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Streszczenie

Dla sprawnego funkcjonowania rynku pracy niezbedna jest informacja. W rzeczywi-
stosci do uczestnikdw rynku pracy dociera informacja nieckompletna, trudna do wykorzy-
stania. Trudnosci doswiadczajg w szczegoélnosci pracodawcy poszukujacy odpowiednich
pracownikow. Problem ten, cho¢ dostrzegany w koncepcjach teoretycznych rynku pracy,
jest jednak marginalizowany. Czes$ciowo znajduje swe odzwierciedlenie w wybranych
modelach ptacy proefektywnosciowej oraz koncepcji kapitatu spotecznego. Dla przedsig-
biorstw niedostatki informacji sg zrodtem dodatkowych kosztow zwigzanych z rekrutacjg
pracownikow. Wobec niemoznosci ich obnizenia pracodawcy uciekajg si¢ do stosowania
roéznych zabiegdw, m.in. ptac proefektywnosciowych, a takze zatrudniania po znajomosci,
co sprawia, ze ofert pracy na rynku jest mniej, a w praktyce osoba bezrobotna nie ma szans
na dotarcie do nich.

Stowa kluczowe: rynek pracy, informacja, rekrutacja

Wprowadzenie

W teorii ekonomii przyjmuje si¢, ze doskonale konkurencyjny rynek zapewnia
efektywna alokacje¢ zasobéw w gospodarce. Dotyczy to takze rynku pracy, ktory

* Adres e-mail: izabela.ostoj@ue.katowice.pl.
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w rzeczywistosci jest jednak rynkiem niedoskonatym, gdyz nie jest w pelni transpa-
rentny. Czynnik pracy jest heterogeniczny, a zarowno pracodawcy, jak i pracobior-
cy nie podejmuja swych decyzji wylacznie w oparciu o indywidualng kalkulacjg.
Sprawia to, ze ujawniaja si¢ na nim roéznego rodzaju niedopasowania. Dlatego tez
ogromne znaczenie dla efektywnosci funkcjonowania rynku pracy ma informacja
jako czynnik umozliwiajacy podejmowanie racjonalnych decyzji przez strony ryn-
ku. Informacja jest tworzona przez wiele podmiotow, co sprawia, ze czgsto brakuje
mozliwosci jej koordynacji i interpretacji.

Problem niedostatku informacji, przed ktdrym stajg pracodawcy, poszukujac
odpowiednich kandydatéw do pracy, jest posrednio podejmowany w wybranych
modelach ptacy proefektywnosciowej. Nawigzanie do tego problemu mozna znalez¢
takze w koncepcji kapitatu spotecznego.

Celem artykutu jest identyfikacja zachowan pracodawcow w obliczu niedo-
boréw informacji w procesie rekrutacji pracownikéw na podstawie wybranych
koncepcji teoretycznych oraz danych empirycznych dotyczacych przedsigbiorstw
w Polsce. Przedstawiono w nim argumenty na potwierdzenie tezy, iz problemy z po-
zyskaniem odpowiednich kandydatéw do pracy zglaszane przez polskich pracodaw-
cow wynikaja z niedoskonalosci informacji na rynku pracy, a zabiegi podejmowane
w celu ograniczenia ich konsekwencji odpowiadajg mechanizmom opisywanym we
wskazanych koncepcjach teoretycznych. Jej weryfikacje oparto na wynikach odpo-
wiednich badan prowadzonych przez PARP oraz Instytut Ekonomiczny NBP.

1. Niedobory informacji a poszukiwanie odpowiednich pracownikow
- ujecia teoretyczne

Do koncepcji teoretycznych objasniajacych specyficzne zachowania praco-
dawcow w reakcji na niedobory informacji pojawiajace si¢ w procesie poszukiwa-
nia nowych pracownikéw mozna zaliczy¢ wybrane modele analizowane w teorii
ptacy proefektywnosciowej, a w szczegolnosci modele selekcji negatywnej oraz
rekrutacji'. Teoria ta powstala w nurcie nowego keynesizmu w celu wyjasnienia

