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WSTEP

Drogi Pracodawco, co dla Ciebie jest wazne w procesie zatrudnienia pra-
cownikow i pracowniczek? Na co zwracasz uwage: doswiadczenie, wiedze,
a moze umiejetnosci? Jakie inne kwestie sg dla Ciebie istotne? Czy w Two-
jej firmie zatrudniasz cudzoziemcoéw i cudzoziemki? Jesli jeszcze nie, to
czy zastanawiates sie, by zaprosi¢ do swojego zespotu osoby zza granicy?
W poszukiwaniu odpowiedzi na powyzsze pytania, koniecznie zapoznaj sie
z zagadnieniami proponowanymi w tym podreczniku. Kwestie tu zaprezen-
towane mogg miec¢ znaczenie przy zatrudnianiu w Twojej firmie osob z in-
nych krajow niz Polska.

Zagadnienia, jakie tu znajdziesz, pozwolg Ci odpowiedzie¢ na pytanie, skad
sie biorg niektore obawy zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow i cudzo-
ziemek, w jaki sposob budujg sie w nas obrazy, ktére czesto doprowadzajg
do nieporozumien. Dowiesz sie czym jest kultura, stereotyp, uprzedzenie,
etnocentryzm i szok kulturowy. Wiedza ta pozwoli Ci zrozumie¢ na czym
polega praca w zespole wielokulturowym i jak poznane informacje wyko-
rzystac w swoim biznesie. Prezentowany podrecznik stanowi kompendium
wiedzy, ktére moze tworzy¢ podstawe do dalszego jej pogtebiania.



1 KULTUROWE ASPEKTY ZATRUDNIANIA

e CUDZOZIEMCOW

WPROWADZENIE DO TEMATU

Powszechne jest, ze spotykamy sie z odmiennymi kulturami, poznajemy ludzi
z catego Swiata, mozemy sie poruszac swobodnie pomiedzy krajami Unii Eu-
ropejskiej, a przemieszczanie sie miedzy kontynentami nie stanowi problemu.
Globalizacja, migracje, wzrost mobilnosci ludzi i Swiat wirtualny sprawiajg, ze
coraz czesciej spotykamy na swojej drodze ludzi z innych regionow swiata,
mowigcych w roznych jezykach, o rozmaitych kolorach skory lub ubierajgcych
sie inaczej niz jestesmy przyzwyczajeni. Niezwykle wazne jest posiadanie od-
powiednich kompetencji, ktore umozliwiajg zrozumienie drugiego cztowieka
I nawigzanie z nim dialogu.

Rowniez firmy otwierajg sie na wspotprace miedzynarodowg. Podstawg jej
nawigzania jest posiadanie kompetencji niezbednych do wspdlnego dziatania.
Mozemy do nich zaliczy¢: otwartosc¢ na drugiego cztowieka, ciekawosc¢ sSwiata
I zachowan innych, umiejetnos¢ pracy z osobami reprezentujgcymi odmienne
wartosci i potrzeby. Wazna jest rowniez wiedza o innych kulturach i otwarta
postawa wobec roznorodnych wartosci. Kompleksowe wykorzystanie odpo-
wiednich umiejetnosci, wiedzy jak i postaw otwiera dla Ciebie kolejne drzwi
I umozliwia rozszerzenie oferty Twojej firmy.



W chwili obecnej podstawg jest znajomosc jezykow obcych. Okazuje sie, ze
umiejetnos¢ porozumiewania sie w kilku jezykach, jest jednak niewystarczajg-
ca, aby sie zrozumiec. A. Mehrabian dowiodt, ze w komunikacji tylko 7% danej
informacji to wypowiadane przez dang osobe stowa, 38% komunikatu
przekazujemy za pomocg brzmienia i odpowiedniej modulacji gtlosem, a 55%
przekazywana jest za pomocg aktow niewerbalnych® czyli gestow, posta-
wy ciata itp. Na podstawie powyzszych badan mozemy wywnioskowag, ze
w procesie komunikacji istotna jest miedzy innymi che¢ zrozumienia
innej kultury oraz umiejetnosci pozwalajgce na trafne odczytanie komunika-
tow niewerbalnych.
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Kontakt z inng kulturg pozwala poznac¢ nie tylko drugiego cztowie-
ka, ale i samego siebie. Odkrywasz w sobie przekonania, zauwazasz
w jaki sposdb zachowujesz sie wobec innego cztowieka, jakg postawe
przyjmujesz, jaki masz ton gtosu. Podstawg dialogu jest ciggte uczenie sie
| poznawanie granic zarowno witasnych, jak i innych oséb. Mdwi sie, ze

»wazne jest docenianie
roznorodnosci jako

bogactwa wspoltworzonego
przez wszystkich czlonkow
spoleczenstwa, niezaleznie
od charaktervzujacvch ich
roznic”?

Bogactwo to moze stac sie kluczem do osiggniecia sukcesu w Twojej firmie.

KRULTURA

Kazdy cztowiek od narodzin poddawany jest wptywom réznych czynnikow.
Ubierani jestesmy wedtug schematow panujgcych w naszym otoczeniu,
kupowane sg nam zabawki odpowiednie do wieku i ptci, przekazywane sg
nam wartosci, normy, zwyczaje i1 jezyk. Wychowani jesteSmy w danym sys-
temie, ktéry nazywany jest kulturg. Programowani, od pierwszych godzin
naszego zycia, uczymy sie w tym systemie funkcjonowaé¢. Musimy mie¢
sSwiadomos¢ tego procesu, gdyz to moze rzutowac na budowanie wielokul-
turowego zespotu w Twojej firmie.



Podstawy stowa kultura nalezy szukac w facinie. Jak podaje stownik PWN po-
jecie to oznacza uprawe roli i roslin3. Kultura nie jest stowem jednoznacznym
,na co wskazujg badacze A. Kroeber i C. Kluckhohn. W 1952 r. w ksigzce pt.
.Culture. A Critical Review of Concepts and Definitions” powyzsi autorzy po-

dajg 168 okreslen dotyczacych stowa kultura. Wielos¢ definicji ukazuje nam
jej ztozonos¢ | mozliwosci szerokiej interpretacii.
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Do najbardziej znanych definicji kultury, nalezy ta zaproponowana w 1871
r. przez E. Taylora, w ktorej wyliczane jest to, co mozemy nazwac kultura.
Wedtug badacza

SJiultura, wzglednie cywilizacja,
(...) jest zlozona caloscia zawie-
rajaca wiedze, wierzenia, sztuke,
moralnos¢, prawo, obyczaj

oraz wszystkie inne zdoInosci
i przyzwyczajenia nabyte przez
czlowieka jako czlonka
spoleczenstwa”.

A. L. Kroeber i T. Parsons kulture definiujg jako

Sprzekazane i wytworzone

tresci i wzory wartosci, idei
i innvych symbolicznie

znaczacvych systemow, bedace
e o czvnnikami ksztaltujacymi
ludzkie zachowania
oraz wytwory stanowiace

produkt zachowania”’

Definicja ta wskazuje na to, jak wazng role w zyciu
kazdego cztowiekaodgrywa przekaz kulturowy, ktory
dalej wptywa na ksztattowanie naszej osobowosci.




W edukacji miedzykulturowej kultura okreslana jest jako system wartosci,
norm i zachowan, ktére charakteryzujg poszczegdlne grupy. Musimy pamie-
taé, ze roznice te nie muszg dotyczy¢ osob zamieszkujgcych rézne kraje, ale
mogga rowniez wystepowac¢ wewnatrz jednej, pozornie jednolitej grupy oraz
pomiedzy poszczegdlnymi grupami spotecznymi, etnicznymi. Za przyktad
moze postuzy¢ nam jezyk. W Polsce postugujemy sie jezykiem polskim, ale
kazdy region w naszym kraju ma swojg gware regionalng np. gwara goralska,
Slaska, kociewska. Gwary majg swoje korzenie w innych jezykach, czego do-
szukiwac powinnismy sie w historii. Bogactwo regionalne mozemy dostrzec
rowniez w obrzedach, jedzeniu czy stroju.

- 0
© A
“ -

|

Innym przyktadem moga by¢ subkultury, ktore wyrdzniajg sie nie tylko innym
ubiorem, ale czesto wartosciami, przekonaniami, stylem zycia. Subkultura to
zawezona kultura, charakteryzujgca sie wyjgtkowoscig, odrebnoscig, stawia-
na w opozycji do zastanej kultury.




W. J. BURSZTA DOKONAL DWOCH CIEKAWYCH POROWNAN KULTURY.

,Kulture mozemy sobie wyobrazi¢ jako rodzaj zagruntowanego ptotna ob-
razu, jego zaprawe. Cztowiek jako twérca i reprezentant unikatowej w swie-
cie przyrody umiejetnosci, jakg jest nabywanie, przekazywanie i trans-
formowanie kultury. Sposéb pojmowania tej umiejetnosci, a wiec sposob
definiowania istoty kultury, to owa zaprawa, grunt, ktéry zabezpiecza (...)"S.

Kultura to inaczej zespot norm, kto-
re dotyczg danego obszaru, danej
grupy. Autor nazywa to systemem
spoteczno-kulturowym. Ten sys-
tem porownat do szachownicy: jesli
chcemy sie po jej polach poruszac
prawidiowo, musimy trzymac sie
zasad, norm, regut ustalonych do tej
konkretnej gry. Mozemy oczywiscie
gra¢ wedtug wtasnych zasad, ale
wtedy odpadamy, nie wspotpracuje-
my z partnerem rozgrywki, nie rozu-
miemy sie.

TAK NIE
WOLNO! 1
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Pamietaj, ze kultura swoim zakresem obejmuje to, co widoczne i styszalne
(uswiadomione), jak jezyk, akcent, stroj, muzyka, wyglad, kuchnia, gesty, mi-
mika, ale i to co niewidoczne (nieuswiadomione) na pierwszy rzut oka, czyli
normy, tradycje, poczucie czasu, wartosci, definiowanie emocji, wzorce, co-
dzienne zachowania itp. W teorii koncepcja ta ukazuje kulture jako gore lo-
dowaq. Wierzchotek gory lodowej jest widoczny, jesteSmy w stanie dostrzec
wszystkie jej elementy, jednak tego, co ukryte pod powierzchnig wody, nigdy
nie zobaczymy na pierwszy rzut oka. Musimy gteboko zanurkowag, by do-
strzec catg gore, a to wymaga duzego zaangazowania. Widzgc wierzchotek
gory mozemy jedynie pytac o to, co widoczne, dopiero nurkujgc w gtgb tafli
wody pytamy, dlaczego tak jest.

JEZYK
WYGLAD
AKCENT
GESTY

STROJ

KUCHNIA
MUZYKA

MIMIKA

TRADYCJE
POCZUCIE CZASU

WARTOSCI

NORMY

WZORCE

DEFINIOWANIE
EMOC]JI




STEREOTYP — uproszczony obraz

Bedac swiadomym tego, jak wieloznaczne moze by¢ rozumienie kultury oraz
jak wiele informacji jest niewidocznych przy pierwszym spotkaniu, warto
zastanowic sie, jak to moze wptynac na postrzeganie drugiego cztowieka.

Uproszczony obraz myslowy, ktory posiada kazda jednostka na catym swie-
cie, nazywany jest stereotypem. Badacze wskazujg na duze znaczenie ob-
razow, ktore znajdujg sie w naszych gtowach i towarzyszg nam w zyciu
spotecznym. Dotyczy to zaréwno zycia codziennego w sgsiedztwie z inny-
mi ludzmi, w pracy zawodowej, ale | partycypacji w swiecie publicznym”.
Uproszczone obrazy przybierajg charakter poznawczy, lecz znacznie cze-
sciej emocjonalnys?, dlatego tez majg one ogromny wptyw na to, w jaki spo-
sob zachowujemy sie np. wzgledem innych osob czy grup spotecznych.

Wedtug B. Wojciszke stereotyp nalezy rozumie¢ jako

»nadmiernie uogolniony i uproszczony obraz okreslonej grupy
spotecznej, wyodrebnionej na podstawie tatwo dostrzeganej
cechy (ptec, rasa, narodowos¢, klasa spoteczna, zawod), zwy-
kle podzielany przez wieksza zbiorowosc¢ ludzi”?.

Wazne podkreslenia sg rowniez stowa R. Kapuscinskiego. Autor podkresila,
ze stereotypy majg podtoze emocjonalne, a nie poznawcze, co moze niesc
za sobg pewne ryzyko:

.stereotyp - przez to, ze bierze sie nie z wiedzy, lecz z emocji -
jest bardzo niebezpieczny. Utrudnia nam rzeczywiste dotarcie
do drugiego cztowieka, rzeczywiste zrozumienie jego racji -
z tego wzgledu jest takim bardzo rozpowszechnionym ztem”"°,
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O stereotypach nie mozemy powiedzieé, ze sg dobre lub zte.
Wazne jest by, by¢ ich Swiadomym, gdyz to one mogg
doprowadzi¢ do niebezpieczenstwa, jakie kryjg w sobie
uprzedzenia.

Z. Chlewinski wyroznit 8 cech charakteryzujacych
stereotypy:

. Uproszczona, okrojona wiedza na dany temat;

. Emocjonalny charakter sgdow, majgcy tendencje nawarstwiania sie;
. Nieuprawnione nieuogolnienie, brak weryfikacji tresci;

. Spojnos¢;

. Trwatos¢;

. Spoteczny charakter;

. Jezykowy charakter, majacy korzenie w naszych wyobrazeniach;

. Subiektywnosc'’;

Przyktadem stereotypu mogg by¢ uproszczone obrazy, charakteryzujgce np.
kulture osob reprezentujgcych konkretny kraj. Do stereotypow pozbawio-
nych trafnosci i weryfikacji naukowych mozemy zaliczy¢ stwierdzenia np.
Chinczycy i Chinki sg pracowici, Japonczycy i Japonki sg spokojni, Ukraincy
to Rosjanie i kochajg Rosje, a Polacy i Polki sg goscinni. Oczywiscie musimy
by¢ Swiadomi tego, ze przeciez nie kazdy pracownik z Chin jest pracowity,
a z Japonii spokojny, ze nie kazdy Polak jest goscinny, a Ukrainka nie jest
Rosjanka

13



Stereotypow nalezy doszukiwac sie w uproszczonych cechach,
ktore przypisywane sg tam, gdzie nie rozumiemy odmiennych
od naszych praktyk zycia codziennego np.:

Jesli pracownik/pracowniczka
ubiera sie inaczej niz pozostate
osoby, to stwierdza sie, ze ktos nie
ma gustu. Inny sposob ubierania niz

przyjety w naszej spotecznosci, wy-

nika z innych przyzwyczajen i norm

obowiagzujacych w kraju pochodze-
nia osoby zza granicy;

SIESTA

*

Jesli na powitanie pracownicy/
pracowniczki przytulaja sie lub od-
wrotnie, nigdy sie nie usmiechajg, to
nie mozna stwierdzic, ze sg nachalni
lub nieprzyjazni. Roznorodne spo-

soby witania oraz zachowania moga

wynikac¢ z osobnosci cztowieka, oraz
z przyjetych wzorcow zachowan
nabytych w kraju pochodzenia.

Jesli osoba z innego kraju dotych-
czas pracowata w innym wymiarze
czasu, z innymi przerwami, W innym
rozktadzie zmian i ma trudnosci
z przyjeciem nowych regut to stwier-
dza sie, ze jest leniwa, bo nie pracuje
tak, jak my. To stwierdzenie wyni-
ka czesto z braku wiedzy na temat
specyfiki pracy w kraju pochodzenia
pracownika/pracowniczki;

14



Podkreslic trzeba, ze stereotypy mogg pojawiac sie rowniez u haszego pra-
cownika/pracowniczki. Dla niego to, co jest odmienne od jego kultury, dotych-
czasowej codziennosci, moze by¢ postrzegane jako dziwne i niezrozumiate.
Osoba, ktora nie zostata wprowadzona do nowej kultury, bedzie jg btednie
interpretowac, dokonywac btednych zachowan, nie wykazywac zainteresowa-
nia i checi wspotdziatania, co moze skutkowac niezrozumieniem i konfliktami.

CO ZROBIC, ABY STEREOTYPY
OSEABIAC LUB NIWELOWAC?

Mozemy przytoczy¢ tutaj trzy odrebne od siebie podejscia, ktére sam mozesz
dostosowac do warunkéw swojej pracy:

Hipoteza kontaktu wg G. Allporta — dzieki wzajemnym kontaktom,
rozmowie | bezposrednim relacjom grup odmiennych kulturowo
I narodowosciowo, istnieje szansa na wzajemne poznanie i jednoczesne
ostabienie stereotypow | wyobrazenia. E. Aronson podaje szes¢ warunk-
ow, dzieki ktérym to ostabienie moze zaistnie¢ w rzeczywistosci:

1. Wspotzaleznosg;
Wspalny cel;

Jednakowy status;

el

Nieformalne zwigzki osobiste miedzy cztonkami zespotu, grupy;
5. Odkrycie btedu w dotychczasowym mysleniu;

6. Normy spoteczne dotyczgce akceptacji kazdego cztowieka.™

15



Poznanie spoteczne — zdobywanie wiedzy, ma za zadanie osta-
bi¢, a w konsekwencji rozbi¢ — utworzony stereotyp. Podejscie to podkre-
sla znaczenie jednostki w Swiecie, a indywidualne nastawienie do kazdego
cztowieka niweluje myslenie o ogdle spoteczenstwa czy danej grupie spo-
tecznej. Podejscie to nakierowane jest rowniez na zmniejszenie dystansu
miedzy grupami.

Psychologia kulturowa - odwotuje sie do organizacji oddziatywan
miedzykulturowych, ktére majg na celu zastgpienie stereotypow kon-
kretng wiedz3a. Nie podejmowane jest tutaj, jak w dwdch poprzednich
podejsciach, poznanie bazujgce na wzajemnych relacjach. Podejscie to
pozwala na wprowadzenie gtebszej refleksji i uzupetnienie doswiadczen
z bezposredniego kontaktu.

. ACZY W
TWOJEJ FIRMIE
WYSTEPUJA JAKIES

STEREOTYPY?

@4

Zastanow sie co mogtoby by¢
zadziwiajgcego w Twojej fir-
mie dla osoby z innego kraju
np. z Ukrainy, Chin, Japonii,
Hiszpanii?

16



UPRZEDZENIA

Jesli zaktadamy, ze stereotyp to uproszczony obraz swiata, to uprzedzenie
jest jego wynikiem. Jest to postawa jakg przyjmujemy bezpodstawnie wo-
bec osoby, grupy, zjawiska . Na poczatku pojawia sie mysl, czyli stereotyp.
W kolejnym kroku na podstawie mysli przyjmujemy postawe, czyli uprze-
dzenie. W ostatnim kroku podejmujemy dziatanie, czyli dyskryminacje.

UPROSZCZONA
MYSL - STEREOTYP

"I
i

NEGATYWNA
POSTAWA-
UPRZEDZENIE

DZIALANIE -
DYSKRYMINACJA

Przektadajgc powyzszy schemat, mozemy wrocic¢ do naszych pracownikow
| pracowniczek z Chin. Przyjmujgc stereotyp, ze kazdy pracownik z tego
kraju jest pracowity, to powierzac¢ bedziemy tym osobom duzo pracy. Kiedy
bedziemy dostrzegac, ze praca ta nie zostaje wykonana tak, jak to sobie
wyobrazaliSmy zgodnie z budowanym w nas stereotypem, narasta w nas
wroga postawa i niezrozumienie — bo przeciez mamy stereotyp, ze ta osoba
jest pracowita i wykona wszystko na 100%. Kiedy wroga postawa bedzie
w nas narastaé, moze doprowadzi¢ to do dziatan np. wykorzystywania pra-
cownika/pracowniczki, nieuzasadnionych zarzutow czy dyskryminacji.

17



JAK MOZNA OSEABIC UPRZEDZENIA?

Okreslenie wspodlnego celuy;
Swobodne interakcje;
Wielos¢ kontaktow z innymi ludzmi;

Normy spoteczne uznajgce rownosg;

18



ETNOCENTRYZM

Kolejnym pojeciem, ktore bezposrednio zwigzane jest z postawg, jaka moze
pojawic sie wobec innej kultury czy narodowosci, jest etnocentryzm. J. H.
Turner o etnocentryzmie pisze tak:

Swszvstkie systemy kulturowe
rozwijaja w ludziach tworzacvych
dane spoleczenstwo postawy
etnocentryczne. Oznacza (o, ze
postrzegaja oni swoj system
wartosci, przekonan i norm
jako lepszy od innych.
Etnocentrvzm prowadzi do
nietolerancji, ta zas z kolei
wywoluje konflikty i napiecia”.
Mozna zatem powiedzie¢, ze jest to szczegodlny sposob doceniania i ekspo-
nowania wtasnych norm kulturowych, wtasnego kraju lub jego dorobku. Nie

dostrzegany jest tu wktad innych grup narodowych.
W etnocentryzmie podkreslana jest gteboka wiez z wkasnym krajem, naro-
dem lub elementami kultury, a jego podstaw nalezy doszukiwaé sie w , we-

wnetrznych przekonaniach jednostki, ktora jednak czesto zdaje sobie spra-
we z ich bezpodstawnosci”'®.

19



ETNOCENTRYZM CHARAKTERYZUJE SIE:

Wrogim nastawieniem do innych od swojej grup spotecznych,
kulturowych, narodowych itd.;

Podkreslaniem szczegodlnej wartosci swojej grupy;
Subiektywng, negatywng oceng w stosunku do tych grup;

Stawianiem innego kraju, kultury, grupy spotecznej w opozycji
do tej reprezentowanej przez dang osobe;

Mocng identyfikacjg wytacznie z wiasng grupg;

Przekonaniem o stusznosci hierarchicznych stosunkéw w grupie'®.

A. FIGIEL PODAJE TRZY TYPY ETNOCENTRYZMU

FUNDAMENTALNY WYNIKA Z NATURALNEJ IDENTYFIKACJI OSOBY Z WLASNYM
KRAJEM, KULTURA, WARTOSCIAMI LUB GRUPA,

UMIARKOWANY PODKRESLA ZNACZENIE WEASNEJ ODREBNOSCI,
Z WYBIORCZA AKCEPTACJA WARTOSCI INNYCH GRUP,

AGRESYWNY ODRZUCA WARTOSCI INNYCH LUDZI | PRZYJMUJE WEASNE
ZAWZOR'",
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SZ0RKR RULTUROWY - COTO
WEASCIWIE JEST?

Wyjezdzajgc do innego kraju zabieramy ze sobg bagaz kulturowy, w ktory
wpisujg sie wartosci, przyzwyczajenia, jezyk, normy, zwyczaje, sposob ubie-
rania, zachowania, gesty, przyzwyczajenia kulinarne, higieniczne itp. Moze
sie okazac, ze ten bagaz, zupetnie sie rozni od tego, czego doswiadczymy na
miejscu. Wejscie w zupetnie odmienny system kulturowy moze doprowadzic¢
do nieporozumien, konfliktow i stresu. Chwila zetkniecia sie ze sobg dwoch
odmiennych systemow | wywotane tym spotkaniem reakcje nazywane sg
szokiem kulturowym. Zjawisko to w literaturze naukowej dostrzezone zosta-
to juz ponad 100 lat temu. Badania dotyczyty zarowno aspektu medycznego
jak spotecznego.

BAGAZ RULTUROWY¥

PRZ¥ZWY¥CZAJENIA

RULINARNE '_

K )
ZWYCZAJE x ‘
NORMY —\

JEZYE

SPOSOBY .~
UBIERANIA




Poczatki badan dotyczacych zwigzku miedzy migracjg, a zdrowiem psy-
chicznym siegajg poczgtku XX w. i miaty miejsce w Stanach Zjednoczonych.
Zebrany materiat badawczy wykazat, ze u ponad 70% os6b badanych (20%
osob badanych w skali catej populacji na rok 1903) widoczny jest silny zwig-

zek miedzy migracjg, a chorobami psychicznymi. Kolejne lata przyniosty
wyniki badan prowadzonych na terenie innych krajow (m.in. Wielka Bryta-
nia, Kanada, Niemcy). Wyniki potwierdzity teze postawiong przez amery-
kanskich badaczy. Na tamte czasy przyczyn tego zjawiska doszukiwano sie
tylko w zachowaniu cztowieka.

BADANIE
£ POCZATEK XX w.
STANY ZJEDNOCZONE

x*
U PONAD

70%

WIDOCZNY JEST

SILNY ZWIAZEK
MIEDZY

MIGRACJA

A

CHOROBAMI
PSYCHICZNYMI
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W miedzyczasie w edukacji miedzykulturowej pojawit sie nowy nurt, ktory
zagadnienie to zaczat analizowac¢ w kontekscie badan spotecznych. Dopiero
lata 80-te XX wieku przyniosty przetom w tej kwestii, gdyz zaczeto poszu-
kiwac innych, zewnetrznych przyczyn dotyczgcych wystepowania zwigzku
miedzy migracjg, a zdrowiem psychicznym i samopoczuciem osob badanych.
Z czasem badania coraz mniej nastawione byty na medyczne aspekty pro-
blemu, a nacisk ktadziono na badania spoteczne. Na podstawie badan nad
studentami i studentkami w Stanach Zjednoczonych w roku 1955 Lysgaard
zaprezentowat krzywg przystosowania do zycia w nowym otoczeniu.

SStudenci przebvwajacy w USA przez okres 6-18
miesiecy bvli znacznie mniej przystosowani niz ci,
ktorzy przebywali tam mniej niz 6 lub wiecej niz 18
miesiecy”s,

POZYTYWNE

@

UCZUCIA b

"'\
~

NEGATYWNE

S$ZOK
KULTUROWY

> s:s >

CZAS

STAN

EUFORIA ROWNOWAGI

ADAPTACJA
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K. OBERG ROZSZERZYL TE KONCEPCJE,
WSKAZUJAC NA CZTERY FAZY REAKCJI
EMOCJONALNYCH:

MIESIAC MIODOWY (nazywana réwniez faza
turystyczng) — fascynacja, euforia, ekscytacja,
entuzjazm, pozytywne myslenie;

KRYZYS (nazywany rowniez fazg szoku)
— frustracja, przygnebienie, odczucie nie-
przystosowania i niedopasowania, ztos¢,
niepokoj;

WYCHODZENIE Z KRYZYSU (nazywany
rowniez fazg dostosowania) — uczenie sie
nowej kultury, adaptacja, zwiekszona pew-
nosc¢ siebie, wyznaczanie celow;

PRZYSTOSOWANIE SIE (nazywany réwniez
fazg adaptacji/akulturacji) — réwnowaga, za-
dowolenie, spokdj, przyjemnos¢, zadowolenie.

Ukazane fazy moga wystepowac naprzemiennie, G. Hofstede podkreslita,
ze wszystko to zalezne jest od dtugosci pobytu w nowym kraju.
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Badania prowadzone po 1989 r. wskazujg na zjawisko odwroconej krzy-
wej w ksztatcie litery U. Nalezy wysungc¢ wniosek, ze wystepowanie szoku
kulturowego u migrantow i migrantek jest zjawiskiem bardzo zaleznym od
czasu, kontekstu spotecznego, emocjonalnosci i adaptacji jednostki do no-
wych warunkow'®.

Jako pracodawca zatrudniajacy lub zamierza-
Jacy zatrudniaé cudzoziemcow I cudzoziem-
ki mozesz przyczynic¢ sie do tagodniejszego
przebiegu szoku kulturowego u swojego no-

wego pracownika, jak 1 u samego siebie.

