Oba te pojecia wystepuja w angielskich
wersjach jezykowych wspolnotowych aktow prawnych,
jednakze nie sposob zrekonstruowac zamystu, jaki miatby
sta¢ za ich rozréznianiem. Wskazuje na to, po pierwsze,
fakt, iz prawodawca unijny postuguje si¢ identycznymi
kryteriami wskazujacymi zakresy znaczeniowe obu pojec.
Gdy pracownik w angielskiej wersji jezykowej aktow
prawnych jest okreSlony jako ,worker”, definiuje si¢ go
np. jako osob¢ uznang za pracownika wedtug prawa kra-
jowego’. ,,Employee” jest definiowany identycznie — tj.
jako osoba majaca umowe o prace lub pozostajaca w sto-
sunku pracy wedlug ustawodawstwa krajowego®. O nie-
konsekwencji prawodawcy unijnego w postugiwaniu si¢
pojeciami ,,worker” i ,employee” moze takze §wiadczy¢
to, ze w tresci angielskiej wersji jezykowej wniosku pra-
wodawczego dotyczacego dyrektywy w sprawie przejrzy-
stych i przewidywalnych warunkéw pracy w UE (zaréwno
w tresci uzasadnienia, jak i w cze$ci normatywnej) uzywa-
ne sa oba omawiane terminy (bez wskazania na kryteria
ich rozrdzniania). Ponadto pojecia ,worker” oraz ,.em-
ployee” w innych wersjach jezykowych unijnych aktow
prawnych niz wersja angielska bywaja tlumaczone za po-
moc3 jednego terminu. Taka sytuacja dotyczy m.in. pol-
skiego ,,pracownika”, wloskiego ,lavoratore” czy francu-
skiego ,,travailleur”. Jezyki poszczegdlnych krajow czton-
kowskich co do zasady maja za$ réwnoprawny status jezykow
urzedowych, w ktorych nalezy wyktada¢ akty prawa UE.
W kontekscie tych uwag nalezy stwierdzié, ze zakres zna-
czeniowy pojecia pracownika przyjmowanego na gruncie
dyrektywy w sprawie przejrzystych i przewidywalnych wa-
runkow pracy w UE nie zalezy od tego, czy prawodawca
unijny okresla go po angielsku jako ,worker”, czy jako
Lemployee”.

Zakres podmiotowy
nowo przyjetej dyrektywy

Poczatkowo projekt dyrektywy w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkéw pracy w UE zawieral wyraz-
na definicje pracownika. Jej tre§¢ odpowiadata kryteriom
ustalonym w ramach orzecznictwa Trybunatu Sprawiedli-
wosci’. Zgodnie z art. 2 ust. 1 lit. a projektu dyrektywy:
,»pracownik« oznacza osobe fizyczna, ktdra wykonuje
przez pewien okres, na rzecz innej osoby i pod jej kierow-
nictwem pracg, w zamian za ktorg otrzymuje wynagrodze-
nie”. Przyjecie takiej definicji w tresci dyrektywy oznacza-
toby zwrot we wspdlnotowej technice legislacyjnej, ktory
miatby na celu ujednolicenie zakresu stosowania dyrektywy
w poszczegllnych pafistwach cztonkowskich, bez odwoty-
wania si¢ do porzadkdow krajowych, a przy tym — objecie
postanowieniami dyrektywy pracownikow w niestandar-
dowych formach zatrudnienia (Parlament Europejski
i Rada, 2017, s. 12-13). Ostatecznie jednak przywotana
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definicja pracownika nie znalazta si¢ w przyjetej dyrekty-
wie. Zgodnie z trescig rezolucji ustawodawczej Parlamen-
tu Europejskiego ogloszonej 16 kwietnia 2019 r. wsrod
zmian wprowadzonych do projektu omawianej dyrektywy
znalazla si¢ rezygnacja z wyraznej definicji pracownika,
za§ zakres podmiotowy dyrektywy okre$lono w niejedno-
znaczny sposob. Zgodnie z art. 1 ust. 2 dyrektywy w final-
nym ksztalcie: ,,W niniejszej dyrektywie ustanawia si¢ mi-
nimalne prawa majace zastosowanie do kazdego pracow-
nika w Unii, ktory jest strong umowy o prace lub pozostaje
w stosunku pracy okre§lonym przez obowiazujace w po-
szczegoOlnych panstwach cztonkowskich prawo, umowy
zbiorowe lub przyjeta praktyke, z uwzglednieniem
orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwosci”s. Odwolanie
si¢ do krajowych porzadkéw prawnych, a réwnoczes$nie
do orzecznictwa TSUE budzi istotne watpliwosci i wyda-
je sie §wiadczy¢ o braku konsensusu co do pozadanego
ksztattu tworzonej regulacji. Europejska my§l orzecznicza
(ktorej pozytywizacje stanowila poczatkowo proponowa-
na w projekcie dyrektywy wyrazna definicja) podkresla
autonomiczny i samodzielny charakter pojecia pracowni-
ka w prawie unijnym. Zgodnie z orzecznictwem TSUE
niedookreslenie omawianego terminu w aktach prawa
UE nie oznacza domySlnego odwotania do przepisow
krajowych, ale nakazuje wyznaczenie zakresu podmioto-
wego poprzez obiektywne kryteria, tj. wykonywanie pracy
przez osobe fizyczna przez pewien okres na rzecz innej
osoby i pod jej kierownictwem, w zamian za ktora wypla-
cane jest wynagrodzenie. Mozna zatem przyjaé, ze
uwzglednienie orzecznictwa unijnego w istocie nie daje
si¢ pogodzi¢ z odwotaniem do krajowych definicji ,,umo-
wy o prace” czy ,stosunku pracy”. Wbrew tytulowi oma-
wianej dyrektywy zakres jej zastosowania nie jest ani
przejrzysty, ani przewidywalny.

