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PRZEDMOWA

Sterowanie procesami migracyjnymi jest kluczowym tematem-
biezacej debaty w krajach europejskich. Poza falg migracji, spo
wodowang przez wojne czy tez przesladowania na tle politycz-
nym lub religijnym, gospodarka europejska musi sie zmierzyc
z dwoma réwnoczesnie wystepujacymi wyzwaniami demograficzny-
mi.

Z jednej strony mamy do czynienia z tzw. drenazem mozgow
(ang. brain drain), czyli odchodzeniem wykwalifikowanej sity
roboczej do dynamicznie rozwijajacych sie rynkéw pracy o in-
nowacyjnym potencjale. Pojawia sie tu pytanie, jak zabezpie-
czy¢ najlepszych miejscowych pracownikow poprzez system
gospodarczych zachet. Z drugiej strony zmiany demograficzne
i dobra koniunktura gospodarcza stawiajg politykdw przed wy-
zwaniem stworzenia takich ram prawnych, ktére wspieratyby
migracje zarobkowa, aby zapobiec brakowi rak do pracy.

Problem odptywu wykwalifilkowanej sity roboczej, naptyw mi-
grantow i ich integracja na rynku pracy dotyczy¢ beda w dtuzszej
perspektywie takze polskiej gospodarki. Wedtug prognoz Polska
z kraju emigracyjnego stanie sie dla imigrantow krajem doce-
lowym. Podczas gdy z jednej strony liczba Polakow wyjezdzajacych
z kraju bedzie nadal stabilna, jednoczesnie do Polski bedzie przy-
bywac coraz wiecej 0séb poszukujacych pracy, przede wszystkim
z krajow trzecich. Motywuje ich do tego przede wszystkim rozwijaja-
ca sie gospodarka i dobre perspektywy na rynku pracy.

>_
Q
<
o0
a
D)
%
Z
>_
o
<
_
A
n
)
Q
<C
o
O
>

BEZPIECZNA PERSPEKTYWA PRZY

DOBRYCH ZAPISACH PRAWA

O ile dzisiaj zjawisko to dotyczy branz o niskich wymaganiach
zawodowych, o tyle w dtuzszej perspektywie mozna zatozyc, ze za-
istnieje potrzeba kontrolowanego sprowadzania fachowej sity rob-
oczej z krajow trzecich oraz stworzenia dla tego procesu solidnych
warunkow prawnych. Jest to niezbedne do stworzenia dla tych lud-
zi godnych warunkdéw zycia i utatwi ich zatrudnianie, a takze przy-
czyni sie do lepszej integracji z polskim spoteczenstwem. Obecnie
zarowno przedsiebiorcy jak i pracownicy zderzaja sie z ogromnymi
wyzwaniami. Szczegolnie mate i srednie przedsiebiorstwa, ktore
stanowia gtéwny filar polskiej przedsiebiorczosci, nie sa czesto w
stanie przebrnac¢ przez gaszcz nieprzejrzystych przepiséw. Brak
wiedzy prawnej utrudnia proces zatrudnienia cudzoziemcow.

Jest zatem waznym zadaniem, by juz dzisiaj zbadac¢ potrzeby
przedsiebiorcow zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow i wypra-
cowac Swiadomosc potrzeby stworzenia wtasciwych warunkow
prawnych. Pozwoli to na bezpieczenstwo przy podejmowaniu ryzy-
ka inwestycyjnego, np. tworzenia miejsc pracy i dtugoterminowego
planowania dziatan wykorzystujacych w petni potencjat przedsie-
biorstw, i utrzymanie poziomu konkurencyjnosci polskich firm w kra-
Konrad juinarynkach miedzynarodowych.
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PRZEDMOWA

Obecnos¢ cudzoziemcow na polskim rynku pracy w ostatnich latach
znacznie sie zwiekszyta. Pracujg w réznych sektorach naszej gospodarki
oraz w roznej wielkosci firmach (od mikro- poczynajac na najwiekszych
korporacjach miedzynarodowych konczac) i w roznej wielkosci miejsco-
wosciach na terenie catego kraju. Warto doceni¢ te obecnos¢ oraz
wktad migrantow w rozwoj polskiej gospodarki. Warto tez podkreslic,
ze bez ich udziatu tempo tego rozwoju bytoby zapewne znacznie nizsze.
IS¢ za tym powinna zmiana nastawienia spoteczenstwa do cudzoziem-
cow i wieksze otwarcie na ich obecnosc.

Obecnie wiekszosc¢ obcokrajowcow w Polsce stanowia obywatele
Ukrainy. W perspektywie kilku najblizszych lat ich liczba bedzie prawdopo-
dobnie spadac - czes¢ wrdci do swojej ojczyzny, inni wyjada do innych
krajow Unii Europejskiej. Patrzac w przysztos¢, musimy zatem myslec
o otwarciu sie na przedstawicieli innych narodowosci — z bardziej
odlegtych nam panstw. Juz obecnie zaczeli sie oni coraz czesciej po-
Jjawiac w polskich firmach, cho¢ nadal liczbowo nie jest to duza grupa.
Na ich przyjazd musimy sie jednak przygotowac. Polskie firmy - i to
juz te mate czy srednie - powinny zacza¢ myslec¢ o wprowadzeniu do
swoich strategii rozwoju zagadnienia zarzadzania réznorodnoscia. Moze
sie bowiem okazac, ze bez dalszego otwarcia sie ha migrantow nie
beda mogty dalej tak preznie rosnac.

Przygotowaniu polskich przedsiebiorstw do pracy z cudzoziem-
cami powinno towarzyszy¢ wsparcie ze strony panstwa - rzadu oraz
samorzadow. Potrzebna jest madra polityka integracyjna, by przyjezdza-
Jjacy migranci oraz ich rodziny mogli uczyc¢ sie jezyka polskiego i stac sie
czescia haszego spoteczenstwa.

Ale w chwili obecnej najpilniejszym wyzwaniem jest skrocenie proce-
dur legalizacji pracy i pobytu cudzoziemcoéw - poprzez ich uproszczenie
oraz usprawnienie. Musza byc¢ one dostosowane do potrzeb praco-
dawcow i nie moga, jak to sie dzieje obecnie, ciggnac sie miesigcami.
Przestoje w zatrudnieniu prowadzg bowiem do ostabiania polskich firm.

O obecnosci migrantow w Polsce oraz na polskim rynku pracy
powinnismy rozmawiac w szerokim gronie, wtaczajac w te debaty
rzad, samorzady, organizacje pracodawcow, zwiazki zawodowe oraz
organizacje spoteczne. Najwyzszy czas zaczac¢ na ten temat bardzo
powaznie rozmawiac.
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PRZEDMOWA

Juz od kilku lat cieszymy sie w Polsce najnizszym bezrobociem od
momentu transformacji ustrojowej. Jeszcze przed wejsciem do Unii
Europejskiej to wtasnie wysoki odsetek ludzi, ktdérzy nie mogli znalez¢
pracy, stanowit jeden z kluczowych probleméw gospodarczych
W haszym kraju.

W tej chwili sytuacja prezentuje sie zgota inaczej. To juz nie poten-
cjalni pracownicy musza na wszelkie sposoby szukac pracodawcow
i starac sie o zatrudnienie — to pracodawcy zmuszeni sa konkurowac
0 pracownikow i wychodzi¢ im naprzeciw.

Z oczywistych wzgleddw, jako ze wiekszos¢ Polakdw pracuje w przed-
siebiorstwach, a nie je prowadzi, tak niska stopa bezrobocia budzi
powszechne zadowolenie. Nic w tym dziwnego — wszystkim nam zalezy
na tym, by pracowato mozliwie najwiecej osob. To z pracy bowiem po-
chodzi dobrobyt. Koniec z problemem bezrobocia nie oznacza jednak
konca problemoéw w ogéle — wraz z jego spadkiem do poziomu tzw.
bezrobocia naturalnego zaczeliSmy mie¢ do czynienia z niewystarcza-
Jjaca podaza pracy na rynku. Jest to sytuacja dla przedsiebiorcow kto-
potliwa, poniewaz znalezienie odpowiednio wykwalifikowanej osoby do
zajecia danego wakatu trwa coraz dtuzej, a presja na podnoszenie ptac
— korzystna dla gospodarki dopdki odzwierciedla wzrost wydajnosci
— sita rzeczy powoduje wyzsze koszty prowadzenia dziatalnosci.

Do tego Polska znajduje sie w fatalnej sytuacji demograficznej,
co pod znakiem zapytania stawia przysztos¢ naszego systemu emerytal-
nego. Wobec powyzszego wydaje sie, ze niezbedne bedzie szersze
otwarcie sie na imigracje zarobkowa. Zeby madrze sie do tego ot-
warcia przygotowac, potrzebujemy jak najszerszych danych do-
tyczacych zaréwno struktury imigracji zarobkowej do Polski, jak
i efektow, jakie wywotuje na rynku.

Ponizsze opracowanie pozwala nam znalez¢ przynajmniej czes¢ od-
powiedzi na interesujace nas pytania.

Marcin Nowacki
Wiceprezes
Zwiazku Przedsiebiorcéw i Pracodawcow




PRZEDMOWA

Prezentowany raport, poza bogactwem danych z badania, jest nie-
zwykle cenna zacheta i moze stanowic pretekst do wyjscia w debacie
o polityce migracyjnej poza dominujacy model prostych zaleznosci
podazy i popytu na prace cudzoziemcow w Polsce. W polityce, ktora
ksztattujemy wytacznie poprzez rynek pracy, tatwo zlekcewazyc, nie
doceni¢ istnienia barier integracyjnych jako czynnika w decyzjach
kadrowych czy w funkcjonowaniu przedsiebiorstw. Wyniki badania,
W czesci dotyczacej korzysci i problemow zwigzanych z obecnoscig
migrantéw oraz analizujgcej znaczenie pochodzenia etnicznego
przy zatrudnianiu, zostawiajg nas z pytaniem: ile rzeczywistos¢ na
rynku pracy ma wspdlnego z poziomem deklarowanej otwartosci?
Mozemy tez dostrzec, jak bardzo obecnos¢ obcokrajowcdw zmienia
zycie wewnatrz firm, wptywajac nie tylko na organizacje samej pracy,
ale takze na relacje miedzy pracownikami.

Konczaca liste rekomendacji raportu grupa postulatow zwigza-
nych z integracja cudzoziemcoéw i cudzoziemek w Polsce -
nauka jezyka, wsparciem dla rodzin migrantow, zapobieganiem
wykorzystywaniu w miejscach pracy i przy rekrutacji czy w koncu
dotyczaca stosunku spoteczenstwa do migrantéow — powinna
stanowic¢ niezbedna czes¢ myslenia o polskiej polityce migracyjne;.

Konrad Ciesiotkiewicz, Karol Reczkin,
koordynatorzy grupy roboczej ds. migracji
Komitetu Dialogu Spotecznego Krajowej Izby Gospodarczej
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Ogolne wnioski i wyniki

Podaz pracownikdéw i pracownic na polskim rynku pracy ulega zmniejszeniu.
Wptyw na to maja przede wszystkim takie czynniki demograficzne, jak sys-
tematycznie malejaca 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 Rzadowa Rada Ludnosci, jak
i wiele stowarzyszen pracodawcow (np. Zwiazek Przedsiebiorcow i Pracodaw-
cow, Pracodawcy RP, Konfederacja Lewiatan) sygnalizuja, 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 pra-
cy dla imigrantow i imigrantek z krajow spoza Unii Europejskiej.

Celem opisywanego w niniejszym raporcie badania byto zebranie informacji po-
zwalajacych na systematyczny opis i poréwnanie podstawowych charakterystyk
firm zatrudniajacych cudzoziemcow i cudzoziemki w poréwnaniu do firm ich nie-
zatrudniajacych bez wzgledu na lokalizacje siedziby przedsiebiorstwa Llub kraju
pochodzenia zatrudnianych osob. Staralismy sie tez zebrac jak najwiecej infor-
macji nha temat cech oséb pochodzacych spoza Unii Europejskiej zatrudnionych
w polskich firmach. Przygotowane przez nas narzedzia badawcze pozwolity
rowniez na zebranie bardziej szczegotowych niz w innych badaniach opinii na te-
mat tego, ktére doktadnie elementy postepowania zwiazanego z zatrudnianiem
cudzoziemcow i cudzoziemek sprawiaja przedsiebiorcom i przedsiebiorczyniom
najwiecej problemoéw i dlaczego (w ich opinii) wtasnie te.

Gtowne whnioski dotyczgce zatrudniania osob spoza UE z sektora
mikro-, matych i sSrednich przedsiebiorstw

Coraz wiecej firm zatrudnia pracownikdéw i pracownice spoza Unii Europejskiej.
Wsrod przebadanych firm az 39% w chwili prowadzenia badania zatrudniato
takie osoby. W sektorze srednich przedsiebiorstw odsetek ten wynidst az 65%
przebadanych firm, a w sektorze matych przedsiebiorstw - 48%.

Najnizszy odsetek firm zatrudniajacych jest w sektorze mikroprzedsiebiorstw - tylko 4%
respondentow i respondentek z tego sektora wskazato, ze zatrudnia osoby spoza UE.

Najwyzszy odsetek firm zatrudniajacych prowadzi dziatalnos¢ w branzy budow-
lanej i przemystowej - odpowiednio 53% matych i Srednich firm prowadzacych
dziatalnosc¢ w branzy budowlanej i 49% matych i srednich firm w branzy przemys-
towej wskazato, ze wsrod ich kadry pracowniczej sg osoby spoza UE. Tylko 35%
matych i srednich firm prowadzacych dziatalnosc¢ ustugowa i 38% prowadzacych
dziatalno$¢ handlowa zatrudnia osoby spoza UE.

Osoby spoza UE s3a przede wszystkim zatrudnione jako pracownicy lub pracow-
nice wykwalifikowane albo osoby wykonujace prace fizyczne.

Jedna czwarta (25%) firm zatrudniajacych osoby spoza UE przyznaje, ze ptaci im
ponizej stawek oferowanych polskim pracownikom i pracownicom, cho¢ zdecy-
dowanie najwyzszy odsetek (42%) deklaruje, ze ptaci wszystkim tyle samo.

Wsrod firm juz zatrudniajacych cudzoziemcédw i cudzoziemki prawie 81% planu-
Jje lub rozwaza zatrudnienie kolejnych pracownikow i pracownic z UE w przysztosci.




Wsréd przedstawicieli i przedstawicielek firm obecnie niezatrudniajacych -
jedynie 8% planuje, a 35% rozwaza taka mozliwosc.

Przedstawiciele i przedstawicielki firm zatrudniajacych osoby spoza UE i ich nie-
zatrudniajacych réznig sie w ocenie uciazliwosci obowigzujgcego prawa i pro-
cedur. Przedstawiciele i przedstawicielki firm niezatrudniajacych najczesciej
obawiaja sie ucigzliwosci zwigzanych z uzyskaniem wyniku testu rynku pracy,
podczas gdy zatrudniajacy za najbardziej ucigzliwe uznaja wymagania zwigzane
z dokumentacja dotyczaca pracownika/pracownicy.

Respondenci i respondentki reprezentujace firmy zatrudniajgce uwazaja ponadto,
ze to nie procedury sa najbardziej ucigzliwe, tylko dtugosc¢ oczekiwania na rozpatrze-
nie dokumentow.

W przebadanych firmach preferencje i sympatie etniczne dla pracownikéw
i pracownic pochodzacych z réznych regiondw Swiata sa podobne, jak w po-
pulacji ogolnej - mimo deklarowania wagi kompetencji przysztych pracownikow
lub pracowniczek wedtug potrzeb przedsiebiorstw, wiekszosc firm nie zatrudnitaby
w pierwszej kolejnosci osob pochodzacych z Bliskiego Wschodu, Afryki Potnocnej
i Afryki Subsaharyjskiej, nawet jesli ich kompetencje bytyby adekwatne do potrzeb
pracodawcow i pracodawczyn.

Choc pracownicy i pracownice spoza UE sg cenieni, aich zatrudnianie jest oce-
niane jako przynoszace korzysci dla firmy, to wiekszos¢ pracodawcow i praco-
dawczyn nie rozwaza ich pobytu w Polsce w kategoriach dtugoterminowych.

Najpilniejsze zmiany w prawie okreslajacym mozliwosci legalnego zatrudniania
cudzoziemcow dotycza rozdziatu scistego zwigzania pracodawcy lub pracodawczyni
i zatrudnionego przez nich cudzoziemskiego pracownika lub pracownicy i uznania
pracy cudzoziemca lub cudzoziemki za legalha od chwili ztozenia przez pracodawce
wszystkich wymaganych dokumentow dotyczacych legalizacji pracy.

Rekomendacje

Zanim przedstawimy poszczegolne rekomendacje, chcielibySmy zwrocic¢ uwage
na obecna sytuacje polityczno-prawna. Obecny rzad, ktéry uchylit poprzednia
polityke migracyjna, zadeklarowat, ze trwaja prace nad nowym jej ksztattem.
Od uniewaznienia poprzedniego dokumentu (,Polityka migracyjna Polski - stan
obecny i postulowane dziatania" przyjetego w 2012 roku) niedtugo minag dwa
lata (Rada Ministrow uchylita go w pazdzierniku 2016 roku). Od tego czasu in-
formowano wielokrotnie, ze rozpoczety sie prace nad kolejnym tego typu doku-
mentem (Biuletyn Migracyjny 2016: 2, 11). Niestety na razie znamy jedynie pewne
ogolne i wycinkowe pomysty przedstawiane co jakis czas w mediach. Nie wiado-
mo, jaki przyjma one ostatecznie ksztatt ani kiedy zostana przyjete (Osiecki 2018).

Jesli chodzi o same rekomendacje, to wiele z nich sformutowali sami uczestnicy
i uczestniczki wywiadoéw fokusowych, szczegolnie z mikro- i matych firm. Zwra-
cali oni uwage na rézne aspekty obecnosci cudzoziemcow i cudzoziemek na pol-
skim rynku pracy i podawali konkretne rozwigzania - od utatwien dla firm i upro-
szczen w systemie legalizacji zatrudnienia po wsparcie dla samych migrantéw
i migrantek, w tym dotyczace zapewnienia im ochrony przed wykorzystywaniem.
Moéwiono réwniez ogolnie o potrzebie integracji w polskim spoteczenstwie.




Ponizej przedstawiamy gtéwne postulaty, ktére wynikaja z przeprowadzonych
przez nas badan oraz z naszych doswiadczen. Ich realizacja, naszym zdaniem,
przyczyni sie nie tylko do biezacej poprawy sytuacji na polskim rynku pracy,
ale takze do lepszego zarzadzania obecnoscig imigrantdéw i imigrantek w Polsce.
W naszej opinii pozwoli to unikng¢ btedow, ktore kilkadziesiat lat temu zostaty
popetnione przez wiele panstw zachodniej Europy.

Rekomendacje podzielilismy na trzy czesci. W pierwszej zajeliSmy sie zagad-
nieniem uproszczenia prawa migracyjnego oraz procedur. Druga dotyczy wspar-
cia dla pracodawcédw i pracodawczyn ze strony organizacji ich zrzeszajacych,
a trzecia - kwestii integracyjnych.

Jednym z najwazniejszych postulatow byt juz wielokrotnie zgtaszany, np. przez
Zwiazek Przedsiebiorcow i Pracodawcow (ZPP 2017), rozdziat scistego zwiaza-
nia pracodawcy lub pracodawczyni i zatrudnionego przez nich cudzoziem-
skiego pracownika lub pracownicy. Obecnie kazdy z dokumentéw legalizujgcych
prace osoby spoza UE w Polsce (zarowno rézne rodzaje zezwolen na prace, jak
ioSwiadczeniaozamiarzezatrudnieniacudzoziemca)sawydawanenazatrudnienie
konkretnej osoby u konkretnego pracodawcy, na konkretnym stanowisku pracy
i za okreslone wynagrodzenie (ktére nie moze byc¢ obnizone). Powoduje to,
ze kazda, nawet drobna zmiana, np. awans, wymaga zmiany dokumentu legali-
zujacego prace. Prowadzi to do zwiekszenia naktadu pracy oraz wzrostu liczby
whnioskow zgtaszanych do réznych urzedow legalizujacych prace, ktore juz
teraz s mocno przecigzone i znacznie przedtuzajg postepowania legalizacyjne.
Obecnie obowiazujace przepisy usztywniaja rynek pracy, uniemozliwiaja
przechodzenie pracownikdéw i pracownic miedzy réoznymi przedsiebiorstwami.
Prowadza takze do zwiekszenia i tak juz uprzywilejowanej pozycji pracodaw-
cy lub pracodawczyni wzgledem cudzoziemcow i cudzoziemek, ktorym trud-
niej jest dochodzi¢ swoich praw w przypadku wystgpienia wykorzystania lub
naduzyc. Wynika to z faktu, ze legalizacja pracy jest scisle powiazana z lega-
lizacja pobytu, a utrata pracy prowadzi w zasadzie do utraty legalnosci pobytu.
Nowa forma zezwolenia na prace mogtaby zatem by¢ wydawana cudzoziem-
cowi na zatrudnienie w konkretnym zawodzie lub wykonywanie pracy okreslo-
nego rodzaju. Bytaby oczywiscie okreslona czasem (jednak nie krétszym niz
rok, a optymalnie - minimum dwuletnim). Mogtaby ewentualnie tez byc¢ ogra-
niczona terytorialnie - do okreslonego wojewodztwa lub kilku wojewddztw.

Jesli chodzi o utatwienie procedur legalizujacych zatrudnienie cudzoziemcoéw
i cudzoziemek, to zmiany w tym zakresie moga i powinny zajs¢ na réznych pozio-
mach. Wielu pracodawcow i pracodawczyn podczas badania fokusowego zwra-
cato uwage, ze niezwykle duzym utatwieniem bytoby wprowadzenie zasady,
ze prace cudzoziemca lub cudzoziemki uwaza sie za legalnhg od chwili ztoze-
nia przez pracodawce wszystkich wymaganych dokumentéow dotyczacych
legalizacji pracy oraz podpisania odpowiednich umow z pracownikiem czy pra-
cownica i zgtoszenia ich do ubezpieczenia spotecznego (o ile miatoby to zas-
tosowanie w przypadku konkretnej pracy). Wéwczas to na urzedach spoczy-
watby obowigzek szybkiego rozpatrywania spraw, a opoznienia w tym zakresie
nie obcigzatyby niepotrzebnie przedsiebiorstw ani cudzoziemskich pracow-
nikow lub pracownic. Zatem otrzmanie zezwolenia na prace czy oswiadczenia

t| cho¢ istnieje przepis (art. 123 ustawy o cudzoziemcach) pozwalajacy na poszukanie nowego pracodawcy lub pracodawczyni,
to, po pierwsze, dotyczy on jedynie osob posiadajacych jednolite zezwolenie na pobyt czasowy i prace, a po drugie, z uwagi
na dtugotrwatosc procedur okres poszukiwania pracy ograniczony do 30 dni jest zbyt krotki, by znalez¢ nowego pracodawce
i oficjalnie zalegalizowac swoja prace u niego.




0 zamiarze zatrudnienia cudzoziemca jedynie potwierdzatoby legalnosc zatrud-
nienia. Ustawataby ona z chwilg wydania negatywnej decyzji w tym przedmiocie
(odmowy wydania zezwolenia/oswiadczenia). By zapobiec naduzyciom, urzedy
mogtyby ewentualnie by¢ uprawnione do wydawania decyzji zakazujacych po-
szczegolnym przedsiebiorstwom stosowania utatwionej drogi legalizacji pracy
z uwagi na potwierdzone wczesniej tamanie przez nich prawa pracy lub pra-
wa migracyjnego. Kolejna wazna zmiang systemowa bytoby okazanie wieksze-
go zaufania cudzoziemcom i cudzoziemkom, ktérzy do tej pory postepowali
legalnie, tzn. pracowali legalnie, odprowadzali wszystkie wymagane prawem
sktadki oraz podatki. Po pewnym czasie (np. 3 latach) takiej pracy cudzoziemcy
otrzymywaliby generalne zezwolenie na legalny pobyt oraz prace w Polsce
na okres np. 5 lat. Cieszyliby sie zatem prawem nie tylko do swobodnej zmia-
ny pracodawcy czy pracodawczyni, ale takze zawodu lub sektora zatrudnienia,
jak réwniez ewentualnego miejsca pobytu w Polsce. Zdecydowanie uelastycznito-
by to rynek pracy oraz zmniejszyto obciazenie urzeddéw zajmujacych sie legalizacja
pracy czy pobytu. Jesli po tym 5-letnim okresie migranci i migrantki nadal przestrze-
galiby polskiego prawa oraz ptacili podatki, otrzymywaliby prawo do statego pobytu.

