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W teorii mikroekonomii u˝ywa si´ takich poj´ç
jak: selekcja negatywna, hazard moralny (pokusa nad-
u˝ycia; ang. moral hazard), signaling i screening. Naj-
cz´Êciej pojawiajà si´ one w kontekÊcie analizy rynków
(industrial organisation). Wszystkie te, na pierwszy
rzut oka, ró˝niàce si´ od siebie zjawiska, majà wspólne
êród∏o – wywodzà si´ z ekonomii informacji.

Ekonomià informacji zainteresowano si´ w latach
70. XX w. Opiera si´ ona na za∏o˝eniu niedoskona∏oÊci
informacji, którà dysponujà uczestnicy rynku, i pozwa-
la modelowaç niezrozumia∏e wczeÊniej zjawiska oraz
wyjaÊniaç istnienie pewnych rynkowych instytucji nie
ca∏kiem ekonomicznie uzasadnionych z punktu widze-
nia tradycyjnej teorii ekonomii. Okazuje si´ bowiem, ˝e
nawet najmniejsze niedoskona∏oÊci informacji i nieze-
rowe koszty jej uzyskania mogà mieç daleko idàce kon-
sekwencje, zmieniajàce wyniki analizy. Ekonomia in-
formacji podwa˝a, jako sprzeczne, niektóre wnioski

i wyniki tradycyjnej analizy. Nie jest tak, jak przez lata
uwa˝ano, ˝e niedoskona∏a informacja, jeÊli nie jest zbyt
niedoskona∏a, daje si´ sprowadziç do stanu informacji
„prawie doskona∏ej”, a rynki, na których wyst´puje, za-
chowujà si´ tak, jak te z doskona∏à informacjà. Oczeki-
wano, ˝e podobieƒstwo powinno byç na tyle du˝e, ˝e-
by wyidealizowane modele sta∏y si´ wystarczajàce
(zob. Stiglitz, 2000). Nowa dziedzina pokazuje jednak,
˝e takie rozumowanie zaprowadzi∏o teori´ ekonomii
w Êlepy zau∏ek.

Ekonomia informacji daje odpowiedzi na wiele py-
taƒ, dotyczàcych m.in. problemu selekcji, jakoÊci dóbr,
bodêców czy zakresu wyst´powania pokusy nadu˝ycia
(hazardu moralnego). W przypadku tych kwestii ceny
nie rozwiàzujà problemu rzadkoÊci, a ró˝norodnoÊç
spe∏nianych przez nie funkcji w obliczu ukrytych cha-
rakterystyk i bodêców czyni tradycyjne narz´dzia bez-
u˝ytecznymi.
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Prze∏omem w ekonomii informacji by∏o uznanie,
˝e informacja jest dobrem innym ni˝ wszystkie, choç
ma pewne cechy dobra publicznego (konsumpcja jed-
nego podmiotu w zasadzie nie wp∏ywa na konsumpcj´
innego; nawet jeÊli wykluczenie kogokolwiek z korzy-
Êci z nià zwiàzanych jest mo˝liwe, to jest ono nieefek-
tywne). W jej przypadku istotny jest zatem zwrot z in-
westycji w informacj´ i wiedz´. Od dobra publicznego,
a tak˝e ka˝dego innego, odró˝nia informacj´ jej charak-
ter – ka˝da informacja jest inna, a nabywajàcy nie mo-
˝e jej oceniç (gdyby móg∏ jà poznaç, straci∏by powód,
˝eby za nià p∏aciç). Nie mo˝na tak˝e dwa razy kupiç tej
samej informacji (przestaje byç nowa, bo kupujàcy ju˝
jà zna). Oznacza to, ˝e z rynkami informacji nieuchron-
nie zwiàzane sà niedoskona∏oÊci, szczególnie zwiàzane
z tym, co w∏aÊciwie jest kupowane. Aby na nie odpo-
wiedzieç, wykorzystuje si´ mechanizmy pomijane
przez tradycyjnà teori´ (np. reputacja).

Istnieje tak wiele nurtów teorii informacji, ˝e mo-
gà byç one tematem obszernych monografii. Poni˝ej
skupiam uwag´ na wybranych mechanizmach wynika-
jàcych z niedoskona∏oÊci informacji i dotyczàcych ryn-
ku pracy. Chodzi o problem selekcji (identyfikacji nie-
obserwowalnych charakterystyk) oraz monitorowania
zachowaƒ (bodêców) na rynku pracy. 

Pokusa nadu˝ycia (hazard moralny)

Zazwyczaj nie da si´ dok∏adnie kontrolowaç jakoÊci
wykonywania pracy przez pracowników. Kontrakty nie
precyzujà wszystkich aspektów wykonywania zadaƒ,
co stwarza pracownikom mo˝liwoÊç nadu˝ycia (np. bu-
melowania). Wynagradzanie dok∏adnie za to, co pra-
cownicy zrobili, bywa niemo˝liwe ze wzgl´du na zbyt
wysokie koszty pomiaru, jego potencjalnà niedok∏ad-
noÊç oraz brak mo˝liwoÊci zweryfikowania oceny pra-
codawcy. W takim przypadku efektywnym narz´dziem
motywujàcym pracowników do pracy, a zniech´cajà-
cym do bumelowania mogà byç p∏ace motywujàce,
wy˝sze ni˝ p∏ace równowa˝àce rynek. 

Istnienie pokusy nadu˝ycia wynika wi´c z nie-
mo˝noÊci monitorowania zachowaƒ. Niedoskona∏oÊci
systemu kontroli sk∏aniajà obserwowane podmioty
do zachowaƒ innych, ni˝by to wynika∏o z ich ogólnej
charakterystyki1. Wg modeli nale˝àcych do tej grupy2,
w równowadze firmom op∏aca si´ dawaç pracownikom
wynagrodzenie wy˝sze ni˝ równowa˝àce rynek.
W równowadze musi zatem istnieç przymusowe bezro-
bocie. Modele opisujàce powy˝sze mechanizmy oparte
sà na stwierdzeniu, ˝e firmom mo˝e si´ nie op∏acaç

zmniejszaç wynagrodzenia w obliczu bezrobocia.
Wi´kszoÊç z nich przyjmuje bowiem hipotez´ p∏acy
proefektywnoÊciowej (motywujàcej), zgodnie z którà
produktywnoÊç pracy zale˝y od p∏acy realnej p∏aconej
przez firm´3.

W najprostszym modelu, Shapiro i Stiglitza (1984),
pracownicy wybierajà mi´dzy pracà a bumelowaniem,
a pracodawcy monitorujà ich wysi∏ek, choç robià to
w niedoskona∏y sposób. Bumelanci mogà z pewnym
prawdopodobieƒstwem zostaç przy∏apani i zwolnieni
z pracy. JeÊli zwolnienie wià˝e si´ z kosztem, to groêba
zwolnienia jest dla pracowników bodêcem do uczciwej
pracy. W∏aÊnie dlatego w równowadze musi istnieç
bezrobocie. Gdyby bowiem wszystkie firmy wyp∏aca∏y
pracownikom takà samà p∏ac´, równowa˝àcà rynek
(pe∏ne zatrudnienie), bumelanctwo nie wiàza∏oby si´
z ˝adnym kosztem i nikomu nie op∏aca∏oby si´ uczci-
wie pracowaç4. Firmy mogà zatem podnosiç p∏ace, ˝e-
by ograniczyç bumelanctwo. 

JeÊli ka˝dy zwi´ksza wynagrodzenie, roÊnie Êred-
nia p∏aca, a wraz ze spadkiem popytu firm na prac´
zmniejsza si´ zatrudnienie. W równowadze wszystkie
firmy oferujà takà samà p∏ac´, wy˝szà od równowa˝à-
cej rynek, a bezrobocie, czyniàce utrat´ pracy kosz-
towniejszà, jest narz´dziem dyscyplinujàcym pra-
cowników. Bezrobotni nie mogà staraç si´ o zatrud-
nienie oferujàc swojà prac´ po ni˝szej cenie, ponie-
wa˝ gdyby firma ich zatrudni∏a na takich warunkach,
op∏aca∏oby im si´ bumelowaç. Firmy o tym wiedzà,
a pracownik nie ma wiarygodnego sposobu, by zobo-
wiàzaç si´ do uczciwej pracy w przypadku zatrudnie-
nia (Akerlof, Yellen, 1986). Nie wynika z tego jednak,
˝e wi´kszoÊç bezrobotnych to pracownicy zwolnieni
za bumelowanie. JeÊli groêba zwolnienia jest efek-
tywna, przypadki bumelanctwa i zwolnieƒ z nim
zwiàzanych sà wzgl´dnie rzadkie. OptymalnoÊç
w sensie Pareta5 przy kosztownym monitorowaniu
wymusza pewien poziom bezrobocia w równowadze,
ze wzgl´du na jego wa˝nà rol´ motywacyjnà. Autorzy
zwracajà jednak uwag´ (za Shapiro i Stiglitzem,
1984), ˝e stopa bezrobocia w równowadze nie jest
efektywna w sensie Pareta.

W bardziej rozbudowanych modelach uwzgl´d-
niajàcych bumelanctwo bierze si´ pod uwag´ tak˝e in-
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1 W tej grupie modeluje si´ przede wszystkim pokus´ nadu˝ycia po stronie
niedoskonale monitorowanych pracowników, jednak jak poka˝´ poni˝ej,
w niektórych sytuacjach istnieje ona tak˝e po stronie pracodawców.
2 Mowa o tzw. modelach bumelanctwa nale˝àcych do (wi´kszej) grupy mode-
li p∏ac motywujàcych.

3 Akerlof i Yellen (1986) zwracajà uwag´, ˝e ta hipoteza, wspólna dla ca∏ej
grupy modeli p∏ac motywujàcych, wyjaÊnia tak˝e inne zjawiska na rynku pra-
cy: sztywnoÊç p∏ac realnych, segmentacj´ rynku, ró˝nice w p∏acach pracowni-
ków o takich samych charakterystykach oraz dyskryminacj´ wÊród grup o ob-
serwowalnie ró˝nych charakterystykach. PodkreÊlajà te˝, ˝e wp∏yw p∏ac real-
nych na produktywnoÊç pracy pierwotnie rozpatrywany by∏ w odniesieniu
do krajów s∏abiej rozwini´tych, gdzie wysokoÊç p∏ac oddzia∏ujà na od˝ywia-
nie i cz´stoÊç zachorowaƒ. Obecnie t´ hipotez´ stosuje si´ do krajów uprzemy-
s∏owionych. Autorzy analizujà cztery mikroekonomiczne podstawy p∏ac mo-
tywujàcych: bumelanctwo, ograniczanie rotacji pracowników, selekcj´ nega-
tywnà oraz wzgl´dy socjologiczne.
4 Zak∏adam, ˝e nie przynosi im to wi´kszej satysfakcji ni˝ bumelowanie.
5 Sytuacja efektywna w sensie Pareta polega na tym, ˝e nie mo˝na poprawiç
po∏o˝enia jednej osoby nie pogarszajàc jakiejÊ innej.



ne, oprócz p∏acy realnej, czynniki wp∏ywajàce na wy-
si∏ek pracowników. Chodzi o Êrednià p∏ac´, stop´ bez-
robocia czy Êwiadczenia dla bezrobotnych. Uwzgl´d-
nienie bezrobocia w funkcji wysi∏ku uruchamia me-
chanizm, przez który zmiany w poda˝y pracy wp∏y-
wajà na p∏ace realne i zatrudnienie w równowadze.
Powi´kszanie zasobu pracy o nowych potencjalnych
pracowników zwi´ksza bezrobocie, czyniàc jednocze-
Ênie kar´ w postaci zwolnienia bardziej dotkliwà, co
motywuje zatrudnionych do wi´kszego wysi∏ku
przy danej p∏acy. Firmy mogà wtedy obni˝yç p∏ac´
i zatrudniç wi´cej osób (Akerlof, Yellen, 1986). Z ko-
lei zwi´kszenie Êredniej p∏acy lub Êwiadczeƒ dla bez-
robotnych czyni ewentualne zwolnienie mniej dotkli-
wym i sk∏ania pracowników do zmniejszania wysi∏ku
przy danej p∏acy. Autorzy zwracajà te˝ uwag´ na inne
rozwiàzanie. Lepiej przygotowane umowy o prac´
w odró˝nieniu od typowych schematów p∏acowych
mogà zmniejszyç, a nawet wyeliminowaç przymuso-
we bezrobocie. 

