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Korzysci ekonomiczne wynikajgce z ksztatcenia zawodowego

Przedmowa

Europa pragnie wyjS¢ wzmocniona i bardziej zwarta z obecnego kryzysu
finansowego i gospodarczego. Celem nowej strategii europejskiej na rzecz
inteligentnego i zrownowazonego wzrostu gospodarczego sprzyjajacego
wilaczeniu spotecznemu ,Europa 2020” (Komisja Europejska, 2010) jest
podniesienie konkurencyjnosci, pobudzenie wzrostu gospodarczego, tworzenie
atrakcyjnych mozliwosci zatrudnienia oraz wspieranie wtgczenia spotecznego. Ze
wzgledu na ograniczone finanse publiczne, kluczowe znaczenie dla decyzji w
sferze politycznej majg spojne i rzetelne informacje dotyczace efektywnosci
inwestycji i prowadzonej polityki dziatania.

Cedefop opracowuje prognozy dotyczace umiejetnosci, dostarczajgc
kreatorom polityki oraz innym zainteresowanym podmiotom informacji ha temat
przysztych potrzeb rynku pracy. Rezultaty sg jednoznaczne: wzrasta liczba
zawodow wysokokwalifikowanych, a obywatele podejmujg decyzje edukacyjne w
oparciu o zwrot (zysk) z inwestycji: inwestycje w kwalifikacje sg podejmowane na
podstawie (spodziewanej) stopy zwrotu w postaci wynagrodzenia.

O ile mozna méwi¢ o powszechnej zgodzie oraz obszernych dowodach
empirycznych dotyczacych znaczenia inwestycji w ksztatcenie ogdlne dla wzrostu
gospodarczego i wlaczenia spotecznego, wcigz niewiele wiadomo o tym, czy
ksztatcenie zawodowe (VET) przyniostoby poréwnywalne rezultaty.

Pomimo tego braku wiedzy i badanh obecnie przewaza tendencja, by uwazac
inwestycje w ksztatcenie ogdlne i akademickie za lepsze, niz inwestycje w VET.
Zamiarem Cedefop bylo przedstawienie nowych dowodéw empirycznych,
pokazujacych role ksztatcenia i szkolenia zawodowego w zapewnianiu szerokiej
gamy korzysci: wzrostu gospodarczego, wigczenia spotecznego grup
uposledzonych spotecznie, bardziej spéjnego i odpowiedzialnego spoteczenstwa,
a takze zdobywania pracy i stabilnosci dochodow.

Waznym przestaniem tej publikacji jest to, ze inwestycje w VET mogg by¢
dla obywateli tak efektywne, jak inwestycje w ksztatcenie ogdine.

Mam nadzieje, iz niniejszy raport badawczy i dalsze prace Cedefop nad
korzy$ciami ptyngcymi z VET okazg sie pomocne w ukazaniu ksztatcenia
zawodowego jako kluczowego filara systemow edukacji w Europie.

Christian F. Lettmayr
p.o. Dyrektora
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Streszczenie

Niniejszy raport zawiera analize ilosciowg wptywu VET na wynagrodzenie i status
zawodowy, opracowang z wykorzystaniem poréwnywalnych zbioréw danych z
roznych krajow UE.

Wyniki badania potwierdzajg poglad, iz wyksztatcenie chroni przed ryzykiem
bezrobocia. Jednoczesnie badanie stwierdza, iz szkolenie (zapewniane przez
pracodawce) ma pozytywny wptyw na prawdopodobienstwo zatrudnienia.

Rezultaty wyboréw edukacyjnych w zakresie réznych form ksztatcenia i
rodzaje trajektorii zawodowych (o takiej samej dtugosci) zwykle majg podobng
skale.

We wszystkich krajach wyksztatcenie akademickie wywiera silny pozytywny
wplyw na zarobki i zatrudnienie. Zwrot z jednego dodatkowego roku ksztatcenia
na poziomie wyzszym wynosi okoto 7% zaréwno dla mezczyzn, jak i kobiet
(wedtug literatury) i jest taki sam, jak w przypadku zwrotu z jednego dodatkowego
roku IVET (wstepne ksztatcenie zawodowe). Wskazuje to, iz inwestycje w
ksztatcenie ogolne (wyzsze) i w IVET mogg dawac podobng stope zwrotu. Stopa
zwrotu ze szkolen (czyli ustawicznego ksztatcenia zawodowego [CVET], z
uwzglednieniem krotkiego czasu jego trwania) znajduje sie w podobnym
przedziale i wynosi srednio 10% dla mezczyzn i 7% dla kobiet. Takze w tym
przypadku zwrot ze szkolenia w miejscu pracy jest na takim samym poziomie, jak
w przypadku ksztatcenia ogdlnego.

Wptyw wyksztatcenia na wynagrodzenie jest wiekszy w przypadku osob z
wiekszymi umiejetnosciami nieobserwowanymi. Wskazuje to na
komplementarnos¢ wyksztatcenia akademickiego (ogélnego) i zawodowego z
jednej strony oraz nieobserwowanych umiejetnosci z drugiej strony.
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ROZDZIAL 1

Wstep

Inwestycje w kapitat ludzki majg kluczowe znaczenie dla koniunktury
makroekonomicznej oraz dtugoterminowego wzrostu (Krueger i Lindahl, 2001).
Na poziomie mikroekonomicznym kapitat ludzki w formie obserwowanych
umiejetnosci skojarzonych z inwestycjami w edukacje i szkolenia zwieksza
wydajnos¢, wynagrodzenia oraz szanse na zatrudnienie (Card, 1999) i w duzej
mierze oddziatuje na wydajno$¢ poprzez wptyw kapitatu ludzkiego (Chevalier i
in., 2004). Natomiast wiekszo$¢ badan koncentruje sie na wyksztatceniu
akademickim, tzn. ksztatceniem w szkole lub na uczelni, ktére ma czesto ogdlny
charakter i pozbawione jest konkretnych tresci zawodowych. Méwigc ogdlnie,
wyksztatcenie akademickie skupia sie na zdobywaniu kwalifikacji i ma charakter
progresywny: stopniowo prowadzi do uzyskania coraz bardziej zaawansowanych
kwalifikacji. Jego wartos¢ polega nie tyle na szczegétowej wiedzy, lecz raczej na
rozwijaniu zwigzanych z nig umiejetnosci ogdlnych. Zazwyczaj takie
wyksztatcenie odbywa sie na wczesnym etapie zycia, przed rozpoczeciem
petnoetatowej pracy. Typowe badanie ilosSciowe w tym zakresie obejmuje pomiar
ksztatcenia w oparciu albo o czas trwania (lata nauki) lub osiggniecie poziomow
kwalifikacji, np. zwigzanych z ukohczeniem szkoly gimnazjalnej,
ponadgimnazjalnej, a nastepnie uczelni wyzszej. Niewiele z licznych
przeprowadzonych badan tego rodzaju koncentruje sie w szczegdlnosci na
porownaniach miedzy krajami (Denny i in., 2002). Badania takie zazwyczaj
stosujg pojecie ,lat nauki” w stosunku do réznorodnych kwalifikacji dostepnych w
réznych krajach. Takie podejscie uzasadnia sie argumentem, iz ,lata nauki” to
syntetyczna miara zdobytych umiejetnosci pokazujgca poziom kapitatu ludzkiego
zgromadzonego przez jednostki, ktéra jednoczesnie pozwala na dokonywanie
0golnych poréwnan miedzy poszczegolnymi krajami.

Przedmiotem naszego badania byty korzysci ekonomiczne ptynace z VET
dla obywateli': szkolenie w placéwce edukacyjnej lub w miejscu pracy
koncentrowato sie na rozwijaniu umiejetnosci zawodowych. Szkolenie tego
rodzaju czesto ma miejsce po ukonczeniu ksztatcenia akademickiego a przed
rozpoczeciem pracy zawodowej. Z tego wzgledu mozna je uznaC za wstepne
ksztatcenie zawodowe (IVET). Jednoczesnie okresy podejmowania ksztatcenia

Niektore rodzaje ksztatcenia i szkolenia zawodowego, ktére uznajemy za inwestycje w kapitat
ludzki, nie daje korzysci finansowych, lecz wzbogaca zycie w inny sposob; na przyktad mozna
sie uczy¢ jezyka angielskiego po to, by czyta¢ Szekspira w oryginale. W teorii takie inwestycje
sg podobne do tych, ktére rozwazamy w naszej analizie. To, ze koncentrujemy sie na
korzysciach finansowych, nie neguje istnienia takich korzysci niepienieznych.
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badZz szkolenia zawodowego czesto majg miejsce podczas catej Kkariery
zawodowej i majg na celu uzyskanie lub poszerzenie umiejetnosci zawodowych -
w takim przypadku mozna je uzna¢ za ustawiczne ksztatcenie zawodowe
(CVET). W naszym badaniu wprowadzamy rozréznienie miedzy IVET i CVET.
Uwazamy IVET za Sciezke ksztatlcenia zawodowego wybierang czasem po
zakonczeniu obowigzku szkolnego a przed rozpoczeciem pracy, ktéra jest
realizowana w placéwce o$wiatowej, miejscu pracy badz w obu tych miejscach
jednoczesnie, jak w przypadku nauki zawodu u pracodawcy. Natomiast CVET
odbywa sie w trakcie catego zycia zawodowego, juz po zakonczeniu ksztatcenia
wstepnego — zawodowego badz akademickiego. Wzajemne zwigzki miedzy
wstepnym i ustawicznym ksztatceniem zawodowym sg istothe w naszej pracy,
chociaz czesto ignorowane przez literature empiryczng. W tradycyjnym ujeciu
szkolenie, a zwtaszcza CVET, rekompensuje niskie umiejetnosci uzyskane
wczesniej. My uwazamy kolejne szkolenia takze za uzupetnienie wczes$niej
nabytych umiejetnosci. Umiejetnosci sie buduje, a nie naucza oddzielnie. Z tego
wzgledu podstawy, jakie daje wstepne ksztatcenie akademickie, w istotnej mierze
stanowig o efektywnosci wykorzystywania nowych umiejetnosci, takze
umiejetnosci nabytych w trakcie ksztatcenia zawodowego.

Koncepcja, iz ksztalcenie zawodowe i akademickie mogg uzupetniaé sie
wzajemnie stoi w sprzecznosci z konwencjonalnym pogladem, iz pracownicy
powinni mie¢ wyksztatcenie albo zawodowe albo akademickie, a takze tezg, ze
miodziez powinna by¢ kierowana na jedng z tych dwoéch sSciezek rozwoju,
czasem na dos¢ wczesnym etapie. Jednoczes$nie prawie wszystkie kraje
rozwiniete (oraz rozwijajace sie) w szybkim tempie poszerzyty zakres ksztatcenia
akademickiego (ogolnego), zachecajgc mtodziez do znacznie szerszego
uczestnictwa w ksztatceniu na szczeblu wyzszym. Jezeli ksztatcenie akademickie
i zawodowe rzeczywiscie dajg uzupetniajgce sie umiejetnosci, kreujagce
pracownikdw o wyzszej wydajnosci, to wynika z tego, iz rozwdj szkolnictwa
wyzszego powinien zwieksza¢ korzysci z ksztatcenia zawodowego. Dlatego
rozwéj  szkolnictwa  zawodowego  czesciowo zalezy od  (dobrze
udokumentowanego) wzrostu korzysci z ksztatcenia akademickiego. Ogdlnie
mozna powiedzie¢, iz w takim stopniu, w jakim ksztatcenie ogolne i zawodowe
stanowi uzupetnienie szkolen, zajdzie efekt sw. Mateusza (jedne umiejetnosci
rodzg nastepne), empirycznie potwierdzony regularnoscig taczacg poziomy
ksztatcenia (niezaleznie od jego rodzaju) z prawdopodobienstwem odbycia
szkolenia (Bassanini i in. 2005).

Niniejsza praca koncentruje sie na korzysciach ekonomicznych zwigzanych
z zarobkami i zatrudnieniem. Sg to korzysci, jakie odnoszg osoby ksztatcace i
szkolgce sie, czesto okreslane mianem ,korzy$ci prywatnych”. Do tej pory nie
podejmowano prob szacunkowego okre$lenia wptywu IVET i CVET na
wydajnos$¢, wynagrodzenia i zatrudnienia w sposéb umozliwiajgcy dokonywanie
poréwnan miedzy poszczegdlnymi krajami. Badania jakosciowe dotyczace
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takiego wplywu sg bardzo rzadko spotykane nawet na szczeblu krajowym,
przede wszystkim z powodu trudnosci z liczbowym ujeciem sposobow
funkcjonowania w réznych odmianach ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

Jednakze tak, jak poréwnywalne szacunki dotyczace zysku z ksztatcenia
ogdélnego mozna uzyskac¢ z konsekwencje stosowanej zmiennej zastepczej dla
kapitatu ludzkiego, da sie to zrobi¢ takze w odniesieniu do ksztatcenia
zawodowego. W tym przypadku badamy zmienne zastepcze dla réznych
rodzajow VET w wyjatkowym zbiorze danych, zawierajgcym odpowiedzi wielu
respondentow z catej Unii Europejskiej na takie same pytania dotyczace m.in.
doswiadczen z ksztatceniem i szkoleniem. Oceniamy wptyw takich zmiennych
zastepczych na poszczegolne wyniki dotyczace rynku pracy, wynagrodzen i
zatrudnienia, a nie wptyw réznych odmian VET jako takich. Jezeli przyjmiemy, iz
zaleznos¢ miedzy takimi zmiennymi zastepczymi a niepoddajgcymi sie
obserwaciji, rzeczywistymi doswiadczeniami zwigzanymi z ksztalceniem
zawodowym sg podobne w réznych krajach, woéwczas mozemy wyciggnac
wnioski na temat réznic miedzy krajami, jesli chodzi o wplyw takich
nieobserwowanych form VET, nawet jezeli wnioski te nie pozwolg na ocene
wielkosci takiego wplywu. Wycigganie takich wnioskow w badaniach
porownawczych miedzy krajami moze by¢ nieuprawnione, gdyz VET moze mieé
rézny charakter w réznych krajach. Ze wzgledu na to, iz niemozliwe jest
uwzglednienie takich zréznicowan, musimy zadowoli¢ sie oceng s$redniego
wptywu ksztalcenia zawodowego w réznych krajach. Badanie zawiera takie
szacunkowe informacje dla wszystkich krajow, a takze szacunkowe dane dla
grup krajow, w ktérych naszym zdaniem system szkolnictwa zawodowego jest
do$é jednorodny?.

W naszej pracy skupiamy sie na wstepnym i ustawicznym ksztatceniu i
szkoleniu zawodowym (CVET i IVET) oraz na kwestii ich interakcji z wstepnym
ksztatceniem akademickim. Stosujemy podejscie ilosciowe: naszym celem jest
zbadanie wzglednych korzysci z ksztatcenia akademickiego oraz IVET i CVET w
réznych krajach Unii Europejskiej. Pobudkg naszego dziatania jest cheé
oddziatywania na formutowanie polityki w tym zakresie.

Ramy przyjete dla naszej analizy opracowano na podstawie funkcji
zarobkowej kapitatu ludzkiego (ang. Human Capital Earning Function - HCEF),
sformutowanej przez Beckera (1964) i Mincera (1974), objasnionej w Rozdziale
2. W tymze rozdziale wyjasniamy takze koncepcje teoretyczne potrzebne do
zrozumienia ekonomicznego wptywu ksztatcenia i szkolenia zawodowego. W
literaturze teoretycznej istnieje Sciste rozréznienie pomiedzy ksztatceniem

2 Badanie EU-LFS przynosi wiecej szczegétowych informacji na temat VET w niedawnym

jednorazowym badaniu ankietowym, ktére mozna byto wykorzysta¢ do ustalenia, na ile nasze
zmienne zastepcze dla r6znych krajéw (chociaz ograniczone do pracownikéw mtodych) majgq
spoéjny charakter.
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ogoélnym, ktére wptywa na wydajnos¢ w roznych zawodach i ksztatceniem
specjalistycznym, ktére wptywa na wydajno$¢ w jednym zawodzie wykonywanym
przez dang osobe, lecz juz nie w innych zawodach, ktére mogtaby ona
wykonywac. Istniejg rozne stopnie specjalizacji: pewne rodzaje ksztatcenia bedg
odpowiednie dla obecnie wykonywanego zawodu u obecnego pracodawcy, inne
bedg odpowiednie w przypadku pracy na podobnym stanowisku u innych
pracodawcow w ramach tej samej branzy, a jeszcze inne bedg mieé catkowicie
ogolny charakter. Teoria ekonomiczna, opracowana w celu lepszego zrozumienia
oddziatywania VET, jest bardziej ztozona niz w przypadku ksztatcenia ogdinego.
Proste koncepcje teoretyczne wykorzystywane do rozumienia ksztatcenia maja
dos¢ sztywne zalozenia dotyczace sposobow jego finansowania. Zatozenia te
zazwyczaj nie sg poparte danymi empirycznymi ani modelami ekonomicznymi
wywodzacymi sie z koncepcji konkurencyjnosci rynku pracy. Zastapity je badania
oparte na koncepcji niedoskonale konkurencyjnych rynkow pracy (Acemoglu i
Pischke, 1998). Niezaleznie od tego, wspotczesne teorie jednoznacznie sugeruija,
iz rynek szkolen moze nie funkcjonowacC wiasciwie: pozostawieni sami sobie,
firmy i pracownicy bedg angazowac¢ sie jedynie w szkolenia o niskim poziomie
efektywnosci.

Rozdziat 3 opisuje, w jaki sposéb teoria ta zostata przetozona na praktyczng
specyfikacije empiryczng. Rozdziat 4 zawiera krétkie omowienie danych
empirycznych. O ile istnieje obszerny materiat dotyczacy oddziatywania
szkolnictwa akademickiego, fgcznie z porownaniami réoznych krajéw, to brak jest
usystematyzowanej literatury na temat szkolen. Istnieje zgoda co do ograniczonej
efektywnosci szkolenia jako edukacji wyréwnawczej. Mozna tez mowi¢ o
zasadniczej zgodzie dotyczacej efektywnosci aktywnych programéw rynku pracy
w zakresie promowania przejscia od bycia na zasitku do podjecia zatrudnienia,
ktére zmieniajg indywidualne bodzce do pracy. W takim stopniu, w jakim zachety
sg zaposredniczane przez wynagrodzenie, szkolenia dla bezrobotnych powinny
takze zwiekszac ich zdolno$¢ do zatrudnienia. Jednakze w literaturze dotyczacej
aktywnych instrumentéw rynku pracy mozna znalez¢ przyktady (zawierajace
element szkoleniowy) na zwiekszanie zatrudnienia i wynagrodzenia; takze wiele
prac wskazuje na ich mato znaczgace oddziatywanie. Nasze badanie w wiekszym
stopniu skupia sie na IVET i CVET, niz na szkoleniach jako aktywnych
instrumentach rynku pracy. Literatura na ten temat jest niewielka i
fragmentaryczna, dlatego stanowi dla nas motywacje, by uzupeti¢ te luke.
Rozdziat 5 w zwiezly sposdb pokazuje, jak nasze badanie w praktyce ujmuje
kwestie komplementarno$ci szkolenia i ksztatcenia ogdlnego, a takze omawia
sposob mozliwej oceny takiej wspotzaleznosci.

W Rozdziale 6 przedstawiamy oméwienie danych, ktére mozna wykorzystac
do wdrozenia takiej specyfikacji. Nasza praca opiera sie na analizie wtornej
duzych zbioréw danych ankietowych. Ze wzgledu na to, iz chcemy zgtebic te
zagadnienia merytoryczne w réznych kontekstach rynku pracy, nasze badanie
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wykorzystuje zbiory danych dla najwiekszej mozliwej liczby panstw
cztonkowskich UE. Wykorzystane przez nas zbiory danych to europejskie
badanie panelowe budzetéw gospodarstw domowych (ECHP), europejskie
badanie dotyczace dochodow i warunkéw zycia (EU-SILC) oraz miedzynarodowy
program badan spotecznych (ISSP). Nasza analiza jest ograniczona stopniem, w
jakim informacje na temat edukacji i szkoleh zapisane w naszych zbiorach
danych odpowiadajg zmiennym, ktére wedtug teorii powinny by¢ odpowiednie.
Jest to istotny problem w badaniach ilosciowych, a takze argument na rzecz
zastosowania ich razem z badaniami jakosciowymi, opartymi na szczegdtowych
studiach przypadku i dogtebnej analizie procesow, ktdre majg miejsce, kiedy
jednostki uczestnicza w szkoleniu, a firmy je realizuja.

w Rozdziale 7 dokonujemy  estymacji prostych specyfikacji
uwzgledniajgcych wazng kwestie, ktora jednak jest w duzej mierze pomijana w
istniejacej literaturze, dotyczacej interakcji miedzy wptywem CVET na
wynagrodzenie (i zatrudnienie) oraz umiejetnosciami jednostek, tak, jak ma to
miejsce w odniesieniu do ich poziomu wstepnego ksztatcenia zawodowego.
Koncepcja ta ma dlugg historie, a ostatnio zostata przypomniana przez
Heckmana (2000), ktéry zauwazyt, ze ,[...] kapitat ludzki posiada zasadnicze
cechy dynamicznej komplementarnosci. Ksztatcenie generuje ksztatcenie.
Umiejetnosci nabyte wczesnie [w zyciu] sprawiajg, ze ksztatcenie w pozniejszym
wieku staje sie tatwiejsze”. Wykorzystujemy zmienne zastepcze do rozrdznienia
IVET i CVET, ksztatcenia/szkolenia ogdlnego i specjalistycznego oraz
formalnego i nieformalnego.

Sposdb wykorzystania kazdego ze zbiorow danych podlega istotnym
ograniczeniom. Z danych ISSP korzystaliSmy, by zbada¢ kwestie, czy ksztatcenie
zawodowe i akademickie mogg wzajemnie uzupetnia¢ sie. Chociaz dane majg
charakter surowy, otrzymane wyniki potwierdzajg te teze. KorzystaliSmy tez z
danych EU-SILC. Eurostat podzielit catosciowg baze danych na zbiér danych
panelowych oraz szereg zbiorow danych przekrojowych. Oba zawierajg zmienne
potrzebne do naszej analizy, lecz nie mogq zosta¢ scalone w jeden zbiér danych.
Z tego wzgledu rozbilismy te dwa zbiory danych na komorki, zdefiniowane za
pomocg zmiennych z tych zbiorow, a nastepnie scalilismy je, tworzac
pseudopanel. Kazda z komérek danych tego pseudopanelu zawiera informacje
dotyczace odsetka pracownikéw, ktérzy odbyli VET, wraz z informacjami na
temat wynagrodzenia i wyksztatcenia. Mimo uzyskania mniej precyzyjnych
wynikéw okazato sie, ze dzieki zastosowaniu odpowiednich metod estymaciji,
efekty niedawno odbytego szkolenia nie znajdujg statystycznie istotnego
odzwierciedlenia w zarobkach. Dane te, bardziej obszerne, niz w ISSP, dobrze
nadajg sie do analizy kwestii komplementarnosci. Stwierdzilismy, iz niedawno
odbyte szkolenie ma duzy wptyw w przypadku kobiet w gérnych (lecz nie w
dolnych) przedziatach rozktadu wynagrodzen, podczas gdy w przypadku
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mezczyzn zwieksza ono zarobki w catym spektrum rozktadu wynagrodzen.
Jednoczesnie interakcje z badanym poziomem wyksztatcenia sg stabe.

Ze wzgledu na niedostatki ISSP i EU-SILC, najwazniejsze w naszej analizie
sg dane ECHP. ECHP jest dtugim badaniem panelowym, podobnym do SILC.
Wykorzystujemy go do zbadania, czy wpltyw Kksztalcenia/szkolenia na
wynagrodzenie ma charakter trwaty: ksztatcenie/szkolenie odbyte pie¢ lat
wczesniej ma podobnie korzystny wptyw na  wynagrodzenie, jak
ksztatcenie/szkolenie odbyte niedawno. Nastepnie badamy niektére szczegdtowe
dane z ECHP dotyczace tych proceséw. Dane te umozliwiajg dokonanie
wiarygodnych szacunkéw wptywu ksztatcenia/szkolenia w kazdym kraju. Wadg
ECHP jest to, ze nie zawiera informacji o poziomie ksztalcenia dajacym sie
odnies¢ do IVET, totez trudno w tym przypadku znalez¢é odpowiednig zmienng
zastepcza.

Nasza koncowa analiza przedstawiona w Rozdziale 8 bada kwestie
endogenicznosci edukacji z wykorzystaniem metod zmiennych instrumentalnych.
Rozdziat 9 stanowi podsumowanie, w ktérym zestawiamy wyniki, interpretujemy
réznice miedzy krajami i zwracamy uwage na stabos$ci naszej analizy.
Wskazujemy takze, w jaki sposéb wykorzystanie lepszej jakosci danych (ktére
nie zawsze sg dostepne) mogtoby pogtebi¢ nasze zrozumienie zaleznosci miedzy
VET, wynagrodzeniem i zatrudnieniem.
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ROZDZIAL 2
Ekonomiczna teoria akumulacji kapitatu

ludzkiego

Dla wiekszosci ludzi ,kapitat’” oznacza pienigdze w banku lub portfel akcji bgdz
udziatow lub majatek w postaci domu lub tez wartos¢ funduszu emerytalnego.
Dla firm ,kapitat’ oznacza fizyczny sprzet zwigzany z produkcjg. Sg to wszystko
formy kapitalu w takim sensie, iz stanowig aktywa, ktére przynoszg dochdd lub
zysk w dlugim terminie. Takie materialne formy kapitatu nie sg jedynymi jego
postaciami. Wyksztalcenie, kurs obstugi komputera, a takze pewne wydatki na
opieke medyczng takze mozna uznac¢ za kapitat, gdyz mogg one takze przyniesé
dochdéd w przysziosci dzieki wyzszym przysztym zarobkom w trakcie zycia
jednostki.

Z tego powodu wydatki na edukacje, szkolenia, opieke medyczng, itd.
mozna uwazac za inwestycje w kapitat ludzki. Uzywamy terminu ,kapitat ludzki”,
gdyz ludzi nie mozna oddzieli¢ od posiadanej przez nich wiedzy, umiejetnosci czy
zdrowia — tak samo, jak nie mozna ich oddzieli¢ od posiadanych przez siebie
srodkow finansowych czy majatku. W teorii kapitatu ludzkiego edukacja to
inwestowanie  zasobow: zarowno  kosztow  utraconych  korzysci z
zainwestowanego czasu oraz wszystkich kosztow bezposrednich w zamian za
wyzsze zarobki w przysziosci.

Wiele przemawia za podejsciem zaktadajacym, iz korzysci (zysk) odniesione
przez jednostki z inwestowania w kapitat ludzki w formie edukacji i szkolen
powinno z grubsza odpowiadaC korzysciom obserwowanym w praktyce z
inwestycji w kapitat finansowy obarczonych podobnym stopniem ryzyka. Intuicja
ta opiera sie na zatozeniu, iz rynki sg wystarczajgco efektywne, by poprzez
arbitraz usuna¢ roznice w skorygowanych o ryzyko stopach zwrotu dla réznych
rodzajow inwestycji, wskutek czego jednostkom (oraz firmom) jest obojetny
wybor miedzy inwestowaniem w dodatkowe szkolenie a inwestowaniem w banku.
Jezeli rynki finansowe sag zintegrowane w skali miedzynarodowej, wéwczas
bedzie istniat Scisty zwigzek w zyskach z aktywéw finansowych w réznych
krajach, co z kolei bedzie motorem konwergencji w odniesieniu do zyskow z
kapitatu ludzkiego w réznych krajach.

Jednakze w praktyce poglad o efektywnos$ci rynkéw moze okazac sie mato
uzyteczny. Istnieje wiele powoddéw, by sadzi¢, iz rynki nie sg wystarczajgco
efektywne, by wycigga¢ wtasciwie wnioski o korzysciach (zwrocie) z kapitatu
ludzkiego na podstawie obserwowanych korzysci z kapitatu fizycznego czy
finansowego. Teoria efektywnego rynku jest jedynie o0gdlng wskazowkg
ukierunkowujacg myslenie o tym, jakie powinny by¢ korzysci (zwrot) z
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poszczegolnych inwestycji w kapitat ludzki. Jesli potrzebne sa bardziej
szczegotowe informacje, niezbedne stajg sie badania empiryczne.

Wiekszos¢é badan przeprowadzonych do tej pory koncentrowato sie na
wyjadnieniu, jaka role w osigganych zarobkach odgrywa posiadane
wyksztatcenie i odbyte szkolenia. U podtoza analizy popytu na edukacje lezata
pionierska koncepcja kapitatu ludzkiego, opracowana przez Beckera (1964),
Mincera (1964) i Schultza (1963). Specyfikacja ta opiera sie na teorii kapitatu
ludzkiego Beckera (Becker, 1964). Teoria ta glosi, iz o inwestycji w kapitat ludzki
mozemy mowi¢ wtedy, gdy jednostki rezygnujg z mozliwosci zarobkowania na
rzecz uczenia sie, a w konsekwencji uzyskujg wyzsze zarobki w przyszioSci.
Zgodnie z takim podejsciem kapitat ludzki jest podobny do kapitatu rzeczowego
(fizycznego), obejmujacego m.in. fabryki czy maszyny: jednostka moze
inwestowa¢ w kapitat ludzki (poprzez edukacje, szkolenia, a takze zabiegi
medyczne), a jej dochody zalezg od stopy zwrotu z posiadanego przez siebie
kapitatu ludzkiego.

Mozna zatem powiedzie¢, iz kapitat ludzki to suma posiadanych przez
jednostke zasobow intelektualnych, pozwalajacych na uzyskiwanie strumienia
dochoddw; jest to podobne do odsetek uzyskiwanych z aktywow finansowych.
Podobnie jak w przypadku kapitatu rzeczowego, zazwyczaj majatek ten, w miare
zuzycia, traci na wartosci. | tak jak kapitat rzeczowy, zalezy on od wczesniejszych
inwestycji oraz od tempa amortyzacji. Natomiast w przeciwienstwie do kapitatu
rzeczowego, z samej swojej istoty kapitat ludzki jest uosobiony w samym
inwestorze. Nie istnieje rynek towaréw uzywanych dla kapitatu ludzkiego.
Ponadto takie ,uosobienie” wymaga czasu. Do zdobycia nowych umiejetnosci
potrzebny jest czas, a koszt utraconych korzysci dla takiego czasu stanowi
istotny czynnik zdobywania kapitatu ludzkiego.

2.1. Ogolne zasady ekonomiczne

W najprostszym ujeciu tej teorii jednostki przeznaczajg zasoby na ksztatcenie do
momentu, kiedy zysk z ostatniego euro zainwestowanego w kapitat ludzki
zrownuje sie z zyskiem, jaki mozna byto uzyskac, inwestujac te srodki na rynkach
finansowych, czyli z rynkowg stopg oprocentowania. Proporcjonalny zysk w
wynagrodzeniu wynikajacy z przejScia na wyzszy poziom kapitatu ludzkiego
mozna uznac¢ za stope zwrotu z takiej uzyskanej kwalifikacji. Zwykle oblicza sig ja
przy pomocy wielowymiarowych metod statystycznych, uwzgledniajgcych inne
czynniki wptywajgce na ptace oraz umozliwiajgcych odniesienie ich do
ksztatcenia, tak aby wyodrebni¢ wptyw ksztatcenia przy wszystkich pozostatych
zmiennych pozostajgcych na niezmienionym poziomie. Do takich czynnikow
nalezy np. wiek, ptec, rasa/przynaleznos¢ etniczna czy miejsce zamieszkania.
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Najprostszym sposobem zbadania koncepcji, iz kapitat ludzki ma
proporcjonalny wptyw na zarobki jest stworzenie modelu zaleznosci pomiedzy
wynagrodzeniem (w formie logarytmu) oraz wskaznikiem (lub wskaznikami)
kapitatu ludzkiego (oraz uwzglednienie innych zmiennych kontrolnych)®. Ocenimy
wplyw na zatrudnienie, obliczajagc prawdopodobiehAstwo posiadania pracy jako
funkcji wskaznikéw kapitatu ludzkiego i innych zmiennych®.

Duza czesc¢ literatury przedmiotu koncentruje sie wytgcznie na wyksztatceniu
0goélnym, rozumianym jako lata nauki.

