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WST�P

Spójno�� społeczno-ekonomiczna stanowi fundament polityki Unii Europej-

skiej. W 1986 roku Jednolity Akt Europejski po raz pierwszy podkre�lał potrze-

b� wzmacniania spójno�ci społeczno-ekonomicznej. Przyj�ta w 1989 roku 

Wspólnotowa Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pracowników podkre�liła 

jednoznacznie potrzeb� tworzenia wspólnego rynku w oparciu o działania 

w sferze socjalnej, wzywaj�c do eliminacji wszelkich form dyskryminacji 

[www.unia-polska.pl], równie� dochodowej. Realizacja wspólnej wizji spójno�ci 

społeczno-ekonomicznej wymaga stałych działa� na rzecz harmonijnego rozwo-

ju, podnoszenia poziomu �ycia i wyrównywania szans �yciowych ludno�ci. Nie-

równo�ci społeczne s� zjawiskiem powszechnym, towarzysz�cym ludziom od 

zawsze, zmienia si� jedynie sposób ich postrzegania, interpretacji oraz skutków 

społecznych. Zjawisko nierówno�ci społecznych nale�y do naj�ywiej dyskuto-

wanych problemów społecznych i bardzo rzadko rozpatrywane jest w kontek�cie 

szerszym ni� nierówno�ci dochodowe i maj�tkowe. Jakkolwiek nie daj� si� one 

wyeliminowa�, nie nale�y ich w pełni akceptowa�, st�d konieczno�� okre�lenia 

najni�szego progu płacy, czyli płacy minimalnej. Wyznacznikiem płacy zasad-

niczej jest warto�� zgromadzonego kapitału przez pracownika, co uzasadnia 

istnienie nierówno�ci w wynagrodzeniach. Jednym ze �rodków ich łagodzenia 

mo�e by� wła�nie wynagradzanie w nale�yty sposób, a wi�c zgodnie z warto�ci�
kapitału ludzkiego. Ogólne przesłanie tej pracy dotyczy racjonalizacji nierówno-

�ci płacowych oraz okre�lenia godziwego rozmiaru płac zasadniczych w kontek-

�cie spójno�ci społeczno-ekonomicznej. 

CENA PRACY

Klasyczna triada czynników produkcji – ziemia, praca i kapitał – ł�czona ze 

sob� w ró�ny sposób, prowadzi do wytworzenia okre�lonych dóbr lub usług. 

W dawnych cywilizacjach wytworzone dobra wymieniane były na inne: �yw-

no�� wymieniano na odzie�, a za pomoc przy budowie domu oferowano prac�
przy uprawach. Była to tak zwana wymiana naturalna [Samuelson, Nord-

haus,1999, s. 103]. Czy z tak� wymian� mamy do czynienia równie� dzisiaj? 
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Obecnie proces wymiany zarówno pomi�dzy poszczególnymi jednostkami, jak 

i na rynkach mi�dzynarodowych odbywa si� za pomoc� pieni�dza. Ale gdy po-

miniemy kwesti� pieni�dza oka�e si�, �e jest to wielostronna wymiana natural-

na. Pieni�dz, b�d�cy �rodkiem płatniczym, ułatwia jedynie wymian�, sprowa-

dzaj�c warto�� poszczególnych dóbr i usług do wspólnego mianownika oraz – 

co jest niezmiernie istotne – umo�liwia ich specjalizacj�, nadaj�c im równocze-

�nie wymiern� warto��. Warto��, która w gospodarce wyznaczana jest poprzez 

cen� danego dobra lub usługi. Poniewa� gospodarka rynkowa jest skomplikowa-
nym mechanizmem słu��cym nieu�wiadomionej koordynacji działa� osób 

i przedsi�biorstw za po�rednictwem systemu cen i rynków [Samuelson, Nord-

haus, 1999, s. 81] b�dzie ona nieustannie d��y� do osi�gni�cia równowagi sił 

działaj�cych na rynku. Chodzi tu o równowag� ceny rynkowej, do której docho-

dzi przy takich cenach i ilo�ciach, przy których działaj�ce na rynku siły równo-

wa�� si�. W ekonomii zasada równowagi okre�lana jest jako dostosowywanie 

si� cen produktów i usług dopóty, dopóki ilo�ci, na które ludzie zgłaszaj� popyt, 

nie zrównowa�� si� z ilo�ciami oferowanymi jako poda�. Czy wła�ciwe jest 

jednak odnoszenie tej zasady do wysoko�ci płac? Relacje mi�dzy poda�� pracy 

a popytem na ni� ulegaj� ci�głym zmianom, co w konsekwencji powoduje zmiany 

ceny rynkowej płacy. Je�eli wi�c popyt przewy�sza poda�, płace powinny si�
podnosi�, a gdy sytuacja jest odwrotna, poda� jest wy�sza od popytu, płace spad-

n�. Uznaj�c wi�c zasad� równowagi popytu i poda�y za prawo reguluj�ce płace 

nale�ałoby przyj�� za słuszne zarówno podwy�ki, jak i obni�ki płac. 

Zgodnie z klasycznym modelem ekonomii [Stankiewicz, 2000, s. 155 i 165], 

wszystkie rodzaje rynków, a wi�c tak�e rynek pracy, znajduj� si� w stanie rów-

nowagi. Wyst�pienie jakiejkolwiek nadwy�ki popytu nad poda�� lub poda�y na 

popytem powoduje, �e płace realne wracaj� do poziomu równowagi. Wynika to 

z zało�enia, �e płace realne s� elastyczne, tak samo jak ceny i płace nominalne. 

