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DEKOMPOZYCJA KORZY CI Z ZATRUDNIENIA
W WIETLE LITERATURY TEORETYCZNEJ

I EMPIRYCZNEJ1

Streszczenie: Celem artyku u jest przedstawienie i usystematyzowanie korzy ci uzyski-

wanych przez pracownika z zatrudnienia w wietle literatury teoretycznej i empirycznej. 

To fundamentalne dla funkcjonowania rynku pracy zagadnienie jest przedmiotem roz-

wa a  teoretycznych nie tylko w ramach neoklasycznej teorii poda y pracy, ale tak e

w kontek cie teorii wyrównywania ró nic (theory of equalizing differences) oraz teorii 

p acy efektywno ciowej (effciency wages theory). W artykule wykazano, i  w literaturze 

nie ma konsensusu co do atrybutów opisuj cych zatrudnienie, a ich uj cia maj  zwykle 

charakter fragmentaryczny. Z kolei w badaniach empirycznych dobór atrybutów zazwy-

czaj wynika z dost pno ci danych oraz specyfiki cech zatrudnienia w danym zawodzie 

(a tak e wewn trz zawodów). W artykule podj to prób  usystematyzowania kryteriów 

decyzji pracownika w odniesieniu do zatrudnienia opart  na autorskiej typologii korzy ci

p yn cych z podj cia konkretnej pracy. Typologia ta opiera si  na za o eniu, i  korzy ci

z zatrudnienia mo na podzieli  na korzy ci uzyskiwane bezpo rednio od pracodawcy 

(pieni ne i pozapieni ne) oraz korzy ci czerpane z cech wykonywanych w pracy za-

da . Te drugie mo na z kolei podzieli  na korzy ci bezpo rednie (fizyczne i psychiczne 

warunki wykonywania pracy) oraz po rednie, zwi zane z realizacj  potrzeb w d ugim 

okresie. Zaproponowane podej cie pozwala wyja ni  wiele pozornych paradoksów ob-

serwowanych na rynku pracy, a tak e otwiera pole do dalszych bada  empirycznych  

w zakresie determinant wynagrodze .

S owa kluczowe: korzy ci z zatrudnienia, cechy pracy, benefity, wybór pracy. 

1  Artyku  powsta  w wyniku realizacji projektu badawczego nr UMO-2012/07/N/HS4/02676 

finansowanego ze rodków Narodowego Centrum Nauki. 
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Wprowadzenie  

Kszta towanie si  wynagrodze  jest efektem niemal niezale nych od siebie 

mechanizmów – jednego zwi zanego z produktywno ci  pracownika (analizo-

wan  od strony pracodawcy) i drugiego – zwi zanego z preferencjami pracow-

nika, który oferuje swój czas i wysi ek. Wi kszo  analiz ekonomicznych ogra-

nicza si  do kilku cech kontraktu – ograniczonych dost pem do danych. 

Uproszczone podej cie nie oddaje w sposób adekwatny z o onego uk adu wza-

jemnych korzy ci i kosztów mi dzy pracodawc  a pracownikiem. W poni szym 

tek cie analizie poddano jedn  stron  tego skomplikowanego kontraktu – per-

spektyw  pracobiorcy. 

Najprostszym, i zarazem zaskakuj co aktualnym w zakresie idei, uj ciem 

problemu wyboru dokonywanego przez pracownika na rynku pracy jest model 

neoklasyczny poda y pracy, w którym u yteczno  zwi zan  z zatrudnieniem 

rozumie si  dwojako: jako u yteczno  z konsumpcji, która jest mo liwa dzi ki

dochodom z pracy oraz jako u yteczno  czerpan  z czasu wolnego, w którym 

nie wykonuje si  pracy. Wed ug modelu neoklasycznego pracownik dokonuje 

takiego podzia u czasu (na prac  i czas wolny), który maksymalizuje jego u y-

teczno  przy charakteryzuj cej go funkcji u yteczno ci. Model neoklasyczny  

z uwagi na swoj  prostot  nie jest w stanie wyja nia  skomplikowanego uk adu

korzy ci, zale no ci i uwarunkowa  instytucjonalnych, które determinuj  za-

chowanie rynku pracy. Pomimo to idea modelu neoklasycznego (mechanizm 

wyboru dokonywanego przez pracownika) sta a si  trwa ym fundamentem ro-

zumienia kszta towania si  poda y pracy. Pomimo i  p aszczyzn  wyboru na 

rynku pracy nie jest zwykle alokacja czasu, ale binarne przyj cie lub odrzucenie 

oferty, a pracownik czerpie u yteczno  nie tylko z wynagrodzenia, ale tak e

z tytu u charakterystyk pracy, to jednak (tak jak w modelu neoklasycznym) fak-

tyczn  podstaw  zachowa  na rynku pracy jest funkcja u yteczno ci pracownika 

w odniesieniu do zatrudnienia wraz ze wszystkimi jego cechami. Wi kszo  obec-

nych w literaturze uj  mechanizmów wyboru dokonywanego przez pracownika 

jest de facto rozwini ciem modelu neoklasycznego, tyle e przy uchyleniu które-

go  lub kilku z restrykcyjnych za o e . Kolejni badacze koncentrowali si

w szczególno ci na uchyleniu nierealistycznych za o e  o homogeniczno ci pro-

duktywno ci pracownika, homogeniczno ci potrzeb pracodawców oraz homoge-

niczno ci wykonywanej pracy. 

