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Makroekonomia 25

Wybrane zagadnienia ekonomii
informacji a rynek pracy

Katarzyna Saczuk

W teorii mikroekonomii uzywa sie takich pojec¢
jak: selekcja negatywna, hazard moralny (pokusa nad-
uzycia; ang. moral hazard), signaling i screening. Naj-
czeciej pojawiaja sie one w kontekscie analizy rynkow
(industrial organisation). Wszystkie te, na pierwszy
rzut oka, r6zniace sie od siebie zjawiska, maja wsp6lne
zr6dto — wywodza sie z ekonomii informacji.

Ekonomia informacji zainteresowano sie w latach
70. XX w. Opiera sie ona na zalozeniu niedoskonalosci
informacji, ktéra dysponuja uczestnicy rynku, i pozwa-
la modelowaé¢ niezrozumiale wcze$niej zjawiska oraz
wyjaénia¢ istnienie pewnych rynkowych instytuciji nie
catkiem ekonomicznie uzasadnionych z punktu widze-
nia tradycyjnej teorii ekonomii. Okazuje sie bowiem, ze
nawet najmniejsze niedoskonatosci informacji i nieze-
rowe koszty jej uzyskania moga miec¢ daleko idace kon-
sekwencje, zmieniajace wyniki analizy. Ekonomia in-
formacji podwaza, jako sprzeczne, niektére wnioski

i wyniki tradycyjnej analizy. Nie jest tak, jak przez lata
uwazano, ze niedoskonata informacja, jesli nie jest zbyt
niedoskonala, daje sie sprowadzi¢ do stanu informacji
,prawie doskonatej”, a rynki, na ktérych wystepuje, za-
chowuja sie tak, jak te z doskonala informacja. Oczeki-
wano, ze podobienistwo powinno by¢ na tyle duze, ze-
by wyidealizowane modele staly sie wystarczajace
(zob. Stiglitz, 2000). Nowa dziedzina pokazuje jednak,
ze takie rozumowanie zaprowadzilo teorie ekonomii
w $lepy zaulek.

Ekonomia informacji daje odpowiedzi na wiele py-
tan, dotyczacych m.in. problemu selekgcji, jakosci débr,
bodzcow czy zakresu wystepowania pokusy naduzycia
(hazardu moralnego). W przypadku tych kwestii ceny
nie rozwiazuja problemu rzadkosci, a réznorodnosc
spelnianych przez nie funkcji w obliczu ukrytych cha-
rakterystyk i bodzcéw czyni tradycyjne narzedzia bez-
uzytecznymi.



Przelomem w ekonomii informacji bylo uznanie,
ze informacja jest dobrem innym niz wszystkie, cho¢
ma pewne cechy dobra publicznego (konsumpcja jed-
nego podmiotu w zasadzie nie wptywa na konsumpcje
innego; nawet jesli wykluczenie kogokolwiek z korzy-
§ci z nia zwiazanych jest mozliwe, to jest ono nieefek-
tywne). W jej przypadku istotny jest zatem zwrot z in-
westycji w informacje i wiedze. Od dobra publicznego,
a takze kazdego innego, odréznia informacje jej charak-
ter — kazda informacja jest inna, a nabywajacy nie mo-
ze jej oceni¢ (gdyby mégt ja poznaé, stracitby powdd,
zeby za nig placi¢). Nie mozna takze dwa razy kupic tej
samej informacji (przestaje by¢ nowa, bo kupujacy juz
ja zna). Oznacza to, ze z rynkami informacji nieuchron-
nie zwiazane sa niedoskonatosci, szczegblnie zwiazane
z tym, co wlasciwie jest kupowane. Aby na nie odpo-
wiedzie¢, wykorzystuje sie mechanizmy pomijane
przez tradycyjna teorie (np. reputacja).

Istnieje tak wiele nurtéw teorii informacji, ze mo-
ga by¢ one tematem obszernych monografii. Ponizej
skupiam uwage na wybranych mechanizmach wynika-
jacych z niedoskonatosci informacji i dotyczacych ryn-
ku pracy. Chodzi o problem selekcji (identyfikacji nie-
obserwowalnych charakterystyk) oraz monitorowania
zachowan (bodzcéw) na rynku pracy.

Pokusa naduiycia (hazard moralny)

Zazwyczaj nie da sie dokladnie kontrolowaé jakosci
wykonywania pracy przez pracownikéw. Kontrakty nie
precyzuja wszystkich aspektéw wykonywania zadan,
co stwarza pracownikom mozliwos¢ naduzycia (np. bu-
melowania). Wynagradzanie dokladnie za to, co pra-
cownicy zrobili, bywa niemozliwe ze wzgledu na zbyt
wysokie koszty pomiaru, jego potencjalna niedoktad-
no$¢ oraz brak mozliwosci zweryfikowania oceny pra-
codawcy. W takim przypadku efektywnym narzedziem
motywujacym pracownikéw do pracy, a zniechecaja-
cym do bumelowania moga by¢ place motywujace,
wyzsze niz place réwnowazace rynek.

Istnienie pokusy naduzycia wynika wiec z nie-
moznoéci monitorowania zachowan. Niedoskonato$ci
systemu kontroli sklaniaja obserwowane podmioty
do zachowan innych, nizby to wynikalo z ich ogélnej
charakterystyki'. Wg modeli nalezacych do tej grupy?,
w réwnowadze firmom oplaca sie dawa¢ pracownikom
wynagrodzenie wyzsze niz réwnowazace rynek.
W réwnowadze musi zatem istnie¢ przymusowe bezro-
bocie. Modele opisujace powyzsze mechanizmy oparte
sa na stwierdzeniu, ze firmom moze sie nie optacaé

1 W tej grupie modeluje sie przede wszystkim pokuse naduzycia po stronie
niedoskonale monitorowanych pracownikéw, jednak jak pokaze ponizej,
w niektérych sytuacjach istnieje ona takze po stronie pracodawcow.

2 Mowa o tzw. modelach bumelanctwa nalezacych do (wiekszej) grupy mode-
li ptac motywujacych.
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zmniejsza¢ wynagrodzenia w obliczu bezrobocia.
Wiekszo$¢ z nich przyjmuje bowiem hipoteze placy
proefektywnosciowej (motywujacej), zgodnie z ktéra
produktywnosé¢ pracy zalezy od placy realnej ptaconej
przez firme3.

W najprostszym modelu, Shapiro i Stiglitza (1984),
pracownicy wybieraja miedzy praca a bumelowaniem,
a pracodawcy monitoruja ich wysitek, cho¢ robia to
w niedoskonaly sposéb. Bumelanci moga z pewnym
prawdopodobiefstwem zosta¢ przylapani i zwolnieni
z pracy. Jesli zwolnienie wiaze sie z kosztem, to grozba
zwolnienia jest dla pracownikéw bodzcem do uczciwej
pracy. Wiasnie dlatego w réwnowadze musi istnie¢
bezrobocie. Gdyby bowiem wszystkie firmy wyptacaty
pracownikom taka sama place, réwnowazaca rynek
(pelne zatrudnienie), bumelanctwo nie wiazaloby sie
z zadnym kosztem i nikomu nie optacaloby sie uczci-
wie pracowac?. Firmy moga zatem podnosi¢ place, ze-
by ograniczy¢ bumelanctwo.

Jesli kazdy zwieksza wynagrodzenie, rosnie $red-
nia placa, a wraz ze spadkiem popytu firm na prace
zmniejsza sie zatrudnienie. W réwnowadze wszystkie
firmy oferuja taka sama ptace, wyzsza od réwnowaza-
cej rynek, a bezrobocie, czyniace utrate pracy kosz-
towniejsza, jest narzedziem dyscyplinujacym pra-
cownikéw. Bezrobotni nie moga stara¢ sie o zatrud-
nienie oferujac swoja prace po nizszej cenie, ponie-
waz gdyby firma ich zatrudnita na takich warunkach,
oplacatoby im sie bumelowaé. Firmy o tym wiedza,
a pracownik nie ma wiarygodnego sposobu, by zobo-
wiazac¢ sie do uczciwej pracy w przypadku zatrudnie-
nia (Akerlof, Yellen, 1986). Nie wynika z tego jednak,
ze wiekszo$¢ bezrobotnych to pracownicy zwolnieni
za bumelowanie. Jesli grozba zwolnienia jest efek-
tywna, przypadki bumelanctwa i zwolnier z nim
zwiazanych sa wzglednie rzadkie. Optymalnosé
w sensie Pareta® przy kosztownym monitorowaniu
wymusza pewien poziom bezrobocia w réwnowadze,
ze wzgledu na jego wazna role motywacyjna. Autorzy
zwracaja jednak uwage (za Shapiro i Stiglitzem,
1984), ze stopa bezrobocia w réwnowadze nie jest
efektywna w sensie Pareta.

W bardziej rozbudowanych modelach uwzgled-
niajacych bumelanctwo bierze sie pod uwage takze in-

3 Akerlof i Yellen (1986) zwracaja uwage, ze ta hipoteza, wspélna dla calej
grupy modeli ptac motywujacych, wyjasnia takze inne zjawiska na rynku pra-
cy: sztywno$c¢ plac realnych, segmentacje rynku, réznice w placach pracowni-
kéw o takich samych charakterystykach oraz dyskryminacje wsréd grup o ob-
serwowalnie réznych charakterystykach. Podkreslaja tez, ze wplyw plac real-
nych na produktywno$¢ pracy pierwotnie rozpatrywany byl w odniesieniu
do krajow slabiej rozwinietych, gdzie wysokoéé plac oddziatuja na odzywia-
nie i czestos¢ zachorowan. Obecnie te hipoteze stosuje sie do krajow uprzemy-
stowionych. Autorzy analizuja cztery mikroekonomiczne podstawy plac mo-
tywujacych: bumelanctwo, ograniczanie rotacji pracownikéw, selekcje nega-
tywna oraz wzgledy socjologiczne.