Jakakolwiek zmiana cen zawsze poci�ga za sob� zmian� płac nominalnych tak, 

aby płace realne pozostały na niezmienionym poziomie. Jedynie zmiany na 

przykład kapitału rzeczowego lub liczby ludno�ci powoduj�, �e krzywe poda�y 

pracy i popytu na prac� przesuwaj� si�, a wi�c ustala si� nowy poziom płacy 

realnej (punkt równowagi zmienia swoj� pozycj�) [Begg, Fischer, Dornbusch, 

1994, s. 197]. Klasyczny model mo�na odnie�� jedynie do dłu�szych przedzia-

łów czasowych. Gospodarka po zmianie cen nie dostosowuje si� natychmiast do 

nowych warunków tak, aby rynek pracy powrócił do stanu równowagi. Zwi�za-

ne jest to z powolnym dostosowywaniem si� płac. Zarówno pracodawcy, jak 

równie� – a mo�e przede wszystkim – pracownicy zainteresowani s� długoter-

minowymi umowami o prac�. Dla pracownika oznacza to wzgl�dne bezpiecze�-
stwo finansowe, a niekiedy równie� zwrot kosztów poszukiwania pracy czy te�
zdobycia nowego zawodu. Z punktu widzenia pracodawcy dotyczy to przede 

wszystkim kluczowych pracowników. Rekrutacja i szkolenie tej grupy pracow-

ników wi��� si� z ponoszeniem wysokich nakładów. Zwalniaj�c pracownika, 
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pracodawca cz�sto ponosi koszty wysokich odpraw, a tak�e koszty poszukiwa-

nia nowego pracownika oraz koszty zwi�zane z okresow� dezorganizacj� pracy. 

Dlatego pracodawcy rzadko reaguj� na krótkookresowe wahania w koniunkturze 

zmianami w zatrudnieniu czy zmianami w poziomie płac zasadniczych. Tak 

wi�c obie strony stosunku pracy d��� do podpisania długoterminowej umowy, 

w której okre�lone zostan� warunki płacowe.  

Je�eli spada popyt na produkty przedsi�biorstwa, pierwsz� decyzj� b�dzie 

zapewne skrócenie czasu pracy, czyli rezygnacja z godzin nadliczbowych. 

W niektórych przypadkach mo�e zosta� podj�ta decyzja o skróceniu tak�e pod-

stawowego czasu pracy. Jednostka b�dzie starała si� utrzyma� zatrudnienie na 

niezmienionym poziomie. Przedłu�aj�ca si� zła koniunktura, utrzymuj�cy si�
przez dłu�szy czas, słaby popyt mo�e zmusi� je do zwolnienia cz��ci pracowni-

ków. W odwrotnej sytuacji, gdy popyt na produkty przedsi�biorstwa ro�nie, 

w pierwszej kolejno�ci zwi�kszona zostanie liczba nadgodzin. Kolejn� decyzj�
mo�e by� czasowe zatrudnienie nowych pracowników. Jedynie długoterminowe 

perspektywy rosn�cego popytu b�d� podstaw� do stałego zwi�kszenia zatrud-

nienia [www.wynagrodzenia.pl]. Płace nie reaguj� natychmiast na zaburzenia 

popytu. Korekta mo�e nast�pi� dopiero przy okazji najbli�szych zaplanowanych 

negocjacji. Je�eli spadek popytu globalnego (popytu w całej gospodarce, na 

wszystkie wytwarzane w niej dobra) b�dzie utrzymywał si� przez dłu�szy czas, 

niektóre przedsi�biorstwa podejm� decyzj� o zwolnieniu cz��ci pracowników. 

Nie nast�pi jednak natychmiastowa obni�ka poziomu płac, która pozwoliłaby na 

zatrudnienie przymusowo bezrobotnych i przywrócenie stanu równowagi 

na rynku pracy. Pracodawcy nie opłaca si� zwalnianie do�wiadczonych pracow-

ników i zatrudnianie nowych, „ta�szych”, ale bez do�wiadczenia. Znaczenie ma 

tutaj równie� reputacja przedsi�biorstwa jako dobrego pracodawcy. Straty 

w okresie złej koniunktury przedsi�biorstwo zrekompensuje sobie w lepszych 

czasach. Podsumowuj�c, pracownicy i pracodawcy ogólnie zgadzaj� si� co do 

tego, �e płace nie powinny zmienia� si� tak cz�sto i w takim stopniu, jak popyt 

na produkty przedsi�biorstwa. Zgodnie z wynikami bada� [Begg, Fischer, Dorn-

busch, 1994, s. 208], w krótkim okresie (3 miesi�ce) płace w przedsi�biorstwach 

s� stałe. Wtedy przedsi�biorstwa jedynie wydłu�aj� lub skracaj� czas pracy. 

Dopiero w �rednim okresie (1 roku) firmy zaczynaj� dostosowywa� płace. Ry-

nek pracy wraca do poziomu równowagi po około 4-6 latach. 

Warto w tym miejscu przytoczy� pogl�d K. Marksa [(http)], �e poda� i po-
pyt reguluj� jedynie przej�ciowe wahania cen rynkowych. One wytłumacz� wam, 

dlaczego cena rynkowa towaru podnosi si� powy�ej albo spada poni�ej jego 
warto�ci, ale nie mog� nigdy wytłumaczy� samej warto�ci. Przypu��my, �e po-
da� i popyt równowa�� si� albo, jak mówi� ekonomi�ci, wzajemnie si� pokrywa-

j�. Otó� w tej samej chwili, gdy te przeciwne siły staj� si� równe, parali�uj� si�
one wzajemnie i przestaj� działa� w tym czy innym kierunku. Z chwil�, gdy po-

da� i popyt równowa�� si� wzajemnie, a wi�c przestaj� działa�, cena rynkowa 
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towaru zbiega si� z jego rzeczywist� warto�ci�, z cen� normaln�, dokoła której 
wahaj� si� jego ceny rynkowe. A zatem przy badaniu natury tej warto�ci nie 

obchodzi nas wcale przemijaj�ce działanie poda�y i popytu na ceny rynkowe. 
Odnosi si� to zarówno do płac jak i do cen wszelkich innych towarów.  