Jesdli chodzi o zmiany o mniejszym zakresie, to wprowadzi¢ nalezatoby au-
tomatyzacje i informatyzacje catego systemu legalizacji pracy cudzoziem-
cow i cudzoziemek. System ten w catosci mogtby funkcjonowac on-line bez
koniecznosci pojawiania sie pracodawcdédw czy pracodawczyn w urzedach.
Wszystkie sktadane dokumenty mogtyby by¢ potwierdzane podpisem elek-
tronicznym (lub analogicznymi systemami, np. profilem zaufanym na platformie
e-PUAP). W ten sposob pracodawca lub pracodawczyni wypetnialiby wniosek
on-line, zataczali do niego skany odpowiednich dokumentow i albo od reki
mogliby wygenerowac¢ odpowiednie zezwolenie/oswiadczenie, jesli wniosek
ten przeszedtby ocene formalng (ktora czesto jest wystarczajaca nawet zgod-
nie z obecnymi przepisami), albo tez po weryfikacji wniosku przez urzednika
lub urzedniczke taki dokument legalizacyjny mogliby automatycznie wygene-
rowac z systemu po 2-3 dniach. W ten sam sposob, przez ten sam system mozna
bytoby jednoczesnie sktadac¢ wniosek o dokonanie tzw. testu rynku pracy (jesli
bytby wymagany w konkretnym przypadku). Jego wynik bytby tez automatycznie
zataczany do systemu bez koniecznosci wykonywania zadnych dodatkowych
aktywnosci przez pracodawce lub pracodawczynie. Istnienie centralnego sys-
temu pozwalatoby kazdemu urzedowi tatwo zweryfikowac legalnosc¢ zatrudnie-
nia danego cudzoziemca czy cudzoziemki. Patrzac na obecny proces legalizacji
zatrudnienia, wydaje sie, ze w zdecydowanej wiekszosci przypadkow po spetnie-
niu przez pracodawcow lub pracodawczynie wszystkich wymagan formal-
nych wtasciwe zezwolenie lub oswiadczenie jest wydawane bez dokonywania
Jjakiejkolwiek dodatkowej oceny merytorycznej przez urzednikow czy urzedniczki.

W najblizszej przysztosci konieczne jest takze szybkie i zdecydowane zwieksze-
nie zatrudnienia w urzedach legalizujgcych prace - zarowno w urzedach woje-
wodzkich, jak i w starostwach powiatowych. Czas oczekiwania na wydanie tych
dokumentow, szczegdlnie w urzedach wojewddzkich, jest niewyobrazalnie dtugi
i znacznie przekracza ustawowe terminy. Wynika to z tego, ze w ciggu ostatnich
3-4 lat liczba sktadanych wnioskdow zwiekszyta sie kilkakrotnie, natomiast licz-
ba obstugujacych ich pracownikéw oraz pracowniczek pozostata na tym samym
poziomie lub niewiele wzrosta.




Jak zaznaczyliSmy wczesniej, wsparcia wymagaja tez sami pracodawcy i pra-
codawczynie. W tym zakresie mozna wskaza¢ dwie gtéwne rekomendacje.
Z jednej strony na pewno nhalezy dazyc¢ do poszerzenia ich wiedzy o sposobach
i mozliwosciach legalnego zatrudniania cudzoziemcoéw i cudzoziemek oraz
o prawnych uwarunkowaniach z tym zwiazanych. Samo prawo niewatpliwie wy-
maga uproszczenia, bo w obecnym gaszczu procedur pracodawcy sie gubia, a sa
przeciez zobowiazani przestrzegac tych przepiséw i sprawdzac legalnosc pobytu
oraz pracy zatrudnionych w swoich firmach osob spoza UE, a za niedopetnienie
tych obowigzkow moga ich spotkac¢ powazne konsekwencje. Poza swiadomoscia
prawna nalezatoby jednak takze zwiekszac otwartos¢ na zatrudnianie oséb z za-
granicy. Badania pokazuja, ze czesc¢ pracodawcow i pracodawczyn nie robi tego
Zz uwagi na réznego rodzaju uprzedzenia wobec cudzoziemcdw i cudzoziemek,
szczegolnie pochodzacych z bardziej odlegtych kultur czy krajow. Taka zamknie-
ta postawa moze prowadzi¢ do ograniczenia rozwoju polskich przedsiebiorstw,
a co za tym idzie - i polskiej gospodarki.

Wazna role do odegrania w tym zakresie maja takze organizacje pracodawcow
i pracodawczyn. Od kilku lat staja sie coraz bardziej aktywne, lobbujac na rzecz
zmian prawnych dotyczacych zatrudniania oséb spoza UE. Poza tym jednak war-
to, by wspieraty swoich cztonkow oraz cztonkinie takze w rozwigzywaniu ich drob-
niejszych problemoéw. Jednym z takich dziatan, wskazywanym przez naszych
badanych, bytoby np. wsparcie w organizacji szkolen BHP w obcych jezykach
dla zagranicznych pracownikow i pracownic. Pracodawcy zgtaszali to jako jed-
no z waznych ograniczen w ich dziatalnosci, ktore w sumie mozna rozwiazac
w dos¢ prosty sposob.

Ostatnia grupa rekomendacji zwigzana jest z szeroko rozumiang integracja
cudzoziemcow i cudzoziemek w Polsce. Jako panstwo nie mozemy popetnic
btedu naszych zachodnich sasiadéw i patrze¢ na zagranicznych pracownikow
oraz pracowniczki jako na ,site roboczg" Nie mozemy tez zaktadac, ze sa oni je-
dynie czasowym rozwigzaniem, a kiedy nie beda potrzebni naszej gospodarce,
to wroca do swoich krajéw pochodzenia. Doswiadczenia innych panstw pokazu-
ja, ze tak sie nie stanie. Zatem planujac polityke migracyjna dotyczaca legaliza-
Cji pracy obcokrajowcow i obcokrajowczyn, musimy patrze¢ na nig catosciowo.
Nie przyjezdzaja do nas bowiem pracownicy czy pracowniczki, tylko ludzie,
ktorym nalezy zapewni¢ odpowiednie dziatania zwiekszajace integracje w pol-
skim spoteczenstwie i zachecajace do migracji osiedlenczych, do przyjazdow
catymi rodzinami. Dobrym pomystem jest zgtaszany przez rzad postulat zezwolen
matzenskich (Osiecki 2018), gdy zezwolenie na prace otrzymywatby takze od
razu matzonek cudzoziemskiego pracownika czy pracownicy. Ale to oczywis-
cie za mato. Konieczne jest stworzenie mozliwosci nauki jezyka polskiego
(dla pracodawcow jest to niezwykle wazny element, decydujacy o zatrudnia-
niu osob spoza UE, o czym wielokrotnie wspominali), wsparcie dla dzieci z do-
Swiadczeniem migracyjnym w polskich szkotach, poniewaz w opinii hauczycieli
i nauczycielek obecne rozwigzania sie nie sprawdzajg (Wojcik 2018), itp. Do wie-
lu dziatan mozna wykorzystac fundusze unijne - obecnie jest to Fundusz Azylu,
Migracji i Integracji (FAMI), ktéry na razie caty czas jest wykorzystywany przez
Polske w bardzo niewielkim stopniu. Do tych dziatan warto dopuscic i zaprosi¢
organizacje spoteczne - udowodnity juz one swoja wiedze i skutecznosc¢ na tym
polu, a wiec stratg bytoby zmarnowanie tego potencjatu.

Konieczne jest réwniez skierowanie dziatan do polskiego spoteczenstwa, by




zmienic¢ jego nastawienie do migrantéw i migrantek na bardziej otwarte.

58 W ostatnich latach wiele dziatan zmierzato niestety w odwrotnym kierunku, a od-
® setek Polek i Polakow niechetnych przyjazdom do naszego kraju 0sob z innych
panstw wyraznie wzrost. Koniecznie nalezy odwrocic¢ ten trend. Cudzoziemcy
o i cudzoziemki nie beda bowiem przyjezdzac¢ do Polski i tu pracowac, jesli beda
= spotykali sie z niechecig Polakéw i Polek, w tym z réznymi rodzajami przemocy.
i Nie wolno wreszcie zapominac o wsparciu migrantéw i migrantek, ktoérzy zosta-
D

li wykorzystani przez polskich pracodawcoéw i pracodawczynie. Takie zjawisko
nalezy ogranicza¢, a osobom nim dotknietym pomagaé, co podkreslali badani
przez nas pracodawcy i pracodawczynie. Niestety obecnie taki system wsparcia
nie istnieje. Wykorzystani cudzoziemcy i cudzoziemki nie maja sie dokad zwroécic
PO pomoc prawng i pozaprawng. Organizacji spotecznych, ktoére sie taka pomoca
zajmuja, jest mato i sa niedofinansowane. Przede wszystkim brakuje jednak
skutecznych rozwiazan systemowych, z ktérych mozna bytoby skorzysta¢, wal-
czac o prawa 0sob wykorzystanych (por. Stubik [red.] 2014). Jednym z waznych
dziatan w tym zakresie powinno by¢ pozbawienie Panstwowej Inspekcji Pracy
Jej funkcji karno-sledczych, sprawdzajacych legalnos¢ pracy cudzoziemcow
i cudzoziemek oraz karzacych ich za wykonywanie pracy bez wtasciwych ze-
zwolen. PIP - podobnie jak przy polskich pracownikach i pracowniczkach -
powinien by¢ wytacznie instytucja wsparcia i pomocy, do ktérej mozna sie zwrécic
bez obawy o negatywne konsekwencje zwigzane z tym dziataniem (Klaus 2011: 48).




Podaz pracownikow i pracownic na polskim rynku pracy ulega zmniejszeniu. Wptyw na
to maja przede wszystkim takie czynniki demograficzne, jak systematycznie malejaca
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 nastep-
nie po wejsciu Polski do Unii Europejskiej, czyli w latach 2005-2010). Zgodnie z prog-
nozami GUS-u juz w 2035 roku co czwarty Polak (ok. 27%) bedzie na emeryturze (GUS
2014: 151). Zarowno Rzadowa Rada Ludnosci, jak i wiele stowarzyszen pracodawcow
(np. Zwigzek Przedsiebiorcow i Pracodawcow, Pracodawcy RP, Konfederacja Lewiatan)
sygnalizuja, ze jednym ze sposobdéw na radzenie sobie z kryzysem demograficznym
i jego skutkami na rynku pracy, fiskalnym i ubezpieczen spotecznych jest szersze otwar-
cie polskiego rynku pracy dla imigrantow i imigrantek z krajow spoza Unii Europejskiej.

Dane zbierane przez rézne organizacje (zaréwno firmy prywatne, np. Work Service czy
Personnel Service, jak i osrodki badawcze, np. Osrodek Badan nad Migracjami Uniwersyte-
tu Warszawskiego czy Politechnike Opolska) sugeruja, ze pracodawcy rzeczywiscie coraz
czesciej zatrudniaja pracownikow z zagranicy. Wida¢ to tez w danych publikowanych
przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej?, zgodnie z ktérymi w ostatnich kil-
ku latach skokowo rosnie liczba wydawanych zezwolen na prace, jak rowniez oswiadczen
0 zamiarze zatrudnienia cudzoziemca. Informacja o tym, kto i jakich pracownikow zatrud-
nia, caty czas jest jednak fragmentaryczna. Czerpac ja mozna gtownie z mediow i - ujmu-
Jjacych to zagadnienie jednak wycinkowo - raportoéw z badan odnoszacych sie albo do
zatrudniania konkretnych grup cudzoziemcow i cudzoziemek, np. grup narodowoscio-
wych (np. z Ukrainy czy Wietnamu), albo do zatrudniania w okreslonych regionach
(np. wojewodztwie opolskim czy mazowieckim), albo do zatrudniania wedtug okreslonego
typu zezwolenia/dokumentu uprawniajacego do podjecia zatrudnienia w Polsce (np. na
podstawie oswiadczen). Tymczasem kwestia zatrudniania cudzoziemcow, potrzeby oraz
prawne i pozaprawne bariery widziane oczyma pracodawcow wymagaja dogtebnego
rozpoznania. Tylko wtedy bedzie mozna catym procesem odpowiednio zarzadzac, to jest
odpowiadac (np. poprzez dostosowanie rozwigzan prawnych) na potrzeby pracodawcow
i wspomagac ich, chocby oferujac poradnictwo prawne.

Dotychczas prowadzone badania pracodawcow i pracodawczyn3 sugeruja, ze:

ok. 10-15% pracodawcow i pracodawczyn zatrudnia obecnie lub zatrudniato w prze-
sztosci cudzoziemcow i cudzoziemki;

w przedsiebiorstwach, ktore maja doswiadczenie w zatrudnianiu oséb z zagranicy,
w wiekszosci przypadkéw zatrudnione byty one do prac prostych (fizycznych lub przy
produkgji);

przedsiebiorstwa, ktére maja doswiadczenie w zatrudnianiu imigrantéw/imigrantek,
to gtéwnie przedsiebiorstwa z branzy przemystowej, budowlanej, handlu i rolnictwa;

przedsiebiorstwa, ktére maja doswiadczenie w zatrudnianiu imigrantéw/imigrantek,
to gtownie duze firmy, ale tez mate i Srednie przedsiebiorstwa z duzych i Srednich miast;

prawie 1/3 przedsiebiorcow i przedsiebiorczyn deklaruje, ze bytaby sktonna
W przysztosci zatrudni¢ imigrantow/imigrantki, a 12-15% z nich deklaruje,
ze zamierza ich zatrudni¢ w najblizszym czasie; wiekszo$¢ osob, ktére zadeklarowaty
taki zamiar, to wtasciciele duzych przedsiebiorstw z wojewddztw zachodnich i centralnych;

2https://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/cudzoziemcy-pracujacy-w-polsce-statystyki/

3Na podstawie podsumowania badan: Work Service 2015, Personnel Service 2018 oraz raportu z badania dla Centrum Rozwoju
Zasobow Ludzkich pt. ,Zatrudnienie w Polsce imigrantow/ mniejszosci etnicznych 2011-2013 oraz wptyw zjawisk emigracyjnych
i imigracyjnych na rynek pracy” pod red. Marcina Pierzchaty z 2014 roku.




wsrod atutow pracownikow i pracownic cudzoziemskich wymieniane sa: lojalnosc,
sumiennosc, znajomosc jezykow obcych, doswiadczenie miedzynarodowe i chec¢
podejmowania prac, ktérych nie chca podejmowac pracownicy lokalni;

wsrdd barier najczesciej wskazywane sa bardzo ogélnie sformutowane uwarunkowania
i ograniczenia prawne, niski poziom informacji o mozliwosci zatrudniania cudzoziem-
cow/cudzoziemek, brak zapotrzebowania, brak aplikacji ze strony cudzoziemcow/
cudzoziemek i niedostosowanie firmy do wielokulturowego srodowiska wspotpracy.

Nawet pobiezna refleksja nad powyzej przedstawionymi wynikami wskazuje, ze cho¢
w miare doktadnie wiadomo, jakie przedsiebiorstwa i branze maja doswiadczenie
w zatrudnianiu imigrantow i imigrantek, to wiedza o tym, co do ich zatrudniania
zniecheca pracodawcow i pracodawczynie niemajacych takiego doswiadczenia, jest
niewielka. Co wiecej, cho¢ wyrazna jest preferencja dla pracownikéw i pracownic zza
wschodniej granicy, wiekszos¢ zatrudniajacych deklaruje, ze pochodzenie etniczne,
bliskos¢ kulturowa czy religia nie maja dla nich znaczenia i nie wskazuje na istnienie
barier integracyjnych jako wyzwan lub wskazuje je na ostatnim miejscu. Wiekszosc
deklaruje tez, ze nizszy koszt pracy cudzoziemskiej nie jest juz jej gtdéwnym atutem,
jako ze oczekiwania ptacowe mocno sie wyréwnaty. Biorac jednak pod uwage
ogolnopolskie sondaze opinii i postaw wobec cudzoziemcédw i cudzoziemek
(por. Wysienska-Di Carlo 2018) oraz wyniki testow dyskryminacyjnych (Wysienska,
Wencel 2013), zatozy¢ mozna, ze deklarowana otwartosc jest zwiazana raczej z efektem
spotecznych oczekiwan niz faktycznymi preferencjami. Wskazuje tez na to unikanie
odnoszenia sie do barier integracyjnych jako powodu niezatrudniania oséb z zagra-
nicy. Ponadto wskazywanie na lojalnosc, elastycznosc¢ i sumiennos¢ pracownikow
i pracownic cudzoziemskich sugeruje takze, ze nadal oczekiwane jest ich wyzsze
przywigzanie do pracodawcy i elastycznos¢ wobec jego lub jej wymagan, co jest
podstawowym elementem branym pod uwage przy ich zatrudnianiu.

Celem opisywanego w niniejszym raporcie badania byto zebranie informacji pozwala-
jacych na systematyczny opis i porownanie podstawowych charakterystyk firm zatrud-
niajacych cudzoziemcow i cudzoziemki w porownaniu do firm ich niezatrudniajgcych
bez wzgledu na lokalizacje siedziby przedsiebiorstwa lub kraju pochodzenia za-
trudnianych osob. Staralismy sie tez zebrac jak najwiecej informacji na temat cech osob
pochodzacych spoza Unii Europejskiej zatrudnionych w polskich firmach. Przygoto-
wane przez nas narzedzia badawcze pozwolity rowniez na zebranie bardziej szcze-
goétowych niz w innych badaniach opinii na temat tego, ktére doktadnie elementy
postepowania zwigzanego z zatrudnianiem cudzoziemcow i cudzoziemek sprawiaja
przedsiebiorcom i przedsiebiorczyniom najwiecej problemow i dlaczego (w ich opinii)
witasnie te.

W badaniu wykorzystalismy zarowno ustrukturalizowane, jak i nieustrukturalizowane
narzedzia badawcze. W pierwszej czesci raportu przedstawiamy wyniki badania
przeprowadzonego na proébie 303 pracodawcow i pracodawczyn przy zastosowaniu
Komputerowo Wspieranego Wywiadu Online (CAWI; Computer Assisted Web Inter-
view), w ktérym wszyscy respondenci i respondentki odpowiadali na te same pytania
ankietowe. W drugiej czesci przedstawiamy wnioski z trzech wywiadow grupowych
przeprowadzonych na przedstawicielach i przedstawicielkach mikro-, matych i sred-
nich przedsiebiorstw w dwoch roznych wojewddztwach. Na koniec podsumowujemy
oba badania i na ich podstawie formutujemy podstawowe rekomendacje.




Metodologia badan

Badanie CAWI

Opis proby

Aby uzyskaé przekrojowy obraz pracodawcow i pracodawczyn, ktérzy zatrudnia-
ja cudzoziemcoédw i cudzoziemki spoza UE lub ich nie zatrudniaja, a takze by zebrac
opinie na temat procedur oraz kosztéw i korzysci zatrudniania oséb wymagajacych
uzyskania roznych form zezwolenia przed podjeciem pracy, przeprowadzilismy
quasi-ilosciowe badanie na pracodawcach i pracodawczyniach z mikro-, matych
i Srednich przedsiebiorstw. Przez quasi-ilosciowos¢ rozumiemy tutaj fakt, ze ani dobor
proby nie byt losowy, ani kwoty wyznaczone na wielkos¢ przedsiebiorstwa nie od-
zwierciedlaty struktury populacji przedsiebiorstw. Wedtug danych GUS (PARP 2017)
struktura populacji przedsiebiorstw ze wzgledu na wielkos¢ wyglada nastepuja-
co: 96% stanowia mikroprzedsiebiorstwa (zatrudniajgce do 10 osob), 3% to przed-
siebiorstwa mate (11-50 zatrudnionych), a 0,8% to przedsiebiorstwa srednie (miedzy 51
a 250 zatrudnionych).

Duze firmy (zatrudniajace powyzej 500 osob) stanowig minimalny odsetek pra-
codawcow i pracodawczyn w Polsce (0,2%) i cho¢ prawie potowa z nich (wedtug
wtasnych deklaracji) zatrudnia cudzoziemcow i cudzoziemki, to (a) rzadko po-
trzebuja prawnego wsparcia; (b) czesto sa to oddziaty miedzynarodowych
korporacji, ktore charakteryzuja sie specyficznymi regutami zatrudniania i po-
szukiwania pracownikow i pracownic; (c) ze wzgledu na rozbudowany aparat
PR-owy i lobbystyczny sa w stanie bezposrednio dotrze¢ do ustawodawcow
i 0sob podejmujacych decyzje. Dlatego zdecydowalismy sie nie uwzgledniac ich
W naszej probie.

Biorac pod uwage fakt, ze wykorzystanie losowego doboru proby przedsiebiorstw
wigzatoby sie z mata liczba obserwacji wsrod przedsiebiorcow zatrudniajacych
wiecej niz 10 0sodb, oraz ze wzgledu na koszty przeprowadzenia badania na proé-
bie losowej zdecydowalismy sie na wykorzystanie kwotowego doboru przed-
siebiorstw ze wzgledu na ich wielkosc¢ i przeprowadzenie badania na osobach
zarejestrowanych w panelu internetowym jednej z firm badawczych (szczegoty
ponizej). W zrealizowanej probie znalazto sie zatem po 101 0séb reprezentujacych
mikro-, mate i Srednie przedsiebiorstwa.

Respondentami i respondentkami w badaniu (,0soby reprezentujace firmy") byli
witasciciele/wtascicielki lub wspodtwitasciciele/wspotwtascicielki przedsiebiorstw,
cztonkowie lub cztonkinie ich kadry zarzadzajacej lub osoby prowadzace wtasna
dziatalnosc¢ gospodarcza. Zalezato nam, zeby dotrze¢ do osodb, od ktérych faktycznie
zalezy zatrudnianie i strategiczne kierunki rozwoju firmy. Nalezy jednak zwrocic¢
uwage, ze zajmowane stanowisko/funkcja petniona w firmie nie byty weryfikowane.
Ze wzgledu na zastosowany sposéb zbierania danych (an- kieta CAWI) dobdr re-
spondentow i respondentek odbywat sie na podstawie deklaracji w odpowiedzi na
pytanie o typ zatrudnienia i petniona w firmie funkcje.

Struktura przebadanych przedstawicieli i przedstawicielek firm uwzgledniata jed-
nak strukture populacji ze wzgledu na podstawowy sektor dziatalnosci. Zalezato
nam bowiem, zeby uchwycic te branze, w ktorych jest najwieksze zapotrzebowanie
na prace cudzoziemcow i cudzoziemek. Ponizej znajduje sie zestawienie struktury
przedsiebiorstw ze wzgledu na branze w obrebie populacji i przebadanej proby.




Rysunek 1. Struktura firm ze wzgledu na podstawowy sektor dziatalnosci ogotem
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Rozktad liczbowy respondentow i respondentek ze wzgledu na klasyfikacje gtéwnej
dziatalnosci wg PKD jest przedstawiony w Tabeli 1. Najwiecej firm reprezentowato
dziatalnos¢ ustugowa niezaklasyfikowana w innych kategoriach, budownictwo, han-
deli rolnictwo.

Tabela 1. Liczba (N) i odsetek respondentow/respondentek wg PKD

Gtoéwna dziatalnosc¢ wg PKD N %
Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo 8,25
Gornictwo i wydobywanie 1,32
Przetworstwo przemystowe 4,95
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie 1,08
Dostawa wody; scieki i odpady; rekultywacja 1,08
Budownictwo 12,87
Handel hurtowy i detaliczny; naprawa samochodow 9,9
Transport i gospodarka magazynowa 2,64
Dziatalnosc zw. z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 3,3
Informacja i komunikacja 3,3
Dziatalnosc finansowa i ubezpieczeniowa 6,27
Dziatanosc¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci 1,08
Dziatalnosc¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 7,92
Dziatanosc w zakresie administrowania i dziatanosc wspierajaca 0,99
z wykluczeniem agencji zatrudnienia

Edukacja 3,96
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 4,62
Dziatanos$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja 2,64
Pozostata dziatanosc¢ ustugowa 21,12

Ogoétem 303 100
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Struktura proby byta tez zroznicowana ze wzgledu na siedzibe firmy (woje-
wodztwo). Zalezato nam bowiem, zeby zebrac informacje ze wszystkich regionow
w Polsce, zarowno tych, w ktorych wskazniki przedsiebiorczosci sg wysokie
(np. z wojewodztw mazowieckiego, pomorskiego czy wielkopolskiego), jak i tych,
gdzie te wskazniki sa relatywnie niskie (np. z wojewodztw warminsko-mazurskiego,
podkarpackiego i lubelskiego). Rozktad geograficzny respondentow i respondentek
przedstawiony jest na Rysunku 2.

Rysunek 2. Odsetek respondentéw/respondentek wg wojewodztwa

2,6%

Opis narzedzia

Ankieta sktadata sie z pieciu czesci. Czes¢ pierwsza obejmowata 5 pytan o charak-
terze metryczkowym, pozwalajacych na taki dobor proby, zeby zrealizowac zatozone
kwoty dotyczace wielkosci firmy i podstawowej branzy dziatalnosci, a takze na
zapewnienie zroznicowania ze wzgledu na wojewodztwo, w ktérym firma ma siedzi-
be. W tej czesci znajdowato sie tez pytanie o typ zatrudnienia/funkcje petniong
w firmie przez respondenta lub respondentke. Pytanie to, jak wspomnielismy,
stuzyto wyselekcjonowaniu jedynie tych osob, ktére sg decyzyjne w danym przed-
siebiorstwie. Czes¢ ta zawierata tez pytanie o pte¢ respondenta/respondentki,
aby dostosowac forme jezykowa pozostatych pytan do ptci osoby wypetniajacej ankiete.