Pamietaj, ze szok kulturowy dotyczy gtownie
osoby przyjezdzajacej, ale Ty oraz Twoj do-
tychczasowy zespot rowniez mozesz go prze-
zy¢. Zaprezentowane wyze) fazy reakcji emo-
cjonalnych ukazujg, jak bardzo ztozonym jest
on procesem. Doswiadczy¢ go moga rowniez
Ci, ktorzy pracuja w danej firmie juz dtuzszy
czas, jJak 1 zupetnie nowi pracownicy/ pracow-
niczki. Naprzemiennos¢ wystepowanych faz
Jest naturalna i1 zalezy od indywidualnych cech
kazdego cztowieka.
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CO ZATEM MOZESZ ZROBIC, ABY CUDZOZIEMIEC LE-
PIEJ RADZIL. SOBIE Z SZOKIEM KULTUROWYM?

Zorganizuj spotkanie, szkolenie dla
pracowniczek i pracownikéw spoza
Polski na temat naszego kraju i mia-
sta do ktérego przyjechali. Moze
warto przygotowac krétkg broszure
lub prezentacje, ktérg udostepnicie
zaraz na poczatku wspotpracy;

Stuchaj, obserwuj, dopytuj i pa-
mietaj — jest wiele perspektyw
| warto wiedzie¢, jak widzi cos
druga strona. Oddaj gtos pra-
cownikowi/pracowniczce — po-
znaj jego perspektywe;

S
QO

1 )
2

L ooo

Zbieraj informacje na temat krajow, z kto-
rych planujesz zatrudni¢ pracownikow
| pracowniczki;
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Daj przestrzen na zaprezentowanie wtasnej kultury osobom przyjezdzajgcym. Ich
gtos jest wazny, gdyz moze obali¢ negatywne stereotypy, ktora docierajg do nas
z mediow i innych srodkow masowego przekazu. Zorganizuj festyn pracowniczy,
wspolne sniadania wielokulturowe, zapytaj o Swieta narodowe i religijne cudzoziem-
cow — moze kiedy wszyscy pracownicy i pracowniczki dostang wolne z powodu
Swieta religijnego, obowigzujgcego w Polsce, to wtasnie cudzoziemiec z mitg checig
przyjdzie do pracy, wykorzystujgc swoj dzien wolny w swieta religijne, dotyczgcego
jego wyznania. Takie dziatania mogg wzmocni¢ Twoj zespot oraz pozwolg na wza-
jemne poznawanie sie;

o
=PgeP

A A

Zorganizuj spotkanie mniejszych grup zespotowych, dzieki temu kazdy pracownik
bedzie mégt sie wzajemnie pozna¢. Spotkania to dobry pomyst na przedstawie-
nie obowigzkow i zadan spoczywajgcych na statych pracownikach — wazne, aby
kazda nowa osoba wiedziata, kto jakie ma obowigzki, dzieki temu bedzie wiedziata
do kogo moze zgtosi¢ swoje watpliwosci;
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Podtrzymuj kontakt z nowymi
pracownikami | pracownicz-
kami, dbaj by czuli, ze mogg
zawsze o cos$ zapytac¢. Badz
w statym kontakcie z wszyst-
kimi pracownikami;

podziatu obowigzkdw, udzielanie merytorycznego wsparcia, za-
dbanie o sprawny obieg informacji. Zyczliwe odnoszenie sie do

Dbaj o dobrg atmosfere w pracy np. czytelne zaprezentowanie e

zatrudnianych osdb zagwarantuje Ci dobre relacje w Twojej firmie;

Zadbaj o to by dokumenty
I instrukcje byty napisane
w jezyku, w ktorym porozu-
miewajg sie wszyscy w firmie.

&

" ANET
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CZY WARTO
PRZYSWOIC
KULTURE | TOZ-
SAMOSC KRAJU
GOSZCZACEGO?

*  UTRZYMYWA-
NIE KONTAKTU
Z PRZEDSTAWI-
CIELAMI KRAJU
GOSZCZACEGO;

+  UCZENIE SIE LUB
CHEC UCZENIA
SIE ORAZ UCZENIA
DZIECI JEZYKA
KRAJU GOSZCZA-
CEGO;

«  SLUCHANIE MU-
ZYKI, OGLADANIE
PROGRAMOW TV
TEGO KRAJU;

«  OBCHODZENIE
NARODOWYCH
| RELIGIJNYCH
SWIAT KRAJU
GOSZCZACEGO;

* PRZYRZADZANIE
LUB JEDZENIE
POTRAW KRAJU
GOSZCZACEGO;

+  PRZEKONANIE
0 WARTOSCIO-
WOSCI KULTURY
KRAJU GOSZCZA-
CEGO;

TAK

CZY WARTO ZACHOWAC | PODTRZYMYWAC
SWOJA KULTURE | TOZSAMOSC?

UTRZYMYWANIE KONTAKTU Z RODAKAMI;

UCZENIE LUB CHEC UCZENIA DZIECI OJCZYSTEGO JEZYKA;

SEUCHANIE SWOJEJ NARODOWEJ MUZYKI, OGLADANIE PROGRAMOW TV;

OBCHODZENIE SWOICH NARODOWYCH | RELIGIJNYCH SWIAT;

PRZYRZADZANIE LUB JEDZENIE SWOICH POTRAW NARODOWYCH;

PRZEKONANIE WARTOSCIOWOSCI SWOJEJ KULTURY NARODOWEJ

CZY ETNICZNEJ;

TAK

INTEGRACJA

POLACZENIE CECH | WARTOSCI
DWOCH KULTUR;

BAZUJE NA POCZUCIU WZAJEM-
NEJ AKCEPTACJI KULTUR;

KAZDORAZOWO PODEJMOWA-
NA JEST DECYZJA, Z KTOREGO
KREGU KULTUROWEGO ZACZERP-
NAC SPOSOBY RADZENIA SOBIE
Z DANA SYTUACJA;

JEST TO OPTYMALNA STRATEGIA
Z PUNKTU WIDZENIA ZDROWEGO
FUNKCJONOWANIA JEDNOSTKI
W SPOLECZENSTWIE;

SEPARACJA

ODDZIELENIE OD KULTURY OBCEJ
| KULTYWOWANIE SWOICH TRA-
DYCJI OJCZYSTYCH;

WYNIKA Z CHECI ZACHOWANIA
TRADYCYJNEGO STYLU ZYCIA
| OBRONY WEASNYCH WARTOSCI;

WIAZE SIE Z ODBIOREM KUL-
TURY KRAJU PRZYJMUJACEGO
JAKO MNIEJ WARTOSCIOWEJ NIZ

WLASNA;

CZESTO JEST SKUTKIEM
TRAKTOWANIA PRZYBYSZOW

W NIEPRZYJAZNY SPOSOB, A ICH
KULTURY JAKO MALO WARTO-
SCIOWEJ;

ASYMILACJA

ODRZUCENIE WARTOSCI KULTURY
OJCZYSTEJ | PRZYSWOJENIE NO-
WYCH NORM | WARTOSCI;

BAZUJE ZAZWYCZAJ NA CHECI
OSIAGNIECIA DOBREJ POZYCJI
W SPOLECZENSTWIE, KTORE JEST
NIECHETNE ODMIENNOSCIOM;

POLEGA NA JAK NAJWIEKSZYM
DOPASOWANIU SIE DO OTOCZENIA

PROWADZI DO ZNISZCZENIA KO-
RZENI, ATYM SAMYM DO UTRATY
POCZUCIA STABILNOSCI;

UTRUDNIA WCHODZENIE JEDNOST-
KI DO SPOLECZENSTWA,

MARGINALIZACJA

ODRZUCENIE NORM | WARTOSCI
OBU KULTUR,;

SPOWODOWANA UTRATA
KONTAKTU ZE SWOJA GRUPA
I NIECHECIA WOBEC NOWYCH
KONTAKTOW;

PROWADZI DO POCUCIA ALIENA-
CJI | UTRATY TOZSAMOSCI;

CZESTO JEJ SKUTKIEM SA ZA-
BURZENIA PSYCHICZNE

MOZE TEZ PROWADZIC DO ZA-
CHOWAN KRYMINOGENNYCH

29



PRZYPISY:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

D. Doliriska, Mowa ciata jako aspekt komunikacji miedzyludzkiej, w: Zeszyty Naukowe Politechniki Sla-
skiej, seria: Organizacja i zarzgdzanie z. 65, nr. kol. 1897, Gliwice 2013r., s. 102

Stereotypy a rzeczywistos¢ na przyktadzie wybranych kategorii spotecznych, pod. Red. E. Malinowskiej,
t6dz 2008r., s. 164

Kultura - https://encyklopedia.pwn.pl/szukaj/kultura.html, [28.05.2018r].
W. J. Burszta, Antropologia kultury, Poznan 1998r., s. 28

A. Ktoskowska, Socjologia kultury, Warszawa 1983r., s. 24

W. J. Burszta, Antropologia kultury, Poznan 1998r., s. 36.

Z. Bokszanski, Stereotypy a kultura, Wroctaw 2001r., s. 13

B. Ostransky, Islamofobia po czesku. Przejawy, paradoksy i postrzeganie postaw antymuztumanskich
w Republice Czeskiej, Krakéow 2015r., s. 209

B. Wojciszke, Procesy oceniania ludzi, Poznan 1991r., s. 180.
R. Kapuscinski, Autoportret reportera, Krakéw 2004r., s. 63.

P. Boski, Kulturowe ramy zachowan spotecznych. Podrecznik psychologii miedzykulturowej, Warszawa
2010r., s. 492.

Ibidem, s. 495
Ibidem, s. 501.

H. Mamzer, Wielokulturowos¢- czy wyzwolenie z wiezow etnocentryzmu?, Przeglad Bydgoski nr
XI1/2001, Bydgoszcz 2001, http://www.hfhrpol.waw.pl/wielokulturowosc/documents/doc_68.pdf
[22.06.2018 1] s. 3, za J. H. Turner, Socjologia. Koncepcje i ich zastosowanie, Poznan 1998r., s. 47.

H. Mamzer, Wielokulturowos¢- czy wyzwolenie z wiezow etnocentryzmu?. Przeglad Bydgoski nr
XI11/2001, Bydgoszcz 2001, http://www.hfhrpol.waw.pl/wielokulturowosc/documents/doc_68.pdf,
[22.06.2018 ], s. 4.

Ibidem, s. 4
A. Figiel, Etnocentryzm konsumencki. Produkty krajowe czy zagraniczne. Warszawa 2014r., s. 21.
M. Chutnik, Szok kulturowy przyczyny, konsekwencje, przeciwdziatanie, Krakéw 2007r. s. 49.

Ibidem, s. 47-57.

30



BIBLIOGRAFIA:

Bokszanski Z., Stereotypy a kultura, Wroctaw 2001 r.

2.  Boski P, Kulturowe ramy zachowan spotecznych. Podrecznik psychologii miedzykulturowej, Warszawa
2010r.

3.  Brzezinska-Hubert M., Olszéwka A., Edukacja miedzykulturowa. Pakiet Edukacyjny Pozaformalnej Aka-
demii Jakosci Projektu cz. 2, Warszawa 2011 r.

4.  Burszta W. J., Antropologia kultury, Poznan 1998 r.

5.  Chutnik M., Szok kulturowy przyczyny, konsekwencje, przeciwdziatanie, Krakow 2007 r.

6. Dolinska D., Mowa ciata jako aspekt komunikacji miedzyludzkiej, w: Zeszyty Naukowe Politechniki
Slaskiej, seria: Organizacja i zarzadzanie z. 65, nr. kol. 1897, Gliwice 2013 r.

7.  Figiel A, Etnocentryzm konsumencki. Produkty krajowe czy zagraniczne. Warszawa 2014 r.

8. Kapuscinski R., Autoportret reportera, Krakéw 2004 r.

9. Kiloskowska A., Socjologia kultury, Warszawa 1983 r.

10. Mamzer H., Wielokulturowos¢- czy wyzwolenie z wiezow etnocentryzmu?. Przeglad Bydgoski nr
XI11/2001, Bydgoszcz 2001 r., http://www.hfhrpol.waw.pl/wielokulturowosc/documents/doc_68.pdf,
[22.06.2018 1]

11. Ostransky B., Islamofobia po czesku. Przejawy, paradoksy i postrzeganie postaw antymuztumanskich
w Republice Czeskiej, Krakow 2015 r.

12. Stereotypy a rzeczywistos¢ na przyktadzie wybranych kategorii spotecznych, pod. Red. E. Malinowskiej,
£6dz 2008 .

13. Wojciszke B., Procesy oceniania ludzi, Poznan 1991 r.

NETOGRAFIA:

1.

Kultura - https://encyklopedia.pwn.pl/szukaj/kultura.html, [28.05.2018 r].

31


https://encyklopedia.pwn.pl/szukaj/kultura.html




PRAWNE ASPEKTY ZATRUDNIANIA

e CUDZOZIEMCOW

Przepisy dotyczgce zatrudniania cudzoziemcow
I cudzoziemek w Polsce reguluje ustawa z dnia 20

O kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy oraz wydane do niej roz-
porzadzenia wykonawcze.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Kazdy cudzoziemiec i cudzoziemka, ktérzy na

mocy przepisow nie sg zwolnieni z obowigz-

ku posiadania zezwolenia na prace w Polsce, O
chcacy podjaé zatrudnienie na terytorium
Rzeczypospolite] Polskiej, muszg posiadac

odpowiednie zezwolenie.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

O zezwolenie na prace (typ A, B, C, D i E) wystepuje pra-
codawca do wtasciwego wojewody lub, w przypadku

O zezwolenia na pobyt czasowy i prace, cudzoziemiec/
cudzoziemka przebywajacy juz legalnie na terytorium
Polski do wojewody wtasciwego ze wzgledu na miejsce
pobytu.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

S), wprowadzone od 1 stycznia 2018 r.
wystepuje pracodawca do wtasciwego
starosty (Powiatowego Urzedu Pracy).

O zezwolenie na prace sezonowg (typ O
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ZEZWOLENIE NA POBYT CZASOWY | PRACE
(TZW. ZEZWOLENIE JEDNOLITE)

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Od 1 maja 2014 r. mozliwe jest zatrudnienie cudzoziemca/cu-
dzoziemki na podstawie zezwolenia na pobyt czasowy i prace.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Wniosek o takie zezwolenie sktada osoba juz przebywajgca
legalnie na terytorium Polski, jesli praca ma by¢ wykonywana
dtuzej niz 3 miesigce.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Co do zasady, cudzoziemiec/cudzoziemka powinien dotgczy¢ do
wniosku informacje starosty o braku mozliwosci zaspokojenia
potrzeb kadrowych danego pracodawcy, ktorg wczesniej uzyskat
| przekazat cudzoziemcowi/cudzoziemce pracodawca.
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PRACA NA PODSTAWIE OSWIADCZENIA O POWIERZENIU

WYKONYWANIA PRACY CUDZOZIEMCOWI

Procedura uproszczona, nazywana takze "procedurg oswiadczeniowg",
pozwala obywatelowi/obywatelce jednego z 6 panstw:

REPUBLIKI ARMENII, REPUBLIKI BIALORUS, REPUBLIKI GRUZJI,
REPUBLIKI MOLDOWY, FEDERACJI ROSYJSKIEJ | UKRAINY
wykonywac prace w Polsce przez 6 miesiecy w okresie 12 nastepujg-
cych po sobie miesiecy bez koniecznosci uzyskania zezwolenia na prace
w zakresie, w jakim nie jest wydawane zezwolenie na prace sezonowg,
czyli innym niz wskazane w rozporzadzeniu.

Warunkiem skorzystania z procedury uproszczonej jest
uzyskanie przez pracodawce

WPISU DO EWIDENCJI OSWIADCZEN W POWIATOWYM
URZEDZIE PRACY

oraz posiadanie przez cudzoziemca/cudzoziemke

DOKUMENTU POTWIERDZAJACEGO TYTUL POBYTOWY
W RP, UPRAWNIAJACEGO GO DO WYKONYWANIA
PRACY NA TERYTORIUM RP.

0d 1 stycznia 2018 r. przepisy dotyczace oswiadczen ulegty
zmianom. Miedzy innymi PRACODAWCA MA OBOWIAZEK

poinformowac¢ PUP o faktycznym podjeciu pracy przez
cudzoziemca/cudzoziemke w dniu rozpoczecia pracy.
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CUDZOZIEMCOWI

Il

‘ OSWIADCZENIE O POWIERZENIU WYKONYWANIA PRACY

TYMCZASOWEJ O POWIERZENIU WYKONYWANIA PRACY CUDZOZIEM-

OSWIADCZENIE PODMIOTU DZIALAJACEGO JAKO AGENCJA PRACY
‘ COWI W CHARAKTERZE PRACOWNIKA TYMCZASOWEGO

I

OSWIADCZENIE PODMIOTU POWIERZAJACEGO WYKONYWANIE PRACY CU-
J‘ DZOZIEMCOWI DOTYCZACE OKOLICZNOSCI, 0 KTORYCH MOWA W ART. 88Z

UST. 5 PKT 1-6 USTAWY Z DNIA 20 KWIETNIA 2004 R. 0 PROMOCJI ZATRUD-
NIENIA | INSTYTUCJACH RYNKU PRACY

Zatrudnienie cudzoziemca/cudzoziemki w Polsce zwigzane jest
z szeregiem obowigzkow. Ich przestrzeganie jest istotng czescig
regulacji dotyczacych zatrudnienia osob zza granicy.

ZMIANA OD 1.01.2018 r:

Obowigzek zawierania z cudzoziemcem/cudzoziemkg umow na
pismie | ttumaczenia na jezyk kraju pochodzenia. Podmiot po-
wierzajagcy wykonywanie pracy cudzoziemcowi/cudzoziemce, tak-
ze w przypadku powierzenia pracy cudzoziemcowi/cudzoziemce
zwolnionemu z obowigzku posiadania zezwolenia na prace, jest
zobowigzany do zawarcia z cudzoziemcem/cudzoziemkg umowy
w formie pisemnej. Przed podpisaniem tej umowy, musi przedsta-
wic jej ttumaczenie na jezyk zrozumiaty dla zatrudnianej osoby.
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https://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/_public/1_NOWA%20STRONA/rynek%20pracy/Zatrudnianie%20cudzoziemcow-zmiany/Wzory%20dokumentow/3/Oswiadczenie%20o%20powierzeniu%20wykonywania%20pracy%20cudzoziemcowi%20Zalacznik%20nr%2017.docx
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https://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/_public/1_NOWA%20STRONA/rynek%20pracy/Zatrudnianie%20cudzoziemcow-zmiany/Wzory%20dokumentow/3/Oswiadczenie%20podmiotu%20dzialajacego%20jako%20agencja%20pracy%20tymczasowej%20o%20powierzeniu%20wykonywania%20pracy%20cudzoziemcowi%20w%20charakter.docx
https://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/_public/1_NOWA%20STRONA/rynek%20pracy/Zatrudnianie%20cudzoziemcow-zmiany/Wzory%20dokumentow/3/Oswiadczenie%20podmiotu%20dzialajacego%20jako%20agencja%20pracy%20tymczasowej%20o%20powierzeniu%20wykonywania%20pracy%20cudzoziemcowi%20w%20charakter.docx
https://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/_public/1_NOWA%20STRONA/rynek%20pracy/Zatrudnianie%20cudzoziemcow-zmiany/Wzory%20dokumentow/3/Oswiadczenie%20podmiotu%20dzialajacego%20jako%20agencja%20pracy%20tymczasowej%20o%20powierzeniu%20wykonywania%20pracy%20cudzoziemcowi%20w%20charakter.docx
https://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/_public/1_NOWA%20STRONA/rynek%20pracy/Zatrudnianie%20cudzoziemcow-zmiany/Wzory%20dokumentow/3/Oswiadczenie%20podmiotu%20powierzajacego%20wykonywanie%20pracy%20cudzoziemcowi%20dotyczace%20okolicznosci%20o%20ktorych%20mowa%20w%20art.%2088z%20ust..docx

ZATRUDNIANIE OBYWATELI PANSTW UE/EOG

| SZWAJCARII- SWOBODNY PRZEPLYW PRACOWNIKOW
W PANSTWACH CZLONKOWSKICH UNII EUROPEJSKIEJ, EURO-
PEJSKIEGO OBSZARU GOSPODARCZEGO | SZWAJCARII

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Zgodnie z art. 21 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europej-
skiej (TFUE), ktory wszedt w zycie w 2009 r. w ramach Traktatu
z Lizbony kazdy obywatel Unii Europejskiej (UE) ma prawo do
swobodnego przemieszczania sie | przebywania na terytorium
panstw cztonkowskich, z zastrzezeniem warunkow ustanowio-
nych prawem UE. Swoboda przemieszczania sie w UE nalezy
do podstawowych praw obywateli UE i jest przez nich bardzo
wysoko ceniona.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Zgodnie z art. 45 TFUE swobodny przeptyw pracownikéw opiera
sie na rownym traktowaniu obywateli panstw UE w zakresie wy-
nagrodzenia oraz innych warunkdéw pracy i zatrudnienia. Swo-
bodny przeptyw pracownikow obejmuje rowniez cztonkow rodzin
0sOb migrujgcych.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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PRZEPISY O SWOBODNYM PRZEPLYWIE
PRACOWNIKOW UPRAWNIAJA DO:

ZAMIESZKANIA W INNYM PANSTWIE CZLONKOWSKIM ZE
WZGLEDU NA PRACE;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo o

POZOSTANIA W INNYM PANSTWIE CZLONKOWSKIM NAWET PO
ZAKONCZENIU STOSUNKU PRACY, O ILE SPELNIONE SA WARUN-
KI OKRESLONE PRAWEM UE;

TRAKTOWANIA NA ROWNI Z OBYWATELAMI DANEGO PANSTWA
CZLONKOWSKIEGO W ZAKRESIE DOSTEPU DO ZATRUDNIENIA,
WARUNKOW PRACY ORAZ PRZYWILEJOW SOCJALNYCH | PO-
DATKOWYCH.

OBECNIE OSOBY POSIADAJACE OBYWATELSTWO PANSTWA
CZLONKOWSKIEGO UE, EUROPEJSKIEGO OBSZARU

GOSPODARCZEGO (EOG) | SZWAJCARII MOGA PODEJMOWAC
PRACE W POLSCE BEZ KONIECZNOSCI UZYSKANIA ZEZWOLENIA.
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ZEZWOLENIE NA PRACE SEZONOWA

Od 1 stycznia 2018 r. znowelizowana ustawa o promocji zatrudnienia
I instytucjach rynku pracy wprowadza nowe rozwigzanie umozliwia-
jace zatrudnianie w Polsce cudzoziemcow/cudzoziemek do pracy
sezonowej — zezwolenie na prace sezonowa.

Praca sezonowa to praca wykonywana przez okres nie dtuzszy niz 9

miesiecy w roku kalendarzowym w sektorach: rolnictwo, ogrodnic-

two, turystyka, w ramach dziatalnosci uznanych za sezonowe okre-

$lonych w rozporzadzeniu wykonawczym Ministra Rodziny, Pracy

I Polityki Spotecznej w sprawie podklas dziatalnosci

@ wedtug klasyfikacji PKD, w ktorych wydawane sa ze-
zwolenia na prace sezonowga cudzoziemca.

—6—6—0=0=0
NENENENENE
NN
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Zezwolenie na prace sezonowg cudzoziemca/cudzoziemki jest wydawane
na wniosek podmiotu powierzajgcego wykonywanie pracy cudzoziemcowi/

cudzoziemce. Decyzje wydaje starosta wltasciwy ze wzgledu na siedzibe
lub miejsce zamieszkania podmiotu powierzajacego wykonywanie pracy.

Pracodawca sktada wniosek o wydanie zezwolenia na prace sezo-
nowa w Powiatowym Urzedzie Pracy (PUP) wtasciwym ze wzgledu
na swojg siedzibe lub miejsce zamieszkania (siedziba dotyczy oso-
by prawnej, np. przedsiebiorstwa, a miejsce zamieszkanie osoby
fizycznej);

O

We wniosku pracodawca okresla m.in. proponowane wynagro-
dzenie cudzoziemca/cudzoziemki, wymiar czasu pracy albo licz-
be godzin pracy w tygodniu lub miesigcu, rodzaj umowy bedace]
podstawg wykonywania pracy oraz okres waznosci zezwolenia.
Sktadajgc wniosek pracodawca dotgcza rowniez dowod dokonania
wptaty w wysokosci 30 zt;

.............................0........’...................O..O..O..O..O... LY

Jezeli zezwolenie dotyczy obywatela/obywatelki innego kraju niz
Armenia, Biatorus, Gruzja, Motdawia, Rosja lub Ukraina do wniosku
nalezy dotgczyc¢ informacje dot. wyniku tzw. testu rynku pracy, tj.
informacji starosty, wtasciwego ze wzgledu na gtdwne miejsce wy-
konywania pracy przez cudzoziemca / cudzoziemke o braku moz-
liwosci zaspokojenia potrzeb kadrowych pracodawcy w oparciu
o rejestry bezrobotnych i poszukujgcych pracy lub o negatywnym
wyniku rekrutacji organizowanej dla pracodawcy. W przypadku gdy,
specyfika pracy, wykonywanej przez cudzoziemca / cudzoziem-
ke, nie pozwala na wskazanie gtownego miejsca jej wykonywania,
informacje, o ktorej mowa powyzej, wydaje starosta wtasciwy ze
wzgledu na siedzibe lub miejsce zamieszkania podmiotu powie-
rzajgcego wykonywanie pracy;,
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Zezwolenie na prace sezonowg wydaje sie, jezeli wysokos¢
wynagrodzenia, ktéra bedzie okreslona w umowie z cudzo-
ziemcem, nie bedzie nizsza od wynagrodzenia pracownikow
| pracowniczek wykonujgcych w tym samym wymiarze czasu
prace porownywalnego rodzaju lub na poréwnywalnym sta-
nowisku;

Zezwolenie na prace sezonowg jest wydawane dla okre-
slonego cudzoziemca/cudzoziemki. Zezwolenie okresla
podmiot powierzajgcy wykonywanie pracy cudzoziem-
cowi/cudzoziemce, najnizsze wynagrodzenie cudzo-
ziemca/cudzoziemki, wymiar czasu pracy albo liczbe
godzin pracy w tygodniu lub miesigcu, rodzaj umowy
bedacej podstawg wykonywania pracy oraz okres waz-
nosci zezwolenia. Jezeli zezwolenie dotyczy pracy cu-
dzoziemca/cudzoziemki w charakterze pracownika tym-
czasowego, w zezwoleniu na prace jest okreslany takze
pracodawca uzytkownik;

W okresie waznosci zezwolenia mozliwe jest wy-
O konywanie kazdej pracy sezonowej, a nie tylko tej
wskazanej w zezwoleniu.
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ROZNE SCIEZKI POSTEPOWANIA - W ZALEZNOSCI OD TEGO, CZY
CUDZOZIEMIEC JEST JUZ W POLSCE, CZY DOPIERO ZAMIERZA WJE-
CHAC W CELU PRACY SEZONOWEJ

Postepowanie rézni sie w zaleznosci od tego, czy cudzoziemiec / cudzo-
ziemka jest juz w Polsce i posiada tytut pobytowy umozliwiajgcy wyko-
nywanie pracy w Polsce np. wize, z wyjagtkiem wiz wydanych w celach:
turystycznym (01), korzystania z ochrony czasowej (20) lub przyjazdu ze

wzgledow humanitarnych (21), przebywa w ruchu bezwizowym, ale wje-
chat w innym celu niz praca sezonowa, czy dopiero bedzie ubiegat sie
o wjazd do Polski — na podstawie wizy w celu wykonywania pracy sezo-
nowej bgdZz w ramach ruchu bezwizowego w zwigzku z pracg sezonowa.