»Pracownik unijny”
a ,,pracownik kodeksowy”

Implementacja dyrektywy w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkéw pracy w UE bedzie sie
wigzac z konieczno$cia okreSlenia kregu adresatow te-
go aktu prawnego. Z perspektywy polskiej konieczne
jest zatem skonfrontowanie definicji pracownika, ktore
funkcjonuja na gruncie orzecznictwa wspolnotowego,
oraz definicji na poziomie polskiego kodeksu pracy.
Nalezy ustali¢, jaki stosunek zakresowy istnieje pomiedzy
»pracownikiem unijnym”, o ktérym mowi TSUE i do kto-
rego odwoluje si¢ omawiana dyrektywa, a ,,pracownikiem
kodeksowym”, ktorego definicje sformutowat polski usta-
wodawca.

Przede wszystkim nalezy wskaza¢, ze pracownikiem na
gruncie unijnego orzecznictwa jest osoba fizyczna wyko-
nujaca pracg?. W polskiej doktrynie takze przyjmuje sie
jednogtosnie, ze pracownikiem moze by¢ wylacznie osoba
fizyczna, na co wskazuje zaréwno sama specyfika stosun-
ku pracy, jak i tre$¢ licznych przepisow, ktore niewatpli-
wie sg skierowane do 0sob fizycznych (przyktadem moze
by¢ art. 63! § 1 k.p., zgodnie z ktorym stosunek pracy wy-
gasa z dniem $mierci pracownika). Odniesienie pojecia

pracownika wytacznie do o0sdb fizycznych wyraZnie pod-
kreSla podmiotowy charakter samej pracy. Praca, w od-
réznieniu od ustugi, nie moze by¢ wykonywana przez oso-
be prawna lub inng jednostke organizacyjna. Jest zaje-
ciem istotnie powigzanym ze sfera wolnosci czlowieka
i niebedacym, zgodnie z prawem migdzynarodowym!0
i utrwalonym w doktrynie pogladem (Sobczyk, 2018;
Strzyczkowski, 2005, s. 25; Pisarczyk, 2008, s. 98-100), to-
warem. Osoba pracownika jest tak $ciSle i podmiotowo
powiazana z wykonywana przez siebie pracg, ze nie moz-
na mowic o pracy, nie odnoszac si¢ poSrednio do osoby,
ktora ja wykonuje (praca jest aktem catej osoby, jest ,,0s0-
ba w dziataniu”). Wydaje si¢ wigc, ze cho¢ definicja uku-
ta w orzecznictwie unijnym nie wskazuje na to wprost, to
warunkiem koniecznym dla uznania danego podmiotu za
pracownika jest osobiste wykonywanie przezen pracy (po-
dobnie jak przyjmuje si¢ to w prawie polskim).