Praktyka, któr� nale�y respektowa� jako weryfikatora teorii ukazała, �e pod-

stawy równowagi społeczno-ekonomicznej opieraj� si� na wprowadzeniu płac 

minimalnych. W USA płace minimalne zostały wprowadzone w 1938 r. [The 

Social..., (http)] i funkcjonuj� do dzisiaj, a ka�da my�l im przeciwstawna trak-

towana jest jako przejaw ignorancji i obskurantyzmu. Podobnie jest we wszyst-

kich rozwini�tych krajach z woln� gospodark� rynkow�. Polskie prawo pracy 

w art. 13 równie� opowiada si� za ustaleniem minimalnego wynagrodzenia: 

Pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za prac�. Warunki realizacji 

tego prawa okre�laj� przepisy prawa pracy oraz polityka pa�stwa w dziedzinie 
płac, w szczególno�ci poprzez ustalanie minimalnego wynagrodzenia za prac�. 

Rodzi si� zatem pytanie, jakie jeszcze wielko�ci nale�y uwzgl�dni� w opisie 

gospodarki rynkowej i jakie teorie s� odpowiedzialne za kształtowanie tych 

wielko�ci? Czy płace minimalne kształtuje tylko praktyka i długoletnie do�wiad-

czenie tak jak ma to miejsce w USA? Czy te� minimaln� warto�� kosztów pracy 

wyznacza jaka� teoria? Mo�e płaca minimalna zapobiega deprecjacji kapitału 

ludzkiego? O odpowiedzi na te pytania nale�y wzbogaci� teorie kosztów pracy, 

po to, aby wspólnie z prawem popytu i poda�y opisa� istot� płacy w systemie 

wolnej gospodarki towarowo-pieni��nej. 

MODEL KAPITAŁU I PREMII ZA RYZYKO

Ekonomia przedstawia kapitał jako dobra finansowe lub materialne, o wy-

miernie okre�lonej warto�ci, którymi mo�na dysponowa�, w celu prowadzenia 

działalno�ci maj�cej przynie�� dochód. Jest on ponadto jedyn� warto�ci�, której 

nie mo�na kupi�, a jedynie wypo�yczy�. Kapitał jest gromadzony, a nast�pnie 

inwestowany w działalno�� gospodarcz�, na któr� składaj� si� procesy produk-

cji, podziału, wymiany i konsumpcji dóbr. Produkcja natomiast jest mo�liwa 

dzi�ki wykorzystaniu czynników produkcji, do których zalicza si� materialne 

i niematerialne �rodki, niezb�dne do przeprowadzenia procesu produkcji. Mate-

rialne czynniki produkcji to: 

- ziemia i jej zasoby materialne, 

- kapitał rzeczowy (na przykład: budynki, maszyny, surowce, urz�dzenia), 

- kapitał finansowy (�rodki pieni��ne, papiery warto�ciowe).  

Niematerialnym czynnikiem produkcji jest praca, czyli siła robocza, a wi�c 

zaanga�owany kapitał ludzki. Człowiek, pracuj�c wykonuje zespół �wiadomych 

i celowych czynno�ci, poprzez które oddziałuje na otaczaj�c� go przyrod�, prze-

kształcaj�c j�. O człowieku, który wykonuje prac� mówi si�, �e ma energi�, 
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a wykonanie pracy powoduje przesuni�cie energii na przedmiot pracy. Energia 

jest wi�c wielko�ci� odpowiadaj�c� za wykonywanie zmian w otoczeniu.  

Warto�� ekonomiczna musi by� zawsze mierzona z uwzgl�dnieniem momentu 

czasu (co wynika z nierozerwalnych wi�zi mi�dzy kategori� kapitału i warto�ci), 

tak wi�c kapitał mierzy si� albo warto�ci� tera�niejsz�, albo przyszł�, w zale�no�ci 

od punktu wyj�cia i problemu b�d�cego przedmiotem rachunku. Ocen� projektów 

nowych przedsi�wzi�� dokonuje si� stosuj�c rachunek dyskontowy do strumieni 

przyszłych wpływów. Warto�� kapitału ludzkiego, który tworzy si� pocz�tkowo 

w gospodarstwie domowym (w rodzinie) musimy mierzy� jako warto�ci przyszłe 

przy zastosowaniu kapitalizacji nakładów, dochodz�c tak�e do warto�ci tera�niej-

szej, jako �e punktem wyj�cia jest moment z przeszło�ci. 

Analogia mi�dzy kapitałem a energi� wydaje si� uzasadniona, poniewa�
energia podlega jasno okre�lonym prawom, zwłaszcza prawu zachowania ener-

gii (I prawo termodynamiki – energii nie mo�na wytworzy�, ani nie mo�na jej 

zniszczy�). Energia ma swój materialny no�nik i podobnie kapitał lokuje si�
w okre�lonych zasobach. Energia nie powstaje z niczego ani nie ginie. Je�li 
spalimy papier, to suma energii nie ulegnie zmianie. Ciepło przejdzie do atmos-

fery. Je�li spali si� magazyn papieru, to energia ekonomiczna zwana kapitałem 
zostanie utracona, a ksi�gowi zaksi�guj� odpowiedni� warto�� jako straty kapi-

tału. Ksi�gowo�� podwójna jest narz�dziem pomiaru przepływów energii – kapi-
tału w gospodarce, lecz podmiotem rachunkowo�ci nie jest cały wszech�wiat 
a tylko dana jednostka gospodarcza [Cie�lak, Kucharczyk, 2004]. 

