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Determinanty wynagrodzeń  
w wybranych państwach Unii Europejskiej

1. Wstęp

Wynagrodzenie jest to, według Państwowej Inspekcji Pracy, okresowe świad-
czenie majątkowe, przysługujące za pracę świadczoną w ramach stosunku pracy, 
odpowiednio do jej rodzaju, ilości i jakości. Pełni ono różne funkcje4: kosztową 
i motywacyjną (postrzegane przez pracodawców), dochodową i społeczną (roz-
poznawane przez pracowników). Istnieje wiele teorii wyjaśniających kształto-
wanie się wynagrodzeń5, a do najbardziej popularnych można zaliczyć: 1) teorię 
kapitału ludzkiego6, 2) teorię dyskryminacji7 oraz 3) teorię preferencji8.

1	 Uniwersytet Łódzki, Wydział Zarządzania.
2	 Szkoła Główna Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie, Wydział Zastosowań Informa-

tyki i Matematyki.
3	 Politechnika Rzeszowska, Wydział Zarządzania.
4	 Por. S. Borkowska, Skuteczne strategie wynagrodzeń – tworzenie i zastosowanie, Wolters 

Kluwer, Warszawa 2012.
5	 Por. np. E. Kryńska, D. Kopycińska, Wages in Labour Market Theories, „Folia Oecono-

mica Stetinensia” 2015, vol. 15 (2), s. 177–190.
6	 Por. T. W. Schultz, Investment in human capital, „The American Economic Review” 1961, 

vol. 51 (1), s. 1–17; T. W. Schultz, Investment in Human Capital. The Role of Education and of 
Research, The Free Press, New York 1971; G. S. Becker, Investment in human capital: A theo-
retical analysis, „Journal of Political Economy” 1962, vol. 70 (5, Part 2), s. 9–49; G. S. Becker, 
Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, The University of Chicago Press, Chi-
cago 1964 (1993 edition); J. A. Mincer, Schooling, Experience, and Earnings, NBER, New 
York 1974 (rozdz. The human capital earnings function); M. Kunasz, Teoria kapitału ludzkiego 
na tle dorobku myśli ekonomicznej, w: Unifikacja gospodarek europejskich: szanse i zagrożenia, 
red. A. Manikowski, A. Psyk, Uniwersytet Warszawski, Warszawa 2004, http://www.mikro-
ekonomia.net/pl/publications/79 (odczyt: 12.04.2019).

7	 Por. G. S. Becker, The economics of discrimination, The University of Chicago Press, Chi-
cago 1957.

8	 Por. M. Charles, D. B. Grusky, Occupational Ghettos: the Worldwide Segregation of Women 
and Men, Stanford University Press, Stanford 2004; C. Hakim, Key issues in women’s work: 
Female diversity and the polarisation of women’s employment, Routledge, New York 2004; 
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Modelowanie płac pozwala na identyfikację czynników, które wpływają na 
ich wysokość. Wśród nich wyróżnia się cechy:
•	 indywidualne pracownika (np. wiek, staż pracy, typ i poziom wykształcenia, 

wykonywany zawód, czas poświęcany na pracę, sytuacja rodzinna);
•	 miejsca pracy (np. branża, sektor publiczny/prywatny, rozmiar przedsiębior-

stwa, działalność związków zawodowych);
•	 otoczenia (np. struktura rynku pracy, sytuacja gospodarcza i społeczna 

w regionie/kraju, rozwiązania dotyczące zewnętrznej opieki nad dziećmi 
i uwarunkowania kulturowe).
Zróżnicowanie determinant płac jest widoczne w różnych regionach i kra-

jach, które charakteryzują się różnym poziomem rozwoju gospodarczego lub 
w których realizuje się odmienną politykę aktywizacji zawodowej, dotyczy 
to szczególnie państw Europy Zachodniej i Europy Wschodniej9. Znajomość tych 
czynników oraz siły i kierunku ich oddziaływania jest pomocna nie tylko przy 
formułowaniu strategii związanych z polityką rynku pracy, ale też przy zarzą-
dzaniu w przedsiębiorstwach.

Celem prezentowanej analizy10 jest zatem identyfikacja czynników, które 
wpływają na poziom wynagrodzeń w wybranych krajach Unii Europejskiej, za 
pomocą uporządkowanych modeli logitowych. Dane wykorzystane do estyma-
cji modeli pochodzą z Eurostatu z Badania Aktywności Ekonomicznej Ludności 
(Labour Force Survey – LFS)11.