Druga czesc¢ ankiety obejmowata kilkanascie pytan dotyczacych zatrudnionych
cudzoziemcow i cudzoziemek oraz plandw zwiazanych z ich rekrutacja w najbliz-
szych latach. Zadawane byty one wytacznie tym osobom, ktore odpowiedziaty
twierdzaco na pytanie o to, czy zatrudniaja osoby spoza UE (pytanie to zadawane
byto jako pierwsze w tej czesci). Osoby, ktorych firmy nie zatrudniaty imigrantow/imi-
grantek spoza UE, w tej czesci odpowiadaty wytacznie na pytania dotyczace planéw
ich zatrudnienia w przysztosci. Wszystkie pytania oprécz jednego miaty charakter
zamkniety z kafeterig odpowiedzi.




Czes¢ trzecia ankiety dotyczyta opinii na temat procedur zatrudniania osob
spoza UE. Wyroznilismy szesc¢ elementow procedury zwigzanej z uzyskiwaniem
zezwolen na prace* i poprosilismy osoby wypetniajace ankiete - jednak wytacznie
te, ktore zatrudniaja osoby spoza UE lub rozwazaja ich zatrudnienie w najblizszej
przysztosci - o ocene uciazliwosci kazdego z nich. ZatozyliSmy bowiem, ze osoby,
ktore ani nie zatrudniajg, ani nie planuja zatrudnia¢ cudzoziemcow i cudzoziemek
spoza UE, nie beda orientowac sie w szczegodtach procedur uzyskiwania zezwolen.
Osoby te zapytalismy za to o ogolny poziom ich znajomosci prawa dotyczacego
zatrudniania cudzoziemcow i cudzoziemek (w przewazajacej wiekszosci osoby te
odpowiedziaty, ze w tych przepisach sie nie orientuja badz orientuja stabo). Czes¢
te zamykato pytanie o chec podniesienia kwalifikacji w tym zakresie, ktore zostato
zadane wszystkim osobom uczestniczacym w badaniu. Wszystkie pytania w tej
czesci miaty charakter zamkniety z kafeterig odpowiedzi.

Czesc¢ czwarta ankiety zawierata pytania (nieco ponad 20) dotyczace stosun-
ku wobec pracownikdéw i pracownic cudzoziemskich. Pytania te miaty na celu
uchwycenie nie tylko ewentualnych stereotypdéw dotyczacych obcokrajowcoéw
i obcokrajowczyn, lecz takze preferencji zwiazanych z pochodzeniem etnicznym
0s6b spoza UE. Czes¢ pytan w tej czesci (wyrozniona w tekscie literg ,a" przy
numerze) zostata przedstawiona jako stwierdzenia pochodzace od pracodawcy,
o ktorym niedawno byto gtosno w mediach, poniewaz zatrudnit on duza liczbe
pracownikow z Indii. Zeby unikna¢ podejrzen ze strony ankietowanych, ze sytu-
acja ta jest zmyslona, siedziba firmy zawsze byta w innym (cho¢ sasiadujacym)
wojewodztwie, a branza - niesprecyzowana. Stwierdzenia te dotyczyty zagad-
nien wczesniej juz poruszanych w ankiecie. Interesowato nas, na ile respondenci
i respondentki zmienia swoje wczesniejsze odpowiedzi, jesli otrzymaja swego
rodzaju ,rekomendacje" od osoby do nich podobnej. Odpowiedzi na te rézne py-
tania staramy sie w tekscie analizowac tacznie.
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Podobnie jak w czesci drugiej i trzeciej, rowniez pytania w czesci czwartej miaty
charakter zamkniety z kafeterig odpowiedzi.

Czes¢ piata zawierata pytania o charakterze stricte metryczkowym - o wiek i wy-
ksztatcenie respondentow/respondentek, ich doswiadczenie w pracy za granica,
doktadna nazwe stanowiska/funkcji petnionej w firmie oraz dziatalnos¢ firmy wedtug
klasyfikacji PKD.

Wypetnienie ankiety zajmowato nie wiecej niz 15-20 minut (do 15 minut w przypad-
ku wersji ankiety dla oséb niezatrudniajacych cudzoziemcow/cudzoziemek i do 20
minut w przypadku osob zatrudniajgcych).

4 Celowo wytaczylismy z tej czesci uzyskanie oswiadczen o zamiarze zatrudnienia cudzoziemca jako szybka i prosta forme
legalizacji zatrudnienia (przynajmniej do chwili wypetniania ankiety). Niestety badanie przeprowadzone zostato w okresie
przejsciowym, czyli w poczatkach obowiazywania nowych regulacji prawnych dotyczacych systemu oswiadczen, ktére zos-
taty dodatkowo sformalizowane, oraz po wprowadzeniu nowych form zezwolen na prace sezonowa (w wyniku koniecznosci
implementacji dyrektyw UE). Nowe przepisy spowodowaty wydtuzenie sie czasu oczekiwania na ich wydanie. Respondenci
W naszym badaniu nie mogli mie¢ jednak jeszcze doswiadczen w stosowaniu tej formy legalizacji, gdyz regulacje te obowigzy-
waty wowczas zbyt krotko. Obecnie okazuje sie, ze ich skomplikowanie i wydtuzenie okresu wydawania zezwolen staty sie duzym
problemem dla pracodawcow, szczegolnie jesli dotycza one prac sezonowych, gdy trudno jest precyzyjnie ustali¢ ich poczatek,
np. zbior owocow. Z badan Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej wynika, ze czas wydania stosownych zezwolen nie
jest dtuzszy, niz przewiduja to przepisy i wynosi 5 dni przy oswiadczeniach i 6 dni przy zezwoleniach na prace sezonowa (PAP
2018). Dla wielu rolnikow jest to jednak czas zbyt dtugi (por. np. Kondziotka 2018).




Sposob i termin przeprowadzenia badania

SEIN

Badanie zostato przeprowadzone na cztonkach i cztonkiniach Ogdélnopolskiego
Panelu Badawczego Ariadna, w ktérym zarejestrowanych jest ponad 100 tysiecy
0s6b, w dniach od 1 do 26 lutego 2018 roku. Zaproszenie do udziatu w bada-
niu wystane zostato do wszystkich uczestnikow/uczestniczek panelu i sposréd
tych, ktérzy odpowiedzieli na zaproszenie, na podstawie pytan w pierwszej czesci
ankiety selekcjonowano osoby spetniajace kryteria zdefiniowane w zatozeniach
badania. Oznacza to, ze przedsiebiorcy i przedsiebiorczynie, ktorzy zdecydowali
sie na udziat w badaniu, moga charakteryzowac sie pewnymi szczegdélnymi i nie-
kontrolowanymi przez nas cechami, np. wysoka motywacja do dzielenia sie swo-
imi opiniami, czasem, jakim dysponuja poza praca. Ograniczenie to trzeba miec na
uwadze, formutujac jakiekolwiek wnioski na temat ogotu przedsiebiorcoéw/przed-
siebiorczyn w Polsce.

Badanie grup fokusowych

W celu pogtebienia wiedzy na temat tego, jak pracodawcy i pracodawczynie
postrzegaja kwestie strukturalnego niedopasowania na rynku pracy, ucigzliwosé¢
procedur oraz role pracownikdéw i pracownic spoza UE, przeprowadzilismy bada-
nia fokusowe w trzech grupach w dwoch réznych wojewoddztwach. Grupy fo-
kusowe zebraty sie w pierwszym tygodniu kwietnia 2018 roku, a badanie zre-
alizowata firma Biostat.
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Charakterystyki grup

W badaniu udziat wzieli wtasciciele i wtascicielki, dyrektorzy i dyrektorki, kierownicy
i kierowniczki dziatéw lub osoby odpowiedzialne za strategie personalne i zatrud-
nianie w reprezentowanych firmach (dalej: osoby decyzyjne). Badanie przepro-
wadzone zostato w trzech grupach; w kazdej doktadnie potowa reprezentowanych
firm zatrudniata, a potowa nie zatrudniata osob spoza UE:

grupa 1 - osoby decyzyjne z mikroprzedsiebiorstw z wojewddztwa wielkopol-
skiego; grupa sktadata sie z 6 osob; grupa byta zbalansowana ze wzgledu
na ptec; reprezentowane dziatalnhosci to branza meblowa, naprawa komputerow/
programowanie, florystyka i budownictwo;

grupa 2 - osoby decyzyjne z matych przedsiebiorstw z wojewddztwa pomorskiego;
grupa sktadata sie z 4 0sob; reprezentowane branze to budownictwo, energetyka
i dziatalnos¢ zwiazana z rekreacja; w tej grupie byty 3 kobiety i 1 mezczyzna;

grupa 3 - osoby decyzyjne ze srednich przedsiebiorstw z wojewodztwa wielkopol-
skiego; grupa sktadata sie z 6 0sdb; reprezentowane dziatalnosci to handel (w tym
sprzedaz samochodow), logistyka i ustugi; grupa sktadata sie z 5 mezczyzn i 1 kobiety.
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Szczegotowy cel badania

Przez moderowana wymiane opinii miedzy tymi, ktorzy zatrudniajg osoby spoza
UE, i tymi, ktorzy tego doswiadczenia nie maja, chcielismy pogtebi¢ nasza wiedze
o tym, ktére elementy legalnego zatrudniania cudzoziemcow i cudzoziemek
sa w oczach oséb decyzyjnych rzeczywistym wyzwaniem, a ktére sg wynikiem
wyobrazen o ucigzliwosci procedur i skad (wedtug badanych) te wyobrazenia
sie wziety. Co wiecej, chcielismy sie tez dowiedziec, co pracodawcy i pracodaw-
czynie w ogole wiedza na temat réznych form zatrudniania cudzoziemcow i czy
maja swiadomosc¢ wprowadzanych i postulowanych zmian w tym prawie.

Pozwolenie na wymiane uwag na temat rzeczywistych i wyobrazonych trudnosci
pomiedzy tymi, ktorzy zatrudniaja, i tymi, ktdrzy nie zatrudniaja, miato tez stuzyé
wypracowaniu pewnej wartosci dodanej - niezaleznie od tego, jak bardzo ,nie-
przedsiebiorcy” lub ,wazni przedsiebiorcy” beda przekonywag, ze mozna (i warto)
zatrudniac¢ cudzoziemcow i cudzoziemki, to nikt nie odniesie sie do obaw konkret-
nych osoéb lepiej niz inna osoba z tego samego regionu (wiec majaca do czynie-
nia z tg sama administracja lokalng), prowadzaca przedsiebiorstwo o podobnej
wielkosci itp. W ten sposéb pracodawcy i pracodawczynie mogli tez podzie-
lic sie doswiadczeniem, wskazac, na co zwracac uwage, jakie kanaty rekrutacji
W regionie sg najlepsze itp.

Ponadto chcielisSmy sie tez dowiedziec, jakie inne (niz prawne) wyzwania, ktore
zniechecaja do zatrudniania cudzoziemcoéw i cudzoziemek lub pojawiaja sie po
zatrudnieniu cudzoziemcow i cudzoziemek, dostrzegaja badani.

Poruszane tematy
Scenariusz badania podzielony byt na trzy czesci/tematy orientujgce dyskusje.

Pierwszy temat odnosit sie do kwestii strukturalnego niedopasowania na rynku
pracy i kwestii prawnych dotyczacych zatrudniania cudzoziemcow i cudzoziemek.
W tej czesci uczestnicy i uczestniczki dyskutowali takie zagadnienia, jak:

jakich pracownikow i pracownice najtrudniej zrekrutowac;

jakie sa przepisy dotyczace zatrudniania pracownikéw i pracownic cudzoziemskich
i ktére sa najbardziej problematyczne;

ktore elementy procedury zwigzanej z uzyskaniem zezwolenia na prace dla osoby
spoza UE stanowia najwieksze wyzwanie.

Drugi temat dotyczyt kwestii zwigzanych z oczekiwaniami wobec zatrudnianych,
w tym zatrudnianych oséb spoza UE i ewentualnej oceny wyzwan odnosnie do
zatrudniania cudzoziemskich pracownikdw i pracownic. W tej czesci dyskusji
uczestnicy i uczestniczki dyskutowali takie kwestie, jak:

jakie sa gtéwne bariery zatrudniania osob spoza UE;

jakie sa wyobrazenia dotyczace motywacji i kwalifikacji oséb spoza UE na rynku
pracy w Polsce;

jak w praktyce badani radza sobie z roznorodnoscia zatrudnianych pracownikow
i pracownic spoza UE.
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Ostatni temat dotyczyt postulatéw co do wsparcia zaréwno ze strony insty-
tucji administracji publicznej, jak i organizacji pozarzadowych, w tym zrzeszen
pracodawcow. W tej czesci (ktérej jednak poswiecono najmniej czasu) osoby,
ktore wziety udziat w badaniu, koncentrowaty sie na okreslonych typach wsparcia
oczekiwanego ze strony stowarzyszen pracodawcow i pracodawczyn oraz innych
organizacji pozarzadowych.

Chcielibysmy jeszcze podkresli¢, ze mimo zréznicowania ze wzgledu na doswiad-
czenie zatrudniania osob spoza UE i branze oraz dyskutowanie zagadnien, ktére
w ogolnej populacji sa szczegolnie polaryzujace (jak np. zwigzanych ze stereo-
typami dotyczacymi pracownikdéw i pracownic zagranicznych oraz ptci), dyskusje
przebiegaty bez zaktdécen. Ponadto przy interpretacji wynikéw grup fokusowych
trzeba zwroci¢ uwage na nastepujaca kwestie - choc jest to narzedzie badawcze
pomocne przy mapowaniu kwestii istotnych dla okreslonych grup badanych, pozwa-
la ono jedynie na okreslenie, jak uczestnicy i uczestniczki reaguja na okreslone
pytania i bodzce w kontekscie konkretnej grupy, to jest wchodzac w interakcje
z innymi (konkretnymi) badanymi i moderatorem lub moderatorkg. Modwiac
inaczej, by¢ moze inne argumenty i inne przyktady zostatyby przywotane, gdyby
grupa byta inna. A zatem, cho¢ na podstawie przeprowadzonego badania moze-
my zilustrowac, jak jego uczestnicy i uczestniczki formutowali swoje przekona-
nia, nie mozemy formutowaé¢ zadnych tez na temat tego, dlaczego takie, a nie
inne argumenty zostaty przytoczone. Co wiecej, grupy maja najczesciej tendencje
do konsensusu, co oznacza, ze przy interpretacji wynikow badan fokusowych
najwiecej ciekawych informacji daje zestawienie opinii w przypadku niezgody,
nie zas gdy osoby biorace udziat w badaniu sie ze soba zgadzaja.

Wyniki badan

Zanim przejdziemy do omowienia wynikow, chcielibysmy jeszcze zdefiniowac
podstawowe terminy, ktérych uzywamy w niniejszym raporcie. Przez pracowni-
ka i pracownice spoza Unii Europejskiej (UE) rozumiemy kazda osobe, ktéra nie
posiada obywatelstwa zadnego z krajow nalezacych do UE ani Norwegii, Szwaj-
carii czy Islandii. Do pracownikow spoza UE nie wliczamy tez uchodzcéw ani osob
ubiegajacych sie o nadanie ochrony miedzynarodowej. Gdy piszemy o firmach,
odnosimy sie jedynie do przebadanych firm. Wszelkie statystyki i wnioski dotycza
zatem jedynie przebadanych firm, chyba ze zaznaczono inaczej. Przez firmy za-
trudniajace rozumiemy firmy, ktére zatrudniaja osoby spoza UE, natomiast przez
firmy niezatrudniajace rozumiemy firmy, ktore osob spoza UE nie zatrudniaja.

Firmy zatrudniajgce i niezatrudniajace - krotka charakterystyka

Wsréd przebadanych firm 39% (n=118) zatrudnia osoby spoza UE, podczas gdy 61%
(n=185) ich nie zatrudnia. Jak zilustrowano to na Rysunku 3, hajwyzszy odsetek za-
trudniajacych osoby spoza UE jest wsrod firm sredniej wielkosci, ale prawie poto-
wa matych firm rowniez korzysta z cudzoziemskiej sity roboczej. Wsroéd mikro-
firm tylko 4% zadeklarowato, ze obecnie zatrudnia osoby spoza UE. Wyjasnien,
dlaczego odsetek zatrudniajacych osoby spoza UE jest tak niski wsrod mikrofirm,
jest wiele. Po pierwsze, do mikrofirm zaliczamy osoby prowadzace jednoosobowa
dziatalnos¢ gospodarcza, ktére nie zatrudniajg nie tylko oséb spoza UE, ale
w ogole nikogo. Po drugie, jest takze mozliwe, ze wtasciciele mikrofirm zatrud-
niaja cudzoziemcow/cudzoziemki, ale na umowy cywilnoprawne (umowy zlece-




nia lub o dzieto), sezonowo lub bez jakiejkolwiek umowy. Cho¢ w pytaniu pod-
kreslilismy, ze chodzi nam o kazdy typ zatrudnienia, nawet nieudokumentowany,
i cho¢ ankieta byta poufna, a wyniki zanonimizowane, mozliwe jest, ze wsrod tej
grupy osob prowadzacych dziatalnos¢ lek przed ujawnieniem nieudokumentowa-
nego zatrudnienia byt szczegdlnie wysoki. Jesli zas chodzi o zatrudnienie sezo-
nowe lub na umowy cywilnoprawne, to poniewaz pytanie dotyczyto sytuacji aktu-
alnej, a ankieta byta przeprowadzana w lutym, szereg firm, ktére moga zatrudniac
cudzoziemcow lub cudzoziemki w okresach nasilonej koniunktury (zwigzanej m.in.
Z pora roku), mogto - zgodnie z prawda - odpowiedzie¢, ze w danej chwili nie za-
trudniajg, cho¢ miaty doswiadczenia w ich zatrudnianius.
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Rysunek 3. Wielkosc¢ firmy a zatrudnianie osob spoza UE
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4% 96%

W naszej probie relatywnie najwiecej byto firm zatrudniajgcych pracownikow i pra-
cownice z zagranicy w branzy budowlanej. Ponad potowa ankietowanych praco-
dawcow i pracodawczyn z tego sektora zatrudnia obecnie pracownikow i pracownice
cudzoziemskie. Niewiele nizszy jest odsetek zatrudniajacych wsréd tych, ktérzy
zaklasyfikowani zostali do sektora przemystowego - prawie potowa firm z tego
sektora zatrudnia takich pracownikow. Najrzadziej imigranci i imigrantki sa zatrudniani
w sektorze handlu i ustug (mniej wiecej w co trzeciej ankietowanej firmie).

Rysunek 4. Sektor dziatalnosci a zatrudnianie osob spoza UE

53.57% 46,43%

35% 65%

[l zATRUDNIAJACY

I NIEZATRUDNIAJACY

48,57% 51,43%

38,33% 61,67%

5 \W opisie wynikow badania przeprowadzonego w grupach fokusowych pojawia sie watek dziatalnosci stricte sezonowych
(wakacyjnych) w firmach, ktorych dziatalnos¢ koncentruje sie na ustugach rekreacyjnych.




Jesli chodzi o rozktad firm zatrudniajacych i niezatrudniajacych wedtug kry-
terium geograficznego, to relatywnie najwyzszy odsetek zatrudniajacych wystapit
w wojewodztwach lubuskim, lubelskim, warminsko-mazurskim i wielkopolskim.
Wyniki badania sa o tyle interesujace, ze wojewodztwa warminsko-mazurskie
i lubelskie charakteryzuja sie jednym z najwyzszych odsetkow bezrobocia (GUS
2018). Biorac jednak pod uwage, ze w badaniu mamy do czynienia z problemem
matej proby, zwtaszcza przy podziale wojewodzkim, oraz z nielosowym doborem
firm, liczebnosci bezwzgledne stanowia rownie ciekawe zagadnienie. Najwiecej
firm zatrudniajacych cudzoziemcow miato siedzibe w wojewddztwach matopol-
skim, mazowieckim i wielkopolskim, przy czym o ile w Matopolsce i Wielkopolsce
firm zatrudniajacych jest (nieznacznie) wiecej niz niezatrudniajacych, o tyle na
Mazowszu tych pierwszych jest mniej. Wojewodztwo mazowieckie cechuje sie
jednak nie tylko wysoka koncentracja imigrantow i imigrantek, ale takze, wytaczy-
wszy Warszawe, jednym z najwyzszych poziomoéw bezrobocia w kraju (GUS 2018).
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Rysunek 5. Siedziba firmy (wojewodztwo) a zatrudnianie oséb spoza UE
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Porownajmy teraz firmy zatrudniajace i niezatrudniajace ze wzgledu na ich plany
dotyczace rekrutacji oséb spoza UE w najblizszej przysztosci (w ciagu najblizszych
2 lat). Generalnie dane te wskazuja, ze firmy, ktére maja juz doswiadczenie w za-
trudnianiu cudzoziemcow, znacznie czesciej planuja zatrudnienie kolejnych mi-
grantdéw i migrantek czy tez rozwazaja taka mozliwosc¢. Moze to wynika¢ zarowno
z ich pozytywnych doswiadczen ze wspotpracy z takimi pracownikami i pra-
cowniczkami, jak i zaznajomienia sie z przepisami migracyjnymi i wypracowania
strategii radzenia sobie z formalnymi trudnosciami wystepujacymi przy zatrud-
nianiu obcokrajowcdéw i obcokrajowczyn.

Badane firmy zapytalismy, czy planuja lub rozwazaja zatrudnienie osob spoza UE
w ogole i czy planuja zatrudnienie 0sob, ktore studiujg lub koncza studia stac-
jonarne w Polsce. Jest to o tyle istotne, ze w przypadku studentdéw i studentek




studiow stacjonarnych (niezaleznie od tego, czy przebywaja na podstawie wizy
czy tez karty pobytu wydanych w zwiagzku ze studiami) zezwolenie na prace nie
jest wymagane, w zwigzku z czym pracodawca lub pracodawczyni unikaja kosz-
tow zwigzanych z uzyskaniem zezwolenia oraz moga zatrudnic takg osobe niejako
,o0d reki" (bez koniecznosci czekania na otrzymanie zezwolenia). Ponadto kwali-
fikacje absolwentow i absolwentek polskich studidéw sa poparte dyplomem pol-
skiej uczelni wyzszej. Rozktady odpowiedzi na to ostatnie pytanie (przedstawione
na Rysunku 6) sugeruja, ze firmy juz zatrudniajgce wyraznie czesciej deklaruja
plany zatrudniania studentow i studentek spoza UE niz firmy niezatrudniajace.
Mniej wiecej podobny odsetek zatrudniajacych i niezatrudniajacych rozwaza taka
mozliwosé. W przypadku jednej i drugiej grupy odsetek oséb zdecydowanych za-
trudnia¢ imigrantéw i imigrantki studiujgcych w Polsce jest jednak stosunkowo niski.
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Co wiecej, jesli porownamy plany dotyczace zatrudniania osob studiujgcych w Polsce
do plandow zatrudniania cudzoziemcow i cudzoziemek spoza UE ogotem (Rysunek 7),
to zauwazymy, ze cho¢ wsrod niezatrudniajacych odsetek odpowiedzi pozytywnych
(,tak” lub ,rozwazamy taka mozliwosc") jest niemalidentyczny, to w przypadku firm juz
zatrudniajacych odsetek jest wyzszy w przypadku planow zatrudniania osob spoza UE
,0gotem”. Jedna z mozliwych interpretacji jest taka, ze - jak wielokrotnie zgtaszali pra-
codawecy i pracodawczynie zrzeszeni w roznych organizacjach - absolwenci studiow
stacjonarnych w Polsce nie posiadaja poszukiwanych na naszym rynku pracy kwa-
lifikacji. Pracodawcy i pracodawczynie moga takze potrzebowaé osob juz wykwali-
fikowanych, niebedacych na poczatku swojej kariery zawodowej i dopiero uczacych
sie zawodu w praktyce. Moga zatem oczekiwac od razu oséb majacych potwierdzone
w praktyce kwalifikacje i umiejetnosci, chocby zdobyte za granica. Z drugiej strony,
pracodawcy i pracodawczynie moga przewidywac, ze oczekiwania ptacowe absol-
wentow i absolwentek polskich uczelni (niezaleznie od ich narodowosci) beda takie
same. W jednym i drugim przypadku koszt uzyskania zezwolenia na prace wydaje sie
zatem minimalny, biorac pod uwage korzysci zwigzane z rekrutacja i zatrudnieniem
osoby o odpowiednich kwalifikacjach lub nizszych oczekiwaniach ptacowych.
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Rysunek 6. Plany dotyczace zatrudniania osob spoza UE, ktére koncza studia

w Polsce
68
32,97l32.98 35
27,12
23,78 7
10,49
14,41
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Jak wspomnielismy wyzej, plany dotyczace zatrudniania cudzoziemcéw i cudzoziemek
,ogotem” sg wyrazniej sprecyzowane niz plany zatrudniania osob spoza UE koncza-
cych studia dzienne w Polsce, szczegdlnie wsrod firm zatrudniajacych. Zarowno odsetek
odpowiedzi ,nie wiem’, jak i odpowiedzi negatywnych jest w tym pytaniu nizszy niz
w przypadku pytania o plany zatrudniania studentéw i studentek. Odsetki odpo-
wiedzi pozytywnych sa, jak wspomniano, wyzsze (Rysunek 7). Co wiecej, odsetek firm,
ktore planuja lub rozwazaja zatrudnienie cudzoziemcow w ciagu najblizszych 2 lat, jest
wyZzszy niz we wczesniejszych badaniach cytowanych we wstepie. Wsrod firm nieza-
trudniajacych rozktad odpowiedzi na pierwsze i drugie pytanie jest w zasadzie taki sam.
Innymi stowy, wsrod firm niezatrudniajgcych mniej wiecej jedna trzecia nie planuje za-
trudniac osob spoza UE niezaleznie od tego, czy skoncza studia w Polsce, czy tez nie.
Gtebsza analiza tych danych pokazuje, ze nieco ponad 40% firm mikro- i od 22 do 28%
firm matych i Srednich nie planuje zatrudnia¢ ani absolwentow czy absolwentek,
ani cudzoziemcow czy cudzoziemek w ogole.
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Rysunek 7. Plany dotyczace zatrudniania oséb spoza UE ogotem
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Spojrzmy tez na doswiadczenie zatrudnienia za granica wsrod osob zatrudniajacych i nie-
zatrudniajacych w naszej probie. Sg one o tyle istotne, ze wtasne doswiadczenie emigracji
moze wptynac pozytywniej na chec zatrudnienia oséb innych narodowosci. Liczba bytych
emigrantow i emigrantek w badanej prébie byta zblizona do liczby osob bez historii migra-
cyjnej. Nieco wiecej oséb zatrudniajacych niz niezatrudniajgcych ma doswiadczenie pra-
Cy za granica, ale generalnie rzecz biorgc posiada je mnigj wiecej potowa respondentow
i respondentek.
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Rysunek 8. Odpowiedzi na pytanie o doswiadczenie w pracy za granica a zatrudnianie pra-
cownikow spoza UE

,
DOSWIADCZENIE
ZA
GRANICA
DOSWIADCZENIA
ZA
. ZATRUDNIAJACY . NIEZATRUDNIAJACY

Powody (nie)zatrudniania cudzoziemcoéw i cudzoziemek przez badanych

Gtowna przyczyna, dla ktorej polscy pracodawcy i pracodawczynie rozwazajg
zatrudnianie osob spoza UE, jest niedobdr pracownikow i pracowniczek na
lokalnym rynku pracy. Szczegolnie obszernie temat ten byt omawiany przez oso-
by uczestniczace w grupach fokusowych. We wszystkich grupach podniesiono
kwestie trudnosci z rekrutacja pracownikdéw i pracownic wykwalifikowanych
(w jezyku badanych czesciej pojawiat sie termin ,wyspecjalizowani”), a w grupie
przedstawicieli przedsiebiorstw sredniej wielkosci — rowniez osob niewykwali-
fikowanych. Dla przyktadu przyjrzyjmy sie takiej wymianie opinii w grupie przed-
stawicieli srednich firm:

R1: Dzisiaj rekrutacja wyglada w ten sposob, ze ja nie rekrutuje ludzi,
tylko, ze ja czuje sie, ze jestem rekrutowany jako pracodawca.