O kapitale wiadomo, �e mo�na i nale�y go pomna�a�. Ale to pomna�anie 

nie jest w pełni jasne w �wietle prawa zachowania energii. Proces ten musi by�
procesem przemiany, a przemiany energii podlegaj� drugiemu prawu termody-

namiki, które mówi, �e entropia układu zamkni�tego (nie wymieniaj�cego ciepła 

z otoczeniem) nigdy nie maleje. Entropia takiego układu mo�e albo pozostawa�
stała, albo rosn��. Drugie prawo termodynamiki wyró�nia wi�c pewien natural-

ny kierunek przebiegu zjawisk. Zjawiska w pewnym kierunku mog� zachodzi�, 
a w przeciwnym nie. Gaz znajduj�cy si� pocz�tkowo w jednym zbiorniku, po 

otworzeniu zaworu do drugiego zbiornika rozprzestrzeni si� równomiernie na 

oba zbiorniki. Taki proces powoduje wzrost entropii układu. Proces rozprze-

strzeniania si� gazu z jednego zbiornika na dwa jest wi�c procesem nieodwra-

calnym [Odwracalno��..., (http)]. Uogólniaj�c, drugie prawo termodynamiki 

mówi o spontanicznym rozpływie energii, co odnosi si� nie tylko do fizyki, ale 

tak�e i do ekonomii. Wi��e si� z nim istnienie naturalnej stratno�ci w procesach 

wytwórczych, jak i to, �e kapitał nie pracuj�cy zmniejsza swoj� warto�� wraz 
z upływem czasu. Ta spontaniczna tendencja kapitału do dyfuzji jest �ródłem 
stosowania procentu a tak�e ryzyka ekonomicznego, które jest nieuchronnym ale 

statystycznym kosztem istnienia ka�dego bytu w materialnym �wiecie [Cie�lak, 

Kucharczyk, 2004]. Ta wielko�� wyst�puje w rachunkowo�ci w mierzalnej 

postaci kosztów ryzyka okre�lonych przez D. Dobij� [2001]; [2003]. Według tej 
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autorki, analizowanie kosztów prowadzi do rozró�nienia dwóch klas według 

kryterium determinizmu: koszty zdeterminowane przez technologi� i admini-

strowanie oraz koszty niezdeterminowane, których �ródłem jest ryzyko. Ta ka-

tegoria kosztów stanowi rachunkowy miernik ryzyka i dlatego ma ona du�e zna-

czenie w teorii cen i zysków. 

Kapitał powi�ksza si� wi�c w rezultacie pracy pokole�, ale dzieje si� to 

kosztem kapitału naturalnego i stałego wzrostu entropii. Kapitał niepracuj�cy 

zmniejszy swoj� warto�� z upływem czasu, co jest zwi�zane z istnieniem strat-

no�ci w procesach wytwórczych. Warto�� kapitału ludzkiego, czyli warto�� ka-

pitału uciele�nionego w aktywach (zasobach ludzkich) b�dzie utrzymywana 

(zachowana), pod warunkiem, �e aktywa b�d� generowały strumie� wpływów, 

które przynios� wystarczaj�cy wska�nik zwrotu. Stopa zwrotu nie powinna by�
ni�sza od wska�nika kapitalizacji. Inaczej warto�� kapitału obni�y si� i b�dzie 

ni�sza ni� warto�� jego historycznego kosztu. To jest równie istotna cecha kapi-

tału, któr� spotyka si� w praktyce, mi�dzy innymi przy wycenie warto�ci firm. 

Je�li przy prawidłowej wycenie metod� dochodow� warto�� jednostki jest ni�sza 

od warto�ci ksi�gowej kapitału (warto�� historyczna), to znaczy, �e tempo gene-

rowania zysków jest zbyt niskie w stosunku do poziomu wła�ciwego w danych 

warunkach społeczno-ekonomicznych [Dobija M., 2003, s. 125]. 

W �wiecie realnym istnienie wi��e si� z utrzymywaniem odpowiedniego 

poziomu koncentracji energii. Z drugiej strony, ta skoncentrowana energia ma 

tendencj� do dyfuzji i zmniejszania koncentracji w miejscu swojej pocz�tkowej 

lokalizacji, na przykład w ludziach, organizacjach i produktach. Ludzie si� sta-

rzej�, a produkty trac� swoj� pierwotn� jako��.  
Dla przedstawienia modelu kapitału przyjmujemy, �e wielko�� K0 stanowi 

kapitał pocz�tkowy, który został skoncentrowany w wyniku pracy b�d�cej pro-

cesem przekazywania energii produktom pracy. Zmienna t jest okre�lona strzał-

k� czasu i wskazuje na dyfuzyjne zmiany, którym podlega kapitał pocz�tkowy. 

Tempo tych oddziaływa� wyja�nia zmienna r, która musi uwzgl�dni� zło�on�
natur� rzeczywisto�ci. Teoria wyja�niaj�ca zmienn� r jest zarazem teori� pro-

centu. Je�li r jest dodatnie, to model wzrostu kapitału przedstawia si� nast�puj�-
co: 

Kt = K0e
rt 

gdzie: 

K0 – kapitał pocz�tkowy, 

t – czas,  

r – tempo pomna�ania kapitału.  