4 Zakladam, ze nie przynosi im to wiekszej satysfakcji niz bumelowanie.

5 Sytuacja efektywna w sensie Pareta polega na tym, ze nie mozna poprawi¢
polozenia jednej osoby nie pogarszajac jakiej$ innej.
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ne, oprdcz placy realnej, czynniki wptywajace na wy-
sitek pracownikéw. Chodzi o $rednia ptace, stope bez-
robocia czy $§wiadczenia dla bezrobotnych. Uwzgled-
nienie bezrobocia w funkcji wysitku uruchamia me-
chanizm, przez ktéry zmiany w podazy pracy wply-
waja na place realne i zatrudnienie w réwnowadze.
Powigkszanie zasobu pracy o nowych potencjalnych
pracownikéw zwieksza bezrobocie, czyniac jednocze-
$nie kare w postaci zwolnienia bardziej dotkliwa, co
motywuje zatrudnionych do wiekszego wysitku
przy danej placy. Firmy moga wtedy obnizy¢ place
i zatrudnié¢ wiecej oséb (Akerlof, Yellen, 1986). Z ko-
lei zwiekszenie Sredniej ptacy lub §wiadczen dla bez-
robotnych czyni ewentualne zwolnienie mniej dotkli-
wym i sklania pracownikéw do zmniejszania wysitku
przy danej ptacy. Autorzy zwracaja tez uwage na inne
rozwiazanie. Lepiej przygotowane umowy o prace
w odréznieniu od typowych schematéw ptacowych
moga zmniejszy¢, a nawet wyeliminowaé¢ przymuso-
we bezrobocie.

W modelach, w ktérych bumelanctwo grozi zwol-
nieniem, wprowadzenie oplat za przyznanie miejsca
pracy® pozwolitoby efektywnie zréownowazy¢ rynek
(pod warunkiem ze pracownicy byliby w stanie je za-
placi¢). Podobna role moglyby odgrywac kaucje, ptaco-
ne przez pracownikéw w momencie zatrudnienia
i przechodzace na wiasnosé firmy w momencie zwol-
nienia za bumelowanie lub natozenie na pracownikéw
innego rodzaju kar. Niezlym rozwiazaniem bywaja tez
stawki ptac zr6znicowane wedlug stazu pracy. Pracow-
nicy akceptowaliby ptace ponizej swojej produktywno-
§ci zaraz po podpisaniu kontraktu u danego pracodaw-
cy w zamian za obietnice ich wzrostu do poziomu prze-
wyzszajacego ich produktywno$é. Grozba zwolnienia
za bumelowanie oznaczalaby w takim przypadku utra-
te mozliwosci osiagniecia wyzszych zarobkéw (szerzej
zob. Lazear, Moore, 1984).

Teoretyczna przeszkoda we wcieleniu w zycie po-
wyzszych rozwiazan jest problem pokusy naduzycia ze
strony firm oceniajacych wysitek pracownikéw.
Przedsiebiorstwa mogtyby oskarzaé¢ pracownikéw o bu-
melowanie, zeby zatrzymac kaucje. Ponadto, przy réz-
nicowaniu ptac w zaleznosci od stazu firmom mogloby
sie bardziej optaca¢ zwolnienie pracownikéw, ktérym
nalezy sie podwyzka, i zatrudnienie nowych, uzyskuja-
cych na poczatku stawke nizsza, niz to wynika z ich
produktywnosci. Skala problemu zalezy od tego, na ile
pracownicy moga egzekwowac uczciwe traktowanie ze
strony firm. Gdyby na przyktad wysilek pracownikéw
byt weryfikowany przez zewnetrznych audytoréw,
oszukiwanie pracownikéw przez firmy staloby sie nie-
mozliwe (Akerlof, Yellen, 1986). Problem ten mogtaby
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tez rozwiazac reputacja firmy” lub nieodwotalne zobo-
wiazanie sie pracodawcy do realizacji planu placenia
pracownikom wyzszych ptac w zaleznosci od ich miej-
sca w rankingu wysitku. Badania empiryczne (zob.
Katz, 1986) potwierdzaja, ze pewnym antidotum na po-
wyzsze problemy bywaja dlugoterminowe umowy
0 prace.

Selekcja negatywna

Problem wyboru pojawia sie najczesciej w sytuacji,
w ktérej jedni uczestnicy rynku dysponuja gorsza infor-
macja o innych uczestnikach rynku, co wptywa na uzy-
teczno$¢ (wyrazona np. w postaci zysku) tych pierw-
szych. Dobrym przykladem jest pracodawca nieznajacy
przed zatrudnieniem (ani niedtugo po) produktywno-
$ci swoich pracownikéw. Mimo ze wplywa ona na jego
zysk, nie dysponuje on zadna metoda jej ujawnienia
bez koniecznos$ci poniesienia kosztow.

Negatywna selekcja polega na tym, ze w obliczu
asymetrii informacyjnej na rynku lepiej poinformowani
sprzedawcy (lub inni uczestnicy rynku) oferujacy do-
bra o (naj)nizszej jakoSci wypieraja z rynku innych
(w krancowym przypadku wszystkich pozostatych),
uniemozliwiajac tym samym dokonanie wielu obu-
stronnie korzystnych transakcji. Pierwszy model nega-
tywnej selekcji pochodzi od Akerlofa (1970).

Na rynku pracy mechanizm dziatania tego zjawi-
ska mozna zilustrowaé (za Mas-Colellem i in., 1995)
za pomoca modelu konkurencji doskonatej z identycz-
nymi firmami wykorzystujacymi technologie o statych
korzysciach skali. Zalézmy, ze jedynym czynnikiem
produkcji jest praca, firmy sa neutralne wobec ryzyka,
maksymalizuja oczekiwany zysk i sa cenobiorcami. Dla
uproszczenia przyjmuje sie, ze cena wytwarzanego do-
bra réwna sie 1 (cena numeraire).

Pracownicy réznia sie iloscia produktu, ktéra mo-
ga wytworzy¢, jesli zostana zatrudnieni przez firme. In-
dywidualne produktywno$ci sa oznaczone jako ©8.
Zbiér wszystkich mozliwych pozioméw produktywno-
§ci oznaczono jako [©,0] R, gdzie 0 <© <@ < w
Odsetek pracownikéw z produktywnoscia © lub mniej-
sza jest okre$lony przez dystrybuante F(©). Zaklada sie,
ze F(0J jest niezdegenerowana, tzn. ze sa przynajmniej
dwa rodzaje pracownikéw. Catkowita liczba pracowni-
kéw wynosi N.

Pracownicy maksymalizuja zarobki (w cenach nu-
meraire), majac do wyboru prace dla firmy lub prace

6 Ang. employment fees. Bezrobotni pracownicy sktonni byliby zaplaci¢, aby
uzyska¢ zatrudnienie. Takie oplaty obnizylyby koszty ponoszone przez firmy
i sktanialyby do zatrudnienia wiekszej liczby pracownikéw. Zastapilyby groz-
be zwolnienia, motywujac pracownikéw do uczciwej pracy.

7 Wg Katza (1986), dotyczy to przede wszystkim duzych firm z ugruntowana
renoma, oferujacych dobrze platne, odpowiedzialne stanowiska. Jest to nato-
miast prawie nieosiagalne dla malych firm zlecajacych nisko platne, rutyno-
we prace.

8 Produktywno$¢ pracownika moglaby by¢ losowa, co nie zmienitoby wyni-
kéw ponizszej analizy. W rozwazanym tu przypadku © stanowi wartos¢ ocze-
kiwana produktywnosci pracownika (w sensie statystycznym) i okresla typ
pracownika.



w domu. W przypadku tej ostatniej zaklada sie, ze przy-
nosi ona pracownikowi dochéd r(®), zalezny od typu
pracownika, opisanego jego produktywnoscia ©. A za-
tem, r(©) jest kosztem alternatywnym pracownika o da-
nej charakterystyce © wobec pracy w firmie. Pracownik
zaakceptuje wiec oferte firmy wtedy i tylko wtedy, kie-
dy uzyska ptace réwna przynajmniej r(©) °.

Gdyby produktywnosci pracownikéw byly po-
wszechnie obserwowalne, praca kazdego z nich bylaby
innym dobrem, w zaleznosci od typu pracownika.
W réwnowadze istnialyby r6zne ptace w*(©) dla kazde-
go O. Przy wcze$niejszych zatozeniach doskonatej kon-
kurencji na rynkach czynnikéw i produktu oraz stalych
korzysciach skali, charakteryzujacych technologie sto-
sowana przez firmy w stanie réwnowagi, w*(©) bytoby
réwne O dla kazdego ©19, a zbiorem pracownikéw za-
trudnionych przez firme bytoby {©: r(©)<6)}.

