Praca zbiorowa pod redakcja
Klaudii Pujer

RYNEK PRACY W POLSCE
- SZANSE 1 ZAGROZENIA

EXANTE



Redakcja naukowa
dr Klaudia Pujer

Recenzenci

dr hab. Renata Lisowska
dr hab. Mariusz Zielinski
dr Klaudia Pujer

RYNEK PRACY W POLSCE - SZANSE I ZAGROZENIA

© Copyright by Exante
exante.com.pl, Wroctaw 2016

Wszelkie prawa zastrzezone. Zadna czeé¢ tej ksigzki nie moze by¢
powielana ani rozpowszechniana za pomocg urzadzen elektronicznych,
mechanicznych, kopiujgcych, nagrywajacych i innych bez pisemnej zgody
Autoréw i Wydawcy.

Wersja elektroniczna monografii jest wersja pierwotna

Wydawca

Exante
Konferencje - Szkolenia - Publikacje naukowe
52-131 WROCLAW, ul. Buforowa 24 lok. 10
Tel. [+48] 606-168-165
E-mail: wydawnictwo@exante.com.pl
WWW: exante.com.pl

ISBN: 978-83-65374-15-8



RYNEK PRACY W POLSCE
- SZANSE 1 ZAGROZENIA

MONOGRAFIA
SERIA: EKONOMIA

Praca zbiorowa pod redakcja
Klaudii Pujer

Exante
Wroclaw 2016



SPIS TRESCI

WSTEP 7
CZE;S(': I. WEJSCIE NA RYNEK PRACY - WYBRANE ZAGADNIENIA 11
ROZDZIAL 1.
SYTUACJA LUDZI MLODYCH NA RYNKU PRACY W POLSCE
- PERSPEKTYWY I BARIERY ROZWOJU 13
Sylwia Debek
WPROWADZENIE......susteesesessessessssssesssssessessessesssssssssssssssesssssessesssssesssssssssesssssessssssssssssssesssssesesssssassassssesssssssessans 13
MIEJSCE RYNKU PRACY W GOSPODARCE.....creureuerreressssessessessesssssssssssssssssssssessessssssssssssssssesesssseses 14
FORMY ZATRUDNIENIA OSOB MEODYCH ....cuceureueuetesssessssssessssssesssssssassassassssstssssssssassassassasssessssses 15
MLODZI, A PROBLEM PREKARIATU..... et e e e e e A e e e Rt s 18
SYTUACJA ABSOLWENTOW .oucvvureureeeesesesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssassssssesssssssssssssssssesanssnsans 19
WYBRANE CZYNNIKI WARUNKUJACE WEJSCIE NA RYNEK PRACY w.evureureurereressssessessesmssesssssssssssssssssessssessns 20
PODSUMOWANIE .....cuvtietreurestresnesssesssessssssessssssssssssssesssssssessesssssssessssssssssssssasssssssessnssssesssssssessssassassssnsssssssssssssens 23
LITERATURA. ... custeureusessssessessssessesssssssesssesssesssassssssssssessessssesesssssssssssssesesssssssasssssssassssessassnsessessssensesssssssasssssssesssens 24
ROZDZIAL 2.
ROLA INTERNETU W PROCESIE REKRUTAC]I ONLINE 27
mgr Patrycja Kowalik
WPROWADZENIE....ceuetsureresssreressseressssssessssssessssssessssssssssssesssssssssssssesssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssnssssssssssssenssssssnses 27
MIEJSCE E-REKRUTAC]I W ZZL...streeeereresisnesssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssseses 28
SPOSOBY PROWADZENIA E-REKRUTAC]T wvvueeusseesesssresssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssnes 29
CASE STUDY oueeseseuresessssesesssssssessssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssasssssssasssessesnsassesssassesssssssesssesssesssenss 32
PODSUMOWANIE .....cuvtittreurestsesnesssssssessssssesssssssesssssssessessssessessssessessssessessssssasssssssessnssssessnssssessssassesssssssesssessssssens 33
LITERATURA. c.tustseusessesessessessssssssssseasessessessssssssessssssssssssessssasssssssssssssesassessesssesssssssssssssnssssssesssssnsassssessesssesesssnses 33
ROZDZIAL 3.
MIEJSCE I ROLA ODBYTYCH SZKOLEN W OCENIE KANDYDATA W TRAKCIE
REKRUTAC]I PRACOWNICZE] NA STANOWISKO KIEROWNICZE 37
dr Klaudia Pujer
WPROWADZENIE ....ccuststreuresesessessssessessessssesssssssessssssasssssssassassssssessssasssssssessnssssasssesssssssssssesssssassssssssssssssasssssssasas 37
KIEROWNIK, MENEDZER — DEFINICJA I OGOLNA ROLA W ORGANIZAC] Luucrersensrcsssnsssssssssssssssssssssssnns 38
R0OZWO] KOMPETENCJI MENEDZERSKICH POPRZEZ SZKOLENIA ....cuevueeurersnernssssssssssesssssssssssssssssssasssssees 40
METODYKA BADAN I CHARAKTERYSTYKA GRUPY BADAWCZE] wuvurureesersessssssssssssssssssessssssssssssssssssssassssnees 42
PREZENTACJA WYNIKOW BADAN ....cuvvurreesrssresssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssstsssssssssssssssssssnssnssesssssassssnees 44
PODSUMOWANIE .....cuvtietreunestessessssssessssssesssssssessssssesssssssessessssesssssssssesssssssasssssstesssssstessnssssessssastssssassesssesssssssans 48
LITERATURA. ...cutteureusessssessesssessesssesssesssasssesssasssssssesssesssssssssesssssesssssssesesssssssasssssssasnsessassnsessessssensessssassesssesssasssenns 50
ROZDZIAL 4.
ROZMOWA KWALIFIKACYJNA W OCENIE KANDYDATA APLIKUJACEGO
NA STANOWISKO TRENERA SZKOLENIOWCA 53
dr Klaudia Pujer
WPROWADZENIE.....cctrureresessesessesssssssssessessessessessssssssssssessessessesssssssssssssssessessesasssessssssessessessessssssssssssessessessesessans 53
ROZMOWA KWALIFIKACYJNA — POJECIE I ROLA W OCENIE KANDYDATA «..vvreurerrerrenersesssssesessessesessseens 55
TYPOLOGIA WYWIADOW REKRUTACY]NYCH ...uvtererenrsnearessesessessssssssssssssesesssssssssssssassssessssssssassassassassessasses 57
BLEDY POPELNIANE W TRAKCIE ROZMOWY KWALIFIKACYJNE] — REKRUTER.....ceteseueerrereesrerensens .58




METODYKA BADAN I CHARAKTERYSTYKA GRUPY BADAWCZE] ..ucuveueurerrerseeseesensensessesens 61
PREZENTACJA WYNIKOW BADANIA ....vuveteeeeressesressessssssssessssssssessesssssssssssssssessessessenns . 63
PODSUMOWANIE ....cuvtiurerneesressesssessessssssssssessssssessssssssssessssssssassssssssssnssssassassssssnss 64
LITERATURA. ... custetreueessssessesssssesssessesstsssesssssesssssssssssessssssesssssssssssssssesssssssesssssssessnssstessssustessnsassassssassassssssassenns 66

CZESC II. PRZEMIANY RYNKU PRACY - WYBRANE PROBLEMY 69

ROZDZIAL 5.
AKTYWNA POLITYKA RYNKU PRACY 1]E]J ZNACZENIE 71

mgr Michat Dahlke
WPROWADZENIE......cuisteerseessseesesessssssssassassasssssssssssessssassassassasssssessssessassassansssssesens
INGERENCJA PANSTWA W RYNEK PRACY
AKTYWNA POLITYKA RYNKU PRACY I JE] INSTRUMENTY ..ueueeeeerereeersensesseseens 73
EFEKTYWNOSC AKTYWNE] POLITYKI RYNKU PRACY wvuvvrererrensessessesresessssssessesssssessessssessssssssssssssessessessssses 75
PODSUMOWANIE
LITERATURA

ROZDZIAL 6.
GRUPY PROBLEMOWE NA POLSKIM RYNKU PRACY 81

lic. Alina Balicka
WPROWADZENIE ....ccurisrneuressesssresssssssessessssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssassssssssssssssssssass
ZNACZENIE GRUP PROBLEMOWYCH NA RYNKU PRACY cucvueurerrererserssessessessesenns
POZYCJA GRUP PROBLEMOWYCH NA POLSKIM RYNKU PRACY ...........
AKTYWNA POLITYKA PANSTWA WOBEC GRUP PROBLEMOWYCH
PASYWNA POLITYKA PANSTWA WOBEC GRUP PROBLEMOWYCH

PODSUMOWANIE ...ocueterersessessessesssessssssssssssessssssesssssssssssssssssssssssssssnns
LITERATURA. .1t tustsesseseesssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssnssassssssssssssssssssssssesssssssssssssasss sssssesasessssassssssssssssssnssases
ROZDZIAL 7.
WPLYW IMIGRANTOW Z UKRAINY NA STAN RYNKU PRACY W POLSCE .....ovenrerensrene 93
mgr Khrystyna Potapenko
WPROWADZENIE ..ovuruesesresssssresssssesssssssssssssssssssssassssssesssssssessssassssassssssssssssssssns 93
UWARUNKOWANIA ROZWOJU RYNKU PRACY W POLSCE 93
IMIGRANCI EKONOMICZNI Z UKRAINY, A RYNEK PRACY W POLSCE....cecisererectresrssressssssesssnsssesssssssesssssenss 96
USPRAWNIENIA WEJSCIA IMIGRANTOW EKONOMICZNYCH Z UKRAINY NA POLSKI RYNEK PRACY ...... 100
PODSUMOWANIE ..ovtcucriecssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 102
LITERATURA 102
ROZDZIAL 8.
NOTARIAT JAKO ELEMENT RYNKU ZAWODOW PRAWNICZYCH W POLSCE - SZANSE
1 ZAGROZENIA 105
Jakub Tekielak
WPROWADZENIE ..vturisstssresssssesssssessssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssnssssssssssssssss 105
ZADANIA NOTARIATU wouctireesrsnieersssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 106
HISTORIA NOTARIATU W III RP e sss s ssssssssssssssssssssssssssssassenns 108
RYNEK NOTARIALNY W POLSCE - SYTUACJA OBECNA.... 111
PODSUMOWANIE ...oeuitiressessesssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssas 115
LITERATURA ctetetstiesesssssessssssssssssssses st sssssasssssssssssssssssssssssasssssssassssassassstessassstesssssstessnssstessnsssasssssesasssssassanes 116



ROZDZIAL 9.
ZASADY ROZSTRZYGANIA ZBIEGOW TYTULOW DO UBEZPIECZEN EMERYTALNEGO
IRENTOWYCH 119

lic. Karolina Czerwinska

WPROWADZENIE....ccceturtrereursrereassressssssessasssessasssessassssssssssssssssesssssssesssstesssssssssssssesssssssssssssssssssssssses .119
ZBIEGI TYTULOW DO UBEZPIECZEN ....cvvueeureuresessretssssssssssssssssssssssssssssssesssssssassasssssssssssssenes .120
PODSUMOWANIE «..ueueurersessesessessessessessssssssssssssesssssessessssesssesssssessessssessssssssssssssessessssssssusssssssesesessssssssassanens 128
LITERATURA . tueeueeureusesessesssssssssessessessessssssssssssssssssessesssssssesassssssssssessesesssssassssssssssessesssssssssssssasessessssesassassanees 129







Wstep

Niniejsza monografia w dwoch czes$ciach podejmuje zagadnienia wpisujace
sie w aktualne korzystne i niekorzystne przemiany rynku pracy w Polsce
w kontekscie procesow spotecznych i gospodarczych. Poszczegélne roz-
dziaty eksponujg czynniki stymulujace i destymulujgce rozwoj rynku pracy
w Polsce w aspekcie szans i zagrozen.

CzeS¢ pierwsza, ztozong z czterech rozdziatéw, poSwiecono proble-
mom wejscia na polski rynek pracy z punktu widzenia strony podazowej
(pracodawcy) oraz popytowej (pracobiorcy). Podejmuje ona takie kwestie,
jak: ogo6lna sytuacja ludzi miodych bezrobotnych i pracujacych,
e-rekrutacja jako rozwigzanie uzupeiniajgce tradycyjng rekrutacje, rola
odbytych szkolen w ocenie kandydata w trakcie rekrutacji pracowniczej na
stanowisko kierownicze, miejsce rozmowy kwalifikacyjnej w ocenie kan-
dydata aplikujgcego na stanowisko trenera-szkoleniowca. Cze$¢ pierwsza
prezentuje problemy doSwiadczane przede wszystkim przez mtodych lu-
dzi, wynikajace z potrzeby podjecia pracy i jej utrzymania, ale rowniez te
zagadnienia, ktore wiaza sie z procesami pozyskania i selekcji personelu,
doskonalenia kadr i budowania kariery.

Cze$¢ druga w pieciu rozdziatach ukazuje wybrane aktualne prze-
miany na rynku pracy w Polsce. Odnosz3 sie one do: aktywnej polityki ryn-
ku pracy, grup problemowych, przemian w obszarze notariatu oraz ubez-
pieczen spotecznych.

Cze$S¢ pierwsza monografii otwiera rozdziat autorstwa
SYLWII DEBEK. Omo6wiono w nim sytuacje os6b mtodych na rynku pracy
w Polsce, zobrazowano gtéwne bariery jakie musza pokonac¢ oraz perspek-
tywy rozwoju. Przedstawiono réwniez uwarunkowania funkcjonowania
polskiego rynku pracy. Na podstawie analizy stwierdzono, iz dzisiejszy ry-
nek pracy to szczegélne wyzwanie dla jego uczestnikdw pracodawcow,
pracobiorcéw i samego panstwa.

PATRYCJA KOWALIK w rozdziale drugim rozwaza jakie mozliwos$ci
stwarza Internet w rekrutacji pracowniczej. W syntetyczny sposéb zary-
sowano funkcje internetowych portali pracy, przyktady wykorzystania In-
ternetu w posrednictwie pracy i budowania Sciezek kariery. Autorka
w zasadniczej czeSci omawia idee rekrutacji online przedstawiajac jej
glowne zalety.

Rozdziat trzeci, autorstwa KLAUDII PUJER, poswiecono zagadnie-
niu oceny kandydata na stanowisko kierownicze w trakcie rekrutacji
pracowniczej w kontekscie odbytych szkolen. Problem oméwiono z punktu
widzenia teorii (kwerenda literatury) i empirii (analiza wynikéw sondazu
diagnostycznego). Pierwsza cze$¢ rozdziatu poswiecono rekrutacji pra-



cowniczej, dalej nakres$lono pojecie i 0ogolng role oraz zadania kierownika
(menedzera) w organizacji. Kolejno w syntetyczny sposéb zobrazowano
szkolenia jako miejsce modelowania kompetencji menedzerskich. Czes¢
empiryczna prezentuje wyniki badan w zakresie postulatu badawczego,
ktéry dotyczyt roli odbytych szkolen w rekrutacji pracowniczej na stano-
wisko kierownicze z perspektywy rekruterow i kandydatow. Uzyskane
wyniki pozwolity na ocene, ktére szkolenia sg warto$ciowe dla rekruteréw
i kandydatéw na stanowiska kierownicze. Opinie staty sie podstawag do
sformutowania rekomendacji w obszarze pozadanych szkolen dla przy-
sztych kandydatoéw aspirujacych do stanowisk kierowniczych.

Rozdziat czwarty, przygotowany przez KLAUDIE PUJER z punktu
widzenia teorii i praktyki badawczej omawia kierunki wplywu rozmowy
kwalifikacyjnej na ocene kandydata aspirujacego na stanowisko trenera-
szkoleniowca. Rekrutacja pracownicza w kazdej firmie wyglada inaczej,
aczkolwiek w wielu przypadkach t3cza ja dwa etapy: ocena kandydata na
podstawie ztozonych dokumentéw aplikacyjnych i, po pozytywnej weryfi-
kacji zgodnos$ci z profilem kompetencyjnym wymaganym na danym sta-
nowisku, ocena na podstawie wynikéw rozmowy kwalifikacyjnej. Zasadni-
czym celem badania byto sprawdzenie, czy kandydaci ktérzy zostali nisko
ocenieni na pierwszym etapie, ale dopuszczeni do etapu kolejnego, maja
szanse na uzyskanie wysokich ocen w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej. Cel
osiggnieto dzieki kwerendzie literatury i analizie wynikéw badan wta-
snych.

Druga cze$S¢  monografii  otwiera  rozdziat  autorstwa
MICHALA DAHLKE dotyczacy znaczenia aktywnej polityki rynku pracy.
Bezrobocie, bedace najczestszym przejawem nieréwnowagi na rynku pra-
cy niesie ze sobg liczne problemy ekonomiczne, spoteczne i polityczne.
Z tego wzgledu podejmowane sg dziatania majgce na celu ograniczenie te-
go zjawiska. Najpopularniejszym instrumentem ingerowania w rynek pra-
cy jest aktywna polityka rynku pracy. Jej znaczenie i ponoszone na nig na-
ktady systematycznie rosng. Mimo, iz raporty z ewaluacji tych dziatan wy-
kazujg duza efektywno$¢ zatrudnieniowa, zebrane dane wskazujg jednak,
ze rzeczywisty wptyw aktywnej polityki rynku pracy na sytuacje na tym
rynku jest ograniczony.

ALINA BALICKA rozdziat szésty poSwiecita bezrobociu wsrod grup
problemowych. W tych grupach wystepuje stosunkowo wysoka stopa bez-
robocia, co przektada sie na pozycje dominujacg w ogdlnej strukturze bez-
robotnych. Celem rozdziatu jest omowienie sytuacji grup wykluczonych
w Polsce: kobiet, mtodziezy, niepelnosprawnych, oséb po 50 roku zycia.
Analiza uwzglednia sytuacje tych grup w latach 2005, 2010, 2015 w sto-
sunku do roku 2000 oraz przyczyny bezrobocia w kazdej z grup wykluczo-
nych z mozliwoscig poprawy ich sytuacji przez aktywng i pasywna polityke
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panstw. W koncowej cze$ci Autorka zwraca uwage na programy, ktérych
celem jest polepszenie jakosSci warunkéw zatrudnienia oséb z grup pro-
blemowych.

KHRYSTYNA POTAPENKO w rozdziale siédmym analizuje wptyw
imigrantow z Ukrainy na stan rynku pracy w Polsce. Sytuacja demograficz-
na powoduje negatywne tendencje na polskim rynku pracy. Panstwowe
programy stosowania bezpos$rednich mechanizméw wplywu na sytuacje
demograficzng majg liczne skutki uboczne. W rozdziale Autorka dowodzi
tezy, ze naptyw imigrantéw ekonomicznych z Ukrainy pozytywnie oddzia-
tuje na rozwéj rynku pracy w Polsce. Zapewnienie warunkéw sprzyjaja-
cych legalnemu wykonywaniu pracy oraz pobieraniu wynagrodzen jest
zasadniczym przejawem pozytywnych tendencji na rynku pracy w Polsce.

Rozdziat 6smy, opracowany przez JAKUBA TEKIELAK, ukazuje
szanse i zagrozenia notariatu bedacego jednym z zawoddw prawniczych,
a zarazem zawodem zaufania publicznego. W ostatnich latach doszto do
wielu reform zmieniajacych funkcjonowanie tej profesji. Miaty one dla ryn-
ku notarialnego zaréwno pozytywne konsekwencje, bedac swoistymi szan-
sami, lecz zarazem nie brak byto tez i skutkéw negatywnych, ktére z cza-
sem staty sie pewnego rodzaju zagrozeniami.

KAROLINA CZERWINSKA w rozdziale dziewigtym przedstawia
zmiany przepiséw ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych dotyczace
zasad rozstrzygania zbiegow tytutow do ubezpieczen emerytalnego i ren-
towych, w szczegélnoSci w zakresie wykonywania pracy na podstawie
umoéw cywilnoprawnych.

Niniejsza monografia jest efektem dociekan badawczych przede
wszystkim mtodych naukowcéw - studentéw i doktorantéw, dysponuja-
cych czesto ograniczonym aparatem badawczym, ale rownoczes$nie ukie-
runkowanych na formutowanie ambitnych celéw swoich naukowych po-
szukiwan. Czytelnik powinien mie¢ na uwadze fakt, ze Zespdt Autorski
tworzg w wiekszoSci osoby dopiero rozpoczynajgce prace naukowg (jed-
nak juz w wielu przypadkach prezentujace obiecujacy potencjal naukowo-
badawczy), jak réwniez i te, ktére posiadaja juz dorobek naukowy, badaw-
czy, dydaktyczny i organizacyjny.

KLAUDIA PUJER 1 ZESPOL AUTORSKI
WRoctaw 2016
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- WYBRANE ZAGADNIENIA







S. DEBEK, SYTUACJI LUDZI MEODYCH NA RYNKU PRACY W POLSCE — PERSPEKTYWY I BARIERY ROZWOJU,
[w:] K. PUJER (RED.), RYNEK PRACY W POLSCE — SZANSE | ZAGROZENIA,
EXANTE, WROCEAW 2016, sS. 13-25,ISBN: 978-83-65374-15-8.

ROZDZIAL 1.

SYTUACJA LUDZI MLODYCH
NA RYNKU PRACY W POLSCE
- PERSPEKTYWY I BARIERY ROZWOJU

Sylwia Debek
Uniwersytet Warminsko-Mazurski
w Olsztynie

Stowa kluczowe: rynek pracy, zatrudnienie, elastyczne formy zatrudnienia.
Wprowadzenie

Ludzie mtodzi w swoim zyciu dokonujg szeregu wyborow, ktére majg od-
zwierciedlenie w ich dalszym zyciu. Jednym z takich momentéw jest pro-
ces przejScia z fazy edukacji do etapu aktywnos$ci zawodowej. Jest to nie-
zwykle istotny element, z uwagi na fakt, iz warunkuje on mozliwos$¢ reali-
zacji postawionych sobie celéw, ale rowniez uniezaleznienie finansowe.
Osoby mtode napotykaja jednak we wspotczesnych czasach coraz wiecej
przeszkod i trudnos$ci w postaci rosngcego deficytu miejsc pracy, konku-
rencji i niestabilnych warunkéw panujacych na rynku. Dlatego tez, aby
poradzi¢ sobie z powyzszymi barierami szukajg oni innych, nowych form
zatrudnienia.

Celem rozdziatu jest proba analizy i oceny sytuacji osob mtodych na
polskim rynku pracy, ukazanie barier, ktére musza pokonywac i z drugiej
strony stojacych przed nimi perspektyw dalszego rozwoju i samorealizacji.
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Miejsce rynku pracy w gospodarce

Gospodarka to niezwykle skomplikowana struktura sktadajgca sie z catego
szeregu segmentow, ktore tacza roznego rodzaju relacje, zwiazki
i zachodzace pomiedzy nimi procesy. Z uwagi na fakt ztozonosci gospo-
darki mozna wyodrebni¢ w jej obrebie kilka rodzajow rynkow,
a mianowicie m. in. rynek produktéw, rynek ustug, rynek kapitatowy, ry-
nek pieniezny czy tez rynek pracy bedacy przedmiotem rozwazan niniej-
szego rozdziatu.

Rynek, rozumiany jest, jako og6t transakcji kupna i sprzedazy, ale
réowniez okolicznosci, czyli warunkéw, w jakich s3 one zawierane
i w jakich przebiegaja. Rynki mozna sklasyfikowa¢ biorac pod uwage roz-
norodne kryterial. Wyro6znia sie poszczegdlne rodzaje rynkow ze wzgledu
na:

— przedmiot obrotu - rynek produktéow i ustug konsumpcyjnych oraz
rynek czynnikow produkcji (praca, ziemia, kapitat),

— stopien jednorodnosci przedmiotu transakcji - rynek homogeniczny
(jednorodny) i heterogeniczny (np. rynek pracy - réznorodne za-
wody wymagaja réwniez réznorodnych kwalifikacji),

— stopienn wyréwnywania sie ceny - rynek doskonaty i rynek niedo-
skonaty,

— sytuacje rynkowq - rynek sprzedawcy (przewaga popytu nad poda-
z3) i rynek nabywcy (nadwyzka podazy nad popytem),

— zasieg geograficzny - rynek lokalny, rynek regionalny, rynek krajo-
wy, rynek miedzynarodowy i rynek Swiatowy.

W niniejszym rozdziale, rynek pracy jest rozumiany, jako miejsce
dokonywania transakcji wymiany ustug pracy pomiedzy pracodawcami
a pracownikami oraz ustalania ceny tych ustug (ptacy), ale rowniez roz-
miaréw i warunkoéw wymiany?.

W analizach i badaniach dotyczacych rynku pracy nie ma zgodno$ci,
co do ustalania doktadnych granic dla okreslenia wieku mtodosci. Za dolna
granice zasadnym jest przyjecie wieku ukonczenia edukacji i wkroczenia
na rynek pracy. W Polsce obowigzek szkolny dotyczy oséb do 18 roku zy-
cia, jednak warto zauwazy¢, iz znaczaca czeS¢ osob kontynuuje nauke na
poziomie wyzszym. Osoby te stanowig specyficzng grupe, gdyz czesto po-
dejmujg one zatrudnienie juz podczas procesu edukacji, aczkolwiek rzadko
jest ono w jakikolwiek spos6b powigzane z dalszg planowang karierg za-

1 R. Milewski, Elementarne zagadnienia ekonomii, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warsza-
wa 2008, s. 116.

2 E. Krynska, E. Kwiatkowski, Podstawy wiedzy o rynku pracy, Wydawnictwo Uniwersytetu
Lodzkiego, 1.6dz 2013, s. 11.
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wodowa. S3 to zazwyczaj prace wykonywane przez krétki czas, dorywczo.
Z kolei za gbérng granice wiekowa mtodo$ci mozna przyja¢ ukonczenie
29 roku zycia. Osoby w wieku powyzej 30 lat uznawane s3 juz za silng ka-
tegorie wiekowa i radza one sobie na rynku pracy znacznie lepiej3.

Formy zatrudnienia os6b mtodych

Osoby mtode na rynku pracy traktowane sg w nieco inny sposob niz osoby
bedace jego uczestnikami juz przez okreslony okres, chociazby z uwagi na
fakt, iz nie posiadajg one doSwiadczenia zawodowego, a jesli juz wykony-
waty jakiekolwiek prace, to nie byty one znaczace i zatrudnienie nie trwato
zbyt dtugo. Nastepstwem przedstawionego stanu rzeczy jest koniecznos$¢
ponoszenia przez pracodawcéw dodatkowych kosztow zwigzanych
z przeszkoleniem pracownikéw i dostosowaniem ich do wykonywania
pracy na konkretnych stanowiskach. Dodatkowo warto zauwazy¢,
iZ oprocz odmiennego traktowania oséb mtodych i os6b starszych na ryn-
ku pracy, pracodawcy w inny sposob odnosza sie do kobiet i mezczyzn
szukajacych zatrudnienia. W przypadku kobiet maja na uwadze, ze
w wiekszosci przypadkéw podjecie pracy bedzie wigzato sie w niedtugim
okresie z konieczno$cig przerwania pracy w zwigzku z urodzeniem
dziecka. Ponadto osoby mtode kojarzone s3 z czesta zmiang miejsca pracy
i planéw na przysztos$¢, gdyz poszukuja one dla siebie optymalnej drogi
zawodowej, ktora da im jak najlepsze perspektywy na dalszy rozwdj.
Przedstawione powyzej czynniki powoduja, ze w rezultacie osoby mtode
sg traktowane w inny sposob niz osoby z wyzszych kategorii wiekowych.
Obejmowane s3g zazwyczaj innymi formami zatrudnienia niz najbardziej
stabilna z form, a mianowicie umowa o prace na czas nieokreslony dajaca
pracownikowi najwieksza ochrone#.
Do form zatrudnienia, ktére dotycza zazwyczaj os6b mtodych

wchodzacych na rynek pracy mozna zaliczy¢ przede wszystkim:

— UmMoOWwy czasowe,

— umowy cywilnoprawne,

— elastyczny czas pracy, niepetny wymiar czasu pracy,

— prace tymczasowsy,

— samozatrudnienie - wykres 1.

3 https://www.mojapolis.pl/articles/art/wyksztalceni-niepotrzebni/

(online: 19.07.2016).

4 M. Pankéw, Mtodzi na rynku pracy. Raport z badania, Instytut Spraw Publicznych,
Warszawa 2012, s. 16.
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BMumowa-zlecenie
BMumowa o dzieto

pozostate umowy cywilnoprawne

MWumowa o Swiadczenie ustug przez samozatrudnionego prowadzacego dziatalnos¢ gospodarczg

WyKkres 1. Struktura pracujacych w nietypowych formach zatrudnie-

nia w ramach pracy gtéwnej wedlug rodzaju umowy w 2014 r.
Zrédto: Pracujgcy w nietypowych formach zatrudnienia - notatka informacyjna, GUS,
Warszawa 27.01.2016 ., s. 3.

Wsréd umoéw czasowych wyodrebni¢ mozna m. in. umowe na czas
okreslony, ktora zawierana jest do okreSlonego terminu w przysztosci,
a strony umowy moga ja rozwigzac z dwutygodniowym wypowiedzeniem
dla umow zawartych na dtuzej niz 6 miesiecy. Z kolei umowa na czas wy-
konywania okreslonej pracy zawierana jest na okres konieczny do wyko-
nania zadania, ktére pracodawca zlecit pracownikowi. Zazwyczaj konkret-
ne okreslenie czasu obowigzywania tego rodzaju umowy nie jest mozliwe -
umowa przestaje obowigzywa¢ w chwili wykonania powierzonego pra-
cownikowi zadania. Natomiast umowa na okres probny jest zawierana
w celu sprawdzenia przez pracodawce potencjalnego pracownika przed
zatrudnieniem go na dtuzszy czas lub na state. Okres prébny moze trwac
maksymalnie 3 miesigce - moze by¢ jednak powielany w przypadku roz-
wigzania stosunku pracy i zatrudnienia przez tego samego pracodawce
pracownika na innym stanowisku. Umowa na zastepstwo za$§ zawierana
jest w sytuacji, gdy pracownik etatowy jest nieobecny i uniemozliwia mu
to wykonywanie jego obowigzkow>.

Z kolei w grupie umow cywilnoprawnych wyro6znia sie umowe
o dzieto oraz umowe zlecenie. Umowa o dzieto, zwana jest inaczej umowa
rezultatu, gdyz jej wynikiem jest konkretne dzielo (w formie materialnej
lub niematerialnej). Pracodawca w przypadku zawarcia tego typu umowy
nie ma obowigzku zapewnienia pracownikowi odpowiednich warunkéw

5 1. Czaplicka-Koztowska, Elastyczne formy zatrudnienia [w:] Organisciak-Krzykowska A.,
Walkowiak R., Nyklewicz K., Innowacyjne formy pracy, EXPOL, P. Rybinski, ]. Dabek,
Sp. j., Olsztyn 2014.

K. Nyklewicz, Innowacyjne formy pracy, EXPOL, P. Rybinski, ]. Dabek, sp. j., Olsztyn 2014,
ss. 95-96.
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czy materiatéw. Nie ponosi on réwniez odpowiedzialnoSci za kwestie takie
jak swiadczenia chorobowe, odprawy czy zasitki. Pracownik zobowigzuje
sie do wykonania okre$lonej pracy, w okreslonym przez pracodawce miej-
scu i czasie oraz pod jego kierownictwem, z kolei pracodawca zatrudnia
pracownika za wynagrodzeniem. Obecnie obserwuje sie coraz wieksza
ilo§¢ zawieranych umoéw o dzieto, co jest wynikiem unikania przez praco-
dawcow nadmiernych kosztoéw pracy, z kolei ze strony pracownikéow jest
to sposobem na zmniejszenie obcigzen podatkowych. Innym rodzajem
umowy z grupy umow cywilnoprawnych jest umowa zlecenie, zwana row-
niez umowg starannego dziatania. W tym przypadku, w odr6znieniu od
umowy o dzieto, najistotniejszg kwestig nie jest rezultat, lecz starania pod-
jete w kierunku jego osiggniecia. Umowa ta nie wigze sie z konieczno$cia
wypelniania obowigzkow wobec pracownikow (z wyjatkiem bhp),
a pracownikom nie przystuguja zadne uprawnienia zawarte w Kodeksie
Pracy®.

[stothym elementem w zatrudnianiu oséb mtodych jest elastycz-
no$¢ czasu pracy. Jest ona tozsama z odejsciem od jego standardowego
rozumienia i kreowaniem zupeinie nowych form. Normalny czas pracy
oznacza zatrudnienie na pelnym etacie, czyli 35-40 godzin tygodniowo,
5 dni w tygodniu w rozktadzie, ktéry nie ulega zmianie’. Osoby mtode na
polskim rynku pracy zatrudniane sg coraz czeSciej w niepelnym wymiarze
czasu pracy, ktéora moze by¢ rozumiana na wiele sposobow. Zazwyczaj
mozna spotkac sie z wykonywaniem jej przez mniej niz 40 godzin tygo-
dniowo. Jednak ogdlnie przyjmuje sie, iz jest to praca w wymiarze, ktory
jest nizszy od obowigzujacego dla konkretnego zawodu® - wykres 2.

Osobom mtodym niezwykle trudno jest znaleZ¢ prace na dtuzszy
czas. Dlatego tez czesto s3 zatrudniani jako pracownicy tymczasowi. Praca
tymczasowa stanowi wykonywanie przez pracownika na rzecz pracodawcy
zadan sezonowych, okresowych lub takich, ktére przez zatrudnionych ak-
tualnie pracownikéw nie mogtyby by¢ wykonane w zaplanowanym termi-
nie lub tez byly zawarte w obowigzkach pracownika, ktory jest nieobec-
ny®.

Wobec powyzszego osoby mtode podejmujg proby radzenia sobie
z sytuacja na rynku pracy w Polsce. Coraz czeSciej obserwuje sie wsrod

6 Elastyczne formy pracy poradnik dla pracownikéw, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Eko-
nomicznej w Biatymstoku, Bialystok 2007, ss. 190-196.

7 K. Nyklewicz, Elastycznos¢ czasy pracy [w:] A. OrganiSciak-Krzykowska, R. Walkowiak,
K. Nyklewicz, Innowacyjne formy pracy, EXPOL, P. Rybinski, ]. Dgbek, sp. j., Olsztyn 2014,
s. 122,

8 Elastyczne formy pracy poradnik dla pracownikéw, op. cit., s. 136.

9 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
(Dz.U.z 2016 1. poz. 360)
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miodych zjawisko samozatrudnienia polegajace na prowadzeniu witasnej
firmy, we wtasnym imieniu, na wtasny rachunek i ponoszeniu z tego tytu-
tu odpowiedzialnosci.
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- B B =
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ogdtem 15- 24 lata 25-34 lata 35- 44 lata 45 - 59 lat 60 lati wiecej
Bumowa-zlecenie M pozostate umowy cywilnoprawne i samozatrudnienie
WyKkres 2. Odsetek pracujacych w nietypowych formach zatrudnienia
w pracy gldwnej wsréd pracujacych ogéotem wedtug grupy wieku
irodzaju umowy w 2014 r.

Zrédto: Pracujgcy w nietypowych formach zatrudnienia - notatka informacyjna..., op. cit,
s. 7.

Wszystkie omowione wyzej formy posiadajg zaréwno liczne pozy-
tywne, ale réwniez negatywne aspekty z punktu widzenia pracownika, ale
réwniez pracodawcy.

Mtodzi, a problem prekariatu

W Polsce obserwuje sie obecnie rosnaca skale zjawiska zwanego prekaria-
tem. O zatrudnieniu prekarnym moéwi sie w sytuacji, kiedy ludzie zajmuja
sie wylacznie wykonywaniem prac dorywczych, ich zatrudnienie jest nie-
pewne, w kazdej chwili mogg sta¢ sie bezrobotnymi, a warunki ich za-
trudnienia sg niestabilne. Pracodawca nie ma na uwadze ich rozwoju, nie
skupia sie na doskonaleniu i wykorzystywaniu posiadanego przez nich
potencjatu.

Jak zauwaza K. Cymbranowicz ,klasa prekaryjna jest najsilniej re-
prezentowana w najmiodszych grupach wiekowych. Niewatpliwie praca
w oparciu o umowe na czas okre$lony dominuje wsréd oséb mtodych, po-
niewaz jest przez nich akceptowana. Jest to zwigzane z tym, iz miodzi do-
piero wchodza na rynek pracy. Nie bez znaczenia jest tez fakt, ze dopiero
woéweczas de facto przyuczaja sie do uprawianego przez siebie zawodu zdo-
bywajac pierwsze szlify. Ten rodzaj zatrudnienia ma by¢ niejako wstepem
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do pracy na tzw. etacie”19, jednak coraz czeSciej bywa norma. ,Na prze-
strzeni ostatnich jedenastu lat w UE-28, z wyjatkiem roku 2008 oraz 2009,
mozna zaobserwowac staly wzrost odsetka pracownikéw zatrudnionych
na czas okreslony. Dla 0s6b ponizej 25. roku zycia w UE-28 wskaznik ten
utrzymuje sie na poziomie od 37,6% do 43,4%. Na tym tle Polska wypada
zdecydowanie gorzej, zwtaszcza, ze od 2008 r. utrzymuje sie tendencja
zwyzkowa, a odsetek pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
przewyzsza $rednig unijng - od 60,6% w 2004 r.do 71,2% w 2014 r.”11

Coraz czeSciej mtodzi ludzie podejmujg sie wykonywania pracy bez
otrzymywania z tego tytulu wynagrodzenia, a wszystko po to, by zdoby¢
jakiekolwiek doswiadczenie w celu mozliwos$ci znalezienia lepszej pracy
w przysztosci. Uwidacznia sie rowniez sposob prowadzenia polityki per-
sonalnej przedsiebiorstw, ktéra dazy do uelastycznienia i do wigzania sie
z pracownikami tylko krotkoterminowymi umowamil2.