! W literaturze omawiane sg nastgpujace modele ptac proefektywnosciowych: zywieniowy (nu-
tritional model), ,,obijania si¢” (shirking model), fluktuacji kadr (turnover model), selekcji nega-
tywnej (adverse slection model), rekrutacji (recruting model), socjologiczne i normatywne, grozby
zwigzkowej (union threat model). Por. P. Romaguera, Wage Differentials and Efficiency Wage Mod-
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przestanek utrzymywania si¢ bezrobocia przymusowego. W jej ujeciu pracodawcy
ustalajac wysoko$¢ wynagrodzen, nie kieruja si¢ wytacznie ich rynkowym pozio-
mem, ale takze dazeniem do zapewnienia w przedsigbiorstwie pozadanego wzrostu
wydajnosci pracy. Jednym ze sposobdw na jego osiggnigcie jest przyciggnigcie do
przedsiebiorstwa najlepszych kandydatéw, o czym traktuje model selekcji nega-
tywnej. Pracodawcy, wobec niekompletnej informacji o kandydatach, majac jed-
noczesnie swiadomos$¢ heterogenicznego charakteru ich cech, zakladaja, ze efekty
pracy zaleza od ich jakosci, a jednoczesnie sa dodatnio skorelowane z poziomem
ptac. Zaktadajac, ze lepszy kandydat z reguty wymaga wyzszej ptacy progowej,
zdecyduja si¢ na zaoferowanie ptac przekraczajacych ich rynkowy poziom. Wyz-
sza placa odgrywa role sygnatu wysytanego do najlepszych kandydatéw?. Decyzja
pracodawcow jest w tym przypadku racjonalna, gdyz preferowani kandydaci do
pracy maja zwykle wigcej ofert, pomigdzy ktdérymi moga wybiera¢, mogg tez zde-
cydowac si¢ na samozatrudnienie. Propozycje wyzszych ptac powinny przyciagnac
najzdolniejszych i1 najbardziej wydajnych kandydatow, stajac si¢ dla pracodawcow
metoda na radzenie sobie z niedoborem informacji. Niektorzy autorzy zwracaja
uwagg, ze w przekonaniu pracodawcow kandydat, ktory akceptuje wynagrodzenie
na poziomie ustalonym przez rynek, moze nie reprezentowac¢ odpowiednio wyso-
kich kwalifikacji®. Zatem utrzymywanie podwyzszonych ptac moze wystepowac
nawet w okresie wzrostu bezrobocia, gdyz kandydaci sktonni podja¢ prace za nizsze
wynagrodzenie nie sg dla przedsigbiorcow atrakcyjni.

W modelu rekrutacji przyjmuje si¢, ze kandydaci do pracy mogg mie¢ wig-
cej dobrych ofert pracy w tym samym czasie, a jednocze$nie pomigdzy przyjeciem
oferty pracy a jej rzeczywistym podjeciem wystepuje odstep czasowy. Mozliwa jest
zatem sytuacja, w ktorej kandydat, ktory juz przyjat oferte, wycofa sig, przyjmujac
inng, jeszcze lepsza. Narazi w ten sposob pracodawce na dodatkowe koszty wyni-
kajace z utraconej produkcji, ze wzgledu na nicobsadzone stanowisko, oraz pozbawi
go dostepu do innych kandydatow, z ktorych wezesniej zrezygnowat. Ostatecznie

els: Evidence from the Chilean Economy, The Hellen Kellog Institute for International Studies, Work-
ing Paper No. 153, March 1991.

2 R. Wojciechowska, Niepelfna informacja na rynku pracy, w: Szkice ze wspolczesnej teorii eko-
nomii, red. W. Pacho, SGH, Warszawa 2005, s. 113.

3 B. Snowdon, H. Vane, P. Wynarczyk, Wspdiczesne nurty teorii makroekonomii, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 1998, s. 328.
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pracodawca bedzie musiat przeprowadzi¢ powtorna rekrutacje. By temu zapobiec,
pracodawcy beda si¢ starali podnies¢ atrakcyjno$¢ swych ofert, proponujac wyz-
sze ptace*. Powyzsze modele placy proefektywnosciowej objasniajg mechanizm, za
pomoca ktorego pracodawcy probuja ograniczy¢ negatywne skutki niedoboru in-
formacji dla efektywnosci procesu pozyskiwania nowych pracownikow, zawyzajac
ptace w stosunku do ich rynkowego poziomu.