C. Hakim, Women, careers, and work-life preferences, „British Journal of Guidance & Coun-
selling” 2006, vol. 34 (3), s. 279–294; J. A. Jacobs, K. Gerson, The Time Divide: Work, Family, 
and Gender Equality, Harvard University Press, Cambridge 2004.

  9	 Por. np. I. Magda, F. Rycx, I. Toyerow, D. Valsamis, Wage Differentials Across Sectors 
in Europe. An East–west Comparison, „Economics of Transition” 2011, vol. 19 (4), s. 749–769; 
D. Witkowska, A. Matuszewska-Janica, Men and Women Wage Differences in Germany and 
Poland, „International Journal of Science, Innovation & New Technology” 2016, vol. 1 (16), 
s. 17–24.

10	 Praca powstała w wyniku realizacji grantu badawczego pt. Zmiana pozycji kobiet na rynku 
pracy. Analiza sytuacji w Polsce na tle Unii Europejskiej w latach 2002–2014, finansowanego 
ze środków Narodowego Centrum Nauki (nr umowy UMO-2015/17/B/HS4/00930).

11	 Są to dane jednostkowe dotyczące pracujących osób w wieku co najmniej 22 lat. W ba-
daniu Eurostat-LFS zmienna dotycząca wieku respondentów jest zmienną skokową prze-
działową (rozpiętość przedziału wynosi 5 lat). 
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2. Budowa modeli

Analizą objęto 14 państw należących do Unii Europejskiej: Bułgarię (BG), 
Estonię (EE), Litwę (LT), Łotwę (LV), Polskę (PL), Rumunię (RO), Słowenię (SI), 
Niemcy (DE), Wielką Brytanię (UK), Irlandię (IE), Francję (FR), Włochy (IT), 
Hiszpanię (ES) i Grecję (EL). Siedem z nich to państwa nowo przyjęte (NM10), 
pozostałe należą do tzw. starej piętnastki (EU15).

Zmienna objaśniana reprezentuje decyle miesięcznych wynagrodzeń osiąga-
nych w głównym miejscu pracy. Ze względu na charakter tej zmiennej (wielowa-
riantowa, mierzona na skali porządkowej) w opisywanym badaniu zastosowano 
wielomianowe uporządkowane modele logitowe12.

Tabela 1. Zmienne reprezentujące czynniki uwzględnione w modelach

Lp. Oznaczenie
zmiennej Grupa zmiennych Liczba

wariantów

1. SEX(j) płeć 2

2. NACE(j) sektor (podział według NACE rev. 2) 18

3. ISCO(j) grupa zawodowa (podział według klasyfikacji 
ISCO-88) 8

4. FTPT(j) praca w pełnym (FT) lub niepełnym (PT) wymiarze 
pracy 2

5. TEMP(j) umowa świadczenia pracy podpisana na czas 
określony bądź nieokreślony 2

6. EDU(j) poziom wykształcenia 7

7. AGE(j) grupa wiekowa 10

8. SIZE(j) rozmiar przedsiębiorstwa mierzony liczbą 
zatrudnionych 5

9. HHNBCH(j) obecność dzieci w gospodarstwie domowym 
respondenta w określonym wieku 6

10. DoZaw1 staż pracy u obecnego pracodawcy (w latach) 
cechy 

ilościowe11. DoZaw2 potencjalny staż pracy (w latach) mierzony liczbą 
lat od ukończenia edukacji

Indeks j przy zmiennych oznacza wariant danej zmiennej.
Źródło: opracowanie własne.

12	 Por. Mikroekonometria: modele i metody analizy danych indywidualnych, red. M. Grusz-
czyński, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2010.
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Zmienne objaśniające zostały dobrane w taki sposób, aby korespondowały 
ze zmiennymi, które można wyodrębnić z bazy SES, co w naturalny sposób 
pozwoli odnieść wyniki do badań wcześniej prowadzonych w tym zakresie13. 
Dodatkowo do modeli wprowadzono informacje dotyczące obecności nielet-
nich dzieci w gospodarstwie domowym. Zestawienie zmiennych objaśniających 
przedstawiono w tabeli 1, a ich opis poniżej:
•	 SEX(j) – zmienna dychotomiczna przyjmująca wartość 1, gdy pracownik 