Gdy firmy nie moga obserwowa¢ produktywnosci
pracownikéw, tj. w obliczu asymetrii informacji na ryn-
ku, ptaca nie moze zaleze¢ od typu pracownika.
Na rynku ustali sie zatem jedna stawka placy w dla
wszystkich pracownikéw. Podaz pracy jest funkcja pta-
cy, z czego wynika, ze pracownik typu® zechce podjaé
prace w firmie wtedy i tylko wtedy, kiedy r(©) < w. Dla-
tego zbiér pracownikéw skionnych podjaé prace
przy stawce ptacy w mozna zapisac jako O(w) = {©: 1(©)
< w}. Z funkcji popytu na prace oraz z funkcji ptacy wy-
nika, ze jesli firma wierzy, ze §rednia produktywnoscia
pracownika jest m, to popyt na prace z(w) jest okreslo-
ny przez funkcje:

0 dlap<w
2Aw)=1[0,00]  dlap=w
oo dlap>w

Jesli ©*(w) jest zbiorem pracownikéw, ktérzy
w stanie réwnowagi konkurencyjnej przyjmuja ptace w,
a oczekiwania firmy co do produktywnosci potencjal-
nych pracownikéw rzeczywiscie odzwierciedlaja prze-
cietna produktywnos$é¢ pracownikéw zatrudnianych
w stanie réwnowagi, to 4 = E[@1OM® *]|. Z funkcji po-
pytu wynika, Ze popyt na prace moze sie rownac jej po-
dazy przy jakim$ dodatnim poziomie zatrudnienia tyl-
ko woéwczas, gdy w réwnowadze w = E[@|O *|.
W konsekwencji, w rOwnowadze stawka placy jest réw-
na w*, za§ zbiér typéw pracownikéw akceptujacych

9 Kiedy praca w firmie przynosi pracownikowi taki sam dochéd jak praca w
domu z zaloZenia przyjmuje oferte firmy.

10 Na konkurencyjnych rynkach czynnikéw wytwérczych i produktu z warun-
ku maksymalizacji zysku firmy wynika, ze MRPy, = MP{ ‘MR = w, gdzie MRPy,
jest wartoscia kraicowego utargu przy zmianie ilosci czynnika (tu: pracy)
o jednostke, MPy, — kraficowa produktywnoscia pracy, MR — utargiem krafico-
wym, w — stawka plac. Na doskonale konkurencyjnym rynku produktu utarg
kraficowy (MR) jest réwny cenie dobra, P (tu: P = 1). Z powyzszego wynika, ze
MP}, = w. Poniewaz z punktu widzenia firmy oferujacej prace pracownicy sa
niepodzielni, zatrudnienie kolejnego pracownika zwieksza produkt dokladnie
o jego produktywnoéé. A zatem MP, = ©, mimo ze © jest zdefiniowane jako
produktywno$¢ pracownika.
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oferte pracy przy tej placy to zbiér ©*, gdzie: w* =
E[@IO® *]|, oraz ©* = {O:r(®©)<w*}. Definicja placy
w réwnowadze zawiera zaltozenie racjonalnych oczeki-
wan firm, czyli ich wlasciwej oceny przecietnej pro-
duktywnosci pracownikéw, ktérzy przy danej placy
przyjmuja oferty pracy!!.

Rynki konkurencyjne z nieobserwowalna produk-
tywnoscia pracownikéw okazuja sie najczesciej nie-
efektywne w sensie Pareta. Asymetria informacyjna jest
w tym kontekscie szczegdlnie istotna wtedy, kiedy r(©)
jest rézne przy réznych poziomach ©. W tym przypad-
ku produktywnos¢ pracownikéw akceptujacych oferte
pracy zalezy od placy. Moze wéwczas wystapic¢ zjawi-
sko selekcji negatywnej, polegajacej na tym, ze tylko
pracownicy o nizszej produktywnosci zechca podjaé
prace w firmie przy danej ptacy.

Zat6zmy, ze 1(©) < © dla kazdego O z przedzialu
[©,06] i () jest funkcja SciSle rosnaca. Wéwczas
przy alokacji pracy efektywnej w sensie Pareta kazdy
pracownik powinien by¢ zatrudniony, a pracownicy
bardziej produktywni w firmie byliby tez bardziej pro-
duktywni w domu. Wtasnie to ostatnie zalozenie odpo-
wiada za wystepowanie negatywnej selekcji. Pracujac
w domu bardziej produktywni pracownicy zyskuja
wiecej i w konsekwencji tylko mniej produktywni (tzn.
ci, dla ktérych r(®) < w) podejmuja prace przy danej
placy w.

W tym przypadku oczekiwana wartoé¢ produk-
tywnosci pracownika zalezy od stawki ptacy. Wraz ze
wzrostem placy wiecej pracownikéw z wieksza pro-
duktywnoscia wchodzi na rynek i akceptuje oferty
firm. W rezultacie rosnie przecietna produktywnosé.
Dla uproszczenia zaklada sie, ze z F(JJmozna stowarzy-

11 Placa réwnowagi nie bylaby dobrze zdefiniowana, gdyby nie byto takich
pracownikéw, ktérzy przyjmowaliby prace w réwnowadze (tzn. ©* bylby
zbiorem pustym). W dalszej czesci wywodu zaklada sie dla uproszczenia, ze
w takim przypadku oczekiwania firm co do przecietnej produktywnosci po-
tencjalnych pracownikéw sa oczekiwaniami bezwarunkowymi E[@]. W takiej
réwnowadze obowiazuje w* = E[@]. Szersza dyskusje na temat nietypowych
przypadkéw zob. Mas-Colell i in. (1995).

Wykres Rownowaga konkurencyjna
z selekcjq negatywnq

(€]
) 45°
el T Eelre)<w]
w*
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@) e w* r(©) w

Zrddlo: Mas-Colell i in. (1995).
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szy¢ funkcje gestosci (1)) taka, ze f(©) > 0, dla kazdego
O z przedziatu . Zapewnia to, ze przecietna produktyw-
no$¢ pracownikéw, E[@1(O) < wl, jest ciagta dla ptac
w z przedziatu [r@), »]. Z warunkéw definicji réwno-
wagi wynika, ze w* = E[@[1(0) < w*]. Sposéb wyzna-
czania w* mozna zilustrowaé, przedstawiajac wartosci
E[O©1r(0®) < w] jako funkcje w (zob. wykres).

Funkcja E z wykresu pokazuje oczekiwana war-
tos¢ produktywnosci pracownikéw podejmujacych
prace przy stawce plac w. Jest ona rosnaca dla plac
miedzy r@) a r®). Najmniejsza wartoé¢ osiaga dla pta-
cy r(©) (réwna ©), a najwieksza dla r®) (ré6wna E[O],
bedaca oczekiwana produktywnoscia wszystkich pra-
cownikéw na rynku). Powyzej r@) produktywnoéé po-
dejmujacych prace nie moze juz rosna¢ (wszyscy po-
tencjalni pracownicy sa na rynku), wiec funkcja jest
stata. Ptace w*, charakterystyczna dla konkurencyjnej
réwnowagi, znajdujemy w punkcie przeciecia wykre-
su funkcji oczekiwanej produktywnosci z linia 45°,
zgodnie z warunkami réwnowagi. Zbiér pracownikéw
akceptujacych prace w firmie jest wowczas réwny ©*
= {0:1(0) < w*}, a ich przecietna produktywnos¢ wy-
nosi w*. Taka réwnowaga nie jest efektywna. Zeby za-
trudnia¢ najbardziej produktywnych kandydatéw fir-
ma musiataby placié¢ wszystkim co najmniej 1@). Jed-
nak przy takiej ptacy firma nie maksymalizuje zysku,
poniewaz nie mogac rozréznia¢ typéw pracownikéw,
odnosi kraniicowa korzys¢ z kazdego zatrudnionego
na poziomie E[O] < r®)12. Stosunkowo duzy odsetek
pracownikéw z niska produktywnoscia wsréd ogétu
rozwazanych obniza place ponizej poziomu r@®). Z ko-
lei zmniejszenie ptacy powoduje, ze najlepsi pracow-
nicy (z najwiekszym ©) odchodza z rynku. Ich odej-
Scie obniza przecietna produktywno$é pozostajacych
na rynku, co przyczynia sie do dalszego spadku ptacy
oferowanej zatrudnianym. W rezultacie najlepsi pra-
cownicy zostaja wyparci z rynku. W skrajnym przy-
padku moze dojs¢ do zniszczenia rynku (tak, jak
u Akerlofa, 1970).

Oczywiscie, przyjete powyzej zalozenia sa na tyle
odlegte od rzeczywistosci, ze wyniki i wnioski z przy-
ktadu mozna uznaé za teoretyczne dywagacje. Jednak
dzieki wyodrebnieniu istotnych czynnikéw rozwaza-
nia te pozwalaja zrozumie¢ mechanizm dziatania zja-
wisk nieobserwowanych bez szerokiego tta. W tym
przypadku kazde z zalozen pozwala nie tyle analizo-
wac kolejne warianty mozliwych sytuacji, ile wskazy-
waé przyczyny badanych zjawisk. W powyzszym przy-
ktadzie chodzi tylko o okreslenie charakteru ewentual-
nych skutkéw. Wnioski z tego najprostszego modelu sa
intuicyjne i wydaja sie zblizone do sytuacji obserwowa-
nych w rzeczywistosci.

