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WSTĘP 

Profesor Cezary Józefiak podczas zajęć ze stu-
dentami zwykł opowiadać następującą anegdotę. 

Do warsztatu samochodowego przyjechał kie-
rowca, zaniepokojony dźwiękami dochodzącymi 
z zawieszenia. Podzielił się swoimi obserwacjami 
z mechanikiem. Mechanik zastanawiał się przez 
chwilę, po czym wziął młotek, dwa razy mocno 
uderzył, i stwierdził, że samochód jest naprawiony. 
Właściciel zapytał się, ile płaci za usługę – w odpo-
wiedzi usłyszał: 210 zł. Oburzony zapytał się: 210 zł 
za dwa uderzenia młotkiem? Mechanik odpowiedział 
z uśmiechem – za uderzenia młotkiem 10 zł, a 200 zł 
za to, że wiedziałem, gdzie uderzyć. 

Ta anegdota z przymrużeniem oka mówi o tym, 
o czym coraz częściej się dyskutuje – o roli, jaką we 
wzroście i rozwoju gospodarczym odgrywa wiedza. 
W ostatnich latach daje się bowiem zauważyć prze-
niesienie nacisku, w rozważaniach teoretycznych 
i praktycznych, z tradycyjnych czynników produkcji 
na wiedzę, gromadzoną w postaci kapitału ludzkie-
go, który staje się kluczowym elementem budowania 
przewagi konkurencyjnej.

Okazuje się, że dzisiejszy rynek pracy w gospo-
darkach wysoko rozwiniętych premiuje osoby o wy-
sokim poziomie kwalifikacji. Nic więc dziwnego, że 
rośnie zainteresowanie inwestowaniem w kapitał 
ludzki, między innymi poprzez udział w różnego ro-
dzaju szkoleniach. W tym miejscu pojawia się istotne 
pytanie: kto powinien ponosić koszty szkoleń? Praco-
dawca? Pracownik? 

Odpowiedzi na nie dostarcza teoria human capital 
– odpowiedzi, która zmieniała się w miarę rozwoju 
teorii. 

Niniejszy artykuł ma za zadanie przedstawić tę 
ewolucję w podejściu do problematyki finansowania 
szkoleń.

PODSTAWOWE ZAŁOŻENIA TEORII HUMAN CAPITAL

Koncepcja kapitału ludzkiego (human capital) 
znana jest właściwie od czasów Adama Smitha1. 
Niemniej jej rozwój i stworzenie modelowych ram 
teoretycznych przypadło na drugą połowę XX wieku 
i wiązało się przede wszystkim z osobami T.W. Schul-
za i G.S. Beckera. 

Schultz, w opublikowanym w 1961 r. artykule 
Investment in Human Capital, pisał: Chociaż jest oczy-
wiste, że ludzie zdobywają umiejętności i wiedzę, nie 
jest już tak oczywiste, że te umiejętności i wiedza są 
jedną z form kapitału, który to kapitał jest w znacznej 
mierze wynikiem przemyślanej inwestycji (…), doda-
jąc, że: Poprzez inwestowanie w siebie, ludzie mogą 
powiększać swoje możliwości. Jest to sposób, dzięki 
któremu człowiek jest w stanie powiększyć swój do-
brobyt (Schultz 1961).

Rozwój teorii kapitału ludzkiego był ściśle po-
wiązany z badaniami empirycznymi nad wzrostem 
gospodarczym i zróżnicowaniem dochodów, prowa-
dzonymi w latach 50. Otóż rezultaty tych badań wska-
zywały, że po pierwsze – tempo wzrostu mierzone 
nakładami pracy i kapitału było znacznie niższe od 
rzeczywistego2, a po drugie – że różnice dochodowe 
w społeczeństwie były wynikiem nie tyle różnic mię-
dzy stopami zwrotu z nakładów pracy i kapitału, ile 
w dochodach z pracy (Mincer 1993). 

Teoria kapitału ludzkiego rzuciła nowe światło na 
te zagadnienia, pozwalając wyjaśnić ich przyczyny 
dzięki odrzuceniu dwóch podstawowych założeń teo-
retycznych – mianowicie, że siła robocza jest homo-
geniczna, a zasób kapitału w gospodarce ogranicza 
się wyłącznie do kapitału rzeczowego. 

Kluczowe założenie teorii human capital mówi, że 
czynności, które zwiększają umiejętności i wiedzę 
człowieka, zwiększając tym samym zasób jego ka-
pitału ludzkiego, przynoszą korzyści, ale wymagają 
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również nakładów. Do nakładów zalicza się koszty 
bezpośrednie (czesne, opłaty za udział w szkoleniu, 
koszt podręczników, dojazdów itp.), jak również 
pośrednie – koszt utraconych możliwości (wartość 
zarobków, które jednostka mogłaby osiągnąć, gdyby 
zamiast podnoszenia kwalifikacji podjęła pracę3).