Chociaz podejscie to pomija wiele elementéw, ktére mogg by¢ istotne do
analizy polityki w tej dziedzinie, pozwolifto badaczom na skupienie sie na
zagadnieniach ogolnych i znaczgco poszerzyto naszg wiedze na temat ekonomiki
edukacji na przestrzeni ostatnich 20 lat. Pozwolito takze na dokonanie duzego
postepu w metodologii, umozliwiajagcego bardziej szczegdtowe badania.
Pomijajac sposéb mierzenia umiejetnosci, premie w wynagrodzeniu zwigzang z
dodatkowymi jednostkami kapitatu ludzkiego mozna uznaé za stope zwrotu z
takiej inwestycji (Ashenfelter i in., 1999). Jezeli koszt zdobycia jednostki kapitatu
ludzkiego jest niski (a — takze w szkolnictwie wyzszym — wcigz najwazniejszym
kosztem edukacji sg utracone zarobki, kiedy dana osoba kontynuuje edukacje,
zamiast i§¢ do pracy), a kariera zawodowa trwa wiele lat (co jest w zasadzie
prawdziwe, gdyz zazwyczaj edukacje odbiera sie na wczesnym etapie zycia),
wowczas premia w postaci zarobkéw jest zblizona do finansowej stopy zwrotu
(Harmon i in., 2003). Mozna zatem powiedzie¢, ze premia w zarobkach
wynoszaca 10% za dodatkowy rok nauki odpowiada (rzeczywistej) stopie zwrotu
z tej inwestycji wynoszacej 10%°.

Zaletg takiego podejscia jest to, ze szacowane wspotczynniki dotyczgce zmiennych
objasniajacych obrazujg wptyw tych zmiennych na proporcjonalne réznice ptac. Tak wiec
wspotczynnik 0,1 od zmiennej X, takich jak okreslona kwalifikacja, wskazuje, iz zmiana
jednostkowa w X (to znaczy uzyskanie takiej kwalifikacji) zwieksza wynagrodzenie o 10%. Ta
prosta specyfikacja jest szeroko stosowana w literaturze i jg tez wykorzystujemy w naszym
raporcie.

W niniejszym raporcie przedstawiamy szacunki z liniowego modelu prawdopodobienstwa.
Alternatywg jest estymacja dla modelu nieliniowego, jak np. probit czy logit, a nastepnie
obliczenie krancowych efektéw dla sredniej zmiennych objasniajacych. Jednakze wyniki sg
zblizone i w zwigzku z tym przedstawiamy wytacznie szacunki z liniowego modelu
prawdopodobienstwa.

Mozna uzy¢ argumentu, ze nalezatoby uwzgledni¢ opodatkowanie i ze moze to byc¢ istotny
czynnik przy poréwnaniach miedzy krajami. Natomiast, o ile podatki zmniejszajg zysk dla
jednostek, to zmniejszajg takze koszty, jezeli koszty to utracone zarobki po opodatkowaniu:
gdyby system podatkowy byt prostym systemem proporcjonalnym woéwczas wptyw podatku
zostatby zniesiony. Ze wzgledu na to, ze systemy podatkowe zwykle nie majg charakteru
proporcjonalnego, to stopien, w jakim nie sg proporcjonalne, jest na tyle nieistotny, ze mozemy
poming¢ to dodatkowe utrudnienie; ulgi podatkowe sa zwykle niewielkie, a przedziaty
podatkowe zazwyczaj szerokie. Z tego wzgledu efekt wprowadzenia korekty uwzgledniajgcej
system podatkowy bytby mato znaczacy. Zob. OECD (2002) na temat szacunkow dotyczacych
stopy zwrotu z wyksztalcenia uwzgledniajacej wptyw podatku, chociaz korzystajacej z
metodologii, ktéra nie bierze pod uwage innych cech wptywajacych na wzgledng wysokosé
wynagrodzenia | zwigzanych z edukacja.
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Ze wzgledu na to, iz kapitat ludzki jest aktywem (chociaz specyficznym w
tym sensie, iz nie da sie oddzieli¢ od swojego witasciciela), zwrot z niego
powinien by¢ zasadniczo porownywalny ze zwrotem z innych aktywow: gdyby tak
nie byto, wéwczas rozsgdnie bytoby przenies¢ Srodki z aktywow o niskiej stopie
zwrotu na aktywy dajgce wysoki zysk. Jezeli jednostki inwestujg w edukacje na
odpowiednim poziomie, mozna oczekiwa¢ niewielkiego zwrotu z ksztatcenia —
mogtby to byC rzeczywisty zwrot wynoszacy okoto 5%, odpowiadajacy
rzeczywistym rynkowym stopom oprocentowania. Wyzszy (nizszy) zysk
oznaczatby, iz jednostki inwestujg zbyt mato (wiele) w edukacje lub ze
niedoskonatosci rynku kredytowego uniemozliwity podjecie efektywnych decyz;ji
inwestycyjnych. Gdyby rynki finansowe funkcjonowaly wystarczajagco dobrze,
moglibySmy spodziewaé sie podobnych korzyéci finansowych z aktywow
finansowych we wszystkich krajach; gdyby ludzie mogli swobodnie dokonywaé
inwestycji w kapitat ludzki, ktére uwazajg za racjonalne, zyski z kapitatu ludzkiego
powinny by¢ takie, jak z kapitatu finansowego. Dowody swiadczace o tym, iz
zyski dla osob fizycznych sa nieproporcjonalnie wysokie z jednej inwestycji w
poréwnaniu z innymi o podobnym stopniu ryzyka mogtyby oznaczag, iz jaki$
,defekt rynku” nie pozwala jednostkom wdrazaé w zycie swoich osobistych,
optymalnych planéw. To z kolei mogtoby tworzy¢ miejsce dla interwencji®.

Wedtug teorii wyrobwnywania cen czynnikow produkcji, obecnej w koncepciji
efektywnych rynkow, duza mobilnos¢ sity roboczej oraz kapitatu finansowego
doprowadza w koncu, wskutek konkurencji, do zniwelowania roznic miedzy
krajami w odniesieniu do zwrotéw z inwestycji. Teoria ta zasadniczo ma
zastosowanie do zwrotéw z inwestycji w kapitat ludzki. W takich okolicznosciach
roznice ptac zwigzane z réznicami w kapitale ludzkim powinny by¢ wzglednie
stabilne pomiedzy poszczegdlnymi krajami. Jednakze wydaje sie, iz koszty
mobilnosci sity roboczej (i/lub przenoszenia miejsc pracy) nawet w krajach samej
UE sa znaczne — dlatego tez mogg utrzymywac sie duze réznice miedzy krajami,
odzwierciedlajagce koszty mobilnosci. W kazdym kraju zarobki okreSlone przez
dany poziom kapitatu ludzkiego zalezg od czynnikdw popytu i podazy, chociaz
mozna mowi¢ o pewnym zréznicowaniu w odniesieniu do czynnikow
instytucjonalnych. Jezeli podaz danej umiejetnosci jest niewielka, wowczas zwrot
z niej bedzie wysoki. W dtugiej perspektywie podaz powinna wyrownywac sie
wskutek przeptywu migracyjnego i decyzji podejmowanych przez pracownikow w
danym kraju: w ostatecznym rozrachunku podaz okreslonego rodzaju sity
roboczej, ktéra wczesniej byta niewielka - stad tez kosztowna - zwiekszy sie na
tyle, ze przyniesie zysk podobny do zysku uzyskiwanego gdzie indziej. Teoria
wyréwnywania cen czynnikbw produkcji zaktada takze, iz na dobrze

6 Kolejnym argumentem na rzecz interwencji byloby istnienie czynnikow zewnetrznych

zwigzanych z inwestycjami w kapitat ludzki podejmowanych przez jednostki. Na przyktad
inwestycje jednego pracownika wptywajg na wydajnos¢ innych pracownikow.
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funkcjonujgcym rynku pracy sity napedzajgce wyrownywanie zwrotu
uzyskiwanego w dwodch krajach takze prowadzityby do wyréwnania zwrotu z
ksztatcenia zawodowego oraz zwrotu z ksztatcenia ogélnego.

Jezeli rynki finansowe dziatajg niedoskonale, uzyskanie pozyczki moze byé
trudne, w efekcie czego inwestycje w kapitat ludzki mogg by¢é mniejsze, niz
bytoby to teoretycznie mozliwe. Dzieje sie tak, gdyz kapitat ludzki jest kiepskim
zabezpieczeniem dla pozyczki, albowiem nie da sie oddzieli¢ od swojego
wiasciciela. Jednakze w interesie firm lezy, aby mie¢ pracownikéw o
odpowiedniej charakterystyce kapitatu ludzkiego. Jezeli rynek kredytowy nie jest
w stanie sfinansowaé takiego odpowiedniego rozktadu, wowczas same
przedsiebiorstwa majg motywacje do tego, aby zapewnia¢ pozyczki na cele
szkoleniowe. Moga to zrobi¢, ptacac pracownikom szkolgcym sie wiecej, niz ich
krancowy produkt pracy, aby mogli dokona¢ niezbednych inwestycji, a nastepnie
pfaci¢ im mniej, aby odebra¢ wczesniejszg nadptate. Firmy mogg zastosowac taki
mechanizm jedynie wéwczas, jezeli sg w stanie wyegzekwowac tego rodzaju
umowe, co z kolei wymaga, aby pracownicy byli zwigzani z firmg do czasu
zrekompensowania takiej nadptaty.

Badania nad temat wptywu dtugosci edukacji bardzo upraszczajg wpltyw
umiejetnosci posiadanych przez jednostki. My chcielibySmy wykorzysta¢ zbiorczy
wektor  wskaznikdw  kapitatu  ludzkiego zamiast jednego wskaznika
sumarycznego. W praktyce taki zbiorczy wektor nie istnieje w zadnym zbiorze
danych, a nawet gdyby istniat, trudno byloby poradzi¢ sobie z problemami
empirycznymi, z jakimi mielibySmy do czynienia, stosujgc taki zbiorczy wskaznik.
Ponadto istniejg znaczne réznice miedzy krajami w sposobie mierzenia i
gromadzenia umiejetnoéci, dlatego tez empiryczne zastosowanie teorii kapitatu
ludzkiego w kontekscie miedzynarodowym wymagatoby ujednolicenia
wskaznikow przez badaczy, co umozliwitoby sformutowanie wiarygodnych
wnioskéw dotyczacych kapitatu ludzkiego, majacych zastosowanie do réznych
krajow.

Zasady ogélne lezace u podioza ekonomicznego podejscia do kapitatu
ludzkiego sugeruja, ze w diugim okresie réznice miedzy krajami w rozpietosci
ptac zwigzanych z roznicami w kapitale ludzki powinny zmniejszy¢ sie. W
praktyce mozna méwi¢ o braku mobilnosci spowodowanej kosztami (takze
kosztami  wynikajgcymi z koniecznosci opanowania jezyka obcego)
przeprowadzki do innego kraju. Mogq tez istnieC ograniczenia instytucjonalne
utrudniajgce mobilnos¢, takie jak np. limity w liczbie przyjmowanych imigrantéw
lub krajowe restrykcje dotyczace wykonywania niektérych zawodéw. Mogg tez
istnieC istotne liczbowo réznice w rozpietosci ptac zwigzane z réznicami w
kapitale ludzkim pomiedzy poszczegdinymi krajami, ktére majg trwaty charakter.
Kwestia, do jakiego stopnia tak jest zagadnieniem empirycznym i wymaga
dostosowania teorii tak, aby mozna byto dokonac rozréznienia pomiedzy roznymi
formami kapitatu ludzkiego. Wyzwanie stojagcym przed niniejszym badaniem
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brzmi: jak poszerzyé tradycyjny, prosty opis empiryczny tak, aby zawierat tez
wskazniki dotyczace ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

Mikroteoria bezrobocia, ktéra dominuje w mysleniu o uwarunkowaniach
zatrudnienia, wywodzi sie z koncepcji, iz prawdopodobienstwo zatrudnienia
zalezy od réznicy miedzy ptacg spodziewang a ptacg progowa. O ile ta druga
oznacza minimalne wynagrodzenie, za ktére jednostka gotowa bytaby pracowac i
wynika z preferencji indywidualnych, to pierwsza zalezy od funkcji zarobkowej
kapitatu ludzkiego (ang. Human Capital Earning Function - HCEF). Cechy
zmiennych okreslajgcych zatrudnienie powinny odzwierciedla¢ cechy podobnych
zmiennych w HCEF, czyli rownania ptacowe.

2.2.  Ogolny i specjalistyczny kapitat ludzki

Do tej pory rozwazaliSmy koncepcje kapitatu ludzkiego w kategoriach ogdéinych.
Zatozylismy, iz wstepne ksztatcenie akademickie rozni sie od wstepnego
ksztatcenia zawodowego jedynie w zakresie tresci programu nauczania.

Wedtug Beckera literatura na temat kapitatu ludzkiego wprowadza sciste
rozréznienie pomiedzy ,specjalistycznym” i ,0golnym” kapitatem ludzkim (Becker,
1964). Dychotomia ta stuzy wylacznie uwypukleniu tej roznicy: w praktyce
bowiem wszystkie formy kapitatu ludzkiego plasujg sie gdzie$ miedzy tymi
dwiema skrajnosciami. Specjalistyczny kapitat ludzki oznacza umiejetnosci badz
wiedze uzyteczng jedynie dla okreslonego pracodawcy (zawodu lub sektora
gospodarki), podczas gdy ogdlny kapitat ludzki (jak np. umiejetnos¢ liczenia czy
czytania i pisania) jest przydatny dla wszystkich pracodawcéw. Zwykle myslimy o
ogoélnym kapitale ludzkim jako o umiejetnoéciach zwigzanych z akademickim
programem nauczania, ktéry zazwyczaj jest realizowany przez placéwke
oSwiatowg. Ze wzgledu na ogdlny charakter ksztatcenia akademickiego
uznajemy zazwyczaj, iz odbywa sie ono na wczesnym etapie zycia. Z pewnoscig
jest to stwierdzenie prawdziwe, jesli chodzi o tak podstawowe umiejetnosci, jak
czytanie i pisanie, natomiast niekoniecznie w przypadku bardziej
zaawansowanych umiejetnosci, takich jak umiejetnosci informatyczne, w ktérych
(prawdopodobnie) istniejg (wcigz) miejsca pracy, gdzie nie prowadzg one do
zwiekszenia wydajnosci.

Specjalistyczny kapitat ludzki jest ze swojej natury obarczony wigkszym
ryzykiem, gdyz umiejetnosci te nie moga zosta¢ przeniesione do innej firmy,
sektora bgdz zawodu, jezeli dana firma zaprzestanie dziatalnosci lub dana gataz
gospodarki podupadnie. Gdyby pracownicy mogli ubezpieczy¢ sie od takich
nieprzewidzianych wydarzen, roznica miedzy tymi dwiema formami kapitatu
ludzkiego zostataby zniesiona. W stanie rownowagi roznice w zwrocie (zysku) z
réznych form kapitatu ludzkiego istniatyby nadal i utrzymywaly sie w czasie ze
wzgledu na réznice w zwigzanym z nimi ryzyku, z czego wynikatoby, ze rynek

18



Korzysci ekonomiczne wynikajgce z ksztatcenia zawodowego

musiatby ptaci¢ premie za ryzyko proporcjonalnie do ryzykownosci roznych form
kapitatu ludzkiego. Dana firma ptacitaby pracownikom wystarczajgcg premie za
ryzyko, by zachecic¢ ich do inwestowania w takg forme kapitatu ludzkiego, ktora
jest dla niej wiasciwa (czyli za specjalistyczny kapitat ludzki). Gdyby istniat rynek
ubezpieczeniowy, ktory pozwalatby pracownikom ubezpiecza¢ posiadany przez
nich specjalistyczny kapitat ludzki od utraty wartosci, ptace musiatlyby wystarczaé
pracownikom na zaptacenie takiej sktadki ubezpieczeniowej. Gdyby taki rynek nie
istniat, roznice ptac zwigzane z takim specjalistycznym kapitatem ludzkim
musiatyby by¢ na tyle duze, by zacheca¢ pracownikéw do ponoszenia takiego
nieubezpieczonego ryzyka. W kazdym przypadku nie istniatyby rdznice w
obserwowanej rozpietosci ptac pomiedzy réznymi rodzajami kapitatu ludzkiego,
lecz we wszystkich krajach réznice miedzy ptacami zwigzane z jednostkg
specjalistycznego kapitatu ludzkiego bylyby wieksze, niz réznice zwigzane z
jednostkg kapitatu ludzkiego, ktéry nie miatby takiego charakteru.

Literatura przedmiotu podkresla ,porazke rynkowq” zwigzang ze
specjalistycznym kapitatem ludzkim, wskutek koncentracji na modelu, w ktérym
firmy rekrutujg pracownikéw na rynku ,transakcji typu spot”. W takim przypadku
umowe zawiera sie jedynie na okreslony czas, nawet na jeden dzien. W takim
modelu rynku pracy pracownicy nie byliby sktonni ptaci¢ za inwestowanie w
specjalistyczny kapitat ludzki, gdyz wynagrodzenie za takg inwestycje otrzymaliby
jedynie wowczas, gdyby pracowali w firmie, w ktoérej ceniono by dane
umiejetnosci. Jezeli umowa zawierana bytaby na cate zycie, nie istniatoby
dodatkowe ryzyko zwigzane z inwestycjami w umiejetnosci specjalistyczne, gdyz
mozna by pracowa¢ w firmie, ktéra doceniataby dang umiejetno$¢ w catym
okresie zycia zawodowego pracownika. Przyczyng porazki rynkowej zwigzanej z
umiejetnosciami specjalistycznymi jest ryzyko zwigzane z nabyciem takich
umiejetnosci, ktére nie istnieje w przypadku ogdlnego kapitatu ludzkiego, przy
czym ryzyko to zalezy od czasu trwania zatrudnienia. Gdyby utrata pracy nie
wigzata sie z ponoszeniem kosztow, wowczas pracownik z umiejetnosciami
specjalistycznymi moégtby szybko znalez¢é zatrudnienie w firmie, ktdra cenitaby
takie umiejetnosci, podobnie jak poprzednia. Gdyby tak nie byto, pracownicy z
umiejetnosciami  specjalistycznymi albo musieliby zaakceptowa¢ obnizke
wynagrodzenia i pracowaé¢ w firmie, ktéra nie doceniataby specjalistycznego
aspektu ich kapitatu ludzkiego lub tez ponies¢ dodatkowe koszty poszukiwania
pracy w firmie gotowej ptacic¢ za takie umiejetnosci.

Na konkurencyjnym rynku pracy, gdzie zarobki odzwierciedlajg wydajnosc,
firmy nie ptacg za ogdlny kapitat ludzki, gdyz nie bylyby w stanie odzyskac
kosztéw lepiej wyszkolonych pracownikéw, ktorych wydajnos¢ bytaby taka sama
bez wzgledu na to, gdzie pracujg. Najlepszg strategig dla firm jest czekanie, aby
jaka$ inna firma przeszkolita pracownikéw, po to, by samemu pdzniej takiego
pracownika ,przeja¢” — dlatego witasnie firmy nie chca pfaci¢ za inwestycje w
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ogolny kapitat ludzki, a pracownicy sami ponosza koszty zwigzane z nabyciem
wiasnego ogolnego kapitatu ludzkiego.

Pomimo takich teoretycznych zastrzezen, czasami firmy doktadajg sie do
kosztéw szkolen ogolnych. Szczegdlnie w sytuaciji, kiedy koszty przeniesienia sie
do innej firmy sg wysokie, firma obecnie zatrudniajgca pracownika moze miec
motywacje do tego, by zaptaci¢ za szkolenie pracownika, ktérego na to nie stac.
Firmy mogqg takze zwigzaé pracownika umowg na okres wystarczajgco dtugi do
odzyskania catosci lub wiekszosci takich kosztow; przyktadem moze tu stuzyé
szkolenie, jakie przechodzi sie w wojsku. Firma moze takze finansowac
zwiekszanie ogodlnego kapitatu ludzkiego, ptacac jedynie, zamiast normalne;j
pensiji, wynagrodzenie za okres szkolenia.

Powiekszanie kapitatu ludzkiego o pewnym stopniu specjalizacji takze moze
skutkowa¢ porazkg rynkowa. Zwykle szkolenie specjalistyczne rozumiane jest
jako gromadzenie kapitatu ludzkiego podnoszace umiejetnosci przydatne jedynie
dla obecnego pracodawcy. Wedtug Stevensa (1994) oraz Acemoglu i Pischkego
(1991a, b), specyfika szkolenia wynika z niedoskonatosci rynku pracy. W
szczegolnosci sytuacja monopolu nabywcy, niesymetrycznos¢ informaciji, zwigzki
zawodowe, a takze ptaca minimalna mogg spowodowaé konflikt miedzy
wydajnoscig pracownika wewnatrz firmy oraz dostepnymi opcjami zewnetrznymi,
przy czym konflikt ten moze sie nasila¢ w odniesieniu do poziomu umiejetnosci
pracownikéw. Natomiast jezeli szkolenie nie ma catkowicie ogdlnego charakteru,
wowczas nie mozna mowi¢ o konkurencyjnym rynku dla wykwalifikowanych
pracownikéw: firma szkoleniowa i sami pracownicy prawdopodobnie podzielg
miedzy sobg nadwyzke stworzong przez inwestycje w okredlone umiejetnosci.
Koszty takze powinny zosta¢ roziozone miedzy pracodawce i pracownika.
Inwestycje w okreslony rodzaj szkolenia bedg skuteczne jedynie wéwczas, kiedy
koszty sg dzielone proporcjonalnie do korzysci (Hashimoto, 1981). Acemoglu i
Pischke (1999a, b) udowadniajg, iz w sytuacji oligopsonicznego rynku pracy
prognozy dotyczace modelu kapitatu ludzkiego sa mniej precyzyjne. W
szczegolnosci zwrot z wynagrodzenia ze szkolenia o charakterze ogdélnym moze
by¢ mniejszy, niz zysk w wydajnosci, wskutek czego firmy mogg uwazac¢ za
opfacalne ponoszenie chocby czesciowych kosztéw szkolenia ogoinego.

Jednakze taki wyrazny podziat kosztdw zaktada, iz inwestycije sg
podejmowane na podstawie umowy, to znaczy firmy moga uzalezni¢
wynagrodzenie od inwestycji. Zazwyczaj jednak inwestycje w szkolenia mogg by¢
trudne do zweryfikowania przez strone trzecia, np. sad. W takim przypadku
inwestycje w szkolenia nie sg dokonywane na podstawie umowy, a przejrzysty
podziat kosztéw staje sie trudniejszy, a nawet niemozliwy. Szkolenie takie moze
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staé sie problemem, ktére stanowi sytuacje patowg dla stron’, a teoria gtosi, iz w
stanie rdwnowagi strona otrzymujaca najwiekszg czes$¢ z krancowego zysku
dokona catosci inwestycji, podczas gdy druga strona nie zainwestuje nic (zob.
propozycja 4, Acemoglu i Pischke, 1999b). Mozna zatem powiedzie¢, ze w
literaturze przedmiotu nie mozna znalez¢ jednoznacznej odpowiedzi na pytanie,
kto pfaci za okreslone inwestycje w kapitat ludzki, chociaz przeznaczona na to
kwota raczej bedzie nizsza, niz optymalnie mozliwa.

2.3.  Wstepne i ustawiczne inwestycje w kapitat ludzki

Do tej pory nie dokonalismy rozréznienia pomiedzy kapitatem ludzkim nabytym
na wczesnym etapie zycia i uzyskanym pozniej. Zgodnie z tradycyjng teorig
kapitatu ludzkiego czas ksztatcenia ma znaczenie tylko dlatego, iz zycie jako
takie jest ograniczone — w zwigzku z tym skuteczne bytoby inwestowanie w
kapitat ludzki wczesnie, tak aby maksymalnie wydtuzy¢é okres, w ktorym mozna
uzyskaé korzysci z ksztatcenia. Zysk (zwrot) z inwestycji w jednostke kapitatu
ludzkiego zalezy jedynie od jej kosztéw oraz strumienia wyniktych stad
dodatkowych zarobkdw; zwrot z inwestycji jest najwyzszy, jezeli ma ona miejsce
na poczatku zyciu, a maleje (do zera) z koncem zycia.

Pojawia sie zatem pytanie, dlaczego w ogole ludzie dokonujg stale
inwestycji w kapitat ludzki. Ekonomisci upatrujg wyjasnienia tego zjawiska w
postaci nieprzewidzianych zdarzen oraz ograniczen w uzyskiwaniu pozyczek.
Ograniczenia w uzyskiwaniu pozyczek moga oznaczac, iz ludzie nie sg w stanie
dokonac takiej optymalnej wczesnej inwestycji i muszg pracowac oraz gromadzic
oszczednosci, zanim bedg ich sta¢ na poniesieniu kosztow kolejnych inwestycji w
umiejetnosci konieczne dla dalszego rozwoju kariery zawodowej. Gdybysmy
mogli przewidzie¢ wszystkie nasze potrzeby w zakresie kapitatu ludzkiego,
sensowne bytoby zaspokojenie ich poprzez inwestycje podejmowane wczesnie w
zyciu. Jednakze pojawiajg sie nieprzewidziane okolicznosci, ktore wymagajg
reakcji z naszej strony. Na przyktad ktos na wczesnym etapie zycia zainwestuje
w jakis rodzaj kapitatu ludzkiego, ktéry pdzniej nieoczekiwanie staje sie
przestarzaty lub zdezaktualizowany. Taka sytuacja moze z kolei stworzy¢ szanse
zainwestowania w nowy kapitat ludzki, zastepujacy stary. Dlatego tez mozna
powiedzieé, iz zmiany technologiczne generujg innowacje i wynalazki wptywajace
na zwrot z aktualnych umiejetnosci, potencjalnie zmniejszajagc go do zera.
Jednoczesnie zmiany takie czesto rodzg zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci.

! Odnosi sie to do sytuacji, w ktérej firma, jak i pracownik uwazajg inwestycje w szkolenie za

korzystng, lecz powstrzymujg sie od niej, gdyz w ten sposéb mogtyby zwiekszy¢ site
przetargowg drugiej strony, w ten sposdb zmniejszajac wtasne korzysci.
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Dwie kategorie pracownikéw powinny inwestowa¢ w nowe umiejetnosci, na ktore
pojawia sie zapotrzebowanie: osoby mitode, podejmujgce decyzje dotyczace
rodzaju umiejetnosci, ktére chcag rozwijaé, a takze ci pracownicy starsi wiekiem,
ktorych umiejetnosci zdezaktualizowaty sie i w zwigzku z tym dla ktérych koszty
alternatywne sg takze niskie.

Zmiany technologiczne powinny stale prowadzi¢ do zmian w programach
nauczania dla mtodziezy tak, aby odzwierciedlaé zmiany zachodzgce na rynku
pracy — tak jak zmienia sie z czasem charakter poczatkowego kapitatu ludzkiego.
Kaligrafie zastgpit sktad, a z kolei sktad zastepuje edytor tekstu. Kolejne kohorty
pracownikdw sg ucielesnieniem kolejnych odmian kapitatu ludzkiego. Poza tym
zmianom technologicznym powinna towarzyszy¢ potrzeba ciggtego zdobywania
kapitatu ludzkiego, gdyz w miare starzenia sie umiejetnosci spada wielkosc
wynagrodzenia pracownikéw. W przypadku starszych pracownikéw koszty
alternatywne sg niskie w przeciwienstwie do pracownikow w srednim wieku,
ktorych umiejetnosci sg wcigz aktualne, dlatego tez majg oni motywacje do
przekwalifikowania sie zgodnie z potrzebami rynku.

2.4. Formalne, pozaformalne i nieformalne ksztatcenie
zawodowe (VET)

W literaturze pojawia sie takze rozréznienie miedzy formalnym i nieformalnym
ksztatceniem i szkoleniem zawodowym. W tym przypadku roznica nie jest tak
wyrazna i czesciowo wigze sie z kwestig, czy ksztatcenie badz szkolenie konczy
sie uzyskaniem kwalifikacji (dyplomu lub swiadectwa), a cze$ciowo ze sposobem
odbywania takiego ksztatcenia lub szkolenia. Z jednej strony ksztatcenie szkolne
w wiekszo$ci przypadkéw konczy sie wydaniem swiadectwa i prowadzone jest w
otoczeniu sformalizowanym, niezwigzanym z miejscem pracy. Z drugiej strony
ksztatcenie i szkolenie zawodowe moze mie¢ charakter nieformalny i przyjmowaé
forme nauki poprzez dziatania praktyczne zwigzane z doswiadczeniami
uzyskiwanymi w miejscu pracy. Moze to wigza¢ sie z jakoscig lub tempem pracy,
ktére moga by¢ trudne do weryfikacji i w efekcie takze do certyfikacji.
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ROZDZIAL 3
Od teorii do dowoddow

3.1. Typowe trudnosci wystepujgce w badaniach
empirycznych

Istotnym problemem przy ocenie wptywu kapitatu ludzkiego na efekty zwigzane z
rynkiem pracy jest to, ze moze on odzwierciedla¢ réznice w ,zdolnosciach”
jednostek, a nie wplyw kapitatu ludzkiego jako takiego. Prosta ocena zaleznosci
miedzy efektami rynku pracy takimi jak wynagrodzenie oraz wskaznikami kapitatu
ludzkiego, niezaleznie od ich praktycznej definicji, przypisuje kapitatowi
ludzkiemu nie tylko efekty jego samego, ale takze efekty spowodowane przez
czynniki nieuwzglednione w analizie lecz powigzane z kapitatem ludzkim.
Tradycyjne wyjasnienie takiego btedu okresla sie mianem ,efektu zdolnosci”
(ang. ability bias). Zgodnie z nim, nieuwzgledniane w badaniu ,zdolnosci” sg
skorelowane z wynagrodzeniem: zdolniejsi ludzie zarabiajg wiecej, w zaleznosci
od swojego kapitatu ludzkiego, przy czym osoby zdolniejsze zwykle majg wigkszy
kapitat ludzki. Czes¢ korzysci z kapitatu ludzkiego widoczng w danych nalezy
przypisa¢ zdolnosciom, co oznacza, iz zwrot z kapitatu ludzkiego jest
przeszacowany, zas proste metody statystyczne wyolbrzymiajg rzeczywiste
korzysci.

Trudnos$¢ ta nie tylko pojawia sie w przypadku prostych specyfikacji, lecz
takze ogdlnie odnosi sie do wszelkich badan, ktére chciatyby by¢ bardziej
realistyczne w sposobie pomiaru kapitatu ludzkiego.

Taka ewentualno$¢ wystapienia obcigzen w badaniach odzwierciedla
mozliwos¢, iz czesciowo wptyw kapitatu ludzkiego na wynagrodzenie mozna
przypisaé zjawisku ,sygnalizowania”® a nie samemu kapitatowi ludzkiemu. Osoby
z wiekszym kapitatem ludzkim moga zarabia¢ wiecej nie ze wzgledu na swojg
wiekszg wydajnos¢ na rynku pracy, lecz na wiekszg umiejetnosé
,Sygnalizowania” tego pracodawcom dzieki zdobytemu wiekszemu kapitatowi
ludzkiemu — co jest trudniejsze dla oséb o mniejszym kapitale ludzkim. Proby
rozwiktania tych dwéch konkurujgcych ze sobg wyjasnien powodow, dla ktérych
zauwazalna jest silna zalezno$¢ miedzy kapitatem ludzkim i zarobkami, sag
obarczone pewnymi trudnosciami. Obie teorie twierdza, iz istnieje dodatnia
zaleznos¢ miedzy kapitatem ludzkim i wynagrodzeniem, chociaz przypisujg temu
rézne powody. Proby znalezienia réznic miedzy dwiema teoriami wskazuja, iz
koncepcja, ze kapitat ludzki podnosi wydajnos¢ pracownikéw, ktéra nastepnie

8 Teoria ta jest zasadniczo przypisywana Spence (1973). Riley (2001) dokonat omodwienia

istniejacej literatury na ten temat.
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znajduje odzwierciedlenie w zarobkach, przewaza w alternatywnej teorii
sygnatéow®.

3.2.  Empiryczna typologia form kapitatu ludzkiego

Omoéwienie przedstawione w Rozdziale 2 stwierdzato, iz teoria ekonomii pozwala
na jednoznacznie rozréznienie miedzy réznymi formami kapitatu ludzkiego.
Réznice te majg okredlone nastepstwa. W praktyce trudno bedzie znalez¢ tak
wyraznie nakreslone przyktady ksztatcenia i szkolenia, jak w przedstawionych
przez nas teoriach. Dlatego istniejg dwa powody, dla ktérych trudno jest
zastosowac te roznice w badaniach empirycznych. Po pierwsze, w praktyce nie
sg one tak wyrazne, jak sugeruje teoria: wszystkie formy inwestycji w kapitat
ludzki majg swojg okreslong specyfike. Po drugie, nawet jesli koncepcje te
zostatyby jasno zdefiniowane w praktyce, moze by¢ trudno znalez¢ dla nich
doktadne odpowiedniki empiryczne.

Uzyteczne jest rozrdznienie miedzy inwestycjami w poczatkowy kapitat
ludzki oraz inwestycjami o charakterze ustawicznym, podejmowanymi na
pozniejszych etapach zycia wskutek zestarzenia sie umiejetnosci z powodu
zmian technologicznych badz tez z powodu decyzji podjetych wczesniej w
efekcie btedow lub ograniczeh w zacigganiu pozyczek. Na przyktad pojawiajg sie
nowe rodzaje urzadzen, tworzac popyt na nowe formy kapitatu ludzkiego. To z
kolei wptywa na tresci programdéw nauczania dla mtodziezy i tworzy potrzebe
oraz cheé¢ przekwalifikowania sie, zastepujac zdezaktualizowane umiejetnosci
starszych pracownikéw nowymi.