,SCIEZKA KRAJOWA"

W sytuacji, gdy cudzoziemiec /cudzoziemka jest juz w Polsce: starosta
weryfikuje wniosek i wydaje zezwolenie albo odmawia wydania zezwole-
nia w terminie do 7 dni lub do 30 dni, jesli wymagane jest postepowanie

wyjasniajgce. Jesli weryfikacja przebiegta negatywnie, starosta odmawia
wydania zezwolenia na prace sezonowa.

SCIEZKA ZAGRANICZNA"

W sytuacji, gdy cudzoziemiec / cudzoziemka bedzie dopiero starat ¥
sie o wjazd do Polski w celu pracy sezonowej, starosta weryfikuje
wniosek i wpisuje go do ewidencji wnioskéw w sprawie pracy sezo-
nowej lub odmawia wydania zezwolenia na prace sezonowg. Wpi-
sanie do ewidencji nastepuje w terminie 7 dni roboczych od dnia :
otrzymania oswiadczenia, chyba ze prowadzone jest postepowanie O
wyjasniajgce — wowczas wpisanie nastepuje do 30 dni. Wpisujac
wniosek do ewidencji, starosta wydaje podmiotowi powierzajgcemu
wykonywanie pracy cudzoziemcowi/cudzoziemce zaswiadczenie

o wpisie wniosku do ewidencji wnioskdw w sprawie pracy sezono-

wej;
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Podmiot powierzajgcy wykonywanie pracy przekazuje cudzoziem-
cowi/cudzoziemce zaswiadczenie o wpisie wniosku o wydanie ze-
zwolenia na prace sezonowg do ewidencji wnioskow w sprawie
pracy sezonowej. Zaswiadczenie to stuzy jako podstawa do wy-
dania wizy w celu wykonywania pracy sezonowej lub w przypad-
ku, gdy cudzoziemiec/cudzoziemka wjezdza w ruchu bezwizowym,
stuzy jako potwierdzenie celu wjazdu na terytorium RP;

®eecececececececececscecscecccccoccProccecececececececccocccecscecscccscccn s,

Po przyjezdzie cudzoziemca /cudzoziemki pracodawca informuje
powiatowy urzad pracy o tym fakcie, przedstawia kopie paszportu
cudzoziemca oraz podaje jego adres zamieszkania na terytorium
RP. Po spetnieniu ww. obowigzku starosta wydaje zezwolenie na
prace sezonowg. Pamietac nalezy, ze wpis do ewidencji wnioskow
o wydanie zezwolenia na prace sezonowg jest wazny tylko 120
dni — jezeli po tym okresie starosta nie otrzyma potwierdzenia, ze
cudzoziemiec/cudzoziemka podejmie prace w pozniejszym termi-
nie, umorzy postepowanie w sprawie wydania zezwolenia na prace
Sezonowa;

Cudzoziemiec / cudzoziemka moze pracowac w trakcie
oczekiwania na zezwolenie na prace sezonowg, czyli po

O poinformowaniu urzedu przez podmiot o przyjezdzie cu-
dzoziemca/cudzoziemki. Praca musi jednak by¢ wykony-
wana na warunkach okreslonych w zaswiadczeniu o wpisie
wydanym wczesniej przez urzad.




KIEDY STAROSTA ODMAWIA WYDANIA ZEZWOLENIA

NA PRACE SEZONOWA CUDZOZIEMCA?

Starosta odmawia wydania zezwolenia, gdy podmiot powie-
rzajgcy prace nie spetnit wymogow proceduralnych
dot. udzielenia zezwolenia na prace albo byt karany

0 w zwigzku z powierzeniem pracy cudzoziemcom i cu-
dzoziemkom, tj. dopuscit sie przestepstw lub powaznych
naruszen przepisow w zakresie zatrudniania cudzoziemcow
lub niektérych przepisow Kodeksu Karnego;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Starosta moze takze odmowi¢ wydania zezwolenia, jezeli
z okolicznosci wynika, ze uzyskane zezwolenie moze zostac
wykorzystane niezgodnie z celem lub uzyskane jest
dla pozoru. Dotyczy to sytuacji, gdy podmiot powierzajgcy
prace nie dopetnia obowigzkéw zwigzanych z prowadzeniem

dziatalnosci lub powierzaniem pracy w szczegoélnosci m.in.:
nie posiada srodkow na pokrycie zobowigzan, wynikajgcych
z powierzenia pracy, nie prowadzi dziatalnosci uzasadniajgcej
powierzenie pracy, zalega z odprowadzaniem sktadek m.in. na
ubezpieczenie spoteczne lub zalega z uiszczeniem podatkéw

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

W przypadku decyzji odmownej, podmiot ma mozliwos¢
0 odwotania sie do organu drugiej instancji — ministra wtasci-

wego do spraw pracy.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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OBOWIAZKI PRACODAWCY W ZWIAZKU Z POWIERZANIEM

PRACY NA PODSTAWIE ZEZWOLENIA NA PRACE SEZONOWA:

Pracodawca ma obowigzek zawarcia umowy pisemne]
z cudzoziemcem /cudzoziemka, a wczesniej przed-
stawi¢ mu / jej ttumaczenie na jezyk zrozumiaty dla
0 cudzoziemca / cudzoziemki zgodnie z warunkami
okreslonymi w zezwoleniu. W umowie podmiot jest zo-
bowigzany uwzgledni¢ warunki zawarte w zezwoleniu;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Pracodawca ma obowigzek przestrzegania wszystkich
obowigzkow wynikajgcych z powierzania pracy, takich

samych, jak w przypadku polskich pracownikéw (np.

zgtoszenie do ubezpieczen spotecznych w ciggu 7 dni,

gdy dana umowa podlega ubezpieczeniom — umowa 6
o prace, zlecenia czy agencyjna), a takze obowigzkéw
zwigzanych z zatrudnieniem cudzoziemca wynikajg-

cych z innych przepiséw (np. przechowywanie kopii
dokumentu pobytowego cudzoziemca/cudzoziemki

przez caty okres jego pracy).

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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PRZEDLUZENIE ZEZWOLENIA NA PRACE SEZONOWA

Dotyczy wytgcznie cudzoziemcow/cudzoziemek, ktérzy wjechali w celu
pracy sezonowej, tj. dla ktorych byt uzyskiwany wpis do ewidencji wnio-
skow o wydanie zezwolenia na prace sezonowg (wiza ,sezonowa", ruch
bezwizowy w zwigzku z wnioskiem wpisanym do ewidencji);

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

o Wydawane jest w celu kontynuacji pracy u tego samego podmio-
tu lub w celu podjecia pracy u innego podmiotu;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

wydaje sie na okres, ktéry tacznie z okresem pobytu cudzoziemca
/ cudzoziemki w celu wykonywania pracy sezonowej, liczonym od

o dnia pierwszego wjazdu na terytorium obszaru Schengen w da-
nym roku kalendarzowym, nie jest dtuzszy niz 9 miesiecy roku
kalendarzowego;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

cudzoziemiec/cudzoziemka moze pracowac w trakcie oczekiwa-
o nia na przedtuzenie zezwolenia na prace sezonowg u tego same-
go pracodawcy, natomiast u nowego pracodawcy — do 30 dni;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

W przypadku zmiany wtasciwosci starosty ze wzgledu na zmia-
ne siedziby lub miejsca zamieszkania podmiotu powierzajgcego

o wykonywanie pracy cudzoziemcowi/cudzoziemce wtasciwos¢
starosty do prowadzenia postepowania w sprawie wydania prze-
dtuzenia zezwolenia na prace sezonowg okresla sie na dzien zto-
zenia wniosku o wydanie przedtuzenia zezwolenia.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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OKRES WAZNOSCI ZEZWOLENIA NA PRACE SEZONOWA

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Zezwolenie na prace sezonowg wydaje sie na okres nie dtuzszy
niz9 miesiecy w roku kalendarzowym;

W przypadku cudzoziemca/cudzoziemki, ktory wjechat na te-
rytorium RP na podstawie wizy, wydanej w celu wykonywania
pracy sezonowej lub w ramach ruchu bezwizowego w zwigzku
z wnioskiem o wydanie zezwolenia na prace sezonowg, wpisa-
nym do ewidencji wnioskow w sprawie pracy sezonowej, jest
liczony od dnia pierwszego wjazdu do strefy Schengen;

W przypadku cudzoziemcow i cudzoziemek, ktorzy wjecha-
li w celu innym niz praca sezonowa zezwolenie moze by¢
wydane na okres legalnego pobytu nie dluzszy niz 9 mie-
siecy. Okres ten liczony jest tgcznie z okresami wskazanymi
w poprzednio wydanych zezwoleniach na prace sezonowg dla
tego cudzoziemca/cudzoziemki

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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ULATWIENIA DLA OBYWATELI | OBYWATELEK ARMENII,

BIALORUSI, GRUZJI, MOLDAWII, ROSJI 1 UKRAINY
(SZESCIU PANSTW DOTYCHCZAS KORZYSTAJACYCH Z SYSTEMU OSWIADCZEN):

Zwolnienie z tzw. testu rynku pracy — sktadajgc wniosek o zezwolenie na
prace sezonowg dla obywateli i obywatelek wymienionych panstw, pod-
miot nie musi przedstawi¢ informacji starosty o braku mozliwosci zaspo-
kojenia potrzeb kadrowych pracodawcy w oparciu o rejestry bezrobotnych
I poszukujgcych pracy lub o negatywnym wyniku rekrutacji organizowanej
dla pracodawcy;

Na wniosek podmiotu powierzajgcego wykonywanie pracy cudzoziemco-
wi/cudzoziemce starosta moze dokonac¢ wpisu wniosku o wydanie zezwo-
lenia na prace sezonowg (na okresy nie dtuzsze niz 9 miesiecy w ciggu
roku kalendarzowego) w ciggu nie wiecej niz 3 kolejnych lat kalendarzo-
wych, o ile w okresie 5 lat poprzedzajacych dzien ztozenia wniosku pod-
miot ten powierzat wykonywanie pracy cudzoziemcowi/cudzoziemce na
podstawie zezwolenia na prace sezonowg co hajmniej raz;

Mozliwos¢ powierzenia innej pracy niz sezonowa na okres do 30
dni w trakcie waznosSci posiadanego zezwolenia na prace sezonowg
(z wyjatkiem pracownikéw tymczasowych) bez potrzeby wystepowa-
nia o odrebne zezwolenie na prace. Aby skorzystac z tej mozliwosci,
podmiot powierzajgcy prace jest obowigzany do zapewnienia cudzo-
ziemcowi/cudzoziemce wynagrodzenia co najmniej dotychczasowym
poziomie.



SYTUACJE, W KTORYCH NIE JEST WYMAGANE UZYSKANIE

NOWEGO ZEZWOLENIA:

Zmiana siedziby lub miejsca statego pobytu, nazwy lub
formy prawnej podmiotu powierzajacego wykonywanie
pracy cudzoziemcowi/cudzoziemce;

Przejecie zaktadu pracy lub jego czesci przez innego
pracodawce;

Zawarcie przez podmiot powierzajagcy wykonywanie
0 pracy i cudzoziemca/cudzoziemke umowy o prace za-

miast umowy cywilnoprawnej;

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego
pracodawce;

Jezeli podmiot jest agencja pracy tymczasowej, spo-
czywa na nim jednak obowigzek poinformowania wia-
sciwego urzedu pracy o zmianach w ciggu 7 dni od
ich zaistnienia. Niedopetnienie tego obowiagzku jest
zagrozone karg grzywny.
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JEDNOLITE ZEZWOLENIE NA POBYT | PRACE

ZEZWOLENIE NA POBYT CZASOWY | PRACE

KOMU | NA JAKI OKRES MOZE ZOSTAC UDZIELONE:

Cudzoziemcom i cudzoziemkom zamierzajgcym podjac lub kontynuowac pra-
ce na terytorium Polski, o ile okolicznosci te uzasadniajg pobyt cudzoziemca/
cudzoziemki na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej przez okres dtuzszy niz
3 miesigce.

Osobom zamierzajgcym podjac¢ lub kontynuowac prace polegajgca na pet-
nieniu funkcji w zarzgdzie spotki akcyjnej lub spotki z 0.0., ktorej udziatow lub
akcji cudzoziemiec/cudzoziemka nie posiada, a podmiot, ktérym zarzadza lub
bedzie zarzgdzat, spetnia odpowiednie wymogi.

Zezwolenie na pobyt czasowy udzielane jest na okres niezbedny do realiza-
cji celu pobytu cudzoziemca lub cudzoziemki na terytorium Polski powyzej
3 miesiecy do 3 lat, z mozliwoscig ubiegania sie o kolejne zezwolenia.

UWAGA NA WAZNY WYJATEK: Cudzoziemcy i cudzoziemki pro-
wadzacy dziatalnos¢ gospodarczg na terytorium Polski, delegowani
do pracy na terytorium Polski przez pracodawce, majgcego siedzibe
poza granicami Polski oraz wykonujgcy prace sezonowg nie mogg
ubiegac sie o to zezwolenie.

GDZIE | KIEDY ZLOZYC WNIOSEK:

Cudzoziemiec/cudzoziemka sktada wniosek P—
osobiscie, nie pézniej niz w ostatnim dniu f_:\\\
legalnego pobytu na terytorium Rzeczypo- \\
spolitej Polskiej, do wojewody wtasciwego @,

ze wzgledu na miejsce pobytu cudzoziemca/
cudzoziemki. Przy sktadaniu wniosku nalezy
ztozyc¢ odciski linii papilarnych.
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OPLATY ZWIAZANE Z UDZIELENIEM ZEZWOLENIA:

ZEZWOLENIE NA POBYT CZASOWY | PRACE DLA PRACOWNIKA
/ PRACOWNICZKI:

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

OPLATA SKARBOWA 4407t

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

OPLATA ZA WYDANIE

KARTY POBYTU S0Zt;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

ZEZWOLENIE NA POBYT CZASO-

WY | PRACE DLA CUDZOZIEM-
CA/CUDZOZIEMKI PELNIACEGO

FUNKCJE W ZARZADZIE SPOtKI 340Zt;
Z 0.0. ALBO SPOLKI AKCYJNEJ,

KTOREJ UDZIALOW LUB AKCJI NIE

POSIADA

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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NIEZBEDNE DOKUMENTY:

Wypetniony zgodnie z pouczeniem
FORMULARZ WNIOSKU O UDZIELENIE
ZEZWOLENIA NA POBYT CZASOWY.
Do wniosku nalezy dodatkowo dotgczyc¢
zatgcznik, ktory wypetnia podmiot powie-
rzajgcy wykonywanie cudzoziemcowi/
cudzoziemce pracy (pracodawca cudzo-
ziemcy/cudzoziemki);

2

Cztery AKTUALNE FOTOGRAFIE;

3

KSEROKOPIA WAZNEGO DOKUMENTU
PODROZY, w szczegdlnie uzasadnionym przy-
padku, gdy cudzoziemiec nie posiada waznego
dokumentu podroézy i nie ma mozliwosci jego
uzyskania, moze przedstawi¢ inny dokument
potwierdzajgcy tozsamosc¢. Brak ktéregokol-
wiek z ww. dokumentow spowoduje wezwanie
cudzoziemca/cudzoziemki do jego uzupet-
nienia w terminie 7 dni od doreczenia wezwa-
nia pod rygorem pozostawienia wniosku bez
rozpoznania.




TYPOWE DOKUMENTY POTRZEBNE DO ROZPATRZENIA
WNIOSKU:

Informacja starosty wtasciwego ze wzgledu na
gtdwne miejsce wykonywania pracy przez cudzo-
ziemca/cudzoziemke o braku mozliwosci zaspo-
kojenia potrzeb kadrowych pracodawcy w oparciu
o rejestry bezrobotnych i poszukujgcych pracy lub
o negatywnym wyniku rekrutacji organizowanej dla
pracodawcy.

A

Uwaga: Dokument ten wydawany jest na wniosek podmiotu powierzajgce-
go wykonywanie pracy przez Powiatowy Urzad Pracy wtasciwy ze wzgle-
du na gtowne miejsce wykonywania pracy albo wtasciwy ze wzgledu
na siedzibe lub miejsce zamieszkania podmiotu powierzajgcego wyko-
nywanie pracy w przypadku, gdy specyfika pracy wykonywanej przez cu-
dzoziemca nie pozwala na wskazanie gtownego miejsca wykonywania
albo wtasciwy ze wzgledu na siedzibe lub miejsce zamieszkania praco-
dawcy uzytkownika w przypadku, gdy specyfika pracy tymczasowej wyko-
nywanej przez cudzoziemca nie pozwala na wskazanie gtdbwnego miejsca
jej wykonywania.

W razie watpliwosci czy powyzsza informacja starosty jest wymagana,
zalecany jest kontakt z wtasciwg komorkg organizacyjng Urzedu Woje-
wodzkiego, zajmujgcg sie wydawaniem zezwolen na prace cudzoziemcow
I cudzoziemek.
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Dokument ten nie jest wymagany jesli :

lub -

b

lub

lub

d

lub

lub

wykonywany zawdd lub powierzana praca znajduje sie w okresla-
nym przez kazdego wojewode wykazie zawodow i rodzajéw pracy
w stosunku do ktorych wydanie zezwolenia na prace nie wymaga
uwzglednienia wyzej wymienionej informacji starosty (art. 10 ust,
4 pkt 1 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy),

cudzoziemiec/cudzoziemka bezposrednio przed ztozeniem
wniosku posiadat zezwolenie na prace lub zezwolenie na po-
byt czasowy i prace u tego samego pracodawcy na tym samym
stanowisku,

cudzoziemiec/cudzoziemka spetnia warunki okreslone w prze-
pisach wydanych na podstawie art. 90 ust. 5 ustawy z dnia
20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku

pracy,

cudzoziemiec/cudzoziemka w okresie 3 lat poprzedzajgcych zto-
zenie wniosku ukonczyt uczelnie z siedzibg na terytorium Rzeczy-
pospolitej Polskiej albo innego panstwa Europejskiego Obszaru
Gospodarczego lub Konfederacji Szwajcarskiej lub jest uczestni-
kiem studiow doktoranckich w Rzeczypospolitej Polskiej,

cudzoziemiec/cudzoziemka w okresie 3 lat poprzedzajacych
ztozenie wniosku przebywat legalnie i nieprzerwanie na teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej,

cudzoziemiec/cudzoziemka spetnia warunki zwolnienia z obo-
wigzku posiadania zezwolenia na prace, okreslone odrebnymi
przepisami,
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Jub oo .

praca wykonywana przez cudzoziemca/cudzoziemke polega

na dziataniu w charakterze prokurenta, petnieniu funkcji w za-
rzadzie spotki akcyjnej lub spétki z 0.0., ktorej udziatow lub akcji
cudzoziemiec/cudzoziemka nie posiada.

W przypadku spetniania warunkéw zwolnienia z obo-
- wigzku posiadania zezwolenia na prace — dokument
2 potwierdzajgcy spetnianie tych warunkéw (np. Karta
Polaka, dyplom ukonczenia stacjonarnych studiow
na polskiej uczelni, swiadectwo ukonczenia polskiej
szkoty ponadgimnazjalnej);

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Dokument potwierdzajgcy posiadanie zapewnio-
nego miejsca zamieszkania (np. poswiadczenie
zameldowania, umowa najmu mieszkania, inna
3 umowa umozliwiajgca wtadanie lokalem mieszkal-
nym lub oswiadczenie osoby uprawnionej do wta-
dania lokalem mieszkalnym o zapewnieniu cudzo-
ziemcowi/cudzoziemce miejsca zamieszkania);

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Swiadectwo pracy od ostatniego pracodawcy
4 (w przypadku gdy cudzoziemiec/cudzoziemka wy-
konywat wczes$niej prace u innego pracodawcy);

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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Dokumenty w celu poswiadczenia zrodta stabilnego
| regularnego dochodu wystarczajgcego na pokrycie
kosztow utrzymania siebie i cztonkéw rodziny po-
zostajgcych na utrzymaniu (dla osoby samotnie go-
5 spodarujgce] — w wysokosci wyzszej niz 701 zt net-

to miesiecznie, dla osoby w rodzinie — w wysokosci
wyzszej niz 528 zt netto miesiecznie), np. zeznania
PIT o wysokosci osiggnietego dochodu cudzoziemca/
cudzoziemki za ostatni rok podatkowy lub stosowne
zaswiadczenie z ZUS;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Dokumenty potwierdzajgce posiadanie ubez-
pieczenia zdrowotnego w rozumieniu przepisow
ustawy z dnia 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach
6 opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkow

publicznych lub potwierdzenie pokrycia przez
ubezpieczyciela kosztow leczenia na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej (np. stosowne zaswiad-
czenie z ZUS, polisa ubezpieczeniowa).

Jezeli wykonywanie pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej polega
na dziataniu w charakterze prokurenta, petnieniu przez cudzoziemca funkcji
w zarzadzie osoby prawnej, podlegajgcej wpisowi do rejestru przedsiebiorcow,
ktorej udziatow lub akcji cudzoziemiec/cudzoziemka nie posiada — dokumen-
ty potwierdzajgce, ze przez podmiot powierzajgcy prace, spetnia odpowiednie
warunki.

W przypadku potrzeby wyjasnienia lub doprecyzowania posiadanych przez or-

gan dowodow w sprawie w trakcie postepowania cudzoziemiec moze by¢ wzy-
wany do dostarczenia innych dokumentow lub do sktadania zeznan potwier-
dzajacych okolicznosci, o ktorych mowa we wniosku.




Status pobytowy po ziozeniu wniosku

Jezeli wniosek o udzielenie zezwolenia na pobyt czasowy zostat ztozo-
ny w trakcie legalnego pobytu cudzoziemca/cudzoziemki i wniosek ten
nie zawierat brakow formalnych lub braki formalne zostaty uzupetnione
w terminie, wojewoda zamieszcza w dokumencie podrozy cudzoziemca/
cudzoziemki odcisk stempla, ktory potwierdza ztozenie wniosku. Pobyt
uwaza sie za legalny od dnia ztozenia wniosku do dnia, w ktorym decyzja
w sprawie udzielenia zezwolenia na pobyt czasowy stanie sie ostateczna.

( )
Umieszczenie stempla w dokumencie podrdzy nie uprawnia cudzoziem-

ca/cudzoziemki do podrézowania po terytorium innych panstw obszaru
Schengen, natomiast cudzoziemiec moze wyjechac¢ do kraju pochodzenia
jednak, aby powrocié¢ do Polski, powinien uzyskaé¢ wize, jesli pochodzi

z panstwa objetego obowigzkiem wizowym

\_ J

Czas zatatwienia spraw

Wydanie decyzji o udzieleniu zezwolenia nastgpi nie wczesniej, niz
po uptywie 1 miesigca od dnia wszczecia postepowania.

Dokument wydawany po uzyskaniu zezwolenia

Cudzoziemcowi/cudzoziemce, ktéry uzyskat zezwolenie na pobyt cza-
sowy na terytorium Polski, wydawana jest karta pobytu. Dokument ten
wydawany jest z urzedu przez wojewode, ktory udzielit cudzoziemcowi/
cudzoziemce tego zezwolenia. Karta pobytu w okresie swojej waznosci
potwierdza tozsamos¢ cudzoziemca podczas jego pobytu na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej oraz uprawnia go, wraz z dokumentem podrozy,
do wielokrotnego przekraczania granicy bez koniecznosci uzyskania wizy.
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Obowiazki informacyjne

Cudzoziemiec/cudzoziemka przebywajgcy w Polsce na podstawie ze-
zwolenia na pobyt czasowy | prace jest zobowigzany powiadomic pi-
semnie wojewode, ktory udzielit tego zezwolenia, w ciggu 15 dni robo-
czych, o utracie pracy u ktoregokolwiek z wymienionych w zezwoleniu
podmiotéw powierzajgcych wykonywanie pracy (pracodawcow). Jezeli
zezwolenia na pobyt czasowy i prace udzielit Szef Urzedu do Spraw Cu-
dzoziemcdw w drugiej instancji, ww. zawiadomienie kieruje sie do wo-
jewody, ktory orzekat w sprawie udzielenia tego zezwolenia w pierwszej
instancji.

Wywigzanie sie z ww. obowigzku powoduje, ze zezwolenie na pobyt i pra-
ce nie zostanie cofniete w okresie 30 dni liczonych od dnia utraty pra-
cy. Taka sytuacja moze zdarzy¢ sie nie wiecej niz raz w trakcie waznosci
zezwolenia.

Prawo do wykonywania pracy

Zezwolenie to uprawnia do wykonywania pracy na warunkach okre-
slonych w tym zezwoleniu lub na warunkach wynikajgcych z przepisu,
bedacego podstawg zwolnienia. Cudzoziemiec/cudzoziemka nie musi
posiada¢ dodatkowego dokumentu, uprawniajgcego go do wykonywania
pracy w postaci zezwolenia na prace. W karcie pobytu, wydanej w zwigz-
ku z udzieleniem cudzoziemcowi/cudzoziemce zezwolenia na pobyt cza-
sowy, zamieszczana jest adnotacja , dostep do rynku pracy”.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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— UWAGA:

JESLI W DECYZJI WYDANEJ CUDZOZIEMCOWI/CUDZOZIEMCE
ZOSTALY OKRESLONE WARUNKI WYKONYWANIA PRACY:

Zmiana podmiotu powierzajgcego wykonywanie pracy (pra-
codawcy) wskazanego w tym zezwoleniu wymaga uzyskania
nowego zezwolenia na pobyt czasowy i prace;

Wykonywanie pracy u innego pracodawcy uzytkownika
(w przypadku pracy tymczasowej) lub na innych warunkach
niz okreslone w zezwoleniu (tj. na innym stanowisku, z niz-
szym wynagrodzeniem, w razie zmiany wymiaru czasu pra-
cy lub rodzaju umowy bedacej podstawg wykonywania pracy
wymaga zmiany udzielonego zezwolenia na pobyt czasowy
| prace.

Zmiana siedziby lub miejsca zamieszkania, nazwy lub formy
prawnej podmiotu powierzajgcego wykonywanie pracy cudzo-
ziemcowi/cudzoziemce; przejecie pracodawcy lub jego cze-
sci przez innego pracodawce; przejscie zaktadu pracy lub jego
czesci na innego pracodawce lub zastgpienie umowy cywil-
noprawnej umowag o prace nie wymagajg zmiany lub wydania
nowego zezwolenia na pobyt czasowy i prace.

Do wniosku o zmiane zezwolenia na pobyt czasowy i prace

cudzoziemiec/cudzoziemka powinien dotgczy¢ ww. informa-
cje starosty chyba, ze wymog ten nie ma zastosowania.
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Okres waznosci zmienionego zezwolenia nie moze przekroczy¢ 3 lat
od dnia wydania zezwolenia, ktére ulegto zmianie. W takiej sytuacji
cudzoziemiec/cudzoziemka ma mozliwos¢ ubiegania sie 0 nowe zezwo-
lenie na pobyt czasowy i prace.