Sytuacja absolwentow

Kazdego roku na rynku pracy przybywa tysigce nowych osdb, z ktorych
znaczaca czes¢ stanowia absolwenci dopiero rozpoczynajacy swoja kariere
zawodowa. Zjednej strony stwarzajg oni konkurencje dla dotychczaso-
wych uczestnikow rynku pracy, z kolei z drugiej strony czas poszukiwania
pracy przez takie osoby wydtuza sie, gdyz nie posiadajg oni doswiadczenia,
nie sg do konca Swiadomi rzeczywistych wymagan pracodawcéw
i whtasnych predyspozycji zawodowych13.

Pracodawcy stawiajg czesto przed absolwentami szkdét wyzszych
bardzo wysokie wymagania, szukajga tzw. absolwenta idealnego. Oczekuja
glownie rozwinietych kompetencji miekkich, tatwosci i otwarto$ci
w podejmowaniu pracy (nie zawsze zwigzanej z ukonczonym kierunkiem
studiéw)14,

Istotnym elementem, ktéry powinni bra¢ pod uwage absolwenci
wchodzacy na rynek pracy powinno by¢ przewidywanie i przede wszyst-
kim reagowanie na pojawiajgce sie stale, niespotykane okolicznosci

10 K, Cymbranowicz, Prekariat - nowe zjawisko na rynku pracy w Polsce, ,Annales. Etyka
w zyciu gospodarczym”, Vol. 19, No. 2, May 2016, s. 27.

11 Ibidem, s. 27.

12 T. Chorchrowska-Smolak, J. Grobelny (red.), Cztowiek na rynku pracy. Wyzwania
i zagrozenia, Wydawnictwo LIBRON - Filip Lohner, Krakéw 2015, ss. 14-15.

13 D. Boczkowska, Studia i co dalej? Jak bezkolizyjnie wejs¢ na rynek pracy [w:] M. Makuch
(red.), Wspétczesny rynek pracy. Zatrudnienie i bezrobocie w XXI wieku, Wydawnictwo
CEdu Sp. z o. 0., Wroctaw 2014, s. 175.

14 bidem, s. 180.
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i zmienne warunki otoczenia irynku, a gtéwnie wykorzystywanie szans,
ktére pojawiajg sie nieplanowanie, a ktére moga by¢ perspektywa i szansa
na dalszy rozwdj. Niezwykle niebezpieczng moze okazac sie postawa bier-
na. Konieczna jest umiejetno$¢ zmiany wcze$niej zaplanowanych dziatan
i przeksztatcenia postawionych sobie poczatkowych celow. To witasnie
otwarto$¢ na zmiany i zdolno$¢ do podejmowania ryzyka moze okazac sie
najbardziej odpowiednig $ciezka do rozwoju kariery os6b mtodych?s.

W ostatnim czasie na rynku pracy dokonuje sie szereg réznorod-
nych przemian zwigzanych z postepem cywilizacyjnym i technologicznym,
za posrednictwem ktérego zmienia sie stosunek do pracy i styl zycia. Jed-
nym z trendow jest bariera rozwoju dziatalnos$ci gospodarczej w postaci
niedoboréw odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw. Uwidacznia
sie tym samym potrzeba przekwalifikowan i odznaczania sie pracownikéw
duza mobilnoscig i elastycznos$cia?e.

W obliczu licznych probleméw panujacych obecnie na rynku pracy,
takich jak zagrozenie ze strony konkurencji, czy zjawisko wysokiego bez-
robocia na wschodzie Polski, warto zwréci¢ uwage na takie formy zatrud-
nienia os6b mtodych jak staze, czy praktyki oferowane przez urzedy pracy.
Moga stanowic¢ one perspektywe na dalszy rozwoj kariery poprzez zdoby-
cie doswiadczenia zawodowego. Staz nie stanowi gwarancji o dalszym za-
trudnieniu, ale niewatpliwie jest szansa na pozostanie w pracy po jego za-
konczeniu. Minimalna dtugo$¢ okresu, przez jaki mozna odbywac staz to
3 miesigce, a jego ukonczenie ma swoje odzwierciedlenie nie tylko
w postaci zdobycia dodatkowej praktyki i kompetencji, ale uwidacznia sie
réwniez w innych sferach, takich jak umiejetnos¢ pracy w grupie czy na-
bycie specjalistycznych umiejetnoscil’.

Wybrane czynniki warunkujgce wejscie na rynek pracy

Obecne warunki panujgce na polskim rynku pracy sa wynikiem oddziaty-
wania szeregu czynnikow pochodzacych zaréwno z gospodarki, czyli
z otoczenia, ale rowniez z wnetrza przedsiebiorstw. Czynniki zawarte
w pierwszej grupie to np. utrudnienia rozwoju zatrudnienia, takie jak pta-
cowe i pozaptacowe koszty pracy (zbyt wysokie podatki czy zbyt skompli-
kowane regulacje prawne). Innym czynnikiem pochodzgcym z zewnatrz

15 Ibidem, s. 183.

16 http://kolegiummiejskie.info/wp-content/uploads/KCDZ/doradz15.pdf

(online: 19.07.2016).

17 Wojewddzki Urzad Pracy w Lublinie, Zesp6t Statystyk i Analiz, Rynek pracy wyzwaniem
dla mtodych, Lublin 2013, ss. 60-62.
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jest nieefektywne dziatanie instytucji wsparcia rynku pracy. Najczestszymi
metodami znajdowania zatrudnienia jest polecenie przez znajomych czy
rodzine, ogtoszenia w Internecie, czy prasie. Znalezienie pracy za posred-
nictwem powiatowych urzedéw pracy nie wystepuje zbyt czesto. Ostatnim
z grupy czynnikow makroekonomicznych jest niedopasowanie systemu
szkolnictwa do rzeczywistych potrzeb rynku pracy. Z kolei wsrod uwa-
runkowan mikroekonomicznych mozna wyrézni¢ np. niewtasciwe rozpo-
znanie potrzeb przez samych pracodawcéw lub nieche¢ oséb poszukujg-
cych pracy do doskonalenia swoich umiejetnosci, podnoszenia kwalifikacji
czy szkolenia sie. Wszystkie om6wione powyzej determinanty wywotuja
w mniejszym badZ wiekszym stopniu komplikacje w znalezieniu zatrud-
nienia przez osoby mtodel8.

Sytuacja na polskim rynku pracy i trudnosci w znalezieniu zatrud-
nienia moga by¢ nastepstwem wielu czynnikow. W tym przypadku row-
niez dokonano podziatu na czynniki makroekonomiczne
i mikroekonomiczne. Pierwsza z determinant w skali makro jest stan ko-
niunktury gospodarczej - w okresach recesji, spowolnienia gospodarcze-
go, gdy bezrobocie bedzie przybierato stosunkowo wieksze rozmiary - na
rynku o wiele trudniej jest o znalezienie zatrudnienia (rowniez osobom
miodym). Istotne znaczenie w tej sytuacji ma réwniez to, w jakim regionie
osoby beda poszukiwaty statego zatrudnienia. W lipcu 2016 r. stopa bez-
robocia rejestrowanego w Polsce byta jedng z najnizszych od ponad deka-
dy - tabela 1.

Tabela 1. Stopa bezrobocia w Polsce w latach 2006-2016

styczen luty marzec kwieciefi maj czerwiec lipiec sierpien | wrzesief | paZdziernik @ listopad grudzien
2016 10,3 10,3 10,0 9,5 9,1 8,8 8.6

2015 11,9* 11,9* 11,5% 1h Lk 10,7* 10,2% 10,0 9.9% 9,7 9,6 9,6 9.8
2014 13,9* 13,9 13,5 13,0 12,5 12.0 11,8 11,7 11,5 11,3 114 11,4%
2013 14,2 14,4 143 14,0 13,6 13,2 1lefal 13.0 13,0 13,0 13.2 13.4
2012 13,2 134 13,3 12,9 12,6 12,3 12,3 12,4 12,4 12,5 129 134
2011 13,1 13.4 13,3 12,8 12,4 11,9 11,8 11,8 11,8 11,8 1231 125
2010 12,9 13,2 13,0 12,4 12,1 11,7 11,5 11,4 11,5 11,5 11,7 12,4
2009 10,4 10,9 11,1 10,9 10,7 10,6 10,7 10,8 10,9 11,1 11,4 {27
2008 11,5 11,3 10,9 10,3 9,8 9.4 9,2 9,1 8,9 8,8 9,1 9,5
2007 15,1 14,8 14,3 13,6 12,9 12,3 121 11,9 11,6 113 11,2 11,2

2006 18,0 18,0 17,8 17,2 16,5 159 15,7 15,5 15,2 14,9 14,8 14,8

Zrédto: http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-
rejestrowane/stopa-bezrobocia-w-latach-1990-2016,4,1.html, (online: 30.07.2016).

18 M. Kocor, Niedopasowanie kompetencyjne [w:] ]. Gorniak (red.), Polski rynek pracy -
wyzwania i kierunki dziatari na podstawie badan Bilans Kapitatu Ludzkiego 2010-2015,
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczo$ci, Warszawa - Krakéw 2015, ss. 20-21.
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Nie oznacza to jednak, ze bezrobocie réwnomiernie spada we
wszystkich regionach Polski. Najwiekszy problem ze znalezieniem pracy
mieli w tym czasie mieszkancy wojewddztw warminsko-mazurskiego,
podkarpackiego, $wietokrzyskiego, podlaskiego i lubelskiego - rysunek 1.

Liczba zarejestrowanych bezrobotnych (w tys.) Stopa bezrobocia (w proc.)

el 1464
podkarpackie 1178 12'8
. zachodnio-
LIl 1156 W pomorskie
LR 1069
kujawsko
pomorske TRERA
weisce [OE

dolnoélaskie 974

weopoise [N

warminsko-
mazurskie 80,6

e
pomorskie
Swigtokrzyskie m
podiaskie - 53,2
lubuskie [ 37,9
opolskie - 338

Rysunek 1. Bezrobocie w Polsce w paZdzierniku 2015 r.
Zrédto: Kurier PAP - www.kurier.pap.pl (online: 30.07.2016).

Innym czynnikiem jest poziom innowacyjnoSci gospodarki.
W zalezno$ci od poziomu rozwoju i zaawansowania technologicznego
bedzie zalezat poziom zapotrzebowania na okreslone kwalifikacje, ktérych
posiadaczami sg zazwyczaj osoby mtode. Kolejnym obszarem, ktéry ma
wptyw na sytuacje mitodych na rynku pracy w Polsce jest tendencja do
wzrostu liczby os6b w wieku emerytalnym i spadek liczby absolwentéw.
Dzieki temu powinno nastepowac zjawisko ograniczania podazy sity robo-
czej, dzieki czemu bedzie o wiele tatwiej o znalezienie pracy. Innym istot-
nym aspektem jest stale powszechna wsréd oséb mtodych sktonnos¢ do
migracji. Nie pozostaje to bez wptywu na krajowy rynek pracy. Uwarun-
kowania z grupy mikroekonomicznych wptywajacych na sytuacje oséb
mtiodych natomiast, to wystepujace réznice w poziomie wyksztatcenia. Na
pierwszym miejscu plasuje sie tutaj niewatpliwie wyksztatcenie wyzsze,
ktére z jednej strony zmniejsza niebezpieczenstwo pozostania bezrobot-
nym, a z drugiej strony zwieksza prawdopodobienstwo pozostania
w stanie aktywnos$ci zawodowej i bycia zatrudnionym. Istotne znaczenie
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odgrywa rowniez kierunek ksztalcenia. Istotnym  czynnikiem
w poszukiwaniu pracy jest rowniez ptec. Jest ona silnie powigzana
z dokonywaniem wyboru odno$nie kierunku ksztatcenia i specyfika zwig-
zana z petnieniem rél zyciowych?°.

Podsumowanie

Przed rynkiem pracy w Polsce stoi szereg wyzwan. Jedne z nich majg cha-
rakter staly, z kolei inne pojawiaja sie niespodziewanie. Stalym proble-
mem jest niewatpliwie niedopasowanie kwalifikacji i wyksztatcenia os6b
poszukujacych pracy do wymagan rynku. Inng trudnoscia jest réwniez sto-
sunkowo niewielka liczba nowych miejsc pracy. Pogorszeniu ulega réwniez
stopniowo sytuacja os6b mtodych, ktore nie posiadajag wyksztatcenia na
poziomie wyzszym. Z drugiej strony szanse absolwentéw szkét zawodo-
wych na znalezienie zatrudnienia, ktére bedzie przynosito zadowalajace
zarobki sa stosunkowo duze, ale pod warunkiem, iZ beda to zawody, na
ktdre zapotrzebowanie rzeczywiscie wystepuje20.

Obecng sytuacje os6b miodych na rynku pracy niewatpliwie mozna
okre$li¢ mianem jednego z najwazniejszych probleméw spotecznych
i politycznych nie tylko w kraju, ale rowniez w catej Europie. Sytuacja
0os6b mtodych na rynku pracy w Polsce jest Zrédtem niepokoju osob
w coraz to mtodszym wieku. Z jednej strony problemy ze znalezieniem
pracy, stosowanie niestabilnych form zatrudnienia, koniecznos¢ statego
podnoszenia kwalifikacji i szereg innych trudnoSci, z drugiej strony za$
coraz wiecej pojawiajacych sie ofert stazy czy praktyk. Jak zatem ocenic¢
obecng pozycje mtodych Polakéw na krajowym rynku pracy? Jak ma sie ich
niepokdj i ciggta obawa o przysztos¢ wobec stale pojawiajacych sie no-
wych ofert dla os6b mtodych? Niezwykle istotnym faktem jest to, aby
w celu poprawy swojej sytuacji na rynku pracy podja¢ odpowiednie dzia-
tania w tym kierunku jak najwcze$niej i gromadzi¢ doswiadczenie juz
w czasie toku studidow, by po ich zakonczeniu znaleZ¢ sie w jak najlepszej
pozycji.

19 M. Jelonek, Mtodzi na rynku pracy - polityka publiczna wobec wyzwan zwiqzanych
z poprawq sytuacji zawodowej oséb mitodych [w:] ]J. Gorniak (red.), Polski rynek pracy -
wyzwania i kierunki dziatari na podstawie badan Bilans Kapitatu Ludzkiego 2010-2015,
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Warszawa - Krakéw 2015, ss. 45-49.
20http://www.parp.gov.pl/bilansu-kapitalu-ludzkiego-najwazniejsze-wyzwania-dla-
polskiego-rynku-pracy (online: 19.07.2016 r.)
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SITUATION OF YOUNG PEOPLE ON THE LABOUR MARKET
IN POLAND - PERSPECTIVES AND BARRIERS OF DEVELOPMENT

Summary
The transition from the stage of education to stage of professional activity is very important
thing in every young human’s life. The study shows the situation of young people on the la-
bour market in Poland, main barriers, perspectives and condititons of polish labour market
too. Based on the analysis put a thesis that there is a lot of challenges and situation of mem-

bers of polish labour market isn’t easy and it needs active actions from them to find a job.

Keywords: labour market, employment, unemployment.
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Stowa kluczowe: rekrutacja, e-rekrutacja, rekrutacja online, Internet.
Wprowadzenie

Zyjemy w erze informacji. Ta ostatnia staje sie coraz cenniejszym ,towa-
rem”. Z tego tez wzgledu, dynamicznie rozwijajg sie systemy umozliwiajace
przekaz tych informacji. Wspétczesna technologia informacyjna pozwala
na modelowanie informacji, ktére wykorzystujemy w zyciu codziennym,
w tym w §rodowisku rodzinnym, czy zawodowym?1.

SzczegOlne znaczenie ma tutaj Internet. Dzi§ oprécz tradycyjnego
marketingu, coraz cze$ciej wykorzystuje sie e-marketing, ktory funkcjonu-
je w oparciu o najnowsze technologie informatyczne. Internet w firmach
wykorzystywany jest w rézny sposob i w odmiennych zakresach. W niniej-
szym rozdziale jego wybrane mozliwo$ci oméwiono w odniesieniu do za-
rzadzania zasobami ludzkimi (ZZL), a konkretnie procesu e-rekrutacji per-
sonelu. Rozwazania majg da¢ odpowiedz na nastepujgce pytania: W jaki
sposéb i za posrednictwem jakich instrumentéw prowadzona jest
e-rekrutacja? Podjeta problematyka jest wazna, poniewaz im bardziej
prawidtowa wstepna selekcja, tym mniejsza liczba tzw. ,pomy-
tek/btednych decyzji” w procesie doboru pracownikéw oraz wieksza liczba
kompetentnych pracownikéw/menageréw tworzacych zasadniczy kapitat
ludzki organizacji.

1 M Pankowska, H. Sroka, Systemy informatyczne organizacji wirtualnych, Wydawnictwo
Akademii Ekonomicznej w Katowicach, Katowice 2002, s. 9.
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Miejsce e-rekrutacji w ZZL

Rekrutacja pracownicza to problematyka czesto podejmowana w literatu-
rze tematu. Rekrutacja pracownicza to jena ze sktadowych Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi (ZZL) w organizacjach. Jej celem jest nab6r odpowied-
nich kandydatéw na wolne stanowiska pracy. Rekruterzy w praktyce swo-
jej pracy coraz czeSciej wykorzystuja Internet, w tym przede wszystkim
media spotecznoSciowe w trakcie poszukiwania odpowiednich kandyda-
tow . Wynika to z tego, ze sfera biznesu zawsze funkcjonuje w konkretnym
otoczeniu, ktére warunkuje jej dziatanie. Coraz istotniejszym elementem
otoczenia organizacji jest Swiat wirtualny, czyli wtasnie globalna sie¢ In-
ternet. To potezne medium istotnie warunkujace proces pracy. Udostepnia
ono szeroki zakres wiedzy o rynku pracy i daje mozliwo$¢ prostego sposo-
bu dotarcia do informacji o interesujgcych branzach i zapoznania sie z ofer-
tami pracy konkretnych pracodawcéw.

Profile pracodawcéw wraz z ich ofertami wolnych stanowisk pracy
s3 zamieszczane najczes$ciej na stronach internetowych portali poswieco-
nych pracy i karierze. Znajduja sie w nich zawarte informacje o dziatalno$ci
firmy, jej produktach i ustugach, informacje na temat planowania kariery,
zasady rekrutacji jakie obowigzuja na konkretne stanowiska pracy. J. Ru-
szel - Esebua, znany doradca zawodowy i trener kariery stwierdza, ze por-
tale spotecznosciowe oferuja wystepowanie spotecznosci internetowych
zgromadzonych wokot profilu pracodawcy, moga to by¢ zaréwno pracow-
nicy jak i fani, ktérzy ,polubili” ten profil. Tego typu spotecznos¢ interne-
towq taczy wspoélne zainteresowanie pracg w firmie. Zdobywanie fanéw
najczesciej odbywa sie poprzez np. r6zne konkursy. Przyktadem moze by¢
konkurs ,Grasz o staz”, prowadzony przez Pricewaterhouse Coopers na
Facebooku, ktéry ma na poczatku marca 2012 pozyskat prawie 5 tys. ,lu-
bigcych” fanow”2.

Tradycyjna rekrutacja to proces poszukiwania i werbowania odpo-
wiednich kandydatéw na pracownikéws3 przy wykorzystaniu zrédet trady-
cyjnych. Zaliczy¢ do nich mozna: ogloszenia w prasie, telewizji, czy radiu;
informacje ustne o mozliwosciach zatrudnienia, korzystanie z posrednic-
twa urzedow pracy, korzystanie z ustug stacjonarnych agencji doradztwa
personalnego, organizowanie akcji otwartych drzwi4.

2 http://www.biurokarier.dsw.edu.pl/jak-wykorzystac-internet-w-poszukiwaniu-
pracy/articles/jak-wykorzystac-internet-w-poszukiwaniu-pracy, (online: 11.01.2016).

3 M. Gableta, Potencjat pracy w przedsiebiorstwie-ksztattowanie i wykorzystanie, Wy-
dawnictwo Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wroctawiu, Wroctaw 1998,
s.81.

4 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2008, s. 134-138.
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Natomiast w e-rekrutacji réznica polega na tym, ze wykorzystuje
ona technologie internetowe w celu zainteresowania kandydatéw oferta
i m.in. w tym kontek$cie wspomaga proces rekrutacji. Realizowana jest za
posrednictwem witryn internetowych, portali posrednictwa pracy lub
gietd pracy, baz CV, mediéow spotecznos$ciowych, czy marketingu interne-
towego>. Szczegollnie rozwojowi portali spotecznosciowych towarzyszy
rozwoj rekrutacji on-line. Jest to nowoczesna metoda rekrutacyjna dajaca
rekruterom szeroki wachlarz mozliwos$ci nabywania odpowiednich kandy-
datow. W dzisiejszych czasach tradycyjne CV przestane pocztg, mailem
badZ tez faksem zostaje w wielu przypadkach zastgpione przez rekrutacje
online, w tym m.in. prowadzong w mediach spotecznoSciowych. Internet
oferuje specjalistom od rekrutacji szerokie mozliwosci w dotarciu do od-
powiednich kandydatéw; szczegdlnie w tych przypadkach, gdzie inny spo-
sob skontaktowania sie z nimi jest niemozliwy lub tez utrudniony®.

Atrakcyjno$¢ rekrutacji online polega na tym, Ze stwarza ona mozli-
woS¢ lepszego poznania kandydata. Tradycyjne CV ukazuje ,suche” wy-
punktowane informacje natomiast, gdy rekruterom zalezy na ,glebszym”
poznaniu kandydata czesto decydujg sie na rekrutacje online jako jedyna
lub uzupetniajaca rekrutacje tradycyjna. Przygladanie sie kandydatowi rea-
lizowane by¢ moze m.in. poprzez analize jego aktywnosci w sieci (np. wpi-
sy na blogach, forach internetowych, analiza postéw, czy strony WWW)7.
Rekrutacja przy wykorzystaniu Internetu pozwala na dotarcie do stosun-
kowo duzej liczby oséb, ktére aktualnie zainteresowane sg podjeciem za-
trudnienia na danym stanowisku pracy, jak réwniez do profili osob, ktére
mimo, iZ obecnie sg zatrudnione w innym miejscu, mogtyby okazac zainte-
resowania zaproponowang ofertg. Doda¢ nalezy, Ze koszty tego rodzaju
»2poszukiwan” sg zdecydowanie nizsze i niewspotmierne w relacji do rekru-
tacji droga tradycyjna. Dodatkowo caty proces przebiega, o ile rekruter ma
doswiadczenie w rekrutacji w sieci, do$¢ sprawnie (oszczedno$¢ czasu)s.

Sposoby prowadzenia e-rekrutacji
Jednym z najpopularniejszych sposobéw poszukiwania informacji na temat

potencjalnego kandydata jest wpisanie jego danych osobowych w popular-
na internetowg wyszukiwarke Google, a takze w wyszukiwarki znanych

5 http://www.ptzp.org.pl/files/konferencje/kzz/artyk_pdf 2014/T2/t2_978.pdf
(online: 30.07.2016).

6 [bidem.

7 Ibidem.

8 http://www.e-rekrutacja.waw.pl/rekrutacja-online-zalety.html (online: 30.07.2016).
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portali spotecznosciowych, tj. Nasza Klasa, czy Facebook. Czesto zdarzaja
sie sytuacje, ze kandydat, ktory spemit oczekiwania przysztego pracodaw-
cy podczas zakonczenia procesu rekrutacyjnego zostaje wyeliminowany
z powodu zamieszczenia kontrowersyjnej fotografii w sieci, czy tez nieod-
powiedniego statusu na Facebooku. Lecz nie tylko te czynniki moga wpty-
wac na odrzucenie oferty kandydata. Ocenie podlegaja rowniez wirtualni
,Znajomi”, czy tre$¢ komentarzy zamieszczanych w sieci. ,Odstraszyc¢”
przysztego pracodawce moga takze publicznie zamieszczone poglady poli-
tyczne, religijne, czy tez seksualne. Cztowiek co do zasady inaczej zachowu-
je sie w Srodowisku prywatnym (rodzinnym, wsrdd przyjaciét), niz w pra-
cy. Jednak sie¢ Internet daje mozliwo$¢ swoistego ,odarcia z intymnosci”,
szczegolnie, gdy dana osoba jest w Internecie bardzo aktywna. Kazdy oso-
ba poszukujgca pracy za posrednictwem instrumentéw elektronicznych,
powinna szczegdlnie dbac¢ o swdj wizerunek.

J. Przemieniecki, psycholog i trener rozwoju osobistego stwierdzit,
ze ,efektywno$¢ cztowieka to nie tylko wynik jego wiedzy, umiejetnosci,
ale rowniez wyraz jego poczucia wtasnej wartosci”?. Stowem kluczem jest
tutaj szacunek dla siebie i dla innych.

We wspotczesnym spoteczenstwie znaczenie portali spoteczno-
$ciowych, jako ,kopalni wiedzy” o kandydatach w procesie rekrutacji,
z kazdym dniem coraz bardziej przybiera na sile. Istotny jest tez fakt, by
takze poszerzata sie samoSwiadomos¢ jednostek na temat zamieszczanych
informacji w wirtualnej przestrzeni bowiem czasami nieprzemyslane za-
mieszczanie pewnych informacji moze przyczyni¢ sie do odrzucenia kan-
dydatury. Nalezy pamietaé, ze portale spotecznosciowe stanowia dla re-
kruteréw cenne Zrédto informacji, jednak sg one jeszcze w dalszym ciggu
raczej uzupetnieniem tradycyjnej rekrutacjil®. Mozna tutaj postuzy¢ sie
cytatem pewnej rekruterki: , jako osoba rekrutujgca sama chetnie korzy-
stam z zasobéw portali profesjonalnych, cho¢ jak zawsze w przypadku
zrodet gdzie informacje nie s3 weryfikowane (a tutaj nie sg) staram sie
przestrzega¢ dwoch zasad. Po pierwsze nie ogranicza¢ poszukiwan kandy-
data tylko do tego Zrddia, a po drugie nie ufa¢ bezgranicznie informacjom
podanym przez promujacych sie na portalach specjalistéw i menedze-
row”1L,

9 H. Bieniok, System zarzqdzania ludzkimi przedsiebiorstwa, Wydawnictwo Akademii Eko-
nomicznej w Katowicach, Katowice 2006, s. 320.

10 http://www.kluczdokariery.pl/twoja-kariera/jak-znalezc-odpowiednia-
prace/szukanie-pracy/art,28,jaka-role-w-procesie-rekrutacji-odgrywaja-social-
media.html, (online: 12.01.2016).

11 http://bigram.pl/wp-content/uploads/2014/10/09.2012-personel-i-zarzdzanie.pdf
pozyskano (online: 12.01.2016).
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Z badania zrealizowane przez portal TestCV.com. dotyczacego
glownej funkcji jaka w procesie rekrutacji odgrywaja media spoteczno-
Sciowe wynika, Ze osoby poszukujace pracy korzystajg z Internetu i jego
instrumentéw, poniewaz wychodza z zatozenia, ze:

— obecno$¢ w mediach spotecznoSciowych moze pomdc w znalezieniu
pracy (a w przypadku niektorych profesji posiadanie swojego wir-
tualnego dossier jest warunkiem koniecznym w celu poswiadczenia
deklarowanych osiggnie¢ a nawet umiejetnosci),

— dzieki zawartym na portalach spotecznos$ciowych kontaktom mozna
zdoby¢ cenng wiedze (np. poprzez dzielenie sie doswiadczeniami)
lub uzyska¢ odpowiedZ na postawione pytanie, czy pomoc w roz-
wigzaniu problemu,

— spotecznosci to takze Zrodto wiedzy o potencjalnym pracodawcy
podczas przygotowan do rozmowy kwalifikacyjnej (wspominane
juz fanpage, czy mikroblogi lub fora tematyczne),

— informacje zdobyte w Internecie pozwalajg na nabranie wyobraze-
nia o kulturze organizacyjnej firmy, itp.12 Istotna jest kwestia iz In-
ternet stwarza dla firm szereg zupetnie nowych narzedzi rekruta-
cyjnych a co za tym idzie oferuje mnostwo innowacyjnych mozliwo-
Scils.

Interesujagcym sposobem pozyskania specjalistow jest wykorzysta-
nie internetowych serwiséw o profilu globalnym. Zalicza sie do nich m.in.
Grupa Jobs in Poland. Posiada on kilka tysiecy zarejestrowanych praco-
dawcow a z ustug serwisu korzysta okoto tysigca polskich i zagranicznych
firm miedzy innymi miedzynarodowe przedsiebiorstwa, polskie firmy, kto-
re posiadajag swoje oddzialy w catym kraju a takze firmy o zasiegu lokal-
nym. Istotny jest fakt, ze ponad 65% Kklientéw stwierdza, iz w wyniku za-
mieszczenia na platformie oferty rekrutacyjnej, zatrudnito pracownika.

Obecnie jedng z najpopularniejszych metod e-rekrutacji jest prowa-
dzenie zawodowego profilu kariery w serwisach spotecznos$ciowych takich
jak: Facebook, LinkedIn, GoldenLine, czy Twitter!4. Wazna kwestia, ktéra
moze okazac sie bardzo pomocna w poszukiwaniu pracy na portalach spo-
teczno$ciowych sg zamieszczane przy profilu referencje jednostki. Mozna
zaobserwowac, ze czes¢ internautow zamieszcza je przy kazdej funkcji kto-
ra peili. Referencje stanowig istotny element dla pracodawcy, bowiem
dzieki nim rekruter posiada bardziej szczeg6towe dane na temat poten-

12 http://www .kluczdokariery.pl/twoja-kariera/jak-znalezc-odpowiednia-
prace/szukanie-pracy/art,28,jaka-role-w-procesie-rekrutacji-odgrywaja-social-
media.html, (online: 12.01.2016).

131, Wielki, Elektroniczny marketing przez Internet, PWN Warszawa 2000, s. 99.

14 http://www.ptzp.org.pl/files/konferencje/kzz/artyk_pdf 2014 /T2 /t2_978.pdf,
(online: 30.07.2016).
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cjalnego kandydata. K. Borowczyk opisuje przypadek osoby, ktéra po odej-
$ciu z firmy nie otrzymata referencji. Szef odmdéwit jej jakichkolwiek refe-
rencji argumentujac to tym, iz z pozytywnych aspektéw nie miatby co wpi-
saC. Osoba ta udata sie do kogo$ innego pracujgcego w firmie i uzyskata
pozytywne referencje. Przyktad ten pokazuje, ze nie tylko istotne sg refe-
rencje od osoby przetozonej ale takze wazne Zrddilo stanowia referencje
napisane przez znajomych z firmy?>.

Kolejnym serwisem godnym przybliZenie jest TestCV.com. To portal
multidyscyplinarny, wielojezyczny serwis internetowy, ktorego gtéwna
funkcja jest przeprowadzenia testow kompetencyjnych dla kandydatéw do
pracy. Portal posiada szeroki zakres bowiem jest on adresowany do przed-
siebiorstw roznych branz, firm doradztwa personalnego, ale rowniez dla
samych pracownikéw. Testy ktdre znajdujg sie na platformie zostaty opra-
cowane przez specjalistbw z roéznych dziedzin i krajow. Platforma
TestCV.com oferuje miedzy innymi testy psychologiczne, numeryczne,
a takze testy logicznego myslenia, jezykowe, informatyczne oraz kompe-
tencyjne testy stanowiskowe. Gtdwnym celem portalu jest pomoc w roz-
woju i unowocze$nieniu rekrutacji w firmach.

Case study

Rekrutacja online z pewnoscig jest bardzo optacalnym rozwigzaniem oraz
blyskawicznym sposobem dotarcia do potencjalnych kandydatéw. Coraz
wiecej firm otwiera sie na to innowacyjne rozwigzania wykorzystujac
w tym celu przede wszystkim portale spotecznoSciowe, ktdre juz nie stuza
jedynie do rozrywki, czy komunikacji ze znajomymi, ale takze odgrywaja
wazng funkcje w poszukiwani pracy. Jak podaje J. Palonka i T. Porebska -
w 2011 r.,, az 80% pracodawcoéw wykorzystato media, a takze sieci spo-
tecznosciowe do celéw rekrutacji. Najwiekszym wynikiem w zakresie po-
pularno$ci portali spoteczno$ciowych zwigzanych z praca okazat sie Lin-
kedIn, ktéry uzyskat wynik 94,5% w rankingu popularnosci, drugie miejsce
zajat Facebook z wynikiem 24%, a na trzecim miejscu Twitter z 15,9%.
Pierwszy ukierunkowany jest na profesjonalistéw, ktérzy poszukuja
biznesowych kontaktéw nie tylko we wtasnym kraju, ale takze poza jego
granicami. Serwis umozliwia dotgczenie do grup dyskusyjnych, na ktérych
funkcjonuje wielu specjalistdw z réznych dziedzin i branz. Charakter ser-
wisu daje mozliwo$¢ usytuowania go wsréd mediéow spotecznosciowych,
ktére sg bardzo waznym wyznacznikiem konstruowaniu wizerunku przed-

15 http://bigram.pl/wp-content/uploads/2014/10/09.2012-personel-i-zarzdzanie.pdf,
(online: 30.07.2016).
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siebiorstwa w $wiecie wirtualnym. Wyréznia go sposréd innych portali
spotecznos$ciowych to, Ze nie wystepuja na nim fikcyjne konta uzytkowni-
koéw, jakie mozemy zaobserwowac przyktadowo na Facebooku. Komunika-
cje z innymi osobami mozna uzna¢ za wiarygodng. Fundamentem konta
w LinkedIn jest wirtualne CV, gtéwna wizytéwka jednostki przegladana
przez potencjalnych rekrutero6w.1¢ Narzedzie wirtualne recruiter posiada
takie funkcjonalnosci, jak na przyktad: segregowanie potencjalnych kandy-
datow wg kryteriow (pte¢, wiek, wyksztatcenie, do§wiadczenie zawodowe
etc.) Serwis umozliwia komunikacje miedzy uzytkownikami za poSrednic-
twem narzedzia InMaill?. Inny ciekawy instrument oferowany przez serwis
to Talent Finder. To nowoczesne narzedzie wspierajace zarzadzaniem pro-
cesami rekrutacyjnymi w przedsiebiorstwie. Aplikacja posiada réwniez
szereg ustug ktora stanowia wielka pomoc dla dziatan rekrutacyjnych co
utatwia proces poszukiwania pracownikéw. Ulatwia przys$pieszong selek-
cja potencjalnych kandydatéw, zbierania na ich temat dodatkowych infor-
macji, ktére moga stanowic istotny aspekt w procesie rekrutacyjnym18.

Podsumowanie

Nowoczesna technologia pozwolita na dwutorowy sposob komunikacji.
Narzedzie do wykorzystania w procesie rekrutacyjnym sg wciaz rozwijane
i poszerzane. Swiat wirtualny daje mozliwoé¢ zapoznania sie z przysztym
miejscem pracy juz w cyberprzestrzeni poprzez wirtualne wycieczki po
firmie, niektére rozmowy kwalifikacyjne odbywaja sie za pomocg video
konferencji. Rozwo6j technologiczny istotnie wptywa na postep procesu
rekrutacji. Wprowadzit on szereg innowacyjnych rozwigzan, utatwiajacych
i istotnie usprawniajacych pozyskanie nowego personelu.
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ROLE OF INTERNET IN THE PROCESS OF ONLINE RECRUITMENT
Summary

The aim of the chapter is to show how the Internet is used in various fields of human activity,
in particular the labor market. Will be given issue among other functions job portals, exam-
ples of using the Internet in the mediation work and construction career. Article will first of
all ratio awareness of the need to know the latest information technologies and their role in
working life of individuals. An important issue is to support online recruitment by allowing
or facilitating contact between job seekers - candidates and those offering work - employers.
Recruitment portal contains jobs, and in most cases, educational materials concerning the
labor market and seeking employment. Job search shifted almost entirely to the Internet.
Society becomes mobile in various fields, this issue shows how you can quickly, without leav-

34



ing home, find the most recent job and internship and what is most important to send the
application documents.

Keywords: recruitment, e-recruitment, recruitment online, Internet.

35






K. PUJER, MIEJSCE I ROLA ODBYTYCH SZKOLEN W OCENIE KANDYDATA W TRAKCIE REKRUTACJI
PRACOWNICZE] NA STANOWISKO KIEROWNICZE, [W:] K. PUJER (RED.), RYNEK PRACY W POLSCE
— SZANSE I ZAGROZENIA, EXANTE, WROCtAW 2016, SS. 37-51, ISBN: 978-83-65374-15-8.

ROZDZIAL 3.

MIEJSCE I ROLA ODBYTYCH SZKOLEN W OCENIE
KANDYDATA W TRAKCIE REKRUTAC(]I
PRACOWNICZE] NA STANOWISKO KIEROWNICZE

dr Klaudia Pujer
Exante Training & Consulting

Stowa kluczowe: szkolenia, rekrutacja pracownicza, ocena CV, kierownik.
Wprowadzenie

Dziaty rekrutacyjne réznych podmiotéw gospodarczych odpowiadaja za
odbior i weryfikacje naptywajacych dokumentéw aplikacyjnych, w tym
gtownie podan i CV (Curriculum Vitae) kandydatow. W dokumentacji tej
kandydaci czesto uwzgledniajg odbyte kursy i szkolenia doskonalgce.