Jednym z prekursorów analizy wielowymiarowej decyzji zatrudnieniowych 

by  Becker [1976], który uwzgl dni  produktywno  w ramach gospodarstwa 

domowego w problemie decyzyjnym na rynku pracy. Teoria Beckera by a rozwi-
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jana i wzbogacana o inne czynniki determinuj ce wybory na rynku pracy  

(np. stan cywilny i fakt posiadania potomstwa [Gronau, 1976]). Innym kierun-

kiem rozwoju neoklasycznej teorii poda y pracy by o uchylenie za o enia o ho-

mogenicznej produktywno ci pracowników. Zauwa ono, e poza sprzeda

czasu, pracownik decyduje tak e o wysi ku. Aspekt ten jest szczególnie wa ny

w kontek cie niepe nej informacji na rynku pracy i faktu, i  pracodawca ma 

ograniczone mo liwo ci bezpo redniego obserwowania wysi ku pracownika.  

W efekcie wynagrodzenie wp ywa na wysi ek pracownika, a wi c na produk-

tywno  pracowników. Skutki tych za o e  odzwierciedla model p acy efektyw-

no ciowej i hipotezy Akerlofa i Yallen [1990] o pozytywnej relacji mi dzy p ac

uczciw  a wysi kiem.  

Kluczowym rozszerzeniem neoklasycznej teorii poda y pracy w kontek cie 

omawianego zagadnienia jest podej cie zaprezentowane w teorii wyrównywania 

ró nic (theory of equalizing differences, TED) [Rosen, 1986]. W podej ciu tym 

do analizy u yteczno ci i decyzji pracownika w czono cechy pracy. W takim 

uj ciu p aca stanowi rekompensat  za dyskomfort p yn cy z negatywnych cha-

rakterystyk zatrudnienia. W odró nieniu od prostego modelu neoklasycznego, 

utrata u yteczno ci nie jest powodowana jedynie poprzez utrat  czasu na rzecz 

pracodawcy, ale tak e przez konsekwencje charakterystyk wykonywanej pracy 

(np. trud wykonywanych zada , stres czy ryzyko zdrowotne zwi zane z prac ).

Zatem, zamiast wyboru mi dzy konsumpcj  i czasem wolnym, obserwujemy 

przestrze  wielowymiarowej optymalizacji – jest to istota nowoczesnego podej-

cia do modelowania decyzji pracownika jako decyzji w pewnym sensie kon-

sumpcyjnej. W za o eniu pracownik jest gotów wymienia  cechy zatrudnienia na 

wynagrodzenie, je li w ten sposób zwi ksza si  poziom uzyskiwanej przez niego 

u yteczno ci. Podobne rozumowanie jest w istocie podstaw  teorii kontraktów 

nieformalnych [Kwiatkowski, 2002]. Takie rozumowanie nawi zuje do rozumie-

nia zatrudnienia jako wewn trznie zró nicowanego produktu [Lancaster, 1979]. 

Zak ada si , e produkt (praca) opisywany jest za pomoc  wielu atrybutów (cha-

rakterystyk), dla których konsumenci maj  okre lone preferencje. U yteczno

z pracy mo emy zatem rozumie  jako sum  u yteczno ci czerpanej z cech tej 

pracy. Koncepcja wielowymiarowych preferencji pracowników wobec zatrudnie-

nia nie jest de facto niczym nowym, w znacznym stopniu jest to sama z koncepcj

u yteczno ci z pracy (zwykle nazywanej raczej satysfakcj  z pracy), która by a

wielokrotnie przedmiotem analiz w literaturze ekonomicznej, cho  przede wszyst-

kim w zakresie bada  empirycznych, a nie teoretycznych. Zastosowanie mikro-

ekonomicznego spojrzenia na wewn trznie zró nicowany produkt do analizy pre-

ferencji wobec zatrudnienia wymaga a priori zdefiniowania wymiarów dobra 

(pracy), wobec których pracownik ma dobrze okre lone preferencje. 
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1.  Atrybuty zatrudnienia 

W wi kszo ci bada  podejmuj cych kwesti  zró nicowania warunków za-

trudnienia koncentrowano si  na estymacji równa  p ac lub satysfakcji z pracy. 

W ród zmiennych obja niaj cych znajduj  si  zwykle cechy respondentów oraz 

cechy zatrudnienia. Podstawowymi cechami zatrudnienia (uj tymi wprost w mo-

delu neoklasycznym) s  czas pracy oraz wynagrodzenie. Te atrybuty s  brane pod 

uwag  niemal we wszystkich badaniach empirycznych. W odniesieniu do innych 

cech pracy badania s  w przewa aj cej cz ci fragmentaryczne i dotyczy y wy-

cznie wybranych atrybutów zatrudnienia, czyli tych, które zidentyfikowano  

w dost pnych danych.  

Pionierskie badania empiryczne dotycz ce znaczenia charakterystyk pracy 

mia y na celu weryfikacj  hipotez postawionych w teorii wyrównywania ró nic.

