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WSTEP

Celem przedsiebiorstwa funkcjonujacego na rynku jest realizacja zadan i dziatan
znamiennych dla jego profilu dziatalno$ci. Zamiary te moga przejawiac si¢ w dazeniu
do maksymalizacji zyskow, oferowaniu innowacyjnych produktow lub ushug, zwigk-
szaniu udzialu w rynku, pozyskiwaniu nowych klientéw, wzmacnianiu przewagi kon-
kurencyjnej czy checi poprawy wizerunku. Jednakze, bez wzgledu na rodzaj zatozo-
nych celéow, ich realizacja zalezy m.in. od posiadanych przez przedsigbiorstwo
zasobow. Zasoby te moga mie¢ charakter materialny badz niematerialny, lecz jednymi
z najwazniejszych zasobow przedsigbiorstwa sg jego pracownicy, wspolczesnie okre-
slani rowniez jako kapitat ludzki przedsigbiorstwa (pojecia ,,zaséb™ i ,,kapital” — cho¢
zblizone — nie sg jednak tozsame). To dzigki pracownikom przedsigbiorstwo jest
w stanie realizowaé cele, wyznacza¢ dalsze kierunki swoich dziatan i ciagle si¢ roz-
wija¢. Kapitat ludzki rozumiany jest jako kapitat sktadajacy si¢ z posiadanej przez
pracownikow przedsigbiorstwa wiedzy, do§wiadczenia, umiej¢tnoscei czy motywacji,
ktore nie tylko charakteryzuja si¢ okre§long wartoscia, ale znaczaco wplywaja na
efektywnos$¢ i skutecznos$¢ dziatania catego przedsigbiorstwa. Pracownicy przedsie-
biorstwa to grupa ludzi odznaczajaca si¢ duza réznorodnoscia zarowno pod wzglgdem
wieku, wyksztalcenia, umiejetnos$ci, doswiadczenia, jak i postaw lub cech charakteru.
Ostatnimi laty kolejng cechg zwigkszajaca te réznorodnos¢ jest rowniez kraj pocho-
dzenia pracownikow, bowiem coraz czgsciej polskie przedsigbiorstwa decydujg si¢ na
zatrudnianie 0s0b pochodzacych z innych krajow!. Fakt zatrudnienia takiej osoby wy-
nika z coraz bardziej nasilajacego si¢ zjawiska migracji, a w szczegdlnosci migracji
zarobkowej, ktorej glownym celem jest znalezienie pracy przez cudzoziemca. O ile
we wezesniejszych latach mieszkancy Polski emigrowali i poszukiwali pracy w obcych
krajach, o tyle od kilku lat Polska stanowi kraj docelowy migrantéw z innych krajow,
glownie z Ukrainy czy Biatorusi.

I'W dalszej cze$ci monografii osoby pochodzgce z innych krajow, zatrudnione w polskich przedsiebior-
stwach, beda okreslane jako: migranci, cudzoziemcy, pracownicy zagraniczni, obcokrajowcy, pracow-
nicy obcego pochodzenia czy osoby pochodzace z innych krajow.



Zjawisko globalizacji spowodowato, Ze nie tylko zmienit si¢ sposob funkcjonowa-
nia przedsigbiorstw, ktore w obliczu gwaltownych i dynamicznych zmian stanety
wobec konieczno$ci zwigkszenia elastycznosci, by dopasowaé swoja dziatalnosé
do nowych warunkéw funkcjonowania, ale pociggneto za sobg rowniez zmiany
w strukturze zatrudniania pracownikow. Sama globalizacja bowiem przyczynila si¢
do zwigkszonej mobilnosci pracownikow, ktorzy w wiekszym stopniu sg sktonni szu-
ka¢ pracy za granica, a z drugiej strony przedsigbiorstwa takze coraz che¢tniej zatrud-
niajg cudzoziemcow. Jest to podyktowane faktem, ze bardzo cz¢sto koszt zatrudnienia
cudzoziemcOw jest nizszy niz koszt zatrudnienia pracownika krajowego, ale tez zda-
rzaja si¢ przypadki, gdy obcokrajowcy posiadajg kwalifikacje i umiejetnosci, ktorych
brakuje rodzimym pracownikom. Zatrudnienie 0séb pochodzacych z innych krajow
w rodzimym przedsigbiorstwie powoduje uzyskanie pozadanych wartosci oferowa-
nych przez danego pracownika, jednoczesnie przyczynia si¢ do tworzenia wielokul-
turowego srodowiska pracy w samym przedsigbiorstwie. To zjawisko wielokulturo-
wosci mozna zdefiniowac jako poglad, ktory zaktada, ze w kazdym przedsigbiorstwie
wystepuje kilka réznych od siebie srodowisk i1 czynnikéw kulturowych, odgrywaja-
cych znaczaca role w funkcjonowaniu organizacji. Nalezy nadmieni¢, ze powstanie
srodowiska wielokulturowego przyczynia si¢ do wielu implikacji w postaci szans
i zagrozen dla rozwoju przedsigbiorstwa. Powoduje réwniez, ze przedsicbiorstwa po-
winny odpowiednio zarzadza¢ personelem, m.in. poprzez realizowanie konkretnych
dziatan motywacyjnych.

Przeprowadzona krytyczna analiza literatury dotyczacej migracji, a w szczego6lno-
$ci migracji zarobkowej, wykazata, ze zjawisko to byto badane pod bardzo szerokim
katem. Kompleksowo omowione zostaty ekonomiczne aspekty migracji zarobkowe;j
oraz wptywu migracji na rynki pracy. Analizg objeto czynniki migracji (o charakterze
zardwno przyciagajacym, jak i wypychajacym) i wplyw tego zjawiska na spoteczen-
stwo i rynki pracy kraju ojczystego migranta zarobkowego. Wsrdd najpopularniej-
szych autoréw zagranicznych zajmujacych si¢ tematyka migracji zarobkowej mozna
wskaza¢ A.M. Williamsa, C.M. Halla i R.E. Wooda, ktorzy badaja to zjawisko w kon-
teks$cie turystyki, D. Yanga i H.J. Choi, ktorzy analizowali wptyw przekazow pienigz-
nych od migrantow zarobkowych na gospodarstwa domowe pozostawione w kraju
ojczystym, oraz M. Ruhsa, ktory badat zjawisko migracji zarobkowej pod katem opra-
cowywania odpowiednich programow skierowanych do cudzoziemcow. Wsrdd bada-
czy pracujacych na polskich uczelniach najwiecej badan nad migracja zarobkowa
przeprowadzit Y. Bilan, jednakze koncentrowat si¢ on na zagadnieniach przygranicz-
nej pracy zarobkowej. Ponadto w efekcie zrealizowanych badan podkreslit, ze na po-
ziomie matych i $rednich przedsigbiorstw zatrudnianie i zatrzymywanie wykwalifi-
kowanych pracownikow jest jednym z najtrudniejszych zadan zarzadzania zasobami
ludzkimi. Na uwage zastugujg rowniez prace P. Kaczmarczyka, M. Mioduszewskiej,
A. Zylicz, D. Kopycinskiej, P. Zwiecha, M. Bialas, A. Sotka czy M. Lenartowicz.



Z przeprowadzonych studiow literaturowych wynika, Ze temat migracji zarobko-
wej, pomimo jego doglebnego zbadania i zaprezentowania z wielu r6znorodnych per-
spektyw, nie zostat w pelni wyczerpany. Nadal brakuje bowiem badan odnoszacych
si¢ do samych cudzoziemcdw podejmujacych prace w krajach docelowych i podmio-
tow gospodarczych ich zatrudniajacych. Przeprowadzona analiza dostepnej literatury
z obszaru migracji zarobkowej, zarowno krajowej, jak i zagranicznej, wskazata na
wystepowanie luki badawczej, przejawiajacej si¢ tym, iz w dotychczasowej literaturze
przedmiotu brak jest badan i analiz dotyczacych praktycznego wymiaru zatrudniania
obcokrajowcoéw przez przedsigbiorstwa. Z jednej strony mozna przyjac, ze gldowng
przestankg jest niedobor sity roboczej na polskim rynku, ale z drugiej strony warto
réwniez zbada¢ inne motywy zatrudniania migrantow. Nie wiadomo, na co polskie
przedsigbiorstwa zwracaja uwagg oraz czego oczekuja w wyniku zatrudnienia cudzo-
ziemcow, brak jest rowniez wiedzy dotyczacej wptywu migrantdéw na funkcjonowa-
nie przedsiebiorstwa, wptywu tworzacego si¢ srodowiska wielokulturowego na jego
rozwoj czy zachgt motywacyjnych oferowanych przez przedsigbiorstwo wzglgdem
zatrudnianych pracownikow pochodzenia obcego.

To zatem sprawito, ze zidentyfikowana luka badawcza stala si¢ inspiracja do pod-
jecia badan w tym obszarze, powodujac, Ze w niniejszej monografii przeprowadzono
analizy dotyczace zatrudniania i zarzadzania pracg migrantdow wraz z okresleniem
szans i zagrozen, wplywajacych na rozwoj przedsigbiorstwa zatrudniajacego obco-
krajowcow. Wypelnienie istniejgcej luki badawczej nie tylko umozliwi doktadniejsze
scharakteryzowanie zjawiska migracji zarobkowej w polskich przedsigbiorstwach, ale
bedzie rowniez stanowito istotny wkiad w rozwdj dyscypliny naukowej, ktdrg sa
nauki o zarzadzaniu i jakosci, a w szczeg6lnos$ci z zakresu zarzadzania przedsigbior-
stwem 1 zasobami ludzkimi. W celu jej wypetnienia oraz uzupetnienia dorobku publi-
kacyjnego w tym aspekcie na potrzeby niniejszej monografii sformutowano pytanie
badawcze 1 towarzyszace mu pytania szczegdlowe, a takze cel glowny monografii
wraz z celami szczegotowymi oraz hipotezy badawcze.

W niniejszej monografii gldéwny problem badawczy sformutowany zostal w for-
mie nastepujacego pytania: Jak ksztattujg si¢ procesy zwiazane z zatrudnianiem i za-
rzadzaniem pracg cudzoziemcow w polskich przedsicbiorstwach?

Gloéwnym celem naukowym byto postawienie diagnozy i ocena procesu zarzadza-
nia migrantami w przedsigbiorstwie oraz ich wptywu na jego dalszy rozwdj. Cele
szczegotowe odnoszace si¢ zarowno do czesci teoriopoznawczej, jak i badawczej
pracy sformutowane zostaty nastgpujaco:

Cel szczeg6towy 1: Analiza, ocena oraz identyfikacja czynnikdéw determinujgcych
procesy migracyjne (rozdziat 1).

Cel szczegotowy 2: Analiza oraz ustalenie statusu migracji zarobkowej w swietle
badan naukowych (rozdziat 2).

Cel szczegotowy 3: Ocena wptywu migracji zarobkowej na funkcjonowanie przed-
siebiorstw (rozdziat 3).



Cel szczegdlowy 4: Analiza i ocena procesOw zwigzanych z zatrudnianiem i za-
rzadzaniem pracg cudzoziemcOéw przez polskie przedsigbiorstwa oraz ocena ich
wplywu na rozwoj polskich przedsigbiorstw (rozdziat 5).

Sformutowane na potrzeby procesu badawczego hipotezy dotyczyly poszukiwania
relacji pomigdzy badanymi aspektami zwiazanymi z zatrudnianiem cudzoziemcoéw
(W ujeciu procesdw zarzadzania zasobami ludzkimi) a parametrami przedsiebiorstwa,
takimi jak: wielkos¢, profil dziatalnos$ci i liczba zatrudnianych cudzoziemcéw. Staty-
stycznej weryfikacji poddano nastgpujace hipotezy badawcze:

Hipoteza 1: Glowne determinanty zatrudniania cudzoziemcow, oczekiwane wartosci
zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow, formalne utrudnienia i wyni-
kajgce z nich konsekwencje w zatrudnianiu takich osob, przyczyny korzy-
stania z ustug agencji pracy tymczasowej przy ich zatrudnianiu oraz
oczekiwane przez polskie przedsigbiorstwa zmiany dotyczgce przepisow
i procedur zwigzanych z zatrudnianiem cudzoziemcow sq zroznicowane
ze wzgledu na parametry przedsigbiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci
i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).

Hipoteza 2: Problemy zwiqzane z zatrudnianiem migrantow i z zarzqdzaniem ich
pracgq, postrzegane mocne strony orvaz stabe strony zatrudnionych cudzo-
ziemcow sq zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsigbiorstwa
(wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).

Hipoteza 3: Katalog dzialan motywacyjnych, jakie oferuje przedsigbiorstwo zatrudnio-
nym cudzoziemcom, jest zroznicowany ze wzgledu na parametry przedsie-
biorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba zatrudnianych cudzoziem-
cow).

Hipoteza 4: Postrzegane szanse i zagrozenia dalszego rozwoju przedsiebiorstwa
wynikajgce z zatrudniania cudzoziemcow sq zroznicowane ze wzgledu
na parametry przedsiebiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba
zatrudnianych cudzoziemcow).

Hipoteza 5: Wystegpujq statystycznie istotne roznice pomigdzy poszczegolnymi formami
zatrudniania cudzoziemcow a parametrami przedsigbiorstwa (wielkosé,
profil i forma dziatalnosci).

Sformulowane cele oraz hipotezy badawcze zostaly zrealizowane oraz zweryfiko-
wane w toku postepowania badawczego obejmujacego opracowang i przyjeta meto-
dologi¢ badawcza. Zrealizowane postgpowanie badawcze oparte zostato na zapropo-
nowanym przez W. Dyducha podej$ciu do metodyki badan ilosciowych, ujetym
w dalszej czgsci monografii. Jako probg badawcza wybrano przedsigbiorstwa dziata-
jace w Polsce i zatrudniajace pracownikow pochodzacych z innych krajow. Wielkos¢
proby oszacowano na podstawie wzoru na wielko$¢ proby przy bardzo duzej popula-
cji, a w celu jej doboru zastosowano metode doboru losowego. Do przeprowadzenia



badan empirycznych wykorzystano narz¢dzie badawcze w postaci kwestionariusza
badawczego, zawierajacego tacznie 28 pytan. Do weryfikacji oraz analizy uzyskanych
wynikow badan przeprowadzono test niezalezno$ci chi-kwadrat, test U Manna-
-Whitneya, analiz¢ skupien oraz test korelacji rang Pearsona.

Niniejsza monografia sktada si¢ z pigciu rozdzialow. W rozdziale pierwszym sku-
piono si¢ na szerokim zagadnieniu, jakim jest migracja. W pierwszej kolejnosci skon-
centrowano si¢ na zjawisku samej migracji. Przytoczono wybrane definicje migracji,
migranta oraz uchodzcy, dokonujac rozréznienia ostatnich dwoch terminéw. Zapre-
zentowano rowniez poszczegdlne typy migracji w zaleznosci od proponowanych
przez réznych autorow kryteriow podziatu tego zjawiska. Dokonano jednocze$nie
szerokiego przegladu literatury w odniesieniu do sformulowanych dotychczas teorii
migracji. Ostatnia cze§¢ rozdziatu poswigcona zostala charakterystyce czynnikéw
wplywajacych na migracj¢ ludnosci. Na podstawie przeprowadzonej analizy literatury
zaproponowano autorski podziat czynnikéw migracji na te o charakterze przyciagaja-
cym oraz te o wlasciwosciach wypychajacych, a nastgpnie dokonano doktadnej ich
charakterystyki.

Kolejny rozdziat prezentuje zjawisko migracji zarobkowej w ujeciu analizy
danych wtornych. Na poczatku scharakteryzowano zjawisko migracji zarobkowej
w spoteczenstwie europejskim, a nastgpnie w Polsce. Przeprowadzone analizy migra-
cji zarobkowej obejmowaty takie aspekty, jak: catkowita liczba migrantow przyby-
wajacych do Europy, saldo migracji, kraj pochodzenia migrantéw, sektory zatrudnia-
jace najwiecej migrantdw, grupy zawodowe oraz sytuacja pandemiczna trwajaca od
marca 2020 roku, wywotana przez wirusa SARS-Cov-2 i chorob¢ COVID-19. W dal-
szej czesci omowiono zjawisko migracji zarobkowej w odniesieniu do Polski, anali-
zujac dynamike zmian w liczbie migrantow przybywajacych do naszego panstwa,
strukture wieku migrantow, liczbe wydanych zezwolen na prace czy kraj pochodzenia
migrantow. W dalszej czgsci zaprezentowano efekty przeprowadzonej wnikliwej ana-
lizy dostepne;j literatury poswigconej zjawisku migracji zarobkowej. Przytoczono de-
finicje migracji zarobkowej, zbadano determinanty migracji zarobkowej, zwracajac
szczegblna uwagg na role sieci migracyjnych, aspekt nielegalnej migracji zarobkowe;j
oraz wiele innych przejawdw tego zjawiska. Kolejna czgs$¢ rozdziatu dotyczy rozwa-
zan nad migracjg zarobkowa w $wietle badan prowadzonych przez polskich badaczy.

Rozdziat trzeci omawia zjawisko migracji zarobkowej w kontekscie koncepcji
zarzadzania zasobami ludzkimi, wielokulturowego §rodowiska pracy oraz motywacji.
W zwiazku z tym w pierwszej czgsci rozdziatlu omowiono koncepcje zarzadzania zaso-
bami ludzkimi i jego zwigzkdéw z migracjg zarobkowsg. Nastepnie zaprezentowano
przedsigbiorstwo jako srodowisko, ktére w wyniku zatrudniania migrantow staje sie
srodowiskiem wielokulturowym, wptywajacym na funkcjonowanie samego przedsie-
biorstwa. Kolejna czg$¢ rozdziatu omawia znaczenie i role motywacji w zarzadzaniu
przedsigbiorstwem. Pokrotce scharakteryzowano sama motywacje i proces motywo-
wania, a nastgpnie zaprezentowano, jak w poszczegdlnych krajach motywowanie



realizowane jest w praktyce. W ostatniej czesci zaprezentowano wplyw migrantow na
dziatalnos¢ przedsigbiorstw, jednoczesnie wskazujac, ze zjawisko zatrudniania migran-
tow staje si¢ coraz powszechniejsze, niezaleznie od wielkosci i profilu dziatalnosci
przedsigbiorstw. Sprzyjajg temu zjawiska globalizacji, internacjonalizacji przedsi¢bior-
stwa oraz wzrost mobilnos$ci spoteczenstw. Rozdziat ten konczy si¢ identyfikacja luki
badawczej stanowigcej punkt wyjscia do dalszych badan i analiz, ktérym poswigcona
jest niniejsza monografia.

Rozdzial czwarty zawiera charakterystyke zrealizowanego procesu badawczego,
opracowanego na potrzeby przeprowadzonych badan empirycznych. Rozpoczyna si¢
przedstawieniem opisu ogdlnego procesu badawczego, a konczy zaprezentowaniem
sformutowanych na potrzeby niniejszej monografii pytan badawczych, celow pracy
oraz hipotez. W dalszej czgsci rozdzialu zaprezentowano wykorzystane w trakcie pro-
wadzenia badan empirycznych techniki gromadzenia danych oraz scharakteryzowano
wykorzystane narz¢dzie badawcze. W rozdziale opisano wykorzystane miary analizy
statystycznej oraz przedstawiono charakterystyke respondentow.

Rozdzial piagty zawiera omowienie wynikow przeprowadzonych wieloczynniko-
wych analiz na podstawie uzyskanych danych pierwotnych, pozyskanych z przed-
siecbiorstw zatrudniajagcych migrantow. Zawiera on wyniki przeprowadzonych
badan empirycznych dotyczacych procesé6w rekrutacji obcokrajowcodw, procesow
zarzadzania operacyjnego pracg zatrudnionych migrantéw, procesOw motywacji,
procesOw przysztego rozwoju przedsicbiorstwa oraz identyfikacj¢ istotnych zalez-
nosci pomigdzy wybranymi kryteriami zatrudniania cudzoziemcoOw w badanych
przedsigbiorstwach. W rozdziale tym réwniez dokonano weryfikacji sformutowa-
nych hipotez badawczych.

W podsumowaniu w sposob syntetyczny omoéwiono uzyskane wyniki badan, pod-
kreslono wktad przeprowadzonych badan i analiz w rozwo6j dyscypliny nauki o zarza-
dzaniu 1 jakosci oraz wskazano dalsze kierunki badan.
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Rozdziat 1

MIGRACA - TYPY, TEORIE
[ CZYNNIKI

1.1.Charakterystyka migracji i jej podziat typologiczny

Zjawisko migracji zalicza si¢ do grupy niewielu zjawisk, ktore tak zdecydowanie
uksztaltowaty histori¢ ludzkosci. Wedlug L.L. Rybakovsky’ego migracja jest tak stara
jak cata ludzko$¢?. Migracja miedzynarodowa ma dtugg historie z pewnymi punktami
zwrotnymi: dezintegracja Sredniowiecznych spoleczenstw i towarzyszace temu
zmiany, takie jak: renesans, rewolucja handlowa, kolonizacja, rewolucje rolnicze,
rewolucja przemystowa, powstanie spoleczenstw wolnorynkowych, nowoczesna edu-
kacja i postep technologiczny, to niektore z waznych czynnikéw przyczyniajacych si¢
do wzrostu migracji migdzynarodowej®>. Wplyw migracji jest najbardziej widoczny
w wieloetnicznych spoteczenstwach (amerykanskim, niemieckim czy brytyjskim), ale
stanowi ona rowniez przypomnienie o sile ludzkiego dazenia i checi do szukania lep-
szego zycia, nawet poza granicami wlasnego kraju. Migracja to nie tylko ludzie, ale
rowniez nowe idee, rozwigzania czy potaczenia, ktore przejawiajg si¢ w zyciu
codziennym — stad popularno$¢ wloskiej pizzy, japonskiego sushi czy tureckiego
kebaba. Wiele przedsicbiorstw prowadzonych jest przez migrantow (m.in. brytyjskie
sklepiki wielobranzowe zarzadzane przez osoby pochodzace z Indii), w wigkszych
przedsigbiorstwach zatogg tworza pracownicy pochodzacy z réznych krajow. Zjawi-
sko migracji mozna bylo zaobserwowac juz od czaséw, kiedy ludzie zaczeli tworzy¢
wigksze skupiska zwigzane z danym obszarem. Oznacza to, Ze migracja towarzyszyla
ludziom praktycznie od zawsze. Ludzie migrujg od tysigcleci w poszukiwaniu
lepszych $rodkéw do zycia, wiekszych mozliwosci i wiekszego bezpieczenstwa®.

2 L.L. Rybakovsky (2003), The Population Migration (Theory Questions), Institute of Socio-Political
Research of the Russian Academy of Sciences, Moscow, s. 4.

3 A.A.LN. Wickramasinghe, W. Wimalaratana (2016), International migration and migration theories,
Social Affairs, A Journal for the Social Sciences, 1/5,s. 13-32.

4 ]. Oglethorpe, J. Ericson, R.E. Bilsborrow, J. Edmond (2007), People on the Move: Reducing the
Impacts of Human Migration on Biodiversity, World Wildlife Fund and Conservation International
Foundation, Washington DC, s. 5.
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Jest to kazdy rodzaj ruchu ludnosci; obejmuje migracje uchodzcow, przesiedlencow,
migrantow zarobkowych oraz os6b przemieszczajacych si¢ w innych celach, w tym
taczenia rodzin®. Migracj¢ mozna zdefiniowa¢ jako masowa wedrowke czy przeno-
szenie si¢ ludnosci pomiedzy réznymi krajami lub na terenie jednego kraju w celu
zmiany miejsca pobytu na state lub na okreslony okres®.

Wedtug IOM (International Organization for Migration) migracja to przemiesz-
czanie si¢ osoby lub grupy oséb przez granice migdzynarodowsg lub w obrgbie pan-
stwa’. Podchodzac do problemu bardziej szczegdtowo, jest to wydarzenie demogra-
ficzne, ktore ma zarowno wymiar czasowy, jak i przestrzenny®. Jedna z pierwszych
definicji migracji, sformulowana przez E.S. Lee w 1966 roku, uwzgledniata oba te
wymiary, okreslajac ja jako zmiang miejsca statego lub potstatego zamieszkania, cos,
co wigze sie z pochodzeniem, celem i przeszkodami®. Jednakze brak podkreSlenia
aspektu przekraczania granic migdzypanstwowych powoduje, ze mozliwe jest jej uzy-
cie nawet w odniesieniu do 0so6b przenoszacych si¢ ze wsi do miasta lub z miasta do
miasta w obrebie jednego kraju. Obecnie tego rodzaju przemieszczanie si¢ okreslane
jest mianem migracji wewnetrznej'°.

W najprostszym ujgciu migracja oznacza przenoszenie si¢ ludzi z miejsca na miej-
sce w celu zamieszkania lub pracy!!. Wedlug M. Okdlskiego migracja oznacza prze-
mieszczanie si¢ ludzi, wywotujace skutki demograficzne lub spoteczne zaréwno
W miejscu jego rozpoczecia, jak i zakonczenia. Istotg migracji jest fakt trwatej zmiany
miejsca zamieszkania przez ludzi wsrod roéznych populacji. Stad wynikaja owe
zmiany o charakterze demograficznym oraz spotecznym'2. Migracja to rOwniez ruch
terytorialny, ktory zachodzi miedzy ré6znymi zaludnionymi obszarami jednej lub kilku
jednostek administracyjno-terytorialnych, niezaleznie od czasu trwania, prawidlowosci
i celu'®. Z tego powodu wiele definicji migracji wskazuje, Ze migracja jest zjawiskiem
zaktadajacym przekroczenie granicy politycznej lub administracyjnej na okres$lony

5 J. Bremner, L.M. Hunter (2014), Migration and the Environment, Population Bulletin, 69(1), s. 11.

¢ K. Moore (2015), The meaning of migration, Journalism, Media and Cultural Studies Journal, 6, s. 1-9.

7 About Migration, https://www.iom.int/about-migration, data dostgpu: 26.10.2021.

8 R.E. Bilsborrow, H. Graeme, A.S. Oberai, H. Zlotnik (1997), International migration statistics. Guide-
lines improvement of data collection systems, International Labour Office, s. 5; E. Fussel (2014), Warmth
of the welcome: Attitudes toward immigrants and immigration policy in the United States, Annual
Review of Sociology, 40, s. 479-498.

°E.S. Lee (1966), A theory of migration, Demography, 3(1), s. 47-57.

10'W niniejszej monografii wskazano fakt wystepowania migracji wewnetrznej, jednakze gtéwnym pod-
miotem badan prowadzonych w dalszej czg$ci niniejszego opracowania beda cudzoziemcy, dlatego tez
uzywane pojecie migracji bedzie odnosito si¢ do migracji migdzynarodowej oznaczajacej przekraczanie
granic pomi¢dzy panstwami.

11 K. Huzdik (2014), Migration potential and affecting factors in Hungary in the first decade of the 21st
century, Szent Istvan University, Godollo, s. 10-56.

12 M. Okolski (2011), Modernizacyjna rola migracji, CMR Working Papers, 46(104), s. 1-31.

13 L.L. Rybakovsky (2003), The Population Migration (Theory Questions), Institute of Socio-Political
Research of the Russian Academy of Sciences, Moscow, s. 6.
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czas'®. Jest oczywiste, ze wraz z tworzeniem si¢ nowoczesnych panstw i granic defi-
niowanie migracji stato si¢ znacznie bardziej upolitycznione i ztozone'>. To powo-
duje, ze nie ma jednej odgornie obowiazujacej definicji migracji, natomiast w ramach
migracji wyrdznia si¢ dwa wazne terminy: emigracja i imigracja. Pierwsze pojgcie
rozumie si¢ jako wyjazd z jednego panstwa do panstwa docelowego w celu osiedlenia
si¢, natomiast imigracja traktowana jest jako przyjazd do panstwa docelowego z kraju
macierzystego'6. Inne pojecia zwigzane z migracja to takze reemigracja, czyli emigra-
cja kolejna lub powrot do kraju!’, a repatriacja to powro6t do ojczyzny po dtugotrwa-
tym i przymusowym przesiedleniu ludnosci do innego kraju'®. Z migracjg aczy sie
rowniez pojecie ekspatrianta, oznaczajacego najczesciej osobe pracujaca i zyjaca
w obcym kraju, ale przebywajaca tam w charakterze pracownika oddelegowanego
przez przedsigbiorstwo znajdujace si¢ w kraju macierzystym!.

Nalezy nadmieni¢, ze roOwniez w odniesieniu do okreslenia ,,migrant” nie istnieje
definicja powszechnie akceptowana na poziomie migdzynarodowym. Termin ,,mi-
grant” byt zwykle rozumiany jako obejmujacy wszystkie przypadki, w ktoérych decy-
zja 0 migracji zostata podjeta przez zainteresowang osobe¢ swobodnie ze wzgledu na
,,0s0bista wygode¢” i1 bez interwencji zewngtrznego czynnika przekonujacego; doty-
czyto to zatem 0sob i cztonkoéw rodzin przeprowadzajacych si¢ do innego kraju lub
regionu, aby poprawi¢ swoje warunki materialne lub spoleczne oraz poprawic per-
spektywy dla siebie lub swojej rodziny?’. Organizacja Narodow Zjednoczonych
(ONZ, UN) definiuje migranta jako osobe, ktora mieszkata w obcym kraju przez po-
nad rok, niezaleznie od przyczyn (dobrowolnie lub niedobrowolnie) oraz §rodkow,
regularnych lub nieuregulowanych, wykorzystanych do migracji?!. Obecnie ze
wzgledu na réznorodny charakter migracji oraz czynnikow ja determinujacych obok
pojecia ,,migrant” wystepuja rowniez okreslenia takie jak uchodzca, w tym: uchodzcy
humanitarni, klimatyczni czy $rodowiskowi, jak rowniez migranci ekonomiczni,
cyfrowi tubylcy czy ekspatrianci oraz pracownicy sezonowi. Ci ostatni podr6zuja na
krotki okres, aby pracowac przy sadzeniu lub zbieraniu produktow rolnych. Zdarza
si¢, ze pojecie ,,uchodzca” oraz ,,migrant” sg uzywane w mediach jako synonimy.

14S. Castles (2000), International migration at the beginning of the twenty-first century: global trends
and issues, International Social Science Journal, 52, s. 269-281.

15'S. Castles (2000), International migration at the beginning of the twenty-first century: global trends
and issues, International Social Science Journal, 52, s. 269-281.

161, Szczygielska (2013), Migracje zarobkowe kobiet i ich wptyw na funkcjonowanie rodziny, Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa.

17 K. Markowski (red.) (2010), Reemigracja kobiet z terenu wojewoddztwa lubelskiego, Katolicki Uni-
wersytet Lubelski Jana Pawta 11, Lublin, s. 27-29.

18 T, Kaczmarczyk (2015), Migracja — Charakterystyka zjawiska, Zeszyty Naukowe Panstwowej Wyz-
szej Szkoty Zawodowej im. Witelona w Legnicy, 16(3), s. 8-16.

19B.S. Reiche (2006), The inpatriate experience in multinational corporations: An exploratory case study
in German, International Journal of Human Resource Management, 19(9), s. 1-34.

20 H. Dingle, V.A. Drake (2021), What is migration?, BioScience, 57/2, s. 113-121.

21 Migration, https://www.un.org/en/global-issues/migration, data dostepu: 23.10.2021.
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Jednak istnieje duza roznica, a uzycie blednego sformutowania moze doprowadzi¢ do
nieporozumien. Pojecie ,,uchodzca” zostalo wyraznie zdefiniowane w migdzynarodo-
wym prawie. Sa to osoby, ktore przebywajg poza swoim krajem urodzenia z powodu
konfliktu, przesladowan oraz przemocy, przez co wymagaja one ochrony. Ludzie ci
sa czgsto w bardzo niebezpiecznej sytuacji i przekraczajg granice swojego panstwa
w poszukiwaniu schronienia w krajach sgsiadujacych. Przystuguje im rowniez pomoc
ze strony innych krajow i odpowiednich organizacji. Sg uznani za uchodzcow, ponie-
waz powr6t do domu moze si¢ okazac¢ dla nich bardzo grozny w skutkach i w zwigzku
z tym potrzebujg schronienia w innej lokalizacji. Odmowa takiego azylu moze mie¢
dla uchodzcy tragiczne konsekwencje??. Jednakze rowniez te osoby, przekraczajac
granice panstwowe, bez wzgledu na to, czy robig to dobrowolne czy niedobrowolnie,
w sposOb planowany czy nieplanowany, oczekuja oraz maja nadzieje, ze stang sig
cztonkami sily roboczej krajow, od ktorych otrzymujg pomoc?.

Samo pojgcie migracji jest terminem dosy¢ obszernym, bowiem ze wzgledu na
przyjete kryteria, w postaci celow lub przyczyn migracji, wyr6znia si¢ wiele jej od-
mian. Wedlug podzialu zaproponowanego przez E.L. Plisetskiego r6zne typy migracji
mozna wyodrebni¢ ze wzgledu na kryteria w postaci: rodzaju, czasu, lokalizacji oraz
przyczynowosci**. Kryterium rodzaju wprowadza rozr6znienie migracji na regularng,
nieregularng oraz wymuszong, oznaczajacg regularne wyjazdy w poszukiwaniu pracy,
wyjazdy uzaleznione od danej sytuacji oraz spowodowana nicoczekiwanymi zdarze-
niami, skutkujacymi koniecznos$cig wyjazdu. W ramach kryterium czasowego rozroz-
nia si¢ migracj¢ stalg oraz tymczasowa. Pod wzgledem lokalizacji wyrdzni¢ mozna
migracj¢ zewnetrzng (emigracja i imigracja) oraz wewnetrzng, natomiast kryterium
przyczynowosci dzieli migracje na socjoekonomiczng, polityczna, religijng oraz po-
wodowang wigzami rodzinnymi. Migracja socjoekonomiczna oznacza migracje, ktorej
celem jest zamieszkanie w kraju oferujacym lepsze warunki zycia oraz pracy. Migracja
polityczna bardzo czg¢sto uwarunkowana jest zmianami politycznymi w danym kraju,
wymuszajacymi wyjazd okre§lonych osob. Migracja religijna wiaze si¢ z przesladowa-
niami na tle religijnym okres$lonej grupy osob, ktéra zmuszona jest zmieni¢ z tego po-
wodu miejsce pobytu. Migracja powodowana wigzami rodzinnymi cze¢sto oznacza wy-
jazd w celu potaczenia si¢ rodzin dotychczas mieszkajacych w roznych krajach.

Podzial zaproponowany przez R.P.W. Jennissena wyrdznia cztery typy migracji:
migracje zarobkowsa, migracje powrotng, migracj¢ tancuchowsg oraz migracje azy-
lowa. Migracja zarobkowa jest definiowana jako ruch transgraniczny w celu zatrud-
nienia w innym kraju. Obejmuje zar6wno migrantow wysoko wykwalifikowanych,

22 Uchodzca czy migrant? Thumaczymy réznice i wyjasniamy ich sens, https://www.unhcr.org/pl/365-pl
wiadomosci2016uchodzca-czy-migrant-tlumaczymy-roznice-i-wyjasniamy-ich-sens-html, data dostgpu:
20.03.2021.

23 J.L. Sadie (2001), The demography of globalization, South African Journal of Economic and Manage-
ment Sciences, 4(3), s. 426-444, DOI: 10.4102/sajems.v4i3.2655.

24 E.L. Plisetski (2003), Wspotczesne procesy migracyjne w Rosji, Geografia, 37, http://geo. 1 september.ru/
article.php?ID = 200303705, data dostgpu: 20.03.2021.
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o niskich kwalifikacjach, jak i niewykwalifikowanych. Migracja powrotna odnosi si¢
do migrantow, ktorzy zamierzaja powrdci¢ do swojego ojczystego kraju po dtuz-
szym okresie zycia i pracy w innym kraju oraz planujag w nim pozosta¢ na ponad
rok. Migracja tancuchowa dotyczy oséb, ktore przenosza si¢ z jednego kraju do dru-
giego w celu polaczenia rodziny lub tez utworzenia rodziny, natomiast migracja
azylowa obejmuje osoby ubiegajace si¢ o azyl. Przybywajg one do obcego kraju
w celu uzyskania statusu uchodzcy, bowiem w ich kraju rodzinnym grozi im nie-
bezpieczenstwo?.

S. Bell i inni identyfikujg trzy gtéwne typy migracji, a mianowicie: migracj¢ za-
robkowa, migracj¢ przymusowa oraz migracj¢ emerytalng. Migracja zarobkowa obej-
muje migracj¢ oséb wyjezdzajacych w celach zarobkowych, migracja przymusowa
obejmuje uchodzcow i osoby ubiegajace si¢ o azyl, ktore przekraczaja granice z po-
wodu konfliktéw i niepewnosci politycznych, oraz przesiedlencow, ktorzy utracili
swoje domostwa w wyniku klesk zywiolowych czy katastrof ekologicznych. Migracja
emerytalna ma miejsce wtedy, gdy osoby bedace na emeryturze kupuja nieruchomosci
za granicg w celu zamieszkania?®, np. osoby pochodzace z krajow skandynawskich
kupuja posiadtosci na poludniu Europy, gdzie spedzaja reszte swojego zycia.

Innym powszechnym podziatem jest podzial na migracj¢ przymusowg i dobro-
wolng. W przypadku migracji przymusowej migrantami sg to osoby, ktore przenosza
si¢ z jednego kraju w celu ubiegania si¢ o azyl w drugim kraju, bedace uchodzcami
lub osobami wewngtrznie przesiedlonymi. Natomiast migracja dobrowolna zaktada
nieprzymuszone przemieszczanie si¢ 0sob pomiedzy krajami. O ile pierwsza grupa
nie ma innej opcji niz migracja do innego kraju z powodu na przyktad walk w ich
ojczystym kraju, o tyle druga grupa dobrowolnie migruje w poszukiwaniu mozliwosci
osiggniecia osobistych korzysci?’.

Przyjmujac kryterium przestrzenne, czyli zwigzane z fizycznym ruchem, migracja
jest przemieszczenie si¢ na pewng odleglos¢. W przypadku migracji o charakterze
miedzynarodowym wigze si¢ ona z przekroczeniem granicy danego panstwaZ®.
W 1989 roku Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) podzielita miedzynaro-
dowa migracj¢ zarobkowa na dwa gtdowne typy: migracj¢ na pobyt staly (inaczej: mi-
gracja osiedlencza) i czasowg migracj¢ kontraktowg (inaczej: migracja tymczasowa).

25R.P.W. Jennissen (2004), Macro-economic Determinants of International Migration in Europe, Rozen-
berg Publishers, Amsterdam, s. 31-43.

26 S, Bell, S. Alves, E.S. de Oliveira, A. Zuin (2010), Migration and land use change in Europe: A review,
Living Reviews in Landscape Research, s. 4.

27 G. Hugo (2008), Migration, Development and Environment, International Organization for Migration,
Geneva, http://publications.iom.int/system/files/pdf/mrs35.pdf, data dostepu: 20.03.2021; S. Koppen-
berg (2012), Where do forced migrants stand in the migration and development debate, Oxford Monitor
of Forced Migration, 2(1), s. 77-90; R. Zetter (2015), Protection in Crisis: Forced Migration and Protec-
tion in a Global Era, http://www.migrationpolicy.org/research/protection-crisis-forced-migration-and-
protection-global-era, data dostgpu: 20.03.2021.

28 Y.A. Hassa, M.P. Shields (1996), A model of temporary migration: The Egyptian case, International
Migration, 34(3), s. 431-47.
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Rozdziat 1

Migracja na pobyt staly to tradycyjny rodzaj migracji, w ramach ktoérego ludzie
migruja z jednego kraju do drugiego w celu osiedlenia si¢ i podjecia pracy. O migracji
kontraktowej mozemy mowi¢ wtedy, gdy pracownik otrzymuje oficjalne pozwolenie
na wjazd do innego kraju i zatrudnienie w okreslonym przedsiebiorstwie?*. Umowa
zostaje zawarta migdzy dwiema stronami: pracodawcg i pracownikiem po uzgodnie-
niu wszystkich warunkéw. Migracja kontraktowa opiera si¢ na kontraktach indywi-
dualnych i kontraktach grupowych. Jednak po zbadaniu migdzynarodowej migracji
zarobkowej w latach 70. i wezesnych 80. MOP stwierdzita, Zze migracja kontraktowa
przekroczyla okres przewidziany w polityce migracyjnej osiedlen pod wzgledem
liczby migrantow. Ten wzrost moze wywrze¢ wigksza presj¢ na kraje przyjmujace,
ktore juz zmagajg si¢ z duza liczba migrantow.

Kryterium pobytu, czyli miejsca zamieszkania, to traktowanie migranta jako
osoby, ktora zmienia swoje miejsce pobytu. Z tego punktu widzenia migracja moze
by¢ okreslana jako trwata lub pototwarta, przymusowa, dobrowolna, wewnetrzna albo
zewnetrzna®'. Migracja trwata to migracja, z ktorej migrant nie zamierza powrocic.
Migrantami trwalymi sg osoby, ktore po przyjezdzie do docelowego kraju starajg si¢
o dokumenty umozliwiajace im pobyt i podjgcie pracy, a w dalszej perspektywie na-
bycie obywatelstwa danego kraju. Migracja pototwarta najczesciej polega na tym, ze
migrant przez cz¢$¢ roku, na przyktad pot roku, pracuje w jednym kraju, a na kolejne
pot roku wraca do kraju ojczystego. Migracja przymusowa, jak nazwa wskazuje, to
migracja, do ktorej czlowiek zostal zmuszany i nie jest ona jego dobrowolnym wybo-
rem, a na przyktad ze wzglgdu na niemoznos¢ znalezienia pracy w kraju ojczystym
osoba taka wyjezdza do innego kraju oferujacego mozliwosci podjecia zatrudnienia.
Odwrotno$cig migracji przymusowej jest migracja dobrowolna, w ktérej decyzja
o wyjezdzie podejmowana jest samodzielnie. W tym przypadku decydujaca role
w podjeciu takiej decyzji moze odgrywaé szereg czynnikow, np. ch¢é i mozliwosé
znalezienia lepiej platnej pracy niz w kraju rodzimym. Migracja zewngtrzng okreslana
jest sytuacja, w ktorej migrant przemieszcza si¢ z jednego kraju do drugiego, przekra-
czajac granice panstwowe. Przykltadem migracji wewnetrznej moze by¢ migracja
0sob starszych zamieszkujacych Stany Zjednoczone, ktore na staro§¢ przenosza sig
do stanow oferujacych zwolnienia podatkowe od dochodow osobistych i przy zakupie
zywnosci oraz tafisza opieke medyczna®!. Wymiar czasowy migracji odnosi si¢ do zasad
opisujacych wymagany minimalny czas trwania podrozy, czyli przebywania w nowej
lokalizacji ekonomicznej lub spotecznej. Kryterium to pozwala odr6zni¢ migrantow od

2% Konwencja Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca migracji w niewlaéciwych warunkach
oraz popierania rownosci szans i traktowania pracownikow migrujacych, http://www.mop.pl/doc/html/ kon-
wencje/k143 . html, data dostepu: 23.06.2020.

307, Arango (2000), Explaining migration: A critical view, International Social Science Journal, 52(165),
s. 283-296.

31 K.S. Conway, A.J. Houtenville (2001), Elderly migration and state fiscal policy: Evidence from the
1990 census migration flows, National Tax Journal, 54(1), s. 103-123, DOI: 10.17310/ntj.2001.1.05.
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turystow, ktdrzy rownie czgsto odbywajg podrdz i wielokrotnie zmieniajg otoczenie.
Przyjeto sig, ze jezeli czas podrozy przekracza 12 miesiecy, mozna juz ja uznaé za
migracj¢. Istnieje jeszcze wymiar migracji zwigzany z aktywnoscig, ktora to oznacza
zmian¢ miejsca pobytu i miejsca wykonywania réznych rodzajéw czynnosci, gtdéwnie
zwigzanych z praca zawodowa. Kryterium to jest zwigzane z ekonomicznym podej-
sciem do kwestii migracji. Wystepuje rowniez podzial migracji na zewnetrzng oraz
wewnetrzna, czyli ruchy ludnosci w obrebie jednego kraju lub migracje migdzynaro-
dowe pomiedzy panstwami3?,

Proces migracji nie tylko zwigzany jest ze zmiang miejsca pobytu, ale takze z przy-
naleznoscig 1 dostosowaniem si¢ danej osoby do lokalnej spoteczno$ci. Zmiany te
obejmuja przyjaciot, pracodawcow oraz roznego rodzaju wiezi, ktore taczg cztowieka
z okreslong zbiorowoscia. Migracja powoduje zerwanie dotychczasowych wiezi i na-
wigzanie nowych w zupelnie innym miejscu zamieszkania®?. Migracja ludno$ci to zja-
wisko, ktore nieustannie si¢ nasila. Przyktadem moze by¢ Unia Europejska (UE),
gdzie obywatele zamieszkujacy ten obszar wspolnoty gospodarczej nieustannie ko-
rzystaja z mozliwosci swobodnego przemieszczania si¢ pomiedzy panstwami UE.
Proces migracji mozna tez zaobserwowac w skali globalnej. W ciagu ostatnich kilku
lat migdzynarodowe migracje ludnosci staty si¢ powszechnym zjawiskiem we wspot-
czesnej Swiatowej gospodarce. Proces ten oznacza gtdéwnie przemieszczanie si¢ lud-
nosci na state lub na okreslony czas poza granice swojego ojczystego kraju*.

Wedlug Migdzynarodowej Organizacji do spraw Migracji migrant jest osoba,
ktora przekroczyla migdzynarodowa granice lub przemieszcza si¢ w obrgbie danego
panstwa, daleko od swojego miejsca zamieszkania. Przemieszczanie si¢ jest nieza-
lezne od statusu prawnego tej osoby, jak rowniez nie zalezy od tego, czy przekrocze-
nie granicy bylo dobrowolne lub niezalezne od woli osoby i na jak dlugi czas migrant
pozostanie poza swoim staltym miejscem zamieszkania®. Wyzwaniem zarowno dla
krajow przyjmujacych, jak i dla migrantow sa sytuacje, gdy migracja jest wymuszona
ze wzgledu na trudne warunki panujgce w danym kraju.

Réznorodnosé i ztozono$¢ proceséw migracyjnych oraz przestanka, ze migracja
jest zjawiskiem towarzyszacym ludnos$ci od samego poczatku, powoduja, Zze migracja
byla i jest przedmiotem badan i rozwazan, ktorych efektem jest nie tylko wyrdznienie
jej typow i czynnikow wptywajacych na to zjawisko oraz opracowanie wielu definicji
migracji, ale rowniez sformulowanie wielu teorii migracyjnych, ktorym poswigcony
jest kolejny podrozdziat.

32 M. Czaika, M. Vothknecht (2012), Migration as cause and consequence of aspirations, International
Migration Institute IMI, University of Oxford, Oxford, s. 1-24.

3 M. Okolski (1999), Poland’s migration: growing diversity of flows and people, Prace Migracyjne,
Instytut Studidéw Spotecznych, Uniwersytet Warszawski, Warszawa, 29, s. 4-28.

34 E. Kacperska, M. Kacprzak, D. Kmie¢, A. Krol, K. Lukasiewicz (2019), Migracje migdzynarodowe
w Europie, SGGW, Warszawa, s. 7.

35 R. Luthra, L. Platt, J. Salamonska (2016), Types of migration: The motivations, composition, and early
integration patterns of “New Migrants” in Europe, International Migration Review, 52(2), s. 1-44.
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Rozdziat 1

1.2. Teorie migracji w Swietle literatury

Tak jak w przypadku typow migracji, ktore w wyniku prowadzonych badan i ana-
liz charakteryzuja si¢ duza réznorodnoscia, takze w odniesieniu do teorii migracji
w literaturze mozna spotka¢ nie tylko wiele podejs¢, ale rowniez duzg liczbe ich
typologii zaproponowanych przez badaczy zajmujgcych si¢ tym zagadnieniem. Kla-
syfikacja (kategoryzacja) tych teorii w duzej mierze wynika z perspektywy osob zgle-
biajacych kwestie migracji. I tak jak w przypadku podziatow typologicznych migracji
zaproponowane typologie teorii migracji takze posiadajg zaréwno punkty wspodlne,
jak i osobne. T. Hammar i inni dokonali klasyfikacji teorii migracji pod katem pozio-
moéw migracji. Zgodnie z ich propozycja, teorie migracji mozna podzieli¢ na trzy
gltéwne kategorie, takie jak migracje na poziomie mikro, makro i mezo*® (rys. 1.1).

Teorie migracji

A 4 A 4 \ 4
Poziom mezo: .
. ; Poziom makro:
- Teoria kapitatu .
. . - Teoria neo-
Poziom mikro: spotecznego
- y - klasyczna
- Teoria czynnikow - Teoria . -
. - - Migracje jako
push-and-pull instytucjonalna
- R system
- Teoria neo- - Teoria sieci .
. . - Teoria dualnego
klasyczna migracyjnych kU prac
- Modele zachowan - Teoria rynxu pracy
. . . - Teoria systemu
- Teoria systemow kumulatywnej -
spotecznych rzyczynowosci >wiatowego
P Y przyezy . -Transformacja
- Teoria nowej S
o . mobilnosci
ekonomii migracji

Rysunek 1.1. Podzial teorii migracji ze wzgledu na poziomy

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: T. Faist (2000), The volume and dynamics of international
migration and transnational social spaces. Oxford University Press, Oxford, Social Forces, 79(2);
J. Hagen-Zanker (2008), Why do people migrate? A Review of the Theoretical Literature; T. Hammar,
G. Brochmann, K. Tamas, T. Faist (1997), International Migration Immobility and Development:
Multidisciplinary Perspectives, Bloomsbury Academic, London

Teorie na poziomie mikro rozwazaja decyzje migracyjne z perspektywy jednostki,
tj. jej pragnien i oczekiwan. Teorie na poziomie makro rozpatrujg decyzje migracyjne
z zagregowanego (dotyczacego catej populacji danego kraju) punktu widzenia,

36 T. Hammar, G. Brochmann, K. Tamas, T. Faist (1997), International Migration Immobility and
Development: Multidisciplinary Perspectives, Bloomsbury Academic, London.

18



MIGRAJA - TYPY, TEORIE | CZYNNIKI

np. struktury gospodarczej kraju. Poziom mezo to miejsce, w ktorym decyzje doty-
czace migracji lokuja si¢ pomiedzy dwiema wcze$niejszymi teoriami, tj. wigzami
rodzinnymi, sieciami spolecznymi, grupami réwiesniczymi i odizolowanymi spotecz-
nosciami mniejszosciowymi.

J. Hagen-Zanker podzielil teorie migracji na dwie gtéwne kategorie: ,,inicjowanie
migracji” i ,,utrwalanie migracji” (rys. 1.2).

Teorie migracji

|

Inicjowanie migracji:
- Teoria neoklasyczna w skali
mikro i makro
- Migracje jako system
- Teoria systemu swiatowego
- Teoria dualnego rynku pracy
- Teoria czynnikéw push-and-pull
- Modele zachowan
- Teoria systeméw spofecznych
- Teoria nowej ekonomii migracji

Utrwalanie migraciji:
- Migracje jako system
- Teoria systemu swiatowego
- Teoria kapitatu spotecznego
- Teoria instytucjonalna
- Teoria sieci migracyjnych
- Teoria kumulatywnej
przyczynowosci

Rysunek 1.2. Teorie migracji ze wzgledu na inicjowanie i utrwalanie migracji

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: J. Hagen-Zanker (2008), Why do people migrate?

A Review of the Theoretical Literature, s. 1-25; D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci,
A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of international migration: a review and appraisal,
Population and Development Review, 19(3), s. 431-466; L. Kurekova (2011), Theories of migration:
Conceptual review and empirical testing in the context of the EU East-West flows, Paper presented
at the Interdisciplinary Conference on Migration, Economic Change, Social Challenge, University
College, London, 6-9 April 2011, s. 1-24

K. Huzdik®’ zwraca szczegdlng uwage na teorie wyjasniajgce proces migracji
w XXI wieku. Dzieli takie teorie na cztery kategorie: 1) Tradycja behawioralna i row-
nowagowa, 2) Historyczne podejscie strukturalne, 3) Teoria segmentowanego rynku
pracy i 4) Systemy migracyjne (rys. 1.3).

37 K. Huzdik (2014), Migration potential and affecting factors in Hungary in the first decade of the 21st
century, Szent Istvan University, Godollo, s. 10-56.
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Teorie migracji

Modele zachowan

Systemy migracji:
- Teoria systemu

i rownowagi: .
. . $wiatowego
- Teoria czynnikéw 0
- Teoria sieci
push-and-pull . . .
. Historyczne . . migracyjnych
- Teoria neo- o Teoria podzielonego .
podejscie - Teoria
klasyczna rynku pracy . .
i . strukturalne instytucjonalna
- Model réwnowagi .
migracyinei - Teoria
gracyne) kumulatywnej
- Teoria nowej e
przyczynowosci

ekonomii migracji

Rysunek 1.3. Teorie migracji wedlug K. Huzdika

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: K. Huzdik (2014), Migration potential and affecting factors
in Hungary in the first decade of the 21st century, Szent Istvan University, Godollo, s. 10-56

Wynikajg one z takich czynnikow jak réznice ptac, nierownowaga na rynku pracy,
regionalne réznice w popycie i podazy pracy, kultura gospodarcza, trendy w przeszto-
$ci, rozwoj instytucji wspierajacych migracje, globalizacja gospodarcza oraz pobudki
indywidualne®.

Najbardziej szczegdlowy typologi¢ teorii migracji przedstawit J. Bijak, wyroznia-
jac cztery gtowne kategorie teorii migracji: spoteczng, ekonomiczng, geograficzng
oraz uniwersalna, z jednoczesnym wskazaniem, ze niektdre teorie migracji moga by¢
rozpatrywane jednoczesnie w dwoch kategoriach (rys. 1.4). Zaproponowana przez
J. Bijaka typologia podkresla, ze migracja jest przedmiotem badan naukowych wywo-
dzacych si¢ z wielu dyscyplin, takich jak: ekonomia, socjologia, geografia i demografia,
w celu teoretyzowania przyczyn i skutkOw migracji®®.

Na podstawie dokonanego przegladu typologii teorii migracji proponowanych
przez naukowcow zajmujacych si¢ tym tematem wyraznie widac, ze kazdy z autorow
podzielit te same teorie na rézne zestawy zgodnie z przyjetymi przez siebie kryte-
riami. Jednakze nalezy pamigta¢, ze kazdy z autorow zaprezentowanej typologii teorii
migracji kierowat si¢ wlasnymi celami badawczymi, zatozeniami oraz hipotezami.
To z jednej strony potwierdza kwestie obszerno$ci i ztozono$ci zagadnienia migracji

38 K. Huzdik (2014), Migration potential and affecting factors in Hungary in the first decade of the 21st
century, Szent Istvan University, Godollo, s. 10-56.

3 J. Bijak (2006), Forecasting international migration: selected theories, models, and methods, CEFMR
Working Paper, 4, s. 4-16.
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oraz podkresla znaczenie tego zjawiska dla wielu dziedzin naukowych, natomiast
z drugiej strony wskazuje wyraznie, ze w literaturze dotyczacej migracji nie zostala
sformulowana jedna, kompleksowa teoria migracji o charakterze uniwersalnym, thu-
maczgca wszystkie aspekty tego zjawiska i mogaca by¢ traktowana jako nadrzgdna
w stosunku do wszystkich juz istniejacych.

Teorie migracji

v

v

v

v

Socjologiczne

Ekonomiczne

Geograficzne

Ujednolicone

Podejscie makro:
- Teoria klasyczna
- Podejscie

- Migracje jako

- Teoria interwencji keynesowskie system
- Teoria czynnikéw - Teoria dualnego . o - Podejscie
- Teoria grawitacji . .
push-and-pull rynku pracy . - multidyscyplinarne
L - Teoria entropii . .
- Teoria sieci . i transformacja
. . L. . - Teoria katastrof L.
migracyjnych Podejscie mikro: e . mobilnosci
. . i bifurkacji
- Teoria - Teoria neo- .
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transnarodowych klasyczna O
S . mobilnosci
sieci przestrzennych -Teoria
spodziewanych
wartosci

- Teoria nowej
ekonomii migracji
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przyczynowosci
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- Teoria systemu $wiatowego

Rysunek 1.4. Podzial teorii migracji zaproponowany przez J. Bijaka

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: J. Bijak (2006), Forecasting international migration:
selected theories, models, and methods, CEFMR Working Paper, 4, s. 5

W dalszej cze$ci, bazujac na podziale zaproponowanym przez J. Bijaka, ktéry to
podzial wydaje si¢ by¢ najbardziej szczegdlowy w zakresie teorii migracji, dokonano
przegladu wymienionych teorii migracji, rozpoczynajac od teorii socjologicznych.
Socjologiczne teorie migracji wywodzg si¢ z koncepcji ,,interweniujgcych mozliwo-
$ci” zaproponowanej przez S.A. Stouffera*’. Teoria ta zaktada, ze poziom migracji

40 S A. Stouffer (1960), Intervening opportunities and competing migrants, Journal of Regional Science,
2(1), s. 1-26, za: Sposobnos$ci posrednie 1 wspolzawodniczacy migranci. Modele migracji (1972), Prze-
glad Zagranicznej Literatury Geograficznej, IG PAN Warszawa, 3-4, s. 96-124.
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jest proporcjonalny do poziomu oferowanych mozliwo$ci w postaci miejsc pracy
1 odwrotnie proporcjonalny do liczby takich mozliwos$ci istniejacych blizej miejsca
pochodzenia, przy czym koncepcja ta nie wigze migracji bezposrednio z odlegtoscia
przestrzenna, ale z zalezno$ciag migedzy odleglosciag a mozliwosciami dostepnymi dla
potencjalnych migrantoéw w réznych lokalizacjach.

Teoria oparta na czynnikach push-and-pull*' wyjasnia, ze migracja jest zdetermi-
nowana obecnoscig czynnikdow przyciagajacych (pull) w miejscu docelowym i wypy-
chajacych (push) w miejscu pochodzenia. W przypadku migracji zagranicznych czyn-
niki te mozna dalej podzieli¢ na twarde i migkkie. Pierwsza grupa obejmuje
okolicznosci o charakterze krytycznym, do ktorych zalicza si¢ kryzysy humanitarne,
konflikty zbrojne czy katastrofy ekologiczne. Druga grupa obejmuje problemy, takie
jak bieda, wykluczenie spoleczne czy bezrobocie. Dominacja poszczegélnych czyn-
nikow determinuje w pewnym stopniu charakterystyke populacji migrujacej, bowiem
korzystne czynniki przyciagajace w kraju docelowym majg tendencj¢ do przyciggania
migrantow, ktorzy sa pozytywnie wyselekcjonowani pod wzgledem kapitatu ludz-
kiego lub motywacji. Jednakze gdy dominujacg rolg graja czynniki wypychajace, do
kraju docelowego przybywaja rowniez osoby niewykwalifikowane, chore, ktérych
gléwnym celem jest przede wszystkich wtasna ochrona.