Celem niniejszego rozdziatu jest préba analizy i oceny roli odbytych
kurséw i szkolenn na etapie zaopiniowania kandydata do pracy w trakcie
procesu rekrutacyjnego na stanowisko kierownicze. Cel pracy osiggnieto
dzieki kwerendzie literatury i analizie wynikow sondazu diagnostycznego
przeprowadzonego wsrod 60 firm rekrutacyjnych i 42 kandydatéw apliku-
jacych na stanowisko kierownicze

Rekrutacja pracownicza wpisuje sie w szerszy obszar zarzgdzania
przedsiebiorstwem, ktérym jest planowanie i dobdr kadr. W niniejszym
rozdziale, rekrutacja pracownicza jest rozumiana w ujeciu waskim. Rozpa-
trywana bedzie zwazywszy na potrzeby kadrowe w aspektach ilosciowym,
jakoSciowym, czasowym i przestrzennym, niezbednych do wykonania za-
dan w planowanym okresie. Waskie planowanie wigze sie z 1. ustaleniem
stanu i struktury zatrudnienia, 2. wymagan kwalifikacyjnych, 3. obsady
stanowisk, 4. przyje¢, 5. zwolnien pracownikow, 6. awanséw pracownikow,
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7. szkolenia i doskonalenia zawodowegol. Rozdziat w szczegélny sposéb
eksponuje cztery pierwsze wyszczegélnione dziatania oraz 7 z tym, Ze role
szkolen (wpisujaca sie w szerszy zakres jakim jest doskonalenie zawodo-
we) omoOwiono na etapie rekrutacji, a wiec jeszcze przed zatrudnieniem.

Problematyka zatrudniania badZ pozyskiwania pracownikéw lub,
ogolnie rzecz biorac, wchodzenia ludzi do organizacji jest czesto podejmo-
wana w krajowej i zagranicznej literaturze fachowej. Znajduje sie ona bo-
wiem w centrum zainteresowania wielu podmiotéw zarzgdzania zasobami
ludzkimi: pracodawcéw, pracownikow, doradcow personalnych, zwigzkéw
zawodowych, urzednikow. Efektem tego stanu rzeczy jest z jednej strony
bogata wiedza o uwarunkowaniach i metodach skutecznego pozyskiwania
pracownikéw?, z drugiej strony istnieje potrzeba zweryfikowania wielu
kwestii omawianych w literaturze (ujecia modelowe - teoretyczne) w prak-
tyce funkcjonowania konkretnych procesé6w, w ramach organizacji, m.in.
rekrutacyjnych.

Nalezy podkresli¢, iz rekrutacja to proces dwustronny, z jednej
strony - pracodawca poszukuje pracownika, z drugiej - kandydat poszuku-
je miejsca zatrudnienia. Kazda ze stron ma co$ do zaoferowania, ale kazda
z nich ma réwniez konkretne oczekiwania. ,Oferta” strony podazowej
(kandydat) zostanie w rozdziale oméwiona z punktu widzenia odbytych
szkolen, z kolei ,oferta” strony popytowej (rekruteréw) zostanie oméwio-
na z punktu widzenia szkolen pozadanych w dokumentach aplikacyjnych
sktadanych na stanowiska kierownicze3.

Kierownik, menedzer - definicja i ogdlna rola w organizacji

Pojecie menedzer (ang. manager) powszechnie okresla osoby zatrudnione
na stanowiskach kierowniczych. Osoba taka powinna legitymowac sie wie-
dze fachowag, ale takze zarzadcza, czyli posiada¢ umiejetnos$¢ kierowania
ludZmi i zarzadzania organizacjami, zwykle w warunkach niepewnosci oto-
czenia*. Termin ten silnie koresponduje ze zjawiskiem tzw. kapitalizmu
menedzerskiego. Jego gléwny atrybut to powstaniem spétek anonimowego
kapitatu i oddzieleniem w zwigzku z tym funkcji wtascicielskich od funkcji
zarzgdzania dziatalnoS$ciag przedsiebiorstwa. MenedZerami przyjeto sie na-

1 K. Swierczynski, Wybrane elementy zarzqdzania zasobami ludzkimi w jednostkach oswia-
towych [w:] Z. Antczak (red.), Funkcja personalna we wspdtczesnej organizacji. Wybrane
zagadnienia zarzqdczo-analityczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wro-
clawiu, Wroctaw 2010, s. 69.

Z A. PocztowsKi, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWE , Warszawa 2016, s. 134-135.

3 ]. Wozniak, Rekrutacja - teoria i praktyka, PWN, Warszawa 2013, s. 13-44.

+W. Smid, Psychologia i socjologia zarzqdzania, WSZiM, Sosnowiec 2003, s. 143.
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zywac osoby upetnomocnione przez witascicieli przedsiebiorstwa do biezg-
cego kierowania jego dziatalnoscia. Potocznie terminu menedzer uzywa sie
réwniez tak w odniesieniu do najemnych pracownikéw na stanowiskach
kierowniczych, jak i do wtasciciela przedsiebiorstwa bezposrednio zaanga-
zZowanego w zarzadzanie nimi. Ma to miejsce przede wszystkim w sekto-
rze matych i Srednich przedsiebiorstw>.

Pojecie ,menedzer” uzywany jest czesto zamiennie z terminem ,kie-
rownik”, ,przywddca” lub ,lider”. Jedna z definicji wg S. Borkowskiej
i P. Bohdziewicza brzmi nastepujaco: ,menedzer to osoba trudnigca sie
zawodowo zarzadzaniem firma lub jej czeScig przy wykorzystaniu wiedzy
fachowej, metod i technik zarzadzania”e.

Dobry menedzer efektywnie kierujacy firmg posiada umiejetno$¢
pozyskiwania ludzi do wspéipracy oraz sprzedawania towaru badz ustugi
na coraz bardziej konkurencyjnym i fluktuacyjnym rynku. Z tego tez
wzgledu o swoistej rzutkosci menedzera oprécz predyspozycji wrodzo-
nych decyduja wyksztatcenie, ustawiczne podnoszenie kwalifikacji, umie-
jetno$¢ wspdlpracy z ludzmi, duzy stopien operatywnosSci, odwaga
i rozsadek w inicjowaniu dziatan innowacyjnych, umiejetno$¢ planowania
i podejmowania decyzji oraz wysoki poziom efektywnoSci (realizacja zato-
zonych celéw)?.

Menedzer petni w firmie przer6zne role: dyrektora, administratora,
kierownika, zarzadzajacego, przetozonego, szefa. Jest zwierzchnikiem ze-
spotu, ktérego zasadnicze zadanie sprowadza sie do osiggniecia zatozo-
nych celow postawionych przed zespotem z zewnatrz, czy tez sformutowa-
nych przy udziale cztonkéw zespotu. Menedzerowie to koordynatorzy, kie-
ruja pracg innych isg za nig odpowiedzialni. Rozwijajag umiejetnosci pra-
cownikdw, ktérych instruuja, nauczajg i udzielajg im wskazéwek. Swoja
postawa stymulujg zespét do lepszej pracy. Menedzer to ktos, kto planuje
i podejmuje decyzje, organizuje, kieruje i kontroluje zasoby ludzkie, finan-
sowe, rzeczowe oraz informacyjne, a wiec to na nim cigzy odpowiedzial-
nos¢ realizacji szeroko rozumianego procesu zarzadzania. Praca menedze-
ra czesto jest nieprzewidywalna, niemozliwa do zamkniecia
w schematy, ale réwniez petna mozliwosci i szans wyrdznienia sie8.

Kierowac¢ skutecznie moze menedzer kreatywny, asertywny, sta-
nowczy, ktéry nie narusza praw innych osob i szanuje ich. W wypetnianiu
swoich funkcji menedzer powinien uzywa¢ wyobrazni, poszukiwac naj-

5 ]. Januszek, Przeobrazenia w gospodarce i funkcjonowaniu przedsiebiorstw w Polsce, AE,
Poznan 2003, s.119-120.

6 S. Borkowska, P. Bohodziewicz (red.), Menadzer u progu XXI wieku, WSHE, L.6dz 1998,
s.129.

7 A. Szkotut, Charyzmatyczny menadzer, ,Manager” 1997, nr 7-8, s. 16.

8 K. Kubik, Menadzer w przedsiebiorstwie przysztosci, Dom Organizatora, Torun 2005, s. 72.
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lepszego rozwigzania danego problemu oraz utrzymywac witasciwy stosu-
nek do siebie i pracownikéw. Menedzer przedsiebiorczy przejawia inicja-
tywe, gotowos¢ do rozpoznania i wykorzystania pojawiajacej sie szansy,
osiggniecia czego$ wartosciowego, rozpoczynania i kontynuacji niewypro-
bowanych jeszcze projektéw. Chcac rozwija¢ swoja osobowos$¢, menedzer
powinien umie¢ przeciwdziata¢ stresowi. Przeciwdziatlanie to polega na
dobrej organizacji pracy, rozpoczynaniu dnia z optymistycznym nastawie-
niem i pozytywnym mys$leniem, planowaniu dnia, rozwijaniu tolerancji
i zyczliwosci oraz aktywnym wypoczynku. Mozliwo$¢ wywierania wptywu
na innych ludzi to posiadanie wtadzy. Stabilnym Zréditem wtadzy jest do-
step do informacji oraz strategia dziatania. Informacje powinny by¢ rzetel-
ne, zrozumiate i kompletne®.

Podstawowa umiejetno$¢ menedzera sprowadza sie wiec do powig-
zania ze sobg dziatalnos$ci profesjonalnej i spotecznej. Aspekt profesjonalny
Yaczy sie z wysokimi kwalifikacjami, jakich wymaga sie od tej grupy ludzi,
z ich pogtebianiem i nieustannym doskonaleniem. Zaswiadczac o nich mo-
ze na przyktad czeste odbywanie kurséw i szkolen. Przykladowo, jezeli
menedzer podejmuje decyzje o zmianie miejsca pracy i aplikuje na stano-
wisko kierownicze w innej organizacji, a w dokumentach rekrutacyjnych
uwzglednia imponujacy wykaz odbytych kurséw oraz szkolen, ktore sta-
nowig uzupeinienie do$wiadczenia zawodowego, to dla oséb odpowie-
dzialnych za rekrutacje pracowniczg jest to sygnat, ze kandydat to osoba
silnie ukierunkowana na pogtebianie i permanentne doskonalenie wiedzy
i umiejetnosci. Innymi stowy, kandydat taki po zatrudnieniu wchodzi do
organizacji z dorobkiem ,szkolen oraz kurs6w”, co zmniejsza koniecznos$¢
doskonalenia go w obszarach, w ktérych odbyt juz szkolenia. Prawdopo-
dobnym jest, Ze posiada on juz gruntowng wiedze, ktérg moze stosowac
w praktyce. Zakres odbytych szkolen jest ré6zny poniewaz (niezaleznie od
szczebla), menedZerowie mogg pracowaé¢ w réznych obszarach organizacji.
W kazdej firmie moga wystepowa¢ menedzerowie odpowiedzialni za mar-
keting, finanse, zasoby ludzkie, administracje i inne dziedziny°.

Rozwdj kompetencji menedzerskich poprzez szkolenia

Turbulentne, globalne otoczenie spowodowato wzrost znaczenia menedze-
réw i ich roli oraz podniosto standardy zarzadzania organizacjami wraz
z oczekiwaniami wobec kompetencji menedzerskich. Role menedzerskie
staja sie coraz bardziej aktywne i kreatywne, stad wymagaja od menedze-

9 A. Chybicka, M. Puchalska, Skuteczny menedzer, GWP, Gdansk 2015, s. 12-36.
10 H, Januszek, op. cit., s. 123.
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réw bycia liderem. Za ceche wsp6lng menedzera i lidera nalezy uznac
w pierwszej kolejnosci profesjonalne przygotowanie do wykonywania
funkcji kierowniczych, odpowiedzialno$¢ i skutecznos¢ w dziataniu na
rzecz organizacji, w ktorej pracuja!l. Znakomita okazja do podwyzszania
kompetencji kierowniczych sa szkolenia, ktérych programy silnie kore-
spondujg z potrzebami rozwojowymi danej jednostki.

Nabyta wiedza i doSwiadczenie nie s3 gwarantem sukcesu w pracy
menedzera. Zrédtem sukcesu jest zdolno$¢ i umiejetno$é generowania
wiedzy i doSwiadczenia bedacego w dyspozycji menedzera do praktyczne-
go zarzadzania organizacja. Zatem fakt odbycia szkolenia nie jest jedno-
znaczny z tym, ze spetnito ono swoja role. W kontekscie omawianego tema-
tu, jezeli rekruter widzi w dokumentach aplikacyjnych dtugie wyliczenie
odbytych kurséw oraz szkolen, ktére jednoczesnie koresponduja z osia-
gnieciami zawodowymi, a pozyskana wiedza jest réwniez potwierdzona
w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej i odpowiada profilowi kompetencyj-
nemu pozadanemu na danym stanowisku, to mozna zaktada¢, ze faktycznie
menedzer informacje i umiejetnosci pozyskane w trakcie szkolen wykorzy-
stuje w praktyce i mozna je oceni¢ jako wazny czynnik wptywajacy na de-
cyzje o ewentualnym zatrudnieniul2.

Kapitat ludzki w nowoczesnej firmie to z jednej strony wyuczone
kwalifikacje i zdobyte zawodowe dos$wiadczenie w dtugim stazu pracy,
a z drugiej mozliwo$¢ wykazania sie w zawodzie, zdolnoSci dotad jeszcze
nieujawnione, aspiracje, wtasna gteboka motywacja do pracy, nastawienie
na innowacje i gotowos$¢ do podejmowania ryzyka wymaganego zmienny-
mi warunkami i czynnikami produkgji.

Do umiejetnosci kierowniczych zwazywszy na zrédto ich pocho-
dzenia zalicza sie m.in:

— rzetelne wyksztalcenie, uzupetnianie wiedzy w systemie ksztatcenia
ustawicznego;

— doswiadczenie zawodowe, dalsze doswiadczenie nabywane przy
wykonywaniu powierzonych zadan na réznych stanowiskach;

— nabycie i praktyczne wykorzystanie podstawowych umiejetnosci
menedzerskich.

Wobec powyzszego szkolenia, szczegodlnie te dla kadry kierowniczej,
stanowig okazje do pozyskania lub rozwoju kompetencji koncepcyjnych,
spotecznych, technicznych i innych13:

11 T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Oficyna Ekonomiczna, Kra-
kéw 2006, s. 181.

12 B. Lundén, Rekrutacja pracownikéw. Poradnik dla pracodawcy, BL INFO, Gdansk 2012,
s.16-19.

13 0. Rzycka, W. Porosto, Menedzer coachem. Jak rozmawiac, by osiggnq¢ rezultatu, Wolters
Kluwer SA, Warszawa 2015, s. 61-76; M. Kraczla, Osobowosciowe uwarunkowania przy-
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Kompetencje koncepcyjne odnosza sie do umystowej zdolnosci kadr
kierowniczych do koordynacji oraz ukierunkowywania dziatan organizacji.
Ich zakres wzrasta wraz ze szczeblem kierowania, a wiec poziomem odpo-
wiedzialno$ci.

Kompetencje techniczne usprawniajg postugiwania sie narzedziami,
metodami, procedurami oraz technologia w konkretnej specjalnosci. Im
nizsze stanowisko kierownicze, tym znaczenie i zakres kompetencji tech-
nicznych wyzsze.

Kompetencje spoteczne s3 istotne dla kazdego stanowiska kierow-
niczego, gdyz to one determinujg mozliwo$¢ praktycznego zastosowania
kompetencji technicznych oraz koncepcyjnych i usprawniajg wywieranie
bezposredniego wptywu na podwtadnych. Sg one trudne do opanowania,
poniewaz wymagaja uwzglednienia wielu zmiennych osobowosSciowych,
do ktorych zaliczy¢ nalezy m.in. temperament, postawy, aspiracje czy mo-
tywacje kazdego podwtadnegol.

Sukces na stanowisku kierowniczym uwarunkowany jest réwniez
umiejetnoscia zarzadzania sobg i budowania pozagdanych relacji interper-
sonalnych. Stad obecnie duzga role przypisuje sie kompetencjom emocjo-
nalnym. Z tego tez wzgledu kompetencje kierownicze czesto analizowane
sa w kontekscie petnienia rol: interpersonalnych, informacyjnych i decy-
zyjnych. Wér6d waznych umiejetnosci interpersonalnych wspoétczesnego
menedzera wymieni¢ nalezy: empatyczne rozumienie drugiego cztowieka;
dostrzeganie i spetnianie potrzeb innych ludzi; postrzeganie mocnych
stron drugiego czlowieka i zachowanie tolerancji wobec niego; efektywne
komunikowanie sie z poznawang osobg; umiejetno$¢ rozwigzywania kon-
fliktow; umiejetno$¢ pomagania innym osobom; umiejetno$¢ efektywne;j
wspotpracy. Nie jest to wyliczenie zamkniete, gdyz zakres poszczegdlnych
kompetencji ewoluuje i uwarunkowany jest zmianami w otoczeniu bliz-
szym i dalszym organizacji.

Metodyka badan i charakterystyka grupy badawczej

Badania wtasne przeprowadzono w I-II kwartale 2016 r. Udziat w sondazu
diagnostycznym zrealizowanym przy wykorzystaniu kwestionariusza an-
kiety wzieto 60 podmiotéw: 25 wyspecjalizowanych firm rekrutacyjnych
(agencji, podmiotéw zajmujacych sie doradztwem personalnym)

waodztwa. Menedzerowie a specjalisci, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Biznesu w Dabrowie
Gorniczej, Dgbrowa Gérnicza 2013, s. 20-72.

14 7. Witaszek, Rozwdj kompetencji menedzerskich przestankq sukcesu organizacji, ,Zeszyty
Naukowe Akademii Marynarki Wojennej” 2011, nr 4, s. 303-319.
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i 35 przedsiebiorstw samodzielnie prowadzacych rekrutacje pracownicza
(bez udziatu firm zewnetrznych) oraz 42 kandydatow aplikujacych na sta-
nowiska kierownicze w tych firmach (kwestionariusze ankiety dystrybuo-
wano dzieki uprzejmosci ww. firm w trakcie realizowanych przez nich re-
krutacji). Narzedzie diagnostyczne (kwestionariusz ankiety) sktadato sie z
kilkunastu pytan skalowanych. Zadaniem uczestnikow badania byto przy-
pisanie rangi szkoleniom, ktére w ich opinii mogg mie¢ wptyw na wynik
postepowania rekrutacyjnego na stanowisko kierownicze. Randze najwyz-
szej przypisano numer ,1”. Lokalizacje respondentow prezentuje tabela 1.

Tabela 1. Lokalizacja respondentow

Przedsiebiorstwa | Kandydaci
Wyspecjalizowane samodzielnie aplikujacy
. firmy prowadzace na Suma
Lp. Miasto rekrutacyjne rekrutacje stanowiska
pracownicza kierownicze
L % L % L % L %
1 Czestochowa - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
Gorzow
2 Wielkopolski i i 1 0,98 i i 1 0,98
3 Katowice - - 2 1,96 1 0,98 3 2,94
4 Kielce - - 2 1,96 2 1,96 4 3,92
5 Koszalin - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
6 Krakow 3 2,94 3 2,94 2 1,96 8 7,84
7 | Krynica - - 3 204 | 2| 19| 5 4,9
Zdroj

8 Lodz 5 4,90 2 1,96 1 0,98 8 7,84
9 Mikotajki - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
10 | Olsztyn - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
11 | Poznan - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
12 | Reszéw - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
13 | Watbrzych 1 0,98 2 1,96 3 2,94 6 5,88
14 | Warszawa 13 12,74 10 9,80 | 20 19,60 43 42,14
15 | Wroctaw 3 2,94 4 3,92 5 4,90 12 11,76
Suma 25 24,50 35 34,31 | 42 41,17 | 102 | 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badar, 2016,

43



Badanie byto ukierunkowane na pozyskanie wiedzy w nastepuja-
cym zakresie: jaka jest rola odbytych szkolen w rekrutacji pracowniczej na
stanowisko kierownicze z perspektywy rekruteréw i kandydatow?

W analizie danych postuzono sie wspétczynnikiem korelacji rang
Spearmana, wyznaczanym w nastepujacy sposob:

6 Yit, df
Tg=1—- ————
n-(n? —-1)
gdzie:
T4 — wsp6lczynnik korelacji rang Spearmana,
d; — roéznica miedzy rangami przyporzadkowanymi i-tej obserwa-

cji
w odniesieniu do pierwszej zmiennej i w odniesieniu do dru-
giej zmiennej.

Wykorzystano go do zbadania powigzan miedzy rangami diagnozu-
jacymi i porzadkujacymi miejsce poszczegdlnych typow szkolen w rekruta-
cji pracowniczej na stanowisko kierownicze nadanymi przez rekruterow
i kandydatow na te stanowiska.

Do oceny kierunku wspotzaleznoSci miedzy zmiennymi, wykorzy-
stano nastepujgce przedziaty!s:

0,0-0,2 — wspodizaleznosc¢ bardzo staba,
0,2-0,4 — wspélzaleznos¢ staba,

0,4-0,6 — wspodtzaleznos¢ umiarkowana,
0,6-0,8 — wspobtzaleznos¢ silna,

0,8-0,10 — wspdtzaleznos¢ bardzo silna.

Ze wzgledu na niereprezentatywnos$¢ grupy i niemoznos¢ generali-
zowania wynikow na szersza populacje, wyniki badania pozwalajg na
wskazanie pewnych trendéw w zakresie roli odbytych szkolen w postepo-
waniu rekrutacyjnym na stanowiska kierownicze. Ponadto miato ono cha-
rakter przyczynkarski oraz pilotazowy i stanowi wstep do badania petne-
go planowanego do zrealizowania w latach 2017-2018.

Prezentacja wynikow badan

Opinie rekruteréw i kandydatéw na temat roli odbytych szkolen bizneso-
wych w procesie rekrutacji pracowniczej na stanowisko kierownicze sg

15 B. Putaska-Turyna, Statystyka dla ekonomistéw, Difin, Warszawa 2011, s. 320.
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silnie zblizone (r; =0,817). Juz pobiezna analiza danych zaprezentowa-
nych w tabeli 2 sktadania do wniosku, ze nie ma idealnej zgodnoSci tej opi-
nii, poniewaz rangi nadane przez obie grupy uczestnikéw badania sg nieco
odmienne. Jednak na osiem analizowanych typéw szkolen widocznie od-
mienne rangowanie dostrzec mozna wytacznie w przypadku dwoch rodza-
jow szkolen biznesowych, mianowicie szkolen w zakresie kompetencji biz-
nesowych (ranga nadana przez rekrutera 4, ranga nadana przez kandydata
1). Oznacza to, ze zdaniem kandydatow na stanowisko kierownicze wsrod
szkolen biznesowych figurujacych w dokumentach aplikacyjnych szkolenie
z zakresu kompetencji biznesowych jest najwazniejsze. Rekruterzy sklasy-
fikowali je w pierwszej pigtce (na miejscu 4), z kolei ich zdaniem kluczo-
wym typem szkolenia biznesowego branym pod uwage w trakcie rekruta-
cji jest szkolenie z zakresu zarzadzania zespotem (ktére kandydaci na kie-
rownikow sklasyfikowali na miejscu 2). Generalnie choc¢ nie idealna, anali-
zowana zgodnos$¢ pogladéw ma charakter silny i dodatni (poniewaz za-
réwno rekruterzy, jak i kandydaci sklasyfikowali konkretne typy szkolen
biznesowych na podobnych pozycjach).

Tabela 2. Miejsce szkolen biznesowych w rekrutacji na stanowisko
kierownicze w opinii rekruterdw i kandydatéw

Szkolenie biznesowe Ranga nadana* przez Ranga nadana** przez d. | a2
- typ rekrutera kandydata T

Finanse 9 9 0,0
Kompetencje bizne- 4 1 309
sowe

Komunikacja we- 6 6 ol o
wnetrzna

Logistyka 7 8 1)1
Marketing i sprzedaz 8 7 111
Procesy biznesowe 2 5 319
Trenerskie 5 4 1|1
Umle.]qtnosa 3 3 ol o
osobiste

Zarzadzanie 1 2 11
zespolem

Suma X X X | 22

Korelacja rang Spearmana r; =0,817

* Sredni wynik w grupie 60 firm rekrutacyjnych
** Sredni wynik w grupie 42 kandydatow aplikujacych na stanowisko kierownicze
Zrodto: opracowanie witasne na podstawie badan, 2016.

Oceny miejsca szkolen coachingowych w procesie rekrutacji na sta-
nowiska Kkierownicze rekruteréw i kandydatéw na kierownikéw sg od-
mienne (r; =0,258) co oznacza, Ze obie grupy majq inny poglad na wptyw
poszczeg6lnych odbytych szkolen coachingowych na wynik postepowania
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rekrutacyjnego, a wspotzalezno$¢ miedzy rangami nadanymi przez obie
grupy ma charakter staby i ujemny - tabela 3.

Tabela 3. Miejsce szkolen coachingowych w rekrutacji na stanowisko
kierownicze w opinii rekruterdw i kandydatéw

* kk
Szkolenie coachingowe - typ Rangar:l::fj; iaprzez Rangakr;z;ll((iia;réztaprzez d; | d?
Coaching personalny 6 2 4] 16
Life coaching 5 6 -1 1
Coaching zawodowy 4 4 0 0
Executive coaching 2 1 1 1
Coaching biznesowy 1 3 -2 4
Coaching grupowy 3 5 2| 4
Suma X X X | 26
Korelacja rang Spearmana r; =0,258

* Sredni wynik w grupie 60 firm rekrutacyjnych
** Sredni wynik w grupie 42 kandydatow aplikujacych na stanowisko kierownicze
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan, 2016.

Rekruterzy w trakcie oceny kandydatéow wsréd odbytych szkolen
coachingowych biorg pod uwage przede wszystkim szkolenia z zakresu
coachingu biznesowego (ranga 1), executive coaching (ranga 2) i coachingu
grupowego (ranga 3). Z kolei zdaniem kandydatéw na kierownikéw, dla
rekruterow kluczowymi typami szkolen branymi pod uwage w trakcie re-
krutacji na stanowisko kierownicze w zakresie grupy szkolen coachingo-
wych s3 te dotyczace: executive coaching (ranga 1), coachingu personalne-
go (ranga 2), coachingu biznesowego (ranga 3) - tabela 3.

Zarowno rekruterzy, jak i kandydaci na kierownikéw sklasyfikowali
miejsca i role poszczegdlnych szkolen dla dziatu personalnego HR na zbli-
zonych pozycjach (r; =0,649), co oznacza, ze wspotzaleznos¢ (zgodnosc)
miedzy pogladami ma charakter silny i dodatni - tabela 4.

Rekruterzy w trakcie oceny kandydatéow w zakresie odbytych szko-
leni dla dziatu personalnego HR biorg pod uwage przede wszystkim szkole-
nia w nastepujgcych obszarach: przywddztwo i leadership (ranga 1), za-
rzadzanie zespotem (ranga 2), zarzadzanie talentami (ranga 3), czas pracy
(ranga 4), aktywizacja i doradztwo zawodowe (ranga 5). Na 14 analizowa-
nych szkolen dla dziatéw personalnych HR, wyraZzne réznice w ocenach
zaobserwowano w mniej niz potowie z nich, a konkretnie w przypadku
5 - tabela 4.
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Tabela 4. Miejsce szkolen dla dzialu personalnego HR w rekrutacji na

stanowisko kierownicze w opinii rekruteréw i kandydatow

Szkolenie dla dziatu Ranga nadana* Ranga nadana** ,
przez przez d; | d;
personalnego HR - typ rekrutera kandydata
Aktywizacja i doradztwo 5 6 1 1
zawodowe
Assessment & Development 12 12 0 0
Center
Czas pracy 4 5 -1 1
Kadry i ptace 14 13 1 1
Komunikacja wewnetrzna 6 7 -1 1
Negocjacje i mediacje 7 11 -4 16
Okresowg ocena 11 8 3 9
pracownikéw
Optymalizacja zatrudnienia 9 9 0 0
Praca w zespole 10 2 8 64
Przywdédztwo i leadership 1 1 0 0
Rekrutacja i selekcja 13 14 -1 1
Systemy motywacyjne 8 4 4 16
Zarzadzanie talentami 3 10 -7 49
Zarzadzanie zespotem 2 3 -1 1
Suma X X X | 160
Korelacja rang Spearmana r; =0,649

* Sredni wynik w grupie 60 firm rekrutacyjnych
** Sredni wynik w grupie 42 kandydatow aplikujacych na stanowisko kierownicze
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan, 2016.

Opinie kandydatow na kierownikéw w zakresie miejsca szkolen
interpersonalnych/menedzerskich w umiarkowany sposob koresponduja
z oceng rangi poszczegolnych typow szkolen z tego obszaru przez rekrute-
réw (rg = 0,553) - tabela 5.

Jezeli kandydat na kierownika wpisat w dokumentach aplikacyjnych
(np. w CV), w sekgcji ,odbyte kursy i szkolenia” informacje o szkoleniach
interpersonalnych/menedzerskich, to rekruterzy za najbardziej warto-
Sciowe uznajg szkolenia z zakresu: podejmowania decyzji (ranga 1), zarza-
dzania sobg w czasie (ranga 2), radzenia sobie ze stresem (ranga 3), efek-
tywnej komunikacji (tanga 4) i inteligencji emocjonalnej (ranga 5).
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Tabela 5. Miejsce szkolen interpersonalnych/menedzerskich
w rekrutacji na stanowisko kierownicze w opinii rekruteréw
i kandydatow na stanowiska Kierownicze

*

Szkolenia interpersonalne Rangar:le:fj; iaprzez Rangz;sﬁ;;zf*rzez d; | d?
Asertywnos¢ 9 5 4 16
Autoprezentacja 11 4 7 49
Bezpieczenstwo 10 12 -2 4
Efektywna komunikacja 4 6 -2 4
Inteligencja emocjonalna 5 1 4 16
Kreatywno$¢ 6 7 -1 1
NLP16 12 11 1 1
Podejmowanie decyzji 1 3 -2 4
Radzenie sobie ze stresem | 3 8 -5 25
Wystgpienia publiczne 7 9 -2 4
Wywieranie wptywu 8 10 -2 4
Zarzadzanie sobg w czasie | 2 2 0 0
Suma X X x | 128

Korelacja rang Spearmana r; = 0,553

* Sredni wynik w grupie 60 firm rekrutacyjnych
** Sredni wynik w grupie 42 kandydatow aplikujgcych na stanowisko kierownicze
Zrodto: opracowanie witasne na podstawie badan, 2016.

Umiarkowang réznice w ocenach poszczegélnych szkolen zaobser-
wowano w 9 na 12 analizowanych typach szkolen (stad zgodnos$¢ pogla-
dow rekruterow i kandydatow ma charakter Sredni) - tabela 5.

Podsumowanie

Dla rekruteré6w piecioma najwazniejszymi odbytymi szkoleniami bizne-
sowymi wpisanymi w dokumenty aplikacyjne pozostaja:
Ranga 1: zarzadzanie zespotem,
Ranga 2: procesy biznesowe,
Ranga 3: umiejetnosci osobiste,
Ranga 4: kompetencje biznesowe,
Ranga 6: trenerskie.

Na osiem analizowanych typow szkolen biznesowych réznice w na-
danych rangach zaobserwowano tylko w dwéch przypadkach (zgodnos¢
opinii ma charakter silny i dodatni).

16 Programowanie neurolingwistyczne, ang. Neuro-Linguistic Programming.
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Dla os6b odpowiedzialnych za rekrutacje trzema kluczowymi odby-
tymi szkoleniami coachingowymi wpisanymi w dokumenty aplikacyjne
pozostaja:

Ranga 1: coaching biznesowy,
Ranga 2: executive coaching,
Ranga 3: coaching grupowy.

Na sze$¢ analizowanych typow szkolen biznesowych wyraZne roz-
nice w nadanych rangach zaobserwowano w trzech przypadkach (zgod-
no$¢ opinii ma charakter staby i ujemny).

Dla rekruteréw istotnymi odbytami szkoleniami w zakresie dzia-
tu personalnego HR s3a:

Ranga 1: przywodztwo i leadership,

Ranga 2: zarzadzanie zespotem,

Ranga 3: zarzadzanie talentami,

Ranga 4: czas pracy.

Ranga 5: Aktywizacja i doradztwo zawodowe

Na 14 analizowanych typow szkolen z zakresu dziatu personalnego
HR wyrazne ré6znice w nadanych rangach zaobserwowano w 5 przypad-
kach (zgodnos¢ opinii ma charakter silny i dodatni).

Dla rekrutujacych przyszia kadre kierowniczga waznymi odbytami
szkoleniami interpersonalnymi/menedzerskimi wpisanymi do do-
kumentow aplikacyjnych s3 szkolenia z zakresu:

Ranga 1: Podejmowania decyzji
Ranga 2: Zarzadzania sobg w czasie
Ranga 3: Radzenia sobie ze stresem
Ranga 4: Efektywnej komunikacji
Ranga 5: Inteligencji emocjonalne;j.

Na 12 analizowanych typéw szkolen z zakresu szkolen interperso-
nalnych/menedzerskich umiarkowane réznice w nadanych rangach zaob-
serwowano
w 9 przypadkach (zgodno$¢ opinii ma charakter umiarkowany i generalnie
dodatni).

Sklasyfikowanie konkretnych typow szkolen biznesowych, coachin-
gowych, z zakresu dzialu personalnego HR, interpersonal-
nych/menedzerskich na podobnych pozycjach przez rekruteréw i kandy-
datéw na stanowiska kierownicze wskazuje, ze ci ostatni s3 dobrze zorien-
towani w zakresie rodzajow szkolen biznesowych, ktérych obecno$¢
w CV i innych dokumentach aplikacyjnych jest pozadana. Jednoczes$nie
wiedza ta zwieksza potencjalng szanse na zatrudnienie, gdyz pozwala na
spetnienie oczekiwan rekruteré6w w zakresie odbytych kurséw i szkolen.

Wyrazne réznice w nadanych rangach poszczegélnym szkoleniom
sg dla kandydatéw na kierownikéw informacjg zwrotng na temat szkolen,
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ktére sa dla rekruteréw wartosciowe i identyfikowane jako wazne w pro-
cesie podejmowania decyzji o ewentualnym zatrudnieniu kandydata. Po-
nadto, utozsamienie sukcesu przedsiebiorstwa z kompetencjami mene-
dzerskimi wymaga wypracowania elastycznego modelowania kompetenciji.
Powyzsze powinno zaktada¢ nierozerwalny zwigzek kompetencji mene-
dzerskich z kompetencjami przedsiebiorstwa. Zweryfikowanie juz na eta-
pie rekrutacji pracowniczej istniejacego profilu kompetencyjnego kandyda-
ta zwieksza szanse na pozyskanie najlepszych pracownikoéw, ktorych wie-
dza teoretyczna i praktyczna odpowiada szeroko rozumianym potrzebom
kompetencyjnym organizacji (na konkretnych stanowiskach, w tym przy-
padku kierowniczym). Takie podejscie stanowi fundamenty realizacji roz-
nych, ale wspdlnych dziatan, miedzy innymi personalnych, oceny, wyna-
grodzen, sukcesu firmy i przewagi konkurencyjnej.

Podjeta w niniejszym rozdziale problematyka to temat otwarty,
w tak waskim zakresie jak w niniejszym rozdziale nieczesto omawiana
w literaturze. Zaprezentowano w nim wyniki badan czastkowych, pilota-
zowych. Jednoczes$nie pozyskany materiat badawczy i niedostatek badan
empirycznych w zakresie roli odbytych szkolen i kurséw w ocenie kandy-
data do pracy wskazuje konieczno$¢ zainicjowania badan na szersza skale
w blizszej perspektywie czasowej. Role szkolenn omawia sie do$¢ szeroko
w literaturze, ale w odniesieniu do pracownikéw juz zatrudnionych w da-
nych organizacjach. Z kolei problem miejsca odbytego szkolenia w ,,dorob-
ku zawodowym” jest marginalizowany tak w literaturze tematu, jak i prak-
tyce badawczej. Problem jest wazny, poniewaz ze wzgledu na wysoka fluk-
tuacyjno$¢ rynku pracy, mobilno$¢ pracownicza, wzrost liczby wyspecjali-
zowanych i wysokokwalifikowanych pracownikéw, czesta zmiana miejsca
zatrudnienia (dobrowolna lub przymusowa) nie jest czym$ zaskakujacym.
W tym kontekscie, odbyte kursy i szkolenia moga stanowi¢ wazny czynnik
decyzyjny w zakresie zatrudnienia pracownika (np. w trakcie rozpatrywa-
nia kandydatury trzech oséb o podobnych kwalifikacjach).
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THE PLACE AND ROLE OF THE COMPLETED EMPLOYEE TRAINING IN THE EVALUATION
OF THE CANDIDATE DURING THE RECRUITMENT CANDIDATES ASPIRING TO LEADERS-
HIP POSITIONS

Summary

Article devoted to the problem of assessment of a candidate for a managerial position during
the recruitment in the context of training undertaken. The problem is discussed from the
point of view of the theory (query literature) and empiricism (analysis of the results diagnos-
tic survey). The first part of the chapter discusses the problem recruitment of workers, fur-
ther outlined the concept and the overall roles and responsibilities of the manager in the
organization. Then illustrated training as a place of modeling managerial competence.

The empirical part presents the results of research on the postulate of the research, which
concerned the role of training in the recruitment of candidates aspiring to leadership posi-
tions from the perspective of recruiters and candidates. Results allowed to assess that specif-
ic trainings are valuable for recruiters and candidates aspiring to leadership positions.
Opinions became the basis for the formulation of recommendations in terms of the desired
training for future candidates aspiring to leadership positions.

Keywords: training, employee recruitment, evaluation CV, manager.
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Stowa kluczowe: ocena CV, rozmowa kwalifikacyjna, rekrutacja, szkolenio-
wiec, trener.

Wprowadzenie

Logika rekrutacji pracowniczej w wiekszosci firm jest prosta. Uogdélniajac,
pracodawca ogtasza wakat na danym stanowisku, a zainteresowani
w pierwszej kolejnosci sktadaja dokumenty aplikacyjne.