Jednym ze sposobéw walki z negatywna selekcja
jest oferowanie przyszlym pracownikom plac wyz-
szych niz poziom odpowiadajacy réwnowadze rynko-
wej. W takim przypadku place nie zniechecaja najlepiej
wykwalifikowanych (zdolnych) kandydatéw, choé¢ — je-
§li ma to by¢ rozwiazanie optacalne dla firm — oznacza-
ja niepelne zatrudnienie, a wiec nieréwnowage na ryn-
ku (bezrobocie).

Modele selekcji negatywnej sa jednym ze sposo-
béw wyjasnienia obecnosci zbyt wysokich plac w réw-
nowadze'3. Zgodnie z nimi, wysokie ptace sa préba
przyciagniecia przez firmy najlepszych kandydatéw
na pracownikow!4. Ze wzgledu na koszty zatrudniania
i zwalniania pracodawcy nie chca zatrudnia¢ nowych
pracownikéw dopéty, dopdki nie zwolnia z pracy
mniej wydajnych (Snowdon, Vane, Wynarczyk, 1994).
W przypadku konieczno$ci zatrudnienia nowych sa na-
tomiast, oczywiscie, zainteresowani pracownikami
o najwyzszych produktywnosciach. Wtasnie tych pra-
cownikéw wysokie place maja zacheca¢ do ubiegania
sie o prace.

W modelu Weissa (1980) ptaca oferowana przez
firmy wptywa zaréwno na liczbe, jak i na jakoé¢ kandy-
datéw. Oferty wyzszych plac maja przyciagnac najlep-
szych kandydatéw (wyzsze place podnosza oczekiwa-
na Srednia produktywnosé¢ pracownika losowo wybra-
nego z grupy kandydatéw). Firmy nie wybieraja najniz-
szej placy, przy ktérej ich popyt na prace moze by¢ za-
spokojony, lecz raczej ptace minimalizujaca koszt pra-
cy przypadajacy na jej efektywna jednostke (tzn. liczy
sie koszt wykonania pracy, a nie koszt zatrudnienia
pracownika). Ptace wptywaja tu na jako$¢ sity roboczej,
a firmy maja wiecej kandydatéw niz oferowanych
miejsc pracy. Nie prowadzi to jednak do obnizenia ofe-
rowanych plac, poniewaz firmy uwazaja, ze spowodo-
waloby to odejscie z rynku kandydatéw o wyzszych
kwalifikacjach. Podobnie, w przypadku zmniejszenia
popytu na swoje wyroby firmy nie decyduja sie na ob-
nizki plac. Lepsze z ich punktu widzenia jest w takim
przypadku zwolnienie czesci pracownikéw. Potencjal-
ni pracownicy, nie mogac znalez¢ pracy, nie moga
zwigkszy¢ swojego prawdopodobiefistwa zatrudnienia
deklarujac che¢ podjecia pracy za mniejsza stawke.
Wyrazajacy che¢ podjecia pracy przy nizszych ptacach
nie sa zatrudniani. Skoro bowiem place progowe!® sa
dodatnio skorelowane z jakoscia pracownika, to tacy
kandydaci sa postrzegani jako osoby o gorszych kwali-
fikacjach. Wyrazajac zatem rzyjecia gorszych warun-

12 Gdyby E[©] byto wieksze niz 1), oznaczaloby to, ze wszyscy pracownicy
zostaja zatrudnieni. Taka sytuacja nie jest efektywna w sensie Pareta, gdyz
zbyt wielu pracownikéw dostaje prace.

13 Obok modeli bumelanctwa stanowia one podgrupe modeli ptac motywuja-
cych.

14 Zaklada sie w nich, ze zbi6r pracownikéw na rynku nie jest jednorodny,
a pracownicy dysponuja lepsza informacja o swoich charakterystykach (kwa-
lifikacjach, zdolnosciach, zaangazowaniu itp.), wplywajacych na ich produk-
tywno$¢. Kandydaci maja zréznicowane aspiracje, ktére sa dodatnio skorelo-
wane z ich poziomem wydajnosci pracy.

15 Place progowa stanowi najnizsza oferta, ktéra szukajacy pracy jest w stanie
zaakceptowac.



kéw faktycznie zmniejszaja oni swoje prawdopodo-
bienstwo zatrudnienia. Place wyzsze niz ptace réwno-
wagi prowadza w takiej sytuacji do niepetnego zatrud-
nienia (przymusowego bezrobocia).

Kwiatkowski (2002) zwraca uwage, ze zalozenie
niemoznosci okreslenia poziomu wydajnosci pracow-
nikéw w momencie przyjmowania do pracy moze by¢
dzi$ nie do konica uzasadnione. Pisze on o ,nowocze-
snych sposobach rekrutacji i oceny pracownikéw daja-
cych coraz skuteczniejsze przewidywania wydajnosci
pracownikow”.

Signaling

Jezeli pracodawca nie umie rozréznia¢ pracownikéw
o réznych produktywnosciach, to istnieje dodatnie
prawdopodobienistwo, ze zatrudniajac dowolnego pra-
cownika, zatrudni kogo$ o niskiej produktywnosci. Fakt
ten negatywnie wptywa na oferowana place. Wplyw ten
jest tym wiekszy, im wieksze jest to prawdopodobien-
stwo. W takiej sytuacji pracownik zainteresowany jest
ujawnieniem swojej prawdziwej charakterystyki.
Problemy z rozréznianiem typéw pracownikéw,
po raz pierwszy nazwane przez Akerlofa (1970), doprowa-
dzity do wyksztalcenia sig na rynkach nimi dotknietych
mechanizméw chroniacych firmy i pracownikéw o wyso-
kiej produktywnosci (podmioty najbardziej obciazone kon-
sekwencjami asymetrii informacyjnej). Najczesciej wspo-
mina sie w tym kontekécie o signalingu i screeningu®.
Signaling zostal opisany po raz pierwszy przez Mi-
chaela Spence’a (1973). Na wielu rynkach pracodawca
nie moze ocenié¢ ani zdolnosci zatrudnianego pracow-
nika, ani jego predyspozycji do pracy'”. Dopiero po ja-
kim$§ czasie pracodawca wyrabia sobie opinie o pra-
cowniku. Zatrudnienie kogo$ jest to zatem rodzaj inwe-
stycji, ktéra z powodu niemoznosci natychmiastowego
sprawdzenia kwalifikacji pracownika jest podejmowa-
na w warunkach niepewnosci. Zachowanie pracodaw-
cy zalezy od tego, jak postrzega cala sytuacje, i wlasnie
to okresla oferowane przez niego place. Nie moze on
jednak bezposrednio obserwowaé produktywnosci za-
trudnianych. Widzi natomiast mnéstwo innych obser-
wowalnych charakterystyk pracownika (m.in. wy-
ksztatcenie, do$wiadczenie zawodowe, pleé, rase)
i wlasnie one musza mu wystarczy¢ przy wyborze
optymalnego zachowania. Model Spence’a przedstawia

16 Stowo signaling (ang.) oznacza nadawanie sygnalow, sygnalizacje czego$.
Screening réwniez pochodzi z j. angielskiego i oznacza sprawdzanie (przegla-
danie) elementéw z jakiej§ grupy i wyréznianie tych, ktére odznaczaja sie
pewnymi charakterystykami. Uwazam, Ze nie zawsze trzeba wymysla¢ polskie
odpowiedniki terminéw, ktére w danej dziedzinie oprécz doslownego znacze-
nia maja inne, zwiazane z charakterystyka okreslanego zjawiska. Sadze, ze
signaling i screening to wlasnie przykiady takich st6w i nie ttumacze ich na je-
zyk polski.

17 Spence zwraca uwage, ze problem dotyczy tez pracownikéw niemajacych

wystarczajacych informacji o pracodawcy i warunkach pracy.
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endogeniczny proces rynkowy, w ktérym pracodawca
dostaje od potencjalnego pracownika informacje po-
zwalajace okre$li¢ warunki zatrudnienia, oferowana
place i koficowa alokacje pracy miedzy ludzi.

Spence rozréznia obserwowalne atrybuty danego
pracownika, dzielac je na indeksy i sygnaly. Indeksy sa
to wszystkie cechy, ktére nie moga by¢ zmienione (np.
ple¢, rasa, wiek'8). Sygnaty sa to charakterystyki, ktdre
zaleza od danego pracownika (np. poziom edukacji).
Pracodawcy, zatrudniajac pracownikéw cechujacych
sie r6znymi kombinacjami indekséw i sygnaléw, po-
znaja umiejetnosci pracownikéw i okreslaja oczekiwa-
nia (prawdopodobienistwa) dotyczace tych kombinacji'®.
Oczekiwania pracodawcéw sprawiaja, ze dla kazdego
zbioru indekséw i sygnaléw oczekuja oni konkretnej
produktywnosci od pracownika majacego takie cechy.

Pracownik nie ma wptywu na charakteryzujace go
indeksy. Jednak od niego zalezy, jakie sygnaly go ce-
chuja. Zazwyczaj dostosowanie sie do pozadanych sy-
gnaléw wymaga poniesienia kosztéw?C. Dobrym przy-
ktadem jest kosztowna edukacja (chodzi zaréwno o
koszty bezposrednie, jak i posrednie, np. czas) i zapew-
ne kazdy kandydat na rynku pracy wybierze poziom
edukacji, jak inwestycje, kierujac sie stopa zwrotu zde-
finiowana jako oferowana stawka ptac?!. Pracownicy

18 Wiek, co prawda, podlega nieustannej przemianie, ale dzieje sie to w spo-
s6b niezalezny od pracownika, a wiec w przyjetej tu konwencji zaliczany jest
do indeksow.