Cudzoziemiec/cudzoziemka moze wykonywa¢ dodatkowg prace
u innego podmiotu powierzajgcego wykonywanie pracy na podstawie
odrebnego zezwolenia

ha prace — zezwolenie P ( §
na prace uzyskuje w tym 00 00
przypadku podmiot po- —~ =

wierzajacy prace. ’ ‘

Obowigzek opuszczenia Polski po odmowie albo
cofnieciu zezwolenia

Cudzoziemiec/cudzoziemka jest zobowigzany opusci¢ tery-
torium Rzeczypospolitej Polskiej w terminie 30 dni od dnia,

w ktorym decyzja o odmowie udzielenia mu zezwolenia na pobyt
czasowy, decyzja o umorzeniu postepowania w ww. sprawie lub
decyzja w sprawie cofniecia posiadanego przez niego zezwolenia
stata sie ostateczna, a w przypadku wydania decyzji przez organ
wyzszego stopnia — od dnia, w ktorym decyzja ostateczna zo-
stata cudzoziemcowi/cudzoziemce doreczona, chyba ze upraw-
niony jest on do pobytu na terytorium Polski na innej podstawie.
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Obowiazki pracodawcy

PRACODAWCA ZAMIERZAJACY POWIERZYC PRACE CUDZOZIEMCOWI
/CUDZOZIEMCE MA OBOWIAZEK PRZEDE WSZYSTKIM:

Sprawdzi¢ (przed powierzeniem pracy!) czy cudzoziemiec

posiada wazny dokument uprawniajgcy do pobytu w Polsce,

zrobi¢ kopie tego dokumentu i przechowywac go przez caty

okres zatrudniania cudzoziemca. Dokumentem uprawniaja-

cym do pobytu na terytorium Polski moze by¢ wazna wiza o
(np. wiza krajowa: symbol D), wiza Schengen (symbol C) lub
zezwolenie pobytowe (i wydana na jego podstawie karta po-

bytu). Pracodawcom powierzajgcym wykonywanie pracy cu-
dzoziemcowi przebywajgcemu bez waznych dokumentow

grozg kary pieniezne;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Upewni¢ sie, ze z tytutem pobytowym cudzoziemcy/cudzo-

ziemki moze wigzac sie uprawnienie do podejmowania pracy

na terytorium RP. Dokumenty takie, jak np. wiza turystycz-

na, tranzytowa, wydana w zwigzku z korzystaniem z ochro-

ny czasowej oraz wiza wydana w zwigzku z przejazdem ze o
wzgledéw humanitarnych, interes panstwa badz zobowigza-

nia miedzynarodowe nie sg wystarczajgce do podejmowania

pracy na terytorium RP;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Zawrze¢ z cudzoziemcem/cudzoziemka umowe w formie pi-

semnej (niezaleznie od rodzaju umowy). Rodzaj umowy powi-

nien by¢ dostosowany do charakteru pracy. Zawarcie umowy

o dzieto nie moze by¢ sposobem na obejscie przepisow kodek-

su pracy czy zmniejszenie kosztow zatrudnienia cudzoziemca/ o
cudzoziemki. Zawarcie umowy cywilnoprawnej w warunkach,

kiedy powinna byé zawarta umowa o prace, stanowi narusze-

nie przepisOw prawa pracy i jest karane grzywna.



NALEZY PAMIETAC TAKZE, ZE PRACODAWCA ZATRUDNIA-
JACY CUDZOZIEMCA/CUDZOZIEMKE MA WOBEC NIEGO

TAKIE SAME OBOWIAZKI JAK WOBEC OBYWATELA/OBY-
WATELKI POLSKIEGO W ZAKRESIE:

Zapewnienia okreslonego przepisami minimalnego wyna-
grodzenia, jezeli praca jest powierzana w ramach umowy
o prace lub umowy zlecenia (w przypadku umowy o prace

0 minimalne miesieczne wynagrodzenie dla pracy na caly etat
wynosi 2.250,00 brutto, dla umow zlecenia 14,70 zt brutto
na godzine);

Zgtoszenia w ciggu 7 dni od daty rozpoczecia pracy do
ubezpieczenia spotecznego i zdrowotnego oraz comiesiecz-

o nego terminowego odprowadzania do ZUS sktadek odpo-
wiedniej wysokosci;

o Obliczania, pobierania i wyptacania zaliczek na podatek
dochodowy;
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5 ZATRUDNIANIE PRACOWNIKOW Z ZAGRANICY

e W POLSKICH FIRMACH. RAPORT Z BADAN

WSTEP

Prezentowana praca jest elementem projektu, poswieconego wdrozeniu
nowych, innowacyjnych rozwigzan, modelujgcych zachowania i narzedzia
dostepne w posrednictwie pracy obcokrajowcow na lokalnym rynku pra-
cy. Wstepna diagnoza najwazniejszych zjawisk i uwarunkowan zwigzanych
z pracg obcokrajowcow w polskich firmach ma docelowo zakorzeni¢ plano-
wane rozwigzanie w sytuacyjnym kontekscie dziatan firm, motywacji i spe-
cyfiki obcokrajowcow, charakterze i specyfice samego rynku pracy.

Prezentowane badanie ma charakter pilotazowy. Nie rosci sobie prawa do
doktadnego, precyzyjnego opisu ztozonych zjawisk, pojawiajgcych sie na
linii styku polskiego prawa, specyfiki i motywacji imigranta, mozliwosci
| potencjatu przyjmujgcej firmy. Celem czesci badawczej byto natomiast
wychwycenie kluczowych, fundamentalnych zjawisk, zarysowanie szkicu
sytuacji, wskazanie na kluczowe obszary potencjalnej interwenciji.

Badanie sktadato sie z dwoch faz. Pierwsza bazowata na analizie danych
zastanych raportow i opracowan, poswieconych pracy i integracji obcokra-
jowcow na polskim rynku pracy. Druga z faz opierata sie badaniach tereno-
wych wykonanych technikg indywidualnego wywiadu pogtebionego przez
pracownikow Fundacji EMIC. tacznie przeprowadzono 6 takich wywiadow
z kluczowymi pracownikami wybranych firm i fundacji, korzystajgcych
z pracy cudzoziemcow lub takg prace organizujgcych. Dobor miat charak-
ter celowy — w probie znalazty sie zarowno agencje posrednictwa pracy
tymczasowej, duze firmy zatrudniajgce znaczng liczbe obcokrajowcow, jak
I mniejsze organizacje Il sektora, bedgce jednoczesnie pracodawcyg. Naszy-
mi rozméwcami byty osoby odpowiedzialne za rekrutacje lub zarzgdzanie
dziatami personalnymi. Zalezato nam, zeby dotrze¢ do ekspertow, potrafig-
cych nasyci¢ wywiad trescia.

Czytajac wyniki badan, nalezy pamieta¢ o pilotazowym charakterze projek-
tu. Niewielka proba oraz zastosowane techniki nie pozwalajg na generaliza-
cje statystyczne i teoretyczne. Raport ma natomiast uwrazliwi¢ czytelnika,
zwroci¢ jego uwage na potencjalne problemy, szanse i zjawiska zwigzane
z pracg obcokrajowcow w polskich firmach.
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Analiza oraz raport zostaty uporzgdkowanego wedtug schematu, w ktorym
uwzglednione zostaty konteksty rynkowe, perspektywa i zapotrzebowanie
firm, specyfika i motywacje obcokrajowcow. Ostatnim elementem uwzglednio-

nym w badaniu byta problematyka zarzgdzania wielokulturowoscig w firmie.

Rvnek pracy:

A) TLO, PRZYCZYNY | POTRZEBY:

Pewnym truizmem jest stwierdzenie, ze polskie firmy potrzebujg obcokra-
jowcow. Zmiany demograficzne, depopulacja, migracje powodujg, ze od po-
czatku XXI wieku obserwujemy staty doptyw pracownikéw zagranicznych.
Silna presja demograficzna powoduje, ze na rynku pracy pojawiajg sie puste
przestrzenie, ktore przedsiebiorstwa starajg sie zapetni¢ pracownikami za-
granicznymi. Migracja pracownikow do Polski ma jednak dosc¢ specyficz-
ny charakter i dotyczy przede wszystkim osob z obszaru dawnego ZSRR,
gtownie Ukraincow. Pewnym paradoksem jest, ze pomimo antyimigranckiej
retoryki, polskie wtadze prowadzg polityke rozluzniania barier formalnych,
wprowadzajgc mozliwosci zatrudnienia obywateli Ukrainy, Biatorusi, Gruzji,
Republiki Motdowy, Federacji Rosyjskiej i Armenii na podstawie pozwolenia
lub oswiadczenia pracodawcy (pozwalajgcego na prace przez 6 miesiecy
w ciggu kolejnych 12 miesiecy). Eksperci wskazujg, ze tylko naptyw oséb
w wieku produkcyjnym i przedprodukcyjnym jest w stanie ustabilizowac ry-
nek pracy i stan gospodarki (Binskowski 2016).

Przyczyny migracji zarobkowej do Polski, szczegdlnie z panstw bytego
ZSRR, sg stosunkowo oczywiste. Dtugi okres stagnacji gospodarczej, poli-
tyczna niestabilnosé, nieprzewidywalnos¢ panstwa i prawa, nizszy poziom
jakosci zycia, czy wreszcie dziatania wojenne w Gruzji (w latach wczesniej-
szych), czy na Ukrainie (aktualnie) powodujg wzrost presji migracyjnej,
zwiekszajgc odsetek osob decydujgcych sie na wyjazd.
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Zr6dto: Knap-Stefaniuk, Karna 2016 za Moonsor, Quillin 2006
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Wydaje sie, ze w przypadku imigrantow z Ukrainy, Gruzji czy Biatorusi
mamy do czynienia z rwnowazeniem sie czynnikdw wypychajacych i przy-
ciggajgcych. Jednoczesnie ocena dla pozostatych grup narodowosciowych
jest trudniejsza ze wzgledu na brak informacji dotyczacych ich motywaciji.
W przypadku najbardziej licznej grupy pracownikéw z Ukrainy podstawo-
wych informacji o przyczynach migracji (w opinii samych cudzoziemcéw)
dostarcza pogtebione badanie Joanny Przemyslanskiej-Wtosek:

PRZYCZYNY MIGRACJI PRACOWNIKOW Z UKRAINY
(ZDANIEM OBCOKRAJOWCOW)

POWODY PRZYJAZDU
PRACOWNIKOW
Z UKRAINY DO POLSKI

Zrédto: Przemyslanska-Wiosek 2016 -



W interpretacjach badanych obcokrajowcow dominujg motywacje czysto
ekonomiczne, zwigzane z lepszymi ptacami oraz brakiem mozliwosci za-
robkowania w kraju pochodzenia. Jednoczesnie nalezy przestrzegac przed
interpretacjami czy wskazywaniem cudzoziemcow, jako taniej sity roboczej,
dla ktorej jedyne czynniki majg charakter finansowy. W trakcie wywiadow,
przedstawiciele dziatéw personalnych zwracajg uwage na to, ze rosnace
migracje powodujg wzrost ptac w panstwach pochodzenia, jednoczesnie

“dla czesci imigrantow
zarobkowvch wazne sa
tez czvnniki pozapltacowe:
takie jak np. bliskosc kulturowa
lub znajdujaca sie na
drugim krancu skali
che¢ nowvch doznan.”

Nalezy w tym miejscu bardzo wyraznie podkresli¢, ze piszgc o migracji
mamy do czynienia z dwom rynkami: pierwotnym i wtérnym (Kubiciel-Lo-
dzinska 2013). Pierwsza z kategorii dotyczy pracy dla pracownikéw wy-
kwaliflkowanych, specjalistow. Drugi zwigzany jest przede wszystkim z za-
potrzebowaniem na niewykwaliflkowang site robocza, w tym pracownikow
sezonowych. Te dwa segmenty napedzajg rozne motywacje, wizje przyszto-
sci, mozliwosci integracji, potrzeby i oczekiwania.
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B) SPECYFIKA | BARIERY:

Opisywany rynek pracownikdw ma charakter wtoérny i nasycony jest przede
wszystkim przez migrantow krotkookresowych. W odréznieniu od innych
panstw UE — Polske charakteryzuje dominujgca rola umow krotkookreso-
wych oraz zwigzanych z rolnictwem, zawodami produkcyjnymi, ustugami.

STANOWISKO PRACY ZAJMOWANE PRZEZ WYBRANA
POPULACJE PRACOWNIKOW Z UKRAINY

RRER 6%, .
94%

PRACOWNIK

FIZYCZNY
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.. r..v..v.

Zrodto: Przemyslanska-Wiosek 2016
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W pewnym uproszczeniu mozna wiec stwierdzic¢, ze obcokrajowcy uzu-
petniajg niedobory w zawodach wymagajgcych nieco mniej kompetenc;ji,
najczesciej zwigzanych z praca fizyczna. Nalezy jednak zauwazyg, ze sy-
tuacja ta powoli sie zmienia, widoczne s3 tez procesy wzrostu znaczenia
zatrudnienia pracownikow wyzej wykwalifikowanych lub w innych sektorach

gospodarki. Wptyw na to mogg miec¢ dwa czynniki: wewnetrzny i zewnetrz-
ny. Czynniki zewnetrzne zwigzane sg z charakterystykg przyjezdzajacych
imigrantow. Na przyktadzie pracownikéw z Ukrainy mozna zaznaczyc, ze
istotni iloSciowo sg przedstawiciele nizszych stanow klasy sredniej. Stad
np. tak liczna grupa osob z wyksztatceniem wyzszym wsrod pracownikow
sezonowych.

WYKSZTALCENIE WYBRANEJ POPULACJI UKRAINCOW PRACUJA-
CYCH JAKO PRACOWNICY TYMCZASOWI W POLSCE
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CZY PRACUJE ZGODNIE Z WYKSZTALCENIEM
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Zr6dto: Przemyslanska-Wiosek 2016

Po drugie, pracodawcy coraz czesciej poszukujg pracownikow o wyzszych
kwalifikacjach, ktorzy mogliby zwigzac sie z firmg na dtuzszy okres. W przy-
padku rynku wtérnego i agencji posredniczacych utrudniajg to jednak prze-
pisy zwigzane z rotacyjnym charakterem pozwolenia na zatrudnienie.

Analiza raportow i wywiadow wskazuje, ze specyfikg oraz jednoczesnie jed-
ng z powazniejszych barier w otwieraniu rynku pracy na obcokrajowcow,

jest reaktywny charakter polityki panstwa. Przepisy o pracy na podstawie
oswiadczenia dostosowane sg do specyfiki pracy sezonowej w takich sek-
torach, jak rolnictwo czy budownictwo. Kompletnie nie sprawdzajg sie na-
tomiast w przypadku pracownikoéw wykwalifikowanych czy sektora ustug.

W tych obszarach nalezy uwzgledni¢ krzywg nabywania kompetencji przez
pracownika na stanowisku pracy.




Na ten obraz naktada sie zjawisko nielegalnego zatrudniania pracowni-
kow spoza granic kraju. Szara strefa zatrudnienia jest trudna do oszaco-
wania, wcigz jednak zdaje sie dominowac w sektorach zwigzanych z ni-
ska ptacg i rotacjg pracownikéw (np. pomoc rolna) oraz dominacji nie do
konca etycznie dziatajgcych agencji posrednictwa pracy, samych przed-
siebiorcow, jak i zorganizowanych grup przestepczych ,organizujgcych”
formalnosci zwigzane z zatrudnieniem na miejscu, w kraju pochodzenia
migranta. W pewnym sensie na rynku pracy zderzajg sie wiec dwie ten-
dencje. Z jednej strony, w coraz wiekszym stopniu mozemy mowic o ryn-
ku pracownika, takze obcokrajowca. Niektore firmy wydajg sie w wiek-
szym stopniu niz kiedys przywigzywac wage do utrzymania, szkolenia,
zadowolenia zatrudnionych.

Jednoczesnie instytucjonalne, prawne i prawdopodobnie czesciowo tez
mentalne (szczegdlnie w mniejszych firmach i niektérych sektorach go-
spodarki) ramy rynku sg zorientowane przede wszystkim na pracodawce
i jego interes. Sama idea pracy tymczasowej bywa krytykowana (Przemy-
Slanska-Wtosek 2016 za De Witte 2007) za wzrost niestabilnosci i nie-
pewnosci sytuacji zyciowej pracownikéw. Biorgc pod uwage, ze wiek-
szosc¢ pracujgcych w Polsce pracownikéw z Ukrainy nie planuje osiedli¢
sie w kraju na state, to zderzanie sie tych dwoch dynamik moze doprowa-
dzi¢ do kryzysu na rynku pracy. Innymi stowy, brak mozliwosci awansu,
stabilizacji zyciowe), sprowadzenia i zapewnienia zycia swojej rodzinie,
poza kosztami osobowymi, moze tez doprowadzi¢ do pogtebiajgcego sie
spadku atrakcyjnosci Polski jako kraju docelowego dla imigracji wykwa-
lifikowanych kadr.

Barierg w sensownym zarzadzaniu obcokrajowcami na rynku pracy moze
by¢ tez brak koordynacji przepisow, politycznych strategii dziatania, ktore
uwzgledniatyby zarowno interes pracodawcoéw, jak i samych pracownikow,
niewielkie zaangazowanie wiekszosci przedsiebiorstw w ksztattowanie
losow pracownika, co pogtebiane jest w duze mierze przez tymczasowy
charakter zatrudnienia.
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PRZEDSIEBIORSTWA

A) POTRZEBY | OCZEKIWANIA:

PRZYCZYNY ZATRUDNIENIA OBCOKRAJOWCOW W FIRMIE
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Zrédto: Kupczyk 2016
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Podstawowym problemem polskich przedsiebiorcow jest w tej chwili coraz
bardziej dramatyczny brak pracownikéw. Zarowno w wywiadach, jak i w li-
teraturze przedmiotu wskazuje sie, ze uzupetnienie brakow w zatrudnie-
niu jest podstawowg przyczyng zatrudnienia obcokrajowcow. Na kolejnych
miejscach pojawiajg sie watki zwigzane ze stabilnoscig dziatania firmy, czyli
ograniczenie rotacji oraz zmotywowanie polskiego personelu. W pewnym
sensie, polityka zatrudnienia cudzoziemcow w polskich firmach ma charak-
ter reaktywny, jest odpowiedzig na braki, a nie prébg przewidywania potrzeb,
wchodzenia na nowe rynki, zwiekszania réznorodnosci zespotu czy rozwoju
samego przedsiebiorstwa.

Jednoczesnie, badani przedsiebiorcy wskazujg na problem rotacji, czescio-
WO wymuszony przez przepisy okreslajgce ramy prawne zatrudnienia, a cze-
s§ciowo przez zachowania samych pracownikow.

szczegolnie
w bardziej wymagajacvch
dzialach gospodarki, nie jest
wiec juz tvlko i wvlacznie po-
zvskanie, ale tez

Otwartym pozostaje pytanie, co poza zmianami przepisow regulujgcych po-
byt, mogg zrobi¢ same firmy, zeby pracownikéw utrzymac. Tym bardziej, ze
analiza raportow wskazuje na ograniczone dziatania przedsiebiorstw w tym
zakresie, wsparcie pracownikow z zagranicy czesto ogranicza sie do zakwa-
terowania niskiej jakosci. Sytuacji nie poprawia znaczgce zjawisko outso-
urcingu, w ramach, ktorego rzeczywisty pracodawca posiada stosunkowo
niewielkie mozliwosci dziatania w stosunku do podmiotu agencyjnego.
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B) WSPARCIE W INTEGRACJI:

Analizujgc deklarowane w wywiadach oraz rozpoznane w badaniach tresci
elementy zwigzane z oczekiwanym przez pracodawcow wsparciem w in-
tegracji pracownikow nalezy mocno podkreslié, ze integracja 1 wielokultu-
rowosc nie sg elementami mocno eksponowanymi w materiatach i rozmo-
wach. Wydaje sie, ze w polskiej kulturze pracy istnieje silne rozgraniczenie
na czas stuzbowy i czas prywatny — w tym sensie, dziatania, ktére mieszajg
te dwa porzadki, niekoniecznie muszg by efektywne.

Dziatania, dotyczgce integracji, poruszajg najczesciej samg organizacje
pracy. Ttumaczenia regulaminow pracy | dokumentow BHP, instrukcji sta-
nowiskowych — gtéwnie tych elementéw oczekujg przedsiebiorstwa. Dodat-
kowo, w wiekszych, lepiej rozwinietych firmach, wskazuje sie na szkolenie
z roznic kulturowych dla wyzszej kadry zarzgdzajgcej. W zatozeniu majg
one pozwoli¢ na ograniczenie ryzyka zwigzanego z innym podejsciem do
pracy, ptci, wtasnosci firmy, sytuacji rodzinne,.

Mechanizmy integracji obcokrajowcoéw w przedsiebiorstwach muszg
uwzgledniac¢ specyfike zatrudnienia, site relacji z firmg, charakter stanowi-
ska, przewidywany okres zatrudnienia, kraj pochodzenia pracownika. Jesli
natozymy na to ekonomiczne motywacje samych obcokrajowcéw, wyraznie
rysuje sie skala problemu, przed ktéorym stojg osoby i podmioty, planujgce
dziatania w obszarze kulturowej integracji migrantow ekonomicznych.

W wywiadach z przedstawicielami wiekszych przedsiebiorstw mozna od-
nalezc¢ slady, ze dziatania dotyczgce integracji sg planowane i potrzebne.
Analizujgc wywiady i badania motywacji pracownikéw trudno nie odnies¢
jednak wrazenia, ze aktywnosci te majg dla respondentéw drugorzedny
charakter. Nie oznacza to oczywiscie, ze przedsiebiorstwa nie potrzebujg
wsparcia w integracji pracownikow. Wymaga to jednak dziatan animuja-
cych zainteresowanie zarowno firm, jak i samych pracownikéw. Zmienng,
ktora moze zadecydowac o popularnos$ci dziatan integracyjnych, jest takze
charakter strumieni migracyjnych. Jesli polski rynek pracy bedzie zasilany
pracownikami pochodzgcymi z krajow sgsiadujgcych, to presja na integra-
cje kulturowg moze by¢ mniejsza.
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W wywiadach widac tez pewng dwoistos¢ oczekiwan i dziatan zwigzanych
z integracjg pracownikow. Firmy z duzym doswiadczeniem stawiajg na
dziatania organiczne, wyptywajgce od samych pracownikéw oraz na szko-
lenia menadzerow. Czesc agencji posredniczgcych wskazuje natomiast na

dziatania eventowe, zorganizowane wydarzenia oraz formalne spotkania.
Biorgc pod uwage polskg kulture pracy i sposéb organizacji przedsiebiorstw,
pierwszy z modeli wydaje sie by¢ bardziej efektywny i lepiej dostosowany
do lokalnej specyfiki.

C) WSPARCIE W REKRUTACJI:

Rekrutacja obcokrajowcow, w opinii badanych, ma dwa oblicza.
Dominuje rekrutacja masowa, realizowana przez agencje posred-
niczgce. Dotyczy ona przede wszystkim rynku wtérnego i mniej
zaawansowanych stanowisk pracy. Inaczej wyglada proces za-
trudniania pracownikdow na stanowiskach specjalistycznych,
przedsiebiorstwa i posrednicy wktadajg w niego wiecej wysitku.

To pozornie racjonalne zachowanie rekrutacyjne generuje sporo
problemdéw zwigzanych z realnymi kwalifikacjami i oczekiwaniami
pracownikéw zagranicznych. Masowe techniki zatrudnienia wy-
muszajg ha przedsiebiorcach dodatkowe szkolenia pracownicze,
ktore utrudniajg integracje pracownka. Jesli natozymy na to, obo-
wigzujgcy w czesci przypadkow, krotki okres zatrudnienia requlo-
wany przez prawo oraz wysokg mobilnos¢ samych migrantéw, to
pojawia sie problem z retencjg kadry. Zjawisko to wzmacniane jest
przez trudnosci z oszacowaniem na poziomie rekrutacji realnych
kompetencji | mozliwosci szkolenia pracownika. Wywiadowani
skarzg sie na niskg wiarygodnos¢ pierwotnych dokumentow.
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Problemy w procesie rekrutacji i niska zdolnos¢ do utrzymania
pracownika generujg szereg praktyk ze strony pracodawcow.
Rozmowcy wskazujg na mechanizmy doszkalania, wdrazania na
stanowisko pracy, treningu przez polskg zatoge. Jednoczesnie,
w wywiadach pojawiajg sie slady takich zachowan, jak np. wyko-
rzystywanie obcokrajowcow na najmniej wymagajgcych stanowi-
skach z jednoczesnym przenoszeniem polskich pracownikow na
stanowiska wyzsze. W tym sensie, cudzoziemcy mogg stanowic
swego rodzaju dzwignie, ktorg przedsiebiorcy wykorzystujg do
utrzymania rodzimego personelu. Otwartym pozostaje pytanie,
czy takie praktyki w dtuzszym okresie nie pogtebig i tak juz niskiej
stabilnosci rynku pracy oraz nie powiekszg retencji pracownikow
cudzoziemskich.

Analiza danych z wywiadéw wskazata na istotng role uprzedzen
| stereotypow, zwigzanych z procesem rekrutacyjnym, w szcze-
golnosci na rynku pierwotnym, pracownikow wykwalifikowanych.
Istniejgce stereotypy mogg decydowac o charakterze zmian na
rynku pracy. Wymuszona sytuacjg rekrutacja pracownikow nisko-
I Sredniowykwalifikowanych z krajow dawnego ZSRR, uzupetniana
jest przez rekrutacje specjalistyczne robotnikow oraz specjalistow
z czesci Azji. Jednoczesnie problemem dla czesci rozmowcow sg
ruchy migracyjne z Afryki i Bliskiego Wschodu.

W pewnvm sensie na pozornie
zracjonalizowane mechanizmy
regulacji rvnku pracy, wplvyw maja
wiec kulturowo zakorzenione
stereotypy i leki charaktervystycz-
ne dla spoleczenstwa polskiego.
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OBCOKRAJOWCY W FIRMIE

A) DOSWIADCZENIA | DZIALANIA

Opisujac tto i doswiadczenia z pracownikami cudzoziemskimi w badanych
jednostkach nalezy jeszcze raz podkresli¢ wymiar obiektywny, normatyw-
ny i kulturowy takiej migracji. Przede wszystkim kazda z badanych jed-
nostek cierpiata na istotne braki w zatrudnieniu, ktore pokry¢é mogli tylko
pracownicy zagraniczni. Po drugie, pomimo obowigzujgcej narracji, polityka
panstwa polskiego w ciggu ostatnich trzech lat, bazowata na uelastycznie-
niu rynku pracy. Zmieniajgce sie przepisy realnie zwiekszaty elastycznosg¢,
umozliwiajgc naptyw pracownikow do Polski. Wreszcie, najbardziej ztozony,
wymiar kulturowy. Ruch migracyjny i potrzeby przedsiebiorcow zderzajg
sie z okreslonym nastawieniem, dotyczgcym pracujgcych obcokrajowcow.
Zacheca to do zatrudniania pracownikow z krajow traktowanych jako bliskie
kulturowe badz stereotypowo traktowanych, jako te o wysokiej etyce pracy.
Jednoczesnie, nie do konca jasne sg same standardy pracy i sposob trak-
towania pracownikow, co przektada sie na doswiadczenia i potrzeby firm.

Opisujac tto 1 doswiadczenia zwigzane z zatrudnianiem obcokrajowcow na
ryku pracy nalezy tez pamietac o rzeczywistosci, ktora tylko wyziera spod
tekstow wywiadow. Zte warunki pracy, problemy z zakwaterowaniem, za-
trudnianie ponizej pracy minimalnej, praca na czarno, zte traktowanie przez
pracodawcow, rola agencji posredniczgcych, problemy z integracjg w spo-
tecznosciach lokalnych — te elementy stanowig codzienne doswiadczenia
czesci zatrudnionych obcokrajowcow.