R4: Sprzedajemy firmy, bo wszystko, co najlepsze mowimy o firmie, wy-
cigqgamy wszystkie najlepsze atuty, zeby tylko pozyskac pracownika.

R6: Role sie odwrocity |..1.
R4: To sq tzw. tapanki.

R1: U mnie w firmie to juzjestjako zart niestety, taki troche smiech przeztzy,
ze u nas rekrutacja wyglada w ten sposob, ze wystarczy para oczu, dwie
koriczyny dolne i gorne i juz sie nadaje do pracy, innych oczekiwarn juz
nie mamy.

Moderatorka: Mowi Pan na serio?
R1: Tak.

R5: Coraz bardzigj tak to wyglada.
Moderatorka: A Pan sie dziwi?

R3: Tak, ja sie dziwie, mam troszeczke inne [zdaniel. [..] Ja nie uwazam,
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Zeby to byta wada, no, bo my tez gdzies pracujemy i skoro jaRis czas
temu byt rynek pracodawcy i byt ,wyzysk’ to my na tym tracilismy,
a teraz sytuacja sie odwrocita i tak naprawde, jezeli jest przedsiebiorstwo
nastawione na zysk albo na sprzedaz, to sitg rzeczy musi bardziej par-
tycypowac w Rosztach, wiec dla mnie, ja tutaj nie postrzegam, zeby to
byto cos negatywnego.

Powyzsza wymiana zdan stanowi tez dobry przyktad dla kolejnej obserwacji -
w kazdej grupie czesc osoéb winita za niedobory osob do pracy Program 500+ iinne
programy socjalne majace na celu wyrownywanie nierownosci. W kazdej grupie
pojawita sie jednak przynajmniej jedna osoba, ktdéra zamiast na brak motywacji
do pracy tych osob wskazywata na zbyt niskie stawki oferowane przez polskich
pracodawcow i pracodawczynie. Spojrzmy np. na nastepujaca wymiane opinii
w grupie mikrofirm:

Moderatorka: Macie problem ze znalezieniem pracownikRow wyRwali-
fikowanych?

Wszyscy: Tak.

R2: Kazdy by chciat zatrudnic wykwalifiRowanego pracownika.
Teraz pomyslatam sobie o mojej siostrze, ktora dziata w gas-
tronomii. Jest dyrektorem duzego hotelu. To ona ma makabre. Ko-
rzysta z biur posrednictwa pracy, z HR-owcow, ktorzy wyszukujq jej
pracownikRow. To od praktycznie managera po kelnera, zwtaszcza,
Ze to jest w okolicach IMIASTOI, a nie w samym [MIESCIE], to nikt nie
chce przyjsc¢ do pracy. Ludzie zyjq z 500+

R1: Niech podniesie pensje i nie bedzie miata problemu.

R2: Ale przebic¢ IMIASTOI nie jest tatwo, bo oni w sezonie zarabiajq tyle,
ile tu pracownik musiatby pracowac caty rok. Nie stac jej na to.

W grupie 0s6b reprezentujacych mate i srednie firmy pojawita sie tez kwestia nad-
podazy absolwentow i absolwentek uczelni wyzszych z kierunkow innych niz in-
zynierskie czy zawodowe i braku 0sob z wyksztatceniem zawodowym, czyli wyk-
walifikowanych robotnikow i robotnic.

We wszystkich grupach, niezaleznie od wielkosci reprezentowanych firm, uczest-
nicy i uczestniczki, zarowno zatrudniajacy, jak i niezatrudniajacy, przyznawali,
ze znalezienie odpowiednich pracownikow i pracownic jest problemem (zwtaszcza
przy oferowanych stawkach). We wszystkich grupach pojawit sie tez jednak
podziat na tych, ktérzy uwazaja, ze ten problem da sie rozwigzac rekrutacja osob
spoza UE (gtownie zatrudniajacy), i takich, ktérzy uwazaja, ze to podejscie nie
jest wtasciwe (przede wszystkim niezatrudniajacy). Wsréd osob nalezacych do
tej drugiej kategorii najczesciej pojawiaty sie argumenty dotyczace preferencji
klientow i klientek, ktorzy moga sobie nie zyczy¢ wspotpracy z cudzoziemcem lub
cudzoziemka, bo klient szybciej zaufa Polakowi, a takze - dodatkowo - wskazanie
na brak odpowiednich kompetencji jezykowych migrantéw i migrantek.

W zwigzku z rozszerzajagcym sie rynkiem pracownika czesc¢ pracodawcow i praco-
dawczyn zdecydowato sie na zatrudnienie osoby z zagranicy, poniewaz wedtug nich
s3 oni obecnie bardziej zmotywowani do pracy niz Polki czy Polacy:

[..l obcokrajowcy, ktorzy przyjechalijuz do nas, to sq ludzie, kRtorych sytu-
acja zmusita, zeby szukac gdzie indziej pracy, i oni tq prace doceniajq.
Natomiast tam, gdzie sq faktycznie Polacy, przychodzg mi na rozmowe..
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Podam przyktad z zycia z pracownikiem, Rtory roztozyt sie na Rasie
Z kawaq, ze wszystkim, klienci chodzq i jego to nie interesuje i jeszcze jako
przetozony przyjezdzam, a on, patrzqc mi prosto w oczy, mowi ,To mnie
wyp...l, za przeproszeniem, ,Kogo ty tu wezmiesz?" .1 Ona i tak wie, ze jej
nie moge zwolnic¢, bo nie mam nikogo na jej miejsce.

W zwiazku z tymi brakami zapytaliSmy pracodawcow i pracodawczynie o to, kogo by
wybrali, majac do wyboru osobe spoza UE oraz pracownika lub pracownice lokalna
o tych samych kwalifikacjach. Pytanie o preferencje zadalismy z kilku powodoéw.
Z jednej strony zaktadalismy, ze jesli czynnikiem decydujacym sa kompetencje,
to wybor powinien byc¢ losowy, czyli wiekszos¢ ankietowanych powinna wybra¢ od-
powiedz ,Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam". Z drugiej strony mozna oczekiwac,
ze jesli istnieje - nieujeta w innych pytaniach - ,tendencja patriotyczna’, to wyrazna
powinna byc¢ preferencja dla pracownikow i pracownic lokalnych - czyli, w przypadku
naszego pytania (rozktad odpowiedzi zaprezentowano na Rysunku 9), przewaga od-
powiedzi ,Nie zgadzam sie". Preferencja ta powinna byc¢ tez wyrazna, jesli rekrutacja
0SOb z zagranicy ma rzeczywiscie gtownie charakter komplementarny.

Prawie potowa ankietowanych (zaréwno zatrudniajacych, jak i niezatrudniajgcych)
wybrata odpowiedz neutralna (czyli wskazujagca na wage kompetencji). Zdecy-
dowanie wiecej osob niezatrudniajacych niz zatrudniajacych zatrudnitoby Polke lub
Polaka. Wsrdéd zatrudniajacych az co piaty respondent i respondentka preferowa-
liby cudzoziemca lub cudzoziemke. Na tej podstawie nie da sie jednak formutowac
daleko idacych wnioskdéw, poniewaz taki rozktad sugeruje inne niz stricte zwiazane
z kompetencjami podstawy preferencji wsrdéd przynajmniej czesci zatrudniajacych
i niezatrudniajacych.

Rysunek 9. Opinie dot. stwierdzenia ,Majac do wyboru pracownika lokalnego i spoza

UE o tych samych kwalifikacjach, wybratbym pracownika spoza UE" a zatrudnianie
pracownikéw spoza UE

54.24
4541
44,87
26,27
10,49

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. Niezatrudniajacy . Zatrudniajacy
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Pracodawcy i pracodawczynie moga nie zatrudnia¢ oséb spoza UE z wielu powodow, np.

(1) poniewaz w ich regionie nie ma cudzoziemcow i cudzoziemek o odpowiednich
kwalifikacjach (w tym jezykowych czy do obstugi okreslonych sprzetow lub programow);

(2) z powodu faktycznych badz wyobrazonych wyzwan prawnych zwigzanych z za-
trudnieniem osoéb spoza UE;

(3) z powodu wyobrazonych badz faktycznych kosztow rekrutacji osob spoza UE;

(4) z powodu faktycznych badz wyobrazonych ktopotow na poziomie relacji z pra-
cownikami i pracownicami lokalnymi;

(5) z powodu okreslonych przekonan na temat pracownikéw i pracownic cudzoziem-
skich, racjonalnosci ich zatrudniania itp., w tym takze z powodu uprzedzen wobec
cudzoziemcow czy cudzoziemek (w ogole lub pochodzacych z okreslonych regionow).

Zeby zobaczy¢, do jakiego stopnia te powody - zwtaszcza oczekiwane napiecia miedzy
zatrudnionymi oraz przekonania na temat cudzoziemcoéw i cudzoziemek - réznicu-
Jja osoby zatrudniajagce i niezatrudniajgce, zapytaliSmy ankietowanych i ankietowane,
na ile zgadzaja sie z szeregiem twierdzen dotyczacych zatrudniania osob z zagranicy?®.
Ponizej przedstawiamy rozktady opinii dotyczacych wybranych stwierdzen.

Na poczatku chcielismy sprawdzic¢, do jakiego stopnia wtasciciele i wtascicielki
firm sa przekonani, ze zatrudnianie oséb spoza UE stanowi dtugofalowe rozwiaza-
nie problemu niedopasowania strukturalnego na rynku pracy. Rozktad odpowiedzi
sugeruje, ze ankietowani i ankietowane albo nie maja opinii na ten temat (50% za-
trudniajgcych i ponad 40% niezatrudniajacych), albo dostrzegaja tyle samo aspek-
tow doraznych, jak i dtugofalowych. W jednej i drugiej grupie badanych wiecej oséb
sie z tym przekonaniem zgodzito niz nie zgodzito. Warto odnotowac, ze wiecej oséb
o sprecyzowanych opiniach byto wsréd niezatrudniajacych niz wsrod zatrudniajacych.

Odpowiedzi te niezwykle trudno jest interpretowac. Moga one oznaczag, ze pra-
codawcy i pracodawczynie licza na powrot Polakow i Polek na rynek pracy - albo
w zwigzku z ich powrotem z emigracji, albo poprzez wejscie mtodych, ktorzy
zostana odpowiednio wyksztatceni, by zapetni¢ wolne stanowiska. Podejscie to
zapewne jest bardziej zyczeniowe niz realistyczne, biorac pod uwage opisane
wyzej problemy demograficzne Polski, jak rowniez brak zainteresowania pol-
skich pracodawcow i pracodawczyn zaréwno ksztatceniem nowych kadr wsrod
mtodziezy, jak i przekwalifikowywaniem osob starszych i motywowaniem ich do
pozostania na rynku pracy po osiagnieciu wieku emerytalnego.

Duzy odsetek odpowiedzi neutralnych moze takze sSwiadczy¢ o tym, ze nie-
wielu badanych zastanawiato sie gtebiej nad tym problemem. Mozliwe, ze sa oni
skoncentrowani na biezacym rozwiazywaniu wyzwan stojacych przed ich firmami
i raczej nie wychodza dalej w przysztos¢ - dotyczaca nie tylko ich przedsiebior-
stwa, lecz takze rozwoju spotecznego w ogole.

8 Respondenci i respondentki oceniali, na ile zgadzaja lub nie zgadzaja sie z danym stwierdzeniem na pieciopunktowej skali
od ,Zdecydowanie sie zgadzam®, przez ,Raczej sie zgadzam', ,Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam" i ,Raczej sie nie zgadzam”,
do ,Zdecydowanie sie nie zgadzam". Dla uproszczenia zsumowalisSmy odpowiedzi ,Zdecydowanie sie zgadzam"i ,Raczej sie zgadzam”
W jedna kategorie ,Zgadzam sie" oraz ,Raczej sie nie zgadzam” i ,Zdecydowanie sie nie zgadzam” w kategorie ,Nie zgadzam sie"
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Rysunek 10. Opinie dot. stwierdzenia ,Zatrudnianie pracownikow spoza UE to tylko
dorazne rozwiazanie problemow ze znalezieniem odpowiednich pracownikow”

a zatrudnianie pracownikow spoza UE
50

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. ZATRUDNIAJACY . NIEZATRUDNIAJACY

Nastepne pytanie miato na celu zweryfikowanie tezy, ze poza kompetencjami gtowna
motywacja do zatrudniania osob spoza UE jest mozliwos¢ nizszego ich wynagradza-
nia. Najnowsze badania firm wskazuja, ze pracodawcy i pracodawczynie sg swiadomi
tego, ze oczekiwania ptacowe pracownikéw i pracownic lokalnych oraz cudzoziem-
skich sie wyrownaty. Z badan przeprowadzonych na zlecenie Personnel Service wyni-
ka np., ze az co czwarty pracodawca deklarowat, ze bytby nawet sktonny zaptaci¢
wyzsze wynagrodzenie pracownikowi z Ukrainy niz Polakowi zatrudnionemu na tym
samym stanowisku (Personnel Service 2018: 32). Jednak wedtug powszechnej opi-
nii (Andrejuk 2015) cudzoziemcy i cudzoziemki ,zabierajg” Polakom i Polkom prace,
stosujac m.in. dumping ptacowy, a co trzeci pracodawca w cytowanym wyzej bada-
niu twierdzit, ze obecnosc¢ Ukraincow i Ukrainek na naszym rynku pracy generalnie
ma wptyw na ksztattowanie sie wysokosci wynagrodzen w Polsce (choc¢ nie spre-
cyzowano, w jaki sposob) (Personnel Service 2018: 32). Gdy zapytaliSmy naszych re-
spondentow i res- pondentki, czy zatrudniliby osobe z zagranicy za znacznie nizsze
wynagrodzenie niz zaoferowaliby Polakom, okazato sie, ze mniej wiecej co trzeci
Z nich, zaréwno wsrod zatrudniajacych, jak i niezatrudniajacych, bytby sktonny taki
dumping ptacowy zastosowac. Dwa razy wiecej niezatrudniajacych niz zatrudniaja-
cych taka mozliwosc odrzuca.
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Rysunek 11. Opinie dot. stwierdzenia ,Zatrudnit(@)oym wiecej pracownikdéw spoza
UE, gdyby ptaca minimalna dla pracownika zagranicznego mogta by¢ nizsza niz dla
rodzimego" a zatrudnianie pracownikow spoza UE

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. ZATRUDNIAJACY . NIEZATRUDNIAJACY

Generalnie (jak wynika z rozktadu opinii przedstawionego na Rysunku 12a) wiecej ankie-
towanych zgodzito sie niz nie zgodzito z tezg, ze zatrudnianie cudzoziemcow lub cudzozie-
mek jest tansze niz zatrudnianie Polakéw lub Polek. Oczywiscie jest mozliwe, ze ankie-
towani i ankietowane zinterpretowali to pytanie w kategorii kosztow zatrudniania w ogole
(czyli wszelkich optat ponoszonych przez pracodawce czy pracodawczynie w przypadku
zatrudnienia na etat, w tym kosztow emerytalnych, podatkowych itd) i zatozyli (zwtaszcza
w przypadku niezatrudniajgcych), ze koszty te nie sg ponoszone w przypadku zatrudnia-
nia pracownikow i pracownic cudzoziemskich. Jednak biorgc pod uwage, ze stwierdzenie
to pochodzito (rzekomo) od osoby, ktéra musiata (wedtug polskiego prawa) zatrudnic pra-
cownikow cudzoziemskich wedtug tych samych zasad, na jakich zatrudnia sie polskich
pracownikow i pracownice, wydaje sie, ze pytanie to rzeczywiscie oddato ogolne przeko-
nania co do tego, czy zatrudnianie osob spoza UE przynosi w ogolnym bilansie korzysci/
oszczednosci, ktorych nie przynosi zatrudnianie pracownikdw i pracownic lokalnych.

Rysunek 12a. Opinie dot. stwierdzenia ,Zatrudnianie pracownikow spoza UE jest tansze
niz zatrudnianie pracownikow lokalnych” a zatrudnianie pracownikow spoza UE
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ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. ZATRUDNIAJACY . NIEZATRUDNIAJACY




Ci sami pracodawcy i pracodawczynie zatrudniajgcy cudzoziemcow lub cudzoziemki
zapytani w innej czesci kwestionariusza o faktycznie wyptacane im wynagrodzenie
najczesciej deklarowali, ze ptaca im tyle samo, co pracownikom i pracownicom polskim
zatrudnionym na tych samych stanowiskach. Jedynie jedna czwarta ankietowanych
przyznata, ze ptaci im mniej niz pracownikom i pracownicom lokalnym.

Rysunek 13. Zarobki osob spoza UE w porownaniu do zatrudnionych Polek i Polakdow

TRUDNO POROWNAC,
BO INNE TYPY UMOW

NIZSZE

TRUDNO POROWNAC,
BO INNE STANOWISKA

N ({
/(O /\

NIZSZE

TAKIE SAME

upnJiez

D)

el

)

~

OnN:

£

) /

-7

VOIS, \ YA

Z drugiej jednak strony obywatele i obywatelki Ukrainy coraz czesciej nie chca
pracowac za bardzo niskie stawki, a pracodawcy sa tego swiadomi. Tak swoje
doswiadczenia w tym zakresie przedstawiat jeden ze srednich przedsiebiorcow:

<

(
~
O

[..] bytem zdesperowany w jednym momencie, Riedy juz nie potrafitem
zwerbowac ludzi do sklepu. Nowa firma, jaka powstawata, wymiatata
ludzi z okolicy (zresztg majag bardzo niskie bezrobocie, bo jest bardzo
duzo fabryR). Dopiero jak w akcie desperacji zaczatem na stupach
rozwieszac Rartki, ze szukam do pracy, [to zgtosit siel Ukrainiec
za Ukrairicem, ani jednego Polaka. [.] jak juz z ciekawosci chciatem
nawet zaczqc¢ [z nimil rozmawiac, to nikt nie chciat sie zatrudnic
za stawke, ktorq chciatem zaproponowac i temat sie urywat. ERipe
w koncu udato mi sie zebrac¢ polskq, ale fakt, ze kazdy URrainiec,
ktory do mnie dzwonit, jak ustyszat stawke, to nie chciat przychodzic.

UUDIZOZPND | M
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W nieformalnych rozmowach z pracodawcami czesto wychodzi takze, ze zatrudnienie
pracownika czy pracowniczki spoza UE moze by¢ czasem drozsze, bo poza kosztami
zezwolen czy oswiadczen (ktore nie sa obecnie az takie wyso- kie), moga dochodzic¢
dodatkowe koszty, np. zapewnienia mieszkania, ktérych czasem oczekuja cudzoziem-
cy i cudzoziemki, szczegolnie gdy do pracy w matych migjscowosciach przyjezdzaich
duza liczba. Czasem tez dotyczy to pojedynczych pracownikow, jak opowiadali o tym
przedstawiciele matych firm:

yoAuepeq zazic

R1: [.]I Czasami jest tak, ze jak jest dobry fachowiec, to ja mu
ptace tyle samo, co Polakowi, ale dodatkowo doptacam mu 500 zt
do mieszkania. Czyli on Rosztuje mnie wiecej o 500 zt.

R3: To jest magnes, ktory go tu trzyma.

Z drugiej strony osoby prowadzace mate firmy zwracaty takze uwage na wykorzy-
stywanie Ukraincow i Ukrainek przez niektérych polskich pracodawcow i praco-
dawczynie, m.in. poprzez kwaterowanie ich w fatalnych miejscach zamieszkania.




Jedna z rozmowczyn, ktéra odwiedzita wiele takich migjsc, tak to wspomina:

Widziatam ok. 11 kwater - warunki takie, ze zadne z nas nie spedzito-
by tam 5 minut. W jednym z takich hotelowcow (bo tego nie mozna
inaczej nazwac) przywitat mnie pan, pokazat mi cele, ktéora miata
Jjeden na trzy metry kwadratowe, i byty tam cztery pietrowe tozka...
[.1 | mowi, ze ,to sq bardzo lux warunki, |..] jak na Ukrainca, to sq
Swietne warunkRi. Swietne’.

Wykorzystywanie migrantow i migrantek przez polskich pracodawcow i pracodaw-
czynie jest zjawiskiem od lat notowanym w naszym kraju i doswiadczanym przez
wiele 0séb spoza UE. Wiele z tych oséb liczy sie z tym, ze podejmujac prace w Polsce,
zostana w jakis sposob wykorzystane (wiecej na temat np. Klaus 2011, Keryk 2018).

Rekrutacja pracownikéw i pracownic z zagranicy

Przyjrzyjmy sie teraz najbardziej popularnym wsrod przedsiebiorcow i przedsiebiorczyn
zatrudniajacych osoby spoza UE kanatom pozyskiwania pracownikow i pracownic za-
granicznych. Najwyzszy odsetek wskazan (niemal jedna trzecia) dotyczyt korzystania
z firm posredniczacych w ich rekrutacji. Dodatkowo w jednej piatej firm pozyskiwano
pracownikow i pracownice (takze lub wytacznie) przez posrednikdw nieformalnych,
czyli np. osoby utatwiajace przyjazd cudzoziemcom i cudzoziemkom zza wschodniej
granicy (tzw. kierowcow?).

Co czwarta firma zatrudniajgca cudzoziemcow i cudzoziemki ogtaszata rekrutacje
w internecie, w tym na specjalistycznych portalach i forach internetowych lub
w mediach spotecznosciowych. Rownie popularnym co internet sposobem pozys-
kiwania pracownikéw i pracownic cudzoziemskich jest rekrutacja z polecenia przez
osoby aktualnie zatrudnione (Rysunek 14). Tak maty udziat internetu wynika¢ moze
stad, ze ogtoszenia takie najlepiej zamieszcza¢ na portalach obcojezycznych i w jezy-
kach, ktérymi postuguja sie cudzoziemcy i cudzoziemki (w polskich realiach - przede
wszystkim po ukrainsku lub rosyjsku). Polscy pracodawcy i pracodawczynie moga
nie znac tych jezykdw lub tez nie by¢ obeznani z kanatami dojscia do potencjalnych
pracownikdw czy pracownic, np. z nazwami odpowiednich portali, z ktorych oni ko-
rzystaja. Moze byc¢ tez tak, ze nie korzystaja z ogtoszen w internecie, bo inne kanaty
na chwile obecna sa dla nich wystarczajace. Z drugiej jednak strony w badaniu foku-
sowym kilkoro uczestnikow i uczestniczek pracujgcych w matych firmach wskazato,
ze prowadzili rekrutacje przez portale internetowe (w tym ukrainskojezyczne ich
wersje), jak rowniez poszukiwali pracownikow i pracownic bezposrednio za granica
podczas wyjazddéw na Ukraine.