St d pierwszymi ujmowanymi cechami pracy by y: powtarzalno  w pracy, fi-

zyczne obci enie w trakcie wykonywania, podleganie ci g emu nadzorowi ze 

strony prze o onych [Lucas, 1977], obci enie psychiczne [Bluestone, 1974], 

praca w silnym napi ciu i stresie [Quinn, 1975], praca w niekorzystnych warun-

kach atmosferycznych oraz w warunkach ha asu, praca w warunkach nieporz d-

ku, brudu oraz praca w warunkach ryzyka wypadku [Hamermesh, 1977], ryzyko 

mierci [Thaler i Rosen, 1975; Smith, 1973], praca przy u yciu ci kich maszyn, 

brak przerwy i czasu na odpoczynek [Duncan i Stafford, 1977]. Najcz stszym 

kryterium doboru cech do bada  empirycznych by a dost pno  informacji  

o nich w wykorzystywanych danych zastanych. Ze wzgl du na ograniczenia 

dost pno ci danych w bardzo niewielu pracach analizowano atrybuty zatrudnie-

nia zwi zane z komfortem psychicznym. Jedno z pierwszych bada  bior cych 

pod uwag  ten aspekt zatrudnienia uwzgl dnia o zgodno  warunków pracy  

z oczekiwaniami pracownika, jego niezale no  przy wykonywaniu zada ,

atmosfer  panuj c  w pracy, poczucie bezpiecze stwa w pracy i mo liwo

dzielenia si  wiedz  z innymi pracownikami. Analizowane czynniki psycholo-

giczne okaza y si  statystycznie istotnymi determinantami wysoko ci wynagro-

dze  w uj ciu rocznym [Taubman, 1975]. W toku wspomnianych bada  TED 

uzyska a zaledwie cz ciowe potwierdzenie (co nie jest zaskakuj ce z punktu 

widzenia liczby zmiennych poza kontrol  badaczy, a w rzeczywisto ci opisuj -

cych charakterystyki pracy). W kolejnych pracach z tego nurtu wyra nie ujawni o

si  d enie do bardziej holistycznego uj cia osobistych korzy ci i kosztów uzy-

skiwanych z tytu u zatrudnienia. Do finansowych korzy ci i innych charakterystyk 

pracy wp ywaj cych na u yteczno  czerpan  z pracy do czono czynniki zwi za-

ne np. z pozycj  spo eczn  i ró nymi wymiarami samopoczucia pracownika.  
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Ró norodno  czynników istotnych dla u yteczno ci z zatrudnienia wymu-

si a potrzeb  usystematyzowania przep ywów mi dzy stronami kontraktu na 

rynku pracy. Badacze zacz li korzysta  ze stworzonych (najcz ciej przez socjo-

logów) modeli relacji pracodawca – pracownik, które cz sto sprowadza y si  do 

katalogów atrybutów. W kolejnych tworzonych klasyfikacjach (zarówno pol-

skich, jak i zagranicznych) w coraz wi kszym stopniu dostrzegano znaczenie 

trudnych w pomiarze czynników psychologicznych. Badania empiryczne  

w znacznej mierze czerpa y z modelu Herzberga [1987], który usystematyzowa

korzy ci z zatrudnienia sk adaj ce si  na satysfakcj  uzyskiwan  przez pracow-

nika z pracy. W tym uj ciu charakterystyki pracy obejmuj  zarówno elementy 

stricte finansowe, jak i pozafinansowe. Natomiast stosowane miary atrybutów 

pracy obejmuj  zarówno miary obiektywne, jak i subiektywne. Badanie Herz-

berga doprowadzi o do podzia u czynników oddzia uj cych na u yteczno

czerpan  z pracy, a tym samym wp ywaj cych na poziom motywacji pracowni-

ka, na dwie zasadnicze grupy: tzw. czynniki higieny i motywatory (model Herz-

berga znany jest tak e jako model dwuczynnikowy). Czynniki higieny odpowia-

daj  jedynie za brak niezadowolenia (mo na w ród nich wymieni  m.in. system 

organizacji pracy, stosunki mi dzyludzkie w firmie, poziom wynagrodzenia, bez-

piecze stwo pracy, warunki fizyczne pracy, wykonywany zawód). Spe nienie 

minimalnych warunków higieny zatrudnienia pozwala dopiero oddzia ywa  czyn-

nikom motywuj cym, takim jak osi gni cia, uznanie w spo eczno ci, mo liwo

awansu czy mo liwo ci i tempo rozwoju osobistego. Pomimo i  Herzberg prze-

prowadzi  swoje badania empiryczne na bardzo niewielkiej próbie (200 osób), 

jego prace  rzuci y nowe wiat o na z o ono  rachunku kosztów i korzy ci, któ-

rych do wiadcza pracownik w rezultacie zatrudnienia. 

Jedn  z najistotniejszych koncepcji dotycz cych analizy u yteczno ci uzy-

skiwanej przez pracownika z pracy jest model cech (charakterystyk) pracy (job

characteristics model [Hackman i Oldham, 1976]). W tym podej ciu zidentyfi-

kowano trzy stany psychiczne pracownika, które s  konieczne, aby mówi

o satysfakcji z pracy i dodatniej motywacji. S  to: poczucie zasadno ci (me-

aningfulness), czyli postrzeganie swojej pracy jako wa nej i maj cej znaczenie, 

poczucie odpowiedzialno ci (responsibility) oraz znajomo  rezultatów 

(knowledge of results), czyli wyników pracy. Aby te po dane trzy stany psy-

chiczne mog y wyst pi , zatrudnienie powinno charakteryzowa  si  pi cioma 

kluczowymi cechami, którymi s : ró norodno  umiej tno ci wykorzystywa-

nych w pracy (skill variety – ró norodno  wykonywanych zada ), samoistno

(to samo ) zadania (task identity – mo liwo  wydzielenia danego elementu), 

znaczenie zadania (task significance – stopie , w jakim praca wp ywa na ycie 
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lub prac  innych ludzi), samodzielno  (autonomy – stopie  swobody, w jakim 

osoba ma mo liwo  kszta towania sposobu wykonywania zada ) i informacja 

zwrotna (feedback from job – uzyskanie oceny ze strony instytucji, prze o o-

nych, wspó pracowników czy klientów). W przeprowadzonych dotychczas bada-

niach empirycznych, zmierzaj cych do weryfikacji modelu cech pracy Hackmana 

i Oldhama, uda o si  potwierdzi  wp yw zidentyfikowanych charakterystyk pracy 

na poziom zadowolenia z zatrudnienia i poziom motywacji respondentów. Z dru-

giej strony nale y zauwa y  problemy metodologiczne zwi zane cho by z korela-

cj  ocen charakterystyk pracy z poczuciem satysfakcji z niej [Cordery i in., 1993]. 