Samo doswiadczenie firm i agencji, zatrudniajgcych obcokrajowcow, jest
warunkowane sytuacjg na rynku pracy. Potrzeby sg duze, a ewentualne
problemy — rozpoznane. Nalezy tez w tym miejscu podkresli¢, ze charak-
ter kultury pracowniczej sektora produkcji, budownictwa, rolnictwa nie
sprzyja pogtebianiu relacji z pracownikami. Innymi stowy, poza mniejszymi
jednostkami, w ktérych kontakty z definicji sg bardziej spersonalizowane,
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w badanych firmach doswiadczenia personelu zarzgdzajgcego zasobami
ludzkimi ograniczajg sie do gtéwnych punktéw styku pracownika z firma:
ptatnosci, regulaminu pracy, produktywnosci. W duzym przedsiebiorstwie,
poza szeregowymi zatrudnionymi, doswiadczanie pracownika zagranic-
znego ograniczone jest do zestawu regulacji i norm, ktore majg zapewnic
produktywnos¢, ograniczy¢ koszty, zabezpieczyc pracodawce przed konsek-
wencjami. Codzienne doswiadczanie cudzoziemcow w firmie jest charakter-
ystyczne dla mniejszych jednostek, w ktorych kontakt ten ma zdecydowanie
gtebszy charakter. W duzych przedsiebiorstwach czesciej doswiadcza sie
konkretnych problemow, zwigzanych z organizacjg pracy oraz rozchodzeniem
sie oczekiwan i realnego profilu migranta ekonomicznego.

Sam zakres dziatan firm w stosunku do obcokrajowcow jest raczej ograni-
czony i skupia sie na zapewnieniu infrastruktury, oprzyrzagdowaniu stano-
wiska pracy (np. instrukcje w okreslonym jezyku). Na tym tle wyrézniata sie
jedna z badanych firm, ktéra w sposob ztozony podchodzita do catego pro-
cesu zatrudnienia obcokrajowcow. Poza standardowym i wymaganym pra-
wem przettumaczeniem dokumentow, przeprowadzono w niej cykl szkolen
z kadrg zarzadzajgcga, przygotowano tez pilotaz, w ramach ktorego w pierw-
szym etapie zatrudniono kilkunastu pracownikéw, z ktérymi testowano roz-
wigzania majgce utatwi¢ obcokrajowcom prace. Dodatkowo, wprowadzono
w firmie stanowisko znajgcego jezyk koordynatora. Cudzoziemcy objeci sg
tez cyklicznym, ttumaczonym na jezyk ojczysty, badaniem satysfakcji pra-
cownikow, ktore ma wskazac na poziom zadowolenia z pracy oraz zwrocic
uwage na ewentualne problemy

Podsumowujgc, takze doswiadczenia firm majg ztozony, wielowymiarowy
charakter. Z jednej strony mamy istotng liczebnie grupe firm, w ktorej bra-
kuje systemow zarzadzania obcokrajowcami. Z drugiej strony, w badaniu
pojawiajg sie tez przyktady przedsiebiorstw, ktore planujg procesy zatrud-
niania i zrzgdzania pracownikiem zagranicznym. Dziatania firm sg wiec po-
chodng systemu organizacji pracy w samej firmie. Elementem wspolnym
jest natomiast nietgczenie dziatan stuzbowych i zycia prywatnego, jest to
pochodna kultury organizacyjnej polskich firm.
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B) OCENA

Ocena pracownikow przez przedsiebiorcow zalezy od charakteru zatrudnie-
nia i specyfiki samego zaktadu. Przede wszystkim, w wiekszosci wypadkow
nie jest to obszar intensywnie eksplorowany w wywiadach. Wraca tym sa-
mym specyfika zatrudnienia na rynku wtornym , gtownie na stanowiskach
niewymagajacych wiekszych kwalifikacji. Pracownik, niemajgcy kontaktu
z klientem badz niepracujgcy na stanowisku specjalistycznym zdaje sie
by¢ niewidoczny tak dtugo, jak nie wptywa on negatywnie na efektywnosc¢
przedsiebiorstwa. Jednoczesnie sama sytuacja na rynku pracy powoduje,
ze rosnie akceptacja polskich przedsiebiorcow do zatrudniania cudzoziem-
cow (Zrodto: Kupczyk 2016).

OCENA PRACOWNIKOW Z UKRAINY PRZEZ POLSKICH PRACODAWCOW
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W wypowiedziach pracodawcow dominujg odpowiedzi pozytywne, zwigzane
ze stabilnoscig zatrudnienia w zaktadzie pracy.

Obcokrajowcy nie sa postrzegani
ani jako wartosc dodana
ani jakko duze obciazenie.
Jest to przede wszystkim
podejscie do obcokrajowcow
jalko do sposobu wypelnienia
luki w zatrudnieniw.
Zarowno w danvych statystycz-
nvch, jak i wywiadach pojawialy
sie watki orientacji na cele
i silnej motvwacji obcokrajow-
cow, chcacvchw okreslonyvm
czasie zapewnic sobie
i rodzinie odpowiednie srodki.

Rownie pozytywng oceng wystawiali obcokrajowcom respondenci pracujacy
w mniejszych jednostkach, zatrudnieni na rownolegtych stanowiskach. Jed-
noczesnie, osoby te czesciej byty w stanie wskazac realne wyzwania, przed
ktorymi stojg zaréwno pracownicy polscy, jak i zagraniczni.

Sami obcokrajowcy oceniajg prace w Polsce stosunkowo wysoko. Nalezy
dodag, ze zaprezentowane ponizej dane dotyczg rynku pracy tymczasowej
I zawodow, wymagajagcych nizszej kwalifikacji.
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OCENA BADANYCH ROZNYCH ASPEKTOW W POLSCE
(POROWNANIE 2015 12017)
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TABELA: OCENA POSZCZEGOLNYCH ELEMENTOW PRACY W FIRM-
IE (PRZEZ OBCOKRAJOWCOW)

OCENIANE ELEMENTY
PRACY

WARUNKI PRACY
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STOSUNEK POLAKOW
DO IMIGRANTOW

SREDNIA WAZNOSC
POWODU WEDLUG
SKALI LICKERTA
(OD1DO7)

PROCENT RESPONDENTOW,
KTORZY WYBRALI SKALE

OCEN OD 5 DO 7 (RACZEJ
ZADOWOLONY, ZADOWOLONY,
ZDECYDOWANIE ZADOWOLONY)
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Zrédto: (Przemyslanska-Wiosek 2016)
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Warunki pracy, wynagrodzenie, relacje ze wspoétpracownikami sg para-
metrami ocenianymi stosunkowo wysoko. Duzo gorzej przedstawia sie
sytuacja, gdy przechodzimy do analizy pytan dotyczagcych mozliwosci
rozwoju, mobilnosci wewnatrz firmy, rodzaju wykonywanej pracy, sto-
sunek do niej. Jeszcze raz podkreslajac,

analizujac najliczniejsza grupe
pracownikow z ULkrainy, nalezy
Zauwazvc, ze przvjezdzaja do nas
osoby stosunkowo dobrze wvksztalcone,
pochodzace z dolnvch warstw
klasy sredniej, ktore czesto zmuszone sa
do pracy ponizej ambicji i oczekiwan.

Nie dotyczy to oczywiscie cate] populacji przyjezdnych pracownikow.
Pojawia sie jednak w tym miejscu pytanie o trwatos¢ strumienia migra-
cyjnego i stabilnosc¢ zatrudnienia. Rozmowcy w wywiadach wskazywall,
ze widoczne sg juz procesy poprawy na niektérych narodowych ryn-
kach pracy, co powoduje wzrost problemow z rekrutacjg kompetentnych
pracownikow. Dodatkowg, ledwie zarysowang w badaniu kwestig, jest
stosunek do pracownikow, pochodzacych z kultur i systemoéw gorzej
ocenianych przez Polakow.
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C) ORGANIZACJA PRACY | RELACJE

Analiza wywiadow wskazuje, ze czes¢ przedsiebiorstw zaczyna organizo-
wac swojg prace | systemy zarzgdzania tak, aby dostosowac sie do zwiek-
szonej liczby pracownikow niepochodzacych z Polski. Rozmoéwcy wskazujg,
ze praktycznie nie zdarzajg sie sytuacje pomijania elementéw obowigzujg-
cych — takich, jak np. ttumaczenie i dostosowywanie regulaminow: BHP czy
pracy. Jednoczesnie respondenci zwracajg uwage na to, ze kultura outso-
urcingu powoduje, iz czes¢ przedsiebiorcow ogranicza inwestycje w obco-
krajowcow, przerzucajgc odpowiedzialnos¢ na agencje pracy. W ten spo-
sob system organizacji, zarzadzania i kontroli warunkéw pracy rozmywa
sie w sieci powigzan pomiedzy firmg zatrudniajgcg, a tg, w ktorej oferowana
jest praca.

Na przeciwlegtym biegunie znajdujg sie firmy, w ktorych specyfika pracy
zacheca do inwestycji w pracownika. W nich przygotowywane sg syste-
my wdrozenia i oceny jakosci pracy. Zdaniem uczestnikow badania, bazujg
one na bezposrednich relacjach pomiedzy koordynatorem oraz zespotem
pracownikow zagranicznych. Pewng, wskazywang przeszkodg jest niska
mobilnos¢ wertykalna obcokrajowcow. System koordynatorski zacheca do
angazowania na wyzszych stanowiskach cudzoziemcoéw, co jest utrudnione
przez obiektywne (che¢ powrotdw, krotki staz pracy) i subiektywne (niecheé
do awansowania obcokrajowcow) czynniki. Kolejng, kluczowg role w pro-
cesie integracji obcokrajowcow w przedsiebiorstwie petnig menadzerowie,
wedtug rozmowcow to od ich postaw, przygotowania, mozliwosci zalezy
atmosfera i organizacja pracy w zaktadzie.
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D) BARIERY:

Analizujagc bariery wskazywane przez pracodawcow, warto dokonac ich po-
dziatu na te o charakterze: zewnetrznym i wewnetrznym. Bariery zewnetrzne
zwigzane s3 z luka kompetencyjng powstajaca pomiedzy oczekiwaniami
pracodawcy, a mozliwosciami pracownika. Co ciekawe, czes¢ problemoéw
sprowadzajg na siebie same firmy, stosujgc techniki outsourcingu pracow-
nikow. Za cze$¢ problemow z przyjezdnymi pracownikami odpowiedzialny
jest system rekrutacji, zatrudnienia oraz rekrutacji, ktory przenosi obowigzki,
ale tez odpowiedzialnos¢ na podmioty zewnetrzne. W tym sensie, problemy
z pracownikami deklarowane przez pracodawcow, sg wynikiem dziatalnosci
samych firm, ktdre nie chcg bra¢ odpowiedzialnosci za proces pozyskania,
pracy i utrzymania pracownika. Pomimo wiekszej elastycznosci przepisow
w wywiadach pojawiajg sie watki zwigzane ze ztozonym procesem zatrud-
niania, rejestrowania i sprawozdawczosci obcokrajowcow. System pozwo-
len tymczasowych niejako wymusza rotacje pracownikow, prowadzac do
potrzeby ciggtego szkolenia i szukania personelu. Z kolei bariery wewnetrz-
ne zwigzane s przede wszystkim z relacjami pracownikow wewnatrz za-
ktadow pracy.
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WADY ZWIAZANE Z ZATRUDNIENIEM OBCOKRAJOWCOW
W FIRMIE

NEGATYWNY STOSUNEK :
SPOLECZNOSCI LOKALNEJ DO 0,00:
FAKTU ZATRUDNIENIA IMIGRANTOW :

ZAUWAZALNY NEGATYWNY
STOSUNEK ZATRUDNIONYCH
JUZ W FIRMIE POLSKICH
PRACOWNIKOW TYMCZASOWYCH

WZROST KOSZTOW PROWADZENIA
PRZEDSIEBIORSTWA

OGRANICZONE ZAUFANIE

KLIENTOW DO ICH PRACY 0,00:

BRAK ZNAJOMOSCI PRZEZ NICH
PRZEPISOW PRAWA / NORM
OBOWIAZUJACYCH W POLSCE

KLOPOTY JEZYKOWE
(Z POROZUMIEWANIEM SIE)

ROZNICE KULTUROWE

NIZSZA JAKOSC PRACY

NIE DOSTRZEGAM WAD

Zrédto: Kupczyk 2016
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Podstawowym problemem jest bariera jezykowa, ktora utrudnia komunika-
cje oraz organizacje pracy w przedsiebiorstwie. Jednoczesnie jest to ba-
riera, ktorg teoretycznie tatwo zniwelowac, natomiast w praktyce ma ona
trwaty charakter. Nawet, jesli przedsiebiorstwo zapewni pracownikom kursy
jezyka polskiego, to charakter pracy w sektorach produkcyjnych, rotacja
pracownikow oraz przewaga motywacji ekonomicznych ogranicza efektyw-
nosc¢ takich dziatan.

Bardzo rzadko, w wywiadach pojawiajg sie natomiast odpowiedzi wskazu-
jgce na roznice kulturowe jako bariery w efektywnym zatrudnieniu i zarzg-
dzaniu praca obcokrajowcow. Pojedyncze gtosy dotyczyty problemdw na
stanowiskach pracy, innego podejscia do kwestii alkoholu czy ktopotow
w komunikacji.

OBCOKRAJOWCY NA RYNRU PRACY

A) ZACHOWANIE | MOTYWACJE:

Podstawowe motywacje zwiazane
Z podjeciem pracvy w Polsce to dla
wieliszosci obcokrajowcow mozliwosc
uzvskania wiekszvch zarobkow niz
w Lkraju pochodzenia.
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CZYNNIKI MOTYWUJACE BADANYCH DO DLUZSZEGO POBYTU
ZAROBKOWEGO W POLSCE (POROWNANIE 2015-2017)
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POLAKOW DO IMIGRANTOW
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W POLSCE DLA CZLONKOW
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MOZLIWOSC ROZWOJU
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CO ZACHECILOBY PRACOWNIKA SPOZA POLSKI DO POZOSTANIA
(OCENA PRZEZ OBCOKRAJOWCOW)

-
SREDNIA WAZNOSC
ARGUMENTY, KTORE POWODU WEDLUG
ZACHECILYBY DO SKALI LICKERTA
POZOSTANIA W POLSCE (OD1DO7)

PROCENT RESPONDENTOW,
KTORZY WYBRALI SKALE
OCEN 0D 5 DO 7 ( RACZEJ

ZACHECAJACE,ZACHECAJACE,

ZDECYDOWANIE ZACHECAJACE )

N

Zrédto: Przemyslanska-Wtosek 2016



Dane te dobrze obrazujg strukturalny charakter migracji zarobkowej do
Polski. Jest ona postrzegana nie jako mozliwos¢ rozwoju czy samoreali-
zacji, ale jako szansa na lepszy zarobek niz w kraju pochodzenia. Jest to
spowodowane charakterem oczekiwan, dominacjg firm z zakresu produkcji,
przetworstwa, budownictwa, rolnictwa. Jest takze wypadkowg systemow
zatrudnienia, dominacji outsourcingu, wcigz istotnego zjawiska pracy nie-
legalnej.

Badani wskazali, ze istniejg na rynku trendy, ktére mogg odwrocic takg dy-
namike. Przede wszystkim w ich opinii zwieksza sie znaczenie migracji ludzi
mtodszych, myslacych o stabilizacji i zatozeniu lub sprowadzeniu rodziny.

Wiekszym problemem jest motywacja pracownikow o wyzszych kwalifika-
cjach lub pochodzgcych z krajow, ktore stereotypowe sg gorzej postrze-
gane przez Polakow lub w ktorych istniejg okreslone tradycje dotyczgce
kierunkdw migracyjnych. Wywiadowani traktujg, ze te trzy kategorie ob-
cokrajowcow traktujg Polske jako przystanek przed emigracjg do panstw
Europy Zachodniej.

Trudny charakter pracy tymczasowej, krotki okres planowanego pobytu,
niekorzystne warunki pracy powodujg, ze trudno odnalez¢ w danych slady
motywacji pozaekonomicznych, w tym zwigzanych z integracja.

Tak uksztattowany rynek pracy wraz z racjonalnymi motywacjami pracow-
nikow bedg utrudniaé jakiekolwiek dziatania, ktorych celem bedzie inte-
gracja. Dominacja form pracy tymczasowej, trudna fizyczna praca ponizej
kompetencji, potrzeba zapewnienia bytu rodzinie, wszystkie te elementy
bedg separowac obcokrajowcow od spoteczenstwa przyjmujgcego. Otwar-
tym pozostaje pytanie, na ile nowe trendy zwigzane z przechodzeniem pra-
cownikow do sektora ustug oraz zwiekszong chtonnoscig rynku pierwotne-
go zmienig charakter strumieni migracji w Polsce.
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A) OCENA:

Oceniajgc kulturowe konteksty obecnosci obcokrajowcow w Polsce
uderza fakt, jak rzadko jest to watek poruszany w trakcie wywiadow.
Charakter migracji z panstw sgsiadujgcych oraz hermetyczna kultu-
ra pracy powodujg, ze badani rzadko wskazywali na wielokulturowos¢
w miejscu pracy jako problem. Z drugiej strony roznorodnos¢ nie jest
w wywiadach traktowana jako zaleta, element, ktéory mozna wykorzy-
sta¢ w rozwoju przedsiebiorstwa. Potencjalne konflikty, zwigzane z wie-
lokulturowym miejscem pracy, miaty w opiniach rozméwcow zwigzek
z doswiadczeniami samych pracownikéw, ktorzy dokonuja transgres;ji
doswiadczen z krajow pochodzenia. Badani wskazywali takze na her-
metyczny charakter polskiego spoteczenstwa

Jesli te dane sa zakorzenione
w codziennosci, (o mozZna
zalozvc, ze polskie spoleczenstwo
balansuje pomiedzy niechecia,
a brakiem zainteresowania
svtuacja obcokrajowcow.

Niepokojem musi napawac natomiast fakt pewnego zatamania sie ak-
ceptacji obcokrajowcow, nawet tych, ktorzy pochodzg ze spoteczne
akceptowalnych kregow kulturowych.
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WYKRES: ZMIANY SYMPATII DO UKRAINCOW )

93 94 95 96 97 98 99 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16

Zrédto: Przemyslanska-Wtosek 2016

WYKRES: CZY POLSKA JEST KRAJEM OTWARTYM DLA PRA-
COWNIKOW Z UKRAINY

4% TRUDNQ 10%
POWIEDZIEC RACZE)
 E— TAK

267%
TAK
—

0% 0%
RACZEJ NIE
NIE

Zrodto: Przemyslanska-Wiosek 2016
93



Co prawda dane nie wskazujg jeszcze na to, ze sami Ukraincy odczuwajg
brak akceptacji ze strony Polakow. Wyrazne zatamanie sympatii do tej na-
cji wskazuje na potencjalne problemy i konflikty, ktore mogg pojawic sie
pomiedzy pracownikami z zagranicy, a polskim spoteczenstwem. To, co
dodatkowo zwraca uwage, to pojawiajgce sie w wywiadach wskazanie na
bardzo silne wartosciowanie osob pochodzacych spoza panstw stereo-
typowo traktowanych jako bliskie kulturowo lub o pozgdanej etyce pracy.

Dane Europejskiego Sondazu
Spolecznego wskazuja na to,
ze Polacy akceptuja migracje
tak dlugo, jak dotvczy ona osob
wvchowanvch w wierze chrze-

scijanskiej, o bialvim kolorze
skory i posiadajacvch juz jakis
majatek (Wenzel 2009).

A

Mozna wiec przewidywa¢, ze problemy
z akceptacja wielokulturowosci w miejscu
pracy bedzie sie w Polsce nasilac.
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B) DZIALANIA | OCZEKIWANE WSPARCIE:

Sami pracodawcy w Polsce roznie podchodzg do problemu wielokul-
turowosci. W wywiadach mozna odnalez¢ interpretacje, ze wiekszos¢
pracodawcow nie rozpoznaje tego jako istotnego problemu i nie stosuje
specjalnych mechanizmoéw, ktére miatyby pomoc w zarzadzaniu rézno-
rodnoscig w firmie. Traktowani jako zaséb szybko zbywalny, zatrudnieni
na umowach tymczasowych przez agencje posredniczgce — obcokra-
jowcy wcigz nie stanowig dla pracodawcow grupy, w ktérg w wasko ro-
zumiang, ekonomiczng racjonalnos¢, warto inwestowac. Inaczej na tym
tle wyglada sytuacja w duzych firmach oraz w sytuacjach pojawiajgcych
sie konfliktow.

W wiekszych, lepiej zorganizowanych przedsiebiorstwach, istniejg juz sys-
temy wsparcia zatrudnienia obcokrajowcow. Opierajg sie one na szko-
leniach z kadrg menadzerskg, korekcie systemu organizacji pracy. Jed-
noczesnie, na co zwracajg uwage rozmowcy, zeby byty one skuteczne,
muszg miec¢ organiczny, prawdziwy charakter. Nie mogg ograniczac sie
do uproszczonych, rytualnych dziatan. W najciekawszym z opisywanych
przypadkow tgczyty one badania satysfakcji, szkolenia, przystosowanie
miejsca pracy, badanie pracownikéow. Prawdziwym wyzwaniem dla na-
szych rozmowcow, jest zarzgdzanie wielokulturowoscig w mikro, matych
| Srednich przedsiebiorstwach. Wymagajg one zupetnie innego podejscia,
bazujg bowiem na duzo prostszych, czesto intuicyjnych metodach zarza-
dzania personelem. Niewiadomg pozostaje natomiast polityka panstwa,
tymczasem ma ona ogromne znaczenie dla kontekstu i efektywnosci dzia-
tan dotyczgcych wielokulturowosci. Nalezy tez pamietac, ze spoteczne tto
| przemiany polityczno-kulturowe w Polsce takze bedg utrudniac dziatania
wspierajgce roznorodnos¢ w zaktadach pracy.

95



Przekuwajgc wyniki badan na rekomendacje, dotyczgce wsparcia integracji
cudzoziemcow w zaktadach pracy, mozna wskazag, ze:

a)

b)

nalezy doktadnie przemyslec¢ koszty i korzysci zwigzane z promo-
waniem pracy tymczasowe] i agencyjnej. Z jednej strony zwieksza
to elastycznos¢ zatrudnienia, z drugiej zas — ostabia zwigzek pra-
cownika i pracodawcy, moze wptywac na przyspieszong retencje
przeszkolonych pracownikow.

Warto przygotowac systemy pozwalajgce na awans wewnetrzny,
mobilnos¢ wertykalng obcokrajowcow w firmach. Praca ponizej
kwalifikacji i brak mozliwosci rozwoju mogg by¢ czynnikiem hamu-
jacym od pewnego momentu mozliwosc¢ zrownowazonego wykorzy-
stania migracji zarobkowych we wsparciu polskich przedsiebiorstw.

Projektujgc mechanizmy wspierajgce integracje pracownikow na-
lezy uwzgledni¢ polska kulture pracy, silnie rozgraniczajgcg zycie
prywatne i zawodowe. Wszelkiego rodzaju firmowe spotkania, wyj-
scia, wspolne imprezy mogag miec charakter rytualny i niekoniecznie
muszg budowac relacje z pracownikami.

Trudnym obszarem wsparcia jest wielokulturowos¢. Nie jest ona
wartoscig dostrzegang ani przez wiekszos¢ pracodawcow ani przez
samych obcokrajowcow. Istnieje ryzyko, ze dziatania nakierowane
na zarzadzanie roznorodnoscig mogag trafi¢ w proznie. W szczegol-
nosci dotyczy to mniejszych firm o dos¢ prostej strukturze zarzg-
dzania i mniej skomplikowanym profilu dziatania.
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Zagrozeniem dla pracy obcokrajowcow moze by¢ wzrost nega-
tywnych nastawien do cudzoziemcow. W szczegolnosci dotyczy
to pracownikow pochodzacych z panstw i kregow kulturowych nie-
cieszgcych sie sympatig Polakow.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Nalezy bezwzglednie walczy¢ z szarg strefg, przyktadami wyzysku,
wykorzystywania oraz oszustw zwigzanych z organizacjg rynku

pracy.

Podsumowujac wyniki badan, jeszcze raz nalezy podkreslic¢ ich
wstepny i pilotazowy charakter. Wydaje sie jednak, ze udato sie
uchwycic pewne prawidtowosci, ktore moga wptynac na dynami-
ke, charakter, trendy zwigzane z zatrudnieniem obcokrajowcow
w Polsce. W zwiazku z sytuacja demograficzng, polski rynek pra-
cy bedzie sie dalej otwierat na obcokrajowcow. Otwartym pozo-
staje pytanie o charakter tych zmian i to czy uda sie wykorzystac
potencjat, zwigzany z nowymi grupami pracownikow.
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WSTEP

Jak wskazujg autorzy raportu ,Pracodawcy i pracodawczynie a zatrudnianie
cudzoziemcow i cudzoziemek”,

Podaz pracownikdw i pracownic na polskim rynku pracy ulega zmniejszeniu. Wptyw
na to majg przede wszystkim takie czynniki demograficzne, jak systematycznie ma-
lejgca od lat 60. XX wieku dzietnosc (wyjatkiem byt tutaj boom urodzen na poczatku
lat 80.), starzenie sie spoteczenstwa oraz kolejne fale emigracji z Polski (w latach 80.,
a nastepnie po wejsciu Polski do Unii Europejskiej, czyli w latach 2005—2010). Zgodnie
z prognozami GUS-u juz w 2035 roku co czwarty Polak (ok. 27%) bedzie na emeryturze.
Zarowno Rzgdowa Rada Ludnosci, jak i wiele stowarzyszer pracodawcow (np. Zwigzek
Przedsiebiorcow i Pracodawcow, Pracodawcy RRP, Konfederacja Lewiatan) sygnalizujg,
ze jednym ze sposobow na radzenie sobie z kryzysem demograficznym i jego skutkami
na rynku pracy, fiskalnym i ubezpieczen spotecznych jest szersze otwarcie polskiego

rynku pracy dla imigrantow i imigrantek z krajow spoza Unii Europejskiej.’

Rozwigzania dla pracodawcow opisane w niniejszym opracowaniu stwo-
rzone zostaty z myslg o firmach juz zatrudniajgcych cudzoziemcow i cu-
dzoziemki, zarowno korzystajgcych z obstugi agencji zatrudnienia, jak i tych
zatrudniajgcych na podstawie umowy o prace / umowy zlecenie. Ich celem
jest utatwienie pracy w sytuacji, w ktorej w firmie pracujg osoby zréznico-
wane pod wzgledem pochodzenia — w szczegolnosci w pierwszych dniach
I tygodniach zatrudnienia. Idea ,zaktadowego modelu pracownikow i pra-
cowniczek z zagranicy” jest wynikiem obserwacji dotychczasowych praktyk
firm zatrudniajgcych cudzoziemcow i cudzoziemki. Caty system zatrudnia-
nia 0sob zza granicy opiera sie na agencjach zatrudnienia / agencjach pracy
tymczasowej oferujgcych ,wynajem / leasing” pracownikow i pracowniczek.
W tej sytuacji nie ma mozliwosci realizowania dtugofalowej polityki kadro-
we]j skierowanej do osob z zagranicy. W naszym przekonaniu graniczgcym
Zz pewnoscig, migranci stanowi¢ bedg wazne uzupetnienie polskiego ryn-
ku pracy. Czas przesta¢ myslec o nich, jak o rozwigzaniu krétkotermino-
wym. Przewage konkurencyjng zbudujg te firmy, ktére zrozumiejg to jako
pierwsze | wdrozg odpowiednie rozwigzania, o ktorych piszemy w dalszej
czesci publikaciji.

