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DEKOMPOZYCJA KORZYSCI Z ZATRUDNIENIA
W SWIETLE LITERATURY TEORETYCZNEJ
I EMPIRYCZNEJ'

Streszczenie: Celem artykutu jest przedstawienie i usystematyzowanie korzysci uzyski-
wanych przez pracownika z zatrudnienia w §wietle literatury teoretycznej i empiryczne;j.
To fundamentalne dla funkcjonowania rynku pracy zagadnienie jest przedmiotem roz-
wazan teoretycznych nie tylko w ramach neoklasycznej teorii podazy pracy, ale takze
w kontekscie teorii wyrownywania réznic (theory of equalizing differences) oraz teorii
ptacy efektywnosciowej (effciency wages theory). W artykule wykazano, iz w literaturze
nie ma konsensusu co do atrybutdw opisujacych zatrudnienie, a ich uj¢cia maja zwykle
charakter fragmentaryczny. Z kolei w badaniach empirycznych dobér atrybutéw zazwy-
czaj wynika z dostgpnosci danych oraz specyfiki cech zatrudnienia w danym zawodzie
(a takze wewnatrz zawodow). W artykule podj¢to probe usystematyzowania kryteriow
decyzji pracownika w odniesieniu do zatrudnienia oparta na autorskiej typologii korzysci
plynacych z podjecia konkretnej pracy. Typologia ta opiera si¢ na zatozeniu, iz korzysci
z zatrudnienia mozna podzieli¢ na korzysci uzyskiwane bezposrednio od pracodawcy
(pienigzne i pozapieni¢zne) oraz korzysci czerpane z cech wykonywanych w pracy za-
dan. Te drugie mozna z kolei podzieli¢ na korzysci bezposrednie (fizyczne i psychiczne
warunki wykonywania pracy) oraz posrednie, zwiazane z realizacja potrzeb w dlugim
okresie. Zaproponowane podejscie pozwala wyjasni¢ wiele pozornych paradokséw ob-
serwowanych na rynku pracy, a takze otwiera pole do dalszych badan empirycznych
w zakresie determinant wynagrodzen.

Stowa kluczowe: korzysci z zatrudnienia, cechy pracy, benefity, wybodr pracy.

' Artykut powstal w wyniku realizacji projektu badawczego nr UMO-2012/07/N/HS4/02676
finansowanego ze $rodkéw Narodowego Centrum Nauki.
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Wprowadzenie

Ksztattowanie si¢ wynagrodzen jest efektem niemal niezaleznych od siebie
mechanizméw — jednego zwiazanego z produktywnoscig pracownika (analizo-
wang od strony pracodawcy) i drugiego — zwiazanego z preferencjami pracow-
nika, ktory oferuje swoj czas i wysitek. Wigkszos¢ analiz ekonomicznych ogra-
nicza si¢ do kilku cech kontraktu — ograniczonych dostgpem do danych.
Uproszczone podejscie nie oddaje w sposob adekwatny ztozonego uktadu wza-
jemnych korzysci i kosztdow miedzy pracodawca a pracownikiem. W ponizszym
tekscie analizie poddano jedng strong tego skomplikowanego kontraktu — per-
spektywe pracobiorcy.

Najprostszym, i zarazem zaskakujaco aktualnym w zakresie idei, ujgciem
problemu wyboru dokonywanego przez pracownika na rynku pracy jest model
neoklasyczny podazy pracy, w ktorym uzyteczno$¢ zwigzana z zatrudnieniem
rozumie si¢ dwojako: jako uzytecznos$¢ z konsumpcji, ktora jest mozliwa dzigki
dochodom z pracy oraz jako uzytecznos¢ czerpana z czasu wolnego, w ktorym
nie wykonuje si¢ pracy. Wedlug modelu neoklasycznego pracownik dokonuje
takiego podziatu czasu (na prace i czas wolny), ktéry maksymalizuje jego uzy-
teczno$¢ przy charakteryzujacej go funkcji uzytecznosci. Model neoklasyczny
Z uwagi na swoja prostotg nie jest w stanie wyjasnia¢ skomplikowanego uktadu
korzys$ci, zaleznosci i uwarunkowan instytucjonalnych, ktoére determinuja za-
chowanie rynku pracy. Pomimo to idea modelu neoklasycznego (mechanizm
wyboru dokonywanego przez pracownika) stata si¢ trwatym fundamentem ro-
zumienia ksztaltowania si¢ podazy pracy. Pomimo iz plaszczyznag wyboru na
rynku pracy nie jest zwykle alokacja czasu, ale binarne przyjecie lub odrzucenie
oferty, a pracownik czerpie uzyteczno$¢ nie tylko z wynagrodzenia, ale takze
z tytutu charakterystyk pracy, to jednak (tak jak w modelu neoklasycznym) fak-
tyczng podstawa zachowan na rynku pracy jest funkcja uzytecznosci pracownika
w odniesieniu do zatrudnienia wraz ze wszystkimi jego cechami. Wigkszos$¢ obec-
nych w literaturze uje¢ mechanizméw wyboru dokonywanego przez pracownika
jest de facto rozwinigciem modelu neoklasycznego, tyle ze przy uchyleniu ktore-
go$s lub kilku z restrykcyjnych zatozen. Kolejni badacze koncentrowali sie
w szczegblnoscei na uchyleniu nierealistycznych zatozen o homogenicznosci pro-
duktywnosci pracownika, homogenicznosci potrzeb pracodawcoéw oraz homoge-
nicznos$ci wykonywanej pracy.