Na gruncie europejskiego orzecznictwa pracownik jest
charakteryzowany réwniez przez kryterium wykonywania
pracy przez pewien okres. Pojecie ,,pewnego okresu” jest
bardzo niejednoznaczne — kazdy mozliwy do wyobraze-
nia czas wykonywania pracy jest wszak ,,pewnym okre-
sem”. Wydaje si¢ jednak, ze to pojecie wyklucza z zakre-
su definicji pracownika osoby wykonujace incydentalne,
przypadkowe czynnosci. Pewnym dookreSleniem pojecia
»pewnego okresu” moze by¢ tre$¢ dyrektywy w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy, ktora
w tym zakresie przeciez wprost odwotuje si¢ do orzecz-
nictwa europejskiego, a ktora fakultatywnie wylacza swo-
je stosowanie w odniesieniu do pracownikéw, ktorych
ustalony z gory i faktyczny czas pracy nie przekracza
trzech godzin w tygodniu (art. 1 ust. 3 dyrektywy). Nalezy
przyjaé, ze w przypadku osob, ktore §wiadczg okreslong
prace w bardzo malym wymiarze czasowym (np. trzech
godzin tygodniowo lub nizszym), praca ta nie jest istot-
nym punktem orientacyjnym dla ich spotecznej i zyciowej
sytuacji. Zawarte w dyrektywie zalozenia dotyczace ko-
niecznego wsparcia prawnego osoby, ktdra poprzez prace
uzyskuje §rodki do zycia, samorealizacj¢ w wymiarze osobo-
wym, a takze wlaczenie spoleczne, przestaja by¢ proporcjo-
nalne, gdy dana praca staje si¢ zajeciem ewidentnie ubocz-
nym. Trzeba jednak zauwazy¢, ze dyrektywa nie zaklada, ze
osoby wykonujace prace przez krocej niz trzy godziny ty-
godniowo przestaja by¢ ,,pracownikami”. Wspomniane
wyzej wylaczenie podmiotowe z art. 1 ust. 3 dyrektywy
mowi o niestosowaniu tego aktu prawnego w odniesieniu
do pewnej kategorii ,,pracownikow” (jak wcze$niej zazna-
czono, wyltaczenie to jest przewidziane jako fakultatywne
dla krajow cztonkowskich). Takze polski kodeks pracy nie
rezerwuje formuly pracownika dla os6b wykonujacych
prace przez z gory zdefiniowany okres — nie ma wiec
istotnej odmiennoSci pomigdzy unijng a kodeksowa defi-
nicja pracownika w tym zakresie. Z zasady bowiem rela-
cje spoteczno-gospodarcze kwalifikowane przez polskiego
ustawodawce jako stosunki pracy nie powstaja pomiedzy
osobami, z ktorych jedna $wiadczy czynnoSci wytacznie in-
cydentalne (mozna przypuszczac, ze w odniesieniu do czyn-
noéci jednorazowych czy bardzo sporadycznych adekwatng
forma moga okazywac si¢ stosunki cywilnoprawne).
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Zgodnie z kolejng przestanka, pracownik wedlug
orzecznictwa TSUE musi wykonywac prace na rzecz i pod
kierownictwem innej osoby, co na gruncie orzecznictwa
oznacza, miedzy innymi, ze pracownik wykonuje swoje
zadania zgodnie ze wskazéwkami i pod nadzorem praco-
dawcy (wyroki TSUE z 3 lipca 1986 r., C-66/85 i z 10
wrzesnia 2014 r., C-270/13), ktory wyznacza zakres obo-
wiazkéw pracownika (wyrok TSUE z 3 lipca 1986 r.,
C-66/85), natomiast pracownik ma obowiazek wykonywa-
nia polecefi pracodawcy z jednoczesnym poszanowaniem
wyznaczanych przez pracodawce regut (wyrok TSUE
z 3 lipca 1986 r., C-66/85). W polskiej doktrynie prawa
pracy kierownictwo jest rozumiane do§¢ podobnie —
przede wszystkim jako mozliwo$¢ wydawania przez pra-
codawcg (na rzecz ktdrego praca jest wykonywana) wia-
zacych polecen dotyczacych pracy. Wskazywanie miejsca
i czasu pracy przez pracodawce, o czym mowi art. 22 § 1 k.p.,
bywa rozumiane jako dookreslenie kierownictwa praco-
dawcy (Stelina, 2017, s. 95) lub tez jako odrebna od kie-
rownictwa przestanka przemawiajaca za prawnopracow-
niczym charakterem wigzi prawnej (Gersdorf, 2014).
W tym kontekscie kierownictwo, o ktérym méwi Trybu-
nat Sprawiedliwosci UE, moze by¢ rozwazane albo jako
pojecie tozsame, albo jako pojecie szersze od kierownic-
twa, o ktorym mowi kodeks pracy. Jesli wyznaczanie miej-
sca i czasu pracy uzna¢ za dookreSlenie uprawnien kie-
rowniczych wowczas orzecznictwo unijne i kodeks pracy
mowig o kierownictwie o tym samym zakresie. JeSli nato-
miast wyznaczanie miejsca i czasu pracy nie jest elemen-
tem kierownictwa, o ktorym jest mowa w kodeksie pracy,
to kierownictwo, o ktorym mowa w orzecznictwie wspol-
notowym mozna uznac za poje;cie szersze (tj. obejmujace
réwniez wyznaczanie m1e]sca i czasu pracy). W kazdym
razie nalezy zalozyc ze pracownlkaml W rozumieniu
orzecznictwa unijnego moga by¢ réwniez te osoby, ktore
same wyznaczaja sobie miejsce i czas pracy, przy czym
znajdujg si¢ pod kierownictwem w innych kwestiach zwia-
zanych z ich praca!l.