W modelach, w których bumelanctwo grozi zwol-
nieniem, wprowadzenie op∏at za przyznanie miejsca
pracy6 pozwoli∏oby efektywnie zrównowa˝yç rynek
(pod warunkiem ˝e pracownicy byliby w stanie je za-
p∏aciç). Podobnà rol´ mog∏yby odgrywaç kaucje, p∏aco-
ne przez pracowników w momencie zatrudnienia
i przechodzàce na w∏asnoÊç firmy w momencie zwol-
nienia za bumelowanie lub na∏o˝enie na pracowników
innego rodzaju kar. Niez∏ym rozwiàzaniem bywajà te˝
stawki p∏ac zró˝nicowane wed∏ug sta˝u pracy. Pracow-
nicy akceptowaliby p∏ace poni˝ej swojej produktywno-
Êci zaraz po podpisaniu kontraktu u danego pracodaw-
cy w zamian za obietnic´ ich wzrostu do poziomu prze-
wy˝szajàcego ich produktywnoÊç. Groêba zwolnienia
za bumelowanie oznacza∏aby w takim przypadku utra-
t´ mo˝liwoÊci osiàgni´cia wy˝szych zarobków (szerzej
zob. Lazear, Moore, 1984). 

Teoretycznà przeszkodà we wcieleniu w ˝ycie po-
wy˝szych rozwiàzaƒ jest problem pokusy nadu˝ycia ze
strony firm oceniajàcych wysi∏ek pracowników. 
Przedsi´biorstwa mog∏yby oskar˝aç pracowników o bu-
melowanie, ˝eby zatrzymaç kaucj´. Ponadto, przy ró˝-
nicowaniu p∏ac w zale˝noÊci od sta˝u firmom mog∏oby
si´ bardziej op∏acaç zwolnienie pracowników, którym
nale˝y si´ podwy˝ka, i zatrudnienie nowych, uzyskujà-
cych na poczàtku stawk´ ni˝szà, ni˝ to wynika z ich
produktywnoÊci. Skala problemu zale˝y od tego, na ile
pracownicy mogà egzekwowaç uczciwe traktowanie ze
strony firm. Gdyby na przyk∏ad wysi∏ek pracowników
by∏ weryfikowany przez zewn´trznych audytorów,
oszukiwanie pracowników przez firmy sta∏oby si´ nie-
mo˝liwe (Akerlof, Yellen, 1986). Problem ten mog∏aby

te˝ rozwiàzaç reputacja firmy7 lub nieodwo∏alne zobo-
wiàzanie si´ pracodawcy do realizacji planu p∏acenia
pracownikom wy˝szych p∏ac w zale˝noÊci od ich miej-
sca w rankingu wysi∏ku. Badania empiryczne (zob.
Katz, 1986) potwierdzajà, ˝e pewnym antidotum na po-
wy˝sze problemy bywajà d∏ugoterminowe umowy
o prac´.

Selekcja negatywna

Problem wyboru pojawia si´ najcz´Êciej w sytuacji,
w której jedni uczestnicy rynku dysponujà gorszà infor-
macjà o innych uczestnikach rynku, co wp∏ywa na u˝y-
tecznoÊç (wyra˝onà np. w postaci zysku) tych pierw-
szych. Dobrym przyk∏adem jest pracodawca nieznajàcy
przed zatrudnieniem (ani nied∏ugo po) produktywno-
Êci swoich pracowników. Mimo ˝e wp∏ywa ona na jego
zysk, nie dysponuje on ˝adnà metodà jej ujawnienia
bez koniecznoÊci poniesienia kosztów. 

Negatywna selekcja polega na tym, ˝e w obliczu
asymetrii informacyjnej na rynku lepiej poinformowani
sprzedawcy (lub inni uczestnicy rynku) oferujàcy do-
bra o (naj)ni˝szej jakoÊci wypierajà z rynku innych
(w kraƒcowym przypadku wszystkich pozosta∏ych),
uniemo˝liwiajàc tym samym dokonanie wielu obu-
stronnie korzystnych transakcji. Pierwszy model nega-
tywnej selekcji pochodzi od Akerlofa (1970).

Na rynku pracy mechanizm dzia∏ania tego zjawi-
ska mo˝na zilustrowaç (za Mas-Colellem i in., 1995)
za pomocà modelu konkurencji doskona∏ej z identycz-
nymi firmami wykorzystujàcymi technologi´ o sta∏ych
korzyÊciach skali. Za∏ó˝my, ˝e jedynym czynnikiem
produkcji jest praca, firmy sà neutralne wobec ryzyka,
maksymalizujà oczekiwany zysk i sà cenobiorcami. Dla
uproszczenia przyjmuje si´, ˝e cena wytwarzanego do-
bra równa si´ 1 (cena numeraire). 

Pracownicy ró˝nià si´ iloÊcià produktu, którà mo-
gà wytworzyç, jeÊli zostanà zatrudnieni przez firm´. In-
dywidualne produktywnoÊci sà oznaczone jako Θ8.
Zbiór wszystkich mo˝liwych poziomów produktywno-
Êci oznaczono jako [ _Θ, –Θ] ⊂ R, gdzie 0 ≤  _Θ < –Θ < ∞.
Odsetek pracowników z produktywnoÊcià Θ lub mniej-
szà jest okreÊlony przez dystrybuant´ F(Θ). Zak∏ada si´,
˝e F(⋅) jest niezdegenerowana, tzn. ˝e sà przynajmniej
dwa rodzaje pracowników. Ca∏kowita liczba pracowni-
ków wynosi N. 

Pracownicy maksymalizujà zarobki (w cenach nu-
meraire), majàc do wyboru prac´ dla firmy lub prac´
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6 Ang. employment fees. Bezrobotni pracownicy sk∏onni byliby zap∏aciç, aby
uzyskaç zatrudnienie. Takie op∏aty obni˝y∏yby koszty ponoszone przez firmy
i sk∏ania∏yby do zatrudnienia wi´kszej liczby pracowników. Zastàpi∏yby groê-
b´ zwolnienia, motywujàc pracowników do uczciwej pracy.

7 Wg Katza (1986), dotyczy to przede wszystkim du˝ych firm z ugruntowanà
renomà, oferujàcych dobrze p∏atne, odpowiedzialne stanowiska. Jest to nato-
miast prawie nieosiàgalne dla ma∏ych firm zlecajàcych nisko p∏atne, rutyno-
we prace.
8 ProduktywnoÊç pracownika mog∏aby byç losowa, co nie zmieni∏oby wyni-
ków poni˝szej analizy. W rozwa˝anym tu przypadku Θ stanowi wartoÊç ocze-
kiwanà produktywnoÊci pracownika (w sensie statystycznym) i okreÊla typ
pracownika.



w domu. W przypadku tej ostatniej zak∏ada si´, ˝e przy-
nosi ona pracownikowi dochód r(Θ), zale˝ny od typu
pracownika, opisanego jego produktywnoÊcià Θ. A za-
tem, r(Θ) jest kosztem alternatywnym pracownika o da-
nej charakterystyce Θ wobec pracy w firmie. Pracownik
zaakceptuje wi´c ofert´ firmy wtedy i tylko wtedy, kie-
dy uzyska p∏ac´ równà przynajmniej r(Θ) 9. 

Gdyby produktywnoÊci pracowników by∏y po-
wszechnie obserwowalne, praca ka˝dego z nich by∏aby
innym dobrem, w zale˝noÊci od typu pracownika.
W równowadze istnia∏yby ró˝ne p∏ace w*(Θ) dla ka˝de-
go Θ. Przy wczeÊniejszych za∏o˝eniach doskona∏ej kon-
kurencji na rynkach czynników i produktu oraz sta∏ych
korzyÊciach skali, charakteryzujàcych technologi´ sto-
sowanà przez firmy w stanie równowagi, w*(Θ) by∏oby
równe Θ dla ka˝dego Θ10, a zbiorem pracowników za-
trudnionych przez firm´ by∏oby {Θ: r(Θ)≤Θ}. 

Gdy firmy nie mogà obserwowaç produktywnoÊci
pracowników, tj. w obliczu asymetrii informacji na ryn-
ku, p∏aca nie mo˝e zale˝eç od typu pracownika.
Na rynku ustali si´ zatem jedna stawka p∏acy w dla
wszystkich pracowników. Poda˝ pracy jest funkcjà p∏a-
cy, z czego wynika, ˝e pracownik typuΘ zechce podjàç
prac´ w firmie wtedy i tylko wtedy, kiedy r(Θ) ≤ w. Dla-
tego zbiór pracowników sk∏onnych podjàç prac´
przy stawce p∏acy w mo˝na zapisaç jako Θ(w) = {Θ: r(Θ)
≤ w}. Z funkcji popytu na prac´ oraz z funkcji p∏acy wy-
nika, ˝e jeÊli firma wierzy, ˝e Êrednià produktywnoÊcià
pracownika jest m, to popyt na prac´ z(w) jest okreÊlo-
ny przez funkcj´:

JeÊli Θ*(w) jest zbiorem pracowników, którzy
w stanie równowagi konkurencyjnej przyjmujà p∏ac´ w,
a oczekiwania firmy co do produktywnoÊci potencjal-
nych pracowników rzeczywiÊcie odzwierciedlajà prze-
ci´tnà produktywnoÊç pracowników zatrudnianych
w stanie równowagi, to µ = E[Θ|Θ∈Θ *]. Z funkcji po-
pytu wynika, ˝e popyt na prac´ mo˝e si´ równaç jej po-
da˝y przy jakimÊ dodatnim poziomie zatrudnienia tyl-
ko wówczas, gdy w równowadze w = E[Θ|Θ∈Θ *].
W konsekwencji, w równowadze stawka p∏acy jest rów-
na w*, zaÊ zbiór typów pracowników akceptujàcych

ofert´ pracy przy tej p∏acy to zbiór Θ*, gdzie: w* =
E[Θ|Θ∈Θ *], oraz Θ* = {Θ:r(Θ)≤w*}. Definicja p∏acy
w równowadze zawiera za∏o˝enie racjonalnych oczeki-
waƒ firm, czyli ich w∏aÊciwej oceny przeci´tnej pro-
duktywnoÊci pracowników, którzy przy danej p∏acy
przyjmujà oferty pracy11.