Do zachowan pracodawcow podyktowanych niedoborem informacji nawigzu-
je rowniez koncepcja kapitalu spotecznego’. Kapital spoteczny tworzy srodowisko
usprawniajace przeptyw informacji, koordynuje aktywnos¢ ludzi, utatwia dziala-
nia i podnosi ich bezpieczenstwo, redukujac w ten sposob koszty transakcyjne®.
Przyjmujac za J. Stiglitzem’, ze do kapitatu spotecznego zaliczany jest takze kapitat
organizacji, z jego pomocg mozliwe jest redukowanie niepewnosci procedur poszu-
kiwania nowych pracownikoéw. Pracodawca, korzystajac z sieci powigzan swych
pracownikow, w atmosferze wzajemnego zaufania moze skutecznie pozyskiwaé
nowych pracownikéw, do minimum ograniczajac koszty rekrutacji. Badania pro-
wadzone w USA ujawnily, ze ten sposob moze by¢ tak samo istotnym czynnikiem
umozliwiajagcym zdobywanie dobrych posad, co lata nauki. Zaobserwowano to
zwlaszcza dla wyzszych stanowisk, zwiazanych z utrzymywaniem kontaktow ze-
wnetrznych®. Jednak w warunkach niedostatku zaufania do glosu moze tatwo dojs¢
tzw. kapitat sieciowy, wykluczajacy, ograniczajacy dostepnos¢ ofert do waskiego
kregu 0s6b znajomych.

4 P. Romaguera, op.cit.

5 Najbardziej przydatne wydaje si¢ tutaj podejscie R. Putnama, ktadacego nacisk na role zaufa-
nia i powigzan umozliwiajacych skoordynowane dziatania oraz rozréznienie kapitatu pomostowego
— inkluzyjnego, i wiazacego — ekskluzyjnego. K. Growiec, Kapital spoleczny. Geneza i spoleczne
konsekwencje, Wydawnictwo SWPS Academica, Warszawa 2011, s. 22-24.

¢ 1. Serageldin, Ch. Grootaert, Defining Social Capital: An Integrating View, w: Social Capital:
A Multifaced Perspective, red. P. Dasgupta, 1. Serageldin, World Bank, Washington 2000, s. 48—49.

7 1. Stiglitz, Formal and Informal Institutions, w: Social Capital: A Multifaced..., s. 60—61.

8 H. Januszek, Kapital spoleczny na rynku pracy, w: Kapital spoleczny — aspekty teoretyczne
i praktyczne, red. H. Januszek, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Poznan 2004, s. 36-37.
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2. Niepetna informacja jako przestanka probleméw z rekrutacja pracownikéw
w polskich przedsiebiorstwach

Badania przeprowadzone przez Polska Agencje Rozwoju Przedsigbiorczosci
wiosng 2012 roku ujawnity, ze 76% badanych pracodawcow doswiadczato trudno-
$ci ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy. W tej grupie badanych w 85%
przypadkow przyczyna bylo niespelnienie oczekiwan pracodawcow, a tylko w kil-
kunastu procentach warunki nie odpowiadaty kandydatom’. Pracodawcy sygnali-
zujacy problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw, jako ich przyczyne
wskazywali w ponad 1/3 przypadkéw brak odpowiednich kompetencji kandydatow,
brak motywacji do pracy (najbardziej widoczny u robotnikéw niewykwalifikowa-
nych — 74% przypadkow i1 pracownikow ustug — 37%) i brak doswiadczenia zawo-
dowego — ok. 25% przypadkow. Pracodawcy skarzacy si¢ na braki kompetencyjne
kandydatéw najczesciej wymieniali wsrdd nich kompetencje zawodowe, zwigzane
ze specyfika danej pracy (54% opinii pracodawcow), samoorganizacyjne (31%) i in-
terpersonalne (14%)'°. Niedobory informacji o kandydatach lub niemoznos¢ przy-
najmniej czesciowego jej zweryfikowania staty si¢ przyczyna zakonczenia rekruta-
cji niepowodzeniem lub zatrudnieniem nieodpowiednich kandydatow.