Teoria sieci migracyjnych zaklada tworzenie si¢ zestawow wiezi miedzyludzkich,
ktore taczg migrantow, bytych migrantéw i osoby niebgdgce migrantami w obszarach
pochodzenia i przeznaczenia poprzez wigzy pokrewienstwa, przyjazni i wspolnego
pochodzenia spotecznego. Wigzi te zwickszaja prawdopodobienstwo migracji mig-
dzynarodowych, poniewaz obnizaja koszty i ryzyko z nimi zwigzane oraz zwigkszaja
oczekiwane zyski z migracji. W ramach tej teorii tworza si¢ spolecznosci transnaro-
dowe, ktore odtwarzaja swoje wlasne praktyki spoteczno-kulturowe za granica, two-
rzac rozszerzony rynek krajowy*?, a funkcjonujgce na takim rynku ponadnarodowe
przedsigbiorstwa przyczyniajg si¢ do wzmacniania wig¢zi spolecznych, politycznych
i kulturowych, a nie tylko ekonomicznych®. Takze czynniki w postaci bliskosci geo-
graficznej panstw, dostepnosci sieci spotecznych, instytucji oraz przestanek kulturo-
wych i historycznych odgrywaja wazna role w tworzeniu si¢ relacji*®. J. Arango defi-
niuje sie¢ migracyjng jako zestaw wigzi interpersonalnych, ktory laczy migrantow
z krewnymi, przyjaciélmi lub rodakami w domu, ktorzy przekazuja informacje, za-
pewniajg wsparcie finansowe 1 utatwiajg zatrudnienie oraz zakwaterowanie na rozne

41 Na podstawie tego podziatu w dalszej czeéci pracy zaprezentowano i oméwiono czynniki determinu-
jace migracje.

4 T. Van Naerssen, E. Spaan, A. Zoomers, (eds.) (2008), Global Migration and Development, Routledge,
London, s. 1-18.

4 N. Prakash (2009), The development impact of workers’ remittances in Fiji, http://mro.massey.ac.nz/
xmlui/handle/10179/1281, data dostgpu: 22.03.2021.

4 H. de Haas (2010), Migration and development: a theoretical perspective, International Migration
Review, 44(1), s. 227-264.
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sposoby*’. Polgczenia sieciowe stanowig forme kapitatu spotecznego, z ktdrego ludzie

moga czerpaé, aby uzyskac¢ dostep do zagranicznego zatrudnienia. Teoria ta glosi

poglad, ze migracja mi¢gdzynarodowa jest procesem decyzyjnym jednostki lub gospo-
darstwa domowego, z jednoczesnym zatozeniem, ze wystepujace zmiany w procesie
migracji wptyna rowniez na podejmowanie decyzji przez przysztych migrantow*®.

Postrzeganie migracji jako samopodtrzymujacego si¢ procesu dyfuzji ma implika-
cje 1 konsekwencje, ktore sg zupetie inne niz te, ktéore wynikajg z wczesniej zapre-
zentowanych teorii*’:

— Rozpoczeta migracja migdzynarodowa ma tendencj¢ do rozszerzania si¢ z czasem,
az polaczenia sieciowe w regionie wysylajacym rozprzestrzenig si¢ tak szeroko, ze
wszyscy ludzie, ktorzy chcg migrowac, moga to zrobi¢ bez trudnosci, wtedy migra-
cja zaczyna zwalnia¢. Ponadto w momencie gdy utworzone sieci i relacje staja si¢
zinstytucjonalizowane, pierwotne czynniki nap¢dzajace migracje tracg na znaczeniu.

— Wielkos¢ przeptywu migracyjnego miedzy dwoma krajami nie jest skorelowana
z r6znicami plac lub mozliwo$ciami zatrudnienia wystepujacymi pomiedzy nimi,
bowiem z jednej strony coraz bardziej rozbudowane sieci powodujg obnizenie
kosztow i stopnia ryzyka zwigzanego z migracja, jednakze z drugiej strony coraz
bardziej rozbudowane sieci powoduja, ze przeptyw ludzi staje si¢ mniej selek-
tywny, oznaczajac mozliwosci migracji kazdej osoby.

— W ramach tej teorii rzady mogg spodziewac si¢ wielkich trudnosci w kontrolowa-
niu migracji po jej rozpoczeciu, poniewaz proces tworzenia sieci lezy w duzej mie-
rze poza ich kontrola i zachodzi niezaleznie od stosowanej polityki migracyjne;j.
Jednak niektdre polityki imigracyjne, takie jak te, ktére maja na celu promowanie
ponownego laczenia imigrantéw i ich rodzin za granicg, dziataja krzyzowo z kon-
trolg przeptywoéw imigracyjnych, gdyz wzmacniajg sieci migrantow, dajac czlon-
kom sieci krewnych specjalne prawa wjazdu.

W ostatnich latach teoria ta zostata uogélniona w ramach teorii transnarodowych
przestrzeni spotecznych. Teoria ta charakteryzuje si¢ do$¢ wysokim stopniem ogoél-
nosci, wystarczajacym jednak do wyjasnienia zjawiska migracji tancuchowych, mi-
gracji powrotnych czy utrwalania procesoOw migracyjnych. Teoria ta zaktada wyste-
powanie roznego rodzaju transgranicznych powigzan zwigzanych z migracja mi¢dzy

4 J. Arango (2000), Explaining migration: a critical view, International Social Science Journal, 52(165),
s. 283-296.

46 S. Vertovec (2002), Transnational Networks and Skilled Labour Migration: Paper presented at confer-
ence: the Ladenburger Diskurs “Migration” Gottlieb Daimler-und Karl Benz-Stiftung, Ladenburg,
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid = repl&type = pdf&doi = 7b6a8f83ee23458173b3 cd67
d365 c 0a5 db95ft88, data dostepu: 22.03.2021; C. Dustmann, A.C.E. Glitz (2005), Immigration, jobs and
wages: Theory, evidence and opinion. discovery.ucl. ac.lk., http://discovery. ucl.ac.uk/14334/1/14334 pdf,
data dostepu: 22.03.2021.

47D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci, A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of inter-
national migration: A review and appraisal, Population and Development Review, 19(3), s. 431, DOL:
10.2307/2938462.
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jednostkami i grupami®®. Jak zdefiniowat to T. Faist*’, na transnarodowe przestrzenie
spoleczne sktadaja si¢ kombinacje wigzi spotecznych i symbolicznych, ich tresci,
pozycje w sieciach i organizacjach oraz sieci organizacji, ktére mozna znalez¢é
w wielu panstwach, przy czym przestrzenie te oznaczaja dynamiczne procesy, a nie
statyczne poj¢cia wiezi i pozycji. Ponadto teoria ta opiera si¢ na koncepcji kapitatu
spotecznego, postrzeganego jako: zasoby, ktéore pomagaja ludziom lub grupom
w osigganiu ich celow, aktywa wynikajace z powigzan spolecznych i symbolicz-
nych, ktore umozliwiajg ludziom wspotprace w tych sieciach, oraz organizacje, pet-
nigce integracyjng funkcje wzgledem osob i wspolnot™. Kapitat spoteczny, zako-
twiczony w spolecznych i symbolicznych powigzaniach miedzy jednostkami
i grupami, takich jak normy wzajemnosci, solidarno$ci i wzajemnych zobowigzan,
stanowi zbior lokalnych atutow. Sprawia to, ze z jednej strony moze nastagpi¢ tzw.
bezruch migracyjny okreslonych grup spotecznych, jednakze z drugiej strony,
w przypadku zaistnienia migracji, kapitat ten utatwia zard6wno adaptacje do spote-
czenstwa przyjmujacego, jak i utrzymanie wi¢zi z krajem pochodzenia, a pojawia-
jace si¢ na tej podstawie przestrzenie transnarodowe moga by¢ postrzegane jako
pomosty pomiedzy krajem ojczystym a krajem przyjmujgcym migrantow>'.

Z teorig sieci wigze si¢ rOwniez teoria instytucjonalna, sformutowana w efekcie
pojawiajgcych sie nierownosci migdzy pracodawcami z krajow otrzymujacych sitg
robocza a potencjalnymi migrantami z krajow wysytajacych site robocza. Nierow-
nosci te wynikajg z faktu istnienia znacznych rozbiezno$ci migdzy duzg liczbg oso6b
szukajgcych mozliwo$ci zatrudnienia w krajach uprzemystowionych a ograniczona
liczba wiz imigracyjnych dostepnymi w tych krajach. To doprowadzito do powsta-
nia zar6wno wielu organizacji nastawionych na zysk, jak i organizacji non-profit,
zajmujacych si¢ problemami migrantow i pracodawcoéw. Organizacje nastawione
na zysk zajmujg si¢ organizowaniem przerzutéw migrantow przez granice, fatszo-
waniem dokumentéw prawnych i podréznych, aranzowaniem malzenstw miedzy
migrantami a legalnymi mieszkancami docelowego kraju za odpowiednig optatg>?2.
Z kolei organizacje non-profit zapewniajg pomoc migrantom poprzez doradztwo,
ustlugi socjalne, porady prawne czy wiedze¢ na temat przepisow imigracyjnych.

48 L. Pries (2001), The approach of transnational social spaces: responding to new configurations of the
social and the spatial, [w:] Pries L. (ed.), New Transnational Social Spaces, Routledge, London, s. 1-20.
4 T. Faist (2000), The Volume and Dynamics of International Migration and Transnational Social
Spaces, Oxford Univercity Press, Social Forces, 79(2), s. 793-795.

0 T. Faist (2000), The Volume and Dynamics of International Migration and Transnational Social
Spaces, Oxford University Press, Social Forces, 79(2), s. 793-795.

S T. Faist (2000), The Volume and Dynamics of International Migration and Transnational Social
Spaces, Oxford University Press, Social Forces, 79(2), s. 793-795.

2 D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci, A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of inter-
national migration: a review and appraisal, Population and Development Review, 19(3), s. 431-466.
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Obecnie teoria ta jest szczeg6lnie aktualna, gdyz nasilone ruchy migracyjne przy-
czynity si¢ do powstania wickszej liczby organizacji nastawionych na uzyskanie
korzysci ekonomicznych z tytutu przerzutu migrantdéw przez granice panstw, co
automatycznie generuje potrzebe nasilonych dziatan organizacji non-profit. Jednakze
dziatania obu tych grup interesow wplywajg na powstawanie korzystniejszych i sil-
niejszych ram politycznych wobec migracji zarowno w krajach pochodzenia migran-
tow, jak i w krajach ich przyjmujacych.

Kolejna teoria, taczaca si¢ z teorig systemu Swiatowego oraz teorig sieci migracyj-
nych, to teoria skumulowanej przyczynowosci>?, ktéra wyjasnia, dlaczego przeptyw
migracyjny zaczyna si¢ i narasta. Zaktada ona rowniez wystgpowanie kolejnych fal
migracji, wynikajacych bezposrednio z zaistnienia poprzednich. Opisuje, w jaki spo-
sob liczba wyjezdzajacych migrantow wzrasta z czasem, poniewaz pierwszy migrant
zapewnia kapitat spoteczny krewnym, przyjaciotom i innym osobom w kraju pocho-
dzenia. Fakt tatwiejszego znalezienia pracy oraz minimalizacja ryzyka zwigzanego
z migracjg powoduje, ze coraz wiecej ludzi podejmuje decyzje o migracji**. Znaczace
zmiany na obszarach opuszczanych przez migrantdw przyczyniaja si¢ do powstawa-
nia nowych przeptywow, powodujac swoiste sprzgzenie zwrotne pomigdzy migracja
a jej efektami®. Teoria ta ponadto wymienia kilka przyczyn pojawienia si¢ kolejnych
fal migracji, zaliczajac do nich m.in. poglebianie si¢ réznic w poziomach zycia, spa-
dek podazy ziemi na opuszczonych obszarach, che¢ podtrzymania wyzszego stan-
dardu zycia oraz tworzenie si¢ sieci migracyjnych, umozliwiajacych oraz utatwiajg-
cych kolejnym osobom podjecie decyzji o migracji>®.

Teoria systemu $wiatowego rozpatruje zjawisko migracji z punktu widzenia
przenikania si¢ krajow rozwinietych z krajami nierozwinigtymi’’. Migracja wynika
ze zwigkszonej mobilnosci populacji, ktdra decyduje si¢ na przeniesienie do innego
kraju. Teoria systemow $wiatowych zaktada, ze migracja migdzynarodowa podaza
za polityczng i ekonomiczng organizacja rozszerzajacego si¢ rynku globalnego, co

3 D.S. Massey (1990), Social structure, household strategies, and the cumulative causation of migration,
Population Index, 56(1), s. 3-26; D.S. Massey, L. Goldring, J. Durand (1994), Continuities in transna-
tional migration: An analysis of nineteen Mexican communities, American Journal of Sociology, 99(6),
s. 1492-1533.

34 R.P.W. Jennissen (2004), Macro-economic Determinants of International Migration in Europe, Rozen-
berg Publishers, Amsterdam, s. 31-43.

3 D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci, A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of interna-
tional migration: review and appraisal, Population and Development Review, 19, 431-467, DOI:
10.2307/2938462; P.A. Morrison (1977), The function and dynamics of the migration process, [w:]
A. Brown, E. Neuberger (eds.), Internal migration. A comparative perspective, Academic Press, New
York, s. 61-72.

36 W. Janicki (2007), Przeglad teorii migracji ludno$ci, Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska,,
62(14), s. 2-21.

57 J.T. Fawcett, F. Arnold (1987), 19. Explaining Diversity: Asian and Pacific Immigration Systems,
Center for Migration Studies Special Issues, 5(3), s. 453-473.
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wskazuje z kolei na $cisly zwigzek migracji z globalizacja. Teoria ta ktadzie nacisk

na wzajemny zwigzek migdzy migracjg a rozwojem, zaktadajac, ze nie tylko rozwdj

gospodarczy, ale rowniez migracja wspiera rozwdj spoteczny’®, na przykltad prze-
kazy pieni¢zne przesytane czlonkom rodzin mogg zmieni¢ kontekst spoteczny i go-
spodarczy krajow wysylajacych sit¢ robocza.

Wedlug tej teorii®:

— Migracja migdzynarodowa jest naturalng konsekwencja formowania si¢ rynkow
kapitalistycznych w krajach rozwijajacych si¢, a przenikanie gospodarki $wiato-
wej do regionow peryferyjnych jest katalizatorem ruchu mi¢gdzynarodowego.

— Miedzynarodowy przeptyw pracy podaza za miedzynarodowym przeptywem to-
warow 1 kapitatu, ale w przeciwnym kierunku.

— Migdzynarodowa migracja jest szczegdlnie prawdopodobna migdzy bytymi mocar-
stwami kolonialnymi a ich bylymi koloniami, poniewaz polaczenia kulturowe, jezy-
kowe, administracyjne, inwestycyjne, transportowe i komunikacyjne zostaly ustano-
wione wczesnie i mogly rozwija¢ si¢ bez zewnetrznej konkurencji w epoce
kolonialnej, co doprowadzito do tworzenia specyficznych rynkoéw ponadnarodo-
wych i systemow kulturowych. Przykladem takiej migracji jest duza liczba Hindu-
sow, ktorzy wyemigrowali do Wielkiej Brytanii, ktorej dawng kolonig byty Indie.
Zgodnie z ta teorig migracja miedzynarodowa ma niewiele wspolnego ze stawkami

ptac lub réznicami w zatrudnieniu miedzy krajami, wynika ona raczej z dynamiki

tworzenia rynku i struktury gospodarki §wiatowe;.

Kolejna grupa teorii migracji sg teorie ekonomiczne, ktore podobnie jak wszystkie
teorie ekonomiczne kieruja si¢ makro- lub mikroperspektywa oraz odzwierciedlaja
roznorodno$¢ paradygmatdéw ekonomii teoretycznej, ktore albo dominowaty, albo
wspotistnialy w poszczegolnych okresach, w trakcie ktorych prowadzone byly roz-
wazania nad zjawiskiem migracji.

Prawdopodobnie najstarsza i najbardziej znang teorig migracji jest teoria kla-
syczna, opracowana w celu wyjasnienia migracji zarobkowych w procesie rozwoju
gospodarczego®. Teoria ta zaktada, ze migracja spowodowana jest geograficznymi
réznicami w podazy i popycie na pracg oraz stanowi $rodek stuzacy do osiagnigcia

38 H. de Haas (2010), The internal dynamics of migration processes: a theoretical inquiry, Journal of
Ethnic and Migration Studies, 36(10), s. 1587-1617.

¥ D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci, A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of inter-
national migration: A review and appraisal, Population and Development Review, 19(3), s. 431, DOL:
10.2307/2938462.

%0 W.A. Lewis (1954), Economic Development with Unlimited Supplies of Labour, The Manchester
School, 22(2), s. 139-191; G. Ranis, J.C. Fei (1961), A theory of economic development, The Ameri-
can Economic Review, 51(4), s. 533-565; J.R. Harris, M.P. Todaro (1970), Migration, unemployment
and development: a two-sector analysis, The American Economic Review, s. 126-142; M.P. Todaro
(1976), Internal Migration in Developing Countries: A Survey, [w:] R.A. Easterline (ed.), Population
and Economic Change in Developing Countries, University of Chicago Press, Chicago, s. 361-402;
J. Arango (2000), Explaining migration: a critical view, International Social Science Journal, 52(165),
s. 283-296.
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rownowagi ekonomicznej. Najczesciej przyczyng podjecia decyzji o migracji sg roz-

nice w wynagrodzeniach, powodujace przenoszenie si¢ pracownikéw z kraju o ni-

skich ptacach do kraju o wysokich zarobkach, stajac si¢ czynnikiem réwnowazacym
rynki pracy®!. Ponadto teoria w sposdb prosty i przekonujgcy wyjasnia istote miedzy-
narodowej migracji, a mianowicie®?:

— Miedzynarodowa migracja pracownikoéw spowodowana jest rdznicami w staw-
kach ptac miedzy krajami, pracownicy migrujg z krajow oferujacych nizsze ptace
do krajow oferujagcych wyzsze wynagrodzenia.

— Eliminacja roznic ptacowych zakonczy przeptyw sity roboczej, a migracja nie na-
stapi przy braku takich réznic — co nie do konca mozna przyjaé za oczywiste
w przypadku migrantow, ktorzy migruja w celach edukacyjnych czy z checi po-
znania drugiego kraju.

— Miedzynarodowe przeptywy kapitatu ludzkiego, czyli wysoko wykwalifikowani
pracownicy reaguja na réoznice w stopie zwrotu z kapitatu ludzkiego, ktéra moze
r6zni¢ si¢ od ogodlnej stopy ptac, co daje wyrazny wzorzec migracji, ktory moze
by¢ odwrotny niz w przypadku pracownikéw niewykwalifikowanych®.

— Rynki pracy sa podstawowymi mechanizmami, za pomoca ktorych indukowane sa
migdzynarodowe przeptywy sity roboczej; inne rodzaje rynkdw nie majg istotnego
wplywu na migracje miedzynarodowa®*.

— Sposobem na kontrolowanie przeptywow migracyjnych przez rzady jest regulowa-
nie lub wptywanie na rynki pracy w krajach wysylajacych i/lub przyjmujacych®.
Nalezy mie¢ przy tym na uwadze, ze teoria ta dotyczy migracji zewnetrznej o cha-

rakterze zarobkowym (migracji ekonomicznej), gdzie wzgledy (lub czynniki) finan-

sowe odgrywaja duza rol¢ przy podejmowaniu decyzji o migracji, poswiadczajac
dazenie migrantow do maksymalizacji swoich dochodéw®®. Teoria ta zaklada, ze
wszyscy migranci posiadajg pelna wiedze¢ o potencjalnych korzysciach wynikajacych

z migracji, gtdéwnie w aspekcie finansowym.

1 G. Olsson (1965), Distance and human interaction. A migration study [Odleglo$¢ a integracja spo-
feczna. Studium migracji], [w:] Geografiska Annaler, 47(1), ser. B, s. 3-43, [za:] Przeglad Zagranicznej
Literatury Geograficznej (1972), Warszawa, 3/4, s. 258-336.

92 D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci, A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of inter-
national migration: a review and appraisal, Population and Development Review, 19(3), s. 431-466, DOI:
10.2307/2938462.

93 R.M. Friedberg, J. Hunt (1995), Impact of immigrants on host country wages, employment, and growth,
The Journal of Economic Perspectives, 9(2), s. 23-44.

% D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci, A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of inter-
national migration: a review and appraisal, Population and Development Review, 19(3), s. 431-466, DOI:
10.2307/2938462.

% D.S. Massey, J. Durand, N.J. Malone (2005), Principles of operation: Theories of international migra-
tion, [w:] C. Suarez-Orozco, M. Suarez-Orozco, D.Baolian Qin-Hilliard, The new immigration,
An Interdisciplinary Reader, Routledge, s. 21-33; D.L. Spitzer (2022), Working intimacies: Migrant beer
sellers, surveillance, and intimate labor in Cambodia, Laos, and Thailand, Gender, Work and Organiza-
tion, 29(3), s. 906-921, DOIL: 10.1111/gwao0.12646.

% G. Ranis, J.C.H. Fei (1961), A theory of economic development, American Economic Review, 51(4),
s. 533-565.
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Modelowi makroekonomicznemu odpowiada model mikroekonomiczny indywi-
dualnego wyboru®’. W ramach tej teorii osoby decydujace si¢ na migracje ponosza
pewne koszty, dlatego daza do uzyskania maksymalnego zwrotu z poniesionej in-
westycji zwigzanej z ich migracja. Ludzie decyduja si¢ przenies$¢ tam, gdzie moga
by¢ najbardziej produktywni, biorac pod uwagg ich umiejetnosci; ale zanim osiggna
wyzszy poziom zarobkoéw zwigzanych z wigkszg wydajnos$cia pracy, musza ponies¢
koszty wynikajace z podrozy, wyzywienia, zakwaterowania, poszukiwania pracy,
wysitku zwigzanego z naukg jezyka czy zawodu. Ponosza rowniez koszty zwigzane
z trudno$ciami w dostosowaniu si¢ do nowego rynku pracy oraz koszty psychiczne,
zwiazane z opuszczeniem dotychczasowego miejsca zamieszkania, zerwaniem sta-
rych wigzi, uczuciem tesknoty i nawigzywaniem nowych relacji spotecznych. Z tej
przyczyny potencjalni migranci szacujg koszty i korzysci zwigzane z migracja, wigc
wybieraja te kraje, w ktorych oczekiwane zyski sg najwigksze w zatozonym prze-
dziale czasowym®. O ile jednak poprzednia teoria gtdéwny nacisk ktadta na zatrud-
nienie, o tyle ta wskazuje, ze migracja zewngtrzna wynika nie tylko z mozliwosci
zatrudnienia, ale rowniez uzyskania jak najwickszych przychodow. Podkresla ona
ponadto, ze®:

— Indywidualne cechy migranta (wyksztalcenie, umiejetnosci czy kwalifikacje)
moga zwigkszy¢ prawdopodobienstwo zatrudnienia i uzyskania wigkszych zarob-
kéw w kraju docelowym niz w kraju ojczystym.

— Indywidualne cechy, uwarunkowania spoteczne czy technologie obnizajace koszty
migracji zwigkszaja oczekiwane zyski z migracji, a tym samym zwi¢kszaja praw-
dopodobienstwo przemieszczania si¢ migrantow z jednego kraju do drugiego.

— Ze wzgledu na posiadane cechy osoby w tym samym kraju moga wykazywac bar-
dzo rézne sktonnosci do migracji.

— Zagregowane przeplywy migracyjne mi¢dzy krajami to proste sumy pojedynczych
migracji podejmowanych na podstawie indywidualnych kalkulacji kosztow i korzysci.

— Ruch miedzynarodowy nie wystepuje w przypadku braku réznic w zarobkach i/lub
stopach zatrudnienia migdzy krajami. Migracja ma miejsce, dopoki oczekiwane
zarobki nie zostang wyréwnane na arenie mi¢dzynarodowej, a sama migracja nie
ustaje, dopdki ten czynnik nie zostanie wyréwnany — to takze wskazuje na podo-
bienstwo z wcze$niej przedstawiong teorig i odnosi si¢ tylko do migracji zarobko-
wej (ekonomicznej).

67 M.P. Todaro (1969), A model of labor migration and urban unemployment in less developed coun-
tries, American Economic Review, 59(1), s. 138-148; A.L. Sjaastad (1962), The costs and returns
of human migration, Journal of Political Economy, 70(5), s. 80-93; L. Maruszko (1987), Illegal mi-
gration and US immigration reform: A conceptual framework, Population and Development Review,
13,s.101-114.

% G. Borjas (1990), Friends or Strangers: The Impact of Immigrants on the U.S. Economy, Basic Books,
New York.

% D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci, A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of inter-
national migration: a review and appraisal, Population and Development Review, 19(3), s. 431, DOL:
10.2307/2938462.
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Takze i ta teoria zaklada duzy poziom wolnosci w wyborze kraju docelowego,
a glowny nacisk ktadzie na aspekty ekonomiczne jako kluczowe czynniki determinu-
jace migracje ludnosci.

Neoklasyczna teoria migracji makroekonomicznej postrzega migracje jako zjawi-
sko nierdbwnowagi, ktora dochodzi do pewnego putapu, a potem ustaje’’. Teoria ta
zaktada, ze biorac pod uwagg réznice ptac migdzy dwoma krajami, jeden z nich cha-
rakteryzuje si¢ nadwyzka sity roboczej (co przyczynia si¢ do zwickszenia bezrobo-
cia), natomiast w drugim wystepuje nadwyzka kapitatu, co przyczynia si¢ do przepty-
wow tych czynnikow w obu kierunkach. W efekcie zwigzana z tym konwergencja
poziomow ptac jest droga powrotu do rownowagi ekonomicznej, w ktdrej zrdéznico-
wanie wynagrodzen odzwierciedla jedynie koszty podjecia migracji. Z kolei teoria
keynesowska koncentruje si¢ na eliminowaniu réznic w bezrobociu, a nie w placach,
co takze moze prowadzi¢ do osiggni¢cia rOwnowagi ekonomicznej. Teori¢ t¢ charak-
teryzuje rowniez procykliczno$¢ migracji, przejawiajaca si¢ tym, ze migracja w duzej
mierze podgza za cyklem koniunkturalnym?!.

Na tle tych teorii wyraznie odznacza si¢ teoria dualnego rynku pracy, ktora za-
ktada, ze migracja migdzynarodowa spowodowana jest cigglym zapotrzebowaniem
na pracg w nowoczesnych spoleczenstwach przemystowych. W teorii tej zatozono, ze
migracja nie jest powodowana czynnikami wypychajacymi z danego kraju, ale czyn-
nikami przyciggajacymi z innego kraju. Wedtug M. Piore’a popyt na prace imigran-
tow wynika z czterech fundamentalnych cech rozwinigtych spoteczenstw przemysto-
wych i ich gospodarek, ktorymi sg’2:

— Inflacja strukturalna, oznaczajaca koniecznos$¢ proporcjonalnego zwigkszania ptac
rodzimych pracownikow, tak aby byty one zgodne z oczekiwaniami spotecznymi,
co moze skutkowa¢ zwigkszonymi kosztami przedsigbiorstwa. W tej sytuacji
przedsigbiorstwa najczesciej poszukujg tatwiejszych i tanszych rozwigzan, takich
jak import pracownikéw migrujacych, ktérzy zaakceptuja niskie ptace. Przykla-
dem takich zjawisk byt import polskich pracownikéw do Niemiec czy naptyw pra-
cownikow z Ukrainy do pracy w Polsce. W obu przypadkach ludzie ci wykonywali
pracg, za ktorg otrzymywali nizsze place niz pracownicy rodzimi.

— Problemy motywacji wynikajace z tego, ze wiekszo$¢ ludzi pracuje nie tylko dla
wynagrodzenia, ale rowniez dla utrzymywania statusu spotecznego czy dalszego
rozwoju zawodowego. Przedsiebiorstwa chcace wyeliminowac ten problem,
zatrudniaja pracownikow, dla ktorych najwazniejsze jest wynagrodzenie. Naj-
czgdciej sa to wlasnie migranci, ktérzy przynajmniej na poczatku skoncentro-
wani sa tylko na zarabianiu pieniedzy. Takze w pdzniejszym czasie uzyskiwane
wynagrodzenie moze budowac prestiz i przyczyni¢ si¢ do awansu spotecznego

70 J.R. Harris, M.P. Todaro (1970), Migration, unemployment, and development: A two-sector analysis,
American Economic Review, 60, s. 126-142.

7I'W.J. Milne (1993), Macroeconomic influences on migration, Regional Studies, 27(4), s. 365-373.

72 MLI. Piore (1979), Birds of Passage: Migrant Labor in Industrial Societies, Cambridge University
Press, Cambridge.
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w stosunku do oséb z kraju ojczystego. Jednakze wraz z nabywaniem dos$wiad-

czenia i kwalifikacji migranci moga zacza¢ dazy¢ do tego samego co rodzimi

pracownicy na danym rynku pracy — rozwoju zawodowego czy zwigkszenia sta-
tusu zawodowego.

— Dualizm ekonomiczny, wynikajacy z podzielenia rynkéw na dwa sektory: pier-
wotny i wtorny. Sektor pierwotny charakteryzuje sie: stabilng praca, zatrudnia-
niem wysoko wykwalifikowanych pracownikéw na podstawie umow o pracg i to-
warzyszacymi im mozliwos$ciami ochrony przed utrata pracy. Sektor wtorny to zas
sektor oferujacy niestabilng prace, niskoptatng i stanowiska, ktére w przypadku
recesji sg w pierwszej kolejnosci likwidowane. To powoduje, Ze przedsigbiorstwa
maja problem ze znalezieniem rodzimych pracownikow do pracy w sektorze wtor-
nym, a tym samym zwracajg si¢ w stron¢ migrantow, ktorzy, przynajmniej
na poczatku, podejmuja si¢ kazdej pracy za pensje o wiele nizsze niz w przypadku
pracownikéw rodzimych.

— Demografia. O ile wczes$niej w sektorze wtornym dominowaty kobiety i nastolatki,
wykonujac najgorzej ptatne prace (najczesciej traktowane jako prace dorywcze),
o tyle brak tych rak do pracy takze skutkuje sigganiem po migrantow. W przy-
padku kobiet zdarza si¢, ze bardzo czgsto podejmuja one pelnoetatowa prace, sta-
wiajac na rozwoj zawodowy, a w przypadku nastolatkow — wydluzenie czasu
poswieconego na edukacje powoduje zmniejszenie ich liczby na rynku pracy.
Teoria podwdjnego rynku pracy niesie ze sobg implikacje i konsekwencje, ktore

sg zupeie inne niz te, ktore wynikajg z poprzednich teorii’>:

— Miedzynarodowa migracja zarobkowa jest w duzej mierze inicjowana przez rekru-
tacje ze strony pracodawcow z innych krajow, co powoduje, ze wystepujace roz-
nice w ptacach pomigdzy poszczegdlnymi krajami nie stanowig koniecznego wa-
runku wystgpienia migracji zarobkowe;j.

— Ptace na niskim poziomie w spoteczenstwach przyjmujacych imigrantdow nie rosng
w odpowiedzi na spadek podazy imigrantow zarobkowych, sa najczesciej hamo-
wane przez mechanizmy spoteczne i instytucjonalne. Moga natomiast spas¢ w wy-
niku wzrostu podazy pracy imigrantéw, gotowych wykonywa¢ dang prace za jesz-
cze nizsze stawki.

— Migranci wypetniajg zapotrzebowanie na sit¢ robocza, ktora jest strukturalnie
wbudowana w nowoczesne, postindustrialne gospodarki.

Jak wspomniano wczes$niej, teoria ta stawia gtdwny nacisk na czynniki przyciaga-
jace migrantow do danego kraju, glownie kierowane do tych, ktorzy zgadzaja si¢ wy-
konywac prace za o wiele nizsze stawki niz pracownicy rodzimi. W momencie gdy
takze oni zaczng domagac si¢ wyzszych plac, sg najczesciej zastepowani przez kolejne
grupy migrantow.

73 D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci, A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of inter-
national migration: a review and appraisal, Population and Development Review, 19(3), s. 431, DOL:
10.2307/2938462.
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W kolejnych latach sformutowano teori¢ nowej ekonomii migracji, ktora zakwe-
stionowala wiele zatozen i wnioskow teorii neoklasycznej’. Kluczowym spostrzeze-
niem tej teorii jest to, ze decyzje o migracji nie sg podejmowane przez pojedynczych
ludzi, ale najczgéciej przez rodziny lub gospodarstwa domowe, w ktorych ludzie dzia-
faja zbiorowo nie tylko w celu maksymalizacji oczekiwanego dochodu, ale takze
w celu zminimalizowania ryzyka i kosztow natury psychicznej wynikajacych z roz-
taki z najblizszymi. W przeciwienstwie do pojedynczych osob gospodarstwa domowe
sa w stanie zdywersyfikowac¢ swoje zasoby w postaci pracy. O ile niektorzy cztonko-
wie gospodarstwa wykonuja prace w kraju ojczystym, o tyle inni migruja w celu pod-
jecia zatrudnienia na zagranicznych rynkach pracy. Wtedy w przypadku pogorszenia
si¢ lokalnych warunkéw ekonomicznych i braku wystarczajacych dochodow gospodar-
stwo domowe moze liczy¢ na wsparcie w postaci przekazow pienieznych migrantow’>,
przy czym wzgledy zabezpieczenia finansowego nie sg jedynymi czynnikami decydu-
jacymi o migracji. Rodziny decydujg si¢ na wystanie poszczegoélnych osob za granice
rowniez w celu zwigkszenia swoich dochodow w stosunku do innych, sgsiadujacych
z nimi gospodarstw domowych. Zdarza si¢ jednak, ze po osiagnigciu celéw migracji
w postaci oszczednos$ci, ubezpieczenia, kapitatu inwestycyjnego czy zapewnienia po-
trzeb gospodarstw domowych migranci powracaja do kraju ojczystego’®.

Whioski wysnute z teorii nowej ekonomii r6znig si¢ od poprzednich, poniewaz
zakladajg, ze”":

— To rodziny czy gospodarstwa domowe powinny by¢ przedmiotem badan nad mi-
gracja, a nie pojedyncze jednostki, co prowadzi do swoistego uogoélnienia, zakta-
dajacego, ze nie ma oso6b samotnych decydujacych si¢ na migracje.

74 0. Stark, D.E. Bloom (1985), The new economics of labor migration, American Economic Review,
75,.173-178; O. Stark, J.E. Taylor (1989), Relative deprivation and international migration, Demogra-
phy, 26(1), s. 1-14, DOI: 10.2307/2061490, data dostgpu: 24.03.2021; O. Stark, D. Levhari (1982), On
migration and risk in LDCs. Economic Development and Cultural Change, 31, s. 191-196; O. Stark
(1984), Migration decision making: A review article, Journal of Development Economics, 14, s. 251-259;
0. Stark, J.E. Taylor, Shlomo Yitzhaki (1986), Remittances and inequality, The Economic Journal, 96,
s. 722-740; O. Stark, J.E. Taylor, Shlomo Yitzhaki (1988), Migration, remittances, and inequality.
A sensitivity analysis using the extended Gini Index, Journal of Development Economics 28,
s. 309-322; O. Stark, Shlomo Yitzhaki (1988), Labor migration as a response to relative deprivation,
Journal of Population Economics, 1, s. 57-70; O. Stark, J.E. Taylor (1991), Migration incentives, migra-
tion types: The role of relative deprivation, The Economic Journal, 101, s. 1163-1178; E. Katz, O. Stark
(1986), Labor migration and risk aversion in less developed countries, Journal of Labor Economics, 4,
s. 131-149; J. Lauby, O. Stark (1988), Individual migration as a family strategy: Young women in the
Philippines, Population Studies, 42(3), s. 473-486; J.E. Taylor (1986), Differential migration, networks,
information and risk, [w:] O. Stark (ed.), Research in Human Capital and Development, Migration,
Human Capital, and Development, Greenwich, Conn.: JAI Press, 4, s. 147-171.

75 D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci, A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of inter-
national migration: a review and appraisal, Population and Development Review, 19(3), s. 431-466, DOI:
10.2307/2938462.

76 J.-P. Cassarino (2004), Theorising return migration: The conceptual approach to return migrants revis-
ited, International Journal on Multicultural Societies (IJMS), 6(2), s. 253-279.

77D.S. Massey, J. Arango, G. Hugo, A. Kouaouci, A. Pellegrino, J.E. Taylor (1993), Theories of inter-
national migration: a review and appraisal, Population and Development Review, 19(3), s. 431, DOL:
10.2307/2938462.

31



Rozdziat 1

— Zrbéznicowanie plac nie jest warunkiem koniecznym wystapienia mi¢dzynarodo-
wej migracji; decyzja o migracji moze by¢ motywowana potrzeba dywersyfiko-
wania ryzyka przez rodziny lub gospodarstwa domowe w odniesieniu do utraty
pracy przez jednego z cztonkow.

— Migdzynarodowa migracja i lokalne zatrudnienie lub lokalna produkcja nie sa
wzajemnie wykluczajacymi si¢ mozliwo$ciami, wskazuja bowiem, ze w tym przy-
padku migracja ma charakter raczej dobrowolny, a na decyzj¢ o jej podjeciu nie
wplywaja tylko 1 wylacznie czynniki o charakterze finansowym.

— Ruch miedzynarodowy niekoniecznie konczy si¢ z chwilg wyeliminowania réznic
ptacowych pomig¢dzy poszczegdlnymi krajami.

— Na migracj¢ wplywaja rowniez dziatania rzadow poszczegodlnych panstw, dziata-
nia skutkujace podniesieniem stopy zyciowej rodzin czy gospodarstw domowych,
co moze przyczynia¢ si¢ do zmiany motywacji do migracji. Poszczeg6lne dziata-
nia rzadoéw oraz zachodzace zmiany gospodarcze wptywajace na poziom uzyski-
wanych dochodéw moga zwickszy¢ lub zmniejszy¢ migracje ludnosci.

Teoria ta, w odrdznieniu od pozostatych, zaktada, ze decyzje o migracji podejmo-
wane sg przez grupy osob pozostajacych ze soba w Scistych zwigzkach lub relacjach,
ale tu takze gtéwnymi czynnikami migracji sa wzgledy finansowe — zdywersyfikowa-
nie zrodet dochodéw czy minimalizacja ryzyka obnizenia dochodow w przypadku
utraty ktoregos ze zrodet. Jednak rowniez w tej teorii przedmiotem badan jest migra-
cja ekonomiczna o charakterze dobrowolnym.

Teoria warto$ci oczekiwanej, zaproponowana przez G. De Jonga i J. Fawcetta’®,
jest bardzo obszerna i moze obejmowac rézne aspekty decyzji ludzkich w kontekscie
migracji nie tylko ograniczajacych si¢ do ekonomicznych, ale takze potencjalnie
uwzgledniajgcych sferg spoteczna i psychologiczng.

W grupie geograficznych teorii migracji koncepcje te koncentrujg si¢ na roli odle-
glosci w wyjasnianiu ruchéw migracyjnych. Odlegtos¢ jest postrzegana jako czynnik
moderujacy interakcje przestrzenne mi¢dzy regionami, w tym przeplywy ludnosci. Na
przyklad grawitacyjna teoria migracji’®, analogiczna do prawa grawitacji Newtona,
zaktada, ze migracja miedzy poszczegdlnymi regionami jest proporcjonalna do ilo-
czynu liczby ludno$ci w regionach pochodzenia i przeznaczenia oraz odwrotnie pro-
porcjonalna do odlegtos$ci miedzy tymi dwoma obszarami, ktdra jest czynnikiem dys-
kontujacym?’, przy czym pojecia liczby i odlegtosci mozna definiowaé na wiele
r6znych sposobow. I tak miedzy innymi liczbe ludno$ci mozna zastgpi¢ innymi

78 J. Fawcett, G. De Jong (1982), Reasons for Moving and Migration Behaviour, U.N., ESCAP, National
Migration Surveys, United Nations, New York, 10, s. 109-131.

7 1.Q. Stewart (1941), An inverse distance variation for certain social influences, Science, 93(2404),
s. 89-90; G.K. Zipf (1946), The P1P2/D Hypothesis, On the intercity movement of persons, American
Sociological Review, 11(6), s. 677-686; W. Isard (1965), Metody analizy regionalnej. Wprowadzenie do
nauki o regionach, PWN, Warszawa, s. 191-202.

80W. Isard (1965), Metody analizy regionalnej. Wprowadzenie do nauki o regionach, PWN, Warszawa,
s. 191-202.
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miarami ekonomicznymi, np. w postaci poziomu zatrudnienia czy dochodu, a odle-

glo$¢ mozna zastapi¢ innym czynnikiem, np. czasem lub kosztem transportu. Obok

teorii grawitacji wystgpuje teoria entropii, wykorzystujaca bardziej zaawansowane
narzedzia matematyczne w celu znalezienia wzorcow interakceji przestrzennych. Teorie
te opracowat A.G. Wilson. Wedtug niego wielko$¢ przestrzennego oddziatywania jest
pewng funkcjg odlegtosci pomiedzy dowolng parg obszaréw?®!. Z jednej strony sposob
rozmieszczenia tych obszarow determinuje strukture zjawiska przestrzennego oddzia-
tywania. Z drugiej jednak strony ten system wzajemnego oddziatywania sktada si¢ ze
strumieni przemieszczen, a kazde takie przemieszczenie jest wynikiem dziatania
wielu innych, czgsto nawzajem wykluczajacych si¢ czynnikow. To powoduje, ze zja-
wisko migracji charakteryzuje si¢ statystyczng (inaczej losowa) naturg. Oznacza
to, ze w ramach pewnej przestrzeni, scharakteryzowanej okreslonym rozktadem obsza-
row, wielkoSci strumieni przemieszczen nie sg jednoznacznie zdeterminowane sposo-
bem rozmieszczenia mas. W ramach teorii entropii nalezy zatem rozwaza¢ prawdopo-
dobnie wielkosci tych przemieszczen ze wzgledu na wielkosci obszarow i odleglosci
miedzy nimi, a wpisujgce si¢ w teori¢ entropii prawo jej maksymalizacji umozliwia
okreslenie najbardziej prawdopodobnego rozktadu wielkosci strumieni wzajemnego
oddzialywania miedzy poszczegdlnymi obszarami®?.

Z kolei teoria katastrof i bifurkacji, zaproponowana przez A.G. Wilsona, umieszcza
katastrofy w bardziej ogélnym kontekscie ich wptywu na ksztaltowanie si¢ migracji®*.

Inna teoria geograficzna, teoria transformacji mobilno$ci, probuje wyjasni¢ zmiany
mobilno$ci przestrzennej. Zostata ona zaprojektowana jako calo$ciowe ramy opisujace
mobilno$¢ ludzi. Tworca tej teorii, W. Zielinsky, sformutowat jej zatozenia®*:

— powodem zaistnienia przeptywow ludnosci jest zmiana wystgpujaca w danym spo-
leczenstwie,

— wystepuje Scista korelacja miedzy wielko$cig migracji a poziomem demograficz-
nym danego spoteczenstwa,

— w momencie gdy zmianie ulegajg okoliczno$ci migracji, zmienia si¢ rOwniez
migracja,

— wraz z przeplywami ludnosci wystepuja rowniez przeptywy informacji, ktore
z czasem mogg zastapi¢ przeptywy ludnosci — potwierdzeniem tego zalozenia jest
pojawienie si¢ ,,cyfrowych nomadow”,

— mozliwe jest wyroznienie odrgbnych etapéw czasowych oraz zmiennosci prze-
strzennej migracji,

— wraz z uptywem czasu wzrasta wielko$¢ migracji,

81 A.G. Wilson (1981), Catastrophe Theory and Bifurcation, Croom Helm, London, s. 37.

82 1. Mazurkiewicz (1986), Teoretyczne podstawy modeli przestrzennego oddziatywania, Ossolineum,
Wydawnictwo PAN, s. 25-34.

8 A.G. Wilson (1981), Catastrophe Theory and Bifurcation, Croom Helm, London, s. 37.

8 W. Zelinsky (1971), The fypothesis of the mobility transition, Geographical Review, 61/2,
s. 219-249.
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— mozliwe jest przewidywanie kolejnych nastepujacych po sobie zdarzen dotycza-
cych migracji,
— nastgpujace po sobie zmiany majg charakter nieodwracalny.

Wedlug W. Zelinsky'ego rozwoj spoteczny przyczynit si¢ do wzrostu mobilnosci
ludzi oraz jej zroznicowania. O ile we wczesniejszych okresach, w XVIII i XIX wieku,
migracja ukierunkowana byla na przekraczanie granic panstwowych (migracja ze-
wngtrzna lub migdzynarodowa), o tyle wraz z procesami industrializacji zwigkszyta
si¢ migracja ukierunkowana ze wsi do miasta (migracja wewnetrzna), ktora zaczeta
spada¢ w drugiej potowie XX wieku. Wspotczesnie, w czasach powszechnego wyko-
rzystania Internetu oraz pracy zdalnej, mobilno$¢ ludzi przyjmuje rézne formy.

Ostatnig grupg teorii migracji jest grupa teorii ujednolicajacych. Do tej grupy na-
lezy teoria systemow migracyjnych®, ktora wyrdznia systemy migracyjne sktadajace
si¢ z krajow wysylajacych i1 przyjmujacych, ale charakteryzujacych si¢ podobnymi
wzorcami migracyjnymi. Teoria ta zaktada system migracji, ktorego dynamiczny cha-
rakter podkreslany jest ciaglymi interakcjami historycznych, gospodarczych, kulturo-
wych 1 politycznych powigzan miedzy krajami. Wystepowanie efektow sprzezenia
zwrotnego sprawia, ze przeptywy ludnosci sg zardwno przyczyng, jak i skutkiem
innych interakcji. Kolejng teorig z tej grupy jest teoria podejscia multidyscyplinarnego
i transformacji mobilnosci. Teoria ta taczy uwarunkowania ekonomiczne, polityczne,
socjologiczne i psychologiczne z pojeciem przej$cia migracyjnego oraz z rolg efektow
dhugosci pobytu®®. W ramach tej teorii migracja postrzegana jest jako wynik rozwoju
spoteczno-gospodarczego i proceséw integracyjnych.

Zaproponowany przez J. Bijaka podziat teorii migracji na cztery gtéwne kategorie
mozna uzupetni¢ o kolejne teorie migracji: teori¢ enklaw etnicznych, ktérag mozna
zaliczy¢ do grupy teorii spotecznych, teori¢ migracji niepetnych (inaczej pototwarta),
ktéra mozna przypisa¢ do grupy teorii ekonomicznych, oraz teori¢ sposobnosci po-
$rednich, ktorg mozna zaliczy¢ do grupy teorii geograficznych.

Teoria enklaw etnicznych na rynku zaktada tworzenie si¢ enklaw sktadajacych sie
z migrantow przybywajacych do krajow ich przyjmujacych. Migranci zamieszkujacy
takie enklawy podejmuja prace, ktorej gtownym celem jest zaspokojenie potrzeb catej
spoteczno$ci danej enklawy®’, np. w Stanach Zjednoczonych zjawisko to dotyczyto
przede wszystkim narodowosci zydowskich, chinskich czy kubanskich, ktore w efekcie
tworzyly skoncentrowane przestrzennie enklawy ekonomiczne, w ktorych zatrudnienie
znajdowali cztonkowie tej samej narodowosci. Enklawy te sg takze celem kolejnych fal

85 A.L. Mabogunje (1970), Systems approach to a theory of rural-urban migration, Geographical Analy-
sis, 2(1), s. 1-18; Arango J. (1998), Migrants in Europe: between integration and exclusion. Conference
on International Migration: Challenges for European Populations, Bari, 25-27 June.

8 D.S. Massey (2002), A Synthetic Theory of International Migration, [w:] V. lontsev (d.), World in the
Mirror of International Migration, MAX Press, Moscow, s. 142-152.

87 A. Portes (1981), Modes of Structural Incorporation and Present Theories, [w:] M.M. Kritz,
C.B. Keely, S.M. Tomasi (eds.), Global Trends in Migration Theory and Research on International
Population Movements, The Center of Migration Studies, New York, s. 279-297.
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migrantdw, ktorzy sg czesto zatrudniani w przedsiebiorstwach prowadzonych przez ro-

dakow. Tworzenie si¢ enklaw determinowane jest dziatlaniami samych migrantow, sta-

nowigcych rowniez czynniki powstawania enklaw, do ktorych mozna zaliczy¢®:

— koniecznos¢ przystosowania si¢ do nowych warunkéw zycia w nowym otoczeniu,
ktorym najczgsciej jest obcy kulturowo kraj, w momencie nieznajomosci jezyka
tego kraju oraz norm i praw w nim obowigzujacych,

— pojawianie si¢ kolejnych fal migrantow w postaci calych grup, a nie pojedynczych
0sob,

— zjawiska migracji tancuchowych, wynikajace z faktu $ciggania os6b powigzanych
z migrantami juz osiadtymi.

Z jednej strony enklawy etniczne oferujag pomoc w zagospodarowaniu czy prace

w nowym kraju, co moze stanowi¢ duze udogodnienie dla nowo przybytych migran-

tow, z drugiej natomiast strony moga przyczyni¢ si¢ do wykluczenia spotecznego,

ktére uniemozliwi petne uczestnictwo w zyciu spotecznym kraju przyjmujacego obco-
krajowca. Enklawy etniczne moga ulatwi¢ znalezienie dobrze platnej pracy, oferujacej
dalszy rozwdj zawodowy, jednakze enklawy etniczne, ktdrych czionkowie wykonuja
nisko ptatne prace, moga wrecz uniemozliwi¢ korzystanie z szerszego rynku pracy®.
Enklawy etniczne mozna spotka¢ w Niemczech czy w Wielkiej Brytanii, ktore sg za-
mieszkiwane juz przez drugie pokolenie migrantéw, nadal nieumiejacych postugiwac sie
jezykiem niemieckim czy angielskim lub postugujacych si¢ nimi w zakresie podstawo-
wych zwrotdw, co jednak uniemozliwia wykonywanie bardziej specjalistycznej pracy.
Teoria migracji niepetnej (inaczej: pototwartej) zaktada migrowanie jednostek do
kraju docelowego na pewien okres. Decyzji o podjeciu migracji nie towarzyszy zaloze-
nie wyjazdu na state, a raczej w zalozeniu chodzi o wyjazd tymczasowy, nawet bez
wczesniejszego ustalenia okresSlonych przedzialdw czasowych. Jest to takze migracja
zarobkowa, o charakterze masowym, kiedy to duze grupy ludzi migrowaty za granicg
w poszukiwaniu pracy (czgsto o charakterze sezonowym), a po przepracowaniu pew-
nego okresu wracaty do kraju ojczystego. W ramach tej teorii migranci bardzo czgsto
podejmuja podstawowe prace, jednakze pracodawcy oferuja tutaj wynagrodzenie
znacznie przewyzszajace wynagrodzenie za t¢ samg pracg w kraju ojczystym. Czynni-
kiem napedzajacym tego rodzaju migracje¢ jest rowniez zjawisko bezrobocia, uniemoz-
liwiajace podjecie jakiejkolwiek pracy w kraju ojczystym. Tego typu migracja miata
miejsce w pierwszej dekadzie XXI wieku w Polsce, w czasach najwyzszego bezrobocia,
kiedy to ludzie migrowali w poszukiwaniu pracy, po czym pod koniec tej dekady wielu

z nich wrécito do kraju, poniewaz bezrobocie zmalato, co spowodowato, ze znacznie

poprawity si¢ mozliwosci rozwoju zawodowego. W teorii migracji niepetnej pozytyw-

nym skutkiem tej migracji byla mozliwos$¢ przetrwania w najtrudniejszych czasach,
natomiast skutkiem negatywnym byto zjawisko podwojnej marginalizacji — zarowno na

88 R. Suchocka (2014), Dwa oblicza zycia imigrantéw w enklawie etnicznej, Ruch Prawniczy, Ekono-
miczny i Socjologiczny, 1, s. 241-255.
89 R. Suchocka (2014), Dwa oblicza zycia imigrantéw w enklawie etnicznej, Ruch Prawniczy, Ekono-
miczny i Socjologiczny, 1, s. 241-255.
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rynku ojczystym, jak i zagranicznym, ponadto migracja niepelna przyczynia sig bardziej
do rozwarstwienia niz wyrdwnywania réznic w poziomach zamoznosci w spoteczen-
stwie, z ktorego bardzo duzo os6b wyjechato za granicg.

Teoria sposobnosci posrednich zaklada brak zaleznosci pomiedzy odlegloscia
a wielko$ciag migracji®’. Teoria ta wprowadza istnienie tzw. sposobnosci posrednich
oznaczajacych alternatywne miejsca (lokalizacje), ktoére konkuruja ze soba w celu
przyciagnigcia migrantow. Tworca tej teorii, S.A Stouffer, za dowod wystgpowania
tych sposobnosci przyjat sam fakt wystepowania migracji pomi¢dzy miejscem pocho-
dzenia, miejscem docelowym oraz miejscami posrednimi mie¢dzy dwoma pierwszymi.
Dlatego tez zdaniem S.A. Stouffera podjgcie decyzji o migracji do okreslonej lokali-
zacji jest efektem analizy czynnikow ekonomiczno-spotecznych, nieuwzgledniajacej
czynnikoéw zwigzanych z odlegloscia.

Zadna z powyzej zaprezentowanych teorii nie jest wolna od wad i kazda z nich
byla przedmiotem krytyki ze strony wielu naukowcow zajmujacych si¢ zagadnieniem
migracji. Przede wszystkim wickszo$¢ prezentowanych teorii jest rozwazana na po-
ziomie teoretycznym, gdyz korzystanie z teorii jest ograniczone dostgpnos$cig danych,
podczas gdy interpretacja danych zalezy od dostepnych teorii®'. Wadg teorii neokla-
sycznej jest pomijanie przez nig niedoskonatosci rynku, selektywny wybor czynnikdéw
determinujgcych migracje oraz ujednolicenie migrantow, ponadto teoria ta ignoruje
wplyw migracji na kraje wysylajgce i przyjmujace oraz znaczenie polityki migracyj-
nej®2. Poza tym, jak wskazuje S. Stark, teoria ta prezentuje bardzo uproszczone podej-
$cie do migracji, nie wyjasniajac np. zjawiska migracji powrotnych czy przeptywow
ludzi przy braku réznic ptacowych. W teorii nowej ekonomii migracji za jej gtowne
ograniczenie uznano wykluczenie innych gtéwnych form migracji, takich jak niele-
galni migranci, uchodzcy, osoby ubiegajgce sie o0 azyl czy rodziny®3. Jako stabo$é
teorii podwdjnego rynku pracy N. Prakash podkresla fakt, Zze nie wyjasnia ona w wy-
starczajacym stopniu przyczyn migracji miedzynarodowej®*. Co wigcej, teoria ta nie
uwzglednia czynnikdw wypychajacych w postaci niskich ptac czy wysokiego bezro-
bocia w krajach wysytajacych, wyjasnia jedynie czynniki przyciggajace w krajach
przyjmujacych migrantow®. Warto dodac¢, ze teoria ta wyklucza kraje wysylajace site

%' S.A. Stouffer (1960), Intervening opportunities and competing migrants, Journal of Regional Science,
2,1,s. 1-26, [za:]: Sposobnosci posrednie i wspotzawodniczacy migranci. Modele migracji (1972), Prze-
glad Zagranicznej Literatury Geograficznej IG PAN, Warszawa, 3-4, s. 96-124.

°1]. de Beer (1997), The effect of uncertainty of migration on national population forecasts: the case of
the Netherlands, Journal of Official Statistics, 13(3), s. 227-243.

92 L. Kurekova (2011), Theories of migration: Conceptual review and empirical testing in the context of
the EU East-West flows. Paper presented at the Interdisciplinary Conference on Migration, Economic
Change, Social Challenge, s. 1-24.

93 J. Arango (2000), Explaining migration: a critical view, International Social Science Journal, 52(165),
s. 283-296.

94 N. Prakash (2009), The development impact of workers’ remittances in Fiji, https://mro.massey.ac.nz/
xmlui/bitstream/handle/10179/1281/02whole.pdf?sequence=1&isAllowed=y, data dostepu: 3.04.2021.
95 J. Arango (2000), Explaining migration: a critical view, International Social Science Journal, 52(165),
s. 283-296.
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roboczg i zaktada stosowanie formalnej i legalnej rekrutacji migrantow?®. Wadg teorii
sieci migracyjnej jest zalozenie, ze utworzone sieci wykluczajg mozliwosci wstapie-
nia do nich cztonkow zewnetrznych®’. Z kolei A.A. Ullah podkreslit fakt malejgcego
znaczenia tej teorii, spowodowanego lepszym dostgpem do informacji dotyczacych
m.in. potencjalnych rynkow pracy czy sytuacji w kraju®®. W odniesieniu do teorii ocze-
kiwanych korzysci T. Faist podkreslit trudnosc¢ jej zastosowania w celu przewidywania
dalszych ruchow migracyjnych. Wynika to z tej przyczyny, ze ludzie maja tendencje
do racjonalizowania swoich dziatan ex post (oznaczajacych ich zakonczenie), a nie
do rozumowania ex ante (przed ich rozpoczeciem). Wadg teorii transformacji mobil-
nosci jest to, ze pomija ona zjawiska suburbanizacji i kontrurbanizacji, charaktery-
stycznych dla spoteczenstw rozwinietych®. Wadg teorii systeméw migracyjnych jest
jej zbyt wysoka ztozonos¢, powodujaca niemoznos$¢ zastosowania jej w praktyce cho-
ciazby ze wzgledu na mata dostepnos¢ i jakos§¢ roznorodnych statystyk dotyczacych
ruchow migracyjnych, co powoduje brak mozliwosci dokonania porownan. Krytycy
teorii sposobnosci posrednich wskazujg brak mozliwosci jej zastosowania do analizy
migracji innego typu niz migracja wewnetrzna (S.A. Stouffer analizowat te teori¢ na
obszarze obejmujacym jedno miasto). Ponadto przeprowadzone w dalszym okresie
badania, np. przez A. Jagielskiego!?’, wykazaly istnienie zwiazku pomiedzy liczba
sposobnosci (szkol, miejsc pracy) a odlegtoscia od miejsca pochodzenia migrantow,
co umozliwia wrecz zakwestionowanie gtownego zalozenia tej teorii.

Wielo$¢ i roznorodno$¢ zaprezentowanych teorii migracji wynika z tego, ze nie
istnieje jedna ogolna teoria migracji, gdyz: ,,jest mato prawdopodobne, aby jakakol-
wiek ogolna teoria mogta obejmowac wszystkie specyficzne ogniska empiryczne™!?!.
Obecnie nie ma jednej spojnej uniwersalnej teorii, ktora w pelni wyjasniataby przy-
czyny migracji lub motywacje, ktora prowadzi do migracji ludno$ci!®?, a majac na
uwadze duzg liczbe réznorodnych obszarow, sktadajacych si¢ na dziedzing badan nad
migracja, niemozliwe staje si¢ ich ujednolicenie, a tym samym, jak wskazal A. Portes,
wielka teoria migracji jest niemozliwa do sformutowania!®. Na domiar tego, proba

% L. Kurekova (2011), Theories of migration: Conceptual review and empirical testing in the context of
the EU East-West flows. Paper presented at the Interdisciplinary Conference on Migration, Economic
Change, Social Challenge, s. 1-24.

7 A. Portes, P. Landolt (1996), Unsolved Mysteries: The Toqueville Files II. The American Prospect
Online, 7(26), s. 18-21.

% A.A. Ullah (2016), Rationalizing Migration Decisions: Labour Migrants in East and South-East Asia,
Routledge, London.

9 M. Kupiszewski (2002), Modelowanie dynamiki przemian ludnosci w warunkach wzrostu znaczenia
migracji migdzynarodowych, Prace Geograficzne IGiPZ PAN, 181, s. 122.

100 A, Jagielski (1974), Geografia ludno$ci, PWN, Warszawa.

101 A, Richmond (1988), Sociological theories of international migration: the case of refugees, Current
Sociology, 36, s. 1-17.

102 R, Kotuli¢, P. AdamiSin (2012), Migration trends of the labor force in the Slovak Republic at the
beginning of the second millennium. [Trendy w migracji zarobkowej na poczatku Republiki Stowackiej
drugiego tysiaclecia], Polish Journal of Management Studies, 6, s. 81-88.

103 A, Portes (1997), Immigration theory for a new century: Some problems and opportunities, Interna-
tional Migration Review, 31/4, s. 799-825.
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sformutowania takiej teorii najprawdopodobniej skutkowataby teorig zbyt ogolng
i abstrakcyjna do tego stopnia, ze bylaby bezuzyteczna dla dalszych badan i1 analiz
empirycznych podejmowanych przez kolejnych badaczy.