Preferencja dla okreslonych sposobow rekrutacji moze by¢ tez zwigzana - z jednej
strony - ze specyfika stanowisk, na jakie poszukiwani sg pracownicy i pracownice,
a z drugiej - z checia unikniecia kosztéw (finansowych i pozafinansowych) zwiaza-
nych z rekrutacja i zatrudnieniem oséb spoza UE. Oznacza to, ze jesli rzeczywiscie
stanowiska, na ktore brakuje kandydatow czy kandydatek, sa stanowiskami trudnymi
do obsadzenia na lokalnym rynku pracy, to poszukiwanie osob wykwalifikowanych
przez specjalistyczne firmy rekrutacyjne, specjalistyczne portale internetowe czy
na podstawie rekomendacji juz zatrudnionych wydaje sie mie¢ najwieksze szanse
powodzenia. Dodatkowym plusem skorzystania z firmy posredniczacej jest to, ze pro-
cedurami legalizacyjnymi zajmuje sie ona zazwyczaj we wtasnym zakresie.

7 Ich rola powoli spada, cho¢ nadal s gtownymi posrednikami dla rolnikow oraz przy innych pracach sezonowych - por. Klaus 2011: 20-21.




Rysunek 14. Kanaty rekrutacji pracownikow i pracownic cudzoziemskich (ankie-
towani mogli zaznaczyc¢ wiecej niz jeden kanat rekrutacji)

M Firmy posredniczace

30,51 M Nieformalni posrednicy
M Birze
22,88
20,34 Internet
15.25 16.1 M Prasa
M Z polecenia pracownikow
I Znajomi

Inne

O kanaty rekrutacji oséb spoza UE zapytalismy rowniez w badaniu fokusowym. Zgodnie
z oczekiwaniami réznig sie one w zaleznosci od wielkosci firmy. Mikrofirmy polegaja gtow-
nie na osobistych kontaktach, rekomendacjach znajomych lub sprawdzonych pracow-
nikow i pracownic, albo.. podkupuja osoby z innych firm i wojewddztw:

U mnie byto tak, ze podkupitem pracownikow tych dwoch z innej
firmy. Mam rodzine w [WOJEWODZTWOI, przechodzitem gdzies,
zagadatem i oni tam robili w firmie IBRANZAI tylko tam marnie
ptaca. [..] A wiedziatem, ze oni tam robig w [WOJEWODZTWOI, tam
Jjest inny swiat, tu przyjechali do IMIASTOI i majq wyzszq pensje.

Pokazuje to, ze ,drenaz mdézgdéw" ma miejsce nie tylko w przypadku polskich pra-
cownikow i pracownic na linii prowincja — miasto, ale tez w przypadku oséb spoza
UE na linii Polska B - Polska A.

O tym, ze pracodawcy i pracodawczynie wzajemnie ,podbierajg” sobie pracownikdow
i pracownice spoza UE, oferujac im przede wszystkim wyzsze wynagrodzenie, wspo-
minano wielokrotnie takze w trakcie dyskusji wsrod przedstawicieli matych firm.
Jedna z przedsiebiorczyn opowiadata:

Gdzies tam dowiedziatam sie poRatnie, ze jeden deweloper przyszedt
na inng budowe, powiedziat do budowlancow z Ukrainy: ,Daje tyle
i tyle" | wszyscy rzucili te sprzety i poszli.

Wsrod przedsiebiorcow i przedsiebiorczyn wida¢ byto takze obawe, ze pracownicy
i pracowniczki z Ukrainy moga w niedalekiej przysztosci wyjechac dalej na Zachod,
gdzie otrzymaja wyzsze wynagrodzenie, jakiego nie sg w stanie zaoferowac im w Polsce.

W przedsiebiorstwach sredniej wielkosci dominuje raczej system rekrutacji bez-
posredniej - aplikanci i aplikantki zgtaszaja swoje CV albo bezposrednio przez
strony internetowe firm, albo zwracaja sie wprost do okreslonego punktu dziatal-
nosci danej firmy.

Zaréwno w grupie mikro-, jak i matych przedsiebiorstw pojawity sie jednak informacje
o korzystaniu przez nie takze z formalnych firm posredniczacych w rekrutacji i za-
trudnieniu osob spoza UE. Jako plusy takiego rozwigzania wskazywano, ze taka firma
zapewnia ciggtosc¢ podazy pracownikdéw i pracowniczek oraz ze tatwiej jej uzyskac
wszystkie niezbedne dokumenty i zalegalizowac¢ pobyt cudzoziemcoéw i cudzozie-
mek. Zwracano uwage, ze firma posredniczaca pilnuje tego, ze nawet jesli jednej oso-
bie spoza UE skonczy sie prawo do pracy w Polsce, to na jej miejsce od razu jest re-




komendowana inna osoba. Wskazywano takze, ze firmy te szybciej zatatwiaja sprawy
dotyczace legalizacji pracy w urzedach.

Innym atutem firm posredniczacych byta gwarancja, ze w przypadku kontroli ze stro-
ny Panstwowej Inspekcji Pracy nie bedzie zadnych problemow, wszystkie dokumenty
beda wtasciwe, a status kazdego pracownika - legalny i udokumentowany. Przed-
stawiciele i przedstawicielki firm zatrudniajacych, z ktérymi prowadzilismy rozmowy,
sa bowiem swiadomi konsekwencji, w tym réznego rodzaju kar, zwigzanych z zatrud-
nianiem nielegalnym lub zatrudnianiem oséb o nieudokumentowanym w Polsce sta-
tusie. W obawie przed kontrolg ze strony réznych instytucji dbajg zatem o legalnos¢
zatrudnienia. W przypadku wiekszych firm wynika to takze z wiekszej profesjonal-
izacji procesu zatrudniania, posiadania wewnetrznych standardow, a takze wyspecja-
lizowanych komoérek prawno-kadrowych. Innym powodem, dla ktorego pracodawcy
ipracodawczynie wystrzegaja sie nielegalnego zatrudnienia cudzoziemcow i cudzozie-
mek, jest che¢ przytrzymania ich w pracy. Musza im zaproponowac atrakcyjniejsze,
zatem state zatrudnienie, poniewaz boja sie, ze praca nielegalna moze skonczy¢ sie
szybkim odejsciem pracownika czy pracowniczki do innej firmy.

Jednak pomimo korzysci, jakie oferuja firmy posredniczace w zatrudnieniu osdb spo-
za UE, wsrod rozmowcow i rozmowcezyn z grup fokusowych przewazata niechec¢ do
korzystania z ich ustug. Panowato bowiem przekonanie, ze wiaze sie to z wykorzysty-
waniem i dyskryminacja pracownikow i pracowniczek z zagranicy. Pierwszym zasyg-
nalizowanym powodem niecheci byta kwestia prowizji pobieranych od osob, ktorym
utatwiono zatrudnienie. Wydaje sie, ze dyskutanci i dyskutantki podzielajg opinie,
ze firmy posredniczace niesprawiedliwie rozliczaja sie z osobami spoza UE (nt. wyko-
rzystywania pracownikow i pracowniczek z Ukrainy przez firmy posredniczace patrz
tez Keryk 2018). Ilustruje to wymiana opinii w grupie mikrofirm:

R4: Ja korzystam jeszcze z biur posrednictwa. Oni szuRajq i leasingu-
Jja, wypozyczaja tych pracownikow I...I.

R3: To jest wygodne, zwtaszcza w przypadku sezonowosci.

R4: Dotyczy to rowniez pracownikow z zagranicy. Teraz jest bardzo
duzo firm, Rtore majq takie ustugi.

Moderatorka: I te firmy odciqgzajg Pana z formalnosci?

R4: Tak, podpisuje z nimi bezposrednio umowe, ze te osoby przyszty
tutaj do pracy.

R1: Ale jest prowizja.

R4: Oczywiscie.

R3: Pan ptaci agencji, a ona juz sie rozlicza z pracownikiem.

R2: Tylko ja mysle, ze to jest bardziej Rrzywdzqce dla tych pracownikow.

R3: Tez mi sie tak wydaje.




Drugi powdd niecheci zwiazany jest z przekonaniem, ze takie firmy utrudniaja le-
galizacje zatrudnienia cudzoziemcow i cudzoziemek firmom, ktére ich samodziel-
nie rekrutuja. W ten sposéb mozna zinterpretowaé przedstawiona ponizej wy-
miane opinii w grupie matych przedsiebiorcow:

R1: Tak, to jest problem. Sqg takie agencje pracy, ktore sie specjalizujq...
R4: I majq gdzies nie wiadomo jakie uktady...

R3: Doktadnie tak. Majg uktady w roznego rodzaju instytucjach i urze-
dach wydeptanqg sciezke, albo tylnymi drzwiami... Ja nie chce nikogo
posqdzac o korupcje, ale firma, ktora prowadzi procedure zatrudnie-
nia dla trzech czy czterech tysiecy Ukraincow i ona w catq kolejke ich
wepchnie przed przedsiebiorcami indywidualnymi, to nie ma szans,
zeby sie przebic. Wiekszosc¢ przemystu [BRANZAI (a z tym mam naqj-
blizszy kontakt) nigdy sie nie bawi w zatrudnianie pojedynczych pra-
cownikRow. Zleca to zewnetrznej firmie, ktora dostaje za to odpowied-
nie wynagrodzenie...

Prawo dotyczace legalizacji zatrudnienia w opinii badanych

W ankiecie zadalismy takze pytanie o rodzaj zezwolenia, na podstawie ktérego
pracodawcy i pracodawczynie zatrudniajg cudzoziemcow i cudzoziemki w swoich
firmach. Najwiecej firm wskazato, ze zatrudnia przynajmniej jedna osobe na pod-
stawie jednolitego zezwolenia na pobyt i prace?®. Jest to o tyle mato zaskakujace,
ze ojednolite zezwolenie na pobytiprace wystepuje cudzoziemiec lub cudzoziem-
ka, nie zas firma zatrudniajaca, i to osoba spoza UE ponosi koszt uzyskania takie-
go zezwolenia. Jedna piata firm wskazata, ze zatrudnia przynajmniej jedng osobe
na zezwoleniu typu A. Tyle samo firm wskazato, ze zatrudnia osoby na zezwole-
niu typu B. Mozna miec¢ jednak watpliwosci, czy ankietowani naprawde wiedzieli,
jaki typ zezwolenia posiada zatrudniana przez nich osoba. Z danych Ministerst-
wa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej wynika bowiem, ze w 2017 roku wsrod
wszystkich wydanych zezwolen na prace az 97% stanowity zezwolenia typu A,
a zezwolen typu B przez caty rok wydano w catej Polsce tacznie zalewie 339.

Co ciekawe, jedna na dziesiec firm przyznata, ze nie zweryfikowata dokumentow
uprawniajacych do podjecia pracy zatrudnionego cudzoziemca lub cudzoziemki,
mimo ze ma taki obowigzek, a jego niedopetnienie wiaze sie z powaznymi konsek-
wencjami. Dziwi tez, ze tak niewielu ankietowanych zatrudnia takze cudzoziemcow
czy cudzoziemki na podstawie oswiadczen, choc jest to najtatwiejsza i najpowszech-
niejsza forma legalizacji zatrudnienia (w 2017 roku wydano w Polsce ponad 1,82
miliona takich dokumentows?). Moze wynikac to z faktu prowadzenia badan poza
okresem nasilenia prac sezonowych lub z zatrudniania bez zadnych wymaganych
prawem dokumentéw. Ponizsze wyniki nalezy traktowaé zatem niezwykle os-
troznie, gdyz wyglada na to, ze polscy pracodawcy i pracodawczynie maja bardzo
niewielka wiedze na temat form legalizacji zatrudnienia osob spoza UE i ich nazw.

8 Jest to dokument wprowadzony w 2014 roku, ktory w ramach jednej procedury administracyjnej pozwala uzyskac zaréwno zezwolenie
na prace, jak i zezwolenie na pobyt (co miato by¢ utatwieniem dla cudzoziemcow i cudzoziemek). Zezwolenie jednolite oraz ,zwykte"
zezwolenie na prace niczym sie formalnie nie réznia, jesli chodzi o wymogi, ktore nalezy spetnic, by je uzyskac, oraz uprawnienia dla
pracownika, ktore z nich wynikaja.

9 Nie oznacza to, ze tylu cudzoziemcow pracowato w Polsce. Jeden cudzoziemiec moze otrzymac bowiem kilka takich dokumentéw
(dla kazdego pracodawcy oddzielny), a nie kazda osoba, dla ktorej zarejestrowano oswiadczenie, uzyskata wize, przyjechata do Polski
i podjeta prace.




Rysunek 15. Podstawy zatrudnienia cudzoziemcéw i cudzoziemek w Polsce (ankie-
towani mogli zaznaczy¢ wiecej niz jedna opcje)

Ml Jednolite zezwolenie na
pobyt i prace

Ml Zezwolenie
niezweryfikowane

M Zezwolenie niewymagane
Oswiadczenie

593

M Zezwolenie Typu B

Il Zezwolenie Typu A

Prawdopodobnie dlatego, ze wszystkie rodzaje zezwolen na zatrudnienie wydawane
sa na czas okreslony (zezwolenia na prace - zwykte czy jednolite - na okres do 3 lat,
a oswiadczenia - na okres do 6 miesiecy), dominujacym typem umowy, na podstawie
ktorej ankietowane firmy zatrudniajg imigrantow i imigrantki spoza UE, jest umowa na
czas okreslony na peten etat. Do otrzymania zezwolenia jednolitego nalezy sie bo-
wiem wykazac osigganiem dochodu w odpowiedniej wysokosci i de facto niezbedne
do tego jest wykazanie posiadania umowy o prace. Nalezy jednak podkresli¢, ze choé¢
zezwolenia sg terminowe, to ich przedtuzenie jest dosc¢ proste, a w trakcie trwania
postepowania administracyjnego o przedtuzenie zezwolenia (o ile zostato ono ztozone
w odpowiednim terminie) praca cudzoziemca/cudzoziemki jest uwazana za legalna.
Oznaczato, ze nic nie stoi ha przeszkodzie, by z cudzoziemcami i cudzoziemkami byty
zawierane umowy na czas nieokreslony (co miato zresztag miejsce w przypadku co
czwartej firmy). Nieotrzymanie przez cudzoziemca/cudzoziemke kolejnego zezwo-
lenia bedzie stanowito wowczas podstawe do rozwiazania stosunku pracy. Drugi do-
minujacy typ umowy stanowity w naszych badaniach umowy cywilhoprawne (,zlece-
nie" oraz ,0 dzieto" - tacznie 28%). Cudzoziemcy i cudzoziemki byli zatem znacznie
czescigj zatrudniani w ramach mato stabilnych form zatrudnienia, co nie dziwi, jako
ze stanowig one dominujacy typ zatrudnienia w Polsce i w Europie, zwtaszcza wsrod
0séb mtodych (por. Kiersztyn 2016).




Rysunek 16. Dominujacy rodzaj umowy, na podstawie ktorej zatrudnieni sa cudzoziem-
cy i cudzoziemki w firmie

Il Na czas nieokreslony
na petny etat

B Na czas nieokreslony
339 na niepetny etat

B Na czas okreslony
na petny etat

1949 Na czas okreslony
na niepetny etat
9.32 847 B Na umowe zlecenia

[ Na umowe o dzieto

Bez podpisanej umowy

Spdjrzmy na opinie badanych dotyczace ucigzliwosci procedur zwigzanych z uzys-
kaniem zezwolenia na prace dla cudzoziemca czy cudzoziemki. Na Rysunku 17
przedstawiono zestawienie ocen - od uciazliwych, przez neutralne, do nieuciazli-
wych®* - czesci z wymogow, ktére musza spetni¢c pracodawcy, aby urzad woje-
wodzki wtasciwy dla siedziby firmy w ogole rozpoczat postepowanie w sprawie wyda-
nia zezwolenia na prace. Wymogi te sa nastepujace:

wypetnienie wniosku o wydanie zezwolenia na prace;

zgromadzenie wszystkich wymaganych przez urzedy dokumentéw dotyczacych
pracodawcy;

zgromadzenie wszystkich wymaganych przez urzedy dokumentéw dotyczacych
pracownika;

uzyskanie wyniku testu rynku pracy od starosty;

w wypadku, gdy pracodawca nie sktada wniosku osobiscie - uzyskanie oryginatu
petnomocnictwa lub upowaznienia dla sktadajacego wniosek;

uiszczenie optaty skarbowej za wydanie zezwolenia.

Jak mozna zauwazyc¢, zatrudniajacy i niezatrudniajacy* zgadzaja sie w swoich
opiniach co do poziomu ucigzliwosci takich wymogow, jak wypetnienie wniosku
i uzyskanie petnomocnictwa w przypadku, gdy wniosek nie jest sktadany oso-
biscie. Wsrod obu typow firm podobny odsetek badanych wskazat te elemen-
ty procedury jako ucigzliwe (ok. jednej trzeciej badanych w kazdej grupie).
W przypadku pozostatych procedur opinie miedzy zatrudniajacymi i niezatrud-
niajacymi sie roznia. Najwyrazniejsze roznice zaobserwowalismy w ocenach
uciazliwosci uzyskania wyniku testu rynku pracy oraz przygotowania dokumentéw
pracownika/pracownicy i pracodawcy/pracodawczyni.

0 Respondenci i respondentki oceniali ucigzliwos¢ kazdego wymogu na pieciopunktowej skali od ,bardzo uciazliwe", przez ,raczej uciazliwe',
L,ani uciazliwe, ani nieuciazliwe”, ,raczej nieuciagzliwe”, do ,zupetnie nieuciazliwe”. Dla uproszczenia zsumowalismy odpowiedzi ,bardzo
uciazliwe" i ,raczej uciazliwe" w jedna kategorie ,ucigzliwe" oraz ,raczej nieucigzliwe" i ,zupetnie nieuciazliwe" w kategorie ,nieuciazliwe”.

% Poniewaz pytanie o oceny procedur byto zadawane wytacznie tym respondentom i respondentkom niezatrudniajgcym, ktorzy zaznaczyli
wczesniej, ze ich firmy planuja badz rozwazajg zatrudnienie oséb spoza UE, liczebnos¢ firm niezatrudniajacych w tym pytaniu wynosi n=76.




Wsrod niezatrudniajacych ponad potowa firm ocenita te wymogi jako ucigzli-
we, podczas gdy wsrod firm zatrudniajacych odsetek uznajacych te procedury
za uciazliwe jest nizszy i waha sie od 10 (w przypadku wymogu przedstawienia
dokumentow dotyczacych pracownika/pracownicy) do 20 (w przypadku testu
rynku pracy i dokumentow dotyczacych pracodawcy/pracodawczyni) punktow
procentowych. Wsrod firm zatrudniajacych najwyzszy odsetek ocen negatywnych
(,ucigzliwe") zaobserwowany zostat dla wymogu przedstawienia dokumentow
imigranta/imigrantki, a najwyzszy odsetek ocen pozytywnych (,nieucigzliwe") -
dla wymogu przedstawienia dokumentow pracodawcy/pracodawczyni.

Wyniki przedstawione na Rysunku 17 mozna by zinterpretowac tak, ze jednym
z powodow niezatrudniania osob spoza UE moze byc¢ raczej wyobrazona niz fak-
tyczna trudnosc spetnienia wymagan potrzebnych do wszczecia postepowania.

Rysunek 17. Ocena uciazliwosci procedur a zatrudnianie osob spoza UE
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O ocene prawa dotyczacego legalizacji pracy, jak rowniez o skomentowanie wynikow
uzyskanych w tym zakresie w badaniu ilosciowym, poprosilismy uczestnikow i uczest-
niczki wszystkich grup fokusowych.

Porownanie wypowiedzi we wszystkich grupach wskazuje, ze w grupie przed-
stawicieli i przedstawicielek mikro- i matych firm uczestniczki i uczestnicy mieli
wieksza bezposredniag stycznos¢ z realiami prawnymi i proceduralnymi zatrud-
niania osob spoza UE niz w grupie osob reprezentujacych srednie firmy. Prze-
bieg dyskusji w tych grupach wskazuje jednak, ze pracodawcy i pracodawczynie
maja pewne rozeznanie w prawie i procedurach legalizacyjnych; znamienne
jest, ze uzywany przez nich jezyk wskazuje, iz myla rézne instytucje, np. czesto
utozsamiajg zatrudnienie na podstawie o$wiadczenia z zatrudnieniem na pod-
stawie zezwolenia, nie wiedza, ze samo posiadanie paszportu biometryczne-
go nie uprawnia do podjecia pracy (cho¢ uprawnia Ukraincéw i Ukrainki do
przebywania w Polsce bez wizy przez okres do 3 miesiecy). Uzywaja takze nieist-




niejacych terminow, takich jak ,wizy wojewoddzkie" na okreslenie zezwolenia na
prace (mozliwe, ze w potaczeniu z zezwoleniem na pobyt czasowy) czy ,biuro
paszportowe" na okreslenie urzedow wojewodzkich.

Zbadanwynika, ze grupa matych przedsiebiorcow i przedsiebiorczyn nie rozumiata
tez do konca, jak wygladaja rézne formy legalizacji zatrudniania cudzoziemcow
oraz cudzoziemek i w swoich odpowiedziach skupiata sie przede wszystkim na
rozwiazaniu dla nich najprostszym - czyli na oSwiadczeniach. Ich najwieksza wada
jest krotkotrwatosc¢ i to na nia wtasnie zwracano uwage jako na duzy problem:

R1: Jak ja juz sobie wyszkole takiego pracownika (co nie jest takie
proste), przyzwyczaje sie do niego, on sie przyzwyczai do mnie, znajde
dla niego mieszkanie (bo nie oszukujmy sie, trzeba wynajgc¢ mieszka-
nie), to za chwile oni juz muszq wyjezdzac. To jest najgorsze.

Moderatorka: Czy oni potem do Pani wracajq?

R1: Tak, wracajq. Ale rozumie Pani: ktory pracodawca w dzisiejszych
czasach bedzie czekat na pracownika 3 miesiqgce?

Moderatorka: Co Pani wtedy robi, jak oni wyjezdzajq?
R1: Staram sie ich zatrudniac tak ,na zaktadke”.
R3: Jedni wyjezdzajq, drudzy wracajq.

R4: Tak, tylko to trzeba wszystkiego pilnowac¢. Mozna sobie poseg-
regowac tych, Rtorzy sq z wizami, i tych, kRtorzy sa z biometrykami.
I bra¢ ich ,na zaktadke' Ale tego trzeba ciqggle pilnowac.

Moderatorka: Widze, ze to wymaga sporej...
R3: Koncentracji.

R4: Gdy oni wyjezdzajq, to ja juz musze wiedziec: ten idzie na lewo,
ten idzie na prawo, bo ten ma 9o dni, a ten - 180.

Rozmowa ta pokazuje brak wiedzy o mozliwosci skorzystania z bardziej stabilnej formy
legalizacji zatrudnienia lub tez brak checi skorzystania z niej z réznych powodow. By¢
moze pracodawcy i pracodawczynie nadal wolg mierzy¢ sie z czasowosciag i wymien-
noscia pracownikéw, niz zdecydowac sie przejs¢ przez trudniejsze formy legalizacji
zatrudnienia i pobytu. Rozmowa ta jednak pokazuje takze, ze jesli ktos zatrudniat oby-
wateli i obywatelki Ukrainy wytacznie na podstawie posiadania przez nich paszportu
biometrycznego, to oznaczato to, ze zatrudniat ich nielegalnie - i prawdopodobnie
nie zdawat sobie z tego sprawy (wynika to przynajmniej z tresci cytowanej rozmowy).

Te brakiw znajomosci skomplikowanych przepisow prawa dotyczacego cudzoziemcow
nie dziwia, biorac pod uwage, ze wiedze na temat legalizacji zatrudnienia pracodawcy
i pracodawczynie czerpig gtownie z internetu, dowiaduja sie o niej ,droga pantoflowa”
albo ,od pan w urzedzie" (ktore jednoczesnie krytykuja za braki w tej wiedzy).

Uczestnicy i uczestniczki grup fokusowych wskazywali takze, ze nie jest dla nich
problemem poziom skomplikowania procedur*? czy nawet liczba potrzebnych do-
kumentow (cho¢ oczywiscie wszyscy narzekali na ,papierologie”). W kontekscie wynikow
badan ilosciowych znamienne tez jest, ze (podobnie, jak wsrod zatrudniajgcych)
test rynku pracy traktowany byt przez rozmoéwcow i rozmowczynie fokusow jako

2Choc skoro ich dobrze nie znaja, to trudno oceniac, czy naprawde nie stanowig one dla nich problemu.




albo prosty, albo nieistotny. By¢ moze wynikato to z faktu istnienia w obu wo-
jewoddztwach dos¢ rozbudowanych list zawodow deficytowych, przy zatrudnieniu
w ktorych nie trzeba prowadzi¢ testéw rynku pracy?3. Mogto to tez wynikacé
Z niezrozumienia tego, fachowego jednak, terminu.