Wraz ze wzrostem wymagan i oczekiwan pracodawcow wobec kandydatow
proces rekrutacji staje si¢ przewlekty, kosztowny i coraz mniej efektywny. Wyni-
ki Badan Ankietowych Rynku Pracy (BARP) prowadzone przez Instytut Ekono-
miczny NBP przyktadowo wykazaty, ze w 2011 roku koszt znalezienia wtasciwego
pracownika posiadajacego kwalifikacje, ponoszony przez pracodawcow doswiad-
czajacych trudnosci w procesie rekrutacji, ksztattowal si¢ w przedziale od 30% (dla
pracownikow produkcyjnych) do 50% (dla pracownikéw biurowych) pozniejszego
ich wynagrodzenia, natomiast w 2012 roku bylo to odpowiednio 24% i 45%!"!. Pra-
codawcy poszukujg mozliwosci redukcji kosztow zapetnienia wakatu. Jedna z me-
tod jest stosowanie plac proefektywnosciowych. Wedtug BARP NBP 2011 stoso-
wanie ptac proefektywnosciowych deklarowato w Polsce w 2010 roku okoto 40%

® Por. M. Kocor. A. Strzebonska, M. Dawid-Sawicka, Pracodawcy o rynku pracy, PARP, War-
szawa 2012, s. 78.

10 Ibidem, s. 80—81.

""" Badanie ankietowe rynku pracy. Raport 2013, Instytut Ekonomiczny — NBP, s. 37, www.nbp.
gov.pl (dostep 20.04.2015); w Raporcie 2014 nie publikowano danych o kosztach zapelnienia wakatu.
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badanych przedsigbiorstw w przemysle i ustugach, a 54% w budownictwie, czgsciej
w przedsiebiorstwach duzych (ok. 47%) 1 w stosunku do pracownikéw produkcyj-
nych zaréwno z wyzszym wyksztatceniem, jak i bez niego. Przeprowadzona anali-
za determinant stosowania ptacy proefektywnosciowej wykazata ponadto istotnosé¢
czynnika ,,czas poszukiwania nowych pracownikow”'2.

Koszty rekrutacji mogg zaleze¢ od sposobu docierania pracodawcow do kan-
dydatow do pracy. Glowne sposoby poszukiwania pracownikow przez przedsigbior-
stwa w zaleznosci od poziomu zatrudnienia wedtug badan PARP ujeto w tabeli 1.
Badaniem objeto tacznie 14 684 przedsigbiorstwa, sposrod ktorych 13 665 zatrud-
niato do 9 pracownikow, 880 — 10—49 pracownikow, 97 — 50249, a 42 powyzej 250
pracownikow.

Tabela 1. Glowne metody poszukiwania pracownikow przez przedsigbiorstwa
ze wzgledu na poziom zatrudnienia (%)

Poszukiwanie przez Liczba zatrudnionych Ogodtem
1-9 10-49 50249 250+
Powiatowe urzedy pracy 52 68 79 74 53
Ogloszenia prasowe 42 45 53 73 44
Ogloszenia w Internecie 37 42 58 82 37
Ogtloszenia rozwieszane w firmie 20 22 25 39 20
Polecenie rodziny i znajomych 69 56 49 53 68

Zrédlo: opracowano na podstawie: Badanie Pracodawcéw 2012,
za: M. Kocor, A. Strzebonska, M. Dawid-Sawicka, op.cit., s. 67.

Z danych ujetych w tabeli 1 wynika, ze 68% badanych przedsigbiorstw po-
szukujac nowych pracownikéw, korzystato z polecenia rodziny. Mozna przyjac, ze
rozwieszanie ogloszen w firmie jest takze forma poszukiwania przez sieci znajo-
mych za posrednictwem pracownikow, wigc te metody, rozpatrywane tacznie jako
korzystanie z nieformalnych kontaktéw, wyraznie dominowaty. Dla wszystkich
grup przedsiebiorstw wazne bylo korzystanie z ustug urzedow pracy. Istotne zna-
czenie poszukiwania pracownikow ,,z polecenia” potwierdzity tez BARP NBP 2011

12 Badanie ankietowe rynku pracy. Raport 2011, Instytut Ekonomiczny — NBP, s. 39, www.nbp.
gov.pl (dostep 20.04.2015); w Raportach 2012-2014 dane na temat stosowania ptac proefektywno-
$ciowych nie byty publikowane.
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i 2014, ktore wykazaty rowniez istotng rolg ogloszen zamieszczanych w mediach,
natomiast ujawnity znacznie mniejszy zakres korzystania z ustug urzedow pracy®.