Podsumowujac, to, co taczy ze sobg wszystkie opisane powyzej teorie, to fakt wy-
stepowania roznorodnych czynnikdéw, wpltywajacych na podjecie decyzji o migracji,
ktérym poswigcony zostat kolejny podrozdziat.

1.3. Czynniki wplywajgce na migracje ludnosci

Roézne sity motywuja ludzi i ich rodziny do opuszczenia ojczyzny i przeniesienia si¢
do innego kraju, gdzie chca rozpocza¢ nowe zycie. Na podjecie decyzji o migracji ma
wplyw wiele czynnikow. Kluczowymi determinantami migracji sg roznice w dochodach
w r6znych krajach, a takze czynniki demograficzne. Jednak inne przyczyny roéwniez
majg znaczenie, przyktadowo szansa na znalezienie pracy, udogodnienia zwigzane
z wyzszym standardem zycia, jak jako$¢ powietrza, dostep do lepszego systemu edu-
kacji, a takze demokratyczny system polityczny. Przyczynami migracji moga byc¢
rowniez prze§ladowania religijne, polityczne, niezapewnienie zywnosci czy chec po-
prawy sytuacji ekonomicznej osoby migrujacej. Duzego znaczenia nabrat takze strach
przed zagrozeniem zwigzanym z rozpowszechnianiem si¢ réznych chorob, a takze poja-
wiajaca si¢ dyskryminacja ze wzgledu na ptec i pochodzenie. Jest to zaledwie kilka naj-
wazniejszych czynnikow, ktore powodujg masowe przeptywy migracyjne na §wiecie.

Samej migracji nie da si¢ jednak wytlumaczy¢ zadna pojedyncza przyczyng, mo-
delem czy teorig. Istnieja jednak pewne czynniki (czy ,,megatrendy”), ktére bardziej
niz inne wplywaja na wielko$¢, kierunek i wzorce miedzynarodowych przeptywow
migracyjnych!%. W tabeli 1.1 zaprezentowano podzial czynnikéw na dwie kategorie.
Podziat ten zostal oparty na teorii push-and-pull, ktora wyjasnia, ze migracja jest zde-
terminowana obecnos$cig czynnikow przyciggajacych (pull) w miejscu docelowym
i wypychajgcych (push) w miejscu pochodzenia'®.

Pomijajac niewielka liczbe osob, ktore wyjezdzaja za granice w celu uniknigcia
podatkow lub ostrych zim, migrantdéw mozna podzieli¢ na dwie kategorie w rozumie-
niu paradygmatu push-and-pull. Wsro6d czynnikéw przyciagajacych wyrdzni¢ mozna
m.in. elementy gospodarki, swobod¢ poruszania si¢ czy mozliwo$¢ zdobywania
nowych do$wiadczen'%. Do pierwszej grupy zaliczajg sie migranci zarobkowi, stali
lub czasowi, przebywajacy na danym terytorium kraju legalnie lub nielegalnie, w to-
warzystwie rodzin lub samotnie. Do drugiej grupy zaliczani sg uchodzcy, ktoérych ruch
nie wynika z przemys$lanego wyboru, a kierowany jest koniecznoscig ucieczki ze swo-
ich krajow z powodu dziatan wojennych lub ucisku, ktore zagrazajg ich zyciu'%’.

104 M. Hofmann, A. Jolivel, D. Huss, C. Ambiaux (2020), International Migration: Drivers, Factors
and Megatrends, s. 1-13.

105E.S. Lee (1966), A theory of migration, Demography, 3(1), s. 47-57, DOI: 10.2307/2060063.

196 S Choudhury, S.K. Majumdar (2022), Factors affecting migration decision and choice of destinations
in India: Evidence from national sample survey, Indian Journal of Economics and Development, 18(3),
s. 533-544, DOI: 10.35716/IJED/21273.

107 J L. Sadie (2001), The demography of globalization, South African Journal of Economic and Man-
agement Sciences, 4(3), s. 426-444, DOI: 10.4102/sajems.v4i3.2655.
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Tabela 1.1. Podzial czynnikéw migracji

Gléwne czynniki migracji

o charakterze przyciagajacym (pull): o charakterze wypychajacym (push):
Globalizacja Wojna
Rozwoj technologii i sSrodkéw komunikacji Wojna domowa
Poziom wyksztalcenia Konflikty
Urbanizacja Przes$ladowania

(religijne, polityczne)
Niero6wnosci zarobkowe

Zmiany klimatu

Tolerancja Dyskryminacja (pte¢, orientacja)

Demografia

Rozwdj ekonomiczny

Jako$¢ zycia

Ustroj polityczny

Zrodlo: opracowanie wlasne

Od konca lat 80. ubiegtego wieku liczba konfliktow o charakterze migdzynarodo-
wym ciagle spada. W 2017 roku z 49 toczacych si¢ na $wiecie konfliktoéw zbrojnych
tylko jeden byt miedzy panstwami; pozostatych 48 bylo wewnetrznych''?, Obecnie
dominujaca forma konfliktu ma charakter wewnetrzny, a zatem konflikt rozgrywa si¢
na terenie danego panstwa. Niemniej jednak w 2020 roku w konfliktach zbrojnych
migdzy panstwami i wewnatrz nich zgineto okoto 81,4 tys. 0sob!!!. Najbardziej $mier-
telnymi konfliktami tego roku byly wojny domowe i wewnetrzne konflikty zbrojne,
ktore miaty miejsce w Syrii, Republice Srodkowoafrykanskiej, Afganistanie, Iraku,
Jemenie, Sudanie Potudniowym i Somalii. W 2021 roku najgtosniejszy byt konflikt
w Afganistanie, gdzie do wiladzy powrdcili talibowie, przywracajac prawo sza-
riatu!!2!13, W okresie od maja do sierpnia 2021 roku konflikt ten spowodowat $mier¢
ponad 2 tys. 0s6b oraz przyczynit si¢ do masowych emigracji Afganczykow z kraju.
Wiekszos¢ konfliktow czy wojen domowych skutkuje nie tylko $miercig wielu oséb,
ale powoduje masowa emigracje osob, ktore w innych krajach majg nadzieje nie tylko

110 Dypuy K., Rustad S.A. (2018), Trends in Armed Conflict, 1946-2017, PRIO Conflict Trends, 05/2018,
https://www.prio.org/publications/11181, data dostepu: 27.10.2021.

1T'M. Potocki (2021), Pandemia nie przerwata wojen, Gazeta Prawna, https://www.gazetaprawna.pl/
wiadomosci/swiat/artykuly/8219217,2020-r-wojny-konflikty-zbrojne-ofiary-smiertelne-pandemia.html,
data dostepu: 27.10.2021.

112 Szariat to bardzo surowe prawo, okreslajace normy i zasady obowiazujacy wyznawcow islamu. Prawo
szariatu dotyczy nie tylko zycia duchowego wyznawcow, ale rowniez ich zycia §wieckiego, normujac
ich codzienne zycie. Efektem $cistego stosowania szariatu jest m.in. nakaz noszenia burek przez kobiety
mieszkajace w Afganistanie.

113 B, Bojarczyk (2021), Sytuacja w Afganistanie, Okiem eksperta, Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej,
data dostepu: 27.10.2021.
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na lepsze zycie, ale przede wszystkim na przezycie. Osoby decydujace si¢ na emigracje
staja si¢ uchodzcami humanitarnymi. Ludzie ci najczg$ciej szukaja schronienia w naj-
blizszym bezpiecznym kraju, ktéry przyjmuje emigrantow ubiegajacych si¢ o azyl.
Takze przesladowania na tle etnicznym, rasowym, religijnym i kulturowym bardzo
czesto zmuszaja ludzi do opuszczenia ojczyzny. Osoby prze§ladowane ze wzgledu
na wyznawang religi¢ lub orientacje polityczng badz dyskryminowane ze wzgledu na
pte¢ lub orientacje seksualng coraz czgsciej réwniez decyduja sie na emigracje do
innego kraju, przy czym jest to emigracja wymuszona poprzez dziatania skierowane
przeciwko im w ich ojczystym kraju. Przykladami moga by¢ emigracje oséb pocho-
dzenia zydowskiego z Polski do Izraela w 1968 roku czy ucieczka osob ze spoleczno-
$ci LGBT z Czeczenii.

W tym miejscu nalezy jednak wspomnie¢, ze od lutego 2022 roku do Polski,
w wyniku konfliktu Rosji z Ukraing, przybyto ponad 7 mln uchodzcow, gtéwnie matek
z dzie¢mi, przy czym ponad 5 mln 0s6b juz wrocito na Ukraing. Szacuje sie, ze wlicza-
jac Ukraincow przybylych do naszego kraju w latach wcze$niejszych (w wigkszosci sa
to emigranci zarobkowi), obecnie w Polsce przebywa ponad 3 mln osob z Ukrainy, co
rowniez wptywa na ksztaltowanie si¢ polskiego rynku pracy. O ile jednak wcze$niej
wigkszos¢ migrantow z Ukrainy stanowili mezczyzni, znajdujacy zatrudnienie na bu-
dowach czy w sektorze transportu, o tyle nowo przybytymi migrantami sg gtéwnie ko-
biety, ktore chca podjac prace w innych sektorach rynku. Mozna jedynie przypuszczac,
ze po poczatkowych trudnos$ciach, jakie mogg wystapi¢ na rynku pracy w odniesieniu
do tych migrantéw, sytuacja powinna zaczac si¢ stabilizowac.

Kolejnym bardzo waznym czynnikiem wplywajacym na migracje ludnosci jest
globalizacja. Zwigkszona migracja jest jednym z najbardziej widocznych i1 znacza-
cych aspektow globalizacji — coraz wigksza liczba ludzi przemieszcza si¢ w obrgbie
kraju i pomiedzy panstwami w poszukiwaniu lepszych mozliwos$ci zatrudnienia i lep-
szego stylu zycia!'4,

Zjawisko globalizacji, bedacej przedmiotem dociekan naukowych juz od lat 80.
ubiegtego wieku, mozna rozpatrywa¢ w kilku wymiarach: gospodarczym, politycz-
nym, spoleczno-kulturowym czy demograficznym. W wymiarze gospodarczym glo-
balizacja to integracja dzialan biznesowych ponad granicami geograficznymi i orga-
nizacyjnymi. Jest to swoboda tworzenia, projektowania, kupowania, produkowania,
dystrybucji i sprzedazy produktéw oraz uslug w sposob, ktéry zapewnia firmie mak-
symalne korzysci bez wzgledu na konsekwencje dla poszczegdlnych lokalizacji geo-
graficznych lub jednostek organizacyjnych!'>. W wymiarze politycznym zjawisko
globalizacji przyczynito si¢ do powstania wielu organizacji miedzynarodowych w po-
staci Banku Swiatowego, Swiatowej Organizacji Handlu czy nawet Unii Europejskie;.

114 C. Tacoli, D. Okali (2001), The Links between Migration, Globalisation and Sustainable Develop-
ment, International Institute for Environment and Development, https://pubs.iied.org/sites/default/files/
pdfs/migrate/110201IED.pdf, data dostepu: 22.10.2021.

115 R R. Reilly, B. Campbell (1990), How corporate performance measurement systems inhibit globali-
zation, Human Resource Management, 29(1), s. 63-68, DOI: 10.1002/hrm.3930290106; F. Gluck (1983),
Global competition in the 1980s, Journal of Business Strategy, 3(4), s. 22-27, DOIL: 10.1108/eb038986.
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W wymiarze spoteczno-kulturowym globalizacja przejawia si¢ nie tylko w masowe;j
turystyce czy komercjalizacji produktow, ale réwniez wptywa na zwigkszenie po-
ziomu migracji ludzi pomiedzy poszczegélnymi krajami, przy czym warto mie¢ na
uwadze, ze sama globalizacja jest procesem, ktory podlega wewnetrznym zmianom! ',
W wymiarze demograficznym globalizacja jako odpowiednik globalizacji gospodar-
czej jest interpretowana jako ruch w kierunku panstwa przedstawianego jako ,,glo-
balna wioska”, w ktérej nie ma oficjalnych przeszkoéd w transgranicznym przepltywie
0s6b'!”. Taki ruch uwaza si¢ za wynik nierownowagi migdzy krajami, ktéra determinuje
poziom skfonno$ci do migracji''®. Ponadto poprzez rewolucyjne zmiany w technolo-
giach informacyjno-komunikacyjnych globalizacja spowodowata jeszcze wigksze nasi-
lenie migracji'!®. Globalizacja przyczynia si¢ rowniez do tzw. drenazu mozgow, zjawi-
ska polegajacego na odplywie sily roboczej wysokiego szczebla z kraju mniej
rozwini¢tego do bardziej rozwinigtego. To powoduje, ze kapitat ludzki wygenerowany
przez kraj stabiej rozwinicty staje si¢ swoistym prezentem dla kraju bardziej rozwinig-
tego'?’. Przyktadem gwattownego drenazu mozgow jest Afganistan, kraj, ktory w mo-
mencie gdy do wladzy wrocili talibowie, opuscity rzesze ludzi wyksztalconych, zajmu-
jacych wysokie stanowiska, specjalistow lub profesjonalistow w swoich zawodach.

Na migracj¢ wptywaja rowniez zmiany demograficzne w postaci starzejacego si¢
spoleczenstwa czy malejacej populacji. O ile do XIX wieku populacja $wiata rosta
bardzo powoli, o tyle wiek XX oznaczat er¢ ,,radykalnych zmian w zakresie przetrwa-
nia i reprodukcji ludzi” oraz ,,rewolucyjnych zmian demograficznych”. Szacuje sie¢,
ze do roku 2015 populacja swiata osiagneta 7,4 miliarda, a na podstawie prognozo-
wanych poziomoéw ptodnosci przewiduje sig, ze do 2050 roku populacja swiata wzro-
$nie do 9,1 miliarda'?!. Nawet pomijajac wysoka niepewnos¢ takich prognoz, mozna
zatozyC, ze wszystkie kraje na catlym $wiecie stang w obliczu powaznych zmian
w profilu demograficznym. W tym aspekcie przyczyng migracji moze by¢ potrzeba
finansowego wsparcia rodzicow i innych ekonomicznie zaleznych cztonkéw rodziny,
pozostajacych w kraju emigranta. Wobec braku funkcjonujacych systemoéw emerytal-
nych w krajach ojczystych znacznie wyzsze wynagrodzenia, ktore mozna uzyskac
w krajach o wysokich dochodach, sa czgsto jedynym sposobem zabezpieczenia dobrego
samopoczucia starszych cztonkéw rodziny'??. Jednakze starzejace si¢ spoleczenstwa

116 7. Mikutowski-Pomorski (2004), Media wobec zjawisk wspotczesnej globalizacji, Zeszyty Naukowe,
Akademia Ekonomiczna w Krakowie, 654, s. 37-52.

7P, Stalker (1997), Global nations. The impact of globalization on international migration, International
Labour Organization, Geneva, s. 1-7.

118 J L. Sadie (2001), The demography of globalization, South African Journal of Economic and Man-
agement Sciences, 4(3), s. 426-444, DOI: 10.4102/sajems.v4i3.2655.

119 A.A.LN. Wickramasinghe, W. Wimalaratana (2016), International migration and migration theories,
Social Affairs, A Journal for the Social Sciences, 1(5), s. 13-32.

120 R, Mattes, W. Richmond (2000), The Brain Drain — What Do Skilled South Africans Think?!!, Africa
Insight, October, s. 10-20.

121 World Population Prospects: The 2017 Revision (2017), https://www.un.org/development/desa/
publications/world-population-prospects-the-2017-revision.html, data dostgpu: 23.10.2021.

122 B, Nicolae, J.S. Amalia (2020), Study regarding the effects of demographic transition on labor market
and public pension system in Central and Eastern Europe, Studies in Business and Economics, 15(1),
s. 158-170, DOI: 10.2478/sbe-2020-0013.

41



Rozdziat 1

krajow rozwinigtych (np. Niemiec) beda sygnalizowaty konieczno$¢ zatrudnienia du-
zej liczby pracownikow skierowanych do obstugi seniorow, a niedobor 0sob w wieku
produkcyjnym w tych spoteczenstwach przyczyni si¢ do zatrudniania emigrantow,
czesto pochodzacych z krajow biedniejszych, ktorzu beda stawac si¢ coraz wazniejsza
cze$cig sity roboczej, wspierajaca krajowe systemy opieki spotecznej!'?*. Oprocz pracy
w systemie opieki spolecznej migranci sa zatrudniani w celu ochrony przemystu,
ktory opiera sie na ich pracy'?*. Tak wiec starzenie si¢ spoteczenstwa zardéwno w kra-
jach o wysokich, jak i niskich dochodach zwigkszy istniejace zapotrzebowanie na
emigracje i imigracje. Dlatego tez zmiany demograficzne w populacji maja znaczacy
wplyw na wzrost gospodarczy w kraju i mozliwos¢ zatrudnienia w krajach pochodze-
nia lub polityke¢ migracyjng w krajach docelowych.

Od ponad 30 lat na $wiecie dokonuje si¢ rewolucja w rozwoju technicznym i jego
spotecznych konsekwencjach. W 2003 roku okoto 10 procent swiatowej populacji ko-
rzystato z Internetu, w 2021 roku udziat ten przekroczyt 60 procent'?°. Obecnie $red-
nio 67 procent $wiatowej populacji posiada telefon komérkowy, a w wielu krajach
Afryki, Bliskiego Wschodu i Europy wynosi 100 procent lub wigcej (jedna osoba
moze posiada¢ wiecej niz jeden telefon)!?6. O ile wczesniej byly obserwowane duze
przeplywy ludnosci, o tyle zasadniczo zmienity si¢ techniczne srodki dostepu do in-
formacji, komunikowania si¢ w czasie rzeczywistym w dowolnym punkcie geogra-
ficznym i organizowania podrozy w ruchu. Mozna $miato powiedzie¢, ze bez Inter-
netu, bez smartfona, bez medidow spotecznosciowych ,kryzys uchodzczy” nie
rozwinatby sie tak, jak si¢ rozwinat. Przyktadem moze by¢ rok 2015, w ktérym po-
stepujaca rewolucja cyfrowa wywarta ogromny wptyw na wielkos¢ i kierunek global-
nych przeplywoéw uchodzcow. Dodatkowo rozwdj technologii cyfrowych spowodo-
wal powstanie grupy osob okreslanych jako ,.cyfrowi tubylcy”. Sa to osoby, ktore
opanowaty nowe technologie i potrafia maksymalnie wykorzysta¢ oferowane mozli-
wosci. ,,Cyfrowi nomadzi” to nowa globalna elita, ktéra ma o wiele wigcej wspolnego
z rowiesnikami w innych krajach niz z rodakami, ktérzy pozostaja poza cyfrowym
swiatem. W ten sposob dzielg wirtualnie, ale globalnie dostgpne miejsce, ktorego
moga by¢ czgsécig bez wzgledu na to, gdzie si¢ znajduja. Pojawienie si¢ tej grupy osob
spowodowalo rowniez znaczne zwigkszenie poziomu mobilnosci, przejawiajacej si¢
nie tylko wzrostem przewozdw o0sdb, ale rowniez zjawiskiem przenoszenia osobowo-
$ci spolecznej, zawodowe;j i kulturalnej z miejsca na miejsce za pomoca laptopa!?’.

123 C. Tacoli, D. Okali (2001), The Links Between Migration, Globalisation and Sustainable Develop-
ment, International Institute for Environment and Development, https://www.iied.org/sites/default/files/
pdfs/migrate/110201IED.pdf, data dostgpu: 23.10.2021.

124 R. Ciarniené, V. Kumpikaité (2008), The impact of globalization on migration processes, Social
Research, 3(13), s. 42-48.

125 Number of internet users worldwide from 2002 to 2021, https://www.statista.com/statistics/273018/
number-of-internet-users-worldwide/, data dostgpu: 23.10.2021.

126 Digital 2019, Global Digital Yearbook (2019), Datareportal, https://datareportal.com/reports/digital-
2019-global-digital-yearbook?rq = 2019, data dostepu: 23.10.2021.

127°E. Polson (2019), The Aspirational Class “Mobility” of Digital Nomads, [w:] E. Polson, L. Schofield
Clark, R. Gajjala (eds.), The Routledge Companion to Media and Class, Routledge, NY, s. 168-179.
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Mozna zatem stwierdzié, ze nieustanny rozwo6j nowoczesnych technologii cyfrowych,
upowszechnienie si¢ Internetu oraz wzrost mobilnosci przyczyniaja, si¢ rowniez do
zwickszenia poziomu migracji ludno$ci pomigdzy poszczegolnymi krajami.

Urbanizacja polegajaca na koncentrowaniu si¢ ludnosci gtéwnie na obszarach miej-
skich takze wplywa na ksztaltowanie si¢ migracji w podziale na migracj¢ wewnetrzng
(ze wsi do miasta) oraz zewnetrzng (z miasta jednego kraju do miasta drugiego kraju).
W tym aspekcie migracja zewnetrzna ma wazny wymiar wewnetrzny, poniewaz ludzie,
ktorzy przemieszczajg si¢ migdzy stanami czy krajami, wczes$niej przemieszczali si¢ we-
wnetrznie lub bardzo czesto sg potomkami migrantow wiejsko-miejskich. W potowie lat
siedemdziesiatych okoto 38 procent ludnosci §wiata mieszkalo w miastach, w 2021 roku
udziat ten wynosi ponad 55%, a w 2050 roku ma przekroczy¢ 70%!28. W konsekwencji
stopien urbanizacji, czyli udzial ludno$ci §wiata zamieszkujacej obszary miejskie, bedzie
w przysztosci wptywal na wielko$¢ migracji zagranicznych, bowiem fakt zamieszkania
w miescie zwigksza prawdopodobienstwo stania si¢ miedzynarodowym migrantem.

Z jednej strony powszechny jest poglad, ze gldéwnym motywatorem migracji jest
szansa na znalezienie lepiej ptatnej pracy, wyrwanie si¢ z ubostwa i chgé poprawy
komfortu zycia. Z drugiej strony przyczyng migracji moze by¢ rOwniez rozwdj go-
spodarczy i spoteczny, przynoszacy fundamentalne zmiany w spoteczenstwie. Roz-
woj ekonomiczny mozna powigza¢ nie tylko z nowa pracg i zmiang standardu zycia
na lepsze, ale jest to rowniez szansa rozwoju i mozliwosci edukacji szczegdlnie dla
mlodych 0sob, ktore widza, ze w innych krajach maja wicksze szanse, aby ukonczy¢
dobra uczelnie, nauczy¢ si¢ obcego jezyka, a takze zdoby¢ do$wiadczenie zawo-
dowe!'?’. Przed uprzemystowieniem rolnictwa wigkszo$¢ ludnosci zamieszkiwata te-
reny wiejskie, bowiem do pracy na roli potrzeba bylo wielu rak, co powodowato, ze
tylko nieliczne osoby decydowaty si¢ na migracj¢. Obecnie maszyny czesto zastepuja
prace cztowieka, rosnie nie tylko liczba ludnosci, ale 1 poziom wyksztalcenia oraz
aspiracje, co moze przyczynic¢ si¢ do wzrostu migracji pomi¢dzy krajami. Przy tym
kraje zaliczane do krajow rozwijajgcych si¢ stanowig zrédto migrantéw chcacych zna-
lez¢ prace i rozpoczaé nowe zycie w krajach rozwinigtych. Jednakze w momencie
zakonczenia si¢ okresu przej$ciowego i ustabilizowania swojej pozycji kraje te staja
si¢ punktem docelowym migrantow pochodzacych z innych krajow lub celem ludzi
powracajacych z migracji. Nalezy jednak podkresli¢, ze ostatnie badania kwestionuja
prosty zwiagzek przyczynowy miedzy rozwojem a migracja. Jak wskazuja D. Bencek
i C. Schneiderheinze', wzrost gospodarczy w okresie od pieciu do dziesieciu lat

128 H. Ritchie, M. Roser (2019), Urbanization, https://ourworldindata.org/urbanization, data dostepu:
15.10.2021.

129 A. Grebeniyk, 1. Aleshkovski, A. Maksimova (2021), The impact of labor migration on human capital
development, Migraciones Internacionales, 12, s. 1-21, DOI: 10.33679/rmi.v1i1.2190; S.Y. He, X. Chen,
M. Es, Y. Guo, K.K. Sun, Z. Lin (2022), Liveability and migration intention in Chinese resource-based
economies: Findings from seven cities with potential for population shrinkage, Cities, 131, s. 34-46, DOI:
10.1016/j.cities.2022.103961.

130 D. Bencek, C. Schneiderheinze (2019), More development, less immigration to OECD countries —
identifying inconsistencies between cross-sectional and time-series estimates of the migration hump, Kiel
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moze skutkowaé mniejszg emigracjg z kraju — niezaleznie od poczatkowego poziomu
PKB na mieszkanca. Dlatego mozna przyja¢, ze do migracji sktaniajg ludzi raczej
perspektywy gospodarcze oraz postrzeganie, czy w przysztosci pojawig si¢ lepsze
mozliwosci gospodarcze niz same wskazniki ekonomiczne.

Kolejnym czynnikiem wptywajacym na ksztattowanie si¢ migracji (okreslanej jako
migracja zarobkowa) sg roznice w wynagrodzeniach. Imponujacy wzrost gospodarczy
obserwowany w wielu krajach Afryki i Azji w ciagu ostatnich trzech dekad oznaczat
réwniez znaczny wzrost Sredniego dochodu na mieszkanca w tych regionach. W latach
1990-2018 dochod na mieszkanca Afryki wzrost o 26 procent, a Azji o 108 procent.
Mimo to $redni dochod narodowy brutto (DNB) na mieszkanca w Afryce odpowiada
tylko 41 procent $wiatowego dochodu brutto'3!. Warto doda¢, ze DNB na mieszkanca
w Europie jest prawie dwukrotnie wyzszy niz §rednia §wiatowa, ponad dwa razy wyz-
szy niz $rednia azjatycka i prawie pigciokrotnie wyzszy niz w Afryce!32.

W ksztaltowaniu si¢ migracji znaczacg role odgrywa rowniez poziom wyksztatce-
nia. L.A. Sjaastad'?? postrzegal migracje w taki sam sposob jak edukacje: jako inwe-
stycje w cztowieka. Migracja i wyksztatcenie sg ze sobg $cisle powigzane. Wyksztat-
cenie, umiejetnosci oraz dos§wiadczenie zawodowe odgrywaja wazna role na wielu
etapach migracji cztowieka. Na sukces ekonomiczny migranta w duzym stopniu
wptywa wyksztatcenie oraz jego zdolno$¢ do wykorzystania posiadanych umiejetno-
sci na rynku w kraju docelowym. Umozliwia to nie tylko zakotwiczenie si¢ na doce-
lowym rynku pracy, ale pozwala na inwestowanie w celu dalszego rozwoju zawodo-
wego. Zdobyte wyksztalcenie i umiejetnosci nie w pelni wykorzystywane w kraju
ojczystym, z powodu m.in. braku mozliwosci zatrudnienia lub zbyt niskich ptac, moze
stanowi¢ czynnik decydujacy o migracji do kraju oferujacego mozliwos$¢ podjecia
pracy lub adekwatne do posiadanego wyksztalcenia wynagrodzenie. Innym waznym
powodem migracji moze by¢ ch¢¢ zdobycia wyksztatcenia w kraju przyjmujacym mi-
granta, ktore w efekcie umozliwi zdobycie pracy w kraju pochodzenia. Ponadto de-
cyzje migrantow dotyczace wlasnych inwestycji edukacyjnych oraz ich oczekiwania
co do przysztych planéw migracyjnych moga wptywaé na poziom wyksztalcenia ich
dzieci. Ale migracja i edukacja nie dotyczg tylko tych, ktorzy migruja, lub ich potom-
kow. Migracje niektorych osob mogg mie¢ konsekwencje dla decyzji edukacyjnych
tych, ktorzy nie migruja, zarowno w kraju ojczystym, jak i w kraju docelowym!'34,

Working Paper Nr 2145, December 2019, https://www.ifw-kiel.de/fileadmin/Dateiverwaltung/IfW-
Publications/Claas_Schneiderheinze/KWP_2145.pdf, data dostepu: 23.10.2021.
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and Megatrends, ICMPD, s. 1-13.

132 'World Inequality Database, Average National Income by Country, (2019), https://wid.world/
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Kolejnym czynnikiem zwiazanym z migracja, ostatnio zyskujagcym na znaczeniu,
jest srodowisko naturalne. Wezesniej degradacja srodowiska zwykle stanowita tylko
jedng z przyczyn migracji, $cisle powigzang z innymi czynnikami, takimi jak wyklu-
czenie spoteczne i ekonomiczne, ubdstwo i nierowny podziat zasoboéw, problemy z zie-
mia, zmiany demograficzne, ograniczenia instytucjonalne, napigcia miedzygrupowe
i konflikty. Jednakze obecnie coraz czesciej stan Srodowiska naturalnego stanowi
glowna przyczyne migracji. Powszechnie uwaza si¢, ze w ostatnich latach degradacja
srodowiska, kleski zywiotowe i zmiany klimatyczne zyskaty na znaczeniu jako podsta-
wowe przyczyny przeptywow migracyjnych. Ludzkos¢ od zawsze uciekata z terenow,
ktore byly zagrozone r6znymi kleskami zywiotowymi, jak powodzie, trzgsienia ziemi
1 huragany. Migranci $rodowiskowi (inaczej migranci klimatyczni) to ci, ktorzy wypro-
wadzaja si¢ ze swojego kraju z powodu warunkow srodowiskowych, takich jak pustyn-
nienie, podnoszenie si¢ poziomu morz oraz postepujace zmiany klimatyczne, powodu-
jace dlugotrwate susze czy gwaltowne opady, w wyniku ktorych zalewane sg tereny
mieszkalne oraz pola uprawne!3®. Czynnik ten moze mie¢ jeszcze wigksze znaczenie ze
wzgledu na postgpujace zmiany klimatyczne, ktore powoduja rozne gwattowne zjawi-
ska pogodowe na catym §wiecie. Trudno jest takze oszacowac catkowitg liczbe migran-
tow, ktorych powodem migracji sg i bedg zmiany zachodzace w §rodowisku ze wzgledu
na roézne czynniki, ktore majg na nig wptyw, jak na przyktad wzrost liczby ludnosci,
konflikty i ubostwo'3¢. Chociaz ten rodzaj migracji nie jest nowym zjawiskiem, bowiem
stanowi odpowiedz na zmiany srodowiskowe zachodzace w catej historii ludzko$ci, mi-
gracja srodowiskowa bez watpienia nabiera tempa i nasilenia w ciggu ostatnich kilku-
dziesieciu lat, a w nadchodzacych dekadach zmiany $rodowiskowe zmuszg miliony
ludzi do opuszczenia domow i migracji nawet poza granice rodzinnych krajow.

Poza wymienionymi powyzej powodami migracji na uwagg zastuguje rowniez kwe-
stia poziomu jakoS$ci zycia czy ustroju politycznego. Poziom jakos$ci zycia oferowany
czy to w kraju ojczystym, czy w kraju docelowym moze stanowi¢ zarowno czynnik wy-
pychajacy, jak i przyciagajacy. W og6lnym ujgciu jako$¢ zycia oznacza stopien zaspo-
kojenia potrzeb materialnych i niematerialnych. W odniesieniu do potrzeb materialnych
potrzeby te przyjmuja posta¢ miejsca zamieszkania, dostgpu do toalety, posiadania
tazienki, wyposazenia AGD/RTV, posiadania samochodu czy innych dobr material-
nych. Potrzebami niematerialnymi sa m.in. dostep do edukacji, opieki medycznej, moz-
liwo$¢ rozwoju zawodowego czy duchowego'3”. Poziom jakosci zycia jest rOwniez po-
strzegany subiektywne. Dla jednych os6b moze by¢ on w danym kraju odpowiedni,

135F. Laczko, C. Aghazarm (2009), Migration, environment and climate change: Assessing the evidence,
International Organization for Migration, s. 9-13.

136 C K. Jha, V. Gupta, U. Chattopadhyay, B. Amarayil Sreeraman (2018), Migration as adaptation strategy to
cope with climate change: A study of farmers’ migration in rural India, International Journal of Climate Change
Strategies and Management, 10, 1, s. 121-141, DOI: 10.1108/IJCCSM-03-2017-0059.

137 Okreslony poziom jako$ci zycia wyznaczajg wskazniki przyjmujace postaé: przecigtnego trwania
zycia, wspolczynnika umieralno$ci, wysokosci dochodow, spozywanych kalorii, zakresu i poziomu ubo-
stwa, stopy bezrobocia, warunkdw mieszkaniowych, poziomu zanieczyszczenia sSrodowiska naturalnego,
zakresu wolnoS$ci politycznej, poziomu skolaryzacji czy dostgpu do dobr kultury.
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natomiast dla drugich niewystarczajacy do prowadzenia szczesliwego zycia czy 0sig-
gnigcia wysokiego stopnia zadowolenia z zycia. To powoduje, Ze poziom jakosci zycia
moze by¢ czynnikiem wypychajacym, chociazby z postaci zbyt wysokiego poziomu
bezrobocia w danym kraju, lub przyciagajacym w innym kraju, ktdry charakteryzuje si¢
obszerniejszym koszykiem podstawowych dobr i ustug, jakie mozna naby¢ za $rednie
wynagrodzenie. Ponadto przyjmujac, ze mozliwosci rozwoju osobistego czlowieka takze
wplywaja na odczuwany przez niego poziom jakosci zycia, ich brak moze by¢ czynni-
kiem motywujacym do migracji z kraju ojczystego, a oferowany szeroki wachlarz moz-
liwosci rozwoju zawodowego moze by¢ czynnikiem przyciggajacym do wyjazdu do
innego kraju, przy czym podziat tego czynnika na wypychajacy lub przyciagajacy jest
podziatem wynikajacym z subiektywnej oceny kazdej osoby.

Takze ustr6j polityczny jako czynnik migracji moze mie¢ charakter wypychajacy
lub przyciagajacy. Panujacy ustrdj i klimat polityczny w danym kraju, nieuwzglednia-
jacy praw niektorych grup spotecznych, moze by¢ czynnikiem wypychajacym i powo-
dujacym ruch migracyjny do innych krajow. Ustrdj polityczny, charakteryzujacy si¢
dojrzata demokracja oraz przestrzeganiem praw i wolnos$ci cztowieka, moze by¢ czyn-
nikiem przyciagajacym dla osob, ktorym nie odpowiada rodzimy ustroj polityczny. Jed-
nakze tak jak w przypadku poziomu jako$ci zycia postrzeganie ustroju politycznego
jako czynnika wypychajacego lub przyciagajacego jest odczuciem subiektywnym.

Podsumowujac, przeprowadzony w niniejszym podrozdziale przeglad czynnikdw
wplywajacych na zjawisko migracji umozliwia wykazanie, ze kazdy z tych czynni-
koéw moze mie¢ charakter zarowno przyciagajacy, jak i wypychajacy (tab. 1.2).

Tabela 1.2. Charakter czynnikow determinujacych zjawisko migracji

Charakter przyciagajacy = Przyczyny (czynniki) Charakter wypychajacy
: . — zjawisko terroryzmu
— gleboki patriotyzm . . . .
] L Wojna, wojna domowa, — tamanie praw czlowieka
— che¢ wsparcia ktorejs Konflikt 3 senie zdrowia lub 2vei
76 stron onflikty zagrozenie zdrowia lub zycia
— brak poczucia bezpieczenstwa
— stabilny ustroj polityczny — dyktatura
— przestrzeganie prawa — Dbrak demokracji
— pluralizm Ustrgj polityczny |- przewroty polityczne
— pokoj — zle zarzadzanie
— ochrona prawa cztowicka — wykluczanie grup os6b
— Dbrak akceptacji dla wyznawane;j
— wolno$¢ w wyznawaniu religii 1 przekonan
przekonan religijnych politycznych
i politycznych Przesladowania, — przyjmowanie uchwat
— wolno$¢ wypowiedzi, dyskryminacja dyskryminujacych
ubioru, zachowania — brak nalezytej ochrony
— ochrona mniejszosci prawnej
— brak ochrony mniejszosci
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Charakter przyciagajacy

Przyczyny (czynniki)

MIGRAJA - TYPY, TEORIE | CZYNNIKI

Charakter wypychajacy

zmniejszenie populacji
starzenie si¢
spoleczenstwa

dostep do instytucji
edukacyjnych, osrodkow
zdrowia

$wiadczenia socjalne
komfort zycia

niskie bezrobocie
wysoki poziom
wynagrodzen

duzy poziom dobrobytu
wysoki poziom konsumpcji
i standardu zycia

dobry stan §rodowiska
naturalnego

regulacje srodowiskowe
ochrona zasobow
naturalnych i srodowiska
troska o wspolne dobro

fatwos¢
przemieszczania si¢
zjawisko
wielokulturowosci

WYZSZy poziom
zarobkow

mozliwo$ci awansu

i rozwoju zawodowego
przejrzysta $ciezka
kariery

zarzadzanie jednostkami
utalentowanymi

mozliwo$¢ nawigzywania
kontaktow z ludzmi

na catym $wiecie
mozliwo$¢ nieustannego
kontaktu z najblizszymi
w kraju ojczystym
mozliwo$¢ prowadzenia
zycia jako ,,cyfrowy
nomad”

Demografia

Rozwdj ekonomiczny

Zmiany srodowiskowe

Globalizacja

Nierownosci
zarobkowe

Rozwoj technologii
i $srodkow komunikacji

wzrost populacji

duzy udzial oséb mlodych

w spoleczenstwie

brak mozliwo$ci zdobycia
odpowiedniego wyksztalcenia
brak dostgpu do ushig
medycznych i §wiadczen
socjalnych

wysokie bezrobocie

niski poziom wynagrodzen
ubostwo

niski poziom konsumpcji

i standardu zycia

katastrofy ekologiczne
wycinka laséw

brak zrodet zasobow
naturalnych

brak dostgpu do wody

erozja gleby

brak regulacji sSrodowiskowych

zjawisko ,,drenazu mozgow”

zarobki nieadekwatne

do poziomu wyksztalcenia,
doswiadczenia zawodowego
czy posiadanych
umiejegtnosci

brak mozliwo$ci dalszego
rozwoju zawodowego
stagnacja i apatia w miejscu
pracy

cenzura
ograniczony dost¢p do
nowoczesnych technologii
niejasnos¢ polecen

47



Rozdziat 1

Charakter przyciagajacy = Przyczyny (czynniki) Charakter wypychajacy

— niemozno$¢ wykorzystania
zdobytego wyksztalcenia
w pracy zawodowe;j

— brak mozliwosci dalszego

— mozliwos$¢ podjecia pracy
zawodowej zgodnej ze
zdobytym wyksztalceniem

— wigksze mozliwosci

. ksztalcenia
dalszego ksztalcenia . . e L
. Poziom wyksztalcenia — brak mozliwosci podjecia pracy
— otrzymywanie . .
C. zawodowej zgodnej ze
odpowiedniego

dob ksztatceni
wynagrodzenia, zgodnego zcobytym wyksztalceniem

) — nieadekwatne zarobki
z posiadanym

w odniesieniu do posiadanego

wyksztalceniem )
wyksztalcenia
— mozliwo$¢ zamieszkania, — Dbrak perspektyw
zdobycia pracy i utrzyma- Urbanizacja na zamieszkanie na terenach
nia si¢ w miastach zurbanizowanych

— nizsza jako$¢ zycia
przejawiajaca si¢ m.in. gorsza
praca, warunkami
zamieszkania, nizszym

Jako$¢ zycia wynagrodzeniem, brakiem

— wyzsza jako$¢ zycia
przejawiajaca si¢ m.in.
lepsza praca, warunkami
zamieszkania, wyzszym

gé?gﬁi:zznigg; fiost@pu d(? dobr materialnych
. 1 niematerialnych
materialnych

— zbyt wolna reakcja organow

i niematerialnych .
1 niematerialnyc zarzadzajacych

Zrodto: opracowanie wlasne

Jednakze poza czynnikami zewne¢trznymi wplywajacymi na decyzje o migracji
znaczenie majg rowniez tzw. czynniki osobiste — che¢ doksztalcenia sig, sprobowania
zycia w innym kraju, wyjazd za rodzing czy po prostu che¢¢ sprobowania nowych rze-
czy. Z wyjatkiem migracji przymusowej za prawie kazda decyzja o migracji stoja
czesciej osobiste powody, ktore rowniez moga odgrywac tak wazna rolg jak ktorykol-
wiek z wymiennych w tabeli czynnikow.

Pierwsze trzy podrozdziaty niniejszej monografii poswigcone zostaty zjawisku mi-
gracji w bardzo ogolnym ujeciu, jednakze majac na uwadze, ze gtbwnym celem pracy
jest jak najszersze zaprezentowanie elementéw zwigzanych z zatrudnianiem cudzo-
ziemcOw przez przedsigbiorstwa, dalsze rozwazania bgdg dotyczyly migracji zarob-
kowej. Migracja zarobkowa moze by¢ rowniez postrzegana jako punkt wspolny
wszystkich typow, teorii i czynnikéw migracji, bowiem o ile mozna przyjac, ze czyn-
nikami samej migracji nie zawsze s3 te o charakterze ekonomicznym, o tyle najbar-
dziej prawdopodobnym efektem jakiejkolwiek migracji bedzie podjgcie pracy, co
spowoduje przeksztatcenie si¢ pierwotnego typu migracji w migracje zarobkowa.
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SPECYFIKA MIGRACJI ZAROBKOWE]
W SWIETLE BADAN NAUKOWYCH

2.1. Migracja zarobkowa w ujeciu ilosciowym - perspektywa
europejska

Wedlug danych za rok 2020 mi¢gdzynarodowa populacja migrantoéw obejmowata
ponad 280 mln osob, stanowiac 3,6% calej populacji. Europa jest obecnie najwigk-
szym miejscem docelowym dla migdzynarodowych migrantéw sposroéd 87 mlin prze-
siedlencow (30,9% migdzynarodowej populacji migrantow). Na drugim miejscu znaj-
duje si¢ Azja z 86 mIn migrantow (30,5% migdzynarodowej populacji migrantow),
Ameryka Potnocna z 59 mln migrantow (20,9% migdzynarodowej populacji migran-
tow) oraz Afryka z 25 mln migrantow (9% migdzynarodowej populacji migrantow).
W ciagu ostatnich 15 lat liczba migrantow w Ameryce Lacinskiej i na Karaibach
wzrosta ponad dwukrotnie — z okoto 7 min do 15 mln (5,3% migdzynarodowej popu-
lacji migrantdw), co czyni ten region miejscem o najwyzszym wskazniku wzrostu
migracji migdzynarodowych. W Oceanii mieszka okoto 9 mln przesiedlenicow (3,3%
miedzynarodowej populacji migrantow)!'*8. Ponadto Oceania charakteryzuje si¢ naj-
wigkszym odsetkiem migrantow mi¢dzynarodowych w catej populacji (22%), na dru-
gim miejscu znajduje si¢ Ameryka Potnocna (15,9%), a nastepnie Europa (11,6%).

W ciagu ostatnich 50 lat USA pozostajg gldéwnym miejscem docelowym dla mi-
grantow (51 mln). Niemcy staty si¢ drugim co do wielkosci miejscem docelowym
(16 mln), a na trzecim miejscu znajduje si¢ Arabia Saudyjska (13 min). Federacja
Rosyjska i Wielka Brytania zamykajg pierwsza piatke krajow docelowych z, odpo-
wiednio, okoto 12 mIn i 9 mIn miedzynarodowych migrantow. Patrzac z drugiej

138 World Migration Report, UN Migration, https://publications.iom.int/books/world-migration-report-
2022, data dostegpu: 2.11.2021.
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strony, z niemal 18 mln ludzi mieszkajacych za granica Indie maja najwigcksza po-
pulacje emigrantdéw na $wiecie, co czyni je gtbwnym krajem pochodzenia migran-
tow na $§wiecie. Meksyk jest drugim najwazniejszym krajem pochodzenia z okoto
11 mln. Federacja Rosyjska jest trzecim co do wielko$ci krajem pochodzenia mi-
grantow (10,8 mln), a tuz za nig plasujg si¢ Chiny (10 mln). Pigtym najwazniejszym
krajem pochodzenia migrantow jest Syria, z ktorej pochodzi ponad 8 milionow ludzi
mieszkajgcych w innych krajach, jednakze sg to gtéwnie uchodzcy'°.

W 2021 roku sytuacja dotyczaca populacji migrantdw migedzynarodowych na
swiecie ulegla zmianie, spowodowana przede wszystkim objeciem rzadu przez tali-
bow w Afganistanie i falg uchodzcow z Iraku, Palestyny czy Afganistanu, starajacych
si¢ dosta¢ do UE od granicy z Biatorusig.

Europa jest atrakcyjnym kontynentem dla wielu migrantow. Wiele panstw euro-
pejskich charakteryzuje si¢ wysokimi wskaznikami ekonomicznymi, np. PKB, dzigki
czemu oceniane sg jako bogate. Przyciaga to mieszkancow krajow mniej rozwinig-
tych. Podpisanie Konwencji Genewskiej przez znaczng liczbe panstw nalezacych do
Unii Europejskiej natozylto takze obowigzek udzielenia azylu osobom starajacym si¢
o status uchodzcy. Dlatego tez do Europy przybywa coraz wigcej ludzi, ktorzy sa
zmuszani do ucieczki przez niestabilng sytuacje w kraju ojczystym'4?. Do krajow zlo-
kalizowanych w Europie Srodkowej migruja osoby mieszkajace w Europie Wschod-
niej lub w Azji. Gtéwnym powodem migracji jest che¢ znalezienia zatrudnienia badz
uzyskania statusu uchodzcy. Do krajow Europy Zachodniej emigrujg takze osoby ze
wschodniej czgsci tego kontynentu, rowniez z Azji, a nawet z Afryki. Przyktadowy
szlak migracyjny mieszkancoéw Pakistanu i Indii wiedzie przez takie kraje, jak: Iran,
Turcja, Grecja, Wlochy i Francja.

W 2020 roku wedlug danych statystycznych kraje cztonkowskie Unii Europej-
skiej liczyty blisko 447,3 miliona mieszkancow, a z tej liczby niemal 23 miliony
0s0b pochodza spoza obszarow Unii, czyli 5,1% wszystkich mieszkancow UE. Bli-
sko 37 milionéw os6b urodzito si¢ takze poza obszarem UE, a to oznacza w przy-
blizeniu 8,2% wszystkich mieszkancéw Unii. W Unii Europejskiej odsetek ludnosci
urodzonej poza granica swojego kraju jest znacznie nizszy niz w wigkszosci krajow
rozwinig¢tych.

Jak przedstawiono na rysunku 2.1, w Singapurze niemalze potlowa mieszkancow
urodzita si¢ poza krajem swojego zamieszkania. Wynika to z faktu, ze Singapur juz
od wielu lat jest oceniany jako najlepsze miejsce do zycia dla ekspatow wyjezdzaja-
cych w celach zawodowych. Charakter singapurskiego srodowiska biznesowego oraz
mozliwo$ci prowadzenia zycia takze stanowi dodatkowa zachete dla migrantow za-
robkowych. Jednak wedtug C.S. Bala nisko optacani cudzoziemcy bardzo czgsto sg

139 World Migration Report (2022), UN Migration, , https://publications.iom.int/books/world-migration-
report-2022, data dostepu: 2.11.2021.

140 Migracje na $wiecie (2021), https:/globalna.ceo.org.pl/geografia-wiedza-o-spoleczenstwie/artykuly/
migracje-na-swiecie, data dostgpu: 20.11.2021.
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deportowani — przepisy dotyczace zatrudnienia pozwalajg pracodawcom jednostron-
nie wypowiada¢ pozwolenia na prace i odsyta¢ pracownikow z krotkim wyprzedze-
niem. Deportacja nisko optacanych cudzoziemcoéw stanowi §rodek do rozwigzywania
sporOw pracowniczych'4!.
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Rysunek 2.1. Odsetek oséb urodzonych poza krajem zamieszkania
w podziale na kraje w 2020 roku

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Statystyki dotyczace migracji do Europy (2021),
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/promoting-our-european-way-life/statistics
-migration-europe_pl, data dostepu: 2.11.2021

Na drugim i czwartym miejscu znajduja si¢ Australia i Szwajcaria, w ktorych blisko
jedna trzecia osob urodzila si¢ poza krajem swojego zamieszkania. Jest to wynik pra-
wie cztery razy wigckszy niz w Unii Europejskiej. W catej Unii Europejskiej odsetek
0s0b, ktore urodzity si¢ poza granicami danego kraju zamieszkania, wynosi ponad
8,3%, natomiast w Norwegii populacja taka to ponad 15% mieszkancow. Gorszym
wynikiem w tym zestawieniu charakteryzuja si¢ Chile i Rosja, w ktorych ok. 8% osob
urodzilo si¢ poza granicami tych krajow.

Nieustannie wybuchajace i trwajace konflikty zbrojne, zte warunki gospodarcze
oraz brak mozliwo$ci prowadzenia normalnego zycia powoduja, ze wiele oso6b decy-
duje si¢ na emigracj¢ do krajow, w ktorych te zjawiska nie wystgpuja. Unia Europej-
ska jako wspolnota oraz jej poszczegolne kraje cztonkowskie bardzo czgsto staja si¢
kierunkiem docelowym migrantéw. Liczbe migrantow przybywajacych do krajow
europejskich w 2019 roku przedstawiono na rysunku 2.2'42,

141 C.S. Bal (2022), Dealing with deportability in a pandemic-hit labour migration regime, [w:] B.S.A.
Yeoh, K. Wee, T. Lam, Migrant workers in Singapore: Lives and labour in a transient migration regime,
s. 115-117, DOI: 10.1142/9789811255038_0008.

142 Brak danych za rok 2020.
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Rysunek 2.2. Calkowita liczba migrantéw przybywajacych do krajow europejskich

Zrodto: Eurostat, baza danych, https:/ec.europa.eu/eurostat/web/migration-asylum/international
-migration-citizenship/database, data dostepu: 2.11.2021

Na pierwszych trzech miejscach znajdujg si¢ Niemcy, Hiszpania i Wielka Brytania
jako kraje docelowe dla migrantdéw w 2019 roku. Do Niemiec przybylo wtedy prawie
900 tys. migrantéw, do Hiszpanii ponad 750 tys., a do Wielkiej Brytanii (ktora od 2020
roku nie jest cztonkiem UE) — ponad 680 tys. migrantow. W tym zestawieniu Polska
zajmuje szoste miejsce z liczbg przybytych migrantdw na poziomie ponad 220 tys. 0sob.
Po ponad 300 tys. migrantéw za docelowy kierunek obrato Wtochy i Francje. Do naj-
rzadziej wybieranych krajéw jako miejsc docelowych dla osiedlania si¢ przez migran-
tow zaliczaja si¢: Islandia (ponad 9 tys. 0sob), Stowacja (ponad 7 tys. 0sob), Péinocna
Macedonia (ponad 2 tys. 0sob) oraz Lichtenstein (niecaty tysigc osob).

Analizujac prognoze¢ pokazujaca saldo migracji w wybranych krajach UE w latach
2020, 2025 oraz 2030, mozna bylo przypuszczaé, ze w wigkszosci krajow pojawi si¢
spora liczba migrantow, ale po uptywie pieciu lat liczba os6b przybywajacych do da-
nego panstwa moze si¢ zmniejszy¢ (rys. 2.3). Symulacje wskazywaty, ze by¢ moze
w Niemczech zaro6wno w 2025, jak i w 2030 roku liczba 0séb przybywajacych do
tego kraju bedzie na podobnym poziomie, a takze zakladaty, ze do tego panstwa
w 2030 roku moze przyby¢ tylko okoto 250 tys. osdb, czyli o nieco ponad 67 tys.
mniej niz w 2020 roku (przewidywania szacowaly liczby migrantéw na troche ponad
300 tys. 0s6b w 2020 roku). Najwigkszy spadek ilosci naptywajacych osob dla rozpa-
trywanych lat przewidywany byl w Hiszpanii.
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Zaktadano réwniez, ze w poréwnaniu do roku 2020 liczba migrantéw pig¢ lat poz-
niej moze by¢ nawet o polowg mniejsza, natomiast we Wtloszech liczba migrantow
moze wzrosng¢, poniewaz szacunki pokazywaty, ze w porownaniu do roku 2020
w 2025 roku moze pojawi¢ si¢ nawet o ponad 67 tys. 0s6b wiecej. Prognoza jednak
musi by¢ skorygowana, poniewaz wydarzenia na Ukrainie w 2022 roku i opuszczenie
kraju przez miliony mieszkancow uciekajacych nie tylko z terendw objetych konflik-
tem Ukrainy z Federacja Rosyjska byty nie do przewidzenia i kwestia migracji w tych
warunkach podlega ciggtym zmianom.
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Rysunek 2.3. Symulacja salda migracji w badanych latach
na przykladzie wybranych panstw UE

7Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: Assumptions for net migration by age, sex and type
of projection, https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/proj_19nanmig/default/bar?lang=en,
data dostepu: 2.11.2021

Symulacja przewidywata takze, ze dla Rumunii bardziej bedzie widoczny trend
emigracji niz naptywu ludnosci. W tym przypadku wskaznik migracji jest ujemny, co
oznacza, ze liczba osdb zamieszkujacy ten kraj bedzie si¢ stopniowo zmniejszac
i watpliwe jest takze, ze pojawia si¢ w Rumunii nowi migranci. Prognoza zakladata,
ze blisko 60 tys. 0s6b juz wyjechalo z tego kraju w 2020 roku, a liczba wyjezdzaja-
cych ludzi moze by¢ mniejsza w latach wybranych do badania. Prognoza na rok 2030
przewidywala, ze ten kraj opusci wtedy okoto 40 tys. ludzi.

W momencie przyjazdu do kraju docelowego migranci wystepuja o wydanie do-
kumentow pobytowych, legalizujacych pobyt na danym terytorium (rys. 2.4).
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Rysunek 2.4. Powody wydania waznych dokumentow pobytowych w 2020 roku

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Statystyki dotyczace migracji do Europy (2021),
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/promoting-our-european-way-life/statistics
-migration-europe_pl#imigranci-w-spoeczestwie-europejskim-przegld, data dostepu: 2.11.2021

Z danych przedstawionych na rysunku 2.4 wynika, Ze ponad potowa migrantow,
ktorzy pod koniec 2020 roku przebywali na terenie UE, posiadata dokumenty poby-
towe wydane ze wzgledow rodzinnych lub zawodowych. 32% dokumentow (okre-
slone jako ,,pozostate”) obejmuje dokumenty pobytowe wydane ofiarom bedacym
przedmiotem handlu ludZzmi oraz matoletnim dzieciom nieposiadajacym opiekunow.
Sa to rowniez dokumenty umozliwiajace pobyt migrantdéw na terytorium UE z innych
powodow, bez wskazanej kategorii.

Naptywajgca ludno$¢ pochodzita gtownie z Syrii, z Afganistanu i Iraku, czyli z krajow,
gdzie ludno$¢ najbardziej dotkliwie odczuta wszechobecny terror i przesladowania'+®.
W 2020 roku do UE przybyto 2,7 migrantéw, a 1,2 mln 0sob z niej wyjechato, co oznacza,
ze catkowita migracja netto w UE w tamtym roku wyniosta 1,5 mIn osob.

Dokumenty uprawniajace do pobytu na terenie UE wydawano najczesciej osobom
pochodzacym z Ukrainy, ktore stanowily wigkszo$¢ migrantow (rys. 2.5).

Przede wszystkim wyraznie widac, ze liczba 0sob, ktorym wydano dokumenty po-
bytowe, ulegta zmniejszeniu w 2020 roku w poréwnaniu do 2019 roku. Jest to naj-
prawdopodobniej spowodowane pandemig COVID-19, ktéra znaczaco utrudnita lub
uniemozliwila przemieszczanie si¢ 0os6b pomiedzy krajami. O ile w 2019 roku dla
0sob pochodzacych z Ukrainy wydano ponad 756 tys. dokumentéw pobytowych,
o tyle w 2020 roku liczba ta spadia do 601 tys. dokumentdéw (spadek o 21%). Wyraz-
nie jednak wida¢, ze dla mieszkancow Ukrainy, w porownaniu do innych badanych
krajow, wydawanych jest najwigcej dokumentéw pobytowych. Mozna jednak zauwa-
zy¢, ze do grupy dziesieciu panstw, ktérych obywatelom najczesciej wydawano

143 K. Kutwa (2020), Wielki exodus Europy Srodkowo-Wschodniej, https://biznes.interia.pl/gospodarka/
news-wielki-exodus-europy-srodkowo-wschodniej,nld,4801990, data dostgpu: 20.03.2021.
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pierwsze dokumenty pobytowe w badanych latach, nalezg te kraje, gdzie wczesniej
lub obecnie trwaly dzialania wojenne albo tez pojawiaty sie kryzysy polityczne lub
spoleczne. Do grupy tej nalezag m.in. Ukraina, Maroko oraz Indie. Trzeba doda¢, ze
w przypadku Biatorusi i Syrii ich obywatelom przyznano wigksza ilos¢ dokumentow
w roku 2018 niz rok pdzniej. Wynika to z faktu, ze obywatele z krajow, gdzie panuje
wojna 1 istnieje zagrozenie dla zycia i zdrowia obywateli, czesto podejmuja decyzje
o ucieczce i checi uzyskania azylu w innym, bezpiecznym kraju.
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Rysunek 2.5. Kraje, ktérych obywatelom najcze$ciej wydawano pierwsze dokumenty
pobytowe — poréwnanie 2019 i 2020 roku (w tys.)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: Statystyki dotyczace migracji do Europy (2021),
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/promoting-our-european-way-life/statistics
-migration-europe_pl#developmentsin20192018, data dostgpu: 2.11.2021

Obywatele Syrii, Afganistanu i Wenezueli nalezeli do 0sdb, ktore najczesciej skta-
daty po raz pierwszy wniosek o udzielenie azylu w UE w 2020 roku (rys. 2.6).
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Rysunek 2.6. Liczba wnioskéw o udzielenie azylu w UE zlozonych po raz pierwszy
w 2020 roku z podzialem na kraje pochodzenia oséb sktadajacych wniosek (w tys.)

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie: Statystyki dotyczace migracji do Europy (2021),
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/promoting-our-european-way-life/statistics
-migration-europe_pl#developmentsin20192018, data dostgpu: 2.11.2021
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Dane przedstawione na rysunku 2.6 wskazuja, ze krajem, ktérego obywatele
najczesciej sktadali po raz pierwszy wniosek o udzielenie azylu, jest Syria. Taki
wniosek w 2020 roku ztozyto blisko 64 tys. osob. Na drugim miejscu w zestawieniu
plasuje si¢ Afganistan, z ktérego pochodzi ponad 44 tys. oséb, ktore ztozyly po raz
pierwszy wniosek o udzielenie azylu. W 2020 roku tacznie z Wenezueli i z Kolumbii
taki dokument ztozono w przypadku niemal 60 tys. osob, a w przypadku Nowej
Gwinei, Nigerii, Erytrei, Gruzji, Maroka i Algierii takich wnioskow zlozyto mniej niz
10 tysiecy obywateli danego panstwa.

W 2020 roku osoby starajace si¢ o legalizacje pobytu w UE pochodzily niemal ze
150 krajow. W samej UE zlozono ponad 470 tys. wnioskow, przy czym ponad 417 tys.
wnioskow zostato ztozonych po raz pierwszy (spadek o 32% w poréwnaniu do roku
2019). Najwigcej wnioskow sktadaly osoby pochodzace z krajow, w odniesieniu do
ktorych nie jest wymagane posiadanie wizy uprawniajacej do wjazdu na teren UE.
Byly to gtéwnie osoby pochodzace z Wenezueli (7,3%), Kolumbii (7%), Gruzji
(1,6%), Peru (1,5%) i Hondurasu (1,4%). Krajami europejskimi, w ktorych wnioski te
sktadano po raz pierwsze, najczgsciej byly Niemcy (ponad 100 tys. wnioskow), Hiszpa-
nia (ponad 86 tys. wnioskow), Francja (ponad 81 tys. wnioskoéw), Grecja (ponad 37 tys.
wnioskow) i Wtochy (ponad 21 tys. wnioskow).