Korzyścią dla jednostki są wyższe płace4, dla 
przedsiębiorstwa – wyższa produktywność pracowni-
ka, przy czym korzyści te pojawiają się w przyszłości, 
stąd koszty zdobywania kwalifikacji można potrak-
tować jako inwestycję o określonej stopie zwrotu. 
W kolejnych fazach życia inwestycje te obejmują: 

– środki przeznaczone na rozwój dziecka (pono-
szone głównie przez rodziców) do momentu osią-
gnięcia wieku szkolnego;

– wydatki na kształcenie, począwszy od poziomu 
podstawowego, kończąc na studiach wyższych (edu-
kacja formalna); 

– środki wydatkowane w okresie życia zawodo-
wego związane z wyborem miejsca pracy, mobilno-
ścią, szkoleniami zawodowymi. 

Szczególne znaczenie w tym ostatnim okresie, 
z punktu widzenia produktywności, a tym samym wy-
sokości płacy pracownika, ma podejmowanie działań 
mających na celu utrzymanie lub podnoszenie pier-
wotnego poziomu kwalifikacji – kapitał ludzki, podob-
nie jak rzeczowy, podlega bowiem procesom depre-
cjacji. Zgodnie z założeniami teorii kapitału ludzkie-
go płace, jakie pracownik uzyskuje, są proporcjo-
nalne do wielkości jego zasobu kapitału ludzkiego. 
Stąd różnice w płacach między poszczególnymi 
pracownikami wynikają przede wszystkim z różnic 
w wielkości ich zasobu kapitału ludzkiego (Mincer 
1993, s. 288).

SZKOLENIA JAKO FORMA INWESTYCJI W KAPITAŁ LUDZKI

Istotny wkład do teorii kapitału ludzkiego wniósł 
Becker (1993). Jego rozważania dotyczyły przede 
wszystkim tematyki szkoleń w miejscu pracy5 (on the 
job training) i bazowały na założeniu, że pracownicy 
podnoszą swoją produktywność dzięki pozyskiwaniu 
nowych umiejętności i doskonaleniu starych podczas 
wykonywania pracy. 

W teorii kapitału ludzkiego szkolenia traktuje się 
jako formę edukacji, przy czym w porównaniu z edu-
kacją szkolną skupia się ona na kształceniu umiejęt-
ności niezbędnych w miejscu pracy. Rolę nauczyciela 
często odgrywa zwierzchnik bądź współpracownik 
(tzw. coaching). W efekcie szkolenie nie zawsze od-
bywa się na podstawie programów nauczania, jak to 
ma miejsce w instytucjach edukacyjnych, a korzyści 
ze szkolenia odnoszą zarówno pracownicy, jak i pra-
codawcy (Belfield 2000, s. 20).

Zgodnie z teorią neoklasyczną, która nie bra-
ła pod uwagę wpływu szkoleń na produktywność 
pracowników, w warunkach doskonałej konkurencji 
przedsiębiorstwo maksymalizujące zysk ustala płacę 
na poziomie równym krańcowemu produktowi pra-
cownika (w takim ujęciu obie kategorie są egzoge-
niczne dla przedsiębiorstwa). Po włączeniu do tego 
modelu szkoleń, pracodawca staje przed wyborem 
– inwestować w szkolenie pracownika, czy też nie 
inwestować. 

Kolejnym problemem jest to, w jaki rodzaj szko-
lenia warto zainwestować – pracodawca podejmuje 
tę decyzję, porównując koszty, jakie musi ponieść 
w związku ze szkoleniem, z korzyściami, jakie z tego 

tytułu osiągnie. Zgodnie z teorematem Beckera, 
pracodawca będzie skłonny ponosić koszty szkoleń 
specjalistycznych, natomiast koszty szkoleń ogól-
nych będzie ponosił pracownik. 

Wprowadzenie rozróżnienia między szkoleniami 
ogólnymi i specjalistycznymi wynika z przyjęcia za-
łożenia, że na kapitał ludzki składają się dwie jego 
części – uniwersalna (ogólna) i specyficzna. 

Ogólny kapitał ludzki tworzą umiejętności i wie-
dza, które jednostka może wykorzystać niezależnie 
od rodzaju wykonywanej pracy czy przedsiębiorstwa, 
w którym pracuje, jak również w życiu prywatnym 
(przykładowo umiejętność czytania i pisania, ogólna 
wiedza ekonomiczna, umiejętność rozwiązywania 
problemów, myślenia analitycznego itp.). 

Udział pracownika w szkoleniu podnoszącym 
jego zasób ogólnego kapitału ludzkiego (szkolenie 
ogólne) zwiększa jego produktywność krańcową 
w przedsiębiorstwie, w którym jest zatrudniony, ale 
także w pozostałych przedsiębiorstwach działają-
cych na rynku. W warunkach doskonałej konkurencji 
oznacza to, że obecny pracodawca jest zmuszony 
podnieść pracownikowi płacę do poziomu płacy ryn-
kowej, odpowiadającej nowemu poziomowi ogólne-
go kapitału ludzkiego. W przeciwnym razie pracownik 
zdecyduje się na zmianę miejsca pracy. Skoro przed-
siębiorstwo zapewniające szkolenie ogólne swoim 
pracownikom nie jest w stanie zagwarantować sobie 
korzyści wynikających ze wzrostu ich produktywności 
krańcowej, nie będzie zainteresowane ponoszeniem 
kosztu takiego szkolenia. 