Ostatnig przestanka, ktdra nalezy zbada¢ w kontekscie
definicji pracownika wynikajacej z orzecznictwa, jest wy-
nagrodzenie, jakie pracownik ma otrzymywaé za prace.
Kryterium to jest warunkiem, bez ktdrego nie mozna mo-
wi¢ o pracowniku, co odrdznia go np. od wolontariusza.
Jest to przy tym SciSle zwigzane z charakterem i funkcja
spoleczng zatrudnienia, ktore dzieki gwarantowanemu
wynagrodzeniu za prace stanowi Zrodlo utrzymania dla
pracownika i jego rodziny, a takze pozwala mu korzysta¢
z innych powigzanych instytucji polityki spolecznej, np.
ubezpieczefi spolecznych i zdrowotnych czy uprawnien
emerytalnych.

W kontekscie powyzszych uwag trzeba stwierdzié, ze
koncepcja pracownika wynikajaca z orzecznictwa unijne-
go jest w istotnym zakresie zgodna z charakterystyka pra-
cownika, jaka sformufowal polski ustawodawca. W obu
przypadkach pracownikiem jest osoba fizyczna Swiadcza-
ca okreSlong pracg na rzecz i pod kierownictwem innego
podmiotu. Zarazem na gruncie polskim istotnym proble-
mem zwigzanym z funkcjonowaniem pojecia pracownika
jest to, ze ksztaltujace je normy nie sa stosowane konse-
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kwentnie. Teoretycznie o charakterze prawnym zawartej
umowy powinny decydowa¢ nie o$wiadczenia stron, ale
fakt realizowania umowy w warunkach wtasciwych dla
stosunku pracy. Niejednokrotnie jednak, wbrew postano-
wieniu art. 22 § 12 k.p., osoby pozostajace w stosunkach
prawnych, ktorych cechy w istocie odpowiadaja definicji
stosunku pracy, nie s3 traktowane jako pracownicy w ro-
zumieniu kodeksu pracy. Do przyczyn tego stanu nalezy
zaliczy¢ m.in. niejednolite i niekonsekwentne rozumienie
pojecia ,kierownictwa pracodawcy” w polskiej doktrynie
i judykaturze. Z jednej bowiem strony, zgodnie z polskim
orzecznictwem, za pracownika moze by¢ uznana osoba
Swiadczaca prace w ramach tzw. podporzadkowania auto-
nomicznego polegajacego na wyznaczaniu pracownikowi
zadan bez ingerencji w sposdb ich wykonania, o ile prze-
mawia za tym charakter wykonywanej pracy (wyrok SN
z 7Twrzesnia 1999 r., I PKN 277/99), z drugiej za$ Sad Naj-
wyzszy twierdzi, ze ,nadzor i kierownictwo zatrudniajace-
go nie jest zastrzezone tylko dla stosunku pracy. |...]
W zleceniu moga wystapi¢ cechy kierownictwa i podpo-
rzadkowania, cho¢ nie takie same jak w zaleznoSci wlasci-
wej dla stosunku pracy” (wyrok SN z 11 wrze$nia 2013 r.,
IT PK 372/12). Pomijajgc w tym miejscu szczegotowe roz-
wazania, nalezy stwierdzi¢, ze takie tezy z orzecznictwa
prowadza do pomieszania rezimow prawnych. Na gruncie
kontraktow cywilnych, takich jak np. umowy zlecenia czy
umowy nienazwane o $wiadczenie ustug, nie powinno by¢
mowy o kierownictwie jednej strony umowy wzgledem
drugiej, poniewaz zarobkowanie w takich okolicznoSciach
(kierownictwa) powinno odbywac si¢ w ramach stosunku
pracy. W kontraktach cywilnoprawnych majacych za
przedmiot $wiadczenie ustug jedna strona nie moze po-
kierowa¢ drugg strona w ramach kierownictwa, poniewaz
strony zachowujg dalej idaca autonomie, decydujac
0 sposobie i zasadach wykonywania swoich obowigzkow
umownych (co nie wyklucza udzielania ustugodawcy pew-
nych wskazowek przez ustugobiorce , np. na etapie samego
zawierania umowy) (Kubot, 2009). Przeciwne stwierdze-
nie, jak zawarte w cytowanym orzeczeniu Sadu Najwyz-
szego, prowadzi do utozsamienia stosunkoéw cywilno-
prawnych ze stosunkami pracy, powodujgc zatarcie granic
miedzy tymi odmiennymi relacjami prawnymi. Nalezy to
uzna¢ za naruszenie zasady pewnosci prawa. Rozmycie
kryteriow odrozniajacych stosunki pracy i relacje cywilno-
prawne skutkuje bowiem stanem niezgodnym z konstytu-
cyjna zasada rownosci wobec prawa — niejednokrotnie
osoby wykonujace zasadniczo taka samg prace w bardzo
podobnych warunkach uzyskuja rézne jakosciowo prawa
i obowiazki (przewidziane prawem cywilnym albo pra-
wem pracy) bez faktycznego uzasadnienia dla takiego
réznicowania. Wydaje si¢ mimo to, Ze obecnie zaréwno
doktryna, jak i judykatura polska optuje za praktycznym
rozluznieniem kryteriow kwalifikacji danej osoby jako
pracownika w rozumieniu kodeksu pracy. Rodzi to nie-
kiedy stan niezgodnosci z ustawa, gdy osoba funkcjonuja-
ca w warunkach definiujacych stosunek pracy nie zostaje
uznana za pracownika.