jest mężczyzną, i 0, gdy jest kobietą.
•	 FTPT(j) – zmienna dychotomiczna przyjmująca wartość 0, gdy respondent jest 

zatrudniony w pełnym wymiarze czasu pracy, oraz 1 – w przeciwnym przypadku.
•	 TEMP(j) – zmienna dychotomiczna przyjmująca wartość 0, gdy pracownik 

został zatrudniony na czas nieokreślony, oraz 1, gdy pracuje na czas określony.
•	 NACE(j) – grupa zmiennych zero-jedynkowych reprezentujących branże, 

w których są zatrudnieni respondenci. Poszczególne zmienne j stanowią 
warianty cechy wyróżnione według statystycznej klasyfikacji działalności 
gospodarczej (Nomenclature statistique des Activités économiques dans la 
Communauté Européenne – NACE, w rewizji 2). Spośród branż NACE A, …, 
U wybrano 18 zmiennych o oznaczeniach literowych: A – rolnictwo, leśnic-
two i rybactwo; B_E – górnictwo i wydobywanie (B) oraz dostawa wody, 
gospodarowanie ściekami i odpadami oraz działalność związana z rekulty-
wacją (E); C – przetwórstwo przemysłowe; D – wytwarzanie i zaopatrywanie 
w energię elektryczną, gaz, parę wodną i powietrze do układów klimatyza-
cyjnych; F – budownictwo; G – handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojaz-
dów samochodowych i motocykli; H – transport i gospodarka magazynowa; 
I – działalność związana z zakwaterowaniem i usługami gastronomicznymi; 
J – informacja i komunikacja; K – działalność finansowa i ubezpieczeniowa; 
L – działalność związana z obsługą rynku nieruchomości; M – działalność 
profesjonalna, naukowa i techniczna; N – działalność w zakresie usług admi-
nistrowania i działalność wspierająca; O – administracja publiczna i obrona 
narodowa, obowiązkowe ubezpieczenia społeczne; P – edukacja; Q – opieka 
zdrowotna i pomoc społeczna; R – działalność związana z kulturą, rozrywką 
i rekreacją; S_T_U – pozostała działalność usługowa (S), gospodarstwa 
domowe zatrudniające pracowników, gospodarstwa domowe produkujące 
wyroby i świadczące usługi na własne potrzeby (T) oraz organizacje i zespoły 
eksterytorialne (U). Jako wariant referencyjny przyjęto j = C.

13	 Por. np. A. Matuszewska-Janica, Men and Women Wage Differences in Spain and Poland, 
„Montenegrin Journal of Economics” 2018, vol. 14 (1), s. 45–52.
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•	 ISCO(j) – grupa zmiennych dychotomicznych odnosząca się do grupy zasze-
regowania zawodowego według Międzynarodowego Standardu Klasyfikacji 
Zawodów (International Standard Classification of Occupations – ISCO). 
Przyjęto osiem wariantów tej zmiennej (spośród dziewięciu): 1 – przedsta-
wiciele władz publicznych, wyżsi urzędnicy i kierownicy; 2 – specjaliści; 
3 – technicy i inni pracownicy średniego szczebla; 4 – pracownicy biurowi; 
5 – pracownicy usług osobistych i sprzedawcy; 6_7 – rolnicy, ogrodnicy, 
leśnicy i rybacy (6) oraz robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy (7); 8 – ope-
ratorzy i monterzy maszyn i urządzeń; 9 – pracownicy przy pracach pro-
stych. Wariantem referencyjnym jest j = 9.

•	 EDU(j) – grupa zmiennych binarnych reprezentujących poziom edukacji 
według Międzynarodowej Standardowej Klasyfikacja Edukacji (Internatio-
nal Standard Classification of Education – ISCED). Dla wyróżnionych dzie-
więciu poziomów edukacji (j = 0, 1, 2, …, 8) zdefiniowano siedem wariantów 
zmiennych: 0_1_2 – wczesna edukacja (poziom 0), wykształcenie podsta-
wowe (poziom 1), wykształcenie gimnazjalne (poziom 2); 3 – wykształce-
nie ponadgimnazjalne; 4 – wykształcenie policealne; 5 – ukończone studia 
tzw. krótkiego cyklu; 6 – ukończone studia licencjackie lub równoważne; 
7 – ukończone studia magisterskie lub równoważne; 8 – ukończone studia 
doktoranckie lub równoważne. Wariant j = 0_1_2 jest referencyjny.