W podobny sposob dobrze jest stosowac rozréznienie miedzy inwestycjami
w 0goélny oraz w specjalistyczny kapitat ludzki, czyli dajgcy zwrot tylko przy
jednym wykorzystaniu i tylko w jednej firmie. W praktyce taka specjalizacja nie

Ze wzgledu na to, ze te dwie teorie majg podobne konsekwencje pierwszego rzedu dotyczace
zaleznosci miedzy wynagrodzeniem i kapitatem ludzkim, w celu rozréznienia ich musimy
zapozna¢ sie z konsekwencjami drugiego rzedu. Jedng z istotnych konsekwencji teorii
sygnatow jest to, ze liczy sie wzgledne wyksztatcenie: osoba majaca wyzsze wyksztatcenie
moze tylko zasygnalizowac, ze ma wyzszg wydajnosé, niz inni. Z kolei z modelu kapitatu
ludzkiego wynika, ze wyzszy poziom kapitatu ludzkiego oznacza wyzszg wydajnos¢ i zarobki,
niezaleznie od poziomu kapitatu ludzkiego posiadanego przez innych. Z tego wzgledu w teorii
sygnatow podniesienie poziomu kapitatu ludzkiego oséb w dolnym przedziale rozktadu
powinno podniesé poziom kapitatu ludzkiego wszystkich os6b powyzej najnizszego poziomu,
gdyz osoby bardziej uzdolnione beda teraz musiaty zwiekszy¢ swoj kapitat ludzki, by
utrzymywac sygnaly wysytane pracodawcy na podobnym poziomie. Podniesienie dolnego
przedziatu powinno podnies¢ poziom catego rozktadu. Chevalier i in. (2004) zbadali to
zagadnienie bardziej szczegdtowo. Wykorzystali zmiane wprowadzong w Wielkiej Brytanii w
odniesieniu do obowigzku szkolnego, ktory przesuwat minimalny wiek zakonczenia
obowigzkowej nauki z 15 do 16 lat, by wykazac, ze podniesienie go prawie nie miato wptywu
na reszte rozktadu. Oznaczato to, ze w decyzjach szkolnych sygnaty nie odgrywaja duze;j roli.
Konsekwencjg tego stwierdzenia jest uznanie, iz wlasciwym sposobem interpretacji
szacowanego wplywu wspétczynnika/Obw na zmienng/e kapitatu ludzkiego jest efekt
wydajnosci kapitalu ludzkiego.
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musi by¢ kompletna: umiejetno$ci moga by¢ wiasciwe (specjalistyczne) dla
danego sektora badz zawodu, a niekoniecznie tylko dla firmy. Réznica miedzy
tym, co ogdlne i tym, co wyspecjalizowane nabiera mocy, gdy pracownicy majg
umowy o prace na czas okreslony — pojawia sie wéwczas zroznicowanie ryzyka
miedzy tymi dwiema formami inwestyciji.

Podejscie ekonomii do ksztatcenia wprowadza istotne zréznicowania.
Umiejetnosci specjalistyczne sag takg formg kapitatu ludzkiego, ktéra ma prawie
wytgcznie zawodowy charakter, zwigzany z okreslonymi formami pracy, a nawet
okreslonym miejscem pracy. Umiejetnosci takie nabywa sie na wczesnym etapie
zycia — jako wstepne ksztatcenie i szkolenie zawodowe (IVET). Takie
umiejetnosci, jako zwigzane z okreslong firmg, czesto sg wykorzystywane w
miejscu pracy, na przyktad poprzez nauke zawodu u pracodawcy. Stopien
specjalizacji IVET moze bardzo sie rézni¢: programy nauczania w przedmiotach
Scistych umozliwiajg nauke w ramach szerokiej gamy profili zawodowych, ktére
jednak nie moga by¢ wykorzystywane w firmach w tak szerokim stopniu, w jakim
umozliwia to ogdlny kapitat ludzki.

Przyjmuje sie, iz ogolny kapitat ludzki ma charakter ponadzawodowy i
powinien by¢ rozwijany woéwczas, kiedy koszty alternatywne sg najnizsze, czyli
na wczesnym etapie zycia. W praktyce jednak czasami ma to miejsce pozniej, a
dzieje sie tak z kilku istotnych praktycznych powodéw. Jednym z nich jest
niepewno$¢ i dyskontowanie czasu: dla oséb w mtodym wieku moze nie byé
jasne, czy okreslony rodzaj ksztatcenia przyda sie pdzniej w zyciu czy tez nie,
totez rozsadnie jest poczekaé, az ta niepewno$¢ rozwigze sie sama, co
dodatkowo wzmacnia dyskontowanie czasu. Innym powodem jest dopetnianie sie
wstepnego ksztatcenia badz szkolenia (a nawet doswiadczenia w pracy) oraz
niektorych form ksztatcenia ogélnego, co moze oznaczag, iz warto je odtozy¢ na
pozniejszy etap zycia. Na przyktad umiejetnosci menedzerskie mogg poczatkowo
wymagacé opanowania wiedzy merytorycznej w pewnych dziedzinach, dlatego np.
dyplom MBA by¢ moze warto uzyska¢ na pdzniejszym etapie zycia, pomimo
wyzszych kosztow alternatywnych. Dlatego tez ustawiczne ksztatcenie i
szkolenie zawodowe (CVET) czesto ma charakter specjalistyczny, chociaz
mozna szkoli¢ sie takze w umiejetnosciach ogolnych takich jak praca w grupie,
znajomos¢ jezykodw obcych czy tez rozwija¢ inne umiejetnosci ,miekkie”, ktore
majg charakter wybitnie ponadzawodowy i mogg by¢ wykorzystywane w réznych
zawodach, a nawet sektorach gospodarki.

Podobnie stopien ,specjalizacji” niektérych umiejetnosci nie jest catkowity.
Na przyktad niektére zaawansowane umiejetnosci informatyczne mogg byé
wymagane i cenione w pewnych sektorach, a w innych nie. W takim przypadku
okreslone miejsce pracy prawdopodobnie nie jest wiasciwym Srodowiskiem do
nauczania takich umiejetno$ci, a do realizacji tych programéw lepiej nadaje sie
niezalezna placowka oswiatowa. Istniejg umiejetnosci, ktére nie sg
specjalistyczne, lecz charakteryzujg sie pewnym poziomem specjalizacji,
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odrézniajagcym je od podstawowych umiejetnosci akademickich (ogdlnych).
Prawdopodobne niezbyt przydatne bytoby oddzielenie ksztatcenia, rozumianego
jako proces akademicki majacy na celu przekazywanie szerokich umiejetnosci,
od szkolenia, w ktorym nabywa sie umiejetnosci waskie, lecz majace szerokie
zastosowanie (jak np. podstawowe umiejetnosci komputerowe). Z tego wzgledu
rozroznienie miedzy ksztatceniem i szkoleniem ma dos¢ subtelny charakter,
przez co moze nie byé uzyteczne przy tego rodzaju danych, jakimi dysponujemy.

Podobnie nie ma duzego znaczenia praktycznego to, na ile wstepne
ksztatcenie i szkolenie zawodowe (IVET) jest realizowane w powszechnych
placowkach oswiatowych (takich jak szkoty czy szkoty wyzsze), ktore takze
przekazujg podstawowy ogdlny kapitat ludzki, w przeciwienstwie do
wyspecjalizowanych instytucji, takich jak wyzsze szkoly zawodowe,
nierealizujgce ksztatcenia ogélnego. Wszystkie systemy edukacji zawierajg
struktury instytucjonalne o pewnym wewnetrznym stopniu specjalizacji, jak np.
podziat na ogodlnoksztatcace i zawodowe obszary przedmiotowe, a takze
specjalizacje pomiedzy nimi, w postaci réznych szkdt oraz placéwek szkolnictwa
wyzszego. W niektorych systemach istnieje tylko jeden rodzaj placéwek i
ukierunkowanie uczniow odbywa sie w ramach tej jednej kategorii (jak np. szkotfa
Srednia [high school] w USA czy tez powszechne szkoty srednie w kilku krajach
UE). W innych systemach funkcjonuje kilka rodzajéw szkét realizujgcych rézne
programy nauczania, np. ksztalcenie ogolnoksztatcace Iub ksztatcenie
zawodowe. Rézne systemy oswiaty wprowadzajg rézne ograniczenia dotyczace
przechodzenia z jednego rodzaju ksztatcenia do innego, co ma miejsce w réznym
wieku ucznidow. Niektére kraje zdecydowaly sie na system oswiaty z szerokim
programem nauczania, w ktérych oczekuje sie, iz wiekszos¢ miodziezy,
spedzajacej duzg czes¢ swojego zycia w jednej placéwce edukacyjnej, opanuje
taki program. Stany Zjednoczone sg z kolei prawdopodobnie skrajnym
przyktadem: kapitat ludzki nalezy zdobywac w szkole: uczniowie w wieku od 5 do
11 lat — w szkole podstawowej, a od 12 do 18 lat w gimnazjum, a potem w
liceum. Program nauczania jest szeroki a ukierunkowanie w kierunku
przedmiotow zawodowych odbywa sie na bardzo niewielkg skale. Przerwanie
nauki przed ukonczeniem 18 roku zycia jest uznawane za ,odsiew szkolny” i
zwykle oznacza zakonczenie procesu akumulacji kapitatu ludzkiego®. W innych

0 W efekcie USA zapewnia szeroki program ksztatcenia, majacy na celu przekazanie bardzo

podstawowych umiejetnosci ogdlnych dorostym, ktérzy nie opanowali ich w miodosci, w
oparciu np. o Ustawe o partnerstwie w dziedzinie szkoleh zawodowych (JTPA). W USA
istnieje takze specjalny program nauczania i sprawdzania umiejetnosci osob, ktére przerwaty
nauke w szkole, okreslany mianem ogélnego rozwoju edukacyjnego (GED). Umiejetnosci te
zasadniczo powinny by¢ poréwnywalne do umiejetnosci nabytych do momentu ukonczenia
szkoty Sredniej w wieku 18 lat. W pozniejszym wieku ksztatcenie ogdlne mozna kontynuowac
tradycyjnie na uniwersytecie (czteroletnie studia licencjackie), za$ ksztatcenie zawodowe — w
(zazwyczaj dwuletnich) szkotach “pétwyzszych™(community colleges). Ksztatcenie w takich
szkotach czesto odbywa sie na pdzniejszym etapie zycia, w niepetnym wymiarze godzin, w
potaczeniu z pracg. Mtodzi ludzie czesto podejmujg prace krotkoterminowe, zanim znajdg
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krajach ukierunkowanie odbywa sie na szerszg skale, a takze w miodszym
wieku. Do skrajnych przyktadéw nalezy system niemiecki, w ktérym specjalizacja
odbywa sie bardzo wczesnie, w postaci wyboru szkoty okreslonego rodzaju i z
okreslonym programem nauczania. Mozliwosci zmieniania rodzaju szkoty sg
ograniczone, a uczeszczanie do nich implikuje okreslone mozliwosci dalszej
nauki. Mtodziez rozpoczyna prace i pracuje diuzej, nawet w mtodym wieku, gdyz
juz dysponuje pakietem umiejetnosci, odpowiadajgcych potrzebom konkretnych
zawodow.

Préba stworzenia spojnego zestawu wskaznikéw rodzajéw kapitatu
ludzkiego dla réznorodnych systemow edukaciji jest dosé problematyczna, nawet
w przypadku posiadania obszernych danych. Pewien postep umozliwia przyjecie
klasyfikacji systemow edukacji UNESCO, ISCED-97 (UNESCO, 2006), majacej
na celu utworzenie racjonalnych ram dla poréwnan miedzynarodowych. Tab. 1
przedstawia ogoélne opisy edukacji zwigzane z poziomami ISCED. Klasyfikacja ta
dalej dzieli sie na czesci A, B i C: A odnosi sie gtdbwnie do ksztatcenia ogolnego i
pozwala na przejscie na kolejny poziom (zwykle w Kkategorii A), az do
ostatecznego wyjscia z systemu i wejScia na rynek pracy z dyplomem
ukonczenia studiow wyzszych lub podobnym; B umozliwia przejscie na nastepny
poziom i moze prowadzi¢c do wuzyskania zaawansowanych kwalifikacji
zawodowych w zakresie technicznym przed wejsciem na rynek pracy, zas C jest
forma ksztatcenia podstawowego, ktére ogdlnie prowadzi bezposrednio na rynek
pracy i moze zawieraC znaczny komponent ksztatcenia zawodowego. Wyjatkiem
jest poziom 4, dostepny przede wszystkim poprzez poziom 2B i 3C, obejmujacy
w duzej mierze szkolenie zawodowe, ktére moze by¢ realizowane w innej
instytucji, niz ksztatcenie ogdlne.

Tab. 1. Kategorie ISCED

. . Typowy wiek
Poziom ISCED Opis uczniéw/studentow
0 Wychowanie przedszkolne <5
1 Ksztatcenie podstawowe 5-10
2 Ksztatcenie srednie (nizszy poziom) 11-15
3 Ksztalcenie $rednie (wyzszy poziom) 16-18
4 Ksztatcenie powyzej Sredniego (nie wyzsze) 16+
5 Pierwszy etap ksztatcenia wyzszego 19-22
6 Drugi etap ksztatcenia wyzszego 22+

O ile mozna dos¢ precyzyjnie okresli¢ liczbe lat nauki odpowiadajaca
kazdemu z pozioméw (aczkolwiek niektére poziomy mogq zachodzi¢ na siebie i
wystepujq istotne réznice miedzy krajami, jesli chodzi o liczbe lat nauki), stopien
specjalizacji kapitatu ludzkiego nie jest w jednoznaczny sposob zwigzany z

zatrudnienie w petni odpowiadajace umiejetnosciom, chociaz prawdopodobnie nie nabywajg
znaczacedo specjalistycznego kapitatu ludzkiego.
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podkategoriami A, B i C. Klasyfikacja ISCED jest niedoskonatym wskaznikiem
stuzgcym empirycznemu wdrozeniu koncepcji teoretycznych réznych rodzajéw
ksztatcenia: ustawicznego i wstepnego, ogdlnego i zawodowego, a takze
ogoblnego i specjalistycznego, sformutowanych przez teorie ekonomiczne.
Koniecznos¢ rozbicia tych kategorii na podkategorie wskazuje na ztozonos$¢ tych
systeméw w praktyce. O ile poziom 4 najbardziej odpowiada IVET, ewidentne
elementy ksztatcenia zawodowego wystepujg takze w innym miejscach
klasyfikacji, na przyktad na poziomie 5. Czesto pojawiajg sie one na poziomie
ponadgimnazjalnym, co oznacza, iz ISCED 4 moze poprzedzaé ISCED 2, a
poziomy ISCED 3 i 4 zazwyczaj stanowig alternatywe. Oznacza to, iz
rozroznienie miedzy poziomem 3 i 4 moze byC jedynie umowne, co bedzie
widoczne w réznicach miedzy poszczegolnymi krajami. Z tego wzgledu ISCED 4
nie moze by¢ wykorzystywany jako definitywny i wytaczny wyznacznik IVET i
raczej nie bedzie funkcjonowat jako stabilna zmienna zastepcza dla IVET,
pozwalajgc na dokonywanie rozréznieh miedzy krajami.

3.3. Formalne, pozaformalne i nieformalne ksztatcenie
zawodowe (VET)

Teoria ekonomii stosuje sSciste rozroznienie miedzy ogdélnym i specjalistycznym
kapitatem ludzkim. Efektywne jest dokonywanie inwestycji w kapitat ludzki na jak
najwczesniejszym etapie; wowczas ksztatcenie ustawiczne bedzie albo mieé
forme przekwalifikowania sie czy tez aktualizacji umiejetnosci, ktére staty sie
przestarzate lub nieaktualne' lub tez bedzie uzupetniaé IVET, np. program MBA.

Ekonomia nie wykazuje zainteresowania miejscami, gdzie takie ksztatcenie
jest realizowane, ani zakresem sprawdzania i poswiadczania umiejetnosci.
Istnieje skromna literatura na temat wptywu, jaki majg systemy oswiaty na
lokalizacje miejsca nabywania kapitatu ludzkiego — czy to bedzie miejsce pracy,
placéwka o$wiatowa niezalezna od pracodawcy czy tez jakie$ ich potaczenie.
Takze poswiadczanie umiejetnosci jako takie jest przedmiotem zainteresowania
ekonomii jedynie w takim stopniu, w jakim pomaga przezwyciezy¢ niedobor
informacji na temat poziomu kompetencji osiggnietych w ramach okreslonegj
umiejetnosci. Generalnie literatura przewiduje mozliwosé, iz rézne osoby odbyly
taki sam program nauki, lecz w réznym stopniu opanowaty zwigzane z tym
umiejetnosci, dlatego tez poswiadczanie (certyfikacja) moze odgrywacé pewng
role, jesli chodzi o wyniki ksztatcenia. Czesto rézne poziomy kompetencji majg

™ Miodziez czasem nie podejmuje racjonalnych, dalekosieznych decyzji. Poza tym na pewnym

etapie zycia moze pojawic sie konieczno$¢ ksztatcenia/szkolenia wyréwnawczego w zakresie
umiejetnosci podstawowych, jezeli osoby chcg naprawi¢ btedy popetnione w przesztosci.
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wplyw na rezultaty zwigzane z rynkiem pracy (np. szybkosc¢ stenotypii), a czasem
nie (np. efektywnos¢ operaciji na otwartym sercu).

Jednakze ekonomia stosuje rozréznienie miedzy kapitatem ludzkim
zdobytym w pracy na podstawie skumulowanego doswiadczenia (nauka poprzez
dziatania praktyczne, Arrow, 1962) a kapitatem ludzkim nabytym w ramach
szkolenia badz kursu podczas pracy. To ostatnie oznacza nieobecnosé¢ w
miejscu pracy przez (zazwyczaj) krotki okres, a nastepnie powr6t do pracy,
bedac lepiej przygotowanym do wykonywania swoich obowigzkéw lub tez do
podjecia pracy na stanowisku wigzgcym sie z wiekszymi obowigzkami u tego
samego pracodawcy.

Przypadkowy, nieuporzadkowany charakter ,nieformalnego” VET i IVET
najlepiej oddaje zalezno$¢ miedzy rezultatami na rynku pracy takimi jak zarobki
oraz zakumulowanym doswiadczeniem na rynku pracy. W praktyce ta forma
nabywania kapitatu ludzkiego realizowana jest w trakcie pracy, poza placéwkg
edukacyjng. Takie formowanie umiejetnosci powstaje wskutek nauki poprzez
dziatania praktyczne lub z uczenia sie od wspotpracownikow i sitg rzeczy musi
mieé¢ luzniejszy charakter. Istnieje obszerna literatura wywodzaca
charakterystyke zréznicowania wynagrodzen w zaleznosci od wieku,
doswiadczenia zawodowego badz etatu z zatozen dotyczacych realizacji takiego
toku nauczania w miejscu pracy (lub u réznych pracodawcow wskutek zmieniania
pracy) w czasie. Niezbedne sg solidne zatozenia, aby dopasowac interpretacje
strukturalne do szacowanych parametréw. Istniejg pewne trudnosci empiryczne,
m.in. oddzielenie efektu wieku (lub doswiadczenia zawodowego) od efektu
kohorty oraz postepu technologicznego, ktéry takze skutkuje wzrostem
wynagrodzenia pracownikdw wraz z ich wiekiem (Murphy i Welch, 1990e
(Murphy i Welch, 1990).

Tak jak w przypadku endogenicznosci edukacji, o ktérej mowa w Rozdziale
3.1, praca w jednej firmie moze by¢ wewnetrznym wyborem firm i pracownikéw.
Pracownicy o dtugim stazu mogg szybko uczy¢ sie w trakcie pracy, totez ich
wydajno$¢é moze rosng¢ szybciej. Tacy pracownicy majg najwieksze szanse, by
zachowac prace w przypadku zmian w popycie na produkty czy tez ustugi, ktére
oferujg. Zniwelowanie btedu zwigzanego z takim wewnetrznym charakterem
zatrudnienia moze by¢ trudne. Literatura na ten temat jest skgpa i rozwija sie
wolno, wtasnie ze wzgledu na takie trudnosci.

Jednakze firmy czesto oferujg szkolenie, ktére ma charakter nieformalny,
gdyz odbywa sie w miejscu pracy, lecz ma okreslong strukture i czesto zakfada
przerwy w normalnym toku pracy. Ptaci za nie zawsze pracodawca, a koszty
alternatywne dla pracownikéw sg bliskie zeru, gdyz nadal pobierajg petng pensje.
Jednakze moze takze by¢é wyptacane wynagrodzenie za okres szkolenia, co
oznacza, iz ciezar kosztow szkolenia jest ponoszony przez pracownika. Nauka
zawodu u pracodawcy jest jedng z form nieformalnego VET. Zwykle jest ona
realizowana u pracodawcy i ma do pewnego stopnia charakter specjalistyczny,
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aczkolwiek raczej zwigzany z zawodem niz z samg firmg. Nawet jednak w
przypadku nauki zawodu u pracodawcy dziatania zwigzane z takim szkoleniem
mogg odbywacé sie w roéznych miejscach. W wiekszoéci przypadkow jest to
szkolenie w miejscu pracy o czedciowo luznym charakterze, gdyz osoby
pobierajgce nauke czesto sg przydzielane bardziej doswiadczonym
pracownikom, co generuje efekty uczenia sie w srodowisku (ang. peer effects)..
Mozliwe sg takze dziatania poza miejscem pracy, w formie zorganizowanego
szkolenia w placéwce szkoleniowej. Szkolenie takie zwykle (cho¢ nie zawsze)
przyczynia sie do uzyskania certyfikowanych kwalifikacji zawodowych,
réznigcych sie od kwalifikacji ogélnych uzyskanych w placowce o$wiatowej. Ze
wzgledu na to, iz nauka zawodu zwykle nie jest bezposrednio zwigzana ze
specjalizacjg kojarzong z jedng tylko firmy, osoby pobierajgce nauke czesto
otrzymujg wynagrodzenie za okres szkolenia, nizsze niz ptaca ich nieco
starszych kolegéw z pracy, ktérzy juz zakonczyli ten proces i teraz majg zawdd.

Firmy mogq tez pozwala¢, zachecaé lub zmuszac¢ pracownikéw do brania
udziatu w szkoleniach poza miejscem pracy. Ustalenia dotyczace optat i kosztow
zaleza od stopnia specjalizacji szkolenia. Zazwyczaj szkolenie jest w jakims
stopniu certyfikowane, nawet jesli oznacza tylko po$wiadczenie podstawowego
poziomu kompetencji w postaci ,zaliczenia”. Przyczyny, dla ktérych szkolenie jest
realizowane w miejscu pracy lub poza nim moga by¢ przypadkowe — na przyktad
szkolenie w obstudze danego urzadzenia moze zalezeé od tego, czy jest ono juz
zainstalowane w zaktadzie.
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ROZDZIAL 4
Omowienie literatury

4.1. Tio ogolne

Ksztatcenie i szkolenie charakteryzuje sie ogromng réznorodnoscig. O ile
ksztatcenie ogdlne jest w miare jednorodne, to zawodowy aspekt IVET oraz
nieformalne i formalne komponenty CVET mogq bardzo sie od siebie réznié.
Poza tym rézne zbiory danych wykorzystujg rozne wskazniki. Ze wzgledu na
niedostatek danych nie prowadzi sie wielu badan na temat korzysci (zwrotu) z
edukacji, a takze badan poréwnawczych miedzy krajami. Literatura na temat
formalnego CVET w przewazajgcej mierze skupia sie na szkoleniach optacanych
przez pracodawce Ilub programach wyréwnawczych realizowanych poza
miejscem pracy i finansowanych przez rzad. Istnieje wiele dowodoéw na to, ze
pierwszy rodzaj szkolen jest skuteczny i byloby zaskakujgce, gdyby firmy
funkcjonujagce z sukcesem nie podejmowaty takze wiasciwych decyzji
dotyczacych kapitatu ludzkiego w odniesieniu do swoich pracownikéw. Natomiast
z materiatdw empirycznych dotyczacych programéw wyrownawczych wynika, iz
nie sg one skuteczne, chociaz nalezy pamieta¢ o tym, ze ten rodzaj szkoleh jest
w duzym stopniu zréznicowany i bytoby dziwne, gdyby szacunki na ten temat nie
byty niejednakowe. Literatura na temat wptywu wieku i/lub doswiadczenia
zawodowego scisle koresponduje z CVET. Informacje dotyczace nauki zawodu u
pracodawcy, ktéra uwazamy za forme wstepnego ksztatcenia zawodowego
sytuujgca sie gdzies pomiedzy ksztatceniem formalnym i nieformalnym, takze
majg mieszany charakter ze wzgledu na réznorodnosé programéw tego typu w
réznych krajach.

Jednakze setki wcze$niejszych badan wykazaty, iz edukacja podnosi
dochody jednostek, takze po ,unettowieniu” posrednich i bezposrednich kosztéw
jej uzyskania, a takze po uwzglednieniu faktu, iz osoby lepiej wyksztatcone majq
tez czesto wyzszy iloraz inteligencji, sa lepiej wyksztatconymi rodzicami i
wykazujg rézne inne przewagi oprocz wyksztatcenia, ktérych nie mozna uchwycié
w badaniach. Obecnie od wielu lat istniejg na to dowody z ponad stu krajéw o
roznych kulturach i systemach gospodarki (Harmon i in., 2004).

Formalne ksztatcenie akademickie (ogdélne) nie jest jedynym sposobem
inwestowania w kapitat ludzki. Pracownicy takze uczg sie i szkolg poza szkotg i
uniwersytetem, przede wszystkim w miejscu pracy. Nawet absolwenci studiéw
wyzszych nie sg w petni przygotowani do rynku pracy; kiedy koncza studia —
zwykle uczestniczg w szkoleniach, formalnych i nieformalnych, organizowanych
w miejscu pracy. Z dostepnych, ograniczonych danych wynika, ze szkolenie w
trakcie pracy jest waznym zrédtem zwiekszania wynagrodzenia pracownikéw
wraz z uzyskiwaniem przez nich wiekszego doswiadczenia w pracy na wczesnym
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etapie kariery zawodowej. Czasami szkolenie takie znajduje odzwierciedlenia w
kwalifikacji zawodowych i profesjonalnych uzyskiwanych przez pracownikéw.

Ciagty wzrost dochodéw na glowe mieszkanca obserwowany w wielu
krajach w XIX i XX wieku byt czeSciowo mozliwy dzieki postepowi wiedzy
naukowo-technicznej, skutkujacej podnoszeniem wydajnosci. Rosngca zaleznosé
przemystu od zaawansowanej wiedzy bardzo zwieksza warto$¢ edukaciji,
Scistego wyksztatcenia, szkoleh w miejscu pracy i pozostatych form kapitatu
ludzkiego. Zachodzace zmiany technologiczne nie majg wielkiej wartosci dla
krajow, gdzie jest niewielu wykwalifikowanych pracownikow potrafigcych je
wykorzysta¢. Wzrost gospodarczy zalezy od synergii pomiedzy nowg wiedzg i
kapitatem ludzkim, dlatego tez powazne zmiany w ksztatceniu i szkoleniu
towarzyszyty istotnym zmianom w wiedzy technologicznej we wszystkich krajach
notujgcych wysoki wzrost gospodarczy.

Niezwykte sukcesy gospodarcze w ostatnich dziesiecioleciach Japonii,
Tajwanu, innych gospodarek azjatyckich oraz Irlandii wskazujg na poczesng role
kapitatu ludzkiego w ksztattowaniu rozwoju. Kraje te nie posiadajg surowcow
naturalnych a takze, pomimo rosngcych cen surowcow, rozwijaty sie w
btyskawicznym tempie dzieki temu, Ze mogty polegac na solidnie przygotowanej,
wyksztatconej, pracowitej i sumiennej sile roboczej, dobrze wykorzystujacej
wspotczesny postep technologiczny (zob. Krueger i Lindahl, 2001, w ktérej to
pracy autorzy krytycznie analizujg takie badania makroekonomiczne).

4.2.  Opis funkcji zarobkowej kapitatu ludzkiego

Pionierska specyfikacja wykorzystywana do modelowania réznic w zarobkach,
opracowana przez Mincera, okreslana jest mianem funkcji zarobkowej kapitatu
ludzkiego (ang. Human Capital Earning Function, HCEF), (Mincer 1974).
Zmienna zalezna jest zdefiniowana jako logarytm ptac; to pozwala nam
zinterpretowa¢ wspotczynniki zmiennych objasniajacych jako proporcjonalny
wplyw na wynagrodzenie. Zmienne wykorzystywane do zmierzenia
doswiadczenia zawodowego — wiek, etat lub potencjalne doswiadczenie na rynku
pracy (wiek, lata obowigzkowej nauki szkolnej) obejmujg wartos¢ liniowg (np.
wiek) oraz wartos¢ kwadratowg (np. wiek?). Taka specyfikacja wywodzi sie z
silnych, cho¢ tez arbitralnych, zatozen dotyczacych ustawicznych inwestycji w
doskonalenie swojego kapitatu ludzkiego w miejscu pracy, podejmowanych przez
jednostki. Mozna tez jg uznaé za empiryczne przyblizenie koncepcji, iz wzrost
logarytmu pfac jest najwyzszy, kiedy pracownicy sa mtodzi. W ten sposoéb
koncepcja HCEF uwzglednia tez role, jakg odgrywa nieformalne CVET, na tyle,
na ile jest uwzgledniane w analizie przy pomocy zmiennej zastepczej, przez wiek
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i wiek do kwadratu (lub doswiadczenie zawodowe i doswiadczenie zawodowe do
kwadratu)>. Na zwigzek miedzy logarytm ptac oraz wiekiem czy
doswiadczeniem, ktéry mozna przypisa¢ nauce przez dziatania praktyczne oraz
nieformalne nabywanie umiejetnosci, ma takze wptyw amortyzacja i/lub starzenie
sie aktualnych umiejetnosci. Rozréznienie miedzy jednym i drugim nie jest
mozliwe. Empiryczne szacunki charakterystyki obrazujgcych zaleznos¢ miedzy
wiekiem i zarobkami wyznaczajg gorng granice dla wptywu akumulacji
umiejetnosci nieformalnych poprzez nauke przez dziatania praktyczne oraz
efekty partnerskiego uczenia sie w miejscu pracy. Jednakze specyfikacja
zréznicowania zarobkéw w catym okresie kariery zawodowej bierze tez pod
uwage stopniowe doskonalenie kapitatu ludzkiego wynikajace z efektéw kohorty,
a takze uczenia sie przez dziatania praktyczne. Na podstawie dostepnych danych
trudno jest oddzieli¢ efekty catozyciowe od efektow kohorty inaczej, niz za
pomocg dtugiego panelu danych lub zsumowania z uwzglednieniem danych
przekrojowych na przestrzeni wielu lat.