Podsumowujac powyzsze uwagi nalezy przyjac, ze lite-
ralne brzmienie dwoch omawianych definicji pracownika
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— polskiej i europejskiej — w przewazajacym zakresie
pokrywa si¢. JeSli definicja pracownika i stosunku pracy
uregulowana w polskim kodeksie bylaby stosowana konse-
kwentnie, wowczas dyrektywa uwzgledniajaca orzecznictwo
Trybunatu Sprawiedliwo$ci odnositaby si¢ w przewazaja-
cej mierze do tych osob, ktore sg uznane za pracownikow
na gruncie polskiego ustawodawstwa. Czynnikiem rozni-
cujacym pozostataby wytacznie kwestia wyznaczania
miejsca i czasu przez pracodawcg, o ile bytoby to potrak-
towane jako odrebna od kierownictwa przestanka istnie-
nia stosunku pracy. Biorac pod uwage tendencj¢ polskiej
judykatury do waskiego interpretowania przestanek prze-
mawiajacych za istnieniem stosunku pracy (a takze fakt
bfednego naszym zdaniem utozsamiania w doktrynie
i orzecznictwie polskim §wiadczenia ustug i Swiadczenia
pracy), nalezy przyjac, ze dyrektywa moze znalez¢ zasto-
sowanie do wielu osob, ktore formalnie na gruncie pol-
skiego prawa maja status ustugodawcow, jednak faktycz-
nie $wiadcza prace pod kierownictwem innego podmiotu.
Podobnie nowo przyjeta dyrektywa powinna znalez¢ za-
stosowanie m.in. w odniesieniu do osob, ktore formalnie
sg samozatrudnione, ale jednocze$nie pozostajg pod kie-
rownictwem konkretnego podmiotu i w istocie $wiadczg
prace na jego rzecz!2.

Zakonczenie

Podsumowujac przedstawione rozwazania mozna stwier-
dzi¢, ze swego rodzaju novum stanowi bezposrednie od-
wotanie si¢ do orzecznictwa TSUE w okreSleniu zakresu
podmiotowego przyjetej dyrektywy w sprawie przejrzy-
stych i przewidywalnych warunkow pracy w UE. Omawia-
ny zabieg prawodawczy wydaje si¢ mie¢ na celu wyrazne
wle}czenie do europejskiego porzadku prawnego autono-
m1czneg0 pojecia pracowmka funkqonu]a}cego na grun-
cie orzecznictwa umjnego Jednocze$nie moze to pozwo-
li¢ na objecie gwarancjami wynikajacymi z omawianej dy-
rektywy duzo szerszej grupy osdb aktywnych zawodowo
(zwlaszcza tych zatrudnionych w ramach tzw. nietypo-
wych form), ktére do tej pory nie mialy zapewnionego od-
powiedniego poziomu ochrony ze wzgledu na wytaczenie
spod zakresu pojecia pracownika funkcjonujacego na
gruncie krajowych porzadkow prawnych. Tymczasem
okreSlenie pracownika funkcjonujace w unijnym orzecz-
nictwie ma charakter uniwersalny i autonomiczny, nie-
uzalezniony od formalnej kwalifikacji stosunku prawne-
go, w jakim pozostaje dana osoba. Do uznania za pracow-
nika wystarczajacy jest bowiem stan faktyczny polegajacy
na wykonywaniu przez osobe fizyczna pracy przez pewien
okres na rzecz innej osoby i pod jej kierownictwem w za-
mian za wynagrodzenie. Kryteria te sg przy tym interpre-
towane szeroko w orzecznictwieTSUE, co ma na celu ob-
jecie nimi jak najwiekszej liczby osdb w celu realizacji fi-
laru socjalnego w ramach UE. Zarazem nie jest jasne,
w jaki sposob zakres podmiotowy omawianej dyrektywy
moze byc z ]edne] strony okreSlany poprzez autonomicz-
ne unijne rozumienie pracownika, z drugiej za§ — po-
przez regulacje krajow cztonkowskich dotyczace umowy
o pracg i stosunku pracy. Wydaje sie, ze wspdlnotowe po-

jecie pracownika okres$la podstawowa grupe adresatow
dyrektywy, ktora prawodawca krajowy moze tylko posze-
rzy¢. Trudno inaczej rozumie¢ krag podmiotow, ktory ma
by¢ wyznaczony ,,z uwzglednieniem orzecznictwa Trybu-
natu Sprawiedliwosci” (do czego zobowiazuje wczesniej
przywolany art. 1 ust. 2 dyrektywy). Istotg unijnego rozu-
mienia pracownika jest wszak jego niezalezno$¢ wzgle-
dem regulacji krajow cztonkowskich.