W 2020 roku na unijnym rynku pracy zatrudnienie znalazto 189,1 miIn o0s6b
w wieku produkcyjnym (od 20 do 64 lat), przy czym prawie 4,6% zatrudnionych sta-
nowity osoby pochodzace spoza krajow Wspolnoty (8,6 mln 0s6b). Wskaznik zatrud-
nienia 0so6b spoza UE byt nizszy (57,6%) niz wskaznik zatrudnienia w przypadku
obywateli UE (73,3%). Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze wigkszos¢ zatrudnionych
spoza UE stanowig pracownicy o krytycznym znaczeniu, co oznacza, ze brak tych
pracownikéw bylby odczuwalny dla poszczegdlnych gospodarek narodowych.
Wynika to z faktu, ze bardzo czgsto osoby te wykonuja prace, ktorych nie podj¢liby
si¢ obywatele danego kraju, np. podstawowe prace fizyczne. Potwierdzeniem tego sa
kolejne dwa wykresy wskazujace na to, w ktorych sektorach i grupach zawodowych
wskaznik zatrudnienia jest wyzszy w przypadku osob bedacych obywatelami panstw
spoza UE niz w przypadku oséb bedacych obywatelami UE. Nadreprezentacja ta do-
tyczy sektorow zwigzanych z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi, ustu-
gami domowymi, obstuga klientow i budownictwem (rys. 2.7).

Najwiecksza dysproporcja wystepuje w przypadku sektora pracy w gospodarstwach
domowych, gdzie prawie 10-krotnie wigcej razy zatrudniane sg osoby spoza UE niz
obywatele Unii. Duza dysproporcja wystepuje rowniez w przypadku dziatalnosci
zwigzanej z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi, w ktérym udziat zatrud-
nionych 0s6b pochodzacych spoza UE jest ponad dwukrotnie wyzszy niz obywateli
krajow zrzeszonych w Unii Europejskiej. Na kolejnym miejscu znajduje si¢ sektor
dziatalnosci zwigzanej z administracyjng obstuga klienta i dzialalnoscig wspomaga-
jaca. Niemal dwa razy wiecej zatrudnionych to osoby spoza UE. Najmniejszg rdznica
charakteryzuje si¢ sektor budowlany, ale rowniez w tej branzy wickszo$¢ zatrudnio-
nych pracownikow stanowig osoby spoza UE.

56



SPECYFIKA MIGRA(JI ZAROBKOWE] ...

20,0%
11,4%
86% 6,4%
7,1% 9 ,4%
10,0% 3,8% 37% el
0,7%
0,0%
Dziatalno$¢ zwigzana  Dziatalno$¢ zwigzana Praca w Budownictwo
z zakwaterowaniem i z administracyjng gospodarstwie
ustugami obstuga biura i domowym
gastronomicznymi dziatalno$¢

wspomagajaca
@ Poziom zatrudnienia obywateli panstw spoza UE @ Poziom zatrudnienia obywateli painstw UE

Rysunek 2.7. Sektory charakteryzujace si¢ wigksza liczbg zatrudnionych oséb
spoza panstw UE

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie: Statystyki dotyczace migracji do Europy (2021),
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/promoting-our-european-way-life/statistics
-migration-europe_pl, data dostepu: 2.11.2021

Takze w odniesieniu do niektorych zawodow czesciej zatrudniane byly osoby
spoza UE niz obywatele UE. Sytuacja ta najczgsciej dotyczy osob sprzatajacych,
$wiadczacych ustugi osobiste, pracownikow budowlanych, pracownikéw rolnych
i rybakéw oraz osob wykonujacych prace pomocnicze w budownictwie, przemysle,
transporcie oraz gastronomii (rys. 2.8).
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Rysunek 2.8. Grupy zawodowe charakteryzujace si¢ wi¢ksza liczba zatrudnionych
0s6b spoza panstw UE

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Statystyki dotyczace migracji do Europy (2021),
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/promoting-our-european-way-life/statistics
-migration-europe_pl, data dostepu: 2.11.2021
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Najwigksza rdéznica wystepuje w przypadku osdb sprzatajacych, pomagajacych
oraz $wiadczacych ustugi osobiste. W tych grupach zawodowych nadreprezentacja
0s60b spoza UE jest najwyzsza. Przedstawione powyzej wyniki potwierdzaja fakt, ze
najczesciej osoby spoza UE (ktére mozna okres§li¢ migrantami zarobkowymi) stano-
wig uzupelnienie luki w grupach zawodowych wykonujacych proste prace, niewyma-
gajace wyzszych umiejetnosci czy doswiadczenia. Sg to zazwyczaj prace nisko platne,
nieatrakcyjne dla obywateli danego kraju, jednakze brak wypetnienia tej luki przez
osoby spoza UE spowodowatby znaczne utrudnienia w tych branzach.

Odwrotng sytuacj¢ natomiast mozna zaobserwowac w przypadku sektoréw, takich
jak administracja publiczna i obrona narodowa, edukacja, opieka zdrowotna i pomoc
spoteczna oraz dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa, gdzie liczba zatrudnionych
0s6b spoza UE jest o wiele nizsza niz obywateli danego kraju (rys. 2.9).
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Rysunek 2.9. Sektory charakteryzujace si¢ wigksza liczba zatrudnionych
0s6b pochodzacych z panstw UE

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: Statystyki dotyczace migracji do Europy (2021),
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/promoting-our-european-way-life/statistics
-migration-europe_pl, data dostgpu: 2.11.2021

Wyraznie wida¢, ze najwicksza dysproporcja wystepuje w sektorze administracji
publicznej, obrony narodowej oraz obowigzkowych ubezpieczen spotecznych, gdzie
zatrudnionych os6b z Unii Europejskiej jest ponad szeSciokrotnie wigcej niz osob
spoza niej. Mniejsze, ale rowniez widoczne dysproporcje mozna zaobserwowac
w pozostatych sektorach. Podobna sytuacja wystepuje rowniez w przypadku poszcze-
gblnych grup zawodowych (rys. 2.10).
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Rysunek 2.10. Grupy zawodowe charakteryzujace si¢ wigkszg liczba zatrudnionych
0s6b pochodzacych z panstw UE

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Statystyki dotyczace migracji do Europy (2021),
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/promoting-our-european-way-life/statistics
-migration-europe pl, data dostepu: 2.11.2021

Najwigksze dysproporcje dotycza grup zawodowych obejmujacych personel peda-
gogiczny oraz §redni personel w sektorze biznesu i administracji. Podobny stopien
dysproporcji dotyczy grup zawodowych z dziedziny nauk fizycznych, chemicznych
i technicznych oraz sektora ekonomii i zarzgdzania. Mniejsze, ale rowniez widoczne
proporcje mozna zaobserwowac w przypadku pracownikow biurowych oraz rolnikow
zatrudnionych w sektorze produkcji towarowe;j.

Z powyzszych rozwazan mozna wysnu¢ wniosek, ze fakt nadreprezentacji os6b
pochodzacych z panstw UE wynika ze specyfiki wymienionych branz oraz grup za-
wodowych. W obu bowiem przypadkach osoby zatrudniane w tych sektorach i nale-
zace do wymienionych grup zawodowych musza posiada¢ odpowiednie kwalifikacje,
umiej¢tnosei oraz doswiadczenie, przy czym za kwalifikacje rozumie si¢ posiadanie
dyploméw poswiadczajacych zdobyty zawdd oraz §wiadectw potwierdzajacych ukon-
czenie ksztalcenia w danym kraju. Osoby zatrudnione w tych sektorach i nalezace do
grup zawodowych, pochodzace spoza UE, najczesciej uzupetnialy wyksztatcenie juz
w kraju zatrudnienia, zdobywajac w ten sposob niezbe¢dne dokumenty i zaswiadcze-
nia, potwierdzajgce gotowos$¢ do wykonywania danej pracy.
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Sytuacja pandemiczna, jaka zaistniata na poczatku 2020 roku, przyczynita si¢ do
znacznych zaklocen w migracji, negatywnie wptywajac na ludzi znajdujacych sie
w mi¢dzynarodowym cyklu migracyjnym, utrudniajgc badz uniemozliwiajac wyjazd
z kraju pochodzenia, wjazd do krajow tranzytowych lub docelowych, pobyt w krajach
tranzytowych i docelowych oraz powr6t do kraju rodzinnego'#4. Uniemozliwienie wy-
jazdu z kraju ojczystego skutkowalo tym, ze migranci nie mogli zrealizowa¢ zaplano-
wanych podrozy, nie tylko zwigzanych z praca, ale rowniez z nauka czy prowadza-
cych do potaczenia si¢ z rodzing. Osoby chcace wyemigrowaé z powodu konfliktow
czy wojen w kraju rodzinnym, tj. uchodzcow starajacych si¢ o azyl, zakaz wyjazdu
wynikajacy z pandemii narazat na przemoc, naduzycia, przesladowania czy $mierc.
W odniesieniu do migrantow zarobkowych zakaz przekraczania granic stanowit
gléwna przyczyne zaklocen w funkcjonowaniu globalnych tancuchéw dostaw, co naj-
bardziej byto odczuwane pod koniec 2021 roku. Ogloszenia o zamknigciu granic
w niektorych krajach spowodowaly masowe powroty do kraju pochodzenia z obawy
przed pozostaniem bez dochodu lub dostepu do ochrony socjalnej. Natomiast niemoz-
nos$¢ powrotu spowodowata, ze duza liczba migrantdéw na catym $wiecie zostata unie-
ruchomiona. Co prawda, niektore panstwa wdrozyly operacje masowych repatriacji,
ale wiele innych nie byto w stanie pozwoli¢ sobie na ich zorganizowanie, co narazato
osoby pozostajace poza granicami wtasnego kraju na duze ryzyko. Najwigkszy, nega-
tywny wplyw pandemii uwidocznit si¢ w przypadku najstabszych grup spotecznych,
ktore nie majg dostgpu do ochrony socjalnej i opieki zdrowotnej, a takze borykaja si¢
z utratg pracy, rasizmem i ryzykiem zatrzymania. Dodatkowo, uchodzcy i osoby we-
wnetrznie przesiedlone w obozach i miejscach podobnych do obozéw zyjg w ztych
warunkach, ktore nie sprzyjaja fizycznemu dystansowaniu, co prowadzi do znacznego
wzrostu ryzyka zarazenia si¢ réznymi chorobami, np. COVID-19, jak rowniez wiru-
sem HIV czy polio.

Dodatkowo, COVID-19 przyczynit si¢ do tego, ze obecna sytuacja na rynku pracy
jest napieta, przejawiajaca si¢ gtdéwnie brakiem pracownikow w gastronomii, na lot-
niskach, w pielegniarstwie i w rzemio$le. W Niemczech liczba wakatow w pierwszym
kwartale 2022 roku przekroczyta 1,7 mln miejsc pracy, co jest rekordowym wynikiem
w historii tego kraju. Istniejg dwa powody takiego stanu rzeczy. Z jednej strony wielu
pracownikoéw przeszto do innych branz z powodu niepewnego zatrudnienia podczas
pandemii, dotyczy to np. zawodow pielegniarskich, ktore byty i sa narazone na szcze-
golny stres. Z drugiej strony wptyneta na to demografia, bowiem coraz mniej mtodych
pracownikoéw dolacza do sily roboczej, a migracja zarobkowa moze wypemic tylko
czes$¢ tej luki'®.

144 P, Deshingkar (2022), Structural violence and normalising human suffering: Labour migration during
the COVID pandemic in India, Journal of South Asian Development, 17(1), 134-140, DOI: 10.1177/
09731741221077496.

145 7G Uberblick (2022), Angespannter Arbeitsmarkt — Arbeitskriftemangel nach Corona, Wirtschaftsdienst,
102(9), s. 664, DOIL: 10.1007/s10273-022-3275-4.
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Nieustajace ruchy migracyjne ludnosci powoduja, ze w krajach docelowych zmie-
nia si¢ struktura pracujacych. Najwigksza czg$¢ migrantow rozpoczyna prace w sek-
torach zwigzanych z zakwaterowaniem oraz wyzywieniem, co moze skutkowa¢ po-
wstawaniem coraz wickszej liczby lokali gastronomicznych, baréw, pubow czy
restauracji. Takze sektor budowlany odnotowuje coraz wigkszy udziat zatrudnionych
w nim migrantéw, powodujac, z jednej strony, wzrost liczby realizowanych projektow
budowlanych, a z drugiej strony — zagrozenie zatrzymania postepu budowy, w mo-
mencie gdy zbyt duza liczba pracownikdéw-migrantow decyduje si¢ na odejscie
z pracy. Duza liczba migrantow znajduje zatrudnienie w charakterze osob sprzataja-
cych i pomagajacych, jest to spowodowane tym, ze rodzimi mieszkancy danych pan-
stw nie chcg wykonywac tego rodzaju prac. Niewielki odsetek migrantow znajduje
zatrudnienie w sektorach wymagajacych posiadania odpowiednich kwalifikacji czy
doswiadczenia. To wszystko powoduje, ze w krajach przyjmujacych migrantoéw nie
ma problemu ze znalezieniem rak do pracy w sektorach, w ktérych wykonuje si¢ pod-
stawowe prace, niewymagajace posiadania odpowiedniego wyksztalcenia czy kwali-
fikacji. Nadal jednak branze te borykac¢ si¢ bedg z niedoborem wyspecjalizowane;j sity
roboczej. Jednakze, niezaleznie od wykonywanej pracy, naptyw migrantéw powo-
duje, ze Srodowisko, w ktorym pracujg, staje si¢ srodowiskiem wielokulturowym,
a prognozy przewiduja, ze takich kregow bedzie coraz wigce;.

2.2. Migracja zarobkowa w ujeciu ilosciowym - perspektywa
krajowa

Majac na uwadze, ze migracja jest nieustannie wystepujacym zjawiskiem oraz nie-
odlacznym elementem rozwoju spoteczno-gospodarczego, wptywata ona réwniez na
ksztaltowanie si¢ panstwa polskiego. W czasach Rzeczypospolitej Obojga Narodow
(wiek XVI-XVIII) spoleczenstwo polskie byto wielonarodowe i wieloetniczne oraz
wysoce tolerancyjne. Przez kolejne lata (wiek XIX-XX) struktura narodowosciowa
spoleczenstwa zmieniala si¢, ale zawsze przewazajaca cze¢$¢ ogdtu obywateli stano-
wili Polacy. Az do wybuchu drugiej wojny $§wiatowej teren Polski zamieszkiwali
Polacy, Litwini, Rusini, Kozacy i Zydzi. Istotne mniejszosci stanowili Lotysze i Niemcy,
a takze Tatarzy i1 Biatorusini, zyjac w relacjach dobrosasiedzkich.

Sytuacja ta ulegta zmianie wraz z wybuchem drugiej wojny swiatowej, ktorej kon-
sekwencje (m.in. wymordowanie kilku milionéw ludzi pochodzenia zydowskiego)
doprowadzity do kompletnej zmiany w strukturze spoteczenstwa polskiego, prze-
ksztalcajac je w jednolita spoteczno$¢ polskojezyczng. Sytuacja ta nie ulegata wigk-
szej zmianie az do czasow przemian demokratycznych, ktore nastgpity pod koniec
XX wieku. Zniesiono wtedy ograniczenia dotyczace przemieszczania si¢ ludnosci, co
skutkowato pojawieniem si¢ w Polsce pierwszych grup cudzoziemcow. Otwarcie gra-
nic zachecilo do przyjazdu wielu migrantow zza wschodniej granicy, ktorzy czegsto
nielegalnie zajmowali si¢ handlem i wykonywaniem drobnych ustug. Wtedy roéwniez
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pojawili sie w Polsce pierwsi uchodzcy!46. W 1991 roku Polska podpisata Konwencje
dotyczaca statusu uchodzcow (sporzadzong w Genewie 28 lipca 1951 roku), co ozna-
czalto, ze mozna bylo przyznawac ochrone miedzynarodowa ludziom, ktérzy opuscili
Swoja ojczyzn¢ w obawie przed przesladowaniami. W latach 90. XX wieku rowniez
zaczgla wzrasta¢ liczba migrantow, ktorzy nie posiadali stosownych dokumentow!*’.
Potozenie geograficzne Polski, pomigdzy krajami Wschodu a zamozniejsza cze¢scia,
jaka byly i sa do tej pory kraje Europy Zachodniej, spowodowalo, ze Polska stata si¢
uczeszczanym szlakiem tranzytowym. Ponadto Polska takze w tych latach charakte-
ryzowata si¢ korzystng sytuacjg ekonomiczng i stabilno$cia polityczng, dzigki temu
stata si¢ atrakcyjnym kierunkiem dla wielu migrantow.

Od 1989 roku zanotowano wyrazny wzrost naptywu migrantéw do Polski (rys. 2.11).
Gdy w 1989 roku do Polski przybylo okoto 2,2 tys. migrantéw, to juz w roku kolejnym
przybyto ich ponad trzykrotnie wigce;.

16
14
12

10

1989 1995 2000 2005 2010 2015 2020

Rysunek 2.11. Liczba migrantow w Polsce w latach 1989-2019 (w tys.)

7Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie Struktura ludnosci, https://stat.gov.pl/
obszary-tematyczne/ludnosc/ludnosc/struktura-ludnosci, 16,1.html, data dostgpu: 2.11.2021

Kiedy Polska zostata cztonkiem Unii Europejskiej w maju 2004 roku oraz gdy
rozpoczeto sie stopniowe otwieranie rynkéw pracy dla obywateli nowych panstw
cztonkowskich, pojawito si¢ wtedy nowe zjawisko, jakim byta zarobkowa migracja.

146 K. Glowiak (2012), Zjawisko migracji — rys historyczny, Historia i Polityka, 8(15),s. 91-112.
147 M. Kwiatkowska, Z. Jurkiewicz (2015), Wspodtczesne migracje z Polski — proba oceny statystycznej
zjawiska w latach 2004-2013, Spoteczenstwo i Ekonomia, 1(3), s. 7-20.
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To zjawisko dotyczy zarowno Polakow, ktorzy wyjezdzaja z kraju do panstw zachod-
nich jak Niemcy i Holandia, jak i cudzoziemcow przyjezdzajacych do Polski, szcze-
golnie do pracy sezonowe;j. Jest to tak zwana migracja cyrkulacyjna oznaczajgca mi-
gracje czasowa, ktora powtarza si¢ cyklicznie. Migracja taka nastepuje tylko
w sezonie (okreslonych miesigcach), a po jej zakonczeniu cudzoziemcy moga powro-
ci¢ do miejsca zamieszkania. W nastepnym sezonie sytuacja moze si¢ powtorzy¢!®,
Postepujace zjawisko integracji panstw UE spowodowato, ze Polska jest coraz moc-
niej zwigzana przepisami prawa unijnego, poniewaz Unia dazy do ujednolicenia prze-
piséw dotyczacych kwestii migracyjnych, azylowych i polityki wizowej. Wiaze si¢ to
rowniez z przystapieniem Polski do strefy Schengen w 2007 roku, czyli do obszaru,
w ktérym moze by¢ realizowany swobodny przeplyw ludnosci bez koniecznosci
posiadania paszportu oraz gdzie zostata zniesiona kontrola graniczna oséb przekra-
czajacych granice panstw nalezacych do tej strefy'.

Zalegalizowanie pobytu cudzoziemcow i ich rodzin w Polsce zalezy od tego, czy
posiadaja oni aktualne i wazne dokumenty uprawniajgce do pobytu zar6wno na cza-
sowy pobyt, jak i staty (rys. 2.12).
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pobyt czasowy pobyt staty zarejestrowanie  Pobyt rezydenta Pobyt staty
pobytu obywatela dtugoterminowego obywatela UE
UE UE

Rysunek 2.12. Liczba przykladowych aktualnych dokumentéw potwierdzajacych
prawo pobytu, posiadanych przez cudzoziemcéw w 2020 roku

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: https://migracje.gov.pl/statystyki/zakres/polska/typ/
dokumenty/widok/wykresy/rok/2019/rok2/2020/, data dostgpu: 2.11.2021

Najwiecej dokumentéw potwierdzajacych prawo pobytu posiadajg cudzoziemcy,
ktorych dotyczy legalny pobyt na okre$lony czas oraz pobyt staly. Dokumentéw
uprawniajacych do pobytu czasowego wydano w Polsce blisko 276 tys., a dokumen-
tow uprawniajacych do pobytu stalego wydano w 2020 roku okoto 82 tys. Ponadto

148 p, Kaczmarczyk (2005), Migracje zarobkowe Polakéw w dobie przemian, Wydawnictwo Uniwersy-
tetu Warszawskiego, Warszawa.

149 M. Szczepanik (2015), Cudzoziemcy w Polsce — zjawiska i charakterystyka kulturowa wybranych
grup, [w:] J. Biatas, B. Domanska, M. Gorczynska, M. Jazwinska, M. Lysienia, E. Ostaszewska-Zuk,
M. Szczepanik, D. Witko, Cudzoziemcy w Polsce. Podrecznik dla funkcjonariuszy publicznych, Helsin-
ska Fundacja Praw Cztowieka, Warszawa, s. 14.
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wydano rowniez 1512 dokumentéw umozliwiajacych pobyt ze wzgledow humanitar-
nych, 1321 dokumentéw nadajacych status uchodzcy oraz 1159 dokumentow upraw-
niajacych do pobytu cztonka rodziny obywatela UE. Najwiecej dokumentéw wydano
w wojewodztwach: mazowieckim (ponad 140 tys.), matopolskim (ponad 60 tys.) oraz
wielkopolskim (ponad 50 tys.). Oznacza to, ze te regiony Polski stanowig gltéwne
migjsce docelowe migrantdw. Najmniej dokumentdéw wydano w wojewodztwach:
$wietokrzyskim (ponad 5 tys.), warminsko-mazurskim (ponad 9 tys.) i opolskim
(ponad 10 tys.).

Cudzoziemcy pochodzacy z roznych krajow starali si¢ jednak o mozliwos¢ pobytu
na terenie Polski tylko na okre$lony czas. ROwniez zarejestrowano pobyt nieco ponad
73 tys. obywateli UE oraz wydano blisko 14 tys. dokumentéw uprawniajgcych do
pobytu dlugoterminowego rezydenta UE. Marginalne znaczenie miaty pozostate typy
dokumentow, jak pobyt staly obywatela UE oraz dokumenty wydawane ze wzgledow
humanitarnych. Tylko ponad 1300 os6b uzyskato status uchodzcy w Polsce, a takze
wydano stosunkowo niewiele dokumentow uprawniajacych do pobytu czlonka
rodziny obywatela UE, czyli 1159 tego rodzaju dokumentoéw. Niewielkie znaczenie
mialy takze dokumenty wydane ze wzglgedu na pobyt tolerowany oraz pobyt stalty na
terenie Polski cztonka rodziny cudzoziemcow pochodzacych z krajéw nalezacych do
UE. Ich udziat byt na tyle niewielki, Ze nie zostat ujetyna rysunku 2.12. Szacuje sie,
ze wydano ok. 1800 tego rodzaju dokumentow.

Jezeli chodzi o cudzoziemcow posiadajacych wazne dokumenty, ich podziat ze
wzgledu na wiek zaprezentowano na rysunku 2.13.

m<20 ®=20-39 ®=40-59 =60-79 =>80

Rysunek 2.13. Struktura wieku cudzoziemcéw przebywajacych w Polsce
i posiadajacych wazne dokumenty w 2020 roku

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: https://migracje.gov.pl/statystyki/zakres/polska/typ/
dokumenty/widok/wykresy/rok/2019/rok2/2020/, data dostgpu: 4.11.2021
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Najwigkszy udziat w strukturze wiekowej majg cudzoziemcy z przedziatu od
20 do 39 lat. Ponad potowa cudzoziemcow z tej kategorii wiekowej posiada wazne
dokumenty uprawniajace do pobytu w Polsce, wigc mozna stwierdzi¢, ze takich osob
mieszka na terenie Polski najwiecej. Rowniez duza grupa cudzoziemcow, okoto 26%,
miesci si¢ w przedziale wiekowym 40-59 lat. Najmniejszy udziat majg cudzoziemcy,
ktorzy ukonczyli 60. rok zycia, czyli niecate 4%, a jeszcze starszych 0sob jest jedynie
ponad 1500, co nie stanowi nawet 1%. Co wigcej, oséb w wieku powyzej 80. r.z. nie
odnotowano w ogole (0%), wigc nie ma to rowniez odzwierciedlenia na rysunku 2.13.
Niewiele ponad 59 tys. 0séb ponizej 20. roku zycia posiada wazne dokumenty upraw-
niajace do pobytu w Polsce. Grupa ta stanowi wigc 13% obcokrajowcow posiadaja-
cych wazne dokumenty.

Podsumowujac, najliczniejsza grupe stanowig cudzoziemcy, ktérzy mieszczg si¢
w przedziale wiekowym od 20 do 39 lat. Takich os6b posiadajacych wazne doku-
menty uprawniajace do pobytu w Polsce jest ponad 261 tys. sposrod wszystkich pra-
wie 460 tys. cudzoziemcow, ktorzy takie dokumenty posiadajg. Oznacza to, ze tak
naprawdg¢ najwigcej osob, ktore posiadajg wazne dokumenty uprawniajace do pobytu
w Polsce, jest w mtodym wieku. Wliczajac grupe wiekowa 40-59 lat, oznacza to, ze
ogolnie sg to osoby pracujace lub poszukujace jeszcze swojego miejsca zatrudnienia.
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Rysunek 2.14. Podzial cudzoziemcéw przebywajacych w Polsce i posiadajacych wazne
dokumenty ze wzgledu na ple¢ w 2020 roku

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: https://migracje.gov.pl/statystyki/zakres/polska/typ/
dokumenty/widok/wykresy/rok/2019/rok2/2020/, data dostgpu: 4.11.2021

Z danych gromadzonych przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
(MRPiPS) wynika, ze wséréd migrantow przybylych do Polski, ktorzy posiadaja
wazne dokumenty uprawniajace do pobytu, w 2020 roku przewazali megzczyzni, byto
to ponad 276 tys. 0sob (rys. 2.14). Rzadziej na emigracj¢ z ojczystego kraju decydo-
waly si¢ kobiety. Liczba migrantek w Polsce byla znacznie mniejsza, okoto 183 tys.
0s0b, co oznacza, ze kobiety pochodzace z innych krajow nie tak czgsto decydowaty sie
na emigracje do Polski. W 2019 r. réwniez nieznaczng przewage wsrodd cudzoziemcow
uprawnionych do pobytu w Polsce mieli m¢zczyzni, jednak réznica pomigdzy kobietami
1 mezczyznami byla na podobnym poziomie jak w 2020 r. Faktem jest takze, ze
w 2019 r. migrantow posiadajacych wazne dokumenty w Polsce byto niewiele mniej
niz w 2020 r. Zarowno w 2020, jak i 2019 r. emigrujacych do Polski kobiet byto
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okoto 93 tys. mniej niz megzczyzn. W odniesieniu do wydawanych zezwolen na prace
prawie ¥ stanowili m¢zczyzni, co wskazuje, ze to mezczyzni w duzej mierze stanowia
grupe migrantow zarobkowych w Polsce. Strukture wieku i ptci migrantow, ktorym
wydano zezwolenia na pracg w 2020 roku, zaprezentowano na rysunku 2.15.
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Rysunek 2.15. Ujecie procentowe wydanych zezwolen na prace w 2020 roku
z podzialem na ple¢ i wiek migrantéw

Zrodto: Centralny System Analityczno-Raportowy CeSAR MRPiPS, data dostepu: 4.11.2021

W 2020 roku najwiegcej cudzoziemcow przebywajacych w Polsce oraz posiadaja-
cych wazne dokumenty pochodzito z Ukrainy (rys. 2.16). Cudzoziemcy z tego kraju
rowniez w 2019 roku byli najliczniejsza grupa przybywajaca do Polski. Jednak po-
mimo roznicy w liczbie cudzoziemcoéOw przebywajacych w Polsce 1 posiadajacych
wazne dokumenty w obydwdch badanych latach w 2020 roku wzrosta liczba os6b
pochodzacych z Biatorusi.
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Rysunek 2.16. Podzial cudzoziemcéw legalnie przebywajacych w Polsce i posiadajacych
dokumenty potwierdzajace prawo pobytu ze wzgledu na kraj pochodzenia w 2020 roku

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: https:/migracje.gov.pl/statystyki/zakres/polska/typ/
dokumenty/widok/wykresy/rok/2019/rok2/2020/, data dostepu: 4.11.2021
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W 2019 roku przebywalo legalnie w Polsce nieco ponizej 23 tys. Biatorusinéw, na-
tomiast w 2020 roku liczba osob pochodzacych z tego kraju i przebywajacych
w Polsce wzrosta do okoto 29 tys. Oznacza to, ze w 2020 roku w Polsce byto ponad
6 tys. wiecej cudzoziemcdw pochodzacych z Biatorusi, ktdrzy posiadajg wazne doku-
menty, niz w poprzednim roku. Co wigcej, w 2020 r. odnotowano blisko 20,5 tys. osob
z Niemiec, ponad 12,5 tys. 0s6b pochodzacych z Federacji Rosyjskiej i tylko okoto
11 tys. obywateli z Wietnamu, co przedstawiono na rysunku 2.16. W 2019 roku osob
pochodzacych z Niemiec bylo nieznacznie wigcej niz 2020 r., ale r6znica ta wynosi
tylko 700. Podobna sytuacja wystepuje wsrdd cudzoziemcoOw pochodzacych z Wiet-
namu, poniewaz w 2019 roku bylo o okoto 260 wigcej zarejestrowanych Wietnamczy-
kow niz w 2020 roku. Liczba cudzoziemcdéw pochodzacych z Federacji Rosyjskiej
nieznacznie si¢ zwigkszyta w 2020 roku w poréwnaniu do roku poprzedniego. Cudzo-
ziemcow pochodzacych z tego kraju byto zatem okoto 1100 wigcej niz w 2019 roku.

Zestawienie podstawowych informacji dotyczacych migrantdw przebywajgcych
we wszystkich wojewodztwach Polski z wyszczegolnieniem typu dokumentu, pici,
wieku oraz kraju pochodzenia zaprezentowano w tabeli 2.1.

Tabela 2.1. Liczba migrantéw w poszczegdélnych wojewodztwach w 2021 roku

Wojewédztwo = Rodzaj pobytu Wiek Pleé¢ Kraj pochodzenia
obvt CZASOWY: ponizej 20: 6112 Ukraina: 27 954
Iz)s 4y1t8 Y 20-39: 27 590 esepni 26 745 Bialorus: 1994
dolnoslaskie cbytstaly: | 1059 11585 kfbi‘; ty_ o2ty Niemey: 1723
23 6? ’ 60-79: 1473 v Korea Potudniowa:
powyzej 79: 197 1383
pobyt czasowy: 12)8113129(?82302:71 >4 Ukraina: 9789
kujawsko- 11221 4 0_ 5 9: 4505 mezezyzni: 9212 | Bialorus: 495
-pomorskie pobyt staly: 60 79: 535 kobiety: 5953 Gruzja: 311
1499 powyz:ej 79- 44 Motdawia: 308
pobyt czasowy: ggng;J 1200:65281 Ukraina: 11 666
lubelskie 9990 40- 59: 5506 mezczyzni: 11 845 |Biatorus: 2739
pobyt staly: 60 79: 784 kobiety: 8008 Bulgaria: 562
7596 o Tajwan: 418
powyzej 79: 57
pobyt czasowy: 12)8?3129?) 1210:1 ;299 Ukraina: 12 609
lubuskie 13258 40-5 9: 6508 mezezyzni: 13 621 | Niemcy: 4318
pobyt staty: 60-7 9: 238 kobiety: 6964 Bialorus: 457
1494 powyiej 79: 54 Gruzja: 444
pobyt czasowy: 12)8?;296_) 2200;;263 Ukraina: 20 519
todzkie 26 674 40- 59: 9185 mezezyzni: 20 397 | Gruzja: 1680
pobyt staly: 60-7 9: 27 kobiety: 13 203 Biatorus: 1317
3588 L Indie: 769
powyzej 79: 56

67




Rozdziat 2

Wojewédztwo = Rodzaj pobytu Wiek Pleé¢ Kraj pochodzenia
pobyt czasowy: 12)8?312993280:65;65 Ukraina: 36 665
malonolskie 44 366 40- 59: 14547 mezezyzni: 37 875 | Biatorus: 2902
P pobyt staty: 60-79: 1578 kobiety: 25 179 Rosja: 1924
7756 - Indie: 1850
powyzej 79: 118
ponizej 20:
pobyt czasowy: |20 546 Ukraina: 65 939
mazowieckie 83712 20-39:79 248  mezczyzni: 77 916 | Bialorus: 14541
pobyt staty: 40-59:36 286 kobiety: 63 168 Wietnam: 7907
33376 60-79: 4695 Indie: 4836
powyzej 79: 309
pobyt czasowy: ggng;J 524(2 51214 Ukraina: 8072
opolskic 7794 40-5 9: 3006 mezezyzni: 6403 Niemcy: 276
p pobyt staly: 60-79: 320 kobiety: 3708 Biatorus: 184
1280 powyz:ej 79: 46 Bulgaria: 170
pobyt czasowy: ggn;z;) 52401: 61334 Ukraina: 7476
odkarpackie 6541 40: 59: 3017 mezezyzni: 6597  Wiochy: 302
P P pobyt staty: 60-79: 540 kobiety: 3756 Bialorus: 172
2416 powyz:ej 79: 46 Kazachstan: 158
pobyt czasowy: 58?3129@72306 11 733 Biatorus: 7579
odlaskic 6048 40- 59: 4273 mezezyzni: 8452 | Ukraina: 3363
p pobyt staly: 60-79: 512 kobiety: 5405 Rosja: 547
6524 L Litwa: 304
powyzej 79: 28
pobyt czasowy: 58?31299 1270:7;‘ 867 Ukraina: 18 734
omorskie 22172 40- 59: 2028 mezcezyzni: 18 196 | Biatorus: 2709
P pobyt staty: 60-79: 1008 kobiety: 13 260 Rosja: 1156
4652 - Niemcy: 832
powyzej 79: 103
pobyt czasowy: ggng 127093; 87 Ukraina: 21 270
Claskie 23432 40-5 9: 9718 mezezyzni: 20 009  Niemcy: 899
4 pobyt staly: 60-79: 1234 kobiety: 12 862 Biatorus: 829
3863 powyej 79: 193 Wiochy: 746
ponizej 20: 621 .
pobyt czasowy: | 20-39:2572 1 o oni 3436 Eﬁiﬁ 321)632
swietokrzyskie 3473 40-59: 1703 grezyznl. '
obyt staly: 814 60-79: 320 kobiety: 1814 Wiochy: 197
POyt staly: Cowyael 79: 34 Bulgaria: 186
pobyt czasowy: ggng;J 428(21 1976 Ukraina: 5065
warminsko- 6748 40- 59: 2314 mezezyzni: 5379 Bialorus: 696
-mazurskie pobyt staly: 60-7 9: 440 kobiety: 3728 Gruzja: 437
1218 po;vyz.ej 20: 36 Moldawia: 395
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Wojewédztwo = Rodzaj pobytu Wiek Pleé¢ Kraj pochodzenia
pobyt czasowy: 12)8?31Z9(?J2280:9§264 Ukraina: 35 451
wielkonolskic 40 249 40- 59: 13 820 mezezyzni: 29 617 |Biatorus: 1904
P pobyt staty: 60-79: 1025 kobiety: 19 842 Gruzja: 1780
4209 powyzej 79: 86 Niemcy: 1065
pobyt czasowy: [2)8?312969 17%0;32583 Ukraina: 14 176
zachodnio- 14 582 40 59: 2431 mezezyzni: 17 865 Niemcy: 6781
-pomorskie obyt staty: e kobiety: 9125 Bialorus: 916
P pobyt 60-79: 1642 y
2736 powyzej 79: 120 Wiochy: 480

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych z: migracje.gov.pl

Dane zawarte w tabeli 2.1 dodatkowo potwierdzaja, ze najliczniejsza grupa mi-
grantow w Polsce sg osoby pochodzace z Ukrainy. Oprécz nich w Polsce przebywa
réwniez spora grupa osob z Korei Poludniowej, Motdawii, Tajwanu, Indii, Kazach-
stanu czy Wtoch, co z kolei §wiadczy o duzej roznorodnosci.

Potwierdzone zostalo rowniez, ze wigkszo§¢ migrantow zarobkowych stanowig
me¢zezyzni 1 sg to zazwyczaj osoby mtode. Roznorodno$é krajow pochodzenia mi-
grantow wskazuje, ze pomimo iz polskie wtadze nie przyjety uchodzcow w 2015 roku
oraz Polska nie dopuszczata do nielegalnego przekroczenia granicy z Bialorusia
w drugiej potowie 2021 roku, to: ,,w ostatnich latach polskie ulice, szkoly i biura staty
sie bardziej kolorowe”'*’. Nalezy dodaé, ze spoteczenstwo polskie, sktadajgce sie
z 98% Polakow i 2% migrantow, nadal jest jednym z najbardziej jednolitych naro-
dowo i etnicznie spoteczenstw na Swiecie.

Podstawa do zatrudnienia migranta w Polsce sg dwa gtowne akty prawne:

— ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku

pracy (tekst jedn. Dz.U. z 2022 r. poz. 690),

— ustawa z dnia 12 grudnia 2013 roku o cudzoziemcach (tekst jedn. Dz.U. z 2021

poz. 2354).

Wydano réwniez rozporzadzenia wykonawcze do wskazanych ustaw.

Powyzsze akty prawne okreslajg warunki, jakie musza by¢ spetnione w trakcie
postgpowania dotyczacego zatrudnienia migranta. Warunki te przyjmuja postac ze-
zwolenia na pracg, zezwolenia na prace sezonowa, dopuszczona jest rOwniez praca na
podstawie oswiadczenia, zezwolenia na pobyt albo wizy (np. wiza studencka) czy
Karty Polaka. Okreslone grupy migrantow sa rowniez zwolnione z konieczno$ci uzy-
skania zezwolenia na prac¢ (m.in. osoby ze statusem uchodzcy).

Juz od kilku lat Polska jest liderem w Europie pod wzgledem naptywu migrantéw
zarobkowych. Potwierdzeniem tego zjawiska sg dane Eurostatu wskazujace, ze w sa-
mym 2020 roku ponad 80% wydanych zezwolen legalizujacych pobyt cudzoziemca
w Polsce to byly zezwolenia umozliwiajace podjecie pracy (tab. 2.2).

150 Niemiecka prasa: ,,Polska jest krajem imigracji, tylko inaczej”, https://www.dw.com/pl/niemiecka-
prasa-polska-jest-krajem-imigracji-tylko-inaczej/a-58155717, data dostgpu: 2.01.2022.
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Tabela 2.2. Liczba zezwolen na prac¢ w Polsce wydanych migrantom w latach 2014-2021

Lata Liczba wydanych zezwolen = Zmiana w stosunku do roku poprzedniego (%)
2014 21335 16,5
2015 25259 18,4
2016 51523 103,9
2017 108 177 110
2018 147 981 36,8
2019 217297 46,8
2020 198 301 -8,7
2021 233 846 17,9

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych MRPiPS, https://migracje.gov.pl/,
data dostepu: 2.01.2022

Najwickszg dynamike zmian zanotowano w latach 2016 12017, w ktorych nastapit
znaczny wzrost wydawanych zezwolen na prace. Jednakze najwigcej tego typu ze-
zwolen wydano w 2021 roku, co wskazuje na pewne ,,odbicie” po 2020 roku, w trak-
cie ktorego trwal niemal caloroczny ,,lockdown” w gospodarce i stan epidemii oglo-
szony w zwigzku z pandemig COVID-19. Analizujac natomiast liczbe wydanych
zezwolen w podziale na wojewddztwa, wyraznie wida¢, ze najwigcej tych zezwo-
len zostato wydanych w wojewddztwie mazowieckim, co oznacza, ze to wojewodz-
two jest najczegstszym celem przybywajacych do Polski migrantow zarobkowych
(tab. 2.3). Na dalszych miejscach znajdujg si¢ wojewodztwa wielkopolskie, 16dzkie,
matopolskie oraz $laskie. Z kolei w wojewddztwach podkarpackim, $wigtokrzyskim
oraz warminsko-mazurskim liczba wydawanych zezwolen na prace byla najnizsza.

Tabela 2.3. Liczba wydanych pozwolen na prace w podziale na wojewédztwa

Wojewddztwo 2018 2019 2020 2021
dolnoslaskie 11 099 13 690 10113 12 394
kujawsko-pomorskie 11395 18 470 14 476 19 175
lubelskie 3256 5867 7139 7249
lubuskie 4883 8040 7932 6548
16dzkie 14 502 19 339 18 442 24 086
malopolskie 10211 17 384 20 028 21 046
mazowieckie 38179 43 894 28 952 48 640
opolskie 3700 5432 6941 6548
podkarpackie 1924 4781 3768 3508
podlaskie 2220 4129 5751 8185
pomorskie 8731 14 993 11303 10 523
$laskie 9767 16 297 17 847 20 812
swietokrzyskie 1628 3477 2776 2806
warminsko-mazurskie 2516 4781 3173 2806
wielkopolskie 16 722 25206 25977 27 360
zachodniopomorskie 6955 11299 13 484 11926

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych MRPiPS, https://migracje.gov.pl/,
data dostepu: 2.01.2022
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Migranci zarobkowi w przewazajacej czg¢sci zatrudniani sg przez agencje pracy
tymczasowej, najczesciej w sektorze przetworstwa przemyslowego, dziatalnosci
administracyjnej i wspierajacej, w branzy budowlanej oraz transporcie i gospodarce
magazynowej (tab. 2.4). Najrzadziej za$ pracujg w sektorach dotyczacych dziatalno-
$ci zwigzanej z obshugg rynku nieruchomosci, z kultura, rozrywka i rekreacja czy
w branzy finansowej 1 ubezpieczeniowej. Migranci zarobkowi przede wszystkim sa
zatrudniani jako robotnicy przemystowi i rzemieslnicy (34%), pracownicy wykonu-
jacy prace proste (31%), operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen (20%).

Tabela 2.4. Struktura wydanych zezwolen na prace wedlug sekcji PKD
(Polska Klasyfikacja DzialalnoS$ci)

Sekcja PKD 2020 2021
Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca  22,4% = 23,2%
Przetworstwo przemystowe 24,4% | 22,7%
Budownictwo 23.2% | 21,7%
Transport i gospodarka magazynowa 17,3% | 20,3%
Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami 3.5% 2.8%
gastronomicznymi
Handel hurtowy i detaliczny; ﬁaprawa pojazdow samochodowych, 3.2% 2.7%
wlaczajac motocykle
Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 1% 1,3%
Pozostata dziatalno$¢ ustugowa 0,7% 1,1%
Rolnictwo, le$nictwo, fowiectwo i rybactwo 1,1% 1%
Informacja i komunikacja 0,9% 1%
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 1% 0,8%
Gospodarstwa domowe zatrudniajace pracownikow; gospodarstwa 0.4% 0.5%

domowe produkujgce wyroby i $wiadczace ushugi na wlasne potrzeby
Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalnos¢

. . 0,4% 0,3%

zwigzana z rekultywacja

Edukacja 0,1% 0,2%

Dzialalnos¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja 0,2% 0,2%
Dziatalno$¢ zwigzana z obshugg rynku nieruchomosci 0,1% 0,1%
Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 0,1% 0,1%

Zrodto: Centralny System Analityczno-Raportowy CeSAR MRPiPS, https://migracje.gov.pl/,
data dostepu: 2.01.2022

Na podstawie uzyskanych zezwolen na prace migranci zazwyczaj sg zatrudniani
na podstawie umowy o prace i umowy zlecenia. W przypadku umoéw o pracg general-
nie wydawane sg zezwolenia na pracg: na okres dtuzszy niz dwa lata (23,8%), obej-
mujace okres od pot roku do dwdch lat (11%) oraz od roku do dwdch lat (9,6%).
W przypadku zawieranych uméw zlecen najczesciej sa wydawane zezwolenia na
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prace obejmujace okres: od po6t roku do dwoch lat (23,4%), dluzej niz dwa lata
(15,4%) oraz od roku do dwoch lat (12,9%). Skroceniu natomiast ulegt $redni czas
trwania postgpowania o wydanie zezwolenia na prace (rys. 2.17).
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Rysunek 2.17. Sredni czas trwania postepowania (dni)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych MRPiPS, https://migracje.gov.pl/,
data dostepu: 2.01.2022

Najkrotszy czas trwania postgpowania skutkujgcy wydaniem zezwolenia na prace
zanotowano w 2018 roku. Zatatwienie formalno$ci trwato niecatle dwa miesigce.
W kolejnym roku okres ten ulegt wydtuzeniu o tydzien, by ponownie ulec skroceniu
do dwoch miesigey.

W trakcie trwania pandemii COVID-19 w odniesieniu do migrantéw zarobkowych
Polska wprowadzita:

— mozliwos¢ przedtuzenia prawa legalnego pobytu do 30. dnia po odwotaniu stanu
epidemii lub zagrozenia,

— mozliwos¢ przedtuzenia prawa legalnego zatrudnienia migranta do 30. dnia po od-
wolaniu stanu epidemii lub zagrozenia,

— brak koniecznosci uzyskania zezwolenia na prac¢ sezonowg dla niektorych grup
migrantow,

— brak koniecznos$ci zmiany zezwolenia na pracg, zezwolenia na pobyt czasowy
zwigzanego z pracg czy oswiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy.

W 2021 roku nastapil zauwazalny wzrost liczby migrantow zarobkowych przyby-
wajacych do Polski ze Wschodu, ktdrzy legalnie podejmujg prace w Polsce. Jak pro-
gnozuje ZUS, w 2022 roku sktadki wynikajace z zatrudnienia powinno ptaci¢ ok. 1 min
migrantow zatrudnionych w polskich przedsigbiorstwach!>!. Takze Powiatowe Urzedy

151 Ukraincy zostawiajg w Polsce wigcej pieniedzy, ale ciggle mniej niz przed pandemig (2021), Bankier.pl,
https://www.bankier.pl/wiadomosc/Personnel-Service-Ukraincy-zostawiaja-w-Polsce-wiecej-pieniedzy-ale-
ciagle-mniej-niz-przed-pandemia-8250018.html, data dostgpu: 2.01.2022.
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Pracy (PUP) spodziewaja si¢ zwigkszenia liczby zatrudnionych migrantéw w Polsce.

Wynika to chociazby z postrzegania pozytywnego wplywu migrantow zarobkowych

na polski rynek pracy. Z przeprowadzonych wsérod 332 PUP-6w badan w roku 2021

wynika rowniez, ze pandemia COVID-19 nie miata wickszego wplywu na zatrudnie-

nie migrantow zarobkowych, dodatkowo, w wielu powiatach w trakcie pandemii
zapotrzebowanie na migrantow zarobkowych nawet wzrosto. Uzyskane wyniki wska-
zuja, ze'2:

— glownym powodem zatrudniania migrantdw zarobkowych przez polskie przedsig-
biorstwa jest brak polskich kandydatow na oferowane miejsce pracy,

— kolejnym powodem zatrudniania migrantdw zarobkowych przez polskie przedsig-
biorstwa sg ich nizsze oczekiwania wzgledem oferowanej ptacy i gorsze warunki
zatrudnienia, ktore sg nie do przyjecia przez polskich pracownikow,

— dodatkowo, fakt zatrudnienia migranta zarobkowego nie wplywa na ewentualng
likwidacje stanowisk pracy pracownikow krajowych oraz nie wptywa na obnizenie
poziomu wynagrodzen oferowanych Polakom,

— poziom zapotrzebowania na prace¢ migrantow zarobkowych pozostanie bez zmian,
a ewentualne zmiany bedg oscylowaly w kierunku wzrostu tego zapotrzebowania
niz spadku,

— bardzo rzadko wystepuja zdarzenia zwigzane z legalnoscia pobytu lub pracy, co
oznacza, ze w wickszosci przypadkow przepisy dotyczace zatrudniania migrantow
w polskich przedsigbiorstwach oraz ich pobytu na terenie kraju sg przestrzegane.
Podsumowujac, zjawisko migracji jest w dzisiejszych czasach powszechne. Wiele

krajow przyjmuje cudzoziemcow i wydaje im stosowne dokumenty uprawniajace do
pobytu w danym kraju i podjg¢cia w nim pracy. Rynek pracy w Polsce, tak jak i w innych
krajach na terenie UE, staje si¢ powoli rynkiem pelnym oséb pochodzacych z r6znych
krajow 1 podejmujacych rézne zawody. Dzigki temu migranci moga przyczyni¢ si¢ nie
tylko do wypetniania luk w niektérych zawodach, ale takze mogg przyczyni¢ si¢ do
zmian ekonomicznych i wzrostu poziomu innowacyjnosci.

2.3. Zjawisko migracji zarobkowej w kontekscie badan
miedzynarodowych

Migracja zarobkowa powstata wraz z narodzinami kapitalizmu i migdzynarodo-
wej produkcji, chociaz sama migracja ma jeszcze dluzsza historig. O ile na poczatku
przyczynami cigglego przemieszczania si¢ ludzi najcze$ciej byty konflikty poli-
tyczne, czynniki narodowe i etniczne, ktore istniaty od czasow przedkapitalistycz-
nych, o tyle powstanie kapitalizmu przyczynito si¢ do zapoczatkowania migracji

15240 proc. PUP spodziewa si¢ wzrostu zatrudnienia cudzoziemcéw w Polsce (2021), Bankier.pl,
https://www.bankier.pl/wiadomosc/40-proc-PUP-spodziewa-sie-wzrostu-zatrudnienia-cudzoziemcow-
w-Polsce-8242699.html, data dostgpu: 2.01.2022.
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o charakterze zarobkowym, ktdrej procesy maja duzy wptyw na gospodarke, poli-
tyke, kulture i spoleczenstwo poszczegdlnych krajow!'>3. Migracja zarobkowa jest
historycznie zjawiskiem spolecznym, ktore nie tylko ma znaczacy wplyw na poli-
tyke, ekonomig i aspekty spoleczne, ale takze stanowi wyzwanie dla bezpieczenstwa
panstw za sprawg wplywu na zmiang¢ sktadu populacji w krajach!>*. Migracja jest
gléwna przyczyna przyspieszonego starzenia si¢ ludnosci i wyludniania obszarow
wiejskich, a takze generuje deficyt kwalifikowanego kapitatu ludzkiego'>®. Migracja
zarobkowa to jeden z najwazniejszych wskaznikow rozwoju spoteczno-gospodar-
czego'>® i w najprostszym ujeciu oznacza przemieszczanie sie 0sob z jednego
panstwa do drugiego lub w obrebie ich wlasnego kraju w celu znalezienia zatrud-
nienia'*’. Osoby te sg okre$lane jako migranci zarobkowi. Migracj¢ zarobkowg two-
rza wszyscy migranci, ktorzy sa obecnie zatrudnieni lub bezrobotni i poszukuja
pracy w obecnym kraju zamieszkania!*8, Wedlug Organizacji Narodow Zjednoczo-
nych w ramach migracji zarobkowej osoby bedace cudzoziemcami przyjmowane
sg przez panstwo, do ktorego przyjechaly w celu wykonywania okreslonej pracy,
za ktora otrzymajg wynagrodzenie. Dtugos¢ ich pobytu jest zwykle ograniczona,
podobnie jak rodzaj pracy, ktéora moga wykonywaé. Osoby pozostajace na ich
utrzymaniu, jesli takze przebywaja w kraju przyjmujacym, rowniez sg zaliczane do
migrantdw zarobkowych'>®, przy czym nalezy zwrdci¢ uwage, ze nie zawsze mi-
grant zarobkowy jest migrantem mi¢dzynarodowym, bowiem migrantem migdzy-
narodowym bedzie osoba, ktora w celu znalezienia pracy zmienia rowniez kraj za-
mieszkania.

Samo definiowanie pojecia, czynnikdw 1 wzorcoOw migracji zarobkowej jest bardzo
ztozonym procesem, ktory do dzisiaj pozostaje niejasny, powodujac, ze migracja zarob-
kowa jest przedmiotem nieustajacych badan i rozwazan. Bardzo szeroko omawiane sa
ekonomiczne konsekwencje migracji miedzynarodowe;j'®. Przedstawiono niekorzystne

133V, Apalkova, S. Tsyganov, N. Meshko, N. Tsyganova, S. Apalkov (2021), Application of decision
tree model for prediction of immigration policy in different countries of the world, Problems and Per-
spectives in Management, 19(3), s. 513-532, DOI: 10.21511/ppm.19(3).2021.42.

154 A. Grencikova, 1. Skac¢kauskiené, J. Spankové (2018), The features of labor emigration from the Slo-
vak Republic, Business: Theory and Practice, 19, s. 271-277, DOI: 10.3846/btp.2018.27.

155 A M.P. Popa, A. Turek Rahoveanu (2019), Population migration, cause of the decline of the Romanian
village, 33rd IBIMA Conference, s. 4739-4743.

156 G.N. Todorov, A.V. Kalinina, A.l. Rybakova (2018), Impact of labour migration on entrepreneurship
ecosystem: Case of eurasian economic union, Entrepreneurship and Sustainability Issues, 5(4), s. 992-1007,
DOI: 10.9770/jesi.2018.5.4(20).

157 JOM UN Migration (2019), Glossary on Migration, 34, https://publications.iom.int/system/files/
pdf/iml 34 glossary.pdf, data dostgpu: 23.10.2021.

158 Labour Migration, https://www.ilo.org/global/topics/labour-migration/lang-en/index.htm, data dostgpu:
23.10.2021.

159 Migration, https://www.un.org/en/global-issues/migration, data dostepu: 23.10.2021.

160 R, Barrell, J. Fitzgerald, R. Riley (2010), EU enlargement and migration: Assessing the macroeco-
nomic impacts, JCMS: Journal of Common Market Studies, 48(2), s. 373-395, DOI: 10.1111/5.1468-5965.
2009.02056.x; S.P. Kerr, W.R. Kerr (2011), Economic impacts of immigration: A survey, Finnish Eco-
nomic Association, Finnish Economic Papers, 24(1), s. 1-32.
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implikacje ekonomiczne, takie jak choroba holenderska'¢!:162, a takze przeanalizowano
zwigzek miedzy migracja miedzynarodowa a zarobkami pracownikow i placonymi
przez nich podatkami'®?, jak rowniez rozwazano wptyw migracji zarobkowej na bez-
pieczenstwo rynku pracy kraju docelowego!¢*. Poddano analizie zwigzkKi i relacje mi-
gracji zarobkowej z demografia!'®®; implikacje mi¢dzynarodowej migracji na rynku
pracy'® czy w sporcie'®’. Zbadano rdéwniez rol¢ migracji zarobkowej w osigganiu
celow zrownowazonego rozwoju'%s. Aspekt drenazu mozgdw zostat podkreslony z per-
spektywy krajow rozwijajacych sie'®®. Zjawisko to zostato zaprezentowane na przy-

ktadzie pracownikéw stuzby zdrowia, ktére negatywnie wplywa na systemy opieki

161 Choroba holenderska jest zjawiskiem gospodarczym, w ktorym negatywne skutki ekonomiczne, takie
jak deindustrializacja i spadek eksportu, sa odczuwane przez kraj w wyniku znacznej aprecjacji lokalnej
waluty. To ostatnie wynika z naptywu walut obcych dzigki pomocy zagranicznej, inwestycji zagranicz-
nych, eksportu lokalnych zasobow naturalnych, przekazoéw pieni¢znych itp.

162 M. Beine, S. Coulombe, W.N. Vermeulen (2015), Dutch disease and the mitigation effect of migra-
tion: evidence from Canadian provinces, The Economic Journal, 125(589), s. 1574-1615; M.B. Chow-
dhury, F. Rabbi (2014), Workers’ remittances and Dutch disease in Bangladesh, The Journal of Interna-
tional Trade & Economic Development, 23(4), s. 455-475.

163 p, Egger, D.M. Radulescu (2009), The influence of labour taxes on the migration of skilled workers,
World Economy, 32(9), s. 1365-1379, DOI: 10.1111/j.1467-9701.2009.01213 x.

164 A, Lialina (2019), Labor market security in the light of external labor migration: New theoretical find-
ings, Entrepreneurship and Sustainability Issues, 6(3), s. 1205-1225, DOI: 10.9770/jesi.2019.6.3(11);
L. Arrehag, O. Sjoberg, M. Sjoblom (2005), Cross-border migration and remittances in a post-communist
society: return flows of money and goods in the Kor¢é district, Albania, South-Eastern Europe Journal of
Economics, 3(1), s. 9-40; S. Bredl (2011), Migration, remittances and educational outcomes: The case of
Haiti, International Journal of Educational Development, 31(2), s. 162-168; C. Dustmann, J. Mestres (2010),
Remittances and temporary migration, Journal of Development Economics, 92(1), s. 62-70; K.A. Mamun,
H.K. Nath (2010), Workers’ migration and remittances in Bangladesh, Journal of Business Strategies, 27(1),
s. 29; S. Plaza, M. Navarrete, D. Ratha (2011), Migration and Remittances Household Surveys in Sub-
Saharan Africa: Methodological Aspects and Main Findings, https://www.researchgate.net/publication/
265307111 Migration and Remittances Household Surveys in Sub Saharan Africa Methodological
_Aspects_and Main_Findings, data dostgpu: 23.10.2021; A. Quisumbing, S. McNiven (2010), Moving for-
ward, looking back: The impact of migration and remittances on assets, consumption, and credit constraints
in the rural Philippines, The Journal of Development Studies, 46(1), s. 91-113.

165 S, Vettori (2016), Ageing populations and changing labour markets: Social and economic impacts of
the demographic time bomb, s. 1-283, DOIL: 10.4324/9781315566214; A. Deviatilova, 1. Ershova,
D. Kvashnina, L. Sevryukova (2016), Economic features of human migration, Proceedings of the 28th
International Business Information Management Association (IBIMA) Conference: Innovation Manage-
ment, Development, s. 2249-2258.

166 . Briicker, E.J. Jahn (2011), Migration and Wage-setting: Reassessing the labour market effects of
migration, The Scandinavian Journal of Economics, 113(2), s. 286-317; S. Castles (2011), Migration,
crisis, and the global labour market, Globalizations, 8(3), s. 311-324; F. Docquier, C. Ozden, G. Peri
(2014), The labour market effects of immigration and emigration in OECD countries, The Economic
Journal, 124(579), s. 1106-1145.

167 B.N. Butler, L. Dzikus (2015), Sport labour migration: Understanding leisure activities of american pro-
fessional basketball players abroad, Leisure Studies, 34(1), s. 67-81, DOI: 10.1080/0261 4367.2014.964292;
P. Wicker, J. Orlowski, C. Breuer (2018), Coach migration in German high performance sport, European
Sport Management Quarterly, 18(1), s. 93-111, DOI: 10.1080/161847 42.2017.1354902.

168 N. Istudor, V. Dinu, E. Gogu, E. Prada, L. Petrescu (2020), Impact of education and economic growth
on labour migration in the European union. A panel data analysis, E a M: Ekonomie a Management,
23(4), s. 55-67, DOI: 10.15240/tul/001/2020-4-004.