19 Jesli zatem pracodawca napotyka okre$lona kombinacje sygnaléw i indek-
s6w, to z pewnym prawdopodobienstwem oczekuje danej produktywnosci
(kwalifikacji/zdolnosci). Interesujacy z punktu widzenia analizy jest stacjo-
narny uklad tych oczekiwan, tzn. taki, ktéry nie zmienia si¢ wtedy, kiedy pra-
codawca zatrudnia nowych pracownikéw i obserwuje kombinacje sygnalow,
indeksow oraz produktywnosci i umiejetnosci pracownikéw (po zatrudnieniu
i poznaniu nowych pracownikéw oczekiwania pracodawcy sa potwierdzane
i nie zmieniaja sie¢ przy zatrudnianiu kolejnych kandydatow).

20 Mas-Colell i in. (1995) twierdza, ze gdyby istniala niepociagajaca za soba
kosztéw procedura ujawniania prawdziwych typéw pracownikéw, to podda-
waliby sie jej wszyscy z produktywnoscia wyzsza niz najnizsza. Niepoddanie
sie tej procedurze oznaczaloby zgode na traktowanie rowne z pracownikami
o najnizszej produktywnosci. Gdyby taka procedura istniala, niepotrzebne by-
foby wnioskowanie pracodawcéw o produktywnosci pracownikéw na podsta-
wie innych atrybutéw. Uwazam, ze podobnie jest z sygnatami, ktérych wysy-
fanie (odbieranie) nie pociaga za soba kosztow. W ostatnim przypadku opty-
malna strategia kazdego pracownika bylby wybér poziomu sygnatu uznawa-
nego za najlepszy. Analogia nie jest jednak petna. W odréznieniu od procedu-
ry ujawniajacej typy, wiec i rozwiazujacej problem asymetrii informacyjnej
na rynku, sygnaly, ktére w przypadku wszystkich uczestnikéw rynku nie po-
ciagaja za soba kosztéw, nie rozwiazuja zadnych probleméw. Poniewaz nie
maja one zadnej wartoéci informacyjnej, przestaja dzialac jako sygnaly.

21 Spence (1973) zwraca uwage, ze poszczeg6lne osoby zdobywaja wyksztal-
cenie niekoniecznie my$lac o tym wylacznie jako o signalingu. Edukacja mo-
ze by¢ sama w sobie konsumpcja lub stuzy¢ signalingowi, ale w celach innych
niz potencjal czy kwalifikacje, np. do okreslenia statusu. Zwraca tez uwage, ze
te czynniki rowniez powinny by¢ uwzglednione w oferowanej stawce plac.
Nalezy jednak podkresli¢, ze teoretycznie w rozwazanym modelu edukacja
jest bezproduktywna. O produktywnosci pracownika decyduja wylacznie jego
wrodzone zdolnosci, natomiast nabyte kwalifikacje sa w tej konwencji jedynie
sygnatem zdolnosci pracownika. Zalozenie to obowiazuje takze w dalszej cze-
sci wywodu. Ponizej uzywam okreslenia ,,zdolnoéci”, méwiac o predyspozy-
cjach pracownika warunkujacych jego produktywnos¢ i od niego niezalez-
nych. O , kwalifikacjach” méwie jako o nabytych, najczesciej udokumentowa-
nych, umiejetnosciach, niewplywajacych efektywnie na produktywnoé¢ pra-
cownika. Niekiedy uzywam obu terminéw zamiennie, w przypadkach kiedy

rozréznienie nie ma znaczenia.
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tak wybieraja place, zeby zmaksymalizowaé réznice
miedzy oferowana stawka plac a kosztem sygnatu?2.
Nietrudno zauwazy¢, ze koszty nie tylko musza by¢
niezerowe. Zeby efektywnie odréznia¢ potencjalnych
pracownikéw, musza by¢ ujemnie skorelowane z ich
produktywnoscia?3. W nieustannym procesie pojawia-
nia sie nowych kandydatéw, zatrudniania ich, pozna-
wania pracownikéw przez pracodawcéw i warunkéw
pracy przez pracownikéw oraz wyboru odpowiednich
sygnatéw, uczestnicy rynku ucza sie dzieki coraz to
nowszym informacjom i dostosowuja do nich swoje za-
chowania zgodnie z wlasnymi funkcjami celu. Réwno-
waga jest w tym ukladzie taki stan wszystkich sktadni-
kéw cyklu, w ktérym powtarzaja sie one w kolejnych
rundach. Innymi stowy chodzi o taki uktad, w ktérym
zaden z uczestnikéw rynku juz nie dostosowuje i nie
zmienia swojego zachowania, a oczekiwania pracodaw-
céw ulegaja samopotwierdzeniu. Stawki ptac oferowa-
ne w zaleznosci od kombinacji sygnatéw i indekséw
powtarzaja sie, a pracownicy wybieraja identyczne sy-
gnaly. W tej konwencji r6wnowaga jest (1) zbiér ocze-
kiwan pracodawcy, na podstawie ktérego ustala on po-
ziom stawek plac (zaleznych od obserwowanych cha-
rakterystyk), (2) decyzje kandydatéw na pracownikéw
o wyborze sygnaléw, (3) zatrudnianie i (4) nowe (zgod-
ne z tymi oczekiwaniami) dane o rynku. Przy danych
stawkach ptac indywidualne decyzje optymalizujacych
jednostek tworza na rynku empiryczny rozktad kwalifi-
kacji przy danych obserwowalnych kombinacjach
cech. W stanie réwnowagi jest on identyczny z warun-
kowymi oczekiwaniami pracodawcy co do kwalifikacji,
przy danych atrybutach (zob. np. Spence, 1973).

W praktyce chodzi o to, zeby pracownicy o wyz-
szych kwalifikacjach wybierali takie poziomy sygna-
16w, ktére ich efektywnie odréznia od pracownikéw
o gorszych kwalifikacjach. Istnieje, oczywiscie, wiele
takich pozioméw sygnatéw, jednak ze wzgledu na nie-
odlacznie zwiazany z nimi koszt, rosnacy wraz z wy-
bieranym poziomem sygnalu, chodzi tu o najnizszy
(najtanszy) efektywny poziom?4.

Spence (1973) zwraca uwage, ze istnienie mozliwo-
sci sygnalizowania zdolnosci jest korzystne dla pracow-
nikéw o najwiekszych zdolnosciach, jednak ich korzysé
jest osiagana kosztem pracownikéw o zdolnosciach naj-
mniejszych. Kiedy signaling nie jest mozliwy, przy nie-
obserwowalnych typach pracownikéw, tym ostatnim
oferuje sie ptace odpowiadajace Sredniej produktywno-

22 W modelach przedstawiajacych scharakteryzowane przez Spence’a zjawi-
sko tak bywa zdefiniowana funkcja uzytecznosci pracownikéw na analizowa-
nym rynku (zob. np. Mas-Colell i in, 1995).

23 Jest to kluczowe zalozenie dla calej analizy. Gdyby koszty byly dla wszyst-
kich takie same przy danych stawkach plac, wszyscy wybieraliby taki sam po-
ziom sygnalu, wiec tak jak w przypadku zerowych kosztéw ta charakterysty-
ka przestalaby stuzy¢ jako sygnal.

24 Chodzi o najmniejszy mozliwy poziom sygnatéw, ktérego jednak nie opta-
ca sie wybiera¢ pracownikom mniej zdolnym. Jest on najlepszy z punktu wi-
dzenia dobrobytu (zob. Spence, 1973, Mas-Colell i in., 1995).

L i
L

sci na rynku, czyli wyzsze od naleznej im ze wzgledu
na ich kwalifikacje. Jezeli mozna sygnalizowa¢ zdolno-
sci, najgorszym nie oplaca sie tego robi¢ w ogéle (jest to
zbyt kosztowne, biorac pod uwage spodziewane korzy-
sci). Sytuacja zdolniejszych pracownikéw jest tym lep-
sza, im nizszy poziom sygnatu efektywnie odréznia ich
od pracownikéw mniej zdolnych?®.

Interesujacym wnioskiem Spence’a jest stwierdze-
nie, ze w zaleznosci od cech poszczegblnych rynkéw
mozliwa jest sytuacja, w ktérej sygnalizowanie indywi-
dualnych zdolnosci nie optaca sie pracownikom zadne-
go typu. Kiedy odsetek zdolnych pracownikéw jest sto-
sunkowo duzy, a koszty sygnalizowania wysokie, zdol-
ni pracownicy moga by¢ skazani na wybér kosztowne-
go sygnalu i osiaganie korzysci mniejszej niz oczekiwa-
na na rynku (cho¢ wyzszej, niz osiagneliby bedac po-
strzegani jako pracownicy mato zdolni) 26.

W modelu Spence’a i jego nastepcéw wystepuja
dwa typy réwnowag: wspélne (ang. pooling equilibria),
w ktérych wszyscy pracownicy wybieraja taki sam po-
ziom sygnalu i otrzymuja takie same place niezaleznie
od kwalifikacji (zdolnosci), oraz oddzielne (ang. separa-
ting equilibria), w ktérych pracownicy poszczegblnych
typéw wybieraja odpowiedni dla siebie poziom sygnatu
i otrzymuja place zgodna z ich kwalifikacjami. R6wno-
wag obu typéw moze by¢ wiele, cho¢ réznia sie one efek-
tywnoscia. Cho i Kreps (1987) pokazuja, ze po wprowa-
dzeniu uscislenia, dotyczacego zalozenn modelu, istnie-
nie réwnowag wspélnych nie jest mozliwe?”.