Wyniki badania eSelektio.com zrealizowane we wspéipracy z Kate-
dra Handlu i Marketingu Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu, ktore-
go celem byto sprawdzenie standardéw rekrutacji pracownikéw w Polsce
oraz innowacyjno$¢ proceséw pod wzgledem zastosowania takich narzedzi
jak e-Assessment Center oraz Video Interview pokazuja, ze 95% uczestni-
czacych w badaniu podmiotéw wymaga od kandydatéw zlozenia
CV (Curriculum Vitae). 50% rekruteré6w wymaga przestania listu motywa-
cyjnego. Podczas jednej rekrutacji respondenci pozyskuja srednio 90 CV.
Na analize kazdego z nich poswiecajq okoto 4 min, co w sumie daje taczny
czas 6 godzin spedzony w catoSci na analizie tego typu dokumentow?.

Na podstawie wstepnej oceny kandydata (bazujac na przedtozonych
dokumentach) rekruter stwierdza zgodnos$¢ lub brak zgodnosci informacji

1 Badanie sktadato sie z 31 pytan dotyczacych narzedzi wykorzystywanych podczas
wszystkich etapdw rekrutacji. W badaniu wzieto udziat 168 respondentéw;

Badanie proceséw rekrutacji, sSelektio, Poznan 2013,
http://www.outsourcingportal.eu/pl/userfiles/image/raporty/2013/12_grudzien/05/Ba
danie_rekrutacji.pdf, (online: 30.07.2016).
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uwzglednionych w dokumentach aplikacyjnych z danym profilem stanowi-
ska. W sytuacji zgodno$ci, kandydat zapraszany jest na rozmowe kwalifi-
kacyjna.

»Z 90 kandydatéw, ktérzy nadestali dokumenty aplikacyjne jedynie
7 zapraszanych jest na rozmowe rekrutacyjng. Pojedyncza rozmowa trwa
$rednio 40 minut. Na wszystkie 7 spotkan rekruter poSwieca az 14,5 go-
dziny. Lacznie wiec w czasie cigglym samo zweryfikowanie danych zajmuje
niemal catg dobe. Warto rowniez zauwazy¢, ze ze wzgledu na czas poswie-
cany na sprawdzenie kwalifikacji kandydatow, mozliwosci wyboru ograni-
czone s3 jedynie do 7 z 90 kandydatéw. Wielu potencjalnie wartoSciowych
i cennych pracownikow jest wiec w tej rekrutacji pomijanych”?2.

Zatem, kandydat oceniany jest na dwoch zasadniczych poziomach:
ztozonej dokumentacji (ocena wstepna) i wynikéw rozmowy kwalifikacyj-
nej (ocena pogtebiona majgca miejsce w przypadku pozytywnej oceny do-
kumentéw aplikacyjnych). Oczywiscie proces rekrutacyjny w kazdej firmie
wyglada inaczej. Omoéwiony schemat ma na celu zasygnalizowanie kontek-
stu wynikow badania przedstawionych w niniejszym rozdziale, ktérego
celem stata sie préba analizy i oceny tego w jaki spos6b rozmowa kwalifi-
kacyjna wptywa na ocene kandydata, ktory aplikuje na stanowisko trenera
szkoleniowca. Wysunieto zatozenie, ze selekcja kandydatéw na treneréw-
szkoleniowcéw na podstawie analizy ztoZzonych dokumentéw aplikacyjnych
nie pozwala na wyodrebnienie kandydatéw najlepszych. Wyniki badania
zanalizowano przy wykorzystaniu testu t-Studenta.

Generalnie panuje poglad, ze kandydat, ktory nie wykazat w doku-
mentach aplikacyjnych odpowiednich informacji pasujacych do profilu
kompetencyjnego danego stanowiska nie ma szansy uczestniczenia w roz-
mowie kwalifikacyjnej. Dokumenty aplikacyjne petnig role swoistego ,sita”,
ktére zaweza grupe potencjalnych kandydatéw. Jednak nie zawsze wysoka
ocena dokumentéw aplikacyjnych koresponduje z wysoka oceng kandyda-
ta na dane stanowisko uzyskang w wyniku rozmowy kwalifikacyjne;.
[ odwrotnie. Istnieje ryzyko, ze na podstawie dokumentéw aplikacyjnych
odrzucony zostanie kandydat, ktéry nie przygotowat znakomitej dokumen-
tacji, ale uzyskat wysoka ocene w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej. Sytua-
cje te wyznaczajg kontekst badania, ktérego wyniki zaprezentowano
w rozdziale. Rozwazania w niniejszym opracowaniu maja na celu wykaza-
nie w jaki spos6b rozmowa kwalifikacyjna moze wptywac na ocene kandy-
data aplikujgcego na stanowisko trenera-szkoleniowca.

Trener-szkoleniowiec to specyficzne stanowisko. Profesji tej podej-
muj3a sie ludzie komunikatywni, otwarci na innych, towarzyscy, o cechach
lideréw, dobrze czujacy sie w roli oséb zarzadzajacych zespotem, z silnym

2 Badanie proceséw rekrutacji, sSelektio, Poznan 2013...,0p. cit.
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poczuciem misji i niesienia pomocy innym ludziom, empatyczni. Z tego tez
wzgledu, wydaje sie, Ze kandydat na to stanowisko najlepiej ,zareklamuje”
siebie wylacznie w trakcie bezposredniej interakcji z drugim cztowiekiem
(kandydat-rekruter). Dokumenty aplikacyjne to réwniez sposéb komuni-
kacji, ale posredni. W pewien sposdb ograniczajacy mozliwo$¢ petnej pre-
zentacji. Ponadto w przypadku tego stanowiska osoba aplikujgca jest
w stanie juz w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej zaprezentowac te umiejet-
nosci, ktére planuje wykorzystywac¢ na szkoleniach. Spotkanie to pozwala
rekruterowi rozeznac sie, w jaki sposob dana osoba funkcjonuje w Srodo-
wisku grupy szkoleniowe;j.

Rozmowa kwalifikacyjna - pojecie i rola
w ocenie kandydata

Zasadniczym etapem rekrutacji pozostaje bez watpienia rozmowa kwalifi-
kacyjna, niekiedy nazywana wywiadem rekrutacyjnym. M. Armstrong
wskazuje, ze celem rozmowy kwalifikacyjnej jest ,uzyskanie i ocena in-
formacji o kandydacie, ktére pozwola na sporzadzenie wiarygodnej pro-
gnozy, jakie efekty bedzie on w stanie osigga¢ na danym stanowisku pracy,
i pordwnanie ich z przewidywanymi efektami pozostatych kandydatow”3.

R. Swierzynski wskazuje, by mianem rozmowy kwalifikacyjnej okre-
$li¢c wytgcznie postepowanie ukierunkowane na*: uzyskanie informacji
o karierze zawodowej i wyjasnienia faktéw (w tym brakow i niejasnosci);
diagnoze przydatnosci kandydata do konkretnego zadania; diagnoze wie-
dzy, umiejetnosci i psychologicznych predyspozycji zawodowych kandyda-
ta.

Z kolei M. Suchar operuje pojeciem wywiadu rekrutacyjnego. Autor
ten uwaza, Ze uzywanie terminu ,rozmowa” na doprecyzowanie omawia-
nego sposobu diagnozowania przydatnosci zawodowej jest btedne. Wy-
chodzi on z zatozenia, Ze rozmowa bazuje na réwnowadze relacji os6b
prowadzacych dialog. W trakcie rozmowy kwalifikacyjnej rownowaga ta
jest zaburzona, a sama relacja miedzy jej uczestnikami ma charakter asy-
metryczny. Z reguty jedna z oso6b jest zdecydowanie aktywna, druga - pa-
sywna. To strona odpowiedzialna za prowadzenie wywiadu decyduje
o przebiegu spotkania, liczbie zadawanych pytan i ich zakresie. To takze
ona odpowiada za wydanie opinii (oceny) o osobie, z ktérg rozmawia,

3 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Warszawa 2007,
s. 385-404.

4 R. Swierzynski, Rozmowa kwalifikacyjna. Jak wybraé najlepszych kandydatéw, IPK ODDK
Sp. z 0.0., Gdansk 2000, s. 23.

55



i decyduje o jej dalszych losach rekrutacyjno-selekcyjnychS. Autor ten
stwierdza, ze ,wywiad nie jest po prostu rozmowg jest natomiast szczegdl-
na forma uzyskiwania informacji o osobie, jej zyciu, pogladach, opiniach,
cechach charakterystycznych i dziatalnosci”®.

Rozmowa kwalifikacyjna to jedno z narzedzi zarzadzania kadrami.
Jej trafno$¢ prognostyczna, a wiec ,wspotczynnik korelacji miedzy doko-
nanym pomiarem i oceng kandydata a p6Zniejszym rzeczywistym awan-
sem czy efektywnos$cig jego pracy lub tez jego sukcesem zawodowym -
mierzonym wymiernymi wynikami pracy badz oceng jego pracy, dokony-
wana przez przetozonych lub wspoétpracownikéw”? waha sie w granicach
0,09 a 0,37. Ogolnie rzecz ujmujac, wywiad jest postrzegany jak nie do kon-
ca miarodajny instrument. Jest to tzw. narzedzie do przyjecia. Przyczyn
tego stanu rzeczy nalezy doszukiwac sie nie tyle w metodzie, ile w braku
wiedzy o tym, czym jest rozmowa kwalifikacyjna, z jakich etapéw powinna
sie sktada¢, na realizacje jakich celi jest ukierunkowana i jakie istnieja mo-
dele prowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej, by uzyska¢ pozadane informa-
cje o kandydacie.

Efektywnos$¢ rozmow kwalifikacyjnych uwarunkowana jest wiedza
psychologicznag dotyczaca mechanizméw oceniania i btedéw znieksztatca-
jacych postrzeganie kandydatéw. Wykorzystujac rozlegta wiedze (oprécz
umiejetnosci i doSwiadczenia), ktéra trzeba dysponowac, aby efektywnie
ocenia¢ kandydatow, nalezy podkresli¢, Ze wywiad coraz czeSciej przestaje
by¢ postrzegany jako tatwa do zastosowania technika selekcji. Ewaluacja
trafnoSci prognostycznej zaproponowana przez M. Smitha sugeruje, ze
niewielu jest specjalistow, ktorzy potrafig profesjonalnie wykorzystywac
rozmowe jako rzedzie zarzadzania kadrami. Nie oznacza to jednak, Ze re-
kruterzy powinni zrezygnowac¢ z rozmowy kwalifikacyjnej. Wrecz prze-
ciwnie. Jest ona jednym z najczeSciej wykorzystywanych narzedzi rekruta-
cyjnych. Wspomniane wczesniej wyniki badania eSelektio.com zrealizowa-
ne we wspéipracy z Katedrg Handlu i Marketingu Uniwersytetu Ekono-
micznego w Poznaniu pokazuja, ze 95% uczestniczacych w badaniu pod-
miotéw wykorzystuje w praktyce rozmowe kwalifikacyjng®. Waznym jest,

5 K. Trawinska, Rozmowa kwalifikacyjna jako narzedzie zarzqdzania kadrami
[w:] Z. Antczak (red.), Funkcja personalna we wspoétczesnej organizacji. Wybrane zagadnie-
nia zarzqdczo-analityczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu,
Wroctaw 2010, s. 107-118.

6 M. Suchar, Rekrutacja kandydatéw metodq IPK, ODDK Sp. z o0.0., Gdansk 2005, s. 70.

7 S. Chetpa, Wywiad [w:] T. Listwan (red.), Stfownik zarzqdzania kadrami, C.H. Beck, War-
szawa 2005, s. 126.

8 Badanie proceséw rekrutacji, eSelektio, Poznan 2013..., op. cit.
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ze decydujac sie na zastosowanie tego instrumentu w procesie rekrutacji
kadr, trzeba mie¢ Swiadomos$¢ jego wad i zalet?.

Typologia wywiadow rekrutacyjnych

Jak juz sygnalizowano, rozmowa kwalifikacyjna jest czesto utozsamiana
z wywiadem rekrutacyjnym. Ponizej w syntetyczny sposéb scharaktery-
zowano istote wywiadow: indywidualnego, nieoficjalnego i panelowego.

W trakcie wywiadu indywidualnego z kandydatem rozmowe prze-
prowadza jedna osoba. Osoba realizujaca wywiad dokonuje osagdow posit-
kujac sie danymi zebranymi w czasie formalnej wymiany informacji. Tryb
indywidualnej rozmowy zwieksza ryzyko posadzenia o stosowanie ztych
praktyk. Rozczarowany kandydat moze oskarzy¢ osobe przeprowadzajaca
rozmowe o niesprawiedliwe traktowanie i dyskryminacje. Trudno jest
broni¢ sie przed takimi oskarzeniami, jezeli w rozmowie nie uczestniczyty
inne osoby10.

Wywiad nieoficjalny realizowany jest w formie rozmowy kandydata
z dwiema lub wiecej osobami, ktdre kolejno przekazujg swoje uwagi na
temat kandydata cztonkom grupy lub komisji, ktéra podejmuje decyzje
o zatrudnieniu. Czesto s3 to rozmowy nieustrukturyzowane, nie zamkniete
w schematy, a wiec takie, ktore pozwalajg poruszy¢ szeroki zakres tema-
tow - powierzchownie lub relatywnie doktadnie. Atrybutem tych wywia-
dow jest prowadzenie dyskusji na zasadzie réwnorzednos$ci i zadawania
pytan przez obie strony, cho¢ moze to da¢ kandydatowi ztudne nadzieje.
Zle przeprowadzony wywiad nieformalny zwieksza szanse na stworzenie
zafalszowanego obrazu organizacji, na przyktad poprzez eksponowanie
w trakcie dyskusji jednego aspektu stanowiskall.

Wazng cechg wywiadow nieoficjalnych jest element luznej i towa-
rzyskiej rozmowy. Utatwia on podjecie decyzji, czy kandydat bedzie w sta-
nie dopasowac sie do klimatu organizacyjnego i réwnoczesnie, czy spetnia
wymagania stawiane profilem kompetencyjnym na danym stanowisku.

Popularng metodg selekcji kandydatéw sa wywiady panelowe, ktére
jednak nie pozwalajg na ostateczne rozstrzygniecie, ktory kandydat najle-
piej sprawdzi sie na danym stanowisku. To rozmowa rekrutacyjna prowa-
dzona przez wiecej niz jedng osobe, co pozwala na zredukowanie subiek-
tywizmu interpretacji zebranych informacji. Zasadniczag wada omawianego

9 Za: K. Trawinska, Rozmowa..., op. cit.,s. 117-118.

10 M. Dale, Skuteczna rekrutacja i selekcja pracownikéw, Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2006, s.163-164.

11 Ibidem, s. 164.
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rozwigzania jest to, Ze cztonkowie panelu wykorzystujag odmienne kryteria
i standardy, jak rowniez przyktadaja do nich niejednakowa wage. Bez od-
powiedniego planowania i przygotowania utrudnione jest konsekwentne
stosowanie kryteriow uwzglednionych w profilach osobowych. Osoby
prowadzace panel czesto zadajg serie pytan (nierzadko pogtebionych), co
moze utrudnic¢ gtebokie sondowanie kandydata. Ponadto gwattowne zmia-
ny kierunku zadawanych pytan moga go dezorientowac. Trzeba tez mieé
na uwadze, Ze kazdy z cztonkéw panelu ma swojego faworyta do danego
stanowiska i istnieje ryzyko checi zdeklasowania innego kandydata.

Bledy popelniane w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej
- rekruter

W ocena przydatnosci zawodowej kandydatéw do pracy w trakcie rozmo-
wy kwalifikacyjnej zdeterminowana jest wieloma czynnikami. Zalicza sie
do nich m.in. §wiadomo$¢ tego, czym jest wywiad rekrutacyjny, z jakich
czesci sie sktada i czemu stuzy, wreszcie jakie modele rozmow kwalifika-
cyjnych mozna zastosowac, by pozyskac istotne informacje o kandydacie
pozwalajace na trafng ocene jego przydatnosci zawodowej. Szczegdlnym
czynnikiem jest wiedza psychologiczna zwigzana z mechanizmami oceny
innych ludzi ze szczegélnym uwzglednieniem btedéw znieksztatcajacych
postrzeganie lub  psychologicznych putapek oceniania. Ponizej
w syntetyczny sposob opisano kilka wybranych.

Osoba realizujgca rozmowe kwalifikacyjng powinna, zgodnie z radg
M. Kossowskiej, upewnic¢ sie, czy sformutowany przez nig osad o kandyda-
cie bazuje na analizie uzyskanych informacji, czy tez jest wynikiem jej po-
staw, uprzedzen i stereotypow!2. Rozmowa powinna by¢ realizowana na
fundamencie wiedzy psychologicznej dotyczacej wystepowania btedow w
procesie oceniania ludzi. Duzg role przypisuje sie praktycznemu wykorzy-
staniu wiedzy o funkcjonowania ukrytych teorii osobowosci (UTO). Traktu-
ja one o hipotetycznych zaleznosciach miedzy cechami cztowieka. Kazdy
cztowiek dysponuje subiektywnymi wyobrazeniami o tego typu zwigzkach.
Krystalizujg sie one w wyniku osobniczych do$wiadczen w trakcie relacji
interpersonalnych (ze znaczacymi osobami). Dodatkowo dysponujemy
wyobrazeniami uwarunkowanymi kulturowo (nabytymi w procesie socja-
lizacji). Zatozenie, ze cztowiek ma jaka$ ceche, determinuje nasze zacho-
wanie wobec niego, a to z kolei warunkuje jego zachowanie (np. tadny -
dobry jest traktowany przyjaZnie, a to z kolei wyzwala w nim pozytywne,
,dobre” cechy). M. Kossowska, S. Jarmuz i T. Witkowski wyja$niajag mecha-

12 E. Aronson, Cztowiek istota spoteczna, PWN, Warszawa 1995, s. 314-361.

58



nizm dziatania ukrytych teorii osobowosci w sposéb nastepujacy: ,spo-
strzegajac jakas osobe, oceniamy jg na podstawie dwdch Zrédet informaciji -
wiedzy o przynalezno$ci do jakiej$ grupy (spotecznej, zawodowej, de-
mograficznej itp.) oraz zewnetrznej charakterystyki (wygladu, urody itp.).
Na podstawie wyrywkowych informacji przywotujemy w umysle inne oce-
ny, kojarzone z pierwotnym spostrzezeniem”13. UTO obejmujg takie me-
chanizmy oceny, jak: wspomniany wcze$niej stereotyp, efekt pierwszen-
stwa, efekt halo: anielski (aureoli) i diabelski (rogéw). Wszystkie prowadza
do znieksztalcen w odbiorze ludzi i oraz oceny ich osobowosci.
W kontekscie omawianego tematu szczegdlne znaczenie ma efekt pierw-
szenstwa (mechanizm pierwszego wrazenia). Jego istota sprowadza sie do
przypisywania zbyt duzej warto$ci informacjom (opiniom, ocenom, wize-
runkom), ktore docierajg do czlowieka jako pierwsze na temat danego
obiektu. Oceny kandydatéw modeluje sie juz na etapie analizy tresci do-
kumentéw aplikacyjnych, czyli listu motywacyjnego i CV. Zatem zanim doj-
dzie do bezposredniego kontaktu osoby aspirujacej na dane stanowisko
z osoba selekcjonera (np. nazwisko kandydata, ktére wskazuje na jego
zwigzki z osobg znaczaca, poprzednie miejsce pracy kandydata cieszace sie
okreslong opinig). Mechanizm ten staje sie katalizatorem kolejnych bte-
dow, wsrod ktorych wymieni¢ nalezy: efekt halo, a w tym efekt anielski
(aureoli) i diabelski (rogéw). Efekt halo to ,zjawisko polegajace na przypi-
sywaniu danej osobie dalszych cech na podstawie cechy spostrzezonej jako
pierwsza. Znak (pozytywny lub negatywny) pierwszej spostrzeganej cechy
kandydata wywiera wplyw na to. czy w dalszych etapach rozmowy be-
dziemy dostrzegali jego cechy pozytywne czy negatywne”14.

Efekt anielski (aureoli) ,polega na tym, ze jaka$§ pozytywna cecha
cztowieka opromienia swoim blaskiem wszystkie pozostate jego cechy
i decyduje o sposobie, w jakim widziany jest on przez innych”1>. W odnie-
sieniu do efektu diabelskiego cecha negatywna wptywa pejoratywnie na
wszystkie pozostate i warunkuje sposob postrzegania innych. Warto dodac,
ze w rozmowach kwalifikacyjnych ma sie do czynienia z oddziatywaniem
atrakcyjnosci fizycznej kandydata (lub jej braku) na osobe prowadzaca
wywiad. Z badan R. Cialdiniegol® wynika, Zze osoby atrakcyjne fizycznie
identyfikuje sie z takimi cechami osobowosci, jak: inteligencja, uczciwos¢,
zrownowazenie, wrazliwos¢, zyczliwos$¢, tatwos¢ nawigzywania kontaktéw
spotecznych. Wierzy sie rowniez w to, Ze dzieki urodzie ludzie bedg odno-
si¢ wieksze sukcesy zawodowe.

13 M. Kossowska, S. Jarmuz, T. Witkowski, Psychologia dla treneréw, ABC Wolters Kluwer
Business, Krakow 2008, s. 106.

14 R, Swierzynski..., op. cit., s. 26.

15 R. Cialdini, Wywieranie wptywu na ludzi. Teoria i praktyka, GWP, Gdansk 2013.

16 [bidem.

59



Ludziom atrakcyjnym fizycznie przypisuje sie z reguty cechy pozy-
tywne i pozadane spotecznie. Jednak spos6b percepcji moze by¢ rowniez
uwarunkowany negatywnymi stereotypami, np. ,to, co jest piekne, jest
ghupie”l7.

Kolejny wazny aspekt to oczekiwania osoby realizujgcej rozmowe
kwalifikacyjng wobec kandydata. Jezeli jego obraz, powstaly na podstawie
analizy tresci listu motywacyjnego i CV, zbyt mocno zostanie zinterioryzo-
wany przez osobe prowadzaca z nim po6zniej rozmowe kwalifikacyjna, to
moze ona by¢ realizowana (nieSwiadomie) wtasnie tak, by obraz ten po-
twierdzi¢ (odpowiednia interpretacja wypowiedzi kandydata). Innym
waznym aspektem wymienionym przez R. Cialdiniego!® warunkujgcym
nasilenie lub oslabienie sympatii jest podobienstwo. Mowa tutaj
o tendencji do pozytywnej oceny oséb podobnych, a wiec sktonnosci pole-
gajacej na ,bardziej pozytywnej ocenie osdb, ktore sg podobne do osoby
przeprowadzajacej rozmowe kwalifikacyjng. Podobienstwo to moze by¢
obiektywne lub by¢ wynikiem jedynie subiektywnej oceny przeprowadza-
jacego selekcje”19.

Nie bez znaczenia dla oceny kandydata jest rowniez stan afektywny
osoby przeprowadzajacej rozmowe kwalifikacyjng. Stan emocjonalny,
w tym gtéwnie nastréj i uczucia w znaczny sposéb decyduja o ocenach wo-
bec siebie, innych ludzi oraz réznych zdarzen. Zjawisko to zostato opisane
w literaturze jako infuzja afektu. ,To proces, w toku ktérego informacje
nacechowane afektywnie (pozytywnie lub negatywnie) wywieraja wptyw
na zachodzace u jednostki procesy poznawcze i zachowanie oraz staja sie
ich czescia. To znajduje swoj wyraz w sadach, decyzjach i opiniach jednost-
ki”20, T. Tyszka przywotuje wyniki badan, w ktérych stwierdzono, Ze osoby
w dobrym nastroju ,1) poswiecaty wiecej czasu czytaniu pozytywnych niz
negatywnych opiséw spostrzeganej osoby; 2) formutowaty wiecej ocen
pozytywnych niz negatywnych o spostrzeganej osobie; 3) przypominaty
sobie wiecej informacji pozytywnych niz negatywnych o spostrzeganej
osobie”21, Doktadnie na odwrét byto w odniesieniu do badanych, ktérzy
mieli zly nastréj. Ludzie w dobrym humorze lepiej oceniajg innych niz lu-
dzie majacy zty humor (,rézowe i czarne okulary”), poniewaz ci pierwsi
zwracajg uwage na tresci pozytywne, a ci drudzy - na informacje negatyw-

17T, Tyszka, Psychologiczne putapki oceniania i podejmowania decyzji, GWP, Gdansk 1999,
s. 203.

18 B.R. Cialdini..., op. cit.

19 R, Swierzynski..., op. cit., s. 26.

20 M. Kossowska, S. Jarmuz, T. Witkowski..., op. cit., s. 135.

21T. Tyszka..., op. cit., s. 43.
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ne. Dla efektywnego procesu decyzyjnego najbardziej pozagdanym stanem
jest stan neutralny?2, w praktyce zycia codziennego trudny do osiggniecia.

Metodyka badan i charakterystyka grupy badawczej

Badanie przeprowadzono w okresie IV kwartat 2015 - I kwartat 2016 r.
wsérod firm szkoleniowych wspotpracujacych z firma konferencyjno-
szkoleniowg Exante z siedzibg we Wroctawiu. Zadaniem oséb rekrutuja-
cych kandydatéw na stanowiska trenera-szkoleniowca byta ocena kandy-
data na podstawie zlozonych dokumentow aplikacyjnych i dalej po prze-
prowadzonej rozmowie kwalifikacyjnej.

Badanie sktadato sie z dwéch etapow:

1. Rekruter oceniat dokumenty aplikacyjne kandydata przy wykorzy-
staniu skali, gdzie: 1 oznaczato ocene niedostateczng, a 5 ocene bar-
dzo dobra.

2. Rekruter oceniat kandydata po przeprowadzonej z nim rozmowie
kwalifikacyjnej przy wykorzystaniu skali, gdzie: 1 oznaczato ocene
niedostateczng, a 5 ocene bardzo dobra.

Etap 11i 2 realizowany byt przez innych rekruteréw, co pozwolito na
uzyskanie obiektywnych ocen (wyeliminowanie efektu pierwszenstwa,
czyli mechanizmu pierwszego wrazenia). W rezultacie rekruterzy 2 etapu
nie zapoznali sie przed rozmowg kwalifikacyjng z dokumentami aplikacyj-
nymi kandydata, a osoby oceniajace dokumenty aplikacyjne nie uczestni-
czyty w rozmowach kwalifikacyjnych.

Firmy, ktére zaangazowano w badanie wyrazity zgode na przepro-
wadzenie rozméw kwalifikacyjnych z maksymalnie 5 kandydatami, ktorzy
w normalnych warunkach, w wyniku bardzo stabej oceny dokumentéw
aplikacyjnych, nie zostaliby zaproszeni na rozmowe kwalifikacyjng. W re-
zultacie w strukturze badanej grupy znalezli sie kandydaci rokujacy i nie-
rokujacy na zatrudnienie po wstepne ocenie ztozonych dokumentéw apli-
kacyjnych na stanowisko trenera - szkoleniowca.

Udziat w badaniu wzieto 12 firm szkoleniowych, ktére oceniaty
w sumie 30 kandydatéw na stanowisko trenera-szkoleniowca. Lokalizuje
respondentéw i liczbe ocenianych kandydatow w ujeciu wartoSciowym
i procentowym prezentuje tabela 1.

22 K. Trawinska..., op. cit.,s. 107-119.
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Tabela 1. Lokalizacja respondentow

. Firmy szkoleniowe | Liczba ocenianych kandydatow

Lp. Miasto
L % L %

1 Gorzéw Wielkopolski 1 8,33 3 10,00
2 Katowice 1 8,33 4 13,33
3 Koszalin 1 8,33 3 10,00
4 Krakow 1 8,33 5 16,67
5 Krynica Zdréj 1 8,33 2 6,67
6 Lédz 1 8,33 1 3,33
7 Olsztyn 1 8,33 2 6,67
8 Poznan 1 8,33 2 6,67
9 Reszow 1 8,33 2 6,67
10 | Watbrzych 1 8,33 2 6,67
11 | Warszawa 1 8,33 2 6,67
12 | Wroclaw 1 8,33 2 6,67
Suma 12 100,00 30 100,00

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badari, 2016.

Analizy wynikéw badan dokonano przy wykorzystaniu testu
t-Studenta o liczbie stopni swobody n-1 wykorzystujac statystyke:

t=2n, gdzie:
Sd

$rednia réznica D

Yi—1(xin — Xiz)

Yi1 Dy

n
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odchylenie standardowe réznic S

n—1

SD:

Prezentacja wynikow badania

Zbadano 30 kandydatéw na stanowisko trenera-szkoleniowca z uwagi na
ocene przez rekrutera zgodnoSci informacji wykazanych w dokumentach
aplikacyjnych i w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej z profilem kompeten-
cyjnym wymaganym do zatrudnienia na stanowisku trenera-szkoleniowca
w danej firmie. Innymi stowy, diagnozie poddano przydatnos¢ i szanse na
zatrudnienie kandydatow na stanowisko trenera-szkoleniowca poprzez
analize ocen wystawionych kandydatom w pierwszym etapie rekrutacji (na
podstawie dokumentoéw aplikacyjnych) oraz w drugim etapie rekrutacji
(na podstawie rozmowy kwalifikacyjnej). Zbiorcze wyniki obserwac;ji pre-
zentuje tabela 2. Ukazuje ona réznice pomiaréw oraz Srednig wartos$¢ tych
réznic i odchylenie standardowe.

Tabela 2. Ocena kandydata na podstawie ztozonych dokumentow
aplikacyjnych i rozmowy kwalifikacyjnej - statystyka zbiorcza

Ocena kandydg- Ocena kandyda-
ta na podstawie ta na podstawie oY
Kandydat | ztozonych do- . D; (D; — D)?
; . rozmowy kwali-
kumentoéw apli- fikacyine]
kacyjnych
1 2 3 4 5

1. 1 4 -3 2,46
2. 2 5 -3 2,46
3. 5 5 0 2,05
4. 4 5 -1 0,19
5. 2 4 -2 0,32
6. 3 4 -1 0,19
7. 2 5 -3 2,46
8. 4 5 -1 0,19
9. 1 5 -4 6,59
10. 1 3 -2 0,32
11. 5 5 0 2,05
12. 2 5 -3 2,46
13. 1 5 -4 6,59
14. 2 1 1 5,92
15. 3 1 2 11,79

(o))
w



1 2 3 4 5
16. 1 4 3 2,46
17. 5 1 4 29,52
18. 4 5 1 0,19
19. 2 5 3 2,46
20. 1 5 4 6,59
21, 3 5 -2 0,32
22. 4 4 0 2,05
23. 5 5 0 2,05
24, 2 5 3 2,46
25. 2 3 1 0,19
26. 2 5 3 2,46
27. 1 4 3 2,46
28. 5 2 3 19,65
29. 4 5 1 0,19
30. 3 5 -2 0,32
Suma 82 125 43 119,37
D = (—1,433); S, = 2,02
t = 3,883 > t) 4010, 29 = 1,699

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badari, 2016.

Ujemna warto$¢ $redniej réznicy w probie D = (—1,433) oznacza,
ze ocena kandydatéw na podstawie ztozonych dokumentéw jest Srednio
rzecz biorac nizsza, niz ocena kandydatéw na podstawie rozmowy kwalifi-
kacyjnej. Warto$¢ statystyki t = 3,883 przewyzsza warto$¢ krytyczng, co
daje podstawe do odrzucenia hipotezy o braku zalezno$ci miedzy ocenami
(co Autorka stwierdza mylac sie w nie wiecej niz 5 przypadkach na 100).
Innymi stowy, ocena kandydata na podstawie rozmowy kwalifikacyjnej jest
korzystniejsza od oceny kandydata wytacznie na podstawie dokumentéw
aplikacyjnych. Te zalezno$¢ zaobserwowano w 22 na 30 analizowanych
przypadkow. W 4 przypadkach rekruterzy nadali taka samg ocene na
dwdch etapach postepowania rekrutacyjnego. Rowniez w 4 przypadkach
ocena kandydata na podstawie rozmowy kwalifikacyjnej byta mniej korzy-
stana, niz ta wystawiona przez rekrutera na podstawie dokumentéw apli-
kacyjnych.

Podsumowanie

Celem niniejszego rozdziatu byto wykazanie w jaki sposéb rozmowa kwali-
fikacyjna moze wptywac¢ na ocene kandydata aplikujacego na stanowisko
trenera-szkoleniowca. Rozmowa kwalifikacyjna jest tym etapem rekrutacji
pracowniczej, ktory pozwala na petng prezentacje kandydata. Poprzedza ja
z reguty etap wstepny, polegajacy na ztozeniu dokumentéw aplikacyjnych.
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Ich pozytywna ocena skutkuje najczeSciej zaproszeniem kandydata na
rozmowe z rekruterem. Wyniki badan wtasnych pokazuja, Ze nie zawsze
selekcja kandydatéw do rozmowy kwalifikacyjnej na podstawie ztozonych
dokumentéw aplikacyjnych pozwala na pewne wyodrebnienie kandydatéw
najlepszych (co potwierdza wysunieta hipoteze). Okazuje sie, ze 22 na 30
kandydatdéw, ktorych dokumenty aplikacyjne oceniono nisko (a na potrze-
be realizowanych badan mieli oni szanse uczestniczenia w rozmowie kwa-
lifikacyjnej), uzyskato w trakcie wywiadu rekrutacyjnego wysokie i bardzo
wysokie oceny. W 4 przypadkach ocena kandydata po rozmowie kwalifika-
cyjnej byta nizsza, niz ta wystawiona na podstawie ztoZzonych dokumentéw
aplikacyjnych. W 4 przypadkach byta taka sama.

Podkreslenia wymaga fakt, ze rozmowe kwalifikacyjng prowadzono
z kandydatami aspirujacymi do stanowiska, na ktérym umiejetnos¢ auto-
prezentacji i prowadzenia merytorycznej dyskusji s3 warunkami obligato-
ryjnym. Trenerzy-szkoleniowcy na co dzien pracujg z grupami szkolenio-
wymi lub prowadzg szkolenia indywidualne. W rezultacie zobrazowanie
i udowodnienie w dokumentach aplikacyjnych posiadanych rozlegtych
umiejetno$ci moze nastrecza¢ pewnych trudno$ci. Natomiast rozmowa
kwalifikacyjna daje wiekszga swobode i mozliwo$¢ zaprezentowania swoich
zalet i kwalifikacji (kandydat przebywa niejako w swoim naturalnym $ro-
dowisku, wchodzi w interakcje z osobg prowadzaca rozmowe kwalifika-
cyjna, podobnie jak czyni to w trakcie szkolen z grupg uczestnikow).

Wynika z tego, ze dokumenty aplikacyjne czesto nie sg najlepszym
instrumentem selekcji. Szczegdélnie mtodzi ludzie, dopiero wchodzacy na
rynek pracy sktadaja dokumenty ,ubogie” w informacje o doswiadczeniu
zawodowym i ogélnych kwalifikacjach, czy umiejetnosciach. Nie oznacza to
jednak, Ze s3 to jednostki bez potencjatu. Z drugiej strony, trudno sobie
jednak wyobrazi¢ przeprowadzenie rozmowy kwalifikacyjnej z setkami
kandydatéw aplikujacych na dane stanowisko. Ciekawym rozwigzaniem,
ktére z powodzeniem wdrozono réowniez w warunkach polskich (np. No-
kia, Grupa Eurocash, Asseco) sa tzw. ,szybkie randki rekrutacyjne”
(ang. Speed Recruitment), czyli 10-15 minutowe spotkania rekrutacyjne
realizowane w sakli masowej. Rozmowa rekrutera z kandydatem opiera sie
z reguty na kilku pytaniach zgodnych z profilem stanowiskowym, na ktoére
prowadzona jest rekrutacja. W sytuacji, gdy kandydat legitymuje sie mini-
malng wymagang wiedzg/umiejetnosciami otrzymuje tzw. Golden Ticket,
ktéry stanowi przepustka do kolejnego etapu, czyli standardowej rozmo-
wy rekrutacyjnej w siedzibie danej firmy. Dopiero wynik rozmowy wtasci-
wej decyduje o zatrudnieniu.
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THE INTERVIEW IN THE ASSESSMENT OF A CANDIDATE WHICH APPLIES FOR THE
POST OF COACH- TRAINER

Summary

Chapter from the point of view of the theory and practice of research discusses the direction
of the impact of the interview to assess a candidate which applies for the post of coach- tra-
iner. Recruitment employee in every company looks different, but in many cases combine the
two stages: assessment of a candidate on the basis of submitted application documents and,
after positive verification of compliance with the required competence profile for a given
position , evaluation of the results of the interview. The primary objective of the study was to
verify whether the candidates who were assessed low in the first stage, but admitted to the
next stage have a chance to obtain high ratings during the interview. This was achieved
thanks to a query literature and analysis of the results diagnostic survey .
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Stowa kluczowe: bezrobocie, polityka rynku pracy, efektywnosé.
Wprowadzenie

Rynek pracy jest jednym z rynkow czynnikéw produkcji, tak jak rynek zie-
mi, czy kapitatu pienieznego. Cho¢ mozna wskaza¢ wiele podobienstw
miedzy wymienionymi rynkami, specyfika sity roboczej wyraZznie wyroznia
rynek pracy i wptywa na jego funkcjonowanie. Jedna z najbardziej charak-
terystycznych cech utrudniajacych traktowanie pracy tak, jak innych czyn-
nikéw produkcji, s konsekwencje wynikajgce z nier6wnowagi zachodzacej
na tym rynku. Nieréwnowaga ta, podobnie jak w innych przypadkach, wy-
nika z niedopasowania popytu i podazy pracy. W odr6znieniu od innych
rynkéw doébr i ustug, brak réwnowagi na rynku pracy niesie za sobg kon-
sekwencje nie tylko ekonomiczne, lecz rowniez spoteczne i polityczne.
Z tego wzgledu wiele panstw prowadzi dziatania i ponosi naktady majace
na celu zapobieganie oraz tagodzenie tej nieréwnowagi, a przede wszyst-
kim jej najczestszego przejawu - bezrobocia. W efekcie duzego znaczenia
nabiera ocena realizowania tych wydatkéw, zaré6wno w ujeciu efektywno-
Sci jednostkowej, jak i ich realnego wptywu na sytuacje na rynku pracy.
Wiasnie analiza rzeczywistego znaczenia polityki rynku pracy jest celem
niniejszego opracowania.