Mikrodane oraz tatwos¢ oceny przyniosty wiele badan oceniajgcych te
prostg specyfikacje Mincera. W pierwotnej pracy Mincer (1974) wykorzystat dane
ze spisu powszechnego przeprowadzonego w 1960 r. w USA oraz wskaznik
doswiadczenia okreslany mianem potencjalnego doswiadczenia (tzn. obecny
wiek minus wiek ukonhczenia nauki w szkole) i stwierdzit, iz zwrot z edukacji
szkolnej wynosit 10% rocznie, a zwrot z doswiadczenia zawodowego — okoto 8%
rocznie. Psacharopoulos i Layard (1979) wykorzystali dane ze spisu
powszechnego gospodarstw domowych przeprowadzonego w Wielkiej Brytanii w
1972 roku i odkryli, iz zwrot z edukacji jest na podobnym poziomie ok. 10%
(Willis, 1986; Psacharopoulos, 1994; Harmon i in. (2001, 2003) zawierajg wiele
wiecej przyktadow tej prostej specyfikacji). W pracy empirycznej omowionej
ponizej wskaznik edukacji jest uznawany za zewnetrzny (egzogeniczny), chociaz
edukacja jest, w lezacej u jej podstaw teorii kapitatu ludzkiego, niewatpliwie

12 Ogolnym przyblizeniem empirycznym teoretycznego ujecia kapitatu ludzkiego jest réwnanie:

Log w, = X,'B+yx, + 5%’ +rS, +u, , gdzie w; jest takim wskaznikiem wynagrodzenia

jednostki i jak ptaca za godzine lub za tydzien; S; oznacza ich wyksztatcenie (podane jako
wektor kwalifikacji lub lata nauki); x; jest wskaznikiem doswiadczenia; Xi to zbiér innych
hipotetycznych zmiennych, ktére moga mie¢ wptyw na wynagrodzenie (rasa, pte¢, lokalizacja,
itd.); za$ u; to wartos¢ zakiocenia, reprezentujgca inne sity, ktdérych byé moze nie da sie
zmierzy¢ bezposrednio, jak np. nieobserwowane umiejetnosci, przypuszczalnie niezalezne od
Xi, xi and S;. Doswiadczenie zostato uwzglednione jako warto$é podniesiona do potegi drugiej,
aby uwzgledni¢ wklesniecie charakterystyki wynagrodzen. Wyprowadzenie modelu
empirycznego przez Mincera wskazuje, iz, na podstawie istniejgcych zatozen, inwestowanie w
nauke rowna sie potencjalnym zarobkom z caly rok, jezeli nie ma dodatkowych inwestycji (w
szczegolnosci kosztéw czesnego), r mozna uznac¢ za prywatng finansowg stope zwrotu z
wyksztatcenia, a takze proporcjonalny efekt wynagrodzenia przyrostu do S. Interpretacja ta
bytaby poprawna takze wtedy, gdyby koszt alternatywny jednego roku nauki stanowit odsetek—
g% — potencjalnych zarobkéw za caty rok, dlatego ze studenci/uczniowie mogg pracowacé w
trakcie wakacji, zas pozostate inwestycje, takie jak koszty nauki, stanowityby (1-q)%
potencjalnych zarobkéw za caty rok (Chiswick 1997).
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zmienng wyboru endogenicznego. Dlatego uzyteczne jest rozwazenie
konsekwenciji edukacji o charakterze endogenicznym. W ramach modelu kapitatu
ludzkiego, z ktérego wywodzita sie pierwotna teoria Mincera, skolaryzacja jest
optymalizujgcq decyzjg inwestycyjng opartg na przysztych zarobkach i biezacych
kosztach: to znaczy, na (zdyskontowanej) réznicy w zarobkach wynikajacej z
podjecia i niepodjecia ksztalcenia oraz catkowitego kosztu edukacji, w tym
utraconych zarobkow. Inwestycja w edukacje trwa tak ditugo, dopoki réznica
miedzy krancowym kosztem i krancowym zwrotem z ksztatcenia nie osiggnie
zera.

Tak jak wspomniano w Rozdziale 3.1, z empirycznego punktu widzenia
Lefekt zdolnosci” powinien skutkowac sytuacja, w ktérej konwencjonalne metody
regresji przeszacowujg zysk z inwestycji w kapitat ludzki. Zasadniczo takie same
argumenty majg zastosowanie do wszystkich form kapitatu ludzkiego, chociaz w
wiekszosci literatura koncentruje sie na formach podstawowych o charakterze
ogoélnym: wykorzystuje model, w ktérym jest on ujmowany syntetycznie w postaci
jednego wskaznika — lat nauki. Przezwyciezenie tego bfedu jest waznym
tematem pojawiajacym sie w literaturze przedmiotu, a takze celem réznych
metod badawczych®®.

Przytaczanie catosci literatury na ten temat byloby niewlasciwe, gdyz w
niewielkim stopniu wigze sie ona z naszym gtobwnym przedmiotem rozwazan.
Zainteresowani czytelnicy mogq zapozna¢ sie z pracg Harmona i in. (2001), ktéry
w obszernym badaniu pokazat zadziwiajgco duzg rozpietos¢ wynikéw
dotyczacych wptywu lat nauki w réznych krajach europejskich, zdajacych sie
podwaza¢ wage teorii wyrdbwnywania sie cen czynnikdw produkcji, nawet na

18 Istnieje kilka sposobow ujecia tego zagadnienia. Po pierwsze, wskazniki zdolnosci sg

wigczone do zmiennej dotyczacej efektow nieobserwowanych. Uwzglednienie bezposrednich
wskaznikow zdolnosci powinno zmniejszyé szacowany wspotczynnik wyksztatcenia, jezeli
spetnia on funkcje zmiennej zastepczej dla umiejetnosci, tak, by wspétczynnik wyksztatcenia
uwzgledniat takze sam efekt edukacji, gdyz umiejetnosci beda zmienng kontrolna. Po drugie,
mozna wykorzysta¢ tez réznice w wynagrodzeniu | wyksztatceniu istniejgce miedzy
blizniakami (a takze, chociaz bedzie to mniej wiarygodne, réznice migdzy rodzehnstwem), jesli
przyjmiemy zatozenie, ze nieobserwowane efekty majg charakter addytywny i sg wspdlne dla
blizniakéw, totez mozna je zniwelowaé poprzez regresje réznic ptacowych istniejacych miedzy
blizniakami w stosunku do réznic w wyksztatceniu miedzy nimi. W tym przypadku
uproszczenie wynikajace z zastosowania lat nauki jako zbiorczego wskaznika kapitatu
ludzkiego umozliwia operacjonalizacje tej metody. Wydaje sie nieprawdopodobne (z wyjatkiem
przypadku, gdyby préba bliznigt byta bardzo duza), by mozna byto zastosowac te samg
metode do bardziej elastycznych sposobdw opisu inwestycji w kapitat ludzki. Natomiast
blizniaki mozna wykorzystywa¢ do szacowania zwrotu z doswiadczenia zawodowego, co jest
zblizone do uchwycenia efektdow nieformalnych rodzajow CVET (Altonji i Pierret, 2001).
Istnieje takze podejscie bezposrednio badajace jednoczesng zalezno$¢ miedzy
wyksztatceniem | wynagrodzeniem, poprzez zdefiniowanie systemu dwéch réwnan, w ktérym
wykorzystywane sg zmienne instrumentalne oddziatywujace na S lecz nie na w, chyba ze
poprzez S. Tak jak w poprzednich przypadkach, prostota, jakg daje skupienie sie na
wstepnych formach akademickiego CVET okazata sie niezwyktym bodzcem dla literatury
tematu; istnieje niewiele przyktadow, gdzie metoda ta zostata zastosowana do zbadania
wiekszej réznorodnosci we wskaznikach inwestycji w kapitat ludzki.
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takich rynkach pracy, gdzie stopniowo malejg bariery w mobilnosci miedzy
krajami. Wiekszos¢ badan odnosi sie do korzysci z edukacji w ujeciu, w ktérym
edukacji jest analizowana jako ciggly i homogeniczny skalar — czyli w latach.
Istnieja dane dotyczace wptywu kwalifikacji, lecz majg charakter wyrywkowy;
znane jest tylko jedno badanie poréwnujgce wptyw uzyskanych kwalifikacji w
roznych krajach (Heinrich i Hildebrand, 2005).

Wazne badanie opublikowane niedawno przez von Middendorfa (2008)
analizuje ECHP w roéznych krajach UE. Jednakze, w pewnym sensie
paradoksalnie, publikacja ta przelicza kategorie ISCED (0-2, 3 i 5-7) na lata
nauki, wykorzystujac informacje z raportu ,OECD Education at a Glance”, aby
uogolni¢ zwrot z lat nauki w sposoéb, ktéry jest porownywalny z innymi badaniami.
Niestety ta metoda postepowania prawdopodobnie wprowadza duzy btad
pomiaru w latach nauki (rozktad lat nauki wynosi w przyblizeniu zaledwie trzy
punkty), co z kolei moze znieksztatca¢ (tzn. biad dgzy do zera) szacunki
dotyczace stopy zwrotu. Byé moze analiza ta jest przyktadem badania, w ktérym
btad pomiaru ma znaczenie. Ponadto, ze wzgledu na to, iz btad pomiaru
prawdopodobnie bedzie rézny dla réznych krajow, dokonywanie poréwnan
miedzy krajami w oparciu o te badania jest dos¢ problematyczne.

Nalezy takze zauwazy¢, ze rozrdéznienie miedzy zwrotem z wyksztatcenia
ogdélnego oraz zwrotem 2z wyksztalcenia zawodowego z uwzglednieniem
najwyzszych osiggnietych kwalifikacji jest o tyle niewtasciwe, ze poszczegdine
Sciezki ksztatcenia mogg stanowi¢ sume okresow ksztatcenia ogodlnego i
zawodowego. Zwrot z okreslonej kwalifikacji stanowi $rednig stope zwrotu z
wszystkich mozliwych kombinacji Sciezek ksztatcenia zawodowego i ogoinego,
prowadzacych do uzyskania danej kwalifikacji. Takie podejscie, przyjete
niedawno w jednym z badan przeprowadzonych w Wielkiej Brytanii (Mclntosh,
2006) uwzglednia bardzo wiele danych, wykorzystujgc informacje o wszystkich
kwalifikacjach uzyskanych w trakcie edukaciji (a nie tylko najwyzszych).

4.3. Uwzglednienie ksztatcenia wyréwnawczego

Przez dziesiatki lat wiele krajow na catym $wiecie za pomocg finansowanych
przez rzad programéw ksztatcenia wspomagato szanse znalezienia pracy przez
osoby bezrobotne lub bedgce w trudnej sytuacji ekonomicznej. W tym celu
oferowane sg rozne ustugi, od podstawowej edukacji szkolnej i ksztatcenia
zawodowego do réznych form pomocy w poszukiwaniu pracy. Kluczowg kwestig
interesujacg decydentéw politycznych jest to, czy programy takie sg
wystarczajgco skuteczne, by uzasadni¢ ich koszty. Ocene takich programéw
znajdziemy w wielu pracach naukowych. Np. Heckman i in. (1999) zauwaza, iz
Jniewiele rzadowych programéw amerykanskich bylo przedmiotem tak
szczegotowej kontroli i réoznych metodologii oceny, jak szkolenia zawodowe
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organizowane przez rzgd”. Streszczanie tej literatury nie bytoby wiasciwie, gdyz
lezy ona poza sferg naszych zainteresowan. Zainteresowani mogg siegng¢ do
pracy Lalonde (1986), kitory w obszerny sposob przedstawia swoje
pesymistyczne zapatrywania na skuteczno$¢ takich programéw. Cedefop (2004)
w swoim trzecim raporcie takze omawia wyniki oceny szkolen wyréwnawczych.

Przeprowadzono wiele badah ewaluacyjnych na temat Korpusu Pracy (ang.
Job Corps) - organizacji rzadu amerykanskiego oferujgcej kompleksowe,
intensywne programy dla mtodziezy ze srodowisk w trudnej sytuacji materialne;.
Typowy uczestnik mieszka w lokalnym osrodku Korpusu, gdzie ma zapewnione
zakwaterowanie, wyzywienie i opieke zdrowotng przez czas trwania programu,
czyli osiem miesiecy. W trakcie pobytu uczestnicy otrzymujg okoto 1 100 godzin
szkolenia ogodlnego i zawodowego, co odpowiada jednemu rokowi w szkole
sredniej (high school). Oznacza to, iz Korpus Pracy jest inicjatywg kosztowng —
koszt uczestnictwa jednej osoby wynosi 14 000 dolaréw. Ekonometryczna ocena
takich programéw zwykle koncentruje sie na ich ograniczonym wptywie na
wynagrodzenie. Niestety badanie oddziatywania na wynagrodzenie nie daje
odpowiedzi na pytanie, czy ewentualne zwiekszenie wynagrodzenia odbywa sie
dzieki podniesieniu stawek godzinowych (efekty cenowe) czy tez zwiekszeniu
godzin pracy (efekty ilosciowe). Program ksztatcenia badz szkolenia moze
znaczaco zwiekszy¢ kapitat ludzki i podnies¢ wynagrodzenie, lecz moze daé
takze efekt wytgcznie zwigzany z podazg pracy: dzieki poradnictwu zawodowemu
i zachecaniu jednostek do podjecia zatrudnienia program szkolenia moze po
prostu zwiekszy¢ dochody dzieki zwiekszeniu prawdopodobienstwa znalezienia
pracy, bez podniesienia stawek wynagrodzenia. Ocena wptywu szkoleh na stawki
ptac nie jest prosta ze wzgledu na trudno$¢ z doborem proby; istotne jest dla nas
wynagrodzenie oséb zatrudnionych. Standardowe metody skorygowania doboru
préby wymagajg ograniczenia wykluczen, ktére sg w tym kontekscie trudne do
usprawiedliwienia; zmienne zwigzane z prawdopodobienstwem zatrudnienia (np.
dobdr préby) takze majg bezposredni wptyw na stawki wynagrodzenia. Nawet w
przypadku losowego przypisania dotyczacego ,ujecia” danego szkolenia, tak jak
ma to miejsce w eksperymentach, moze sie pojawi¢ efekt oddziatywania nie tylko
na ptace, ale takze na prawdopodobienstwo, iz obserwacja wynagrodzenia danej
osoby bedzie w ogodle prowadzona. Nawet eksperyment losowy nie moze
zagwarantowac, iz osoby beda traktowane i badane w poréwnywalny sposéb,
zalezny od posiadania pracy. Mozna wrecz powiedzie¢, iz standardowa teoria
podazy pracy gtosi, ze zarobki sg skorelowane z prawdopodobieAstwem
zatrudnienia, powodujgc btad doboru proby (co pierwszy zauwazyt Heckman,
1979). Problem brakujacych danych jest szczegdlnie istotny przy analizie
publicznych programéw szkolen zawodowych, ktére sg zwykle skierowane do
0s6b majacych niewielkie szanse na znalezienie pracy.
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4.4. Szkolenie w miejscu pracy

O ile w wiekszosci literatura na temat efektéw szkolen wyréwnawczych sugeruije,
iz majg one ograniczony wptyw na rezultaty w sferze ekonomicznej dla ich
uczestnikow (w literaturze okreslane mianem efektu programu w stosunku do
jego uczestnikow), literatura na temat szkolen uwzgledniajacych CVET
oferowane przez firmy, zwykle w trakcie pracy (oraz w wiekszosci przypadkéw o
charakterze nieformalnym) jest bardziej zachecajgca. Wiele z wczesnych badan
skupiato sie na pracownikach amerykanskich. Na przyktad Lynch (1992) oraz
Blanchflower i Lynch (1994) stwierdzili przewaznie pozytywny wptyw na zarobki.
Podobne wyniki przyniosty badania brytyjskie: Arulampalam i in. (1997), Blundell i
in. (1999) oraz Dolton i in. (1994). Badania pracownikdw w innych krajach
europejskich przyniosty mieszane wyniki, chociaz takze zazwyczaj pozytywne.
Na przyktad Groot i in. (1994) oraz Bjorklund (1994) stwierdzili znaczacy,
pozytywny wpltyw dla pracownikdw holenderskich oraz szwedzkich,
poréwnywalny z badaniami brytyjskimi i amerykanskimi. Pischke (2001) z kolei
odkryt duzo mniejszy wptyw dla pracownikow niemieckich. Badania Westergard-
Nielsen (1993) oraz Goux i Maurin (2000) wskazujg na efekt bliski zeru w
przypadku pracownikow dunskich oraz francuskich. Efekty wydajg sie byé¢
wieksze w badaniach wykorzystujgcych dane z obserwacji, w przeciwienstwie do
badan poszukujgcych zewnetrznych zréznicowan w wystepowaniu szkolehn badz
wykorzystujgcych metody danych panelowych do badania nieobserwowanej
heterogeniczno$ci. Na przyktad badanie francuskie wykorzystuje obowigzkowy
komponent ksztatcenia we Francji, ktéry stanowi ustawowo okreslane minimum
programowe, a badanie dunskie opiera sie na metodach panelowych. Z tego
wynika, przynajmniej czesciowo, iz szacowany wptyw wynika z niedocenionej
nieobserwowanej heterogenicznosci. Badanie francuskie wskazuje tez, iz
ksztatcenie wydtuza okres zatrudnienia u jednego pracodawcy, co jest spojne z
koncepcja, ze firma finansuje szkolenie specjalistyczne, ktére w diluzszej
perspektywie moze zwiekszyC zarobki jako nagrode za wystuge lat. Wszystkie te
badania podkreslajg wptyw niedawno odbytych szkolen na obecne
wynagrodzenie i prezentujg wyniki dotyczace wptywu krétkoterminowego,
natomiast zadne z nich nie zajmuje sie interakcjg miedzy szkoleniem w miejscu
pracy a wstepng edukacjg i szkoleniem.

O ile Brunello i in. (2007) opisujg réznice miedzy krajami w odniesieniu do
rozktadu uczestnictwa w ksztatceniu i szkoleniu, brak jest takich analiz
dotyczacych efektéow szkolenia. Jedyng pracg o charakterze ogdlnoeuropejskim
badajgca wynagrodzenia, ksztatcenie oraz szkolenie jest wtasnie praca Brunello
(2004). Chociaz praca ta wykorzystuje dwie fale badawcze danych ECHP oraz
przedstawia jedynie szacunki dotyczgce réwnan wzrostu ptac, to jednoczesnie w
wyrazisty sposob podkresla role ksztatcenia, ktéra moze by¢ rézna w zaleznosci
od odbytego ksztatcenia wstepnego.
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ROZDZIAL 5
Metodologia badan

5.1. Praktyczne zastosowanie pojec

W Rozdziale 3 wyjasniono, iz praktyczne zastosowanie jakiejkolwiek typologii
VET moze by¢ trudne dlatego, ze sama typologia moze mie¢ charakter
niejednoznaczny, a takze dlatego, ze zmienne uwzgledniane w naszych danych
nie musza bezposrednio odpowiada¢ pojeciom zawartym w teoriach
ekonomicznych.

Mozemy zbada¢ efekty ksztatcenia ogdlnego dzieki wskaznikom kapitatu
ludzkiego zwigzanym z  kwalifikacjami  ogdlnoksztaticagcymi, etapami
przechodzenia do kolejnych instytucji edukacyjnych lub po prostu okresowi
(latom) nauki. To ostatnie pojecie w pewnym stopniu uwzglednia IVET - w takim
stopniu, w jakim tego rodzaju ksztatcenie realizowane jest w placéwkach
oswiatowych na szczeblu ponadgimnazjalnym. Na ten temat istnieje obszerna
literatura (zob. np. Harmon i in., 2001, pod katem kontekstu kulturowego).
Sformutowanie wskaznikow poréwnywalnych dla réznych krajow jest trudne,
chociaz klasyfikacja ISCED wydaje sie funkcjonalna i zawiera duzo informacji;
dlatego tez moze miec¢ bardziej przekonujacy charakter, niz zwykte zastosowanie
liczby lat nauki.

Rozréznienie miedzy ksztatceniem wstepnym i ustawicznym tez jest trudne
w praktyce. Mozna uzna¢ IVET za nauke odbywang przed podjeciem
petnoetatowego zatrudnienia po raz pierwszy lub jako okres ksztatcenia
ustawicznego po zakonczeniu obowigzku szkolnego. Czasem moze by¢ trudno
zdecydowac, czy kroétki okres pracy pomiedzy okresami ksztatcenia zawodowego
powinien by¢ uwazany za zakonczenie etapu IVET i rozpoczecie etapu CVET.
Na przyktad w wielu krajach mtodziez po zakonczeniu IVET czesto podrézuje lub
angazuje sie w dziatalnos¢ charytatywng — czyli bierze sobie rok wolnego, tzw.
gap year: okres przerwy po zakonczeniu szkoty sredniej a przed podjeciem
studibw. Moze to by¢ kwestia bardziej skomplikowana w krajach, w ktérych
stuzba wojskowa jest obowigzkowa. Mogg tez wystepowac roznice w doktadnym
czasie realizacji takich dziatan. Nieuniknione jest podjecie decyzji, pragmatycznej
lecz w ostatecznym rozrachunku arbitralnej; wskazane jest takze
przeprowadzenie badania odpornosci metody na zmiane warunkow. Na przyktad
mozna zdefiniowa¢ wstepne ksztatcenie jako ksztatcenie realizowane przed
osiggnieciem okreslonego wieku.

Rozréznienie miedzy formalnym, pozaformalnym i nieformalnym IVET jest
takze dalece niejednoznaczne. IVET realizowane w placéwkach oswiatowych
najczesciej ma charakter formalny, natomiast szkolenie w miejscu pracy zwykle
bedzie potaczeniem ksztatcenia pozaformalnego i nieformalnego. Natomiast
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efekty nieformalnego CVET najlepiej odpowiadajg zréznicowaniu ptac z wiekiem
lub doswiadczeniem zawodowym lub stazem pracy u obecnego Ilub
wczesdniejszych pracodawcoéw. Na ten temat istnieje obszerna literatura, chociaz
wiekszo$¢ wynikow empirycznych nie zostata przekonujgco zinterpretowana
strukturalnie w sposob, ktéry bytby odpowiedni w tym kontekscie. W naszej
wlasnej pracy empirycznej zamieszczamy obliczenia dotyczace charakterystyki
wynagrodzeh i wykorzystujemy je do sformutowania wnioskéw na temat wptywu
doswiadczenia zawodowego na wynagrodzenie.

To, co jest najwazniejsze dla celdéw niniejszego badania to nie tyle absolutna
wartos$¢ efektéw kazdego z rodzajéw ksztatcenia, lecz raczej roznice we wptywie
kazdej z form na wynagrodzenie i zatrudnienie w réznych krajach. Jednym ze
sposobow mys$lenia o metodologii jest uznanie naszych odpowiednikéw
empirycznych konstrukcji teoretycznych jako ich wartosci przyblizone. W kazdym
przypadku nasz odpowiednik empiryczny jest dodatnio skorelowany z pojeciem
teoretycznym, ktére chcielibySmy zbadaé. Wspdtczynniki, ktdére nastepnie
szacujemy, nie sg wspétczynnikami od teoretycznie odpowiednich zmiennych
lecz sg proporcjonalne do wspoétczynnikdéw, w ktdérych stopien proporcjonalnosci
zostat uchwycony dzieki doktadnosci zmiennej zastepczej. Jako ze nie badamy
dokfadnej, teoretycznie odpowiedniej zmiennej dla kazdego konstruktu, nigdy nie
poznamy stopnia proporcjonalnosci dla danej zmiennej zastepczej. Jednakze
wydaje sie prawdopodobne, iz stopien proporcjonalnosci jest wzglednie staty w
réznych krajach i w réznym czasie, totez mozliwe jest dokonywanie poréwnan
miedzy krajami dotyczacych zwrotu z réznych form VET nawet wowczas, jesli nie
jestesmy w stanie obliczy¢ catkowitego poziomu zwrotu.

5.2. Metodologia

Ze wzgledu na to, iz wynagrodzenie (zatrudnienie i inne efekty zwigzane z
rynkiem pracy) jest okreslane przez wiele zmiennych, z ktérych niektdre sg
skorelowane ze sobg i z zarobkami (zatrudnieniem, itd.), zeby uzyska¢ znaczace
wyniki dotyczace wptywu okreslonej zmiennej na wynagrodzenie (i zatrudnienie)
nalezy zastosowaC¢ metody regresji wielowymiarowej. Jest to szczegolnie
wymagane w przypadku wskaznikow akumulacji kapitatu ludzkiego.

Analize rozpoczeliSmy od szacunkéw uzyskanych z wykorzystania metody
najmniejszych kwadratow (OLS). Jest to dobry punkt wyjscia, gdyz OLS daje
spojne wyniki, zwazywszy na wielos¢ probleméw zwigzanych ze specyfikacjg
statystyczna, jak np. btad pomiaru w zmiennej zaleznej. Jednakze metoda OLS
ma kilka wad. Dostarcza jedynie szacunkowych danych dotyczacych wptywu
zmiennej objasniajacej dla sredniej rozktadu zmiennej zaleznej, takiej jak np.
rozktad wynagrodzenh: nie przynosi zadnych informacji na temat wplywu
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zmiennych objasniajacych w odniesieniu do gornych i dolnych wartosci rozktadu
wynagrodzen™.

Interesujacy moze by¢ tez wptyw zmiennych objasniajacych na osoby o
nieobserwowanych umiejetnosciach wyzszych niz Srednia oraz nizszych niz
srednia. Takie informacje mozna uzyskac, stosujgc regresje kwantylowa. Metoda
ta w efekcie prowadzi do przewazenia obserwacji, wskutek czego prosta regresji
zostaje dopasowana poprzez dowolne percentyle rozkfadu wynagrodzenia
okreslone przez uzytkownika. Interesuje nas, w jakim zakresie rézne formy CVET
i IVET uzupetniajg sie wzajemnie (lub nie) oraz uzupetniajg (lub nie)
nieobserwowane umiejetnosci, jest to uzyteczna metoda estymacji. Chcemy
blizej zbada¢ koncepcje gltoszaca, iz umiejetnosci rodzg kolejne umiejetnosci,
ktéra powinna by¢é zauwazalna, gdyby szkolenie i/lub ksztatcenie miato wiekszy
wptyw na osoby z wysokim stopniem nieobserwowanych umiejetnosci (osoby z
wysokimi zarobkami w stosunku do obserwowanych umiejetnosci), niz na osoby
z niskim stopniem nieobserwowanych umiejetnosci.

Jednakze metoda OLS (i regresja kwantylowa) nie jest odporna na problemy
z endogenicznoscig, np. wynikajgce z nieobserwowanej umiejetnosci
skorelowanej zaréwno z zarobkami, jak i wyksztatceniem i/lub szkoleniem,
powodujacej ,efekt zdolnosci”. Ponadto taka estymacja nie jest odporna na btad
pomiaru w zmiennych objasniajgcych (w szczegdlnosci zmiennych kapitatu
ludzkiego)™.

4 oLs pozwala nam pozna¢ wplyw na przecietng osobe badang pod katem obserwowanych

réznic, to znaczy osobe o przecietnym stopniu nieobserwowanych cech. Mozemy uznaé, ze
taka reszta sktada sie z pewnych nieobserwowanych umiejetnos$ci, ktére majg staty character
w czasie dla danej jednostki, oraz z pewnych wstrzadow, ktére spotykajg jednostke w jakim$
momencie w czasie, roznych zaréwno w odniesieniu do jednostek i do czasu.

15 Proponowanym na poczatek rozwigzaniem takich probleméw z endogeniczonoscig jest proba

wyodrebnienia zrodta zewnetrznej (egzogenicznej) zmiennosci. Na przyktad, powiedzmy, ze
mamy prosty model, za pomocg ktérego mozemy podsumowaé kapitat ludzki za pomoca
dwdch zmiennych: lat nauki, S, oraz tego, czy osoby ksztalcity/szkolity sie pozniej, T.
Powiedzmy, ze zmienna, nazwijmy jg Z, wplywa na T lecz nie wptywa bezposrednio na
wynagrodzenie, chyba Zze przez T. To znaczy, ze Z generuje zmienng posrednig w T ktorg
mozna wykorzysta¢ do zidentyfikowania efektu przyczynowego T. O ile w literaturze mozna
znalez¢ przyktady prawdopodobnych instrumentéw dla S (takich jak reform edukacji), to
niestety trudno jest znalez¢ prawdopodobny instrument dla T. Potrzebne jest inne rozwigzanie,
a zapewniajg je state efekty lub estymacja panelowa (FE). To (prawdopodobnie) eliminuje
endogeniczng czes¢ obserwowanej zmiennosci w T, zwykle przez zréznicowanie czasowe,
szacujgc wptyw T na zmiane wynagrodzenia w czasie. Metoda ta zaktada pojawienie sie
endogenicznosci, poniewaz T jest tylko skorelowana z trwatym komponentem zmiennych
nieobserwowanych, ktore maja wplyw na indywidualne wynagrodzenia, a nie z czasowym
komponentem nieobserwowanej zmiennosci w wynagrodzeniu ze wzgledu na bfedy.
Komponent trwaty mozna wyeliminowa¢ przez zréznicowanie czasowe, natomiast komponent
czasowy (hipotetycznie) niezalezny od T. Istotnym brakiem estymacji FE jest to, ze za jej
pomocg nie mozna okresli¢ efektdw zadnych zmiennych, ktére nie zmieniajg sie w czasie —
takich jak S. Nie mozna jej uzy¢, by okresli¢ efekt ksztatcenia wstepnego, gdyz wynagrodzenie
nie jest obserwowane w odniesieniu do jednostek do chwili zakofnczenia nauki, a kiedy to sie
stanie, zwykle ma charakter trwaty. W praktyce estymacja FE najczesciej bywa wykorzystania
do okreslania efektu przyczynowego ustawicznego ksztalcenia zawodowego (CVET) na
wynagrodzenie ze wzgledu na brak wiarygodnych instrumentéw, a takze dlatego, ze
wynagrodzenia mozna obserwowaC przed i po takich epizodach (okresach) ksztatcenia.
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Prosta specyfikacja HCEF mogtaby wyglada¢ nastepujaco:
logw, =BX,+aS,+yT, +ot + (u,+e)

gdzie zarobki okreslane sg przez poziom poczatkowych obserwowanych
umiejetnosci (np. w formie wektora), S, ktére sg ustalane dla jednostki i; pojawia
sie takze efekt skojarzony z obserwowanym przyrostem dla takich umiejetnosci,
wystepujacym przy szkoleniu w pracy dla i w czasie t, czyli Tit. Tutaj X jest
wektorem cech majgcych wptyw na ustalenie wynagrodzenia, takich jak rasa,
ptec, itd., ktére moga byc rézne dla i, natomiast t jest trendem czasowym, ktory
pozwala zbada¢ wskaznik ogdlnej zmiany wydajnosci sity roboczej zwigzanej ze
zmianami  technologicznymi.  Istniejg dwa Zrodta  nieobserwowanych
wyznacznikéw wynagrodzen uit: sg nimi btedy oraz ei, czyli umiejetnosci ustalone
dla i i z tego wzgledu nieskorelowane ze zmiennymi niezaleznymi. Mozna
zréznicowac to réwnanie, obliczy¢ réwnanie zmiany wynagrodzenia:

Alogw, =yAT, +6 + Au,

| w ten sposob uzyska¢ wielko$¢ zwrotu z ksztatcenia. Zasadniczo rzecz biorac,
jezeli reszta z tego réwnania jest przypadkowa (nieskorelowana z T), wowczas
mozna zastosowa¢ metode OLS. Jednakze niniejsza analiza skupia sie przede
wszystkim na prawdopodobiefstwie zaleznosci zwrotu z T oraz aktualnych
umiejetnosci, zarbwno obserwowanych jak i nieobserwowanych. Przyjrzymy sie
blizej uogdlnieniu prostego modelu HCEF, pozwalajgcego na interakcje miedzy S
i T, a w bardziej ogdlnych kategoriach — na:

Alogw, =nST

it

+ AT, +0 + Au,

co mozna oszacowac za pomocg OLS, przy czym S nie jest skorelowane z tymi
btedami, gdyz majg one charakter chwilowy.

Powyzszy opis zostat celowo uproszczony, aby utatwi¢ zrozumienie, gdyz
uwzglednia jedynie S i T. W praktyce stosujemy rozréznienie — na tyle, na ile
pozwalajg na to dane — miedzy Scisle zawodowymi formami IVET oraz typowym
ksztatceniem akademickim (ogélnym). Staramy sie takze odrézni¢ CVET, czyli
przekwalifikowanie rozumiane jako forma aktualizacji umiejetnosci (formaine),
odrebnych od CVET w miejscu pracy (pozaformalne), ktére kojarzymy z
gromadzeniem dos$wiadczenia zawodowego. Poza tym nalezatoby takze
zastanowiC sie nad zroznicowaniem w czasie trwania i intensywnosci VET,
oprocz réznic w samym charakterze ksztatcenia zawodowego.

Odwrotnie, jako ze S ma charakter staty, z chwilg ukonczenia nauki znika z réznicowanych
specyfikacji. Dlatego jednym z mozliwych rozwigzan dotyczacych endogenicznosci S i T jest
instrumentacja S w celu uzyskania nieobcigzonego szacunku stopy zwrotu z S, a takze
oszacowanie réwniania zréznicowania ptac, ktore wyeliminuje endogeniczno$¢ T w takim
stopniu, ze bedzie skorelowane jedynie z trwatymi zmiennymi nieobserwowanymi (i ktory
eliminuje S).
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ROZDZIAL 6
Dane

Istnieje niewiele zbioréw danych pochodzacych z badan ankietowych i
dotyczacych jednostek, ktére pozwalajg na dokonywanie ogdinych poréwnan
miedzy poszczegolnymi krajami Unii Europejskiej. Tab. 2 przedstawia stosowne
tresci tych zbioréw danych.

6.1. LFSI1ISSP

Potencjalne zrédta informacji obejmujg krajowe badania aktywnosci
ekonomicznej ludnosci, na podstawie ktérych powstaje EU-LFS, a takze
miedzynarodowy program badan spotecznych (ISSP). EU-LFS nie zawiera
danych o dochodach badz zarobkach; chociaz wiele krajowych zbioréw danych,
ktére go wspottworzg, zawiera takie dane — nie sg one jednak tatwo dostepne dla
badaczy. Utrudnia to korzystanie z tego obszernego i pod innymi wzgledami
bardzo uzytecznego zbioru danych (m.in. dlatego, ze zawiera znacznie wiecej
informacji na temat ISCED 4).

Niestety, jedynym zbiorem przekrojowym, w ktéorym ISSP zawart ostatnie
doswiadczenia w zakresie szkolen, to badania z 2005 roku, natomiast po
wyodrebnieniu 0osob pracujgcych w wieku 25-55 lat okazato sie, ze proba ta
obejmuje jedynie 7 787 mezczyzn i 7 549 kobiet we wszystkich 31 krajach.