Unijne rozumienie pojecia pracownika jest w wielu
punktach zblizone do definicji funkcjonujacej na gruncie
polskiego kodeksu pracy. Kryteria przesadzajace o byciu
pracownikiem sa jednak rdznie interpretowane na grun-
cie prawa europejskiego i polskiego, zwlaszcza biorac pod
uwage niekonsekwentna wyktadni¢ przestanki kierownic-
twa dokonywana przez polska judykature. Zarysowana
wyzej zawezajaca interpretacja pojecia pracownika na
gruncie polskiego porzadku prawnego wylacza wiele osob
spod rezimu prawnopracowniczego i pozbawia je tym sa-
mym praw i gwarancji socjalnych, w tym samego bezpie-
czefistwa zatrudnienia.

W polskim prawodawstwie pojecie ,,pracownika”
funkcjonuje ponadto na gruncie Konstytucji RP. Jego
znaczenie odbiega przy tym od rozumienia kodeksowego.
Jak bowiem zauwaza si¢ w doktrynie i orzecznictwie, ter-
miny uzywane przez ustrojodawce maja swoje autono-
miczne znaczenie, niezalezne wzgledem pojec funkcjonu-
jacych w tresci ustaw zwyklych. Jesli Konstytucja RP
wprost lub posrednio odnosi si¢ do ,,pracownikéw” (np.
mowiac o ochronie pracy w art. 24 czy zapewniajac wol-
no$¢ zrzeszania sie w zwiazkach zawodowych w art. 59),
nie dookreslajgc przy tym pojecia pracownika, to jego za-
kres podmiotowy nalezy okre§la¢ mozliwie najszerze;.
Praca tzw. pracownika konstytucyjnego nie musi by¢ za-
tem wykonywana pod kierownictwem (wyrok TK
z 2 czerwca 2015 r., K 1/13, OTK-A 2015/6/80) — to kry-
terium funkcjonuje bowiem dopiero na gruncie kodeksu
pracy. Warto wigc odnotowad, ze unijne rozumienie pojt;
cia pracownika jest wezsze od tego przyy;tego na gruncie
Konstytucp RP. Jest to o tyle uzasadnione, ze Konstytu-
cja, odnoszac si¢ do podstawowych praw i wolnoSci przy-
znawanych ludziom pracy oraz skorelowanych z nimi
obowigzkdw pafistwa, musi by¢ stosowana mozliwie sze-
roko. Jesli za$ chodzi o rozumienie pojecia pracownika
w prawie Unii Europejskiej, to trzeba zauwazy¢, ze dyrek-

tywy i rozporzqdzenia unijne dotycza czgsto blizej skon-
kretyzowanych praw i 0b0w1qzkow pracownikdow, totez
unijne pOch1e pracownika musi mie¢ bardziej specyficzne
znaczenie.

Paradoksalnie, formalne podobiefistwo okreSlenia
pracownika w projekcie dyrektywy oraz w kodeksie pracy
moze by¢ w praktyce przeszkoda do pelnego przyjecia
przez judykature polska omawianej dyrektywy. Poszcze-
g0lne przestanki z definicji pracownika maja juz bowiem
na gruncie polskim swoje utrwalone (cho¢ czgsto niekon-
sekwentnie stosowane) znaczenie i proba wprowadzenia
w tym zakresie zgola innej, europe]skle] optyki moze oka-
zac sie bardzo utrudniona. Moze si¢ wiec okazad, ze au-
tonomiczny charakter pojecia pracownika na gruncie pra-
wa europejskiego zawarty w omawianym projekcie dyrek-
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tywy nie zostanie w Polsce dostatecznie dostrzezony, co z intencja prawodawcy unijnego, jako pogtebiajace nie-
spowoduje interpretacyjne zespolenie definicji europej-  jednolite, partykularne interpretacje, ktorych wynikiem
skiej z definicja krajowa. Biorac pod uwage chocby uza-  jest niezapewnienie wystarczajacego standardu ochrony
sadnienie projektu dyrektywy, statoby to w sprzecznosci osobom wykonujacym pracg w ramach Wsp6lnoty.