Jednym z prekursoréw analizy wielowymiarowej decyzji zatrudnieniowych
byl Becker [1976], ktory uwzglednil produktywnos¢ w ramach gospodarstwa
domowego w problemie decyzyjnym na rynku pracy. Teoria Beckera byta rozwi-
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jana i wzbogacana o inne czynniki determinujace wybory na rynku pracy
(np. stan cywilny i fakt posiadania potomstwa [Gronau, 1976]). Innym kierun-
kiem rozwoju neoklasycznej teorii podazy pracy byto uchylenie zatozenia o ho-
mogenicznej produktywnosci pracownikow. Zauwazono, ze poza sprzedaza
czasu, pracownik decyduje takze o wysitku. Aspekt ten jest szczegdlnie wazny
w kontekscie niepetnej informacji na rynku pracy i faktu, iz pracodawca ma
ograniczone mozliwosci bezposredniego obserwowania wysitku pracownika.
W efekcie wynagrodzenie wptywa na wysitek pracownika, a wiec na produk-
tywno$¢ pracownikéw. Skutki tych zatozen odzwierciedla model ptacy efektyw-
nosciowej i hipotezy Akerlofa i Yallen [1990] o pozytywnej relacji migdzy ptaca
uczciwg a wysitkiem.

Kluczowym rozszerzeniem neoklasycznej teorii podazy pracy w kontekscie
omawianego zagadnienia jest podejscie zaprezentowane w teorii wyréwnywania
roznic (theory of equalizing differences, TED) [Rosen, 1986]. W podejsciu tym
do analizy uzytecznosci i decyzji pracownika wlaczono cechy pracy. W takim
ujeciu placa stanowi rekompensatg za dyskomfort plynacy z negatywnych cha-
rakterystyk zatrudnienia. W odr6znieniu od prostego modelu neoklasycznego,
utrata uzytecznosci nie jest powodowana jedynie poprzez utratg czasu na rzecz
pracodawcy, ale takze przez konsekwencje charakterystyk wykonywanej pracy
(np. trud wykonywanych zadan, stres czy ryzyko zdrowotne zwiazane z praca).
Zatem, zamiast wyboru migdzy konsumpcja i czasem wolnym, obserwujemy
przestrzen wielowymiarowej optymalizacji — jest to istota nowoczesnego podej-
$cia do modelowania decyzji pracownika jako decyzji w pewnym sensie kon-
sumpcyjnej. W zalozeniu pracownik jest gotow wymienia¢ cechy zatrudnienia na
wynagrodzenie, jesli w ten sposdb zwigksza si¢ poziom uzyskiwanej przez niego
uzytecznosci. Podobne rozumowanie jest w istocie podstawg teorii kontraktow
nieformalnych [Kwiatkowski, 2002]. Takie rozumowanie nawigzuje do rozumie-
nia zatrudnienia jako wewngtrznie zréznicowanego produktu [Lancaster, 1979].
Zaktada sie, ze produkt (praca) opisywany jest za pomocg wielu atrybutéw (cha-
rakterystyk), dla ktérych konsumenci maja okreslone preferencje. Uzytecznosé
z pracy mozemy zatem rozumie¢ jako sumg¢ uzytecznosci czerpanej z cech tej
pracy. Koncepcja wielowymiarowych preferencji pracownikéw wobec zatrudnie-
nia nie jest de facto niczym nowym, w znacznym stopniu jest tozsama z koncepcja
uzytecznos$ci z pracy (zwykle nazywanej raczej satysfakcja z pracy), ktéra byta
wielokrotnie przedmiotem analiz w literaturze ekonomicznej, cho¢ przede wszyst-
kim w zakresie badan empirycznych, a nie teoretycznych. Zastosowanie mikro-
ekonomicznego spojrzenia na wewngtrznie zroznicowany produkt do analizy pre-
ferencji wobec zatrudnienia wymaga a priori zdefiniowania wymiaréw dobra
(pracy), wobec ktorych pracownik ma dobrze okreslone preferencje.
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1. Atrybuty zatrudnienia

W wigkszosci badan podejmujacych kwesti¢ zréznicowania warunkow za-
trudnienia koncentrowano si¢ na estymacji rownan ptac lub satysfakcji z pracy.
Wsrod zmiennych objasniajacych znajduja si¢ zwykle cechy respondentdéw oraz
cechy zatrudnienia. Podstawowymi cechami zatrudnienia (ujgtymi wprost w mo-
delu neoklasycznym) sg czas pracy oraz wynagrodzenie. Te atrybuty sa brane pod
uwage niemal we wszystkich badaniach empirycznych. W odniesieniu do innych
cech pracy badania sa w przewazajacej czgsci fragmentaryczne i dotyczyly wy-
facznie wybranych atrybutéw zatrudnienia, czyli tych, ktore zidentyfikowano
w dostgpnych danych.