169 N. Khumarova, A. Doroshenko, I. Ukhanova, T. Matiuk, V. Kopytko, O. Poluiaktova (2020), The
impact of international labour migration on the socio-economic development of the region, International
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zdrowotnej krajow mniej zamoznych!”?; wloskich naukowcoéw (inaczej exodus talen-
tow)!”!, zawodnikow sportowych!’2, Nalezy nadmieni¢, ze o ile drenaz mozgow wzra-
sta wraz z niestabilnos$cig polityczng i stopniem frakcjonowania w kraju ojczystym,
o tyle maleje wraz z rozwojem kapitatu ludzkiego w tym samym panstwie'’3. Warto
jednak zwroci¢ uwage, ze ,,drenaz mozgow”, powodujacy migracj¢ zarobkowa wy-
soko wykwalifikowanych pracownikoéw, przyczynia si¢ do wzrostu przeptywu pienie-
dzy do kraju pochodzenia, zwigkszajac dobrobyt ekonomiczny kraju ojczystego'”*.
Dodatkowo, osoby powracajace z migracji zarobkowej, oprocz kapitatu pieni¢znego,
przywoza réwniez nowe umiejetnosci, wiedz¢ i know-how, ktére takze przyczyniajg
do rozwoju kraju ojczystego!’>. Ponadto literatura na temat migracji czgsto odrzuca
koncepcj¢ ,,drenazu mozgow”, argumentujac, ze w erze globalizacji oczekuje si¢
obiegu i wymiany ludzi oraz wiedzy pomigdzy krajami'’®. Analizowano rowniez de-
terminanty migracji zarobkowej, zwracajac szczegdlng uwagge na rolg sieci migracyj-
nych!”7. Wraz ze wzrostem liczby migrantow zarobkowych, charakteryzujacych sie

Journal of Management, 11(5), s. 618-630, DOI: 10.34218/1JM.11.5.2020.056; Y. Stolz, J. Baten (2012),
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173 F. Docquier, O. Lohest, A. Marfouk (2007), Brain drain in developing countries, World Bank Eco-
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model, World Economy, 39(4), s. 557-573, DOI: 10.1111/twec.12269.
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granten in Grofbritannien], Geographische Rundschau, 64(6), s. 20-26; L.H. Smith, K. Hviid,
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wigkszg mobilno$cia, aspekt ten jest na obecnym etapie przedmiotem wielu prac ba-
dawczych, ktore wykazaly m.in., ze im wyzsza mobilno§¢ migrantéw zarobkowych,
tym wigksze potencjalne korzysci ekonomiczne!”® czy tatwiejsze przekazywanie do-
$wiadczen i umiejetnosci zawodowych!”. Z drugiej jednak strony mobilno$é moze
by¢ przyczyng ustanawiania instytucjonalnych systemoéw, ukierunkowanych na wy-
korzystywanie mobilnych pracownikéw, jak to ma miejsce w Niemczech!'®, czy moze
by¢ przyczyng ubdstwa lub jego skutkiem w kraju ojczystym!'3!. W aspekcie mobil-
nosci sity roboczej zbadano roéwniez usankcjonowang przez panstwo i kontrolowana
czasowg migracje zarobkowg'®?. W przeciwienstwie do migracji przymusowej, ktora
zawsze miala rozpoznawalny wymiar etyczny w zakresie powszechnego prawa do
azylu, tymczasowa migracja zarobkowa byta zwykle postrzegana jako zjawisko wy-
facznie ekonomiczne, a tym samym neutralne etycznie. Natomiast Z. Ciupijus argu-
mentuje, ze ta forma mobilnosci zawodowej stwarza mndstwo wyzwan etycznych dla
panstwa, np. w postaci rownego traktowania wszystkich pracownikdéw niezaleznie od
miejsca pochodzenia!®3. Badana byta rowniez kwestia migracji powrotnych, gdyz jak
wykazano, migracja zarobkowa ma charakter tymczasowy, w tym aspekcie wielu mi-
grantow powraca do swoich krajow ojczystych po spedzeniu kilku lat w kraju przyj-
mujgcym '8, Zbadany zostat rowniez aspekt wykorzystania nielegalnej pracy imigran-
tow w matych firmach nalezacych do mniejszosci etnicznych w celu zidentyfikowania
wynikajacych z tego zjawiska konsekwencji dla samych migrantow, ich pracodawcow
1 interesu narodowego. Przy tym podkreslono, ze fakt nielegalnego zatrudniania mi-
grantoéw moze by¢ powodowany checig przezwycigzenia trudnos$ci przedsigbiorstwa
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.html, data dostepu: 5.01.2022.
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w wysoko konkurencyjnych sektorach gospodarki'®. Przedmiotem badan nad migracja
zarobkowg byly takze wplywy diaspory wzgledem krajow pochodzenia!®¢. Wykazano,
ze dobrowolne sktadki Iub przekazy od diaspory do ich krajoéw pochodzenia byly czesto
wyzsze niz srodki pomocowe przekazywane tym krajom, dlatego tez coraz czegsciej
uznaje si¢, ze diaspora moze odgrywac aktywng rol¢ w procesie rozwoju swoich
krajow pochodzenia, przyczyniajac si¢ m.in. do zmniejszenia poziomu ubdstwal'®’.
Diaspora jest bowiem nie tylko zrédtem funduszy, ale takze bogatym zrédlem umie-
jetnosci i know-how!®8. Migracja zarobkowa moze by¢ tak samo inicjowana przez
pracodawcoOw, poniewaz przedsigbiorstwa transnarodowe przenosza swoich pra-
cownikow miedzy r6znymi krajami, w ktorych funkcjonuja!®. Migracja zarobkowa
ulatwia ponadto przeptyw informacji miedzy krajami, zmniejszajac w ten sposob
tarcia informacyjne, ktéore potencjalnie utrudniaja miedzynarodowe przeplywy
finansowe'?’, Migracja zarobkowa postrzegana rowniez byta jako integralna cze$¢
socjalistycznego projektu rozwoju w regionach takich jak Tadzykistan, wptywajac
na tworzenie si¢ sowieckiego wyidealizowanego ,,ruchomego proletariatu™!?!.
Migracja zarobkowa moze by¢ postrzegana takze jako handel ludzmi w celach
ekonomicznych!®2. Jest to podyktowane tym, ze duza liczba ludzi jest zmuszona do
migracji — z powodu ubdstwa ekonomicznego w swoich krajach ojczystych — do szu-
kania lepszych mozliwos$ci zycia za granicg, zwlaszcza w rolnictwie, budownictwie
i pracach domowych. Taka migracja zarobkowa jest czasami legalna i dobrze zarza-
dzana, ale czasami tak nie jest — pracownicy migrujacy sa czgsto zastraszani lub zmu-
szani do zawierania bardzo niekorzystnych dla nich umow, co skutkuje praca przymu-
sowg. Temu zagadnieniu po$wigcona jest publikacja A. Quaysona i A. Arhina!®3,
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sugerujgca, ze duze miedzynarodowe korporacje sg zaangazowane, celowo lub nieu-
mys$lnie, w handel ludZzmi. Zbadali oni, jak daleko korporacje sa zmuszane do poszu-
kiwania taniej sily roboczej przez potrzebe utrzymania konkurencyjnosci komercyj-
nej; w jaki sposdb problem czgsto lezy po stronie podwykonawcow korporacji, ktorzy
nie sg tak dobrze kontrolowani, jak powinni by¢.

Unia Europejska, przyjmujac w 2004 roku kolejne panstwa i otwierajgc niektore
rynki pracy, spowodowata duze ruchy migracyjne w swoim obrgbie, ktore stanowity
przedmiot wielu badan i rozwazan'**. A. Ghimis'®> poddat badaniom zjawisko migra-
cji zarobkowej w Unii Europejskiej. Wykazaty one, Ze biorac pod uwagg sytuacj¢ na
rynku pracy i niz demograficzny w Europie, UE powinna prowadzi¢ ambitniejszg po-
lityke imigracyjna w celu przyciagnigcia sity roboczej. Wykazano bowiem wzajemny
zwigzek miedzy adekwatnos$cig krajowej polityki migracyjnej a ekonomiczng warto-
$cig migracji zarobkowych dla rozwoju gospodarczego danego kraju'®®. Bardziej
liberalna polityka imigracyjna sktonitaby dodatkowe 1,80-2,98% catej sity roboczej UE
do zmiany kraju lokalizacji, przy czym wigkszos¢ pracownikdw migrujacych prze-
niostaby si¢ ze wschodu na zachod Unii!”’. Warto wspomnie¢, ze jesli migracja ma
negatywny wpltyw na zatrudnienie, to jest on tym wigkszy, im mniej elastyczny jest
rynek pracy'®®. Co wiecej, w krajach przyjmujacych tracg pracownicy o nizszych kwa-
lifikacjach, podczas gdy pracownicy wysoko wykwalifikowani zwykle odnoszg korzy-
$ci, natomiast w odniesieniu do krajow wysylajacych ma miejsce sytuacja od-
wrotna!®. A.M. Cristea i inni podjeli probe zidentyfikowania przyczyn migracji
zarobkowej na terytorium Unii Europejskiej 1 wyjasnienia przyczyn decyzji o migracji.
Przeprowadzone przez nich badania przy okazji wskazaly rowniez wptyw migracji na
wydatki konsumpcyjne gospodarstw domowych. Podkreslili oni tez fakt wystapienia
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demograficznych konsekwencji??’ wynikajacych z migracji zarobkowej, ktora obecnie
charakteryzuje si¢ tendencja wzrostowa przenoszenia si¢ ludnosci do kraju innego niz
kraj ojczysty w poszukiwaniu pracy lub z innych powoddéw?°!.

W odniesieniu do europejskiego rynku pracy badany byl rowniez wplyw polityki
migracyjnej?%? na ksztattowanie si¢ migracji?*>. Po pierwsze, decydujac o liczbie i ce-
chach osobistych i zawodowych migrantéw zarobkowych przyjmowanych do danego
kraju, polityka migracyjna wplywa na wielkos¢ i atrybuty migracyjnej sity roboczej
w stosunku do miejsc pracy, na ktore jest zapotrzebowanie w gospodarce. Selekcja
nowo przybytych na podstawie kapitatu ludzkiego lub umiejetnosci (np. tytutdw edu-
kacyjnych i znajomosci jezyka kraju przyjmujacego) jest jednoznaczna w systemach
punktowych (np. w Wielkiej Brytanii). Ponadto programy migracji zarobkowej po-
siadajg ukryte mechanizmy selektywnosci, wykorzystywane w celach rekrutowania
migrantow o nizszych kwalifikacjach do okre§lonych zawodéw (np. pracownicy
opieki) lub sektoréw gospodarki (np. rolnictwo). Mechanizmy selekcji obowigzuja
rowniez wtedy, gdy preferencje w obsadzaniu wolnych miejsc pracy sga przyznawane
na podstawie narodowosci — np. preferencyjne traktowanie pracownikéw pochodza-
cych z krajow UE na rynku pracy lub na podstawie zawartych uméw dwustronnych
z niektorymi krajami pochodzenia?’*. Poza tym przyjmowanie innych kategorii migran-
tow (glownie osdb pozostajacych na utrzymaniu pracujagcych migrantdéw, uchodzcow
i studentow) poza kanatami migracji zarobkowej, regulowanej w oparciu o kryteria po-
zackonomiczne, wptywa rowniez na sktad demograficzny i kwalifikacyjny migrujace;j
sily roboczej?®’. Drugim waznym sposobem, w jaki polityka migracyjna moze wpty-
wac na doswiadczenia migrantow na rynku pracy kraju przyjmujacego, jest regulo-
wanie (i ograniczanie) dostepu do rynku pracy dla réznych kategorii pracownikow
z innych krajow?%. Formutujgc i realizujac polityke migracyjng, dane panstwo jest
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czesto glownym podmiotem w rekrutacji pracownikéw migrujacych, narzucajgc mi-
grantom migdzynarodowym kategorie prawne, okreslajace warunki wejscia i uczestnic-
twa w rynku pracy?’’. Pafistwo, wptywajac w ten sposob na charakterystyke skiadu sity
roboczej migrantow, realizuje zaktadane wyniki na rynku pracy oraz tworzy perspek-
tywy dlugoterminowe;j integracji spoteczno-gospodarczej?®8. 1 o ile swobodny przeptyw
sity roboczej jest podstawowa zasadg Unii Europejskiej, o tyle formutowane i realizo-
wane polityki migracyjne moga ograniczajaco wptywacé na mobilnos¢ pracownikow,
dlatego tak wazne jest ustanowienie programoéw dziatan promujacych mobilno$¢ pra-
cownikow, zwigkszanie jej atrakcyjnosci i bezpieczenstwa oraz konsolidacje (te same
dziatania podejmowane przez kilka panistw) polityki antydyskryminacyjnej?®.

Badania prowadzone przez P. Bite, M. Konczos-Szombathelyi i L. Vasa?!® kon-
centrowaly si¢ na zmieniajacej si¢ charakterystyce rynkow pracy i profili demogra-
ficznych krajow przyjmujacych w Unii Europejskiej. Odkryli oni, ze od krajow Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej oczekuje sie nieustannego zaangazowania w migracje
miedzykontynentalng, nap¢dzang przez mechanizmy demograficzne i gospodarcze,
a gotowos¢ do integracji nowo przybylej sity roboczej z spoteczenstwem kraju doce-
lowego jest stalym zadaniem nie tylko pracodawcow i politykow, ale rowniez catego
spoleczenstwa.

H. d’Albis i inni?!! badali zwigzki czasowej migracji zarobkowej do Francji
z sytuacja makroekonomiczng tego kraju. Stwierdzono, ze przeplywy imigracyjne
maja pozytywny wplyw na PKB per capita we Francji, szczegdlnie w przypadku imi-
gracji rodzinnej, z drugiej jednak strony migracja zarobkowa charakteryzuje si¢ row-
niez negatywnym wptywem na poziom zatrudnienia, wynikajacym z faktu, ze cudzo-
ziemcy stajg si¢ konkurentami ptacowymi dla niewykwalifikowanych rodzimych
pracownikow?!2, Francji po$wigcone zostaty rowniez badania przeprowadzone przez
T. Lacroixa '3, ktory rozwazat kwesti¢ francuskiej polityki migracyjnej w kontekscie
problemu réwnowagi mi¢dzy jedno$cig narodowa a potrzebami rynku. Francja jako
kraj demokratyczny dazy do rownego traktowania cudzoziemcow, ale rownoczesnie
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210 p, Bite, M. Konczos Szombathelyi, L. Vasa (2020), The concept of labour migration from the per-
spective of Central and Eastern Europe, Economics and Sociology, 13(1), s. 197-216, DOI: 10.14254/
2071-789X.2020/13-1/13.

2I1H, d’Albis, E. Boubtane, D. Coulibaly (2018), Macroeconomic evidence suggests that asylum seekers
are not a “burden” for Western European countries, Science Advances, 4(6).

212 H.-W. Sinn (2005), Migration and social replacement incomes: How to protect low-income workers
in the industrialized countries against the forces of globalization and market integration, International
Tax and Public Finance, 12(4), s. 375-393, DOI: 10.1007/s10797-005-1618-x.

213 T, Lacroix (2012), Designing a structure/agency approach to transnationalism, Working Paper, Uni-
versity of Oxford, s. 1-30.
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promuje zachowanie jednorodnosci kulturowej narodu, ktéra prowadzi do selektyw-
nej migracji zarobkowej, niebedacej w stanie w petni zaspokoi¢ potrzeb przedsie-
biorstw funkcjonujacych na rynku pracy. Czasowa migracja zarobkowa byta rowniez
przedmiotem badan S.S. Pandy i N.R. Mishry, ktérzy na podstawie przeprowadzonej
analizy literatury zidentyfikowali glowne oraz posrednie czynniki czasowej migracji
zarobkowej. W efekcie wyroznili oni pie¢ kluczowych czynnikow: czynniki ekono-
miczne, czynniki spoteczne, czynniki §rodowiskowe, czynniki zwigzane z polityka
i czynniki psychologiczne oraz 60 czynnikéw posrednich czasowej migracji zarobko-
wej. Zidentyfikowali oni nowe aspekty migracji sezonowych, takie jak rola wyko-
nawcOw pracy, mobilnos¢ migdzypokoleniowa, sieci spoleczne, polityka oddolna,
relacje migranta z agentami, proces rejestracji sity roboczej, interwencja rynkowa
i interwencja spoteczenstwa obywatelskiego?'.

C. Dustmann i inni 2'3 prowadzili rozwazania nad migracjg zarobkowa w Wielkiej
Brytanii. Badali, czy imigranci obnizaja ptace i wskazniki zatrudnienia pracownikow
krajowych, jakie sa mechanizmy dostosowawcze, dzigki ktorym praca imigrantow
jest wchtaniana do gospodarki, jak migranci zarobkowi radzg sobie na brytyjskim
rynku pracy oraz jak i dlaczego znajduja si¢ oni czesto w niekorzystnej sytuacji w ry-
walizacji o prace. W trakcie rozszerzenia UE na wschod Wielka Brytania byta jednym
z nielicznych krajow unijnej pietnastki (UE-15), ktore od poczatku korzystaly z mozli-
wosci, jakie daje swoboda przepltywu pracownikow. Od tego czasu Wielka Brytania
nadal w duzym stopniu opiera si¢ na pracownikach migrujacych i jak pokazujg bada-
nia przeprowadzone przez K. Schradera?!'®, migracja zarobkowa z krajow przyjetych
w 2004 roku nie byta czynnikiem decydujacym o wyniku glosowania w sprawie
Brexitu?'”. S. Dyer, L. McDowell i A. Batnitzky zajeli sie kwestig wpltywu migracji
zarobkowej na gendering pracy uslugowej. Stwierdzili, ze migracja jest waznym pro-
cesem w konstruowaniu wspoélczesnej sity roboczej w postindustrialnych gospodar-
kach ustugowych, a sam status migracyjny nalezy korelowa¢ z plcig migranta, bo-
wiem od plci czesto zaleza efekty wykonywanej pracy?!8. A. Venturini i C. Villosio?!?

214°S.S. Panda, N.R. Mishra (2018), Factors affecting temporary labour migration for seasonal work:
A review, Management Research Review, 41(10), s. 1176-1200, DOI: 10.1108/MRR-04-2017-0104.

215 C. Dustmann, T. Hatton, 1. Preston (2005), The labour market effects of immigration, The Economic
Journal, 115(507), s. F297-F299.

216K, Schrader (2018), Brexit and labour migration in the United Kingdom: Transition of a model country
into a bulwark? [Brexit und Aauslidnderbeschiftigung in Grof3britannien: Vom Musterland zum Boll-
werk?] Wirtschaftsdienst, 98(8), s. 558-564, DOI: 10.1007/s10273-018-2331-6.

217 Zupetie odmienne zdanie ma D. Tilles, D. Tilles (2020), Immigration and Public Trust: Lessons for
Poland from Brexit Britain. Studies in European Integration, State and Society Contemporary States and the
Crisis of the Western Order, s. 137-162.

218 S, Dyer, L. McDowell, A. Batnitzky (2010), The impact of migration on the gendering of service
work: The case of a West London Hotel. Gender, Work and Organization, 17(6), s. 635-657, DOI:
10.1111/5.1468-0432.2009.00480.x; B.H. Grossman-Thompson (2019), Disposability and gendered con-
trol in labor migration: Limiting women’s mobility through cultural and institutional norms, Organiza-
tion, 26(3), s. 337-354, DOI: 10.1177/1350508418812584.

219 A, Venturini, C. Villosio (2006), Labour market effects of immigration into Italy: An empirical
analysis, International Labour Review, 145(1-2),s. 91-118, DOI: 10.1111/j.1564-913X.2006.tb00011 x.
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badali wptyw migracji zarobkowej na zatrudnienie i bezrobocie obywateli Wtoch.
W tym celu zastosowali model probitowy, aby zmierzy¢ stopien, w jakim obecno$¢
migrantow zarobkowych wptywa na prawdopodobienstwo znalezienia lub utraty
pracy przez pracownikéw krajowych. Uzyskane przez nich wyniki pokazaly, ze z wy-
jatkiem okres$lonych okreséw praca migrantow ma raczej uzupehiajacy niz konku-
rencyjny wptyw na rynek pracy we Wtoszech. W przypadku Lotwy zbadano, jak do-
$wiadczenia zwigzane z wyzyskiem pracownikéw oraz pogorszeniem standardow
pracy i srodowiska pracy doprowadzity do zwigkszenia migracji zarobkowej z no-
wych panstw cztonkowskich do tzw. ,,starych” krajow Unii Europejskiej, co z kolei
moze skutkowaé obnizeniem si¢ standardéw pracy w tychze krajach??’. N. Mussche
1 inni w toku prowadzonych badan stwierdzili, ze chociaz swobodny przeptyw sity
roboczej i jednolity europejski rynek pracy byty celami polityki od dziesigcioleci, to
swobodny przeptyw ustug ksztattuje hybrydowy jednolity europejski rynek pracy, po-
niewaz wysoki poziom krotkoterminowej mobilnos$ci ustug jest bardziej znaczacy niz
dhugoterminowa migracja zarobkowa??!. S.I. Cohen i B. Rettat*??> prowadzili badania
nad migracjg zarobkowa w aspekcie uprzedzen instytucjonalnych, ktore negatywnie
wpltywaja na konkurencyjne funkcjonowanie rynkow pracy. W przypadku Holandii
analizowano uprzedzenia instytucjonalne, ktore utrudniajg konkurencyjne funkcjono-
wanie rynkdéw pracy, obnizajac nakltady na edukacje na rzecz pracownikéw migruja-
cych, co stanowi czynnik zniechecajacy do dalszych inwestycji w kapital ludzki.
Z kolei w Indonezji i Pakistanie stronniczo$¢ instytucjonalna prowadzi do bardzo wy-
sokich naktadow na edukacje. Stwierdzili oni, Ze uprzedzenia wplywajace na stronni-
czo$¢ instytucjonalng sa najczgsciej podsycane przez bledne przekonania i interesy
grupy oraz stoja na drodze do osiggni¢cia wyzszego wzrostu i rownosci. T. Krings
i inni?? analizowali migracj¢ zarobkowa w odniesieniu do migrantow i pracodawcow
w irlandzkim sektorze budowlanym w celu pokazania, jak obie strony (pracodawcy
1 migranci) wykorzystaly irlandzka polityke otwartego rynku pracy w 2004 roku.
W tamtym okresie pracodawcy chcieli wypehi¢ istniejace niedobory umiegjgtnosci
i sity roboczej w preznym sektorze budowlanym, wiec migranci znajdowali zatrud-
nienie stosunkowo tatwo. O ile do 2008 roku sektor budowlany w Irlandii zapewniat
znaczne mozliwosci zarobkowe migrantom, posiadajagcym roznorodne umiejgtnosci

220 C, Woolfson (2007), Labour Standards and Migration in the New Europe: Post-Communist Legacies
and Perspectives. European Journal of Industrial Relations, 13(2), s. 199-218, DOI: 10.1177
/0959680107078253; A. Afonso (2009), The domestic regulation of transnational labour markets: EU
enlargement and the politics of labour migration in Switzerland and Ireland. The transnationalization of
economies, states, and civil societies: New challenges for governance in Europe, s. 83-106, DOI:
10.1007/ 978-0-387-89339-6_4.

221 N. Mussche, V. Corluy, I. Marx (2018), How posting shapes a hybrid single European labour market,
European Journal of Industrial Relations, 24(2), s. 113-127, DOI: 10.1177/0959680117708374.

2228 I. Cohen, B. Rettab (2010), Institutional barriers in labor markets: Examples, impacts, and policies,
Socio-Economic Planning Sciences, 44(4), s. 193-198, DOI: 10.1016/j.seps.2010.07.001.

223 T, Krings, A. Bobek, E. Moriarty, J. Salamonska, J. Wickham (2011), From boom to bust: Migrant labour
and employers in the Irish construction sector, Economic and Industrial Democracy, 32(3), s. 459-476, DOI:
10.1177/0143831X10387651.
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i kwalifikacje, o tyle w momencie krachu sytuacja diametralnie si¢ zmienita, wptywa-
jac na wzmocnienie si¢ pozycji przetargowej pracodawcoOw wzgledem migrantow
probujacych radzi¢ sobie z pogarszajacymi si¢ warunkami zatrudnienia. Warto nad-
mieni¢, ze sektor budowlany stanowi szeroki obszar badan nad migracjg zarobkowa,
bowiem to w tym sektorze notuje si¢ duzy udzial migrantow zarobkowych??.
N. Ollus?® i B. Reflsund??® analizowali sytuacje migrantdw pracujacych w branzy
sprzatajacej w Finlandii i Szwecji. Uzyskane wyniki sugeruja wystepowanie ryzyka
dotyczacego wyzysku migrantow zarobkowych. Wynika to z faktu, ze zapotrzebowanie
1 potrzeba elastycznos$ci (migrantdéw) moze przeksztatci¢ si¢ w wymuszong elastycz-
nos$¢, ktora wykorzystuje bezsilnych pracownikow migrujacych, ktérzy maja niewiele
innych opcji niz zgoda na prac¢ na ztych warunkach. Z kolei na podstawie szeroko za-
krojonych badan szwedzkich firm??’ zidentyfikowano znaczng niejednorodnos$¢ przedsie-
biorstw w ich postawach wobec zatrudniania migrantow, wynikow w pracy, ustalania ptac
i dyskryminacji, chociaz doswiadczenie plyngce z zatrudniania uchodzcow zmniejsza
z reguly poczatkowo negatywne nastawienie. Wykazano, ze gtéwne powody, dla ktorych
firmy zaprzestajg zatrudniania migrantow, nie sg zwigzane z dyskryminacja ze strony pra-
cownikow lub klientow, ale raczej z nieoptymalnymi wynikami ich pracy??®.

V. Stojarova®?® dokonata poréwnania migdzy polityka migracyjna Czech i Sto-
wacji. Wykazata, ze migracja zarobkowa jest nowym zjawiskiem zardéwno w Cze-
chach, jak i na Stowacji, oraz ze ani imigracja, ani polityka integracyjna nie naleza
do priorytetow zadnego z tych krajow. Czechy wydaja si¢ dojrzalsze w przyjmowaniu
przepisow dotyczacych lepszego dostgpu cudzoziemcow do rynku pracy. Jednak po-
réwnujgc Czechy z reszta Europy, nalezg one do krajow najbardziej restrykcyjnych
pod wzgledem integracji, a takze imigracji**°. Biorgc pod uwage wyjatkowo niski od-
setek osob dorostych urodzonych poza UE, ktore staja si¢ obywatelami Czech, Repu-
blika Czeska pozostanie demokracjg wykluczajaca naptyw migrantdow, o ile nie
zmieni prawa do glosowania lub nie zwigkszy wskaznikoéw naturalizacji. Z drugiej

224 S, Rosewarne (2013), The internationalisation of construction capital and labour force formation:
Union responses in the transnational enterprise, Journal of Industrial Relations, 55(2), s. 277-297, DOIL:
10.1177/0022185612473220.

225 N. Ollus (2016), Forced flexibility and exploitation: Experiences of migrant workers in the cleaning
industry, Nordic Journal of Working Life Studies, 6(1), s. 25-45, DOI: 10.19154/njwls.v6i1.4908.

226 B, Refslund (2016), Intra-European labour migration and deteriorating employment relations in Dan-
ish cleaning and agriculture: Industrial relations under pressure from EU8/2 labour inflows?, Economic
and Industrial Democracy, 37(4), s. 597-621, DOIL: 10.1177/0143831X14550421.

227 0. Frodin, A. Kjellberg (2018), Labor migration from third countries to Swedish low-wage jobs, Nor-
dic Journal of Working Life Studies, 8(1), s. 65-85, DOI: 10.18291/njwls.v8i1.104847.

228 P, Lundborg, P. Skedinger (2016), Employer attitudes towards refugee immigrants: Findings from
a Swedish survey, International Labour Review, 155(2),s. 315-337, DOI: 10.1111/ilr.12026.

229V, Stojarova (2019), Migration policies of the Czech and Slovak republics since 1989 — restrictive,
liberal, integrative or circular? Transylvanian Review of Administrative Sciences, 15(56), s. 97-114,
DOLI: 10.24193/tras.56E.6.

230Y. Leontiyeva (2020), Inclusion of immigrants in the Czech labour market: Policies, practices, barriers
and future challenges of integration, s. 133-151, DOI: 10.1108/S1877-636120200000025010.
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strony, mimo ze Stowacja pozostaje w tyle za Czechami pod wzgledem polityki inte-
gracyjnej i wskaznikow naturalizacji, jest bardziej inkluzyjna pod wzgledem praw po-
litycznych.

W odniesieniu do Niemiec zbadano wielko$¢ 1 sktad ostatniej fali imigrantow oraz
potencjalny jej wplyw na zatrudnienie i ptace rodzimych pracownikow. Biorac pod
uwagge, ze wigkszo$¢ migrantow to obywatele UE, nie mozna zatem zapobiec naply-
wowi znacznej liczby imigrantdw o niskich kwalifikacjach. Ponadto naptyw migracji
zarobkowej z krajow stabiej rozwinietych wptywa na zwigkszenie si¢ dysproporcji
zarobkowych w odniesieniu do warunkow wystepujacych na rynku pracy?3!. Dlatego
tez duzym wyzwaniem jest ztagodzenie tych niepozadanych skutkéw poprzez inte-
gracje nisko wykwalifikowanych imigrantéw na rynku pracy i znalezienie odpowied-
niej pracy dla os6b o wysokich kwalifikacjach. Z innej jednak strony rzecz ujmujac,
zjawisko migracji zarobkowej wptywa na poziom elastycznosci rynku, ktory stanowi
najwazniejszy warunek dalszego sukcesu na rynku pracy, jego globalng integracj¢
oraz zapewnia potrzebne zasoby ludzkie?3.

D.E. Card?*3 zbadat zjawisko migracji zarobkowej w odniesieniu do Standéw Zjed-
noczonych, ale obok kwestii dotyczacej wptywu migracji zarobkowej na zatrudnienie
i ptace analizowat rowniez poziom asymilacji migrantow zarobkowych. Przeprowa-
dzona przez niego analiza wykazata, ze o ile migranci pierwszego pokolenia raczej
nie osiggaja takich samych wynikéw ekonomicznych jak tubylcy, o tyle dzigki
silnemu dazeniu do edukacji drugie pokolenie migrantdow osigga juz takie same
wyniki ekonomiczne jak wigkszo$¢ rodzimych mieszkancow. W odniesieniu do edu-
kacji badania przeprowadzone przez P. McHenry’ego wykazaty, Ze naptyw migrantow
o niskich kwalifikacjach do danego kraju sklania tubylcow do poprawy wynikow
w nauce, wydtuzenia okresu nauki i podejmowania pracy wymagajacej intensywnego
komunikowania si¢?**. Nie tylko bowiem rozwoj gospodarczy okazuje si¢ by¢ gtdownym
czynnikiem wyzwalajacym migracj¢ zarobkowa, edukacja rowniez odgrywa wazna role
w ksztattowaniu migracji?*>. Duze naptywy imigrantéw o niskich kwalifikacjach od-
dziatlujg zardwno na dystrybucje lokalnych zasobow szkolnych, jak i na lokalne ptace
wzgledne, przy czym naptyw nisko wykwalifikowanych migrantow zarobkowych jest

231 A. Niebuhr (2019), Regional disparities and labour migration — implications for regional policy
in Germany. [Regionale Disparititen und Arbeitskraftemobilitidt — Implikationen fiir die Regionalpolitik
in Deutschland], Wirtschaftsdienst, 99, s. 31-35, DOI: 10.1007/s10273-019-2429-5.

232 C. Gathmann, N. Keller, O. Monscheuer, T. Straubhaar, H. Schifer, K.F. Zimmermann, H. Briicker
(2014), Migration into Germany — a problem or an opportunity for the labour market? [Zuwanderung
nach Deutschland — Problem und Chance fiir den Arbeitsmarkt], Wirtschaftsdienst, 94(3), s. 159-179,
DOI: 10.1007/s10273-014-1652-3.

23 D.E. Card (2001), Immigrant inflows, native outflows and the local labor market impacts of higher
immigration, Journal of Labor Economics, 19, s. 22-64.

234 P, McHenry (2015), Immigration and the human capital of natives, Journal of Human Resources,
50(1), s. 34-71, DOI: 10.3368/jhr.50.1.34.

235 N. Istudor, V. Dinu, E. Gogu, E. Prada, 1. Petrescu (2020), Impact of education and economic growth
on labour migration in the European Union. A panel data analysis, E a M: Ekonomie a Management,
23(4), s. 55-67, DOT: 10.15240/tul/001/2020-4-004.
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w duzej mierze uzalezniony od poziomu podazy pracownikéw amerykanskich, co
determinuje warunki istniejace na lokalnych rynkach pracy?3®. Badania przeprowa-
dzone przez S. Bohna i E.G. Owensa?*” wskazaly, ze migranci sg najcze$ciej nielegal-
nie zatrudniani przede wszystkim w branzy budowlanej, gdzie za swoja pracg
otrzymuja niskie wynagrodzenie. Celem badan przeprowadzonych przez J. Herscha
i W.K. Viscusiego?*® byta analiza powszechnego przekonania, ze migranci koncen-
truja si¢ na zawodach wysokiego ryzyka, za ktore otrzymuja niewielkie wynagrodze-
nie. I tak, w poréwnaniu z rdzennymi pracownikami z USA meksykanscy imigranci
ponoszg znacznie wyzsze ryzyko $mierci niz rdzenni pracownicy amerykanscy, jak
réwniez nie otrzymujg odpowiedniej rekompensaty placowej za to ryzyko, a szczegol-
nie stabo radza sobie meksykanscy imigranci, ktorzy nie rozumieja jezyka angielskiego.

Przedmiotem badan prowadzonych przez G. Periego i C. Sparbera?*® byly analiza
wplywu dobrze wyksztatlconych migrantdow na rynek pracy. Badacze stwierdzili, ze
wyksztalceni pracownicy amerykanscy i migranci sg niedoskonatymi substytutami.
O ile migranci z dyplomami magisterskimi specjalizuja si¢ w zawodach wymagaja-
cych umiejetnosci ilosciowych i analitycznych, o tyle ich amerykanscy odpowiednicy
specjalizuja si¢ w zawodach wymagajacych umiejgtnosci interaktywnych i komuni-
kacyjnych. W momencie gdy ros$nie odsetek osob z wyzszym wyksztatceniem w da-
nym zawodzie, amerykanscy pracownicy z wyzszym wyksztatceniem wybieraja nowe
zawody o mniej analitycznej i bardziej komunikatywnej tresci. S. Liebert, na przykta-
dzie migrantéw z Kirgistanu w Stanach Zjednoczonych, podjat si¢ identyfikacji czyn-
nikow wplywajacych negatywnie na skuteczng integracj¢ imigrantow w krajach
docelowych. Czynnikami tymi sg trudnosci jezykowe, niedopasowanie posiadanych
umiejetnosci do realidw rynku pracy, dyskryminacja, brak dostepu do formalnych i nie-
formalnych mechanizméw pozyskiwania kapitalu, brak wiedzy o formalnych i niefor-
malnych mechanizmach pozyskiwania kapitatu, nieznajomo$¢ amerykanskich praktyk
biznesowych, know-how oraz ogdlny brak kapitatu kulturowego 24°.

C. Gabriel i H. Pellerin®*! zbadali zjawisko migracji zarobkowej wraz z aktualnymi
trendami wptywajacymi na jej zmiany. Zaobserwowali oni powstanie okreslonego
wzorca migracji, ktorego kluczowymi czynnikami jest sama migracja zarobkowa oraz
poziom jej integracji z gospodarkami krajow docelowych. Przedmiotem rozwazan

236 B.C. Cadena (2013), Native competition and low-skilled immigrant inflows, Journal of Human
Resources, 48(4), s. 910-944, DOI: 10.3368/jhr.48.4.910.

237 8. Bohn, E.G. Owens (2012), Immigration and informal labor, Industrial Relations, 51(4), s. 845-873,
DOI: 10.1111/5.1468-232X.2012.00707 .x.

238 J. Hersch, W.K. Viscusi (2010), Immigrant status and the value of statistical life, Journal of Human
Resources, 45(3), s. 749-771, DOI: 10.3368/jhr.45.3.749.

239 G. Peri, C. Sparber (2011), Highly educated immigrants and native occupational choice, Industrial
Relations, 50(3), s. 385-411, DOI: 10.1111/j.1468-232X.2011.00643 x.

240 S, Liebert (2020), Deconstructing immigrant integration: The case of Kyrgyz labor migrants in the
United States, International Journal of Public Administration, 43(2), s. 129-143, DOI: 10.1080/
01900692.2019.1672191.

241 C. Gabriel, H. Pellerin (2012), Governing International Labour Migration: Current Issues, Challenges
and Dilemmas, Routledge, s. 93-107.
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P.O. Ndiaye?*? byt aspekt migracji zarobkowej podejmowanej przez studentéw, ktora—
mimo iz spetnia okreslone standardy — to jest czesto niedoceniana i nieuwzgledniana.
Ten rodzaj migracji zarobkowej o charakterze czasowym moze przerodzi¢ si¢ w mi-
gracje dtugoterminowg lub statg i wplynaé¢ na wyniki gospodarcze kraju przyjmuja-
cego. Przedmiotem badan nad migracjg zarobkowg studentow byly rowniez analizy
determinantéw migracji zarobkowej po ukonczeniu studiow, ktore wykazaty, ze nie
tylko wzrost ptac wplywa na decyzje o migracji, ale takze r6znice w mozliwosciach
na rynku pracy, przeszte doswiadczenia migracyjne studentdw oraz uczestnictwo
w miedzynarodowej wymianie studentow, ktore sg silnymi predyktorami przysziej
migracji absolwentow?*. Przy tym absolwenci z wyZszymi ocenami cze$ciej migruja
do tych krajow, ktore charakteryzujg sie wyzszymi naktadami na badania i rozw¢j>*4.
Warto zauwazy¢, ze wiele krajow rozwinigtych, w celu uporania si¢ z utrzymujacymi
si¢ niedoborami sily roboczej 1 umiejetnosci, wdrozylo programy wizowe i plany roz-
woju majace na celu zwigkszenie swojej atrakcyjnosci, skutkujgce zatrzymywaniem
absolwentow zagranicznych uczelni wyksztatconych w kraju ojczystym. Dlatego tez
celem badan A.Z.R Tanga i innych?* bylo przeprowadzenie analizy dotyczacej indy-
widualnych cech, ktore prowadza do osiedlania si¢ zagranicznych absolwentow
w Australii, biorac pod uwage wyrazne niedobory sity roboczej i umiejgtnosci naby-
wane poza krajem. Uzyskane przez nich wyniki podkreslity znaczenie posiadania wy-
ksztalcenia lub kwalifikacji jako kluczowych czynnikow lezacych u podstaw wyboru
okreslonych miejsc pracy po ukonczeniu studiow. Nie stwierdzili oni natomiast, aby
wiek, pte¢, wynagrodzenie i pochodzenie angloj¢zyczne byly istotnymi czynnikami
przy podejmowaniu decyzji o docelowej lokalizacji.

Migracja zarobkowa byla réwniez przedmiotem rozwazan naukowych dotycza-
cych badania zwigzkow migdzy cechami $rodowiskowymi, zmienno$cig klimatu,
plonami a migracja populacji**. Na przyktad S. Feng i inni**’ podkreslili, Ze
w zwiazku z globalnym ociepleniem plony upraw w Meksyku znacznie si¢ zmniejszg.
To z kolei zmusza wielu Meksykanow do emigracji do Stanéow Zjednoczonych.

242 P.0. Ndiaye (2018), Migration d’étude, migration de travail: deux faces indissociables d’une méme
réalité? Géo-Regards, 10, s. 109-121.

23 R.S. Aquino, G.P. Tuazon, T.W. Yap, L.B.M. David (2017), In search of greener pastures? investigat-
ing Filipino tourism and hospitality management students’ willingness to work overseas, Asia-Pacific
Journal of Innovation in Hospitality and Tourism, 6(2), s. 81-90.

244 A, de Grip, D. Fouarge, J. Sauermann (2010), What affects international migration of European sci-
ence and engineering graduates? Economics of Innovation and New Technology, 19(5), s. 407-421, DOI:
10.1080/10438590903434828; R. Ciarniene, V. Kumpikaite (2011), International labour migration: Stu-
dents viewpoint, Engineering Economics, 22(5), s. 527-533, DOI: 10.5755/j01.ee.22.5.971.

245 A.Z.R. Tang, F. Rowe, J. Corcoran, T. Sigler (2014), Where are the overseas graduates staying on?
Overseas graduate migration and rural attachment in Australia, Applied Geography, 53, s. 66-76, DOI:
10.1016/j.apge0g.2014.06.004.

246 C. Chao, J. Laffargue, X. Liu, P.M. Sgro, Y. Xiao (2015), Migration and the environment: Policy
reform in a polluted open economy, World Economy, 38(1), s. 48-62, DOIL: 10.1111/twec.12247.

247 S, Feng, A.B. Krueger, M. Oppenheimer (2010), Linkages among climate change, crop yields and Mexico-
US cross-border migration, Proceedings of the National Academy of Sciences, 107(32), s. 14257-14262.
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F. Prieur i I. Schumacher?*® zbadali zwigzek migdzy politykg migracyjng a zmianami
klimatycznymi przez pryzmat konfliktow wewnetrznych i zewngtrznych. Konflikt
wewngtrzny moze by¢ zwigzany z tym, ze zatrudnianie migrantow i wptyw ich pracy
na rozwdj lokalnej produkcji prowadzi do obcigzenia infrastruktury i przyspiesza pro-
cesy zmian klimatycznych. Konflikt zewngtrzny moze wynika¢ zatem z faktu samego
naptywu migrantow do kraju docelowego, ktorych zbyt duza liczba moze by¢ jedno-
czesnie jego przyczyna.

Analizie i badaniom poddano réwniez zwigzki i relacje pomi¢dzy turystyka a mi-
gracjg zarobkowg??. Wedlug A.M. Williamsa i C.M. Halla>>° wystepuje stabe zroz-
nicowanie mi¢dzy migracja a turystyka, co przyczynia si¢ do wzglednego zaniedbania
wystepujacych migdzy nimi relacji. Zbadali oni czynniki wptywajace na te relacje,
dzielac je na dwie ogolne, ale wzajemnie powiazane kategorie o charakterze gospo-
darczym i spotecznym oraz turystycznym. R.V. Bianchi®' czy R.E. Wood?3? zwrdcili
uwage na aspekty wspotczesnej turystyki, ktore sugerujg powstawanie nowych
mobilnosci w kontekscie turystyki i migracji zarobkowej. Stwierdzili oni, Ze ostatnie
zmiany w Europie umozliwily utworzenie grup mobilnych pracownikow-turystow,
ktore zatarly tradycyjny podziat na prace i turystyke w trakcie przemieszczania si¢
pomigdzy wieloma krajami.

P.I. Ogrodnikov i N.A. Makarova analizowali wptyw procesow migracyjnych na
stabilizacj¢ docelowych rynkow pracy w celu okreslenia liczby ludno$ci niezbedne;j
dla danego obszaru oraz ilosci sity roboczej. Przedmiotem analiz byly wskazniki
umozliwiajagce oszacowanie sytuacji migracyjnej i jej wptywu na ksztattowanie sig
potencjatu pracy i rozwoj regionalnego rynku pracy. Efektem przeprowadzonych ana-
liz jest zbior metod stuzacych do prognozowania migracji (prognozowania, planowa-
nia 1 optymalnego rozmieszczenia sily roboczej), ktore moga by¢ wykorzystane

248 F, Prieur, 1. Schumacher (2016), The role of conflict for optimal climate and immigration policy, TSE
Working Paper, Toulouse School of Economics, s. 16-63.

249 M. Joppe (2012), Migrant workers: Challenges and opportunities in addressing tourism labour shortages,
Tourism Management, 33(3), s. 662-671, DOI: 10.1016/j.tourman.2011.07.009; A. Zopiatis, P. Constanti,
A.L. Theocharous (2014), Migrant labor in hospitality: The Cyprus experience, International Journal of
Hospitality Management, 37, s. 111-120, DOI: 10.1016/.ijhm.2013.11.002; C. Moller, B. Ericsson,
K. Overvag (2014), Seasonal workers in Swedish and Norwegian ski resorts — potential in-migrants?, Scan-
dinavian Journal of Hospitality and Tourism, 14(4), s. 385-402, DOI: 10.1080/150 22250.2014.968365;
M. Thulemark, M. Lundmark, S. Heldt-Cassel (2014), Tourism employment and creative in-migrants, Scan-
dinavian Journal of Hospitality and Tourism, 14(4), s. 403-421, DOI: 10.1080/15022250.2014.968000;
N.B. Salazar (2020), Labour migration and tourism mobilities: Time to bring sustainability into the debate,
Tourism Geographies, DOI: 10.1080/14616688.2020.1801827; J. Sun, L. Ling, Z.J. Huang (2020), Tourism
migrant workers: The internal integration from urban to rural destinations, Annals of Tourism Research, 84,
DOI: 10.1016/j.annals.2020.102972; W. Terry (2022), Be our guest: Guestworkers in tourism and hospital-
ity in the United States, s. 1-242, DOT: 10.1515/9783110643800.

250 A.M. Williams, C.M. Hall (2000), Tourism and migration: New relationships between production and
consumption, Tourism Geographies, 2(1), s. 5-27, DOI: 10.1080/146166800363420.

251 R.V. Bianchi (2000), Migrant tourist-workers: Exploring the ‘contact zones’ of post-industrial tour-
ism, Current Issues in Tourism, 3(2), s. 107-137, DOI: 10.1080/13683500008667869.

252 R.E. Wood (2000), Caribbean cruise tourism: Globalization at sea, Annals of Tourism Research,
27(2), s. 345-370, DOI: 10.1016/S0160-7383(99)00073-0.
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w dziataniach ukierunkowanych na osiagni¢cie zbilansowanej podazy i popytu na
pracg?>. V.A. Chereshnev i A.V. Vasilyeva, biorac pod uwage istotne problemy mie-
dzynarodowych migracji zarobkowych, zidentyfikowali zwigkszona potrzebe¢ pro-
gnozowania wspotzaleznych procesow rynku pracy i migracji w celu poprawy efek-
tywnos$ci regionalnej polityki migracyjnej w Rosji. Opracowali oni model do
prognozowania przeptywow migracyjnych zdeterminowanych réznicami ptac, odlegto-
$ciami mig¢dzy regionami oraz ptacami i bezrobociem, ktére wynikaja z wptywu migra-
cji na dostgpno$¢ miejsc pracy na rynku pracy. Ponadto A.V. Vasilyevai A.A. Tarasyev
zaproponowali prognoze wspotzaleznego rozwoju rynku pracy i procesOw migracyij-
nych w regionach Federacji Rosyjskiej. Zbadali oni r6zne podejscia do modelowania
migracji, ujawniajac tym samym brak narzedzi do jednoczesnego przewidywania pro-
cesOwW migracyjnych i ksztattowania si¢ sytuacji na rynku pracy. W odpowiedzi na
wystepujaca luke badawcza opracowali oni kompleks modelowy umozliwiajacy pro-
gnozowanie: przeptywow migracyjnych, determinowanych réznicg poziomu wyna-
grodzen oraz odlegloscig migdzy krajem ojczystym a regionami docelowymi, liczba
potencjalnych migrantow w krajach ojczystych oraz liczbg migrantow, ktorzy przy-
byli wczesniej; zatrudnienia migrantow w regionie z uwzglednieniem zmian w do-
stepnosci pracy w wyniku ich naptywu na regionalne rynki pracy, poziomu wynagro-
dzen w regionie z uwzglednieniem sity przetargowej pracownika. Nastepnie na
podstawie przeprowadzonych prognoz sformulowali oni zalecenia dotyczace po-
prawy efektywnosci regionalnej polityki migracyjnej oraz sformutowali rekomenda-
cje dla poprawy zarzadzania migracjami zarobkowymi?>**. A.M. Danzer i B. Dietz?>
skoncentrowali si¢ na determinantach migracji zarobkowej i wyborach podejmowa-
nych przez migrantéw pochodzacych z Armenii, Biatorusi, Gruzji, Motdawii i Ukra-
iny. Wykazali oni, ze o ile najstabiej wyksztalceni migranci udaja si¢ do Rosji, o tyle
lepiej wyksztatceni przenoszg si¢ do krajow Unii Europejskiej, a najlepiej wyksztatceni
do krajow rozwinigtych. Mimo ze znaczna czg$¢ migrantow z Europy Wschodniej do
UE jest dobrze wyposazona w umigjgtnosci jezykowe i kwalifikacje, to kraje Wspolnoty
nie wykorzystuja w pelni potencjatu tych migrantow, oferujgc im prace prowadzaca do
ich degradacji zawodowej lub marnotrawigcg ich umiejetnosci i doswiadczenie.
Przedmiotem badan byly réwniez programy migracji tymczasowej (TMP — Tempo-
rary Migration Program) i ich potencjat w zarzadzaniu miedzynarodowa migracja za-
robkowg. M. Ruhs?3® w swoich badaniach zaprezentowal, w jaki sposob te programy

253 P 1. Ogorodnikov, N.A. Makarova (2013), The modelling of migratory flows into the region, Economy
of Region, (2), s. 168-176, DOI: 10.17059/2013-2-18; A.V. Vasilyeva (2017), The forecast of labour
migration, reproduction of the population and economic development of Russia, Economy of Region,
13(3), s. 812-826, DOT: 10.17059/2017-3-14.

254 V.A. Chereshnev, A.V. Vasilyeva (2013), Model complex of forecasting of interdependent development of
migration processes and region labour market, Economy of Region, (3), s. 272-281, DOI: 10.17059/2013-3-25;
A.V. Vasilyeva, A.A. Tarasyev (2014), Future development of migration processes and labour market in
the regions of Russia, Economy of Region, (4), s. 283-298, DOI: 10.17059/2014-4-25.

255 A.M. Danzer, B. Dietz (2014), Labour migration from Eastern Europe and the EU's Quest for Talents,
Journal of Common Market Studies, 52(2), s. 183-199, DOI: 10.1111/jcms.12087.

256 M. Ruhs (2006), The potential of temporary migration programmes in future international migration
policy, International Labour Review, 145(1-2), s. 7-36, DOI: 10.1111/j.1564-913X.2006.tb00008 .x.
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umozliwiaja: pomoc krajom o wysokich dochodach w zaspokojeniu ich potrzeb ryn-
kowych; zapewnienie ludziom z krajow o niskich dochodach lepszego dostepu do
rynkéw pracy w krajach o wyzszych dochodach; zmaksymalizowanie wplywu roz-
wojowego migracji na kraje pochodzenia; rozwianie obaw krajow o wysokim docho-
dzie dotyczacych statego osiedlania si¢ migrantow.

Polska emigracja zarobkowa bylta przedmiotem badan prowadzonych m.in. przez
B. Levena®’, ktory probowat zrozumie¢ motywy polskich migrantdéw oraz konse-
kwencje fali migracji Polakéw do krajow UE, ktora miata miejsce w 2004 roku. Na
podstawie przeprowadzonych badan wysnut wniosek, ze chociaz obawy zachodnio-
europejskie przed imigracjg z Polski i innych krajow wschodnioeuropejskich sg zro-
zumiatle, to nie sg one dobrze poparte teoriami ekonomicznymi ani polskimi trendami
mobilnosci sity roboczej.

Przedmiotem badan H. Janta i innych byly do$wiadczenia polskich pracownikow
migrujacych w sektorze hotelarskim w Wielkiej Brytanii. Uzyskane wyniki wskazaty,
ze glownym motywem podejmowania pracy w hotelarstwie jest samorozwoj, ponie-
waz migranci chcg uzywac i uczy¢ si¢ jezykow obcych, zdobywaé¢ doswiadczenie za-
wodowe i1 otrzymywac¢ inne korzysci, ktore zapewnia im ten sektor. Te mozliwos$ci
rozwoju osobistego sg postrzegane rowniez jako sposob na poprawe perspektyw za-
wodowych zar6wno w Wielkiej Brytanii, jak i po powrocie do Polski. W odniesieniu
do sektora za pozytywne zostaly uznane mozliwos$ci poznania nowych ludzi i pracy
w innym $rodowisku. Natomiast za negatywy uznano warunki pracy, niskie zarobki,
prace fizyczne oraz zjawisko dyskryminacji. To wszystko powoduje, ze pewne prak-
tyki 1 warunki pracy w sektorze hotelarskim stanowia przeszkodg¢ dla dlugoterminowego
zaangazowania migrantow?*8. Dodatkowo H. Janta i inni*>° zbadali, w jaki sposob za-
trudnienie w turystyce i doswiadczenia nabyte w miejscu pracy wptywaja na adaptacje
pracownikoéw migrujacych (w tym przypadku pracownikéw pochodzacych z Polski)
w spoteczenstwie przyjmujacym. Stwierdzili oni, ze zatrudnienie w sektorze tury-
stycznym zapewnia dostgp do wielu sieci spotecznych, co z kolei wspiera popraweg
kompetencji spotecznych i kulturowych pracownikéw zagranicznych. Takie sieci po-
magaja rowniez zrekompensowaé negatywne aspekty pracy w turystyce i migracji.
Ponadto zbadali oni, w jaki sposob relacje migdzy migdzynarodowymi pracownikami
wplywaja na migracje¢ tancuchowa i pdzniejsze praktyki rekrutacyjne. W kolejnych
badaniach H. Janta i inni?*° rozpatrzyli relacje migdzy sieciami spotecznymi migran-
tow, procesami przyswajania jezyka i zatrudnieniem w turystyce. Podkreslili oni

257 B. Leven (2006), New developments in Poland's emigration — the EU factor, Journal of East-West
Business, 12(1), s. 49-64, DOI: 10.1300/J097v12n01_04.

258 H. Janta, A. Ladkin, L. Brown, P. Lugosi (2011), Employment experiences of Polish migrant workers
in the UK hospitality sector, Tourism Management, 32(5), s. 1006-1019, DOI: 10.1016/j.tourman.
2010.08.013.

259 H. Janta, L. Brown, P. Lugosi, A. Ladkin (2011), Migrant relationships and tourism employment,
Annals of Tourism Research, 38(4), s. 1322-1343, DOI: 10.1016/j.annals.2011.03.004.

260 H, Janta, P. Lugosi, L. Brown, A. Ladkin (2012), Migrant networks, language learning and tourism
employment, Tourism Management, 33(2), s. 431-439, DOI: 10.1016/j.tourman.2011.05.004.
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role wspolpracownikéw i klientdow w nauce jezyka przez migrantow. Z kolei P. Lugosi
i A. Ndiuini®®! przeanalizowali r6zne formy wartosci, ktore cudzoziemcy tworza
poprzez zatrudnienie w hotelarstwie. Wprowadzili oni pojgcie ,,nie-okre§lonych
zdolnosci” w celu konceptualizacji amorficznej natury umiejetnosci, zdolnosci i za-
sobow, ktore moga by¢ rozwijane poprzez prace migrantow zarobkowych. Polscy mi-
granci zarobkowi byli réwniez przedmiotem badan prowadzonych przez J. Amholtza
1 N.W. Hansena. Porownujac warunki pracy polskich i dunskich pracownikéw, udo-
wodnili oni, Zze rozwigzania instytucjonalne rynku pracy lepiej wyjasniaja roéznice
stwierdzone migdzy obiema grupami niz roznice w indywidualnych cechach migran-
tow 1 dunskiej sity roboczej. Wskazali oni ponadto, ze takie czynniki jak zmienno$¢
ptac w r6znych sektorach oraz zdecentralizowana regulacja warunkow pracy sg row-
nie wazne przy ocenie potencjalnego wptywu pracownikow migrujacych na dunski
rynek pracy?$?. Polska migracja zarobkowa byta rowniez przyktadem, na podstawie
ktérego przeprowadzono prognozy dotyczace wpltywu ekonomicznego przystgpienia
Turcji do UE w odniesieniu do przeplywow migracyjnych. Na ich podstawie wysnuto
wniosek, ze ewentualne przystapienie Turcji do UE i uzyskanie przez nia dostepu do
unijnego rynku pracy nie wywotaloby masowych migracji zarobkowych, jedynie do-
prowadziloby do krotkoterminowego wzrostu migracji, ktora zaczgtaby szybko zani-
ka¢, osiggajac poziom jak przed akcesjg?®®. C. Thorngvist i S. Bernhardsson?®* prze-
prowadzili poglgbione wywiady z polskimi robotnikami budowlanymi, w ktérych
nacisk potozyli na ich do§wiadczenia zwigzane z tym, co postrzegali jako niesprawie-
dliwe warunki pracy, oraz na to, co powodowalo, ze te warunki byly akceptowane
albo odrzucane. Jednakze nadrzednym celem badan byto znalezienie odpowiedzi na
to pytanie, dlaczego polscy pracownicy wyjezdzaja do Szwecji, a co wazniejsze, dla-
czego zostajg, nawet gdy czuja si¢ niesprawiedliwie traktowani lub bezposrednio
oszukiwani przez pracodawcow. Glownymi czynnikami pozostania w Szwecji byty
wynagrodzenia, sSrodowisko pracy, umowy o prace i relacje z roznymi uczestnikami
rynku pracy, ale rowniez chg¢ zrealizowania ,,projektu zyciowego” w postaci budowy
domu, zatozenia firmy czy rodziny w Polsce. Natomiast w oparciu o badanie losowe
przeprowadzone przez respondentéw z udziatem 500 polskich pracownikow migru-
jacych w Danii C. Thornqvist i S. Bernhardsson argumentuja, ze przy wyjasnianiu
warunkow pracy pracownikoéw migrujacych nalezy wzig¢ pod uwage specyficzne

261 P, Lugosi, A. Ndiuini (2022), Migrant mobility and value creation in hospitality labour, Annals of
Tourism Research, 95, s. 23-47, DOI: 10.1016/j.annals.2022.103429.

262 J, Arnholtz, N.W. Hansen (2013), Labour market specific institutions and the working conditions of
labour migrants: The case of Polish migrant labour in the Danish labour market, Economic and Industrial
Democracy, 34(3), s. 401-422, DOL: 10.1177/0143831X12450055.

263 W, Strielkowski, O. Glazar, T. Duch4¢ (2014), Economic implications of Turkish migration in
Europe: Lessons learned from Polish EU accession, Journal of Economic Cooperation and Development,
35(2), 5. 91-120.

264 C. Thorqyvist, S. Bernhardsson (2015), Their own stories — how Polish construction workers posted
to Sweden experience their job situation, or resistance versus life projects, Transfer: European Review
of Labour and Research, 21(1), s. 23-36, DOI: 10.1177/1024258914561409.
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instytucje rynku pracy i roznice sektorowe. E. Peperkamp badat potencjat przestrzeni
1 zaje¢ rekreacyjnych we wspieraniu procesOw integracji spotecznej i rozwijaniu po-
czucia przynalezno$ci migrantow zarobkowych pochodzgcych z Polski?%.

2.4. Charakterystyka migracji zarobkowej
w Swietle badan krajowych

Migracja zarobkowa byta rowniez przedmiotem badan i rozwazan prowadzonych
przez polskich naukowcow. Jednakze gtdéwnym przedmiotem tych badan byta emi-
gracja zarobkowa Polakow. Wprowadzona w Polsce w 1989 r. gospodarka rynkowa
W znacznym stopniu zmienila wszystkie systemy zarzadzania, liberalizacji ulegly
takze przepisy ruchu granicznego i kazdy otrzymat prawo do swobodnego podrdzo-
wania za granicg. Jednak swoboda mobilnoS$ci osiagni¢ta przez Polakéw w latach 90.
nie byta réwnoznaczna z mozliwos$cia podjecia legalnego zatrudnienia w jakimkol-
wiek kraju. Dopiero przystapienie Polski do Unii Europejskiej w 2004 r. oraz poste-
pujaca globalizacja radykalnie zmienity sytuacj¢ Polakow, biorgc pod uwage dostep
do miejsc pracy w Europie i na $wiecie. Ograniczenia w zatrudnieniu usuwane kon-
sekwentnie przez poszczegolne kraje unijnej pictnastki wraz ze swoboda mobilnosci
daty Polakom nowe mozliwosci pracy i poprawy sytuacji materialnej. Mobilno$¢ mig-
dzynarodowa Polakow po 2004 roku okazata si¢ jednym z najbardziej spektakular-
nych ruchéow ludnosciowych we wspotczesnej historii Europy. To spowodowato,
ze wiekszos¢ publikacji naukowych opracowana przez polskich badaczy poswigcona
zostata zjawisku emigracji Polakéw po 2004 roku. O ile prognozowano, ze masowy
odptyw ludnos$ci — obserwowany w przypadku Polski — wywota szok podazowy i zna-
czaco wptynie na sytuacje na rynku pracy w gospodarce wysylajacej, to z przeprowa-
dzonej przez P. Kaczmarczyka, M. Mioduszewskiej i A. Zylicz analizy wyniklo, ze
skutki dla rynku pracy migracji z Polski w kolejnych latach po 2004 roku byty raczej
umiarkowane — dynamika zjawisk na rynku pracy obserwowana w tych latach zdeter-
minowana byta gtéwnie czynnikami zwigzanymi z cyklem koniunkturalnym. Sugeruja
oni jednak, ze masowe migracje moga prowadzi¢ do odptywu ludnosci ,,zbednej eko-
nomicznie”, a przez to sprzyja¢ procesowi modernizacji polskiej gospodarkiZ®.
D. Kopycinska i P. Zwiech?¢” przeprowadzili analize migracji zarobkowych Polakow
ze szczegbdlnym uwzglednieniem: migracji czasowych po integracji Polski z Unig
Europejska w odniesieniu do wielkosci emigracji, krajow docelowych, motywow mi-
gracji, wielko$ci migracji powrotnych, sytuacji migrantow na polskim rynku pracy
oraz korzysci i ryzyka towarzyszacych migracji zarobkowej Polakow.