W konsekwencji Becker doszedł do wniosku, że 
skoro całość korzyści ze szkolenia ogólnego trafia 
w ręce pracowników, to właśnie oni będą skłon-
ni ponieść jego koszty6. Kosztami szkolenia pra-
cownicy mogą zostać obciążeni na dwa sposoby 
– w formie bezpośredniej odpłatności bądź poprzez 
ustalenie płacy poniżej poziomu produktu krańcowe-
go w okresie szkolenia7. Różnica między płacą ofero-
waną przez przedsiębiorstwo zapewniające szkolenia 
ogólne a płacą rynkową powinna być zbliżona do 
wartości oferowanego szkolenia, a właściwie wartość 
bieżąca płacy w tym przedsiębiorstwie powinna być 
równa wartości bieżącej płacy oferowanej w innych 
firmach, pomniejszonej o koszt szkolenia. 

Istnieje również inne rozwiązanie – mianowicie 
przedsiębiorstwo może potraktować finansowane 
przez siebie szkolenia ogólne w kategoriach dodat-
kowych premii (fringe benefits), oferowanych pra-
cownikom jako wyraz zainteresowania ich rozwojem 
(Flamholtz, Lacey 1981, s. 40).

Z kolei specyficzny kapitał ludzki składa się 
z wiedzy i umiejętności, które pracownik może wyko-
rzystać tylko w przedsiębiorstwie, w którym pracuje 
(jest to wiedza na temat specyfiki funkcjonowania 
firmy, techniki wytwarzania produktu, który jest pro-
dukowany jedynie przez to przedsiębiorstwo itp.). 
Zazwyczaj wiedzę tę nabywa właśnie w tej firmie 
w postaci szkolenia specjalistycznego. Stąd cechą 
charakterystyczną szkolenia specjalistycznego jest 
to, że, zwiększając zasób specyficznego kapitału 
ludzkiego pracownika, podnosi ono jego produk-
tywność, ale tylko w przedsiębiorstwie, w którym 
szkolenie się odbyło. Z tego powodu pracownik, 
w przeciwieństwie do pracodawcy, nie jest zaintere-
sowany pokrywaniem kosztu szkolenia specjalistycz-
nego. W skrajnym przypadku pracodawca może 
przejąć całość wzrostu produktywności pracownika 
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wynikającego z wzięcia udziału w szkoleniu specjali-
stycznym, jeśli płaca pozostanie bez zmian. 

Co prawda, wartość przeszkolonego pracownika 
wzrosła, ale tylko dla przedsiębiorstwa, w którym jest 
zatrudniony – w innych otrzymałby płacę zgodną 
z poziomem jego zasobu ogólnego kapitału ludzkie-
go, gdyż jego specyficzne umiejętności nie przedsta-
wiają dla nich żadnej wartości. 

Niemniej pracodawca ma powód, aby podzie-
lić się z pracownikiem częścią korzyści (w efekcie 
również częścią kosztów) szkolenia specyficznego. 
Wynika to z faktu, że przedsiębiorstwo uzyska zwrot 
z poczynionej inwestycji jedynie wtedy, gdy pracow-
nik po zakończeniu szkolenia pozostanie w firmie. Co 
prawda, pracownik nie ma powodów, aby zmienić 
zatrudnienie, ale przecież taką decyzję może podjąć. 
Wówczas pracodawca zanotowałby stratę w posta-
ci kosztu szkolenia, a ponadto musiałby zatrudnić 
kolejnego pracownika i go przeszkolić8. W związku 
z wysokim, w takim przypadku, kosztem rotacji załogi 
pracodawca będzie starał się obniżyć prawdopodo-
bieństwo odejścia pracownika, które jest ujemnie 
skorelowane z płacą, podnosząc ją. Tym samym 
pracownik uzyskuje część korzyści ze szkolenia spe-
cyficznego, ponosząc również część jego kosztów 
(w postaci obniżenia płacy w okresie szkolenia).

Różnice między uniwersalnym i specyficznym ka-
pitałem ludzkim, a w konsekwencji podział kosztów 
i korzyści szkoleń ogólnych i specjalistycznych mię-
dzy pracodawcę i pracownika, mają istotne implika-
cje dla przebiegu rotacji załogi w przedsiębiorstwach. 
Płaca pracowników, którzy brali udział w szkoleniach 
ogólnych i dysponują podobnym zasobem ogól-
nego kapitału ludzkiego, jest identyczna w każdej 
firmie działającej na rynku, podczas gdy racjonalnie 
działające przedsiębiorstwa oferują pracownikom, 
którzy zakończyli szkolenie specjalistyczne, wyższą 
płacę niż w firmach pozostałych. Ta druga grupa 
pracowników ma słabsze bodźce do zmiany pracy 
niż pierwsza. Dodatkowo pracodawcy mają mniejszą 
skłonność do ich zwalniania. W efekcie rozmiary rota-
cji załogi są ujemnie skorelowane z poziomem specy-
ficznego kapitału ludzkiego w przedsiębiorstwie. 