M. Spence (1973) omawia takze role, jaka moga ode-
gra¢ indeksy (obserwowalne charakterystyki pracowni-
kéw, na ktére nie maja oni wptywu) w modelu signalingu.
Na prostym przykladzie pokazuje, ze w przypadku
dwéch identycznych grup, rézniacych sie jedna charak-
terystyka niewplywajaca na produktywnosé, moga sie
ustali¢ w stabilnej réwnowadze takie funkcje oferty pta-
cowej, ze jedna z grup bedzie w $ciSle gorszej sytuaciji,
a mechanizm samopotwierdzania sie oczekiwan firm
w réwnowadze zagwarantuje stabilnos¢ tego rozwiaza-
nia. Okaze si¢ zatem, ze dyskryminacja statystyczna®
bedzie w takim przypadku wynikiem asymetrii informa-
cyjnej na rynku, a nie np. uprzedzen pracodawcéw.

25 Chodzi tu o oczekiwania pracodawcéw. Mozliwa jest sytuacja, ze nizszy
od wymaganego poziom sygnalu moze odr6znia¢ pracownikéw bardziej zdol-
nych od mniej zdolnych. Poniewaz jednak nie jest on przez pracodawcéw ko-
jarzony z ,lepszymi” pracownikami, zaden pracownik z tej grupy nie zdecy-
duje sie na jego wyboér, obawiajac sie, ze bedzie postrzegany jako mniej zdol-
ny; szerzej zob. Spence (1973).

26 Kiedy odsetek pracownikoéw o wysokich zdolnoéciach zbliza sie do 1, pra-
wie kazdy pracownik decyduje sie na kosztowna edukacje, tylko po to, zeby
da¢ sie odrézni¢ od kandydatoéw o niskiej produktywnosci.

27 Pokazuja oni takze, ze jedynym wynikiem gry signaling z dwoma typami
pracownikéw (przypadek pierwotnie rozwazany przez Spence’a) jest najlep-
sza z punktu widzenia efektywnosci w sensie Pareta réwnowaga oddziel-
na (szerzej zob. Cho i Kreps, 1987).

28 Dyskryminacja statystyczna polega na przypisywaniu poszczeg6lnym jed-
nostkom cech uwazanych za charakterystyczne dla grupy, do ktérej dana jed-
nostka nalezy. Wiecej o dyskryminacji na rynku pracy zob. np. Ehrenberg,
Smith (2000).



Gibbons i Katz (1991) uzywaja narzedzi typowych
dla modeli signalingu, by rozwiaza¢ problem asymetrii
informacyjnej na rynku pracy. Ich model ilustruje za-
grozenia zwiazane z opisanym przez Akerlofa (1970)
zjawiskiem, ale ze wzgledu na swoja budowe nalezy
do modeli signalingu. Autorzy proponuja odmienne
od tradycyjnego wyjaénienie, dlaczego firmy zwalniaja
pracownikéw oraz wedtug jakich kryteriéw wybieraja
kandydatéw do zwolnienia. W podstawowym modelu
w pierwszym okresie firmy zatrudniaja pracownikéw
nie wiedzac nic o ich produktywnosciach. To, jakie one
sa, moze by¢ doktadnie okreslone dzieki obserwacji
produktu wytworzonego przez poszczegdlnych pra-
cownikéw. Znaja je zatem réwniez pracodawcy na po-
czatku drugiego okresu, kiedy maja zdecydowaé
o zwolnieniu lub dalszym zatrudnianiu pracownikéw.

Jesli chodzi o zwolnienia, to decyzje firm sa dla
rynku (innych firm) sygnalem dotyczacym jakosci pra-
cownika. Jedli firma decyduje sie na przedtuzenie kon-
traktu z pracownikiem, §wiadczy to o jego wysokiej pro-
duktywnosci i jest powodem podniesienia ptacy ofero-
wanej mu przez rynek?®. Poniewaz firmie nie optaca sie
zatrudnia¢ diuzej (po pewnym okresie) pracownikéw,
ktérych produktywnos¢ okazata sie wzglednie niska, in-
ne firmy (rynek) uznaja, Ze zwolnieni pracownicy sa
mniej produktywni i oferuja im nizsze place.

Autorzy sugeruja zatem, ze jezeli decyzja, kogo na-
lezy zwolnié, a kogo nie, jest w gestii firmy, to moze ona
by¢ dla rynku sygnatem jakosci pracownikéw. Dlatego
zwolnieni pracownicy moga by¢ postrzegani na rynku
jako osoby o niskich kwalifikacjach. Z tego powodu,
przy ponownym zatrudnieniu, oferuje sie im nizsze pla-
ce. Inaczej ma sie rzecz z pracownikami, ktérzy traca
prace z powodu zamkniecia ich zaktadu lub dobrowol-
nego odejscia z pracy. Nie uznaje sie ich za pracowni-
koéw gorszych i przy ponownym zatrudnieniu dostaja
place wzglednie wyzsze niz ci, ktérych uznano za gor-
szych. Place oferowane pracownikom réznia sie zatem
w zaleznoSci od przyczyny utraty poprzedniej pracy,
nawet wowczas gdy ich poprzednie place byty do siebie
zblizone. Ten model moze tez wyjasniaé, dlaczego okre-
sy poszukiwania nowej pracy (pozostawania bezrobot-
nym) sa diuzsze w przypadku pracownikéw zwolnio-
nych z zaktadéw, ktére nie zostaly pozniej zamkniete3°.

Interesujace, cho¢ moze zaskakujace, wnioski o sy-
gnatach wysylanych przez pracownika i pracodawce
do innych uczestnikéw rynku przytacza Riley (2001).

29 Pracownik wybiera najwyzsza oferowana mu place. Firma, chcac go zatrud-
ni¢, musi zatem zaproponowac co najmniej poziom rynkowy.

30 Cho¢ autorzy wskazuja tez na ewentualne oczekiwania pracownikéw zwol-
nionych z nadal istniejacych zakladéw, ze zostana na nowo zatrudnieni. Te
oczekiwania zmniejszaja stope znajdowania pracy w grupie tych pracowni-
kéw, zmniejszajac ich intensywno$¢ szukania oraz czyniac ich bardziej wy-
brednymi przy nowych ofertach (szerzej i empirycznie zob. Gibbons, Katz,
1991). Autorzy podkreslaja jednak, Ze zalozenie asymetrycznej informacji
na rynku pracy nie jest warunkiem koniecznym uzyskania takich wynikow.
Podobne rezultaty mozna uzyska¢ modelujac rynek z symetryczna informacja.
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Pracownicy w czasie pracy nabieraja doswiadczenia,
a ich pracodawcy zbieraja informacje o nich. Zazwyczaj
pracodawcy dysponuja lepsza informacja o swoich
podopiecznych niz inni uczestnicy rynku. Moga wiec
powstrzymywac sie od awansu zaréwno pionowego,
jak i placowego, i w ten sposéb zarabia¢ na wysoko pro-
duktywnych pracownikach. Firmom moze sie optacaé
rezygnacja z awansowania ich, poniewaz bytoby to dla
rynku sygnatem, ktéry zachecalby inne firmy do podbi-
jania stawki, aby konkurowaé¢ o takich doswiadczo-
nych i wysoce produktywnych pracownikéw. Przy do-
skonatej informacji stawka ptacy pracownika réwnata-
by sie doktadnie wartosci jego produktywnosci®!.
W warunkach asymetrii informacyjnej moze sie zda-
rzy¢, ze jego stawka bedzie wyzsza, bo rywalizujace
o niego firmy podbija ja do przecietnej w grupie,
do ktérej awansowatl (ktéra bywa wyzsza od jego fak-
tycznej produktywnosci). W takim przypadku pracow-
nik nie dostanie awansu, mimo ze na dotychczasowym
stanowisku nie w pelni wykorzystuje swoje zdolnosci.
Do awansu pracownika moga by¢ zatem potrzebne
wyzsze kwalifikacje niz przy doskonatej informacji.
Og6lny wniosek jest wiec taki, ze asymetria informacyj-
na owocuje w tym przypadku mniejsza liczba awansoé-
w32, Autor zauwaza, ze do przetargu moze zniechecic
inne firmy zaproponowana pracownikowi od razu bar-
dzo wysoka placa. Ze wzgledu na duze koszty uzyska-
nia informacji konkurowanie o takich pracownikéw nie
jest wtedy oplacalne (takie zachowanie jest jednak
optymalne, tylko jesli chodzi o pracownikéw z najwyz-
szymi produktywno$ciami).

Wychodzac z troche innych zalozen — zaktadajac,
ze rynek (inni pracodawcy) obserwuje tylko produktyw-
nosci awansowanych pracownikéw — Milgrom i Oster
(1987) pokazuja, ze firmy czerpiac duze zyski z pracow-
nikéw o najwyzszych produktywnosciach, awansuja za-
miast nich, pracownikéw o Srednich kwalifikacjach.