265 B, Peperkamp (2018), ‘Dutch don’t dance’ — leisure experiences and sense of belonging among Polish
migrants in the Netherlands, Leisure Studies, 37(3), s. 256-267, DOI: 10.1080/02614367.2017.1397183.
266 p, Kaczmarczyk, M. Mioduszewska, A. Zylicz (2010), Impact of the post-accession migration on the
Polish labor market. EU labor markets after post-enlargement migration, s. 219-253, DOI: 10.1007/978-
3-642-02242-5 9.

267 D. Kopycinska, P. Zwiech (2010), Migration management in Polish economy: Risks and benefits,
Transformations in Business and Economics, 9(2 SUPPL. B), s. 285-302.
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Drugim, réwnie czgsto badanym aspektem byta migracja ludnos$ci ukrainskiej
do Polski. Celem badan prowadzonych przez M. Biatas i A. Solka?%® bylo przed-
stawienie proceséw migracji ludnosci ukrainskiej do Polski na przetomie XX i XXI
wieku, w tym kierunkow, nat¢zenia i przyczyn. Zaprezentowali oni akty prawne
regulujace te kwestie oraz ich zmiany wprowadzone po wejséciu Polski do strefy
Schengen, ktére moga mie¢ wpltyw na wielko$¢ strumieni migracyjnych oraz po-
srednio na krajowy rynek pracy. Ocenili oni réwniez polityke migracyjng Polski
pod katem potrzeb gospodarki. W. Janicki i V. Ledwith?® badali potencjat rozwoju
gospodarczego migracji poprzez analiz¢ dotyczaca wykorzystania migracji jako
zastepstwa do zrownowazenia utraty kapitalu ludzkiego wynikajacej z emigracji.
Wykazali oni, ze migranci z Ukrainy majg potencjal do dzialania jako migranci
zastepczy, kompensujac utratg kapitatu ludzkiego zwigzang z emigracja obywateli
polskich. Jednakowoz powinny zosta¢ spelnione dwa warunki. Po pierwsze, prze-
pisy prawno-administracyjne musza stawia¢ migrantow zarobkowych na réwni
z obywatelami kraju przyjmujacego i nalezy opracowac¢ kompleksowg strategie
integracji. Po drugie, zmarnowany kapitat ludzki zwigzany z migracjg zastepcza
nalezy uzna¢ za centralny koszt wykorzystania migracji zastepczej jako strategii
rozwoju gospodarczego kraju. Inne publikacje dotyczace migracji zarobkowe;j
w $wietle badan prowadzonych przez polskich badaczy dotyczyly m.in. specyfiki

przygranicznej migracji zarobkowej?’’; roli migracji zarobkowej w offshoringu

jako formy dumpingu socjalnego?’!; migracji jako narzedzia wspierajacego rozwoj

272 273.

gospodarczy*’4, sportowcoéw-cudzoziemcow>">; wykorzystania mediow cyfrowych

do pozyskiwania i integracji migrantow na lokalnych rynkach pracy?’4; wptywu

268 M. Bialas, A. Solek (2008), Migrations of Ukrainian population to Poland at the turn of the 20th and
21st centuries — situation, reasons, challenges, Journal of International Studies, 1(1), s. 56-64.

269 W, Janicki, V. Ledwith (2021), Replacement migration on the edge of the European Union: Wasting
human capital?, International Migration, s. 1-16, https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/imig
.12888, data dostgpu: 20.10.2021.

270y, Bilan (2012), Specificity of border labour migration, Transformations in Business & Economics,
11(2/26), s. 82-97.

271 P, Zuk, P. Zuk (2018), Offshoring, labour migration and neo-liberalisation: Nationalist responses
and alternatives in Eastern Europe, Economic and Labour Relations Review, 29(1), s. 97-117; J. Hardy,
M. Calveley, J. Kubisa, S. Shelley, (2015), Labour strategies, cross-border solidarity and the mobility of
health workers: Evidence from five new member states, European Journal of Industrial Relations, 21(4),
s.315-333, DOI: 10.1177/0959680114553159.

272y, Bilan, W. Strielkowski (2016), Migration in post-transition economies: Immigration surplus in
Visegrad Group countries, International Journal of Trade and Global Markets, 9(2), s. 182-196, DOI:
10.1504/1JTGM.2016.076310.

273 M. Lenartowicz, A. Ciok (2021), Motives of labour migrations of foreign elite athletes to Polish table tennis
clubs, Physical Culture and Sport, Studies and Research, 93(1), s. 11-23, DOIL: 10.2478/pcssr-2021-0027.

274 W. Widera (2021), Attracting and pre-integrating migrants using digital media in the local labour
market, Communication Today, 12, s. 28-42.
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migracji na wydajno$¢ pracy?’®; samozatrudnienia cudzoziemcow?’®; wptywu migra-
cji zarobkowej na depopulacje miast®”’.

Wazrost dobrobytu w Polsce 1 innych wschodnich panstwach cztonkowskich UE
oraz wplyw ich probleméw demograficznych na rynek pracy przyczynity si¢ do nasi-
lenia przeptywdéw migracyjnych ze wschodniej i potudniowej Europy?’s. W latach
2016-2019 Polska byta jednym z najwigkszych odbiorcow imigrantow w catej UE
pomimo faktu, ze w tym okresie rzadzita partia polityczna, ktora prezentuje si¢ jako
zdecydowanie przeciwna i skutecznie zapobiegajaca imigracji. D. Tilles wskazat, ze
ta sprzeczno$¢ w dziataniach rzadu polskiego moze by¢ niebezpieczna, dlatego w Pol-
sce nalezy przeanalizowaé¢ dos§wiadczenia Wielkiej Brytanii w odniesieniu do migra-
cji. W Wielkiej Brytanii wtadza zezwalala na imigracj¢ na duza skale przy jednocze-
snym unikaniu publicznej dyskusji lub pozornym sprzeciwie wobec niej, co
przyczynito si¢ do zaklocenia krajobrazu politycznego i wzmocnienia skrajnosci, jed-
noczesnie podsycajac nieche¢ do imigrantow. Ponadto stanowito to jedna z przyczyn
glosowania za opuszczeniem Unii Europejskiej?’®. Brexit oznaczal rowniez koniec
swobodnego przeptywu sily roboczej z Unii Europejskiej i stanowi bezprecedensowa
forme¢ ponownej regulacji brytyjskiego rynku pracy?%’.

Co do badan przeprowadzonych przez B. Solgg i S. Kubiciel-Lodzinska, to doty-
czyly one migrantow zarobkowych przyjezdzajacych do Polski. W badaniach doko-
naty one przegladu ruchu migracyjnego z uwzglednieniem rozwoju migracji zagra-
nicznych w Polsce. Nastepnie zaprezentowaty wybrane dane statystyczne dotyczace
imigracji — stalej i zwigzanej z praca, odnoszac je do okresu po wejsciu Polski do Unii
Europejskiej?®!. M. Polakowski i D. Szelewa takze analizowali przeptywy migracyjne
do Polski z uwzglednieniem aspektu umiejetnosci. Wskazali, ze polska gospodarka
jest nastawiona na umigjgtnosci o nizszym lub $rednim poziomie i w obliczu ,,boomu
edukacyjnego” w szkolnictwie wyzszym nie jest w stanie wchiona¢ podazy wysoko
wykwalifikowanych pracownikoéw, ktorzy nie mogac znalez¢ pracy na polskim rynku

275 A. Mihi-Ramirez, E. Melchor-Ferrer, J. Sobieraj (2020), Integration and productivity of labor factor in
Europe. Perspective from nationality and the attainment level, Engineering Economics, 31(1), s. 18-25,
DOI: 10.5755/j01.ee.31.1.24477.

276V, Navickas, E. Grmanova, W. Gajda (2020), Self-employment of foreigners as an innovative solution
on the labor market in the European Union, Business: Theory and Practice, 21(1), s. 178-183, DOI:
10.3846/btp.2020.11727.

277 A, Zrébek-Rozanska (2019), Depopulation of cities and housing decisions of university graduates,
Real Estate Management and Valuation, 27(4), s. 105-113, DOI: 10.2478/remav-2019-0040.

278 D. Tilles (2020), Immigration and Public Trust: Lessons for Poland from Brexit Britain. Studies in Euro-
pean Integration, State and Society Contemporary States and the Crisis of the Western Order, s. 137-162.

279 D. Tilles (2020), Immigration and Public Trust: Lessons for Poland from Brexit Britain. Studies in
European Integration, State and Society Contemporary States and the Crisis of the Western Order, s. 137-162.
280 G. Alberti, J. Cutter (2022), Labour migration policy post-Brexit: The contested meaning of regulation
by old and new actors, Industrial Relations Journal, 53(5), s. 430-445, DOI: 10.1111/irj.12382.

281 B, Solga, S. Kubiciel-Lodzinska (2017), Poland: Immigration instead of emigration. Transformation
of the mobility model, 30th IBIMA Conference, 2017, Madrid.
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pracy, decyduja si¢ na emigracj¢ do innych krajow. Jednakze ich dlugotrwata utrata
moze by¢ szkodliwa dla rozwoju kraju ojczystego®?. Z drugiej strony sektory wyma-
gajace stosunkowo niskich umiejetnosci i oferujgce najnizsze ptace borykaja si¢ z nie-
doborem sity roboczej, ktory jednak uzupetniaja migranci z krajow bylego Zwiagzku
Radzieckiego?®*. Przedmiotem badan V. Filimonau i M. Miki?** byto zjawisko migra-
cji powrotnej w odniesieniu do 0s6b powracajacych z Wielkiej Brytanii do Polski.
Jako glowny czynnik sklaniajgcy migrantdéw do powrotu wskazano tesknotg. Nato-
miast doswiadczenie zawodowe nabyte podczas pracy w sektorze hotelarskim
w Wielkiej Brytanii wskazano jako czynnik wptywajacy na poprawe perspektywy za-
wodowej na polskim rynku pracy. Jednakze, o ile do$wiadczenia reintegracyjne by-
tych migrantow sg ogdlnie pozytywne, a wigkszo$¢ jest zadowolona z decyzji o po-
wrocie, o tyle niektdrzy rozwazajag mozliwos$¢ reemigracji. Nadal niewielkg uwage
poswiecono migracji zarobkowej w aspekcie postgpowan rekrutacyjnych przedsie-
biorstw zatrudniajacych cudzoziemcow. W tym aspekcie przedmiotem badan byty
analizy wptywu decyzji rekrutacyjnych podejmowanych przez przedsicbiorstwa na
migdzynarodowe przeptywy migracyjne?®.

Przeprowadzona analiza literatury dotyczacej migracji zarobkowej wykazata, ze
zjawisko migracji bylo badane pod katem wielu aspektow, prezentowanych w bar-
dziej ogodlnym ujeciu. Bardziej szczegotowe analizy w odniesieniu do pracy cudzo-
ziemcow dotyczyty zbadania ich opinii, postaw czy przyczyn podejmowania danej
pracy, natomiast punkt widzenia przedsigbiorcoOw byt pomijany. Jesli juz tym si¢ zaj-
mowano, to przedmiotem badan byly dziatania podejmowane przez zwigzki zawo-
dowe w odniesieniu do zatrudnianych cudzoziemcow. Jednakze z automatu dotyczyto
to przedsigbiorstw duzych, w ktorych takie zwiazki dziataja. Cudzoziemcy w kraju
docelowym najczgsciej zatrudniani sg w jakim$ przedsiebiorstwie, gdyz to bowiem
przedsigbiorstwa stanowia podstawowa jednostke rynku pracy danego kraju. To
przedsigbiorstwa poszukujg pracownikow, zatrudniaja ich, a nast¢pnie wynagradzajg
za wykonywang przez nich prace. | o ile zjawisko migracji zarobkowej wydaje si¢ by¢
dobrze zbadane, o tyle na podstawie przeprowadzonych rozwazan nad migracja za-
robkowa wyraznie wida¢, ze pomijany jest tzw. wymiar praktyczny dotyczacy zatrud-
niania cudzoziemcow przez przedsigbiorstwa.

282 p, Kaczmarczyk (2014), Labour mobility in the EU: Dynamics, patterns and policies: EU enlargement
and intra-EU mobility — lessons to be drawn from the post-2004 migration of Poles, Intereconomics,
49(3), s. 128-136, DOI: 10.1007/s10272-014-0495-x.

283 M. Polakowski, D. Szelewa (2016), Poland in the migration chain: Causes and consequences, Trans-
fer, 22(2), s. 207-218, DOI: 10.1177/1024258916636581.

284 V. Filimonau, M. Mika (2019), Return labour migration: An exploratory study of Polish migrant
workers from the UK hospitality industry, Current Issues in Tourism, 22(3), s. 357-378, DOIL: 10.1080/
13683500.2017.1280778.

285 1. Fellini, A. Ferro, G. Fullin (2007), Recruitment processes and labour mobility: The construction
industry in Europe, Work, Employment and Society, 21(2), s. 277-298, DOI: 10.1177/095001700707
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Podsumowujac, przeprowadzona analiza krajowej i zagranicznej literatury umoz-
liwita zidentyfikowanie luki badawczej, przejawiajacej si¢ tym, iz w dotychczasowej
literaturze z obszaru migracji zarobkowej brak jest badan i analiz dotyczacych prak-
tycznego wymiaru zatrudniania cudzoziemcoéw przez przedsigbiorstwa. Nie wiadomo,
jakimi motywami i przeslankami kieruja si¢ przedsigbiorstwa przy zatrudnianiu
cudzoziemcow, na co zwracajg uwage oraz czego oczekuja w wyniku ich zatrudnie-
nia, brak jest rowniez wiedzy dotyczacej sposobu wptywu cudzoziemcoéw na ksztat-
towanie si¢ sSrodowiska wielokulturowego w przedsigbiorstwie czy zachet motywacyj-
nych oferowanych przez przedsigbiorstwo wzgledem zatrudnianych cudzoziemcow.

Biorac pod uwage, ze celem migracji zarobkowych jest podjgcie pracy przez
cudzoziemcow w kraju docelowym, co wigze si¢ z zatrudnianiem, motywowaniem,
oczekiwaniem przez przedsigbiorstwa okreslonych warto$ci wynikajacych z zatrud-
niania cudzoziemcow i ich wptywu na tworzenie si¢ sSrodowiska wielokulturowego,
kolejny rozdziat poswigecony zostanie zagadnieniom zwigzanym z zarzadzaniem
zasobami ludzkimi, motywowaniem i ksztattowaniem si¢ wielokulturowego srodowi-
ska w miejscu pracy oraz pracg cudzoziemcoéw w przedsiebiorstwie.
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MIGRACA ZAROBKOWA
W KONTEKSCIE ZARZADZANIA
ZASOBAMI LUDZKIMI

3.1. Znaczenie procesow migracyjnych w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi

Ludzie sg nie tylko odbiorcami lub uzytkownikami oferowanych produktow czy
ustug, ale réwniez to dzigki nim powstaja dobra o charakterze materialnym Iub
niematerialnym. Kazdy produkt lub ustuga dostepna na rynku jest efektem pracy czto-
wieka. To dzigki pracy ludzkiej realizowane sg idee, tworzone sa innowacyjne pro-
jekty, a gospodarka nieustannie si¢ zmienia, nastepuje postep ekonomiczny. Przedsie-
biorstwa jako podmioty gospodarcze w duzej mierze opieraja si¢ na ludziach — to
cztowiek zaktada przedsiebiorstwo, opracowuje jego strategi¢ dziatania i rozwoju,
okresla cele strategiczne czy realizuje poszczeg6lne dziatania na poziomie taktycz-
nym lub operacyjnym. Dzigki zatrudnionym pracownikom osiggane sg zamierzone
cele oraz realizowane dziatania niezbedne do prawidtowego funkcjonowania przed-
sigbiorstwa na rynku i jego dalszego rozwoju. Pracownicy przedsiebiorstwa okreslani
sg terminem ,,zasoby ludzkie?86, ktore razem z zasobami naturalnymi i zasobami ka-
pitalowymi stanowig czg¢$¢ zasoboéw ekonomicznych przedsigbiorstwa?’. Przy tym
wedhug A. Lelen?®® nalezy przyja¢, ze ludzie nie sa zasobem — oni dysponujg okreslo-
nymi sktadnikami zasobu ludzkiego w postaci wiedzy, kwalifikacji, kompetencji, zdol-
nosci, postaw, zdrowia, umiejetnosci, wyznawanych wartosci czy motywacji. Sama
idea zasobow ludzkich polega na tym, aby traktowa¢ kazdego pracownika jako zrodto
okreslonych mozliwo$ci, korzysci oraz zyskow o charakterze zard6wno materialnym,

286 Zasoby ludzkie okre$lane sg rowniez jako kapitat ludzki, potencjat spoteczny, pracownicy lub personel.
287 M. Romanowska (2011), Zarzadzanie kapitalem ludzkim, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecif-
skiego, 685, s. 171-182.

288 A. Lelen (2011), Zarzadzanie zasobami ludzkimi przedsigbiorstwa, Organizacja i Zarzgdzanie Strate-
giczne, 4, s. 1-23.
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jak i niematerialnym?®. Pracownicy przedsiebiorstwa mogg by¢ jego najlepsza walutg
i kapitatem, gdyz to wlasnie ich wyksztatcenie, zdyscyplinowanie, kwalifikacje,
umiejetnoscei, a czgsto rowniez niskie koszty pracy stanowig jeden z najwazniejszych
atutow organizacji>®. Istotne sg rdbwniez posiadane przez pracownikow wiedza, zdol-
nosci, postawy i zdrowie?!.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest nauka o zarzadzaniu, ale korzysta z szerokiej
perspektywy nauk spotecznych, zwtaszcza tych o orientacji behawioralnej, takich jak
psychologia, socjologia i ekonomia®*?. Zarzadzanie zasobami ludzkimi (ZZL) defi-
niuje si¢ jako system dziatan i strategii, ktore koncentruja si¢ na skutecznym zarza-
dzaniu pracownikami na wszystkich poziomach przedsi¢gbiorstwa dla osiagnigcia jego
celow i zalozen?*3. Jest to bardzo szeroki obszar obejmujacy: planowanie, rekrutowa-
nie, zatrudnianie, wdrazanie, oceny okresowe, kontrolowanie, wynagrodzenia, moty-
wowanie, szkolenia oraz odej$cia®*. ZZL wspomaga caty tancuch warto$ci organiza-
cji poprzez procesy kadrowe — poszukiwanie i zatrudnianie, szkolenia, oceny
okresowe oraz motywowanie, a poprzez rolg, jakg odgrywa przy okreslaniu kwalifi-
kacji, kompetencji, umiej¢tnosci, motywacji, poziomu zadowolenia, kosztow zatrud-
niania, rozwoju oraz podnoszenia kwalifikacji pracownikow, posrednio wptywa na
przewage konkurencyjng organizacji>®>.

Jedna z podstawowych definicji jest definicja sformulowana przez M. Armstronga,
okreslajaca ZZL jako strategiczne i spdjne podejscie do zarzadzania najcenniejszymi
aktywami przedsigbiorstwa — ludzmi tam pracujacymi, ktoérzy indywidualnie i zbio-
rowo przyczyniaja si¢ do realizacji jego celow?*°. ZZL to multidyscyplinarna funkcja
organizacyjna, ktora czerpie teorie i idee z roznych dziedzin, takich jak zarzadzanie,
psychologia, socjologia i ekonomia?’. Zarzadzanie zasobami ludzkimi to proces, po-
przez ktory kierownictwo buduje site robocza i stara si¢ tworzy¢ na bazie pracownikow
warto$ciowy Kapital, ktory potrzebny jest organizacji*®. Poczatkowo argumentowano,
ze ZZL jest tym samym co zarzadzanie personelem, jak wskazywat M. Armstrong,

289 W. Banka (2002), Zarzadzanie personelem w matej i $redniej firmie, Wydawnictwo Adam Marszatek,
Torun.

290 7. Slusarczyk (2018), Zarzadzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach: teoria i praktyka, Zarza-
dzanie Innowacyjne w Gospodarce i Biznesie, 2(27), s. 13-20.

291 M. Staniewski (2018), Zarzadzanie zasobami ludzki a zarzgdzanie wiedzg w przedsigbiorstwie, Wyz-
sza Szkota Finansow i Zarzadzania w Warszawie, Warszawa.

292 ¥, Sutkowski (2013), Human Resource Management — paradigms and basic cognitive orientations,
Przedsigbiorczo$¢ i Zarzadzanie, 14(9), s. 9-24.

293 L.L. Byars, L. Rue (2006), Human Resource Management (eighth ed.). McGraw-Hill/Irwin, New
York, s. 371-383.

294 J. Struzyna (2002), Doskonalenie jako$ci zarzadzania zasobami ludzkimi w matych firmach, Prace
Naukowe Akademii Ekonomicznej w Katowicach, s. 54.

295 K. Makowski (2002), Instrumentarium zarzadzania zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Szkoty
Glownej Handlowej, Warszawa, s. 181.

2% M. Armstrong (2016), Armstrong’s Handbook of Strategic Human Resource Management, Kogan
Page, London, s. 7.

297 J. O’Riordan (2017), The Practice of Human Management, Institute of Public Administration, s. 4-19.
298 U. Bukowska, R. Oczkowska (red.) (2014), Rozwdj zasobow ludzkich organizacji, Difin, Warszawa.
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okres$lajac je jako ,,stare wino w nowej butelce”?*, jednakze D. Guest**® przekonywat,
ze ZZL nie zastepuje, ale rozni si¢ od zarzadzania personelem. Sugerowat on, ze zarza-
dzanie personelem przejawia si¢ gtownie jako realizowanie czynnosci administracyj-
nych: rekrutacja, systemy nagradzania czy awanse, wskazujac przy tym, ze pracownicy
zajmujacy si¢ tymi sprawami nie sg postrzegani jako osoby przyczyniajace si¢ do dal-
szego rozwoju organizacji. S. Borkowska zdefiniowata ZZL jako charakterystyczne po-
dejscie do zarzadzania zatrudnieniem, ktérego celem jest osiagniecie przewagi konku-
rencyjnej poprzez strategiczne rozmieszczenie wysoce zaangazowanej 1 zdolnej sity
roboczej przy uzyciu zintegrowanego zestawu technik kulturowych, strukturalnych
i personalnych3®!; podczas gdy L.L. Byars i L.W. Rue postrzegaja ZZL jako dzialania
majgce na celu zapewnienie i koordynacje zasobow ludzkich organizacji*??. P. Boxall
i J. Purcell*® stwierdzili, ze ZZL obejmuje wszystko, co wiaze si¢ z zarzadzaniem sto-
sunkami pracy w firmie. Stowo ,,wszystko” w definicji wyjasnia szerszy zakres zagadnien
obejmujacych nie tylko sama umowe o prace, ale rowniez dzialania nieobjete bezposred-
nio umowg o pracg, w jakich pracownicy mogg uczestniczy¢, zapewniajac sobie w ten
sposob odpowiedni poziom zycia zawodowego. M. Armstrong, poza sformulowaniem
jednej z najczesciej przytaczanych definicji ZZL, wyrdznit kilka kluczowych cech tej
koncepcji’®:

— Roéznorodnos¢ ZZL wynikajaca z faktu, ze trudno jest okresli¢ uniwersalne cechy
ZZL. Istnieje wiele modeli i praktyk, ktore roznig si¢ w zaleznos$ci od organizacji.

— Strategiczny charakter ZZL, ktorego najwazniejszg cechg jest znaczenie przywia-
zywane do integracji strategiczne;j.

— Zorientowany na zaangazowanie charakter ZZL. — u podstaw ZZL leza pojecia
wzajemnosci i wysokiego zaangazowania. Jesli wszyscy pracownicy organizacji
postrzegaja siebie jako zaangazowanych we wspoélne starania, beda dziata¢ na
WyZSzZym poziomie.

— Ludzie i ich talenty uwazane za ,kapitat ludzki”. Jedng z pierwotnych podstaw
akademickich jest przekonanie, ze ludzi i ich wspoélne umiejgtnosci, zdolnosci
i doswiadczenia nalezy traktowac jako cenny zasob i zrédlo przewagi konkuren-
cyjnej, a nie koszt>®,

299 Old wine in new bottles (ang.), M. Armstrong (2008), Strategic Human Resource Management,
A Guide to Action, Kogan Page, London, s. 17.

300 D, Guest (2011), Human resource management and performance: still searching for some answers,
Human Resource Management Journal, 21(1), s. 3-13.

3015, Borkowska (2014), Rola zaangazowania pracownikéw, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, 2(97),
s. 9-26; D.E. Guest (1987), Human resource management and industrial relations, Journal of Manage-
ment Studies, 14(5), s. 503-521.

3021, L. Byars, L.W. Rue (2018), Human Resource Management, 8th ed., McGraw-Hill/Irwin, New York,
s. 105.

303 P, Boxall, J. Purcell (2000), Strategic Human Resource Management: Where Have We Come from
and Where Should We Be Going?, International Journal of Management Reviews 2(2), s. 183-203.

304 M. Armstrong (2006), Human Resource Management Practice, Kogan Page Limited, s. 11.

305 A. Szatkowski (2005), Kapitat spoleczny jako czynnik efektywnos$ci pracy, Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne, 11, s. 2-7.
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— Koncepcja ZZL jest unitarystyczna, niepluralistyczna, indywidualistyczna i zbio-
rowa w swoim podejsciu do relacji pracowniczych. Teoria ZZL utrzymuje, Ze pra-
cownicy majg te same interesy co pracodawcy; podkresla ponadto znaczenie relacji
miedzy organizacja a indywidualnym pracownikiem, a nie jakakolwiek grupa®®s.

— ZZL to centralna, kierowana przez kierownictwo dziatalno$¢ strategiczna, ktéra
jest rozwijana i dostarczana przez kierownictwo jako cato$¢ w celu promowania
interesOw ich organizacji™"’.

— Nacisk na potrzeby organizacji oraz cele i wartosci biznesowe — ZZIL. zostato
w duzej mierze oparte na filozofii zorientowanej na zarzgdzanie i biznes. Chociaz
interesy czlonkow organizacji sg uznawane za wazne, sg one podporzadkowane
interesom organizacji. Jednak w tym obszarze teoria ZZL ewoluuje. Cho¢ wyraz-
nie ZZL musi wspiera¢ osiaganie celdOw organizacji, coraz czesciej pojawiaja si¢
opinie, ze ZZL powinno koncentrowac si¢ roOwniez na zaspokajaniu interesow
wszystkich interesariuszy oraz przestrzeganiu wartosci i standardow.

ZZL postrzegane jest rowniez jako funkcja zarzadcza zajmujaca si¢ zatrudnianiem,
motywowaniem i utrzymywaniem ludzi w organizacji*’®. ZZL to takze projektowanie
systemoOw zarzadzania, ktore zapewniajg efektywne i wydajne wykorzystanie talen-
tow ludzkich do realizacji celow organizacyjnych. Jest to funkcja personalna zajmu-
jaca si¢ pozyskiwaniem, rozwojem, wynagradzaniem, integracja i utrzymaniem per-
sonelu organizacji dla przyczyniania si¢ do realizacji celéw organizacji’®. Dlatego
zarzadzanie personelem to planowanie, organizowanie, kierowanie i kontrolowanie wy-
konywania tych funkcji operacyjnych®!?. Wedtug J.M. Invancevich i W.F. Glueck?!!
ZZL dotyczy jak najefektywniejszego wykorzystania ludzi do osiagania celow orga-
nizacyjnych i indywidualnych. Jest to sposéb zarzadzania ludzmi w pracy, aby dawali
z siebie wszystko organizacji. Wedlug G. Desslera®'? zasady i praktyki zwigzane
z realizacjg aspektow ,,ludzkich” lub zasobow ludzkich, w tym rekrutacji, badan prze-
siewowych, szkolen, nagradzania i oceniania, rowniez obejmujg ZZL. Generalnie
771 odnosi si¢ do zarzadzania ludzmi w organizacjach. Obejmuje ono dzialania,
zasady i praktyki zwigzane z pozyskiwaniem, rozwijaniem, wykorzystywaniem, oce-
nianiem i utrzymywaniem odpowiedniej liczby i kombinacji umiejg¢tnosci pracow-
nikow w dazeniu do osiagnigcia celow organizacji. ZZL ukierunkowane jest na

306 F.J. Roethlisberger (1977), The Elusive Phenomena, Harvard University Press, Cambridge, s. 75.

307 M. Armstrong (2005), Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow, [w:]
A. Nikonorow (2013), Zarzadzanie talentami — koncepcje, tendencje i wyzwania, s. 40.

308 D. Kosiorek, K. Szczepanska (2016), Relationships between organisational culture and human
resource management, Jagiellonian Journal of Management, 2(3), s. 205-215.

309 M. Crail (2006), HR roles and responsibilities 2006: Benchmarking the HR function, IRS Employ-
ment Review, 839, s. 9-15.

310 A Pocztowski (2003), Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, PWE, War-
szawa, . 20.

311 J M. Ivancevich, W.F. Glueck (1986), Foundations of Personnel/Human Resorce Management, Busi-
ness Publications Inc., Plano, Texas, s. 46.

312 G. Dessler (2008), Human Resource Management, Pearson Prentice Hall, Upper Saddle River, s. 56.
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maksymalizacje wkladu pracownikow w osigganie optymalnej produktywnosci
i efektywnos$ci przy jednoczesnym osigganiu celow indywidualnych (takich jak
trudna praca i zdobywanie uznania) oraz spotecznych (takich jak zgodno$¢ z prawem
i wykazywanie odpowiedzialno$ci spotecznej)3!3.

Nadrzedne miejsce w ZZL zajmuje filozofia (rys. 3.1), obejmujaca wartosci i za-
sady przyjete i przestrzegane przez osoby odpowiedzialne za ksztaltowanie strategii
zarzadzania organizacja. W momencie gdy obrany zostanie prawidlowy kierunek,
organizacja moze sprawnie i efektywnie zarzadza¢ zasobami ludzkimi, uwzgledniajac
ich pozyskiwanie, wynagradzanie, szkolenia, albo zapewnia¢ warunki odpowiednie
dla ich dalszego rozwoju zawodowego.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi
(ZzL)

v

Filozofie ZZL

\ 4

Zarzadzanie kapitatem ludzkim

<—[—

Strategia, polityka, procesy,
praktyki i programy dotyczace
kapitatu ludzkiego
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Rysunek 3.1. Dzialania w ramach ZZL

Zrodto: I. Warwas, A. Rogozinska-Pawetczyk (2016), Zarzadzanie zasobami ludzkimi w nowoczesnej
organizacji. Aspekty organizacyjne i psychologiczne, Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego, £.6dZ, s. 18

3131, Warwas, A. Rogozinska-Pawelczyk (2016), Zarzadzanie zasobami ludzkimi w nowoczesnej orga-
nizacji. Aspekty organizacyjne i psychologiczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £6dz, s. 16.

101



Rozdziat 3

sity roboczej dla organizacji, natomiast cele szczegélowe obejmuja
1.

93]

8.
9.

Podstawowym celem ZZL jest zapewnienie dostgpnos$ci kompetentnej i che¢tnej
314.

Kapitat ludzki: wspomaganie organizacji w pozyskiwaniu odpowiedniej liczby
1 typow pracownikéw do realizacji jej celow strategicznych i operacyjnych.

. Rozwijanie klimatu organizacyjnego: pomoc w tworzeniu klimatu, w ktérym pra-

cownicy sg zachecani do rozwijania i wykorzystywania w petni swoich umiejetnosci
oraz do efektywnego wykorzystywania umiejetnosci i zdolnosci sity roboczej.

. Pomoc w utrzymaniu standardow wydajnosci i zwigkszenia produktywnosci po-

przez efektywne projektowanie pracy; zapewnienie odpowiedniej orientacji, szko-
lenia i rozwoju; udzielanie informacji zwrotnych zwigzanych z wydajnoscia oraz
zapewnienie skutecznej komunikacji dwustronne;j.

Pomoc w nawigzaniu i utrzymaniu harmonijnej relacji pracodawca — pracownik.
Pomoc w tworzeniu i utrzymaniu bezpiecznego i zdrowego Srodowiska pracy.

. Opracowywanie programow zaspokajajacych ekonomiczne, psychologiczne i spo-

feczne potrzeby pracownikéw oraz pomaganie organizacji w utrzymaniu produk-
tywnych pracownikow.

. Zapewnienie, ze organizacja przestrzega przepisow prawnych majacych wptyw na

miejsce pracy (takich jak prawa cztowieka, rownos¢ zatrudnienia, bezpieczenstwo
1 higiena pracy, standardy zatrudnienia oraz ustawodawstwo dotyczace stosunkdéw
pracy).

Zapewnienie organizacji dobrze wyszkolonych i zmotywowanych pracownikow.
Zwigkszenie satysfakcji pracownikow i wspomaganie ich samorealizacji.

10. Rozwijanie i utrzymywanie wysokiej jakosci zycia zawodowego.
11. Komunikowanie polityki HR wszystkim pracownikom.
12. Pomaganie w utrzymaniu etycznej polityki i zachowania.

Obecnie wystepujacym trendem w ZZL jest trend ukierunkowany na przeksztal-

canie tych zasobow w kapital, od ktérego w znacznej mierze zalezy wartosé firmy*'>.
Determinantami tych przeksztatcen sg m.in.3'¢:

rozwijanie konstruktywnej i produktywnej wspotpracy,

odpowiednie formulowanie celéw oraz zadan usprawniajacych realizacje wyko-
nywanej pracy,

modernizowanie systemow informacyjnych i motywacyjnych,

opracowywanie racjonalnych rozwigzan wraz z ich wdrazaniem,

prowadzenie edukacji w organizacji przeksztatconej w organizacj¢ inteligentna,
inaczej uczaca sie.

314 A. Lelen (2010), Zarzadzanie zasobami ludzkimi przedsigbiorstwa, Organizacja i Zarzgdzanie Strate-
giczne, 4, s. 1-23.

315 A. Pocztowski (2003), Zarzadzanie zasobami ludzkimi, PWE, Krakéw, s. 20.

316 A, Ludwiczynski (2000), Metody wspomagajace strategiczne zarzadzanie zasobami ludzkimi, [w:]
A. Ludwiczynski (red.), Strategiczne zarzadzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Krakow,
s. 28.
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Rolg ZZL jest planowanie, opracowywanie oraz administrowanie polityka i pro-
gramami zaprojektowanymi w celu optymalnego wykorzystania zasobow ludzkich
organizacji. Stanowi cze$¢ zarzadzania, zajmujgcego si¢ ludzmi w pracy i ich relacjami
w przedsigbiorstwach, ktore pod wptywem tworzacego si¢ wielokulturowego Srodo-
wiska pracy moga ulega¢ zmianie. Przed ZZL stoi nadal wiele wyzwan, przy czym
jednym z nich jest wykorzystanie pracy migrantéw, ktorzy podejmujac prace w da-
nym przedsigbiorstwem, staja si¢ jego zasobem. O ile wczesniej wypracowane poli-
tyki i programy zarzadzania zasobami ludzkimi mogg by¢ skuteczne w odniesieniu do
pracownikow krajowych, o tyle w przypadku zatrudnionych migrantow mogg wyma-
gac korekty lub powazniejszej zmiany.

Jak wspomniano we wczesniejszym rozdziale (,,Specyfika migracji zarobkowej
w $wietle badan naukowych”), celem migracji zarobkowej jest podjgcie przez cudzo-
ziemcoOw pracy w kraju docelowym, co najczesciej skutkuje podjeciem pracy zarob-
kowej w formie zatrudnienia przez przedsigbiorstwo. Fakt ten powoduje, ze cudzo-
ziemiec staje si¢ zasobem przedsigbiorstwa, odnosnie do ktorego opracowywane sa
procedury i dzialania, majace na celu optymalne wykorzystanie jego pracy. Cudzo-
ziemiec zatrudniony w przedsigbiorstwie staje si¢ aktywnym uczestnikiem kontak-
tow, relacji czy dziatan zachodzacych w ramach danej firmy, ktore potencjalnie wpty-
waja na ksztattowanie si¢ wartosci catego przedsigbiorstwa. To powoduje, ze
zarzadzanie zasobami ludzkimi rozpatrywane jest rowniez w kontekscie badan zwia-
zanych z migracja zarobkowa.

Badania dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi i migracji zarobkowej prowa-
dzone sg z dwoch gtéwnych punktow widzenia — po pierwsze, z perspektywy ksztalto-
wania si¢ praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi w odniesieniu do cudzoziemcow
podejmujacych prace w przedsiebiorstwach’!’, a po drugie, pod katem ksztattowania
si¢ praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi w odniesieniu do zatrudnionych juz pracow-
nikéw w celu ich zatrzymania, w momencie gdy ma miejsce swoista ,,fala odptywu”
pracownikow migrujagcych do innych krajow?'®. Badania przeprowadzone przez
V.A. Andreeva, T.V. Varkulevicha i M.N. Arnauta’!® dotyczace Federacji Rosyjskiej
koncentrowaty si¢ na mozliwo$ci wykorzystania tancuchéw dostaw w zarzadzaniu za-
sobami ludzkimi. Wskazali oni, Ze migracja wysoko wykwalifikowanych pracownikow
za granice staje si¢ obecnie istotnym problemem dla rozwoju poszczegdlnych regiondéw.
Odptyw pracownikow decydujacych si¢ na migracje zarobkowa moze spowodowaé

317 Np. L.S. Krismadewi (2017), Work reform in Indonesia: An agenda for greater efficiency, Paper
presented at the Proceedings of the 30th International Business Information Management Association
Conference, IBIMA 2017 — Vision 2020: Sustainable Economic Development, Innovation Management
and Global Growth, 2017-January, s. 3586-3606.

318 Np. K. Rockute, I. Minelgaite, L. Zailskaite-Jakste, R. Damasevicius (2018), Brand awareness in the
context of mistrust: The case study of an employment agency, Sustainability, 10(3), DOIL: 10.3390/
sul0030695; M. Rutten (2009), The economic impact of medical migration: An overview of the litera-
ture, World Economy, 32(2), s. 291-325, DOI: 10.1111/5.1467-9701.2008.01147 x.

319V A. Andreev, T.V. Varkulevich, M.N. Arnaut (2019), Using supply chain strategy in skilled workers
migration: A consequence for the Russian Far East’s economy, International Journal of Supply Chain
Management, 8(6), s. 458-465.
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skurczenie si¢ gospodarki o 0,3-0,4 procenta. To z kolei przektada si¢ na pogorszenie
jakosci ustug publicznych w opiece zdrowotnej i edukacji oraz zapowiada degradacje
otoczenia biznesowego, ograniczajac postep gospodarczy. Straty migracyjne powo-
duja zmiang struktury demograficzno-etnicznej zatrudnienia w regionie, co w dtuzszej
perspektywie bedzie determinowaé nierownowagg strukturalng na rynku pracy. Kon-
sekwencjg jest negatywny wpltyw procesow migracyjnych na strukture wiekowa sity
roboczej, biorgc pod uwage fakt, ze znaczna czgs$¢ migracji, okoto 70 procent, dotyczy
odptywu os6b w wieku produkcyjnym. Nastepng konsekwencja jest zmniejszenie
liczby 0s6b zaangazowanych w gospodarke, a co za tym idzie — zmniejszenie podazy
zasobow pracy na rynku. Ponadto odptyw sity roboczej warunkuje spowolnienie go-
spodarcze i ostabienie statusu geopolitycznego Federacji Rosyjskiej na Dalekim
Wschodzie w wyniku procesu wyludniania obszaréw przygranicznych. Odpowiedzig
na te problemy moze by¢ wprowadzenie strategii fancucha dostaw w celu wtasciwego
zarzgdzania zasobami ludzkimi przez przedsi¢biorstwa poszukujace wykwalifikowa-
nych pracownikéw. W tym kontekscie odpowiednie zarzadzanie zasobami ludzkimi,
z wykorzystaniem tancuchow dostaw w odniesieniu do pracownikow, przyczyni si¢
moze nie do zmniejszenia poziomu migracji, ale spowoduje zmniejszenie si¢ ,,luki”,
jaka wystepuje na rynku pracy pomiedzy podaza a popytem na wysoko wykwalifiko-
wanych pracownikéw. Celem badan przeprowadzonych przez O. Shvetsova®?’ bylo
rozpoznanie wspotczesnych trendéw w zarzadzaniu migrantami w Korei Potudnio-
wej, przeanalizowanie nowych tendencji i perspektyw oraz stworzenie profilu emi-
granta. Uzyskane wyniki wskazaty, ze firmy potudniowokoreanskie stosuja specy-
ficzne podejscie do zarzadzania emigrantami, ktére opiera si¢ na kluczowych
kompetencjach zatrudnionych w przedsiebiorstwie cudzoziemcow.

Y. Bilan i inni*?! podkreslaja, ze na poziomie matych i $rednich przedsigbiorstw
zatrudnianie i zatrzymywanie wykwalifikowanych pracownikow jest jednym z naj-
trudniejszych zadan zarzadzania zasobami ludzkimi, zwlaszcza w gospodarkach
rozwijajacych sig, charakteryzujacych si¢ duza intensywnos$cig ,,wyplywania” wy-
kwalifikowanych pracownikow z powodu migracji zarobkowej. Przedmiotem prowa-
dzonych przez nich badan byty przedsigbiorstwa ukrainskie, zmagajace si¢ z proble-
mami zatrudniania i utrzymywania wykwalifikowanych pracownikéw. Problemy te
sg zwigzane z oplacalnoscig samego przedsigbiorstwa. Te, ktore sg nierentowne, maja
wigksze problemy w tym obszarze niz te, ktore s3 dochodowe. Glowne problemy
z obsadzaniem wakatow wedtug badanych pracodawcow to:

1. czynniki rynkowe — brak pracownikéw o wymaganych umiejetnosciach;

2. wewngtrzne problemy z zapewnieniem atrakcyjnosci miejsc pracy (materialne —
ptacowe i niematerialne — perspektywy kariery, elastyczne godziny pracy, legalne
zatrudnienie);

320 0. Shvetsova (2017), The profile of an expatriate in south korea: Evidence from the korean TNC’s
employee’s survey, Journal of Applied Economic Sciences, 12(7), s. 1942-1954.

21y, Bilan, H. Mishchuk, 1. Roshchyk, O. Joshi (2020), Hiring and retaining skilled employees in smes:
Problems in human resource practices and links with organizational success, Business: Theory and Prac-
tice, 21(2), s. 780-791, DOT: 10.3846/btp.2020.12750.
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3. wewnetrzne czynniki nieefektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym rekru-
tacji;
4. psychofizjologiczne czynniki satysfakcji z pracy.

Na podstawie uzyskanych wynikow wysnuto wniosek, ze praktyki zarzadzania za-
sobami ludzkimi w matych i §rednich przedsi¢gbiorstwach na Ukrainie sa w duzej mie-
rze budowane chaotycznie, bez analizowania wptywu na efektywnos¢ wykorzystania
innych zasobow i bez podawania powigzan z og6lna efektywnoscia ekonomiczna
przedsigbiorstw. Badania przeprowadzone przez X. Denga?? dotyczyly przedsie-
biorstw rodzinnych i stosowanych przez nich praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi
w celu przyciagania i zatrzymywania pracownikow migrujacych. Opierajac si¢ na teo-
rii kapitatu spotecznego, perspektywie wymiany spolecznej i teorii wsparcia organi-
zacyjnego, autor formuluje propozycje wykorzystania ,;rodziny” do zwickszenia
poziomu zaangazowania pracownikow przedsi¢biorstwa. Na podstawie przeprowa-
dzonych badan wsrdd grup fokusowych, wywiadoéw i przegladéw dokumentow orga-
nizacyjnych spostrzezono, ze godziwe warunki pracy, rozwoj kariery i kultura korpo-
racyjna integrujgca pracownikOw ze spoteczno$cia, czyli praktyki zarzadzania
zasobami ludzkimi, mogg by¢ pomocne w przycigganiu i zatrzymywaniu nowego po-
kolenia pracownikdéw migrujacych.

Badania przeprowadzone przez A.W. Tiana, Y. Wanga i T. Chia’?* wykazaty ko-
nieczno$¢ wprowadzenia zmian do zarzadzania zasobami ludzkimi w odniesieniu do
zarzadzania cudzoziemcami zatrudnionymi w danym przedsigbiorstwie. Stwierdzili oni
wystgpowanie r6znic w poziomach zadowolenia z wykonywanej pracy w zaleznosci od
tego, czy pracg t¢ wykonywali cudzoziemcy, czy pracownicy lokalni, przy czym nie
wiadomo, co stanowito przyczyng tych réznic. W swoich badaniach wykazali oni
potrzebe przyjecia bardziej precyzyjnego podejscia w zarzadzaniu zasobami ludzkimi
m.in. poprzez zrozumienie potrzeb i oczekiwan okre§lonych grup pracowniczych
(np. wykwalifikowanych migrantow). To ponadto podkresla znaczenie, jakie dla przed-
sigbiorstwa ma zrewidowanie strategii 1 praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi w celu
lepszego rozpoznania potrzeb oraz lepszego wykorzystania umiejgtnosci posiadanych
zarowno przez wykwalifikowanych migrantow, jak i pracownikoéw lokalnych.

H. Janta i inni*** propagowali potrzebg szerszej konceptualizacji praktyki zarzadza-
nia zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach zatrudniajacych cudzoziemcow, a wnioski
takie wyciagneli na podstawie badan przeprowadzonych wsrod przedsiebiorstw dziata-
jacych w branzy turystycznej i hotelarskiej, zatrudniajacych m.in. polskich migrantow.

322 X. Deng (2018), Embedding ‘familiness’ in HRM practices to retain a new generation of migrant
workers in China, Asia Pacific Business Review, 24(4), s. 561-577, DOI: 10.1080/13602381.2018.
1451124.

323 AW. Tian, Y. Wang, T. Chia (2018), Put my skills to use? Understanding the joint effect of job
security and skill utilization on job satisfaction between skilled migrants and Australian born workers in
Australia, Social Indicators Research, 139(1), s. 259-275, DOI: 10.1007/s11205-016-1404-4.

324 . Janta, P. Lugosi, L. Brown, A. Ladkin (2012), Migrant networks, language learning and tourism
employment, Tourism Management, 33(2), s. 431-439, DOI: 10.1016/j.tourman.2011.05.004.
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Z uwagi na to, ze przedsicbiorstwa dziatajace w tej branzy charakteryzuja si¢ najcze-
$ciej sieciowoscia oraz licznymi interakcjami angazujacymi przeplywy informacji
i kapitalu ludzkiego, ich do$wiadczenia zwigzane z zatrudnieniem i socjalizacja
cudzoziemcOw zaczynajg si¢ poza fizycznymi granicami miejsca pracy. W odpowie-
dzi na te zjawiska przedsigbiorstwa powinny odpowiednio ksztattowac swoje praktyki
w ramach ZZL, uwzgledniwszy, w jaki sposéb takie sieci i przeplywy wplywaja
na rozw6j wzorcéw zachowan czy wielokulturowego $rodowiska pracy. Z kolei
C.C-Y. Kwong*? badal, jak ksztattowaty sie praktyki ZZL i motywacji, ale w odnie-
sieniu do migrantéw wewnetrznych. W badaniach podjat on prébe oceny wptywu mi-
gracji ,,miejsko-wiejskiej” na pracownikow banku w trzech aspektach. Po pierwsze,
analizowal wptyw migracji na zycie osobiste pracownikow, takie jak postrzeganie no-
wego $srodowiska i warunkéw zycia, ich zmartwienia, sposoby utrzymywania wigzi
rodzinnych i relacji na odleglo$¢. Po drugie, badat wptyw migracji na wydajnos¢
pracy pracownikdw, a po trzecie, obserwowal, w jaki sposdb bank radzi sobie z pro-
blemem demoralizacji poprzez polityke zarzgdzania zasobami ludzkimi. Przeprowa-
dzone przez niego analizy wykazaty, ze dzigki silnej polityce wynagrodzen i stosun-
kowo uczciwemu systemowi oceny wynikow, stosowaniu srodkdw w postaci awansu,
premii, dodatkow 1 zachet proces odchodzenia pracownikow zostat zatrzymany. Z ko-
lei przedmiotem badan C. Yorozu?¢ byly firmy japofskie zatrudniajgce cudzoziem-
cow oraz ich pracownicy. Celem tych badan bylo okreslenie, w jaki sposob cudzo-
ziemcy pracowali w Japonii i jak dobrze zostali wpasowani w unikalne japonskie
srodowisko pracy, zwtaszcza w system ZZL. Zagadnienie to zostalo zbadane zar6wno
z punktu widzenia firm japonskich, jak i z punktu widzenia mi¢dzynarodowej sity
roboczej. Realizacja tych badan wykazata wystepowanie probleméw w systemie ZZL.
O ile podobnie wystepujace problemy w Wielkiej Brytanii i USA najczesciej dotycza
wynagrodzen i dyskryminacji ze strony pracownikow lokalnych®?’, o tyle w przy-
padku cudzoziemcow w firmach japonskich w tradycyjnym systemie HR pojawily si¢
inne wyjatkowe problemy. Wystepuje bowiem duza przepas¢ migdzy oczekiwaniami
japonskich firm a oczekiwaniami cudzoziemcow. Firmy oczekuja, ze cudzoziemcy
zostang na dtuzej, podczas gdy oni preferuja r6znorodne dos§wiadczenia zawodowe,
tak aby moc szybko rozwija¢ umiejetnosci zawodowe. Takze japonscy pracownicy
korzystali z zalet bezpiecznego systemu ZZL, jednak okazalo si¢, ze cudzoziemcy nie-
konieczne preferujg tego rodzaju korzysci. To wskazuje na potrzebe uelastycznienia
771 przez firmy japonskie, biorac pod uwage oczekiwania i potrzeby cudzoziemcow.

325 C.C.-Y. Kwong (2004), The impact of “urban-rural” migration in Indonesia: A case study of Bank
Rakyat Indonesia employees, Asian and Pacific Migration Journal, 13(4), s. 523-532, DOI: 10.1177/
011719680401300407.

326 C. Yorozu (2020), How do self-initiated expatriates fit into the Japanese traditional HR system?
A call for institutional change to achieve mutual understanding, Journal of Global Mobility, 8(3-4),
s.291-307, DOI: 10.1108/JGM-03-2020-0018.

327'Y. Baruch, M. Dickmann, Y. Altman, F. Bournois (2013), Exploring international work: Types and
dimensions of global careers, International Journal of Human Resource Management, 24(12), s. 2369-2393,
DOI: 10.1080/09585192.2013.781435.
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Na chwile obecng temat nie zostal w petni wyczerpany??%, co moze wskazywaé na
wystepowanie kolejnej potencjalnej luki badawczej w obszarze badan nad migracja
zarobkowa. Biorac pod uwage jednak to, ze jednym z proceséw ZZL jest zarzadzanie
srodowiskiem wielokulturowym oraz motywacja pracownikoéw pochodzacych z r6z-
nych krajow, warto zbada¢, jak fakt zatrudniania migrantow wplywa na tworzenie
si¢ srodowiska wielokulturowego oraz to, jak realizowany jest proces motywacyjny
w odniesieniu do tych pracownikow. Dlatego w kolejnych podrozdziatach oméwiony
zostat wptyw zatrudniania migrantow na tworzenie si¢ sSrodowiska wielokulturowego
(3.2) oraz sposoby realizowania procesow motywacyjnych w takim srodowisku (3.3).

3.2. Wplyw zatrudniania cudzoziemcéw na wielokulturowe
srodowisko organizacji

Organizacja, przedsigbiorstwo, miejsce pracy to otoczenie, w ktorym pracownik
spedza zwykle 1/3 doby, co oznacza, Ze praca to jest jednym z dominujacych srodo-
wisk zycia czlowieka. Spedzajac tam $rednio 8 godzin dziennie, pracownik organiza-
cji funkcjonuje w ramach przyjetej kultury, ktéra w odniesieniu do organizacji ozna-
cza zwyczaje w niej panujace, tradycje, symbole, opowiesci, mity czy artefakty.
Osoby pelnigce najwazniejsze funkcje w organizacji (wlasciciele, menedzerowie, dy-
rektorzy czy kierownicy) sa jej symbolami przekazujacymi okreslone tradycje, a ich
stowa oraz czyny sg interpretowane przez pozostatych pracownikow3?. To wszystko
tworzy specyficzng dla organizacji kultur¢ organizacyjna. Sama kultura rozumiana
jest jako zestaw zachowan, obyczajow, przekonan czy postaw charakterystycznych
dla okreslonej zbiorowos$ci ludzkiej — poczawszy od matych zespotow pracujacych
w jednej organizacji az po cate narody**° — i odnosi si¢ do przyjetych wartosci, lezg-
cych u podstaw zatozen, oczekiwan i definicji charakteryzujacych organizacje i jej
cztonkow*!. G. Hofstede i inni definiujg kulture jako zaprogramowanie umyshu, od-
rézniajace czlonkéw jednej grupy od drugiej, ktora obejmuje cata sfere zwyktych
i codziennych zachowan cztowieka®*?. Kultura definiowana jest rowniez ,jako
ztozona catosé, obejmujgca wiedze, przekonania, sztuke, przepisy prawne i moralne,
zwyczaje i obyczaje oraz wszelkie umiejetnosci i nawyki, ktore przyswaja sobie czio-
wiek, bedgc cztonkiem spoteczenstwa™?33. Skladajg sie na nia: jezyk, idee, wartosci,

328 Podczas przeszukiwania przeprowadzonego w bazie Scopus znaleziono zaledwie 18 dokumentow

speliajacych wyniki wyszukiwania (TITLE-ABS-KEY (“labor migration”) OR TITLE-ABS-KEY
(“labour migration”) AND TITLE-ABS-KEY (“human resources management”).

329 MLJ. Hatch (2002), Teoria organizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 68.

30 A, Sitko-Lutek (2005), Kultura organizacyjna okresu transformacji, Ekonomika i Organizacja Przed-
sigbiorstwa, 12, s. 67-72.

31 K.S. Cameron, R.E. Quinn (2011), Diagnosing and Changing Organizational Culture, Jossey-Bass,
USA, s. 29.

332 J. Van Maanen, E.H. Schein (1977), Toward a Theory of Organizational Socialization, https://core.ac.uk/
download/pdf7/4379594 pdf, data dostgpu: 20.10.2022.

333 G. Hofstede, G.J. Hofstede, M. Minkov (2011), Kultury i organizacje, PWE, Warszawa, s. 21
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etap rozwoju cywilizacyjnego oraz uwarunkowania etniczne, historyczne, ustrojowe,
ekonomiczne, techniczne, socjopolityczne, religijne i miedzynarodowe***. Kultura orga-
nizacyjna w przedsigbiorstwie moze by¢ jednolita lub zréznicowana, a stopien jej upo-
wszechnienia jest determinowany m.in. wielkoscig organizacji. Im wicksze przedsie-
biorstwo, tym bardziej zréznicowana bedzie kultura organizacyjna, gdyz tworzg si¢
wtedy odrebne od siebie grupy pracownikow (np. pracujacych w jednym dziale),
ksztattujgce odrebne od siebie subkultury?3*. F. Trompenaars i Ch. Hampden-Turner
argumentuja, ze istniejg powazne réznice kulturowe migdzy narodami oraz ze wply-
wajg one na proces prowadzenia biznesu i zarzadzania organizacjami — i w tym kon-
tekscie kultura rozumiana jest po prostu jako sposob, w jaki grupa ludzi rozwigzuje
problemy czy dylematy3*¢. Nalezy zauwazy¢, ze R. Inglehart i W.E. Baker wskazuja,
7e raz ustanowione miedzykulturowe rdznice stajg si¢ czesécia kultury narodowej prze-
kazywanej przez instytucje edukacyjne i srodki masowego przekazu, co takze wptywa
na funkcjonowanie podmiotow gospodarczych®’. Z kolei L. Smircich postrzega samg
kulture jako paradygmat organizacji**, a J.R. Harrison i G.R. Carroll zauwazyli, Ze
obecnie systemy kulturowe sg bardzo solidne i rozwijaja si¢ rowniez w przypadku wy-
sokiej rotacji pracownikow, a nawet w fazie spadkowej rozwoju samej organizcji*>°.

Zjawisko kultury organizacyjnej jest catkiem nowym przedmiotem badan nauko-
wych i teorii zarzadzania, bowiem dopiero w latach 60. ubiegtego wieku termin ten
pojawil si¢ w literaturze naukowej jako synonim ,.klimatu”. W latach 70. ubieglego
wieku pojawilo si¢ pojecie ,kultura kooperacyjna”, a w ostatnich latach — pojecie
,kultura kapitatu ludzkiego” jako odpowiedz na warunki, w jakich funkcjonuja wspot-
czesne organizacje. Obecnie kultura organizacyjna jest jednym z wazniejszych czyn-
nikow sukcesu zarzadzania wiedzg w przedsigbiorstwie, wptywajacym na utrzymanie
przewagi konkurencyjnej organizacji**’. Zwigkszajacy si¢ nacisk na eksponowanie
kultury w organizacji wynika z tego, ze coraz czgsciej sita robocza w danej organizacji
jest wielokulturowa, co powoduje, ze przedsicbiorstwa chcace dziata¢ w warunkach
m.in. globalizacji musza lepiej zrozumiec jej istote.

334 M. Jankowska-Mihutowicz (2011), Ksztattowanie organizacji wielokulturowej — strategie behawio-
ralne, Problemy Zarzadzania, 9(4), s. 61-74.

35 C. Sikorski (2008), O zaletach stabej kultury organizacyjnej, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, 6,
s. 63-78.

36 F. Trompenaars, C. Hampden-Turner (2004), Managing People Across Cultures, Capstone Publishing
Ltd., Chichester, s. 6.

37 R. Inglehart, W.E. Baker (2000), Modernization, culture change, and the persistence of traditional
values, American Sociological Review, 65(1), s. 19-51.

38 1. Smircich (1985), Is the concept of culture a paradigm for understanding organizations and
ourselves?, [w:] P.J. Frost, L.F. Moore, M.R Louis., C.C. Lundberg, J. Martin (eds.), Organizational
Culture, Sage Publications, Inc., s. 55-72.

339 JR. Harrison, G.R. Carroll (1991), Keeping the faith: A model of cultural transmission in formal
organizations, Administrative Science Quaterly, 36(4), s. 552-582.

340 B, Mikuta, A. Pietruszka-Ortyl, A. Potocki (2007), Podstawy zarzadzania przedsigbiorstwami w gos-
podarce opartej na wiedzy, Difin, Warszawa, s. 144.
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Wedtug R.W. Griffina kultura organizacyjna to ,,zestaw wartosci, przekonan, za-
chowan, obyczajow i postaw, pomagajqgcy jej czlonkom zrozumiec, za czym opowiada
sig organizacja, jak dziala i co uwaza za wazne*'. M.J. Hatch prezentuje poglad,
ze kultura organizacji moze stanowi¢ samodzielng jednostke, ale moze by¢ zbiorem
roznych subkultur’#?. Na jej rozwoj pozytywnie wpltywa dynamika wewnatrzorgani-
zacyjna*?; ona sama natomiast wptywa na podejmowanie decyzji o charakterze mar-
ketingowym?*. Warto rowniez wspomnie¢, ze gwattowny rozwdj technologii infor-
matyczno-komunikacyjnych nie tylko zainicjowat rewolucje we wspolczesnym
spoteczenstwie, ale spowodowal, ze z tradycyjnej kultury wytania si¢ e-kultura, sta-
nowigc kluczowy czynnik integrujacy wszystkie wymiary organizacji wkraczajacej
do przestrzeni wirtualnej3#°.