Rynki konkurencyjne z nieobserwowalnà produk-
tywnoÊcià pracowników okazujà si´ najcz´Êciej nie-
efektywne w sensie Pareta. Asymetria informacyjna jest
w tym kontekÊcie szczególnie istotna wtedy, kiedy r(_Θ)
jest ró˝ne przy ró˝nych poziomach _Θ. W tym przypad-
ku produktywnoÊç pracowników akceptujàcych ofert´
pracy zale˝y od p∏acy. Mo˝e wówczas wystàpiç zjawi-
sko selekcji negatywnej, polegajàcej na tym, ˝e tylko
pracownicy o ni˝szej produktywnoÊci zechcà podjàç
prac´ w firmie przy danej p∏acy. 

Za∏ó˝my, ˝e r(Θ) ≤ Θ dla ka˝dego Θ z przedzia∏u
[_Θ, –Θ] i r(⋅) jest funkcjà ÊciÊle rosnàcà. Wówczas
przy alokacji pracy efektywnej w sensie Pareta ka˝dy
pracownik powinien byç zatrudniony, a pracownicy
bardziej produktywni w firmie byliby te˝ bardziej pro-
duktywni w domu. W∏aÊnie to ostatnie za∏o˝enie odpo-
wiada za wyst´powanie negatywnej selekcji. Pracujàc
w domu bardziej produktywni pracownicy zyskujà
wi´cej i w konsekwencji tylko mniej produktywni (tzn.
ci, dla których r(Θ) ≤ w) podejmujà prac´ przy danej
p∏acy w. 

W tym przypadku oczekiwana wartoÊç produk-
tywnoÊci pracownika zale˝y od stawki p∏acy. Wraz ze
wzrostem p∏acy wi´cej pracowników z wi´kszà pro-
duktywnoÊcià wchodzi na rynek i akceptuje oferty
firm. W rezultacie roÊnie przeci´tna produktywnoÊç.
Dla uproszczenia zak∏ada si´, ˝e z F(⋅) mo˝na stowarzy-
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9 Kiedy praca w firmie przynosi pracownikowi taki sam dochód jak praca w
domu z za∏o˝enia przyjmuje ofert´ firmy.
10 Na konkurencyjnych rynkach czynników wytwórczych i produktu z warun-
ku maksymalizacji zysku firmy wynika, ˝e MRPL = MPL·MR = w, gdzie MRPL
jest wartoÊcià kraƒcowego utargu przy zmianie iloÊci czynnika (tu: pracy)
o jednostk´, MPL – kraƒcowà produktywnoÊcià pracy, MR – utargiem kraƒco-
wym, w – stawkà p∏ac. Na doskonale konkurencyjnym rynku produktu utarg
kraƒcowy (MR) jest równy cenie dobra, P (tu: P = 1). Z powy˝szego wynika, ˝e
MPL = w. Poniewa˝ z punktu widzenia firmy oferujàcej prac´ pracownicy sà
niepodzielni, zatrudnienie kolejnego pracownika zwi´ksza produkt dok∏adnie
o jego produktywnoÊç. A zatem MPL = _Θ, mimo ze _Θ jest zdefiniowane jako
produktywnoÊç pracownika. 

 

 

 

 

   

 

 

  

  

Wykres Równowaga konkurencyjna
z selekcjà negatywnà

èród∏o: Mas-Colell i in. (1995).

11 P∏aca równowagi nie by∏aby dobrze zdefiniowana, gdyby nie by∏o takich
pracowników, którzy przyjmowaliby prac´ w równowadze (tzn. Θ* by∏by
zbiorem pustym). W dalszej cz´Êci wywodu zak∏ada si´ dla uproszczenia, ˝e
w takim przypadku oczekiwania firm co do przeci´tnej produktywnoÊci po-
tencjalnych pracowników sà oczekiwaniami bezwarunkowymi E[Θ]. W takiej
równowadze obowiàzuje w* = E[Θ]. Szersza dyskusj´ na temat nietypowych
przypadków zob. Mas-Colell i in. (1995).



szyç funkcj´ g´stoÊci f(⋅) takà, ˝e f(Θ) > 0, dla ka˝dego
Θ z przedzia∏u . Zapewnia to, ˝e przeci´tna produktyw-
noÊç pracowników, E[Θ|r(Θ) ≤ w], jest ciàg∏a dla p∏ac
w z przedzia∏u [r(_Θ), ∞]. Z warunków definicji równo-
wagi wynika, ˝e w* = E[Θ|r(Θ) ≤ w*]. Sposób wyzna-
czania w* mo˝na zilustrowaç, przedstawiajàc wartoÊci
E[Θ|r(Θ) ≤ w] jako funkcj´ w (zob. wykres).

Funkcja E z wykresu pokazuje oczekiwanà war-
toÊç produktywnoÊci pracowników podejmujàcych
prac´ przy stawce p∏ac w. Jest ona rosnàca dla p∏ac
mi´dzy r(_Θ) a r(–Θ). Najmniejszà wartoÊç osiàga dla p∏a-
cy r(_Θ) (równà _Θ), a najwi´kszà dla r(–Θ) (równà E[Θ],
b´dàcà oczekiwanà produktywnoÊcià wszystkich pra-
cowników na rynku). Powy˝ej r(–Θ) produktywnoÊç po-
dejmujàcych prac´ nie mo˝e ju˝ rosnàç (wszyscy po-
tencjalni pracownicy sà na rynku), wi´c funkcja jest
sta∏a. P∏ac´ w*, charakterystycznà dla konkurencyjnej
równowagi, znajdujemy w punkcie przeci´cia wykre-
su funkcji oczekiwanej produktywnoÊci z linià 45°,
zgodnie z warunkami równowagi. Zbiór pracowników
akceptujàcych prac´ w firmie jest wówczas równy Θ*
= {Θ:r(Θ) ≤ w*}, a ich przeci´tna produktywnoÊç wy-
nosi w*. Taka równowaga nie jest efektywna. ˚eby za-
trudniaç najbardziej produktywnych kandydatów fir-
ma musia∏aby p∏aciç wszystkim co najmniej r(–Θ). Jed-
nak przy takiej p∏acy firma nie maksymalizuje zysku,
poniewa˝ nie mogàc rozró˝niaç typów pracowników,
odnosi kraƒcowà korzyÊç z ka˝dego zatrudnionego
na poziomie E[Θ] < r(–Θ)12. Stosunkowo du˝y odsetek
pracowników z niskà produktywnoÊcià wÊród ogó∏u
rozwa˝anych obni˝a p∏ac´ poni˝ej poziomu r(–Θ). Z ko-
lei zmniejszenie p∏acy powoduje, ˝e najlepsi pracow-
nicy (z najwi´kszym Θ) odchodzà z rynku. Ich odej-
Êcie obni˝a przeci´tnà produktywnoÊç pozostajàcych
na rynku, co przyczynia si´ do dalszego spadku p∏acy
oferowanej zatrudnianym. W rezultacie najlepsi pra-
cownicy zostajà wyparci z rynku. W skrajnym przy-
padku mo˝e dojÊç do zniszczenia rynku (tak, jak
u Akerlofa, 1970).

OczywiÊcie, przyj´te powy˝ej za∏o˝enia sà na tyle
odleg∏e od rzeczywistoÊci, ˝e wyniki i wnioski z przy-
k∏adu mo˝na uznaç za teoretyczne dywagacje. Jednak
dzi´ki wyodr´bnieniu istotnych czynników rozwa˝a-
nia te pozwalajà zrozumieç mechanizm dzia∏ania zja-
wisk nieobserwowanych bez szerokiego t∏a. W tym
przypadku ka˝de z za∏o˝eƒ pozwala nie tyle analizo-
waç kolejne warianty mo˝liwych sytuacji, ile wskazy-
waç przyczyny badanych zjawisk. W powy˝szym przy-
k∏adzie chodzi tylko o okreÊlenie charakteru ewentual-
nych skutków. Wnioski z tego najprostszego modelu sà
intuicyjne i wydajà si´ zbli˝one do sytuacji obserwowa-
nych w rzeczywistoÊci. 

Jednym ze sposobów walki z negatywnà selekcjà
jest oferowanie przysz∏ym pracownikom p∏ac wy˝-
szych ni˝ poziom odpowiadajàcy równowadze rynko-
wej. W takim przypadku p∏ace nie zniech´cajà najlepiej
wykwalifikowanych (zdolnych) kandydatów, choç – je-
Êli ma to byç rozwiàzanie op∏acalne dla firm – oznacza-
jà niepe∏ne zatrudnienie, a wi´c nierównowag´ na ryn-
ku (bezrobocie).

Modele selekcji negatywnej sà jednym ze sposo-
bów wyjaÊnienia obecnoÊci zbyt wysokich p∏ac w rów-
nowadze13. Zgodnie z nimi, wysokie p∏ace sà próbà
przyciàgni´cia przez firmy najlepszych kandydatów
na pracowników14. Ze wzgl´du na koszty zatrudniania
i zwalniania pracodawcy nie chcà zatrudniaç nowych
pracowników dopóty, dopóki nie zwolnià z pracy
mniej wydajnych (Snowdon, Vane, Wynarczyk, 1994).
W przypadku koniecznoÊci zatrudnienia nowych sà na-
tomiast, oczywiÊcie, zainteresowani pracownikami
o najwy˝szych produktywnoÊciach. W∏aÊnie tych pra-
cowników wysokie p∏ace majà zach´caç do ubiegania
si´ o prac´.

W modelu Weissa (1980) p∏aca oferowana przez
firmy wp∏ywa zarówno na liczb´, jak i na jakoÊç kandy-
datów. Oferty wy˝szych p∏ac majà przyciàgnàç najlep-
szych kandydatów (wy˝sze p∏ace podnoszà oczekiwa-
nà Êrednià produktywnoÊç pracownika losowo wybra-
nego z grupy kandydatów). Firmy nie wybierajà najni˝-
szej p∏acy, przy której ich popyt na prac´ mo˝e byç za-
spokojony, lecz raczej p∏ac´ minimalizujàcà koszt pra-
cy przypadajàcy na jej efektywnà jednostk´ (tzn. liczy
si´ koszt wykonania pracy, a nie koszt zatrudnienia
pracownika). P∏ace wp∏ywajà tu na jakoÊç si∏y roboczej,
a firmy majà wi´cej kandydatów ni˝ oferowanych
miejsc pracy. Nie prowadzi to jednak do obni˝enia ofe-
rowanych p∏ac, poniewa˝ firmy uwa˝ajà, ˝e spowodo-
wa∏oby to odejÊcie z rynku kandydatów o wy˝szych
kwalifikacjach. Podobnie, w przypadku zmniejszenia
popytu na swoje wyroby firmy nie decydujà si´ na ob-
ni˝ki p∏ac. Lepsze z ich punktu widzenia jest w takim
przypadku zwolnienie cz´Êci pracowników. Potencjal-
ni pracownicy, nie mogàc znaleêç pracy, nie mogà
zwi´kszyç swojego prawdopodobieƒstwa zatrudnienia
deklarujàc ch´ç podj´cia pracy za mniejszà stawk´.
Wyra˝ajàcy ch´ç podj´cia pracy przy ni˝szych p∏acach
nie sà zatrudniani. Skoro bowiem p∏ace progowe15 sà
dodatnio skorelowane z jakoÊcià pracownika, to tacy
kandydaci sà postrzegani jako osoby o gorszych kwali-
fikacjach. Wyra˝ajàc zatem rzyj´cia gorszych warun-
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12 Gdyby E[Θ] by∏o wi´ksze ni˝ r(–Θ), oznacza∏oby to, ˝e wszyscy pracownicy
zostajà zatrudnieni. Taka sytuacja nie jest efektywna w sensie Pareta, gdy˝
zbyt wielu pracowników dostaje prac´.