Jaka jest zatem współczesna teoria stopy r? Wyja�niaj� to M. Dobija 

i D. Dobija [2005]. Uwzgl�dniaj�c samorzutn� dyfuzj� kapitału wprowadzamy 

wska�nik jego ubytku s. Wielko�� s jest wska�nikiem kosztów ryzyka (Kr) do 

kapitału pocz�tkowego. Zatem na kapitał pocz�tkowy K0 działa wska�nik s1t

powoduj�cy jego zmniejszenie, czyli dekoncentracj� kapitału pocz�tkowego. 
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Ten samo wyrównawczy proces opisuje formuła ubytku kapitału przy uwzgl�d-

nieniu ci�gło�ci zmian: 

Ks,t = K0 e
 –st

gdzie Ks,t oznacza warto�� kapitału po upływie czasu t. 
Jednostki ludzkie i produkty stanowi� przykłady obiektów, w których kon-

centracja energii jest znacznie wy�sza ni� w �rodowisku. Fakt, �e produkty po-

wstaj� w wyniku procesów wytwórczych i nie ko�czy si� to utrat� koncentracji 

kapitału pocz�tkowego pracowników i przedsi�biorstwa, prowadzi do wniosku, 

i� rynek nagradza i pracowników i przedsi�biorców premi� za ryzyko równ�
�redniej warto�ci kosztów ryzyka p = E(s), dla zrównowa�enia wpływów dyfu-

zji. Rynek z tego rodzaju cech� nazywamy efektywnym. Wolny, efektywny 

rynek równowa�y naturalne straty kapitału premi� za ryzyko, która z kolei staje 

si� �ródłem zysku.  

Mamy zatem drugi zwi�zek, który ukazuje zwi�kszanie kapitału: 

Kp,t = K0 e
 pt, 

gdzie p – premia za ryzyko.

W rezultacie model kapitału w dynamicznej równowadze stanowi synte-

z� tych dwóch oddziaływa�, wi�c: 

Kt,s,p = K0e
E(s)t
� e– st = K0e

[E(s) – s]t, s = Kr/K0 

To jest model kapitału utrzymuj�cego si� w mało stabilnej, dynamicznej rów-

nowadze, gdzie r = E(s) – s jest losowym zerem. Ten model zmieni si� w model 

wzrostu, je�li uwzgl�dni si� jeszcze jedno oddziaływanie. Jest to zarz�dzanie, 

czyli aktywne przeciwdziałanie stratno�ci. W rezultacie otrzymujemy model: 

Kt,s,p = K0e
-st
� ept

� eZ�t = K0e
(p-s+Z)t

oznaczaj�c –s +Z = sa otrzymujemy model: 

Kt,s,p = K0e
p-sa  

gdzie sa = -s + Z stanowi wska�nik rzeczywistych strat. 

Je�li zatem zmienna Z jest dodatnia to wielko�� r = p – sa jest tak�e dodatnia, 

a zatem kapitał ro�nie zgodnie z przedstawionym modelem wzrostu. Stratno�� s, 

b�d�ca naturalnym przejawem rzeczywisto�ci, jest �ródłem ryzyka bowiem ka-

pitał nie utrzymuje swojej warto�ci pocz�tkowej (energia si� rozprasza). W ra-

chunkowo�ci stratno�� mo�na szacowa� analizuj�c koszty ryzyka, kategori�
okre�lon� przez D. Dobij� [2001].

Koszty ryzyka s� w rachunkowo�ci konsekwencj� ryzyka ekonomicznego. 

Warunek p = E(s) oznacza, �e istnieje realna mo�liwo�� zachowania, a nast�pnie 

pomno�enia kapitału przez odpowiednie zarz�dzanie, w szczególno�ci ograni-

czanie kosztów ryzyka. To zarz�dzanie przes�dza ostatecznie o pokonaniu ryzy-

ka i przetrwaniu systemu (lub nie). Ró�ne badania prowadz� do konkluzji, �e 
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premia za ryzyko (p) równa si� 8% warto�ci nakładów ponoszonych na wytwo-

rzenie produktów i zasobów ludzkich, które s� zarazem przykładem działalno�ci 

ze �rednim poziomem ryzyka. T� opini� potwierdzaj� badania w zakresie stóp 

zwrotu na rynkach kapitałowych, ustalenia Komitetu Bazylejskiego dotycz�ce 

bankowo�ci oraz rachunek kapitału ludzkiego, do którego stosuje si� o�miopro-

centow� stop� kapitalizacji.  

ANALIZA WYBRANYCH WYNAGRODZE�

Zagadnienie wysoko�ci płac jest cz�sto dyskutowane w teorii i praktyce. Nie 

potrzeba podkre�la� jego niezwykłego znaczenia dla ekonomii (kształtowanie 

popytu i poda�y) czy polityki społecznej (sprawiedliwo�� społeczna). Płace 

oparte na rachunku kapitału ludzkiego respektuj� podstawow� przesłank� wyna-

grodzenia: ekwiwalentno��, która wynika z zasady, �e praca, czyli wydatkowana 

energia musi mie� swoje �ródło w kapitale ludzkim. St�d wi�kszy zasób kapitału 

upowa�nia do wy�szego godziwego wynagrodzenia, pod warunkiem pełnej u�y-

teczno�ci pracy. 

Tabela 1. Oszacowanie uzasadnionej rozpi�to�ci płac w Polsce na podstawie 

rachunku kapitału ludzkiego mi�dzy robotnikiem a profesorem 

Poziom kapitału 

Robotnik Profesor Pozycja 

niski wysoki Niski Wysoki 

Koszty utrzymania 350 zł 400 400 500 

Koszty edukacji 200 zł 300 400 600 

Okres kapitalizacji 

kosztów utrzymania 

18 18 26 26 

Okres kapitalizacji 

kosztów edukacji 

2 2 16 16 

Lata pracy 0 40 0 40 

H(T) 162 283,02 zł 247 239,37 zł 529 337,75 zł 997 671,12 zł

Roczne koszty pracy 

(H(T) 
 0,08) 

12 982,64 zł 19 776,15 zł 42 347,02 zł 79 813,69 zł

Miesi�czne koszty 

pracy 

1 081,89 zł 1 648,26 zł 3 528,92 zł 6 651,14 zł 

Płaca zasadnicza 865,51 zł 1 318,61 zł 2 823,13 zł 5 320,92 

 1 2 3 4 

Rozpi�to�� 3:1 = 3,3                                                  4:2 = 4,04 

�ródło: [Cie�lak, 2006, s. 226]. 
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Oceniaj�c po��dan� rozpi�to�� płac, uwzgl�dniono dwa poziomy kosztów 

utrzymania: ogólnopolski w przedziale 350-400 zł i wielkomiejski w przedziale 

400-500 zł. Przyj�to tak�e równowa�niki lat edukacji dla stopni naukowych 

i ewentualnego innego rodzaju dodatkowej profesjonalnej edukacji. 