•	 AGE(j) – grupa dziesięciu zmiennych zero-jedynkowych reprezentujących 
wyróżnione grupy wiekowe, oznaczone dolną granicą wieku i-tego pra-
cownika: j = 22 oznacza respondentów w wieku 22–26 lat, j = 27 – grupę 
27–31 lat  itd. Ostatni przedział, j = 67, dotyczy pracowników w wieku 
67 lat i więcej. Wariant j = 22 jest referencyjny.

•	 SIZE(j) – grupa pięciu zmiennych zero-jedynkowych wskazujących na liczbę 
pracowników zatrudnionych w miejscu pracy respondenta. Przyjęto nastę-
pujące oznaczenia: j = 1 dla miejsc pracy, w których zatrudniono do 10 osób, 
j = 11, kiedy liczba zatrudnionych wynosi między 11 a 19, j = 12 dla miejsc 
pracy, w których zatrudniono od 20 do 49 osób, j = 13 w przypadku 50 pra-
cowników lub więcej niż 50; j = 15 to zmienna, która przyjmuje wartość 1, 
jeżeli liczba pracujących wynosi więcej niż 1014. Wariant j = 1 jest referencyjny.

•	 HHNBCH(j) – grupa siedmiu zmiennych binarnych wskazujących na obec-
ność dzieci w określonym wieku w gospodarstwie domowym respondenta. 
Poszczególne zmienne wskazują na górną granicę wieku dzieci. I tak: j = 2 

14	 Jest to klasa utworzona dodatkowo, obejmująca przypadki, kiedy respondenci nie po-
trafili inaczej określić wielkości miejsca pracy.
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oznacza, że w gospodarstwie domowym respondenta mieszkają dzieci w wieku 
0–2 lata; j = 4 dotyczy dzieci w wieku 3–4 lata; j = 8 dzieci w wieku 5–8 lat; 
j = 11 dzieci w wieku 9–11 lat; j = 14 dzieci w wieku 12–14 lat, a j = 17 dzieci 
w wieku 15–17 lat.

3. Wyniki analizy empirycznej

Wybrane wyniki estymacji modeli logitowych przedstawiono w tabelach 2 
i 3. Pogrubiono te oceny estymatorów parametrów, które wskazują na istotny 
(przynajmniej na poziomie istotności 0,05) wpływ danej zmiennej objaśniającej 
na zmienną objaśnianą. Interpretację wyników wygodnie jest prowadzić na pod-
stawie tzw. ilorazu szans, który określa zmiany szansy na przekroczenie progu 
wynagrodzeń spowodowane ceteris paribus jednostkowym wzrostem zmiennej 
objaśniającej. W przypadku cech reprezentowanych przez zmienne binarne 
zmiany są interpretowane w stosunku do kategorii referencyjnej.

Otrzymane wyniki pokazują, że w przypadku mężczyzn parametry dla wszyst-
kich analizowanych krajów są istotne i dodatnie. Oznacza to, że mężczyźni mają 
większe szanse na otrzymywanie wynagrodzenia z wyższej grupy decylowej niż 
kobiety. Jest to wynik, który potwierdzają liczne badania wskazujące na niższe 
przeciętne wynagrodzenia kobiet15.

Interesujące wyniki otrzymano dla zmiennych odnoszących się do sektora 
gospodarczego miejsc pracy respondentów, zauważa się bowiem zróżnicowanie 