Tab. 2. Pomiar i klasyfikacja ksztatcenia/szkolenia wg zrédet danych

OSTATNIO ODBYTE KSZTALCENIE/SZKOLENIE

ECHP SILC EU-LFS ISSP

Odnosi sie do nauki/szkolen od Odnosi sig do aktualnej aktywnosci Okres odniesienia: Okres odniesienia:

stycznia ub. r. edukacyjnej ostatnie 4 tygodnie ostatnie 12
miesiecy
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Uczestnictwo w
ksztatceniu/szkoleniu?

Czy Pan/Pani odbywatl/a
ksztatcenie/szkolenie w okresie od

Aktualna aktywnos$¢ edukacyjna
[pe010]?

Ksztatci sie/Nie ksztatci sie.
Baza: wszyscy czlonkowie

Uczniowie/studenci lub
praktykanci odbywajacy
nauke szkolng w
ostatnich 4 tygodniach

Jezeli obecnie
pracuje za
wynagrodzeniem:
szkolenie celem

stycznia ubiegtego roku [pt001]?: gospodarstwa domowego w wieku (edukacja formalna) podniesienia
T/N powyzej 16 lat EDUCSTAT kwalifikacji
Baza: wszyscy respondenci, ktorzy zawodowych
wypethili ankiete Pytanie dotyczy tego, czy dana [Vv48]: (T/N).
osoba obecnie odbywa nauke
zgodnie z definicjq w klasyfikacji in Jezeli obecnie nie
ISCED-97. Wedfug dokumentow pracuje za
ponizsze programy ksztafcenia dla wynagrodzeniem:
dorostych nie sg ujete w klasyfikacji szkolenie celem
ISCED-97: podniesienia
« ksztafcenie zawodowe kwalifikacji
zorganizowane przez firme, zawodowych
nieprowadzace do uzyskania [V76]: (T/N)
dyplomu badz certyfikacji
* kazda forma ksztatcenia
nieformalnego, nieprowadzgca do
uzyskania dyplomu bgdz
certyfikacji
* indywidualne dziatania w sferze
kultury, podejmowane dla
przyjemnosci.
Rodzaj programu ksztatcenia Rodzaj programu ksztatcenia Poziom
Jaki to byt rodzaj ksztatcenia Brak jasnego rozroznienia miedzy ksztatcenia/szkolenia
[pt002]? Ogédlne lub ksztatceniem ogoélnym i zawodowym EDUCLEVL
wyzsze/zawodowe lub (chociaz powiedziano nam, ze Obszar
szkolenie/jezykowe lub ksztatcenie przyuczenie do zawodu nalezy ksztatcenia/szkolenia
dorostych. traktowac jako ,odbywanie nauki” EDUCFILD

Baza: pt001=Tak

pe010).

(opcjonalnie)

W przypadku programu ksztatcenia ogélnego [pt002=1,2,3,5]:

Poczatek/koniec rok/miesiac
Poziom programu: ISCED 1 lub
nizej, 2,3,5,6

W przypadku programu ksztatcenia zawodowego [pt002=1,2,4,6]:

Poczatek/koniec rok/miesigc
Rodzaj programu:

Poziom trzeci (np. technikum)
Specijalistyczne ksztatcenie
zawodowe w szkole
zawodowej/technikum
Specjalistyczne ksztatcenie
zawodowe przewidujgce zdobycie
doswiadczenia zawodowego oraz
prowadzenie nauczania
uzupetniajacego w innym miejscu
Specjalistyczne ksztatcenie
zawodowe w $rodowisku pracy
Czas trwania nauki (dni, tygodnie,
miesigce)

Kurs optacony (zorganizowany)
przez pracodawce [pt017]?

Kurs ft/pt/korespondencyjny?
Liczba godzin jesli pt

Czy nauka zostata podjeta m.in. po
to, zeby podnies$¢ kwalifikacje
(zwigkszy¢ szanse zawodowe)?
Stuzy podniesieniu kwalifikacji
(zwigkszeniu szans zawodowych)

Obecnie odbywany poziom ISCED
[pe020]: poziomy 0-5

Uczestnictwo w
zajeciach (ksztatcenie
pozaformalne) w
ostatnich 4 tygodniach
COURATT;

Liczba godzin
poswigcona na zajecia
ogdtem w ostatnich 4
tygodniach COURLEN;
Cel ostatnio odbywanej
nauki COURPURP
(opcjonalnie);
Dziedzina ostatnio
odbywanej nauki
COURFILD
(opcjonalnie);

Czy ostatnio odbywana
nauka miata miejsce
podczas ptatnych
godzin pracy?
COURWORH
(opcjonalnie)
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KSZTALCENIE/SZKOLENIE OGOLNE

ECHP

SILC

EU-LFS

ISSP

Czy kiedykolwiek uczestniczyt/a Pan/Pani w
ksztalceniu/szkolenie?

Czy kiedykolwiek odbyta Pan/Pani formalny tok
ksztatcenia, dzieki ktéremu uzyskat Pan/Pani
umiejetnosci potrzebne w obecnej pracy [pe021]?
Tak/Nie

Baza: podstawowa aktywnos¢ ekonomiczna
(zdefiniowana przez respondenta), przy pracy w
wymiarze 15 lub wigcej godzin w tygodniu: w
charakterze pracownika, osoby samozatrudnionej
badz osoby niepobierajgcej wynagrodzenia,
pracujacej w firmie rodzinnej [pe001=1, 4, 5].

lle ten program wniést do Pana/Pani obecnej
pracy?

lle ten program wnidst do Pana/Pani obecnej pracy
[pe022]? Duzo/Sporo/Nieduzo/Nic.

Baza: pe021=Tak

Jak jest/byto finansowane?

Jak jest Pan/Pani wynagradzana za nauke/praktyke?
Pensja/SSB lub dodatek na przekwalifikowanie sie
Baza: [pe001=2,3], tylko w przypadku praktykantéw
lub specjalnych programoéw szkolenia
Ksztatcenie/szkolenie zapewniane przez
pracodawce

Ksztatcenie/szkolenie zapewniane przez pracodawce
(bezptatne lub dotowane) [pe028]? Tak/Nie

Baza: [pe001=1,2,3]

Brak

Brak w zasadniczym
EU-LFS

Modut uzyty w badaniu z
2000 r. dotyczgcy
sprzejscia od edukacji do
Zycia zawodowego”
obejmuje osoby, ktére
zakonczyty nauke w
ostatnich 5-10 latach i
zbiera szczegétowe
informacje o ich
pierwszej waznej pracy,
w tym okres
poszukiwania pracy i
czas trwania
pierwszego.

Modut uzyty w badaniu z
2003 r. dotyczgcy
,ksztafcenia przez cale
zycie” pyta o nie wigcej
niz trzy szkolenia w
okresie ostatnich 12
miesiecy.

Brak

OGOLNE INFORMACJE O WYKSZTALCENIU

ECHP SILC EU-LFS ISSP
Najwyzszy ukonczony poziom ksztatcenia | Najwyzszy Najwyzszy ukonczony .

A . ) ST . ) : Lata nauki
ogolnego lub wyzszego [pt022]: osiagniety poziom poziom ksztatcenia lub EDUCYRS
(ISCED 5-7, 3, 0-2) ISCED [pe040]: 0-5 szkolenia HATLEVEL
Wiek ukonczenia [pt023] Rok ukonczenia Obszar najwyzszego Najwyzszy

najwyzszego ukonczonego poziomu poziom
poziomu edukac;ji edukacji lub szkolenia wyksztatcen
[pe030] HATFIELD ia DEGREE

Wiek ukonczenia ksztatcenia formalnego
[pt024]

Jezyk ojczysty [pt025]

Drugi jezyk:

* opanowany wystarczajgco dobrze, by
prowadzi¢ rozmowe w zwyczajnych
sytuacjach [pt026]? T/N

opanowany wystarczajgco dobrze, by
prowadzi¢ rozmowe w wiekszosci
sytuacji[pt027]: T/N

opanowany wystarczajgco dobrze, by
przeczyta¢ podstawowe informacje
[pt028]

opanowany wystarczajgco dobrze, by
przeczyta¢ skomplikowane informacje
[pt029]

Gtéwny jezyk wykorzystywany w
podstawowym miejscu pracy

Drugi jezyk wykorzystywany w
podstawowym miejscu pracy

Rok ukonczenia
najwyzszego poziomu
edukacji lub szkolenia
HATYEAR

Zaréwno ostatnio odbyte
Szkolenie jak i najwyzszy
poziom
ksztafcenia/szkolenia
wykorzystujg petny zakres
klasyfikacji ISCED. W
niektorych krajach istnieje
rozréznienie miedzy
Sciezkg akademickq i
zawodowg (0znaczane
literg a/b).
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INNE UZYTECZNE INFORMACJE

ECHP SILC EU-LFS | ISSP

Liczba godzin w tygodniu ogétem Liczba godzin w tygodniu ogoétem
Gtéwny powdd pracy <30 godzin
[pl120]: 1= odbywajacy
ksztatcenie/szkolenie

Gtéwny powdd pracy <30 godzin: 1=odbywajacy
ksztatcenie/szkolenie

Zawaod (24 kategorie)

Gtéwna dziatalnos¢ jednostki (19 kateg.) Zawdd: dwie cyfry (grupa duza)

Liczba statych pracownikéw (6 kateg.) Liczba statych pracownikéw: 4 kateg.
Sektor prywatny/publiczny
Rodzaj stanowiska pracy: nadzorcze/$redniego Rodzaj stanowiska pracy:
szczebla nadzorcza/inna
Rok/miesigc rozpoczecia obecne;j

Rok/miesigc rozpoczecia obecnej pracy pracy

Jak dowiedzial/a sie o pracy?

Czy byt okres bezrobocia i ile trwat (dla nowych
pracownikow)

Czy uwaza, ze ma umiejetnosci predestynujace
do bardziej wymagajacej pracy?

Jezyki obce wykorzystywane w pracy (do 3)
Rodzaj (dtugos¢) umowy o prace Rodzaj umowy
Zadowolenie z pracy (zarobki/gwarancja
zatrudnienia/rodzaj pracy/godziny/czas pracy
/warunki/dojazd)

Kiedy zaczal/eta 1szg statg prace
[p1190]

Wiek rozpoczecia pracy zawodowej [pe039] I[I‘izlgto\]/v pracy za wynagrodzeniem

Dni absencji w ostatnich 4 tyg.

6.2. EU-SILC

Dane statystyczne na temat dochoddéw i warunkéw zycia (SILC) koncentrujg sie
wylgcznie na ksztatceniu formalnym w ramach CVET. Nie ma klarownego
rozroznienia miedzy ksztatceniem ogolnym i zawodowym, chociaz zapewne
mozna uznaé, ze poziom ISCED 4 (nie ujety w ECHP) uwzglednia niektore
aspekty IVET. Istotny brak SILC polega na tym, ze zasadniczo nie jest mozliwe
potaczenie zbiorow przekrojowych ze zbiorem danych panelowych. Eurostat
stosuje odrebne zmienne w tych odrebnych zbiorach, dlatego nie jest mozliwe
zebranie ich w jednym catosciowym zbiorze danych. Oznaczato to koniecznos¢
»fozbicia” tych dwéch zrédet danych SILC na kilka kluczowych zmiennych ujetych
w obu zbiorach danych, co pozwolito nam na scalenie tych rozbitych zbioréw
danych usrednionych komorek. Na szczescie liczba komoérek w tym rozbitym
zbiorze danym jest tak duza, ze nie wptywa to w istotny sposéb na utrate
precyzji. Jednakze potencjalng zaletg tej metody jest to, ze usrednia on
nieobserwowang heterogenicznosé, ktéra w przeciwnym razie stanowitaby
zakiocenie estymacii.
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Zmienne dotyczace edukacji istniejg wytgcznie w przekrojowych zbiorach
danych SILC przeznaczonych do uzytku publicznego®™. Zmienne dotyczace
szkolen mozna znalez¢ wytacznie w zbiorze danych panelowych. Niestety,
podtuzne i przekrojowe zbiory danych SICL nie moga by¢ taczone za pomoca
kluczowych zmiennych identyfikacyjnych w danych (z powodu koniecznosci
zapewnienia anonimowosci). Jednakze jest mozliwe powigzanie danych na
bardziej zagregowanym poziomie, poprzez rozbicie danych przekrojowych i
podtuznych na komérki (z komorek wyciggana jest srednia) definiowane przez
rok badania ankietowego, kraj, region, pte¢, rok i miesigc urodzenia. W naszej
analizie rozbijamy oba zbiory danych na usrednione komorki, gdzie komorki sg
definiowane przez rok badania ankietowego-kraj-region-pteé¢-rok urodzenia-
miesigc urodzenia, gdyz zmienne te istniejg w obu zbiorach danych.
Konstruujemy pseudopanel, dopasowujgc dane przekrojowe z lat 2005 i 2006 do
usrednionych komoérek z danymi z panelu podiuznego z 2006 roku. Nastepnie
dodany jest ten sam przedziat wiekowy (25-55) oraz kryteria doboru, aby
umozliwi¢ porownanie wynikow regresji do wynikow opartych tylko na danych
podtuznych. Jedyng réznicg w specyfikacji modelu jest wigczenie %T, tzn. frakciji
odbywajgcych nauke lub szkolenie (a dostepnych jedynie w przekrojowych
zbiorach danych).

Ryc. 1 ilustruje rozklad mezczyzn i kobiet wedtug najwyzszego osiggnietego
poziomu wyksztatcenia, zas Ryc. 2 pokazuje logarytm ptac wg najwyzszego
uzyskanego wyksztalcenia i ptci. W danych przewaza wyksztatcenie wyzsze
Srednie (ponadgimnazjalne) i wyzsze. Jednakze Ryc. 2 wskazuje na bardzo
niewielkie réznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na wyksztalcenie, z wyjatkiem
wyksztatcenia wyzszego. To, czy ten obraz jest prawdziwy czy falszywy — z
powodu innych réznic wystepujgcych miedzy osobami o réznych poziomach
najwyzszego uzyskanego wyksztatcenia - ukazane jest w analizie wielozmiennej
zamieszczonej ponizej.

¥ Takich jak pe010 (obecna aktywnos¢ edukacyjna), pe020 (obecnie odbywany poziom ISCED)

i pe030 (rok osiagniecia najwyzszego poziomu wyksztatcenia).
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Ryc. 1. Najwyzszy poziom wyksztatcenia (ISCED) wg ptci (%)

mezczyzni B Kobiety
5
4
3
2 l
1
m B -
podstawow gimna- ponad-  policealn wyzsze
lub nizsze zjaln gimnazjalne

Ryc. 2. Logarytm wynagrodzenia za godzine brutto wg poziomu ISCED i ptci

mezczyzni kobiety
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0

podstawow gimna- ponad-  policealn wyzsze

lub Zjalne gimnazjalne
6.3. ECHP

Badanie panelowe gospodarstw domowych Wspdlnoty Europejskiej (ECHP)
zostato opisane szczegdtowo w pracy Peracchiego (2002) i wykorzystane przez
Brunello (2004) w analizie wzrostu ptac oraz w pracy Brunello i in. (2007),
analizujgcej uczestnictwo w ksztatceniu i szkoleniu. Dla kilku krajow dostepne sg
préby krajowe oraz ECHP; potaczylismy oba te zbiory, by zwiekszy¢ wielko$é
proby. Istotny jest dla nas wptyw VET zarédwno na zatrudnienie, jak i
wynagrodzenie zalezne od zatrudnienia. SkonstruowaliSmy odrebne préby do
ujecia tych dwdch zagadnien, gdyz wynagrodzenie mozna obserwowacé jedynie w
odniesieniu do osob zatrudnionych. Proba ECHP obejmuje wszystkie osoby w
wieku 16-60 lat, tacznie z uwzglednionymi najwyzszymi kwalifikacjami
uzyskiwanymi w szkolnictwie wyzszym (pt022). PomineliSmy takze osoby
odbywajace nauke w szkole/studiujgce w petnym wymiarze godzin oraz osoby
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stuzgce w wojsku. Z 762 343 obserwaciji (fale badawcze), 71,1% miato prace, na
podstawie gtownej aktywnosci ekonomicznej okreslonej przez samych
respondentéw (pe001)".

Definicja oraz pomiar kluczowych zmiennych sa nastepujgce. Zmienne
dotyczace dochodéw skonstruowano w formie logarytmu realnego
wynagrodzenia za godzine brutto (w PPP EUR) i sg one wykorzystywane jako
zmienna zalezna w réwnaniu logarytmu wynagrodzen®®. Pomineli$my wszystkie
obserwacje z wynagrodzeniem o wartosci niedodatniej, a takze gorny i dolny 1%
dla kazdej pfci wedtug krajéw, wedtug komorek fali badawczej (aby zmniejszyé
wplyw wartosci izolowanych). Powstata w ten sposob préba ptac zawiera
453 663 obserwacji. Zatagcznik Tab. Al przedstawia dane w podziale na kraje i
fale. Usrednione komérki dla wynagrodzenia za godzine brutto (wg ptci, kraju i
fali) wygladajg wiarygodnie (Zatacznik Tab. A2).

Zmienng wyksztatcenia wyznacza/okresla pt022 (najwyzszy uzyskany
poziom wyksztatcenia ogdlnego/wyzszego), w ktérym brakuje tylko 1%. Jednakze
sg tylko trzy kategorie, oznaczone na rycinach jako szkolnictwo/ksztatcenie
wyzsze (ISCED 5-7), wyzsze srednie (ponadgimnazjalne) (ISCED 3) i
podstawowe (ISCED 0-2)*°. Ryc. 3 pokazuje udziat procentowy kazdej kategorii
wedtug krajow.

" Wskaznik ‘zatrudniony’ (pracuje) wynosi jeden, jezeli respondent jest zatrudniony za

wynagrodzeniem, odbywa ptatne szkolenie/nauke zawodu u pracodawcy, jest
samozatrudniony lub pracuje bez wynagrodzenia w firmie rodzinnej, niezaleznie od tego, czy
pracuje 15 lub wiecej godzin w tygodniu.

% Nie istnieje doskonaty wskaznik dochodu, pi111 (wynagrodzenia/pensji) ma charakter netto, w

walucie krajowej, za caty rok przed badaniem, z wyjatkiem Francji i Finlandii, gdzie wskaznik
ten ma character brutto i w zwigzku z tym postanowilismy wykorzysta¢ pochodne zmienne
dotyczace dochodu z obecnego wynagrodzenia/pensji — miesiecznie brutto (pi211mg).
Natomiast dla Szweciji i Luksemburga (jedynie dane krajowe), dla ktorych brak jest pi211mg,
wykorzystujemy zmienng pochodng pi110 (dochod catkowity netto z pracy). W zasadzie
wykorzystanie logarytmu pfac jako zmiennej zaleznej sprawia, ze wspotczynniki stajg sie
niezalezne od jednostek miary, totez efekty stale danego kraju wyeliminujg wszelkie
ewentualne niespojnosci w definicji stosowane w réznych krajach. Wykorzystujemy pe005a
(liczba godzin pracujagcych w tygodniu ogdétem w gidwnym miejscu pracy + pracach
dodatkowych), w efekcie czego ptaca godzinowa = pi211mg/(pe005a*4,33) oprocz
Szwecji/Luksemburga (dane krajowe), gdzie ptaca godzinowa = pi110/(pe005a*4,33*12).
PrzeliczyliSmy nominalng ptace godzinowa w walucie krajowej na PPP w EUR, wykorzystujac
oficjalny kurs PPP w zbiorze krajowym ECHP (za rok poprzedni jako pilll mierzy
wynagrodzenie roczne w catym roku przed badaniem). Wykorzystanie kurséw PPP, a nie
kursu statego, jest zgodne z oficjalnymi zaleceniami.

19 Wszystkie alternatywne wskazniki edukacji w ECHP majg powazne uchybienia zwigzane z

brakujacymi wartosciami. Na przyktad pt023 (wiek uzyskania najwyzszego poziomu
wksztatcenia ogdlnego lub wyzszego), ma 33% brakujacych wartosci, w tym wszystkie dla
Luksemburga (dane krajowe), Holandii i Hiszpanii. Po imputacji wykorzystujacej informacje z
fal pdzniejszych, caly czas brakuje 27%. pt024 (wiek ukonczenia ksztatcenia w peinym
wymiarze godzin full-) ma 72% brakujacych wartosci, w tym pierwsze cztery fale. Nawet po
imputacji wykorzystujacej informacje z fal pdzniejszych, caty czas brakowatoby 50%.
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Ryc. 3. Rozklad wyksztalcenia wg krajéow (ECHP)
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Uwaga: trzy kolumny sumuja sie do 100% dla kazdego kraju. Ksztatcenie wyzsze to poziomy ISCED 5-7, wyzsze $rednie -
ISCED 3, podstawowe - ISCED 0-2.

Legenda: wyksztalcenie wyzsze / wyksztatcenie ponadgimnazjalne / wyksztatcenie podstawowe

Male — mezczyzni; female - kobiety

Dostepne zmienne dotyczace szkoleh sg nastepujgce: czy odbyt Pan/Pani
formalne szkolenie/ksztatcenie, ktére daty Panu/Pani umiejetnosci wymagane w
obecnej pracy? (pe021 w bazie danych); czy to szkolenie/ksztatcenie zapewnit
pracodawca, czy byto ono bezptatne lub dotowane? (pe028); czy uczestniczyt
Pan/Pani w szkoleniu/ksztatceniu od stycznia ubiegtego roku? (pt001)*°. W tym
ostatnim przypadku mozemy tez rozrézni¢ ksztatcenie ogolne lub jezykowe lub
inne szkolenia dla dorostych (pt002=3,5,7); ksztatcenie ogodlne i zawodowe

2 Brak pe021 i pe028 dla Holandii (bez zmiennosci), Szwecji i Luksemburga (wytacznie krajowe

zbiory danych).
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(pt002=1,2); ksztatcenie zawodowe z jezykiem obcym lub bez (pt002=4,6).
Ryc. 4 pokazuje udziat procentowy oséb odbywajgcych ksztatcenie lub szkolenie
zawodowe w roznych krajach wg pici i potwierdza wiekszg sktonnos¢ do
szkolenia pracownikow z wyzszym poziomem wyksztatcenia.

Ryc. 4. Rozktad TLY (pt001) wg poziomu wyksztatcenia (ECHP)
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W probie uczestnikow (tzn. petnej probie), w poprzednim roku odbywato
nauke/szkolenie 147 049 (19,3%) respondentow (pt001=1). Wsréd tej populacji
rozrozniamy miedzy ksztatceniem ogolnym i zawodowym, w oparciu o pt002:
91 543 (62,6%) osoby odbywajg ksztatcenie $cisle zawodowe (pt002=4,6),
podczas gdy 10573 (7,2%) sg w trakcie ksztatcenia ogdlnego i zawodowego
(pt002=1,2). Reszta odpowiada grupie odbywajacej ksztatcenie ogdlne i/lub
uczacych sie jezyka obcego (zob. nizej). Wsrdd oséb, ktére w poprzednim roku
odbywaty ksztatcenie $cisle zawodowe, rozrézniamy takze miedzy ksztatceniem
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formalnym i pozaformalnym (nieformalnym), na podstawie pt012; 40 269 osob
(44,0%) odbywato formalne ksztatcenie zawodowe (pt012=1,2,3), 26 817 (29,3%)
— pozaformalne ksztatcenie zawodowe (pt012=4,5), a pozostate 24 457 osbb
(26,7%) nie okreslito sie. Z 10573 osob w trakcie ksztatcenia ogodlnego i
zawodowego, 6356 (60,1%) odbywalo nauke w srodowisku szkolnym
(formalnym); 1 305 (12,3%) — pozaformalnym, a pozostate 27,5% nie okreslito
sie. Ksztatcenie pozaformalne obejmuje ,specjalistyczne szkolenie zawodowe ‘w
srodowisku pracy lub inne” w przeciwienstwie do ksztatcenia formalnego,
obejmujacego ,ksztatcenie o charakterze bardziej ustrukturyzowanym w
technikach, szkotach zawodowych lub w ramach systemu umozliwiajgcego
zdobycie doswiadczenia zawodowego oraz odbycie uzupetniajgcej nauki w innej
placowce”.

Aby umozliwi¢ z grubsza rozréznienie miedzy IVET oraz CVET, definiujemy
IVET jako przypadki TLY (trained last year — odbyla ksztatcenie/szkolenie w
ostatnim roku) odbyte przed ukonczeniem 25 lat lub przed osoby, ktore nigdy nie
pracowaty (na podstawie pe039: wiek rozpoczecia pracy zawodowej), natomiast
CVET definiowany jest jako przypadki TLY majgce miejsce po ukonczeniu 25 lat.

Osoby, ktére odbyly program ksztatcenia o charakterze albo (catkowicie)
zawodowym albo ogolnym w potaczeniu z zawodowym (pt002=1,2,4, 6), w ECHP
otrzymujg tez pytanie: czy szkolenie zawodowe zostato optacone badz
zorganizowane przez pracodawce? (pt017). Z 74 747 obserwacji, w przypadku
ktérych rozrézniamy miedzy ksztatceniem formalnym i pozaformalnym, 46 927
(62,8%) zostato zorganizowane (i optacone) przez pracodawce. Naszym zdaniem
szkolenie optacane przez pracodawce stanowi dobrg zmienng zastepczg dla
podstawowego rozréznienia miedzy ksztatceniem ogdlnym i czysto zawodowym
(tzn. jesli pracodawca zapfacit za szkolenie, wowczas szkolenie prawdopodobnie
bedzie miato charakter specjalistyczny). Kategoria odniesienia ,szkolenie ogdéine”
obejmuje obecnie osoby niepracujgce. Zaletg uwzglednienia takich oséb w
kategorii ksztatcenia ogdlnego jest to, ze w ten sposéb uzyskujemy probe o
wiekszej liczebnosci oraz uzyteczng grupe kontrolng w analizie statystyczne;.
Zbiorcze dane statystyczne dla préb z petnymi informacjami zawierajg Tabele 3 i
4.

W ponizszej analizie skupiamy sie na tych 74 747 obserwacjach (38 214
os6b) jednostek, ktére w ostatnim roku odbywaty ksztatcenie zawodowe i co do
ktérych posiadamy informacje dotyczace charakteru szkolenia, tzn. mozemy
rozrozni¢ miedzy ksztatceniem ogélnym i specjalistycznym, a takze miedzy
formalnym i pozaformalnym ksztatceniem zawodowym. 38 364 (51,3%) tych osob
to mezczyzni. Ponadto porownujemy podstawowe cechy podproby (definiowane
przez trainfi=3, N=74 747), takie jak uczestnictwo w rynku pracy, logarytm pfac
realnych oraz wiek.

Poréwnujemy je z cechami dotyczacymi VET, lecz dla ktérych nie sg
dostepne petne dane (trainfi=2, N=27 369), czyli obserwacje, dla ktérych brak jest
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informacji o szkoleniach, z obserwacjami dotyczacymi ksztatcenia ogélnego i/lub
szkolenia jezykowego w poprzednim roku (trainfi=1, N=44 805) oraz osobami
niebedgcymi w trakcie ksztatcenia/szkolenia w ostatnim roku (trainfi=0,
N=615 422). Wyniki wskazujg na to, ze osoby, dla ktérych posiadamy informacje
0 szkoleniach oraz grupe z niepetnymi danymi sg bardzo podobne w odniesieniu
do wieku i wskaznika uczestnictwa w rynku pracy, przy czym wynagrodzenie jest
duzo nizsze w tej drugiej grupie (odzwierciedlajgc duze réznice istniejace miedzy
krajami w przypadkach ,nieokreslonego ksztatcenia zawodowego”). Osoby
odbywajgce ksztatcenie ogolne i/lub szkolenie jezykowe sg miodsze, zas osoby,
ktore w ogole nie uczestniczyty w szkoleniu w poprzednim roku sg starsze. Dane
dotyczace czasu trwania oraz intensywnosci szkolenia rozbito na jeden wskaznik
pokazujacy, iz czas trwania byt dluzszy, niz dwa tygodnie, gdyz rozmiary
komorek stajg sie zbyt mate przy probach wprowadzenia bardziej szczegdtowych
informaciji.

Tab. 3. Zbiorcze dane na temat wynagrodzen i zatrudnienia wg odbytych
szkolen: ECHP mezczyzni
Pozi Ine/ Pracoda | = a5 trwania Sredni logarytm
onflo IVET/ Foozrgjrrr:]eal wcazglam szkolenia Czestotliwo p?a(ii(je;il;c realnej ptacy
sceo | SVET [P e szkolenie (diugie= s¢ h godzinowej
2 2+ tygodnie) brutto
Tak Krétki 3007 99,0 2 746
Formalne Diugi 1285 99,1 2 637
Nie Krétki 522 96,2 2582
CVET Dhugi 747 87,3 2333
Tak Krétki 3080 99,1 2637
Pozaforma Dtugi 1178 99,6 2 552
Ine Nie Krotki 342 96,8 2494
Dhugi 429 77,6 2332
Tak Krétki 103 96,1 2163
Formalne Diugi 143 93,0 1975
Nie Krotkll 18 77,8 2 005
VET Diugi 283 67,8 1747
Tak Krotki 59 98,3 2 067
Pozaforma Dtugi 61 86,9 2132
Ine Nie Krotki 16 75,0 1826
Dhugi 65 49,2 1672
Tak Krc’)tk.i 2 359 99,0 2 545
Formalne Dlugl. 1009 97,7 2415
Nie Krotki 490 91,0 2 346
CVET Dhugi 923 81,1 2091
Tak Krotki 3249 98,7 2 385
Pozaforma Dtugi 1198 99,0 2 351
® Ine Nie Krotki 342 95,3 2175
> Dhugi 423 79,4 2087
o Tak Krotki 208 97,6 2132
\3; Formalne Diugi 597 94,0 1767
Nie Krotki 74 79,7 1 860
VET Dhugi 1236 76,3 1647
Tak Krotki 266 95,9 2 056
Pozaforma Dlugi 221 90,5 1924
Ine Nie Krotki 38 78,9 1734
Dhugi 165 68,5 1743
Krotki 689 98,3 2354
CVET | Formalne Tak Diugi 399 97.0 5337
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Nie Krotki 228 92,5 2043

Dilugi 444 70,0 1981

Tak Krotki 1325 98,6 2 295

Pozaforma Dtugi 451 97,1 2273

Ine Nie Krotki 190 88,9 1926

Dilugi 210 65,7 1878

Tak Kro’tk.i 117 92,3 1804

Formalne Dh,ng. 635 93,7 1442

Nie KI‘Otk.I 30 86,7 1773

VET Dh,ng. 1146 76,4 1190
Tak Krotki 95 93,7 1 802

Pozaforma Dtugi 159 91,8 1 556

Ine Nie Krotki 17 64,7 1663

Dilugi 215 54,9 1252

OGOLEM 30 486 93.1 2.316

Uwaga: Korzystamy z préby, dla ktérej dostepne dane zawierajg kompletne informacje na temat VET (osoby w wieku 16-60

lat).