Przyjrzyjmy si� jednemu z niewielu krajów, które otworzyły swe granice dla 

pracowników z Polski od chwili przyst�pienia do Unii Europejskiej. Szwecja, bo 

o niej mowa, to kraj o bardzo niskim poziomie inflacji (około 0,5%) [Piasto-

wicz, (http)] i gospodarce opartej na wiedzy, która dla wielu krajów jest przy-

kładem do na�ladowania. Zatrudnienie w sektorze edukacji bada� i rozwoju w 

2003 r. 

w stosunku do roku poprzedniego wzrosło o 32%. 	rednie miesi�czne wynagro-

dzenie we wszystkich gał�ziach gospodarki w całym kraju w 2002 roku wynio-

sło 22 100 SEK, to jest około 9945 zł. Tabela 2 ukazuje trendy w dynamice wy-

nagrodze� w Szwecji. 

Tabela 2. 	rednie miesi�czne wynagrodzenie w poszczególnych sektorach 

w latach 1996-2002 (w SEK) 

Administracja Sektor prywatny 

Rok 
Wszystkie 

sektory Lokalna Gminna Pa�stwowa 
Pracownicy 

fizyczni 

Pracownicy 

umysłowi 

1996 17 000 15 400 17 600 18 600 15 000 20 300 

1997 17 900 15 900 18 500 19 500 15 800 21 000 

1998 18 600 16 300 19 100 19 800 16 400 22 100 

1999 19 400 17 000 20 300 20 900 16 800 23 100 

2000 20 500 17 400 21 200 21 900 18 100 24 200 

2001 21 300 18 200 22 200 22 700 18 200 25 500 

2002 22 100 19 000 23 100 24 000 18 700 26 300 

�ródło: [Statistical..., 2005]; [Piastowicz, (http)]. 

Na podstawie powy�szej tabeli nale�y zauwa�y�, �e �rednia dynamika wzro-

stu płac we wszystkich sektorach wynosi około 4%. 

Jak wida� w tabeli 3, słusznie uwa�a si� Szwecj� za kraj, w którym pracow-

nicy otrzymuj� wysokie zarobki. Nie ulega w�tpliwo�ci, �e poziom �ycia w tym 

skandynawskim kraju jest nieporównywalnie wy�szy ni� w Polsce. Rozpi�to��
płac jest jednak porównywalna do rozpi�to�ci płac w Polsce i w analizowanym 

sektorze prywatnym wynosi ona 3,9. Otrzymana wielko�� potwierdza teori�
kapitału ludzkiego. 
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Tabela 3. 	rednie miesi�czne wynagrodzenie na wybranych stanowiskach 

w sektorze prywatnym w 2003 roku (w SEK) 

Stanowisko Wynagrodzenie 

Ogółem 27 100 

Prezes/mened�er 59 700 

Dyrektor działu 43 000 

Dyrektor produkcji 34 300 

Informatyk 33 500 

Architekt/in�ynier 32 700 

Pisarz/artysta 27 800 

Duchowny 27 800 

Mened�er małej firmy 27 700 

Pracownik handlu/finansów 27 000 

Fizyk/technik 26 500 

Pracownik administracyjny 24 100 

Sekretarka 21 300 

Sprzedawca 19 100 

Pracownik obsługi klienta 18 500 

Pracownik informacji 18 300 

Listonosz 17 700 

�ródło: [Statistika..., (http)]; [Piastowicz, (http)]. 

Głównym celem analizy wybranych wynagrodze� bada� było zapoznanie si�
z wysoko�ci� płac otrzymywanych, oczekiwanych przez społecze�stwo i zwery-

fikowanie tych wielko�ci z płac� godziw� okre�lon� za pomoc� rachunku kapita-

łu ludzkiego. Zgodno�� płacy z warto�ci� pracy jest przesłank� ogólnie akcep-

towan�. Warto�� pracy jest pochodn� kapitału ludzkiego zatrudnionego, co 

oznacza, �e praca, której wykonanie wymaga wy�szych kwalifikacji, ma wy�sz�
warto��. Wynika z tego, �e poziom płac zasadniczych jest zale�ny od rozmiaru 

kapitału danego pracownika.  

Przeprowadzone analizy ukazały �cisłe zwi�zki pomi�dzy płacami a warto-

�ci� kapitału ludzkiego zatrudnionych obliczanego przy zastosowaniu premii za 

ryzyko. Otwiera si� zatem nowy kierunek bada� teoretycznych i opracowa�
praktycznych, prowadz�cych do systemów wynagradzania zgodnych z warto�ci�
kapitału ludzkiego pracowników. 

Jedn� z podstawowych kwestii jest zagadnienie kształtowania płac zasadni-

czych w godziwym rozmiarze, satysfakcjonuj�cych pracodawc� i pracownika. 

Rozwi�zanie tej sprzeczno�ci mo�na osi�gn�� rachunkiem kapitału ludzkiego. 