Kinga Wysienska-di Carlo, Witold Klaus, ,Pracodawcy i pracodawczynie a zatrudnianie cudzoziemcow i cudzoziemek”,
str. 1, [https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwiNg53
LopbgAhVGjSwKHfOkA8kQFjACegQIBBAC&url=https%3A%2F%2Finterwencjaprawna.pl%2Fdla-pracodawcow%2Ffile-
$%2FSIP_RAPORT_FULL_ONLINE_.pdf&usg=A0OvVaw10vjo-FCgWFPZr21Trr4fF, 30.01.2019 r.]
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Rozmowy z pracodawcami potwierdzajg, ze w przewazajgcej wiekszosci
przypadkow, w momencie pojawienia sie pracownikow i pracowniczek cudzo-
ziemskich, spotecznosc¢ firmy pozostawiona jest sama sobie. Duza czesc¢ firm
zatrudniajgca kilkudziesieciu, czy wrecz kilkuset pracownikow i pracowniczek
cudzoziemskich, uparcie twierdzi, ze ... ich nie zatrudnia. W sensie formal-
nym, jest to prawda, gdyz pracownicy i pracowniczki zatrudniani sg w formie
leasingu, oddelegowania czy pracy tymczasowej. Jednak takie postawienie
sprawy wyklucza wypracowanie jakichkolwiek rozwigzan w zakresie ich ada-
ptacji, integracji czy chocby polityki zatrudnienia bezposrednio przez dziat
kadr pracodawcy. Jest to szczegolnie wazne w mniejszych miejscowosciach,
w ktorych duze przedsiebiorstwa petnig ogromng role w ksztattowaniu spo-
tecznosci lokalnych. Firma jest czesto jedynym miejscem potencjalnej inte-
gracji cudzoziemcow i cudzoziemek ze spotecznoscig lokalng. Dobrze popro-
wadzone dziatania integracyjne w firmie mogg petni¢ wazng role w integracji
cudzoziemcow i cudzoziemek w catej spotecznosci. W caty proces zaanga-
zowac powinny sie samorzady, tak jak m.in. Gdansk, w ktérym wypracowano
kompleksowy ,Model Integracji Imigrantow i Imigrantek”.

Przedstawione w niniejszym opracowaniu rozwigzania to zestawgotowych
narzedzi oraz pomystow do wykorzystania. Model zostat podzielony na
etapy, zgodnie z chronologia / charakterem zatrudnienia. Korzystajac
z niego, warto pamietac o specyfice, uwzgledniajac fakt, iz:

1. Powstat z uwzglednieniem doswiadczen wybranych przedsiebiorstw, jest
jednak autorska propozycjg ,zaktadowego systemu adaptacji i integracji
cudzoziemcow". Kontekst doboru firm, o r6znych doswiadczeniach w za-
trudnianiu cudzoziemcow i cudzoziemek (w tym: firm nie zatrudniajgcych,
ale planujacych ich zatrudnienie), nie zaprzecza jednak uniwersalnosci
wypracowanych rekomendacji — mogg one by¢ wdrozone w kazdej firmie.

2. Jest to zestaw propozycji wdrozenia w firmie, a nie obowigzkowa pro-
cedura. Powodzenie wdrozenia polega w duzej mierze na przeswiad-
czeniu, ze jest on uzyteczny i utatwia prace, zamiast jg jeszcze bardziej
komplikowac.

3. Mozna go traktowac catosciowo — jako model, mozna rowniez wyko-
rzystywac jego poszczegodlne elementy, w zaleznosci od potrzeb firmy
I istniejgcych w niej rozwigzan, np. w kontekscie stosowanych form za-
trudnienia czy okreslonej polityki kadrowe.
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oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

« dazenie do wprowadzenia zmian w prawie utatwiajgcych zatrud-
nianie cudzoziemcow i bardziej aktywnej polityki rzgdu w zakresie
dziatan integracyjnych;

« dazenie do poszerzenia wiedzy o sposobach i mozliwosciach legalnego
zatrudniania cudzoziemcow i cudzoziemek oraz o prawnych uwarunko-
waniach z tym zwigzanych;

« zwiekszenie otwartosci na zatrudnianie oséb z zagranicy;

« wsparcie w organizacji szkolen BHP w obcych jezykach skierowanych do
pracownikow i pracownic z zagranicy.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

* brak cudzoziemcow i cudzoziemek o odpowiednich kwalifikacjach (w tym
jezykowych czy do obstugi okreslonych sprzetow lub specjalistycznych
programow);

* wyzwania prawne zwigzane z zatrudnieniem osob spoza UE;
« wysokie koszty rekrutacji osob spoza UE;
« ktopoty na poziomie relacji z pracownikami i pracownicami lokalnymi;

« przekonania na temat pracownikow i pracownic cudzoziemskich, racjo-
nalnosci ich zatrudniania.
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Propozycje rozwigzan zaproponowanych w tabelach w kolejnych rozdzia-
tach publikacji mogg by¢ wdrazane na kazdym etapie rekrutacji i zatrudnie-
nia, cho¢ metody ich wprowadzenia mogg sie nieco roznic.

Zmiany w polityce integracji cudzoziemcow i cudzoziemek sg naszg wspol-
ng sprawg — nalezy je wdrazac juz na poziomie lokalnym, jednoczesnie lob-
bujac za zmiang na poziomie centralnym (rzagdowym).

Warto tworzy¢ przyjazne miejsca pracy, wdrazac¢ okreslone rozwigzania na
poziomie firmy, aby cudzoziemcy i cudzoziemki chcieli w niej pracowac.
A dodatkowo tworzyc¢ lokalne polityki adaptacji i integracji cudzoziemcow

I cudzoziemek, np. wprowadzenie finansowania przez miasto / gmine bez-
ptatnych kursow jezyka polskiego.

Z powazaniem,
Przemystaw Wyciechowski

Prezes Fundacji Emic
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PRZYJAZNA
FIRMA |\—

DEKLARACJA ,PRZYJAZNEJ FIRMY"

Ja, Nizej podpisany, ......oiiiiiiiiiii i (imie I nazwisko)
......................................................... . (funkcja) deklaruje,
2 . (nazwa firmy)

W e (nazwa firmy) tworzymy ,przyjazne
miejsca pracy” rozumiejgc, ze naszych pracownikow nalezy traktowac z sza-
cunkiem, budujgc partnerska relacje opartg na zaufaniu. Dla naszej firmy
kazdy pracownik to przede wszystkim cztowiek, autonomiczna jednostka,
nie tylko ,sita robocza" czy ,zasoby ludzkie". Na etapie rekrutacji, jak i dalszej
wspotpracy, zobowigzujemy sie do uwzgledniania potrzeb naszych pracow-
nikow, jak 1 stwarzania mozliwosci rozwoju.

Zobowigzujemy sie do rownego traktowania pracownikéw polskich i cudzo-
ziemskich. Pracownicy z zagranicy moga liczy¢ na przeprowadzenie procesu
rekrutacyjnego, identycznego z procedurg rekrutacji pracownikow z Polski,
wynagrodzenie rowne dla wszystkich oraz specjalne dziatania adaptacyjne
I iIntegracyjne. Wierzymy, ze dzieki takiemu podejsciu budujemy wzajemne
zaufanie, miejsca pracy dtugoterminowej oraz wykorzystujemy w sposob
optymalny potencjat pracownikow. Jestesmy przekonani, ze dzieki takie]
strategii | polityce zapewniamy sobie bezpieczenstwo kadrowe, ograni-
czajgc znaczgco niebezpieczenstwo niedoboru pracownikéw, jednocze-
snie tworzgc mechanizmy przynoszgce wymierne korzysci finansowe firmy
w ujeciu dtugofalowym.

Z powazaniem,
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SPrzvjazne miejsce pracy” dla cudzoziemcow,
czvli co?

WYMOGI OBLIGATORYJNE:

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

1. Warunki zatrudnienia

Bezposrednie zatrudnienie cudzoziemcow

na podstawie umowy o prace, umowy zle- J%r
cenia lub umowy o dzieto (w uzasadnionych 00
przypadkach) lub zobowigzanie do zmiany -

dotychczasowej formy zatrudnienia. Udziat
firm konsultingowych / agencji zatrudnienia
ograniczac sie powinien do przeprowadzenia
procedury rekrutacji pracownikow.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

2. Rowne place

System wynagradzania taki sam, jak
w przypadku pracownikow polskich lub
zobowigzanie do zmiany dotychczasowe-
go systemu wynagradzania.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

3. Dedvkowane pracownikom
z zagranicy programy adaptacyj-
ne / integracyjne

Wybdr co najmniej jednego dziatania
z wymienionych ponizej.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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DZIALANIA ADAPTACYJNE / INTEGRACYJNE:

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Przetlumaczenie wazinych dokumentow,
oznaczen, tablic informacyjnych na jezvk obcy
(najlepiej taki, ktory jest rodzimy dla zatrud-
nianvch cudzoziemcow).

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Szkolenia z zakresu komunikacji miedzvkultu-
rowej dla kadrv kierowniczej, dzialow HR.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Przvgotowanie  instrukcji obstugi firmy”/, pa-
kietu powitalnego” dla nowvch pracownikow.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Stworzenie stowniczka podstawowvch stow
dotvczacvch firmy i stanowiska pracy.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Budowanie partnerstw w sSrodowisku lo-
kalnym, np. spotkania z przedstawicielami l
samorzadu, szkol, osrodkow zdrowia, itp.

g S PL)
- 17 % Q Zatrudnienie / nawiazanie wspolpracy
N ‘- z tlumaczem.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Wsparcie w wynajmie kwater / mieszkan
0 Iub zapewnienie zakwaterowania dla pra- I m I
cownikow z zagranicy.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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1 SYSTEM ADAPTAC]1 PRACOWNIKOW

e 7 ZAGRANICY W FIRMIE

000 PRZED ZATRUDNIENIEM - PRZYGOTOWANIE FIRMY
DO ZATRUDNIANIA CUDZOZIEMCOW | CUDZOZIEMEK

PRZETLUMACZENIE WAZNYCH DOKUMENTOW, OZNACZEN, TABLIC IN-
FORMACYJNYCH, DOKUMENTACJI KADROWEJ ITP. NA JEZYK OBCY.

Ttumaczenia mogg objgé miejsce wykonywania pracy (hala produkcyj-
na, magazyn, miejsce budowy) — tablice informacyjne, regulaminy pracy,
zasady BHP czy zasady obstugi maszyn. Utatwi to znacznie organiza-
cje pracy, usprawni komunikacje i ogolng orientacje w miejscu pracy.
Mozna poszerzyc¢ zakres ttumaczen o wazne dokumenty strategiczne,
strone internetowg czy zagadnienia zwigzane z komunikacjg zewnetrzng
| wewnetrzng czy zaangazowaniem w dziatalnos¢ charytatywng i spo-
teczng. Pomoze to pracownikom i pracowniczkom lepiej zrozumie¢ za-
sady panujgce w firmie, ale jednoczesnie bedzie sygnatem, ze traktujemy
ich tak samo, jak pracownikow i pracowniczki z Polski. Dobrg praktyka
jest oznaczanie poszczegolnych pomieszczen i przedmiotow w miej-
scu pracy naklejkami z ich nazwami
w jezykach ojczystych pracownikow
I pracowniczek. W sytuacji, gdy za-
trudniamy osoby z zagranicy bez-
posrednio w ramach umowy o prace
czy umowy zlecenie, konieczne be-
dzie rowniez wykonanie ttumaczen
dokumentacji kadrowe;.

W tej czynnosci firme moze wspomoc profesjonalna firma ttuma-

czeniowa lub organizacja pozarzgdowa (w ramach dziatalnosci
odptatnej).
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OKRESLENIE CELOW | ZADAN DLA PRACOWNIKA/PRACOWNICZKI DZIALU
KADR WSPOLPRACUJACEGO Z CUDZOZIEMCAMI | CUDZOZIEMKAMI.

Przydzielenie dodatkowych obowigzkow dla osoby z dziatu HR, ktory
wspotpracowac bedzie z pracownikami i pracowniczkami z zagranicy, to
wazne zadanie. Kluczowa w tym przypadku bedzie znajomosc¢ jezykow ob-
cych, czyli w przypadku zatrudniania pracownikow i pracowniczek z Ukra-
iny — jezyka rosyjskiego lub, najlepiej, ukrainskiego. Mozna sobie wyobra-
zi¢ sytuacje, w ktorej specjalnym ,asystentem miedzykulturowym"” zostaje
dtugoletni pracownik/pracowniczka firmy — cudzoziemiec postugujacy sie
jezykiem polskim w stopniu, co najmniej, komunikatywnym. Zakres obo-
wigzkow osoby na tym stanowisku, podobnie jak w przypadku asystentow
miedzykulturowych w szkotach, moze by¢ zréznicowany, w zaleznosci od
mozliwosci finansowych:

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

V KONTAKT Z PRACOWNIKAMI W ZAKRESIE SPRAW ZWIAZANYCH Z ZA-
TRUDNIENIEM | TLUMACZENIA;

V DODATKOWE DZIALANIA ADAPTACYJNE | INTEGRACYJNE;

V OPRACOWANIE | REALIZACJA ,ZAKLADOWEGO MODELU INTEGRACJI
PRACOWNIKOW CUDZOZIEMSKICH".




AN

SZKOLENIA Z ZAKRESU KOMUNIKACJI MIEDZYKULTUROWEJ DLA KADRY
KIEROWNICZEJ, DZIALOW HR.

Zrozumienie roznic miedzykulturowych i znajomos¢ motywacji podjecia pra-
cy w firmie jest dobrg praktykg oraz kluczem do lepszej wydajnosci w pracy
nowo zatrudnianych osob, np. pracownicy i pracowniczki zza wschodniej
granicy wiekszg wage mogg przywigzywac do osobistej relacji, troski na
linii pracodawca — pracownik. Warto korzysta¢ z doswiadczonych trenerow
I trenerek, jak rowniez wsparcia organizacji pozarzagdowych, prowadzgcych
dziatalnosc odptatng i gospodarczg. Szkolenia mogg ograniczac ryzyko po-
tencjalnych konfliktow pomiedzy pracownikami / pracowniczkami polskimi
a zatrudnionymi w firmie cudzoziemcami i cudzoziemkami.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

PRZYGOTOWANIE ,INSTRUKCJI OBStUGI FIRMY"/,PAKIETU POWITALNE-
GO" DLA NOWYCH PRACOWNIKOW | PRACOWNICZEK.

Stworzenie krotkiej informacji dotyczgcej sposobu funkcjonowania firmy
(i ewentualnie bardziej ogdlnie — miasta, regionu, w ktorym ta firma jest
zlokalizowana), stanowiska pracy, po przettumaczeniu moze by¢ bardzo
przydatnym wprowadzeniem w realia funkcjonowania firmy, a w szerszym
kontekscie - zycia w Polsce. Przyktadowy zakres tematyczny moze pokry-
wac sie z ttumaczeniami z punktu 1. Dodatkowo taki dokument powinien
zawierac informacje m.in. o tym, jak dotrze¢ do firmy, jak wyglada system
ubezpieczen w Polsce (w podziale na rézne formy zatrudnienia), organizacja
pracy w firmie i na okreslonych stanowiskach pracy, kalendarz zawierajgcy
spis dni pracujgcych i wolnych od pracy (w tym swiat). Uzytecznym narze-
dziem mogg byc¢ tez przettumaczone wzory wnioskow urlopowych i innych
formularzy obowigzujgcych w firmie.
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STWORZENIE SLOWNICZKA PODSTAWOWYCH SFORMULOWAN DOTYCZA-

CYCH FIRMY | STANOWISKA PRACY.

Stowniczek moze by¢ elementem wspomnianego ,pakietu powitanego” lub
osobnym dokumentem. Stowa i zwroty, ktére powinny zostac przettuma-
czone to m.in. zwroty grzecznosciowe (np. dzien dobry, przepraszam, pro-
sze), nazwy urzadzen / zwroty przydatne na okreslonym stanowisku pracy,
nazwy miejsc w firmie / miejscu pracy (np. sekretariat, magazyn, stotéwka),

nazwy funkcji osob w firmie
(kierownik / kierowniczka,
dyrektor / dyrektorka itp.). Do
tego zestawu mozna dota-
czy¢ rowniez zwroty zwigza-
ne z codziennym funkcjono-
waniem w Polsce, podczas
zakupow (,ile ptace?"), w au-
tobusie (np. ,poprosze bilet
normalny") czy szkole (np.
.chciatbym zapisac¢ dziecko
do szkoty").

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

STWORZENIE KALENDARZA SWIAT W RELIGIACH, KTORE WYZNAJA PRA-
COWNICY | PRACOWNICZKI ORAZ SWIAT CHARAKTERYSTYCZNYCH DLA

e
\

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

KRAJU POCHODZENIA 0SOB PRACUJACYCH W FIRMIE.

...... %/\ Swieta sg dobrym pretekstem do méwienia
W‘"“" ‘h. o kraju pochodzenia pracownikow i pracowni-
: —-— czek oraz formg wyrazenia szacunku do wyzna-

wanych religii. Forma w jakiej sie to odbedzie

: (@) Manychreli ic to odt

U EIIEEEI " zaleze¢ powinna w 100% od woli zatrudnionych

' : w firmie cudzoziemcéw i cudzoziemek. Swieta
30

o charakterze integracyjnym.

|
m i ' sg rowniez swietng okazjg do realizacji dziatan
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EWALUACJA SYSTEMU WYNAGRODZEN POD KATEM
PRACOWNIKOW | PRACOWNICZEK Z ZAGRANICY
(M.IN. WYSOKOSC WYNAGRODZEN, FORMA ZATRUD-
NIENIA, ITP).

W przypadku pracownikow dtugoterminowych, forma
zatrudnienia i wysokos¢ wynagrodzen, co do zasady,
powinny byc jednakowe dla pracownikéw/pracowni-
czek polskich i cudzoziemskich, gdy posiadajg w Pol-
sce staty pobyt. Wiekszos¢ osob np. z Ukrainy pracuje
w Polsce na podstawie oswiadczen przez okres 3-6
miesiecy. Z oczywistych wzgledéw forma zatrudnienia
musi by¢ w tym wypadku rozni¢, ale zarobki juz nieko-
niecznie. Niech stanie sie to tematem do indywidual-
nych rozwazan dla zarzadu, wtascicieli i wtascicielek,
pracownikow i pracowniczek danej firmy.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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N

BUDOWANIE PARTNERSTW W SRODOWISKU LOKALNYM, NP. SPOTKANIA
Z PRZEDSTAWICIELAMI | PRZEDSTAWICIELKAMI SAMORZADU, SZKOt,
OSRODKOW ZDROWIA, ITP.

Spotkania z przedstawicielami i przedstawicielkami samorzadu, szkot,
osrodkow zdrowia w celu poinformowania o zatrudnieniu okreslonej liczby
cudzoziemcow i cudzoziemek powinny by¢ traktowane jako dobra praktyka
| stac sie obligatoryjng polityka firmy. Udanie sie na spotkanie do szkoty, do
ktorej zaraz trafi kilkoro uczniéw i uczennic pochodzgcych z innego kraju,
to nie tylko odruch utatwiajgcy cudzoziemcom i cudzoziemkom adapta-
cje w nowym miejscy zamieszkania, ale rowniez przyktad odpowiedzial-
nosci spotecznej firmy i umiejetnosci wspotpracy na poziomie lokalnym.
Taka polityka firmy moze mie¢ szczegolne znaczenie w miastach / gmi-
nach, w ktérych jest jeden duzy pracodawca zatrudniajgcy znaczny odsetek
mieszkancow i mieszkanek. Warto ustali¢ rowniez zasady i zakres biezgcej
komunikacji — tak, aby wszystkie strony byty szybko | sprawnie powiada-
miane o sprawach, ktére mogg wptynac¢ na ich prace.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

ZATRUDNIENIE / NAWIAZANIE WSPOLPRACY Z TLUMACZEM.

Do biezgcego kontaktu z pracownikami i pracowniczkami z zagranicy, jak
| realizacji czesci z postulatow, konieczne bedzie zatrudnienie ttumacza lub
nawigzanie statej wspotpracy z osobg postugujgcg sie jezykiem kraju po-
chodzenia osdéb zatrudnionych.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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WSPARCIE W WYNAJMIE KWATER / MIESZKAN LUB ZAPEWNIENIE ZA-
KWATEROWANIA DLA PRACOWNIKOW | PRACOWNICZEK Z ZAGRANICY.

Zapewnienie miejsca zamieszkania pracownikow i pracowniczek cudzo-
ziemskich lub wsparcie w wynajmie mieszkan nalezy uzna¢ za jeden
podstawowych obowigzkéw pracodawcy. Ostateczny ksztatt wsparcia
pracodawca ustala indywidualnie. W przypadku pracownikow i pracow-
niczek krotkoterminowych / sezonowych, nie sg oni w stanie wynajac¢
zakwaterowania na warunkach rynkowych po przyjezdzie do Polski.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

KONTAKT Z ORGANIZACJA POZARZADOWA, KTORA SPECJALIZUJE SIE
W ZARZADZANIU WIELOKULTUROWOSCIA (NP. FUNDACJA EMIC).

Wszystkie zadania i rekomendacje warto zrealizowa¢ we wspotpracy
z Fundacjg Emic, jak i innymi organizacjami zajmujgcymi sie tematem
adaptacji i integracji cudzoziemcow i cudzoziemek w Polsce.

-

@-

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

113



oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

000 W TRAKCIE REKRUTACJI PRACOWNIKOW | PRACOWNI-
CZEK | PRZEZ PIERWSZY MIESIAC PO ZATRUDNIENIU

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

PRZEDYSKUTOWANIE KWESTII ZATRUDNIENIA PRACOWNIKOW | PRA-
COWNICZEK Z ZAGRANICY W RAMACH POLITYKI WEWNETRZNEJ FIRMY.

Ksztattowanie polityki wewnetrznej
firmy jest rolg, w zaleznosci od for-

my prawnej: wtasciciela/wtascicielki, '

zarzadu, dyrektorow i dyrektorek po- *
szczegolnych dziatow firmy. Warto, O B o0
aby polityka zatrudniania pracownikéw ' —
| pracowniczek z zagranicy znalazta sie
w dokumentach wewnetrznych, proce-
durach, strategiach rozwoju i 0golnej
polityce pracodawcy, szczegolnie wte-
dy, kiedy osoby z zagranicy bedg za-
trudniani w perspektywie dtugofalowe;.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

ZAPEWNIENIE KURSU PRZYGOTOWUJACEGO DO OBJECIA STANOWI-
SKA PRACY W JEZYKU ZROZUMIALYM DLA NOWEGO PRACOWNIKA/
PRACOWNICZKI.

Takie kursy sg organizowane w roznej formie. Kazdy nowy pracownik /
pracowniczka, musi przejs¢ szkolenie z zakresu np. standardow obstugi
maszyn / urzadzen / pojazdow, zasad bhp w miejscu pracy, objasnienia
sposobu organizacji pracy — liczba i dtugos¢ przerw, powinna zapoznac sie
osobg nadzorujgcg prace, itp. Kursy z requty zawierajg podstawowe infor-
macje dotyczgce okreslonego stanowiska pracy. W ramach dobrych prak-
tyk nalezy zapewni¢ mozliwosc¢ przeprowadzenia szkolenia adaptacyjnego
w obecnosci ttumacza. Innym wyzwaniem sg szkolenia bhp, rzadko dosto-
sowane do potrzeb pracownikow i pracowniczek cudzoziemskich. Warto,
aby kurs przygotowujacy do objecia stanowiska pracy byt kompatybilny
z trescig ,pakietow powitalnych". Aby zmniejszy¢ koszty szkolen, dobrze
jest zaplanowac je dla kilkuosobowej grupy osob.
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ZAPEWNIENIE KROTKIEGO KURSU JEZYKOWEGO PRZYGOTOWUJACEGO
DO OBJECIA STANOWISKA PRACY WRAZ Z OPRACOWANIEM PRAKTYCZNE-
GO ,SLOWNICZKA" Z PODSTAWOWYMI ZWROTAMI ZWIAZANYMI ZE STA-
NOWISKIEM PRACY.

Waznym aspektem pracy na okreslonym stanowisku pracy sg kompeten-
cje jezykowe. Krotkie wprowadzenie prowadzone przez lektora/lektorke
oraz opracowanie stowniczka podstawowych zwrotow utatwi komunika-
cje i zwiekszy wydajnos¢ wykonywanej pracy. Szkolenie jezykowe powinny
przeprowadzi¢ osoby doswiadczone w nauczaniu j. polskiego jako obcego.
Innym rozwigzaniem jest wykorzystanie do tego celu osoby juz zatrudnionej
w firmie, ktéra moze pochwali¢ sie bardzo dobrg znajomoscig jezyka obcego
(minimum na poziomie B2).

POLSKI

JEZYK ‘éﬁg@
;

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

OPROWADZANIE PO FIRMIE | ZAPOZNANIE Z INNYMI PRACOWNIKAMI
| PRACOWNICZKAMI DZIALU / MIEJSCA PRACY.

Warto poswiecic¢ pierwszy dzien pracy nowej osoby na kompleksowe
wprowadzenie w sprawy firmy, a takze zapoznanie z innymi pracownikami
I pracowniczkami. Jesli pracodawca juz zatrudnia np. osoby z Ukrainy,
zapoznanie z nimi nhowej osoby moze znacznie utatwi¢ proces adaptacji
W miejscu pracy.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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“‘ ................................................................................................ “

WSPARCIE ZE STRONY KOORDYNATORA / ASYSTENTA MIEDZYKULTURO-
WEGO — PRACOWNIKA/PRACOWNICZKI DZIALU HR W PIERWSZYCH TY-
GODNIACH ZYCIA W POLSCE, NP. ZALOZENIE KONTA W BANKU, POPRAWA
WARUNKOW ZAKWATEROWANIA, ORGANIZACJA WYDARZEN INTEGRACYJ-
NYCH | OKOLICZNOSCIOWYCH, ITP.

Doswiadczenie organizacji pozarzadowych i niektorych agencji zatrudnie-
nia, ktore od lat pracujg z cudzoziemcami i cudzoziemkami, wskazuje, ze
istniejg dwie modelowe funkcje, jakie moze petni¢ taki asystent:

A) osoba towarzyszaca pracownikom i pracowniczkom podczas pierw-
szych dni / tygodni pracy w firmie — ttumaczgca polecenia i zadania do wy-
konania oraz asystujgca podczas spotkan z szefem / szefowg oraz wspot-
pracownikami / wspotpracowniczkami. W minimalnym zakresie moze to
by¢ state wsparcie ttumacza, zatrudnionego przez zaktad pracy.

B) osoba odpowiedzialna za aklimatyzacje pracownika / pracowniczki
Z zagranicy w miejscu pracy, w miejscu zamieszkania i ogdlnie w Polsce
— dbajgca o to, aby firma byta przyjazna dla pracownikéw i pracowniczek
z zagranicy, wprowadzajgca w zasady panujgce w kraju i w firmie. Taka 0so-
ba mogtaby odpowiadac¢ za wszelkie dziatania adaptacyjne i integracyjne
W miejscu pracy.
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WSPARCIE ZE STRONY KOORDYNATORA / ASYSTENTA MIEDZYKULTURO-
WEGO — PRACOWNIKA DZIALU HR W PIERWSZYCH TYGODNIACH ZYCIA
W POLSCE DLA RODZIN PRACOWNIKOW | PRACOWNICZEK (W PRZYPADKU
PRACOWNIKOW DLUGOTERMINOWYCH PRZYJEZDZAJACYCH DO POLSKI
Z RODZINAMI), NP. ZAPISANIE DZIECI DO SZKOtLY, WSPARCIE W ZNALE-
ZIENIU MIESZKANIA, PRZYGOTOWANIE WYPRAWKI SZKOLNEJ DLA DZIECI.