Pionierskie badania empiryczne dotyczace znaczenia charakterystyk pracy
mialy na celu weryfikacj¢ hipotez postawionych w teorii wyrdéwnywania roznic.
Stad pierwszymi ujmowanymi cechami pracy byly: powtarzalnos¢ w pracy, fi-
zyczne obcigzenie w trakcie wykonywania, podleganie ciagtemu nadzorowi ze
strony przetozonych [Lucas, 1977], obciazenie psychiczne [Bluestone, 1974],
praca w silnym napigciu i stresie [Quinn, 1975], praca w niekorzystnych warun-
kach atmosferycznych oraz w warunkach hatasu, praca w warunkach nieporzad-
ku, brudu oraz praca w warunkach ryzyka wypadku [Hamermesh, 1977], ryzyko
$mierci [Thaler i Rosen, 1975; Smith, 1973], praca przy uzyciu ci¢zkich maszyn,
brak przerwy i czasu na odpoczynek [Duncan i Stafford, 1977]. Najczgstszym
kryterium doboru cech do badan empirycznych byta dostgpnos¢ informacji
o nich w wykorzystywanych danych zastanych. Ze wzgledu na ograniczenia
dostepnosci danych w bardzo niewielu pracach analizowano atrybuty zatrudnie-
nia zwigzane z komfortem psychicznym. Jedno z pierwszych badan bioracych
pod uwage ten aspekt zatrudnienia uwzglgdniato zgodnos¢ warunkow pracy
z oczekiwaniami pracownika, jego niezaleznos¢ przy wykonywaniu zadan,
atmosfer¢ panujaca w pracy, poczucie bezpieczenstwa w pracy i mozliwosé
dzielenia si¢ wiedza z innymi pracownikami. Analizowane czynniki psycholo-
giczne okazaly si¢ statystycznie istotnymi determinantami wysokosci wynagro-
dzen w ujeciu rocznym [Taubman, 1975]. W toku wspomnianych badan TED
uzyskala zaledwie czg$ciowe potwierdzenie (co nie jest zaskakujace z punktu
widzenia liczby zmiennych poza kontrola badaczy, a w rzeczywistosci opisuja-
cych charakterystyki pracy). W kolejnych pracach z tego nurtu wyraznie ujawnito
si¢ dazenie do bardziej holistycznego ujecia osobistych korzysci 1 kosztéw uzy-
skiwanych z tytutu zatrudnienia. Do finansowych korzysci i innych charakterystyk
pracy wptywajacych na uzytecznos¢ czerpang z pracy dotaczono czynniki zwigza-
ne np. z pozycja spoteczng i réznymi wymiarami samopoczucia pracownika.
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Réznorodnos¢ czynnikow istotnych dla uzytecznosci z zatrudnienia wymu-
sifa potrzebg usystematyzowania przeplywdéw miedzy stronami kontraktu na
rynku pracy. Badacze zaczgli korzystac¢ ze stworzonych (najczesciej przez socjo-
logéw) modeli relacji pracodawca — pracownik, ktore czgsto sprowadzaty si¢ do
katalogdw atrybutéw. W kolejnych tworzonych klasyfikacjach (zarowno pol-
skich, jak i zagranicznych) w coraz wigkszym stopniu dostrzegano znaczenie
trudnych w pomiarze czynnikéw psychologicznych. Badania empiryczne
w znacznej mierze czerpaty z modelu Herzberga [1987], ktdry usystematyzowat
korzys$ci z zatrudnienia sktadajace si¢ na satysfakcj¢ uzyskiwang przez pracow-
nika z pracy. W tym ujeciu charakterystyki pracy obejmuja zarowno elementy
stricte finansowe, jak i pozafinansowe. Natomiast stosowane miary atrybutow
pracy obejmujg zaréwno miary obiektywne, jak i subiektywne. Badanie Herz-
berga doprowadzito do podziatlu czynnikéw oddzialujacych na uzytecznosé
czerpana z pracy, a tym samym wplywajacych na poziom motywacji pracowni-
ka, na dwie zasadnicze grupy: tzw. czynniki higieny i motywatory (model Herz-
berga znany jest takze jako model dwuczynnikowy). Czynniki higieny odpowia-
daja jedynie za brak niezadowolenia (mozna wsrdd nich wymieni¢ m.in. system
organizacji pracy, stosunki miedzyludzkie w firmie, poziom wynagrodzenia, bez-
pieczenstwo pracy, warunki fizyczne pracy, wykonywany zawod). Spehienie
minimalnych warunkéw higieny zatrudnienia pozwala dopiero oddziatywaé czyn-
nikom motywujacym, takim jak osiagnigcia, uznanie w spotecznosci, mozliwosc¢
awansu czy mozliwosci 1 tempo rozwoju osobistego. Pomimo iz Herzberg prze-
prowadzit swoje badania empiryczne na bardzo niewielkiej probie (200 osob),
jego prace rzucity nowe $wiatlo na ztozonos¢ rachunku kosztow i korzysci, kto-
rych do$wiadcza pracownik w rezultacie zatrudnienia.