Generalnie można stwierdzić, że w przypadku 
pogorszenia się sytuacji gospodarczej firmy będą 
dokonywały redukcji zatrudnienia najpierw w grupie 
pracowników szkolonych ogólnie, a dopiero gdy nie 
będą miały innego wyjścia – zaczną zwalniać pra-
cowników, którzy dysponują specyficznym kapitałem 
ludzkim9.

Rozwój teorii kapitału ludzkiego wprowadził wiele 
zmian do pierwotnego ujęcia Beckera i wzbogacił 
rozważania o nowe elementy. Do modelu szkoleń 
ogólnych wprowadzono opcję ich kredytowania przez 
przedsiębiorstwo. Rozwiązanie to pozwala na sfinan-
sowanie kosztów szkolenia pracownikom (umożliwia-
jąc podniesienie zasobu ogólnego kapitału ludzkie-
go), których nie stać na zaakceptowanie niższej płacy 
w trakcie szkolenia oraz którzy nie mają zdolności kre-
dytowej, aby uzyskać kredyt w systemie bankowym. 

Rolę kredytobiorcy może w takiej sytuacji przejąć 
przedsiębiorstwo, ustalając płacę powyżej krańcowej 
produktywności pracownika w okresie szkolenia i po-
niżej po szkoleniu, pod warunkiem wcześniejszego 
zabezpieczenia się przed odejściem pracownika za-
nim spłaci kredyt. Chęć zmiany miejsca pracy wynika 
z tego, że płaca w innym przedsiębiorstwie będzie 
wyższa niż w tym zapewniającym szkolenie i kredyt.

Inny wątek rozważań wiąże się z faktem wskaza-
nym już przez Beckera (1993, s. 40), że większość 
szkoleń organizowanych przez przedsiębiorstwa nie 
można zakwalifikować jako wyłącznie ogólne bądź 
specjalistyczne, gdyż dostarczają one wiedzy wzbo-
gacającej zasób zarówno ogólnego, jak i specyficz-
nego kapitału ludzkiego. 

W efekcie doszło do wyodrębnienia kategorii 
szkolenia zawierającego elementy obu tych form, 
co doprowadziło do powstania pojęcia „przenośne-
go” kapitału ludzkiego (transferable human capital). 
Składa się on z umiejętności, które mogą być wy-
korzystane przez pracownika u ograniczonej liczby 
pracodawców. 

Implikacje istnienia „przenośnego” kapitału ludz-
kiego dla decyzji pracodawcy i pracownika są nastę-
pujące – podobnie jak w przypadku specyficznego 
kapitału ludzkiego dla pracodawcy opłacalne będzie 
inwestowanie w rozwój umiejętności pracowników, 
a równocześnie płaca przeszkolonych pracowni-
ków będzie ustalona poniżej poziomu ich produktu 
krańcowego. W efekcie pracownicy zostaną obciąże-
ni częściowo kosztem szkolenia (de facto pracowni-
cy poniosą koszt szkolenia w zakresie umiejętności 
ogólnych, a pracodawca – umiejętności specyficz-
nych dla przedsiębiorstwa). 

W przypadku podjęcia przez pracownika decyzji 
o zmianie pracodawcy wybór padłby najprawdopo-
dobniej na przedsiębiorstwo, w którym mógłby on 
wykorzystać swój „przenośny” kapitał ludzki. Ponie-
waż takich firm na rynku jest niewiele, dysponują one 
przewagą nad pracownikami. W konsekwencji również 
u nowego pracodawcy płaca ukształtowałaby się poni-
żej poziomu krańcowej produktywności pracownika.

Z kolei przyjęcie założenia, że płace na rynku 
kształtują się w warunkach oligopolistycznych powo-
dują, że pracodawcy stają się skłonni do ponoszenia 
kosztu szkolenia ogólnego, równocześnie ustalając 
płace poniżej produktywności krańcowej pracowni-
ków. W tych modelach, mimo że płaca pracowników, 
którzy ukończyli szkolenie ogólne rośnie, nie osiąga 
ona poziomu produktu marginalnego. To rezultat mo-
nopsonistycznej pozycji pracodawcy, która wynika 
z istnienia kosztów związanych ze zmianą miejsca 
zatrudnienia10. W efekcie pracownik może liczyć na 
wyższą płacę u kolejnego pracodawcy.

Pojawiły się również rozważania analizujące skutki 
zniesienia założenia o doskonałej informacji w modelu 
szkoleń ogólnych. W warunkach asymetrii informacji 
jedynie przedsiębiorstwo, które organizuje szkolenia 
ogólne, zna ich wartość (w wymiarze wzrostu zasobu 
ogólnego kapitału ludzkiego pracowników biorących 
w nim udział). Dla innych przedsiębiorstw te informa-
cje są niedostępne. 