Nale y przy tym zaznaczy , e istotna dla modelu hipoteza o zwi zku charaktery-

styk pracy ze sta ymi stanami psychicznymi jednostki nie zosta a potwierdzona 

[Johns, Xie i Fang, 1992]. 

W toku eksploracji modelu cech pracy powsta o wiele bada , w których 

modyfikowano kluczowe elementy tego podej cia. Z uwagi na dost p do danych 

w niektórych z analiz, pi  elementów opisuj cych prac  w oryginalnym modelu 

agregowano do jednej zmiennej [Stone i Gueutal, 1984], jednocze nie testuj c

istotno  innego atrybutu (którego wybór zwykle zale a  od dost pno ci da-

nych). Z badawczego punktu widzenia najbardziej interesuj ce s  jednak te pra-

ce, na potrzeby których w specjalnie konstruowanych dedykowanych kwestiona-

riuszach identyfikowano dodatkowe (wcze niej nieujmowane) cechy pracy 

wa ne z punktu widzenia u yteczno ci pracownika. W kwestionariuszu atrybu-

tów kontraktu pracy (Work Design Questionnaire, WDQ) [Morgenstern i Hum-

phrey, 2006] badano 21 zidentyfikowanych charakterystyk pracy podzielonych 

na kategorie: motywacja wyp ywaj ca z samego zadania (np. rola w wykonywa-

nym projekcie), motywacja wyp ywaj ca z posiadania pewnej wiedzy (np. po-

trzeba rozwi zywania problemów), cechy socjologiczne (np. atmosfera w zespo-

le, jako  wspó pracy z innymi) oraz kontekst pracy (warunki pracy). Badanie 

WDQ przeprowadzono na próbie 540 osób reprezentuj cych 243 ró ne zawody. 

Respondenci zostali poproszeni o okre lenie, w jakim stopniu zgadzaj  si  ze 

stwierdzeniami opisuj cymi poszczególne cechy ich zatrudnienia. Na podstawie 

analizy wyników okre lono, jakie cechy pracy s  charakterystyczne dla po-

szczególnych grup zawodów na rynku pracy. Nale y tu jednak zwróci  uwag

na problem metodologiczny, dotycz cy podobnych procedur badawczych.  

W istocie, przy tak deklaratywnych pytaniach, badane s  nie cechy pracy ani po-

ziomy atrybutów j  opisuj ce, ale ich percepcja i stosunek do nich. Przyk adowo 

Morgenstern i Humphrey [2006] deklaruj c, i  jednym z celów ich pracy jest we-

ryfikacja hipotezy, e w zawodach sprzeda owych wyst puje ponadprzeci tna 

cz sto  interakcji pracownika ze rodowiskiem znajduj cym si  na zewn trz 
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organizacji (wydaje si  to dosy  oczywista hipoteza), od strony logicznej jednak 

weryfikuj  hipotez , e osoby zatrudnione w sprzeda y cz ciej ni  przeci tnie 

zgadzaj  si  z tez , e ich prac  charakteryzuje du a intensywno  kontaktów  

z zewn trznym otoczeniem firmy. Taki stan rzeczy mo e wynika  zarówno z cech 

samej pracy (czego si  tu nale y spodziewa ), jak i ze stereotypów, kontekstu 

spo ecznego lub wiatopogl du badanych osób. W tym sensie, pomimo i  tego 

typu badania s  cennym ród em informacji o mo liwych istotnych cechach za-

trudnienia, to pod wzgl dem metodologicznym nie pozwalaj  w sposób obiektyw-

ny na ustalenie ani faktycznego poziomu wyst puj cych charakterystyk zatrudnie-

nia, ani preferencji pracowników wobec atrybutów pracy. 