Najwiekszym problemem wskazywanym w rozmowach podczas fokusow byt
natomiast chaos w przepisach - powodujacy zagubienie zarowno wsréd firm,
jak i w urzedach nieznajacych nowych uregulowan i bojacych sie podejmowac
rozstrzygniecia w sprawach mniej standardowych. Zwracano takze uwage na zbyt
mata liczbe urzednikow i urzedniczek zajmujacych sie rozpatrywaniem wnioskow
o zezwolenia czy oswiadczenia, co wptywa na bardzo dtugi czas, jaki zajmuje
obecnie legalne zatrudnienie pracownika, i powoduje, ze przejscie przez ten caty
proces moze byc¢ bezcelowe. Okres oczekiwania na zezwolenie na prace moze
sie nawet ciggnac kilka miesiecy (w obu wojewodztwach wskazywano nawet na
9-miesieczne oczekiwanie na te dokumenty), a na zezwolenie na prace sezonowa
- kilka dni, co w przypadku tego typu prac i tak moze byc¢ zbyt dtugim czasem?
(bo np. w miedzyczasie owoce zdaza dojrzec i przejrzec- por. Kondziotka 2018).
Ponizej przedstawiamy fragmenty dyskusji w grupie przedstawicieli i przed-
stawicielek matych firm ilustrujace te interpretacje:

Moderatorka: Czyli [..] odbieracie samaqg procedure jako stosunkowo
tatwaq, ale problemem sq...

R1i R4: Terminy.
R4: | przepisy.
Moderatorka: Zmieniajqce sie przepisy?

R4: Tak. Do 2017 wydanie wizy wojewodzRiej [zezwolenia na pracel
miato trwac i trwato 3 tygodnie, zatatwienie zaproszenia dla Ukrain-
ca byto w ciggu jednego dnia, a od 2018 roku trwa 3 tygodnie
i 9 miesiecy, albo nawet rok, no to... tragedia.

R1: Od stycznia weszty nowe przepisy. Panie w urzedzie nic nie wiedziaty,
powiedziaty, ze szkolenie bedg miaty 10 kRwietnia.

R4: Czyli przepisy weszty w styczniu, a teraz bedzie szkolenie.
Moderatorka: Rozumiem, Ze one muszq wedtug tych przepisow funkcjonowac?
R3: Tak. Pozostaje samouczek i zeszyt [gest kartkowanial.

Moderatorka: A z drugiej strony to eksperyment na zywym materiale
i Panie muszg w tym...

R3: Tak, tylko ze [sal takie firmy, ktore tracq Rontrakty i Rlientow przez
to, ze brak im mocy przerobowej, to nie majq sie do kogo odwotac,
bo panie w urzedzie mowiq, ze to nie ich problem.

BW wojewoddztwie pomorskim taka lista (podzielona na powiaty) obejmuje kilkadziesiat zawodow (zarzadzenie Wojewody Pomorskiego
z dnia 25 wrzesnia 2017 r. w sprawie kryteriow wydawania zezwolen na prace cudzoziemcow na terenie wojewodztwa pomorskiego,
Dz. Urz. Woj. Pomorskiego poz. 3359, http://edziennik.gdansk.uw.gov.pl/WDU_G/2017/3359/akt.pdf), w wojewodztwie wielkopolskim -
40 zawodow (rozporzadzenie nr 24/17 Wojewody Wielkopolskiego z dnia 17 lipca 2017 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie kryteriow
wydawania zezwolen na prace cudzoziemcow na terenie wojewodztwa wielkopolskiego, Dz. Urz. Woj. Wielkopolskiego, poz. 5210,
http:.//www.poznan.uw.gov.pl/system/files/zalaczniki/zmiana_rozporzadzenia_z_dnia_17_lipca_2017_r_0.pdf).

14 Tak o tym wspominat jeden z uczestnikow badania - maty przedsigbiorca, opisujac zmiany na gorsze, jakie zaszty od 1 stycznia 2018

roku, po wejsciu w zycie nowych przepisow: Przyjezdza taki Ukrainiec i trzeba go zarejestrowac, czyli ztozyc oswiadczenie o zamiarze pow-
ierzenia mu pracy. Teraz idziemy do takiego urzedu pracy. Kiedys nie byto z tym zadnego problemu, bo dostawalismy takie oswiadczenie
i wszystko byto zatatwione w ciggu jednego dnia. W ciagu jednego - dwaoch dni ten pan mogt juz isc¢ do pracy. Teraz ten czas sie wydtuzyt do
dwoch - trzech tygodni. Wiec jesli przyjezdza pan z Ukrainy, a ta pani w urzedzie ma bardzo duzo pracy, to ten pan ma siedziec i nie pracowac
przez dwa - trzy tygodnie. [..] Problem jest w tym, Ze takiego Ukrairica, ktoremu powiem, ze niestety przez 3 tygodnie nie moze iS¢ do pracy, to
za chwile go juz nie ma. Idzie pracowac nielegalnie do tego, kto mu na to pozwoli. [..] Ja mowie oczywiscie ogolnie, bo byt czas, ze czekato sie
3 tygodnie, teraz ten czas sie skrocit i czeka sie 6 dni, ale dla Ukrainca nawet 6 dni to jest duzo.




R1: Wiele firm zerwato kontrakty, bo po prostu nie majg ludzi.
Moderatorka: Czyli to sie przektada bardzo realnie na sytuacje firmy?
R1: Tak.

R4: Prosze pomyslec jeszcze o tym, Ze skoro te przepisy sie tak czesto
zmieniajq i te kobiety w urzedzie sq bogu ducha winne, ze nie potrafiq
tego zinterpretowac, to ja mam za 3 miesiqce kontrole urzedowaq.
Tak naprawde nikt nie wie, czy te dokumenty sq dobrze wypetnione,
czy nie.

R1: / to my ponosimy za to odpowiedzialnosc.

W grupie srednich firm prawie nikt z uczestnikdéw i uczestniczek nie wiedziat, jak sie
zatrudnia osoby spoza UE. Jedna z przyczyn takiego stanu rzeczy moze byc fakt,
ze w firmach tych (co wspomniano w dyskusji) zazwyczaj jest dziat prawny, ktory zajmu-
Jje sie takimi kwestiami. Co jednak ciekawe, zwtaszcza w tej grupie panowato przeko-
nanie, ze zatrudnienie osoby spoza UE jest wyjatkowo skomplikowane.

Ciekawe jest zestawienie powyzszych odpowiedzi badanych z ich gotowoscia
do wziecia udziatu w ptatnych szkoleniach na temat radzenia sobie z formal-
nosciami dotyczacymi zatrudniania cudzoziemcow i cudzoziemek w Polsce.
Roznica w odsetku zainteresowanych podniesieniem swoich kwalifikacji w tym
zakresie miedzy przedsiebiorcami i przedsiebiorczyniami zatrudniajacymi i nie-
zatrudniajgcymi jest wyrazna. Wsrdd zatrudniajacych ponad 60% pracodawcow
i pracodawczyn wzietoby udziat w takich kursach osobiscie lub wystato na nie
przedstawiciela/przedstawicielke firmy. Wsrod niezatrudniajacych wiekszosc
pracodawcow i pracodawczyn nie wzietaby w nich udziatu ze wzgledu na
ich odptatnosc¢ lub brak plandéw dotyczacych zatrudniania oséb z zagranicy.
Odpowiedz ta jest o tyle ciekawa, ze pracodawcy planujacy/rozwazajacy za-
trudnienie, a niemajacy takich doswiadczen, wskazywali na wiele trudnosci
w procedurze legalizacji pracy cudzoziemcow (Rysunek 17). Mimo tego nie
wyrazali jednak checi, by podnies¢ swoja wiedze w tym zakresie i utatwi¢ so-
bie ten proces lub podja¢ decyzje o zatrudnieniu osob spoza UE na podstawie
rzetelnych informacji, a nie pogtosek, sadow i wyobrazen. Mozliwe jest jednak to,
ze ich plany odnosnie do zatrudnienia cudzoziemcow lub cudzoziemek sa tak
mato sprecyzowane, ze nie uwazaja za potrzebne inwestowanie w nabycie tej wiedzy.




Rysunek 18. Chec¢ udziatu w szkoleniach a zatrudnianie oséb spoza UE

30.27 5
20,2
16,95 10,49 17,3 9.46

NIE, BO NIE PLANUJE ZATRUDNIAC NIE ZE WZGLEDU ANI OSOBISCIE ANI PRACOWNIK/CA UDZIAL OSOBISTY
CUDZOZIEMCOW/EK NA ODPLATNOSC PRACOWNIK/CA
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Jeden z przedstawicieli srednich przedsiebiorcow tak moéwit o koniecznosci
zapewnienia szkolen dla kadry sredniego szczebla, bez ktérych proces zatrudnia-
nia cudzoziemcow bedzie nadal bardzo utrudniony (o ile nie w ogéle niemozliwy)
w przypadku wielu firm:
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Dla mnie faktycznie, jezeli bym miat jaRies szkRolenie czy uswiadomienie
tez, bo duzqg czesc akurat tej papierologii, ktora sie odbywa, zwtaszcza
finalne rejestrowanie i tego typu rzeczy [..]. Jezeli miatbym pokazane,
W jaRi sposob to zrobic, schemat takich zatrudnien. Do tego ljeslil bedg
pracownicy mojego poRroju tez do tego przeszkoleni, to jesteSmy moze
bardziej swiadomi i nauczymy sie z tym pracowac, ale jesli to nie bedzie
uproszczone, to bedzie bardzo trudne.

|
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Cudzoziemiec i cudzoziemka w firmie - korzysci czy problemy?
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Kolejna seria pytan miata na celu wysondowanie, na ile ankietowani i ankietowane
obawiaja sie, ze zatrudnianie cudzoziemcow i cudzoziemek wigze sie z ryzykiem dla
firmy, a na ile uwazaja, ze wiaze sie ono z korzysciami. Dotychczasowe badania poka-
zaty, ze pracodawcy i pracodawczynie nie uwazaja, ze roznorodnos¢ moze prowadzic¢
do napiec (i zwigzanych z tym konsekwencji dla efektywnosci zatrudnionych), bo za-
trudnianie cudzoziemcodw i cudzoziemek ma raczej charakter komplementarny, nie
zas konkurencyjny. Uwazaja tak by¢ moze dlatego, ze przewazajacy na rynku pracy
cudzoziemcy i cudzoziemki, skoro sg zza sasiednigj granicy, to sg nam bliscy etnicznie,
kulturowo, a nawet jezykowo? - dotyczy to gtownie obywateli Ukrainy, a ostatnio
w coraz wiekszym stopniu tez Biatorusi (cho¢ wczesniej Polska raczej nie byta przez
te grupe postrzegana jako atrakcyjny kraj migracji pracowniczej - por. Brunarska,
Lesinska 2014). Oprocz tego niewiele jednak wiadomo, czy i jakiego rodzaju problemy
pracodawcy i pracodawczynie biora pod uwage, decydujac o rekrutacji i zatrudnieniu
cudzoziemcow i cudzoziemek.
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Dlatego przed zadaniem pytan dotyczacych konkretnych probleméow oraz ry-
zyk postanowilismy zadac pytanie odnoszace sie ogodlnie do ,problemow w firmie”.
Rozktad odpowiedzi na to pytanie (Rysunek 19) wskazuje, ze wsrod pracodawcow
i pracodawczyn zatrudniajgcych migrantéw i migrantki jest wiecej tych, ktorzy
uwazaja, ze zatrudnianie 0sob spoza UE nie prowadzi do problemoéw i napie¢ w firmie,
w poréwnaniu z respondentami oraz respondentkami niezatrudniajgcymi. Wsrod

5 Cho¢ w badaniach pracodawcy i pracodawczynie przyznawali, ze nie jest tatwo zrozumie¢ osobe, ktéra méwi po ukrainsku, i to podo-
bienstwo jezykowe przy troche bardziej zaawansowanej komunikacji zawodzi.




niezatrudniajacych najwiecej osdb nie ma opinii. Sugeruje to, ze wsrod osob niezatrud-
niajacych poziom leku co do ewentualnych problemow z zatrudnianiem cudzoziemcow
jest nieco wyzszy (cho¢ niesprecyzowany) niz wsréd zatrudniajacych.

Rysunek 19. Opinie dot. stwierdzenia ,Zatrudnianie pracownikow spoza UE wczeséniej
czy pozniej doprowadzi do problemow w firmie" a zatrudnianie pracownikow spoza UE

41,53 4152
3351

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE
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Chcielismy tez sprawdzi¢, do jakiego stopnia zréznicowanie kulturowe i znajomosc
jezyka polskiego moze stanowi¢ czynnik rozstrzygajacy przy (nie)zatrudnianiu
cudzoziemcow i cudzoziemek (do kwestii poziomu znajomosci jezyka polskiego po-
wrocimy jeszcze przy omawianiu kompetencji jezykowych zatrudnionych cudzoziem-
cow). OdwotalisSmy sie tu znow do opinii fikcyjnego pracodawcy zatrudniajgcego oso-
by z Indii. Podobny odsetek respondentow i respondentek (mniej wiecej dwie piate
- por. Rysunek 20a) zgodzit sig, ze roznice kulturowe i jezykowe sa bez znaczenia,
bo obecnie i tak niemal wszyscy mowia po angielsku. Nieco wyzszy odsetek nieza-
trudniajacych niz zatrudniajacych nie zgodzit sie z tym stwierdzeniem. Co ciekawe,
wyniki te stoja w sprzecznosci z informacjami, jakie uzyskaliSmy podczas rozmow
fokusowych, w ktorych rozmowcy i rozmowczynie wskazywali na to, ze brak znajo-
mosci jezyka angielskiego wsrod kadr w firmie (w tym kadr zarzadzajacych sredniego
szczebla w matych firmach) jest jedna z barier powstrzymujaca przed zatrudnieniem
cudzoziemcow w tych przedsiebiorstwach®.
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Powstaje zatem pytanie, jak interpretowac odpowiedzi respondentéw i respondentek
przedstawione na Rysunku 20a. Czy to doswiadczenie wskazane w jednej z grup
fokusowych jest wyjatkiem, a w polskich firmach kwestia jezyka generalnie nie stano-
wi gtownej bariery przy zatrudnianiu osob spoza UE? Czy moze mamy przesadnie
wysokie mniemanie o swojej znajomosci jezykéw obcych?

Na pewno nalezy zauwazyc, ze tak wysoki odsetek zgadzajacych sie i niemajacych
zdania jest zaskakujacy, biorgc pod uwage ogdlne nastroje spoteczne w Polsce, ktore
sa raczej przeciwne obecnosci imigrantow i imigrantek (por. np. Maison, Jasinska

% Oczywiscie nie dotyczy to wiekszych korporacji o charakterze miedzynarodowym. Jak mowita jedna z badanych: Mam kolezanki
pracujgce jako rekruterki w Rkorporacjach, w firmach zagranicznych i dla nich to jest normalne, Zze kierownik jest z Indlii.
Wszyscy sie podsmiechujq z jezyka hindusko-angielskiego, ale wszyscy sie dogaduja i jest wesoto.




) | uepeq MIUAM

N

1 Z0Z20N 7

| US|

-
=

PNO 10

)/

VA VA

I A\ BYUUSIZ

S

|
PN

N\

A

\/L_

) C

A/‘
~e M=
A
D

V4D
L

OJ d ‘\

[.; ,//\’\ UJ %4‘ C{ (

—

2017; Wysienska-Di Carlo 2018) oraz nasilajace sie ataki motywowane uprzedzeniami,
ktorych celem sg zarowno osoby o niewystarczajgco biatym odcieniu skory, jak i roz-
mawiajgce w innym niz polski jezyku. Pomijajac efekt oczekiwan spotecznych, ktéry
mogt mie¢ wptyw na odpowiedzi na postawione przez nas pytanie, zauwazy¢ jednak
nalezy, ze przedsiebiorcy i przedsiebiorczynie stanowia grupe szczegdlna w wiekszos-
ci spoteczenstw pod wieloma wzgledami, w tym osobowosciowymi, motywacyjnymi
i ze wzgledu na wyksztatcenie. Obserwacje te mozna ttumaczyc¢ takze w kategoriach
zjawiska ,moralnych referencji” (Monin, Miller 2001), czyli (czesto nieuswiadamianej)
tendencji do wyrazania prorownosciowych opinii, ktore stuza niejako rozgrzesze-
niu pozniejszych nierownosciowych dziatan i decyzji (do koncepcji tej wrécimy przy
omawianiu odpowiedzi na pytanie o preferencje etniczne).

Rysunek 20a. Opinie dot. stwierdzenia ,Pracownicy odrebni kulturowo i jezykowo
to nie problem, bo we wspdtczesnym biznesie i tak mowi sie gtownie po angielsku”
a zatrudnianie pracownikow spoza UE

39.83
35,68
22,7
14,41
ZGADZAM SIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. NIEZATRUDNIAJACY . ZATRUDNIAJACY

Nastepne pytanie miato na celu sprawdzenie, czy pracodawcy i pracodawczynie
dostrzegaja korzysci ptynace z faktu posiadania roznorodnego srodowiska pracy.
Potowa ankietowanych (zarowno wsrod zatrudniajacych, jak i niezatrudniajacych)
W ogole nie rozpatruje zatrudniania cudzoziemcow i cudzoziemek w tych kate-
goriach. Ta czes¢, ktora ma opinie na ten temat, czesciej sie z tym stwierdzeniem
zgadza, niz nie zgadza. Odpowiedzi na to pytanie sugeruja, ze myslenie o rézno-
rodnosci firmy jako zasobie caty czas jest mato rozpowszechnione wsrod polskich
pracodawcow i pracodawczyn.
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Rysunek 21. Opinie dot. stwierdzenia ,Pracownicy spoza UE wzbogacaja firme dzieki
swoim unikalnym doswiadczeniom” a zatrudnianie osoéb spoza UE

50,81 48,31

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. NIEZATRUDNIAJACY . ZATRUDNIAJACY

Powyzsze odpowiedzi warto skonfrontowac ze stopniem akceptacji przez respondentéw
i respondentki dla przedstawionych w ankiecie opinii fikcyjnego pracodawcy zatrudnia-
Jjacego pracownikow z Indii, a dotyczacych korzysci ptynacych z obecnosci w przedsie-
biorstwie osob spoza UE. W pytaniach tych (Rysunki 22a i 23a) chcielismy wysondowac,
jakie inne (niz stricte finansowe) korzysci ptyna wedtug ankietowanych z zatrudniania
0s6b spoza UE. Zdecydowalismy sie zatem zapytac, do jakiego stopnia ankietowani
zgadzaja sie, ze pracownicy i pracownice spoza UE wnosza do firmy kapitat spoteczny,
a co sie z tym wiaze - kontakty zagraniczne i zagranicznych klientow i klientki. Jak
mozna wyczytac z Rysunku 22a, odsetek respondentdéw i respondentek, ktorzy zgodzili
sie z tym stwierdzeniem, jest w obu grupach mniej wiecej na tym samym poziomie, co
w przypadku pytania o korzysci z roznorodnosci (Rysunek 21). Mniej wiecej jedna trze-
cia wsrod niezatrudniajgcych i dwie piate wsrod zatrudniajacych zgadzaja sie, ze za-
trudnianie oséb spoza UE poszerza pule potencjalnych klientow i klientek firmy.

Rysunek 22a. Opinie dot. stwierdzenia ,Dzieki zatrudnianiu pracownikéw spoza Europy,
tatwiej jest pozyskiwac zagranicznych klientow" a zatrudnianie pracownikow spoza UE

50,27051.69
39.83

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

8,48

. NIEZATRUDNIAJACY . ZATRUDNIAJACY
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Zapytalismy roéwniez o kwestie religijne, w tym role wspolnego obchodzenia Swiat
réznych wyznan w relacjach pracowniczych. 28% niezatrudniajacych i 39% zatrud-
niajacych zgodzito sie, ze wspolne obchodzenie Swiat réznych tradycji kulturowych
takie wiezi wzmacnia (Rysunek 23a). W badaniu fokusowym wskazano jednak,
ze takie wspolne sSwietowanie osob roznych religi moze byc¢ problematyczne
w zaktadzie pracy - szczegolnie dla polskich pracownikdw i pracownic, wobec ktorych
mogtoby pojawic sie oczekiwanie, ze zrezygnuja z kultywowania swoich tradycji:

Jezeli sq rozne spotkania w firmie, np. wigilia, osoby wyznajace inng re-
ligie, to one nie wyznaja tych zasad i nie czujq sie ldobrzel. Trzeba by
byto robi¢ symboliczne momenty, i nie naszej tradycji. Oczywiscie mozna.
Z Ukrrairicami tak, ale tym bardziej Inie widze tegol, jak mysle o Afryce.

Rysunek 23a. Opinie dot. stwierdzenia ,Obchodzenie swiat z roznych tradycji kul-
turowych wzmacnia wiezi miedzypracownicze w firmie" a zatrudnianie pracownikow
spoza UE

2379
15,25

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. NIEZATRUDNIAJACY . ZATRUDNIAJACY

Pytanie kolejne miato na celu zdiagnozowanie, na ile elementy kultury (w tym kul-
tury pracy) oséb z zagranicy postrzegane sa jako powodujace problemy w zarzadza-
niu firma. Jest to rowniez pytanie posrednio diagnozujace, na ile osoby zarzadzajace
pracownikami i pracownicami czujg sie przygotowane do zarzadzania réznorod-
nym zespotem. Rozktad odpowiedzi sugeruje, ponownie, ze najwiecej osob nie
ma na ten temat opinii. Wsrdd tych, ktore maja, mniej wiecej taki sam jest odsetek
.przygotowanych” i ,nieprzygotowanych” w grupie zatrudniajacej, natomiast wsrod
niezatrudniajacych przewazaja ,nieprzygotowani’.
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Rysunek 24. Opinie dot. stwierdzenia ,Zwyczaje i tradycje pracownikow spoza UE
powoduja trudnosci w zarzadzaniu firmg" a zatrudnianie cudzoziemcow

8,31
44,860
33,561
2712
24,
I

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. NIEZATRUDNIAJACY . ZATRUDNIAJACY

Porownanie tych odpowiedzi z odpowiedziami wczesniejszymi dotyczacymi korzys-
ci wskazuje, ze rodzaj oczekiwanych trudnosci w zarzadzaniu nie jest - przynajmniej
wsérod czesciankietowanych przez nas przedstawicielii przedstawicielek firm - zwigza-
ny z relacjami miedzypracowniczymi (rozktady nie sa spojne). Rozktad odpowiedzi
na pytanie o wykorzystywanie réznorodnosci do wzmacniania wiezi miedzypracow-
niczych jest natomiast w miare spojny z rozktadem odpowiedzi na pytanie o to, czy
zatrudnianie osob spoza UE wzbogaca firme.

Waznym aspektem, ktérego moga obawiac¢ sie pracodawcy, jest nastawienie ich
klientow i klientek do zatrudniania w firmie migrantow lub migrantek. Stad nastepne
pytanie dotyczyto przekonania respondentéw i respondentek o tym, czy kliencii klient-
ki danej firmy biora pod uwage pochodzenie zatrudnionych pracownikéw i pracownic.
Wedtug jednej z teorii dyskryminacji (Becker 1957) pracodawcy i pracodawczynie
moga nie zatrudnia¢ okreslonych osoéb nie ze wzgledu na preferencje wtasne,
ale klientow i klientek. W przypadku ankietowanych przez nas przedsiebiorcow i przed-
siebiorczyn nieco ponad potowa zaréwno niezatrudniajacych, jak i zatrudniajacych
stanowczo stwierdzita, ze pochodzenie zatrudnionych nie ma znaczenia dla klientow
oraz klientek, o ile jakos¢ oferowanego produktu jest wysoka. Tylko mniej wiecej
jedna na dziesie¢ oséb w obydwu grupach nie zgodzita sie z tym stwierdzeniem.
Sugeruje to, ze o ile czes¢ pracodawcow i pracodawczyn ma preferencje co do tego,
skad pochodza zatrudniani, o tyle w ich opinii klienci i klientki takich preferencji raczej
nie maja. Nalezy takze zaznaczy¢, ze w wielu przypadkach klienci i klientki danej firmy
moga po prostu nie wiedziec, kto jest zatrudniony w firmie, bo nigdy nie beda miec
kontaktu z osobami pracujagcymi np. w produkcji czy na zapleczu. Znaczenie
narodowosci czy etnicznosci pracownika moze wzrasta¢ przy pracach w handlu
i ustugach, gdy pracownicy i pracowniczki sg widoczni i czesto dochodzi do ich
bezposrednich kontaktow z klientami i klientkami firmy (i gdzie, wedtug rozktadéw
W haszej probie, zatrudnianych jest relatywnie mniej osob spoza UE).
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Rysunek 25a. Opinie dot. stwierdzenia ,Watpie, zeby klienci firmy zaprzatali sobie
gtowe tym, kim sa jej pracownicy, o ile jakos¢ produktu jest wysoka" a zatrudnianie
pracownikow spoza UE

56,22 5864
3729
3189

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. NIEZATRUDNIAJACY . ZATRUDNIAJACY

W badaniu fokusowym rozmoéwcy i rozmowczynie ttumaczyli jednak niezatrudnianie
cudzoziemcow i cudzoziemek mozliwg niechecia klientéw do kontaktu z obcokrajow-
cami. Mikroprzedsiebiorczyni niezatrudniajaca mowita np.:

Mysle, ze w tej sytuacji [..]1 chodzi o specyfikre. By¢ moze znalaztabym
kogos, kto zna rynek, [.] ale z [tego typu klientamil tez nie jest tatwo,
wiec ja bym zostata przy swoim.