Kultura organizacyjna spetnia w przedsigbiorstwie trzy kluczowe funkcje
— integracyjng, ktorej gtdwnym celem jest zapewnienie wysokiego stopnia zgodno-

$ci warto$ci wyznawanych przez pracownikow, co przektada si¢ na poziom spoj-

nosci 1 integralnos$ci zespotu pracowniczego,

346.

— percepcyjna, ktora okresla sposdb postrzegania srodowiska pracy oraz nadaje zna-
czenie spotecznemu zyciu pracownikow organizacji,

— adaptacyjng, ukierunkowang na wypracowanie gotowych schematow reakcji na
zachodzace w otoczeniu zmiany.

Obecnie w prawie kazdej organizacji wystepuje zjawisko wielokulturowosci, ktore
mozna zdefiniowa¢ jako przekonanie, ze w kazdym przedsi¢biorstwie wystepuje kilka
ro6znych od siebie srodowisk i czynnikow kulturowych, ktore odgrywajg znaczaca role
w funkcjonowaniu organizacji. R.W. Griffin podjat prob¢ zdefiniowania wielokultu-
rowosci rozumianej jako ,,szeroki zakres problemow zwiqgzanych z roznicami war-
tosci, przekonan, zachowan, obyczajow i postaw ludzi wywodzgcych sig z roznych kul-
tur¥7. Wielokulturowo$¢**® moze oznaczaé wystepowanie kilku grup narodowych

31 R.W. Griffin (2007), Podstawy zarzadzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa, s. 177.

342 MLJ. Hatch (2002), Teoria organizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 237.

33 MLL. Shier, F. Handy (2016), Executive leadership and social innovation in direct-service nonprofits:
Shaping the organizational culture to create social change, Journal of Progressive Human Services, 27(2),
s. 111-130.

344 L. Yarbrough, N.A. Morgan, D.W. Vorhies (2011), The impact of product market strategy-organiza-
tional culture fit on business performance, Journal of the Academy Marketing Science, 39, s. 555-573,
DOLI: 10.1007/s11747-010-0238-x.

345 E. Mastyk-Musial, H. Bulifska (2011), ZZL w wieku Internetu — przywodztwo w e-kulturze, Zarza-
dzanie Zasobami Ludzkimi, 1(78), s. 9-30.

346 M., Juchnowicz (2007), Elastyczne zarzadzanie kapitatem ludzkim w organizacji wiedzy, Difin, War-
szawa, s. 112.

37 R.W. Griffin (2007), Podstawy zarzadzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa, s. 177.

348 Obok wielokulturowosci wystepuje rowniez pojecie roznorodnoséci. Roznorodnosé oznacza zréznico-
wanie ludzi tworzacych zbiorowos§¢ w pracy pod katem plci, wieku czy pochodzenia etnicznego. O ile
zatem wielokulturowo$¢ odnosi si¢ do przekonan, norm czy okreslonych zachowan, o tyle réznorodnos¢
odnosi si¢ najczesciej do cech fizycznych.
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lub etnicznych, ktore z jednej strony nie tworzg integracji kulturowej, z drugiej jednak
strony tworzg srodowisko, w ktorym wielokulturowos¢ jest jedna z gtéwnych zasad
jego funkcjonowania®*’. Wedhug J.F.A. Stonera®>® wielokulturowo$¢ to poglad zaktada-
jacy, ze istnieje wiele r6znych srodkow i czynnikéw kulturowych, ktére majg duze zna-
czenie dla organizacji. Wielokulturowo$¢ to rowniez strategie i polityki przyjete w celu
rzadzenia lub zarzadzania problemami ré6znorodnosci 1 wielosci, ktore odrzucajg spote-
czenstwa wielokulturowe®3!. Nalezy jednak pamietac, ze wielokulturowo$¢ nie oznacza
tylko znajomosci obcego jezyka czy znajomosci specyfiki innej kultury, wymaga row-
niez pozbycia si¢ uprzedzen, animozji czy stereotypow towarzyszacych postrzeganiu
innej grupy**2. Wedlug R.W. Griffina organizacja wielokulturowa to taka, ktora
,,osiggnela wysoki poziom roznorodnosci, jest zdolna do wykorzystania w petnym za-
kresie korzysci z niej plyngcych i nie ma wiele problemow zwigzanych z roznorod-
noscig”*3. Juz na poczatku XXI wieku wielokulturowo$¢ byta okreslana jako jeden
zmegatrendow, ktore beda charakteryzowatly dziatalnos¢ organizacji. Obecnie do glow-
nych przyczyn wielokulturowosci w organizacjach zalicza si¢: zmiany demograficzne,
globalizacje, wzrost poziomu mobilnosci ludzi, zjawisko imigracji zarobkowe;j, mig-
dzynarodowa wspotprace przedsigbiorstw, dazenie do podnoszenia jakosci sity robo-
czej czy nacisk ze strony prawnej*>*.

Tak jak w odniesieniu do kultury organizacyjnej, takze wielokulturowo$¢ postrze-
gana jest jako czynnik wplywajacy na przewage konkurencyjng przedsigbiorstwa
m.in. poprzez>:

— przekonanie, ze organizacje, w ktorych wystepuje wielokulturowos$é, czgéciej no-
tuja wyzszy wskaznik wydajnos$ci z jednoczesnie nizszym wskaznikiem fluktuacji
pracownikow 1 ich absencii,

— fakt, Ze organizacje wielokulturowe maja zazwyczaj dobra opini¢ wsrod potencjal-
nych pracownikow, co skutkuje przyciaganiem wysoko wykwalifikowanych pra-
cownikow chcacych w nich pracowac,

— argument, ze organizacje wielokulturowe, posiadajace zroznicowane zespoly ro-
bocze, lepiej rozumieja poszczegdlne segmenty rynkowe, co stanowi utatwienie
w trafieniu do r6znego rodzaju odbiorcow,

349 R, Tomaszewska-Lipiec (2009), Zaktad pracy jako organizacja wielokulturowa, [w:] S. Kaczor, T.Z. Sarleja
(red.), Edukacja dla interkulturowosci, Wydawnictwo Naukowe Instytutu Technologii, Eksploatacji — PIB,
Radom-Warszawa, s. 123-133.

330 J A F. Stoner, E.R. Freeman, D.R. Gilbert (2011), Kierowanie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.
351§, Hall (2000), Conclusion: The Multi-Cultural Question. Un/Settled Multiculturalisms: Diasporas,
Entanglements, Transruptions, [w:] B. Hesse (ed.), Zed Books, London, s. 209.

352 N. Chmiel (2003), Psychologia pracy i organizacji, GWP, Gdansk, s. 473.

353 R.W. Griffin (2007), Podstawy zarzadzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa, s. 177.

354 R. Tomaszewska-Lipiec (2009), Zaktad pracy jako organizacja wielokulturowa, [w:] S. Kaczor,
T.Z. Sarleja (red.), Edukacja dla interkulturowosci, Wydawnictwo Naukowe Instytutu Technologii,
Eksploatacji — PIB, Radom-Warszawa, s. 123-133.

355 R.W. Griffin (2007), Podstawy zarzadzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa, s. 177.
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— przekonanie, ze organizacje wielokulturowe czesciej znajduja lepsze rozwiazania
dzigki posiadaniu duzego zasobu informacyjnego pochodzacego od pracownikow
wywodzacych si¢ z ré6znych kultur,

— przeswiadczenie, ze zarzadzanie wielokulturowym $rodowiskiem pracy wymaga row-
niez od organizacji lepszej elastycznosci, ktora przektada si¢ na jej pozycje rynkowa.
Obecnie czynniki takie jak migracja, mozliwosci odbywania szybkich podrézy i ko-

munikacji oraz obecnos¢ migdzynarodowych korporacji na rynkach pracy przyczynity

si¢ nie tylko do globalnego wzrostu kontaktow miedzykulturowych, ale rowniez do
ksztattowania si¢ wielokulturowosci w organizacjach. K.H. d’Errico wyr6znita trzy po-
ziomy przechodzenia od monokulturowosci do wielokulturowosci, a mianowicie®>®:

1. Poziom pierwszy — organizacja monokulturowa:

— Organizacja wykluczajaca — cecha charakterystyczng takiej organizacji jest jej
dominujacy charakter, wykluczajacy wszelkie zmiany, ktore moglyby naruszy¢
misje lub cel organizacji. Jej program dotyczacy zatrudniania pracownikow
mniejszosciowych (cudzoziemcoéw, ludzi innej rasy, niepelnosprawnych lub
odrdzniajgcych si¢ w jakikolwiek inny sposob) koncentruje si¢ na jednym —
powstrzymanie ich przed zatrudnieniem, bowiem gdyby nawet do tego doszto,
to ich bezpieczenstwo mogloby by¢ zagrozone.

— Klub biatych mezczyzn — sg to organizacje, ktorych celem jest zapewnienie
i utrzymanie przywilejow wybranej grupy osob, np. biatych m¢zczyzn. Normy
i warto$ci wyznawane przez nich s uznawane za prawidtowe i niepodwazalne.
Organizacja dopuszcza mozliwo$¢ zatrudniania np. kobiet lub cudzoziemcow,
ale tylko wtedy, gdy wykazujg che¢é aktywnej asymilacji i nie wychodza poza
ramy swoich stereotypowo postrzeganych rdol. Ten typ organizacji dopuszcza
zmiany w niewielkim zakresie, a zatrudnienie pracownika odstajacego od
reszty nie zagraza jego bezpieczenstwu.

Na tym poziomie organizacja realizuje strategi¢ przymusowego narzucenia wzorca
kulturowego wszystkim swoim jednostkom organizacyjnym, ktore sa przyporzadko-
wane jednostce gtownej>?’.

2. Poziom drugi — organizacja niedyskryminujgca w monokulturowym kontekscie:

— Organizacja ch¢tnie rekrutujaca pracownikow z roznorodnych srodowisk, ale
jedynie do poziomu wypehienia limitéw, czesto odgdérnie narzuconych.
Jednakze w takim przypadku osoby stanowigce mniejszos$¢ zatrudniane sa na
nizszych stanowiskach i z nizszym wynagrodzeniem. Osoby trafiajgce do naj-
wyzszego kierownictwa muszg by¢ wykwalifikowanymi specjalistami i dziataé
zespotowo na rzecz organizacji. Tego typu organizacja jest zaangazowana
w dywersyfikacje¢ swojej sity roboczej i pod tym wzgledem jej gtownym celem
dziatania jest zatrudnianie np. cudzoziemcow.

356 K. H. d’Errico (1990), From a Monocultural to a Multicultural Organization, Cooperative Grocer Net-
work, https://www.grocer.coop/articles/monocultural-multicultural-organization, data dostgpu: 14.05.2021.
357 A.K. Kozminski (2004), Zarzadzanie w warunkach niepewnos$ci. Podrecznik dla zaawansowanych,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 187.
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— Organizacja, ktorej dziatania wykraczaja daleko poza zwykla rekrutacje, od-
grywa aktywng role w zapewnianiu sukcesu kobietom, osobom o innym kolo-
rze skory, osobom niepetnosprawnym, ktore sg przez nig zatrudnianie. Zwraca
uwage na postawy i zachowania, ktore sg obrazliwe dla pracownikoéw, odroz-
niajacych si¢ od reszty zespotu. Prowadzi szkolenia dla menedzeréw w zakresie
zarzadzania zr6znicowang sita robocza. Wyjasnia poprzez system nagrdod i dys-
cypliny, ze tego rodzaju dzialania sa wazne, ale nadal jest to organizacja mo-
nokulturowa.

Na tym poziomie realizowana jest strategia zaktadajgca wspotistnienie kulturowe,
polegajace na tym, ze w ramach jednej organizacji tworzone sa odrebne jednostki mo-
nokulturowe, ktore si¢ ze soba komunikuja, najczesciej dzieki osobom z pogranicza
kulturowego3*8.

3. Poziom trzeci — organizacja wielokulturowa:

— Organizacja redefiniujaca, czyli przechodzaca transformacje i dazaca do tego,
aby stac si¢ organizacja wielokulturowa. Zaczyna kwestionowaé ograniczenia
perspektywy monokulturowej oraz istniejace normy i wartosci. Aktywnie an-
gazuje si¢ w tworzenie wizji, planowanie i rozwigzywanie problemoéw przy
uwzglednieniu wszystkich istniejacych perspektyw i kultur. Jej dziatania
skierowane sg na przeobrazenie si¢ w wielokulturowg organizacje.

— Organizacja wielokulturowa — odzwierciedlajaca wktad i zainteresowania roz-
nych grup kulturowych i spotecznych w swojej misji, dziatalnosci oraz w do-
starczaniu produktow lub ustug. Zobowigzuje si¢ do wykorzenienia ucisku spo-
lecznego we wszystkich formach wewnatrz organizacji. Jest wrazliwa na
ewentualne naruszenie interesow wszystkich grup kulturowych i spotecznych,
niezaleznie od tego, czy sg one reprezentowane w organizacji, czy tez nie.
Czlonkowie organizacji pochodzg z r6znych grup kulturowych i spotecznych
i sa czgscig wszystkich szczebli organizacji, zwlaszcza w tych obszarach,
w ktérych podejmowane sg decyzje ksztaltujace organizacje (sprawiedliwy
podziat wladzy). Bierze na siebie szersza odpowiedzialnos$¢ spoteczng. Jest to
system, ktory wspotdziata z otoczeniem. W szczego6lnosci obejmuje to odpo-
wiedzialno$¢ za wspieranie wysitkOw majacych na celu wyeliminowanie
wszelkich form ucisku spolecznego®®. Wiaze si¢ to ze wspieraniem wysitkow
zmierzajacych do rozszerzenia koncepcji wielokulturowosci.

Na tym poziomie wystepuje petna wspolpraca kulturowa, w ramach ktérej naste-

puje przenikanie si¢ roznych kultur, co w efekcie prowadzi do ujednolicenia sig kul-
tury, okreslanej jako metakultura danej organizacji (tab. 3.1).

358 S, Przytuta (2009), Rola menedzerow-ekspatriantow w transferze praktyk ZZL w przedsiebiorstwach
miedzynarodowych, [w:] M. Juchnowicz (red.), Kulturowe uwarunkowania zarzadzania kapitatem ludz-
kim, Oficyna Wolters Kluwer business, Krakow, s. 475-478.

39 L. Zbiegien-Macigg, K. Klimkiewicz (2008), Zaangazowanie prospoleczne pracownikoéw w odpowie-
dzialnej firmie, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, 5, s. 304-311.
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Tabela 3.1. Cechy organizacji monokulturowej i wielokulturowej

Organizacja monokulturowa

— jednolity kod jezykowy

— wspdlna przesztos¢

— wspoltdzielone mity i legendy

— przewidywalno$¢ w sposobach spelniania
okreslonych rél

— jednolity i spojny system nagrod i kar

— przejrzysty system stratyfikacji spoteczne;j

— jednolita estetyka

— trudnosci w akceptacji zmian i innowacji

— posiadanie silnych mechanizméw
obronnych

— wspdlna wizja przysziosci

— jasno wydzielone kryteria ,,swo6j” i ,,o0bcy”

Organizacja wielokulturowa
— pomieszane kody jezykowe
— brak wspolnej przeszlosci
— brak ,,lokalnych” bohateréw
— niejasne znaczenie nagrdd i kar
o charakterze pozamaterialnym
— niezrozumienie systemu nagrod
i kar finansowych
— przenikajace si¢ wzajemnie systemy
stratyfikacji
— zrbéznicowana i niespojna estetyka
— latwiejsze wprowadzanie zmian i innowacji
— sklonno$¢ do dziatan ofensywnych
— odmienne i zroznicowane wizje przyszlosci
— nieprzewidywalno$¢ i zréznicowanie

lojalno$ci wewnetrznej i zewngtrznej

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: A.K. Kozmifiski (2004), Zarzadzanie w warunkach
niepewnosci. Podrecznik dla zaawansowanych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 185

Organizacje dazace do tego, aby w ramach ich dziatania powstaty wielokulturowe
srodowiska pracy, powinny postepowac zgodnie z nastepujacymi zasadami zarzadza-
nia, zaproponowanymi przez A.K. Kozminskiego?®’:

— zasada refleksyjnosci, polegajaca na umiej¢tnym identyfikowaniu zrodel, przeja-
wow 1 form wielokulturowosci,

— zasada empatii, umozliwiajgca zrozumienie réznych sposobow postrzegania zja-
wisk, odczué, motywacji czy emocji roznych grup,

— zasada uznania r6znorodnosci, przejawiajaca si¢ akceptacja wystepujacych roznic,

— zasada wspoOlnoty, zakladajaca uwzglednianie wspdlnych intereséw, wartosci
1 motywacji oraz wyznawanie tej samej etyki pracy,

— zasada kompromisu, czyli zdolno$¢ do ustgpstw wzgledem réznych grup,

— zasada stalej adaptacji, nie tylko do nieustannie zmieniajacych si¢ warunkdéw otocze-
nia, ale rowniez do nowych zmian kulturowych i pojawiajacych si¢ nowych wyzwan,

— zasada szybkosci dziatania, czyli umiejetnosci przewidywania zmian kulturowych
oraz odpowiedniego przygotowania nowych wzorcéOw dziatania i norm, jeszcze
przed wystapieniem tych zmian.

Wielokulturowo$¢, z jednej strony, stanowi szansg rozwoju organizacji oraz umoc-
nienie jej przewagi konkurencyjnej, z drugiej — niesie szereg zagrozen, z ktorymi
organizacja musi sobie poradzi¢ (tab. 3.2).

360 A K. Kozminski (2004), Zarzadzanie w warunkach niepewnos$ci. Podrecznik dla zaawansowanych,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 188.
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Tabela 3.2. Szanse i zagrozenia wynikajace z wielokulturowosci

Szanse

— wiekszy poziom innowacyjnosci i kreatywnosci
spowodowany réznorodnymi perspektywami
kulturowymi

— lepsza produktywnos¢ 1 wydajno$¢ zréznicowanych
kulturowo zespotdow pracownikow

— wzrost ekonomiczny

— lepsze zrozumienie odmiennych kultur i wysoka
wrazliwo$¢ kulturowa

— zapozyczanie pewnych wzorcow kulturowych do
dzialalnosci organizacji

— lepsze zrozumienie potrzeb i oczekiwan
zroznicowanej grupy odbiorcow

— zwigkszenie poziomu atrakcyjno$ci miejsca pracy
i samej pracy poprzez czerpanie ze zré6znicowanej
puli pracownikow

— wigkszy poziom tolerancyjnosci

— przyciaganie wykwalifikowanych pracownikow
poprzez oferowanie wigkszych szans na rozwoj
zawodowy

— mozliwo$¢ oferowania szerszej i bardziej elastycznej
gamy produktow

— nauka obcych jezykow

— zwigkszenie interakcji mi¢dzy pracownikami

— latwiejsze rozwigzywanie problemow

— wyzszy poziom tolerancji dla mniejszo$ci
kulturowych

— nawigzywanie wigzi spotecznych i wigksza
integracja pracownikow

— zmniejszenie poziomu uprzedzen wzglgdem innych
kultur

— uzyskanie lepszego obrazu rzeczywistosci

— lepsza wymiana pomystow, idei i informacji,
skutkujaca lepszym opracowaniem rozwigzan

— wieksza empatia 1 akceptacja roznorodnosci
w aspekcie innych wartosci

Zagrozenia

— spadek poziomu zaufania migdzy
pracownikami

— tworzenie si¢ podzialdw pomiedzy
poszczegbdlnymi grupami

— utrudniona integracja spowodowana
uprzedzeniami lub negatywnymi
stereotypami kulturowymi

— napiecie pomigdzy pracownikami,
wywodzacymi si¢ z réznych kultur

— pojawienie si¢ konfliktéw wynikajacych
np. z réznych przekonan religijnych,
norm, wierzen czy rytualow

— bariera jezykowa, bedaca przyczyna
nieporozumien

— obawa przed utratg wlasnej odrgbnosci
kulturowej

— obawa przed zbyt wielkimi zmianami
wynikajacymi z zatrudniania
cudzoziemcow

— problemy w zarzadzaniu wielokulturowg
sita robocza

— ryzyko uzaleznienia si¢ od innej kultury,
skutkujace wycofaniem si¢ dotychczas
zdefiniowanej kultury

— trudno$ci w zrozumieniu profesjonalnej
komunikacji, czego skutkiem jest jej
btedne interpretowanie

— wysokie koszty zatrudniania cudzoziem-
cOW 1 przystosowania miejsc pracy

— 16zne rozumienie etyki zawodowej

— sprzeczne style pracy w zespotach

— bariera w procesach transformacji
przedsigbiorstwa

— czynnik determinujacy powstanie
kryzyséw w firmach prywatnych

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: T. Jana (2017), The Pros & Cons of Cultural Diversity,

https://tiffanyjana.medium.com/the-pros-cons-of-cultural-diversity-910767clef61, data dostepu: 2.05.2021;
U. Jabtonska (2013), Nowe wyzwania: Zespoty mi¢dzykulturowe, GFMP Management Focus, 14, 5.17;
M. Jankowska-Mihutowicz (2011), Ksztaltowanie organizacji wielokulturowej — strategie behawioralne,
Problemy Zarzadzania, 9(4), s. 67; K. Reynolds (2019), 13 benefits and challenges of cultural diversity in

the workplace, Hult International Business School, https://www.hult.edu/blog/benefits-challenges-cultural-

diversity-workplace/, data dostgpu: 2.05.2021; M.W. Kopertynska (2018), Funkcjonowanie zespotow
wielokulturowych w przedsigbiorstwach — dos§wiadczenia badawcze, Management Forum, 6(2), s. 16-22;
K. Obl6j, M. Kostera (1994), Polish privatization program: Action, symbolism and cultural barriers,
Industrial and Environmental Crisis Quarterly, 8/1, s. 7-21, DOI: 10.1177/108602669400800102;
R.R. Gesteland (2012), Cross-Cultural Business Behavior. A guide for Global Management,
Copenhagen Business School Press, s. 104
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Migracja i ekspansja wielkich korporacji na rynkach miedzynarodowych przyczy-
niajg si¢ do coraz czgstszego tworzenia si¢ zespotow, ktorych cztonkowie reprezen-
tujg r6zne narodowosci i kultury. Sama praca zespotowa w ostatnich latach zyskata
bardzo na znaczeniu. Jest ona postrzegana jako bardzo efektywne narzedzie, umozli-
wiajgce uzyskiwanie wyjatkowych rezultatow, jak tez sprawne rozwigzywanie nawet
najtrudniejszych zadan®'. Pracownicy tworzacy zespdl wzajemnie si¢ uzupelniajg,
wykazuja wysoki poziom zaangazowania w realizacje celéw, reprezentuja podobne
podejscie do pracy oraz sa odpowiedzialni za wyniki dziatan wzglgdem samych sie-
bie*$?. Wedlug A. Donnellon skutecznie dziatajacy zespot moze osiggngé niewiary-
godne rezultaty, wynikajace z potaczen réznorodnych umiejetnosci, odmiennych do-
swiadczen oraz silnej motywacji, ktdre tworzg silny efekt synergii, umozliwiajacy
szybsze reagowanie na zachodzace zmiany rynkowe, gospodarcze czy technolo-
giczne, ktore obecnie stanowig nieodigczny element funkcjonowania organizaciji’®®.
Pracownicy wywodzacy si¢ z tych roznych srodowisk wspotistniejg i pracujg ze soba
na rzecz danej organizacji’®*. Roznice kulturowe majg wplyw na prace zespotu,
w szczeg6lnoscei na: komunikacje w zespole, podejécie do rozwigzywania problemow
czy podejmowania decyzji. Wystgpujace rdéznice kulturowe w zespole moga stwarzac
zardwno szanse, jak i zagrozenia, co powoduje, ze wspoOtpraca zespotdow zroznicowa-
nych kulturowo stanowi ztozone zjawisko, ktoérego sukcesu czy porazki nie mozna
wezesniej przewidzie¢®®S. Wielokulturowo$¢ zespotow pracowniczych jest efektem
globalizacji powodujacej tzw. kurczenie si¢ $§wiata, co przektada si¢ na coraz czestsze
zatrudnianie pracownikow wywodzacych si¢ z odmiennych kultur®%¢. Wielokulturowe
zespoly pracownicze charakteryzuja si¢ szerokim zakresem réznic kulturowych®®’.
Podczas gdy do opisania odmiennos$ci kulturowych uzywa si¢ wielu gtéwnych i dru-
gorzednych cech, najczgstsze cechy uzywane do okreslenia poziomu wielokulturowo-
sci danego zespotu pracowniczego odnoszg si¢ do: wieku, ptci, pochodzenia etnicz-
nego, sprawnosci fizycznej, rasy i orientacji seksualnej*®®. Jednakze obok tych cech
w wielokulturowych zespotach pracowniczych wystepuja réznice w odniesieniu do
wyznawanego podejscia do podstawowych wartosci (liberalizm versus konserwa-
tyzm), czasu realizacji powierzonych zadan, motywacji, akceptacji obowigzujacej

361 M.W. Kopertynska (2018), Funkcjonowanie zespotow wielokulturowych w przedsigbiorstwach —
doswiadczenia badawcze, Management Forum, 6(2), s. 16-22.

362 J R. Katzenbach, D.K. Smith (1999), The Wisdom of Teams. Creating the High-performance Organ-
ization, Harvard Business School Press, London, s. 23.

363 A. Donnellon (2007), Kierowanie zespotami, Harvard Business School Press, Helion, Gliwice.

364 7. Ratajczak (2007), Psychologia pracy i organizacji, Warszawa, s. 114-117.

365 M. Nadziakiewicz (2018), Zarzadzanie zespotem wielokulturowym w dobie migracji, Zeszyty Nau-
kowe Politechniki Slaskiej, 126, s. 143-150.

366 W, Sitko, E. Mieszajkina (2016), Intellectual entrepreneurship in a globalizing world, Research Papers
of the Wroclaw University of Economics, 419, s. 178-188.

367 7. Janowska (2014), Rola kadry kierowniczej w adaptacji wielokulturowych zespoléw pracowni-
czych, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, 349, s. 120-129.

368F, Sherman, The Definition of Multicultural in the Workplace, https://smallbusiness.chron.com/
definition-multicultural-workplace-15469.html, data dostepu: 23.06.2021.
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hierarchii kierowniczej, przywigzywania wagi do szczegdtow, poziomu zaangazowa-
nia w wykonywang pracg i identyfikacji z firma, braniem odpowiedzialno$ci za wy-
konywane zadania, asertywnos$ci, sposobu komunikowania si¢ czy motywowania®®’.
Elementem tgczagcym pracownikéw w ramach zespotu pracowniczego, bez wzgledu
na ich narodowos¢, byly: otwarto$¢, szacunek dla innych kultur oraz tolerancja®’°.
Z opisu wyraznie widac¢, ze wazng role w kierowaniu wielokulturowym zespotem od-
grywa jego kierownik (menedzer, przywodca lub lider), ktory takze powinien posiadac¢
kompetencje odpowiednie do kierowania tego rodzaju zespoltem. Z pewnoS$cig zarowno
zarzadzanie grupg zroznicowang kulturowo, jak i bycie jej cze$cig stanowi swego ro-
dzaju wyzwanie’’!. Przede wszystkim kierownik zespotu powinien uznaé¢ prawo pra-
cownika do indywidualnosci i okazywaé zainteresowanie wszystkim swoim pracowni-
kom?®72, Powinien akceptowac i wykazywaé zainteresowanie odmienno$cig kulturowa
swoich podwladnych oraz pokazywac¢, ze ich praca jest wazna z punktu widzenia catej
organizacji’”?. Kierownik powinien dba¢ o rozwdj swoich wspdtpracownikow, uczest-
niczy¢ w procesach szkolenia, delegowac zadania, wspiera¢, udziela¢ informacji zwrot-
nej i dawaé pewien stopien swobody w podejmowaniu decyzji przez pracownikow>74.
Jednakze najwazniejsza kompetencja kierownika zarzadzajacego wielokulturowym
zespotem jest umiejetnos¢ §wiadomego budowania nowej koncepcji funkcjonowania
organizacji, umozliwiajacej jej transformacj¢ od organizacji monokulturowej do wielo-
kulturowej?”, ktore znaczaco sie od siebie roznig.

W dzisiejszej rzeczywistos$ci nadal funkcjonuja organizacje monokulturowe, ale
jest to raczej spowodowane np. wielkoscig firmy — w mikroprzedsigbiorstwach za-
trudniajgcych do 9 0sob najczesciej zatrudniane sa osoby pochodzace z tego samego
kregu kulturowego. Przy tym coraz rzadziej funkcjonujg organizacje, ktore sg mono-
kulturowe z wtasnego wyboru i ktore sg organizacjami wykluczajacymi si¢. Niemal
wszystkie wigksze organizacje daza do réznorodnosci w swoich zespotach, bowiem
liczba zalet wielokulturowosci znacznie przewyzsza wady, a same niedogodnosci czy
wady wynikajace z wielokulturowego srodowiska pracy mozna zmniejszy¢ lub

369 M.W. Kopertynska (2018), Funkcjonowanie zespotéw wielokulturowych w przedsigbiorstwach —
doswiadczenia badawcze, Management Forum, 6(2), s. 16-22.

370 M.W. Kopertynska (2018), Funkcjonowanie zespotéw wielokulturowych w przedsigbiorstwach —
doswiadczenia badawcze, Management Forum, 6(2), s. 16-22.

371 M. Nadziakiewicz (2018), Zarzadzanie zespolem wielokulturowym w dobie migracji, Organizacja
i Zarzadzanie, Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej, 126, s. 143-150.

372 D. MacLeod, C. Brady (2011), The Extra Mile: How to Engage your People to Win, Prentice Hall
Financial Times, London.

373 }.. Burkiewicz, A. Knap-Stefaniuk (2018), Zarzadzanie miedzykulturowe jako wyzwanie dla
wspolczesnych menedzeréw — rozwijanie potencjalu wielokulturowych zespotow, Organizacja i Zarza-
dzanie, Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej, 130, s. 61-69.

374 M.J. Kouzes, B.Z. Posner (2008), The Leadership Challenge, Jossey-Bass, San Francisco.

375 1. Burkiewicz, A. Knap-Stefaniuk (2018), Zarzadzanie miedzykulturowe jako wyzwanie dla
wspotczesnych menedzeréw — rozwijanie potencjatu wielokulturowych zespotdow, Organizacja i Zarza-
dzanie, Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej, 130, s. 61-69; T. Oleksyn (2006), Zarzadzanie kompe-
tencjami — tendencje zmian, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne, 12, s. 2-10.
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catkowicie wyeliminowac. Zjawisko globalizacji czy obecnie obowigzujaca popraw-
no$¢ polityczna (przynajmniej w krajach rozwinietych) sprzyjaja tworzeniu si¢ wie-
lokulturowych srodowisk pracy, w ktorych pracownicy wzajemnie si¢ od siebie ucza,
a ich wspolny wysitek na rzecz organizacji umozliwia realizacje jej celdéw. Najcze-
$ciej jednak stosowane sg strategie mieszane, umozliwiajgce utworzenie i polaczenie
pewnych wzorcow, wspolnych dla wszystkich zroznicowanych pod wzgledem kultu-
rowym jednostek organizacji. Jednakze dominujace sg cechy kultury organizacyjne;j,
ktora ze wzgledu na wlasno$¢ kapitatu jest jednak kulturg nadrzedng3”e.

Zjawisko globalizacji i rosnace trendy migracyjne nie tylko wpltywaja na zmiang
struktury dotychczas heterogenicznych spoteczenstw, ,,zmuszajac” je do wigkszej
otwartosci oraz przeksztalcenia w spoleczenstwa zroznicowane kulturowo, jak np. spo-
teczenstwo USA377, Korei Potudniowej’”8, Tajwanu’’®, Japonii**®, Federacji Rosyj-
skiej¥!, Szwecji’®?, Hiszpanii’®® czy Norwegii*®*. Sama migracja jest obecnie jednym

376 A. Pocztowski (2002), Migdzynarodowe zarzadzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna,
Krakow, s. 28.

377 R. Wilson (2022), Moving to economic opportunity: (inline image) the migration response to the
fracking boom, Journal of Human Resources, 57(3), s. 918-955, DOI: 10.3368/jhr.57.3.0817-8989R2.
378 A.E. Kim (2009), Global migration and South Korea: Foreign workers, foreign brides and the making
of'a multicultural society, Ethnic and Racial Studies, 32(1), s. 70-92, DOI: 10.1080/01419870802044197;
H. Kim (2009), Contested governance in the making of multicultural societies: Labor migration and in-
ternational marriages in South Korea, Korea Observer, 40(2), s. 273-300; K. Park (2014), Foreigners
or multicultural citizens? Press media’s construction of immigrants in South Korea, Ethnic and Racial
Studies, 37(9), s. 1565-1586, DOI: 10.1080/01419870.2012.758860; J.K. Kim (2011), The politics of
culture in multicultural Korea, Journal of Ethnic and Migration Studies, 37(10), s. 1583-1604, DOI:
10.1080/1369183X.2011.613333; H. Kim, I. Oh (2011), Migration and multicultural contention in East
Asia, Journal of Ethnic and Migration Studies, 37(10), s. 1563-1581, DOI: 10.1080/1369183X.2011.
613332.

379 L. Huang (2006), A world without strangers? Taiwan’s new households in the nexus of China and
Southeast Asia relations, International Development Planning Review, 28(4), s. 447-473, DOIL:
10.3828/idpr.28.4.2; H. Kim, I. Oh (2011), Migration and multicultural contention in East Asia, Journal
of Ethnic and Migration Studies, 37(10), s. 1563-1581, DOI: 10.1080/1369183X.2011.613332.

380 D W. Haines, M. Minami, S. Yamashita (2007), Transnational migration in East Asia: Japan in com-
parative focus, International Migration Review, 41(4), s. 963-967, DOI: 10.1111/5.1747-7379.
2007.00108.x; H. Kim, I. Oh (2011), Migration and multicultural contention in East Asia, Journal of
Ethnic and Migration Studies, 37(10), s. 1563-1581, DOI: 10.1080/1369183X.2011.613332; K. Iwabuchi
(2014), Cultural citizenship and prospects for Japan as a multicultural nation, Transnational trajectories
in East Asia: Nation, citizenship, and region, s. 239-253, DOI: 10.4324/9781315744599-23.

381 0. Mukhoryanova, K. Hercegovd, S. Kalyugina, O. Tretyakova (2018), Socio-economic labor rela-
tions and personnel security in multicultural environment [CoBepuieHCTBOBaHHE HHCTHTYLINOHAIBEHON
MOJIeNH Kak (hakTop YKpeIUIeHHs KaJpoBOi 0e30MacHOCTH B YCIOBHSX MOJMKYIBTYpHOH cpenbl|, Terra
Economicus, 16(4), s. 130-143, DOT: 10.23683/2073-6606-2018-16-4-130-143.

382 1.V. Grishin (2017), Sweden’s immigration worries, World Economy and International Relations,
61(9), s. 66-76, DOI: 10.20542/0131-2227-2017-61-9-66-76.

33 B. Agrela, G. Dietz, M. Geiger (2006), Multilevel and public-private integration management in
Spain. Implications for migrant workers in the agriculture of Almeria, Studi Emigrazione, 43(163),
s. 677-698.

384 M. Berg-Nordlie (2018), New in town. small-town media discourses on immigrants and immigration,
Journal of Rural Studies, 64, s. 210-219, DOI: 10.1016/j.jrurstud.2018.05.007; J. Debesay, 1. Harslof,
B. Rechel, H. Vike (2014), Dispensing emotions: Norwegian community nurses’ handling of diversity
in a changing organizational context, Social Science & Medicine, 119, s. 74-80, DOIL: 10.1016/
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z najsilniejszych zrodel réznorodnosci kulturowej we wspotczesnych spoteczenstwach,
co rodzi konieczno$¢ opracowania mechanizmu (-6w), ktory utatwialby spojnosé
i stabilnos$¢ spoteczng oraz zapobiegal napigciom i nieporozumieniom kulturowym,
wynikajgcym ze zroznicowania spolecznego®®’. Ponadto stanowi jeden z gtdéwnych
czynnikow wplywajacych na tworzenie si¢ wielokulturowego srodowiska w przedsie-
biorstwie. Globalizacja i migracje zmienity rowniez wspolczesny rynek pracy. Oba te
zjawiska nie tylko radykalnie zwiekszyly mozliwosci organizacji, ale wplynely na ich
dziatalno$¢ w sposob, ktory wymaga od nich wigkszej otwartosci i dostosowania do
heterogenicznego $srodowiska pracy. Zardwno wielokulturowos¢, jak i globalizacja
wplywaja na to, jak ludzie postrzegaja siebie i innych oraz jak organizuja otaczajacy
ich §wiat. Dobrym przyktadem moze by¢ byty prezydent USA Barack Obama — syn
Kenijczyka i Amerykanki, w mtodosci studiowal Koran, ale jako dorosty zostal
ochrzczony. Jego wielokulturowe pochodzenie pozwala mu moéwié jezykiem zgloba-
lizowanego $wiata, w ktorym ludzie o réznym pochodzeniu spotykajg si¢ i wspdlne
negocjuja ponad zmniejszajgcymi sie podziatami kulturowymi3®¢. Kolejnym przykta-
dem mogg by¢ Niemcy. Spuscizna aktywnej polityki Republiki Bonn w zakresie re-
krutacji migrantéw i jej liberalnego prawa azylowego — wraz z miedzynarodowym
polozeniem Republiki Berlinskiej migdzy Europa Zachodnig a postkomunistyczng
Europa Wschodnig — sprawity, ze kwestie imigracji, obywatelstwa i wielokulturowo-
$ci staty si¢ w latach 90. bardzo istotne. Podczas gdy ,,modelowe Niemcy” zakladaty
jednorodng kulturowo ludno$¢ niemiecka, uzupeliong elastycznym kontyngentem
tymczasowych ,,pracownikow goscinnych”, to nowe Niemcy musialy stawi¢ czota
obecnosci coraz wigkszej liczby migrantow, ktora w efekcie przetozylta si¢ nie tylko na
stworzenie wielokulturowego spoteczenstwa, ale réwniez zréznicowanych zespotow
pracowniczych3®’. K. Wright**® zaprezentowal troch¢ inne podejscie do tworzenia si¢
srodowisk wielokulturowych w przedsigbiorstwach. Analizujac temat migrantow

j.socscimed.2014.08.025; J.F. Rye (2018), Labour migrants and rural change: The “mobility transfor-
mation” of Hitra/Freya, Norway, 2005-2015, Journal of Rural Studies, 64, s. 189-199, DOI: 10.1016/
jJjrurstud.2017.12.003.

385 0. Tkach, O. Brednikova (2016), Labour migration and the contradictory logic of integration in Rus-
sia. The EU’s Eastern neighbourhood: Migration, borders and regional stability, s. 201-217, DOI:
10.4324/9781315858036-13.

386 N. Saleh (2009), The World’s First Global President Miller McCune, [za:] V. Benet-Martinez (2012),
Multiculturalism: Cultural, Social, and Personality Processes, [w:] K. Deaux, M. Snyder (eds.), The
Oxford Handbook of Personality and Social Psychology, Oxford Handbooks Online, DOI: 10.1093/
oxfordhb/9780195398991.013.0025.

387 M. Minkenberg (2003), The politics of citizenship in the new republic, West European Politics, 26(4),
s. 219-240, DOI: 10.1080/01402380312331280758; T. Faist (1994), How to define a Foreigner? The
symbolic politics of immigration in German partisan discourse, 1978-1992, West European Politics,
17(2), s. 50-71, DOI: 10.1080/01402389408425014; A. von Oswald, K. Schowélder, B. Sonnenberger
(2001), Labour migration, immigration policy, integration: A re-evaluation of the West German experi-
ence, Studi Emigrazione, 141, s. 115-130.

388 K. Wright (2011), Constructing migrant wellbeing: An exploration of life satisfaction amongst Peru-
vian migrants in London, Journal of Ethnic and Migration Studies, 37(9), s. 1459-1475, DOI: 10.1080/
1369183X.2011.623621.
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zatrudnionych na nizszych szczeblach rynku pracy w Londynie, zwrdcit uwage na
kwesti¢ ludzkiego dobrostanu, twierdzac, ze zastosowanie podejscia do dobrostanu
czlowieka w dziedzinie migracji migdzynarodowej moze potencjalnie wypemic luki
w istniejacych paradygmatach studidow nad migracja, takich jak transnacjonalizm
1 wielokulturowo$¢. Z drugiej jednak strony wielokulturowo$¢ moze by¢ przez spote-
czenstwa przyjmujace negatywnie pojmowanym efektem migracji zarobkowe;.
Z punktu widzenia spoteczenstwa przyjmujacego naptyw migrantdw zarobkowych
wraz z ich kulturg moze rozwigzac problem niedoboru sity roboczej, ale jednoczesnie
rodzi powazne pytania dotyczace integracji migrantow ze spoleczenstwem: W jakich
aspektach danego spoleczenstwa i w jakim stopniu bgda oni mogli uczestniczy¢
w spoleczenstwie przyjmujacym, wptywajac na ksztaltowanie si¢ réznorodnosci kul-
turowej?*%°. W jaki sposob pracownicy migrujacy dostosowuja si¢ do swoich warun-
kow pracy i zycia i co odpowiada za ich pomys$lng adaptacje*°?

Dobra odpowiedzig jest zjawisko wielokulturowosci w sporcie na przyktadzie
Francji, gdzie zjawisko migracji wprowadzito r6znorodnos¢: czynnik, ktory w zasa-
dzie stanowit problem w procesie budowania narodu, ale i stat si¢ atutem francuskiego
sportu. We Francji pitka nozna odgrywa role narracji spotecznej, ktora przedstawia
historyczne wig¢zi migdzy narodem a jego dawnymi koloniami, celebrujac wielonaro-
dowy ,.tygiel” i traktujac go jako zasob calego narodu. Paradoksalnie jednak pitka
nozna moze sta¢ si¢ narzgdziem rasizmu i wycofywania si¢ spotecznosci. Z jednej
strony pitka nozna sprzyjata szerokiej mieszance spotecznej i kulturowej zaré6wno
na boiskach, jak i na trybunach. Z drugiej strony wielu pitkarzy doswiadczylo dys-
kryminacji, poniewaz reprezentowali imigracje, jako stanu faktycznego i wyklucze-
nia, potwierdzajac w ten sposéb tendencje do izolacjonizmu w spoteczenstwie fran-
cuskim®”!. V.A. Slivkina i T.S. Pronina**? podkreslity natomiast funkcje, jaka petnia
organizacje religijne w procesach integracyjnych afrykanskich migrantow i w pro-
cesach transformacji spoteczno-kulturowej spoleczenstwa przyjmujacego, w tym
przypadku wloskiego. N. Hearns i inni*** zidentyfikowali brak odpowiednich pro-
gramoOw nauczania i szkolen w sektorach charakteryzujacych si¢ duzym zrdéznico-
waniem pracownikow, tworzacych wielokulturowe srodowisko pracy, podkreslajac,
ze kwestie migdzykulturowe stanowia znaczng lukg w edukacji. Przedmiotem badan

389 M.R.D. Carlos (2016), Multiculturalism policies and the stepwise international migration of Filipino
nurses: Implications for Japan, Multiculturalism and Conflict Reconciliation in the Asia-Pacific, s. 162-189,
DOI: 10.1007/978-1-137-40360-5 9.

390 A.C.G. Ocampo, S.L.D. Restubog, L. Wang, P.R.J.M. Garcia, R.L. Tang (2022), Home and away:
How career adaptability and cultural intelligence facilitate international migrant workers' adjustment,
Journal of Vocational Behavior, 138, s. 124-137, DOI: 10.1016/j.jvb.2022.103759.

31W. Gasparini (2016), Football and immigration: The paradoxes of integration in France [Football et
immigration: Les paradoxes de I’intégration en France], Studi Emigrazione, 53(203), s. 491-507.

392V A. Slivkina, T.S. Pronina (2020), African migration to Italy: Causes, local ethnic communities and
integration process, Vostok (Orient), 4, s. 102-112, DOI: 10.31857/S086919080010818-6.

393 N. Hearns, F. Devine, T. Baum (2007), The implications of contemporary cultural diversity for the
hospitality curriculum, Education + Training, 49(5), s. 350-363, DOI: 10.1108/00400910710762922.
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byta rowniez innowacyjno$¢ przedsigbiorstw determinowana wptywem wielokultu-
rowego srodowiska pracy. Jak wskazano, rosngca miedzynarodowa migracja zarob-
kowa ma istotny wplyw na sktad sily roboczej firm we wszystkich krajach przyjmu-
jacych migrantéw. Dlatego tez przedmiotem badan prowadzonych przez C. Ozgena
i innych®*** byl wptyw r6znorodnosci kulturowej wérod cudzoziemcdw na innowacyj-
no$¢ przedsigbiorstw, w ktorych zostali zatrudnieni. Na podstawie przeprowadzonych
badan potwierdzili, ze innowacyjno$¢ jest gtownie determinowana przez wielkos¢
przedsigbiorstwa i1 sektor. Jednakowoz na wzrost innowacyjnosci przedsigbiorstw
wptywaja rowniez napotykane przeszkody i zmiany organizacyjne, obecnos¢ wysoko
wykwalifikowanej kadry oraz zréznicowanie kulturowe pracownikow, co powoduje,
ze wielokulturowe $rodowisko pracy takze wnosi pozytywny wklad w innowacje.
Wiekszos$¢ publikacji naukowych prezentujacych zjawisko migracji i jej wpltyw na
tworzenie si¢ sSrodowisk wielokulturowych obejmuje obszary spoteczne, prezentujac,
jak naplyw migrantéw do kraju docelowego wpltywa na ksztaltowanie si¢ danego spo-
teczenstwa. Badania przeprowadzone przez M. Cinelliego i K. Zehnera’*® dotyczyty
polskiej migracji zarobkowej w Wielkiej Brytanii. Wskazali oni nie tylko, ze po
otwarciu granic w 2004 roku nastapit najwiekszy dobrowolny ruch migracyjny w naj-
krotszym czasie, skutkujgc naptywem ponad pét miliona polskich migrantdéw zarob-
kowych do Wielkiej Brytanii w poszukiwaniu pracy i edukacji w ciggu paru lat, ale
rowniez wskazali, ze w duzej mierze polscy migranci zarobkowi, majac ogromny
wplyw na brytyjska gospodarke, w szczegolnosci w niektorych sektorach, przyczynili
si¢ do przeksztatcenia wielokulturowosci w Wielkiej Brytanii. Jednak takze i te bada-
nia koncentrowaty si¢ gtdéwnie na zjawisku wielokulturowosci w odniesieniu do spo-
leczenstw, a nie zespotéw pracowniczych. W odniesieniu do pracownikéw badania
przeprowadzone przez A. Rodrigueza-Pose’a i D. Hardy’ego®*® dotyczyty wplywu
zrdznicowania kulturowego na rozpoczynanie wlasnej dziatalnosci. Majac na uwadze,
ze regiony brytyjskie staja si¢ coraz bardziej zréznicowane kulturowo gltéwnie pod
wplywem migracji, zbadali, czy ta postepujaca roznorodnos¢ jest korzystna dla lokal-
nych gospodarek, przede wszystkim w aspekcie przedsigbiorczosci. Koncentrujac
si¢ na poziomie réznorodnosci i posiadanych umiejetnosci oraz kwalifikacji r6znych
populacji, wykazali, Zze r6znorodno$¢ kulturowa jest czynnikiem decydujgcym o rozpo-
czeciu wlasnej dziatalnosci. Ponadto roznorodno$¢ kulturowa wystepujaca wsrod wy-
kwalifikowanych pracownikéw ma takze najwigkszy wplyw na intensywnosc¢ rozpo-
czynania dzialalno$ci. Nadal natomiast niewiele wiadomo, jak migranci, zatrudniani
przez przedsigbiorstwa, wptywaja na ksztattowanie si¢ srodowiska wielokulturowego
w organizacji. W odniesieniu do polskich przedsi¢biorstw wptyw migracji na tworzenie

394 C. Ozgen, C. Peters, A. Niebuhr, P. Nijkamp, J. Poot (2014), Does cultural diversity of migrant employees
affect innovation?, International Migration Review, 48(s1), s. S377-S416, DOI: 10.1111/imre.12138.

395 M. Cinelli, K. Zehner (2012), Polish labour migrants in Great Britain [Polnische Arbeitsmigranten in
GrofBbritannien], Geographische Rundschau, 64(6), s. 20-26.

3% A. Rodriguez-Pose, D. Hardy (2015), Cultural diversity and entrepreneurship in England and Wales,
Environment and Planning A, 47(2), s. 392-411, DOI: 10.1068/a130146p.
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si¢ wielokulturowych zespotéw pracowniczych badata M. Nadziakiewicz*’, a efek-
tem prowadzonych przez nig rozwazan jest propozycja modelu rozwoju wielokultu-
rowego zespolu w przedsigbiorstwie. Na tej podstawie mozna wysnu¢ wniosek, ze
zjawisko wielokulturowego srodowiska pracy powstatego w wyniku zatrudniania mi-
grantow w polskich przedsigbiorstwach nie zostato jeszcze doktadnie zbadane. Nadal
bowiem w odniesieniu do polskich przedsigbiorstw mozna znalez¢ niewiele publika-
cji na temat tego, jak dzi$ organizacje postrzegaja i zarzadzaja kulturowo zr6znico-
wang sita roboczg, sktadajacg si¢ z zatrudnionych cudzoziemcow. Brak tego typu ba-
dan w konteks$cie polskich przedsiebiorstw stwarza zatem mozliwg luk¢ badawcza
stanowiacg podstawe do dalszych badan. Jak juz wspomniano w podrozdziale 3.1,
poza oméwieniem wplywu zatrudnionych migrantow na tworzenie si¢ Srodowiska
wielokulturowego zaprezentowane zostanie rOwniez znaczenie i rola motywacji
w przedsiebiorstwach zatrudniajagcych migrantow.

3.3. Znaczenie i rola dzialan motywacyjnych w procesie
motywacji migrantow

Praca zawodowa jest waznym elementem w zyciu cztowieka. To na nig przeznacza
si¢ duzo czasu i energii. Poziom zaangazowania w wykonywanie pracy oraz ilo$¢ wy-
sitku, ktory wktada si¢ w realizacjg¢ roznych czynnosci, jest jednak indywidualny dla
kazdej jednostki. Determinacja i po$wigcenie przekladaja si¢ czgsto na mozliwose
osiggniecia sukcesu w zyciu zawodowym. Wiele zalezy od kompetencji, jednak duze
znaczenie ma takze motywacja. Stowo to wywodzi si¢ od tacinskiego stowa ,,motus”
i angielskiego ,,move” oznaczajacego wprowadzenie w ruch, zachg¢cenie, wplywanie
na innych i pobudzenie do dziatania. Motywowanie jest ztozonym procesem i dotyczy
glownie jednego z najcenniejszych zasobow kazdej organizacji, czyli pracownikow.
Rozwigzania z zakresu aktywizowania powinny by¢ kreowane po wnikliwej analizie
oczekiwan i potrzeb ludzi zatrudnionych w przedsigbiorstwie, a niedostosowanie pro-
cesu motywowania bez rzetelnego rozpoznania opinii mozna uzna¢ za powazny biad
w zarzgdzaniu®*®. Wysoka efektywno$¢ dopingowania pracownikow dla poszczegdl-
nych zespolow lub z perspektywy calej organizacji cz¢sto uzalezniona jest od doboru
odpowiednich narz¢dzi®®. Zarzadzanie procesami w przedsigbiorstwach opiera si¢ na
dostosowaniu organizacji do dynamicznego otoczenia rynkowego*®. Obecnie wiele

37 M. Nadziakiewicz (2018), Zarzadzanie zespolem wielokulturowym w dobie migracji, Organizacja
i Zarzadzanie, Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej, 126, s. 143-150.

398 M. Mazur (2013), Motywowanie pracownikdw jako istotny element zarzagdzania organizacja, Nauki Spo-
teczne, 2(8), s. 156-182; K. Przybylska (2013), Born global. Nowa generacja matych przedsigbiorstw, Funda-
cja Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakéw; M. Rozman, S. Treven, V. Caner (2017), Motiva-
tion and satisfaction of employees in the workplace, Business Systems Research Journal, 8(2), s. 14-25.

399 A. Knap-Stefaniuk, W.J. Karna, E. Ambrozova (2018), Motywowanie pracownikéw jako wazny ele-
ment zarzgdzania zasobami ludzkimi — wyzwania dla wspoétczesnej edukacji, Vistula, 2(56), s. 186-202.
400 S Cyfert, K. Krzakiewicz (2015), Model procesu odnowy organizacyjnej, Management Forum, 3(1),
s. 10-14.
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firm dostrzega zalezno$¢ pomigdzy dazeniem do wyznaczonych celow a trafnym wy-
korzystaniem wiedzy i umiejetnosci pracownikow, dlatego tez mozna wyciaggnaé
wniosek, ze jednym z celéw przedsigbiorstwa jest praca nad takimi procesami moty-
wacji oraz $rodowiskiem pracy, ktore sprawig, ze zatrudnieni specjalisci osiggaja
zamierzone wyniki wyznaczone przez kierownictwo*!. Czynnik ludzki jest zatem
najcenniejszym sktadnikiem w kazdej firmie i to od pracownikow zalezy jej przyszty
sukces, dlatego aktywizowanie od zawsze miato znaczenie dla kazdego czlowieka.
To pracownicy sg odpowiedzialni za realizacj¢ biezacej dziatalnosci firmy, prace nad
wdrozeniem nowych rozwigzan i realizacjg innowacyjnych projektow. Tak wiec inte-
gralng cze$cig systemu zarzadzania organizacjg jest motywacja pracownikow*%2,

Motywacja ma bardzo wiele teoretycznych definicji, ale generalnie za motywacje
mozna uzna¢ wszystkie bodzce, ktore prowadza ludzi do danego dziatania i zachowania.
Oznacza to, ze jest procesem, ktory pobudza i podtrzymuje zachowanie, ktore jest ukie-
runkowane na uzyskanie okreslonego rezultatu*®3. Proces ten ma takze niebagatelne zna-
czenie dla intensywnosci, kierunku i indywidualnego podejscia oraz wytrwatosci pracow-
nika w dazeniu do wykonania zadania***. Motywacja wiec jest bodZcem, ktory pobudza
energi¢, a ona napgdza jednostke do tego, aby wybra¢ wiasciwe zachowanie, ktore po-
moze zrealizowac cel. M. Armstrong i S. Taylor uwazaja, ze: ,,Wszystkie organizacje za-
interesowane sq tym, co nalezy zrobi¢, aby osiqggng¢ konsekwentnie wysoki poziom wy-
dajnosci ludzi. Oznacza to zwrocenie szczegdlnej uwagi na najbardziej odpowiedni
sposob motywowania ludzi za pomocg narzedzi, takich jak rozne zachety, nagrody, przy-
wodztwo, a co najwazniejsze - praca, ktorq wykonujg, oraz warunki organizacji, w kto-
rych jg wykonujq. Oczywiscie celem jest stworzenie i rozwdj procesow motywacyjnych
i Srodowiska pracy, ktore pomogq poszczegolnym pracownikom osiggng¢ wyniki zgodne
z oczekiwaniami kierownictwa™*%. A. Kachanakova**® stwierdza, ze motywowanie kogo$
oznacza ukierunkowanie go na konkretny cel i zapewnienie mu satysfakcji w zakresie
jego potrzeb lub nawykow, zainteresowan, idealow, orientacji na wartosci. Subiektem
motywacji jest menedzer, natomiast przedmiotem motywacji jest pracownik.

M. Nakoneczny*"? postrzega motywacje jako jeden z elementow mentalnej regu-
lacji aktywnosci, zapewniajacy funkcjonowanie procesu uczenia si¢, aktywujacy sys-
tem poznawczy i ruchowy dla osiagnigcia okreslonych celow, tj. zachecajacy do

401 A Miszczak, J. Walasek (2015), Wybrane czynniki motywujace pracownikow organizacji, Obronno$¢
Zeszyty Naukowe Wydziatu Zarzadzania i Dowodzenia Akademii Sztuki Wojennej, 1(13), s. 52-70.

402 E. Akhmetshin, I. Morozov, A. Pavlyuk, A. Yumashev, N. Yumasheva, S. Gubarkov (2018), Motivation
of personnel in an innovative business climate, European Research Studies Journal, 21(1), s. 352-361.

403 M. Bodziany, Z. Sciborek, S. Slusarczyk (2021), Motivating in theory and practice of command —
case study of the Polish armed forces, the police and the fire service, International Journal of Organiza-
tional Analysis, 29(2), s. 474-492.

404§, Govender, S.B. Parumasur (2010), The relationship between employee motivation and job involve-
ment, South African Journal of Economic and Management Sciences, Sajems, 13(3), s. 237-253.

405 M. Armstrong, S. Taylor (2009), Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice,
Kogan Page, UK, s. 219.

406 A, Kachanakova (2003), Podnikova kultura [Kultura firmy], Ekonom, Bratislava, s. 156.

407 M. Nakoneczny (2014), The bundle theory of particulars and accidental properties, Filozofia Nauki,
22(2), s. 125-135.
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zachowan wspierajacych dynamiczny wzrost osobowosci 1 jej wewnetrzng rOwno-
wage. P. Zimbardo*® okre$lit motywacje jako potrzebe wykonywania czynno$ci tak
szybko i dobrze, jak to jest mozliwe, w celu osiagniecia badz przekroczenia wysokich
standardow. Motywacja u réznych ludzi rozni si¢ swoim nasileniem i ma znaczacy
wplyw na ich samoocen¢ i tendencj¢ dazenia do sukcesu. Ogolnie rzecz ujmujac,
motywacja jest procesem, ktory wywotuje, ukierunkowuje i podtrzymuje okreslone
zachowania jednostki w celu osiggni¢cia zamierzonego rezultatu.

Wszystkie przedsiebiorstwa, ktore daza do osiagnigcia sukcesu i do bycia konku-
rencyjnym na danym rynku, ubiegaja si¢ takze o pozyskanie i zatrzymanie najbardziej
efektywnych pracownikow. Osoby zarzadzajgce zespotami badz calg firma doceniaja
swoich pracownikow, ich know-how oraz wiedza, ze maja znaczacy wpltyw na efek-
tywne prosperowanie calej organizacji*®. Wyzwaniem dla menedzeréw jest zatem
tworzenie silnych i pozytywnych relacji oraz motywowanie swoich pracownikéw do
wykonywania powierzonych im zadan. Motywacja do pracy jest bardziej zlozona
i sktada si¢ z wielu czynnikow zwigzanych nie tylko z pracownikami, ale tez z ich
predyspozycjami psychicznymi, z rodzajem wykonywanych czynnosci, ze §rodowi-
skiem oraz z szeroko pojetymi relacjami wewnatrz zespotu. Pracownik nie tylko ocze-
kuje materialnego wynagrodzenia za prace, ale czgsto takze zalezy mu na uznaniu,
rozwoju zawodowym, awansie, prestizu itp. Istotnymi czynnikami, ktére roéwniez
wplywaja na motywacje¢, sa dotychczasowe sukcesy zawodowe, aspiracje, aktualny
etap kariery zawodowej i wiele innych*!°.