Przypisy/Notes

I Panistwa czionkowskie moga wylaczy¢ z zakresu podmiotowego dyrektywy w sprawie pisemnego o$wiadczenia tych pracownikow, ktdrzy pozostaja
w stosunkach pracy, ktorych faczna dtugo$¢ nie przekracza miesiaca, ktorych tydzien pracy nie przekracza o§miu godzin, albo pracownikow, ktorych
stosunek pracy ma charakter dorywezy lub specjalny (w tym ostatnim przypadku niestosowanie dyrektywy musi znajdowac obiektywne uzasadnienie).

2 Migdzy innymi ustalenie maksymalnego czasu trwania umowy o prace na okres probny na poziomie co do zasady szesciu miesiccy czy ogranicze-
nia dotyczace prawa pracodawcy do wymagania Swiadczenia pracy przez pracownika, gdy jego schemat pracy jest w duzej mierze nieprzewidywalny
(art. 8 ust. 1 i art. 10 dyrektywy).

3 Migdzy innymi o informacje dotyczaca prawa do ewentualnych szkolef zapewnianych przez pracodawce czy informacje o godzinach i dniach, w kto-
rych pracownik moze by¢ zobowiazany do pracy, gdy jego system czasu pracy jest w duzej mierze nieprzewidywalny (art. 4 ust. 2 lit. h i m ppkt ii dy-
rektywy w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy).

4 Tytutem przyktadu mozna przywotaé art. 2 ust. 2 dyrektywy 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 16 grudnia 1996 r. dotyczacej delegowa-
nia pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug (Dz. Urz. WE L 18 z 21.01.1997, s. 1; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 2, s. 431),
zgodnie z ktorym: ,,Dla celéw niniejszej dyrektywy przyjmuje sie definicje pracownika, ktdra stosuje si¢ w prawie Pafistwa Cztonkowskiego, na tery-
torium ktérego pracownik jest delegowany”. Podobnie stanowi m.in. art. 2 lit. D dyrektywy 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 11 mar-
ca 2002 r. ustanawiajacej ogdlne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspolnocie Europejskiej (Dz. Urz.
UE L 80 z 23.03.2002, s. 29): ,,Do celéw niniejszej dyrektywy: [...] »pracownik« oznacza jakakolwiek osobg, ktora w danym Panistwie Czlonkowskim
jest chroniona jak pracownik na podstawie krajowego prawa pracy i zgodnie z krajowa praktyka [...]”.

5 Art. 2 ust. 2 dyrektywy 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 16 grudnia 1996 r. dotyczacej delegowania pracownikow w ramach $wiadcze-
nia ustug, Dz. Urz. WE L 18 2 21.01.1997, s. 1; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 2, s. 431.

0 Art. 1 ust. 1 dyrektywy 91/533/EWG Rady z 14 pazdziernika 1991 r. w sprawie obowiazku pracodawcy dotyczacym informowania pracownikéw o wa-
runkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (Dz. Urz. WE L 288 z 08.07.1992) czy art. 2 lit. d dyrektywy 2002/14/WE Parlamentu Europej-
skiego i Rady z 11 marca 2002 r. ustanawiajacej ogélne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspolnocie
Europejskiej (Dz. Urz. UE L 80 z 23.03.2002, s. 29).

7W tym kontekscie projektodawcy wprost odwolali si¢ do sprawy C-66/85 (Lawrie-Blum vs Land Baden-Wiirttemberg) oraz do sprawy C-216/15 (Be-
triebsrat der Ruhrlandklinik GmbH vs. Ruhrlandklinik GmbH). W obu tych sprawach TSUE wskazal na cechy definiujace pracownika na gruncie ak-
tow prawnych UE, ujetego autonomicznie wzgledem krajowych systeméw prawa pracy.

8 Dyrektywa wprowadza takze fakultatywne wytaczenia podmiotowe — pafistwa czionkowskie moga zdecydowaé o niestosowaniu dyrektywy m.in.
wobec pracownikéw, ktorych ustalony z gory i faktyczny czas pracy wynosi nie wigcej niz trzy godziny tygodniowo w okresie rozliczeniowym wynosza-
cym cztery tygodnie. Zastosowanie tego wylaczenia nie jest jednak mozliwe w sytuacji, gdy przed rozpoczgciem zatrudnienia nie ustalono z gory licz-
by gwarantowanych, platnych godzin pracy (art. 1 ust. 3 i 4 dyrektywy).

9 Znajduje to wyrazne odbicie w zaczerpnictej wprost z orzecznictwa definicji pojecia pracownika, ktéra pojawita si¢ pierwotnie w propozycji dyrek-
tywy w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w UE.

10 Jako sztandarowy przyktad nalezy tu wskaza¢ pkt Ia Deklaracji filadelfijskiej stanowiacej zatacznik do Konstytucji Miedzynarodowej Organizacji
Pracy przejetej przez Sejm RP 14 listopada 1947 r. (Dz U z 1948 . nr 43, poz. 308).