13 Obok modeli bumelanctwa stanowià one podgrup´ modeli p∏ac motywujà-
cych.
14 Zak∏ada si´ w nich, ˝e zbiór pracowników na rynku nie jest jednorodny,
a pracownicy dysponujà lepszà informacjà o swoich charakterystykach (kwa-
lifikacjach, zdolnoÊciach, zaanga˝owaniu itp.), wp∏ywajàcych na ich produk-
tywnoÊç. Kandydaci majà zró˝nicowane aspiracje, które sà dodatnio skorelo-
wane z ich poziomem wydajnoÊci pracy.
15 P∏ac´ progowà stanowi najni˝sza oferta, którà szukajàcy pracy jest w stanie
zaakceptowaç.



ków faktycznie zmniejszajà oni swoje prawdopodo-
bieƒstwo zatrudnienia. P∏ace wy˝sze ni˝ p∏ace równo-
wagi prowadzà w takiej sytuacji do niepe∏nego zatrud-
nienia (przymusowego bezrobocia).

Kwiatkowski (2002) zwraca uwag´, ˝e za∏o˝enie
niemo˝noÊci okreÊlenia poziomu wydajnoÊci pracow-
ników w momencie przyjmowania do pracy mo˝e byç
dziÊ nie do koƒca uzasadnione. Pisze on o „nowocze-
snych sposobach rekrutacji i oceny pracowników dajà-
cych coraz skuteczniejsze przewidywania wydajnoÊci
pracowników”. 

Signaling

Je˝eli pracodawca nie umie rozró˝niaç pracowników
o ró˝nych produktywnoÊciach, to istnieje dodatnie
prawdopodobieƒstwo, ˝e zatrudniajàc dowolnego pra-
cownika, zatrudni kogoÊ o niskiej produktywnoÊci. Fakt
ten negatywnie wp∏ywa na oferowanà p∏ac´. Wp∏yw ten
jest tym wi´kszy, im wi´ksze jest to prawdopodobieƒ-
stwo. W takiej sytuacji pracownik zainteresowany jest
ujawnieniem swojej prawdziwej charakterystyki. 

Problemy z rozró˝nianiem typów pracowników,
po raz pierwszy nazwane przez Akerlofa (1970), doprowa-
dzi∏y do wykszta∏cenia si´ na rynkach nimi dotkni´tych
mechanizmów chroniàcych firmy i pracowników o wyso-
kiej produktywnoÊci (podmioty najbardziej obcià˝one kon-
sekwencjami asymetrii informacyjnej). Najcz´Êciej wspo-
mina si´ w tym kontekÊcie o signalingu i screeningu16.

Signaling zosta∏ opisany po raz pierwszy przez Mi-
chaela Spence’a (1973). Na wielu rynkach pracodawca
nie mo˝e oceniç ani zdolnoÊci zatrudnianego pracow-
nika, ani jego predyspozycji do pracy17. Dopiero po ja-
kimÊ czasie pracodawca wyrabia sobie opini´ o pra-
cowniku. Zatrudnienie kogoÊ jest to zatem rodzaj inwe-
stycji, która z powodu niemo˝noÊci natychmiastowego
sprawdzenia kwalifikacji pracownika jest podejmowa-
na w warunkach niepewnoÊci. Zachowanie pracodaw-
cy zale˝y od tego, jak postrzega ca∏à sytuacj´, i w∏aÊnie
to okreÊla oferowane przez niego p∏ace. Nie mo˝e on
jednak bezpoÊrednio obserwowaç produktywnoÊci za-
trudnianych. Widzi natomiast mnóstwo innych obser-
wowalnych charakterystyk pracownika (m.in. wy-
kszta∏cenie, doÊwiadczenie zawodowe, p∏eç, ras´)
i w∏aÊnie one muszà mu wystarczyç przy wyborze
optymalnego zachowania. Model Spence’a przedstawia

endogeniczny proces rynkowy, w którym pracodawca
dostaje od potencjalnego pracownika informacje po-
zwalajàce okreÊliç warunki zatrudnienia, oferowanà
p∏ac´ i koƒcowà alokacj´ pracy mi´dzy ludzi. 

Spence rozró˝nia obserwowalne atrybuty danego
pracownika, dzielàc je na indeksy i sygna∏y. Indeksy sà
to wszystkie cechy, które nie mogà byç zmienione (np.
p∏eç, rasa, wiek18). Sygna∏y sà to charakterystyki, które
zale˝à od danego pracownika (np. poziom edukacji).
Pracodawcy, zatrudniajàc pracowników cechujàcych
si´ ró˝nymi kombinacjami indeksów i sygna∏ów, po-
znajà umiej´tnoÊci pracowników i okreÊlajà oczekiwa-
nia (prawdopodobieƒstwa) dotyczàce tych kombinacji19.
Oczekiwania pracodawców sprawiajà, ˝e dla ka˝dego
zbioru indeksów i sygna∏ów oczekujà oni konkretnej
produktywnoÊci od pracownika majàcego takie cechy. 

Pracownik nie ma wp∏ywu na charakteryzujàce go
indeksy. Jednak od niego zale˝y, jakie sygna∏y go ce-
chujà. Zazwyczaj dostosowanie si´ do po˝àdanych sy-
gna∏ów wymaga poniesienia kosztów20. Dobrym przy-
k∏adem jest kosztowna edukacja (chodzi zarówno o
koszty bezpoÊrednie, jak i poÊrednie, np. czas) i zapew-
ne ka˝dy kandydat na rynku pracy wybierze poziom
edukacji, jak inwestycj´, kierujàc si´ stopà zwrotu zde-
finiowanà jako oferowana stawka p∏ac21. Pracownicy
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16 S∏owo signaling (ang.) oznacza nadawanie sygna∏ów, sygnalizacj´ czegoÊ.
Screening równie˝ pochodzi z j. angielskiego i oznacza sprawdzanie (przeglà-
danie) elementów z jakiejÊ grupy i wyró˝nianie tych, które odznaczajà si´
pewnymi charakterystykami. Uwa˝am, ˝e nie zawsze trzeba wymyÊlaç polskie
odpowiedniki terminów, które w danej dziedzinie oprócz dos∏ownego znacze-
nia majà inne, zwiàzane z charakterystykà okreÊlanego zjawiska. Sàdz´, ˝e
signaling i screening to w∏aÊnie przyk∏ady takich s∏ów i nie t∏umacz´ ich na j´-
zyk polski.
17 Spence zwraca uwag´, ˝e problem dotyczy te˝ pracowników niemajàcych
wystarczajàcych informacji o pracodawcy i warunkach pracy.

18 Wiek, co prawda, podlega nieustannej przemianie, ale dzieje si´ to w spo-
sób niezale˝ny od pracownika, a wi´c w przyj´tej tu konwencji zaliczany jest
do indeksów.
19 JeÊli zatem pracodawca napotyka okreÊlonà kombinacj´ sygna∏ów i indek-
sów, to z pewnym prawdopodobieƒstwem oczekuje danej produktywnoÊci
(kwalifikacji/zdolnoÊci). Interesujàcy z punktu widzenia analizy jest stacjo-
narny uk∏ad tych oczekiwaƒ, tzn. taki, który nie zmienia si´ wtedy, kiedy pra-
codawca zatrudnia nowych pracowników i obserwuje kombinacje sygna∏ów,
indeksów oraz produktywnoÊci i umiej´tnoÊci pracowników (po zatrudnieniu
i poznaniu nowych pracowników oczekiwania pracodawcy sà potwierdzane
i nie zmieniajà si´ przy zatrudnianiu kolejnych kandydatów).
20 Mas-Colell i in. (1995) twierdzà, ˝e gdyby istnia∏a niepociàgajàca za sobà
kosztów procedura ujawniania prawdziwych typów pracowników, to podda-
waliby si´ jej wszyscy z produktywnoÊcià wy˝szà ni˝ najni˝sza. Niepoddanie
si´ tej procedurze oznacza∏oby zgod´ na traktowanie równe z pracownikami
o najni˝szej produktywnoÊci. Gdyby taka procedura istnia∏a, niepotrzebne by-
∏oby wnioskowanie pracodawców o produktywnoÊci pracowników na podsta-
wie innych atrybutów. Uwa˝am, ˝e podobnie jest z sygna∏ami, których wysy-
∏anie (odbieranie) nie pociàga za sobà kosztów. W ostatnim przypadku opty-
malnà strategià ka˝dego pracownika by∏by wybór poziomu sygna∏u uznawa-
nego za najlepszy. Analogia nie jest jednak pe∏na. W odró˝nieniu od procedu-
ry ujawniajàcej typy, wi´c i rozwiàzujàcej problem asymetrii informacyjnej
na rynku, sygna∏y, które w przypadku wszystkich uczestników rynku nie po-
ciàgajà za sobà kosztów, nie rozwiàzujà ˝adnych problemów. Poniewa˝ nie
majà one ˝adnej wartoÊci informacyjnej, przestajà dzia∏aç jako sygna∏y. 
21 Spence (1973) zwraca uwag´, ˝e poszczególne osoby zdobywajà wykszta∏-
cenie niekoniecznie myÊlàc o tym wy∏àcznie jako o signalingu. Edukacja mo-
˝e byç sama w sobie konsumpcjà lub s∏u˝yç signalingowi, ale w celach innych
ni˝ potencja∏ czy kwalifikacje, np. do okreÊlenia statusu. Zwraca te˝ uwag´, ˝e
te czynniki równie˝ powinny byç uwzgl´dnione w oferowanej stawce p∏ac.
Nale˝y jednak podkreÊliç, ˝e teoretycznie w rozwa˝anym modelu edukacja
jest bezproduktywna. O produktywnoÊci pracownika decydujà wy∏àcznie jego
wrodzone zdolnoÊci, natomiast nabyte kwalifikacje sà w tej konwencji jedynie
sygna∏em zdolnoÊci pracownika. Za∏o˝enie to obowiàzuje tak˝e w dalszej cz´-
Êci wywodu. Poni˝ej u˝ywam okreÊlenia „zdolnoÊci”, mówiàc o predyspozy-
cjach pracownika warunkujàcych jego produktywnoÊç i od niego niezale˝-
nych. O „kwalifikacjach” mówi´ jako o nabytych, najcz´Êciej udokumentowa-
nych, umiej´tnoÊciach, niewp∏ywajàcych efektywnie na produktywnoÊç pra-
cownika. Niekiedy u˝ywam obu terminów zamiennie, w przypadkach kiedy
rozró˝nienie nie ma znaczenia.