Zaréwno badania PARP, jak i inne, dotyczace matych przedsigbiorstw, potwier-
dzity, ze wigkszo$¢ przedsigbiorcow w pierwszej kolejnosci korzysta z nieformal-
nych metod pozyskiwania nowych pracownikéw — przez sieci znajomosci i gtdbwnie
w obawie przed wysokimi kosztami rekrutacji'*. Koszty te powstajg na przyktad ze
wzgledu na duza liczbg 0s6b odpowiadajacych na ogloszenie, jezeli przedstawio-
no w nim zbyt ogélne wymagania, co sprawia, ze samo przegladanie zyciorysow
kandydatéw i spotkania z nimi sg czasochtonne i utrudniajg efektywng selekcje'>.
Z drugiej strony bardzo szczegdlowe okreslenie w ofercie wysokich wymagan po-
woduje, ze kandydaci rezygnuja ze zgloszenia, obawiajac si¢, ze nie maja szans na
przejsécie przez ,,sito” rekrutacji, a w konsekwencji pracodawca nawet w przecia-
gu roku nie moze znalez¢ odpowiedniego pracownika. Sformutowanie ogloszenia
o wolnych miejscach pracy w taki sposdb, by przyciagna¢ najbardziej odpowiednich
kandydatéw i nie narazi¢ si¢ na nadmierne koszty rekrutacji, jest trudne. Wobec
braku dostepu do niezbednej informacji przedsigbiorcy uciekaja si¢ do zatrudniania
,»po znajomosci”. Cechg, ktorej nie sposob sprawdzi¢ w sformalizowany sposob, jest
zaufanie i spetnienie tego warunku jest bardziej prawdopodobne przy zatrudnia-
niu metodami nieformalnymi osob, ktore nie sg anonimowe. Skuteczno$¢ niefor-
malnych metod pozyskiwania pracownikéw moze by¢ w tym przypadku wyzsza.
Docieranie do pracownikéw przez $ciste sieci znajomosci powoduje, ze dostep do
miejsc pracy, zwlaszcza w mniejszych przedsigbiorstwach, zostaje odcigty.

Jedna z przyczyn zglaszania si¢ do przedsigbiorstw nieodpowiednich kan-
dydatow do pracy jest nieodpowiednie miejsce zamieszczania ofert i model kon-
struowania ogloszen narzucony przez twoérce bazy danych. Zauwazono, ze
w ofertach zglaszanych do urzedéw pracy dominujg wymagania ,,twarde” wobec
kandydatéw (wyksztalcenie, zawdd, do§wiadczenie zawodowe), natomiast szerzej
rozumiane kompetencje sa traktowane jako wazniejsze w internetowych portalach

3 Badanie ankietowe rynku pracy. Raport 2011..., s. 9; Badanie ankietowe rynku pracy. Raport
2014, Instytut Ekonomiczny — NBP, s. 34, www.nbp.gov.pl (dostep 20.04.2015).

4 M. Kocor, A. Strzebonska, K. Keler, Kogo chcq zatrudniaé pracodawcy, PARP, Warszawa 2012,
s. 60; B. Stawecki, Zatrudnianie po znajomosci, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2011, s. 222.

15 B. Stawecki, op.cit., s. 224-225.
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rekrutacyjnych'®. Przyktadowo, formularz zgtoszenia krajowej oferty pracy, znaj-
dujacy sie na stronach powiatowych urzedéw pracy, wymaga podania stanowiska,
zawodu oraz kodu zawodu, zakresu obowigzkow i szczegotéw zwigzanych z rodza-
jemumowy i czasem pracy, natomiast w wymaganiach stawianych przez pracodaw-
c¢ wymieniono: wyksztatcenie, znajomos¢ jezykow obcych (wraz ze jej stopniem),
doswiadczenie zawodowe, uprawnienia i umiejetnosci'’. Zatem zakres informacji
przekazywanych zwrotnie jest narzucony przez formularz. Zawiera on wprawdzie
pozycje ,,inne”, ale sktadajacy ofert¢ rzadko ja wypetniaja. Nie ma wigc warun-
kow sprzyjajacych uwzglednieniu wymagan dotyczacych kompetencji ,,migkkich”,
na przyktad umiejetnosci pracy w grupie. W konsekwencji do pracy zglaszaja si¢
nicodpowiedni kandydaci. Internetowe portale rekrutacyjne zawieraja wigksza ilos¢
informacji, ale przedsigbiorcy rzadziej z nich korzystaja. Wielkie korporacje moga
zleca¢ zadanie wyszukania odpowiednich kandydatow do pracy wyspecjalizowa-
nym firmom, natomiast przedsi¢biorstwa $rednie i male zwykle rozwiazuja te pro-
blemy samodzielnie'®.