Rynek pracy i zachodzace na nim zjawiska cechujg sie ogromnym
zréznicowaniem. Wynika to z wielu czynnikdéw, takich jak wysoce zrézni-
cowana struktura zaréwno podazy, jak i popytu na prace. Kazdy podmiot
oferujacy swoja prace - pracobiorca - charakteryzuje sie indywidualnym
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zestawem cech, umiejetnosci i kompetencji, jak rowniez oczekiwaniami
w zakresie wynagrodzenia i warunkéw pracy. Rowniez pracodawcy, zgta-
szajacy popyt na prace, maja okreslone preferencje dotyczace zatrudnia-
nych oséb, obejmujgce nie tylko wspomniane kompetencje, lecz réwniez
stopien zaangazowania. Nie bez znaczenia pozostaje takze specyfika sa-
mych ustug pracy, znaczgco odmienna od débr oferowanych w ramach in-
nych rynkéw. W obliczu tego zrdznicowania, wszelka ingerencja w rynek
pracy stuzgca ograniczaniu bezrobocia i tagodzeniu jego skutkéw jest
przedsiewzieciem niezwykle trudnym i ztozonym.

Ingerencja panstwa w rynek pracy

W literaturze wyrdznia sie trzy podstawowe obszary dziatan panstwa na-
kierowanych na sytuacje na rynku pracy, majace kluczowe znaczenie dla
ksztattowania sie bezrobocia: polityka makroekonomiczna, regulacja rynku
pracy oraz polityka rynku pracyl. Wykorzystanie polityki makroekono-
micznej w celu redukcji bezrobocia jest przedmiotem sporéw ekonomi-
stéw. Poruszana w nim jest nie tylko kwestia celowosci i skutecznosci po-
dejmowanych dziatan, lecz réwniez mozliwo$¢ wystapienia i skala skutkow
ubocznych takiej ingerencji. W konteks$cie wptywania na rynek pracy, poli-
tyke makroekonomiczng dzieli sie na dwa kluczowe elementy: polityke
monetarng oraz fiskalng. Chociaz oba te elementy opieraja sie na wyraZnie
réznych narzedziach, w zakresie ograniczania bezrobocia ich celem jest
zwiekszenie globalnego popytu w gospodarce poprzez zwiekszanie iloSci
pieniadza znajdujgcego sie w obiegu. Instrumenty te sg jednak wysoce nie-
doskonate. Niezwykle trudnym zadaniem jest ocena realnego ich wptywu
na sytuacje na rynku pracy. Co wiecej, ich stosowanie wigze sie z powsta-
waniem efektow zewnetrznych, mogacych czesciowo niwelowac¢ skutki
podjetych dziatan badz tez wywotywac¢ negatywne zjawiska w innych cze-
$ciach gospodarki.

Innym obszarem oddzialywania panstwa na rynek pracy jest jego
regulacja, czyli prawne uwarunkowania tego rynku i zawieranych na nim
kontraktéw. Zwigzany z nig jest poziom elastycznosci rynku pracy, bedacy
waznym czynnikiem wplywajacym na poziom bezrobocia. W literaturze
zwraca sie uwage, ze wyzszy poziom elastyczno$ci pozwala obnizy¢ stope
bezrobocia i umozliwi¢ bardziej efektywne wykorzystanie dostepnych za-
sobdw sity roboczej. Z drugiej strony wskazuje sie, Ze zwiekszanie ela-
styczno$ci, odbywajace sie poprzez deregulacje, czyli ograniczanie prawnej
ingerencji panstwa w rynek pracy, moze nie$¢ ze sobg negatywne skutki,

1 E. Kwiatkowski, Bezrobocie, podstawy teoretyczne, PWN, Warszawa 2001, ss. 229-231.
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takie jak ostabienie ochrony stosunku pracy czy nadmierne umocnienie
pozycji pracodawcy, i tak dos¢ silnej w warunkach bezrobocia.

Trzecim elementem ingerencji panstwa w rynek pracy jest polityka
rynku pracy. Pod nazwa tg kryje sie szereg dziatan prowadzonych przez
panstwo ukierunkowanych $cisle na bezposrednie oddzialywanie na rynek
pracy. Wyrodznia sie przy tym pasywng i aktywng polityke rynku pracy.
Strona pasywna nakierowana jest przede wszystkim na tagodzenie skut-
kéw bezrobocia poprzez wspieranie osob, ktore utracity prace miedzy in-
nymi za pomocg systemu $wiadczen i zasitkow. Natomiast aktywna polity-
ka rynku pracy stuzy przede wszystkim udzielaniu wsparcia osobom szu-
kajacym zatrudnienia oraz dopasowywaniu podazy do popytu na prace.
Obecnie jest to najpopularniejsze narzedzie ograniczania bezrobocia, fi-
nansowane zaréwno z budzetu panstwa, budzetéw jednostek samorzadu
terytorialnego oraz funduszy Unii Europejskie;j.

Aktywna polityka rynku pracy i jej instrumenty

Aktywna polityka rynku pracy nakierowana jest przede wszystkim na
przeciwdziatanie i ograniczanie bezrobocia. Poczatkowo miata stuzy¢
przede wszystkim osobom w szczego6lnie trudnej sytuacji na rynku pracy,
jednak w obliczu nie do konca zadowalajacej skutecznosci polityki makro-
ekonomicznej, aktywna polityka rynku pracy wyrasta na podstawowy in-
strument ograniczania bezrobocia. Narzedzia aktywnej polityki rynku pra-
cy sg zwykle dzielone na zorientowane podazowo oraz popytowo.

Do narzedzi podazowych zaliczajg sie szkolenia zawodowe, staze
oraz przygotowanie zawodowe w miejscu pracy. Ich wspo6lne miano wyni-
ka z faktu, Zze wpltywajg one na podaz ustug pracy, w szczegélnosci w za-
kresie struktury i jakoSci. Przygotowanie zawodowe przestato funkcjono-
wac w polskim prawie w 2008 r., ale pozostate narzedzia, szkolenia i staze,
petnig wazng funkcje w aktywnej polityce rynku pracy. Ich rola jest szcze-
gllnie wazna w procesie tworzenia gospodarki opartej na wiedzy oraz ni-
welowaniu niedopasowan strukturalnych wystepujacych na rynku pracy.

Ograniczanie strukturalnych niedopasowan realizowane jest przede
wszystkim przez szkolenia. Pozwalaja one uzyskac¢ lub zwiekszy¢ kompe-
tencje osoby bezrobotnej, co z kolei umozliwi¢ ma szybsze znalezienie za-
trudnienia. Oprécz stricte zawodowych szkolen, podnoszenie kwalifikacji
moze przybrac inne formy, takie jak pozyczki lub dofinansowania na po-
krycie kosztéw studiéw podyplomowych i egzaminéw niezbednych do
uzyskania okre$lonych uprawnien zawodowych. Udzielane sg rowniez sty-
pendia na ukonczenie studiéw w trybie niestacjonarnym. Wysokos$¢ swiad-
czen, ktore osoba bezrobotna moze otrzyma¢ w ramach tego rodzaju

73



wsparcia jest wprost zalezna od innych wielko$ci w gospodarce, w szcze-
gblnosci wysokosci ptacy minimalnej. Niektorzy autorzy zwracaja uwage,
ze szkolenia stajg sie najwazniejszym narzedziem aktywnej polityki rynku
pracy. Jest to skutek duzej dynamiki rynku i wynikajgcego z niej ryzyka
szybkiej dezaktualizacji kwalifikacji. Rozwéj gospodarek opartych
na wiedzy i wzrost wymagan pracodawcoéw w zakresie przygotowania do
wykonywania zawodu beda dalej pogtebiac to zjawisko?.

Drugim wecigz funkcjonujagcym instrumentem polityki rynku pracy
zorientowanym na podaz s3 staze. Kategoria ta powstata jako wsparcie
ludzi mtodych, wchodzacych dopiero na rynek pracy. Nie dysponujac jesz-
cze zadnym do$wiadczeniem zawodowym, osoby takie znajdujg sie
w trudnej sytuacji. Mozliwo$¢ odbycia stazu bez nawigzywania formalnego
stosunku pracy ma na celu zdobycie takiego doswiadczenia, co w przyszto-
$ci powinno utatwi¢ znalezienie statego zatrudnienia. Pierwotnie instru-
ment ten byt dedykowany wytacznie dla os6b mtodych, do 25. roku zycia,
jednak od 2009 ograniczenia te zostaly zniesione i ta forma wsparcia zo-
stata udostepniona wszystkim bezrobotnym w szczegdélnie trudnej sytuacji
na rynku pracy. Warto zwrdéci¢ uwage, ze zaréwno szkolenia, jak i staze,
oprocz podnoszenia kwalifikacji os6b bezrobotnych, realizujg tez inne
funkcje aktywnej polityki rynku pracy, takie jak aktywizacja zawodowa
oraz weryfikacja gotowosci do podjecia pracy. Zwtaszcza ostatnia funkcja
ma duze znaczenie, gdyz gotowos¢ do pracy jest jednym z kluczowych kry-
teriow wyrézniajacych osoby bezrobotne od zawodowo biernych.

W odréznieniu od opisanych powyzej instrumentéw polityki rynku
pracy, druga ich grupa nie wptywa na strukture podazy pracy. Zgodnie
Z nazwag, instrumenty zorientowane popytowo stuzg przede wszystkim
zwiekszaniu popytu na prace poprzez wspieranie tworzenia nowych
miejsc pracy. Z tego wzgledu, ta grupa narzedzi jest czasami okres$lana
mianem zatrudnienia subwencjonowanego. Zalicza sie do nich przede
wszystkim dofinansowania do zatozenia dziatalnoSci gospodarczej lub
stworzenia miejsca pracy, roboty publiczne i prace interwencyjne.

Najbardziej promowang formg zatrudnienia subwencjonowanego sg
dotacje do zatozenia dziatalno$ci gospodarczej lub utworzenia miejsca pra-
cy. W zatozeniu majg one wspiera¢ mate i Srednie przedsiebiorstwa, uta-
twiajac samozatrudnienie lub zwiekszanie liczby zatrudnionych. Wedtug
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy o dofinansowa-
nie do 3zatozenia wtasnej dziatalnosci zglosi¢ sie moze kazdy zarejestro-

2 E. Dolny, M. Maksim, PodazZowo zorientowane instrumenty polityki rynku pracy, [w:]
Z. Wisniewski, K. Zawadzki (red.), Aktywna polityka rynku pracy w Polsce w kontekscie
europejskim, Torun 2010, s. 59

3 Ustawa z dn. 20 kwietnia 2004 o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U. 2015 poz. 149).
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wany bezrobotny, jednak lokalne urzedy pracy moga wprowadzaé¢ dodat-
kowe wymagania. Pewna dowolno$¢ zauwazalna jest réwniez w wysokosci
udzielanej dotacji - ustawodawca okreslit jedynie gérng granice takiego
wsparcia. Podobne ograniczenia dotycza réwniez dofinansowan na stwo-
rzenie miejsca pracy. Nalezy tu rowniez zaznaczy¢, ze Srodki te mogg by¢
przeznaczone jedynie na przygotowanie i wyposazenie stanowiska pracy.
Co wiecej, stworzone w ten sposéb miejsce pracy musi funkcjonowac przez
co najmniej 12 miesiecy, w przeciwnym razie podmiot korzystajacy
ze wsparcia musi zwroci¢ calg kwote dofinansowania wraz z ustawowymi
odsetkami.

Mniej popularnym, lecz wcigz stosowanym narzedziem polityki
rynku pracy sa roboty publiczne. Historia wykorzystania tego instrumentu
do walki z bezrobociem siega lat 30. XX w., kiedy roboty publiczne na
ogromng skale byly wykorzystane do ograniczania skutkow Wielkiego
Kryzysu w Stanach Zjednoczonych. W polskim prawie roboty publiczne
oznaczaja zatrudnienie bezrobotnego przy wykonywaniu prac organizo-
wanych przez powiaty, gminy iorganizacje pozarzadowe dziatajace
w okreslonych dziedzinach. Dtugos¢ zatrudnienia w tej formie waha sie od
6 do 12 miesiecy, w zalezno$ci od stopnia refundacji wynagrodzen ze Srod-
kéw przeznaczonych na polityke rynku pracy.

Prace interwencyjne sg zblizone do robét publicznych. Zasadniczym
wyroznikiem jest fakt, Ze pracodawca nie musi by¢ podmiotem samorzadu
terytorialnego - o skierowanie bezrobotnego do prac interwencyjnych mo-
ze wystapi¢ kazdy przedsiebiorca. Co wiecej, pracodawca ma obowigzek
zatrudnia¢ osobe skierowang na prace interwencyjne jeszcze przez okre-
Slony czas po zakonczeniu programu refundacji. Czas ten wynosi od
3 do 6 miesiecy, w zaleznosci od dtugosci trwania prac interwencyjnych.

Opisane formy zatrudnienia subwencjonowanego kieruje sie na ogét
do os6b znajdujacych sie w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku pracy,
zwlaszcza diugotrwale bezrobotnych. Ma to na celu wsparcie tych osob
w powrocie lub wejsciu na rynek pracy poprzez ich aktywizacje zawodowa
oraz umozliwienie zdobycia doSwiadczenia zawodowego.

Efektywnosc¢ aktywnej polityki rynku pracy

Polityka rynku pracy wigze sie ze znacznymi kosztami. Jej ztozono$¢ oraz
wielo$¢ realizowanych w jej ramach zadan znaczgco utrudnia komplekso-
wa ewaluacje i ocene skutecznos$ci podejmowanych dziatan. Prowadzone
sg wprawdzie analizy podsumowujgce projekty zwigzane w ingerencja
w rynek pracy, jednak przewaznie ograniczajg sie one do ocen jednostko-
wych. Wykorzystuje sie przede wszystkim miary takie jak jednostkowy
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koszt uczestnictwa w programie badZ zatrudnienia, a takze wskaznik za-
trudnienia oséb korzystajacych ze wsparcia po zakonczeniu programu. Ten
ostatni mierzony, okre§lany mianem wskaznika ponownego zatrudnienia,
jest na ogdt po trzech miesigcach od zakonczenia programu, co powinno
pozwala¢ wycigga¢ pewne wnioski o trwatosci efektéw ingerencji. W prak-
tyce jednak, cze$¢ narzedzi ma zapisany w prawie okres, przez ktory osoba
korzystajaca ze wsparcia musi pozosta¢ zatrudniona, co, uwzgledniajac
trzymiesieczng perspektywe analizy, prowadzi do sytuacji, gdy uzyskane
wyniki nie niosg zadnej warto$ciowej informacji. Nie prowadzi sie rowniez
zadnych badan obejmujacych dtuzszy czas, wiec okre$lenie rzeczywistej
trwatosci efektow aktywnej polityki rynku pracy jest praktycznie niemoz-
liwe.

Ocena rzeczywistego wpltywu aktywnej polityki rynku pracy na sto-
pe bezrobocia jest dodatkowo utrudniona przez wystepowanie efektow
zewnetrznych. S3 to zjawiska zachodzace przy okazji prowadzenia inge-
rencji w rynek pracy za pomoca Srodkéw publicznych, czesciowo wynika-
jace z podejmowanych dziatan. Ich wptyw moze by¢ pozytywny lub, znacz-
nie czesciej, negatywny. Charakter tego wpltywu réwniez moze by¢ bardzo
zroéznicowany - wystepowanie efektéw zewnetrznych moze oddziatywac
bezposrednio na cel prowadzonych dziatan, posrednio wptywa¢ na inne
elementy gospodarki lub jedynie zafatszowywa¢ dane niezbedne od petnej
oceny skutecznos$ci prowadzonej polityki. W literaturze opisuje sie wiele
réznych efektow zewnetrznych, ale na potrzeby niniejszego opracowania
nalezy wspomnie¢ o kilku, ktore szczeg6lnie utrudniajg skuteczng ocene
rzeczywistego znaczenia polityki rynku pracy. Pierwszym z nich jest efekt
substytucji, wystepujacy w wielu dziedzinach gospodarki jako swoista od-
powiedZ rynku na angazowanie $rodkdéw publicznych. Rosngca ingerencja
kapitatu pochodzacego ze Zrédet publicznych moze zniecheca¢ przedsie-
biorcow do inwestowania swoich $srodkéw. W efekcie $rodki publiczne,
zamiast subsydiowac i wspiera¢ inwestycje przedsiebiorcéw, faktycznie je
zastepuja. W przypadku rynku pracy efekt ten przybiera dodatkowo nieko-
rzystng forme, gdy pracodawcy likwidujg miejsca pracy, by nastepnie za-
stapic je zatrudnieniem subsydiowanym. W efekcie liczba miejsc pracy do-
stepnych na rynku sie nie zwieksza, przesuwa sie jedynie ciezar utrzyma-
nia pracownikéw, a skutki wdrazania aktywnej polityki rynku pracy s3
ograniczane lub catkowicie niwelowane. Efekt substytucji dotyczy przede
wszystkim instrumentéw zorientowanych popytowo w przeciwienstwie do
drugiego z najwazniejszych efektow zewnetrznych, jakim jest efekt biegu
jatowego, niekiedy okreslany angielskim mianem deadweight. Jego konse-
kwencja jest na ogét réwniez brak realnych zmian zatrudnieniowych
w wyniku wdrazania programu. Wynika to z faktu, ze osoby objete wspar-
ciem podjetyby zatrudnienie niezaleznie od uzyskania pomocy. W pewnym
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stopniu efekt ten dotyczy wszystkich instrumentéw aktywnej polityki ryn-
ku pracy, cho¢ najwieksze znaczenie ma w przypadku dofinansowan ofe-
rowanych przez urzedy pracy. Efekt jatowego biegu jest w praktyce nie-
mozliwy do wyeliminowania, a wynika przede wszystkim z niedoskonate-
go adresowania programdéw wsparcia.

Nieprawidtowe adresowanie pomocy publicznej moze rowniez za-
krzywia¢ dane dotyczace efektywnos$ci wdrazanych programéw. Dedyko-
wanie wsparcia do 0os6b najlepiej rokujacych na znalezienie pracy, przede
wszystkim mtodych, wyksztatconych i z duza motywacja moze znacznie
zawyzy¢ dane dotyczace efektywnoSci danego projektu, niejako z powodu
opisanego powyzej efektu jatowego biegu. Z kolei adresowanie pomocy
przede wszystkim do o0s6b chronicznie bezrobotnych, bez wyksztatcenia,
znajdujacych sie na krawedzi biernosci zawodowej moze istotnie zanizac
koncowa efektywno$¢ programu.

Efekty te, obnizajace skuteczno$¢ prowadzonej polityki rynku pracy,
sg w praktyce niemozliwe do wyeliminowania. Nawet ich ograniczanie me-
todami administracyjnymi jest niezwykle trudne. Co wiecej, zbadanie ich
wplywu wigze sie rOwniez z ogromnymi trudno$ciami i kosztami prowa-
dzenia odpowiednich badan. W efekcie wszelkie dane dotyczace skutecz-
nos$ci aktywnej polityki rynku pracy obcigzone sg tymi efektami w trudnym
do okres$lenia stopniu.

Jak zostato juz wcze$niej wspomniane, prowadzone badania ewalu-
acyjne w zakresie efektywnos$ci rynku pracy koncentrujg sie przede
wszystkim na efektywnoSci zatrudnieniowej, mierzonej jako odsetek osoéb,
ktoére znalazty prace po zakonczeniu udziatu w programie wsparcia. Mier-
nik ten jest stosowany réwniez w oficjalnych raportach Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej, odpowiedzialnego za wdrazanie i ewaluacje polityki
rynku pracy. Raporty te wskazujg staty przyrost efektywno$ci zatrudnie-
niowej, ktéra w 2014 r. osiggneta usredniong wartos¢ 76,2%. Zauwazalne
jest jednak znaczne zr6znicowanie wskaznika ponownego zatrudnienia
miedzy poszczeg6lnymi instrumentami. Najwyzszg, stuprocentowa efek-
tywnos$¢ wykazaty dofinansowania do zatozenia wtasnej dziatalnosci i do
stworzenia miejsca pracy. Wynika to jednak z ich konstrukcji prawnej -
powstate w ten spos6b miejsce pracy musi by¢ utrzymane przez 12 miesie-
cy po zakonczeniu programu, w przeciwnym razie dofinansowanie musi
zosta¢ zwrdcone i uznaje sie, Ze osoba korzystajgca ze wsparcia nie ukon-
czyta programu. Zatem pelna skuteczno$¢ wykazywana w analizie po
trzech miesigcach jest niejako wpisana w zatozenia tych form pomocy. Co
wiecej, instrumenty te charakteryzujg sie najwyzszym jednostkowym kosz-
tem ponownego zatrudnienia oscylujgcym na poziomie niespetna
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20 tysiecy ztotych*. Z kolei najnizsza efektywnos$cig zatrudnieniowg cechu-
ja sie szkolenia. W tym przypadku, wskaznik ponownego zatrudnienia
w 2014 r. wyniést 55,6%, ale tez jednostkowy koszt ponownego zatrud-
nienia byt najnizszy, wynoszac 4,4 tysigca ztotych.

Nalezy zwroci¢ uwage, Ze wspomniane raporty, bedace zdecydowa-
nie najpetniejszym zbiorem danych dotyczacych skutkéw wdrazania poli-
tyki rynku pracy, skupiajg sie przede wszystkim na efektywnos$ci wdraza-
nia samych programéw oraz ich kosztach, nie odnoszac sie przy tym do
potrzeb rynku pracy. Jednak tylko taka analiza ma szanse jakkolwiek poka-
zaC rzeczywiste znaczenie podejmowanych dziatan dla sytuacji na rynku
pracy. W tym celu zasadne wydaje sie zestawienie danych o uczestnictwie
w programach wsparcia z liczbami opisujgcymi wielko$¢ bezrobocia.

Tabela 1. Wybrane dane dotyczace uczestnictwa w programach rynku

racy oraz wielkosci bezrobocia rejestrowanego w latach 2013-2014
Liczba oséb LI,CZba 0s6b, é o Liczba oséb wyre-
. ktére znalazty Srednia liczba .
uczestniczacych o jestrowanych z
zatrudnienie bezrobotnych .
Rok w programach , . urzedoéw pracy z
L2 po zakoncze- zarejestrowanych g
polityki rynku . . ot powodu podjecia
racy niu uczestnic- ogbtem pracy
P twa
2013 460 773 290310 2174715 1262900
2014 442 187 314 542 1825180 1 285700

Zrédto: opracowanie witasne na podstawie: Efektywno$¢ dziatari aktywizujqcych realizo-
wanych przez powiatowe urzedy pracy w ramach programéw na rzecz promocji zatrudnie-
nia, tagodzenia skutkéw bezrobocia i aktywizacji zawodowej w 2013 roku, Ministerstwo
Pracy i Pomocy Spotecznej, Warszawa 2014; Bezrobocie rejestrowane, I-1V kwartat 2014,
Gtowny Urzad Statystyczny, Warszawa 2015.

Dane zawarte w powyzZszej tabeli wskazuja, Ze mniej wiecej co
czwarty bezrobotny, ktéry podjat prace, zatrudnienie znalazt w nastep-
stwie uczestnictwa w programie. Warto zauwazy¢, ze mozliwe jest, by je-
den bezrobotny korzystat z wiecej niz jednej formy wsparcia.. Nalezy przy
tym zwrdci¢ uwage, ze w grupie oséb zarejestrowanych w urzedach pracy
wystepuje duza rotacja - tylko w 2014 r. zarejestrowano ponad 2,4 miliona
0s6b, a taczny odptyw z bezrobocia wynioést niespeina 2,8 miliona oséb.
Co wiecej, okoto 80% z nowo zarejestrowanych bezrobotnych to osoby,
ktore juz wezeéniej figurowaty w rejestrach urzedéw pracy. Swiadczyé to
moze o wielu rzeczach. Przede wszystkim ukazuje problem, jakim jest po-
wtarzalno$¢ bezrobocia i wskazuje na trudnos¢, z jaka wiaze sie znalezie-

4 Efektywnos¢ dziatan aktywizujqcych realizowanych przez powiatowe urzedy pracy w ra-
mach programdw na rzecz promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkéw bezrobocia i aktywi-
zacji zawodowej w 2014 roku, Ministerstwo Pracy i Pomocy Spotecznej, Warszawa 2015.
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nie statego zatrudnienia dla osoby wcze$niej bezrobotnej. Co wiecej, spa-
dek liczby os6b bezrobotnych liczony rok do roku jest tylko nieznacznie
wiekszy od liczby oséb, ktére znalazty zatrudnienie po udziale w progra-
mie wsparcia i w pewnej mierze wynika z poprawy ogoélnej koniunktury
w gospodarce obserwowanej w roku 2014. Uwzgledniajac przy tym ogolng
liczbe osob, ktére w tym czasie podjety prace, wskazywac to moze na krét-
kookresowos¢ efektow wdrazanych programéw. Najdtuzszy czas trwania
maja efekty najkosztowniejszych dziatan, przede wszystkim dotacji do za-
tozenia dziatalnoSci gospodarczej. Jednakze ich wysoki koszt jednostkowy,
oscylujacy okoto 20 tysiecy ztotych faktycznie uniemozliwia stosowanie
tego instrumentu na szerszg skale. Na podstawie zebranych danych mozna
wysnuc¢ wnioski, ze rzeczywisty wplyw programow aktywnej polityki ryn-
ku pracy na sytuacje panujaca na tym rynku jest faktycznie niewielki, po-
mimo ponoszenia znacznych - i ciggle rosngcych - naktadéw na ten cel.
Ponadto, dane prezentowane w raportach obcigzone sa wystepowaniem
efektéw zewnetrznych, ktére dodatkowo obnizaja rzeczywista skutecznos¢
prowadzonych dziatan.

Podsumowanie

PowyZsza praca jest proba wstepnej analizy skutecznos$ci polityki rynku
pracy w ograniczaniu nieréwnowagi zachodzacej na tym rynku i przeciw-
dziataniu bezrobociu. Z zawartych w niej rozwazan wynika, ze wprawdzie
stosowane narzedzia cechuje duza efektywnos$¢ w ujeciu mikroekonomicz-
nym, szczegblnie w zakresie aktywizacji zawodowej os6b bezrobotnych.
Jednak rozszerzenie analizy o dane opisujace sytuacje na rynku pracy moze
prowadzi¢ do wniosku, ze rzeczywiste znaczenie polityki rynku pracy wy-
daje sie by¢ ograniczone.

Wsparciem w ramach programéw aktywnej polityki rynku pracy
objeta jest stosunkowo nieduza cze$¢ bezrobotnych. Wynika to w duzym
stopniu z wysokich jednostkowych kosztow uczestnictwa w tych progra-
mach, dodatkowo istotnie rosngcych wraz z ich efektywnoS$cia. Zwieksza-
nie liczby oséb objetych tego rodzaju wsparciem musi sie wigza¢ z gwat-
townym wzrostem wydatkéw publicznych na ten cel. Znaczenie podejmo-
wanych dziatan jest dalej podwazane niska trwatoscig uzyskiwanych rezul-
tatow oraz wystepowaniem efektow zewnetrznych. Ponadto zwiekszanie
naktadéw na polityke rynku pracy nasila¢ bedzie wystepowanie tychze
efektéw, coraz bardziej obnizajac skuteczno$¢ prowadzonych dziatan.
Ograniczona skuteczno$¢ polityki rynku pracy w ingerowaniu w ten rynek
jest rezultatem wewnetrznych charakterystyk poszczegélnych instrumen-
tow, wystepowania negatywnych efektéw oraz relatywnie wysokich na-
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ktadéw wymaganych na ich realizacje, a takze braku narzedzi do dtugoo-
kresowej oceny skutkéw. W praktyce, istotne zwiekszenie racjonalnosci
polityki rynku pracy przy obecnej formule narzedzi wydaje sie by¢ niewy-
konalne.
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ROZDZIAL 6.

GRUPY PROBLEMOWE NA POLSKIM RYNKU PRACY
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Filia w Plocku

Stowa kluczowe: bezrobocie, grupy problemowe, praca, zatrudnienie, osoby
w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy.

Wprowadzenie

Zagadnienia zwigzane z bezrobociem oraz sytuacja panujaca na polskim
rynku pracy wzbudza zainteresowanie coraz wiekszej liczby oséb. Z per-
spektywy gospodarki jest to bardzo wazne zagadnienie. Bezrobocie, rozu-
miane jako ,brak pracy zarobkowej dla os6b zdolnych do pracy i gotowych
do jej podjecia na typowych warunkach ptacowych wystepujacych w go-
spodarce” 1, skutkuje niekorzystnymi zjawiskami w sferze ekonomicznej,
jak i spotecznej. Wptywa takze na poczucie wtasnej wartosci, moze powo-
dowac brak motywacji do poszukiwania pracy. Zgodnie z prawem obowig-
zujacym w Polsce za osobe bezrobotng uznaje sie osoby spetniajgce poniz-
sze warunki a m.in.:
— ukonczyty 18 rok zycia,
— nie uczg sie dziennie,
— nie pracujg na podstawie stosunku pracy,
— nie majg praw do emerytury, renty itp.,
— nie posiadajg gospodarstwa rolnego o pow. przekraczajacej 2 ha
przeliczeniowe,
— s zarejestrowane w Urzedzie pracy odpowiadajacym ich miejscu
zameldowaniaZ.

1 Wielka Encyklopedia PWN, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2001,
2 E. Kwiatkowski, Bezrobocie. Podstawy teoretyczne, PWN, Warszawa 2005, s. 25.

81



Bezrobocie to problem wielowymiarowy. Wigze sie m.in. z pogor-
szeniem stanu gospodarki, niedopasowanymi strukturami w aspekcie za-
wodowym, czy kwalifikacyjnym, dyskryminacja w §rodowisku pracy, pozo-
stawaniem w zakresie tzw. grup problemowych. Do owych grup proble-
mowych zalicza sie osoby, ktére znajduja sie w najmniej korzystnym poto-
zeniu na rynku pracy. Jest to wiec grono oséb z najwiekszym ryzykiem od-
nos$nie pozyskania zatrudnienia. W grupach wykluczonych wystepuje wy-
sokie bezrobocie, co $wiadczy o tym, Ze dominuja w strukturze bezrobot-
nych3.

Problematyce tych ostatnich poswiecony jest niniejszy rozdziat, kté-
rego celem uczyniono prdbe analizy sytuacji grup wykluczonych w Polsce
w skali ostatnich 15 lat: kobiet, mtodziezy, niepetnosprawnych, oséb po
50 roku zycia. Analiza ma ukaza¢ czy poprawia sie sytuacja os6b bedacych
w trudnej sytuacji na rynku pracy. Wysunieto hipoteze, ze sytuacja grup
problemowych na polskim rynku pracy w skali lat 2000-2015 widocznie ewo-
luowata w kierunku rzeczywistej poprawy warunkéw zatrudnienia oséb do
nich przynalezqcych. Innymi stowy zatozono, Ze sytuacja kobiet, mtodziezy,
niepetnosprawnych i os6b po 50 roku zycia w 2015 r. byta lepsza od sytua-
cji tych grup na poczatku XXI w. Hipoteze zweryfikowano na podstawie
analizy literatury przedmiotu i danych wtérnych.

W rozdziale, zwrécono uwage na przyczyny bezrobocia w kazdej
z wykluczonych grup i wskazano mozliwos¢ poprawy ich sytuacji poprzez
aktywng i pasywna polityke panstwa w zakresie aktywizacji bezrobotnych.
W koncowej cze$ci w syntetyczny sposéb zarysowano zatozenia progra-
mow, dzieki ktorym moga polepszy¢ sie warunki zatrudnienia tych oséb.

Znaczenie grup problemowych na rynku pracy

Do grup problemowych zaliczane sa cate grupy spoteczne, jak réwniez
osoby majace rézne problemy np. z prawem karnym. Wyodrebniane s3
takie grupy defaworyzowane:

— mitodziez,

— kobiety,

— osoby powyzej 50 roku zycia,

— osoby niepelnosprawne,

— imigranci i mniejszoS$ci narodowe.

Statystyki prowadzone przez Gtéwny Urzad Statystyczny (GUS) nie

ukazuja pelnego problemu wsréd mtodych ludzi z powodu braku rejestro-

3 W. Kwiatkowska, Zmiany strukturalne na rynku pracy w Polsce, Wydawnictwo Uniwersy-
tetu L.odzkiego, 1.6dz 2007, s.50.
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wania przez te grupe os6b w Urzedzie Pracy. Cztowiek nie posiadajacy pra-
cy jest bardziej narazony na demoralizacje, jak i uleganie patologiom. Bez-
robotna mtodziez pochodzi gtéwnie z niezamoznych doméw, takze pro-
blemowych np. jedno z rodzicéw jest dtugotrwale bezrobotnym. Problem
z bezrobociem majg wychowankowie doméw dziecka oraz rodzin zastep-
czych. Przewaznie mtodziez w rodzinach zastepczych jest wychowywana
przez osoby starsze posiadajgce wyksztatcenie podstawowe. nie potrafig
oni madrze doradzi¢ swoim wychowankom. Z tego powodu sa oni zagu-
bieni i nieporadni na rynku pracy. Problemy ze znalezieniem pracy maja
mtodzi pochodzacy z rodzin wspieranych z pomocy spotecznej. Ma sie tu
do czynienie z brakiem zaradno$ci oraz wystepowaniem bezrobocia dzie-
dzicznego. W zwiazku z tym, ta grupa wykluczonych na drodze poszukiwa-
nia pracy napotka wiele barier z powodu braku umiejetnosci, doswiadcze-
nia, czy wymagan pracodawcow4.

Kolejng problemowa grupa na rynku pracy sa kobiety. Wydaje sie,
ze wyksztatcone kobiety aktywniej poszukujg pracy. Innym problemem
kobiet na rynku pracy sa niewyrozumiali pracodawcy. Dotyczy to pracow-
nic-matek lub potencjalnych kandydatek do pracy, jeszcze bezdzietnych.
Dla pracodawcy zatrudnienie bezdzietnej mtodej kobiety to ryzyko czaso-
wej utraty sity roboczej ze wzgledu na urlop macierzynski. Co wiecej im
kobiety majg wiecej dzieci i ich wiek jest mniejszy, tym rzadziej staraja sie
by¢ aktywnymi zawodowo (ostatnio w mediach sporo méwi sie o0 masowej
rezygnacji z pracy kobiet w dyskontach spozywczych, np. Biedronce - przy-
czyny tego stanu rzeczy upatruje sie w Programie Rodzina 500+). Innym
problemem kobiet jest dyskryminacja w pewnych zawodach np. w budow-
nictwie. Pracodawcy obawiajg sie braku umiejetnosci w tych dziedzinach
i nie chca zatrudnia¢ kobiet, co jest btedem, gdyz kobiety to takze Swietni
inzynierowie>.

Kolejna grupa problemowa to osoby po 50 roku zycia. W gtéwnej
mierze s3 to osoby, ktore utracily stanowisko pracy, badZ nie posiadaja
odpowiednich kwalifikacji. Trudno znaleZ¢ prace starszym osobom, gdyz
nie zawsze sg one w stanie realizowac proces pracy przy wykorzystaniu
nowoczesnych technologii ze wzgledu na brak wiedzy w danym obszarze
(np. obstuga systemoéw informatycznych). Wedtug prognoz GUS w 2020 r.
osoby powyzej 60 lat beda stanowi¢ okoto 26% catego spoteczenstwa. Bez-
robocie w tej grupie skutkuje negatywnymi konsekwencjami dla spote-

4 M. Noga, M. K. Stawicka, Rynek pracy w Polsce w dobie integracji europejskiej i globaliza-
¢ji, CeDeWu, Warszawa 2009, s. 77.
5 [bidem, s. 148.
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czenstwa. Takie osoby nie tworza produktu narodowego, lecz obcigzaja
panstwo kosztami ptacenia §wiadczen z powodu braku zatrudnienia®.

Nastepna grupa problemowa to niepetlnosprawni. Gtéwng bariera
dla tych oséb wydaja sie by¢ te o charakterze edukacyjnym. Niepeino-
sprawni majg trudniejszy dostep do wyksztatcenia wyzszego w poréwna-
niu z osobami pelnosprawnymi, a co za tym idzie mniejszg aktywnosS¢ na
rynku pracy. Dane GUS podaja, Ze potowa oséb niepetnosprawnych ma
tylko wyksztatcenie podstawowe, a studia konczy kilka procent tych oséb.
Podjecie pracy przez osoby niepetnosprawne zalezy od wielu czynnikow
tj.: stopien niepetnosprawnosci, warunki pracy, miejsce zamieszkania, na-
stawienie pracodawcy, jak i system zabezpieczenia spotecznego. Warto
zwroci¢ uwage na dyskryminacje niepelnosprawnych przez pracodawcow
z obawy o niedyspozycyjnos¢ pracownika, jak i mniejsze umiejetnosci. Pra-
codawcy czesto ttumacza sie brakiem dostosowania pomieszczen dla os6b
bedacych np. na woézkach inwalidzkich. Po akcesji do Unii Europejskiej
nasz kraj pozyskuje wiele dotacji na nowe miejsca pracy dla oséb niepetno-
sprawnych, co stanowi zachete dla pracodawcow?.