Wi kszo  aktualnych empirycznych bada  atrybutów zatrudnienia opartych 

na znanych w literaturze klasyfikacjach (uwzgl dniaj cych zarówno finansowe, 

jak i pozafinansowe aspekty kontraktu zatrudnienia) oparta jest na dedykowanych 

badaniach ilo ciowych, gdy , jak ju  wykazano, w dost pnych zastanych zbiorach 

danych nie ma odpowiednich informacji. Jednym z najbardziej kompleksowych 

bada  tego typu, ujmuj cym niemal wszystkie wspomniane wcze niej charakte-

rystyki (atrybuty) pracy, jest badanie Atrostica [1982]. Badano w nim m.in. na-

st puj ce atrybuty opisuj ce zatrudnienie: subiektywn  ocen  satysfakcji z po-

zycji zawodowej, mo liwo ci szkolenia, dokszta cania i rozwoju zawodowego, 

satysfakcj  z dopasowania pracy do indywidualnych oczekiwa , stopie  obci -

enia odpowiedzialno ci  w pracy, stopie  podlegania presji, skomplikowanie  

i trudno  wykonania powierzanych zada , atmosfer  panuj c  w zespole, satys-

fakcj  z charakteryzuj cego prac  wynagrodzenia. Dodatkowo pod uwag  wzi -

to szereg binarnych zmiennych opisuj cych cechy pracy. By y to: zgodno  cha-

rakteru pracy z wykszta ceniem respondenta, osobiste relacje mi dzyludzkie, 

wynagrodzenie z uwzgl dnieniem benefitów, perspektywy sukcesu finansowe-

go, zgodno  pracy z zainteresowaniami, niezale no  w pracy, mo liwo  pra-

cy z lud mi, mo liwo  niesienia pomocy innym, mo liwo  mierzenia si

z wyzwaniami, stabilno  zatrudnienia, ilo  czasu wolnego, mo liwo  konty-

nuacji rodzinnego biznesu oraz status spo eczny uzyskiwany dzi ki zatrudnieniu. 

Na tle literatury omawiane badanie wyró nia si  szerokim zakresem atrybutów  

o charakterze zarówno fizycznym, jak i psychicznym, uwzgl dnionych w anali-

zie. Pomimo jednak kompleksowo ci analizy wspomniane miary opiera y si  na 

ocenach dotycz cych zadowolenia lub na odpowiedziach na pytania retrospek-

tywne odnosz cych si  do motywacji i satysfakcji w chwili podejmowania decy-

zji o zatrudnieniu. W tym sensie tak e to badanie nie jest wolne od zarzutów 

metodologicznych dotycz cych deklaracji respondentów [Cordery i in., 1993]. 
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Atrybutem zwykle pomijanym w analizach korzy ci p yn cych z zatrudnie-

nia jest presti , pomimo e ju  Weber zaliczy  go do jednej z trzech podstawo-

wych p aszczyzn nierówno ci, a wi c przypisa  mu szczególnie istotn  wag  dla 

poczucia zadowolenia z ycia cz owieka [Doma ski, 1999]. Presti  dotyczy 

konkretnej osoby i ma ród o w sposobie pe nienia danej roli (w tym przypadku 

wykonywanego zawodu) i jej osobistych cechach [Doma ski, 1999]. Presti  jest 

niezwykle trudny w pomiarze – wynika z subiektywnego postrzegania znaczenia 

i ocen innych cz onków spo eczno ci. W polskiej literaturze najbardziej znanym 

sposobem pomiaru nat enia presti u (przystaj cym do celów niniejszej pracy) 

jest okre lenie presti owo ci wykonywanego zawodu (w Polsce warto zwróci

uwag  na badanie „Presti  zawodów” przeprowadzane cyklicznie przez CBOS 

[CBOS, 2013]). Metoda badania opiera si  na ankiecie, w której respondenci 

oceniaj  presti  poszczególnych zawodów. 

Na kanwie prac Hackmana i Oldhama oraz Herzberga powsta o wiele pó -

niejszych opracowa  i klasyfikacji czynników motywuj cych pracownika,  

z których cz  odwo uje si  bezpo rednio do charakterystyk kontraktu zatrud-

nienia. Przegl d tych teorii zawiera praca Rainlalla [2004]. Wi kszo  z pó niej-

szych bada  mia a charakter socjologiczny, cho  mo na odczytywa  je tak e

w kontek cie ekonomicznym, wi c motywacj  do pracy z u yteczno ci  z niej 

uzyskiwan . W ród polskich prac w tym zakresie warto wyró ni  trzy klasyfika-

cje atrybutów motywuj cych do pracy, zaproponowane przez Stabry  [1997], 

Bartkowiak [1999] i Michalik [2009].  

Podsumowuj c przegl d bada  u yteczno ci pracownika wynikaj cej z za-

trudnienia (innymi s owy satysfakcji z pracy), stwierdzi  nale y, i  nie tworz

one spójnego obrazu, zarówno w zakresie uzyskiwanych rezultatów, jak i stoso-

wanych metod. Wynika to w znacznej mierze z tego, e w dotychczasowych 

badaniach determinanty zadowolenia z pracy traktowano wybiórczo, przy czym 

dobór atrybutów zatrudnienia wynika  w du ej mierze z dost pno ci danych,  

a nie autonomicznej decyzji badacza. Prowadzi o to do powstawania problemu 

pomijania istotnych zmiennych w modelowaniu, co znacz co ogranicza wiary-

godno  osi gni tych wyników [Brown, 1980]. Mimo tych zastrze e  przegl d

bada  determinant u yteczno ci zwi zanej z prac  zawodow  przynosi istotne 

konkluzje. Poza poziomem p acy i ilo ci  przepracowanych godzin, w ród naj-

cz ciej spotykanych w badaniach atrybutów zatrudnienia wyja niaj cych u y-

teczno  czerpan  z pracy warto wyró ni : pozafinansowe formy wynagradzania 

– tzw. benefity [m.in. van Ophem, 1991; Vella, 1993; Woodbury, 1983], uci li-

wo  wykonywanych w pracy czynno ci [m.in. Bartel, 1982; D’Addio i in., 

2007; Garcia i Molina, 1999; Glisson i Durick, 1988; Sloane i Williams, 2000], 
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mo liwo ci rozwoju oferowane w pracy [m.in. Bartel, 1982; Clark, 1997; van 

Ophem, 1991], wielko  przedsi biorstwa (wyst powanie tego atrybutu w wielu 

badaniach podyktowane jest g ównie dost pem do tej informacji w zbiorach 

danych) [m.in. Garcia i Molina, 1999], obci enie psychiczne i fizyczne w pracy 

oraz ryzyko, z jakim si  wi e jej wykonywanie [m.in. Brown, 1980; Bartel, 

1982; Gronberg i Reed, 1994; Diaz-Serrano i Cabral Vieira, 2005].  