W praktyce takie informacje, jak: posiadany dyplom, odpowiednio potwierdzo-
ne dodatkowe uprawnienia czy doswiadczenie zawodowe okazujg si¢ niewystarcza-
jacym kryterium do wyboru odpowiedniego kandydata. Wynika z tego, ze standar-
dowe informacje, wykorzystywane do celow poszukiwania i doboru pracownikow,
nie pozwalaja na ich dostateczne roznicowanie. Proces informacyjny realizuje swe
funkcje zawsze w okreslonym systemie spoteczno-gospodarczym, zatem powinien
odpowiada¢ potrzebom i specyfice danego systemu'®. System informacji dostepny
dla celéw rekrutacji pracownikow zdaje si¢ tym potrzebom nie odpowiadac.

16 M. Kocor. A. Strzebonska, K. Keler, op.cit., s. 43.

17 Formularz zamieszczony na stronie internetowej PUP w Mikotowie, www.pup-mikolow.pl (do-
step 6.11.2014).

18 W Polsce ok. 47% pracujgcych jest zatrudnionych w przedsigbiorstwach zatrudniajacych poni-
zej 50 oséb. Pracujgcy w gospodarce narodowej w 2013 r., GUS, Warszawa 2014, s. 59.

9" A. Szewczyk, Informacja w walce z bezrobociem, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2004, s. 139.
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Podsumowanie

Jak wykazano, problemy dostepu do odpowiednich pracownikéw pozostaja
w $cistym zwigzku z liczbg i jako$cig informacji, na podstawie ktorych uczestnicy
rynku pracy podejmuja decyzje. Zrédta niedostatku informacji czesciowo sa obiek-
tywne, bowiem nie wszystkie cechy sg weryfikowalne, ale wynika tez ze stosowa-
nych mechanizmoéw zdobywania informacji. Pracodawcy, by pozyska¢ pozadanych
pracownikow, bywaja zmuszeni do wyboru strategii plac proefektywnosciowych,
co jest zrodtem sztywnosci rynku pracy, wptywa negatywnie na liczbe tworzonych
miejsc pracy i w konsekwencji na poziom zatrudnienia.

W warunkach niedostatku zaufania i stabosci kapitatu spotecznego do glosu
dochodzi kapitat sieciowy, wytaczajacy. Pracodawcy uciekajg si¢ do zatrudniania
,»pOo znajomosci” sposrod waskiego kregu znajomych, co z ich pozycji jest racjonal-
ne, jednak ogranicza dostep do wolnych miejsc pracy. Zidentyfikowane zjawiska
stawiaja uczestnikow rynku pracy wobec wyzwania poprawy jakosci informacji
niezbednej do funkcjonowania rynku pracy. Ze strony panstwa nalezatoby oczeki-
wac dzialan na rzecz poprawy jakosci ustug urzedow pracy w dziedzinie gromadze-
nia i udostepniania informacji. Istotne znaczenie ma tez wsparcie tworzenia klimatu
zaufania spotecznego.
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EMPLOYERS FACING INCOMPLETE INFORMATION IN THE LABOR MARKET
- THEORETICAL AND EMPIRICAL STUDY

Abstract

Information is crucial for efficient functioning of the labor market. Empirically, the
information which reaches the market participants is incomplete and inapplicable. These are
many employers who face troubles with finding adequate employees. In spite of being wide-
ly recognized in theoretical concepts of the labor market, from practical point of view this
fact is usually overlooked. The role of information is partially reflected in some efficiency
wages theory models and in the social capital theory. The information shortage constitutes
additional cost for the enterprises which are connected with recruitment process. As it is
impossible to eliminate them, employers resort to salaries stimulating labor efficiency and
employing acquaintances which limits the extent of the job advertisements and an unem-
ployed person has little chance to find any of them.
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