W tej sytuacji nowo nabyte umiejętności ogól-
ne są bardziej cenione (w formie wzrostu płacy) 
przez firmę, w której zostały nabyte, niż w pozosta-
łych11. Ponieważ przedsiębiorstwa zazwyczaj starają 
się zatrzymać pracowników o wysokich zdolno-
ściach, a zwalniają tych o zdolnościach niskich, 
osoba o wysokim poziomie zdolności i umiejętności 
ogólnych chcąca zmienić pracę będzie postrzegana 
przez potencjalnego pracodawcę jako mniej zdolna, 
gdyż pracodawca ten będzie niedoszacowywał war-
tość ogólnego kapitału ludzkiego. W konsekwencji 
pracownicy zmieniający pracę uzyskają mniejszy 
zwrot ze szkolenia ogólnego, niż gdyby pozostali 
u obecnego pracodawcy. 
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Cechy tego modelu odpowiadają charakterys-
tyce modelu szkoleń mieszanych w warunkach do-
skonałej konkurencji (Booth, Bryan 2005). W otocze-
niu, w którym występuje asymetria informacji, a kosz-
ty rotacji załogi są wysokie, przedsiębiorstwa mogą 
traktować inwestowanie w szkolenia ogólne jako 
efektywny, z punktu widzenia kosztów, sposób na 
pozyskanie wiedzy o umiejętnościach pracownika. 

Dodatkowo wskazuje się, że inwestycja w specy-
ficzny kapitał ludzki pracowników, którym uprzednio 
przedsiębiorstwo sfinansowało szkolenie ogólne, 
może być bardziej opłacalna dla firmy, niż zapewnie-
nie szkolenia specjalistycznego nowo zatrudnionym 
pracownikom. 

Co więcej, może się okazać, że dopiero przy pew-
nym poziome zasobu umiejętności specyficznych dla 
przedsiębiorstwa ujawni się produktywność umiejęt-
ności ogólnych (Winkelmann 1997).

Kessler i Lulfesmann (2002) wykazali, że istnieje 
komplementarność między ogólnym i specjalistycz-
nym szkoleniem, finansowanym przez pracodawcę. 
Pracodawca, który sponsorował szkolenie specjali-
styczne, będzie miał bodziec, aby opłacić również 
szkolenie ogólne swoim pracownikom. Stworzony 
przez nich model podtrzymuje podstawowe założenia 
teorii Beckera – mianowicie, że na rynku pracy pra-
cownik zawsze uzyskuje zwrot całej swojej inwestycji 
w szkolenie ogólne oraz część korzyści ze szkole-
nia specjalistycznego. Model pokazuje, że szkole-
nia ogólne i specjalistyczne nie powinny być roz-
patrywane oddzielnie, gdyż renta pracodawcy, jaka 
jest generowana dzięki szkoleniu specjalistycznemu 
sprawia, że korzyści z obu rodzajów szkoleń stają się 
współzależne. 

Rozumowanie Kessler i Lulfesmanna jest nastę-
pujące – przedsiębiorstwo nie ma powodu, aby za-
pewniać wyłącznie szkolenia ogólne, skoro całkowita 
korzyść trafia w ręce pracownika. Natomiast zainwe-
stowanie w szkolenie specjalistyczne prowadzi do 
pojawienia się klina (wedge) między produktywno-
ścią pracownika w przypadku zmiany miejsca pracy 
a pozostania u pracodawcy po zakończeniu szkole-
nia. 

W efekcie po zakończeniu szkolenia pracodawca 
i pracownik znajdują się bilateralnej pozycji monopo-
listycznej. Jeśli jednak rozpatrywać te dwa rodzaje 
szkoleń równocześnie, okazuje się, że kiedy pracow-
nik uzyskuje część nadwyżki ze szkolenia specjali-
stycznego, w tym samym czasie przedsiębiorstwo 
przejmuje część nadwyżki ze szkolenia ogólnego12. 
Zatem im więcej firma inwestuje w szkolenie specjali-
styczne, tym silniejszy jest bodziec, aby inwestować 
w szkolenie ogólne i vice versa. 

Skoro dwa rodzaje inwestycji w kapitał ludzki są 
komplementarne z punktu widzenia przedsiębior-
stwa, pracodawcy i pracownicy będą skłonni poro-
zumieć się co do liczby szkoleń ogólnych finansowa-
nych przez firmę. Ponieważ poziom szkoleń ogólnych 
w modelu Kessler i Lulfesmanna jest uzależniony od 
zawarcia umowy między pracodawcą a pracowni-
kiem, będzie on prognozował większy zakres szkoleń 
ogólnych, jak i specjalistycznych w gospodarkach, 
w których istnieją instytucjonalne ramy narzucające 
większą liczbę szkoleń ogólnych.