15	 Por. np. V. A. Adamchik, A. S. Bedi, Gender Pay Differentials Turing the Transition in Poland, 
„Economics of Transition” 2003, vol. 11 (4), s. 697–726; M. Grajek, Gender Pay Gap in Poland, 
„Economic Change and Restructuring” 2003, vol. 36 (1), s. 23–44; F. D. Blau, L. M. Kahn, The 
US gender pay gap in the 1990 s: Slowing convergence, „ILR Review” 2006, vol. 60 (1), s. 45– 66; 
F. D. Blau, L. M. Kahn, The gender wage gap: Extent, trends, and explanations, „Journal of Eco-
nomic Literature” 2017, vol. 55 (3), s. 789–865; W. Arulampalam, A. L. Booth, M. L. Bryan, 
Is there a glass ceiling over Europe? Exploring the gender pay gap across the wage distribu-
tion, „ILR Review” 2007, vol. 60 (2), s. 163–186; F. D. Blau, Gender, inequality, and wages, 
Oxford University Press, Oxford 2012; D. Witkowska, Gender Disparities in the Labor Mar-
ket in the EU, „International Advances in Economic Research” 2013, vol. 19 (4), s. 331–354; 
D. Śliwicki, Czynniki determinujące poziom wynagrodzenia, „Wiadomości Statystyczne” 2012, 
nr 10, s. 1–15; D. Śliwicki, M. Ryczkowski, Gender Pay Gap in the micro level – case of Poland, 
„Metody Ilościowe w Badaniach Ekonomicznych” 2014, t. 15 (1), s. 159–173; K. Goraus, J. Ty-
rowicz, L. van der Velde, Which gender wage gap estimates to trust? A Comparative Analysis, 
„The Review of Income and Wealth” 2017, vol. 63 (1), s. 118–146; K. Kompa, D. Witkowska, 
Factors affecting men’s and women’s earnings in Poland, „Economic Research – Ekonomska 
istraživanja” 2018, vol. 31 (1), s. 252–269.
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występujące w krajach starej piętnastki (EU15) i nowych krajach członkowskich 
(NM10). We wszystkich analizowanych krajach z grupy EU15 tylko w dwóch sek-
torach, tj. D (energetyka) i K (finanse), parametry były istotnie większe od zera, 
a w ośmiu, tj. A (rolnictwo), G (handel i naprawa pojazdów), L (działalność zwią-
zana z obsługą rynku nieruchomości), N (usługi administracyjne i działalność 
wspierająca), P (edukacja), Q (opieka zdrowotna i pomoc społeczna), R (działal-
ność związana z kulturą, rozrywką i rekreacją) i S_T_U (pozostała działalność 
usługowa), istotnie mniejsze od zera. Oznacza to, że pracownicy sektorów D i K 
zarabiają relatywnie więcej od pracowników sektora referencyjnego C, tj. pracowni-
ków zatrudnionych w przetwórstwie przemysłowym, mają bowiem większe szanse 
na wynagrodzenia z wyższej grupy. Z kolei zatrudnieni w pozostałych wymienio-
nych sektorach mogą spodziewać się płac niższych niż w sektorze C. Natomiast 
w przypadku krajów NM10 sektory, w których istnieją szanse na wynagrodzenia 
z wyższej grupy decylowej w porównaniu ze zmienną referencyjną, to: H (logistyka), 
J (informacja i komunikacja) i K (finanse) we wszystkich krajach oraz B_E (gór-
nictwo oraz gospodarka wodna) i D (energetyka) we wszystkich krajach z wyjąt-
kiem Litwy, a także F (budownictwo) i M (działalność profesjonalna, naukowa 
i techniczna) we wszystkich krajach z wyjątkiem Słowenii. Sektory, w których 
zarobki są istotnie niższe, to P (edukacja) i Q (opieka zdrowotna) we wszystkich 
krajach oraz G i N we wszystkich krajach z wyjątkiem Estonii.

Zróżnicowanie wynagrodzeń między sektorami wynika z różnych wymaga-
nych kwalifikacji, które są odmiennie wyceniane przez pracodawców. Badania 
dotyczące różnic w płacach między sektorami zaprezentowali m.in.: W. Dickens 
i L. F. Katz16, A. B. Krueger i L. H. Summers17, R. H. Thaler18 oraz I. Magda i in.19 
Warto zwrócić uwagę na dwa fakty. Po pierwsze, zróżnicowanie płac w branżach 
jest specyficzne dla każdego państwa. Przykładem może być tutaj budownictwo 
(F), dla którego wartość parametru waha się od 0,87 (w Bułgarii) do –0,67 (w Sło-
wenii). Wpływa na to zazwyczaj ogół warunków związanych z otoczeniem gospo-
darczym charakterystycznych dla danego państwa. Po drugie, można zauważyć 
pewne tendencje w wynagradzaniu pracowników, są bowiem sektory, w których 
niezależnie od państwa oferuje się wynagrodzenia niższe lub wyższe niż przeciętne.

16	 W. Dickens, L. F. Katz, Interindustry wage differences and industry characteristics, NBER 
Working Paper no. 2014, 1986.

17	 A. B. Krueger, L. H. Summers, Efficiency wages and the inter-industry wage structure, 
„Econometrica” 1988, vol. 56 (2), s. 259–293.

18	 R. H. Thaler, Anomalies: Interindustry Wage Differentials, „Journal of Economic Perspec-
tives” 1989, vol. 3 (2), s. 181–193.