Nale y przy tym podkre li , e dobór atrybutów branych pod uwag  w ba-

daniach u yteczno ci z zatrudnienia powinien by : dostosowany do metody 

badawczej, podyktowany szczegó owym celem badania oraz cechami badanej 

populacji. Nie ma zatem mo liwo ci stworzenia uniwersalnego katalogu zmien-

nych opisuj cych cechy zatrudnienia, który przystawa by do wszystkich, a nawet 

do wi kszo ci zawodów, grup wiekowych czy profili wykszta cenia. Te same 

zmienne (charakterystyki pracy) w danym rodowisku mog  nabiera  innego 

znaczenia i by  inaczej postrzegane. Cz  z cech pracy istotnych dla danej po-

pulacji mo e nie przystawa  do cz ci zawodów. Z tego wzgl du analiza deter-

minant decyzji o zatrudnieniu (podj ciu czy utrzymaniu zatrudnienia) powinna 

opiera  si  na precyzyjnie zidentyfikowanych atrybutach, adekwatnych do mo -

liwie homogenicznej populacji lub homogenicznego rynku konkretnego zawo-

du/stanowiska. Pomimo to na podstawie powy szego przegl du mo na skatalo-

gowa ród a u yteczno ci, któr  uzyskuje pracownik. Wykorzystanie takiego 

ogólnego modelu kryteriów decyzji pracownika pozwala na uszczegó owienie

atrybutów zatrudnienia, lecz w ramach kategorii uniwersalnych. Poni ej zapre-

zentowano autorski model przep ywów korzy ci z zatrudnienia – zosta  on skon-

struowany z perspektywy ekonomicznej: strumienia ró norakich wzajemnych 

korzy ci wynikaj cych z zatrudnienia. 

2.  Model przep ywu korzy ci z zatrudnienia 

Modelowanie decyzji o nawi zywaniu i utrzymaniu stosunku pracy jest re-

latywnie proste z punktu widzenia pracodawcy. W tym przypadku kryterium 

powstania i utrzymania zatrudnienia jest maksymalizacja zysku. Z punktu wi-

dzenia pracodawcy wykonywane przez pracownika zadania wi  si  z uzyska-

niem przez przedsi biorstwo okre lonego strumienia przychodów. Warto  tego 

strumienia zale y m.in. od produktywno ci pracownika. Pracodawca zatrudni 

pracownika, o ile czne oczekiwane koszty zwi zane z jego zatrudnieniem s

równe lub ni sze od zdyskontowanej oczekiwanej produktywno ci tego pracow-

nika. Analiza korzy ci, które otrzymuje pracodawca z mechanizmów transmisji 
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produktywno ci pracownika na zysk przedsi biorstwa nie jest jednak przedmio-

tem tego artyku u.  

Pracownik w zamian za czas i wysi ek wk adany w prac  otrzymuje stru-

mie  korzy ci p yn cy wprost od pracodawcy. Do tego typu korzy ci zaliczy

nale y wynagrodzenie, dodatkowe wiadczenia rzeczowe od pracodawcy i inne 

przywileje maj ce finansow  warto  oraz wiadczenia wynikaj ce z op acania 

przez pracodawc  sk adek na ubezpieczenie spo eczne. Zgodnie z mikroekono-

micznymi za o eniami dotycz cymi preferencji, wzrost nat enia wyst powania 

tych atrybutów (postrzeganych tu jako dobra) powinien poci ga  za sob  wzrost 

u yteczno ci pracowników. Oprócz wy ej wymienionych przep ywów pracow-

nik otrzymuje strumie  korzy ci niepochodz cy wprost od pracodawcy, ale b -

d cy pochodn  charakterystyk pracy. Tego typu korzy ciami s  np. u yteczno

zwi zana z pozycj  w hierarchii spo ecznej w pracy, przyjemno  z wykonywa-

nia czynno ci zawodowych, atmosfera panuj ca w pracy, presti  itd. Zmiana 

nat enia tych cech, w zale no ci od indywidualnych preferencji, mo e wi za

si  ze wzrostem lub spadkiem u yteczno ci z zatrudnienia. Podsumowuj c, o ile 

z punktu widzenia pracodawcy umowa o prac  wi e si  z oferowaniem wy ej 

wspomnianej rekompensaty finansowej w zamian za produktywno , któr  uzy-

skuje z zatrudnienia pracownika, to kryterium wyboru (akceptacji) oferty pracy 

ze strony (potencjalnego) pracownika opiera si  na rachunku u yteczno ci zwi -

zanej ze strumieniem korzy ci i kosztów. Jak zauwa ono powy ej, ró norodno

czynników wp ywaj cych na u yteczno  (a wi c w efekcie tak e na decyzje  

o podj ciu zatrudnienia) jest znaczna.  