Ballot (1994) dowodzi, że w Schumpeterowskim 
modelu gospodarki nie daje się utrzymać Beckerow-
skiego teorematu o finansowaniu szkoleń ogólnych 
jedynie przez pracowników. Przedsiębiorstwo, które 

wprowadza nowy produkt na rynek, uzyskuje z tego 
tytułu quasi-rentę, która zmniejsza się w miarę, jak 
inne przedsiębiorstwa wprowadzają podobne lub 
nowe produkty. Kiedy renta osiągnie wartość zerową, 
firma musi dokonać realokacji zasobów i skupić się 
na stworzeniu nowego produktu – na tym polega 
twórcza destrukcja prowadząca do rozwoju techno-
logicznego. 

Twórcza destrukcja z jednej strony podnosi wyma-
gania w zakresie poziomu umiejętności pracowników 
– wytwarzanie produktów o coraz wyższej jakości 
wymaga bardziej skomplikowanych procesów, które 
są obsługiwane przez ludzi. Z drugiej strony sprawia, 
że część umiejętności staje się bezwartościowa. Jeśli 
w takiej sytuacji przedsiębiorstwo nie będzie rein-
westowało przynajmniej części quasi-renty w rozwój 
ogólnego kapitału ludzkiego swoich pracowników, 
dojdzie do sytuacji, w której umiejętności załogi będą 
zbyt niskie, aby wytworzyć konkurencyjny produkt. 
W efekcie przedsiębiorstwo nie będzie w stanie uzy-
skać nowej quasi-renty i zbankrutuje. 

Prowadzi to do wniosku, że przedsiębiorstwu 
opłaca się finansować szkolenia ogólne – tezę tę
wzmacnia dodatkowo koncepcja komplementarności 
ogólnego i specyficznego kapitału ludzkiego – a klu-
czem do sukcesu firmy jest posiadanie długookreso-
wej strategii rozwoju zasobów ludzkich.

Chęć pracodawcy do partycypacji w kosz-
tach szkoleń ogólnych tłumaczy również koncep-
cja wymiany zakładników M.J. Feuera, H.A. Glicka 
i A. Desai. Koncepcja ta zakłada asymetrię w sile 
przetargowej między pracownikiem a pracodawcą 
podczas negocjacji płac w sytuacji bilateralnego mo-
nopolu w zakresie specyficznego dla firmy kapitału 
ludzkiego. 

Aby pracownik zdecydował się pokryć część 
kosztów swojego szkolenia specjalistycznego, musi 
uzyskać od pracodawcy jakąś formę zabezpieczenia. 
W związku z tym przedsiębiorstwo oferuje sfinanso-
wanie szkolenia ogólnego – tym samym następuję 
wymiana zakładników. Podnosi ona wartość kontrak-
tu poprzez wydłużenie jego oczekiwanego okresu 
obowiązywania (Ballot 1994).

Steijn (2004) rozważa tę problematykę z punk-
tu widzenia bezpieczeństwa zatrudnienia. Według 
niego do niedawna nagrodą za lojalność pracowni-
ka było niejednokrotnie zatrudnienie na całe życie 
u jednego pracodawcy, obecnie zatrudnienie ma 
charakter przejściowy. Stąd, aby wynagrodzić ten 
przejściowy charakter stosunku pracy, pracodaw-
ca powinien umożliwić pracownikom zdobywanie 
nowych umiejętności, które będą przydatne w mo-
mencie, kiedy zajdzie konieczność zmiany miejsca 
pracy. 

Jak to ujął Steijn, tempo i skala zmian, jakie za-
chodzą w gospodarce (związane między innymi 
z rozwojem technologii informacyjnych i telekomu-
nikacyjnych) powodują, że przedsiębiorstwa nie są 
dłużej w stanie zapewniać zatrudnienia na całe życie. 
Pracownicy muszą się dostosować do tych zmian, 
co oznacza konieczność zdobywania nowej wiedzy 
i umiejętności. 

Jednak Otala (1994, s. 155) zauważa, że w cza-
sach, w których elastyczność zastępuje lojalność, 
przedsiębiorstwa starają się przerzucić odpowiedzial-
ność za rozwój kapitału ludzkiego na pracownika.

Główne cechy poszczególnych modeli zawiera 
tabela 1.
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PODSUMOWANIE

W teorii kapitału ludzkiego przez minione 50 lat 
następowały znaczące zmiany. I chociaż dokonany 
pierwotnie przez Beckera podział na ogólny i specy-
ficzny kapitał ludzki, z nieco późniejszym uwzględnie-
niem kapitału „przenośnego”, w zasadzie utrzymał 
się w niezmienionej postaci, to diametralnie zmienił 
się pogląd na problem finansowania szkoleń. 

Najnowsze modele teoretyczne wskazują bo-
wiem, że inwestowanie w kapitał ludzki poprzez 
szkolenia, niezależnie od tego, czy jest to szkolenie 
ogólne czy specjalistyczne, jest korzystne zarówno 
dla pracodawcy, jak i pracownika. W związku z tym 
koszt udziału w szkoleniu zostanie podzielony między 
pracodawcę i pracownika. 

Najważniejszym jednak wnioskiem płynącym 
z analizy modeli human capital jest to, że z punktu 
widzenia perspektyw rozwoju społeczno-ekonomicz-
nego inwestowanie w kapitał ludzki jest korzystne dla 
nas wszystkich.