tak wybierajà p∏ace, ˝eby zmaksymalizowaç ró˝nic´
mi´dzy oferowanà stawkà p∏ac a kosztem sygna∏u22.
Nietrudno zauwa˝yç, ˝e koszty nie tylko muszà byç
niezerowe. ˚eby efektywnie odró˝niaç potencjalnych
pracowników, muszà byç ujemnie skorelowane z ich
produktywnoÊcià23. W nieustannym procesie pojawia-
nia si´ nowych kandydatów, zatrudniania ich, pozna-
wania pracowników przez pracodawców i warunków
pracy przez pracowników oraz wyboru odpowiednich
sygna∏ów, uczestnicy rynku uczà si´ dzi´ki coraz to
nowszym informacjom i dostosowujà do nich swoje za-
chowania zgodnie z w∏asnymi funkcjami celu. Równo-
wagà jest w tym uk∏adzie taki stan wszystkich sk∏adni-
ków cyklu, w którym powtarzajà si´ one w kolejnych
rundach. Innymi s∏owy chodzi o taki uk∏ad, w którym
˝aden z uczestników rynku ju˝ nie dostosowuje i nie
zmienia swojego zachowania, a oczekiwania pracodaw-
ców ulegajà samopotwierdzeniu. Stawki p∏ac oferowa-
ne w zale˝noÊci od kombinacji sygna∏ów i indeksów
powtarzajà si´, a pracownicy wybierajà identyczne sy-
gna∏y. W tej konwencji równowagà jest (1) zbiór ocze-
kiwaƒ pracodawcy, na podstawie którego ustala on po-
ziom stawek p∏ac (zale˝nych od obserwowanych cha-
rakterystyk), (2) decyzje kandydatów na pracowników
o wyborze sygna∏ów, (3) zatrudnianie i (4) nowe (zgod-
ne z tymi oczekiwaniami) dane o rynku. Przy danych
stawkach p∏ac indywidualne decyzje optymalizujàcych
jednostek tworzà na rynku empiryczny rozk∏ad kwalifi-
kacji przy danych obserwowalnych kombinacjach
cech. W stanie równowagi jest on identyczny z warun-
kowymi oczekiwaniami pracodawcy co do kwalifikacji,
przy danych atrybutach (zob. np. Spence, 1973). 

W praktyce chodzi o to, ˝eby pracownicy o wy˝-
szych kwalifikacjach wybierali takie poziomy sygna-
∏ów, które ich efektywnie odró˝nià od pracowników
o gorszych kwalifikacjach. Istnieje, oczywiÊcie, wiele
takich poziomów sygna∏ów, jednak ze wzgl´du na nie-
od∏àcznie zwiàzany z nimi koszt, rosnàcy wraz z wy-
bieranym poziomem sygna∏u, chodzi tu o najni˝szy
(najtaƒszy) efektywny poziom24.

Spence (1973) zwraca uwag´, ˝e istnienie mo˝liwo-
Êci sygnalizowania zdolnoÊci jest korzystne dla pracow-
ników o najwi´kszych zdolnoÊciach, jednak ich korzyÊç
jest osiàgana kosztem pracowników o zdolnoÊciach naj-
mniejszych. Kiedy signaling nie jest mo˝liwy, przy nie-
obserwowalnych typach pracowników, tym ostatnim
oferuje si´ p∏ace odpowiadajàce Êredniej produktywno-

Êci na rynku, czyli wy˝sze od nale˝nej im ze wzgl´du
na ich kwalifikacje. Je˝eli mo˝na sygnalizowaç zdolno-
Êci, najgorszym nie op∏aca si´ tego robiç w ogóle (jest to
zbyt kosztowne, bioràc pod uwag´ spodziewane korzy-
Êci). Sytuacja zdolniejszych pracowników jest tym lep-
sza, im ni˝szy poziom sygna∏u efektywnie odró˝nia ich
od pracowników mniej zdolnych25. 

Interesujàcym wnioskiem Spence’a jest stwierdze-
nie, ˝e w zale˝noÊci od cech poszczególnych rynków
mo˝liwa jest sytuacja, w której sygnalizowanie indywi-
dualnych zdolnoÊci nie op∏aca si´ pracownikom ˝adne-
go typu. Kiedy odsetek zdolnych pracowników jest sto-
sunkowo du˝y, a koszty sygnalizowania wysokie, zdol-
ni pracownicy mogà byç skazani na wybór kosztowne-
go sygna∏u i osiàganie korzyÊci mniejszej ni˝ oczekiwa-
na na rynku (choç wy˝szej, ni˝ osiàgn´liby b´dàc po-
strzegani jako pracownicy ma∏o zdolni) 26. 

W modelu Spence’a i jego nast´pców wyst´pujà
dwa typy równowag: wspólne (ang. pooling equilibria),
w których wszyscy pracownicy wybierajà taki sam po-
ziom sygna∏u i otrzymujà takie same p∏ace niezale˝nie
od kwalifikacji (zdolnoÊci), oraz oddzielne (ang. separa-
ting equilibria), w których pracownicy poszczególnych
typów wybierajà odpowiedni dla siebie poziom sygna∏u
i otrzymujà p∏ac´ zgodnà z ich kwalifikacjami. Równo-
wag obu typów mo˝e byç wiele, choç ró˝nià si´ one efek-
tywnoÊcià. Cho i Kreps (1987) pokazujà, ˝e po wprowa-
dzeniu uÊciÊlenia, dotyczàcego za∏o˝eƒ modelu, istnie-
nie równowag wspólnych nie jest mo˝liwe27.

M. Spence (1973) omawia tak˝e rol´, jakà mogà ode-
graç indeksy (obserwowalne charakterystyki pracowni-
ków, na które nie majà oni wp∏ywu) w modelu signalingu.
Na prostym przyk∏adzie pokazuje, ˝e w przypadku
dwóch identycznych grup, ró˝niàcych si´ jednà charak-
terystykà niewp∏ywajàcà na produktywnoÊç, mogà si´
ustaliç w stabilnej równowadze takie funkcje oferty p∏a-
cowej, ˝e jedna z grup b´dzie w ÊciÊle gorszej sytuacji,
a mechanizm samopotwierdzania si´ oczekiwaƒ firm
w równowadze zagwarantuje stabilnoÊç tego rozwiàza-
nia. Oka˝e si´ zatem, ˝e dyskryminacja statystyczna28

b´dzie w takim przypadku wynikiem asymetrii informa-
cyjnej na rynku, a nie np. uprzedzeƒ pracodawców. 
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22 W modelach przedstawiajàcych scharakteryzowane przez Spence’a zjawi-
sko tak bywa zdefiniowana funkcja u˝ytecznoÊci pracowników na analizowa-
nym rynku (zob. np. Mas-Colell i in, 1995). 
23 Jest to kluczowe za∏o˝enie dla ca∏ej analizy. Gdyby koszty by∏y dla wszyst-
kich takie same przy danych stawkach p∏ac, wszyscy wybieraliby taki sam po-
ziom sygna∏u, wi´c tak jak w przypadku zerowych kosztów ta charakterysty-
ka przesta∏aby s∏u˝yç jako sygna∏.
24 Chodzi o najmniejszy mo˝liwy poziom sygna∏ów, którego jednak nie op∏a-
ca si´ wybieraç pracownikom mniej zdolnym. Jest on najlepszy z punktu wi-
dzenia dobrobytu (zob. Spence, 1973, Mas-Colell i in., 1995).

25 Chodzi tu o oczekiwania pracodawców. Mo˝liwa jest sytuacja, ˝e ni˝szy
od wymaganego poziom sygna∏u mo˝e odró˝niaç pracowników bardziej zdol-
nych od mniej zdolnych. Poniewa˝ jednak nie jest on przez pracodawców ko-
jarzony z „lepszymi” pracownikami, ˝aden pracownik z tej grupy nie zdecy-
duje si´ na jego wybór, obawiajàc si´, ˝e b´dzie postrzegany jako mniej zdol-
ny; szerzej zob. Spence (1973).
26 Kiedy odsetek pracowników o wysokich zdolnoÊciach zbli˝a si´ do 1, pra-
wie ka˝dy pracownik decyduje si´ na kosztownà edukacj´, tylko po to, ˝eby
daç si´ odró˝niç od kandydatów o niskiej produktywnoÊci. 
27 Pokazujà oni tak˝e, ˝e jedynym wynikiem gry signaling z dwoma typami
pracowników (przypadek pierwotnie rozwa˝any przez Spence’a) jest najlep-
sza z punktu widzenia efektywnoÊci w sensie Pareta równowaga oddziel-
na (szerzej zob. Cho i Kreps, 1987).
28 Dyskryminacja statystyczna polega na przypisywaniu poszczególnym jed-
nostkom cech uwa˝anych za charakterystyczne dla grupy, do której dana jed-
nostka nale˝y. Wi´cej o dyskryminacji na rynku pracy zob. np. Ehrenberg,
Smith (2000).



Gibbons i Katz (1991) u˝ywajà narz´dzi typowych
dla modeli signalingu, by rozwiàzaç problem asymetrii
informacyjnej na rynku pracy. Ich model ilustruje za-
gro˝enia zwiàzane z opisanym przez Akerlofa (1970)
zjawiskiem, ale ze wzgl´du na swojà budow´ nale˝y
do modeli signalingu. Autorzy proponujà odmienne
od tradycyjnego wyjaÊnienie, dlaczego firmy zwalniajà
pracowników oraz wed∏ug jakich kryteriów wybierajà
kandydatów do zwolnienia. W podstawowym modelu
w pierwszym okresie firmy zatrudniajà pracowników
nie wiedzàc nic o ich produktywnoÊciach. To, jakie one
sà, mo˝e byç dok∏adnie okreÊlone dzi´ki obserwacji
produktu wytworzonego przez poszczególnych pra-
cowników. Znajà je zatem równie˝ pracodawcy na po-
czàtku drugiego okresu, kiedy majà zdecydowaç
o zwolnieniu lub dalszym zatrudnianiu pracowników.

JeÊli chodzi o zwolnienia, to decyzje firm sà dla
rynku (innych firm) sygna∏em dotyczàcym jakoÊci pra-
cownika. JeÊli firma decyduje si´ na przed∏u˝enie kon-
traktu z pracownikiem, Êwiadczy to o jego wysokiej pro-
duktywnoÊci i jest powodem podniesienia p∏acy ofero-
wanej mu przez rynek29. Poniewa˝ firmie nie op∏aca si´
zatrudniaç d∏u˝ej (po pewnym okresie) pracowników,
których produktywnoÊç okaza∏a si´ wzgl´dnie niska, in-
ne firmy (rynek) uznajà, ˝e zwolnieni pracownicy sà
mniej produktywni i oferujà im ni˝sze p∏ace.