Wymienione w powyzszym punkcie dziatania nie muszg sie ograniczac tylko
do pracownika / pracowniczki danej firmy. Coraz czestszg formg imigracji
zarobkowej staje sie przyjazd do Polski na state, razem z rodzing, czasem
kilkorgiem dzieci. Pierwsze dni i tygodnie zycia w Polsce wywotujg cze-
sto szok kulturowy, koniecznos¢ zatatwienia formalnosci w urzedach i in-
stytucjach, bez znajomosci jezyka polskiego w stopniu komunikatywnym.
Dobrym przyktadem jest koniecznos¢ zapisania dzieci do szkoty, wynika-
jaca z obowigzku szkolnego. Czesto jest to zadanie karkotomne, szczegol-
nie w placowkach, ktére nie miaty wczesniej tego typu doswiadczenia. Ww.
dziatania mogg by¢ wykonywane przez zatrudnionego w firmie koordynatora
/ asystenta miedzykulturowego.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

WSPARCIE W ZLOZENIU WNIOSKU O POBYT STALY.

Jesli firmie zalezy na zmniejszeniu rotacji pracownikow / pracowniczek
I wypracowaniu praktyki zatrudniania dtugoterminowego osob z zagranicy,
niezbedna do tego bedzie zmiana statusu prawnego samych pracownikow
I pracowniczek. Najlepszym rozwigzaniem jest wnioskowanie o zezwolenie
na pobyt staty w Polsce oraz uzyskanie zezwolenia na prace. Bezptatnej
pomocy prawnej udzielajg w tym zakresie organizacje pozarzagdowe m.in.
te, realizujgce projekty wspotfinansowane z Funduszu, Azylu, Migracji i Inte-
gracji. Dobrg praktykg bytoby zapewnienie wsparcia prawnika / prawniczki,
zatrudnianego przez pracodawce. Prawne aspekty zatrudniania cudzoziem-
cow i cudzoziemek opisane sg rowniez w niniejszej publikaciji.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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KONTAKT Z ORGANIZACJA POZARZADOWA, KTORA SPECJALIZUJE SIE
W ZARZADZANIU WIELOKULTUROWOSCIA (NP. FUNDACJA EMIC).

Wszystkie zadania i rekomendacje warto zrealizowa¢ we wspotpracy z Fun-
dacjg Emic, jak i innymi organizacjami zajmujgcymi sie tematem adaptacji
I integracji cudzoziemcow w Polsce.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

W TRAKCIE ZATRUDNIENIA PRACOWNIKOW | PRA-
00 COWNICZEK ZATRUDNIONYCH NA CZAS OKRESLONY
| NIEOKRESLONY

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

NOSTRYFIKACJA DYPLOMOW | INNE FORMY WZMACNIANIA KOMPETEN-
CJI PRACOWNIKA | PRACOWNICZKI W MIEJSCU ZATRUDNIENIA.

Nostryfikacja dyploméw w najwiekszym stopniu dotyczy osob wykonu-
jacych wysokospecjalistyczne zawody, wymagajgce wieloletnich studiow
| specyficznej wiedzy eksperckiej. Mowi sie, Ze szansg dla polskiej stuzby
zdrowia, jest przyjazd i zatrudnianie lekarzy i lekarek z zagranicy. Uczelnie
wyzsze, zgodnie z rozporzgdzeniem Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
z 2018 r., zobowigzane sg do zakonczenia postepowania nostryfikacyjnego
w ciggu 90 dni od ztozenia wniosku. Orientacyjny koszt postepowania to ok.
3200 zt + koszt ttumaczen przysiegtych.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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DZIALANIA INTEGRACYJNE SKIEROWANE DO PRACOWNIKOW | PRACOW-
NICZEK POLSKICH | CUDZOZIEMSKICH, NP. IMPREZY OKOLICZNOSCIOWE,
FESTYNY FIRMOWE, WYJSCIA ADAPTACYJNE, KULTURALNE, AKTYWNO-
SCI SPORTOWE, ITP.

Jak pisze w pierwszej czesci niniejszego podrecznika Wojciech Goszczyn-
ski, socjolog — pracownik naukowy na Uniwersytecie Mikotaja Kopernika
— ,projektujgc mechanizmy wspierajgce integracje pracownikow nale-
zy uwzglednic¢ polska kulture pracy silnie rozgraniczajgcg zycie prywat-
ne i zawodowe. Wszelkiego rodzaju firmowe spotkania, wyjscia, wspolne
imprezy mogg miec¢ charakter rytualny 1 niekoniecznie muszg budowac
relacje z pracownikami.”

Nalezy pamietac, ze inicjatywy skierowane tylko i wytgcznie do pra-

cownikow i pracowniczek cudzoziemskich, np. wyjscia kulturalne,
mog3 by¢ zZle odebrane przez pracownikow i pracowniczki z Polski.

ZAPEWNIENIE WSPARCIA PRAWNEGO W ZAKRESIE LEGALIZACJI PRACY
| POBYTU STALEGO W POLSCE.

Uzyskanie zezwolenia na prace i pobyt staty jest podstawowg potrzebg
kazdego cudzoziemca / cudzoziemki, ktory planuje pozosta¢ w Polsce na
dtuzej. Ustugi tego typu sg bardzo kosztowne, prawnicy zgdajg najczesciej
ok. 4 tys. zt za sprawe, podobny cennik stosujg firmy doradcze i konsultin-
gowe. Na nieco nizsze ceny mozna liczy¢ w organizacjach pozarzgdowych,
Swiadczacych dziatalnos$¢ odptatng / gospodarcza. Caty proces legaliza-
cji pobytu jest dtugi i skomplikowany. Warto wesprze¢ pracownikéw i pra-
cowniczki w tym procesie, cho¢ nalezy pamieta¢, ze ostateczng decyzje
podejmuje Wojewoda.
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... ................................................................................................... .

SYSTEM OPIEKI ZDROWOTNEJ TAKI SAM, JAK DLA PRACOWNIKOW POL-
SKICH.

System opieki zdrowotnej w Polsce z punktu widzenia imigranta / imigrant-
ki moze sie okaza¢ murem nie do przejscia. Jesli pracownicy i pracow-
niczki polscy majg jakies okreslone przywileje, np. system dodatkowych
ubezpieczen, uprawniajgcych do korzystania z prywatnego systemu opieki
zdrowotnej, warto objg¢ nimi rowniez osoby z zagranicy. Sytuacja jest ana-
logiczna do standardow wynagradzania za prace.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

STWORZENIE ZAKLADOWEGO SYSTEMU KOMUNIKACJI | STANDARDOW
PRACY W UWZGLEDNIENIEM POTRZEB PRACOWNIKOW | PRACOWNI-
CZEK CUDZOZIEMSKICH.

Zatrudnienie cudzoziemcow i cudzoziemek nie postugujgcych sie jezykiem
polskim w stopniu komunikatywnym, powinno przyniesc refleksje na temat
systemu komunikacji w firmie. W poprzednich punktach byta mowa m.in.
ttumaczeniach waznych dokumentow na jezyk zrozumiaty dla nowo zatrud-
nianych osob. W tym wypadku chodzi gtéwnie o komunikacje bezposrednig,
np. ttumaczenie na jezyk angielski / rosyjski korespondencji e-mail, w przy-
padku gdy mamy do czynienia z pracownikami / pracowniczkami zatrudnio-
nymi na stanowiskach biurowych. W przypadku pracownikéw/pracowniczek
produkcyjnych, warto poddac refleksji np. komunikaty kierowane poprzez
radiowezet czy np. zyczenia swigteczne / noworoczne.

© ©
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... ................................................................................................... .

ORGANIZACJA KURSOW JEZYKOWYCH LUB WSPARCIE W UCZESTNIC-
TWIE W KURSACH ORGANIZOWANYCH PRZEZ ORGANIZACJE POZARZA-
DOWE | INSTYTUCJE PUBLICZNE.

W wielu miastach w Polsce cudzoziemcy i cudzoziemki mogg uczestniczy¢
w bezptatnych kursach jezyka polskiego, organizowanych przez organiza-
cje pozarzadowe takie, jak m.in. Fundacja Ocalenie, Centrum Wsparcia Imi-
grantow i Imigrantek czy Fundacja Emic. Kursy czesto prowadzone sg przez
wolontariuszy | wolontariuszki, a liczba miejsc jest ograniczona. W przypad-
ku, gdy w firmie zatrudniona jest spora grupa pracownikéw i pracowniczek
z zagranicy zainteresowanych kursami j. polskiego, warto zorganizowac dla
nich takie zajecia w firmie.

@ Jeden lektor moze prowadzi¢ zajecia dla maksymalnie

ok. 15 osob. W takim przypadku, koszt 1 godziny zaje¢
na jednego pracownika to ok. 5 zt.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Innym rozwigzaniem jest partycypowanie w kosztach,
np. pracownicy / pracowniczki ptacg 50% za kurs ko-

S~ mercyjny lub pokrywajg wynagrodzenie lektora za zaje-
cia prowadzone w firmie, a pracodawca doktada drugie
50%. Czasem takie rozwigzanie jest lepsze niz fundowa-
nie catkowicie bezptatnych kursow, pozytywnie wptywa-
jac na motywacje do udziatu w zajeciach.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

KONTAKT Z ORGANIZACJA POZARZADOWA, KTORA SPECJALIZUJE SIE
W ZARZADZANIU WIELOKULTUROWOSCIA (NP. FUNDACJA EMIC).

Wszystkie zadania i rekomendacje warto zrealizowa¢ we wspotpracy z Fun-
dacjg Emic, jak i innymi organizacjami zajmujgcymi sie tematem adaptacji
| integracji cudzoziemcow w Polsce.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

DODATKOWE DZIALANIA, GDY FIRMA ZATRUDNIA PRA-
o0+ COWNIKOW | PRACOWNICZKI Z ZAGRANICY NA STA-
NOWISKACH KIEROWNICZYCH | EKSPERCKICH

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

OPRACOWANIE INDYWIDUALNYCH PLANOW ROZWOJU / SCIEZKI AWANSU
DLA PRACOWNIKOW | PRACOWNICZEK Z ZAGRANICY, PRZY UWZGLEDNIE-
NIU POZIOMU ZNAJOMOSCI JEZYKA POLSKIEGO ORAZ WYKSZTALCENIA
UZYSKANEGO W KRAJU POCHODZENIA.

Warto przygotowac¢ systemy pozwalajgce na awans wewnetrzny i awans
spoteczny obcokrajowcow zatrudnionych w firmach. Praca ponizej kwali-
fikacji i brak mozliwosci rozwoju mogg by¢ czynnikiem hamujgcym moz-
liwos¢ zrownowazonego wykorzystania migracji zarobkowych we wspar-
ciu przedsiebiorstwa. Praca na adekwatnym do wyksztatcenia stanowisku
umozliwia osadzenie w hierarchii spotecznej i wspiera integracje pracowni-
ka / pracowniczki ze spoteczenstwem polskim.
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BUDOWANIE PARTNERSTW W SRODOWISKU LOKALNYM, Z SAMORZADAMI,
ORGANIZACJAMI POZARZADOWYMI | INNYMI INSTYTUCJAMI W ZAKRE-
SIE INTEGRACJI IMIGRANTOW/IMIGRANTEK, NA OBSZARZE GMIN, MIAST,
POWIATOW.

Pierwszym samorzgdem w Polsce, ktory wypracowat kompleksowy Model
Integracji Imigrantow byto Miasto Gdansk. Model ma kilka podstawowych
zatozen:

e aktywne informowanie o zaangazowaniu na rzecz réwnych szans dla
wszystkich mieszkancow i mieszkanek miasta, w tym imigrantow / imi-
grantek;

e zapewnienie rownego dostepu i przestrzeganie zasady niedyskryminacji
we wszystkich politykach;

e utatwianie zaangazowania spotecznos$ci migrantéw / migrantek w two-
rzenie polityki;

e wspieranie rownego dostepu migrantow i migrantek do ustug, do kto-
rych sg uprawnieni, w szczegodlnosci dostepu do nauki jezykow, zakwa-
terowania, zatrudnienia, stuzby zdrowia, pomocy spotecznej i edukaciji.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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WSPOLPRACA Z PRZEDSIEBIORSTWAMI, ORGANIZACJAMI ZRZESZAJA-
CYMI PRACODAWCOW, ORGANIZACJAMI W ZAKRESIE TWORZENIA ,PRZY-
JAZNYCH MIEJSC PRACY" DLA CUDZOZIEMCOW/CUDZOZIEMEK.

Podejmowanie dziatan w zakresie tworzenia ,przyjaznych miejsc pracy":

1. Warunki zatrudnienia: bezposrednie zatrudnienie cudzoziemcéw lub zo-
bowigzanie do zmiany dotychczasowej formy zatrudnienia na podstawie
umowy o prace, umowy zlecenia lub umowy o dzieto (w uzasadnionych
przypadkach).

2. Rowne ptace — system wynagradzania taki sam, jak w przypadku pra-
cownikow polskich lub zobowigzanie do zmiany dotychczasowego syste-
mu wynagradzania.

3. Dedykowane pracownikom z zagranicy programy adaptacyjne / integra-
cyjne

Podjecie zobowigzania w zakresie: .ccccceeeeeeiiieiieiiiieccee

WSZVYSCVY pracownicy, w tvim pracownicy ze sSrodowisk
migracvjnych, doswiadczaja uczciwego i rownego
trakkitowania ze strony swoich menedzerow i kolegow,
a personel rozumie i szanuje roznorodnosc i kwestie
rownosci.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

KONTAKT Z ORGANIZACJA POZARZADOWA, KTORA SPECJALIZUJE SIE
W ZARZADZANIU WIELOKULTUROWOSCIA (NP. FUNDACJA EMIC).

Wszystkie zadania i rekomendacje warto zrealizowac¢ we wspotpracy z Fun-

dacjg Emic, jak i innymi organizacjami zajmujgcymi sie tematem adaptacji
| integracji cudzoziemcow w Polsce.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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PRZYKLADOWY BUDZET WYBRANYCH DZIALAN:

NAZWA KOSZTU JEDNOSTKA WYCENA OGOLEM

PRZYGOTOWANIE ,INSTRUKCJI OBStUGI FIRMY"/,PAKIETU POWITALNEGO"
DLA NOWYCH PRACOWNIKOW

4400 Zt

1. OPRACOWANIE MERYTORYCZNE GODZINA 40 X 50 Zt brutto? 2000 Zt

2. OPRACOWANIE GRAFICZNE GODZINA 12 X 50 Zt brutto 600 Zt

PRZYGOTOWANIE
MATERIALOW DO ZAJEC

3. OPCJONALNIE: WYNAJEM SALI STRONA 30 X 50 Zt brutto (1800 Zt)

SZKOLENIA Z ZAKRESU KOMUNIKACJI MIEDZYKULTUROWEJ DLA KADRY

KIEROWNICZEJ, DZIALOW HR SIS0

WYNAGRODZENIE PROWA-
DZACEGO SZKOLENIA

WSPARCIE PRACOWNIKOW KOORDYNATORA
/ ASYSTENTA MIEDZYKULTUROWEGO

24 000 Zt /Rrok

WYNAGRODZENIE PRACOW-
NIKA — % ETATU

BUDZET WW. DZIALAN - OGOLEM 36 270 ZL

2.  Catos$¢ obcigzen zwigzanych z wyptatg wynagrodzenia dla pracownika: wynagrodzenie brutto + sktadki na ubezpieczenia
spoteczne odprowadzane przez pracodawce.
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PRZYKLEADY WYZ,WAI\,T W ZATRUDNIA-

¢ NIU PRACOWNIKOW I PRACOWNICZEK
Z ZAGRANICY I PROPOZYCJE DZIALAN
ZARADCZYCH

Zatrudnianie pracownikow i pracowniczek niesie ze sobg pewne wyzwania,
na ktére warto zwroci¢ uwage juz na etapie planowania dziatan w tym za-
kresie. Jednym z gtéwnych punktow spotkan z pracodawcami sg rozmowy
na temat roznych sytuacji, z ktorymi trzeba sie mierzy¢. Bodaj najwazniej-
szg z nich jest rotacja pracownikow i pracowniczek, wynikajgca z tymcza-
sowego charakteru pracy w Polsce, na podstawie systemu oswiadczen, ob-
stugiwanego przez Powiatowe Urzedy Pracy. Moze to by¢ interpretowane
jako np. mniejsza motywacja / wydajnos¢ w pracy czy brak zainteresowa-
nia integracjg z Polakami i Polkami. Nie da sie rozwigzac tego problemu od
reki, ale mozna wdrozy¢ rozwigzania, ktore pomogg poradzi¢ sobie w tej
sytuacjl.

Pierwsze dni i tygodnie w firmie to dla pracownika / pracowniczki cudzo-
ziemskiego z pewnoscig duzy stres, zwigzany przede wszystkim z niezna-
jomoscig jezyka oraz organizacji pracy w firmie. Dotyczy to przede wszyst-
kim osob, ktore przyjechaty do Polski po raz pierwszy. Brak mozliwosci
porozumienia sie ze wspotpracownikami / wspotpracowniczkami i innymi
osobami pracujgcymi w firmie doprowadza do wycofywania / nieangazo-
wania sie.

Ponizsze zestawienie jest probg usystematyzowania pojawiajgcych sie
wyzwan i proponowanych rekomendacji do zastosowania w firmie. Gtowne
wyzwania podzielono na kilka zagadnien ktdre, naszym zdaniem, s3g naj-
Istotniejsze:
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CO MOWI PRACODAWCA?

.Pracownicy z zagranicy nie znaja jezyka
polskiego w stopniu, ktory pozwalatby na
porozumiewanie sie"

RODZAJ WYZWANIA / SYTUACJI PROBLEMOWEJ

Pracownik / pracowniczka nie rozumie polecen pracodawcy / kierownika, nie ro-
zumie napisow w miejscu pracy, itp.; lub pracownik/pracowniczka nie ma moty-
wacji do nauki jezyka polskiego.

CO MOZE ZROBIC PRACODAWCA?

Wszyscy pracodawcy, z ktorymi prowadzilismy spotkania, uwazajg bariere jezy-
kowg jako najwazniejsze wyzwanie do rozwigzania przy zatrudnianiu pracowni-
kow i pracowniczki z zagranicy. Propozycje rozwigzan opisane zostaty czescio-
wo wczesniej:

e organizacja adaptacyjnego kursu jezykowego;

e nauczenie sie kilku podstawowych zwrotow w jezyku pracownika przez jego
szefa / kierownika;

e przygotowanie stowniczka podstawowych stow i zwrotow;

e pomoc ttumacza/ koordynatora / asystenta miedzykulturowego w ttumacze-
niach i poruszaniu sie po firmie;

e rozmowa motywacyjna z pracownikiem / pracowniczkg dotyczgca jego pla-
now zawodowych i zyciowych.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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CO MOWI PRACODAWCA?

~Na poczatku zapytat mnie pan, czym sie roznia te osoby wiec pierwsza
kwestia, ktora przychodzi mi do gtowy, to motywacja tych osob, ktore
przyjechaty po to, zeby zarobic pieniadze, a z drugiej strony bardzo tesk-
nig, bo zostawity swoje rodziny i to jest bardzo istotne dla nas.”

RODZAJ WYZWANIA / SYTUACJI PROBLEMOWEJ

Pracownik/pracowniczka z zagranicy pracuje z obiektywnie nizszg wydajnoscia
od osoby z Polski zatrudnionej na takim samym lub podobnym stanowisku; lub
roznorodnos¢ motywacji do podjecia pracy w Polsce.

CO MOZE ZROBIC PRACODAWCA?

Che¢ zarobienia pieniedzy to prawdopodobnie najwazniejsza i najczestsza mo-
tywacja do przyjazdu i podjecia w Polsce pracy. Ale niekoniecznie jedyna. Jak
wskazujg trendy z 2018 roku, coraz wiecej oséb zza wschodniej granicy wybiera
Swiadomie migracje dtugoterminowg, czesto przyjezdzajgc do Polski ze swoimi
rodzinami.

Najlepszg metodg jest rozmowa, poznanie swoich pracownikéw i pracowniczek.
Przyktadowo, osoby z Ukrainy w wiekszym stopniu, potrzebujg czy oczekujg rela-
cji osobistej z pracodawcgy / szefem / kierownikiem, prawdziwego zainteresowa-
nia ich sytuacjg zyciowa. Z jednej strony moze to by¢ zwigzane z uwarunkowa-
niami kulturowymi, z drugiej zas, aktualng sytuacjg zyciowg w Polsce.

Budowanie lojalnosci wobec miejsca pracy, miasta czy kraju nie musi sprowa-
dzac tylko do relacji finansowej. Doskonatym przyktadem jest polityka, ktéra byta
realizowana w Gdansku przez Prezydenta Pawta Adamowicza. To tam powstat
pierwszy model integracji imigrantow w Polsce, a takze Rada Imigrantow i Imi-
grantek przy Prezydencie Miasta Gdanska. Cztonkowie tej rady otwarcie deklaru-
jg che¢ pozostania w Gdansku, w Polsce, pomimo utatwionej mozliwosci wyjazdu
do Niemiec i zarobienia tam 3, 4 — krotnie wiecej.

O lojalnosci, decyzji o pozostaniu w miejscu pracy, miejscu zamieszkania czesto
decydujg czynniki pozafinansowe.
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CO MOWI PRACODAWCA?

.Sa tacy, ktorzy przyjezdzaja tylko zarobic i wracaja do siebie, bo maja

tam rodziny. Sa tez tacy, ktorzy chca przyjechac i zaczac¢ swoja przy-
sztosc tu. To sie tagczy z nauka jezyka, z poszukiwaniem mieszkania,
adaptacja w tym kraju.”

RODZAJ WYZWANIA / SYTUACJI PROBLEMOWEJ

Opor pracownika/pracowniczki w integracji
z pracownikami polskimi i ogélnie, spoteczen-
stwem polskim.

'
\
D

CO MOZE ZROBIC PRACODAWCA?

Bardzo wiele zalezy od motywacji do przyjazdu do Polski. Jesli pracownik / pra-
cowniczka z zagranicy przyjechat na 3 miesigce do pracy sezonowej, np. przy
zbieraniu jabtek to faktycznie moze nie miec¢ wielkiej motywacji do nauki jezyka
polskiego czy poznawania polskiej kultury. Tym bardziej, jesli uwaza ten przyjazd
za jednorazowy.

Tak czy inaczej, przyczyny oporu mogg by¢ rézne — osobiste, ,sytuacja zycio-
wa", plany na przysztosg, itp. Niezaleznie od przyczyn, mozna podjg¢ nastepujgce
dziatania:

e przygotowanie firmy, uwzgledniajgce odmiennos¢ kulturowg poprzez dziata-
nia opisane w poprzedniej tabeli;

e spotkanie / rozmowa z pracownikiem / pracowniczka;

® wyznaczenie osoby lub osob do kontaktow z pracownikiem / pracowniczkg —
koordynator / asystent miedzykulturowy;

® umozliwienie pracownikowi / pracowniczce porozumiewania sie w jezyku oj-
czystym — szczegolnie wazne w pierwszych dniach i tygodniach — zapewnie-
nie ttumacza.
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CO MOWI PRACODAWCA?

.Chyba takim najczesciej powtarzajagcym sie jest to, ze...skadkolwiek po-
zyskiwani sa ci pracownicy czy przez agencje posrednictwa pracy, czy sa
leasingowani z agencji pracy w Polsce, czy same firmy rekrutujg i sprowa-
dzaja tych pracownikow na wtasna reke swoimi stuzbami, wystepuje roz-
dzZwiek pomiedzy deklarowanymi kwalifikacjami tych pracownikow, a ich
rzeczywistymi kwalifikacjami weryfikowanymi juz po zatrudnieniu.”

RODZAJ WYZWANIA / SYTUACJI PROBLEMOWEJ

Kwalifikacje zawodowe pracownikow i pracowniczek sg nizsze niz deklarowane.

CO MOZE ZROBIC PRACODAWCA?

Jest kilka rozwigzan ktore mogg w znacznym stopniu ograniczy¢ to zjawisko:

® przejecie odpowiedzialnosci za rekrutacje i zatrudnienie cudzoziemcow / cu-
dzoziemek przez dziat kadr firmy, zamiast korzystania z obstugi agencji za-
trudnienia;

e stworzenie przejrzystej i starannie przygotowanej oferty pracy zawierajgce;j
minimalne wymagane doswiadczenie, wyksztatcenie czy kompetencje. Ogto-
szenie powinno by¢ przygotowane w jezyku zrozumiatym dla potencjalnych
pracownikéw i pracowniczek. Wiele ogtoszen dotyczgcych miejsc pracy dla
cudzoziemcow / cudzoziemek bardziej przypomina zamodwienie na dostawe
materiatéw budowlanych niz oferte zatrudnienia np. dziesieciu specjalistow /
specjalistek w danym zawodzie;

® zatrudnienie / podjecie wspotpracy z osobg, ktéra ma doswiadczenie w za-
trudnianiu cudzoziemcow / cudzoziemek lub organizacjg pozarzgdowg, ce-
lem sprawdzenia autentycznosci zatgczonych dokumentow / dyplomow, itp.
wydtuzenie / uzupetnienie procesu rekrutacyjnego o praktyczne sprawdzenie
umiejetnosci potencjalnych pracownikow i pracowniczek.

Proponowane rozwigzania sg z pewnoscig sg bardziej kosztowne niz ,zamowie-
nie na site roboczg" kierowane do agencji zatrudnienia. Jednak w ostatecznym
rozrachunku moze sie okazac, ze sg bardziej korzystne z punktu widzenia intere-
su firmy.
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CO MOWI PRACODAWCA?

.Ja jestem przekonany, ze szkolenia z roznic kulturowych sa niezbedne
dla kadry kierowniczej w kazdej firmie, ktora zatrudnia cudzoziemcow.
Czasami mysle, ze przydatyby sie takie warsztaty, ktore bytyby elemen-
tem wypracowywania rozwigzan indywidualnych dla poszczegolnych firm,
czyli co zrobic, zeby tego pracownika maksymalnie zatrzymac. Czyli w jaki
sposob uwzglednic roznice kulturowe w narzedziach motywacyjnych i bu-
dujacych lojalnosc¢ pracownika, ktore mozna zastosowac — bo inne beda
dla Polakow, Ukraincow czy np. Nepalczykow"

RODZAJ WYZWANIA / SYTUACJI PROBLEMOWEJ

Opor pracownika/pracowniczki w integracji z pracownikami polskimi i ogolnie,
spoteczenstwem polskim.

CO MOZE ZROBIC PRACODAWCA?

Zatrudnienie koordynatora / asystenta miedzykulturowego. Doswiadczenie or-
ganizacji pozarzgdowych i niektorych agencji zatrudnienia, ktore od lat pracuja
z cudzoziemcami i cudzoziemkami wskazuje, ze istniejg dwie modelowe funkcje,
jakie moze petnic¢ taki asystent:

A) osoba towarzyszaca pracownikom i pracowniczkom podczas pierwszych dni
/ tygodni pracy w firmie — ttumaczgca polecenia i zadania do wykonania oraz
asystujgca podczas spotkan z szefem oraz innymi osobami pracujgcymi w firmie.
W minimalnym zakresie moze to by¢ state wsparcie w ttumacza, zatrudnionego
przez zaktad pracy.

B) osoba odpowiedzialna za aklimatyzacje pracownika/pracowniczki cudzoziem-
skiego w miejscu pracy, w miejscu zamieszkania i ogolnie w Polsce — dbajaca
o to, aby firma byta przyjazna dla osdb z zagranicy, wprowadzajgca w zasady pa-
nujgce w kraju i w firmie. Taka osoba mogtaby odpowiadac za wszelkie dziatania
adaptacyjne i integracyjne w miejscu pracy.