1  Wśród autorów, którzy w swoich rozważaniach rozpa-
trywali istotę ludzką w kategoriach kapitału (ludzkiego) 
lub dopuszczali taką możliwość, Schultz (1971, s. vi) 
wymienia, poza A. Smithem, H. von Thuenena, I. Fishera, 
A. Marshalla i F. Knighta.

2  Jak to ujął Schultz (1971, s. v): Doszedłem do wniosku, 
że należy postrzegać nabyte przez ludzi umiejętności jako 
główne źródło niewytłumaczonego [innymi czynnikami 
– przyp. autora] wzrostu produktywności.

3  Jarecki (2008), korzystając z danych Głównego Urzę-
du Statystycznego, podjął próbę oszacowania kosztu 
utraconych możliwości związanych z inwestowaniem 
w kształcenie wyższe poprzez wyznaczenie wartości utra-
conych wynagrodzeń przez osoby podejmujące studia 
wyższe. Przy uwzględnieniu ryzyka bezrobocia i wyso-
kości wynagrodzeń osób do 24. roku życia, koszt utraco-
nych możliwości, w zależności od sekcji PKD, wyniósł od 
około 69 tys. do około 164 tys.

4  Wyższe płace osób bardziej wykwalifikowanych wynikają 
z założenia, że są one bardziej produktywne od osób 
posiadających niższe kwalifikacje. Belfield (2000), poza 
wyższym poziomem płac, jako korzyść z inwestowania 
w kapitał ludzki wymienia większe bezpieczeństwo (pew-
ność) zatrudnienia.

5  Małe zainteresowanie Beckera analizą edukacji szkolnej 
wynika z faktu, że dowodzi on, iż jej wyniki pokrywają się 
z rezultatami uzyskanymi podczas analizy szkoleń w miej-
scu pracy (Becker 1993, s. 51–53).

6  Jak to określił Becker (1993, s. 40): Prawo własności 
pracownika do jego umiejętności stanowi bodziec do 
inwestowania w szkolenie przez zaakceptowanie obniżki 
płacy w okresie szkolenia (…).

Tabela 1. Modele kapitału ludzkiego

Cechy modelu Podmiot ponoszący 
koszty szkolenia

Różnica między płacą 
a produktem krańcowym Stopień uniwersalności umiejętności

Konkurencja doskonała, szkolenie ogólne Pracownik Brak Całkowicie uniwersalne
Konkurencja doskonała, szkolenie ogólne 
z ograniczeniem kredytowym

Pracownik 
i pracodawca

w > KP podczas szkolenia 
i w < KP po szkoleniu

Uniwersalne, płaca w fi rmie dostarczającej szkolenia niższa niż 
w pozostałych

Konkurencja doskonała, szkolenie 
specjalistyczne

Pracownik 
i pracodawca

w > KP podczas szkolenia 
i w < KP po szkoleniu Całkowicie specyfi czne

Konkurencja doskonała, szkolenie mieszane Pracownik 
i pracodawca

w >KP podczas szkolenia 
i w < KP po szkoleniu

Częściowo „przenośne”, płaca w fi rmie dostarczającej 
szkolenia wyższa niż w pozostałych 

Oligopolistyczny rynek pracy, szkolenie 
ogólne Pracodawca w < KP podczas i po szkoleniu Całkowicie uniwersalne, płaca w fi rmie dostarczającej szkolenia 

niższa niż w pozostałych

Objaśnienia: w – płaca, KP – krańcowa produktywność pracownika.
Źródło: Booth, Bryan (2005).

7  Należy zauważyć, że postulat ten da się utrzymać tylko 
w warunkach doskonałej konkurencji – uchylając to zało-
żenie i zezwalając na sztywność płac (sytuacja dominują-
ca w rzeczywistości gospodarczej) zgoda pracowników 
na czasowe obniżenie płacy wydaje się nierealna.

8  Becker (1993, s. 41) do kosztów inwestycji w specyficzny 
kapitał ludzki zalicza, poza kosztem szkoleń specjalistycz-
nych, również wydatki ponoszone przez pracowników, 
związane z poszukiwaniem pracy, koszt czasu poświę-
conego na rozmowy kwalifikacyjne, przeprowadzanie 
różnego rodzaju testów itp.

9  Różne scenariusze zachowania przedsiębiorstw, wynika-
jące ze spadku popytu na jego produkty opisuje szczegó-
łowo Becker (1993, s. 46–48).

10  Mobilnością, poza teorią kapitału ludzkiego, zajmuje się 
również teoria poszukiwań i modele dopasowań (job 
match models) (Winkelmann 1997).

11  W efekcie umiejętności ogólne, ze względu na fakt, że 
nie mogą być w pełni „zareklamowane” na rynku innym 
pracodawcom, stają się umiejętnościami specyficznymi.