19	 I. Magda, F. Rycx, I. Toyerow, D. Valsamis, op.cit.
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W odniesieniu do grup wiekowych potwierdza się tendencja, że osoby star-
sze mają większe szanse na zaklasyfikowanie do grupy o wyższych dochodach. 
Jest to wynik intuicyjny, ponieważ osoby te z reguły charakteryzują się większym 
doświadczeniem zawodowym, zajmują lepiej opłacane stanowiska itp. Ciekawa 
sytuacja występuje w przypadku osób najstarszych. W niektórych państwach 
(Niemcy, Bułgaria, Estonia, Litwa i Łotwa) parametry stojące przy zmiennej 
reprezentującej grupę wiekową 62–67 lat są nieistotne. Natomiast dla Słowenii 
i Wielkiej Brytanii parametr ten jest istotnie mniejszy od zera (–2,60 w przypadku 
Słowenii i –1,14 w przypadku Wielkiej Brytanii). W grupie najstarszych respon-
dentów (osoby w wieku 67 lat lub więcej) brak istotności parametru stwierdzono 
dla Hiszpanii, Włoch, Bułgarii, Estonii, Polski i Rumunii. Z kolei istotnie większe 
szanse znalezienia się osób z tej grupy wśród mniej zarabiających stwierdzono 
w przypadku Francji, Irlandii i Łotwy. Można to tłumaczyć faktem, że osoby 
w tym wieku podejmują często pracę w niepełnym wymiarze (wynagrodzenie 
z tego tytułu z reguły stanowi dodatek do innych otrzymywanych świadczeń).

Podobną zależność jak w przypadku grup wiekowych odnotowuje się w gru-
pach zawodowych. Innymi słowy: im wyższy jest poziom w hierarchii zawodów, 
tym mniejsze są szanse zakwalifikowania do grupy osób mniej zarabiających. 
Warto zwrócić uwagę na fakt, że w przypadku kadry kierowniczej (ISCO_1) i spe-
cjalistów (ISCO_2) w prawie wszystkich przypadkach wartość oszacowanych 
parametrów przekracza dwa. Analogiczna sytuacja ma miejsce w przypadku 
poziomu wykształcenia. Im jest on wyższy, tym z reguły szanse na znalezienie 
się w wyższej grupie decylowej są większe.

Te trzy zmienne są ściśle powiązane z rozwojem kariery zawodowej oraz 
gromadzeniem doświadczenia. Zgodnie ze wspomnianą już teorią kapitału ludz-
kiego umiejętności, wiedzę, predyspozycje i siły witalne pracowników można 
traktować jak zasób włączany do kategorii kapitału zwanej kapitałem ludzkim20. 
Z reguły pracodawcy są zainteresowani rozwojem kompetencji pracowników, 
które wpływają m.in. na rozwój przedsiębiorstw czy przyszłe zyski21. W odnie-
sieniu do rozwoju kapitału ludzkiego widoczne są tendencje, że wraz z wiekiem 
zdobywa się większe doświadczenie, które jest lepiej wynagradzane. Z kolei 
stanowiska w grupie specjalistów (ISCO_2) czy kadry kierowniczej (ISCO_1) 

20	 Por. np. A. Wieczorek-Szymańska, Koncepcja kapitału ludzkiego w teorii ekonomii – prze-
gląd wybranych podejść, „Studia i Prace Wydziału Nauk Ekonomicznych i Zarządzania” 2010, 
t. 17, s. 157–170.

21	 Por. np. A. Butkiewicz-Schodowska, Kapitał ludzki we współczesnym zarządzaniu przed-
siębiorstwami, „Współczesne Problemy Ekonomiczne. Globalizacja. Liberalizacja. Etyka” 
2015, nr 11, s. 115–123.
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zazwyczaj są wyżej wynagradzane, ponieważ wymagają szerszych kompeten-
cji. Problem zwrotu z inwestycji w wykształcenie jest dyskutowany w literatu-
rze, a prezentowane w niej badania potwierdzają pozytywny wpływ poziomu 
wykształcenia na wysokość wynagrodzeń22.