Ostatnig analizowang grupa sa cudzoziemcy. W naszym Kkraju co ro-
ku przybywa imigrantéw. W zwigzku z tym wystepuje coraz wiekszy pro-
blem z ich integracja z narodem polskim. Przepisy prawne odno$nie imi-
grantéw w Polsce réznicuja dziatania, jak i obowigzki kraju w odniesieniu
do statusu prawnego cudzoziemca. Wejscie na rynek pracy imigrantéw jest
chronione przez wszystkie panstwa UE, takze w Polsce. Glownym kryte-
rium legalnego zatrudnienia w naszym kraju jest pozyskanie zezwolenia na
prace. Koniecznie takie zezwolenie musza okaza¢ osoby nie bedace obywa-
telami UE. Jednak pomimo wielu aktéw prawnych chronigcych prawa cu-
dzoziemcéw i posiadanego pozwolenia na prace, w naszym kraju, to nie-
rzadko trudno im znaleZ¢ odpowiednia prace, czyli adekwatng do ich kwa-
lifikacji. Warto doda¢, ze w spotecznej §wiadomosci funkcjonuje stereotyp,
ze cudzoziemiec pracujacy w Polsce wykonuje gtéwnie prace fizyczne, np.
na budowach, w warsztatach samochodowych. Przekonanie to warunko-
wane jest wieloma zmiennymi i zalozeniami co do wyksztatcenia, pocho-
dzenia, znajomosci jezyka. Uwage w gtdwnej mierze skupia pochodzenie.
Pracodawcy nie chca zatrudnia¢ np. Roméw nawet w sklepach, gdyz nie
wzbudzaja oni zaufania niezbednego dzis$ wsrod klientows.

6 N.G. Pikuta, Marginalizacja na rynku prac, Oficyna Wydawnicza Impuls, Krakéw 2015,
s.55.

7 S. Pawalas- Czyz, Praca socjalna wobec wspotczesnych problemdéw spotecznych, Wydaw-
nictwo Edukacyjne Akapit, Toruni 2007, s145.

8 A. Hildebrandyt, S. Filzek., Strategia Lizboriska, [w:] ]. Szomburg (red.), Biata Ksiega 2003,
Urzad Integracji Europejskiej, Gdansk-Warszawa 2003, s. 163.
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Pozycja grup problemowych na polskim rynku pracy

Dane przedstawione prze Gtéwny Urzad Statystyczny wyraznie pokazujg,
ze ogolna stopa bezrobocia w Polsce przed wejsciem polski do UE byta
znacznie, wyzsza niz w latach 20101 2015 - tabela 1.

Tabela 1. Liczba bezrobotnych oraz stopa bezrobocia w Polsce
w poszczegollnych latach

Wyszczegblnienie 2000 2005 2010 2015
Liczba bezrobot- 2760 2893 1649 1563
nych w tys.
Stopa bezrobocia 16 16,7 9,3 9,8
Zrédto: GUS.

Dane zawarte w tabeli 2 pokazuja, Ze poprawiaja sie statystyki mto-
dych os6b zarejestrowanych w UP, gdyZz spada ich udzial procentowy
w ogole bezrobotnych. W badanym przedziale wiekowym najmniej jest
zarejestrowanych osob starszych, jednak ta liczba w analizowanym okresie
nie zmniejsza sie znaczgco.

Tabela 2. Stopa bezrobocia wedlug wieku w poszczegélnych latach

Wyszczegoélnienie
Stopa bezrobocia 2000 2005 2010 2015
wg wieku
15-24 34,1 34,6 23,6 20,2
25-34 16,2 16,7 9,7 10,5
35-44 13,2 13,8 6,6 55
45-54 11,4 14,1 12,5 13,8
+55 8,4 9,2 6,8 8,3
Zrédto: GUS.

W latach 2000 i 2005 r6znice pomiedzy kobietami i mezczyznami
w bezrobociu byly znaczace. R6znica wynosita okoto 4 pkt proc. Poczawszy
od 2010 r. bezrobocie w tych grupach spadto, jednak nadal sytuacja mez-
czyzn na rynku pracy byta lepsza - tabela 3.

Tabela 3. Stopa bezrobocia wg plci w poszczegolnych latach (w %)

Wyszczeg6lnienie 2000 2005 2010 2015
Kobiety 18,1 18,3 9,9 10,5
Mezczyzni 14,2 15,4 8,8 9,4
Zrédto: GUS.

Analizujac tabele 4 wyraznie widac trudne potozenie na rynku pracy
0s0b niepetnosprawnych, ktérych z roku na rok przybywa. Co gorsze, oso-
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by te nie majg czesto prawa do zasitku ze wzgledu na otrzymywany juz
dochéd w postaci renty, czy innych swiadczen. Takie §wiadczenie nie zaw-
sze zapewnia byt materialny na odpowiednim poziomie dla rodziny osoby
niepelnosprawnej, gdyz otrzymywane wsparcie finansowe czesto przezna-
czane jest na rehabilitacje i leki osoby niepetnosprawne;j. Jak podaja dane
GUS w IV kwartale 2015 r. byto zatrudnionych 48200 oséb niepeino-
sprawnych, co stanowi niespetna 43% wszystkich niepelnosprawnych za-
rejestrowanych. Najwieksza ilo$¢ oséb podjeta prace w handlu oraz prze-
tworstwie przemystowym. Dane takze ukazujg, ze tatwiej znalez¢ prace tej
grupie problemowej w miescie, niz na wsi. W miastach zatrudnienie znaj-
duje 32400 osob z tej grupy®.

Tabela 4. Liczba 0s6b niepelnosprawnych i ich udzial w ogélnej
liczbie zarejestrowanych w poszczegdlnych latach

. % udziat
: % udziat w
Liczba 1 s braku do
s . ogolnej Brak prawa .
Wyszczegblnie- | niepetnospraw- oo . zasitku
. liczbie do zasitku w 1 s
nie nych bezrobot- . w ogoblnej
zarejestrowa- tys. NG
nych w tys. liczbie zare-
nych .
jestrowanych

2005 76,8 27% 66,7 23%

2010 100,3 60% 83,5 50%

2015 112,8 72% 94,5 60%

Zrédio: GUS.

Aktywna polityka panstwa wobec grup problemowych

Poznanie sytuacji grup wykluczonych i gtdwnych przyczyn bezrobocia ma
kluczowe znaczenie dla podjecia odpowiednich dziatan zmniejszajacych
ten problem wsrod duzej liczby oséb. Aktywna polityka panstwa w gtownej
mierze zmniejsza ten problem oraz zapobiega spotecznemu wykluczeniu.
Do aktywnych instrumentéw rynku pracy zalicza sie szkolenia, staze, do-
skonalenia zawodowe, przygotowanie zawodowe w miejscu pracy, ktore sg
zorientowane na podaz pracy!?. Kieruje sie je gtdwnie do bezrobotnych i
poszukujgcych pracy. Wystepuja takze instrumenty, ktore tworza zapo-
trzebowanie na prace, czyli sg zorientowane popytowo. Nalezg do tej grupy
np. $rodki na tworzenie nowych miejsc pracy, prace spotecznie uzyteczne
oraz roboty publiczne.

9 GUS.
10 M. Pilic, Determinanty bezrobocia w Polsce w latach 1993-2012,CeDeWu.pl, Warszawa
2014, s. 188.
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Powiatowy urzad pracy to miejsce aktywizacji os6b bezrobotnych
i poszukujacych pracy. Swiadczy on ustugi doradztwa zawodowego, infor-
macji zawodowej, organizuje i przeprowadza szkolenia, staze, dofinanso-
wuje tworzenie nowych miejsc pracy. Duzo $srodkéw urzedy pracy pozy-
skuja z funduszy unijnych, czy Funduszu Pracy. [lo$¢ srodkéw pienieznych
przeznaczonych na ten cel Swiadczy o dostrzeganiu problemu bezrobocia
wsrod oséb w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy.

Dla bezrobotnych o niskich kwalifikacjach proponowane s3 roboty
publiczne. Organizuje sie je w zwigzku z realizowaniem np. na terenie po-
wiatu inwestycji infrastrukturalnych lub obstuga bezrobotnych. Organiza-
tor tych robdt moze starac sie o refundacje poniesionych na wyptaty kosz-
tow, czy sktadki na ubezpieczeni spoteczne.

Warto zwroci¢ uwage jeszcze na inng przytoczong wczesniej opcje
instrumentu zorientowanego popytowo pomocnego grupom wykluczo-
nym, a mianowicie jednorazowe wsparcie pieniezne na rozpoczecie wta-
snej firmy. Jednak takie wparcie finansowe nie moze przekraczac piecio-
krotnego przecietnego wynagrodzenia i musi zosta¢ udokumentowane.

Kolejng aktywng pomoca polityki panstwa sg szkolenia oséb pozo-
stajacych bez pracy. Szkolenia poszerzaja wiedze oséb i dostosowujg ich
kwalifikacje do aktualnego zapotrzebowania rynku pracy. Szkolenia nie
tylko przyczyniaja sie do znalezienia pracy. Stanowig takze fundament do
utrzymania zatrudnienia. Dajg one wiele mozliwos$ci zdobycia nowych
kwalifikacji. W szkoleniach powinny bra¢ udziat osoby o stabym wyksztat-
ceniu, jak i te ktére potrzebuja podnie$¢ kwalifikacje potrzebne do pracy
w obecnym zawodzie. W szkoleniach powinny bra¢ udziat szczegélnie ko-
biety, gtéwnie po powrocie na rynek pracy, ktéry byt spowodowany np.
urlopem wychowawczym. Jak wspomniano wcze$niej UE dofinansowuje
wiele szkolen. Warto poszukaé réznych rozwigzan w zakresie dofinanso-
wan na stronie funduszy unijnych. Trzeba zauwazy¢, Ze wspierane sg szko-
lenia zawodowe pracownikéw zwtaszcza w sektorze matych i Srednich
przedsiebiorstw. Pracodawca tworzac fundusz szkoleniowy, moze pozy-
ska¢ refundacje kosztéw szkolenia pracownikéw w wysokosci 50%?11.

Znaczaca role w usprawnieniu aktywizacji na rynku pracy grup
problemowych odgrywaja staze. Osoby w szczeg6lnej sytuacji starosta mo-
ze skierowac do odbycia stazu na okres nie przekraczajacy po6t roku. Gtow-
nym celem odbycia stazu jest zdobycie przez osobe z grupy problemowe;j
umiejetnosci praktycznych do wykonywania zawodu przez realizowanie
okreslonych zadan, a co wazne bez podpisywania uméw z pracodawca.

117, Wisniewski, Analiza aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu, [w:] Z. Wisniewski,
K. Zawadzki (red.), Aktywna polityka rynku pracy w Polsce w kontekscie europejskim, Wo-
jewddzki Urzad Pracy, Uniwersytet Mikotaja Kopernika, Torun 2010, s. 35.
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Bowiem umowe stazu podpisuje starosta z pracodawcy. Starosta dzieki
opinii pracodawcy o zakresie zadan i umiejetnosciach zdobytych przez sta-
zyste wydaje osobie zaswiadczenie o odbyciu stazul2. Wynagrodzenie za
staz to wysokos$¢ 120% zasitku dla bezrobotnych. Stazystom nie przystugu-
je bezptatny urlop, poniewaz z nie majg oni umowy o prace. Jednak maja
oni prawo do 2 dni wolnych za kazde przepracowane 30 dni kalendarzo-
wych. Warto tez zauwazy¢, ze gdy staz odbywa sie poza miejscem zamiesz-
kanie bezrobotnego, to moze on ubiegac sie o zwrot kosztow przejazduls.
Osoby w szczegolnej sytuacji na rynku pracy moga zosta¢ skierowane do
odbycia przygotowania zawodowego, ktére bedzie potwierdzone doku-
mentami. Takie dzialanie aktywnej polityki ukierunkowane jest na zdoby-
cie umiejetnoSci praktycznych oraz wiedzy teoretycznej niezbednych
w miejscu pracy. Taka nauka zawodu trwa od 12 do 18 miesiecy i moze
odbywac sie w dwdch formach:
1) praktycznej nauki zawodu wigzacej sie z egzaminem zawodowym,
po ktéorym mozna uzyska¢ §wiadectwo, o ile bedzie zaliczone pozy-
tywnie;
2) douczenia zawodowego, pozwalajacego zdoby¢ nowe umiejetnosci
dla zawodow potrzebnych na rynku pracy!4.
Podobnie, jak w przypadku stazu, przystuguje wynagrodzenia w wysokosci
120% zasitku miesiecznego dla bezrobotnych.

W tabeli 5 zestawiono dane dotyczace liczby i struktury oséb akty-
wizowanych w 2014 .

Tabela 5. Liczba i struktura aktywizowanych osé6b w 2014 r.
wg form aktywizacji

Lp. Forma aktywizacji Liczba oséb Udziat %
1 Szkolenia 78 484 17%
2 Prace interwencyjne 31143 7%
3 Roboty publiczne 32 639 8%
4 Staze 219710 50%
5 Srodki na utworzenie stanowisk

pracy, z tego:

5a Na podjecie dziatalnosci gospo- 49999 11%

darczej

5b Wyposazenia stanowisk pracy 30212 7%

Ogbtem 442 187 100%

Zrédto: www.mpips.gov.pl, Analizy i raporty rok 2014.

12 Art. 53 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku

pracy (Dz.U.z 2015 poz. 149).
13 7. Wi$niewski..., op. cit.

14 Ibidem.
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Tabela 5 pokazuje, Zze najwiekszym zainteresowaniem wsréd osob
bez pracy ciesza sie staze i szkolenia. Najwiekszym zainteresowaniem cie-
szyty sie staze (50% ogotu) i szkolenia (17% ogo6tu). Najmniejsze zaintere-
sowanie zaobserwowano w przypadku takich form aktywizacji, jak prace
interwencyjne i wyposazenie stanowisk pracy (po 7% ogotu).

Analizujgc tabele 6 tatwo zauwazy¢, ze najwieksza efektywnoscia
zatrudnienia charakteryzujg sie programy wspierajace wtasng dziatalnos¢
gospodarczg oraz refundacja kosztow wyposazenia (mimo, ze w przypadku
tej ostatniej udziatl liczby os6b aktywizowanych w ogoélnej strukturze byt
najnizszy - tabela 5). Duzg efektywno$cia mozna takze dostrzec w progra-
mie prac interwencyjnych i robot publicznych.

Tabela 6. Efektywno$¢ zatrudnieniowa i kosztowa podstawowych
form aktywizacji zawodowej w 2010 r.

Rodzaj programu

Udziat oséb ktére
po udziale w pro-
gramie otrzymaty

Kwota z FP (koszt)

na osobe ktoéra po

udziale w progra-
mie otrzymaty

Kwota przeznaczo-
nana 1 os. uczest-
niczaca w progra-

zatrudnienie zatrudnienie lub mie (w zl1)
lub prace (w %)
prace (w zt)
Szkolenia 54% 4 418,42 2417,11
_ Prace 86% 6 831,54 5922,95
interwencyjne
Roboty publiczne 69% 9 333,35 6 478,93
Staze 64% 9 530,27 6 148,11
Srodki na podjecie
dziatalnosci 100% 19 667,67 19 667,67
gospodarczej
Srodki na refunda- 100% 19 696,18 19 696,18
cje wyposazenia
ogbtem 71% 11 174,52 7 948,80

Zrédto: www.mpips.gov.pl, Analizy i raporty rok 2014.

Warto réwniez zastanowi¢ sie nad efektywnos$cig zatrudnieniowa
i kosztowa oraz alokacja pieniedzy na aktywne formy. Problematycznos$¢
form aktywizacji mozna dostrzec w $rodkach przeznaczonych na straze
i szkolenia. W tych formach udziat jest najwiekszy, a efektywnos¢ zatrud-
nieniowa najmniejsza. Jest to skutkiem nieefektywnie wykorzystanych
srodkow. Co wiecej owe $rodki mozna by przeznaczy¢ na dziatania bardziej
efektywne, a reszte wydatkowac na rzeczywiste potrzeby rynku pracy, kté-
re wynikajg z umoéw z pracodawcami, chodzi tu m.in. o szkolenia jednost-
kowe.
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Pasywna polityka panstwa wobec grup problemowych

Obok aktywnych dziatan polityki panstwa wobec grup wykluczonych waz-
ne znaczenia maja pasywne formy przeciwdziatania bezrobociu. Gtéwnym
zadaniem polityki pasywnej jest likwidacja skutkow bezrobocia, lecz bez
powstawania nowych miejsc pracy!>. Do tych instrumentéw zaliczane s3
najczesciej:

— zasitki dla bezrobotnych,

— Swiadczenia przedemerytalne,

— weczeSniejsze emerytury,

— przedtuzenie okresu ksztatcenia,

— krotszy czas pracy,

— zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin pracy.

Glownym elementem polityki pasywnej panstwa s zasitki dla bez-
robotnych, ktére stuza ostonie socjalnej. Owe zasitki petnig dwie funkcje.
Pierwsza z nich to dochodowa. Zapewnia ona osobie bezrobotnej oraz jej
rodzinie Srodki na utrzymanie, a takze nie pozwala na zbyt drastyczne ob-
nizenia sie poziomu zycia danej rodziny. Druga réwnie wazng funkcjg jest
motywacja. Motywowanie os6b bezrobotnych do poszukiwania zatrudnie-
nia oraz naktanianie do jak najszybszego podjecia pracy. Jednak te dwie
funkcje pozostaja ze sobg w sprzecznosci. Z perspektywy dochodowej za-
sitki powinny by¢ jak najwyzsze, natomiast z punktu widzenia motywacji
jak najnizsze. W zwigzku z tym nalezy ustali¢ optymalng wysokos¢ zasitku,
aby byto mozliwe spetnieni tych funkcji jednoczesniel®.

Pasywna polityka panstwa dziata socjalnie, ostonowo, aby tagodzic¢
ekonomiczne skutki braku pracy. Stuzy jedynie zaspokajaniu potrzeb ma-
terialnych oséb pozostajacych bez pracy, zawiera elementy motywowania
tych osdb, jednak nie wplywa na zmniejszenie bezrobocia wsréd grup wy-
kluczonych. Czasem nawet powoduje, Ze tatwiej jest pozosta¢ na zasitku
niz podjac¢ poszukiwania pracy.

Podsumowanie
Praca jest dla cztowieka czym$ naturalnym i zarazem oczywistym. Jest jego

obowigzkiem, czasem i pasja. Dzieki niej moze zabezpieczy¢ swéj byt mate-
rialnym i nie martwic¢ sie o przysztos¢. Jednak pracodawcy dazac do swych

15 M. Danecka., Bezrobocie i instytucje pracy, Instytut Studiéw Politycznych PAN, Warsza-
wa 2005

16 A, Szydlik-Leszczynska, Funkcjonowanie wspdtczesnego rynku pracy, Difin, Warszawa
2012, s. 124.
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celow szukaja ,idealnych pracownikéw”. Eliminuje to z rynku pracy osoby,
ktére sa postrzegane przez pracodawcow jako mniej efektywne. Te grupy
wykluczone majg duzo barier do pokonania w trakcie szukania pracy. Ana-
liza danych zastanych pokazata, Zze w skali lat 2000-2015 sytuacja tych
0s6b ulegta znacznej poprawie w kazdej badanej grupie (co pozwala na
pozytywne zweryfikowanie hipotezy gtéwnej), lecz nadal jest niekorzystna
na tle innych kategorii bezrobotnych.

Duza skuteczno$¢ w poprawie sytuacji grup wykluczonych na rynku
pracy wykazuje aktywna polityka panstwa. Aktywizacje zawodowa (szcze-
gblnie w grupach problemowych), mozna by usprawnic¢ przez sprecyzowa-
nie kryteriow ich adresowania, doboru uczestnikow programdw, czy lep-
szego rozpoznania potrzeb rynku pracy.
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THE PROBLEM GROUPS ON THE POLISH LABOR MARKET
Summary

The article concerns the unemployment problem groups. In these groups, there is a relatively
high unemployment rate, which in turn is their dominance in the overall unemployment. The
aim of this article is to discuss the situation in Poland excluded groups: women, youth, the
disabled, people over 50 years of age. Analysis show the situation of groups in the years 2005,
2010, 2015 compared to the year 2000. In article included the causes of unemployment in
each of the groups excluded from the possibility of improving their situation through active
and passive policy of countries that support active labor market. Shown are special pro-
grams through which to improve the conditions of their employment.

Keywords: unemployment, problematic groups, work, employment, a person in a special
situation on the labor market.
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Stowa kluczowe: rynek pracy, imigranci, sytuacja demograficzna.

Wprowadzenie

Rozdzial prezentuje problem wptywu imigrantéw z Ukrain na stan rynku
pracy w Polsce. M.in. sytuacja demograficzna, odptyw sity roboczej powo-
duja negatywne tendencje na polskim rynku pracy. W rozdziale wysunieto
hipoteze, ze imigranci z Ukrainy, ktérych gtéwnym celem jest podjecie za-
trudnienia, sprzyjajq rozwojowi rynku pracy. Zapewnienie warunkéw uta-
twiajqgcych legalne podjecie i wykonywanie pracy jest zasadniczym przeja-
wem pozytywnych tendencji na rynku pracy w Polsce. Hipoteze zweryfiko-
wano na podstawie analizy Zrédet literaturowych i danych zastanych (sta-

tystycznych).

Uwarunkowania rozwoju rynku pracy w Polsce

Kluczowym dla rozwoju rynku pracy w Polsce i utrzymania réwnowagi
gospodarczej jest pozytywny wzrost demograficzny i wymagana liczba
0os6b w wieku produkcyjnym dla zapewnienie wakatow. Obecnie rynek
pracy Polski jest zagrozony prze katastrofe demograficzng. Wedtug pro-
gnozy GUS do 2050 r. populacja mieszkancéw Polski zmniejszy sie do
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34 mln, obecnie jest 38 mln, i ponad 10% ludno$ci beda stanowity osoby
w wieku ponad 80 lat?.

W celach minimalizacji nastepstw negatywnej sytuacji demograficz-
nej zostaty podjete dziatania ustawodawcze wptywajace na zwiekszenie
narodzin oraz w perspektywie na zapetnienie wakatéw na rynku pracy
Polski. 17 lutego 2016 r. zostata podpisana Prezydentem Polski Ustawa
0 pomocy panstwa w wychowywaniu dzieci2. Zgodnie z Ustawg prawo do
$wiadczenia wychowawczego przystuguje obywatelom polskim oraz cu-
dzoziemcom w przypadku spetniania nimi okreslonych warunkow. Ustawa
z dnia 11 lutego 2016 r. wprowadza program ,Rodzina 500+”, ktory jest
dziataniem ustawodawczym wptywajgcym na zwiekszenie liczby narodzin
oraz ulepszenia sytuacji demograficznej w Polsce. Zgodnie z Ustawg rodzi-
ce, jeden z rodzicow albo opiekunowie dziecka otrzymaja 500 zt na drugie
i kazde nastepne dziecko kazdego miesigca. W sytuacji gdy osiggane do-
chody na osobe nie przekraczajg 800 zt, pomoc przystuguje i na pierwsze
dziecko. Osiggane dochody na osobe wzrastajga do 1200 zt jesli posrod
dzieci jest dziecko niepetnosprawne. Warto zwroci¢ uwage, ze oczekiwane
efekty programu rzagdowego nie s3 jednoznaczne. ,Wiekszo$¢ badan wska-
zuje, ze subsydia pieniezne do posiadania dzieci majg tylko bardzo ograni-
czony pozytywny wplyw na wzrost dzietno$ci. Skala efektu jest znikoma,
szczegblnie w stosunku do kosztéw pienieznych. Pokazuja to badania kra-
jow OECD, kanadyjskiej prowincji Quebec, Francji, Hiszpanii, czy Izraela”3.

W sposéb oczywisty zachodzi tu efekt uboczny programu rzadowe-
go z poprawienia sytuacji demograficznej, ktorym stata sie fala odejs¢
z pracy pracownikow z prac o niskim wynagrodzeniu. Ptaca minimalna
w 2016 r. stanowi 1850 zl brutto?, 27 % z kwoty potrgcane na podatki
i sktadki ZUS. Oficjalnych statystyk osob zwolnionych w wyniku wprowa-
dzenie programu ,Rodzina 500+” jeszcze nie ma, ale rynek pracy zostat
mocno uderzony poprzez program rzagdowy. Z pracy odchodzg pracownicy
wykonujgce prace za minimalne wynagrodzenie. Rynek pracy napeinit sie
ofertami pracy za ptace minimalng z ktérych obywatele Polski zrezygno-
wali. Przedsiebiorstwa, organizacje poszukuja pracownikéw do pracy na
umowe o prace niskim wynagrodzeniem, poniewaz w wielu sferach praco-
dawca poprzez ograniczenia ustawowe nie ma mozliwosci zwiekszy¢ wy-
nagrodzenie. Fala zwolnien z pracy zwieksza stopien bezrobocia i nie daje

thttp://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5469/1/5/1/pro
gnoza_ludnosci_na_lata 2014_-_2050.pdf (online: 27.07.2016).

Z2 Ustawa z dnia 11 lutego 2016 r. o pomocy panstwa w wychowywaniu dzieci
(Dz.U. 2016 poz. 195).

3 R. Trzeciakowski, 0. Zajkowska, Program "Rodzina 500+" niewielkie korzysci, wysokie
koszty, ,Forum Obywatelskiego Rozwoju” 2015, nr 16.

4Ibidem.
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gwarancji szybkiego wzrostu demograficznego. Sytuacja demograficzna
Polski stata sie podstawowym uzasadnienie koniecznos$ci wdrazania pro-
gramu ,Rodzina 500+", chociaz dla poprawienia sytuacji demograficznej
moga bys$ stosowane inne mechanizmy z mniejszg iloscia efektéw ubocz-
nych.

Kolejnym efektem ubocznym programu jest sztywny prog docho-
dowy 800 zt na osobe w rodzinie, co moze zosta¢ przyczyna wejscia czesci
Polakéw do szarej strefy. Badanie Lithuanian Free Market Institute na te-
mat szarej strefy wskazuje na duze rozmiary pracy w szarej strefie. Klu-
czowa przyczyng tego jest problemy systemu zasitkéw socjalnych, w kto-
rym znaczna czeS¢ Swiadczen zalezy od sztywnych progéw dochodowych,
ktorych przekroczenie powoduje natychmiastowg utrate catego Swiadcze-
nia. ,Problem ten szczegdblnie byt widoczny wtasnie w przypadku zasitkéw
rodzinnych, m.in. stad prawdopodobienstwo pracy w szarej strefie jest
wyzsze w przypadku oséb posiadajacych dzieci>”.

Wysokie wydatki budzetowe zwigzane z programem ,Rodzina
500+” (Ministerstwem Finanséw oszacowano wydatki budzetu panstwa na
realizacje programu 500+ w kwocie 17 mld 55 mln z1¢) powoduja potrzebe
zwiekszenia dochodoéw panstwa, w szczegdlnosci z podatkdw. Zmniejsze-
nie liczby oséb pracujacych i zwiekszenie os6b pracujacych w szarej strefie
powoduje obnizenie czesci dochodowej z podatkéw od oséb fizycznych
(PIT).

Program ,Rodzina 500+” jest instrumentem bezpos$rednim. ,Wobec
znacznych kosztow tego rozwigzania warto rozwazy¢ czy odpowiednia
kombinacja posrednich instrumentéw wsparcia, takich jak system ulg oraz
dotacji okres$lonych ustug opiekunczych i edukacyjnych nie bedzie efek-
tywniejszy. Alternatywne rozwigzania maja mniejsze efekty znieksztatca-
jace bodZce do aktywnoSci zawodowej. Przyktadem s3 ulgi podatkowe na
dzieci, ktére z definicji kierowane sa do os6b pracujacych. Takie rozwigza-
nia stosuja Niemcy, Francja, Estonia, Belgia, czy Hiszpania. Przyktadem, zZe
warto rozwazy¢ uzaleznienie transferéw finansowych na dzieci od aktyw-
nosci zawodowej rodzicow sg kraje skandynawskie””.

Osoby bezrobotne, ktérzy pobieraja pomoc na dzieci takze moga
pobierac zasitki dla bezrobotnych. Zagadnienia zasitkéw dla bezrobotnych
regulowane jest przez Ustawe z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2013 r. poz. 674). W 2016 r.
zasitek dla bezrobotnych wynosi 831,10 zt w pierwszych 3 miesigcach

5 [bidem.

6 https://www.obserwatorfinansowy.pl/dispatches/mf-szacuje-koszt-programu-500-
plus-w-2016-roku-na-ponad-17-miliardow-zl/ (online: 27.07.2016).

7 R. Trzeciakowski, 0. Zajkowska..., op. cit., s. 6.
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prawa do zasitku i 652,60 zt w kolejnych miesigcach prawa do zasitku. Jego
wysokos¢ jest uzalezniona od stazu pracy i dtugosci okresu uprawniajace-
go do zasitku.

W celu zachecenia oséb do podjecia pracy 1 stycznia 2017 r. wejdzie
w zycie Ustawa o zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace&.
Zmiany dotycza wprowadzenie minimalnej stawki godzinowej na umo-
wach zlecenia i $wiadczenia ustug. Wynagrodzenie za kazda godzine pracy
takich os6b nie moze by¢ nizsza niz 12 zt. Ustawa ma na celu ochrone pra-
cownikow, ktorzy majg szczegolnie niskie stawki wynagrodzen, na przy-
ktad pracownicy firm ochroniarskich i sprzatajgcych. Zwiekszenie stawki
godzinowej ma spowodowac zwiekszenie zaangazowania do zatrudnienia
w firmach i organizacjach z niskimi zarobkami. Wiele os6b po wejsciu
w zycie Ustawy wprowadzajgcej program 500+, zwolnito sie z pracy
w szczeg0lnosci z firm ochroniarskich, sprzatajacych, hoteli, gastronomii.

Program demograficzny oraz problemy rynku pracy Polski spowo-
dowane takze imigracja ekonomiczng Polakéw do innych panstw, w szcze-
gblnosci panstw Unii Europejskiej. Zgodnie z art. 21 Traktatu o funkcjo-
nowaniu Unii Europejskiej (TFUE), ktéry wszedt w zycie w 2009 r. w ra-
mach Traktatu z Lizbony, kazdy obywatel Unii Europejskiej (UE) ma prawo
do swobodnego przemieszczania sie i przebywania na terytorium panstw
cztonkowskich, z zastrzezeniem warunkéw ustanowionych prawem UE.
Swoboda przemieszczania sie w UE nalezy do podstawowych praw obywa-
teli UE i jest przez nich bardzo wysoko ceniona. Przystgpienie Polski do
Unii Europejskiej w 2004 r. poszerzyto mozliwosci ekonomicznej imigracji
Polakéw do krajow UE. Wedtug szacunkowych danych poza granicami Pol-
ski mieszka od 14 do 17 mln Polakéw, gtéwnie w USA, Niemczech, Francji,
Kanadzie, Ukrainie, Litwie, Wielkiej Brytanii®.

Imigranci ekonomiczni z Ukrainy, a rynek pracy w Polsce

Sytuacje na polskim rynku pracy w obecnej sytuacji mogg uratowac imi-
granci ekonomiczni, ktérzy przyjezdzaja do Polski nie w celach pobierania
zasitkéw oraz innego rodzaju pomocy, lecz w celach wykonywania pracy.
W raporcie ,imigranci w Polsce” sporzagdzonym na zamowienie Zwigzku
Przedsiebiorcow i Pracodawcédw na temat imigrantéw z Ukrainy, zwrdcono
uwage na fakt ze spadek demograficzny oraz problemy rynku pracy powo-
dujace problemy gospodarcze moga by¢ rozwigzane poprzez naptyw lud-

8 https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12281200 (online: 29.07.2016).
https://www.bryk.pl/wypracowania/pozosta%C5%82e/wos/1002190masowe_wyjazdy
_polak%C3%B3w_do_pracy_za_granic%C4%99.html (online: 30.07.2016).
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nosci w wieku produkcyjnym lub przedprodukcyjnym. Rozwigzanie tego
problemy autorzy raportu widzg w legalizacji pobytu wszystkich Ukrain-
coOw znajdujacych sie na terytorium Polskil?, Wiele Ukraincéw wyjezdza
pracowac do panstw Unii Europejskiej przez sytuacje ekonomiczng i geo-
polityczna na Ukrainie.

Poszukiwanie pracy za granicami kraju jest spowodowane sytuacja
ekonomiczng Ukrainy. Z badania przeprowadzonego przez Miedzynaro-
dowy Instytut Gallupa standard zycia na Ukrainie w 2015 r. osiaggnat naj-
nizszych wskaznikéw za caty okres obserwacji. Obywateli Ukrainy oszaco-
wali poziom Zycia na 4 punkty w 10 stopniowej skali. Zgodnie badaniom
79% ludzi uwaza ze Ukraina jest w negatywnej sytuacji ekonomicznej
spowodowanej upadajaca gospodarka i kontynuacjg walk sit ukrainskich
w potudniowo-wschodniej czeSci kraju z zewnetrznym wrogiem!1. Ta sy-
tuacja powoduje dazenie obywateli Ukrainy do zatrudnienia za granicami
kraju. Ustawg Ukrainy z dnia 25.12.15 Ne 928-VIII o budzecie panstwowym
na 2016 rok ptaca minimalna dla oséb peinosprawnych od 1 maja do
30 listopada ustalona w wysokos$ci 1450 hrywien (230 ztotych), wynagro-
dzenie minimalne za godzine pracy w wysokosci 8,69 hrywien (1,3 zi).
Niski poziom zarobkéw powoduje masowy wyjazd do pracy za granice
panstwa.

Duza cze$¢ Ukraincéw pracujacych w Rosji, po interwencji rosyj-
skiej na wschodniej Ukrainie i aneksji Krymu, wyjechata pracowac¢ do pan-
stw Unii Europejskiej, w tym do Polski. Zgodnie badaniom Panstwowej
Stuzby Statystyki Ukrainy do 2014 roku 43,2% imigrantow ekonomicznych
z Ukrainy pracowato w Rosyjskiej Federacji. W 2014 r. zostato wydano
26 315 zezwolen na wykonywanie pracy na terytorium Polski obywatelom
Ukrainy, co stanowi 60% ogoélnej liczby wydanych zezwolen!.
Z 2015 r. przez okres$long sytuacje geopolityczna, liczba ukrainskich emi-
grantéw ekonomicznych w Polsce wzrosta. Wiekszo$¢ imigrantéw ekono-
micznych z Ukrainy pracuje na podstawie oSwiadczenia o powierzenie wy-
konywania pracy cudzoziemcom. W 2015 r. Ukraincom wydano 763 tys.
takich dokumentéw. Wydano rowniez 50 tys. pozwolen na prace. W pierw-
szym przypadku jest wzrost o 91% w drugim - 105%13. W 2010 r.
z 280 tys. pracownikéw z Ukrainy zarejestrowanych do pracy, tylko 22 tys.

10 zpp.net.pl/materialy/run,19.download,file,1678.html (online: 27.07. 2016).

11 http://www.gallup.com/poll/187985 /ukrainians-life-ratings-sank-new-lows-
2015.aspx (online: 26.07.2016).

LZhttp:/ /www.i-
see.org.pl/strona/uploads/ngrey/Documents/Raport_imigranci_rozdzialy/R1-2-Dane-
urzedowe.pdf (online: 29.07.2016).
13http://wschodnik.pl/polska/item/4856-raport-ukrainscy-migranci-na-rynku-pracy-to-
unikalna-szansa-dla-polski.html (online: 29.07.2016).
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ztozyli wnioski o ubezpieczenia emerytalne w Polsce. W 2015 r. liczba
wzrosta do 101 150 wnioskéw. W 2015 r. wydano 720 zezwolen na wyko-
nywanie pracy, 98% ktérych wydano Ukraincom. Dane podaje Narodowy
Bank Polski. Przez Polskie konsulaty na Ukrainie w ciggu 2015 r. wydano
930 tysiecy wiz, na 97 tys. wiecej niz w 2014 r. W ciggu 5 lat (2011-2015)
prze polskie konsulaty na Ukrainie wydano 3,7 mln wiz14.

Dane te $wiadczg o dwoch waznych dla polskiego rynku pracy rze-
czach. Po pierwsze, pracownicy z Ukrainy pracujg na terytorium Polski
legalnie, ptacg podatki i sktadki ZUS. Po drugie, ztozenie wnioskéw na
ubezpieczenie emerytalne swiadczy o dtuzszej perspektywie pracy w Pol-
sce, zatozeniu rodziny albo osiedlenia sie z rodzing. Wiele pracownikéw
z Ukrainy pracuje w Polsce od paru miesiecy do 2-3 lat. Osiedlenie sie
w Polsce jest pozytywna tendencjg dla polskiego rynku pracy oraz sytuacji
demograficznej. Wedtug danych Urzedu ds. Cudzoziemcéw, w 2015 r. oby-
watele Ukrainy posiadali ponad 65 tysiecy waznych kart pobytu (31 proc.
populacji cudzoziemcé4w w Polsce w ogéle), z czego ponad 20 tysiecy sta-
nowity zezwolenia na pobyt staly, a prawie 42,5 tysigca to zezwolenia na
pobyt czasowy. Jedynie 2 osoby uzyskaty oficjalny status uchodZcy?5.

Zgodnie danym Ministerstwa rodziny, pracy i polityki spotecznej
stanem na 2016 rok w Polsce legalnie pracuje 650 tys. Ukraincow i 270 tys.
nielegalniel®. Najwiecej ukrainskich imigrantéw ekonomicznych pracuje
w rolnictwie, obrébce miesa, zbieraniu owocow i warzyw, sprzataniu
i opiece nad osobami starszymi. Praca wykonywana pracownikami z Ukra-
iny w wiekszosci jest praca fizyczna, ktora nie cieszy sie wielkim zaanga-
zowaniem obywatelami Polski, ktérzy gotowi wykonywac i wykonuja
okreslong prace, ale w panstwach o wyzszym wynagrodzeniu, w szczeg6l-
nosci w Wielkiej Brytanii czy Stanach Zjednoczonych.