12  Warunek sformułowany przez H.A. Glicka i M.J. Feuera 
stwierdza, że finansowanie szkoleń przez przedsiębior-
stwo nie będzie podnosiło ryzyka wzrostu rotacji, jeśli 
korzyść pracownika ze szkolenia specjalistycznego, po-
większona o jego udział w korzyściach ze szkolenia ogól-
nego sfinansowanego przez firmę, będzie przewyższała 
wartość rynkową szkolenia ogólnego (Ballot 1994).
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REKLAMODAWCY A REKLAMOBIORCY 
– DOCHODZENIE DO KOMPROMISU

Anita Labus
Bielska Wyższa Szkoła im. J. Tyszkiewicza

WPROWADZENIE 

Reklama wywołuje wiele sprzecznych opinii, od-
czuć i komentarzy. Różnice te wynikają z tego, czy 
patrzy się na te zagadnienia okiem przedsiębiorcy 
wykorzystującego reklamę do swoich działań, czy od-
biorcy reklamy podlegającego jej wpływom. Biznes 
kładzie nacisk na skuteczność i efektywność reklamy, 
pomijając inne kwestie, a reklamobiorcy zwracają 
uwagę między innymi na to, czy jest ona etyczna oraz 
pomocna w poszerzaniu informacji o dostępnych 
produktach i markach, a niesłużąca wyłącznie mani-
pulacji w celu zwiększenia sprzedaży. 

Warto zatem rozważyć – co jest celem tego artyku-
łu – czy możliwe jest zniwelowanie różnic w postrze-
ganiu i realizacji celów reklamy pomiędzy odbiorcą 
a dawcą reklamy, co może przyczynić się do speł-
nienia oczekiwań wobec reklamy zarówno ze strony 
reklamodawcy, jak i reklamobiorcy.

Instrumentem, który może być przydatny w reali-
zacji tego celu, jest ewaluacja reklamy. Celem badań 
ewaluacyjnych nie jest bowiem dotarcie do jednej 
obiektywnej prawdy, lecz przedstawienie rzeczywi-
stości w taki sposób, w jaki jawi się ona głównym 
podmiotom biorącym udział w badaniu. 

PRIORYTETY REKLAMODAWCÓW 

R.E. Glos, R.D. Steade i J.R. Lovry definiują rekla-
mę jako środek doskonalenia skuteczności biznesu, 
zapewniający wzajemne korzyści sprzedawcy i kon-
sumentowi, dynamizujący relacje między firmami 
i klientami, realizowany poprzez działania organiza-
cyjne, administracyjne i finansowe. Dodają również, 
że jest to środek oddziaływania na emocje i zachowa-
nia ludzi w masowej sprzedaży (Murdoch 2005). 

Z kolei J.T. Russell i W.R. Lane piszą, że reklama 
to komunikat finansowany przez określonego spon-
sora i nadawany przez któryś ze środków masowego 
przekazu. Równocześnie jest to forma przekazu per-

swazyjnego, która nie jest neutralna ani obiektywna 
(Russell, Lane 2000). 

Przytoczone wyżej dwie definicje akcentują, że 
reklama już z samego założenia nie jest obiektywna 
ani neutralna, ponieważ jej zadaniem jest wpływanie 
na emocje i zachowania ludzi. Ma również nakłonić 
odbiorcę reklamy do dokonania zakupu lub zaakcep-
towania reklamowanych idei, dlatego jest tak chętnie 
wykorzystywana przez firmy, instytucje itp., choć czę-
sto budzi mieszane odczucia u jej odbiorców.

Celem podstawowym każdej reklamy jest wpły-
wanie na poziom sprzedaży. Należy jednak spojrzeć 
na to zagadnienie szerzej. Celem reklamy według 
J.W. Wiktora jest także (Wiktor 2000):

– kreowanie potrzeb (uświadamianie braków 
i rozbudzanie chęci posiadania),

– ukazywanie i przypominanie walorów użytko-
wych określonego produktu,

– kształtowanie preferencji i dostarczanie zestawu 
argumentów przemawiających za wyborem danej 
marki,

– kształtowanie pozytywnego wyobrażenia o fir-
mie – nadawcy reklamy.

Wynika z powyższego, że przed reklamą stawia-
ne są niezwykle ważne, biorąc pod uwagę interesy 
przedsiębiorstwa, cele. Ich realizacja ma znaczący 
wpływ na wzrost sprzedaży, a tym samym na uzy-
skanie zysków firmy; kształtuje równiez jej wizerunek 
i umacnia świadomość reklamowanej marki na rynku. 
W ten sposób oddziaływanie reklamy powiązane jest 
z strategią rozwoju przedsiębiorstwa i jego sukcesami 
rynkowymi.

Cele reklamy można pojmować jako definiowalne 
i mierzalne dążenia lub ująć je w szerszym, strategicz-
nym kontekście (Murdoch 2005). Przy takim założe-
niu celem jest między innymi sprawienie, by firma, 
produkt i marka stały się znane danemu segmentowi 
(grupie docelowej) odbiorców. Następnie spowodo-
wanie, by jak najszerszy krąg odbiorców był w sta-