Tab. 4. Zbiorcze dane statystyczne na temat wynagrodzen i zatrudnienia wg
odbytych szkolen: ECHP kobiety
. Czas trwania Sredni
Pcr‘ﬁlo IVET/ p'):(?;;ilrrr]r?; Prr;l’ci::éjie;v\a/ca szkolenia Czestotliwo Odsetek relaolgzjr};l)tgcy
ISCED CVET Ine szkolenie? (gf;géi:é; s¢ pracujacych godzinowej
brutto
Tak Krotki 2861 97,5 2573
Formalne Dtugi_ 1238 98,5 2 479
Nie Krc’)tkll 622 87,6 2488
CVET Dtug._ 1061 75,0 2189
Tak Krotki 3084 98,1 2398
< Pozaform Dtugi 971 97,3 2 375
O alne Nie Krotki 350 89,4 2354
= Diugi 467 69,8 2 069
9 Tak Krotki 135 95,6 2 096
> Dhugi 156 96,2 2 062
= Formalne N Krotki 70 74,3 2021
VET '© Diugi 458 64,2 1698
Tak Krotki 115 93,0 2 057
Pozaform Dlugi 67 97,0 1824
alne Nie Krotki 25 64,0 1855
Diugi 96 50,0 1621
Tak Krotki 2012 97,0 2421
Formalne Diugi 868 95,4 2 286
Nie Krotki 483 73,7 2228
CVET Diugi 1100 64,5 1964
Tak Krotki 2741 97,9 2 205
Pozaform Dtugi 732 96,6 2193
© alne Nie Krétki 291 87,3 2131
= Diugi 614 62,1 1938
E Tak Krétki 235 95,7 2008
& Formalne Dtugi_ 356 87,1 1722
Nie Krc’)tkll 92 73,9 1870
IVET D}ugl. 1447 63,6 1554
Tak Krotki 261 96,9 1928
Pozaform Diugi 139 91,4 1 800
alne Nie Krotki 44 70,5 1691
Diugi 194 55,2 1576
| I
ugi s
| CVET | Formalne e Krotki 164 68,3 2006
Diugi 524 46,4 1791
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Tak Krotki 970 96,3 2038
Pozaform Dtugi 270 93,0 1 995

alne Nie Krotki 157 70,7 1750

Diugi 278 47,1 1726

Tak Krotki 109 88,1 1687

Formalne Dhugi 314 91,1 1396

Nie Krotki 35 57,1 1550

Diugi 1025 64,4 1169

IVET Tak Krotki 73 95,9 1786
Pozaform & Diugi 62 95,2 1320

alne Nie Krotki 25 44,0 1638

Diugi 169 46,2 1212

OGOLEM 28570 85,6 2168

Uwaga: Korzystamy z préb, w ktoérych dane zawierajg petng informacje na temat VET (osoby w wieku 16-60 lat).
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ROZDZIAL 7

Wyniki badan

7.1.  ISSP

Dane z ISSP sg stosunkowo surowe, niemniej jednak stanowig dobry punkt
wyjécia do przeprowadzenia analizy. Prosta specyfikacja, pomyslana tak, by
uchwyci¢ zjawisko ,umiejetnosci prowadzacych do innych umiejetnosci’,
wykorzystuje dane OLS na temat poziomu logarytmu pfac dla 15 panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej (ISSP nie jest badaniem panelowym). Wyniki
przedstawiono w Tab. 5. Skorzystalismy z danych ISSP w celu zbadania, czy
wystepuje  komplementarno$¢ miedzy szkoleniem i zaobserwowanymi
umiejetnosciami, mierzonymi zgodnie z uzyskanym wyksztatceniem formalnym.
Zbadano S jako wektor wskaznikow ISCED (ang. International Standard
Classification of Education - Miedzynarodowa Standardowa Klasyfikacja
Ksztatcenia), gdzie poziom ISCED 3 (zasadniczo odpowiadajacy ukonczeniu
szkoty sredniej) jest pominieta kategorig bazowa. Przyjelismy ISCED 3 za
pominietg kategorie, gdyz moze ona zostac zidentyfikowana oddzielnie (od 0-2)
w danych ECHP (podczas gdy nie jest to mozliwe dla poziomu ISCED 2).
Ponadto jest ona przydatna, gdyz w takim uktadzie poziom 3 ISCED moze zosta¢
bezposrednio poréwnany z poziomem 4, albowiem poziomow tych nie mozna ich
traktowac jako alternatywne Sciezki kariery.

Ze wzgledu na to, ze dane sg zdecydowanie niewystarczajgce, by umozliwi¢
dezagregacje ze wzgledu na kraje, ponizsze szacunki nalezy interpretowac jako
Srednie dla wszystkich krajow. Poziom ISCED 5 (stopien naukowy) zwigksza
wynagrodzenia $rednio o 28%* dla mezczyzn i 29% dla kobiet wobec
ukonczenia jedynie szkoty sredniej, przy zatozeniu, iz do uzyskania stopnia
naukowego (poczawszy od poziomu ISCED 3) wymagany jest okres czterech lat,
przektada sie to na roczng stope zwrotu z wyksztatcenia wyzszego wynoszgcq
7%, co generalnie jest zgodne z resztg danych (do tego tematu wrécimy pézniej).
Poziom ISCED 0-2, ktéry odpowiada zakonczeniu edukacji przed uzyskaniem
petnego wyksztatcenia sredniego, czasem w wieku, w ktorym najwczesniej
mozna przestac¢ chodzi¢ do szkoly, tj. 16 lat (ogdlnie méwigc — sg to osoby, ktére
porzucity szkote) zmniejsza wynagrodzenia o 18% dla mezczyzn i 15% dla kobiet
w poréwnaniu z ISCED 3 (ukonczenie szkoty Sredniej). Takze i w tym przypadku
obserwuje sie zgodnos¢ z uzyskanymi wynikami. Wptyw poziomu ISCED 4 w

2 Ze wzgledu na to, iz w naszej specyfikacji zmienna zalezna jest logarytmem ptac,

wspotczynnik wynoszacy 0,10 od zmiennej objasniajacej, oznacza to, iz zmiana jednostkowa
w tej zmiennej ma wptyw (efekt) na ptace wynoszacy 10%. W tek$cie odnosimy sie do efektu
procentowego dotyczacego poziomu ptac, mnozac ten wspotczynnik przez 100.
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porownaniu z ISCED 3 wynosi 4% w grupie mezczyzn i 11% w grupie kobiet.
Jednakze ta stopa zwrotu moze mie¢ znikome znaczenie, poniewaz poziom
ISCED 2 zdaje sie by¢ bardziej odpowiednim miernikiem, gdy mowa o krancowej
stopie zwrotu z inwestycji w uzyskanie poziomu ISCED 4. Wyniki dla ISCED 4 w
poréwnaniu z ISCED 2 wynoszg 22% dla mezczyzn i 26% dla kobiet. Zaktadajac,
ze nauka na poziomie ISCED 4 trwa okoto trzech lat i ze uzyskany dyplom ma
charakter przede wszystkim zawodowy (sg to mocne zatozenia, ktére zawierajg
znaczacy stopien réznorodnosci), stopa zwrotu wynikajgca z dodatkowego roku
ksztatcenia zawodowego na tym poziomie ISCED wynosi 7%, co w duzym
stopniu odpowiada stopie zwrotu wynikajacej z wyksztatlcenia ogdinego
(wyzszego).

O ile odbycie szkolenia (w poprzednim roku), T, powoduje wzrost wartosci
wynagrodzenia dla kategorii bazowej ISCED 3 o 5% dla mezczyzn i 9% dla
kobiet, jedynie ta ostatnia liczba jest statystyczne istotna. Z kolei interakcje
miedzy nimi sg tacznie statystycznie istotne. Szkolenie dla os6b z
wyksztatceniem na poziomie ISCED 5 zwieksza wynagrodzenie jedynie o0 1% w
przypadku mezczyzn, ale zmniejsza je 0 4% w przypadku kobiet, oprécz 5% i 9%
sytuacji bazowej. Podobnie dla osdb z wyksztatceniem na poziomie ISCED 4
wystepuje dodatkowy wptyw na wynagrodzenie szkolenia odbytego w
poprzednim roku: wynosi on 14% dla mezczyzn i 2% dla kobiet dodatkowo
wobec sytuacji bazowej. Wyglada na to, ze szkolenie w pewnym sensie
kompensuje braki w przypadku osob z niskimi kwalifikacjami wstepnymi
(ISCED<3), wynoszace 11% dla mezczyzn, lecz (statystycznie nieistotne) 4% dla
kobiet. Pojawia sie rowniez sugestia, ze umiejetnosci prowadzg do uzyskiwania
kolejnych umiejetnosci, przynajmniej dla mezczyzn, dla ktérych wspétczynnik
wplywu interakcji pomiedzy T i ISCED 4 jest duzy, chociaz taki skutek raczej nie
wystepuje w relacji T i ISCED 5.

Tab. 5. Wyniki dotyczace wptywu ISCED i niedawno odbytego
ksztalcenia/szkolenia na wynagrodzenie: ISSP

Mezczyzni Kobiety
. . Standardowy . . Standardowy
Wspotczynnik blad Wspotczynnik biad

Ksztatcenie/szkolenie w ostatnim

roku (T) 0,045 0,029 0,089 0,029
ISCED 5+ (stopieh naukowy) 0,275 0,038 0,291 0,033
ISCED 5* T 0,014 0,047 -0,041 0,042
ISCED 4 0,044 0,042 0,112 0,036
ISCED 4* T 0,135 0,055 0,016 0,045
ISCED 0-2 (odsiew szkolny) -0,182 0,026 -0,152 0,029
ISCED 0-2* T 0,106 0,038 0,041 0,040

Uwaga: Wielko$¢ préby: 2 609 mezczyzn; 2 744 kobiety. Badane zmienne obejmujg wiek, wiek do kwadratu, stan cywilny,
pochodzenie etniczne i zmienne $lepe dla krajéw. Kategorie ISCED 3 pominigto.
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7.2.  Szacunki SILC

7.2.1. Wplyw szkolenia na wynagrodzenie (przy zatrudnieniu) w SILC

Nie jest mozliwe sporzadzenie zadnych szacunkdéw na podstawie danych
jednostkowych SILC, ktoére ograniczajq istniejgce mozliwosci. Zamiast tego dane
rozbito na usrednione komérki i utworzono pseudopanel. Chociaz procedura ta
powoduje utrate precyzji, to ma ona réwniez kilka zalet: juz nie wystepuje efekt
niwelowania szacunkow efektéw statych przez ksztatcenie wstepne — dlatego
zasadniczo mozliwe jest oszacowanie efektu wstepnego poziomu wyksztatcenia;
usrednianie pomiedzy osobami w kazdej komdrce usredni (przynajmniej
czeéciowo) nieobserwowang niejednorodnosé i tym samym ograniczy mozliwosé
btedu w szacunkach OLS. SILC jest znacznie wiekszy niz ISSP, a to pozwala na
przedstawienie obu szacunkéw OLS, ktére pokazujg wplyw szkolenia itd. na
Srednig oraz szacunki z regresji kwantylowej, ktére pokazujg skutki w odniesieniu
do rozktadu nieobserwowanych umiejetnosci. Naszym celem jest zbadanie
zakresu, w jakim  komplementarnos¢ szkolenia  dotyczy rowniez
nieobserwowanych i obserwowanych umiejetnosci.

Tab. 6 pokazuje szacunkowy wptyw pozioméw ISCED (pominieto kategorie
ISCED 3). Przy uzyciu szacunkéw OLS, w przypadku poziomu ISCED 5
obserwuje sie 30% wzrost wynagrodzenia dla mezczyzn i 32% dla kobiet w
porownaniu z ISCED 3, czyli uzyskane wyniki sg podobne do wynikéw
uzyskanych podczas analizy ISSP. Dla poziomu ISCED 4 wystepuje 15% wzrost
ptac dla mezczyzn i 14% dla kobiet w poréwnaniu z ISCED 3; réznica miedzy
ISCED 3 i ISCED 2 wynosi 13% dla mezczyzn i 19% dla kobiet; natomiast
roznica miedzy ISCED 3 i ISCED 1 to 25% dla mezczyzn i 39% dla kobiet.
Szacunki efektéw statych sga niepewne (wykazujg duzy btgd standardowy
wskazujacy, ze szacowane wspotczynniki nie sg doktadne). Wspotczynniki te
szacowane sg przy uzyciu jedynie matej liczby oséb, ktérych poziom ISCED
zmienia sie w dwoch falach, totez wspétczynniki efektow statych dla poziomdéw
ISCED 1, 2 i 5 nie powinny by¢ brane pod uwage®. Z drugiej strony mozliwe jest,
ze dane dla ISCED 4 mogty zmienia¢ sie z fali na fale — w tym wypadku
szacunek dotyczacy ISCED 4 wskazuje na skutki tych zmian dotyczace
wynagrodzenia wynoszace okoto 7%. Taka roczna stopa zwrotu jest zgodna z

22 Najlepiej to zilustrowaé na przyktadzie. Przyjawszy, iz Sredni program ksztatcenia na poziomie

ISCED 4 trwa cztery lata, a pracownik ma dyplom z poziomu ISCED 3 w jednej fali
(powiedzmy czas t) i dyplom ISCED 4 w kolejnej fali (czas t+1). Zatem w roku t ten pracownik
musiat juz spedzi¢ trzy lata, odbywajac program ksztatcenia dla poziomu ISCED 4. Jest
prawdopodobne, ze wynagrodzenie tego pracownika w roku t obejmuje czes$¢ ,nagrody” za
jeszcze niepodjety rok nauki. Zdarza sie, ze studenci ostatniego roku studiu sg zatrudniani na
stanowiskach wymagajacych dyplomu ukonczenia studio, z pensjg, ktéra nie rézni sie zbytnio
od wynagrodzenia osoby majacej juz dyplom, na podstawie umowy miedzy stronami, ze
student ukonczy studia. Kiedy tak sie stanie, zwrot z dodatkowego roku nauki prowadzacego
do uzyskania dyplomu na poziomie ISCED 4 bedzie niedoszacowany.
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poprzednimi szacunkami uzyskanymi przy uzyciu innych danych i innej
metodologii. Zaktadajac, ze ten dodatkowy rok poswiecony jest ksztatceniu
zawodowemu, wyniki sugerujg, iz inwestycje w ksztalcenie zawodowe
charakteryzuje roczna stopa zwrotu porownywalna ze stopg dotyczaca
wyksztalcenia ogdlnego (wyzszego).

Zmienna dotyczgca szkolenia jest proporcjonalna w odniesieniu do grupy,
ktora podjeta szkolenie w poprzednim roku, co oznaczamy jako %T. Poniewaz
wybieramy préobe oséb w wieku 25-55 lat, szkolenie to bedzie miato raczej
charakter ksztatcenia ustawicznego (CVET), a nie wstepnego (IVET). Efekty
szkolenia OLS dla mezczyzn wynoszg 16%, co jest podobne do efektow wsréd
kobiet (12%). Obserwuje sie znaczace skutki dotyczace wieku, ktére w znacznym
stopniu wynikajg z poprawy wydajnosci pracownika zwigzanej z nauka w miejscu
pracy, tzn. nieformalnego CVET. Jednakze szacunki OLS dotyczace T mogg byé
znieksztatcone w wyniku odchylenia zwigzanego z jednorodnoscig,— tzw. efekt
zdolnosci — totez mamy powody, by sgdzi¢, ze te szacunki stanowig gérny
przedziat prawdziwych skutkéw T, co potwierdzajg szacunki efektéw statych.
Jednakze wptyw %T w kolumnie efektow statych jest nie tylko troche mniejszy,
lecz réwniez nieprecyzyjnie oszacowany i w efekcie nie jest bardziej istotny
statystycznie od zera.

Tab. 6. OLS/szacunki efektow statych wplywu na wynagrodzenie: SILC
mezczyzni i kobiety

Mezczyzni Kobiety
Zmienna OLS Efekty state OoLS Efekty state
-0,254 -0,043 -0,386 -0,113
ISCED 1 0,023 0,035 0,029 0,045
-0,127 -0,017 -0,194 -0,038
ISCED 2 0,011 0,017 0,012 0,022
0,145 0,067 0,138 0,065
ISCED 4 0,014 0,021 0,013 0,021
0,301 0,150 0,324 0,082
ISCEDS 0,021 0,034 0,020 0,040
o%T 0,155 0,011 0,124 -0,026
0,044 0,050 0,042 0,052
. 0,059 0,120 0,045 0,125
Wiek
0,005 0,027 0,005 0,031
. -0,001 -0,000
Wiek2 0,000 0,000
N 10 735 10 735 10 168 10 168

Uwaga: Kategorig ISCED 3 pominigto. Liczby kursywa oznaczajg btad standardowy. Préba obejmuje osoby w wieku 25-55
lat.
N= liczba obserwacji.
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Tab. 7. Interakcje miedzy szkoleniem i ksztatceniem. Szacunki OLS/efektow
stalych wptywu na wynagrodzenie: SILC mezczyzni i kobiety
Mezczyzni Kobiety
Zmienna oLSs Efekty state oLSs Efekty state
-0,244 -0,045 -0,376 -0,119
ISCED 1 0,023 0,036 0,030 0,046
0,122 -0,016 -0,189 -0,028
ISCED 2 0,011 0,018 0,012 0,022
0,169 0,087 0,135 0,053
ISCED 4 0,016 0,022 0,015 0,024
0,319 0,155 0,346 0,081
ISCED S 0,022 0,036 0,022 0,042
% 0,290 0,075 0,208 -0,027
0,060 0,067 0,061 0,077
-0,344 0,133 -0,366 0,537
O , , : :
AT 7ISCED 1 0,264 0,260 0,289 0,402
-0,124 -0,029 -0,158 -0,326
ofT ] ] : :
T ISCED 2 0,117 0,131 0,135 0,161
-0,433 -0,323 0,009 0,133
0, *
AT 7 ISCED 4 0,128 0,133 0,107 0,125
-0,273 -0,108 -0,245 0,021
ofT ] ] : :
AT *ISCEDS 0,114 0,131 0,101 0,118
. 0,060 0,120 0,046 0,126
Wiek
0,005 0,027 0,005 0,031
. -0,001 -0,000 -0,000 -0,000
Wiek2 0,000 0,000 0,000 0,000
Prob(taczny sig interakcji) 0,005 0,153 0,082 0,066
N 10 735 10 735 10 168 10 168

Uwaga: Kategorige ISCED 3 pominieto. Liczby kursywa oznaczaja btad standardowy.
N= liczba obserwacji

Tab. 7 prezentuje szacunki dla bardziej ogdlnej specyfikacji, ktéra umozliwia
obserwacje interakcji miedzy szkoleniem i poziomami ISCED w celu uchwycenia
komplementarnosci miedzy T i zaobserwowanymi umiejetno$ciami, za pomoca
zmiennych zastepczych odzwierciedlajgcych poziomy ISCED. Poziom ISCED 5+
(stopieh naukowy) pozostaje duzy i istotny w poréwnaniu z ISCED 3: 32% dla
mezczyzn i 35% dla kobiet. Nawet szacunki efektéw statych dla poziomu ISCED
5 sg istotne: 16% dla mezczyzn i 8% dla kobiet w poréwnaniu z ISCED 3. Sg one
nizsze od szacunkoéw OLS i wskazujg na ,efekt zdolnosci” w tych szacunkach.
Pominieta kategoria jest wcigz ISCED 3, dlatego tez interpretacja
wspotczynnikdw %T pozostaje w zwigzku z poziomem ISCED 3. Szacunki OLS
wcigz sg znaczace. Szacunek efektéw statych dla %T jest dodatni jednak wcigz
statystycznie nieistotny, dla mezczyzn (8%) oraz maty i ujemny, tez statystycznie
nieistotny, dla kobiet. Szacunki wzajemnych oddziatywah dotyczacych szkolenia
sg ogolnie nieistotne dla kobiet, lecz wskazujg, ze w przypadku mezczyzn
poziomy ISCED 4 i 5 uzyskujg wiekszg kare w wynagrodzeniu (réznica miedzy
ptaca za prace na petny etat i na czesc etatu dla takiego samego stanowiska) w
wyniku szkolenia. Jednakze szacunki efektow statych dotyczace takich
wspolnych oddziatywan nie sa, wedtug oficjalnych badan mezczyzn i kobiet,
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tacznie istotnie rézne od zera. Stad tez nie ma dowoddéw na to, ze skutki CVET
wzmacniajg wczesniejsze inwestycje w umiejetnosci.

Tab. 8. Szacunki regresji kwantylowej wplywu na wynagrodzenie: SILC
mezczyzni i kobiety
Zmienna Mezczyzni Kobiety
procentowal| 10ta | 30ta | 50ta | 70ta | 90ta | OLS | 10ta | 30ta | 50ta | 70ta | 90ta | OLS
CEEm -0,232| -0,255] -0,247 -0,277| -0,260| -0,254 | -0,428| -0,328 | -0,307 | -0,320| -0,375 -0,386
0,039| 0,023| 0,018 0,020| 0,026| 0,023| 0,049| 0,027| 0,027| 0,027| 0,040| 0,029
-0,108| -0,120] -0,130| -0,132| -0,146| -0,127] -0,200| -0,178 | -0,186 | -0,200 -0,156 | -0,194
ISCED 2 0,019| 0,011 0,008 0,009| 0,013| 0,011| 0,020| 0,011| 0,011| 0,011 0,016| 0,012
EEgn 0,151| 0,122| 0,122] 0,120| 0,163| 0,145| 0,111| 0,123| 0,119| 0,122| 0,135| 0,138
0,024| 0,014| 0,011 0,013| 0,016| 0,014| 0,021| 0,012| 0,012| 0,012| 0,018| 0,013
ISCED 5 0,136| 0,243| 0,302| 0,340| 0,417| 0,301| 0,283| 0,312| 0,335| 0,379 0,327| 0,324
0,035| 0,021| 0,017| 0,018| 0,024| 0,021| 0,033| 0,019| 0,019| 0,019 0,027| 0,020
%T 0,031 0,007 0,086| 0,091| 0,131| 0,155f-0,011| 0,058| 0,063| 0,130| 0,186| 0,124
0,075| 0,044| 0,035| 0,040| 0,052| 0,044| 0,070| 0,039| 0,039| 0,039| 0,054| 0,042
Wiek 0,069 0,062| 0,062| 0,049| 0,038| 0,059| 0,070| 0,061| 0,041| 0,033| 0,029| 0,045
0,009| 0,005| 0,004| 0,004| 0,006| 0,005| 0,009| 0,005| 0,005| 0,005| 0,007| 0,005
e -0,001| -0,001] -0,001 | -0,000 -0,0001 -0,001 | -0,001 | -0,001 | -0,000 | -0,000 | -0,000 | -0,000
0,000| 0,000| 0,000| 0,000 0,000| 0,000| 0,000/ 0,000| 0,000 0,000| 0,000| 0,000
N 10 735 10 168

Uwaga: Kategorig ISCED 3 pominigto. Liczby kursywa oznaczaja btad standardowy.
N= liczba obserwacji

Szacunki OSL w Tab. 6 i 7 prezentujg usrednione skutki, natomiast Tab. 8
pokazuje szacunki wynikajace z uzycia metody regresji kwantylowej w decylach
rozktadu nieobserwowanych umiejetnosci wsrdd kobiet i mezczyzn. Celem takich
szacunkow jest ostabienie zatozenia widocznego w OLS, Ze skutki sg takie same
w rozktadzie nieobserwowanych umiejetnosci, ktére odpowiadajg za
zréznicowanie wynagrodzenia zalezne od zmiennych kontrolnych. Gdy
przyjrzymy sie wierszowi %T mozna zauwazyc, ze skutki szkolenia (i posiadania
stopnia naukowego) znaczaco rosng przy wyzszych decylach, w ktérych
nieobserwowane umiejetnosci majg najwieksze wartosci. Powyzsze wyniki sg
zgodne z hipotezg, ze umiejetnosci prowadzg do nabywania Kkolejnych
umiejetnosci; w tym wypadku nieobserwowane umiejetnosci majg wplyw na
wynagrodzenie podnoszace stope zwrotu dla T. To samo tyczy sie kobiet.

W Tab. 8 badamy zatozenie, ze wptyw CVET moze zostaé wzmocniony
przez nieobserwowane umiejetnosci. Osoby 2z najwyzszg wartoscig
nieobserwowanych umiejetnosci plasujg sie wyzej w rozktadzie wynagrodzenia:
dowéd na komplementarno$¢ pomiedzy CVET i nieobserwowanymi
umiejetno$ciami wystgpitby, gdyby wspétczynnik naszej zmiennej CVET, %T, byt
wyzszy dla wyzszych decyli rozktadu wynagrodzenia. Gdy przyjrzymy sie
wierszowi %T w Tab. 8, zauwazymy wieksze skutki dla wyzszych decyli, niz
mediana (50%) i wzwyz — jest to warto$¢ istotna zarbwno w przypadku
mezczyzn, jak i kobiet.

Tab. 9 tgczy te zatozenia, uwzgledniajgc wzajemne interakcje i szacunki
przy uzyciu metody regresji kwantylowej w decylach rozktadu wynagrodzenia.
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Dane w wierszu %T wskazujg na wieksze efekty szkolenia dla wyzszych wartosci
w rozktadzie nieobserwowanych umiejetnosci dla kobiet oraz niemonotoniczny
uktad dla mezczyzn. Interakcje z czynnikiem wyksztatcenia sg generalnie
nietatwe do oszacowania, totez skutki nie sg zazwyczaj statystycznie istotne,
jednak mozna sadzi¢, ze w dolnym przedziale rozktadu wynagrodzen efekt
interakcji jest ujemny dla mezczyzn.

Tab. 9. Szacunki regresji kwantylowej wplywu na wynagrodzenie z
uwzglednieniem interakcji: SILC mezczyzni i kobiety
. Mezczyzni Kobiety
Zmienna
10ta | 30ta | 50ta | 70ta | 90ta | OLS | 10ta | 30ta | 50ta | 70ta | 90ta | OLS
EE=n i -0,217] -0,248| -0,245| -0,277| -0,247| -0,244]| -0,370| -0,321| -0,305| -0,320| -0,372| -0,376
0,041| 0,022| 0,017| 0,021| 0,029| 0,023| 0,050| 0,026 0,027| 0,028| 0,040| 0,030
ISCED 2 -0,100] -0,114| -0,127| -0,127] -0,140| -0,122| -0,200| -0,181| -0,185| -0,201| -0,153] -0,189
0,020| 0,011| o0,008| 0,010| 0,014| 0,011| 0,021| 0,011| 0,011| 0,012| 0,016 0,012
Eam 0,187| 0,146| 0,139| 0,140| 0,182| 0,169| 0,098| 0,124| 0,121| 0,119| 0,140| 0,135
0,028| 0,015| 0,011| 0,015| 0,020] 0,016| 0,026| 0,014| 0,014| 0,015| 0,021| 0,015
ISCED 5 0,170| 0,274| 0,306| 0,345| 0,434| 0,319| 0,276| 0,313| 0,370| 0,402| 0,360| 0,346
0,038 0,021] 0,016| 0,021| 0,028| 0,022| 0,037| 0,019| 0,020| 0,021| 0,029 0,022
%T 0,247| 0,155| 0,184| 0,143| 0,270] 0,290] -0,021| 0,059| 0,155| 0,167| 0,311| 0,208
0,109| 0,059| 0,043| 0,054| 0,069] 0,060| 0,109| 0,053| 0,055| 0,058| 0,083| 0,061
%T * -0,555| -0,214| -0,149] -0,013| -0,485| -0,344| -0,833| -1,462| -0,153] -0,141| -0,526 | -0,366
ISCED 1 0,275| 0,249| 0,189| 0,235| 0,211] 0,264| 0,390| 0,223| 0,258| 0,214| 0,243| 0,289
9%T * -0,347| -0,148| -0,113] -0,094| -0,118| -0,124| -0,059| 0,077| -0,017| 0,013| -0,133| -0,158
ISCED 2 0,199| 0,112| 0,084| 0,106| 0,129| 0,117| 0,240| 0,112| 0,121| 0,122| 0,164| 0,135
%T * -0,638] -0,530| -0,389| -0,233| -0,277| -0,433| 0,093 -0,010| -0,032| 0,029] -0,104| 0,009
ISCED 4 0,228| 0,122| 0,092| 0,118| 0,157| 0,128 0,187| 0,094| 0,096| 0,101| 0,136 0,107
9%T * -0,483| -0,285| -0,194]| -0,059| -0,236| -0,273| 0,023| -0,008| -0,294| -0,234| -0,331| -0,245
ISCED 5 0,180| 0,108| 0,081| 0,110| 0,144| 0,114| 0,175| 0,088| 0,091| 0,097| 0,137| 0,101
Wiek 0,068| 0,061| 0,062| 0,049| 0,039] 0,060| 0,070| 0,060| 0,043| 0,035| 0,029| 0,046
0,009| 0,005| 0,004| 0,004| 0,006] 0,005| 0,009| 0,005| 0,005| 0,005| 0,007| 0,005
T -0,001| -0,001| -0,001| -0,000| -0,000| -0,001| -0,001| -0,001| -0,000] -0,000| -0,000| -0,000
0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000
Prob
(taczny sig | 0,009| 0,000 0,000| 0,377| 0,068] 0,005| 0,255| 0,000| 0,023| 0,115| 0,064| 0,082
interakciji)
N 10 735 10 168

Uwaga: Kategorig ISCED 3 pominieto. Liczby kursywa oznaczaja btad standardowy.
N= liczba obserwacji

Natomiast Tab. 10 przedstawia szczegdtowo ogdine wyniki z Tab. 6 w
podziale na kraje (tam, gdzie byto to mozliwe). Pominieto Francje i Wtochy z
powodu brakujacych zmiennych; w przypadku niektorych krajow brakuje tez
danych dla poziomu ISCED 1. Nie uwzgledniono Wielkiej Brytanii i Irlandii z
uwagi na bardzo matg wielkoS¢ proby. Niestety oznacza to, iz pominieto
wszystkie najwazniejsze gospodarki w Europie. Uwage skupilismy przede
wszystkim na ISCED 4 i %T. W krajach Beneluksu wystepuje nizsza przecietna
stopa zwrotu dla ISCED 4 dla mezczyzn niz w innych krajach UE, natomiast w
Europie Srodkowej obserwuje sie wyzszg niz przecietna stopa zwrotu dla
mezczyzn i kobiet. Zaskakujgcym jest fakt, ze skutki %T rdéznig sie bardziej,
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chociaz wyniki sg na chwile obecng nieprecyzyjne z uwagi na matg ilos¢ danych,
a zadna z tych réznic nie jest statystycznie istotna.

Tab. 10. Wplyw ksztatcenia na wynagrodzenie wg grup krajow: SILC mezczyzni i

kobiety
. ES, PT, ) Europa
Zmienna EL/CY Skandynawia AT Beneluks $rodkowa
-0,325 -0,656 -0,305 -0,379
ISCED 1 0,023 0,228 0,087 0,207
-0,161 -0,115 -0,126 -0,110 -0,128
ISCED 2 0,016 0,048 0,042 0,026 0,015
0,114 0,133 0,137 0,063 0,253
ISCED 4
sC 0,024 0,044 0,034 0,029 0,024
= 0,230 0,467 0,278 0,191 0,492
N ISCED 5 0,026 0,107 0,101 0,046 0,039
S - 0,136 0,196 -0,184 -0,016 0,160
0
N 0,055 0,181 0,135 0,151 0,088
= 0,070 0,038 0,027 0,066 0,055
0,008 0,019 0,014 0,013 0,007
Wieka -0,001 -0,000 -0,000 -0,001 -0,001
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 3237 1792 702 822 4200
gz(orygowany 0,234 0,199 0,125 0,354 0,281
-0,472 -0,102 -0,265
ISCED 1 0,037 0,108 0,131
-0,246 -0,164 -0,167 -0,117 -0,172
ISCED 2 : ' ' : ’
0,023 0,055 0,035 0,026 0,016
0,125 0,086 0,077 0,101 0,229
ISCED 4
sC 0,030 0,027 0,059 0,026 0,021
0,316 0,228 0,172 0,250 0,537
>_ ) ’ ’ ) )
B ISCED 5 0,031 0,059 0,169 0,036 0,049
o [ 0,121 0,043 -0,082 -0,140 0,183
g 0 0,068 0,115 0,204 0,120 0,077
Wiek 0,070 0,047 0,010 0,023 0,034
0,012 0,014 0,018 0,011 0,007
Wiek2 -0,001 -0,000 0,000 -0,000 -0,000
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 2778 1774 670 830 4122
g'z(orygowa”y 0,213 0,238 0,061 0,258 0,194

Uwaga: Kategorie ISCED 3 pominieto. Liczby kursywa oznaczaja btad standardowy.
N= liczba obserwacji

7.2.2. Wptlyw szkolenia na prawdopodobienstwo zatrudnienia w SILC

Dane SILC mozna wykorzysta¢ do szacowania skutkow tych samych zmiennych
objasniajacych, wykorzystanych powyzej w odniesieniu do zatrudnienia. Tab. 11
prezentuje niektére podstawowe wyniki. Wyksztatcenie (ISCED) zwieksza
prawdopodobienstwo znalezienia pracy. Skutki szkolenia w poprzednim roku
(%T) przynoszg ujemne rezultaty dla mezczyzn oraz nieznacznie rozne od zera
dla kobiet. Poziom ISCED 4 daje wyniki dodatnie. Szacunki efektéw statych sg
raczej nieprecyzyjne.
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Tab. 11. OLS/szacunki efektow statych wptywu ksztatcenia na
prawdopodobienstwo zatrudnienia: SILC mezczyzni i kobiety (modele
prawdopodobienstwa liniowego)

. Mezczyzni Kobiety
Zmienna
oLSs efekty state oLSs efekty state
-0,003 -0,019 -0,089 -0,058
ISCED 1 0,008 0,014 0,013 0,017
-0,039 -0,009 -0,073 -0,026
ISCED 2 0,004 0,007 0,005 0,008
0,011 -0,005 0,047 0,009
ISCED 4 0,005 0,008 0,006 0,008
0,030 -0,016 0,191 0,077
ISCEDS 0,008 0,014 0,009 0,015
%T -0,042 -0,067 0,016 0,030
0,017 0,020 0,019 0,020
Wiek 0,032 0,030 0,037 0,031
0,002 0,011 0,002 0,012
. -0,000 -0,000 -0,000 -0,000
Wiek2 0,000 0,000 0,000 0,000
N 10 735 10 735 10 168 10 168

Uwaga: Kategorige ISCED 3 pominieto. Liczby kursywa oznaczaja btad standardowy.
N= liczba obserwacji

Tab. 12 prezentuje wyniki w podziale na kraje. W tym przypadku wptyw
ISCED 4 w poréwnaniu do ISCED 3 wykazuje wartosci dodatnie dla kobiet i jest
raczej stabilny we wszystkich krajach. Wyniki sg mniej precyzyjne i bardziej
zmienne wsrdéd mezczyzn.