Płaca wyznaczona według powy�szej reguły zapewnia istnienie kapitału pra-

cownika, a wi�c tak�e biologiczn� reprodukcj�. 
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Tabela 4. Płaca zasadnicza rzeczywista, oczekiwana i zgodna z rachunkiem 

kapitału ludzkiego 

Minimalna płaca 

zasadnicza brutto 

uzyskana za pomoc�
rachunku kapitału 

ludzkiego
**Lp. Zawód 

Otrzymywana 

płaca 

zasadnicza
*

Godziwa 

płaca 

zdaniem 

Polaków
*

Pierwszy 

rok pracy 

40-letni sta�
pracy 

zawodowej 

1 Lekarz 

ze specjalizacj�
2500 5516 4861,0 6603,2

2 Piel�gniarka 1000 2860 1288,8 1750,7

3 Nauczyciel  1300 3131 3568,4 4846,9

4 Urz�dnik 1500 2552 1779,1 2335,2

5 Sprz�taczka 850 1587 1438,1 1953,5

6 Hydraulik 1700 2411 1477,2 2006,6

7 Kierowca 1100 2881 1438,1 1953,5

8 Kasjerka w banku 780 2069 1719,1 2335,2

9 Sekretarka 1200 2338 1438,1 1953,5

10 Listonosz 900 2306 1438,1 1953,5

11 Prezes banku 50 000 6367 4338,4 5893,2

12 Fryzjer 1300 2223 1443,0 1960,5

13 Spawacz 1900 2934 1440,3 1956,5

14 Górnik 1600 4719 1719,1 2335,1

15 Adwokat 14 000 5118 4445,5 6038,7

16 Samodzielny 

ksi�gowy 
3000 3567 4240,8 5769,5

17 S�dzia 3900 5502 4445,5 6038,7

18 Robotnik rolny 1060 3071 1035,0 1406,0

�ródło: * Sonda� TNS OBOP dla Faktu, Fakt Warszawa 9 marca 2007; ** opracowanie własne
1
. 

                           
1
 Miesi�czne koszty utrzymania przyj�to jako �redni� minimum socjalnego oraz minimum 

egzystencji w wybranych typach gospodarstw pracowniczych, co daje kwot� 450 zł 

[www.ipiss.com.pl], tak� wysoko�� przyj�to dla osób z wykształceniem co najmniej wy�szym, dla 

pozostałych osób przyj�to kwot� 400 zł. 

100 zł – �rednia kosztów edukacji dla osób z wykształceniem zawodowym, 

250 zł – �rednia kosztów edukacji dla osób z wykształceniem �rednim, 

350 zł – �rednia kosztów edukacji dla osób z wykształceniem wy�szym, poczynaj�c od szkoły 

�redniej, 

450 zł – �rednia kosztów edukacji dla osób z wykształceniem podyplomowym, poczynaj�c od 

szkoły �redniej.  

Procent ubezpieczenia 20%, parametr uczenia si� 0,07. 
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Praca zatrudnionego jest transformacj� jego energii rozumianej jako kapitał 

ludzki do produktów pracy. Płaca natomiast jest ekwiwalentem, który pracownik 

otrzymuje w ramach wymiany rynkowej. W normalnych warunkach gospodaro-

wania rzeczywiste wynagrodzenie przewy�sza minimalne wynagrodzenie okre-

�lone na podstawie modelu pomiaru kapitału ludzkiego. Warto�� tera�niejsza 

rzeczywistego strumienia wynagrodze� jest wi�c wi�ksza ni� warto�� norma-

tywnego strumienia wynagrodze� – wynikaj�cego z modelu pomiaru kapitału 

ludzkiego [Dobija D., 2005, s. 151]. Oznacza to, �e w warto�ciach rynkowych 

uwzgl�dniona jest dodatkowa warto�� kapitału pracownika. Ten dodatkowy 

kapitał, co podkre�la D. Dobija [2005, s. 151], wynika z faktu posiadania przez 

dan� osob� nadzwyczajnych umiej�tno�ci, które s� rozpoznane i wycenione 

przez rynek. Te umiej�tno�ci autorka nazywa umiej�tno�ciami kreatywno�ci 

i konsekwentnie ten rodzaj energii kapitałem kreatywno�ci. Kreatywno�� jest 

pewn� wła�ciwo�ci� natury ludzkiej, gwarantuj�c� jej przewag� konkurencyjn�. 
Dostarcza ona bowiem swoistego surowca intelektualnego: idei, pomysłów, 

koncepcji, odkry�, które staj� si� nowymi narz�dziami, teoriami, produktami czy 

te� usługami. Na poziomie jednostki (organizacji) kreatywno�� definiowana jest 

jako u�yteczna nowo��, która zastosowana mo�e doda� warto�� do produktu lub 

usługi [Heerwagen, (http)]. Kreatywno�� postrzegana jest jako osobista cecha 

człowieka. Jednostka kreatywna posiada wi�ksz� wiedz� i dobrze rozwini�te 

umiej�tno�ci potrzebne w pracy, jest elastyczna, potrafi zmienia� kierunki dzia-

łania, kwestionowa� normy i zało�enia, jest odkrywc�. 
Model kapitału ludzkiego pozwala zmierzy� kapitał ludzki uwzgl�dniaj�c 

trzy składowe: energi� fizyczn� (ciało), kapitał z edukacji i kapitał z do�wiad-

czenia. Na tej podstawie powstaj� omówione wcze�niej systemy płacowe, sys-

temy wynagrodze� zapewniaj�ce zachowanie tego kapitału. Jednak przedsta-

wione wy�ej rozwa�ania o kreatywno�ci wskazuj� na mo�liwo�� istnienia jesz-

cze jednego rodzaju kapitału zwi�zanego z kreatywno�ci�, ale bardziej nie-

uchwytnego. W warunkach rynkowych, aktywnego, konkurencyjnego rynku 

mo�na jednak ten kapitał mierzy�. Co bowiem oznacza, �e pracownik zarabia 

miesi�cznie 5 000 zł, gdy rachunek kapitału ludzkiego okre�la jego zarobek 

w kwocie 3 500 zł? Nasuwa si� wniosek, �e kwota 1 500 zł wynika z kreatyw-

no�ci pracownika, tego mniej uchwytnego kapitału. W tym przypadku, naturalne 

podej�cie prowadzi do rachunku kapitałowego przy zało�eniu, �e kreatywno��
b�dzie utrzymana w przyszło�ci. Przy tym zało�eniu tera�niejsza warto�� tej 

kwoty jest równa 225 000 zł: 