We wszystkich analizowanych państwach (poza Rumunią) osoby pracujące 
w niepełnym wymiarze czasu mają mniejsze (od 87% w Niemczech do 98% 
w Hiszpanii) szanse na otrzymywanie wynagrodzeń z wyższego decyla. Podob-
nie jest w przypadku umów na czas określony. Pracownicy z tej grupy również 
mają mniejsze szanse na otrzymywanie wyższych wynagrodzeń, które wahają 
się od 28% w przypadku Grecji do 68% w przypadku Niemiec. Sytuacja taka 
(w przypadku wynagrodzeń miesięcznych) jest zgodna z oczekiwaniami. Uzy-
skane wyniki wskazują również, że pracujący w większych przedsiębiorstwach 
mają większe szanse na wynagrodzenia z wyższego decyla. W literaturze wska-
zuje się na występowanie tzw. premii za pracę w dużym przedsiębiorstwie23.

Najwięcej zmiennych statystycznie nieistotnych otrzymano w przypadku 
zmiennej odnoszącej się do posiadania dzieci w wieku z określonych grup. Przy 
czym w krajach EU15 (poza Wielką Brytanią i Irlandią), jeżeli parametr przy 
zmiennej był istotnie różny od zera, to zwykle był dodatni. W krajach takich jak 
Bułgaria, Estonia, Litwa czy Polska opieka nad dziećmi praktycznie nie wpływała 
na zwiększenie bądź zmniejszenie szans na wyższe wynagrodzenie. W przypadku 
analizowanych krajów wpływ posiadania dzieci na miesięczne wynagrodze-
nia nie został potwierdzony. Z badań prezentowanych w literaturze wynika, że 
to głównie kobiety są z tego powodu narażone na niższe pensje, co określa się 
w literaturze „karą za rodzicielstwo” (motherhood lub parenthood penalty)24. 

22	 Por. np. P. Strawiński, Czy opłaca się studiować. Wyniki modelu inwestycyjnego, „Eko-
nomista” 2008, nr 4, s. 535–553; M. Dziechciarz-Duda, A. Król, Próba zastosowania modelu 
Mincera do oceny wpływu wyższego wykształcenia na poziom wynagrodzeń, „Ekonometria” 
2012, nr 3 (37), s. 56–69; T. Gajderowicz, G. Grotkowska, L. Wincenciak, Premia płacowa z wy-
kształcenia wyższego według grup zawodów, „Ekonomista” 2012, nr (5), s. 577–603; S. Rosz-
kowska, A. Majchrowska, Premia z wykształcenia i doświadczenia zawodowego według płci 
w Polsce, Narodowy Bank Polski, Departament Edukacji i Wydawnictw, Warszawa 2014.

23	 Por. np. W. Mellow, Employer size and wages, „The Review of Economics and Statis-
tics” 1982, vol. 64 (3), s. 495–501; C. M. Schmidt, K. F. Zimmermann, Work characteristics, 
firm size and wages, „The Review of Economics and Statistics” 1991, vol. 3 (4), s. 705–710; 
W. Y. Oi, T. L. Idson, Firm size and wages, „Handbook of Labor Economics” 1999, vol. 3 (B), 
s. 2165– 2214.

24	 Por. np. J. Waldfogel, The effect of children on women’s wages, „American Sociologi-
cal Review” 1997, vol. 62 (2), s. 209–217; J. R. Kahn, J. García-Manglano, S. M. Bianchi, The 
motherhood penalty at midlife: Long-term effects of children on women’s careers, „Journal of 
Marriage and Family” 2014, vol. 76 (1), s. 56–72.
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Natomiast prezentowane wyniki wskazują, że efekt ten ginie, jeśli modele 
są szacowane na podstawie prób zawierających wszystkich respondentów 
(tj. niezależnie od płci). W większości państw NM10 posiadanie dziecka nie ma 
wpływu na osiągnięcie wyższego bądź niższego dochodu. Z kolei w większo-
ści państw EU15 respondenci posiadający dzieci mieli z reguły większe szanse 
na wyższe wynagrodzenia.

Tabela 3. Pseudo-R2 dla oszacowanych modeli i liczba obserwacji

Kraj R2 Liczba obs. Kraj R2 Liczba obs.

Niemcy 27,2% 179 372 Bułgaria 22,5% 10 434

Wielka Brytania 29,5% 21 625 Estonia 24,0% 10 542

Irlandia 28,8% 18 333 Litwa 26,0% 16 831

Francja 30,7% 20 840 Łotwa 27,4% 14 194

Hiszpania 33,2% 27 473 Polska 25,3% 45 384

Włochy 29,5% 150 846 Rumunia 19,5% 62 095

Grecja 33,7% 34 407 Słowenia 28,6% 21 355

Źródło: opracowanie własne.