73. ECHP

Badamy wptyw szkolenia zaréwno na zatrudnienie jak i r6znice w wynagrodzeniu
zalezne od zatrudnienia. Korzystamy z szacunkow OLS i szacunkéw efektow
statych, by wykorzysta¢ te powtdrzone obserwacje w celu eliminacji bfedu
zwigzanego z nieobserwowanymi czynnikami (w takim zakresie, ze te czynniki
majg charakter dodatkowy i staty).

7.3.1. Wptlyw szkolenia na wynagrodzenie (przy zatrudnieniu) w ECHP
ECHP stanowi duzo wiekszy zbiér danych i jest dtuzszym badaniem panelowym,
niz SILC. Pozwala to na zbadanie skutkéw szkolenia przy uzyciu bogatszych
specyfikacji. Jako pierwszy krok w badaniu tych danych chcielismy okresli¢, czy
szkolenie ma trwaty wptyw na wynagrodzenie; jest to mozliwe gdyz mamy do
dyspozycji dtuzsze badanie panelowe. Z biezacej perspektywy istotne jest
okreslenie, czy wptyw szkolenia zmniejsza sie wraz z uptywem czasu.
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Tab. 12 Wplyw ksztalcenia i szkolenia na prawdopodobienstwo zatrudnienia wg
grup krajow: SILC (modele prawdopodobienstwa liniowego)

) EL, ES, . Beneluk Europa
Zmienna CY, PT Skandynawia AT s UK, IE Srodkowa
-0,015 -0,106 -0,052 -0,115
ISCED 1 0,011 0,044 0,045 0,086
SCED 2 -0,028 -0,027 0,001 | -0,011 -0,054 -0,062
0,008 0,009 0,018 0,014 0,036 0,006
\SCED 4 -0,003 0,022 0,022 0,014 -0,071 0,028
0,012 0,009 0,015 0,015 0,076 0,010
= 0,015 0,094 0,092 0,053 0,059
Z , , , , ,
; ISCED 5
N 0,012 0,021 0,044 0,024 0,016
) - -0,061 -0,048 0,069 0,015 -0,063 -0,008
o ’ 0,026 0,035 0,059 0,079 0,357 0,036
= Wiek 0,031 0,022 0,041 0,041 0,050 0,032
0,004 0,004 0,006 0,007 0,013 0,003
Wieko -0,000 -0,000 -0,001 | -0,001 -0,001 -0,000
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 3237 1792 702 822 58 4200
5';‘?3’90‘”""” 0,234 0,199 0,125 0,354 0,385 0,281
-0,057 -0,122 -0,091
ISCED 1 0,018 0,073 0,063
\SCED 2 -0,052 -0,024 0,045 | -0,084 -0,017 -0,082
0,011 0,017 0,019 0,018 0,045 0,008
2 22 7 4 4
SCED 4 0,058 0,028 0,0 0,079 0,048 0,045
0,014 0,008 0,032 0,018 0,087 0,010
0,203 0,127 0,375 0,224 0,155
NI |SCED
e SCEDS 0,015 0,018 0,090 0,024 0,024
= 0,034 -0,065 0,031 | -0,089 -0,131 0,109
< 0,032 0,036 0,108 0,081 0,345 0,037
Wiek 0,003 0,031 0,040 0,025 0,003 0,067
0,006 0,004 0,010 0,008 0,018 0,003
Wisko -0,000 -0,000 -0,000 | -0,000 -0,000 -0,001
| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 2778 1774 670 830 58 4122
5';02'3’90‘”""” 0,128 0,106 0,061 0,250 -0,074 0,293

Uwaga: Kategorie ISCED 3 pominieto. Liczby kursywg oznaczajg btad standardowy.
N= liczba obserwac;ji

Tab. 13 pokazuje natychmiastowy efekt szkolenia odbytego w ostatnim roku
(TLY), efekt w kolejnym roku oraz po czterech latach w grupie oséb w wieku 25-
55 lat niebedacych w toku ksztatcenia ogdlnego i nieuczestniczacych w kursach
jezykowych. Poniewaz bierzemy pod uwage probe, w ktdrej pominieto osoby w
wieku 16-24 lat, jestedmy zdania, ze TLY skutecznie uwzglednia jedynie CVET.
Nie mozna oszacowac tego modelu przy uzyciu szacunkéw efektéw statych,
poniewaz naszym celem jest zbadanie w szczegdlnosci efektow opdznionych, a
w tym wypadku interesuje nas, w jakim zakresie wptyw odbycia szkolenia na
wynagrodzenie zwieksza sie lub zmniejsza wraz z uptywem czasu. Dokonujemy
tego poprzez wprowadzenie TLY do specyfikacji, jak uczyniono to poprzednio,
oraz wprowadzenie TLY do danych z roku poprzedniego, az do czterech
poprzednich lat. Je$li wplyw zmniejsza sie (zwieksza sie) powinnismy
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zaobserwowac spadek (wzrost) wartosci wspétczynnikdw wraz z uptywem czasu.
Wplyw ros$nie wraz z uplywem czasu zaréwno dla mezczyzn jak i kobiet:
szkolenie w niedawnym okresie podnosi przyszte wynagrodzenie bardziej niz
wynagrodzenie otrzymywane obecnie. W grupie mezczyzn wptyw wzrasta z 3,5%
w pierwszym kolejnym roku do 7%, a w grupie kobiet wzrasta z poczatkowych
4% do 6%. Nie jest jasne, jaki konkretnie jest ten dlugoterminowy efekt, poniewaz
obserwowane fale badawcze w danych wystarczajg jedynie do oszacowania tego
wptywu w ostatnich czterech latach. Wydaje sie prawdopodobne, ze dla
mezczyzn efekt ten wcigz rosnie i ze efekty dtugoterminowe mogg by¢ zblizone
do silnych efektow oszacowanych na podstawie danych SILC w Tab. 6. Test
wykazujacy, ze efekty sg state w czasie nie znajduje odzwierciedlenia w
szacunkach, lecz model szacunkow wskazuje na to, iz efekty nie rosng w
istotnym stopniu. Jest to stwierdzenie godne uwagi, poniewaz wiekszosé
przypadkéw wystepowania CVET (w tym wypadku %T zostanie prawdopodobnie
zdominowane przez CVET, poniewaz pominelismy pracownikéw ponizej 25 roku
zycia) wymaga stosunkowo niewielkich kosztéw jednorazowych. Z pewnoscig
jest to stopien wielkosci nizszy niz koszty zwigzane na przykiad z ISCED 5+.
Nawet jesli wptyw przecietnego przypadku wystepowania TLY jest skromny, na
poziomie jedynie kilku procent, jedli efekty sg dtugofalowe a koszty jednorazowe
niskie, oznacza to, ze srednio inwestycje w TLY bedag zapewnialy bardzo duzg
stope zwrotu dla indywidualnego pracownika. Skoro ustalono juz, ze wptyw jest
staty, nalezy skupi¢ uwage na dolnym przedziale efektu dtugofalowego poprzez
oszacowanie jedynie wptywu natychmiastowego.

Tab. 13. Wplyw ksztalcenia i szkolenia na wynagrodzenie z uwzglednieniem
dlugoterminowych efektéw szkolenia, wg ptci: szacunki OLS z
wykorzystaniem ECHP

Zmienna Mezczyzni Kobiety
. 0,052 0,039
Wiek 0,003 0,004
. -0,000 -0,000
Wiek2 0,000 0,000
0,298 0,292
ISCED 5+ 0,008 0,009
-0,175 -0,227
ISCED <3 0,006 0,007
TLY (ksztatcenie/szkolenie w 0,035 0,040
ostatnim roku) 0,006 0,007
TLY przesunigte o 1 dodatkowy 0,046 0,043
rok 0,005 0,006
. 0,051 0,062
TLY przesuniete o 2 0,005 0,006
. 0,058 0,063
TLY przesuniete 0 3 0,005 0,006
. 0,068 0,063
TLY przesuniete o 4 0,006 0,006
0,186 0,344
TLY brak 0,077 0,075
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Prob (TLY=TLY-1=TLY-2=TLY-

3=TLY-4) 0,003 0,026
N 55 237 43 232
Skorygowany R? /531 453

Uwaga: Osoby w wieku 25-55 lat. Kategorie ISCED 3 pominigto. Brak danych dla ISCED 4. Figury kursywa oznaczaja btad
standardowy umozliwiajacy grupowanie na poziomie gospodarstw domowych.
N= liczba obserwacji.

Tab. 13 prezentuje usrednione szacunki dla wszystkich krajéw®. Podobnie
jak wczesniej, wptyw wyksztatcenia (zwtaszcza w zwigzku z poziomem ISCED 5)
jest nader zblizony do poziomu zaobserwowanego wczesniej przy uzyciu innych
zbioréw danych i metodologii. Sugeruje to, Zze domniemana stopa zwrotu z
ogolnego wyksztatcenia w wysokosci 7% za kazdy dodatkowy rok (wyzszego)
wyksztatcenia jest wyjatkowo dobrym wynikiem.

Tab. 14. Wplyw niedawno odbytego szkolenia na wynagrodzenie: ECHP wg grup

krajow
Zmienna EL. ES, | Skandynawia| DE, AT | BeMeIUK] £ uk FR T | Wszystki
PT s e kraje
SCED 5+ 0,284 0255 | 0252 0201 0253]| o035 [ 0,303 0,279
0,012 0,008 | 0012| 0000 0013| o0016| 0017 0,004
scEp<3 | 0:300 0,111 | -0031| -0003| -0159| -0,167| -0176 | -0,156
0,009 0011 | o0011| o0008| 0012| o0012]| 0,008 0,004
. 0,132 0083 | 0054| o0067| 0114| o0069| 0,086 0,092
N 0,009 0,007 | o0008| o0008| o0008| o0011| 0,009 0,003
§ Wiek 0,068 0,035 | 0045| o0070| 0080 | 0076 0,049 0,061
N 0,004 0,004 | 0004| 0004| 0005| o0006]| 0,004 0,002
= Wieko -0,001 0,000 | -0,000| -0001| -0001| -0,000| -0,000| -0,001
| 0,000 0,000 | 0000| o0000| o0000| o0000] 0,000 0,000
N 42 440 27964 | 36174 | 38113 | 26120 | 17421 | 20095 | 208 327
ﬁ;‘gk’ gowa 1 0449 0394 | 0136 | 0259 0222 0329 0319 0,450

% Mozna méwic¢ o duzej heterogenicznosci w stopie zwrotu z edukacji w réznych krajach (od 4%

do 14%), kiedy uzyjemy hipotetycznej, Sredniej liczby lat nauki zamiast najwyzszego
osiggnietego poziomu edukacji (Heinrich i Hildebrand, 2005). Stopa zwrotu z edukacji takze
jest wrazliwa na ogdlny poziom bezrobocia w danym kraju (Ammermueller | in. (2009).
Ponadto proby skorygowania szacowanego zwrotu z edukacji uwzgledniajace rézne koszty
edukacji w poszczegolnych krajach wykazaly, iz czestg sg one niewielkie (wynoszace mniej
niz 10% szacowanej stopy zwrotu), natomiast duze jedynie w przypadku Luksemburga oraz
Austrii (Heinrich i Hildebrand, 2005). Zgodnie z ogdlng zasada dotyczaca korygowania btedu
doboru proby, btad wynikajacy z czestszego podejmowania ksztalcenia | uzyskiwania
wyzszego wynagrodzenia przez osoby bardziej uzdolnione niz osoby mniej uzdolnione
oznaczatby okoto 2 pkt. procentowych wiecej w szacowanej stopie zwrotu z edukacji (Aakvik i
in., 2010).
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SCED 5+ 0427 0187 | 0230 | 0285| 0200 0373] 0277 0,293
0,013 0008 | 0013| o0o011| o0014| o0016| 0018 0,005

scEp<a | 0440 -0,088 | -0,108 | -0003| -0.189| -0203| -0,303| -0,210
0,012 0012 | 0012| o0o010| o0012| 0015 o011 0,005

. . 0,084 0112 | oo0ss| o0054| 0139 0023 0117 0,102
E 0,010 0007 | 0010| o0009| o0008| 0012 0010 0,004
z . 0,075 0040 | 0023| o0039| 0034| 0061 0,050 0,042
g 0,005 0005 | 0005| o0005| o0005| 0007 0,005 0,002
Wiek2 -0,001 -0,000 | -0,000 | -0,000| -0,000| -0,001| -0,000| -0,000
0,000 0000 | 0000| o0000| o0000| 0000 0,000 0,000

N 28 085 27043 | 28427 | 28859 | 25499 | 14566 | 13462 | 165941
f;f?{%’ gowa | 5516 0403 | o0102| 0124 0237| o0300]| 0362 0,388

Uwaga: Osoby w wieku 25-55. Kategorig ISCED 3 pominieto. Brak danych dla ISCED 4. TLY oznacza szkolenie w ostatnim
roku. Brak danych dla ISCED 4. Figury kursywg oznaczajq btad standardowy umozliwiajacy grupowanie na poziomie
gospodarstw domowych.

N= liczba obserwaciji.

Jednakze ECHP jest na tyle duzy, by umozliwi¢ dezagregacje wediug
krajow. Tab. 14 prezentuje szacunki dla prostej specyfikacji dla grup krajow, a w
ostatniej kolumnie podaje szacunkowg s$rednig warto$¢é dla wszystkich krajow
(specyfikacja uwzglednia krajowe zmienne kontrolne). Kraje zostaty podzielone
na grupy tak, by powstaly proby o celu wystarczajgcej wielkosci, lecz z
uwzglednieniem podobienstw w ich systemach szkolnictwa zawodowego. Wptyw
ISCED 5+ w poréwnaniu z ISCED 3 jest podobny we wszystkich krajach i w
Swietle istniejgcych danych siega 30% zaréwno dla kobiet jak i mezczyzn.
Wysokie stopy zwrotu w Hiszpanii i Portugalii odnotowano w wynikach projektu
PURE (Harmon i in., 2001). Wplyw ISCED 3 w poréwnaniu do pozioméw
nizszych od ISCED 3 ma réwniez wysoka wartos¢ w wigkszosci krajow. W
wynikach projektu PURE odnotowano takze wyzsze stopy zwrotu w Hiszpanii i
Portugalii oraz nizsze w Niemczech (Harmon i in., 2001). Skutki TLY zostaty duzo
lepiej okreslone niz w przypadku SILC, poniewaz uzyto danych jednostkowych, a
nie danych zgrupowanych. Sam zbiér danych ECHP jest duzo wigekszy. Szacunki
wptywu TLY z rozréznieniem na poszczegdlne kraje sg zblizone do usrednionych
wynikéw dla wszystkich krajow (znaczaca roéznica wystepuje jedynie dla
mezczyzn w Niemczech i kobiet we Francji). Ponadto szacowane efekty maja
wysokie wartosci.

ECHP jest nie tylko zbiorem wigkszym, lecz takze dostarcza wiekszej iloSci
szczegotdw dotyczacych charakteru szkolenia. Chcemy dokonac bardziej
szczegotowego rozroznienia miedzy CVET i IVET, uwzgledniajac jego aspekt
formalny, pozaformalny i nieformalny, ogdlny i specjalistyczny charakter
ksztatcenia oraz jego czas trwania. Baza danych uzytkownikow ECHP zawiera
informacje dotyczace ksztatcenia i szkolenia w tych samych plikach, totez nie ma
potrzeby grupowania danych: powinnismy otrzymaé bardziej precyzyjne
szacunki. Jednakze nie uwzglednia ona danych dotyczacych ISCED 4, natomiast
zawiera tylko informacje na temat TLY (tzn. pt002=1,2,4,6).
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Aby ogdlnie odrozni¢ IVET od CVET, rozumiemy IVET jako TLY, ktére
nastgpito przed ukonczeniem 25 roku zycia lub odbyty je osoby, ktére nigdy nie
pracowaty (w oparciu o pe039: wiek rozpoczecia pracy zawodowej), natomiast
CVET rozumiemy jako wystepowanie TLY po ukonczeniu 25 roku zycia. Wsréd
osob, ktére w ECHP odbywaly ksztalcenie zawodowe w poprzednich 12
miesigcach (tzn. pt002=1,2,4,6), rozrézniamy pomiedzy ksztatceniem formalnym
(pt012=1,2 lub 3) oraz pozaformalnym i nieformalnym (pt012=4 lub 5). Pierwsza
kategoria uwzglednia ksztatcenie oferowane w szkotach lub innych placéwkach
edukacyjnych, natomiast pozostate dotyczg szkolenia w Srodowisku pracy.
Niestety, informacje wynikajace z danych sg zbyt skromne, by umozliwi¢
rozréznienie miedzy ksztatceniem formalnym i pozaformalnym. Niemniej jednak,
prezentujemy réwniez szacunki dotyczace wplywu wieku na szeroko rozumiany
CVET w kontekscie pozaformalnym, odbywany w trakcie pracy, ktére naszym
zdaniem odzwierciedla koncepcje uczenia sie poprzez doswiadczenie oraz wptyw
partnerskiego uczenia sie.

Tab. 15 OLS/szacunki efektow statych wptywu VET na wynagrodzenie: ECHP
mezczyzni i kobiety

Zmienna Mgiczyini Kobiety
logarytmu ptac oLS Efekty state oLS Efekty state
Wyksztatcenie -0,017 -0,044 0,003 -0,038
ogdlne 0,005 0,003 0,005 0,003
0,096 0,001 0,102 -0,001
CVET 0,004 0,002 0,004 0,003
IVET -0,267 -0,057 -0,217 -0,046
0,009 0,005 0,009 0,006
. 0,077 0,086 0,063 0,081
Wiek
0,001 0,001 0,001 0,001
. -0,001 -0,001 -0,001 -0,001
Wiek2 0,000 0,000 0,000 0,000
0,274 0,058 0,285 0,054
ISCED 5+ 0,004 0,003 0,005 0,004
-0,174 -0,029 -0,220 -0,031
ISCED < 3 ' ’ ' '
0,003 0,003 0,004 0,003
N 253 160 253 160 200 503 200 503

Uwaga: Btad standardowy oznaczono kursywa. Ksztatcenie ogéine obejmuje nauke jezyka obcego. Badanie takze zawiera
(chociaz nie podaje) zmienng $lepa uwzgledniajaca brakujace cechy CVET.
N= liczba obserwaciji.

Wyniki prezentuje Tab. 15. Wptyw wieku jest nieliniowy: chociaz wptyw
wieku na wynagrodzenie zalezy od faktycznego wieku, okres podniesiony do
kwadratu ma niskg wartos¢ i mozna go pomingé, totez przy pierwszym
przyblizeniu zdaje sie wystepowacC silny wptyw wieku na wydajnos¢ i
wynagrodzenie, rzedu 8% rocznie. Wptyw ISCED 5+ (w poréwnaniu z pominietg
kategorig ISCED 3) jest duzy, co jest zgodne z wczesniejszymi wynikami;
podobnie jak wptyw ISCED 3 w odniesieniu do ISCED<3. Nasza zmienna CVET
ma na celu uchwycenie przypadkéw formalnego CVET, ktdre miaty miejsce jakis
czas po zakonczeniu edukacji. Dane uzyskane z OLS sg zgodne z
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wczesniejszymi rezultatami, lecz mogg byC rozumiane jako przedziat gorny,
poniewaz sg dotkniete ,efektem zdolnosci”. Efekty state sg okreslone
nieprecyzyjnie, podobnie jak w poprzednim przypadku: prawdopodobne jest, ze
btad pomiaru w zmiennych objasniajgcych dla rownania wzrostu wynagrodzenia,
ktére kryje sie za szacunkami efektéw statych ostabia wspotczynniki. Zmienna
IVET jest silnie ujemna i nie jest jasne, dlaczego tak sie dzieje. Poniewaz IVET
okresla sie w powigzaniu z wiekiem, by¢C moze wystepuje btad specyfikacji
zwigzany z tym, w jaki sposéb wiek i kohorta urodzeniowa wptywajg na
wynagrodzenie, co nie zostato uwzglednione w naszej prostym rownaniu
kwadratowym.

Tab. 16 prezentuje model wynikébw we wszystkich krajach, ktére sg
zasadniczo zgodne z sumatywnymi wynikami. Jednakze wptyw CVET, IVET oraz
ISCED jest wiekszy w krajach potudniowoeuropejskich.

Tab.16  Wplyw ksztatcenia/szkolenia na logarytm ptac

ELP,TES, Sk:wnidayn DE, AT Benseluk IE, UK FR T
Ksztatcenie 0,059 -0,073 -0,086 -0,086 0,043 -0,086 0,011
ogoine 0,012 0,014 0,009 0,018 0,012 0,021 0,015
CVET 0,152 0,075 0,068 0,083 0,106 0,100 0,118
0,011 0,008 0,010 0,008 0,009 0,012 0,011
WET -0,224 -0,129 -0,460 -0,231 -0,157 -0,322 -0,107
0,021 0,020 0,020 0,026 0,017 0,034 0,027
_ . 0,065 0,065 0,083 0,092 0,095 0,080 0,047
= 0,002 0,003 0,003 0,003 0,003 0,004 0,002
< Wi -0,001 -0,001 -0,001 -0,001 -0,001 -0,001 -0,000
g 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
g ISCED 5+ 0,297 0,248 0,249 0,293 0,242 0,351 0,319
0,011 0,008 0,011 0,009 0,011 0,015 0,017
ISCED < 3 -0,272 -0,142 -0,142 -0,103 -0,148 -0,157 0,172
0,008 0,010 0,009 0,007 0,010 0,011 0,007
Wyraz wolny 0,198 0,780 0,420 0,346 0,116 0,297 1,012
‘ 0,037 0,056 0,047 0,053 0,046 0,075 0,045
N 53 476 33447 45 339 43265 | 34222 | 19663 | 23748
Skorygowany R? 0,491 0,396 0,353 0,350 0,350 0,379 0,362
Ksztatcenie 0,040 -0,028 -0,040 -0,071 0,034 | -0,106 0,053
ogoine 0,012 0,013 0,011 0,018 0,012 0,022 0,015
CVET 0,123 0,088 0,079 0,061 0,139 0,056 0,138
0,012 0,007 0,014 0,010 0,009 0,013 0,012
Vi -0,239 -0,057 -0,364 0,224 -0,176 -0,257 -0,130
0,022 0,020 0,023 0,026 0,017 0,041 0,043
> . 0,060 0,053 0,070 0,078 0,070 0,065 0,045
L 0,003 0,003 0,003 0,003 0,003 0,004 0,003
3 —_— -0,001 -0,001 -0,001 -0,001 -0,001 -0,001 -0,000
b4 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
ISCED &+ 0,422 0,182 0,225 0,287 0,268 0,369 0,289
0,012 0,007 0,013 0,011 0,012 0,015 0,017
EaTes -0,392 -0,108 -0,181 -0,106 -0,190 -0,195 -0,285
0,010 0,011 0,010 0,009 0,010 0,014 0,010
Wyraz wolny 0,165 0,860 0,521 0,655 0,493 0,480 1,003
0,052 0,054 0,052 0,062 0,047 0,082 0,062
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N 34 874 32035 35694 32975 32 940 16 394 15591
Skorygowany R® 0,513 0,404 0,250 0,190 0,272 0,315 0,386

Uwaga: Btad standardowy oznaczono kursywa. Ksztatcenie ogélne obejmuje nauke jezyka obcego. Badanie takze zawiera
(chociaz nie podaje) zmienng $lepa uwzgledniajaca brakujace cechy CVET; kategorie ISCED 3 pominieto.
N= liczba obserwacji

Inng kwestia, jaka mozemy podja¢ dzieki ECHP jest pytanie, w jakim stopniu
efekt CVET zalezy od zawodu. Zazwyczaj podchodzi sie z ostroznoscig do
dodawania dodatkowych zmiennych kontrolnych, kitére sg potencjalnie
endogeniczne. Jednakze ksztatcenie zawodowe moze by¢é w jakims stopniu
specjalistyczne: w prostym modelu uwzgledniajagcym konkurencyjne rynki pracy
nie oczekuje sie, ze szkolenie specjalistyczne bedzie miato wplyw na
wynagrodzenie we wszystkich zawodach. W Tab. 17 dokonaliSmy podziatu
krajow na kraje z systemem VET przewidujgcym mozliwos¢ ksztatcenia w
formach naprzemiennych (dualnego; gdzie powszechna jest nauka zawodu w
miejscu pracy) oraz pozostate kraje. Zbadanie zawoddéw pozwolitoby nam na
przeanalizowanie powyzszej propozycji. Wptyw CVET powinien by¢ mniejszy,
gdy uwzgledni sie czynnik zawodowy, poniewaz w takiej specyfikacji zmienne
VET przyjmujg takg wartos¢, jaka osigga VET w danym zawodzie. IVET ma
wcigz ujemny wptyw na wynagrodzenie, co moze wynikac z btednie okreslonego
efektu wieku i kohorty, natomiast zmienna CVET ma mniejszy wptyw, jesli
wezmiemy pod uwage zawdd. Chodzi tutaj o to, iz znaczna cze$¢ CVET to
szkolenie o charakterze ogdélnym (a nie o charakterze specjalistycznego
szkolenia w okreslonym zawodzie) i ma wptyw na wynagrodzenie: na
konkurencyjnych rynkach szkolenie specjalistyczne nie powinno mie¢ wptywu na
wynagrodzenie. Jesli uwzgledni sie czynnik zawodowy, wptyw zmiennej ISCED
zmniejszy sie, poniewaz czes¢ stopy zwrotu z wyksztatcenia ogolnego polega na
tym, iz mozliwe jest uzyskanie wiekszych osiggnie¢ zawodowych, co ma wptyw
na wynagrodzenie. Podobne wyniki osiggamy, badajac zaréwno grupe mezczyzn
jak i kobiet.

Na koniec badamy dokfadniej ogdlne dane dostarczone przez ECHP
dotyczace charakteru szkolen. Uwzgledniamy zmienne wskazujgce, czy
szkolenie miato charakter formalny, czy tez nie, czy pracodawca zapfacit za
szkolenie jako zmienng zastepczg wyrazajacg jego specjalistyczny charakter
oraz czas trwania szkolenia (czy szkolenie przekraczato dwa tygodnie w petnym
wymiarze godzin)**. Model uwzglednia réwniez wspdlny bazowy zestaw
zmiennych kontrolnych: wiek i wiek do kwadratu, ktére bierzemy pod uwage, by
uchwyci¢ efekt CVET: ISCED 5+ i ISCED<3, by uchwyci¢ efekt wyksztatcenia,
natomiast ISCED 3 pozostaje kategorig pominietg; podobnie jak zmienne $lepe

2 ECHP zawiera informacje na temat czasu trwania i intensywnosci szkolenia. Jednak zbior

danych nie jest wystarczajaco duzy, by umozliwi¢ wiarygodne zbadanie tej informacji; z tego
wzgledu skupiamy sie na takiej uproszczonej specyfikaciji.
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dla kraju i fali badawczej (ktore nie sg ujete). Tab. 18 pokazuje zwrot z VET z
wykorzystaniem estymacji OLS w ECHP ze zmiennymi kontrolnymi i bez, w
odniesieniu do charakteru szkolenia. Wedtug estymaciji ksztatcenie ogélne® ma
niewielki wptyw ujemny na wynagrodzenie w przypadku mezczyzn (-2%) i nie ma
zadnego wpltywu na wynagrodzenie kobiet. Po uwzglednieniu zmiennych
kontrolnych okazuje sie, iz diuzsze szkolenie daje mniejszy efekt, niz krotsze, o
2% mniej w przypadku mezczyzn i 0 4% mniej w przypadku kobiet. W podobny
sposob ksztatcenie formalne ma mniejszy efekt, niz nieformalne (5% mniej w
przypadku mezczyzn i 3% mniej w przypadku kobiet), a optacane przez
pracodawce — wiekszy, niz nieoptacane (0 15% wiecej dla mezczyzn i kobiet).

Tab.17. Wplyw ujecia zawoddéw w zmiennej kontrolnej na wynagrodzenie, wg
systemu VET: mezczyzni i kobiety, ECHP

Kraje z dualnym systemem VET Pozostate kraje
Zmienna logarytmu - -
ptac Brak zawodu Zmienne slepe Brak zawodu Zmienne slepe
dla zawodu dla zawodu
Ksztatcenie ogdine 0,074 0,111 0,014 0,021
9 0,008 0,007 0,007 0,006
0,065 0,021 0,114 0,082
CVET 0,006 0,005 0,005 0,005
VET -0,344 -0,319 -0,199 -0,174
0,014 0,014 0,011 0,011
_ Wiek 0,084 0,080 0,072 0,064
E 0,002 0,002 0,001 0,001
> o N N -
LN> Wiek2 0,001 0,001 0,001 0,001
N 0,000 0,000 0,000 0,000
g
s . 0,242 0,140 0,295 0,143
ISCED S 0,006 0,006 0,006 0,005
-0,109 -0,089 -0,200 -0,129
ISCED< 3 ' ' ' !
0,006 0,005 0,004 0,004
Wyraz woln 0,318 0,437 0,584 0,836
Y y 0,033 0,033 0,024 0,023
N 99 111 99 111 154 049 154 049
Skorygowany R? 0,412 0,437 0,534 0,583

2 Odpowiada to pt002=3,5,7, tj. ksztatceniu ogdlnemu lub wyzszemu lub innym programom

edukaciji dorostych, bez zadnych elementéw VET.
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Ksztatcenie ogdlne -0,041 -0,083 0,023 0,022

9 0,008 0,008 0,007 0,006

0,077 0,019 0,108 0,056

CVET 0,006 0,006 0,005 0,005

VET -0,297 -0,268 -0,156 -0,125

0,014 0,014 0,012 0,011

Wiek 0,066 0,062 0,064 0,051

> 0,002 0,002 0,002 0,001
L . -0,001 -0,001 -0,001 -0,001
D 0,000 0,000 0,000 0,000
N~ 0,197 0,098 0,334 0,159
ISCED 5+ 0,006 0,006 0,006 0,006

-0,117 -0,071 -0,272 -0,132

ISCED <3 0,006 0,006 0,005 0,005
Weraz wol 0,510 0,556 0,162 0,404

y y 0,034 0,034 0,029 0,028

N 84 850 84 850 115 653 115 653
Skorygowany R? 0,345 0,386 0,473 0,557

Uwaga: Kraje z systemem dualnym: Dania, Niemcy, Holandia, Austria, Szwecja i Finlandia. Pominigte grupy zawodowe: Sity
zbrojne, 5-rézne (kod w ECHP), brakujace lub niemajace zastosowania.
N= liczba obserwac;ji
Tab. 18. Model logarytmu ptac, OLS: ECHP
Zmienna Mezczyzni Kobiety
logarytmu ptac 1) 2 1) )
Ksztatcenie ogolne 0,017 0,017 0,003 0,004
9 0,005 0,005 0,005 0,005
0,096 0,017 0,102 0,017
CVET 0,004 0,009 0,004 0,009
IVET -0,267 -0,189 -0,217 -0,133
0,009 0,012 0,009 0,012
. 0,077 0,077 0,063 0,063
Wiek
0,001 0,001 0,001 0,001
. -0,001 -0,001 -0,001 -0,001
Wiek2 0,000 0,000 0,000 0,000
0,274 0,275 0,285 0,285
ISCED 5+ 0,004 0,004 0,005 0,004
-0,174 -0,174 -0,220 -0,220
ISCED < ' ’ ’ ’
sC 3 0,003 0,003 0,004 0,004
. -0,052 -0,027
Szkolenie formalne 0,006 0,007
Optacane przez 0,144 0,151
pracodawce 0,008 0,008
Dtugi czas trwania 0,018 0,041
9 0,006 0,007
Wyraz woln 0,470 0,474 0,608 0,610
g v 0,019 0,019 0,022 0,022
N 253 160 253 160 200 503 200 503
Skorygowany R? 0,493 0,494 0,415 0,417

Uwaga: Btad standardowy oznaczono kursywa. Ksztatcenie ogdine obejmuje nauke jezyka obcego. Badanie takze zawiera

(chociaz nie podaje) zmienng $lepg uwzgledniajacg brakujace cechy CVET; diugi czas trwania to okres ponad

dwdch tygodni.

N= liczba obserwacji
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Tab. 19. Stopazwrotu w OLS dotyczaca ‘uczestnictwa w IVET’; ECHP

Zmienna Mezczyzni Kobiety
Ksztatcenie ogdine 0,028 0,028
9 0,020 0,019
0,044 0,032
CVET 0,012 0,014
. 0,039 0,036
Uczestnictwo w IVET 0,013 0,015
. 0,140 0,073
Wiek 0,081 0,097
. -0,002 -0,001
Wiek2 0,001 0,002
0,191 0,258
ISCED 5+ 0,013 0,014
-0,090 -0,171
<
ISCED <3 0,011 0,014
Wyraz woln 0,300 0,650
y y 1,167 1,404
N 12 667 10918
Skorygowany R? 0,498 0,444

Uwaga: Btad standardowy oznaczono kursywa Ksztatcenie ogdine obejmuje nauke jezyka obcego. Badanie takze zawiera
(chociaz nie podaje) zmienng $lepa uwzgledniajaca brakujace cechy CVET; kategorie ISCED 3 pominigto. Préba
obejmuje osoby w wieku 26-32 lat, bedace przedmiotem przynajmniej jednej obserwacji przed ukonczeniem 25 lat.
N= liczba obserwac;ji

Efekty te sg statystycznie istotne.