Jedna z najistotniejszych koncepcji dotyczacych analizy uzytecznosci uzy-
skiwanej przez pracownika z pracy jest model cech (charakterystyk) pracy (job
characteristics model [Hackman i1 Oldham, 1976]). W tym podejsciu zidentyfi-
kowano trzy stany psychiczne pracownika, ktore s konieczne, aby mowié
o satysfakcji z pracy i dodatniej motywacji. Sg to: poczucie zasadnosci (me-
aningfulness), czyli postrzeganie swojej pracy jako waznej i majacej znaczenie,
poczucie odpowiedzialno$ci (responsibility) oraz znajomos$¢ rezultatow
(knowledge of results), czyli wynikdw pracy. Aby te pozadane trzy stany psy-
chiczne mogly wystapié, zatrudnienie powinno charakteryzowaé si¢ pigcioma
kluczowymi cechami, ktorymi sa: roznorodno$¢ umiejgtnosci wykorzystywa-
nych w pracy (skill variety — roznorodno$¢ wykonywanych zadan), samoistnosé
(tozsamo$¢) zadania (task identity — mozliwos¢ wydzielenia danego elementu),
znaczenie zadania (task significance — stopien, w jakim praca wpltywa na zycie
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lub prace innych ludzi), samodzielnos$¢ (autonomy — stopien swobody, w jakim
osoba ma mozliwos¢ ksztaltowania sposobu wykonywania zadan) i informacja
zwrotna (feedback from job — uzyskanie oceny ze strony instytucji, przetozo-
nych, wspotpracownikow czy klientow). W przeprowadzonych dotychczas bada-
niach empirycznych, zmierzajacych do weryfikacji modelu cech pracy Hackmana
i Oldhama, udato si¢ potwierdzi¢ wplyw zidentyfikowanych charakterystyk pracy
na poziom zadowolenia z zatrudnienia i poziom motywacji respondentéw. Z dru-
giej strony nalezy zauwazy¢ problemy metodologiczne zwiazane chocby z korela-
cja ocen charakterystyk pracy z poczuciem satysfakcji z niej [Cordery i in., 1993].
Nalezy przy tym zaznaczyé, ze istotna dla modelu hipoteza o zwigzku charaktery-
styk pracy ze stalymi stanami psychicznymi jednostki nie zostala potwierdzona
[Johns, Xie i Fang, 1992].

W toku eksploracji modelu cech pracy powstato wicle badan, w ktorych
modyfikowano kluczowe elementy tego podejscia. Z uwagi na dostgp do danych
w niektorych z analiz, pig¢ elementdw opisujacych pracg w oryginalnym modelu
agregowano do jednej zmiennej [Stone i Gueutal, 1984], jednoczesnie testujac
istotnos¢ innego atrybutu (ktérego wybdr zwykle zalezal od dostgpnosci da-
nych). Z badawczego punktu widzenia najbardziej interesujace sq jednak te pra-
ce, na potrzeby ktorych w specjalnie konstruowanych dedykowanych kwestiona-
riuszach identyfikowano dodatkowe (wczesniej nieujmowane) cechy pracy
wazne z punktu widzenia uzytecznosci pracownika. W kwestionariuszu atrybu-
tow kontraktu pracy (Work Design Questionnaire, WDQ) [Morgenstern i Hum-
phrey, 2006] badano 21 zidentyfikowanych charakterystyk pracy podzielonych
na kategorie: motywacja wyptywajaca z samego zadania (np. rola w wykonywa-
nym projekcie), motywacja wyplywajaca z posiadania pewnej wiedzy (np. po-
trzeba rozwiazywania problemow), cechy socjologiczne (np. atmosfera w zespo-
le, jako$¢ wspotpracy z innymi) oraz kontekst pracy (warunki pracy). Badanie
WDQ przeprowadzono na probie 540 osob reprezentujacych 243 rozne zawody.
Respondenci zostali poproszeni o okreslenie, w jakim stopniu zgadzaja si¢ ze
stwierdzeniami opisujacymi poszczegdlne cechy ich zatrudnienia. Na podstawie
analizy wynikéw okreslono, jakie cechy pracy sa charakterystyczne dla po-
szczegolnych grup zawodow na rynku pracy. Nalezy tu jednak zwrocié uwage
na problem metodologiczny, dotyczacy podobnych procedur badawczych.
W istocie, przy tak deklaratywnych pytaniach, badane sa nie cechy pracy ani po-
ziomy atrybutow ja opisujace, ale ich percepcja i stosunek do nich. Przyktadowo
Morgenstern i Humphrey [2006] deklarujac, iz jednym z celow ich pracy jest we-
ryfikacja hipotezy, ze w zawodach sprzedazowych wystepuje ponadprzecigtna
czestos¢ interakcji pracownika ze srodowiskiem znajdujacym si¢ na zewnatrz
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organizacji (wydaje si¢ to dosy¢ oczywista hipoteza), od strony logicznej jednak
weryfikuja hipotezg, ze osoby zatrudnione w sprzedazy czesciej niz przecigtnie
zgadzaja si¢ z teza, ze ich pracg charakteryzuje duza intensywnos¢ kontaktow
z zewnetrznym otoczeniem firmy. Taki stan rzeczy moze wynika¢ zaréwno z cech
samej pracy (czego si¢ tu nalezy spodziewac), jak i1 ze stereotypow, kontekstu
spotecznego lub $wiatopogladu badanych oséb. W tym sensie, pomimo iz tego
typu badania sa cennym zrodtem informacji o mozliwych istotnych cechach za-
trudnienia, to pod wzgledem metodologicznym nie pozwalaja w sposob obiektyw-
ny na ustalenie ani faktycznego poziomu wystgpujacych charakterystyk zatrudnie-
nia, ani preferencji pracownikdw wobec atrybutow pracy.