W tabeli 3 podano wartości współczynników pseudo-R2 oraz liczebność 
prób, na podstawie których zostały oszacowane modele. W większości przypad-
ków wartości pseudo-R2 są bliskie 30%. Informacja, jaką wnoszą wykorzystane 
zmienne objaśniające do wyjaśnienia poziomu wynagrodzenia, jest najszersza 
w przypadku modelu dla Grecji (33,7%) i Hiszpanii (33,2%), a najwęższa dla 
Rumunii (zaledwie 19,5%). Zauważa się przy tym przeciętnie wyższy pseudo-R2 
otrzymany dla modeli państw EU15 niż dla krajów dawnego bloku wschodniego.

Uzyskany stopień dopasowania modeli do danych empirycznych można uznać 
za zadowalający, zmienne są bowiem mierzone na skalach słabych, tj. nominalnej 
i porządkowej. W tym przypadku istotny jest poziom dezagregacji wyróżnionych 
atrybutów25 oraz wybór wariantu referencyjnego dla zmiennych zero-jedynko-
wych. Warto też zauważyć, że na wynagrodzenia wpływa wiele czynników o nie-
jednakowym oddziaływaniu w różnych próbach badawczych (np. odmiennym 
w przypadku kobiet i mężczyzn, w różnych grupach wiekowych czy krajach).

25	 Jako przykład można podać badanie, w którym wskazano, że w odniesieniu do poziomu 
zaszeregowania zawodowego (według klasyfikacji ISCO) lepsze efekty w objaśnieniu zmien-
ności wynagrodzenia daje uwzględnienie wariantów dwucyfrowych niż jednocyfrowych (jak 
w prezentowanej analizie), co jednak znacząco zwiększa liczbę zmiennych objaśniających 
w modelu. M. Ryczkowski, Effects of Being in an Occupation – Is ISCO 1 Digit Classification 
Enough to Model Wages in Poland?, „Przegląd Statystyczny” 2015, t. 62 (3), s. 321–344.
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4. Podsumowanie i kierunki dalszych badań

Podsumowując wyniki prezentowanej analizy, można wskazać na trzy naj-
ważniejsze fakty. Po pierwsze, widoczna jest różnica w sile oddziaływania 
wielu czynników na wynagrodzenia w państwach UE. Różnica ta najbardziej 
jest widoczna między państwami EU15 a państwami NM10. Po drugie, mimo 
tych różnic można wyodrębnić pewne tendencje charakterystyczne dla wszyst-
kich państw. Przykładowo wraz z wyższym stanowiskiem szansa na otrzymy-
wanie wynagrodzeń z wyższego decyla rośnie, a także mężczyźni mają większe 
szanse znalezienia się w wyższej grupie decylowej niż kobiety. Po trzecie, biorąc 
pod uwagę całą grupę pracujących (bez podziału na płeć), należy stwierdzić, 
że obecność dziecka w gospodarstwie domowym przeważnie albo nie wpływa 
na zwiększenie lub zmniejszenie szans na niższe wynagrodzenie (jak w przypadku 
większości państw NM10), albo te szanse są mniejsze w porównaniu z osobami 
niezamieszkującymi z dziećmi (jak w przypadku państw EU15).

Dalsze kierunki badań będą obejmowały analizy: 1) odnoszące się do grupy 
pracowników pełnoetatowych, 2) prowadzone osobno dla grupy kobiet i grupy 
mężczyzn, 3) prowadzone przy zmniejszonej liczbie wariantów zmiennej obja-
śniającej, 4) prowadzone przy wykorzystaniu innych zmiennych odnoszących 
się do sytuacji rodzinnej respondenta.
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* * *

Determinants of remuneration  
in selected European Union states

Summary
The study of factors affecting the level of remuneration takes place at many lev-

els: macroeconomic, microeconomic as well as referring to management processes. 
Knowledge of these factors and the strength and direction of their influence helps 
not only in formulating strategies related to labor market policy, but also helps man-
agement in enterprises. Previous research has clearly indicated that the impact of var-
ious factors on the level of remuneration is very diverse geographically. The aim of 
the presented analysis is to assess the impact of selected factors on the level of remu-
neration in various countries of the European Union, indicating the similarities and 
differences between them.

Keywords: labour market, remuneration, multinomial ordered logit.