Efekty IVET sg nadal ujemne; dlatego badamy koncepcje, iz moze to by¢
wynikiem blednej specyfikacji dotyczacej wptywu wieku i kohorty na
wynagrodzenie, w inny sposob definiujgc nasza zmienng IVET tak, by
uwzgledniata ona to, czy respondenci kiedykolwiek uczestniczyli w ksztatceniu
zawodowym. Wyniki te podaje Tab. 19 i wynika z niej jasno, iz efekt CVET jest
mniejszy, a efekt IVET jest obecnie dodatni i z grubsza zblizony do efektu CVET.

Mozna w przyblizony sposob obliczy¢ zwrot z IVET i CVET w oparciu o
zestandaryzowany czas trwania szkolenia. Naszym zdaniem Tab. 22 jest w
najmniejszym stopniu wrazliwa na niewtasciwg specyfikacje sposobu, w jaki wiek
i efekt kohorty wplywa na wynagrodzenie, gdyz wykorzystywana jest tutaj
zmienna ,uczestnictwo w IVET”, a nie ,IVET w ostatnim roku” Jest ona oparta na
podprobie osob, ktore najpierw badano dla wieku 15-25 lat (gdyz IVET nieco
arbitralnie zdefiniowano jako VET przed ukonczeniem 25 lat), a ostatnia
obserwacja miata miejsce dla przedziatu wieku 27-32 (zob. nizej). Sredni
zestandaryzowany czas trwania ksztatcenia w przypadku IVET wynosi
33,4tygodni, a w przypadku CVET - 17,5tygodni. Jednoczesnie mozna
zauwazyc, iz wystepujg podobne wzorce dla obu pfci i ze czas trwania CVET jest
niezalezny od tego, czy respondent kiedykolwiek odbyt IVET. Przy zatozeniu, iz
rok szkolny trwa sSrednio 39 tygodni (tj. dziewie¢ miesiecy), mozemy uznac, iz
Sredni czas trwania IVET i CVET stanowi odpowiednio 0,856 i 0,449 roku
szkolnego.

Z tego wzgledu zwrot z CVET dla mezczyzn pokazany w Tab. 19 mozna
zdefiniowaé jako stosunek miedzy wspotczynnikiem OLS wynoszacym 0,044 i
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przypisang diugos¢ wynoszacg 0,449 roku. Daje to szacunek rocznej stopy
zwrotu wynoszacy 0,098, czyli 9.8%. Roczna stopa zwrotu z CVET dla kobiet
wynosi 0,032/0,449=0,071, czyli 7.1%. W podobny spos6b roczny zwrot z
Luczestnictwa w IVET” dla mezczyzn wynosi 0,039/0,856=0,046, czyli 4,6%.
Roczna stopa zwrotu z ,uczestnictwa w IVET” dla kobiet wynosi
0,036/0,856=0,042, czyli 4,2%. Naszym zdaniem efekt CVET jest przej$ciowy,
chociaz Tab. 14 wskazuje, iz efekt ten ma charakter trwaty. Jednakze efekt
Luczestnictwa w IVET” uwaza sie za trwaty, podobnie jak efekt ISCED.

7.3.2. Wplyw szkolenia na prawdopodobienstwo posiadania pracy w ECHP

Dane ECHP pozwalajg takze na oszacowanie wptywu zmiennych dotyczacych
szkolenia na prawdopodobienstwo bycia zatrudnionym. Mozliwe jest
zastosowanie OLS, chociaz niesie to za sobg ryzyko skazenia szacunkow
btedem wynikajagcym z ,efektu zdolnosci”; mozna tez wykorzysta¢ estymacje
efektéw statych, ktéra pokazuje, w jaki sposéb zmiany w szkoleniu wplywajg na
podejmowanie lub utrate pracy. Problemem z estymacijg efektow statych jest to,
ze wyniki czesto sg nieprecyzyjne. Tab. 20 pokazuje szacunki dla prostszej
specyfikacji, wykorzystanej przez nas do modelowania wynagrodzen. Mozna
takze stwierdzi¢ znaczace efekty CVET: podejmowanie szkolenia zwieksza
prawdopodobienstwo zatrudnienia o 7% dla mezczyzn i 22% dla kobiet.

Tab. 20. OLS/szacunki efektéw statych wptywu szkolenia na
prawdopodobienstwo zatrudnienia: ECHP mezczyzni i kobiety (modele
prawdopodobienstwa liniowego)

Zmienne Meiczyini Kobiety
zatrudnienia OoLS efekty state oLS efekty state
Ksztatcenie ogdine 0,005 0,015 0,048 0,019
9 0,003 0,002 0,004 0,003
0,066 0,011 0,219 0,038
CVET 0,002 0,002 0,003 0,002
VET 0,025 -0,004 -0,087 -0,034
0,006 0,004 0,007 0,005
. 0,051 0,068 0,023 0,040
Wiek
0,001 0,001 0,001 0,001
. -0,001 -0,001 -0,000 -0,000
pcle 0,000 0,000 0,000 0,000
0,034 0,015 0,112 0,030
ISCED 5+ 0,002 0,003 0,004 0,003
-0,047 -0,001 -0,121 -0,012
ISCED < 3 ' ’ ’ ’
0,002 0,002 0,003 0,002
N 374 726 374 726 387 617 387 617

Uwaga: Btad standardowy oznaczono kursywa. Ksztatcenie ogéine obejmuje nauke jezyka obcego. Badanie takze zawiera
(chociaz nie podaje) zmienng $lepg uwzgledniajaca brakujace cechy CVET.
N= liczba obserwacji

Wzorce dla OLS sa podobne do wzorcéw dotyczacych wynagrodzen:
wiekszy efekt VET dla kobiet niz dla mezczyzn; ujemne efekty IVET; a takze silny
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efekt poziomu wyksztatcenia. Tab. 21 zawiera szersze zmienne kontrolne
dotyczace charakteru szkolenia. Podobne wyniki uzyskujemy w przypadku
wynagrodzen: szkolenie formalne ma efekt niekorzystny w poréwnaniu do
szkolenia pozaformalnego/nieformalnego; szkolenie optacone przez pracodawce
ma dodatni efekt w poréwnaniu ze szkoleniem, za ktére nie zaptacit pracodawca,
a dtuzszy czas trwania daje ujemny efekt w stosunku do krotkiego okresu
szkolenia.

Istotne jest takze to, jak zdefiniujemy IVET, przy czym znak zmieni sie z
ujemnego na dodatni (zero w przypadku mezczyzn), kiedy zdefiniujemy IVET
jako pytanie o ,uczestnictwo w IVET” (w dowolnym okresie zycia) w Tab. 22. W
przeciwnym razie efekty sg przewidywalne: wiecej wyksztatcenia to lepiej niz
mniej, wiekszg szanse na zatrudnienie majg osoby w Srednim wieku, a CVET ma
efekt pozytywny.

Wreszcie Tab. 23 pokazuje schemat wynikéw uzyskanych w réznych
krajach: CVET ma zasadniczo podobny, istotny i pozytywny wptyw w réznych
krajach, podobnie jak wyzsze poziomy ISCED.

Tab.21. Liniowy model prawdopodobienstwa zatrudnienia, OLS: ECHP
Zmienna Mezczyzni Kobiety
zatrudnienia (1) %) 1) (2)
Ksztatcenie ogolne 0,005 0,005 0,048 0,050
9 0,003 0,003 0,004 0,004
0,066 0,019 0,219 0,129
CVET 0,002 0,004 0,003 0,006
IVET 0,025 0,072 -0,087 0,002
0,006 0,007 0,007 0,009
. 0,051 0,051 0,023 0,023
Wiek
0,001 0,001 0,001 0,001
. -0,001 -0,001 -0,000 -0,000
Wiek2 0,000 0,000 0,000 0,000
0,034 0,034 0,112 0,112
ISCED 5+ 0,002 0,002 0,004 0,004
-0,047 -0,047 -0,121 -0,121
ISCED <3 0,002 0,002 0,003 0,003
Formalne 0,025 0,039
0,003 0,005
Optacone przez 0,103 0,198
pracodawce 0,004 0,006
Dtugi czas trwania 0,045 -0,062
9 0,003 0,005
Wvraz woln -0,043 -0,040 0,293 0,296
y y 0,014 0,014 0,017 0,017
N 374 726 374 726 387 617 387 617
Skorygowany R? 0,096 0,098 0,151 0,155

Uwaga: Btad standardowy oznaczono kursywa. Ksztatcenie ogélne obejmuje nauke jezyka obcego. Badanie takze zawiera
(chociaz nie podaje) zmienng $lepa uwzgledniajaca brakujace cechy CVET; ISCED 3 jest kategorig pominieta.

N= liczba obserwacji
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Tab. 22. Liniowy model prawdopodobienstwa ,,uczestnictwa w VET” na
uczestnictwo w rynku pracy: ECHP mezczyzni i kobiety

Zmienna Mezczyzni Kobiety
Ksztatcenie ogolne 0,033 0,047
9 0,011 0,014
0,022 0,128
CVET 0,007 0,011
. -0,001 0,059
Uczestnictwo w IVET 0,011 0,014
. -0,039 -0,061
Wiek 0,057 0,079
. 0,001 0,001
Wiek2 0,001 0,001
0,010 0,094
ISCED 5+ 0,008 0,012
-0,055 -0,166
<
ISCED <3 0,009 0,014
Wyraz woln 1,319 1,542
4 y 0,828 1,134
N 17 393 18 259
Skorygowany R? 0,041 0,108

Uwaga: Btad standardowy oznaczono kursywa. Ksztatcenie ogolne obejmuje nauke jezyka obcego. Badanie takze zawiera
(chociaz nie podaje) zmienng $lepa uwzgledniajaca brakujace cechy CVET; kategorie ISCED 3 pominigto. Préba
obejmuje osoby w wieku 26-32 lat, bedace przedmiotem przynajmniej jednej obserwacji przed ukonczeniem 25 lat.
N= liczba obserwac;ji
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Tab. 23. Wplyw szkolenia na prawdopodobienstwo zatrudnienia w réznych
krajach: ECHP

EL, ES, Skan_dy DE, AT Beneluk IE, UK FR T
PT nawia S
. -0,033 -0,012 0,046 0,021 0,026 -0,069 -0,044
ogélne 0,007 0,008 0,005 0,009 0,007 0,014 0,012
CVET 0,046 0,112 0,046 0,047 0,058 0,033 0,095
0,006 0,005 0,005 0,004 0,005 0,007 0,006
VET -0,131 0,015 0,112 0,093 -0,054 0,035 -0,052
0,016 0,012 0,009 0,015 0,013 0,024 0,038
Wiek 0,045 0,035 0,045 0,064 0,029 0,069 0,089
el
- 0,001 0,002 0,002 0,002 0,002 0,003 0,002
i _ -0,001 -0,000 -0,001 -0,001 -0,000 -0,001 -0,001
N Wiek2
9 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
ur 0,048 0,020 0,060 0,040 0,005 0,022 0,017
=B |SCED 5+
0,005 0,004 0,005 0,005 0,005 0,008 0,009
-0,032 -0,057 -0,052 -0,066 -0,090 -0,063 -0,058
ISCED < 3
0,005 0,007 0,007 0,006 0,007 0,009 0,007
0,065 0,225 0,159 -0,208 0,350 -0,422 -0,793
Wyraz wolny
0,025 0,033 0,030 0,040 0,032 0,052 0,045
N 92725 | 43683 59 218 54180 | 51336 | 29885 | 43699
i'g’zrygowa” 0,076 0,082 0,133 0,155 0,058 0,123 0,144
ez Elearie 0,017 0,006 0,112 0,034 0,102 -0,048 0,026
ogoine 0,008 0,009 0,008 0,014 0,010 0,015 0,015
CVET 0,176 0,213 0,204 0,200 0,229 0,180 0,335
0,010 0,007 0,009 0,009 0,007 0,010 0,010
VET -0,173 0,010 0,065 -0,149 -0,158 -0,034 -0,389
0,017 0,015 0,014 0,019 0,015 0,028 0,034
Wiek 0,027 0,037 0,014 0,005 0,008 0,052 0,040
el
0,002 0,002 0,002 0,003 0,002 0,003 0,003
E Wieko -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 -0,001 -0,001
= (S
@ 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 0,180 0,036 0,141 0,197 0,055 0,085 0,097
ISCED 5+
0,009 0,005 0,010 0,010 0,009 0,012 0,016
-0,127 -0,096 -0,106 -0,079 -0,130 -0,142 -0,231
ISCED < 3
0,008 0,008 0,009 0,008 0,008 0,012 0,011
0,059 0,036 0,500 0,677 0,591 -0,292 -0,110
Wyraz wolny
0,033 0,038 0,042 0,049 0,039 0,065 0,054
N 94710 | 43676 60 853 58250 | 55140 | 31215 | 43773
i'g’zrygowan 0,137 0,116 0,114 0,156 0,130 0,102 0,136

Uwaga: Btad standardowy oznaczono kursywa. Ksztatcenie ogéine obejmuje nauke jezyka obcego. Badanie takze zawiera
(chociaz nie podaje) zmienng $lepg uwzgledniajaca brakujace cechy CVET; kategorie ISCED 3 pominieto.
N= liczba obserwacji
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ROZDZIAL 8
Szacunki zmiennych instrumentalnych

W literaturze przedmiotu waznym zagadnieniem jest kwestia ,efektu zdolnosci” w
szacowanym  wptywie  wyksztatlcenia na  wynagrodzenie. Szacowane
wspétczynniki dotyczgce zmiennych ksztatcenia pozwalajg uchwycié nie tylko
wplyw tych zmiennych, lecz takze znaczenie nieuwzglednionych czynnikéw
oddziatywujacych na wynagrodzenie i skorelowanych ze zmiennymi ksztatcenia.
By rozwigzac ten problem, nalezy zbadac, czy istniejg zmienne majace wplyw na
takie zmienne ksztatcenia, ktore nie wptywajg bezposrednio na wynagrodzenie.
Takie zmienne instrumentalne majg jedynie wptyw na wynagrodzenie poprzez ich
wplyw na wyksztatcenie, chociaz trudno jest je sformutowaé, a takze zbadac, czy
zmienne te majq jedynie posrednie skutki.

Szereg badan zajmowato sie kwestig zmian wprowadzanych do wieku
zakonczenia obowigzku szkolnego, ujetych jako zmiennych instrumentalnych;
zmiany w tym zakresie wplywajg na podejmowane przez jednostki decyzji
edukacyjne, chociaz raczej nie wptywajg na wynagrodzenie, z wyjatkiem ich
ewentualnego wptywu na wyksztatcenie. W naszym badaniu zajmujemy sie
zmianami dotyczgcymi wieku zakonczenia obowigzku szkolnego, ktore miaty
miejsce w roznym okresie w réznych krajach. Analiza prowadzi nas do wniosku,
ze zmiany takie majg wptyw na decyzje podejmowane w odniesieniu do edukacji.
Obserwujemy takie zmiany w edukacji w estymacjach réwnan dotyczacych réznic
w wynagrodzeniu podanych w Tab. 24. Wyniki wskazujg na nieznaczgce efekty
CVET odbytego w ostatnim roku w stosunku do zmian w wynagrodzeniu dla
kobiet z wyksztatceniem na poziomie ISCED 3, a takze na niewielkie ujemne
efekty w odniesieniu do mezczyzn. Efekty majq silnie dodatni charakter dla kobiet
z wyksztatceniem na poziomie ISCED 5+ oraz silnie ujemny dla kobiet z
ISCED <3, chociaz efekt dla niskiego poziomu ISCED w przypadku mezczyzn
jest umiarkowanie dodatni. Wyniki sugerujg takze relatywng komplementarnosé
w odniesieniu do kobiet i stabg w przypadku mezczyzn.
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Tab. 24. Szacunki zmiennych instrumentalnych dotyczacych komplementarnosci
szkolenia-wyksztatcenia w logarytmie ptac

Zmienna Mezczyzni Kobiety
-0,025 -0,014
AT 0,009 0,007
0,044 0,126
* + ' 1
AT *ISCED 5 0,019 0.034
. 0,030 -0,119
AT * ISCED<3 0.014 0.035
Wyraz woln 0,056 0,051
Y Y 0,001 0,001
N Liczba obserwaciji 145561 109 314

Uwaga: Btad standardowy typu bootstrap ze 100 powtdrzeniami oznaczono kursywa. Uwzgledniono zmienne kontrolne dla
krajow i fali badawczych. Pominieto kategorie ISCED 3.
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ROZDZIAL 9

Whioski

Niniejszy raport stanowi analize ilosciowg efektdow VET, przeprowadzong z
wykorzystaniem roznych porownywalnych zrédet danych dla catej Unii
Europejskiej. Badanie w szczegdlnosci koncentruje sie na okresleniu mozliwych
interakcji miedzy  ksztalceniem  wstepnym  (oraz  nieobserwowanymi
umiejetnosciami) i odbywajgcym sie w pdzniejszym okresie CVET, czyli tematem
do tej pory pomijanym w literaturze empirycznej. Powodem skoncentrowania sie
wiasnie na tym zagadnieniu jest koncepcja, iz umiejetnosci sie buduje, a nie
naucza oddzielnie, totez podstawy nabyte wskutek ksztatcenia ogdlnego (i
nieobserwowane umiejetnosci takie jak umiejetnosci spoteczne) majg duze
znaczenie w kontekscie tego, jak nowe umiejetnosci bedg wykorzystywane w
efektywny sposéb, takze umiejetnosci nabyte w ramach VET. Jednoznacznie
bierzemy po uwage mozliwos$¢, iz kolejne szkolenia uzupetniajg posiadane juz
umiejetnosci, co stoi w sprzecznosci z tradycyjnym pogladem na ksztatcenie, w
szczegolnosci CVET, ktére jest czesto uwazane za narzedzie stuzgce
kompensowaniu niskich umiejetnosci. Jezeli ksztatcenie ogdlne i zawodowe dajg
komplementarne umiejetnosci, dzieki ktérym pracownicy stajg sie bardziej
wydajni, woéwczas lepsze wyksztatcenie akademickie (ogolne) powinno
zwiekszyé zwrot z ksztatcenia zawodowego. W ten sposéb poszerzanie
ksztatcenia zawodowego czesciowo zalezy od (dobrze udokumentowanego)
wyzszego zwrotu z wyksztatcenia wyzszego.

Nasza analiza wskazuje na duzy pozytywny wptyw wyzszego wyksztatcenia
na wynagrodzenie i zatrudnienie we wszystkich krajach. Materiat empiryczny
zebrany przez nas z wykorzystaniem réznych zbioréw danych i metod estymacji
wskazuje, iz zwrot z jednego dodatkowego roku wyzszego wyksztatcenia wynosi
okoto 7% dla mezczyzn i kobiet. Jest to taka sama stopa zwrotu z edukacji, jakg
stwierdzono w innych badaniach (Harmon i in., 2003; DGEAC, 2005;
von Middendorf, 2008).

Na podstawie zatozen dotyczgcych typowego czasu trwania okreslonego
programu nauki mozna stwierdzi¢, ze srednia stopa zwrotu z dodatkowego roku
IVET takze wynosi okolo 7% w skali roku (powyzej poziomu s$redniego
wyksztatcenia). Wskazuje to, ze inwestycje w VET i ksztatcenie ogolne (wyzsze)
mogq charakteryzowac sie jednakowg stopg zwrotu.

Wyniki te wypada uznac¢ za majgce charakter wstepny i nalezy je traktowac
z pewng ostroznoscig ze wzgledu na heterogenicznos¢ dotyczaca lat nauki,
charakteryzujgcych przejscie z jednego poziomu edukacji na inny. Takze z tego
powodu szacunki tego rodzaju sg trudniejsze w przypadku niskiego poziomu
wyksztatcenia (ponizej wyksztatcenia sredniego).
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Wptyw edukacji na wynagrodzenie jest wiekszy w przypadku kobiet niz
mezczyzn (co znajduje potwierdzenie w literaturze), a takze wydaje sie on
wiekszy dla wyzszego przedziatu resztowego rozktadu wynagrodzen (ktéry
umozliwia uchwycenie nieobserwowanych umiejetnosci). Poza tym konstatujemy
silny efekt pozytywny wieku na wynagrodzenia i zatrudnienie, stwierdzony przez
nas na podstawie nieformalnego CVET w oparciu o efekty partnerskiego uczenia
sie w miejscu pracy oraz nauki przez doswiadczenie. Uczestnictwo w IVET jakie
takie ma wplyw na wynagrodzenie na poziomie 3%.

Natomiast, jezeli skorygujemy zwrot ze szkolenia o wartos¢ uwzgledniajaca
jego krotki czas trwania (Srednio 17 tygodni), to stwierdzimy, iz roczny zwrot z
CVET wynosi srednio 10% dla mezczyzn i 7% dla kobiet, za$ roczny zwrot z
IVET wynosi ponad 4% dla mezczyzn i kobiet. Zwrot ze szkolen w miejscu pracy
takze jest spdjny z wynikami uzyskanymi dla ksztatcenia ogodlnego. Podobne
wyniki, o stopie zwrotu z inwestycji w nauke podejmowanych po zakonczeniu
edukacji szkolnej, wynoszacej okoto 9% dla réznych zawoddéw, uzyskano w
Stanach Zjednoczonych (Freeman i Hirsh 2001). W Holandii ekonomiczna stopa
zwrotu z dodatkowego roku ksztatcenia zawodowego byta na takim poziomie, jak
w przypadku dodatkowego roku doswiadczenia zawodowego (Oosterbeek i
Webbink 2007). By¢ moze dziata tu zasada gtoszaca, iz zwrot z edukacji dla
réznych form ksztatcenia i rodzajow ftrajektorii zawodowych (o jednakowej
dtugosci) wyréwnuije sie. Dlatego tez nie powinny dziwi¢ wyniki stwierdzajace, iz
zwrot z ogélnego VET jest mniej wiecej tej samej wielkosci.

Stopa zwrotu z CVET moze by¢ zawyzona ze wzgledu na korelacje miedzy
umiejetnosciami i mozliwosciami szkolenia. Jezeli osoby bardziej zdolne majg
takze wiekszg szanse na uczestniczenie w CVET, czes¢ zwrotu ze szkolen
wynika ze zdolnosci (Heckman, 2000). Ta sama obserwacja wskazuje na to, ze
stopa zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki jest najwyzsza dla ludzi mtodych: w
takim stopniu, w jakim umiejetnosci prowadzg do uzyskiwania nowych
umiejetnosci; im szybciej umiejetnosci zostang nabyte, tym wiekszy bedzie zwrot
Z inwestycji.

Analiza zwrotu z edukacji dla réznych kwantyli rozktadu ptac wskazuje, iz
by¢ moze istnieje komplementarnos¢ miedzy wyksztatceniem zawodowym i
wyzszym oraz miedzy szkoleniem i nieobserwowanymi umiejetnosciami.

Tam, gdzie sg dostepne catosciowe informacje na temat charakterystyki
tego rodzaju CVET, stwierdzamy, Zze formalny charakter oraz dtugi czas
szkolenia maja negatywny wpltyw zarbwno na wynagrodzenie, jak i
prawdopodobienstwo zatrudnienia, podczas gdy pozytywny wplyw majg
szkolenia optacone przez pracodawce. W przeciwienstwie do wyksztatcenia
wyzszego, w roznych krajach nie ma oznak, ze stopa zwrotu z ksztatcenia
zawodowego jest podobna w réznych krajach; my stwierdzilismy ujemny efekt
IVET na wynagrodzenie, lecz przypisujemy taki wynik btedowi specyfikaciji
skojarzonej z efektem wieku i kohorty urodzeniowej na wynagrodzenie, ktére nie
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zostaty uchwycone w prostym réwnaniu kwadratowym. Kiedy wykorzystujemy
alternatywny wskaznik IVET, zwrot z tej formy szkolenia ma wartos¢ dodatnig (i
statystycznie istotng).

Nasza analiza byta powaznie ograniczona ze wzgledu na charakter danych.
EU-LFS gromadzi szczego6towe informacje na temat wynagrodzen w wiekszosci
krajow, lecz dane te nie sg dostepne dla badaczy. Sama skala LFS sprawia, ze
jest to rozczarowujacy rezultat: gdyby te dane byly dostepne, mozliwe bytoby
uzyskanie znacznie bardziej precyzyjnych szacunkéw. Zalecamy podjecie
dziatan, aby umozliwi¢ dostep do catego EU-LFS w sposéb zapewniajacy
poufno$¢ informacji, lecz stuzacy takiemu celowi. Brak takze dostepu do
kompletnych danych EU-SILC: fakt, ze dane dotyczace edukacji znajdujg sie w
jednym zbiorze, a dane dotyczace szkoleh w innym po to, by chronié¢
anonimowos$¢, mocno ogranicza szanse solidnych badan. Jedynie dane ECHP
miaty wystarczajgco szczegétowy charakter, umozliwiajacy sformutowanie
0golnych wnioskow.

Mimo tych niedociggnie¢ wyniki wskazujg na to, ze w krajach rozwinietych
stopa zwrotu z inwestycji w VET powyzej poziomu szkoty sredniej mogtaby byé
podobnego rzedu, jak w wyksztatceniu wyzszym ogolnym. Wzmacnia to
konkluzje, iz ksztatcenie zawodowe stanowi kluczowy filar systemoéw szkolnictwa
w Europie.
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Wykaz skrotow

CVET
ECHP
EU-SILC
HCEF
ISSP
IVET
LFS
oLS
PPP
TLY

ustawiczne ksztatcenie i szkolenie zawodowe
europejskie badanie panelowe gospodarstw domowych
europejskie badanie dochodow i warunkow zycia
funkcja zarobkowa kapitatu ludzkiego

miedzynarodowy program badan spotecznych

wstepne ksztatcenie i szkolenie zawodowe

badanie aktywnosci ekonomicznej ludnosci

metoda najmniejszych kwadratéow

parytet sity nabywczej

ksztatcenie/szkolenie odbyte w ostatnim roku
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Tab. Al.

Korzysci ekonomiczne wynikajgce z ksztatcenia zawodowego

MEZCZYZNI

KOBIETY

Czestotliwosci wg kraju i fali badawczej

1 2 3 4 5 6 7 8 Ogoétem

BE 1441 1338| 1252 | 1159 | 1227 | 1164 1107 | 1014 9702
DK 1593 | 1513| 1415| 1298| 1238| 1159 | 1102 | 1097 | 10415
DE 6240 | 6186 | 5875| 3345| 3178 | 3151 | 3022 | 2811 | 33808
IE 2003 | 1717 | 1472 1411 | 1452 | 1267 1032 894 | 11248
EL 1840 | 1764 | 1652| 1520| 1430 1375| 1343| 1372 | 12296
ES 3302 | 3009 | 2867 | 2786 | 2665| 2650| 2558 | 2520 | 22357
FR 3043 | 2900 | 2808| 2539| 2009| 2121 | 2106| 2137 | 19663
IT 3402 | 3310| 3203| 2895| 2965| 2735 | 2729 | 2509 | 23748
LU 582 | 2517 | 2142 | 1554 | 1678 | 1691 | 1525| 1549 | 13238
NL 2547 | 2539 | 2523 | 2500 | 2574 2532 | 2594 | 2516 | 20325
AT 0| 1908 | 185 1761 | 1651 | 1563 | 1423 | 1360 | 11531
PT 2215 | 2329 | 2378| 2381 | 24290| 2404 | 2358 2329 | 18823
Fl 0 o| 1716| 1652| 1670 | 1640 1351 | 1332 9361
SE 0 0 o 2779| 2702 2756 | 2723 | 2711| 13671
| UK 4423 | 3943 | 3720| 2154 | 2226 | 2184 | 2181 | 2143 | 22974
Ogotem | 32631 | 34973 | 34888 | 31734 | 31094 | 30392 | 29154 | 28294 | 253160
BE 1202 | 1084 | 1047 993 | 1056 | 1056 994 955 8 387
DK 1492 | 1411 | 1270| 1210 1153| 1113| 1056 | 1057 9762
DE 4855 | 4766 | 4667 | 2674| 2599 | 2630 | 2541 | 2435| 27167
IE 1502 | 1258 1120| 1107 | 1161 | 1043 884 792 8 867
EL 1114 | 1045 966 924 934 822 865 922 7592
ES 1746 | 1686 | 1597 | 1580 | 1615| 1600| 1586 | 1661 | 13071
FR 2532 | 2355| 2335| 2038| 1688 | 1793| 1826| 1827 | 16394
IT 2120 | 2113 | 2139| 193 | 1949 | 1853| 1785 1696 | 15591
LU 389 | 1389 | 1157 834 933 945 876 944 7 467
NL 1989 | 2065| 208 | 2087 | 2173| 2186 | 2285 | 2250 | 17121
AT 0| 1324| 1346 1312| 1199 | 1180 | 1091 | 1075 8 527
PT 1504 | 1659 | 1667 | 1751 | 1852 | 1893 | 1955| 1930 | 14211
Fl 0 o| 1773| 1749 1706| 1684| 1369 | 1360 9 641
SE 0 0 0| 2546 | 2518 2533 | 2524 2511 | 12632
| UK 4491 | 4103| 3880 | 2273| 2387 | 2360| 2302 | 2277 | 24073
Ogotem | 24936 | 26258 | 27050 | 25014 | 24923 | 24691 | 23939 | 23692 | 200503
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Korzysci ekonomiczne wynikajgce z ksztatcenia zawodowego

Tab. A2. Wynagrodzenie za godzine brutto (w PPP EUR)
Wave 1 2 3 4 5 6 7 8 O%‘]’*e
BE 10,8 11,4 11,5 12,2 12,3 12,8 12,7 13,7 12,1
DK 10,7 11,7 12,1 13,2 13,5 14,4 15,2 15,8 13,1
DE 10,0 10,5 11,1 10,8 11,0 11,1 11,9 12,6 10,9
IE 9,4 10,3 10,9 10,5 10,9 10,7 11,4 11,9 10,6
EL 5,9 5,8 6,1 6,4 6,6 7.1 7.2 7,2 6,5
ES 7,5 7.7 8,0 8,0 8,1 8,2 8,6 9,0 8,1
8 FR 9,7 8,6 8,7 9,4 10,2 10,5 10,7 11,3 9,8
N Ny 8,5 8,5 8,6 8,9 9,1 9,4 9,7 9,7 9,0
bl LU 14,7 13,3 13,6 13,7 13,6 13,7 15,1 15,6 14,0
o 12,9 13,0 13,5 14,1 15,0 15,3 15,6 15,4 14,4
=N AT 96 8,9 9.4 97 10,0 10,9 11,5 9,9
PT 4,1 43 43 45 47 4,9 5,2 5,6 4,7
Fi 9,5 10,0 9,9 10,0 10,2 11,0 10,1
SE 5,9 6,1 6,3 6,5 6,7 6,3
UK 9,9 10,3 10,3 10,6 11,1 11,4 11,8 12,6 10,8
S}gd‘e 9,3 9,6 9,8 9,6 9,9 10,1 10,5 10,9 9,9
BE 9,4 10,0 10,2 10,7 11,0 11,3 11,0 11,9 10,7
DK 7.6 8,2 8,6 8,5 8,8 8,8 9,4 9,9 8,6
DE 9,6 10,2 10,6 11,7 12,0 12,5 13,2 13,8 11,5
IE 8,0 8,7 9,1 9,0 9,5 9,2 9,7 10,1 9,1
EL 5,1 5,0 5,3 5,9 6,0 6,4 6,5 6,3 5,8
ES 6,7 6,7 7,1 7,1 7,1 7,3 7,5 7,7 7.1
o R 8,2 7.4 7.4 8,3 8,8 9,2 9,3 9,7 8,4
T 8,0 8,1 8,1 8,4 8,6 8,8 9,2 9,3 8,5
8 LU 12,4 10,0 10,3 10,1 10,0 10,0 10,9 11,5 10,5
S I 10,0 10,0 10,5 11,0 11,8 12,2 12,6 12,1 11,3
AT 7,6 7,2 7,5 7,8 8,0 8,6 9,1 7,9
PT 3,8 3,9 4,0 41 47 48 5,1 5,4 45
Fi 7.7 8,0 8,1 8,2 8,5 9,1 8,2
SE 5,0 52 53 53 55 52
| uk 7.4 7,6 7,6 8,1 8,4 8,8 9,2 9,9 8,2
290*6 7.8 7.9 8,1 8,0 8,3 8,5 8,9 9,2 8,3
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