Inne osoby zwracaty uwage szczegolnie na sektor ,premium’, ktérego klienci ocze-
kuja wyzszej jakosci obstugi, a ktéra jest (w mniemaniu dyskutantow i dyskutantek)
automatycznie wigzana z obstuga przez pracownikow lub pracownice z Polski albo
tez innych krajow UE (choc ci ostatni sa raczej niedostepni dla polskich pracodawcow
i pracodawczyn), a nie z obcokrajowcami czy obcokrajowczyniami postrzeganymi jako
osoby nisko wyksztatcone. Dla przyktadu - fragment rozmowy przedstawicieli Sred-
nich przedsiebiorcow:

R2: [..] nie wiem, czy ktorys z Panow, czy Pani chcieliby przyjsc do sklepu
marRki premium i by¢ obstugiwanym przez Ukrainca albo Biatorusina.

R1: Jezeli bytby to elegancki, zadbany, elokwentny mezczyzna czy kobieta.

R2: Ok, zgadzam sie, ale chyba takich nie ma, nie, w wiekszosci, tak jak
stysze plus z doswiadczenia, z zycia na co dzien, to w wiekszosci to sq
osoby, ktore przyjezdzaja do takiej niszowej pracy.

Moderator: Niszowej w sensie niskokwalifikowanej?
R2: Tak, nieskomplikowanej.

Problem ten wydaje sie jednak nie dotyczyc klientow w innych sektorach. W trakcie
rozmowy fokusowej mikroprzedsiebiorcy i mikroprzedsiebiorczynie zwracali uwage na
trudnosci, jakie jako klienci i klientki maja w komunikacji z pracownikami i pracownicz-
kami z Ukrainy zatrudnionymi w sklepach sieci Biedronka czy Zabka. Nie spowodowa-




to to jednak rezygnacji tych sieci z zatrudniania pracownikow i pracownic spoza UE.
Jak widac, nie spowodowato takze odwrotu klientow i klientek od robienia zakupdw
w tych sklepach.

Co ciekawe, preferencje klientow i klientek byty tez podawane przez badanych jako
argument pojawiajacy sie przy racjonalizacji niezatrudniania przedstawicielek i przed-
stawicieli innych grup mniejszosciowych (np. homoseksualnych mezczyzn lub kobiet
sepatujacych swoja seksualnoscia”), nawet jesli mieli oni odpowiednie badz wyzsze niz
przecietnie kwalifikacje. Jak bowiem podkreslano:

Zyjemy jeszcze w spoteczeristwie, ktore nie jest tolerancyjne.

Ocena cudzoziemcow i cudzoziemek jako pracownikéw oraz posiadanych przez nich
kwalifikacji

Kolejne pytanie rowniez stuzyto weryfikacji obserwacji zebranych w innych bada-
niach pokazujacych, ze na poziomie ogdélnym i deklaracyjnym dla pracodawcéw
i pracodawczyn nie ma znaczenia, skad pochodzi pracownik lub pracownica, o ile sa
oni odpowiednio wykwalifikowani. Mniej wiecej potowa ankietowanych (zarowno za-
trudniajacych, jak i niezatrudniajgcych) zgodzita sie z tym stwierdzeniem. Mnigj wiecej
jedna trzecia nie miata w tej kwestii zdania. Co ciekawe, odsetek zgadzajacych sie
wsrod niezatrudniajacych jest nieco wyzszy niz wsrod zatrudniajgcych. Obserwacje
te mozna m.in. ttumaczy¢ w kategoriach wspomnianego wczesniej zjawiska ,moral-
nych referencji’, czyli tendencji do wyrazania prorownosciowych opinii, ktére nie maja
przetozenia na pozniejsze decyzje.

Rysunek 26. Opinie dot. stwierdzenia ,Dla mojej firmy nie ma znaczenia, z jakiego
kraju jest pracownik, o ile ma odpowiednie kwalifikacje i doswiadczenie" a zatrud-
nianie pracownikow spoza UE
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W dalszej kolejnosci zapytalismy respondentéw i respondentki o ich opinie na te-
mat porownywalnosci doswiadczenia zawodowego oraz wyksztatcenia zdobytego
w Polsce w porownaniu z tym otrzymanym za granica. W pytaniu tym celowo nie
uzylismy sformutowania ,poza UE", gdyz uznalismy, ze obawa przed doswiadczeni-
em zdobytym poza Polska ma charakter uniwersalny. Cho¢ zatozenie to mozna kry-




tykowac, gdyz dyrektywy unijne obowiazuja we wszystkich krajach cztonkowskich,
a wiec doswiadczenie zawodowe nabyte w UE jest traktowane inaczej niz doswiad-
czenie zdobyte w krajach spoza UE, to przyjelismy, ze w tym pytaniu ankietowani
beda raczej kierowac sie przekonaniem o specyfice polskiego rynku w porownaniu
do wszystkich innych rynkow, nie beda zas mysleli o uniwersalnosci rynku unijne-
go. Ponadto, cho¢ nie wiemy, czy respondenci zauwazyli te roznice w sformutowaniu
pytania (w catej drugiej i trzeciej czesci kwestionariusza potozyliSmy duzy nacisk na
przypominanie, o jakich imigrantach i imigrantkach mowa), mozna z duzym prawdo-
podobienstwem przyjacé, ze koncentrowali swojg uwage na pracownikach spoza UE.

Rozktad odpowiedzi na to pytanie przedstawiony na Rysunku 27 jest ciekawy.
Wsrod zatrudniajacych potowa ani sie obawia, ani nie obawia zatrudniania oséb
z doswiadczeniem zawodowym zdobytym poza Polska. Ten sam odsetek zatrud-
niajacych i niezatrudniajacych nie obawia sie zatrudniania takich osob. Jednak
wsrod niezatrudniajacych ponad 40% zywi takie obawy, podczas gdy wsrod za-
trudniajacych - jedynie 27%. Odpowiedzi te warto porownaé¢ z odpowiedziami
przedstawionymi na Rysunku 28a dotyczacymi pytania zadanego w innej czesci
ankiety. Badanym zostata przedstawiona historia i opinia innego (fikcyjnego) pra-
codawcy odnos$nie do jego zaufania do kwalifikacji pracownikéw zagranicznych.
Wyglada na to, ze cho¢ ankietowani przez nas przedsiebiorcy i przedsiebiorczynie
maja obawy przed zatrudnieniem oséb spoza UE, ktére nie maja doswiadcze-
nia zawodowego w Polsce, to maja oni mimo wszystko (relatywnie wyzsze) zau-
fanie do zagranicznych dyplomow i certyfikatow. Nalezy jednak wzia¢ pod uwage,
ze czesc 0sob mogta ulec pokusie zgodzenia sie z ,podobnym innym” (we wstepie
do pytania, jak wspomnielisSmy, byta zamieszczona informacja, ze stwierdzenie to
pochodzi rzekomo od innego pracodawcy). Mowiac inaczej, roznice w odsetkach
odpowiedzi na jedno i drugie pytanie (przy uwzglednieniu odwrocenia skali) sa
interesujace i sugeruja, ze pracodawcy na rowni cenig sobie (a raczej nie cenia)
kwalifikacje formalne osob z Polski i z zagranicy, i ze to nie kwalifikacje formalne
stanowia podstawe zatrudnienia oséb spoza UE.

Rysunek 27. Opinie dot. stwierdzenia ,Obawiam sie zatrudnienia pracownikéw, ktorzy
nie maja doswiadczenia zawodowego w Polsce” a zatrudnianie osob spoza UE
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Rysunek 28a. Opinie dot. stwierdzenia ,Mozna miec petne zaufanie do kwalifikacji zdoby-
tych w krajach pozaeuropejskich, bo systemy edukacji w wiekszosci krajow dostarczaja
poréwnywalng wiedze i umiejetnosci” a zatrudnianie pracownikéw spoza UE

49,15
43,78
26,48

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. NIEZATRUDNIAJACY . ZATRUDNIAJACY

Whioskujac z odpowiedzi badanych mozna tez zaktadac, ze istnieje potrzeba znaczne-
go uproszczenia procedury uznawania kwalifikacji pracownikow zdobytych poza UE,
ktora obecnie jest dos¢ skomplikowana, a w niektérych zawodach tak trudna, ze prak-
tycznie niemozliwa do przejscia (np. w zawodach medycznych). Problemem jest jednak
to, ze nostryfikacji podlega jedynie formalne i udokumentowane wyksztatcenie, a nie
zdobyte doswiadczenie zawodowe oraz inne kwalifikacje poswiadczone dyplomamiin-
nych podmiotéw niz wyzsze uczelnie.

Nie sposdb tutaj jednak nie wspomnie¢ o tym, ze nawet w zakresie prac wykwali-
fikowanych pomiedzy panstwami moga istniec¢ roznice w zakresie uzywania réznych
technologii. Skutkowa¢ to moze niedopasowaniem lub niedostatecznym dopaso-
waniem umiejetnosci konkretnej osoby do potrzeb polskiego rynku pracy, na co
w wywiadzie fokusowym zwrocit uwage jeden z rozmowcow z matej firmy:

Mamy problem z tym, Zze technologie na Ukrainie sq troszeczke inne
ijak np. potrzebujemy pracownika stanu surowego, zbrojarza, to metoda
zbrojenia jest zupetnie inna na URrainie i w Polsce. Sq to inne druty, prety,
Rtorymi oni Rrecq.

Na koniec zapytaliSmy o ocene sumiennosci i obowigzkowosci pracownikdéw i pra-
cownic spoza UE. Zdecydowalismy sie na wtaczenie pytania mierzacego przekonania
na ten temat, gdyz chcielismy sprawdzi¢, na ile rzeczywiscie sa one powszechne. \War-
to przypomniec, ze wczesniejsze badania sugerowaty, ze sumiennos¢ byta gtownym
atutem odnosnie do zatrudnienia oséb spoza UE dla prawie 60% pracodawcow i praco-
dawczyn (Work Service 2015). Odsetek respondentdéw i respondentek w naszych bada-
niach zgadzajacych sie z tym stwierdzeniem jest wsrdd zatrudniajacych prawie dwa
i pot razy wyzszy niz wsrod niezatrudniajacych. Trzy czwarte niezatrudniajacych nie ma
na ten temat zdania. Jest to wynik o tyle ciekawy, ze sugeruje, iz w firmach niezatrudnia-
jacych przekonanie o tym, ze te atrybuty sg niemal ,z zasady" przypisane pracownikom
I pracownicom cudzoziemskim, bynajmniej nie jest podzielane.




Rysunek 29. Opinie dot. stwierdzenia ,Pracownicy spoza UE sg sumienni i obowigzkowi"
a zatrudnianie osob spoza UE
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Podczas dyskusji fokusowych dotykaliSmy rowniez takich tematéw, jak ocze-
kiwania wobec oséb spoza UE, stereotypy na ich temat i relacje miedzy pra-
cownikami oraz pracownicami lokalnymi a tymi spoza UE. Wyniki tej czesci
badan nie zaskakuja i prowadza do wnioskdw podobnych do tych wynikajacych
z innych badan na ten temat (por. Pierzchata 2014). Po pierwsze, we wszyst-
kich grupach dyskutanci i dyskutantki przyznali, ze formutowali swoje opinie na
temat typowego ,cudzoziemca i cudzoziemki”, myslac o migrantach i migrant-
kach z Ukrainy. Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze poniewaz dyskusja toczyta
sie wokoét ,zatrudnianych oséb”, warunkowato to myslenie o tej grupie. By¢ moze
kategoria odniesienia i stereotyp bytby inny, gdyby dyskusja byta poprowadzona
w inny sposob. Jako przyktad typowej wypowiedzi na temat pracownikow i pra-
cowniczek z Ukrainy mozna przytoczyc¢ ponizsza, sformutowana przez przedsta-
wiciela Srednich przedsiebiorcow:

W dzisiejszych czasach URraincy, jesli sie pojawiajqg, nie sq jakos
problematyczni. 1.1 Ja trafitem na URraincow, Rtorzy zazwyczaj
znajq juz dobrze polski, sq pracowici i dobrze pracujq. Dla mnie
np. nie bytoby problemem zatrudnic takiego cztowieka, z tego kraju,
dla mnie to nie ma zadnego znaczenia, mam takie doswiadczenia
z Polakami, ze podejrzewam ze duzo lepiej bym sie odnalazt z URrain-
cami, obywatelami Ukrainy.

Po drugie, imigranci i imigrantki z Ukrainy kojarzeni sg gtownie z zawodami i stano-
wiskami o niskich kwalifikacjach. Ponownie, co przyznali uczestnicy i uczestniczki
grup, jest to zwiazane z doswiadczeniami wtasnymi lub oséb z ich bezposredniego
otoczenia. Nie znaczy to, ze nie dostrzegli oni, ze nie jest to wynikiem nizszych kwali-
fikacji czy szczegolnych predyspozycji. Zaznaczali takze, ze jest to zjawisko przejscio-
we (co coraz bardziej wida¢ w duzych miastach, szczegélnie w Warszawie):




[..]I na pewno to bedzie ewoluowato na tyle, ze Ukrairicy za iles lat juz
nie bedq postrzegani jako pracownicy tylko nizszego szczebla, pra-
cownicy niewykwalifikowani. [..] na pewno to ulegnie zmianie w przeciggu
nastepnych pieciu lat i to za chwile beda rownorzedni pracownicy juz na
kolejnym poziomie. To jest proces, jestesmy w trakcie zmian.

Wielokrotnie podkreslano, ze patrzenie na Ukraincow i Ukrainki jako na osoby o ni-
skich kwalifikacjach wiaze sie z niedostatecznym poziomem znajomosci jezyka pol-
skiego przez wielu z nich czy trudnej przektadalnosci uprawnien, zwtaszcza do
wykonywania prac na wyzszych stanowiskach itp. Szczegdlnie podkreslano wage
dobrej znajomosci jezyka polskiego w przypadku branzy budowlanej. Wiazato sie to
z wymaganiami dotyczacymi bezpieczenstwa pracy i stosowanych technologii,
ktére (w opinii badanych) wymagaja perfekcyjnej znajomosci jezyka polskiego
i okreslonego stownictwa. Trudno sie z tym stwierdzeniem zgodzi¢, poniewaz wyda-
je sie, ze w kazdym z tych przypadkéw mozna zorganizowac odpowiednie szkolenie
(BHP czy z obstugi maszyn) w jezyku zrozumiatym dla cudzoziemca. Jest to jednak
trudniejsze i bardziej kosztowne dla pracodawcy. Powstaje zatem pytanie, czy takie
wypowiedzi wskazywaty na faktyczne trudnosci, czy tez miaty usprawiedliwiac¢ fakt
niecheci zatrudniania cudzoziemcow lub cudzoziemek.

Nieco inne opinie miaty jednak osoby zatrudniajgce w ustugach zwiazanych z pro-
gramowaniem, naprawa komputerow itp. - wedtug nich ,jezyk komputerow" jest
uniwersalny, a co za tym idzie pochodzenie i jezyk ojczysty pracownika maja mniejsze
znaczenie. Firmy z tych branz czesciej byty tez otwarte na pracownikow z regionow
innych niz europejskie republiki postsowieckie.

Ogolnie pracodawcy i pracodawczynie w badaniach fokusowych postrzegali mi-
grantow i migrantki z Ukrainy jako osoby zmotywowane do ciezkiej pracy, chetne do
nauki nowych rzeczy, przyzwyczajone do ciezkich warunkow pracy (sic!), gotowe do
dtugiej pracy (nawet po 14-16 godzin na dobe i w weekendy) i za stawki nieakcepto-
walne dla pracownikéw i pracownic rodzimych (cho¢ zauwazyc¢ nalezy, ze gros uczest-
nikdw podkreslato, ze ptaci tyle samo niezaleznie od tego, skad pochodzi pracownik/
pracownica), a takze dos¢ lojalne wobec 0sob je zatrudniajacych.

W przypadku stereotypdw na temat osob spoza UE znaczenie ma tez ptec tych oséb -
kobiety-migrantki postrzegane byty jako bardziej zaradne i szybciej uczace sie jezykow,
zwracano tez uwage na kultywowanie przez nich tradycyjnych rél rodzinnych.

Migranci i migrantki z Ukrainy postrzegani sa tez czesto jako zagubieni i przestrasze-
ni (zwtaszcza na poczatku swojego pobytu w Polsce); jako osoby, ktérymi nalezy sie
zaopiekowac. Wpisuje sie to w teorie tresci stereotypu (Fiske i in. 2002; Winiewski
2009): stereotyp wobec 0séb z Ukrainy ma charakter paternalistyczny - postrzegamy
Jje jako mato kompetentne, ale lubimy je i traktujemy troche jako dzieci:

R4: Jak rozmawiam u siebie z tymi, co przyjechali pierwszy raz, to widze,
Ze oni sq bardzo przestraszeni.

R1: Bardzo.
R4: | tak mi serce peka, bo przyjezdzajq roste chtopy, po 30-40 lat...
Moderatorka: Totalnie zagubieni.

R4:ljaich dopiero po tygodniu poznaje, bo oni dopiero wtedy sie usmiecha-
Ja, sq na luzie i normalni. A na samym poczagtku to sq jak dzieci, jakbym
swojego syna widziata.




) | uepeq MIUAM

ooyood Az

/ p (

197

SAS]UE

70l

u

S)

ruZ U

SV4®

D)
©)

C

Jesli chodzi o relacje pomiedzy imigrantami i imigrantkami z Ukrainy a pracownikami
i pracownikami lokalnymi, to choc istnieje swiadomosé pewnych tar¢ - zwtaszcza
na poczatku wzajemnych relacji - dominuje przekonanie, ze ze wzgledu na ,bliskos¢
kulturowa i jezykowa" (i po kilku piwach!) grupy te szybko buduja pozytywne wiezi
(choc¢ pojawity sie oczywiscie gtosy, ze Polacy i Polki czuja sie lepsi od Ukraincow
i Ukrainek, a ci ostatni tak naprawde nas nie lubia).

Czy pochodzenie etniczne ma znaczenie?

W dyskusjach podczas grup fokusowych bardzo silnie zaznaczyta sie roznica miedzy
migrantami i migrantkami pochodzacymi z réznych czesci swiata. Nasi rozmoéwecy i roz-
mowczynie generalnie wskazywali, ze akceptacja (w tym kontekscie czesto postugi-
wano sie tez stowem ,zaufanie”) na polskim rynku pracy oséb np. z Indii, Afryki czy
Bliskiego Wschodu moze nastapic tylko wtedy, gdy one cos ze swojej strony wczesnigj
,udowodnig". Ten dowdd dotyczy przede wszystkim ich motywacji zwiazanej z checia
pozostania w Polsce na dtuzej (np. przez pokazanie, ze studiowaty w Polsce) i ze przy-
jechaty do Polski nie tylko dla pieniedzy.

W przypadku osob z Bliskiego Wschodu pojawit sie tez problem bezpieczenstwa.
Jak wspomnieliSmy wczesniej, jedynie osoby reprezentujace dziatalnosci zwigzane
z informatyka miaty odmienny stosunek do osob z krajow pozaeuropejskich (choc i tu
pojawita sie kwestia bezpieczenstwa danych klientdéw i klientek obstugiwanych przez
te firmy).

Wskazywano takze, ze cho¢ sami rozmoéwcy i rozmowczynie nie mieliby problemow
z zatrudnieniem osoby o innym pochodzeniu, to obawialiby sie, jak zostataby ona
przyjeta przez pozostatych pracownikow i pracowniczki w ich firmie oraz ze mogta-
by byc¢ przez nich dyskryminowana z uwagi na inny kolor skory czy kulture. Méwiono
o tym przede wszystkim w grupach mikro- oraz matych firm:

R1: No niech Pani zobaczy takiego Hindusa. Widziata Pani kiedys$ Hindusa
na budowie?

R4: Jak mi reszta zaakceptuje takiego cztowieka?

Moderatorka: Czyli jest obawa, ze osoba z Wietnamu sie nie dogada
z zespotem?

R1i R4: Tak.

R3: On bedzie dyskryminowany. Fizycznie pewnie da sobie rade, ale - nie
chce tego nazywac dostownie - ,nizsza klasa spoteczna’, tzw. robotnicza
- wielu dzisiaj ma uprzedzenia rasowe. On nie bedzie jadt na stotowce
razem z ,bambusem’, chociaz sami przyzwyczajajq sie szybko, jak jadq
do Londynu do pracy. Tam szybko, ale u nas to nie: ,Polska dla Polakow".

R4: Pracownicy budowlani to sq prosci ludzie, tutaj kazdy jest, jaki jest.
Tok ich myslenia jest troszeczke inny.

Moderatorka: Czyli obawiataby sie Pani o tego pracownika, ze on miedzy
nimi bedzie...

R4: Tak.
R1: Bedzie miat problem i tyle.

R4: Ukraincy czasami maja problem.




R1: Bo zanim sie Polak przyzwyczai, ze on przejmuje ich Rompetencje,
Jest lepszy i potrafi pracowac dtuzej, i ty mu punktujesz.. [..]

R3: Wiekszosc ludzi z klasy robotniczej nie wyobraza sobie, zeby pojs¢
na piwo z Rolegaq, ktory jest czarnoskory. To jest brak akceptacji ze strony
spoteczeristwa.

Zatem odmowa przyjmowania do pracy osob spoza Europy byta uzasadniana ich
,ochrong" przed uprzedzonymi wspdtpracownikami i wspotpracowniczkamiv. Jednak
w wielu wypowiedziach pobrzmiewaty uprzedzenia osob je wypowiadajacych -
chocby na poziomie jezyka czy przyktadow, jakie podawali, np. Hindusi sg mali, wiec
nie nadaja sie do pracy na budowie czy, jak to ujat jeden z badanych:

Mielismy Riedys Hindusa na budowie, tylko nic nie umiat. Ani jezyka,
ani pracowac.

Jako gtowny powodd niezatrudniania byt jednak podawany brak dostatecznej znajo-
mosci jezyka polskiego przy koniecznosci sprawnej komunikacji z pracownikiem czy
pracownica zza granicy:

Przede wszystkim musiatby sie po polsku porozumiewac komu-
nikatywnie, bo w przypadku wyjazdow na montaz to musiatby sie
dogadac, cos przytrzymac, podac. Nikt nie bedzie mu ttumaczyt po
angielsku bo na to nie ma czasu.

Na tym polu wygrywaja osoby z Ukrainy, ktorych jezyk jest na tyle zblizony, ze przy-
najmniej na podstawowym poziomie mozna sie z nimi porozumiec¢. Drugim waznym
wyznacznikiem przy ewentualnym zatrudnianiu osob spoza Europy, jaki byt podawa-
ny przez badanych, byta koniecznosc¢ przedstawienia potwierdzonych dokumentami
kwalifikacji oraz przejscia swego rodzaju testu, okresu probnego u danego pracodawcy.

Co ciekawe, w catym badaniu nie pojawita sie w ogole wizja pracownikow z Dalekiego
Wschodu (Chiny, Wietnam). Chiny wspomniane byty jedynie w kontekscie nieludzkich
warunkow pracy tam panujacych, ktore (w opinii niektorych) zdajemy sie przenosic do
Polski. Choc¢ spotecznos¢ wiethamska stanowi najwyzszy odsetek pozaeuropejskich
migrantdéw i migrantek w Polsce, ich koncentracja w Warszawie i okolicach sprawia,
ze sa spotecznoscig niemal nieznana w innych regionach. Sa oni takze umiejsco-
wieni w pewnych niszach zawodowych i raczej nie sa obecni na rynku pracy jako pra-
cownicy czy pracownice (por. np. Wysienska [red.] 2012).

Chcielibysmy jednak zauwazy¢ (cho¢ by¢ moze jest to kwestia jezyka narzuco-
nego przez tematyke dyskusji i ich moderatorki), ze mimo istnienia negatywnego
nastawienia Polakow do cudzoziemcow, szczegodlnie z odleglejszych nam kulturowo
krajow (Maison, Jasinska 2017, w wypowiedziach uczestnikdéw i uczestniczek grup
fokusowych tylko raz pojawito sie okreslenie ,obcy” w stosunku do osob spoza UE.

Takze w badaniu ilosciowym chcielismy sprawdzi¢ roznice w nastawieniu do osob spo-
za UE pochodzacych z roznych panstw. Celem pierwszego pytania z tego watku byto

7 Trzeba jednak podkreslic, ze szczegolnie w grupach mikro- i matych przedsiebiorstw podawano wiele przyktadow nierownego trak-
towania pracownikow i pracownic z Ukrainy przez przetozonych oraz wspoétpracownice i wspotpracownikow. Dotyczyto to réznych
sektorow, cho¢ przede wszystkim handlu oraz budownictwa. Dla przyktadu mozna podac historie opowiedziang przez jedng z u-
czestniczek dotyczaca budowy: Miatam na budowie takiego starszego kierownika Polaka, kRtory bardzo gnebit tych URrairicow, wysmiewat
sie z nich. Powiem Pani, ze kRierownik budowy nie ostrzegat ich, ze zbrojenie jedzie nad gtowq. Ukrainiec cos robi pochylony, a kierownik stoi
z zatozonymi rekami i zdjecia robi. | jak potem rozmawiam z URrairncami, to oni mowia: ,Tak nie byto, bo on nas nie ostrzegt (bo zawsze jest
alarm, a tego nie byto). On nas nie ostrzegt, on sie z nas smigje’.