Wigkszos$¢ aktualnych empirycznych badan atrybutow zatrudnienia opartych
na znanych w literaturze klasyfikacjach (uwzgledniajacych zaréwno finansowe,
jak i pozafinansowe aspekty kontraktu zatrudnienia) oparta jest na dedykowanych
badaniach ilosciowych, gdyz, jak juz wykazano, w dostgpnych zastanych zbiorach
danych nie ma odpowiednich informacji. Jednym z najbardziej kompleksowych
badan tego typu, ujmujacym niemal wszystkie wspomniane wczesniej charakte-
rystyki (atrybuty) pracy, jest badanie Atrostica [1982]. Badano w nim m.in. na-
stgpujace atrybuty opisujace zatrudnienie: subiektywng oceng satysfakcji z po-
zycji zawodowej, mozliwosci szkolenia, doksztatcania i rozwoju zawodowego,
satysfakcj¢ z dopasowania pracy do indywidualnych oczekiwan, stopien obcia-
zenia odpowiedzialnos$cia w pracy, stopien podlegania presji, skomplikowanie
i trudno$¢ wykonania powierzanych zadan, atmosfer¢ panujaca w zespole, satys-
fakcje z charakteryzujacego prace wynagrodzenia. Dodatkowo pod uwage wzie-
to szereg binarnych zmiennych opisujacych cechy pracy. Byly to: zgodno$¢ cha-
rakteru pracy z wyksztalceniem respondenta, osobiste relacje miedzyludzkie,
wynagrodzenie z uwzglednieniem benefitow, perspektywy sukcesu finansowe-
g0, zgodno$¢ pracy z zainteresowaniami, niezalezno$¢ w pracy, mozliwos¢ pra-
cy z ludzmi, mozliwo$¢ niesienia pomocy innym, mozliwo$¢ mierzenia si¢
z wyzwaniami, stabilno$¢ zatrudnienia, ilo$¢ czasu wolnego, mozliwos¢ konty-
nuacji rodzinnego biznesu oraz status spoteczny uzyskiwany dzigki zatrudnieniu.
Na tle literatury omawiane badanie wyrdznia si¢ szerokim zakresem atrybutow
o charakterze zarowno fizycznym, jak i psychicznym, uwzglgdnionych w anali-
zie. Pomimo jednak kompleksowosci analizy wspomniane miary opieraty si¢ na
ocenach dotyczacych zadowolenia lub na odpowiedziach na pytania retrospek-
tywne odnoszacych si¢ do motywacji i1 satysfakcji w chwili podejmowania decy-
zji o zatrudnieniu. W tym sensie takze to badanie nie jest wolne od zarzutow
metodologicznych dotyczacych deklaracji respondentow [Cordery i in., 1993].
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Atrybutem zwykle pomijanym w analizach korzysci ptynacych z zatrudnie-
nia jest prestiz, pomimo ze juz Weber zaliczyt go do jednej z trzech podstawo-
wych plaszczyzn nieréwnosci, a wigc przypisal mu szczegoélnie istotng wage dla
poczucia zadowolenia z zycia czlowieka [Domanski, 1999]. Prestiz dotyczy
konkretnej osoby i ma zrodto w sposobie petnienia danej roli (w tym przypadku
wykonywanego zawodu) i jej osobistych cechach [Domanski, 1999]. Prestiz jest
niezwykle trudny w pomiarze — wynika z subiektywnego postrzegania znaczenia
i ocen innych cztonkdéw spotecznosci. W polskiej literaturze najbardziej znanym
sposobem pomiaru natezenia prestizu (przystajacym do celdw niniejszej pracy)
jest okreslenie prestizowosci wykonywanego zawodu (w Polsce warto zwrocié
uwage na badanie ,,Prestiz zawodow” przeprowadzane cyklicznie przez CBOS
[CBOS, 2013]). Metoda badania opiera si¢ na ankiecie, w ktorej respondenci
oceniajg prestiz poszczegdlnych zawodow.

Na kanwie prac Hackmana i Oldhama oraz Herzberga powstato wiele poz-
niejszych opracowan i klasyfikacji czynnikéw motywujacych pracownika,
z ktorych czgs$¢ odwoluje si¢ bezposrednio do charakterystyk kontraktu zatrud-
nienia. Przeglad tych teorii zawiera praca Rainlalla [2004]. Wigkszos$¢ z pdzniej-
szych badan miata charakter socjologiczny, cho¢ mozna odczytywaé je takze
w kontekscie ekonomicznym, wigzac motywacje do pracy z uzyteczno$cia z niej
uzyskiwang. Wsrod polskich prac w tym zakresie warto wyr6znic trzy klasyfika-
cje atrybutow motywujacych do pracy, zaproponowane przez Stabryle [1997],
Bartkowiak [1999] i Michalik [2009].

Podsumowujac przeglad badan uzyteczno$ci pracownika wynikajacej z za-
trudnienia (innymi stowy satysfakcji z pracy), stwierdzi¢ nalezy, iz nie tworza
one spojnego obrazu, zarowno w zakresie uzyskiwanych rezultatow, jak i stoso-
wanych metod. Wynika to w znacznej mierze z tego, ze w dotychczasowych
badaniach determinanty zadowolenia z pracy traktowano wybidrczo, przy czym
dobor atrybutéw zatrudnienia wynikal w duzej mierze z dostepnosci danych,
a nie autonomicznej decyzji badacza. Prowadzito to do powstawania problemu
pomijania istotnych zmiennych w modelowaniu, co znaczaco ogranicza wiary-
godnos¢ osiagnigtych wynikéw [Brown, 1980]. Mimo tych zastrzezen przeglad
badan determinant uzytecznosci zwigzanej z praca zawodowsq przynosi istotne
konkluzje. Poza poziomem ptacy i iloscia przepracowanych godzin, wsrdd naj-
czesciej spotykanych w badaniach atrybutow zatrudnienia wyjasniajacych uzy-
teczno$¢ czerpana z pracy warto wyrdznié: pozafinansowe formy wynagradzania
— tzw. benefity [m.in. van Ophem, 1991; Vella, 1993; Woodbury, 1983], uciazli-
wos¢ 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],