Przedstawiona poni ej autorska typologia opiera si  na przytoczonym wy ej 

za o eniu, i  korzy ci z zatrudnienia mo na podzieli  na korzy ci uzyskiwane 

bezpo rednio od pracodawcy oraz korzy ci czerpane z charakterystyk wykonywa-

nych w pracy zada . Te drugie mo na podzieli  na bezpo rednie (fizyczne 

i psychiczne warunki wykonywania pracy) oraz po rednie, zwi zane z realizacj

potrzeb i celów (preferencjami) w d ugim okresie. Na rys. 1 uwzgl dniono zarów-

no te atrybuty, które uwzgl dniania si  w tradycyjnym podej ciu do zatrudnienia 

(w którym bierze si  pod uwag  jedynie wymian  czasu i wysi ku na wynagro-

dzenie) oraz te przep ywy, które wynikaj  z bardziej holistycznego podej cia do 

modelowania poda y pracy, uwzgl dniaj cego korzy ci pozap acowe, uzyskiwane 

zarówno bezpo rednio, jak i po rednio.
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Rys. 1.  Model przep ywu korzy ci pomi dzy pracownikiem a pracodawc

z uwzgl dnieniem typologii atrybutów zatrudnienia 

ród o:  Opracowanie w asne.

Poni ej przedstawiono szczegó owe wyja nienie poszczególnych typów ko-

rzy ci uzyskiwanych przez pracownika. Identyfikowane w literaturze w sposób 

dosy  chaotyczny, atrybuty zosta y przyporz dkowane do grup korzy ci w za-

le no ci od ród a ich pochodzenia i charakteru zwi zku z wykonywan  prac .

U yteczno  uzyskiwana bezpo rednio od pracodawcy 

Kluczowym elementem korzy ci z zatrudnienia uzyskiwanym bezpo rednio 

od pracodawcy jest wynagrodzenie. Jest to kategoria relatywnie prosta w pomia-

rze. Z uwagi na swój charakter wynagrodzenie niemal w ka dym rodzaju zatrud-

nienia mo e by  elementem substytucyjnym do innych atrybutów zatrudnienia. 

Wynagrodzenie mo e przybiera  form  pieni n  (np. p aca, premie i partycypa-

cja w zyskach przedsi biorstwa), materialn  (nagrody i prezenty) lub form  dost -

pu do maj cej swoj  warto  us ugi (np. karta dost pu do ubezpieczenia medycz-

nego, korzystanie z samochodu s u bowego, karta programu sportowego). 

U yteczno  czerpana z warunków fizycznych i psychicznych,  
w jakich wykonywane s  zadania w ramach pracy

W tej kategorii istotne s  charakterystyki kontraktu, obejmuj ce atrybuty 

zwi zane z cechami miejsca pracy, z których pracownik mo e czerpa  u y-

teczno . W tej grupie wyró ni  mo na: cechy fizyczne oraz warunki psy-
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chiczne stanowiska pracy. Pracownik czerpie u yteczno  z warunków fizycz-

nych wykonywanych zada , obejmuj cych atrybuty charakteryzuj ce g ównie 

(cho  nie jedynie) prace proste. Do tej grupy nale e  mog : organizacja czasu 

pracy (ew. równie  czas dojazdu do pracy), wykonywanie pracy w ha asie czy 

przy z ych warunkach atmosferycznych, fakt pracy w warunkach ryzyka wy-

padku, ryzyko mierci, ryzyko wyst pienia choroby zawodowej, fakt pracy 

przy u yciu niebezpiecznych maszyn, brak czasu na odpoczynek itp. Dla sta-

nowisk zwi zanych z prac  umys ow  atrybut ten mo na postrzega  jako er-

gonomi  wykonywania pracy.  

Nale y podkre li , e nie mniej istotne jak warunki fizyczne s  warunki 

psychiczne wykonywanych zada , charakterystyczne dla niemal wszystkich 

typów zatrudnienia. Do tej grupy korzy ci z zatrudnienia zaliczy  mo na: stabil-

no  zatrudnienia, nadzór ze strony pracodawcy, stopie  odpowiedzialno ci  

w pracy, stres, autonomi , atmosfer  w ród wspó pracowników itp. 

U yteczno  zwi zana z oczekiwanymi korzy ciami w d ugim okresie

Poza bie cymi korzy ciami, pracownik czerpie równie  u yteczno  ze 

zdyskontowanych przysz ych korzy ci zwi zanych z zatrudnieniem. Te cechy 

zatrudnienia by y dot d zaskakuj co cz sto pomijane w analizach empirycznych. 

W tej grupie wyró ni  nale y mo liwo ci rozwoju osobistego i kariery oraz 

zwi zanych z tym perspektyw zawodowych. S  to atrybuty szczególnie istotne 

dla m odych pracowników (ze wzgl du na d ugi okres dyskontowania korzy ci),

którzy zatrudnienie postrzegaj  równie  przez pryzmat budowy w asnego kapi-

ta u ludzkiego. Do tej grupy atrybutów zaliczy  mo na np. mo liwo ci szkolenia 

i rozwoju zawodowego, presti  stanowiska pracy (jako element istotny w kolej-

nych procesach rekrutacyjnych czy budowania dorobku).  

Poza wy ej wymienionymi istotne mog  by  tak e charakterystyki pracy 

zwi zane z samorealizacj  cz owieka (w kontek cie zaj  zawodowych), wyra-

aj ce si  poprzez realizacj  celów spo ecznych i ideologicznych czy partyku-

larnych d e . Do tej grupy cech zatrudnienia zaliczy  mo na np. satysfakcj

z pozycji zawodowej czy presti  zwi zany z budow  pozycji spo ecznej. 