8 \Xedtug tego badania ponad potowa Polakow i Polek uwazata, ze do naszego kraju w ogole nie powinnismy przyjmowac zadnych mi-
grantow. Akceptacje wyrazano ewentualnie wobec osob bliskich nam kulturowo — gtownie innych Europejczykdw, najchetniej Ukraincow
(ale zaledwie 26% osob zgadzato sie na ich obecnosc w Polsce). Akceptacje dla Afrykanczykow wyrazito 7% badanych, Wietnamczykow
czy Syryjczykow - po 5%.
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zmierzenie postawy leseferystycznej/neoliberalnej wobec zatrudniania imigrantow
i imigrantek. Choc¢ zgodnie z przewidywaniami rozktad odpowiedzi na to pytanie
jest skosny, tj. najwiekszy odsetek oséb wybrat odpowiedz ,zgadzam sie”, to ciekawe
jest to - zwtaszcza w kontekscie pytan omowionych powyzej - ze z tym stwierdzeniem
nie zgodzito sie wiecej oséb wsrod niezatrudniajacych niz wsrod zatrudniajacych. Wzor
odpowiedzi na szereg pytan dotyczacych preferencji zatrudniania i ethicznosci sugeru-
je, ze wsrod niezatrudniajgcych - oprécz wyzszego odsetka osob obawiajacych sie za-
trudniania oséb bez doswiadczenia - jest tez wyzszy odsetek osdb, ktérych motywacja
nie jest stricte ekonomiczna, ale uwzglednia czynniki spoteczne, ideologiczne itp. Teza
ta wymaga oczywiscie empirycznej weryfikacji i stanowi jedynie hipoteze ad hoc.

Rysunek 30a. Opinie dot. stwierdzenia ,Wtasciciele firm powinni mie¢ catkowitg swobode,
W jakich krajach poza UE rekrutuja pracownikow" a zatrudnianie pracownikow spoza UE

30.83
35,68
227

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. NIEZATRUDNIAJACY . ZATRUDNIAJACY

Kolejne dwa pytania miaty na celu wstepne wysondowanie postaw zwiazanych
z pracownikami i pracownicami pochodzacymi z réznych grup etnicznych i re-
gionow Swiata. W przypadku obydwu pytan (Rysunki 31 i 32) rozktad odpowiedzi
jest ciekawy.

Pierwsze z tej serii pytan dotyczyto tego, na ile ankietowani zgadzajg sie, ze rynek
pracy powinien by¢ szerzej otwarty dla imigrantow i imigrantek z Europy Wschodniegj
niz dla imigrantow i imigrantek z Afryki. Teze te podzielit wyraznie wyzszy odsetek
badanych zatrudniajgcych niz niezatrudniajacych. | na odwrét - ze stwierdzeniem
tym nie zgodzito sie wiecej niezatrudniajgcych. Bioragc pod uwage, ze mniej wiecej
taki sam odsetek oséb w obu grupach zadeklarowat wczesniej (Rysunek 9), ze w pro-
cesie zatrudniania licza sie przede wszystkim kompetencje, obydwie grupy powin-
ny podobnie odpowiedzie¢ na to pytanie, czyli mniej wiecej potowa w jednej i dru-
giej grupie powinna sie z zaproponowanym stwierdzeniem nie zgodzi¢. Co wiecej,
jesli to pracodawcy i pracodawczynie zatrudniajacy deklaruja wieksze przekonanie
o tym, ze ré6znorodnosc nie jest wyzwaniem, pracownicy i pracownice spoza UE sa su-
mienni i obowiazkowi itd., to rowniez i w tym pytaniu powinni wyrazic¢ wiekszg otwar-
tos¢ - tym razem na pracownikow o wyzszym stopniu zroznicowania kulturowego
i etnicznego. Jest jednak na odwrot. To przedstawiciele i przedstawicielki firm nieza-
trudniajacych relatywnie czesciej wyrazajg odrzucenie kryterium etnicznego. Czy jest
to kwestia ,moralnych referencji’, czy sg inne powody, pozostaje pytaniem otwartym.
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Rysunek 31. Opinie dot. stwierdzenia ,Uzyskanie zezwolenia na prace dla
pracownikow z Afryki powinno byc¢ trudniejsze niz dla pracownika z Europy
Wschodniej" a zatrudnianie pracownikéw spoza UE

42,37
36,44
30,81
I

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

B nvezarruoniasacy ] zatruoniasacy

Drugie z tej serii pytan dotyczyto tego, na ile ankietowani zgadzaja sie, ze polski rynek
pracy powinien by¢ szerzej otwarty dla imigrantow i imigrantek z Europy Wschodniegj
niz dla imigrantow i imigrantek z Azji. Rozktady odpowiedzi sa podobne, jak w py-
taniu o osoby pochodzace z Afryki. Moze to oznaczac takze, ze polscy pracodawcy
i pracodawczynie nie roznicuja potencjalnych pracownikow i pracownic w zalezno-
sci od regionu Swiata, z jakiego oni pochodza, w podobny sposdb traktujgc osoby
z kontynentow postrzeganych jako odmienne kulturowo. W jednym i drugim przypad-
ku rysuje sie jeszcze jedna prawidtowos¢ wskazywana takze przy interpretacji zmian
w sondazach opinii publicznej (Wysienska-Di Carlo 2018). Opinie dotyczace pocho-
dzenia etnicznego sa spolaryzowane, czyli mniej wiecej taki sam odsetek oséb zgadza
sie i nie zgadza sie na stosowanie kryterium etnicznego przy podejmowaniu decyzji
o tym, kto powinien mie¢ dostep do polskiego rynku pracy.

Rysunek 32. Opinie dot. stwierdzenia ,Uzyskanie zezwolenia na prace dla pra-

cownikéw z Azji powinno byc¢ trudniejsze niz dla pracownika z Europy Wschod-
niej” a zatrudnianie osob spoza UE

Ostatnie pytania w tej czesci ankiety dotyczyty preferencji etnicznych. Najcie-
kawszy jest rozktad odpowiedzi na pytanie, ktére brzmiato nastepujaco:

42,1642,37
3513

ZGADZAMSSIE ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE NIE ZGADZAM NIE ZGADZAM SIE

. NIEZATRUDNIAJACY . ZATRUDNIAJACY
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,Polskie i miedzynarodowe firmy rekrutacyjne zwykle specjalizuja sie w rekrutacji
pracownikow z danego regionu Swiata. Przypuscmy, ze planuje Pan/Pani zatrud-
nienie pracownikow spoza Unii Europejskiej i ma Pan/Pani do wyboru firmy wy-
mienione ponizej. Wszystkie firmy gwarantuja opieke prawna w trakcie procesu
wystepowania o zezwolenia na prace. Oferte ktérych z ponizszych firm by Pan/
Pani odrzucit/a w pierwszej kolejnosci?

Firmy, ktora specjalizuje sie w rekrutacji pracownikdéw z krajow nalezacych do bytego
Zwiazku Radzieckiego zaréwno w Europie i na Kaukazie, jak i w Azji Centralnej;

Firmy, ktéra specjalizuje sie w rekrutacji w krajach batkanskich, czyli w krajach
bytej Jugostawii niebedacych cztonkami UE (Serbii, Czarnogorze, Macedonii,
Bosni-Hercegowinie) oraz Albanii i Kosowie;

Firmy, ktéra specjalizuje sie w rekrutacji w krajach bliskowschodnich, czyli np. Turcji,
Iraku i Iranie;

Firmy, ktéra specjalizuje sie w rekrutacji w Indiach i innych krajach Azji Potudnio-
wej, czyli np. w Pakistanie, Nepalu i Bangladeszu;

Firmy, ktora specjalizuje sie w rekrutacji w krajach dalekowschodnich (np. w Chinach)
i w krajach Azji Potudniowo-Wschodniej, czyli np. Wietnamie, Malezji i Indonezji;

Firmy, ktora specjalizuje sie w rekrutacji w krajach poétnocnej Afryki, czyli np. Algierii,
Maroku i Egipcie;

Firmy, ktora specjalizuje sie w rekrutacji w krajach z Afryki Subsaharyjskiej, czyli np. w Ni-
gerii, Kongu, i Angoli.”

Na Rysunku 33 przedstawilismy odsetek odpowiedzi wskazujacych, ktore oferty
zostatyby odrzucone w pierwszej kolejnosci. Rozktady odpowiedzi sg ciekawe, biorac
pod uwage wczesniejsze wyniki wskazujace, ze to niezatrudniajacy sa bardziej ,ot-
warci" etnicznie (por. rozktady odpowiedzi w pytaniach przedstawionych na Rysun-
kach 311 32). Cho¢ (jak mozna sie byto spodziewac, biorac pod uwage ogole nastroje
spoteczne) najczesciej wskazywang oferta, ktéra nie zostataby wybrana, byta oferta
z krajow bliskowschodnich, to odsetek osdb, ktéry wskazat te grupe, jest stanowczo
wyzszy wsrdd niezatrudniajgcych niz wsrod zatrudniajacych.

Odpowiedzi niezatrudniajacych - ktorzy czesciej niz zatrudniajacy deklarowa-
li brak preferencji wobec restrykcji na rynku pracy wobec okreslonych grup et-
nicznych - wskazuja na uprzedzenia rasowe zblizone do tych cechujacych popu-
lacje ogdblna. Innymi stowy, niezatrudniajacy w pierwszej kolejnosci nie wybraliby
ofert dotyczacych pracownikéw i pracownic z Bliskiego Wschodu, Afryki Subsa-
haryjskiej i Afryki Potnocnej.

Wsrod zatrudniajacych pracodawcy i pracodawczynie wydaja sie nie mie¢ az tak sil-
nych, jak niezatrudniajacy, preferencji etnicznych. Odsetek oséb, ktére w pierwszej
kolejnosci odrzucityby oferty krajow z bytego Zwiazku Radzieckiego, jest rownie
wysoki, jak odsetek respondentow i respondentek, ktorzy odrzuciliby osoby z Afryki.

Co wiecej, rozktady odpowiedzi na to pytanie wskazuja, ze pracodawcy i praco-
dawczynie nie sg jednak tak otwarci, jak wskazuja odpowiedzi na inne pytania
w haszym kwestionariuszu oraz inne badania firm. Pomimo swoich unikalnych
charakterystyk pracodawcy i pracodawczynie sg jednak takze czesciag populacji




generalnej, od ktorej drastycznie sie nie roznig - najwyzszy odsetek oséb nie za-
trudnitby osob z Bliskiego Wschodu i Afryki. Co ciekawe, zarowno wsrod zatrud-
niajacych, jak i niezatrudniajacych wiecej oséb deklaruje, ze w pierwszej kolejnos-
ci odrzucitoby raczej oferte firm z krajow bytej Jugostawii niz z Azji.

Rysunek 33. Preferencje etniczne a zatrudnianie pracownikéw spoza UE - odsetki odrzuce-
nia ofert firm zajmujacych sie rekrutacja pracownikow z poszczegoélnych regiondw

BYLA JUGOSLAWIA,

AFRYKA AFRYKA DALEKI WSCHOD INDIE | AZJA WSCHODU KTORA NIE JEST REPUBLIKI
SUBSAHARYJSKA POLNOCNA (WIETNAM, CHINY) POLUDNIOWA W UE, PLUS BYLEGO ZSRR

KRAJE BLISKIEGO

(WTYMTURCJA) 5| BANIA | KOSOWO

B vezatruoniaacy ] zatruoniasacy

Charakterystyki zatrudnianych cudzoziemcoéw i cudzoziemek

Na koniec chcemy przedstawic informacje dotyczace cudzoziemcow i cudzozie-
mek zatrudnianych przez ankietowane firmy. Omawiajac poszczegolne cechy
zatrudnianych oséb spoza UE, odnosimy sie do omowionych wczesniej wynikdéw
w celu zilustrowania, na ile deklaracje odnosnie do przekonan (wsrod zatrudnia-
jacych) pokrywaja sie z faktycznymi cechami osob przez nich zatrudnianych.

Jesli chodzi o liczbe zatrudnianych cudzoziemcow/cudzoziemek, to dwie z czte-
rech mikrofirm w naszej prébie, ktore zatrudniajg osoby spoza UE, zatrudniaty jed-
na, a kolejne dwie - po dwie takie osoby. Wynik ten wspominamy jedynie dla
porzadku, jako ze na podstawie kilku obserwacji trudno jest tworzyc¢ jakiekolwiek
interpretacje.

W matych i srednich przedsiebiorstwach, jak sie mozna spodziewac, liczba zatrud-
nianych cudzoziemcow i cudzoziemek jest pochodng wielkosci firmy. Wsréd matych
firm zdecydowana wigekszos¢ zatrudnia do 5 oséb spoza UE (ponad trzy czwarte
sposrod tych matych firm, ktére zatrudniaja; pamieta¢ jednak nalezy, ze mowimy
tu o bardzo matych prébach w przypadku wszystkich typow firm, jako ze relatywne
czestosci w tym przypadku nie dotycza nawet catej badanej populacji, a jedynie tych,
ktorzy zatrudniajg migrantoéw lub migrantki).




Wsrod przebadanych firm Sredniej wielkosci zatrudniajacych osoby spoza UE mniej
wiecej potowa zatrudnia do 5, a druga potowa powyzej 5 cudzoziemcdéw lub cudzozie-
mek. Co jednak ciekawe, jesli spojrzymy na ostatnig kategorie wyrdzniong wedtug
liczby zatrudnionych, to taki sam odsetek wsrod matych i srednich pracodawcéw
i pracodawczyn zatrudniajacych migrantow lub migrantki zatrudnia powyzej 20 takich
0so6b.

Rysunek 34. Wielkosc firmy a liczba zatrudnionych osob spoza UE

SREDNIE 53,04 21,22 16,69

MALE 87,51 4,16

. 1-5 . 6-10 . 11-20 POWYZEJ 20

Jak wyczyta¢ mozna z Rysunku 35, w prawie potowie przebadanych firm zatrud-
niajagcych osoby spoza UE pracuja przede wszystkim mezczyzni. Druga potowa
albo zatrudnia przede wszystkim kobiety, albo po réwno kobiety i mezczyzn.

Rysunek 35. Wielkosc firmy a ptec zatrudnionych oséb spoza UE

$REDNIE 46,97 22,73

MALE 41,67 31,25

| |
()

MALE

. MEZCZYZNI . KOBIETY MNIEJ WIECEJ TYLE SAMO KOBIET CO MEZCZYZN

Rozktad wedtug ptci zwigzany jest z typem dziatalnosci przedsiebiorstwa. W sektorze
budowlanym i przemysle (a wedtug odpowiedzi naszych ankietowanych w tych sek-
torach byto najwiecej zatrudnionych oséb spoza UE) odsetek zatrudnionych mezczyzn
wyraznie przewyzsza odsetek zatrudnionych kobiet. Rozktad w handlu i w ustugach
jest w miare rownomierny. Wsrod ankietowanych firm jedynie te, ktorych dziatalnosc
wedtug klasyfikacji PKD miesci sie w zakresie opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej




oraz w handlu hurtowym i detalicznym, deklaruja, ze wiekszos¢ zatrudnionych oséb
spoza UE to kobiety.

Pozostate firmy albo zatrudniaja tyle samo kobiet co mezczyzn, albo potowa z nich
deklaruje przewage mezczyzn, a potowa - kobiet. Oczywiscie z pozyskanych przez nas
danych nie mozna wysnuwac daleko idacych wnioskow. Imigrantki moga by¢ zatrud-
niane przede wszystkim w sposéb nieudokumentowany i przez osoby nieprowadzace
dziatalnosci gospodarczej, a co za tym idzie - nie zostaty objete przez nasze badanie.
Kobiety zdominowaty bowiem sektor opieki nad osobami zaleznymi - sektor, w ktorym
wysoki jest odsetek pracy nieudokumentowanej, a pracodawcami i pracodawczyniami
sa raczej osoby indywidualne, a nie przedsiebiorstwa (Krajewska i in. 2015).

Rysunek 36. Sektor dziatalnosci firmy a ptec zatrudnionych oséb spoza UE

BUDOWNICTWO

USLUGI

PRZEMYSL 64,7 11,8

HANDEL 26,1 34,8

. MEZCZYZNI . KOBIETY MNIEJ WIECEJ TYLE SAMO KOBIET CO MEZCZYZN

Jesli chodzi o kraj pochodzenia imigrantow i imigrantek, to wyniki naszego bada-
nia sa spojne z wynikami innych badan i oficjalnymi statystykami dotyczacymi
imigracji zarobkowej do Polski (por. Duszczyk, Matuszczyk 2015). Najwiecej za-
trudnionych cudzoziemskich pracownikow i pracownic pochodzi z Ukrainy - trzy
czwarte badanych (75%) deklaruje, ze zatrudnia co najmniej jedna osobe z tego
kraju. Kolejne 12% ankietowanych zatrudnia przynajmniej jedna osobe z Biatorusi.
Pozostali pracodawcy i pracodawczynie zatrudniajg pojedyncze osoby z krajow
postsowieckich, ale tez azjatyckich, afrykanskich czy z obu Ameryk. Trzeba jednak
zwroécic uwage, ze pytanie o kraj pochodzenia byto jedynym pytaniem otwartym
w tej czesci kwestionariusza i czesc¢ ankietowanych (cho¢ mata) nie udzielita na
nie odpowiedzi.
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Rysunek 37. Odsetek firm deklarujacych, ze zatrudnia co najmniej jedng osobe
z danego kraju spoza UE

BIALORUS

INNE KRAJE SPOZA
UE LUB ODMOWA

ODPOWIEDZI UKRAINA

Jesli chodzi o wiek zatrudnionych cudzoziemcoéw i cudzoziemek, to dominu-
ja wsrod nich osoby mtode. Ponad potowa oséb spoza UE zatrudniona przez
ankietowanych to osoby pomiedzy 26. a 35. rokiem zycia. Okoto jedna trze-
cia imigrantow i imigrantek to osoby w wieku miedzy 36 a 45 lat. Sugeruje to,
ze ankietowane firmy zatrudniaja gtownie osoby, ktore juz zdobyty wyksztatce-
nie i kwalifikacje i ktére posiadajg cho¢by minimalne doswiadczenie zawodowe
(nie wiemy jednak, czy doswiadczenie to zostato zdobyte w Polsce czy za
granica). Wpisuje sie to w narracje sugerujaca, ze pracodawcy i pracodawczynie
korzystaja z zagranicznej sity roboczej w celach komplementarnych, to jest
wtedy, gdy nie moga znalez¢ odpowiednio wykwalifikowanych pracownikow
i pracownic na lokalnym rynku pracy, nawet jesli ich doswiadczenie lub
kwalifikacje nie zostaty zdobyte w Polsce (por. pytanie 39). Pamieta¢ jednak na-
lezy o tym, ze réwnie prawdopodobne jest alternatywne wyjasnienie — osoby
w tym wieku z krajow spoza UE najczesciej poszukuja pracy w Polsce.

Rysunek 38. Odsetek zatrudnionych osob spoza UE wg wieku

MIEDZY 45
A 55 LAT
PONIZEJ 25
ROKU ZYCIA
MIEDZY 26
A 35 LAT

MIEDZY
36 A 45 LAT




WsSrod zatrudnianych cudzoziemcow i cudzoziemek 38% posiadato wyksztatcenie
licencjackie lub wyzsze zdobyte na studiach dziennych w Polsce, a 62% zdobyto
wyksztatcenie przed przyjazdem do naszego kraju (niekoniecznie wyzsze) lub
w Polsce, ale na studiach zaocznych. Co wiecej, wedtug deklaracji badanych tylko
28% obecnie zatrudnionych cudzoziemcow i cudzoziemek studiuje lub planuje
podja¢ studia w Polsce. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze ponad jedna trzecia
ankietowanych nie orientuje sie w aktywnosci edukacyjnej zatrudnianych, od-
setek ten moze wiec byc¢ wyzszy. Mimo to wyniki te sugeruja, ze fakt, iz zatrud-
nienie osoby spoza UE aktualnie studiujacej (lub ktéra ukonczyta studia wyzsze
w Polsce) zwalnia z obowigzku uzyskania zezwolenia na prace, nie powoduje,
ze sa to najczesciej zatrudniani pracownicy i pracownice spoza UE.

Rysunek 39. Aktualnie studiujacy lub planujacy podja¢ studia w Polsce wsréd
zatrudnionych cudzoziemcow i cudzoziemek (wg wiedzy badanych)

Spojrzmy zatem, jaki typ pracownikow i pracownic cudzoziemskich - ze wzgledu
na podstawowa klasyfikacje stanowisk - jest zatrudniony w badanych firmach.
Najczesciej wskazywang kategorig zatrudnianych sa wykwalifikowani pracown-
icy i pracownice fizyczne (prawie potowa firm wskazata, ze zatrudnia przynaj-
mniej jedng osobe na takim stanowisku). Druga w kolejnosci kategorig sa
niewykwalifikowani pracownicy i pracownice fizyczne (35% badanych wskazata,
ze zatrudnia przynajmniej jedna osobe jako niewykwalifikowanego pracownika/
pracownice fizyczna). Sugeruje to, ze pracodawcy rzeczywiscie uzupetniaja oso-
bami spoza UE niedobdr wykwalifikowanych pracownikdéw i pracownic na ryn-
ku lokalnym (tym bardziej, ze wsréd wskazan firm dotyczacych stanowisk, na
jakich pracuja zatrudnieni cudzoziemcy i cudzoziemki, wiecej jest odpowiedzi,
ze przynajmniej jedna osoba jest zatrudniona na stanowisku wymagajacym kwal-
ifikacji). Niewykwalifikowani pracownicy i pracownice fizyczne (prawie 35% firm
wskazato, ze zatrudnia przynajmniej jedna osobe spoza UE na takich stanowisk-
ach) moga stanowic¢ sezonowa site robocza. Sa to osoby najbardziej narazone na
niestabilnos¢ zatrudnienia, poniewaz stosunkowo tatwo jest zastgpic je innymi
pracownikami lub pracownicami.




Rysunek 40. Stanowiska pracownikow i pracownic cudzoziemskich (ankietowani mo-
gli zaznaczy¢ wiecej niz jeden typ stanowiska, na ktérym zatrudniajg cudzoziemcow
i cudzoziemki)

M Niewykwalifikowani
pracownicy fizyczni

H Wykwalifikowani
pracownicy fizyczni

Pracownicy biurowi

M Pracownicy ustug
osobistych

I Specjalisci i kierownicy

15,25
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Wsrod cudzoziemcow i cudzoziemek zatrudnionych przez ankietowane firmy, najwie-
cej 0sob postugiwato sie jezykiem polskim ,niezupetnie ptynnie, ale w stopniu umozli-
wiajacym komunikacje pisemna i ustna”. 60% ankietowanych wskazato, ze zatrudnia
przynajmniej jedna taka osobe. Prawie co trzecia firma wskazata, ze zatrudnia co naj-
mniej jedna osobe, ktdra postuguje sie jezykiem polskim ,w stopniu podstawowym,
ale jest osoba ttumaczaca” Najmniegj firm wskazato, ze zatrudnia przynajmniej jedna
osobe, ktora postuguje sie jezykiem polskim biegle w mowie i w pismie. Sugeruje to,
iz wiekszos¢ zatrudnionych osob spoza UE albo spedzita juz w Polsce troche czasu,
albo zaczeta uczyc sie jezyka polskiego przed przyjazdem do Polski. Bardzo pomocna
jest w tym zakresie takze bliskos¢ jezykowa Ukraincéw oraz Polakow. Wyniki te moga
tez Swiadczy¢ o tym, ze pracodawcy znacznie chetniej zatrudniajg osoby porozumiewa-
jace sie po polsku, chocby w stopniu podstawowym.

Rysunek 41. Poziom znajomosci jezyka polskiego (ankietowani mogli zaznaczyc, ze za-
trudniaja osoby o roznych poziomach znajomosci jezyka polskiego)
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- politolozka i socjolozka, doktor nauk humanistycznych. Pracu-
je w Instytucie Socjologii i Filozofii Polskiej Akademii Nauk,
wspotpracowniczka waszyngtonskiego think tanku Albert Shan-
ker Institute oraz przez wiele lat Instytutu Spraw Publicznych.
Byta stypendystka Fulbrighta i Fundacji na Rzecz Nauki Polskiej.
Wyktadata w wielu uniwersytetach polskich i zagranicznych.
Specjalizuje sie w zagadnieniach z dziedziny nierownosci spotecznych
oraz strukturalnych i poznawczych mechanizmow dyskryminacji
i wykluczenia, kwestiach polityki migracyjnej i integracyjnej oraz
zatrudnienia cudzoziemcow.
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(kierownik Zaktadu Kryminologii) oraz badacz w Osrodku
Badan nad Migracjami Uniwersytetu Warszawskiego, prezes
Stowarzyszenia Interwencji Prawnej, stypendysta Max Planck
Society for the Advancement of Science, British Academy oraz
rzadu USA, laureat Spotecznego Nobla 2008 dla innowatora
spotecznego (nagroda przyznawana przez Fundacje Ashoka -
Innovators for the Public). Specjalista m.in. w zakresie polityki
migracyjnej i integracyjnej, prawa migracyjnego, uchodzstwa,
a takze dyskryminacji, wykluczenia spotecznego i praw cztowieka.
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Stowarzyszenie Interwencji Prawnej (SIP) od 2005 roku dziata na rzecz osob, ktore
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