Dekompozycja korzysci z zatrudnienia w swietle... 15

mozliwosci rozwoju oferowane w pracy [m.in. Bartel, 1982; Clark, 1997; van
Ophem, 1991], wielkos$¢ przedsigbiorstwa (wystgpowanie tego atrybutu w wielu
badaniach podyktowane jest gltéwnie dostgpem do tej informacji w zbiorach
danych) [m.in. Garcia i Molina, 1999], obciazenie psychiczne i fizyczne w pracy
oraz ryzyko, z jakim si¢ wiaze jej wykonywanie [m.in. Brown, 1980; Bartel,
1982; Gronberg i Reed, 1994; Diaz-Serrano i Cabral Vieira, 2005].

Nalezy przy tym podkresli¢, ze dobdr atrybutdw branych pod uwage w ba-
daniach uzytecznosci z zatrudnienia powinien by¢: dostosowany do metody
badawczej, podyktowany szczegdétowym celem badania oraz cechami badanej
populacji. Nie ma zatem mozliwosci stworzenia uniwersalnego katalogu zmien-
nych opisujacych cechy zatrudnienia, ktory przystawalby do wszystkich, a nawet
do wigkszosci zawoddw, grup wiekowych czy profili wyksztalcenia. Te same
zmienne (charakterystyki pracy) w danym srodowisku moga nabiera¢ innego
znaczenia i by¢ inaczej postrzegane. Czgs¢ z cech pracy istotnych dla danej po-
pulacji moze nie przystawac do czesci zawodow. Z tego wzgledu analiza deter-
minant decyzji o zatrudnieniu (podjgciu czy utrzymaniu zatrudnienia) powinna
opiera¢ si¢ na precyzyjnie zidentyfikowanych atrybutach, adekwatnych do moz-
liwie homogenicznej populacji lub homogenicznego rynku konkretnego zawo-
du/stanowiska. Pomimo to na podstawie powyzszego przegladu mozna skatalo-
gowac zrodta uzytecznosci, ktdra uzyskuje pracownik. Wykorzystanie takiego
og6lnego modelu kryteriow decyzji pracownika pozwala na uszczegdlowienie
atrybutdw zatrudnienia, lecz w ramach kategorii uniwersalnych. Ponizej zapre-
zentowano autorski model przeptywdw korzysci z zatrudnienia — zostat on skon-
struowany z perspektywy ekonomicznej: strumienia réznorakich wzajemnych
korzysci wynikajacych z zatrudnienia.

2. Model przeplywu korzysci z zatrudnienia

Modelowanie decyzji o nawigzywaniu 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 wiaza si¢ z uzyska-
niem przez przedsigbiorstwo okreslonego strumienia przychoddéw. Wartos¢ tego
strumienia zalezy m.in. od produktywnosci pracownika. Pracodawca zatrudni
pracownika, o ile taczne oczekiwane koszty zwigzane z jego zatrudnieniem sa
réwne lub nizsze od zdyskontowanej oczekiwanej produktywnosci tego pracow-
nika. Analiza korzysci, ktore otrzymuje pracodawca z mechanizmoéw transmisji
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produktywnosci pracownika na zysk przedsigbiorstwa nie jest jednak przedmio-
tem tego artykutu.

Pracownik w zamian za czas i wysitek wktadany w prace otrzymuje stru-
mien korzysci plynacy wprost od pracodawcy. Do tego typu korzysci zaliczy¢
nalezy wynagrodzenie, dodatkowe $wiadczenia rzeczowe od pracodawcy i inne
przywileje majace finansowg wartos¢ oraz swiadczenia wynikajace z oplacania
przez pracodawcg sktadek na ubezpieczenie spoteczne. Zgodnie z mikroekono-
micznymi zatozeniami dotyczacymi preferencji, wzrost nat¢zenia wystgpowania
tych atrybutdéw (postrzeganych tu jako dobra) powinien pociagac za soba wzrost
uzytecznos$ci pracownikdéw. Oprocz wyzej wymienionych przeptywow pracow-
nik otrzymuje strumien korzysci niepochodzacy wprost od pracodawcy, ale be-
dacy pochodng charakterystyk pracy. Tego typu korzysciami sg np. uzytecznosé
zwiazana z pozycja w hierarchii spolecznej w pracy, przyjemnos¢ z wykonywa-
nia czynnosci zawodowych, atmosfera panujaca w pracy, prestiz itd. Zmiana
natezenia tych cech, w zaleznosci od indywidualnych preferencji, moze wiazaé
si¢ ze wzrostem lub spadkiem uzytecznosci z zatrudnienia. Podsumowujac, o ile
z punktu widzenia pracodawcy umowa o pracg wiaze si¢ z oferowaniem wyzej
wspomnianej rekompensaty finansowej w zamian za produktywnosé, ktora uzy-
skuje z zatrudnienia pracownika, to kryterium wyboru (akceptacji) oferty pracy
ze strony (potencjalnego) pracownika opiera si¢ na rachunku uzytecznosci zwia-
zanej ze strumieniem korzysci i kosztow. Jak zauwazono powyzej, roznorodno$é
czynnikow wplywajacych na uzytecznos¢ (a wiec w efekcie takze na decyzje
o podjeciu zatrudnienia) jest znaczna.