T� wielko�� mo�na przyj�� jako miar� kapitału kreatywno�ci. Pomiar tego 

kapitału prowadzi w sposób naturalny do poszerzenia modelu kapitału ludzkiego 

o czynnik kreatywno�ci. 
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Ogólna miara kapitału kreatywno�ci wprowadzona przez D. Dobij� ma zatem 

posta�: 
kapitał kreatywno�ci = PVr - PVn

gdzie: PVr – warto�� tera�niejsza rzeczywistego strumienia wynagrodze�
pracownika, 

PVn  – warto�� tera�niejsza płacy godziwej, wynikaj�cej z modelu 

pomiaru kapitału ludzkiego 

Powy�szy model mo�e by� wykorzystywany jako miara kapitału kreatywno-

�ci tylko wtedy, gdy PVr - PVn > 0, poniewa� miara ta jest zawsze dodatnia. 

Warto�� ujemna b�dzie oznaczała pewien stopie� nieopłacenia pracowni-

ka. 
Wł�czenie kapitału kreatywno�ci pozwala na rozszerzenie i uzupełnienie 

podstawowego modelu pomiaru kapitału ludzkiego: 

H(T,w) = K + E + D(T,w) + Kkr 

gdzie: Kkr – kapitał kreatywno�ci 

Pomiar kapitału kreatywno�ci, pomiar w sensie ekonomicznym, jest mo�li-
wy, gdy istnieje rynek kształtuj�cy warto�ci wymienne.  

Jak wykazano ju� wcze�niej model pomiaru kapitału ludzkiego umo�liwia 

okre�lenie wła�ciwej wielko�ci wynagrodzenia potrzebnego do zachowania ka-

pitału ludzkiego pracownika zaanga�owanego w proces pracy. Porównuj�c t�
warto�� z rzeczywist� wielko�ci� wynagrodze�, otrzymamy nieuwzgl�dnian�
dot�d warto��, okre�lan� kapitałem kreatywno�ci. 

PODSUMOWANIE

Istotne znaczenie w otrzymaniu i utrzymaniu kapitału ludzkiego w jednostce 

ma odpowiedni system wynagrodze� i motywacji, poniewa� to ludzie dostarcza-

j� swoj� prac�, zdolno�ci, twórcze my�lenie, energi� i zaanga�owanie. Kapitał 

ludzki w nowoczesnej gospodarce to nie tylko wyuczone kwalifikacje i nabyte 

do�wiadczenie, ale równie� potencjalne mo�liwo�ci wykazania si� efektami 

pracy, zdolno�ci dot�d nieujawnione, aspiracje, osobista motywacja do pracy, 

innowacyjno�� czy te� gotowo�� do podejmowania ryzyka.  

Teoria kapitału ludzkiego zach�ca do stosowania płacy uzale�nionej od 

umiej�tno�ci i kompetencji, zakłada, �e inwestowanie w ludzi powoduje wzrost 

ich warto�ci. Pracownicy maj� okre�lon� warto��, któr� nabywaj� i powi�kszaj�
w wyniku inwestowania w zdobycie dodatkowej wiedzy i kompetencji poprzez 

szkolenie, rozwój i do�wiadczenie. Obiektywne ustalanie wielko�ci płac jest 

bardzo wa�nym czynnikiem motywacyjnym, niweluj�cym niepo��dane rozpi�-
to�ci płacowe wywołuj�ce odczucia nierówno�ci płacowych i istotnym z punktu 

widzenia spójno�ci społeczno-ekonomicznej. 
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Streszczenie 

Płaca zasadnicza zgodna z warto�ci� pracy jest pochodn� kapitału ludzkiego pracownika. 

Zgodno�� płacy z warto�ci� pracy jest przesłank� spokoju społecznego i sprawiedliwego podziału 

sumy wytworzonych produktów, jest jednym z kryteriów warunkuj�cych spójno�� społeczno- 

-ekonomiczn�. Teoria kapitału ludzkiego zach�ca do stosowania płacy uzale�nionej od umiej�tno-

�ci i kompetencji, zakłada, �e inwestowanie w ludzi powoduje wzrost ich warto�ci. Pracownicy 

maj� okre�lon� warto��, któr� nabywaj� i powi�kszaj� w wyniku inwestowania w zdobycie dodat-

kowej wiedzy i kompetencji poprzez szkolenie, rozwój i do�wiadczenie. Obiektywne ustalanie 

wielko�ci płac jest bardzo wa�nym czynnikiem motywacyjnym, niweluj�cym niepo��dane rozpi�-
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to�ci płacowe wywołuj�ce odczucia nierówno�ci płacowych i istotnym z punktu widzenia spójno-

�ci społeczno-ekonomicznej. 

Wages in the Context of the Socio-Economic Coherency 

Summary 

In Poland, professional group of doctors are notorious for long-standing campaign for pay 

rises. Whether this campaign is well grounded or not, may be examined using well known and 

established models of human and intellectual capital, all based on the assumption that every 

employee may be assigned the value of their human capital, which can be subject to an exchange 

relation between the employee and the employer. The principle of equivalence between the salary 

and the value of labour transferred by the employee to the employer is socially accepted. When 

working, the employee expends her own energy; and she expects in return a remuneration which 

shall allow her to supplement this expenditure and maintain her capital. Correct definition of the 

salary level protects human and intellectual capital from depreciation. Imbalance between the 

salary and the value of work over a prolonged period of time is bound to lead to the employees’ 

discontent. An example of a prolonged discontent in Poland is provided in the professional group 

of doctors. 
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