Autorzy sugerujà zatem, ˝e je˝eli decyzja, kogo na-
le˝y zwolniç, a kogo nie, jest w gestii firmy, to mo˝e ona
byç dla rynku sygna∏em jakoÊci pracowników. Dlatego
zwolnieni pracownicy mogà byç postrzegani na rynku
jako osoby o niskich kwalifikacjach. Z tego powodu,
przy ponownym zatrudnieniu, oferuje si´ im ni˝sze p∏a-
ce. Inaczej ma si´ rzecz z pracownikami, którzy tracà
prac´ z powodu zamkni´cia ich zak∏adu lub dobrowol-
nego odejÊcia z pracy. Nie uznaje si´ ich za pracowni-
ków gorszych i przy ponownym zatrudnieniu dostajà
p∏ace wzgl´dnie wy˝sze ni˝ ci, których uznano za gor-
szych. P∏ace oferowane pracownikom ró˝nià si´ zatem
w zale˝noÊci od przyczyny utraty poprzedniej pracy,
nawet wówczas gdy ich poprzednie p∏ace by∏y do siebie
zbli˝one. Ten model mo˝e te˝ wyjaÊniaç, dlaczego okre-
sy poszukiwania nowej pracy (pozostawania bezrobot-
nym) sà d∏u˝sze w przypadku pracowników zwolnio-
nych z zak∏adów, które nie zosta∏y póêniej zamkni´te30. 

Interesujàce, choç mo˝e zaskakujàce, wnioski o sy-
gna∏ach wysy∏anych przez pracownika i pracodawc´
do innych uczestników rynku przytacza Riley (2001).

Pracownicy w czasie pracy nabierajà doÊwiadczenia,
a ich pracodawcy zbierajà informacje o nich. Zazwyczaj
pracodawcy dysponujà lepszà informacjà o swoich
podopiecznych ni˝ inni uczestnicy rynku. Mogà wi´c
powstrzymywaç si´ od awansu zarówno pionowego,
jak i p∏acowego, i w ten sposób zarabiaç na wysoko pro-
duktywnych pracownikach. Firmom mo˝e si´ op∏acaç
rezygnacja z awansowania ich, poniewa˝ by∏oby to dla
rynku sygna∏em, który zach´ca∏by inne firmy do podbi-
jania stawki,  aby konkurowaç o takich doÊwiadczo-
nych i wysoce produktywnych pracowników. Przy do-
skona∏ej informacji stawka p∏acy pracownika równa∏a-
by si´ dok∏adnie wartoÊci jego produktywnoÊci31.
W warunkach asymetrii informacyjnej mo˝e si´ zda-
rzyç, ˝e jego stawka b´dzie wy˝sza, bo rywalizujàce
o niego firmy podbijà jà do przeci´tnej w grupie,
do której awansowa∏ (która bywa wy˝sza od jego fak-
tycznej produktywnoÊci). W takim przypadku pracow-
nik nie dostanie awansu, mimo ˝e na dotychczasowym
stanowisku nie w pe∏ni wykorzystuje swoje zdolnoÊci.
Do awansu pracownika mogà byç zatem potrzebne
wy˝sze kwalifikacje ni˝ przy doskona∏ej informacji.
Ogólny wniosek jest wi´c taki, ˝e asymetria informacyj-
na owocuje w tym przypadku mniejszà liczbà awansó-
w32. Autor zauwa˝a, ˝e do przetargu mo˝e zniech´ciç
inne firmy zaproponowana pracownikowi od razu bar-
dzo wysoka p∏aca. Ze wzgl´du na du˝e koszty uzyska-
nia informacji konkurowanie o takich pracowników nie
jest wtedy op∏acalne (takie zachowanie jest jednak
optymalne, tylko jeÊli chodzi o pracowników z najwy˝-
szymi produktywnoÊciami). 

Wychodzàc z troch´ innych za∏o˝eƒ – zak∏adajàc,
˝e rynek (inni pracodawcy) obserwuje tylko produktyw-
noÊci awansowanych pracowników – Milgrom i Oster
(1987) pokazujà, ˝e firmy czerpiàc du˝e zyski z pracow-
ników o najwy˝szych produktywnoÊciach, awansujà za-
miast nich, pracowników o Êrednich kwalifikacjach.

Screening

Screening to dzia∏anie podejmowane przez pracodaw-
ców (a nie pracowników, jak mia∏o to miejsce w przy-
padku signalingu), które pozwala rozró˝niç typy pra-
cowników. Stiglitz (1975) wymodelowa∏ to zjawisko ja-
ko jeden z pierwszych. W jego modelu pracodawcy ofe-
rujàc odpowiednie kontrakty33 stawiajà pracowników
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29 Pracownik wybiera najwy˝szà oferowanà mu p∏ac´. Firma, chcàc go zatrud-
niç, musi zatem zaproponowaç co najmniej poziom rynkowy.
30 Choç autorzy wskazujà te˝ na ewentualne oczekiwania pracowników zwol-
nionych z nadal istniejàcych zak∏adów, ˝e zostanà na nowo zatrudnieni. Te
oczekiwania zmniejszajà stop´ znajdowania pracy w grupie tych pracowni-
ków, zmniejszajàc ich intensywnoÊç szukania oraz czyniàc ich bardziej wy-
brednymi przy nowych ofertach (szerzej i empirycznie zob. Gibbons, Katz,
1991). Autorzy podkreÊlajà jednak, ˝e za∏o˝enie asymetrycznej informacji
na rynku pracy nie jest warunkiem koniecznym uzyskania takich wyników.
Podobne rezultaty mo˝na uzyskaç modelujàc rynek z symetrycznà informacjà.

31 Ang. marginal revenue product, przy za∏o˝eniu doskona∏ej konkurencji
na rynku pracy.
32 Zob. Waldman (1984) oraz Waldman (1990).
33 Kontraktem w tym modelu jest para (w, t), gdzie w to realna stawka p∏acy,
a t – ocena przypisywana zadaniu, które pracownik ma wykonywaç (np. sto-
pieƒ trudnoÊci). Z t wià˝e si´ koszt, rosnàcy coraz szybciej wraz z t oraz ma-
lejàcy wraz ze wzrostem zdolnoÊci pracownika. Wa˝ne jest jednak, ˝e trud-
noÊç zadania, podobnie jak poziom sygna∏u w modelach signalingu, nic nie
wnosi do produktu. W bardziej rozwini´tych modelach, powstajàcych wraz
z rozwojem dyscypliny, bywa ono uchylane lub modyfikowane. W takiej po-
staci mo˝e byç uto˝samiane z dzia∏aniami pracodawców, które rzeczywiÊcie



przed sytuacjà decyzyjnà, w której pracownikom o ni˝-
szej produktywnoÊci34 nie op∏aca si´ akceptowaç kon-
traktów adresowanych do pracowników o wy˝szych
produktywnoÊciach, i odwrotnie. Pracownicy ujawniajà
zatem swoje typy, wybierajàc rodzaj kontraktu. Praco-
dawcy zatem tak kszta∏tujà oferty pracy, ˝eby odnajdy-
wa∏y one po˝àdanych przez nich pracowników.

Podsumowaniem modelu Stiglitza (szerzej zob.
Mas-Colell i in., 1995), a zarazem charakterystykà rów-
nowagi jest stwierdzenie, ˝e pracownicy o najmniej-
szych zdolnoÊciach wybierajà zaj´cia z najni˝szymi
wymaganiami (odpowiednio do tego op∏acane), a pra-
cownicy najzdolniejsi decydujà si´ na zaj´cia najbar-
dziej wymagajàce (najwy˝ej op∏acane). 

Powy˝sze stwierdzenie przybli˝a istot´ i w∏asno-
Êci równowagi pokazujàc, jak ka˝da równowaga musi
wyglàdaç, w ˝adnym jednak miejscu nie mówi, ˝e mu-
si ona istnieç. Mas-Colell i in. (1995) pokazujà, ˝e mo-
˝e ona nie istnieç (tak bywa w obliczu specyficznych
udzia∏ów poszczególnych typów pracowników w ca∏ej
populacji oraz dla pewnych funkcji kosztów zwiàza-
nych z wykonywaniem pracy). Równowaga mo˝e ist-
nieç tylko wtedy, kiedy firmy nie majà mo˝liwoÊci sko-
rzystania na zmianie swojego zachowania. 

Istnienie asymetrii informacyjnej na rynku powo-
duje nieefektywnoÊç. W równowadze, pracownicy
z wysokà produktywnoÊcià podpisujà kontrakt, zgadza-
jàc si´ na bezproduktywne, obni˝ajàce u˝ytecznoÊç, za-
j´cie tylko po to, ˝eby si´ wyró˝niç. Pracownicy o ni-
skiej produktywnoÊci, podobnie jak w modelu signalin-
gu, byliby w lepszej sytuacji, gdyby screening w ogóle
nie by∏ mo˝liwy. Jedyna ró˝nica polega na tym, ˝e jeÊli
równowaga istnieje, stawia ona pracowników o wy˝-
szej produktywnoÊci w lepszej sytuacji35. Taka równo-
waga nie mo˝e byç poprawiona z punktu widzenia
efektywnoÊci Pareta, poniewa˝ je˝eli dzia∏ajàca firma
nie mo˝e przyciàgnàç obu typów pracowników i osià-
gaç zysków, nie mo˝e tego wymusiç równie˝ ˝ad-
na centralna w∏adza niemogàca obserwowaç typów
pracowników. 

Stiglitz (1975) rozwa˝a ró˝ne aspekty samego me-
chanizmu screeningu. Sugeruje, ˝e jego skutki dla do-
brobytu sà doÊç niejednoznaczne. Mo˝na jednak
stwierdziç, ˝e ze wzgl´du na koszty rozró˝niania typów
pracowników, sam mechanizm obni˝a produkt i zwi´k-
sza nierównoÊci dochodowe. JeÊli chodzi o praktycznà
stron´ kosztów, Stiglitz (tam˝e) zauwa˝a, ˝e istnieje

konflikt interesów mi´dzy pracownikiem a firmà wyni-
kajàcy z udzia∏u w korzyÊciach z mechanizmu selekcji.
Gdyby pracownicy nie dostarczali o sobie ˝adnych in-
formacji, ich rozró˝nienie by∏oby niemo˝liwe. Wszyscy
dostawaliby zatem p∏ac´ równà Êredniej produktywno-
Êci. Gdyby w takim przypadku firma zdecydowa∏a si´
na badanie ujawniajàce typy pracowników i mog∏a za-
trzymaç te informacje tylko dla siebie, zarabia∏aby dzi´-
ki temu ró˝nic´ mi´dzy produktywnoÊcià lepszych pra-
cowników a Êrednià, pod warunkiem ˝e poniesione
koszty by∏yby odpowiednio niskie. ¸atwo jednak za-
uwa˝yç, ˝e gdyby te informacje mia∏y byç ujawnione,
korzyÊci z badania przypada∏yby pracownikowi, które-
mu firmy na rynku oferowa∏yby odtàd wy˝sze p∏ace,
si´gajàce a˝ do równowartoÊci jego kraƒcowej produk-
tywnoÊci. Gdyby jednak te informacje mia∏y byç ujaw-
nione, firmie nie op∏aca∏oby si´ ponosiç kosztów zwià-
zanych z badaniem. Wydaje si´, ˝e jest to przynajmniej
cz´Êç odpowiedzi na pytanie, dlaczego firmy nie decy-
dujà si´ na szczegó∏owe badanie kwalifikacji kandyda-
tów na pracowników. Ujawnianie informacji o produk-
tywnoÊci le˝y w interesie pracowników, szczególnie
tych, o wysokich produktywnoÊciach (zdolnoÊciach36),
a spodziewane korzyÊci z uzyskiwania p∏acy odpo-
wiedniej do poÊwiadczonej produktywnoÊci mogà ich
sk∏aniaç do ponoszenia kosztów i jakiegoÊ potwierdza-
nia swoich kwalifikacji37. Pozostawienie pracownikom
ujawniania, czy udowadniania kwalifikacji jest doÊç
cz´sto obserwowanym zjawiskiem na rynku pracy.