Wazne jest, aby stworzy¢ pracownikom i pracowniczkom przestrzen do kultywo-
wania wtasnych tradycji i zwyczajow w duchu integracji, nienachalnej asymilacji.
Pamietajmy, ze kazdy cztowiek ma prawo do wyznawania wtasnej religii, kultywo-
wania kultury, postugiwania sie swoim jezykiem itp., bedgcych czescig jego toz-
samosci. 0dgorne wykorzenienie z wtasnej kultury, rozumiane jako przymusowa
asymilacja, nie buduje przestrzeni do zaufania i checi budowania relacji.
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CO MOWI PRACODAWCA?

.0czywiscie fajnie, Zze sg te przepisy, ktore pozwalaja od razu, tzn. prawie
od razu, na oswiadczenie kogos zatrudnic, czesci krajow, to utatwia spra-
we, no i wtedy jest ten czas na to, zeby ubiegac sie na state pozwolenie.
Wiec przepisy nie sg tragiczne, ale mogtyby byc prostsze i bardziej zache-
cajgce dla pracodawcow.”

RODZAJ WYZWANIA / SYTUACJI PROBLEMOWEJ

Przepisy prawne i zasady instytucjonalne panujace
w kraju. Dtugosc¢ postepowan w zakresie legalizacji
pobytu.

CO MOZE ZROBIC PRACODAWCA?

Wptyw na polityke realizowang na poziomie centralnym, przez rzad, jest ogra-
niczony. Warto lobbowa¢ za zmiang przepisow angazujgc sie w dziatania orga-
nizacji zrzeszajgcych pracodawcow, np. w ramach Konfederacji Pracodawcéw
.Lewiatan". Dokumenty okres$lajgce utatwienia w zatrudnianiu cudzoziemcdw
I cudzoziemek juz powstaty i sg przedmiotem debaty publicznej. Od polityki re-
alizowanej przez rzad zalezg ogdlne zasady legalizacji pobytu cudzoziemcow /
cudzoziemek w Polsce, udzielanie zezwolen na prace i obstuga wnioskow przez
odpowiednie wydziaty w Urzedach Wojewdédzkich.

Warto jednak zwroci¢ uwage na jeden fakt: nie mniej wazna jest polityka na pozio-
mie lokalnym — samorzgdowym. Przyktad Gdanska pokazuje, ze mozna tworzy¢
lokalne / miejskie polityki integracji cudzoziemcow i cudzoziemek, wspierajgce
legalizacje pobytu, organizujgce bezptatne kursy jezyka polskiego oraz szero-
ko zakrojone programy adaptacyjne i integracyjne. Walka o realizacje tego typu
polityk na poziomie lokalnym jest duzo tatwiejsza i bardziej przewidywalna. Tym
bardziej, ze sektor przedsiebiorstw jest bardzo waznym elementem, czasem klu-
czowym, dla budowania dobrobytu danego miasta czy regionu.
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GLOWNE REKOMENDACJE — PODSUMOWANIE

Firma w momencie przyjecia w swe szeregi pracownika / pracowniczki lub grupy
0s6b cudzoziemskich musi by¢ przygotowana na wiele nowych wyzwan zwigza-
nych przede wszystkim z barierg jezykowg, réznicami kulturowym. Stad wynikac
moga rozne problemowe sytuacje spowodowane przede wszystkim nieskutecz-
ng komunikacjg i wdrozeniem pracownika / pracowniczki w obowigzki na kon-
kretnym stanowisku pracy. Starania pracownikow/pracowniczek i zarzgdu firmy,
jak i samego pracownika powinny iS¢ zatem w strone obopdlnego zrozumienia.
Podsumowujgc propozycje dziatan opisanych w tabelach nalezy wzig¢ pod uwa-
ge nastepujace sprawy:
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1. PODZIAE ZADAN 1 OBOWIAZKOW

Nalezy przemysle¢ stworzenie i wdrozenie ,zaktadowego" systemu adaptacji
I Integracji pracownikow / pracowniczek cudzoziemskich, uwzgledniajgc podziat
odpowiedzialnosci pomiedzy poszczegolnymi dziatami firmy i podziat zadan na
poszczegolne osoby — np. osob z dziatu kadr. Sg dwa gtéwne rodzaje struktury
takiego modelu: podlegajgcy bezposrednio pod zarzad (podobnie jak np. dziat
marketingu czy dziat promocji) lub jako czes$¢ dziatu kadr. Oba majg swoje mocne
i stabe strony. Pozostawienie polityki zatrudniania i adaptacji w gestii dziatu kadr
/ HR niesie ze sobg koniecznos¢ statego monitoringu dziatan, rezultatéw i po-
stepoéw oraz tzw. ,spychologii” — pomimo ambitnych zatozen, zepchniecie tego
tematu jako mato istotnego. Z kolei, podpiecie dziatan bezposrednio pod zarzad
z pewnoscig spowoduje, ze zatrudnianie 0sob zza granicy bedzie istotnym tema-
tem strategicznym dla catej firmy, ale moze nies¢ ryzyko zbytniego obcigzenia
zarzadu i w rezultacie rowniez mato efektywne dziatanie.

ZARZAD ZARZAD
(0 Q)
PELNOMOCNIK DZIAL HR

I |
N C \ \ -
S STANOWISKO ,KOORDYNATORA
DZIAL 1 DZIAL2 DZIAL 3 DZIAL 4 : | SPECIALISTY”
(WDROZENIE W CALEJ FIRMIE, W PO- § (ODPOWIADA ZA WDROZENIE W CALEJ FIRMIE,
SZCZEGOLNYCH DZIALACH / BIURACH) : W POSZCZEGOLNYCH DZIALACH / BIURACH)
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2. KOSZTY WDROZENIA

Jak pisze w pierwszej czesci niniejszego podrecznika Wojciech Goszczynski, so-
cjolog i pracownik naukowy Uniwersytetu Mikotaja Kopernika: ,Nalezy doktad-
nie przemyslec¢ koszty i korzysci zwigzane z promowaniem pracy tymczasowe;j
I agencyjnej. Z jednej strony zwieksza to elastyczno$¢ zatrudnienia, z drugiej zas
strony ostabia zwigzek pracownika i pracodawcy, moze wptywac na przyspieszo-
ng rotacje przeszkolonych pracownikéw". Nalezy doda¢ do tego jeszcze jeden
fakt: jesli firma juz teraz cierpi na niedobor wyszkolonych pracownikow, to warto
mie¢ swiadomos¢, ze sytuacja bedzie sie pogarszac, a nie polepszac. Wskazujg
na to trendy demograficzne (pracownicy i pracowniczki z Polski) oraz polityka
imigracyjna w Niemczech czy Czechach (odptyw pracownikéw / pracowniczek
z np. Ukrainy). Dlatego, by¢é moze, optaca sie wdrozy¢ rozwigzania, dzieki ktérym
tatwiej bedzie zatrzymac ich w firmie.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

3. KOMUNIKACJA MIEDZYKULTUROWA

Wszelkie dziatania zwigzane z wielokulturowoscig nalezy realizowac¢ we wspot-
pracy z ekspertami i ekspertkami w tej dziedzinie, najlepiej organizacjami zajmu-
jacych sie integracjg cudzoziemcow i cudzoziemek, prowadzagcymi dziatalnosé
odptatng. Nie brakuje inicjatyw w stylu ,witaminka dla murzynka", co jest sferg
bardzo delikatng, zaréwno dla pracownikdw i pracowniczek z zagranicy, jak i pra-
cownikow polskich. Jesli dziatania bedg nieprofesjonalnie przygotowane, w naj-
lepszym wypadku trafig Paristwo w préznie. W najgorszym, mozna wywotac kon-
flikt na linii pracodawca — pracownik lub pracownik (cudzoziemiec) — pracownik
(Polak). W szczegdlnosci moze to dotyczyé to oséb pochodzacych z kregéw kul-
turowych, ktérych spoteczenstwo polskie nie darzy szczegolng sympatia.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

4. ZLE PRAKTYKI 1 OSZUSTWA

Wszystkim ,graczom” — przedsiebiorcom, organizacjom zrzeszajacych praco-
dawcow, uczciwym agencjom zatrudnienia, instytucjom rynku pracy i spote-
czenstwu polskiemu — powinno zaleze¢ na walce z nieuczciwymi posrednikami,
zwyczajnymi oszustami czy organizatorami handlu ludzmi. Wszelkie przejawy
wyzysku czy wykorzystywania trudnej sytuacji migrantow i migrantek powin-
ny by¢ zgtaszane do Panstwowej Inspekcji Pracy, czasem do prokuratury. Takie
praktyki przyczyniajg sie bowiem do budowania negatywnego wizerunku Polski
I tutejszych warunkéw pracy.
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5. ZAJECIA JEZYKOWE

Jesli myslimy o tworzeniu dtugoterminowych / statych miejsc pracy dla cudzo-
ziemcow / cudzoziemek, kluczowym dziataniem jest przygotowanie pracownikow
| pracownic z zagranicy do mowienia w jezyku polskim. Idealnym rozwigzaniem
jest zlecenie nauki jezyka polskiego osobom, ktore majg doswiadczenie w na-
uczaniu j. polskiego jako obcego — zatrudnienie lektorow / lektorek lub wykupienie
kursow. Idealnym rozwigzaniem w przypadku matych firm wydaje sie znalezienie
darmowych kurséw organizowanych przez organizacje pozarzgdowe lub orga-
nizowanie takiego kursu przez kilka podmiotéw, np. organizowanie kursu przez
organizacje zrzeszajacg pracodawcow, dzieki wptaconym na ten cel przez przed-
siebiorstwa sktadkom.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

6. WSPOLPRACA

Jednym z najwiekszych deficytow spotecznych jest brak umiejetnosci wspotpracy
I jej niedostateczny poziom. Towarzyszy temu czesto réwniez brak elementar-
nego zaufania do innych przedsiebiorcow, instytucji itp. Szczegodlnie wazne sg
wszelkie dziatania umozliwiajgce czerpanie ze swoich doswiadczen bez strachu,
ze ktos ,podkradnie” nasze pomysty, wymieniania sie dobrymi praktykami i roz-
wigzaniami. Dlatego tak wazne jest zrzeszanie sie, branie udziatu w szkoleniach
I spotkaniach. Tylko wtedy bedzie mozna marzy¢ o budowaniu gospodarki opar-
tej na wiedzy i doswiadczeniu. W dzisiejszych czasach najwazniejsze przewagi
konkurencyjne buduje sie w oparciu o dostep do informacji / wiedzy. Wszelkie
inicjatywy zrzeszajgce pracodawcow nalezy uznac za obowigzkowe, dodajgc do
tego dziatania o charakterze miedzysektorowym (z uwzglednieniem gtosu insty-
tucji publicznych czy wiedzy organizacji pozarzgdowych).
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5 SCHEMAT PROCESU REKRUTACYJNEGO
(

DO ZASTOSOWANIA ZAWIERAJACY FOR-
MULARZE I KONKRETNE ROZWIAZANIA

ETAPY REKRUTACJI PRACOWNIKOW

STWORZENIE STWORZENIE | PUBLIKACJA
PROFILU KANDYDATA OGLOSZEN

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

©
o

|
i

WYBOR KANDYDATOW NABOR KANDYDATOW WYBRANA
Z OTRZYMANYCH APLIKACJI METODA (rozmowa, test)
SPRAWDZENIE PODJECIE DEZYZJI
REFERENCJI KANDYDATA O ZATRUDNIENIU

NEGOCJACJE WARUNKOW PRACY
| WYNAGRODZENIA & R
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ROZNE FORMY REKRUTACJI | ZATRUDNIENIA PRACOWNIKOW | PRACOWNI-
CZEK Z OPISEM Z UWZGLEDNIENIEM OFERTY AGENCJI ZATRUDNIENIA

FORMA ZATRUDNIENIA OPIS FORMY ZATRUDNIENIA

Ustuga polegajgca na umozliwieniu przetestowania pracownika
/ pracowniczki — po okresie prébnym nastepuje zatrudnienie.
W poczatkowym okresie kandydat / kandydatka zatrudniony jest
w agencji pracy i oddelegowany do Panstwa, a po sprawdzeniu
Zatrudnienie jego kwalifikacji i predyspozycji przechodzi do firmy na state.
po okresie probnym _ _ _
Jest to bardzo wygodne rozwigzanie dla firm, ktére z réznych
powoddéw nie mogg lub nie chcg angazowacé sie w samodzielng
rekrutacje. Ponadto, okres probny pozwala na sprawdzenie de-
klarowanych kompetencji i umiejetnosci.

ZATRUDNIENIA

Ustuga polegajgca na przekazaniu agencji pracy czesci obo-
wigzkow lub zadania do wykonania. Mozliwe jest tez oddanie
w outsourcing czesci przedsiebiorstwa / danego dziatu. Agencja
wykonuje zlecenie z wykorzystaniem swoim pracownikow, bez
odpowiedzialnosci po stronie zlecajgcego.

OFERTA AGENCUJI

Jest to najbardziej elastyczne rozwigzanie umozliwiajgce plano-
wanie zapotrzebowania na personel zewnetrzny. To rozwigzanie
sprawdza sie w przypadku prostych zlecen, nie wymagajacych
od pracownikéw / pracowniczek specjalistycznej wiedzy, lub
w sytuacji jednorazowych wiekszych zlecen, do ktorych w krot-
kim czasie trzeba zatrudni¢ duza grupe os6b. Mozliwy jest tez
model, w ktérym do statej ekipy pracownikéw i pracowniczek
dotgcza dodatkowa grupa wykonujgca np. prace sezonowe (np.
firma produkujgca konstrukcje stalowe zatrudnia dodatkowe
osoby na okres letni do montazu siloséw zbozowych czy hal
garazowych).

Outsourcing (leasing)

Najczesciej mozliwe jest czasowe oddelegowanie kandydata /
kandydatki do pracy w Polsce lub za granica.

ZATRUDNIENIA

Tre$¢ umowy o outsourcing pracowniczy moze byé ksztattowa-
na dowolnie — pracodawcy mogg podzieli¢ sie wykonywaniem
poszczegdlnych obowigzkéw wzgledem pracownikéw (ewiden-
cjg czasu pracy, nadzorem nad podpisywaniem listy obecnosci,
przeprowadzaniem szkolenia BHP etc.), jak rowniez umozliwic¢
wptyw pracodawcy, ktory korzysta z pracownikéw/pracowni-
czek, na niektore decyzje (np. w zakresie terminu udzielenia
urlopu wypoczynkowego czy zwiekszenia wynagrodzenia).

OFERTA AGENCJI

138



ZATRUDNIENIA

OFERTA AGENCUJI

ZATRUDNIENIA

OFERTA AGENCJI

FORMA ZATRUDNIENIA

OPIS FORMY ZATRUDNIENIA

Praca tymczasowa

Zleceniodawca okresla zapotrzebowanie i kryteria, agencja zatrud-
nienia rekrutuje i zatrudnia pracownikéw i pracowniczki na umowe
tymczasowg. Nastepnie sg oni oddelegowywani do pracy u zlecenio-
dawcy.

Zleceniodawca - pracodawca zobowigzany jest do prowadzenia bez-
posredniego nadzoru nad pracownikiem/pracowniczka, dokumentacji
godzin jego pracy i prostej obstugi kadrowe;j.

Najczesciej mozliwe jest czasowe oddelegowanie kandydata/kandy-
datki do pracy w Polsce lub za granica.

W celu zawarcia umowy o prace miedzy agencjg pracy tymczasowej
a pracownikiem tymczasowym, pracodawca — uzytkownik powinien
uzgodnié¢ z tg agencjg na pismie:

rodzaj pracy, ktora ma byé powierzona pracownikowi tymczaso-
wemu;

wymagania kwalifikacyjne konieczne do wykonywania pracy, kto-
ra ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu;

przewidywany okres wykonywania pracy tymczasowej;
wymiar czasu pracy pracownika tymczasowego;
+ miejsce wykonywania pracy tymczasowej.

Ponadto pracodawca uzytkownik informuje agencje pracy tymczaso-
wej ha pismie o:

wynagrodzeniu za prace, ktéra ma by¢é powierzona pracownikowi
tymczasowemu, okreslonym w przepisach o wynagrodzeniu obo-
wigzujacych u pracodawcy uzytkownika;

+ warunkach wykonywania pracy tymczasowej w zakresie dotycza-
cym bezpieczenstwa i higieny pracy.

Maksymalny okres oddelegowania pracownika / pracowniczki obec-
nie wynosi 18 miesiecy.

Rekrutacja
pracownikow
I pracowniczek

Zlecenie poszczegolnych form rekrutacji agencji zatrudnienia.
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FORMA ZATRUDNIENIA OPIS FORMY ZATRUDNIENIA

Zatrudnienie pracownikow i pracowniczek z zagranicy na pod-
stawie umowy o prace, umowy zlecenia czy umowy o dzieto
niesie ze sobg koniecznos¢ prowadzenia m.in.: obstuga doku-
mentacji kadrowej, zaktadanie i prowadzenie akt osobowych;
przygotowywanie zgtoszen i rejestracja pracownikow i pracow-
niczek; sporzagdzanie umow oraz anekséw; ewidencja urlopow,

L

> Nawigzanie stosunl_(u zwolnien i nadgodzin i inne. Wyzwaniem do rozwigzania jest
L pracy na podstawie z pewnoscig bariera jezykowa, nieznajomos$¢ jezyka polskiego
z Lo [P e w stopniu komunikatywnym w szczegdlnosci przez pracowni-
g umowy zIec&_enla, kéw i pracowniczki na podstawie oswiadczen o powierzeniu
o umowy o dzieto, pracy. Wynika z tego koniecznos$é np. przettumaczenia tresci
> prace sezonowq umowy na jezyk zrozumiaty dla nowo zatrudnianej osoby czy
N korzystanie z ustug ttumacza podczas rozmow z pracownikiem/

pracowniczka. Ponadto, warto korzysta¢ ze wsparcia prawnika
z doswiadczeniem w udzielaniu porad prawnych cudzoziemcom
i cudzoziemkom, szczegdlnie w zakresie prawa pracy.

Powyzsze wyzwania wigzg sie z podstawowymi zadaniami
dziatu HR i ksiegowosci w zakresie obstugi kadrowej pracow-
nikow i pracowniczek.

SPOSOBY REKRUTACJI PRACOWNIKOW

Rekrutacja 1. OPIS STANOWISKA PRACY

klasyczna
Wiele firm dysponuje gotowymi opisami stanowisk pracy,
z ktorych moga korzystac. Opis stanowiska pracy to dokument
okreslajagcy pozycje stanowiska w hierarchii stuzbowej, jego cel,
zakres obowigzkow i wysokos¢ wynagrodzenia.

Nalezy zastanowic sie dlaczego poszukuje sie danego pracow-
nika / pracowniczki, jakg pozycje zajmie w zespole i ha czym
majg polegac jego obowigzki. Warto pamietac¢ o charaktery-
stycznych wymaganiach, jakie kierujemy do oséb z zagranicy,
np. koniecznos¢ dotgczenia dokumentéw potwierdzajgcych wy-
ksztatcenie zdobyte poza Polskg czy nostryfikowane dyplomy,
w przypadku gdy stanowisko pracy wymaga specjalistycznej
wiedzy.

Opis stanowiska pracy nalezy napisac prostym jezykiem, uni-
kac stosowania zargonu wtasciwego dla firmy, jak tez nie uzy-
wac sformutowan, ktére mogg zostaé odebrane jako dyskrymi-
nujgce. To szczegolnie dotyczy ogtoszen skierowanych tylko
I wytgcznie do cudzoziemcoéw i cudzoziemek.

REKRUTACJA REALIZOWANA PRZEZ PRACODAWCE
LUB ZLECONA AGENCJI ZATRUDNIENIA
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REKRUTACJA REALIZOWANA PRZEZ PRACODAWCE LUB ZLECONA AGENCJIlI ZATRUDNIENIA

FORMA ZATRUDNIENIA

OPIS FORMY ZATRUDNIENIA

Rekrutacja
klasyczna

2. CHARAKTERYSTYKA KANDYDATA/KANDYDATKI

Po przeanalizowaniu potrzeb firmy i zweryfikowaniu opisu sta-
nowiska pracy, nalezy sporzadzic¢ charakterystyke osoby, ktora
najlepiej pasowataby do okreslonego stanowiska. Jest to profil
idealnego kandydata / kandydatki. Utatwi on selekcje, a nastep-
nie ocene 0sob, jakie mamy do dyspozycji.

Warto skoncentrowac sie na rzeczywistych wymaganiach i opi-
sac takie cechy, jak: wyksztatcenie, osiggniecia, umiejetnosci,
doswiadczenie, cechy osobiste. Wazne jest, aby pozwolity one
oceni¢ kandydata / kandydatke mozliwie jak najobiektywnie]
i zeby byto jasno wskazane, ktére atrybuty majg kluczowe zna-
czenie. Jesli myslimy o zatrudnieniu oséb z zagranicy, warto
uwzgledni¢ to od samego poczatku tworzenia profilu stanowi-
ska.

3. PUBLIKACJA OGLOSZEN

Mozna skorzystac z jednego sposobu powiadamiania o wol-
nym miejscu pracy albo z kilku jednoczesnie. Wszystko zale-
zy od budzetu, ktérym sie dysponuje, a wiec trzeba ustali¢, jak
jest wysoki. Do kandydatow i kandydatek dociera sie poprzez:
strone internetowg przedsiebiorstwa, ogtoszenie o pracy za-
mieszczone w prasie lub na portalach rekrutacyjnych, agencje
rekrutacyjne, urzedy pracy itp.

Firmy zatrudniajgce cudzoziemcow i cudzoziemki, najczesciej
zlecajg rekrutacje agencjom zatrudnienia. Pozwala to zaosz-
czedzi¢ czas i pienigdze na przeprowadzenie procesu. Podsta-
wowe wyzwanie, jesli chodzi o rekrutacje, to dotarcie do od-
powiedniej grupy docelowej. Dotyczy to zaréwno rekrutacji na
terenie Polski, jak i rekrutacji osob z zagranicy.

Warto wzig¢ pod uwage wady i zalety kazdej metody. O ile po-
szukiwanie kandydatow i kandydatek przez internet generuje
niskie koszty, o tyle moze by¢ nieskuteczne w przypadku oséb,
ktore z tego medium korzystajg sporadycznie albo nie zagla-
dajg akurat na te strony, na ktoérych zamieszczono ogtoszenie.

Nalezy pamietaé, ze kierujgc ogtoszenie do cudzoziemcow i cu-
dzoziemek, powinno by¢ ono przettumaczone na jezyk dla nich
zrozumiaty, czyli np. jezyk rosyjski.
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FORMA ZATRUDNIENIA

OPIS FORMY ZATRUDNIENIA

Rekrutacja
klasyczna

4. PRZYJMOWANIE ZGtOSZEN | SPOSOB WYBORU POTEN-
CJALNYCH KANDYDATOW / KANDYDATEK

Trzeba okresli¢, w jaki sposob bedg przyjmowane zgtoszenia,
a wiec jak kandydaci / kandydatki majg sktada¢ aplikacje. Jesli
zdecydujemy sie na kierowanie ogtoszenia rowniez do cudzo-
ziemcow / cudzoziemek, nalezy zapewni¢ obstuge procesu re-
krutacyjnego w jezykach obcych.

Firmy zatrudniajgce osoby z zagranicy, najczesciej zlecajg row-
niez ten etap rekrutacji agencjom zatrudnienia.

Nalezy ustali¢ z kim spotkajg sie kandydaci na stanowisko, na
jakim etapie, w jakim terminie. Stopien skomplikowania proce-
dury zalezy zwykle od rangi stanowiska. W przypadku stano-
wisk najnizszego szczebla, etap ten jest skrocony do niezbed-
nego minimum.

Zaplanowanie procesu rekrutacji i selekcji jest czynnoscig o du-
zym znaczeniu, poniewaz dzieki temu mozliwe jest utrzymanie
catosci procesu pod kontrolg, jesli chodzi o czas i koszty. Przy-
dadzj sie tutaj umiejetnosci zarzadzania projektem. Wczesniej-
sze ustalenie termindw bedzie korzystne rowniez dla kandyda-
tow i kandydatek, ktorzy bedg wiedzieli czego sie spodziewac.

Kryteria selekcji dla wszystkich oséb powinny by¢ takie same,
aby pracodawca nie zostat posgdzony o dyskryminacje. To ma
szczegolne znaczenie w sytuacji, gdy na identyczne stanowiska
zatrudniamy w ramach rekrutacji Polakow i osoby zza granicy.
Jesli rekrutacja ma by¢ obiektywna, kazdy jej etap powinny pro-
wadzi¢ przynajmniej dwie osoby.

Zwykle proces rozpoczyna sie od wstepnej selekcji na pod-
stawie CV lub formularzy zgtoszeniowych i tworzy liste kan-
dydatow i kandydatek. Do nastepnego etapu przejdg ci, ktérzy
spetniajg kryteria stawiane w opisie stanowiska pracy i charak-
terystyce kandydata / kandydatki. Jesli sg planowane, rozmowy
kwalifikacyjne mozna prowadzi¢ réwniez przez telefon.

W przypadku stanowisk sredniego i wyzszego szczebla, do bez-
posredniej rozmowy kwalifikacyjnej dopuszcza sie juz wstepnie
wyselekcjonowanych kandydatow i kandydatki. Skorzystanie
z oferty agencji zatrudnienia pozwala niekiedy na zatrudnienie
pracownika / pracowniczki na okres probny i po tym okresie
pracodawca podejmuje decyzje dotyczgcq dalszego zatrudnie-
nia.
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5. SPRAWDZENIE ZGODNOSCI INFORMACJI | UMIEJETNOSCI
PRAKTYCZNYCH

Nalezy przeanalizowaé zgodnos¢ informacji podanych przez
kandydata / kandydatke, poprosi¢ go o dokumenty potwierdza-
jace uprawnienia do pracy i sprawdzi¢ je zanim jg podejmie.
Zbiera sie réwniez referencje z poprzednich miejsc pracy (ale
nie od obecnego pracodawcy). W niektérych rodzajach pracy
wazna jest opinia lekarska.

Kandydatéw / kandydatki na stanowisko mozna poddac row-
niez rozmaitym testom praktycznym. W przypadku osob z za-
granicy, bardzo skuteczne mogg okazac sie testy, w ktorych
trzeba wczesniej poinformowaé czego mozna sie spodziewac
i co bedzie oceniane.

Rekrutacja

6. OFERTA ZATRUDNIENIA LUB INFORMACJA O ODRZUCENIU
klasyczna

KANDYDATURY

Wybranemu kandydatowi/kandydatce przedstawia sie ofer-
te zatrudnienia. Jest to czynnos¢ wigzgca prawnie i powinna
ja wykona¢ osoba upowazniona. Ztozenie oferty nie jest row-
noznaczne z tym, ze zostanie ona przyjeta przez kandydata
/ kandydatke. Mozliwe jest jeszcze negocjowanie warunkow
zatrudnienia i wynagrodzenia. W przypadku pracownika / pra-
cowniczki z zagranicy, nie postugujgcego sie jezykiem polskim
w stopniu komunikatywnym, nalezy zapewni¢ wsparcie ttuma-
cza zarowno w zakresie ttumaczen ustnych, jak i ttumaczenia
dokumentow.

0 odrzuceniu kandydatury nalezy powiadomic¢ osoby, ktérych
to dotyczy.

Rekrutacja W dzisiejszych czasach bariera geograficzna prawie nie istnie-
miedzynarodowa je. W Polsce pracuje rocznie juz ok. 2 min osdb z zagranicy.
Ostatnio, popularnym kierunkiem dziatania agencji zatrudnienia
jest Azja Wschodnia, np. Bangladesz czy Nepal. Proces rekruta-
cji w przypadku wyglada podobnie, z tg roznicg, ze bezposred-
ni kontakt z kandydatami i kandydatkami do pracy wykonuje
agencja pracy posiadajgca przedstawicielstwo w danym kraju.
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