Podsumowanie 

Powy ej przeprowadzone rozumowanie dobitnie wskazuje, i  stosowane 

powszechnie w analizach empirycznych przybli enie warto ci korzy ci, jakie 

otrzymuje pracownik, poprzez jego wynagrodzenie, fa szuje rzeczywisto . Wy-
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nagrodzenie jest tylko jednym z bardzo wielu elementów rekompensuj cych 

pracownikowi po wi cony czas, wk adany przez niego wysi ek i przykro  wy-

nikaj c  z cech zatrudnienia.

Powy sze stwierdzenie ma konsekwencje w wietle teorii ekonomii. W -

czenie do analizy decyzji pracowników warto ci pozap acowych charakterystyk 

zatrudnienia (które mog  zach ca  pracowników do wiadczenia pracy charakte-

ryzuj cej si  wy sz  wydajno ci ) mo e istotnie zmienia  predykcje wynikaj ce

z jednej z fundamentalnych dla wspó czesnej ekonomii rynku pracy – teorii p ac 

efektywno ciowych. Rozszerzaj c rozumienie wynagrodzenia za prac  o ele-

menty pozap acowe, mo na zauwa y , e stymulowanie wydajno ci pracowni-

ków (poprzez wzrost u yteczno ci czerpanej z zatrudnienia) mo e odbywa  si

bez podnoszenia poziomu p ac, a wi c bez podnoszenia kosztów dzia ania

przedsi biorstw. A zatem optymalizacja firmy w modelu p acy wydajno ciowej

nie musi oznacza  utrzymywania wynagrodze  na poziomie powy ej poziomu 

p acy równowagowej. A zatem zarz dzanie korzy ciami pozap acowymi, które 

czerpie pracownik, mo e prowadzi  do obni ania d ugookresowego bezrobocia. 

Oczywi cie kreacja cz ci korzy ci pozap acowych wi e si  z kosztem dla fir-

my (i w tym sensie, z punktu widzenia pracodawcy, jest równowa na wyp acie

wynagrodzenia), niektóre z nich jednak takich kosztów nie poci gaj  lub ich 

koszt jest mniejszy ni  warto  korzy ci z nich wynikaj cych. 

Nale y równie  zauwa y , e na zarz dzanie pakietami dodatkowych ko-

rzy ci pozwoli  sobie mog  tylko niektóre firmy (które relatywnie ni szym

kosztem mog  oferowa  pakiety korzy ci i np. poprzez reputacj  firmy oddzia-

ywa  na satysfakcj  z pracy), a zatem stosowanie takiej polityki nie jest  

w oczywisty sposób mo liwe w ród wi kszo ci pracodawców. Oznacza to, e

motywowanie do wi kszej wydajno ci dla pozosta ych (np. mniejszych) firm  

w wi kszym stopniu musi si  odbywa  poprzez tradycyjny mechanizm. Prowa-

dzi to do powstania pewnego rozwarstwienia – dualno ci rynku pracy, na którym 

z jednej strony zawierane s  kontrakty mo liwe do opisania w wi kszym stopniu 

w tradycyjny sposób (wynagrodzeniem, godzinami pracy itp.), z drugiej obser-

wujemy kontrakty, w których relacje pracownika i pracodawcy oparte s  na 

skomplikowanym systemie przep ywów korzy ci. W ten sposób rozumiany du-

alizm rynku pracy ma równie  inne daleko id ce konsekwencje dla konkuruj -

cych na rynku firm. Mo liwo  oferowania korzy ci ta szych, lecz wi cych 

si  z wy sz  u yteczno ci  czerpan  przez pracownika z kontraktu (zwykle cha-

rakterystyczne dla du ych firm), daje znacz c  przewag  na rynku. Firmy, które 

nie maj  mo liwo ci stosowania kompleksowego podej cia do systemu wyna-

gradzania (cho by ze wzgl du na mniejsz  skal  dzia alno ci), zmuszone s de
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facto ponosi  realnie wy sze koszty zatrudnienia. Ten efekt mo e mie  poten-

cjalnie istotne znaczenie dla funkcjonowania i kszta towania si  struktury rynku. 

Nale y podkre li , e ocena skali zjawiska i faktycznego jego wp ywu na kszta -

towanie si  równowagi wymaga dalszych bada . W tym kontek cie (pomimo i

atrybuty zatrudnienia ró ni  si  znacz co ze wzgl du na analizowan  popula-

cj ), punktem wyj cia powinna by  analiza róde  korzy ci z zatrudnienia, które 

uzyskuje pracownik. 
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DECOMPOSITION OF EMPLOYMENT BENEFITS IN LIGHT  
OF THEORETICAL AND EMPIRICAL LITERATURE 

Summary: The aim of this study is to systematize the benefits received by the employee 

from employment in the light of theoretical and empirical literature. This issue is funda-

mental for understanding labor market performance, not only from the neoclassical theo-

ry perspective of labor supply, but also in the context of the Theory of Equalizing Dif-

ferences and of the Efficiency Wages Theory. The paper demonstrates that in the 

literature there is no consensus on the catalogue of attributes describing employment. In 

empirical papers selection of attributes taken into consideration usually depends only on 

the availability of data. This article attempts to systematize the criteria of employee's 

decision on employment. The original typology of the benefits of employment is pre-

sented. It is based on the assumption that benefits of employment may be divided into 

the benefits obtained directly from the employer (e.g. cash and fringe benefits) and bene-

fits obtained from the characteristics of workplace. The latter can be further divided into 

direct benefits (physical and mental conditions of work) and indirect, associated with the 

long term consequences of particular employment. Presented approach helps to explain 

labor market performance and wage formation. 

Keywords: employment benefits, job characteristics, job choices, fringe benefits. 