Screening

Screening to dzialanie podejmowane przez pracodaw-
céw (a nie pracownikéw, jak miato to miejsce w przy-
padku signalingu), ktére pozwala rozréznié¢ typy pra-
cownikdéw. Stiglitz (1975) wymodelowat to zjawisko ja-
ko jeden z pierwszych. W jego modelu pracodawcy ofe-
rujac odpowiednie kontrakty33 stawiaja pracownikéw

31 Ang. marginal revenue product, przy zatozeniu doskonalej konkurencji
na rynku pracy.

32 7Zob. Waldman (1984) oraz Waldman (1990).

33 Kontraktem w tym modelu jest para (w, t), gdzie w to realna stawka placy,
a t — ocena przypisywana zadaniu, ktére pracownik ma wykonywac¢ (np. sto-
pien trudnosci). Z t wiaze sie koszt, rosnacy coraz szybciej wraz z t oraz ma-
lejacy wraz ze wzrostem zdolnosci pracownika. Wazne jest jednak, ze trud-
noé¢ zadania, podobnie jak poziom sygnatu w modelach signalingu, nic nie
wnosi do produktu. W bardziej rozwinietych modelach, powstajacych wraz
z rozwojem dyscypliny, bywa ono uchylane lub modyfikowane. W takiej po-
staci moze by¢ utozsamiane z dziataniami pracodawcéw, ktére rzeczywiscie
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przed sytuacja decyzyjna, w ktérej pracownikom o niz-
szej produktywnosci®* nie optaca sie akceptowa¢ kon-
traktéw adresowanych do pracownikéw o wyzszych
produktywnosciach, i odwrotnie. Pracownicy ujawniaja
zatem swoje typy, wybierajac rodzaj kontraktu. Praco-
dawcy zatem tak ksztaltuja oferty pracy, zeby odnajdy-
waly one pozadanych przez nich pracownikéw.

Podsumowaniem modelu Stiglitza (szerzej zob.
Mas-Colell i in., 1995), a zarazem charakterystyka réw-
nowagi jest stwierdzenie, ze pracownicy o najmniej-
szych zdolnosciach wybieraja zajecia z najnizszymi
wymaganiami (odpowiednio do tego oplacane), a pra-
cownicy najzdolniejsi decyduja sie na zajecia najbar-
dziej wymagajace (najwyzej optacane).

Powyzsze stwierdzenie przybliza istote i wiasno-
Sci rownowagi pokazujac, jak kazda réwnowaga musi
wygladaé, w zadnym jednak miejscu nie méwi, ze mu-
si ona istnie¢. Mas-Colell i in. (1995) pokazuja, ze mo-
ze ona nie istnie¢ (tak bywa w obliczu specyficznych
udzialéw poszczegblnych typéw pracownikéw w catej
populacji oraz dla pewnych funkcji kosztow zwiaza-
nych z wykonywaniem pracy). R6wnowaga moze ist-
nie¢ tylko wtedy, kiedy firmy nie maja mozliwosci sko-
rzystania na zmianie swojego zachowania.

Istnienie asymetrii informacyjnej na rynku powo-
duje nieefektywnosé. W réwnowadze, pracownicy
z wysoka produktywnos$cia podpisuja kontrakt, zgadza-
jac sie na bezproduktywne, obnizajace uzytecznosé, za-
jecie tylko po to, zeby sie wyrdéznié. Pracownicy o ni-
skiej produktywnosci, podobnie jak w modelu signalin-
gu, byliby w lepszej sytuacji, gdyby screening w ogéle
nie byt mozliwy. Jedyna réznica polega na tym, ze jesli
réwnowaga istnieje, stawia ona pracownikéw o wyz-
szej produktywnosci w lepszej sytuacji3®. Taka réwno-
waga nie moze by¢ poprawiona z punktu widzenia
efektywnosci Pareta, poniewaz jezeli dziatajaca firma
nie moze przyciagna¢ obu typéw pracownikéw i osia-
ga¢ zyskéw, nie moze tego wymusi¢ réwniez zad-
na centralna wladza niemogaca obserwowaé typéw
pracownikéw.

Stiglitz (1975) rozwaza rézne aspekty samego me-
chanizmu screeningu. Sugeruje, ze jego skutki dla do-
brobytu sa do$¢ niejednoznaczne. Mozna jednak
stwierdzi¢, ze ze wzgledu na koszty rozrézniania typéw
pracownikéw, sam mechanizm obniza produkt i zwiek-
sza nieréwnosci dochodowe. Jesli chodzi o praktyczna
strone kosztéw, Stiglitz (tamze) zauwaza, ze istnieje

nie wplywaja na produkt, lecz stuza wylacznie selekcji kandydatow na pra-
cownikéw. W praktyce ocena kontraktu moze by¢ stopien trudnosci danego
zadania, oferowane warunki pracy, czy wymagane kwalifikacje.

34 W modelu rozwaza sie pracownikéw dwéch typéw, o wysokiej i niskiej
produktywnoéci. Podobnie jak w przypadku modeli signalingu, autor podkre-
$la, ze to niewiele zmienia. Rozwazanie continuum typéw, oprécz skompliko-
wania formalnej analizy i zapisu, nic nie wnosi do wynikéw i wnioskéw z mo-
delu.

35 Stiglitz (1975) stwierdza, ze to poprawa kosztem innych i zauwaza, ze ist-
nienie mechanizméw pozwalajacych rozréznia¢ typy pracownikoéw wplywa
na dystrybucje dochodu.

L i
L

konflikt intereséw miedzy pracownikiem a firma wyni-
kajacy z udzialu w korzysciach z mechanizmu selekcji.
Gdyby pracownicy nie dostarczali o sobie zadnych in-
formacji, ich rozréznienie bytoby niemozliwe. Wszyscy
dostawaliby zatem place réwna Sredniej produktywno-
sci. Gdyby w takim przypadku firma zdecydowala sie
na badanie ujawniajace typy pracownikéw i mogta za-
trzymac te informacje tylko dla siebie, zarabiataby dzie-
ki temu réznice miedzy produktywnoscia lepszych pra-
cownikéw a $rednia, pod warunkiem ze poniesione
koszty bylyby odpowiednio niskie. Latwo jednak za-
uwazy¢, ze gdyby te informacje miaty by¢ ujawnione,
korzysci z badania przypadatyby pracownikowi, ktére-
mu firmy na rynku oferowatyby odtad wyzsze place,
siegajace az do réwnowartosci jego krancowej produk-
tywnosci. Gdyby jednak te informacje mialy by¢ ujaw-
nione, firmie nie optacatoby sie ponosi¢ kosztéw zwia-
zanych z badaniem. Wydaje sie, ze jest to przynajmniej
cze$¢ odpowiedzi na pytanie, dlaczego firmy nie decy-
duja sie na szczegétowe badanie kwalifikacji kandyda-
téw na pracownikéw. Ujawnianie informacji o produk-
tywnosci lezy w interesie pracownikéw, szczegélnie
tych, o wysokich produktywnos$ciach (zdolnosciach?6),
a spodziewane korzysci z uzyskiwania placy odpo-
wiedniej do po$wiadczonej produktywnosci moga ich
sktania¢ do ponoszenia kosztéw i jakiegos potwierdza-
nia swoich kwalifikacji3”. Pozostawienie pracownikom
ujawniania, czy udowadniania kwalifikacji jest dosé
czesto obserwowanym zjawiskiem na rynku pracy.

Stiglitz zwraca jednak uwage, ze w pewnych oko-
licznoéciach nawet pracownicy z najwieksza produk-
tywnoscia nie chca ponosi¢ kosztéw ujawniania swoje-
go typu. Przyjmujac odpowiednie zalozenia dotyczace
alternatywnych Zrédet dochodu, np. pracy w domu,
mozna stwierdzi¢, ze kiedy pracownik moze odpo-
wiednio zyskownie pracowa¢ w domu, nie jest on zain-
teresowany ponoszeniem kosztow selekcji. Druga przy-
czyna moze by¢é pewnoé¢ pracownika co do wlasnych
umiejetnosci i mozliwos¢ wykazania sie w pracy. Moga
go one skioni¢ do czasowego zaakceptowania nizszych
dochodéw, w oczekiwaniu wyzszych po okresie préb-
nym38,

Oprécz analizy réwnowag i ich wlasciwosci Sti-
glitz (1975) opisuje instytucje, ktére korzystaja ze scre-
eningu. Naleza do nich przede wszystkim biura posred-
nictwa pracy, komisje egzaminacyjne i kwalifikacyjne.
W tej grupie podkresli¢ nalezy jednak wazna role sze-
roko pojetej edukacji. Jest ona jedna z instytucji naj-

36 Moze tu chodzi¢ o kwalifikacje w potocznym rozumieniu tego stowa (tj. na-

byte, szczegdlnie specjalistyczne, umiejetnoéci niepozostajace bez wplywu
na produktywnosc).

37 Modelowaniem tych zachowan zajmuja sie omawiane powyzej modele si-
gnalingu.

38 Ten przypadek bywa wymieniany jako forma screeningu nie pociagajaca
za soba zadnych kosztéw. Zakres jej dzialania jest jednak ograniczony wiedza
pracownikéw o wlasnych mozliwosciach, ich sklonnoscia do ryzyka oraz nie-
doskonaloscia innych form screeningu.



wazniejszych z punktu widzenia pracownikéw. Czesto
bywa uznawana za inwestycje w siebie. Moze otwiera¢
przed kandydatem wieksze mozliwosci (lub ich catko-
wicie pozbawiacd), przy odpowiednim (badz niewtasci-
wym) wyborze poziomu i miejsca ksztalcenia.