1 Jednoczesnie w wyrokach z 10 wrzesnia 2014 1., C-270/13 oraz z 14 grudnia 1989 r., C-3/87, TSUE wskazal, ze wyznaczanie czasu i miejsca wyko-
nywania pracy moze stanowi¢ jeden z elementow oceny, czy w danej relacji mamy do czynienia z kierownictwem.

12 Tlustracja dla tej tezy moze byé m.in. wyrok TSUE z 4 grudnia 2014 r., C-413/13 (FNV Kunsten Informatie en Media vs Staat der Nederlanden —
»Trybunal udcislit [...], ze kwalifikacja jako »ustugodawcy prowadzacego dzialalno$¢ na wlasny rachunek« w rozumieniu prawa krajowego nie wyklu-
cza, iz dang osobg¢ nalezy kwalifikowac jako »pracownika« w rozumieniu prawa Unii, jezeli jej niezaleznos¢ jest wytacznie fikcyjna i stuzy w ten spo-
sob ukryciu prawdziwego stosunku pracy [...]. Z powyzszego wynika, ze status »pracownika« w rozumieniu prawa Unii nie moze zosta¢ naruszony
przez fakt, iz dana osoba zostala zatrudniona jako ustugodawca prowadzacy dzialalno$¢ na wlasny rachunek w rozumieniu prawa krajowego, ze wzgle-
dow podatkowych, administracyjnych lub biurokratycznych, pod warunkiem Ze ta osoba dziata pod kierownictwem swojego pracodawcy, jesli chodzi
w szczegllnoscei o jej swobode wyboru godzin i miejsca pracy oraz zadaf wykonywanych w ramach pracy [...], pod warunkiem Ze nie ponosi ona ryzy-
ka gospodarczego tego pracodawcy [...], a takze ze zostanie ona zintegrowana z przedsigbiorstwem wspomnianego pracodawcy podczas trwania sto-
sunku pracy, tworzac z tym przedsigbiorstwem gospodarcza catos¢ [...]”.
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Wynagrodzenia stanowia jeden z najwazniejszych obszaréw zarzadzania kapita-
tem ludzkim, dlatego nieprzerwanie znajduja sie w centrum zainteresowari teorii
i praktyki. Imperatywem systemu wynagrodzen w okresie rozwoju gospodarki ryn-
kowej byta efektywnos¢ wynagrodzeri wyrazona maksymalizacjg zwrotu z kosztéw
pracy, to znaczy produktywnosci na jednostke tych kosztow. Takie podejscie nie
odpowiada wspétczesnym warunkom funkcjonowania, ktére wymagaja zr6znico-
wanych i elastycznych strategii biznesowych, dostosowanych do funkcjonowania
w Swiecie VUCA oraz zmieniajacej sie hierarchii celéw i oczekiwar pracownikéw.
Dlatego kryterium oceny wspoétczesnych systeméw wynagrodzen powinna stano-
wi¢ ich skutecznos¢, ktéra oznacza kompleksowe podejécie do celéw zarzadzania
wynagrodzeniami. Obok istotnych celéw ekonomicznych uwzglednia takze cele
pozaekonomiczne, takie jak satysfakcja i zaangazowanie pracownikéw, oceniane
z perspektywy kluczowych interesariuszy.

Tworzenie systemu wynagradzania w organizacji jest jednym z trudniejszych wy-
zwafh jakie stoja przed menedzerami w procesie zarzadzania. Poglebia ja obiek-

tywna potrzeba ciagfej modernizacji systemu, wymuszona zmiennoscia otoczenia
(np. sytuacja na rynku pracy) i warunkéw wewnetrznych (np. zmiang struktury za-
trudnienia). Dlatego celem niniejszej monografii jest dostarczenie kompendium in-
formacji pomocnych w procesie zarzadzania wynagrodzeniami. Omawiane zagad-
nienia zostaly przedstawione na tle uniwersalnej i utrwalonej wiedzy dotyczacej
ksztaftowania wynagrodzeri w szerokim spectrum organizacji: w firmach bizneso-
wych, instytucjach sektora publicznego, a takze w organizacjach non-profit. Tresci
merytoryczne uzupetnione s komentarzami na temat realiéw polskiej gospodarki.
Przedstawiane w ksiazce wyniki badan dostarczaja materiatu na temat diagnozy
i tendencji w ksztattowaniu systeméw wynagrodzer w organizacjach dziatajacych
w latach 2019-2020. Celem ich prezentacji, poza aspektem informacyjnym, jest
konfrontacja z dorobkiem nauki oraz inspiracja czytelnikéw do samodzielnej ana-
lizy i oceny rzeczywistosci.
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