Stiglitz zwraca jednak uwag´, ˝e w pewnych oko-
licznoÊciach nawet pracownicy z najwi´kszà produk-
tywnoÊcià nie chcà ponosiç kosztów ujawniania swoje-
go typu. Przyjmujàc odpowiednie za∏o˝enia dotyczàce
alternatywnych êróde∏ dochodu, np. pracy w domu,
mo˝na stwierdziç, ˝e kiedy pracownik mo˝e odpo-
wiednio zyskownie pracowaç w domu, nie jest on zain-
teresowany ponoszeniem kosztów selekcji. Drugà przy-
czynà mo˝e byç pewnoÊç pracownika co do w∏asnych
umiej´tnoÊci i mo˝liwoÊç wykazania si´ w pracy. Mogà
go one sk∏oniç do czasowego zaakceptowania ni˝szych
dochodów, w oczekiwaniu wy˝szych po okresie prób-
nym38. 

Oprócz analizy równowag i ich w∏aÊciwoÊci Sti-
glitz (1975) opisuje instytucje, które korzystajà ze scre-
eningu. Nale˝à do nich przede wszystkim biura poÊred-
nictwa pracy, komisje egzaminacyjne i kwalifikacyjne.
W tej grupie podkreÊliç nale˝y jednak wa˝nà rol´ sze-
roko poj´tej edukacji. Jest ona jednà z instytucji naj-
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nie wp∏ywajà na produkt, lecz s∏u˝à wy∏àcznie selekcji kandydatów na pra-
cowników. W praktyce ocenà kontraktu mo˝e byç stopieƒ trudnoÊci danego
zadania, oferowane warunki pracy, czy wymagane kwalifikacje.
34 W modelu rozwa˝a si´ pracowników dwóch typów, o wysokiej i niskiej
produktywnoÊci. Podobnie jak w przypadku modeli signalingu, autor podkre-
Êla, ˝e to niewiele zmienia. Rozwa˝anie continuum typów, oprócz skompliko-
wania formalnej analizy i zapisu, nic nie wnosi do wyników i wniosków z mo-
delu.
35 Stiglitz (1975) stwierdza, ˝e to poprawa kosztem innych i zauwa˝a, ˝e ist-
nienie mechanizmów pozwalajàcych rozró˝niaç typy pracowników wp∏ywa
na dystrybucj´ dochodu.

36 Mo˝e tu chodziç o kwalifikacje w potocznym rozumieniu tego s∏owa (tj. na-
byte, szczególnie specjalistyczne, umiej´tnoÊci niepozostajàce bez wp∏ywu
na produktywnoÊç).
37 Modelowaniem tych zachowaƒ zajmujà si´ omawiane powy˝ej modele si-

gnalingu.
38 Ten przypadek bywa wymieniany jako forma screeningu nie pociàgajàca
za sobà ˝adnych kosztów. Zakres jej dzia∏ania jest jednak ograniczony wiedzà
pracowników o w∏asnych mo˝liwoÊciach, ich sk∏onnoÊcià do ryzyka oraz nie-
doskona∏oÊcià innych form screeningu.



wa˝niejszych z punktu widzenia pracowników. Cz´sto
bywa uznawana za inwestycj´ w siebie. Mo˝e otwieraç
przed kandydatem wi´ksze mo˝liwoÊci (lub ich ca∏ko-
wicie pozbawiaç), przy odpowiednim (bàdê niew∏aÊci-
wym) wyborze poziomu i miejsca kszta∏cenia.

Cytowany Stiglitz argumentuje, ˝e niezale˝nie
od sposobu organizacji edukacji sam system dokonuje
pewnego rodzaju screeningu, a informacje nabywane
przez wychowawców i nauczycieli mogà stanowiç war-
toÊciowà ocen´ pracownika. Pozostaje tylko problem
ujawniania tych informacji. Pewnym rozwiàzaniem sà
metody selekcji stosowane przez instytucj´ edukacyjnà
(miejsce kszta∏cenia). Grupa, do której kandydat zosta∏
przydzielony mo˝e stanowiç dla przysz∏ego pracodaw-
cy cenne êród∏o informacji. Innym typowym przyk∏a-
dem jest system ocen. Pozwala on okreÊliç zdolnoÊci
potencjalnego pracownika do nabywania wiedzy i/lub
umiej´tnoÊci39. Stiglitz pokazuje równie˝, ˝e w zale˝-
noÊci od przyj´tych za∏o˝eƒ w system mo˝e byç wpisa-
ny mechanizm odpowiedzialny za zbyt du˝à lub zbyt
ma∏à (z punktu widzenia dobrobytu) skal´ screeningu.
Innym rozwiàzaniem problemu ujawniania informacji
jest mechanizm samo-selekcji. Autor pokazuje, ˝e od-
powiednio zaprojektowany system nagród i kar mo˝e
motywowaç pracowników do dokonywania wyborów
ujawniajàcych ich typy.

Ciekawe skutki zniekszta∏ceƒ informacyjnych oma-
wia tak˝e Riley (2001). Z cytowanych przez niego badaƒ
wynika, ˝e równowaga modelu screeningu, w której
pracownicy z wi´kszà produktywnoÊcià wybierajà wy˝-
szy poziom edukacji (i uzyskujà wy˝sze p∏ace), nie znaj-
duje potwierdzenia w danych40 (jednak dane te pocho-
dzà z okresu du˝ych wahaƒ na rynku pracy zwiàzanych
z powojennym boomem w USA, mogà byç zatem, przy-
najmniej cz´Êciowo, niereprezentatywne). Inni autorzy
(np. Hungerford, Solon, 1987, Heywood, 1994) pokazu-
jà, ˝e modelowane efekty mogà mieç znaczenie. Wska-
zujà równie˝, ˝e nie jest ono takie samo dla wszystkich
sektorów, czego teoria screeningu nie wyjaÊnia. 

Interesujàce sà tak˝e testy hipotezy (wynikajàcej
zarówno z modelu screeningu, jak i z tradycyjnych mo-
deli zasobów ludzkich), ˝e produktywnoÊç absolwen-
tów jest funkcjà tego, czego nauczyli si´ w szkole, co
jest pozytywnie skorelowane z ocenami i jakoÊcià
uczelni, do której ucz´szczali. Mo˝na zatem uznaç, ˝e
produktywnoÊç tych, którzy zrezygnowali z dalszej

edukacji (bo studia by∏y zbyt ci´˝kie lub mieli zbyt s∏a-
be oceny), jest ni˝sza ni˝ cechujàca przeci´tnego stu-
denta. Odpowiednio skonstruowana funkcja dochodu
(uzale˝niajàca dochód m.in. od d∏ugoÊci trwania edu-
kacji) faktycznie potwierdza to przypuszczenie. Trzeba
tylko stworzyç odpowiednià teori´, wyjaÊniajàcà, dla-
czego niektórzy rezygnujà. Za Langiem i Cropem
(1986), Riley pokazuje, ˝e wybierany przez pracowni-
ków poziom edukacji zale˝y od ich kosztu alternatyw-
nego, równego p∏acy (korzyÊci), którà mogà osiàgnàç
pracujàc np. w domu. Je˝eli jest on du˝y, to przynaj-
mniej niektórzy pracownicy nie decydujà si´ na kosz-
townà edukacj´41. Pracownikom o najni˝szych produk-
tywnoÊciach nie b´dzie si´ op∏aca∏o kszta∏ciç. Zwi´k-
szenie kosztu alternatywnego nie zmienia funkcji p∏ac
pracowników o najwy˝szych produktywnoÊciach, na-
tomiast podnosi minimalny poziom produktywnoÊci,
dla którego wybór uczelni ma sens. Zmniejsza si´ za-
tem koniecznoÊç sygnalizowania przez pracowników
o mniejszych zdolnoÊciach (kwalifikacjach), co zmniej-
sza zbyt du˝e inwestycje w edukacj´ na rynku. Podob-
ny skutek mo˝e wywo∏aç zmiana wieku, do którego
podlega si´ obowiàzkowi kszta∏cenia.

W przytaczanych badaniach obserwuje si´ te˝, ˝e
screening jest szczególnie istotny w sektorach z trudno
mierzalnà produktywnoÊcià oraz ˝e pomocna rola edu-
kacji jako obserwowalnej charakterystyki wskazujàcej
produktywnoÊç pracownika maleje ju˝ w pierwszych
latach zatrudnienia. Firmy gromadzà wtedy informacje
na temat sposobu pracy pracownika i na tej podstawie
wnioskujà o jego produktywnoÊci (zob. Riley, 1979). 

Podsumowanie

Wprowadzenie do modeli informacji w sposób lepiej
odzwierciedlajàcy jej niedoskona∏oÊci i rozwój tej dys-
cypliny pozwalajà lepiej modelowaç obserwowane zja-
wiska, ale wymuszajà te˝ modyfikacj´ lub ca∏kowità
zmian´ wielu twierdzeƒ i ogólnie uznawanych faktów,
zaliczanych do kanonu teorii ekonomii42.

Nowe podejÊcie do informacji pozwala wyjaÊniaç
istnienie i form´ niektórych instytucji nierynkowych,

BANK I  KREDYT maj 200334 Makroekonomia

39 S∏u˝à temu zarówno ró˝ne formy testowe podczas samego procesu kszta∏-
cenia, jak i ewentualne testy zewn´trzne (organizowane przez zewn´trzne in-
stytucje), standaryzowane dla wszystkich kandydatów. Wydaje si´, ˝e uzyska-
nie tego efektu by∏o jednym z celów przyÊwiecajàcych autorom polskiej refor-
my systemu edukacji. Ujednolicony system ocen egzekwowany przez nie-
zwiàzane bezpoÊrednio ze szko∏ami instytucje eliminuje zupe∏nie kwestie po-
zamerytoryczne, cz´sto ogrywajàce istotnà rol´ przy ocenie uczniów przez
jednostki macierzyste. Powinien on zatem dawaç obiektywnà ocen´ meryto-
rycznych kwalifikacji absolwentów, a przez to oszcz´dzaç koszty ponoszone
na rekrutacj´ m.in. w poszczególnych uczelniach wy˝szych.
40 Na podstawie Layard, Psacharopoulos (1974). Badania dotyczy∏y zarobków
studentów i ewentualnych stopni naukowych.