Przedstawiona ponizej autorska typologia opiera si¢ na przytoczonym wyzej
zatozeniu, iz korzysci z zatrudnienia mozna podzieli¢ na korzysci uzyskiwane
bezposrednio od pracodawcy oraz korzysci czerpane z charakterystyk wykonywa-
nych wpracy zadan. Te drugie mozna podzieli¢ na bezposrednie (fizyczne
i psychiczne warunki wykonywania pracy) oraz posrednie, zwiazane z realizacja
potrzeb i celow (preferencjami) w dtugim okresie. Na rys. 1 uwzgledniono zarow-
no te atrybuty, ktére uwzgledniania si¢ w tradycyjnym podejsciu do zatrudnienia
(w ktérym bierze si¢ pod uwage jedynie wymiang czasu i wysitku na wynagro-
dzenie) oraz te przeptywy, ktore wynikaja z bardziej holistycznego podejscia do
modelowania podazy pracy, uwzgledniajacego korzysci pozaplacowe, uzyskiwane
zarowno bezposrednio, jak i posrednio.
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Ptaca i inne formy wynagradzania
bezposrednio od pracodawcy

Budowa Kapitatu Ludzkiego
SN Samorealizacja

Rys. 1. Model przeptywu korzysci pomigedzy pracownikiem a pracodawca
z uwzglednieniem typologii atrybutéw zatrudnienia

Zrodto: Opracowanie whasne.

Ponizej przedstawiono szczegdtowe wyjasnienie poszczegolnych typow ko-
rzys$ci uzyskiwanych przez pracownika. Identyfikowane w literaturze w sposob
dosy¢ chaotyczny, atrybuty zostaty przyporzadkowane do grup korzysci w za-
leznosci od zrodta ich pochodzenia i charakteru zwiazku z wykonywana praca.

Uzyteczno$¢ uzyskiwana bezposrednio od pracodawcy

Kluczowym elementem korzysci z zatrudnienia uzyskiwanym bezposrednio
od pracodawcy jest wynagrodzenie. Jest to kategoria relatywnie prosta w pomia-
rze. Z uwagi na swdj charakter wynagrodzenie niemal w kazdym rodzaju zatrud-
nienia moze by¢ elementem substytucyjnym do innych atrybutoéw zatrudnienia.
Wynagrodzenie moze przybiera¢ forme pieni¢zng (np. ptaca, premie i partycypa-
cja w zyskach przedsigbiorstwa), materialna (nagrody i prezenty) lub forme doste-
pu do majacej swoja wartos¢ ustugi (np. karta dostgpu do ubezpieczenia medycz-
nego, korzystanie z samochodu sluzbowego, karta programu sportowego).

Uzyteczno$¢ czerpana z warunkow fizycznych i psychicznych,
w jakich wykonywane sa zadania w ramach pracy

W tej kategorii istotne sq charakterystyki kontraktu, obejmujace atrybuty
zwigzane z cechami miejsca pracy, z ktorych pracownik moze czerpaé uzy-
teczno$¢. W tej grupie wyrdzni¢ mozna: cechy fizyczne oraz warunki psy-



18 Tomasz Gajderowicz

chiczne stanowiska pracy. Pracownik czerpie uzyteczno$¢ z warunkéw fizycz-
nych wykonywanych zadan, obejmujacych atrybuty charakteryzujace gtownie
(cho¢ nie jedynie) prace proste. Do tej grupy naleze¢ moga: organizacja czasu
pracy (ew. rowniez czas dojazdu do pracy), wykonywanie pracy w hatasie czy
przy ztych warunkach atmosferycznych, fakt pracy w warunkach ryzyka wy-
padku, ryzyko $mierci, ryzyko wystapienia choroby zawodowej, fakt pracy
przy uzyciu niebezpiecznych maszyn, brak czasu na odpoczynek itp. Dla sta-
nowisk zwiazanych z praca umystowa atrybut ten mozna postrzegaé jako er-
gonomi¢ wykonywania pracy.

Nalezy podkresli¢, ze nie mniej istotne jak warunki fizyczne sa warunki
psychiczne wykonywanych zadan, charakterystyczne dla niemal wszystkich
typow zatrudnienia. Do tej grupy korzysci z zatrudnienia zaliczy¢ mozna: stabil-
no$¢ zatrudnienia, nadzor ze strony pracodawcy, stopien odpowiedzialnosci
W pracy, stres, autonomig, atmosferg¢ wsrdéd wspotpracownikow itp.

Uzyteczno$¢ zwigzana z oczekiwanymi korzySciami w dlugim okresie

Poza biezacymi korzysciami, pracownik czerpie rowniez uzytecznos¢ ze
zdyskontowanych przysztych korzysci zwiazanych z zatrudnieniem. Te cechy
zatrudnienia byly dotad zaskakujaco czgsto pomijane w analizach empirycznych.
W tej grupie wyrozni¢ nalezy mozliwo$ci rozwoju osobistego i kariery oraz
zwigzanych z tym perspektyw zawodowych. Sa to atrybuty szczegdlnie istotne
dla mtodych pracownikéw (ze wzgledu na dhugi okres dyskontowania korzysci),
ktérzy zatrudnienie postrzegaja rdwniez przez pryzmat budowy wilasnego kapi-
tatu ludzkiego. Do tej grupy atrybutow zaliczy¢ mozna np. mozliwosci szkolenia
i rozwoju zawodowego, prestiz stanowiska pracy (jako element istotny w kolej-
nych procesach rekrutacyjnych czy budowania dorobku).