W badaniu o postawach Polakéw wzgledem przyjmowania imigran-
tow na pytanie o legalizacji pobytu wszystkich Ukraincéw przebywajacych
na terytorium Polski i przyznaniu prawa statego pobytu oraz mozliwosci
ubiegania sie o polskie obywatelstwo po 15 latach zamieszkania na teryto-
rium Polski, pozytywnie ocenito 61% Polakéw. Badanie zostato przepro-
wadzone przez Dom Badawczy Maison na panelu Ariadna w styczniu
2016 .17

L4http://www.ukrinform.ua/rubric-diaspora/1940496-polscha-vidala-ukrajintsyam-v-
2015-rotsi-mayje-930-tis-viz.html (online: 29.07.2016).
15http://www.pol-ukr.com/najnowszy-raport-dotyczacy-sytuacji-ukraincow-w-polsce-i-
ich-wplyw-na-polska-gospodarke/ (online: 29.07.2016).
16http://wschodnik.pl/polska/item/4856-raport-ukrainscy-migranci-na-rynku-pracy-to-
unikalna-szansa-dla-polski.html (online: 29.07.2016).

17 zpp.net.pl/materialy/run,19.download,file,16 79.html (online: 29.07.2016).
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Twierdzeniem P. Samuelsona, model konkurencyjny rynku pracy
przewiduje, ze naptyw imigrantdw powinien obnizy¢ wysoko$¢ wynagro-
dzenia za prace. Friedberg i Hunt twierdza ze sytuacja jest odwrotna i imi-
gracja nie sprawia efektu obnizenia wynagrodzenia za pracel8. Istotne
z punktu widzenia konkurencyjnoSci jest to, Ze imigranci wykonuja prace
do wykonywania ktorej nie ma obywateli. Naptyw imigrantéw ponosi ne-
gatywny wptyw na wynagrodzenie za prace w sytuacji wysokiego zapo-
trzebowania na prace posréd obywateli panistwa. Imigranci w poszukiwa-
niu pracy w celach legalizacji pobytu na terytorium panstwa obcego oraz
pozyskiwania srodkéw utrzymania wykonujg takg samg prace co obywate-
le za nizsze wynagrodzenie. Imigranci, w szczego6lno$ci ekonomiczni imi-
granci, ktorzy nie przyjezdzajg do obcego panstwa w celach osiedlenia sie,
a w celach zarobkowych, za godzine gotowi wykonywac¢ wiecej pracy oraz
bra¢ nadgodziny pracy. Jedynym celem ekonomicznych imigrantéw jest
gromadzenie $rodkéw finansowych.

Zagrozeniem dla rynku pracy jest jeden kluczowy czynnik - praca
imigrantow bez umowy czy praca na umowach z obnizonym wynagrodze-
niem. Z powodu wysokich stawek podatkéw oraz sktadek ZUS wiele pra-
cownikOw imigrantow godzi sie na prace bez umowy albo na umowach
z obnizonym wynagrodzeniem. Takie umowy daja mozliwo$¢ pracowni-
kom zarobi¢ wiecej, a pracodawcom zaoszczedzi¢ na podatkach i sktadkach
ZUS. Przyczyna do podpisania jakiejkolwiek umowy jest potrzeba w legali-
zacji pobytu cudzoziemca w celu kontynuacji pracy. Zgodnie przepisom
prawa dla uzyskania zezwolenia na pobyt czasowy pracodawca zobowig-
zany uzyska¢ dla pracownika - cudzoziemca informacje starosty o braku
mozliwoSci zaspokojenia potrzeb kadrowych pracodawcy. Taka informacje
mozna uzyska¢ po przeprowadzeniu testu rynku pracy w okreslonym re-
gionie. Podstawg wydania zezwolenia na pobyt czasowy w celu wykony-
wania pracy jest umowa o prace albo umowa zlecenia. To powoduje ko-
nieczno$¢ sporzadzenia umowy pracodawcy i jej podpisania z pracowni-
kiem. Czesto sporzadzane s3 umowy o prace z minimalnym wynagrodze-
niem 1850 zt brutto, w rzeczywistoS$ci pracownik dostaje wiecej. Pracow-
nik imigrant pragnie zarobi¢ wiecej za krotszy okres ze wzgledu na nie-
pewno$¢ uzyskania kolejnego zezwolenia na pobyt czasowy. Pracodawca
moze odmowi¢ w przedtuzeniu umowy z obcokrajowcem i w tej sytuacji
pracownik ma 30 dni dla znalezienia nowej pracy albo pozostawienia tery-
torium kraju. Nie znajomo$¢ polskich regut prawnych staje sie przyczyna
przeterminowania wizy lub zezwolenia na pobyt czasowy, co swojg droga

18 (. ]. Borjas, How Much Do Immigration and Trade Affect Labor Market Outcomes? “Broo-
kings Papers on Economic Activity”, Vol. 1997, No. 1. 1997, p. 25.
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powoduje deportacje oraz zakaz wjazdu na terytorium Polski minimalnie
na 6 miesiecy.

Usprawnienia wejscia imigrantow ekonomicznych
z Ukrainy na polski rynek pracy

Legalizacja pobytu jest zasadniczym czynnikiem do zwiekszenia liczby pra-
cownikéw na rynku pracy w Polsce. Regulacje prawne dotyczace praw cu-
dzoziemcdw oraz wydawania zezwolen na pobyt czasowy zostaty zmienio-
ne ustawa z dnia 12 grudnia 2013 r. o cudzoziemcach (Dz.U. 2013
poz. 1650). Do nowelizacji pracownik imigrant byt zobowigzany skfada¢
dokumenty na zezwolenia na prace oraz na uzyskanie zezwolenie na pobyt
czasowy. Nowg ustawg wprowadzono mozliwo$¢ uzyskania zezwolenia na
pobyt czasowy w celach wykonywania pracy oraz zezwolenie na prace
przez ztozenie dokumentéw do Urzedu do spraw cudzoziemcéw. Noweli-
zacja miata na celu utatwi¢ procedure uzyskania wymienionych dokumen-
tow.

Obecny system legalizacji pobytu cudzoziemcéw posiada problemy.
Po pierwsze, w celu uzyskania zezwolenia na pobyt czasowy w celach wy-
konywania pracy pracodawca powinien przeprowadzi¢ analize rynku pra-
cy oraz ztozy¢ dokumenty do starosty potwierdzajace, ze nie ma obywateli
Polski do zatrudnienia na tym stanowisku i moze by¢ zatrudniony cudzo-
ziemiec. Uchwata wojewody poszczegolnego wojewoddztwa wyznaczane s3
stanowiska dla ktérych informacja starosty nie jest wymagana, ale zazwy-
czaj lista takich zawodow jest krétka. Test rynku pracy polega na uzyska-
niu informacji na temat sytuacji na lokalnym rynku pracy, potwierdzajacej
brak mozliwos$ci zatrudnienia na dane stanowisko obywatela Polski. Cu-
dzoziemiec moze uzyska¢ zezwolenie na prace wylacznie w sytuacji, gdy
wsrod osdb zarejestrowanych w Urzedzie Pracy na terenie danego powiatu
nie znajdzie sie 0oséb bezrobotnych lub poszukujacych pracy, spetniajacych
wymagania pracodawcy. Jesli sg obywatele speiniajacy wymagania praco-
dawcy, cudzoziemiec nie moze by¢ zatrudniony, poniewaz obywatele Pol-
ski maja pierwszenstwo zatrudnienia.

Czas oczekiwania na decyzje czasem trwa dtuzej niz wyznaczony
ustawg termin w 3 miesigce. Proces rozpatrzenia wniosku i wydania decy-
zji 0 wydanie zezwolenia na pobyt czasowy moze trwac do 6 miesiecy, cza-
sem jeden rok. Taka sytuacja powoduje iz wiele pracownikéw cudzoziem-
céw w toku postepowania wraca na Ukraine na podstawie potwierdzenia
o ztozenie dokumentéw na zezwolenie na pobyt czasowy. Wréci¢ do Polski
w tym przypadku mozna na podstawie nowej wizy, ale problemy w cen-
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trum wizowych (chodzi o duze kolejki i czas oczekiwania czasem powyzej
4 miesiecy) prowadzi do uniewaznienia decyzji o wydanie zezwolenia na
pobyt czasowy.

Wdrazenie propozycji Zwigzku Przedsiebiorcéw i Pracodawcéw do-
tyczacej legalizacji pobytu Ukraincéw na terytorium Polski da mozliwos¢
na efektywniejsza prace oraz zwiekszenie iloSci pracownikéw. Polski rynek
pracy potrzebuje ponad 1 mln pracownikéw i mianowicie cudzoziemcy
moga wypetnic tg luke.

Wejscie na rynek pracy pracownikow imigrantow nie spowoduje
obnizenie wynagrodzenia dla obywateli Polski, lecz odwrotnie jest przy-
czyna zwiekszenie stawek wynagrodzenia. Celem ustawowego zwiekszenia
wynagrodzenia jest zatrzymanie obywateli Polski i zachecanie do pracy na
terytorium Polski. Cudzoziemcy w poszukiwaniu wyzszych zarobkéw takze
wyjezdzaja z Polski i waznym czynnikiem zatrzymania tego procesu jest
zwiekszenie wynagrodzenie, przyznanie prawa pracownikom cudzoziem-
com praw obywateli Polski, zapewnienie legalizacji pobytu eliminujace
problemy zwigzane z nielegalnym pobytem na terytorium Polski i niemoz-
liwo$cia wykonywania pracy w toku postepowania administracyjnego
w sprawie zezwolenia na pobyt czasowy.

Waznym czynnikiem wzrostu gospodarczego i sukces6w rynku pra-
cy jest takze integracja spoteczna stron. Zdaniem K.W. Frieske ,im wyzszy
poziom integracji spotecznej, im bardziej bezposrednie i osobiste sg sto-
sunki miedzy stronami i im wieksza funkcjonalna konieczno$¢ kooperacji -
tym wieksze prawdopodobienstwo, ze wzajemne zobowigzania beda regu-
lowane poprzez nacisk zasady wzajemnosci i ,zywe prawo” Ehrlicha czy
»,prawo nieoficjalne” Petrazyckiego. Wiele wydaje sie wskazywac¢ na to, Ze
zmiany w strukturze przedsiebiorstw zmierzaja wtasnie w tym kierunku:
stajg sie one coraz mniejsze, procesy technologiczne powoduja, Ze ros$nie
rola kooperacji pracownikéw, bezposrednie i osobiste powigzania miedzy
nimi”1%. Poziom integracji Ukraincow jest wysoki, poniewaz kulturowo
Ukraincy i Polacy sg bardzo podobni, co powoduje tatwo$¢ w porozumie-
waniu sie oraz rozwoju dobrych relacji i wspoétpracy.

Pozytywny wptyw na sytuacje demograficzng i rynek pracy moga
spowodowac imigranci-studenci z Ukrainy. Po zakonczeniu studiéw w Pol-
sce jest wysokie prawdopodobienistwo tego, ze beda zaktada¢ rodziny
i pracowac w Polsce. Wedtug danych GUS, w 2016 r. akademickim studiuje

19 E. Balcerowicz, (red.), Elastyczny rynek pracy w Polsce. Jak sprosta¢ temu wyzwaniu,
»Zeszyty BRE Bank-CASE”, 2004, nr 73, s. 6.
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w Polsce 30.589 Ukraincéw?20. Stanowia oni ponad 53% ogo6tu studentéw
zagranicznych w Polsce?1.

Podsumowanie

Polski rynek pracy wymaga efektywnych metod rozwoju, sprzyjajacych
zwiekszeniu liczby pracownikdw. Sytuacja demograficzna oraz migracja
obywateli Polski jest tendencja negatywna. Sprawniejsza legalizacja pobytu
imigrantow z Ukrainy, ustawowe zwiekszenie wynagrodzenia za prace
oraz stosowanie poSrednich mechanizméw wptywu na sytuacje demogra-
ficzng beda w dluzszej perspektywie czasowej sprzyja¢ rozwojowi rynku
pracy w Polsce.
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IMPACT OF IMMIGRANTS FROM UKRAINE ON THE LABOUR MARKET IN POLAND
Summary

The article analyzed the impact of immigrants from Ukraine, the number of which increases
every year, on the state of the labor market in Poland. The demographic situation causes
negative trends on the labor market. State programs use direct mechanisms of influence on
the demographic situation, which have numerous side effects. Immigrants, the aim of which
is to work influence on the development of the labor market. Ensuring favorable conditions
for carrying out work legally and obtain legal income is a key factor in the positive trends in
the labor market in Poland.

Key words: the labor market, immigrants, the demographic situation.
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Wprowadzenie

Bardzo istotnym i niezwykle intersujacym elementem rynku pracy we
wspotczesnej Polsce zar6wno z prawniczego, jak i ekonomicznego punktu
widzenia jest rynek réznego rodzaju specjalistycznych ustug prawnych.
W szczegoélnosci chodzi tutaj o regulowane ustawowo i posiadajace wtasny
samorzad zawodowy zawody prawnicze, takie jak adwokat, radca prawny,
czy tez notariusz. Wszystkie one w zwigzku z dziataniami deregulacyjnymi
podjetymi w stosunku do nich w ciggu ostatnich lat, przezywaja obecnie
pewnego rodzaju kryzys. Charakteryzuje sie on znaczaca nadpodaza oséb
posiadajgca uprawnienia zawodowe i wykonujgce zawod w stosunku do
rzeczywistych potrzeb, czyli do rzeczywistej wielko$ci popytu na tego typu
ustugi.

W rozdziale doglebnej i wieloaspektowej analizie poddany zostat
rynek ostatniego z wymienionych powyzej zawodéw - notariusza. Jej ce-
lem jest ukazanie szans i zagrozen jakie spotykajg i moga spotkac notariat
w Polsce. Rozwazania te majg charakter interdyscyplinarny, odwotuja sie
zarowno do watkéw dogmatycznoprawnych (zwlaszcza zwigzanych
z prawem samorzadéw zawodowych), historycznoprawnych, jak i ociera-
jacych sie o zagadnienia statystyczne oraz powigzane z ekonomia. Mnogos¢
niezbednych do poruszenia zagadnien jest podyktowana koniecznos$cig
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zrozumienia w petni jakie czynniki majg istotny wptyw na sytuacje notaria-
tu i jakie problemy borykaja go, jak tez skad owe trudnosci sie biora. Trze-
ba zwr6ci¢ uwage, iz w tego typu zawodach regulowanych, oprécz wptywu
kondycji gospodarczej kraju, szczegélng role odgrywaja czynniki prawne,
a nawet i polityczne. Tym tez uzasadniam nieodzowno$¢ szerokiego ujecia
tematu notariatu w niniejszym tekscie.

Zadania notariatu

W kontynentalnych systemach prawa wywodzacych sie z prawa rzymskie-
go, jakim jest réwniez i polski system prawny, niezwykle istotng role od-
grywa notariat. Wspétczesnie do zadan notariatu i jego przedstawicieli -
notariuszy, nalezy sporzadzanie aktéw notarialnych i dokonywanie innych
czynnos$ci notarialnych. W art. 1. § 1. ustawy Prawo o notariaciel ujeto te
kwestie w zwiezly i ogélny sposob: ,Notariusz jest powotany do dokony-
wania czynno$ci, ktérym strony s3 obowigzane lub pragnga nadac¢ forme
notarialng (czynnos$ci notarialnych”). Bardziej szczegétowo zadania nota-
riusza okresla art. 792 wyzej wymienionej ustawy, w ktérym to dokonano
enumeratywnego wyliczenia konkretnych czynnos$ci notarialnych, ujmujac
oprocz sporzgdzania aktow notarialnych m. in. dokonywanie innych czyn-
nos$ci notarialnych takich jak sporzadzanie aktéw poswiadczenia dziedzi-
czenia i sporzadzanie poswiadczen; doreczanie o$wiadczen; spisywanie
protokotéw; sporzadzanie protestéw weksli i czekow.

Nawigzujagc do wspomnianych fragmentéw ustawy nalezy zauwa-
zy¢, iz juz od dawna ustawodawca obliguje podmioty prawa do dokonywa-
nia pewnych czynnos$ci prawnych w formie notarialnej. Forme taka wyko-
rzystuje sie do szczegélnego rodzaju czynnosci prawnych, a w szczegdélno-
$ci takich, ktorych przedmiot bezspornie uznaje sie za szczegdlny w swym
rodzaju ze wzgledu na jego warto$¢ lub jego istotny wplyw na inne pod-
mioty prawa. W polskim prawie istniejg takie czynnoS$ci prawne, ktore
Z mocy samego prawa muszg by¢ dokonane w formie aktu notarialnego.
Jakkolwiek, istniejag rowniez takie czynnosci, dla ktérych forma notarialna
ma jedynie charakter fakultatywny. Do tej pierwszej grupy nalezy m. in.
umowa zobowigzujgca do przeniesienia wiasnosci nieruchomosci, na co
wskazuje art. 158 kodeksu cywilnego3. Do grupy tej nalezg tez takie czyn-
nosci jak oddanie gruntu w uzytkowanie wieczyste (art. 234 kc#*), umowa

1 Ustawa z dnia 14 lutego 1991 r. Prawo o notariacie (Dz.U.z 2014 poz. 164 ).
Z [bidem.
3 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz.U. z 2016 poz. 380).
4 [bidem.
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o przedtuzenie wieczystego uzytkowania (art. 236 § 3 kc®), przeniesienie
uzytkowania wieczystego (art. 237 kc®), umowa spo6tki z ograniczona od-
powiedzialnoscia (art. 157 § 2 ksh7), statut spotki akcyjnej
(art. 301 § 2 ksh8) umowa spétki komandytowej (art. 106 ksh), statut sp6t-
ki komandytowo - akcyjnej (art. 131 ksh?), zrzeczenie sie dziedziczenia
przez spadkobierce ustawowego (art. 1048 kcl9) oraz zapis windykacyjny
(art. 9811 § 1 kc), ktory to jest nowa koncepcja w polskim prawie spad-
kowym, istniejaca od 2011 r., (cho¢ w swej istocie odwotuje sie do majace-
go swe korzenie w rzymskim prawie prywatnym legatum per vindicatio-
nem!1). Ponadto do kategorii tej nalezy dziat spadku, jesli w sktad spadku
wchodzi nieruchomos$¢ (art. 1037 § 2 kcl2). Z kolei do grupy drugiej zali-
czamy miedzy innymi takie czynnos$ci jak sporzadzenie testamentu
(art. 950 kc13) czy tez nabycie spadku (mozna to zrobi¢ zaréwno poprzez
sad, jak i za poSrednictwem notariusza poprzez sporzadzenie aktu po-
Swiadczenia dziedziczenia, ktéry opisany jest w rozdz. 3a ustawy Prawo
o notariacie). Od dokonanych czynnos$ci notariusz pobiera takse notarial-
na, ktorej maksymalng wysoko$s¢ w zaleznoSci od rodzaju i wartosci
przedmiotu $wiadczonej czynnos$ci okresla rozporzadzenie Ministra Spra-
wiedliwosci z dnia 28 czerwca 2004 r. w sprawie maksymalnych stawek
taksy notarialnejl4. Co istotne notariusze do pobranej taksy notarialnej
zobowigzani sg doliczy¢ podatek VAT w wysokos$ci 23%. Ponadto, ustawo-
dawca uczynit notariuszy (w powigzaniu z dokonywanymi przez nich
czynno$ciami) ptatnikami (w rozumieniu art. 8 Ordynacji podatkowej?)
zarowno podatku od czynnos$ci cywilnoprawnych, o czym moéwi art. 10 ust.
2 Ustawy o podatku od czynnoS$ci cywilnoprawnyché: ,Notariusze s3 ptat-
nikami podatku od czynnos$ci cywilnoprawnych dokonywanych w formie
aktu notarialnego”, jak i podatku od darowizn, co stwierdza art. 18 Ustawy

5 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny..., op. cit.

6 [bidem.

7 Ustawa z dnia 15 wrze$nia 2000 r. Kodeks spoétek handlowych (Dz.U.z 2013 poz. 1030).
8 [bidem.

9 Ibidem.

10 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny..., op. cit.

11 F. Longchamps de Berier, T. Giaro, W. Dajczak, Prawo rzymskie. U podstaw prawa pry-
watnego, PWN, Warszawa 20009, s. 325

12 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny..., op. cit.

13 Ibidem.

14 Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 28 czerwca 2004 r. w sprawie maksy-
malnych stawek taksy notarialnej (Dz.U.z 2013 poz. 237).

15 Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. - Ordynacja podatkowa (Dz.U. z 2015 poz. 613).

16 Ustawa z dnia 9 wrze$nia 2000 r. o podatku od czynnos$ci cywilnoprawnych
(Dz.U.z 2016 poz. 223).
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o podatku od spadkéw i darowiznl’: ,Notariusze sg ptatnikami podatku od
dokonanej w formie aktu notarialnego: (...) darowizny”.

W zwigzku ze szczegdlng rola, jaka pelni notariat, polegajaca na sta-
niu na strazy og6lnie pojetego bezpieczenstwa prawnego, nalezy stwier-
dzi¢, iz immamentng cechg tej profesji jest bycie zawodem zaufania pu-
blicznego. Przez zawody takie zwykto sie rozumiec ,profesje polegajace na
wykonywaniu zadan o szczeg6lnym charakterze z punktu widzenia zadan
publicznych i z troski o realizacje interesu publicznego”18. W polskiej nauce
prawa taczy sie zawody zaufania publicznego z profesjami posiadajacymi
wilasny samorzad zawodowy (czesto zwany tez nieformalnie korporacja)
utworzony w mysl art. 17 §1 Konstytucji RP19, ktéry brzmi: ,W drodze
ustawy mozna tworzy¢ samorzady zawodowe, reprezentujgce osoby wy-
konujace zawody zaufania publicznego i sprawujgce piecze nad nalezytym
wykonywaniem tych zawod6w w granicach interesu publicznego i dla jego
ochrony”. W zwigzku z wymienionym wtasnie przepisem prawnym istnieje
w Polsce samorzad notarialny skupiajgcy wszystkich notariuszy na terenie
RP. Nie chcac uwikta¢ sie zbyt gleboko w dyskusje nad organizacjag we-
wnetrzng owego samorzadu zawodowego, wynikajaca z ustawy Prawo
0 notariacie, nadmieni¢ nalezy, iz gtbwnym i ogélnokrajowym organem
samorzadu notarialnego jest Krajowa Rada Notarialna z siedzibg w War-
szawie. Poza tym istniejg podlegte Krajowej Radzie Notarialnej regionalne
izby notarialne (obecnie, tj. w 2016 r., jest ich 11 na terenie kraju). Nato-
miast nad wypetnianiem zasad etyki zawodowej notariuszy czuwaja, dzia-
tajace w ramach samorzadu zawodowego, sady dyscyplinarne, majace
prawo wymierzania kar dyscyplinarnych wobec cztonkéw korporaciji.

Historia notariatu w III RP

Chcac dobrze zrozumie¢ wspotczesne zagadnienia i problemy notariatu
polskiego nalezy sie przyjrze¢ najpierw jego najnowszej historii (w tym
przypadku od czasOéw ostatnich przemian ustrojowych w Polsce). Do
1991 r. notariusze byli urzednikami panstwowymi w $cistym tego stowa
znaczeniu, zatrudnianymi bezposrednio przez panstwo w tzw. biurach no-

17 Ustawa z dnia 28 lipca 1983 r. o podatku od spadkéw i darowizn (Dz.U. z 2016 poz.
205).

18 A, Krasnowolski, Zawody zaufania publicznego, zawody regulowane oraz wolne zawody.
Geneza, funkcjonowanie i aktualne problemy, Kancelaria Sejmu, Warszawa 2013, s. 3

19 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. uchwalona przez Zgro-
madzenie Narodowe w dniu 2 kwietnia 1997 r., przyjeta przez Nardd w referendum kon-
stytucyjnym w dniu 25 maja 1997 r., podpisana przez Prezydenta Rzeczypospolitej Pol-
skiej w dniu 16 lipca 1997 r. (Dz.U. z 1997 nr 78 poz. 483, 27.03.2013).
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tarialnych?20. Oprécz typowych czynnos$ci notarialnych do ich obowigzkéw
nalezato takze prowadzenie ksigg wieczystych, czym obecnie zajmujg sie
sady.

W 1991 r. doszto do diametralnej zmiany w wyniku uchwalenia cze-
sto juz wcze$niej przywotywanej ustawy Prawo o notariacie. Wtedy to po-
wrdcono do zarzuconej w Polsce po II wojnie Swiatowej idei samorzadu
notarialnego. Odtad notariusze stali sie dziatajagcymi na wtasny rachunek
w formie prywatnych kancelarii swoistymi urzednikami dokonujacymi
czynnoSci w imieniu panstwa polskiego. Poczatkowo liczba notariuszy byta
stosunkowo niewielka. Z kolei popyt na ich ustugi rést wraz z rozwojem
kapitalistycznej gospodarki rynkowej w Polsce. Przejawiato sie to w tym,
ze sprzedawano coraz wiecej nieruchomosci, powstawato duzo spoétek,
a ponadto miata miejsce szeroko zakrojona prywatyzacja majatku pan-
stwowego. Dzieki temu zarobki notariuszy ulegty w latach dziewiecdziesia-
tych bardzo znaczacemu wzrostowi.

W latach 90. XX w. i na poczatku pierwszej dekady XXI w. notariat,
podobnie zreszta jak inne zawody prawnicze, np. adwokatura
i radcy prawni, mial powszechng opinie hermetycznego, zamknietego
i niewielkiego srodowiska, gdzie nietatwo byto sie dosta¢. Krytyki dozna-
wat zwtaszcza model rekrutacji do tych zawodéw. W przypadku notariatu
polegata ona wtedy, tak samo jak i dzi$, na zaliczeniu tzw. aplikacji nota-
rialnej i nastepnie zdaniu egzaminu notarialnego. Aby méc by¢ kandyda-
tem do odbycia aplikacji notarialnej nalezato, ukonczy¢ wyzsze studia
prawnicze, by¢ nieskazitelnego charakteru i posiada¢ obywatelstwo pol-
skie (art. 11 tekstu pierwotnego ustawy Prawo o notariacie z 1991 r.21).
Zatrudnionym jako aplikant mozna byto zosta¢ tylko w drodze konkursu
organizowanego przez rade danej izby notarialnej. Tryb ich przeprowa-
dzania byt ujety w nieobowigzujacym juz Zarzadzeniu Ministra Sprawie-
dliwosci z 1991 r. w sprawie okre$lenia szczegétowego trybu przeprowa-
dzania konkursu dla kandydatéw na aplikantéw notarialnych?2. To te wia-
$nie konkursy byty przedmiotem najwiekszej kontrowersji, a to dlatego,
iz zdawaly one potencjalnego kandydata na aplikanta na ,taske i nietaske
komisji”, w tym sensie, ze za wylonienie zwyciezcéw konkursu odpowiada-
fa tylko powotana przez regionalng izbe notarialng komisja konkursowa.
Przeciwnicy tego rozwigzania, istniejgcego rowniez w adwokaturze i u rad-
cow prawnych, wskazywali, iZ moze ono powodowaé nepotyzm, a takze, Ze

20 D. Malec, Notariat polski w rozwoju dziejowym, http://www.krn.org.pl/plik/sysPlik/13
(online: 30.07.2016).

21 Ustawa z dnia 14 lutego 1991 r. Prawo o notariacie (Dz.U. 1991 nr 22 poz. 91).

22 Zarzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 30 kwietnia 1991 r. w sprawie okre$lenia
szczegbtowego trybu przeprowadzania konkursu dla kandydatéw na aplikantéw notarial-
nych (M.P. 1991 nr 17 poz. 114).
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ogranicza liczbe adwokatéw, radcéw prawnych i notariuszy, co zgodnie
z prawami ekonomii zawyza ceny ich ustug?3.

W 2005 r. kwestia otwarcia zawodéw prawniczych, z notariatem
wlacznie, stata sie dos¢ istotnym elementem debaty politycznej w Polsce.
Przez otwarcie zawodu rozumie sie tutaj umozliwienie szerszej grupie
0sOb przystapienia do wykonywania danego zawodu regulowanego posia-
dajacego wtasny samorzad zawodowy poprzez skonkretyzowanie i uczy-
nienie bardziej transparentnymi regut dotyczacych dostepu do danej pro-
fesji. W 2005 r. dazenia te znalazty swoje odbicie w ustawie z dnia
30 czerwca 2005 r. o zmianie ustawy - Prawo o adwokaturze i niektérych
innych ustaw?4. Ow akt prawny doprowadzit do pewnego rodzaju przeto-
mu w notariacie. Gtdwna zmiana dotyczyta sposobu rekrutacji. Od tej pory
egzamin wstepny na aplikacje notarialng byt przeprowadzany nie przez
samorzad notarialny, lecz przez powotane przez Ministerstwo Sprawiedli-
woSci komisje egzaminacyjne. Ponadto pojawita sie mozliwos$¢ przystapie-
nia do zawodu notariusza bez aplikacji i egzaminu dla profesoréw i dokto-
row habilitowanych, sedzidw, prokuratoréw, a takze oséb, ktore wykony-
waty zawo6d adwokata lub radcy prawnego przez okres co najmniej 3 lat.
Przewidziano tez opcje przystapienia do zawodu tylko po zdaniu egzami-
nu, ale bez wymogu aplikacji w wymienionych enumeratywnie w tekscie
ustawy przypadkach. Pewne dalsze zmiany wprowadzita jeszcze noweliza-
cja ustawy Prawo o notariacie z 2009 r. (ustawa z dnia 20 lutego 2009 r.
0 zmianie ustawy — Prawo o adwokaturze, ustawy o radcach prawnych
oraz ustawy — Prawo o notariacie?>). Reformy przyczynity sie do nagtego
i skokowego wzrostu liczby aplikantéw notarialnych, co jak z czasem sie
okazalo ma swoje negatywne strony (ten temat gtebiej zostanie poruszony
w nastepnych rozdziatach). Ostatnig wieksza reformga w notariacie byto
skrocenie czasu aplikacji z 4 lat i 6 miesiecy do 3 lat i 6 miesiecy, do czego
doszto w 2013 r. w ramach I transzy deregulacji zawod6éw?6, ktérej gtow-
nym oredownikiem byt Jarostaw Gowin - 6wczesny polityk Platformy
Obywatelskiej. W wyniku reformy tej zlikwidowano réwniez koniecznos¢

23 Wiasciwie w przypadku notariuszy powinno moéwic sie o czynnosciach notarialnych,
a nie ustugach (http://www.krn.org.pl/1195/Rola_notariusza - online: 28.07.2016.), jed-
nak dla uproszczenia autor stosuje jednolita terminologie

24 Ustawa z dnia 30 czerwca 2005 r. o zmianie ustawy - Prawo o adwokaturze i niektérych
innych ustaw (Dz.U. 2005 nr 163 poz. 1361).

25 Ustawa z dnia 20 lutego 2009 r. o zmianie ustawy - Prawo o adwokaturze, ustawy
o radcach prawnych oraz ustawy - Prawo o notariacie (Dz.U. 2009 nr 37 poz. 286).

26 https://ms.gov.pl/pl/deregulacja-dostepu-do-zawodow/i-transza/lista-zawodow/
(online: 23.07.2016).

110



odbycia tzw. asesury po zdanym egzaminie zawodowym do uzyskania tytu-
tu notariusza. Powstato natomiast stanowisko zastepcy notariusza?’.

Rynek notarialny w Polsce - sytuacja obecna

Obecnie, aby student prawa zostat przyjety na aplikacje notarialng (trwaja-
cg trzy i pot roku, odbywajaca sie przy udziale patrona - notariusza, a kon-
czaca sie egzaminem notarialnym) musi on zda¢ na ocene pozytywna,
przeprowadzany przez powotane w drodze zarzgdzenia Ministra Sprawie-
dliwosci komisje egzaminacyjne do spraw aplikacji notarialnej, egzamin
wstepny na aplikacje notarialng, gdyz godnie z art. 71 § 2 ustawy Prawo
o notariacie?8: ,Aplikantem notarialnym moze by¢ osoba, ktoéra (...) uzyska-
la pozytywna ocene z egzaminu wstepnego”. Oznacza to, Ze od nowelizacji
z 2005 r., kiedy to nadano takie brzmienie powyzszemu przepisowi, nie
istnieja zadne limity w naborze kandydatow na aplikacje. Dlatego tez
zmiany te spowodowaty najpierw szybki wzrost liczby aplikantéw nota-
rialnych, a pézniej w konsekwencji tego - notariuszy. Z jednej strony roz-
wigzanie to ulatwia wielu mtodym absolwentom wydziatéw prawa rozwoj
wtlasnej kariery prawniczej, poniewaz uniemozliwia zaistnienie sytuacji,
w ktérej przygotowany i posiadajacy odpowiedniag wiedze i umiejetnosci
kandydat nie dostaje sie na aplikacje z powodu ograniczonej liczby apli-
kantéw. Ponadto, idea ta jest w swej istocie prorynkowa ze wzgledu na
fakt, iz zlikwidowata ona wylaczng decyzyjno$¢ samorzadu notarialnego
w kwestii ustalania wielko$ci naboru na aplikacje, co przyczynia sie do
wzrostu wolnorynkowej konkurencji wsrod notariuszy. Pozytywny wplyw
reformy odczuwajg réwniez klienci, a to z powodu nizszych stawek pobie-
ranej od czynnos$ci notarialnych taksy. Zjawisko to wynika z coraz wiek-
szej konkurencji wsréd cztonkéw zawodu, przejawiajacej sie wiasnie
w obnizaniu cen?°. Niemniej jednak, pomimo pewnych zalet, coraz wieksza
konkurencja wsréd notariuszy ma takze swoje ujemne strony zaréwno dla
nich samych, jak i dla potencjalnych klientéw. Po pierwsze, przychody no-
tariuszy sg coraz mniejsze, pomimo ogo6lnego wzrostu zarobkéw w Polsce
w ostatnich latach. Wynika to z tego, Ze przy rosngcej liczbie notariuszy,
liczba wykonywanych czynnos$ci notarialnych nie rosnie proporcjonalnie
w stosunku do wzrostu ilosci kancelarii notarialnych. Byty nawet takie lata,

27 http://www.rp.pl/artykul /1127953-Po-deregulacji-przybywa-notariuszy.html
(online: 23.07.2016).

28 Ustawa z dnia 14 lutego 1991 r. Prawo o notariacie (Dz.U.z 2014 poz. 164 ).

29 http://www.rp.pl/artykul /1102334-]Jak-wieksza-konkurencja-wplywa-na-
notariuszy.html, (online: 23.07.2016).
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ze liczba aktéw notarialnych spadata, co zapewne miato zwigzek z kryzy-
sem gospodarczym, ktory przedostat sie do Polski z USA i krajow Europy
Zachodniej. Dane statystyczne wyraznie wskazujg na istnienie problemu -
jesli jeszcze w 2007 r. przypadato $rednio 4,2 aktu notarialnego dziennie
na notariusza, tow 2013 r.juz jedynie 2,7 aktu3? (tabele 11 2).

Tabela 1.Akty notarialne wedlug rodzajow w latach 1998 - 2006

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
1227849 1266977) 1216295] 1198662 1146205) 1272951 1336628 1305719] 1473637

Akty notarialne razem

Sprzedaz nieruchomosci rolnych przez Skarb Panstwa lub organ
samorzadu terytorialnego

inne osoby 73727 69 557 71169 66 641 70 200 68 399 62 859 62212 69 130
Sprzedaz innych nieruchomosci przez Skarb Pafstwa lub organ
samorzadu terytorialnego lokalu w domu mieszkalnym

17879 14966 13969 15 686 19018 15791 17414 14231 14929

98931 59 828 46 076, 45473 43713 48 386, 50013 36907 31418

przez inne osoby 175892| 200271 181102] 181857| 172533] 188226 160 181 166 696 219475
Darowizny nieruchomosci rolnych 49770 49923 48 927 47 164 46 591 53892 60034 58020 51866
innych 85793 94 508 91221 83138 72011 78 888 74 556 63 562 62227
Majatkowe umowy malzenskie 18179 22422 25282 25893 22578 25657 29023 29 987 34890
Testamenty 101182 109 811f 106854 94275 84 086 82218 88 830! 84 408 83 184
Sprzedaz spoldzielczej whasnosci prawa do lokalu 52725 62572 61 647 62 887 65276 77879 67 126 74182 82356
Umowy przeniesienia wlasnosci 16220 17278 18 206/ 15968 16 234 34458 84 594 82761 97099

Zrédto: na podstawie danych udostepnionych autorowi przez Ministerstwo Sprawiedliwosci
w trybie informacji publicznej.

Pokazuje to, ze wielu mtodych notariuszy czeka niepewna przy-
szto$¢, a nalezy przyznad, iz prowadzenie kancelarii notarialnych to wysoce
kosztochtonne zajecie. Wymaga ono optacenia biura (tj. rachunki, czynsz za
wynajem) i kupna niezbednych narzedzi pracy, takich jak sejf, czy tez
sprzet elektroniczny i specjalne oprogramowanie.

Tabela 2. Akty notarialne wedlug rodzajow w latach 2007-2015

. 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014' 2015
Akty notarialne razem
° 1950484) 2034787) 1923196] 1655188 1533694 1538 000( 1746 000 1850 000 2002 651
Spreedad nienuchomosci rolnych przcz Skarb Pafstwa b oran| ol ysosl15i76) 1ams6] 1536|1600 16 000 14,000 13 554
samorzadu terytorialnego
inne osoby 79 504 75 444 63971 67918 73 505 72 000 75 000 70 000] 79 203
Spreedaz innych nieruchomoSei pracz Skarb Paistwa b orgmn| ¢ 00l agsgl  a4q0s|  2sg37|  22400] 49000 86 000 70000 61974
samorzadu terytorialnego lokalu w domu mieszkalnym
przez inne osoby 232018]  226214]  201605| 235497 242518 227 000! 384 000! 411000 442 000
Darowizny nieruchomosci rolnych 54877) 61736 55728 54079 56815 50 000! 46 000 47000 53 943
innych 122078  133877) 128762 126 308 124073 122 000 114 000 113 000 117 963
Majgtkowe umowy matzenskie 37862, 39950 41031 42784 43292 44 000! 48 000! 51 000, 52 822,
Testamenty 04253 111743] 112501 1072000 108827] 115000 115000 120000 126 168
Sprzedaz spoldzielczej wlasnosci prawa do lokalu 62950 61495 50 629 54 520 50262 45 000 45 000 42 000 43789
Umowy przeniesienia wlasnosci 186642 178234] 147001 74 406, 25223 22 000 52 000; 63 000] 70 754

Zrédto : na podstawie danych udostepnionych autorowi przez Ministerstwo Sprawiedliwosci
w trybie informacji publicznej oraz rocznikow statystycznych RP autorstwa GUS (dla lat
2012 - 2014 wartosci sq zaokrgglone).