41 Choç w przytaczanym przypadku nie jest ona zupe∏nie nieproduktywna.
42 Usystematyzowane uj´cie tej kwestii znajduje si´ w Stiglitz (1984). Autor
twierdzi, ˝e „rozwój ekonomii informacji poda∏ w wàtpliwoÊç wszystkie trzy
maksymy, na których oparta by∏a tradycyjna ekonomia – 1) ˝e natura nie zno-
si nieciàg∏oÊci, 2) ˝e natura nie znosi niewypuk∏oÊci, 3) ˝e poda˝ musi si´ rów-
naç popytowi”. Okazuje si´, ˝e przy jakiejkolwiek asymetrii informacyjnej
po którejÊ stronie rynku wszystkie trzy twierdzenia nie tylko przestajà byç
oczywiste, ale nawet w wielu przypadkach mo˝na dowieÊç ich nieprawdziwo-
Êci. (Prawa popytu i poda˝y oraz prawo jednej ceny sà w zasadzie pewnymi
szczególnymi przypadkami niecharakteryzujàcymi równowagi w przypadku
ogólnym.) Stiglitz zwraca te˝ uwag´ na warunki istnienia równowagi i na ich
zmiany w zale˝noÊci od za∏o˝eƒ o informacji. Wskazuje równie˝ inne (nega-
tywne i pozytywne z punktu widzenia klasycznej ekonomii) wnioski i wyni-
ki wynikajàce z nowej teorii. JeÊli chodzi o analiz´ perspektyw rozwoju zarów-
no ekonomii informacji, jak i g∏ównych nurtów teorii ekonomii szerszym i pe∏-
niejszym opracowaniem jest Stiglitz (2000).



t∏umaczàc ich obecnoÊç próbà przeciwdzia∏ania niedo-
skona∏oÊciom rynkowym. Okazuje si´, ˝e ich dzia∏al-
noÊç jest wa˝na z punktu widzenia równowagi oraz ˝e
wp∏yw ich istnienia na dobrobyt jest niejednoznaczny.
Mo˝liwe jest, ˝e pog∏´biajà one i tak negatywne konse-
kwencje zawodnoÊci rynku (Stiglitz, 2000). 

Jednym z wa˝niejszych wyników jest te˝ stwier-
dzenie, ˝e na rynkach z niedoskona∏à informacjà popyt
w równowadze mo˝e ró˝niç si´ od poda˝y. Oznacza to,
˝e nawet zrównowa˝one rynki pracy mo˝e cechowaç
bezrobocie. JeÊli uzna si´, ˝e produktywnoÊç pracowni-
ków zale˝y od p∏ac, majàcych charakter np. czynnika
motywujàcego, czy op∏aty za „jakoÊç” zatrudnianych
pracowników, to zrozumia∏e jest, ˝e firmy nie obni˝ajà
p∏ac, nawet jeÊli na rynku pozostajà pracownicy gotowi
podjàç prac´ przy ni˝szych stawkach. Czyniàc tak, mo-
g∏yby wywo∏aç efekt odwrotny do po˝àdanego – pro-
duktywnoÊç pracy mog∏aby spaÊç tak bardzo, ˝e koszty,
które chciano obni˝yç, efektywnie by wzros∏y. Prowa-
dzi to do ustalenia tzw. p∏ac motywujàcych, które sà

jednym ze sposobów wyjaÊnienia uporczywego bezro-
bocia i wyt∏umaczenia, w jaki sposób ma∏e ró˝nice
w produktywnoÊci mogà prowadziç do du˝ych ró˝nic
p∏ac (chodzi o pracowników z niewiele wi´kszà pro-
duktywnoÊcià, którym p∏aci si´ p∏ace motywujàce).

Szeroko poj´ta asymetria informacyjna mo˝e byç
tak˝e êród∏em wyst´powania wielu zjawisk (zazwyczaj
niekorzystnych) i istnienia ró˝nych instytucji, których
obecnoÊç trudno zrozumieç bez jej w∏aÊciwego uzasad-
nienia. Badanie tych zjawisk mo˝e dostarczyç wielu
nowych informacji o zwiàzkach i zale˝noÊciach mi´-
dzy uczestnikami rynku. Wa˝ne jest to, ˝e coraz bar-
dziej przypominajà one te prawdziwe powiàzania, ob-
serwowane na co dzieƒ, a nie wymyÊlone w modelach
tradycyjnej ekonomii. Taka analiza mo˝e równie˝ po-
kazaç, ˝e wyjaÊnienie niektórych z pozornie zbada-
nych ju˝ zjawisk jest pochopne i ˝e opatrzono je nie-
w∏aÊciwymi etykietami, które nie tylko wprowadzajà
w b∏àd, ale i ograniczajà mo˝liwoÊç dalszego poznawa-
nia tych zjawisk.

35BANK I  KREDYT maj 2003 Makroekonomia

Bibliografia

1. G.A. Akerlof (1970): Market for lemons: Quality uncertainty and the market mechanism. “Quarterly Journal of
Economics”, 84, s. 488-500.

2. G.A. Akerlof (1982): Labor Contracts as Partial Gift Exchange. “Quarterly Journal of Economics”, 97, s. 543-569.
3. G.A. Akerlof, J.L. Yellen (1986): Efficiency Wage Models of The Labor Market. Introduction. Cambridge Univer-

sity Press, 1986.
4. G.A. Akerlof , J.L. Yellen (1990): The Fair Wage-Effort Hypothesis and Unemployment. “Quarterly Journal of

Economics”, 105, s. 255-283.
5. R. Arnott, J.E. Stiglitz (1991): Moral Hazard and Nonmarket Institutions: Dysfunctional Crowding Out or Peer

Monitoring? “American Economic Review”, 81, s. 179-190.
6. O.C. Ashenfelter, R. Layard (1986): Handbook of Labor Economics. North-Holland, 1986.
7. I.-K. Cho, D. Kreps (1987): Signaling Games and Stable Equilibria. “Quarterly Journal of Economics”, 102, s. 179-

221.
8. R.G. Ehrenberg, R.S. Smith (2000): Modern Labor Economics, Theory and Public Policy. Addison-Wesley, 2000.
9. R. Gibbons, L.F. Katz (1991): Layoffs and Lemons. “Journal of Labor Economics”, 9, No. 4, s. 351-380.
10. B.C. Greenwald, J.E. Stiglitz (1987): Imperfect Information, Credit Markets and Unemployment. “European Eco-

nomic Review”, 31, s. 444-456.
11. B.C. Greenwald, J.E. Stiglitz (1988): Pareto Inefficiency of Market Economies: Search and Efficiency Wage Mo-

dels. “American Economic Review”, 78, s. 351-355.
12. B.C. Greenwald, J.E. Stiglitz (1990): Asymmetric Information and the New Theory of the Firm: Financial Con-

straints and Risk Behavior. “American Economic Review”, 80, s. 160-165.
13. M. Góra (2002): Rynek pracy w Polsce: diagnoza i propozycje poprawy sytuacji (w druku).
14. J. Heywood (1994): How Widespread are Sheepskin Returns to Education in the U.S.? Econ. Ed. Rev., 13, s. 227-234.
15. T. Hungerford, G. Solon (1987): Sheepskin Effects in the Returns to Education. “Review of Economic Stati-

stics”, 69, s. 175-177.
16. L.F. Katz (1986): Efficiency Wage Theories: A Partial Evaluation. National Bureau of Economic Research, Wor-

king Paper No. 1906.
17. E. Kwiatkowski (2002): Bezrobocie. Podstawy teoretyczne. Warszawa Wydawnictwo Naukowe PWN. 
18. K. Lang, D. Crop (1986): Human Capital versus Sorting: Effects of Compulsory Attendance Laws. “Quarterly Jo-

urnal of Economics”, 101, s. 609-624.
19. R. Layard, G. Psacharopoulos (1974): The screening Hypothesis and the Returns to Education. “Journal of Po-

litical Economy”, 82, s. 985-999.



20. E.P. Lazear, R. Moore (1984): Incentives, Productivity, and Labor Contracts. “Quarterly Journal of Economics”,
99, s. 275-95.

21. A. Mas-Colell, W.D. Whinston, J.R. Green (1995): Microeconomic Theory. Oxford University Press 1995.
22. P. Milgrom, S. Oster (1987): Job Discrimination, Market Forces, and the Invisibility Hypothesis. “Quarterly Jo-

urnal of Economics”, 102, s. 453-475.
23. C.A. Pissarides (1988): The Search Equilibrium Approach to Fluctuations in Employment. “American Econo-

mic Review”, 78, s. 363-368.
24. J.G. Riley (1979): Testing the Educational Screening Hypothesis. “Journal of Political Economy”, 87, s. 227-252.
25. J.G. Riley (2001): Silver Signals: Twenty-Five Years of Screening and Signaling. “Journal of Economic Literatu-

re”, 39, s. 432-478.
26. D. Romer (2000): Makroekonomia dla zaawansowanych. Warszawa Wydawnictwo Naukowe PWN.
27. S.A. Ross (1976): The Economic Theory of Agency: The Principal’s Problem. “American Economic Review”, 63,

s. 134-139.
28. K. Smolik (2002): Informacja na rynku pracy, niepublikowana praca magisterska, Warszawa SGH.
29. S.C. Salop (1979): A Model of the Natural Rate of Unemployment. “American Economic Review”, 69, s. 117-

125.
30. J. Salop, S. Salop (1976): Self Selection and Turnover in the Labor Market. “Quarterly Journal of Economics”,

90, s. 619-627.
31. C. Shapiro, J.E. Stiglitz (1984): Equilibrium Unemployment as a Worker Discipline Device. “American Econo-

mic Review”, 74, s. 433-444. 
32. B. Snowdon, H. Vane, P. Wynarczyk (1994): Wspó∏czesne nurty teorii makroekonomii. Warszawa 1998 Wydaw-

nictwo Naukowe PWN.
33. M. Socha, U. Sztanderska (2000): Strukturalne podstawy bezrobocia w Polsce. Warszawa Wydawnictwo Nauko-

we PWN.
34. R.M. Solow (1979): Another Possible Source of Wage Stickiness. “Journal of Macroeconomics”, 1, s. 79-82.
35. M. Spence (1973): Job Market Signaling. “Quarterly Journal of Economics”, 87, s. 355-374.
36. M. Spence (1976): Symposium: The Economics of Information; Informational Aspects of Market Structure: An

Introduction. “Quarterly Journal of Economics”, 90, s. 591-598.
37. G.J. Stigler (1961): The Economics of Information. “The Journal of Political Economy”, 69, s. 213-225.
38. J.E. Stiglitz (1975): The Theory of “Screening”, Education, and the Distribution of Income. “American Econo-

mic Review”, 65, s. 283-300.
39. J.E. Stiglitz (1984): Information and Economic Analysis: A Perspective. “The Economic Journal”, 95, s. 21-41.
40. J.E. Stiglitz (2000): The Contributions of the Economics of Information to Twentieth Century Economics. “Qu-

arterly Journal of Economics”, November 2000. 
41. J. Tirole (1988): The Theory of Industrial Organization. The MIT Press, 1988.
42. M. Waldman (1984): Job Assignments, Signaling and Efficiency. “Rand Journal of Economics”, 15, s. 255-267.
43. M. Waldman (1990): Up-or-Out Contracts: A Signaling Perspective. “Journal of Labor Economics”, 8, s. 230-

250.
44. A. Weiss (1980): Job Queues and Layoffs in Labor Markets with Flexible Wages. “Journal of Political Economy”,

88, s. 526-538.

BANK I  KREDYT maj 200336 Makroekonomia