Poza wyzej wymienionymi istotne moga by¢ takze charakterystyki pracy
zwiazane z samorealizacja czlowieka (w kontekscie zaje¢ zawodowych), wyra-
zajace si¢ poprzez realizacje celow spotecznych i ideologicznych czy partyku-
larnych dazen. Do tej grupy cech zatrudnienia zaliczy¢é mozna np. satysfakcje
z pozycji zawodowej czy prestiz zwiazany z budowa pozycji spoteczne;.

Podsumowanie

Powyzej przeprowadzone rozumowanie dobitnie wskazuje, iz stosowane
powszechnie w analizach empirycznych przyblizenie wartosci korzysci, jakie
otrzymuje pracownik, poprzez jego wynagrodzenie, fatszuje rzeczywistos¢. Wy-
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nagrodzenie jest tylko jednym z bardzo wielu elementow rekompensujacych
pracownikowi poswigcony czas, wkladany przez niego wysitek i przykros¢ wy-
nikajaca z cech zatrudnienia.

Powyzsze stwierdzenie ma konsekwencje w swietle teorii ekonomii. Wia-
czenie do analizy decyzji pracownikow wartosci pozaptacowych charakterystyk
zatrudnienia (ktére moga zachg¢caé pracownikéw do swiadczenia pracy charakte-
ryzujacej si¢ wyzsza wydajno$cia) moze istotnie zmienia¢ predykcje wynikajace
z jednej z fundamentalnych dla wspoétczesnej ekonomii rynku pracy — teorii ptac
efektywnosciowych. Rozszerzajac rozumienie wynagrodzenia za pracg o ele-
menty pozaptacowe, mozna zauwazy¢, ze stymulowanie wydajnosci pracowni-
kow (poprzez wzrost uzytecznosci czerpanej z zatrudnienia) moze odbywac si¢
bez podnoszenia poziomu ptac, a wigc bez podnoszenia kosztow dziatania
przedsigbiorstw. A zatem optymalizacja firmy w modelu ptacy wydajnosciowe;j
nie musi oznaczaé¢ utrzymywania wynagrodzen na poziomie powyzej poziomu
ptacy rdownowagowej. A zatem zarzadzanie korzysciami pozaptacowymi, ktdre
czerpie pracownik, moze prowadzi¢ do obnizania dtugookresowego bezrobocia.
Oczywiscie kreacja czesci korzysci pozaplacowych wiaze si¢ z kosztem dla fir-
my (i1 w tym sensie, z punktu widzenia pracodawcy, jest rtOwnowazna wyplacie
wynagrodzenia), niektore z nich jednak takich kosztow nie pociagaja lub ich
koszt jest mniejszy niz warto$¢ korzysci z nich wynikajacych.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze na zarzadzanie pakietami dodatkowych ko-
rzy$ci pozwoli¢ sobie moga tylko niektére firmy (ktore relatywnie nizszym
kosztem moga oferowaé pakiety korzysci i np. poprzez reputacj¢ firmy oddzia-
tywaé na satysfakcje z pracy), a zatem stosowanie takiej polityki nie jest
w oczywisty sposob mozliwe wsrod wigkszosci pracodawcdéw. Oznacza to, ze
motywowanie do wigkszej wydajnosci dla pozostatych (np. mniejszych) firm
w wiekszym stopniu musi si¢ odbywaé poprzez tradycyjny mechanizm. Prowa-
dzi to do powstania pewnego rozwarstwienia — dualnosci rynku pracy, na ktérym
z jednej strony zawierane sg kontrakty mozliwe do opisania w wigkszym stopniu
w tradycyjny sposob (wynagrodzeniem, godzinami pracy itp.), z drugiej obser-
wujemy kontrakty, w ktorych relacje pracownika i pracodawcy oparte sa na
skomplikowanym systemie przeptywéw korzysci. W ten sposéb rozumiany du-
alizm rynku pracy ma réwniez inne daleko idace konsekwencje dla konkuruja-
cych na rynku firm. Mozliwos¢ oferowania korzys$ci tanszych, lecz wiazacych
si¢ z wyzszg uzyteczno$cia czerpana przez pracownika z kontraktu (zwykle cha-
rakterystyczne dla duzych firm), daje znaczaca przewage na rynku. Firmy, ktdre
nie maja mozliwosci stosowania kompleksowego podejscia do systemu wyna-
gradzania (choc¢by ze wzgledu na mniejsza skale dziatalnosci), zmuszone sg de



20 Tomasz Gajderowicz

facto ponosi¢ realnie wyzsze koszty zatrudnienia. Ten efekt moze mie¢ poten-
cjalnie istotne znaczenie dla funkcjonowania i ksztattowania si¢ struktury rynku.
Nalezy podkresli¢, ze ocena skali zjawiska i faktycznego jego wptywu na ksztat-
towanie si¢ rOwnowagi wymaga dalszych badan. W tym kontekscie (pomimo iz
atrybuty zatrudnienia réznig si¢ znaczaco ze wzglgdu na analizowang popula-
cj¢), punktem wyjscia powinna by¢ analiza zrddet korzysci z zatrudnienia, ktore
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.