Taki stan rzeczy moze przyczyni¢ sie w najblizszej przysztosci do
porzucenia profesji przez niejednego poczatkujacego notariusza z racji

30 Ibidem.
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niewielkiego zysku, niewystarczajgcego na utrzymanie siebie i swoich ro-
dzin, a takze i wysokich kosztéw takiej dziatalnosci gospodarczej31.

Szczegdblnie interesujaco przejawia sie badanie nad liczbg sporza-
dzonych przez notariuszy aktéw notarialnych w poszczegdlnych latach III
RP. Og6lny trend w latach 1991-2015 byt rosnacy, co ilustruje wykres 1.
Niemniej jednak, pojawity sie lata, w ktérych zanotowano spadek w sto-
sunku do roku wcze$niejszego. Byt to rok 1997 oraz okres 2000-2002. Po-
dobny regres miat miejsce w latach 2009-2011, co nalezy odczytac jako
skutek wptywu globalnego kryzysu finansowego na gospodarke Polski.
Pamieta¢ jednak nalezy, Ze wykres 1 uwzglednia jedynie akty notarialne,
nie ujmujgc danych dotyczacych innych czynnoSci notarialnych. Jedna
z nich jest mozliwo$¢ nabycia spadku u notariusza w formie aktu poswiad-
czenia dziedziczenia. Rozwigzanie to weszlo w Zycie wtasnie w dobie kry-
zysu w 2009 r., jako forma alternatywna dla sagdowego nabycia spadku.
Instytucja ta przynajmniej czeSciowo zrekompensowata zmniejszone zyski
notariuszy z tytutu taksy za sporzadzenie aktow notarialnych.

LICZBA AKTOW NOTARIALNYCH SPORZADZONYCH W POLSCE W
LATACH 1991-2015
2500 000
.§§ 2000 000 - .
E; 1500 000 / \—/
ég 1,000 000 HVM
32 500000 el
O
RS P R ()96‘ (1965 {196’3 S (190‘3 (19\'\ > (19'39
ROK

WyKkres 1. Liczba aktow notarialnych sporzadzonych w Polsce
w latach 1991-2015

Zrédto: na podstawie danych udostepnionych autorowi przez Ministerstwo Sprawiedliwosci
w trybie informacji publicznej oraz rocznikow statystycznych RP autorstwa GUS.

W ostatnich latach liczba sporzadzonych aktéw notarialnych znéw
ro$nie. Wzrost jest szczegdlnie widoczny na rynku nieruchomosci nieskla-
syfikowanych jako rolne i mozna spodziewac¢ sie dalej jego wzrostu. Przy-

31 Okreslenie dziatalnos¢ gospodarcza jest w pelni prawidtowe: Uchwata SN z dn.
23.03.2016 Notariusz jest przedsiebiorca (art. 431 k.c.). Sygn. akt III CZP 4/16,
http://www.sn.pl/sites/orzecznictwo/Orzeczenia3/111%20CZP%204-16.pdf

(online: 30.07.2016).
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rost w ostatnich latach dotyczy réwniez sporzadzonych testamentéw nota-
rialnych. Przypuszcza¢ mozna, Ze wraz z ciggtym bogaceniem sie spote-
czenstwa polskiego bedzie on trwat nadal. Wynika to z tego, ze w przypad-
ku duzego majatku wolg spadkodawcy jest zapewnienie testamentowi pet-
nej nienaruszalnosci od dziatan oséb trzecich, jak np. sfatszowaniu tresci
aktu ostatniej woli, a bezpieczenstwo takie daje w najwyzszym stopniu
testament notarialny. Prognozuje sie jednak spadek sprzedazy nierucho-
mosci rolnych, a co za tym idzie spadek wydanych aktéw notarialnych
z tego tytutu. Wynika to z wejscia w zycie ustawy w 2016 r. o obrocie zie-
mig rolng3?, ktéra ogranicza obrét nig tylko do rolnikéw, cho¢ z pewnymi
wyjatkami. Z pewnoS$cig przyczyni sie to do zmniejszenia sie liczby grun-
tow rolnych kupowanych lub sprzedawanych tylko w celach spekulacyj-
nych.

Gdyby spojrze¢ na dane obrazujace liczbe wszystkich czynnosci no-
tarialnych tacznie z innymi czynno$ciami notarialnymi (wykres 2), okaze
sie, Ze pomimo pewnego wzrostu wydawanych aktéw notarialnych, og6lna,
taczna ilos¢ wykonanych czynnosci notarialnych spadata w latach 2010-
2014. Dziato sie tak pomimo szybkiego wzrostu popularno$ci nowego roz-
wigzania jakim byly wspomniane juz wcze$niej notarialne akty poswiad-
czenia dziedziczenia (w 2015 r. w ten sposoéb zatatwiano juz 30% spraw
o nabycie spadku33). Powyzsze zjawisko jest tym bardziej niepokojace, jesli
poréwna sie je z danymi ukazujacymi znaczacy przyrost aktywnych zawo-
dowo notariuszy.

7 600 000
7 400 000
7 200 000

7 000 000

Liczba

6 800 000
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Rok

WyKkres 2. Liczba aktéow notarialnych i innych czynnosci notarialnych

w latach 2007-2015
Zrédto: na podstawie danych z rocznikéw statystycznych RP autorstwa GUS.

32 Ustawa z dnia 14 kwietnia 2016 r. o wstrzymaniu sprzedazy nieruchomosci Zasobu
Wtasnosci Rolnej Skarbu Panistwa oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz.U. 2016 poz. 585).
33 http://prawo.gazetaprawna.pl/artykuly/888369,nowelizacja-prawa-spadkowego-
2015-dotychczas-ok-400-tys-aktow-poswiadczenia-dziedziczenia.html

(online: 27.07.2016).
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Wedtug danych z listopada 2015 r. dziatato w Polsce 3281 notariu-
szy i 449 zastepcow notarialnych34, podczas gdy jeszcze w 1991 r. nota-
riuszy byto tylko 52635, W 2012 r. ich liczba powiekszyta sie 0 282, w 2014
r.azo 431,aw 2015 r. - o ok. 200 os6b, a to dzieki likwidacji limitéw przy
rekrutacji na aplikacje3¢. Pokazuje to, Ze notariuszy wciaz jest coraz wiecej
(cho¢ w ostatnim roku okazato sie, ze przybyto ich o ponad potowe mniej
niz 2 lata temu, co wynika zapewne z coraz wiekszej Swiadomosci wsréd
mtodych prawnikdéw, Ze nie jest tatwo utrzymac sie na rynku notarialnym).
Oznacza to, iz przy przyroScie notariuszy, dochodzi réwnolegle do spadku
wielko$ci popytu na ich ustugi. Dobrym sposobem na zapanowanie nad
tym negatywnym trendem mogtyby by¢ dziatania ustawodawcy poszerza-
jace uprawnienia notariuszy (np. poszerzenie zakresu ich dziatalnosci
o rejestracje spotek, co z pewnoscig odciazytoby sady powszechne i bytoby
wygodniejsze dla ludzi). Mozna tez rozwazy¢ ograniczenie liczby przyjec
na aplikacje notarialng wedtug algorytmu odwotujacego sie do zapotrze-
bowania na czynnosci notarialne w danych rejonach kraju (do$¢ podobne
w swej istocie rozwigzanie obowigzuje m. in. w Hiszpanii3?).

Podsumowanie

Notariat w Polsce peini role niezwykle istotnego dla bezpieczenstwa
prawnego obywateli zawodu zaufania publicznego posiadajacego wtasny
samorzad zawodowy i wtasng droge rekrutacji w postaci aplikacji nota-
rialnej. W ciggu ostatnich 25 lat ustawodawca polski dokonat wielu reform
dotyczacych sposobu organizacji i dziatania tej profesji. Od 2005 r. przy-
braty na sile dziatania legislacyjne podyktowane dazeniem do otwarcia
i deregulacji tegoz zawodu. Z pewnoscig byty one potrzebne i miaty wiele
dobrych stron, w szczegdlnosci dla klientow, gdyz dzieki tym reformom
obecnie czynnosci notariuszy sa tansze i bardziej przystepne. Ponadto nie
trzeba czekac¢ juz w tak dtugich kolejkach jak dawniej. Niemniej jednak,
zbyt duza liczba adeptéw prawa, ktérzy zdecydowali sie zosta¢ notariu-
szami, przyczynita sie do znacznego wzrostu konkurencji. Ma to nieko-
rzystny wptyw na efektywne funkcjonowanie niejednej kancelarii notarial-
nej. Szczeg6lnie, Ze zsumowana roczna ilo§¢ wykonanych czynno$ci nota-

34 http://www.prawnik.pl/wiadomosci/notariusze/artykuly/916133,prezes-krn-o-
trzecim-roku-deregulacji.html/ (online: 27.07.2016).

35 http://www.polskieradio.pl/13/53/Artykul/883793,Rozmowa-dnia-Tomasz-Janik
(online: 27.07.2016).

36 http://www.prawnik.pl/wiadomosci/notariusze/artykuly/916133,prezes-krn-o-
trzecim-roku-deregulacji.html/ (online: 27.07.2016).

37 http://www.notariusze.waw.pl/notariat/notariat-w-europie/ (online: 28.07.2016).
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rialnych nie rosta proporcjonalnie szybko do bardzo znaczacego przyrostu
rocznego notariuszy. Co wiecej, jak pokazano w poprzednim rozdziale,
w ostatnich latach nawet spadata przez pewien czas. Zatem wiec, na realia
polskie liczba notariuszy jest juz przynajmniej wystarczajaca, o ile nawet
nie za duza. Zawdd ten nie jest teraz tak atrakcyjny dla absolwentéow jak
dawniej, szczegoélnie ze wzgledu na coraz mniejsze zyski. Aby nie dopuscic¢
do ewidentnej nadprodukcji notariuszy oraz do pojawienia sie wéréd ab-
solwentéw aplikacji notarialnej bezrobocia, powinny zosta¢ podjete dzia-
tania, ktére w jakim$§ stopniu zahamowalyby ten negatywny proceder.
Te kwestie Autor pozostawia otwarta.
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THE JOB OF ANOTARY AS A PART OF THE MARKET OF LEGAL PROFESSIONS - CHANCES
AND THREATS

Summary

Notaries practise one of the legal jobs as well as the one of the professions of public trust. In
last years there were the reform which aimed to change some aspects connected with func-
tioning of this job, especially concerning the process of recruitment. It had some positive
consequences, being specific chances. Neverthelss, there were also some negative effects that
became some kind of threats. The important issue is how harmful these threats are, what
their direct cause is and how to deal with them.

Keywords: notaries, the market of notaries in Poland, notary.
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Zamiejscowy Wydzial Nauk Ekonomicznych
w Tarnobrzegu

Stowa kluczowe: zbieg tytutéw do ubezpieczen spotecznych, umowa zlecenia,
umowy cywilnoprawne.

Wprowadzenie

Realia rynku pracy sprawity, ze przedsiebiorcy chetnie zawierali umowy
zlecenia, nie zas umowy o prace. Podstawowa zaletg umowy zlecenia, waz-
ng dla przedsiebiorcéow jest brak statosci zatrudnienia i praw pracowni-
czych. Przedsiebiorca z tytulu umowy zlecenia nie wyptaca urlopow, nie
wyptaca wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy oraz przy umowach
zlecenia nie ma okresu wypowiedzenia. Ponadto wynagrodzenie osiggane
z tytutu umowy zlecenia jest kwestia umowna po miedzy zleceniobiorca
a zleceniodawca.

Celem niniejszego rozdziatu jest analiza zmian, jakie wprowadzita
nowelizacja ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych! powodujaca
u zleceniobiorcéw naliczenie sktadek ZUS od wiekszej niz dotychczas pod-
stawy wymiaru. W szczeg6lnosci chodzi o osoby ktére jednoczesnie wyko-
nujg kilka umow zlecenia. W stanie prawnym do 31 grudnia 2015 r. sktadki
optacane byly w takich przypadkach wyltacznie z tytutu, ktéry powstat
najwczesniej lub z tytutu wybranego w sposéb samodzielny przez ubezpie-

1 Ustawa z dnia 23 pazdziernika 2014 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spo-
tecznych oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. 2014 poz. 1831).
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czonego. Od 1 stycznia 2016 r. w stosunku do oséb spetniajgcych warunki
do podlegania ubezpieczeniom spotecznym z kilku tytutéw stosuje sie
szczegO6lne zasady objecia tymi ubezpieczeniami. Zbieg tytutéw do ubez-
pieczen jest sytuacjg, w ktorej nalezy rozstrzygnac z jakiego tytutu, jakim
ubezpieczeniom, dobrowolnie czy obowigzkowo, dana osoba podlegaZ.

Zbiegi tytulow do ubezpieczen

Ustalanie tytutu do ubezpieczen spotecznych w zwigzku z wystgpieniem
zbiegu wykonywania umowy zlecenia3 (umowa agencyjna, zlecenia lub
o $wiadczenie ustug zgodnie z Kodeksem cywilnym) lub wspoétpracy ze
zleceniobiorca z:

— wykonywaniem kolejnej lub kolejnych uméw zlecenia,

— wykonaniem wspétpracy ze zleceniobiorcg,

— wykonywaniem pracy naktadczej,

— wykonywaniem wspotpracy z osobg prowadzaca pozarolnicza dzia-

falnosc¢.

Zbieg wykonywania kolejnej umowy zlecenia lub kolejnych uméw
zlecenia

W mysl art. 9 ust. 2c ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych, zlece-
niobiorca i osoba wspétpracujgca przy wykonaniu umowy, dla ktoérych
podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe w da-
nym miesigcu jest nizsza od kwoty minimalnego wynagrodzenia, spetniaja-
cy warunki do objecia obowigzkowo ubezpieczeniami emerytalnymi i ren-
towymi z innych tytutéw podlega obowigzkowo tym ubezpieczeniom jako
zleceniobiorca (albo odpowiednio jako osoba wspétpracujaca) oraz z in-
nych, wyzej wskazanych tytutéw. Zasady tej nie stosuje sie, jezeli tgczna
podstawa wymiaru skiadek z tytutu wykonywania pracy na podstawie
umowy zlecenia lub wspoétpracy przy jej wykonywaniu lub z innych tytu-
16w osiaga kwote minimalnego wynagrodzenia*.

2www.vat.pl (online: 08.09.2016).

3 Ustawa z 23 kwietnia 1964r. Kodeks cywilny()Dz. U. z 2016 r. poz. 380 ze zm.) art. 734
§1.

4 Ustawa z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (Dz. U.z 2015 r.
poz. 121 ze zm.) art. 9 ust. 2c.
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W roku 2016 minimalne wynagrodzenie wynosi 1850 zt zgodnie
z § 1 rozporzadzenia Rady Ministrow w sprawie wysokos$ci minimalnego
wynagrodzenia za ptace w 2016 r.>

Ustalenia tacznej podstawy wymiaru sktadek w celu rozstrzygniecia
obowigzku ubezpieczen emerytalnego i rentowych nalezy dokonywa¢ dla
kazdego miesigca odrebnie.

Przy sumowaniu nie uwzglednia sie podstawy wymiaru sktadek na
ubezpieczenia emerytalne i rentowe wskazanej za miesigc po ustaleniu
danego tytutu ubezpieczenia (tj. za miesigc, w ktdrym ubezpieczony nie
podlegat juz ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym ani jeden dzien).
W tym miesigcu nie zachodzi bowiem zbieg z tym tytutemo®.

Z tytutoéw, wobec ktorych istnieje ustalony, na zasadach okreslonych
w artykule 9 ust. 2c ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych, obowia-
zek ubezpieczen emerytalnego i rentowych, podstawa wymiaru sktadek na
te ubezpieczenia za dany miesigc powinna by¢ ustalona na zasadach ogol-
nych np. w przypadku zleceniobiorcow odpowiednio artykule 18 ust.1
w zwiagzku z ust. 3 albo artykutem 18 ust. 7 ustawy o systemie ubezpieczen
spotecznych?. Ustawa z dnia 23 paZdziernika 2014 r.8 nie wprowadza zad-
nych zmian w zakresie ustalania podstawy wymiaru sktadek dla zlecenio-
biorcow. Kwota minimalnego wynagrodzenia nie jest kwotg graniczng
podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe. Usta-
lenia tacznej podstawy wymiaru sktadek dokonuje sie jedynie w celu roz-
strzygniecia obowigzku ubezpieczen emerytalnego i rentowych w razie
zbiegu okreslonych z tytuléw ubezpieczen.

Przez sformutowanie ,taczna podstawa wymiaru skitadek osigga
minimalne wynagrodzenie”, nalezy rozumie¢, iz jest ona co najmniej réwna
minimalnemu wynagrodzeniu®.

Ustalenia tgcznej podstawy wymiaru sktadek dla celu rozstrzygnie-
cia zbiegu tytutéw dokonuje sie wedtug kolejnosci ich powstawania. Ubez-
pieczony moze zmieni¢ tytut obowigzkowych ubezpieczen, jednak wybor
ten nie moze narusza¢ zasady okres$lonej w ust. 2c. ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznychl®. Ubezpieczony moze takze dobrowolnie, na
swoj wniosek, by¢ objety ubezpieczeniami emerytalnym i rentowymi z po-
zostatych, wszystkich lub wybranych tytutéw.

5 Rozporzadzenie Rady Ministréw z 11 wrzes$nia 2015r. w sprawie wysoko$ci minimalne-
go wynagrodzenia za ptace w 2016 r. (Dz. U. z 2015r. poz. 1385).

6 www.zus.pl (online: 08.09.2016)

7 Ustawa z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych..., op. cit.

8 Ustawa z dnia 23 pazdziernika 2014 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spo-
tecznych oraz niektérych innych ustaw..., op. cit.

9 www.zus.pl (online: 08.09.2016)

10 Ustawa z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych..., op. cit.
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llekro¢ jest mowa o przychodze zleceniobiorcy lub wykonawcy na-
lezy przez to rozumie¢ przychéd w rozumieniu przepiséw art. 10 ust. 1
pkt 2. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznychl, ktory stanowitby pod-
stawe wymiaru sktadek, gdyby umowa rodzita obowigzek ubezpieczen
emerytalnego i rentowych bez stosowania ograniczenia, o ktérym mowa
w ustawie o systemie ubezpieczen spotecznych, do kwoty odpowiadajacej
trzydziestokrotnos$ci prognozowanego przecietnego wynagrodzenia mie-
siecznego w gospodarce narodowej na dany rok kalendarzowy!2.

Zbieg wykonywania umowy zlecenia lub wspotlpracy ze zleceniobior-
c3 i prowadzeniem pozarolniczej dziatalnosci

Zmianie ulegto brzmienie artykutu 9 ust. 2a ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych:

— przepis po zmianie dotyczy wszystkich os6b prowadzacych poza-
rolniczg dziatalno$¢ (w poprzednim brzmieniu méwit o osobach
prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza na podstawie przepiséw
o dziatalno$ci gospodarczej oraz o innych przepisow szczegodl-
nych13),

— sprawdzeniu podlega, czy podstawa wymiaru sktadek na ubezpie-
czenia emerytalne i rentowe z tytutu wykonywania zlecenia jest
nizsza od najnizszej podstawy wymiaru sktadek dla os6b prowa-
dzacych pozarolniczg dziatalno$¢, o Kktérej mowa w artykule
18 ust. 8 ustawy o systemie ubezpieczen spotecznychl4. W stanie
prawnym obowigzujacym do 31 grudnia 2015 r. byta ,nizsza od ob-
owigzujacej te osobe najnizszej podstawy wymiaru sktadek dla os6b
prowadzacych pozarolnicza dziatalnos¢”,

— dodano zdanie ostatnie, zgodnie z ktérym osoba, o ktérej mowa
w artykule 6 ust. 1 pkt 4 ustawy o systemie ubezpieczen spotecz-
nych!> (zleceniobiorca albo osoba wspdtpracujgca ze zleceniobior-
c3), prowadzaca jednocze$nie pozarolniczg dziatalnos¢, dla ktérej
wtasciwa jest podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia emery-
talne i rentowe, o ktérej mowa w artykule 18a ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych, podlega obowigzkowo ubezpieczeniom

11 Ustawa z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od oséb fizycznych (Dz.U. z 2012
poz. 361 ze zm.)

12 www.zus.pl (online: 08.09.2016)

13 art. 8 ust. 6 pkt 1. Ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecz-
nych..., op. cit.

14 Jbidem.

15 Jpidem.
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emerytalnemu i rentowemu z obu tytutéw, z zastrzezeniem artyku-

tu 9 ust. 2c ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych.

Osoba, dla ktérej minimalng podstawe wymiaru sktadek z tytutu
dziatalno$ci stanowi 60% prognozowanego przecietnego wynagrodzenia
miesiecznego - osoba ta bedzie podlega¢ obowigzkowo z tytutu pozarolni-
czej dziatalnosci, jezeli podstawa wymiaru sktadek z tytutu wykonania
umowy zlecenia bedzie nizsza od najnizszej podstawy z dziatalnosci, o kté-
rej mowa w artykule 18 ust. 8 ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych.
W przypadku jesli bedzie wynosita co najmniej tyle ile najnizsza podstawa,
o ktérej mowa w artykule 18 ust. 8 ustawy o systemie ubezpieczen spo-
tecznychl®, ubezpieczonemu przystugiwat bedzie wybor tytutu do obo-
wigzkowych ubezpieczen emerytalnego i rentowych. Nie ma w tym przy-
padku odestania do artykutu 9 ust. 2c ustawy o systemie ubezpieczen spo-
tecznych?’.

Osoba, dla ktorej wiasciwa jest podstawa wymiaru sktadek o ktore;j
mowa w artykule 18a ustawy o systemie ubezpieczen spotecznychl® -
ubezpieczony bedzie obowigzkowo podlegat ubezpieczeniom emerytalne-
mu i rentowym z obu tytutéw, chyba Ze podstawa wymiaru sktadek na te
ubezpieczenia z tego tytutu lub tytutéw, z zachowaniem zasady kolejnosci
powstawania tytutéw, osiggnie kwote minimalnego wynagrodzenia. Wéw-
czas kolejny tytut lub tytuty nie beda rodzity tego obowigzku. Ubezpieczo-
ny moze na biezgco zmienic¢ tytut do obowigzkowych ubezpieczen emery-
talnego i rentowych.

Zbieg wykonywania umowy o prace nakladcza oraz prowadzenia po-
zarolniczej dziatalno$ci

Zmianie uleglo brzmienie artykutu 9 ust. 2b ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych1?:

— przepis po zmianie dotyczy wszystkich os6b prowadzacych poza-
rolnicza dziatalno$¢ (w poprzednim brzmieniu miat zastosowanie
do oséb prowadzacych pozarolnicza dziatalno$¢ gospodarcza na
podstawie przepisow o dziatalno$ci gospodarczej lub innych prze-
pisow szczegdlnych?9),

16 [bidem.

17 Ibidem.

18 Ustawy z 13 pazdziernika 1998r. o systemie ubezpieczen spotecznych..., op. cit.

19 Ustawy z 13 pazdziernika 1998r. o systemie ubezpieczen spotecznych..., op. cit.

20 Ustawa z 13 pazdziernika 1998r. o systemie ubezpieczen spotecznych (Dz. U. z 2015r.
poz. 121 ze zm.) art. 8 ust. 6 pkt 1.
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— sprawdzeniu podlega, czy podstawa wymiaru sktadek na ubezpie-
czenia emerytalne i rentowe z tytutu wykonywania umowy o prace
naktadczg jest nizsza od najnizszej podstawy wymiaru sktadek dla
0s6b prowadzacych pozarolniczg dziatalno$¢?1l. W stanie prawnym
obowigzujagcym do 31 grudnia 2015 r. jest - ,nizsza od obowigzuja-
cej te osobe najnizszej podstawy wymiaru sktadek dla os6b prowa-
dzacych pozarolnicza dziatalnos¢”,

— dodano zdanie ostatnie, zgodnie z ktérym osoba, o ktérej mowa
w artykule 6 ust.1 pkt 2 ustawy o systemie ubezpieczen spotecz-
nych (osoba wykonujgca prace naktadcza) prowadzaca jednocze-
$nie pozarolniczg dziatalno$¢, dla ktérej wtasciwa jest podstawa
wymiaru skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe, o ktdrej
mowa w artykule 18a ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych,
podlega obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym
z obu tytutow,

— przepis nie zawiera zastrzeZenia artykutu 9 ust. 2c.

Osoba, dla ktérej minimalng podstawe wymiaru sktadek z tytutu
dziatalnoSci stanowi 60% prognozowanego przecietnego wynagrodzenia
miesiecznego - osoba ta bedzie podlega¢ obowigzkowo z tytutu prowadze-
nia dziatalnoSci, jezeli podstawa wymiaru sktadek z tytutu umowy o prace
naktadcza bedzie nizsza od najnizszej podstawy z dziatalno$ci?2. W przy-
padku, jesli podstawa wymiaru sktadek wykonawcy bedzie wynosita co
najmniej tyle ile najnizsza podstawa, o ktérej mowa w artykule 18
ust. 8 ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych, ubezpieczonemu bedzie
przystugiwal wyboér tytutu do obowigzkowych ubezpieczenr emerytalnego
i rentowych.

Osoba prowadzaca pozarolniczg dziatalno$¢ gospodarcza upraw-
niona do optacania sktadek od podstawy wymiaru (w okresie 24 miesiecy
kalendarzowych od dnia rozpoczecia wykonywania dziatalnosci) od kwoty
nie nizszej niz 30% minimalnego wynagrodzenia w danym roku kalenda-
rzowym?23 bedzie obowigzkowo podlegatl ubezpieczeniom emerytalnemu
i rentowym z obu tych tytuléw (prowadzenia dziatalnosci gospodarcze
i umowy zlecenia).

Z obu tytutéw podlega réwniez osoba, ktora z tytutu prowadzenia
pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej zadeklaruje kwote nizsza niz 60%
prognozowanego przecietnego wynagrodzenia miesiecznego. Jezeli nato-
miast z tytutu prowadzenia pozarolniczej dziatalnosSci gospodarczej zosta-

21 [bidem, art. 18 ust. 8.

22 [bidem, art. 18 ust. 8.

23 Ustawa z 13 pazdziernika 1998r. o systemie ubezpieczen spotecznych (Dz. U. z 2015 r.
poz. 121 ze zm.) art. 18a.
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nie zadeklarowana podstawa wymiaru skladek na ubezpieczenia emery-
talne i rentowe w wysokoS$ci nie nizszej niz 60% prognozowanego prze-
cietnego wynagrodzenia miesiecznego?4, wowczas osoba ta bedzie obo-
wigzkowo podlegata ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym z tytutu
prowadzenia tej dziatalno$ci gospodarczej. Natomiast w przypadku, gdy
podstawa wymiaru sktadek z tytutu umowy o prace naktadcza bedzie wy-
nosita co najmniej 60% prognozowanego przecietnego wynagrodzenia
miesiecznego bedzie przystugiwal wybdr tytutu do obowigzkowych ubez-
pieczen emerytalnego i rentowych.

Zbieg wykonywania wiecej niz jednej umowy zlecenia z innym tytu-
lem ubezpieczenia

Osoba spelniajgca jednoczes$nie warunki do objecia obowigzkowo
ubezpieczeniami emerytalnym i rentowymi z tytutu stosunku pracy oraz
innych tytuléw jest obejmowana tymi ubezpieczeniami wytacznie ze sto-
sunku pracy, jezeli:

— W umowie o prace ma zagwarantowane co najmniej minimalne wy-
nagrodzenie,

— w razie braku zagwarantowania co najmniej minimalnego wyna-
grodzenia (co moze mie¢ miejsce w przypadku pracownikéw za-
trudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy) - jezeli podstawa
wymiaru skladek z tytutu stosunku pracy, w przeliczeniu na okres
miesigca wynosi co najmniej minimalne wynagrodzenie.

W przypadku, jesli podstawa wymiaru sktadek z tytutow: umowy o prace,
cztonkostwa w rolniczej spétdzielni produkcyjnej, bycia funkcjonariuszem
stuzby celnej w przeliczeniu na peten miesiac, bedzie nizsza niz minimalne
wynagrodzenie (przy braku zagwarantowanego w umowie o prace mini-
malnego wynagrodzenia) zastosowanie bedzie miat artykut 9 ust. 2c usta-
wy o systemie ubezpieczen spotecznych?s tj. podlega obowigzkowo ubez-
pieczeniom emerytalnemu i rentowym z tytutu umowy zlecenia.

Nalezy nawazy¢, ze przy ustalaniu tacznej podstawy wymiaru skta-
dek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe zawsze w pierwszej kolejnosci
uwzglednia sie podstawe z tytutéw: umowy o prace, cztonkostwa w rolni-
czej spoldzielni produkcyjnej, bycia funkcjonariuszem stuzby celnej. Do
tych tytutéw nie ma zastosowania artykut 9 ust. 2 ustawy o systemie ubez-
pieczen spotecznych?e.

24 [bidem, art. 18 ust. 8.
25 Ustawa z 13 pazdziernika 1998r. o systemie ubezpieczen spotecznych..., op. cit.
26 [bidem.
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Pozostate zasady sg analogiczne jak przy zbiegu dwdéch lub wiecej

umow zlecenia, tj.27:

przy sumowaniu nie uwzglednia sie podstawy wymiaru sktadek na
ubezpieczenia emerytalne i rentowe wykazanej za miesigc po usta-
leniu danego tytutu ubezpieczenia (tj. za miesigc, w ktérym ubez-
pieczony nie podlega juz ubezpieczeniom emerytalnemu i rento-
wym ani jeden dzienl). W tym miesigcu nie zachodzi bowiem zbieg
z tym tytutem.

ustalenia tacznej podstawy wymiaru sktadek dokonuje sie wytacz-
nie w celu rozstrzygniecia obowigzku ubezpieczenn emerytalnego
i rentowych razie zbiegu okreslonych tytutéw do ubezpieczen,
ustalenia tgcznej podstawy wymiaru skladek dla celu rozstrzygnie-
cia zbiegu tytutéw dokonuje sie wedtug kolejnosci ich powstawania,
z wylaczeniem tytutéw: umowy o prace, cztonkostwa w rolniczej
spotdzielni produkcyjnej, bycia funkcjonariuszem stuzby celne;j.
Ubezpieczony moze zmieni¢ tytut obowigzkowych ubezpieczen,
jednak wybor ten nie moze naruszac zasady okresSlonej w ust. 2c
tzn., Ze z wyzZej wymienionych tytutdw musi osiagna¢ wynagrodze-
nie minimalne. Ubezpieczony moze takze dobrowolnie, na swdj
wniosek, by¢ objety ubezpieczeniami emerytalnym i rentowymi
z pozostatych, wszystkich lub wybranych tytutow,

dopiero jezeli wynik sumowania z tytutéw: umowy o prace, czton-
kostwa w rolniczej spo6tdzielni produkcyjnej, bycia funkcjonariu-
szem stuzby celnej oraz umowy zlecenia ma zastosowaniem arty-
kut. 9 ust. 2c ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych osiggnie
minimalne wynagrodzenie, kolejny badZ kolejne tytuty, o ktérych
mowa w powotanym przepisie, nie beda rodzilty obowigzku ubez-
pieczen emerytalnego i rentowych.

Osoby majace prawo do emerytury lub renty bedace zleceniobiorcami

W przypadku zawarcia przez emeryta lub renciste jednej umowy zlecenia
osoba ta podlega z tytutu jej wykonywania obowigzkowo ubezpieczeniom
emerytalnemu i rentowym. Natomiast w przypadku zawarcia wiecej niz
jednej umowy zlecenia, kolejne umowy beda rodzity obowigzek ubezpie-
czen emerytalnego i rentowych, az taczna podstawa osiggnie minimalne
wynagrodzenie28. Sumowania podstaw wymiaru dokonuje sie z uwzgled-

27 [bidem.
28Ustawa z 13 pazdziernika 1998r. o systemie ubezpieczen spotecznych (Dz. U. z 2015 r.
poz. 121 ze zm.) art. 9 ust. 4a
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nieniem kolejnos$ci powstawania tytutéw ubezpieczen emerytalnego i ren-
towych (uméw zlecenia), z mozliwo$cig zmiany na biezaco, przez ubezpie-
czonego tytutu do obowigzkowych ubezpieczen. Przy ustalaniu obowigzku
ubezpieczen emerytalnego i rentowych zleceniobiorcy uprawnionego do
emerytury lub renty, ktéry jednocze$nie wykonuje prace na podstawie
umowy o prace zawartej z innym podmiotem niz zleceniodawca a takze nie
wykonuje na podstawie umowy zlecenia pracy na rzecz pracodawcy stosu-
je sie takie same zasady, z tym Ze w pierwszej kolejnosci uwzglednia sie
podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe z tytu-
tu stosunku pracy.

Sumowanie podstaw wymiaru skladek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe, w przypadku niezdolnosci do pracy

w danym miesigcu, skutkujacej uzyskaniem nizszego przychodu lub
nieuzyskaniem go w ogoéle

W przypadku oséb, dla ktérych odptatno$s¢ w umowie zlecenia zostata
okreslona miesiecznie kwotowo (a wiec jest mozliwe ustalenie, jaki przy-
chod osiggnatby ubezpieczony gdyby nie chorowat) nalezy dokonac¢ przeli-
czenia uwzgledniajgc przy sumowaniu kwote okres§long w umowie?°.

Umowy zlecenia zawarte z wlasnym pracodawca

Nie ulegaja zmianie zasady ustalenia obowigzku ubezpieczen spotecznych
0s6b wykonujacych prace na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlece-
nia lub innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktérej zgodnie z przepisem
artykutu 9 ust. 4b.Kodeksu cywilnego stosuje sie przepisy dotyczace zlece-
nia, albo umowy o dzieto, ktére umowe taka zawarty z pracodawcy, z kté-
rym pozostajg w stosunku pracy, lub jezeli w ramach takiej umowy wyko-
nujg prace na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaja w stosunku pracy3°.
Osoby takie uwaza sie za pracownikow.

29 www.zus.pl (online: 08.09.2016)
30 Ustawa z 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz. U.z 2016 r. poz. 380 ze zm.)
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Ustalenie tacznej podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenia eme-
rytalne i rentowe osdb, ktore rozpoczely wykonanie umowy zlecenia
przed 1 stycznia 2016 r. i umowa trwa po tej dacie

W przypadku, gdy zleceniobiorcy zostanie wyptacony przychoéd z tytutu
wykonanie pracy na podstawie umowy zlecenia, jednakze w calosSci za
okres sprzed 1 stycznia 2016 r., w ktérym podlegat wytgcznie obowigzko-
wo ubezpieczeniu zdrowotnemu, sktadke na to ubezpieczenie nalezy rozli-
czy¢ w miesigcu, w ktérym przychdd ten zostat uzyskany. Przychéd stano-
wigcy podstawe wymiaru sktadek wytgcznie na ubezpieczenie zdrowotne
nie podlega sumowaniu. Przy ustaleniu tgcznej podstawy wymiaru sktadek
uwzgledniany jest natomiast przychod wyptacony lub postawiony do dys-
pozycji ubezpieczonego od 1 stycznia 2016 r., nalezny za okres sprzed tej
daty, jezeli zleceniobiorca do 31 grudnia 2015 r. podlegat ubezpieczeniom
emerytalnemu i rentowym z tego tytutu3l.

Podsumowanie

Nowelizacja ustawy o ubezpieczeniach spotecznych wprowadzita obowia-
zek odprowadzania skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe od
umow zlecenia. Sktadki te sg odprowadzane od kwoty réwnej co najmniej
wynagrodzeniu minimalnemu. Nowe regulacje wymuszajg na pracodaw-
cach odejscie od zatrudniania pracownikéw na umowach cywilnopraw-
nych i zwiekszaja wykorzystanie innych rozwigzan przewidzianych przez
Kodeks pracy. Nowe rozwigzania legislacyjne powoduja poprawe jakosci
zatrudnienia na polskim rynku pracy co nastepuje poprzez wzrost liczby
zawierania umow o prace tymczasowa. W efekcie tych zmian segment
ustug w Polsce moze odnotowac nawet 2-3 krotny wzrost poziomu zatrud-
nienia32,

Zmiany legislacyjne w ustawie o systemie ubezpieczen spotecznych
stanowia pozytywny krok do prawidtowego rozwoju rynku pracy w Polsce.
Zmiana zasady podlegania ubezpieczeniom spotecznym zleceniobiorcow
i tym samym obowigzkowe odprowadzanie sktadki na ubezpieczenia spo-
teczne stanowi przede wszystkim realng warto$¢ dla pracownikéw. Przepi-
sy te pozwola rozwigzac istotna patologie, przez lata utrwalajaca sie na
polskim rynku pracy tzn. skutecznie ogranicza liczbe zawieranych umow
zlecenia.

31 www.zus.pl (online: 08.09.2016)
3z www.serwisy.gazetaprawna.pl (online: 08.09.2016)
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PRINCIPLES OF SETTLEMENT OF FUGITIVES TITLES
TO PENSION INSURANCEAND DISABILITY

Summary
This paper presents the changes in the Act on the social insurance system introduced by the
Act of 23 October 2014. Amending the law on social insurance system unattended and some
other laws, and they relate to the principles of the settlement of fugitives titles to pension

insurance and disability, in particular as regards work on the basis of civil law contracts.

Keywords: runaway titles to social security, service contract, civil law contracts.

129






ISBN: 978-83-65374-15-8