Cytowany Stiglitz argumentuje, ze niezaleznie
od sposobu organizacji edukacji sam system dokonuje
pewnego rodzaju screeningu, a informacje nabywane
przez wychowawcéw i nauczycieli moga stanowi¢ war-
toéciowa ocene pracownika. Pozostaje tylko problem
ujawniania tych informacji. Pewnym rozwiazaniem sa
metody selekcji stosowane przez instytucje edukacyjna
(miejsce ksztalcenia). Grupa, do ktérej kandydat zostat
przydzielony moze stanowi¢ dla przysztego pracodaw-
cy cenne zrodlo informacji. Innym typowym przyktla-
dem jest system ocen. Pozwala on okresli¢ zdolnosci
potencjalnego pracownika do nabywania wiedzy i/lub
umiejetnosci®®. Stiglitz pokazuje réwniez, ze w zalez-
nosci od przyjetych zatozen w system moze by¢ wpisa-
ny mechanizm odpowiedzialny za zbyt duza lub zbyt
mala (z punktu widzenia dobrobytu) skale screeningu.
Innym rozwiazaniem problemu ujawniania informacji
jest mechanizm samo-selekcji. Autor pokazuje, ze od-
powiednio zaprojektowany system nagréd i kar moze
motywowa¢ pracownikéw do dokonywania wyboréw
ujawniajacych ich typy.

Ciekawe skutki znieksztalcen informacyjnych oma-
wia takze Riley (2001). Z cytowanych przez niego badan
wynika, ze réwnowaga modelu screeningu, w ktérej
pracownicy z wieksza produktywnoscia wybieraja wyz-
szy poziom edukacji (i uzyskuja wyzsze ptace), nie znaj-
duje potwierdzenia w danych? (jednak dane te pocho-
dza z okresu duzych wahan na rynku pracy zwiazanych
z powojennym boomem w USA, moga by¢ zatem, przy-
najmniej czeSciowo, niereprezentatywne). Inni autorzy
(np. Hungerford, Solon, 1987, Heywood, 1994) pokazu-
ja, ze modelowane efekty moga mie¢ znaczenie. Wska-
zuja réwniez, ze nie jest ono takie samo dla wszystkich
sektoréw, czego teoria screeningu nie wyjasnia.

Interesujace sa takze testy hipotezy (wynikajacej
zar6éwno z modelu screeningu, jak i z tradycyjnych mo-
deli zasobéw ludzkich), ze produktywnos¢ absolwen-
tow jest funkcja tego, czego nauczyli sie w szkole, co
jest pozytywnie skorelowane z ocenami i jakoscia
uczelni, do ktérej uczeszczali. Mozna zatem uznaé, ze
produktywnoéé tych, ktérzy zrezygnowali z dalszej

39 Stuza temu zar6wno rézne formy testowe podczas samego procesu ksztal-
cenia, jak i ewentualne testy zewnetrzne (organizowane przez zewnetrzne in-
stytucje), standaryzowane dla wszystkich kandydatéw. Wydaje sie, ze uzyska-
nie tego efektu bylo jednym z celéw przyswiecajacych autorom polskiej refor-
my systemu edukacji. Ujednolicony system ocen egzekwowany przez nie-
zwiazane bezposrednio ze szkolami instytucje eliminuje zupelnie kwestie po-
zamerytoryczne, czesto ogrywajace istotna role przy ocenie uczniéw przez
jednostki macierzyste. Powinien on zatem dawa¢ obiektywna ocene meryto-
rycznych kwalifikacji absolwent6éw, a przez to oszczedzac¢ koszty ponoszone
na rekrutacje m.in. w poszczegélnych uczelniach wyzszych.

40 Na podstawie Layard, Psacharopoulos (1974). Badania dotyczyly zarobkéw
studentéw i ewentualnych stopni naukowych.
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edukacji (bo studia byty zbyt ciezkie lub mieli zbyt sta-
be oceny), jest nizsza niz cechujaca przecietnego stu-
denta. Odpowiednio skonstruowana funkcja dochodu
(uzalezniajaca dochéd m.in. od diugosci trwania edu-
kacji) faktycznie potwierdza to przypuszczenie. Trzeba
tylko stworzy¢ odpowiednia teorie, wyjasniajaca, dla-
czego niektérzy rezygnuja. Za Langiem i Cropem
(1986), Riley pokazuje, ze wybierany przez pracowni-
kéw poziom edukacji zalezy od ich kosztu alternatyw-
nego, rownego placy (korzysci), ktéra moga osiagnaé
pracujac np. w domu. Jezeli jest on duzy, to przynaj-
mniej niektérzy pracownicy nie decyduja sie na kosz-
towna edukacje*?. Pracownikom o najnizszych produk-
tywnosciach nie bedzie sie oplacalo ksztalcié. Zwiek-
szenie kosztu alternatywnego nie zmienia funkcji ptac
pracownikéw o najwyzszych produktywnosciach, na-
tomiast podnosi minimalny poziom produktywnosci,
dla ktérego wybér uczelni ma sens. Zmniejsza sie za-
tem koniecznoé¢ sygnalizowania przez pracownikéw
o mniejszych zdolnosciach (kwalifikacjach), co zmniej-
sza zbyt duze inwestycje w edukacje na rynku. Podob-
ny skutek moze wywotaé¢ zmiana wieku, do ktérego
podlega sie obowiazkowi ksztalcenia.

W przytaczanych badaniach obserwuje sie tez, ze
screening jest szczeg6lnie istotny w sektorach z trudno
mierzalna produktywno$cia oraz ze pomocna rola edu-
kacji jako obserwowalnej charakterystyki wskazujacej
produktywnosé¢ pracownika maleje juz w pierwszych
latach zatrudnienia. Firmy gromadza wtedy informacje
na temat sposobu pracy pracownika i na tej podstawie
wnioskuja o jego produktywnosci (zob. Riley, 1979).

Podsumowanie

Wprowadzenie do modeli informacji w sposéb lepiej
odzwierciedlajacy jej niedoskonatosci i rozwéj tej dys-
cypliny pozwalaja lepiej modelowaé obserwowane zja-
wiska, ale wymuszaja tez modyfikacje lub catkowita
zmiane wielu twierdzen i ogélnie uznawanych faktow,
zaliczanych do kanonu teorii ekonomii42.

Nowe podejscie do informacji pozwala wyjasnia¢
istnienie i forme niektérych instytucji nierynkowych,

41 Cho¢ w przytaczanym przypadku nie jest ona zupetnie nieproduktywna.
42 Usystematyzowane ujecie tej kwestii znajduje sie w Stiglitz (1984). Autor
twierdzi, ze ,rozw6j ekonomii informacji podat w watpliwo$¢ wszystkie trzy
maksymy, na ktérych oparta byla tradycyjna ekonomia — 1) ze natura nie zno-
si nieciagloéci, 2) Ze natura nie znosi niewypuklosci, 3) ze podaz musi sie row-
na¢ popytowi”. Okazuje sie, ze przy jakiejkolwiek asymetrii informacyjnej
po ktorej$ stronie rynku wszystkie trzy twierdzenia nie tylko przestaja by¢
oczywiste, ale nawet w wielu przypadkach mozna dowie$¢ ich nieprawdziwo-
sci. (Prawa popytu i podazy oraz prawo jednej ceny sa w zasadzie pewnymi
szczegélnymi przypadkami niecharakteryzujacymi rownowagi w przypadku
ogo6lnym.) Stiglitz zwraca tez uwage na warunki istnienia réwnowagi i na ich
zmiany w zaleznoéci od zalozen o informacji. Wskazuje r6wniez inne (nega-
tywne i pozytywne z punktu widzenia klasycznej ekonomii) wnioski i wyni-
ki wynikajace z nowej teorii. Jesli chodzi o analize perspektyw rozwoju zar6w-
no ekonomii informacii, jak i gtéwnych nurtéw teorii ekonomii szerszym i pet-
niejszym opracowaniem jest Stiglitz (2000).
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tlumaczac ich obecno$¢ préba przeciwdziatania niedo-
skonatosciom rynkowym. Okazuje sie, ze ich dziatal-
no$¢ jest wazna z punktu widzenia réwnowagi oraz ze
wplyw ich istnienia na dobrobyt jest niejednoznaczny.
Mozliwe jest, ze poglebiaja one i tak negatywne konse-
kwencje zawodnosci rynku (Stiglitz, 2000).

Jednym z wazniejszych wynikéw jest tez stwier-
dzenie, ze na rynkach z niedoskonata informacja popyt
w réwnowadze moze rézni¢ sie od podazy. Oznacza to,
ze nawet zrbwnowazone rynki pracy moze cechowaé
bezrobocie. Jesli uzna sie, ze produktywno$é pracowni-
koéw zalezy od ptac, majacych charakter np. czynnika
motywujacego, czy oplaty za ,jako§¢” zatrudnianych
pracownikéw, to zrozumiale jest, ze firmy nie obnizaja
plac, nawet jesli na rynku pozostaja pracownicy gotowi
podja¢ prace przy nizszych stawkach. Czyniac tak, mo-
gtyby wywotaé efekt odwrotny do pozadanego — pro-
duktywnoé¢ pracy mogtaby spasc¢ tak bardzo, ze koszty,
ktére chciano obnizy¢, efektywnie by wzrosly. Prowa-
dzi to do ustalenia tzw. plac motywujacych, ktére sa
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