E. Bedrnova i I. Novy*!'! definiuja motywacj¢ do pracy jako podejscie danej osoby
do pracy, do konkretnych okolicznos$ci jej pracy i do konkretnych zadan, tj. wyraza
konkretng forme jej gotowosci do pracy. Motywacja pojawia si¢, gdy ludzie oczekuja,
ze pewna aktywno$¢ prawdopodobnie pozwoli im osiagna¢ jakis cel i otrzymac ocze-
kiwang nagrode, ktora zaspokoi ich indywidualne potrzeby. Motywacja do pracy
okreslana jest w roznoraki sposob, np. ,,motywatory”, ,,czynniki motywujace”. Mozna
kolokwialnie stwierdzi¢, ze jest to zaangazowanie czlowieka w pracg. Motywacja
do pracy jest specyficzng forma motywacji do dziatania zwigzanego z wykonywaniem
obowigzkéw zawodowych. Zdaniem C.C. Pindera*'? ten rodzaj motywacji mozna
okresli¢ jako zestaw sit zwigzanych z indywidualnymi wtasciwosciami jednostki oraz
ze srodowiskiem pracy, ktore wyjasniajg zachowanie si¢ pracownika w pracy, wpty-
waja na forme dziatan czy czas trwania aktywnos$ci. Mozna zatem stwierdzi¢, ze

408 p.G. Zimbardo (1969), The Cognitive Control of Motivation: The Consequences of Choice and Disso-
nance, Glenview Hill, USA.

409 J. Szaban (2002), Miejsce i rola zarzadzania wiedzg w teorii organizacji, Wspolczesne Zarzadzanie,
1,s.12-19.

4107 Springer, E. Zdrojewski (2010), Ksztaltowanie kariery pracownika w organizacji, Zeszyty Naukowe
Wydziatu Nauk Ekonomicznych Politechniki Koszalinskiej, 1(14), s. 47-59.

411 E. Bedrnov4, L. Novy (2002), Psychologie a sociologie ¥izeni, Management Press, Praga, s. 262.

412 C.C. Pinder (2008), Work Motivation in Organizational Behavior, Psychology Press, New York,
s. 175, DOTI: 10.4324/9781315734606.
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w waskim ujeciu motywacja zawodowa okreslimy jako site pobudzajacg, ukierunko-
wujaca i podtrzymujacg aktywnos¢ pracownika, natomiast szerzej rozumiemy ja jako
ogot zjawisk pobudzajacych czltowieka do dziatan zwigzanych z jego zawodowa
aktywnoscig*'3. I. Ruzicka i J. Milova twierdza, ze istniejg dwa sposoby na motywacje
do pracy. W pierwszym przypadku ludzie motywuja si¢, szukajac, znajdujac i wyko-
nujac prace odpowiadajgcg ich potrzebom. W tym drugim przypadku ludzie moga by¢
motywowani przez zarzadzanie metodami, takimi jak nagradzanie, promocja, po-
chwaty*!4,

Opierajac si¢ na teorii F. Herzberga i innych, mozna wyr6zni¢ dwa gtowne rodzaje
motywacji*!3:

— Motywacja wewngtrzna — czynniki, ktore ludzie sami tworza i ktore wptywaja na
ich zachowanie w okres$lony sposob. Czynniki te obejmuja odpowiedzialnosc,
autonomie, mozliwos¢ wykorzystywania oraz rozwijania umiejetnosci i zdolnosci,
interesujaca 1 stymulujaca prace oraz mozliwos¢ awansu w hierarchii funkcji za-
wodowych.

— Motywacja zewngtrzna — to, co robi si¢, aby motywowac¢ ludzi. Obejmuje ona na-
grody i kary. W sktad nagrod wlicza si¢ np.: podwyzke wynagrodzenia, pochwate
lub awans, z kolei do kar nalezg postgpowanie dyscyplinarne, odmowa wyptaty
lub krytyka.

Motywacja wewnetrzna, w porownaniu z zewnetrzng, jest uwazana za korzystniej-
sze rozwigzanie dla organizacji ze wzgledu na pozytywna postawe do pracy. Moty-
wacja wewnetrzna powoduje, ze pracownik czerpie przyjemno$¢ ze swojej pracy.
Poswigca jej nalezyta uwagg, interesuje si¢ nig oraz jest skory do dziatania i ciaglego
doskonalenia swojego zawodu. Motywacja zewngtrzna jest rdwniez czynnikiem
wspomagajacym, jednak moze tez ostabi¢ motywacje wewnetrzng, dlatego osoby,
ktore posiadajg duza motywacj¢ wewngetrzng, nalezy zachgca¢ do pracy przez stwo-
rzenie odpowiednich warunkow do rozwoju i dziata¢ w taki sposob, by czuli si¢ ciagle
doceniani*!®, Nalezy nadmieni¢, ze motywy réznych ludzi nie sg identyczne. Wielu
szefow uwaza, ze jedyna motywacja pracownikow sa pienigdze. Wynagrodzenie ma
duze znaczenie, ale nie jest to jedyny spos6b motywowania ich. Dla bardzo duzej
grupy pracownikow relacje interpersonalne i komfort osobisty sg cenione o wiele wy-
zej niz same zarobki*!”.

43R, Poklek (2012), Motywacja do pracy i doskonalenia zawodowego personelu wieziennego w ujeciu
dwuczynnikowej koncepcji motywacji — higieny Fredericka Irvinga Herzberga, Centralny O$rodek Szko-
lenia Stuzby Wieziennej, Kalisz, s. 20-36.

414 T, Ruzicka, J. Milova (2019), Increasing the efficiency of motor learning with the help of video analysis,
Cypriot Journal of Educational Sciences, 14(4), s. 723-730.

415 W F.W. Yusoff, T.S. Kian, M.T.M. Idris (2013), Herzberg’s two factors theory on work motivation:
Does its work for today’s environment?, Global Journal of Commerce & Management, 2(5), s. 18-22.
416 T Ruzicka, J. Milova (2019), Increasing the efficiency of motor learning with the help of video analysis,
Cypriot Journal of Educational Sciences, 14(4), s. 723-730.

417 A, Glinska-Newe$ (2017), Pozytywne relacje interpersonalne w zarzadzaniu, Wydawnictwo Nau-
kowe Uniwersytetu Mikolaja Kopernika, Torun, s. 54.
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Znajomos¢ motywow przyczynia si¢ do sukcesu pracy przelozonych. Motywacje
mozna takze podzieli¢ na pozytywng i negatywng*!8:

— Motywacja pozytywna to pewnego rodzaju sita, ktdra powstaje dzigki nagradza-
niu, zachecaniu i mobilizowaniu do pracy. W ludziach wzbudzane jest zachowa-
nie, ktorego celem jest mozliwo$¢ zdobycia pewnego rodzaju wyrdznienia. Ta na-
groda zacheca do przyjecia nowych wyzwan lub poszukiwania nowych rozwigzan.

— Motywacja negatywna to wplywanie na ludzi oparte na wywotywaniu strachu
zwigzanego z niewykonaniem powierzonego zadania. Czgsto pojawiajg si¢ grozby
zmniejszenia kwoty wynagrodzenia dla pracownika badz zapowiedz dotyczaca
zwolnienia z pracy. Jest to mobilizacja pracownika, ktdry stara si¢, aby uniknaé
negatywnych konsekwencji, jednak ten rodzaj motywacji powoduje takze niecheé
do realizowania powierzonych obowigzkow.

Analizujac rodzaje i typy motywacji, dochodzi si¢ do konkluzji, ze motywacja jest
pewnego rodzaju dziataniem, wigc motywacja do pracy roOwniez jest dziataniem, lecz
ukierunkowanym na proces pracy. Jest wiec zbiorem wszystkich potrzeb danej jed-
nostki, ktére motywuja ja do podejmowania pracy oraz ukierunkowuja na okreslone
zachowanie 1 reakcje posrednio lub bezposrednio zwigzane z wykonywang praca.
Przyktadami takich czynno$ci moga by¢ rozwoj zainteresowan zawodowych, ksztat-
cenie sig, ukonczone dodatkowe kursy, nauka jezykow, czytanie artykutow o nowo-
$ciach z danej branzy. Sa to czynnosci, ktore bezposrednio sa powiazane z wykony-
wang pracg. Znaczace takze sg dziatania posrednie, jak np. punktualnos¢ pracownika,
odpowiedzialno$¢ za powierzone obowiazki, jak rowniez jego zaangazowanie*!”.

Jednym ze sposobow motywowania pracownikow jest wykorzystywanie roznych
bodzcoéw materialnych. Pienigdz petni najwazniejsza role motywacyjng ze wzgledu
na fakt, ze posiadanie $rodkoéw finansowych pozwala cztowiekowi na swobodeg,
zwickszenie komfortu zycia, a takze pomaga spetnia¢ marzenia. Z pewnoscig nie
mozna zaprzeczyc¢, ze pienigdze lub inne nagrody finansowe odgrywaja kluczowa role
w motywowaniu pracownikOw oraz ze jest to najprostszy sposob motywowania.

Istnieje wiele sposobow motywowania pienigdzmi przez pracodawc¢ w ramach
,.pakietu” wynagrodzen, np.:

— $wiadczenia rzeczowe (,,Swiadczenia socjalne”) — bardzo powszechne w wszel-
kiego rodzaju firmach, w tym znizki dla pracownikéw, dodatki na podréz, mun-
dury pracownicze;

— czasowe: wyplacane na podstawie przepracowanego czasu, bardzo czgsto w ma-
tych firmach, w ktorych pracownicy otrzymuja wynagrodzenie za godzing;

— od sztuki: wyplacane za wyprodukowany przedmiot - coraz mniej powszechne,

— prowizja: ptatno$¢ na podstawie wartosci osiagnietych przychodows;

— inne powigzane nagrody typu premia za osiggnigcie celow;

418 A Miszczak, J. Walasek (2015), Wybrane czynniki motywujace pracownikow organizacji, Obronno$¢,
Zeszyty Naukowe Wydziatu Zarzadzania i Dowodzenia Akademii Sztuki Wojennej, 1(13), s. 52-70.

419 1, Pacaj-Jaksiuk (2006), Motywacja do pracy rozwazania teoretyczne, Edukacja Ustawiczna Doro-
stych, 3, s. 59-65.

125



Rozdziat 3

— akcje i opcje na akcje: mniej powszechne w matych firmach, ale popularne w przed-
sigbiorstwach, ktorych akcje sa przedmiotem obrotu na gieldach;

— emerytury — staly si¢ rzadsze i hojniejsze. Mate firmy zwykle nie oferuja swiad-
czen emerytalnych.

Powszechnie przyjmuje sig, ze zte lub niskie wynagrodzenie dziala jako demoty-
wator. Kto$, kto czuje si¢ niedoceniany czy niedoplacony, moze wkrotce odejsc, aby
uzyskac lepiej ptatng prace. Nie jest jednak wcale oczywiste, ze placenie ludziom
wigcej skutkuje lepsza motywacja. Najwazniejszym bodzcem materialnym jest przede
wszystkim wynagrodzenie, ktorego sktadnikami sg ptaca stata oraz krotko- i dtugo-
terminowe bodzce, a takze Swiadczenia dodatkowe. Wiele organizacji umozliwia pra-
cownikom dojazd do migjsca pracy. Ten rodzaj motywatora daje poczucie bezpie-
czenstwa tym z nich, ktérzy majg problemy komunikacyjne, np. posiadaja tylko jeden
samochdd na pare, gdy oboje pracujg. Dla wielu 0séb dojazd do pracy jest nie tylko
obcigzeniem psychicznym, ale takze finansowym. Motywacj¢ zatem stanowi zapew-
nienie bezptatnego transportu. Pracownik czuje si¢ doceniony ze strony pracodawcy
poprzez udogodnienia, jakie sa mu oferowane. Takie praktyki czgsto wykorzystuja
duze zaktady produkcyjne, ktore organizujg transport dla pracownikow produkcy;j-
nych pracujacych na rézne zmiany, a niekiedy mieszkaja daleko od miejsca pracy*?°.
Dobrym finansowym motywatorem jest takze dodatek wakacyjny, ktory jest ofero-
wany przez wiele przedsiebiorstw. Perspektywa dofinansowania do wypoczynku
zwickszy efektywnos¢ pracy ze wzgledu na fakt, Ze samo myslenie o urlopie powo-
duje przyptyw energii. Przyznane $rodki naleza si¢ pracownikowi za wykonane obo-
wiazki. Zaktady produkcyjne, ktore zatrudniajg setki lub tysigce pracownikow, czesto
takze zapewniajg bezptatne positki dla pracownikow lub pracownicze znizki oraz nie-
ograniczony dostep do zimnych i cieptych napojow, np. soku i kawy. Nawet takie
drobne korzysci majag wptyw na samopoczucie pracownika, ktore oddziatuje na jego
poziom motywacji do pracy*?!.

Podsumowujac, wynagrodzenia to nie tylko koszt ponoszony dla utrzymania pra-
cownika, ale jest to takze inwestycja. Jak kazde zainwestowanie srodkow pienieznych
w rozwod] przedsigbiorstwa musi by¢ przemyslane. Inwestowanie w pracownika
powoduje wigc, ze jest on przede wszystkim zaangazowany i wytrwaly. W dzisiej-
szych czasach, gdzie ludzko$¢ jest mobilna i moze podréozowac po $wiecie w poszu-
kiwaniu lepszych warunkoéw pracy i wyzszej pensji, wiele przedsigbiorstw stosuje na-
grody finansowe, ktore nierzadko sprawiaja, ze pracownicy sa bardziej lojalni wobec
zatrudniajgcej firmy. Samo zadowolenie z pracy nie jest wystarczajace, dlatego me-
nedzerowie nieustannie pracujg nad tym, jak jeszcze bardziej wzbudzi¢ w pracowni-
kach silniejsze emocje i zbudowaé wigz taczaca ich z miejscem pracy. Mozna wigc

4208, Ylusaf, M. Latif, S. Aslam, A. Saddiqui (2014), Impact of Financial and non-Financial Rewards on
Employee Motivation, Middle-East Journal of Scientific Research, 21, s. 1776-1786.
41 Q. Ylusaf, M. Latif, S. Aslam, A. Saddiqui (2014), Impact of Financial and non-Financial Rewards on
Employee Motivation, Middle-East Journal of Scientific Research, 21, s. 1776-1786.
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stwierdzi¢, ze sukces organizacji moze zaleze¢ od rownowagi pomiedzy oferowanymi
czynnikami motywacyjnymi zarowno tymi o charakterze finansowym, jak i niefinan-
sowym. Badania dowodza, ze mozliwo$¢ kariery i osiagniecia sukcesu jest jednym
z czynnikow, ktory wptywa na ograniczenie rotacji pracownikow*?2, Oznacza to, Ze
szansa na rozwoj jest czynnikiem, ktory moze przyczynic si¢ do zatrzymania w miej-
scu pracy wysoko wykwalifikowanej kadry. Pracownicy czgsto pozostajg w takich
organizacjach, ktore inwestujg w ich rozwdj. Dlatego tez przedsigbiorstwa powinny
W swojej strategii zarzadzania uwzgledni¢ plan rozwoju pracownikow, poniewaz brak
takiej mozliwosci moze wzbudzi¢ negatywne uczucia, jak frustracja, co przyczyni si¢
do pojawienia si¢ checi poszukania alternatywnych rozwigzan na rynku pracy*?.
Modele motywacji 0s6b zatrudnionych sg nieustannie opracowywane i wdrazane
przez wspotczesne organizacje, funkcjonujace na innych rynkach (krajach), ktorych
specyfika powoduje duzg rd6znorodnos¢ modeli motywacyjnych. W Japonii podsta-
wowa zasada motywacji brzmi: ,,Po pierwsze, stuzysz cesarzowi (krajowi), po drugie,
swojemu pracodawcy, a po trzecie, swojej rodzinie. I dopiero wtedy mozesz mysle¢
o0 sobie”***. Zasada ta wywodzi si¢ jeszcze z czasow feudalizmu i stuzy jako podstawa
korporacyjnych systemow motywacyjnych we wspotczesnej Japonii. Gtowna cecha
pracownika w Kraju Kwitnacej Wisni jest lojalnos¢ wobec firmy, ktora czgsto grani-
czy z poswigceniem 1 ignorowaniem wlasnych potrzeb. Japonczycy uwazajg si¢ za
niezbedna cze$¢ zunifikowanego systemu i biora osobista odpowiedzialno$¢ za los
firmy, dla ktorej pracujg. W Japonii im dtuzej pracownik pracuje w danej organizacji,
tym bardziej si¢ z nig identyfikuje. Japonski system motywacyjny wykorzystuje zwia-
zek wystepujacy miedzy samoidentyfikacjg pracownika a posiadanym do$wiadcze-
niem zawodowym, tym samym minimalizujac mozliwos$¢ przejscia pracownika do
innej firmy. Gtéwna zasada motywacji, ktorg wyznajg liderzy japonskich korporacji,
brzmi: im wyzszy staz pracy, tym wyzsze stanowisko i wysoko$¢ pens;ji*?*. Oznacza
to, ze rozwoj kariery zalezy bezposrednio od czasu pracy w firmie. Umiejetnosci za-
wodowe, kwalifikacje, cechy osobiste pracownika sg wazne, ale bez odpowiedniego
do$wiadczenia awans w firmie jest niemozliwy. Co wigcej, przeniesienie do nowego
miejsca pracy ,,niweluje” przeszle zastugi, a stanowisko kierownicze moze uzyskaé
tylko ,,wlasny” pracownik. Rodzaje zachet w japonskim systemie motywacyjnym,
oprocz wzrostu ptac, obejmujg*?é:
— premie wyplacane co najmniej raz na sze$¢ miesiecys;
— optacenie kosztow podrozy do biura i domu;

422 K. Konecki (2007), Nowi pracownicy a kultura organizacyjna przedsigbiorstwa. Studium folkloru
fabrycznego, Przeglad Socjologii Jakosciowej, 1, s. 1-135.

423 H. Magsood, A. Alamzebm, A.-H. Abu-Bakr, H. Muhammad (2015), A literature analysis on the
importance of non-financial rewards for employees, Abasyn Journal of Social Sciences, 8(2), s. 341-354.
44D, Yatsuzuka, Y. Taguchi, T. Tabe (2009), A Study on a Method of Support for Improving the Moti-
vation of Employees, [w:] M.J. Smith (ed.), Human Interface, s. 197-204.

425 E. Takeishi (2008), The relationship between work-life balance policies in companies and employees’
work motivation [in Japanese], Journal of Career Design Studies, 4, s. 33-48.

426y, Taguchi, (2015), Factorsforming work motivation in Japan, Procedia Manufacturing, 3, s. 717-722.
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— ubezpieczenie zdrowotne pracownika i jego rodziny;

— czes$ciowa platno$¢ za mieszkanie;

— pozyczki na zakup nieruchomosci;

— szkolenia na uniwersytetach w Japonii, a takze w Europie i USA;
— zaawansowane szkolenia organizowane w miejscu pracy.

W Japonii wzrost wydajnos$ci pracy przewyzsza wzrost standardow zycia i plac.
Doswiadczenie japonskie ma jednak zastosowanie tylko w spoteczenstwie o silnie
rozwini¢tym poczuciu obywatelskiej odpowiedzialnosci i samoswiadomosci, gdzie
wspolne interesy sa ponad indywidualnymi potrzebami i wyraznie wyrazona jest go-
towo$¢ do osobistych poswigcen dla wspdlnego dobra.

Podejscie do motywacji w amerykanskich firmach opiera si¢ na zachgcaniu pra-
cownikoéw do aktywnosci. Sukces amerykanskiego modelu motywacji wynika z kon-
centracji Amerykanéw na osobistym sukcesie i osiagnigciu wysokiego poziomu
dobrostanu. Firmy w roznych krajach na catym $wiecie traktujg doswiadczenie Sta-
néw Zjednoczonych jako podstawe prowadzenia biznesu, gdzie pracownicy sg zmo-
tywowani do efektywnego wykonywania swoich obowigzkow. System motywacji
pracownikéw w Stanach Zjednoczonych oparty jest na systemie wynagradzania. Naj-
czesciej amerykanscy pracodawcy pobierajag wynagrodzenia wedtug systemu premii
akordowych: stawki godzinowe plus r6zne modyfikacje premii*?’.

Innym sposobem motywowania pracownikdw na sposob amerykanski jest wypta-
canie wynagrodzen adekwatnych do liczby opanowanych zawodow i poziomu kwali-
fikacji*?®. Za kazda nowg specjalno$¢ pracownik otrzymuje punkty. Aby otrzymac
podwyzke, pracownik musi zdoby¢ okreslong liczbe punktow, przy czym korzysci
listy plac opartej na umiejgtnosciach nie tylko przyjmuja postaé wyzszego wynagro-
dzenia, ale szeregu korzy$ci dla samej organizacji*?’:

— mobilno$¢ pracownikdw wewnatrz firmy;

— redukcja personelu pracownikow kosztem wilasnego wykwalifikowanego perso-
nelu;

— brak posrednich poziomow zarzadzania;

— poprawa jakoS$ci pracy i wydajnos$ci pracy;

— o0szczedno$¢ zasobow materialnych i ludzkich wydawanych na jednostke produk-
cyjna.

Oprocz elastycznego systemu wynagrodzen firmy amerykanskie charakteryzuja
si¢ stosowaniem niematerialnych sposobéw motywowania pracownikow w postaci:

47 A.J. Martin, K. Yu, B. Papworth, P. Ginns, R.J. Collie (2015), Motivation and engagement in the
United States, Canada, United Kingdom, Australia, and China: Testing a multidimensional framework,
Journal of Psychoeducational Assessment, 33, s. 103-114.

428 H. Bieniok (2014), Innowacje w procesie motywowania pracownikow w amerykanskiej praktyce
zarzadzania, Studia Ekonomiczne, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, 183, s. 11-27.

49 C. Silverthorne (2006), Work motivation in the United States, Russia, and the Republic of China
(Taiwan): A comparison, Journal of Applied Social Psychology, 22(20), s. 1631-1639.
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— ubezpieczenia zdrowotnego optacanego przez pracodawce;

— kursoéw i szkolen;

— darmowego wyzywienia;

— regularnie organizowanych imprez firmowych czy wspolnych wyjazdow integra-
cyjnych.

Amerykanskie firmy poszukujg niestandardowych systeméw motywacyjnych dla
pracownikow. I tak np. IBM i AT&T wybraty rodzinng $ciezke motywacji. Z uwagi
na to, ze przecigtny wiek wigkszosci pracownikow firmy to mniej niz czterdziesci lat
1 sg to osoby z dorastajagcymi dzie¢mi, organizacja umozliwia prac¢ w elastycznym
grafiku, pomaga w doborze nian i pomocy domowych, otwiera firmowe ztobki
i przedszkola lub nawet organizuje rodzinne wakacje**.

We Francji motywacja pracownikow opiera si¢ na planowaniu strategicznym, wol-
nej konkurencji i lojalnym opodatkowaniu. W przeciwienstwie do Japonczykow Fran-
cuzi nie akceptuja pracy w godzinach nadliczbowych. Nawet standardowy tydzien
pracy we Francji jest o pie¢ godzin krotszy niz w wiekszoSci krajow Unii Europejskiej
— tylko 35 godzin. Dodatkowe ,,bonusy” od pracodawcy dla Francuzow to nie zaleta,
ale norma. Najlepszg pozamaterialng zacheta dla pracownikow sg elastyczne godziny
pracy lub praca zdalna, ktora eliminuje potrzebe obecnosci w biurze. Podobnie jak
w wielu innych krajach, Francuzi sg sktonni okaza¢ przychylnos¢ firmie w zamian za
takie ,,przywileje”, jak korporacyjne ubezpieczenie zdrowotne, pomoc w splacie kre-
dytow hipotecznych, positki na koszt firmy. Natomiast zaptata za kursy doszkalajace
w ogole nie jest traktowana jako zachgta motywacyjna. Innymi czynnikami motywa-
cyjnymi dla Francuzéw sg: podziat zyskow, zakup akcji spotki, wyplata premii na
podstawie wynikow sprzedazy*}!. Zaleta francuskiego schematu motywacyjnego
w czesci stymulujacej wzrost wydajnoscei i jakosci pracy jest ,,samoregulacja” wyso-
ko$ci wynagrodzen, bowiem wszyscy pracownicy maja informacje o sytuacji finan-
sowej firmy i wiedza, na jaki zysk moga liczy¢ za wykonang prace.

Model motywacji w Wielkiej Brytanii przewiduje dwa systemy wynagradzania: pie-
niezny i udzialowy. Oba systemy implikujg zalezno§¢ wynagrodzenia pracownikow od
catkowitego zysku przedsigbiorstwa. Istnieje rowniez ,,zmienny” system wynagrodzen,
ktéry zmienia si¢ proporcjonalnie do dochodéw firmy. Uktady zbiorowe migdzy pra-
cownikami z Wielkiej Brytanii a pracodawcami zawieraja zasade, ktora wymaga od
pracownikoéw optacania czesci zyskow firmy. Niektdre firmy stosujg udziat kapitalowy
pracownikow w kapitale, kiedy pracownicy wykupuja czes$¢ akcji spotki i otrzymuja
albo cze$¢ zysku, albo dochod w postaci odsetek od akcji. Wprowadzenie modelu
motywacyjnego z dzieleniem si¢ zyskami pomoglo zwigkszy¢ liczbg miejsc pracy

430 M. Apgar (1998), The Alternative Workplace: Changing Where and How People Work, https://hbr.org/
1998/05/the-alternative-workplace-changing-where-and-how-people-work, data dostepu: 20.05.2021.

41 R. Bourles, A. Cozarenco (2017), Entrepreneurial Motivation and Business Performance: Evidence
from a French Microfinance Institution, Aix-Marseille School of Economics, s. 1-22.
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w Wielkiej Brytanii o 13%%2. Wspolny udzial personelu w zyskach firmy doskonale
motywuje wszystkich pracownikéw do podnoszenia wydajnosci, wykazywania
autentycznego zainteresowania procesami biznesowymi oraz tworzenia przyjaznej,
sprzyjajacej atmosfery w zespole.

System motywacji pracownikow w Niemczech opiera si¢ na ideologicznym prze-
konaniu, ze pracownik jest osobg wolna, z wlasnymi interesami, ktora ponosi osobistg
odpowiedzialno$¢ wobec spoleczenstwa. Wspotczesny niemiecki model gospodarczy
opiera si¢ na zatozeniu, ze nie kazdy Niemiec jest w stanie ,,wpasowac si¢” i przetrwaé
na wolnym rynku. Dlatego panstwo tworzy spoteczna gospodarke rynkowa, ktorej
celem jest stworzenie rownych warunkow zycia dla wszystkich mieszkancow kraju**3.
Potaczenie korporacyjnych systemow motywacyjnych i panstwowego systemu spra-
wiedliwosci spotecznej prowadzi do kompromisu, ktory pozwala pracownikowi swo-
bodniej nabywa¢ do§wiadczenia w sferze zawodowej bez obawy o pozostawienie go
bez stalego dochodu. Badacze uwazaja niemiecki model motywacyjny i dostepnos¢
panstwowych gwarancji spotecznych za doskonaty przyktad harmonijnego, optymal-
nego sposobu tlumaczenia teorii ekonomicznych.

Podstawa motywacji materialnej w Holandii sg $wiadczenia i odszkodowania. Na
przyktad, jesli pracownik musi odwiedzi¢ lekarza lub uda¢ si¢ do banku, pracodawca
zapewni kilka godzin czasu pracy na rozwigzanie problemoéw osobistych - i zaplaci
za ten czas w cato$ci. A jesli pracownik przebywa na zwolnieniu chorobowym diuzej
niz trzy miesiace, przystuguje mu odszkodowanie w postaci dodatkowego dnia ptat-
nego urlopu®*.

Podsumowujac, motywacja pracownikow stanowi bardzo wazny element zarzadza-
nia zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie. Motywowanie to mobilizowanie zapatu
1 inicjatywy pracownikow na rozne sposoby, tak aby poprawnie wykonywali swoje za-
dania, a tym samym przyczyniali si¢ do realizacji celoéw organizacji. Skuteczna moty-
wacja moze wzbudzi¢ entuzjazm pracownikow i pobudzi¢ ich wewngtrzny potencjat,
tak aby przy nieustannym wysitku mogli poswigci¢ si¢ realizacji celow przedsigbior-
stwa*>, Przy motywowaniu cudzoziemcoéw nalezy zrozumie¢ ich potrzeby, cele, war-
tosci i oczekiwania, bowiem bez wzgledu na ich narodowos¢ czy pochodzenie kultu-
rowe zawsze majg nadziejg, ze ich potrzeby zostang zaspokojone przez organizacje,

42Y. Koteraz, A. Prateek, W. Gordon (2018), The relationship between work motivation and worker
profile in UK hospitality workers, International Journal of Education, Psychology and Councelling, 2(6),
s.231-243.

43 N. Klauser (2016), Public Sector Motivation in Germany — A comparative study on work motivation
and job satisfaction among civil servants and public employees in the city of Detmold, Political Science,
https://www.semanticscholar.org/paper/Public-Sector-Motivation-in-Germany-A-comparative-Klauser/
9893c05f0bc11bf051594333988454e92adalb4e, data dostgpu: 20.05.2020.

434 K. Sheldon, G. Holliday, M. Titova, C. Benson (2019), Comparing Holland and self-determination
theory measures of career preference as predictors of career choice, Journal of Career Assessment, 28(1),
s. 1-33.

435 K. Ahmad (2013), Leadership and work motivation from the cross cultural perspective, International
Journal of Commerce & Management, 19, s. 72-84.
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w ktorej pracujg**®. Na zadowolenie i motywacje emigrantow wptywa rowniez kultura
regionalna i czynniki instytucjonalne®’. W samej organizacji wystepuje wiele
rodzajow czynnikdw motywacji w postaci wynagrodzenia, premii, awansow, rozsze-
rzonej odpowiedzialno$ci, nagréd, mozliwosci odbycia szkolenia w miejscu pracy lub
poza nim, podrézy czy opcji na akcje. Dodatkowym czynnikiem sg rowniez emocje
majace wpltyw na motywacje, a w szczegolnosci emocje pozytywne, ktdre podnosza
motywacj¢ pracownikow*3®, W zwigzku z tym korzystne sieci relacji osobistych i $ro-
dowiska pracy sg rowniez wazne dla motywacji pracownikow i satysfakceji z pracy.

Takie zewngtrzne motywatory mozna réwniez traktowaé jako zachety.

B. Zhao 1 Y. Pan, stosujac teori¢ roznic kulturowych w odniesieniu do pracowni-
kow pochodzacych z réznych srodowisk, sformutowali kilka wnioskow odnosnie do
ich motywowania**’:

1. Podkreslanie indywidualizmu kazdego pracownika oznacza, ze pracownicy sg bar-
dziej motywowani przez mozliwosci awansu osobistego i autonomii. Z drugiej jednak
strony kolektywizm (czyli przeciwienstwo indywidualizmu) oznacza, ze pracownicy
sg bardziej zmotywowani przez realizacj¢ wspolnych celow i otrzymywanie zbioro-
wego wsparcia.

2. Wysoki dystans wtadzy oznacza, ze w relacjach migdzy pracownikami a menedze-
rami czynnikami motywacyjnymi sa np. zachety o charakterze finansowym, pod-
czas gdy niski dystans wladzy oznacza, Ze pracownicy sa bardziej motywowani
przez prace zespotows i relacje ze wspotpracownikami.

3. Unikanie niepewno$ci oznacza potrzeb¢ poczucia bezpieczenstwa pracy przez pra-
cownika, jednakze pracownicy z niskim poziomem unikania niepewnosci sg mo-
tywowani przez oferowane im mozliwosci awansow.

4. Wysoki odsetek mezczyzn w pracy moze sprzyja¢ wigkszemu poziomowi akcep-
tacji dla tradycyjnych podzialow pracy i rol z tym zwigzanych, natomiast wysoki
odsetek kobiet powoduje bardziej elastyczny podziat rol w pracy.

5. Motywowanie w dtugim okresie oznacza motywowanie pracownikOw osobistg
Sciezka kariery zaplanowana przez przedsiebiorstwo, podczas gdy motywowanie
w krotkim czasie oznacza motywowanie za pomoca np. wynagrodzenia czy ofero-
wanymi dodatkami socjalnymi.

Jednoczesnie duzy nacisk potozony jest na unikanie bfednych zalozen w stosunku
do danej kultury, ktdére mogg przyczyni¢ si¢ do wdrozenia nieodpowiednich mechani-
zmoOw motywacyjnych, co w efekcie moze nawet doprowadzi¢ do nieprzewidywalnych

436 S H. Ang (2000), The power of money: A cross-cultural analysis of business-related beliefs, Journal
of World Business, 35, s. 43-60.

437Y. Zhou (2021), Expatriate satisfaction and motivation in multinational corporations, Global Market
and Global Trade, s. 1-20.

438 J. Heckhausen (2000), Motivational Psychology of Human Development: Developing Motivation and
Motivating Development, North-Holland, Amsterdam.

439 B. Zhao, Y. Pan (2017), Cross-cultural employee motivation in international companies, Journal of
Human Resource and Sustainability Studies, 5, s. 215-222.
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negatywnych skutkow*¥., W organizacjach wielokulturowych menedzerowie bardzo

czesto pytaja swoich pracownikow o ich kulture, tak aby posiadane informacje prze-

ku¢ w najbardziej odpowiednie zachety w celu wzbudzenia motywacji wsrod pracow-
nikow*!. Jednocze$nie doSwiadczeni menedzerowie bedg Swiadomie unikaé postaw
wyrazajacych si¢ poczuciem wyzszo$ci, aby unikng¢ motywowania pracownikow

z whasnego punktu widzenia**?. W odniesieniu do pracownikow zagranicznych mene-

dzer powinien wzig¢ pod uwage nastepujace aspekty*+3:

— Szanowa¢ kulture, z jakiej wywodzg si¢ pracownicy, bowiem ich przekonania kul-
turowe ksztaltujg to, jakimi sg ludzmi i jak reagujg na sytuacje. Dlatego tez przy
opracowywaniu systemu motywacyjnego nalezy pamietac, ze oczekiwania roznia
si¢ w zalezno$ci od kultury, np. amerykanscy pracownicy chcg by¢ wyrozniani
i chwaleni przed innymi, podczas gdy kultury latynoskie chca nagréd obejmuja-
cych rodzing, takich jak rodzinne pikniki. Ignorowanie tych przekonan spowoduje,
ze tak naprawde motywowana bedzie tylko czgs¢ zalogi przedsigbiorstwa.

— Promowanie kultury integracyjnej, ktore odgrywa istotng rolg w tworzeniu pozytyw-
nego srodowiska pracy, w ktorym wszyscy zaangazowani czujg si¢ docenieni i sta-
nowig czg$¢ wigkszego dobra. Pracownicy powinni bowiem wiedzie¢, co dzieje si¢
w ich organizacji i w jakim kierunku ona zmierza***. W tym celu menedzer powinien
organizowa¢ imprezy integracyjne dla wszystkich pracownikéw, ponadto moze
stworzy¢ kanaly komunikacyjne dla pracownikoéw zdalnych, przeznaczone do roz-
mow nie tylko o pracy. Menedzer powinien rowniez ktas¢ duzy nacisk na okazywa-
nie szacunku wszystkim kulturom, np. celebrowac¢ ich dni §wiateczne.

— Chociaz dla menedzera wazne jest stworzenie takiej kultury, w ktorej kazdy pra-
cownik czuje si¢ szanowany, to rownie wazne jest nawigzywanie relacji osobistych
z zagranicznymi pracownikami. Menedzer powinien stara¢ si¢ ich jak najlepiej po-
znaé nie tylko od strony zawodowej, ale rOwniez osobistej. Na poziomie zawodo-
wym moze przeprowadza¢ wewngetrzne ankiety, aby zrozumie¢ takie rzeczy, jak
najlepsze godziny pracy, style pracy i warunki dla swoich pracownikéw. Na po-
ziomie osobistym mozna zaoferowa¢ pomoc w osiggnieciu lepszej rownowagi
migdzy praca a obowigzkami osobistymi. Proba nawigzania i faktyczne nawiagza-
nie kontaktu z pracownikami spowoduje, ze poczuja si¢ oni docenieni i bardziej
zmotywowani do pracy.

440 B, Zhao, Y. Pan (2017), Cross-cultural employee motivation in international companies, Journal of
Human Resource and Sustainability Studies, 5, s. 215-222, DOI: 10.4236/jhrss.2017.54019.

4418, Liu, R.S. Schuler, P. Zhang (2013), External learning activities and employee creativity in Chinese
R&D Teams, Cross Cultural Management — An International Journal, 20, s. 429-448, DOIL: 10.1108/
CCM-10-2012-0088.

442 Q. Jonsson, L. Denti, K. Chen, T. Muhonen (2013), Social climate as a mediator between leadership
behavior and employee well-being in a cross-cultural perspective, Journal of Management Development,
32, 5. 1040-1055, DOI: 10.1108/JMD-02-2012-0034.

43 How to Lead, Manage and Motivate Foreign Workers (2021), https://www.betranslated.com/blog/
lead-motivate-foreign-workers/, data dostepu: 25.05.2021.

444 ], Paliszkiewicz (2014), Rola zaufania w zarzadzaniu przedsi¢biorstwami, http://www.ptzp.org.pl/
files/konferencje/kzz/artyk pdf 2014/T1/t1_409.pdf, data dostgpu: 25.05.2021.
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A. Markiewicz i I. Gocan zwracajg uwage na tréjczynnikowy model zaangazowa-
nia pracownika, obejmujacy czynniki wptywajace na sitg¢ zaangazowania pracownika
w dziatalno$¢ organizacji, takie jak: poczucie przynalezno$ci do organizacji, wiara
w sens i cel swojej pracy, poczucie zaufania do przelozonych. Obecnie zaufanie od-
grywa coraz wigkszg rolg w kreowaniu, zaangazowaniu i zwigkszaniu efektywnos$ci
pracownikéw organizacji*4’. Czynniki te mogg w istotny sposob ksztattowaé poziom
zaangazowania pracownikow nie tylko w ich wlasny rozwoj, ale rowniez motywowac
do osiggania celow organizacji**. Stwierdzono rowniez, ze elementy, ktore motywuja
imigrantdw, obejmujg zapewnienie skutecznych programow przed lub w trakcie mi-
gracji, atrakcyjne wynagrodzenie podczas emigracji, rozwazenie wsparcia dla rodzin
migrantow czy wzgledy dotyczace kariery lub planowania kariery*’.

Badania przeprowadzone przez M.W. Kopertynskg wsrdéd wielokulturowych ze-
spolow wykazaly duza odmienno$¢ w zakresie motywacji, ktora stanowi bardzo
wazny element w kierowaniu wielokulturowym zespotem. W odniesieniu do Ukrain-
cow, Bialorusindow i polskich pracownikéw najwazniejszymi czynnikami motywacji
sa $rodki i1 zachety; Niemcy i Francuzi sg bardziej zorientowani na wyniki pracy
1 zwigzane z nimi premie finansowe; dla Koreanczykdéw najwigksze znaczenie ma
uznanie i docenienie oraz mozliwosci rozwoju; dla Hinduséw wazna jest placa,
rozwoj, lokalizacja i wizerunek firmy oraz tre§¢ i warunki pracy**®. Bioracy udziat
w tym badaniu kierownicy wielokulturowych zespotow podkreslili ponadto, ze w od-
niesieniu do wszystkich grup narodowos$ciowych skuteczne jest*:

— wyznaczanie konkretnych i jasno okreslonych celow, realizowanych zaréwno
przez caly zespol, jak i poszczegdlne osoby,

— dazenie do zbudowania zaufania pomiedzy wszystkimi pracownikami,

— prowadzenie czgstej komunikacji w celu jak najlepszego wzajemnego zrozumienia
sig,

— realizowanie szkolen dotyczacych wielokulturowosci, ktore wspomagaja proces
zrozumienia wystepujacych roznic,

— udostgpnienie wspolnych pomieszczen, w ktorych pracownicy mogg odpoczaé
oraz nawigza¢ wzajemne relacje spoteczne, co przyczynia si¢ do lepszej integracji
zespotu,

— stworzenie wszystkim pracownikom mozliwos$ci dalszego rozwoju.

45 J. Paliszkiewicz (2011), Orientacja na zaufanie w przedsiebiorstwach, www.ptzp.org.pl/files/
kon- ferencje/kzz/artyk pdf 2011/082.pdf, data dostgpu: 25.05.2021.

446 A, Markiewicz, I. Gocan (2013), Zarzadzanie talentami, Wolters Kluwer, Warszawa, s. 8.

47y, Zhou, H. Aoki, H. Chiu (2017), Psychological contract fulfillment and repatriation success of
Japanese expatriates and MNCs, Journal of International Business, 9(1-2), s. 73-90.

48 M.W. Kopertynska (2018), Funkcjonowanie zespotéw wielokulturowych w przedsigbiorstwach —
doswiadczenia badawcze, Management Forum, 6(2), s. 16-22.

449 M.W. Kopertynska (2018), Funkcjonowanie zespotéw wielokulturowych w przedsigbiorstwach —
doswiadczenia badawcze, Management Forum, nr 6(2), s. 16-22.
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Potwierdzajg to badania przeprowadzone przez K. Ishiiego i innych*°, ktorzy po-
przez wykorzystanie hierarchii potrzeb Maslowa do badania motywacji pracownikow
z roznych krajow odkryli, Ze pracownicy majg wspodlne potrzeby i cele, takie jak:

— obszar pracy, czas pracy, srodowisko pracy, dobrobyt ekonomiczny i bezpieczen-
stwo pracy;

— relacje z kolegami i przetozonymi;

— wyzwania zawodowe i mozliwos$ci wykorzystania swoich umiejetnosci.

Badania przeprowadzone przez B. Zhao i Y. Pan pokazaty, ze np. Tajowie pod-
chodzg bardziej swobodnie do wykonywanej pracy niz Chinczycy, Niemcy i Amery-
kanie, ktorzy charakteryzujg si¢ powazniejszym podejsciem do pracy. Japonczycy na-
tomiast przywigzuja niewielkg wage do statusu spotecznego i prestizu, jaki przynosi
praca. Dzieje si¢ tak dlatego, ze tego rodzaju potrzebe mozna zaspokoi¢ w innych
obszarach ich zycia, np. poprzez rodzing lub spotecznos¢. Dla pracownikoéw z Bli-
skiego Wschodu religia odgrywa wazna rolg we wszystkich aspektach zycia (w tym
takze w pracy). Filozofia pracy islamu utrzymuje, ze praca jest obowigzkiem osig-
gnigcia perfekcji, a motywacja do pracy zajmuje najwyzsza pozycj¢. Muzulmanie
uwazaja, ze praca jest cnotg, a takze potrzebg rownowagi migdzy zyciem osobistym
a spotecznym. Pracownicy w Arabii Saudyjskiej okreslajg wartosci zyciowe poprzez
wktad jednostek w ich rodziny, a praca jest uwazana za decydujacy czynnik w zdol-
nosci jednostki do cieszenia si¢ zyciem spotecznym i zyciem rodzinnym*!. Mozna
zatem sformutowac wniosek, ze pracownicy réznych kultur maja podobne potrzeby,
ale ich stopien zadowolenia z pracy moze si¢ r6zni¢. W wielu organizacjach wielo-
kulturowych mozna zauwazy¢, ze potrzeby lokalnych pracownikow i ich sposoby
pracy roznig si¢ od potrzeb pracownikdw zagranicznych.

Podsumowujac, wyraznie widaé, ze proces motywowania pracownikow odgrywa
istotng rol¢ w zarzadzaniu posiadanymi zasobami ludzkimi. Jest to jednak proces cha-
rakteryzujacy si¢ duza réznorodnos$cia dziatan w zalezno$ci od charakteru przedsie-
biorstwa, kraju, w ktorym prowadzi swoja dziatalno$¢, oraz pracownikow. O ile jed-
nak przedsigbiorstwa bardzo czesto posiadaja jasno okreslona polityke motywacyjna
w odniesieniu do rodzimych pracownikéw, o tyle fakt zatrudniania migrantow moze
spowodowac konieczno$¢ zmiany w podejsciu do motywowania tej grupy pracowni-
koéw. To samo mozna odnies¢ do polskich przedsigbiorstw, ktore w wyniku zatrud-
niania cudzoziemcow podejmuja dziatania motywacyjne do nich skierowane, a sama
motywacja traktowana jest jako jeden z elementéw zarzadzania migrantami. Przepro-
wadzenie doktadnych badan i analiz w tym zakresie bedzie stanowilo wkiad autora
w uzupetnieniu luki badawcze;.

40 K. Ishii, T. Mojaverian, K. Masuno, H.S. Kim (2017), Cultural differences in motivation for seeking
social support and the emotional consequences of receiving support: The role of influence and
adjustment goals, Journal of Cross-Cultural Psychology, 48, s. 1442-1456, DOI: 10.1177/002202211
7731091.

41 B, Zhao, Y. Pan (2017), Cross-cultural employee motivation in international companies, Journal of
Human Resource and Sustainability Studies, 5, s. 215-222, DOI: 10.4236/jhrss.2017.54019.
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3.4. Rola i znaczenie migracji na poziomie mikro

Ze wzgledu na zwickszong migracje i globalizacje firm wiele wspolczesnych spo-
feczenstw i organizacji charakteryzuje si¢ wigkszg roznorodnoscia dotyczaca zar6wno
cztonkow danej spotecznosci, jak i pracownikow danej organizacji**?. Chociaz wiele
krajow europejskich wprowadzito polityke migracyjna, aby utatwi¢ firmom rekruta-
cj¢ z zagranicy, wczesniejsze badania pokazuja, ze cudzoziemcy cze¢sto pracuja na
stanowiskach, ktore sg ponizej poziomu ich kompetencji**?. Zauwazono bowiem, ze
pracownicy, bedacy jednoczes$nie migrantami, napotykaja wiecej problemow i odczu-
wajg wickszg dyskryminacje w procesie rekrutacji niz ludno$¢ lokalna***. Ponadto
problem uchodzstwa w Europie moze dodatkowo ogranicza¢ mozliwosci w zyciu za-
wodowym dla migrantdow, niezaleznie od tego, czy s uchodzcami, czy tez nie, ponie-
waz wydaje si¢, ze postawy wobec migrantow staly si¢ bardziej negatywne*>. Jednak
ze wzgledu na szybko starzejaca si¢ populacje i niski wskaznik urodzen w Europie
potencjat sity roboczej oferowany przez obcokrajowcow prawdopodobnie bedzie miat
kluczowe znaczenie dla przyszto$ci spoteczenstw europejskich**°. Podczas gdy migru-
jaca sila robocza byla zatrudniana w celu uzupetnienia niedoboréw w wielu ré6znych
zawodach, w tym w zawodach wymagajacych kwalifikacji*’’, w rzeczywistosci z ana-
lizy rynku pracy wyptywaja wnioski, Zze pracownicy migrujacy czesciej podejmuja
prace w zawodach gorzej platnych*®, do ktorych majg zbyt wysokie kwalifikacje pod

42 World Migration in Figures (2013), OECD, www.oecd.org/els/mig/World-Migration-in-Figures.pdf,
data dostgpu: 28.05.2021; S. Almeida, M. Ferdando, Z. Hannif, S.C. Dharmage (2015), Fitting the mould:
the role the employer perceptions of immigrant recruitment decision-making, The International Journal
of Human Resource Management, 26(22), s. 2811-2832; S. Almeida, M. Fernando (2016), Making the
cut: occupation-specific factors influencing employers in their recruitment and selection of immigrant
professionals in the information technology and accounting occupations in regional Australia, The Inter-
national Journal of Human Resource Management, 28(6), s. 880-912; A. Datta (2022), "Pony up!" man-
aging destitution among grooms from Australia in British India, Labour History, 122(1), s. 155-179,
DOI: 10.3828/j1h.2022.3.

43 R, Ortlieb, B. Sieben (2013), Diversity strategies and business logic: why do companies recruit ethnic
minorities, Group & Organization Management, 38(4), s. 480-511.

44 F. McGinnity, P.D. Lunn (2011), Measuring discrimination facing ethnic minority job applicants:
an Irish experiment, Work, Employment and Society, 25(4), s. 693-708; K. April, J. Syed (2015), Race
and ethnicity in the workplace, [w:] J. Syed, M. Ozbilgin (eds.), Managing Diversity and Inclusion:
An International Perspective, Sage, Los Angeles, s. 134-180; G. Kingston, F. McGinnity, P.J. O’Connell
(2015), Discrimination in the labour market: nationality, ethnicity and the recession, Work, Employment
and Society, 29(2), s. 213-232.

455 M. Semyonov, R. Raijman, A. Gorodzeisky (2006), The rise of anti-foreigner sentiment in European
societies, 1988-2000, American Sociological Review, 71(3), s. 426-449; E. Davidov, B. Meuleman
(2012), Explaining attitudes towards immigration policies in European countries: the role of human
values, Journal of Ethnic and Migration Studies, 38(5), s. 757-775.

456 H.M. Salminen, Q. Wang, I. Aaltio (2019), Aging as a topic in a business magazine: an opportunity
or threat for management?, Baltic Journal of Management, 14(2), s. 198-211.

471, Ryan (2007), Migrant women, Social networks and motherhood: The experience of Irish nurses in
Britain, Sociology, 41(2), s. 295-312.

48 K. Datta, C. Mcllwaine, Y. Evans, J. Herbert, J. May, J. Wills (2007), From coping strategies to tactics:
London’s low-pay economy and migrant labour, British Journal of Industrial Relations, 45(2), s. 404-432.
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wzgledem wyksztalcenia i doswiadczenia*, oraz niejednokrotnie decydujg sie na
wykonywanie pracy monotonnej lub wymagajacej wysitku fizycznego i w cigzkich
warunkach*. Bardzo czesto imigranci sg zatrudniani w sektorach gospodarki, w kto-
rych zwiagzki zawodowe maja niewielki lub zaden wptyw na warunki zatrudnienia
pracownikow*®!. Powszechnie powtarzanym wyjasnieniem takiej sytuacji jest zapotrze-
bowanie rynku pracy na migrantow w celu obsadzenia stanowisk, ktore sg odrzucane
przez lokalnych pracownikow*®2. Samo zjawisko zatrudniania cudzoziemcow przez
przedsigbiorstwa jest przedmiotem wielu badan. Jednakze, gdy badano postawy praco-
dawcow wzgledem zarzadzania zroznicowang sita robocza, argumentowano, ze uzasad-
nienie biznesowe stanowi kluczowy punkt widzenia kierowania dziataniami firm*6*,
a podstawowym powodem, dla ktorego firmy rekrutuja obcokrajowcoéw, jest zapotrze-
bowanie na pracownikow, co wskazuje, ze organizacje, zatrudniajagc migrantow, daza
do zagwarantowania sukcesu i przetrwania firmy przy pomocy niezbednych zasobow
ludzkich*®*, Jednakze nalezy mie¢ na uwadze, ze oszczedno$ci zwigzane z zatrudnia-
niem migrantow nie trafiajg wylacznie do poszczegdlnych przedsigbiorstw, ale rowniez
wzbogacajg kapital na poziomie bardziej systemowym*®>, W interesie panstwa w ra-
mach poszczegolnych krajow oraz ponadnarodowych podmiotéw gospodarczych,
takich jak UE, lezy redystrybucja kosztow wytworzenia pracy na zewngtrzne systemy
spoleczne. Stad liczne przypadki panstw angazujacych si¢ w aktywne strategie rekruta-
cyjne w celu przyciggniecia pracownikow migrujgcych*®®. Badanie przeprowadzone
przez A. Lamsé i innych*’ w dwodch przedsigbiorstwach dziatajacych w Finlandii

49 R. MacKenzie, C. Forde (2007), The Social and Economic Experiences of Asylum Seekers, Migrant
Workers, Refugees and Overstayers: Report Commissioned by the Investing in a Multi-Cultural Barnsley
Project, Centre for Employment Relations, Innovation and Change, University of Leeds, Leeds, s. 1-21.
4601, Fitzgerald (2007), Working in the UK: Polish migrant worker routes into employment in the North-
-East and North-West construction and food processing sectors, Report for the Trades Union Congress,
London, TUC, s. 1-19.

461 W, Been, P. de Beer (2022), Combatting exploitation of migrant temporary agency workers through
sectoral self-regulation in the UK and the Netherlands, European Journal of Industrial Relations, 28(2),
s. 175-191, DOI: 10.1177/09596801211052532.

4621, Fellini, A. Ferro, G. Fullin (2007), Recruitment processes and labour lobility: The construction industry
in Europe, Work, Employment and Society, 21(2), s. 277-98; D. Calenda, P. Pitkéinen, A. Sippola (2019),
Integration of foreign-born nurses in Finnish social and health care organizations: Evidences, challenges
and responses, Journal of Immigrant & Refugee Studies, 17(2), s. 152-167, DOI: 10.1080/15562948.
2018.1428843.

463 . Moriarty, J. Wickham, T. Krings, J. Salamonska, A. Bobek (2012), Taking on almost everyone?
Migrant and employer recruitment strategies in a booming labour market, The International Journal of
Human Resource Management, 23(9), s. 1871-1887.

464 R. Ortlieb, B. Sieben (2013), Diversity strategies and business logic: why do companies recruit ethnic
minorities, Group & Organization Management, 38(4), s. 480-511.

465 R. MacKenzie, C. Forde (2009), The rhetoric of the ‘good worker’ versus the realities of employers’
use and the experiences of migrant workers, Work, Employment and Society, 23(1), s. 142-159, DOI:
10.1177/0950017008099783.

466 M. Brockmann (2002), Towards a model of quality of life for older ethnic minority migrants in Ger-
many, Austria and the UK, European Societies, 4(3), s. 285-306.

467 A. Lamsd, M. Mattila, M. Lahdesmiki, T. Suutari (2019), Company values guiding the recruitment of
employees with a foreign background, Baltic Journal of Management, 14(4), s. 658-675, DOI: 10.1108/
BIM-04-2019-0112.
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uwidocznito punkt widzenia pracodawcow, ktéry rzadko pojawiat si¢ w badaniach
nad rekrutacjg migrantow. Wykazano bowiem, Ze zarOwno wartosci instrumentalne
(np. poszukiwanie zysku i rozwdj zawodowy), jak 1 wartosci koncowe (np. opieka)
moga mie¢ znaczenie w rekrutacji pracownikow zagranicznych. W innych badaniach
czasami twierdzono, ze warto$ci moralne moga rowniez wptywac na dziatania zwia-
zane z zarzadzaniem roznorodno$cig*®®. Na rekrutacje migrantow wptywajg wartoSci
w otoczeniu firmy*%°, podkreslano rowniez centralne znaczenie czynnikow $rodowi-
skowych (np. podejscie pracownikow krajowych do cudzoziemcdéw) w zarzadzaniu roz-
norodnoscig organizacji*’’. Badania zrealizowane przez R. MacKenzie i C. Forde’a*’!,
ktore koncentrowaly si¢ na szczegdtowym studium przypadku pracodawcy zatrudnia-
jacego duzg liczbg imigrantdéw w niskoptatnym zatrudnieniu wymagajacym niskich
kwalifikacji, ujawnily, w jaki sposob kierownictwo skoncentrowalo swoja polityke
rekrutacyjng na grupach pracownikdéw pozbawionych wladzy na rynku pracy. Reali-
zowany proces rekrutacji obcokrajowcow byt zgodny z dgzeniem firmy do przewagi
konkurencyjnej opartej na minimalizacji kosztow pracy, przy czym migranci byli po-
strzegani jako cenne zasoby ze wzgledu na ,.etyke pracy” i niezawodno$¢, ktore sta-
wiaty ich na pozycji ,,dobrych pracownikéw”. To z jednej strony nie przeszkodzito
kierownictwu firmy w rekrutowaniu migrantéw zgodnie z minimalnym przestrzega-
niem przepisow ustawowych, tym samym ulatwiajac stosowanie niskobudzetowego
podejscia do przewagi konkurencyjnej. Z drugiej jednak strony strategia rekrutowania
cudzoziemcow na podstawie minimalnych warunkéw rowniez napotyka pewne ogra-
niczenia. W miar¢ jak migranci coraz mocniej zakorzeniajg si¢ w lokalnej spoteczno-
$ci 1 na rynku pracy, ich aspiracje wykraczaja poza gotowo$¢ do zaakceptowania dtu-
gich godzin pracy za niskg ptace*’?. Zmusza to firm¢ do wprowadzania zmian do
polityki rekrutacyjnej. Ponadto zmieniajace si¢ aspiracje imigrantOw mogg roéwniez
wzmacniac rol¢ zwigzkéw zawodowych w przedsigbiorstwach, m.in. w obronie pracy
pracownikéw. L. Eldring, 1. Fitzgerald i J. Arnholtz*’®> dokonali poréwnania reakcji
zwiazkow zawodowych w Danii, Norwegii i Wielkiej Brytanii na przyjazd pracowni-
kow budowlanych z nowych krajow cztonkowskich UE. Przede wszystkim przedmio-
tem analiz byly strategie rekrutacji migrantow, ktore wykazaly, ze norweski zwigzek

468 E.S. Ng, G.J. Sears (2018), Walking the talk on diversity: CEO beliefs, moral values, and the implementa-
tion of workplace diversity practices, Journal of Business Ethics, s. 1-14, DOI: 10.1007/s10551-018-4051-7.
469 J, Kujala, A.-M. Lamsi, E. Riivari (2017), Company stakeholder responsibility: an empirical investi-
gation of top managers’ attitudinal change, Baltic Journal of Management, 12(2), s. 114-138.

470 p, Zanoni, M. Janssens, Y. Benschop, S. Nkomo (2010), Unpacking diversity, grasping inequality:
Rethinking difference through critical perspectives, Organization, 17(1), s. 9-29.

471 R. MacKenzie, C. Forde (2009), The rhetoric of the ‘good worker’ versus the realities of employers’
use and the experiences of migrant workers, Work, Employment and Society, 23(1), s. 142-159, DOI:
10.1177/0950017008099783.

472 P, Zanoni, M. Janssens, Y. Benschop, S. Nkomo (2010), Unpacking diversity, grasping inequality:
Rethinking difference through critical perspective, Organization, 17(1), s. 9-29.

473 L. Eldring, I. Fitzgerald, J. Amholtz (2012), Post-accession migration in construction and trade union
responses in Denmark, Norway and the UK, European Journal of Industrial Relations, 18(1), s. 21-36,
DOI: 10.1177/0959680111430656.
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budowlany odnidst najwigkszy sukces w uzwigzkowieniu pracownikéw z Europy
Srodkowo-Wschodniej niz jego dunscy i brytyjscy odpowiednicy. Jest to interesujace
odkrycie, bioragc pod uwage, ze Dunczycy zwykle maja wyzszy wskaznik zorganizo-
wania i poswiecili wiele srodkow w zwigkszenie zaangazowania zatrudnionych mi-
grantow. Nie zaskakuje fakt, ze brytyjskie zwiazki zawodowe nie osiggnety podob-
nych wynikoéw. Zwiazki zawodowe 1 ich rola w migracji zarobkowej byly takze
przedmiotem badan prowadzonych przez R. Alho, ktory dokonal analizy strategii
zwiazkow zawodowych w odniesieniu do migracji zarobkowej w Estonii i Finlandii,
ktore wykazaty, ze finskie zwigzki zawodowe znacznie wplywaja na mobilnosé
pracownikow, podczas gdy estonskie zwigzki zawodowe pozostaja w tej kwestii po-
stronnymi obserwatorami*’4. Szwedzkie zwigzki zawodowe przyjmuja stanowisko, ze
uregulowana polityka imigracyjna jest podstawowym warunkiem wstepnym zagwa-
rantowania praw pracowniczych i zminimalizowania potencjalnych negatywnych
skutkow dla funkcjonowania modelu rynku pracy i prosperujacego panstwa opiekun-
czego?’.

Z kolei szwajcarskie stowarzyszenia i zwigzki pracodawcow w branzy budowla-
nej, w reakcji na rosngcg mobilno$¢ migrantdow chronig swoje rynki pracy poprzez
stosowanie polityki regulujacej dostep do nich, co wskazuje na ich wysoki poziom
protekcjonizmu wzgledem pracownikéw rodzimych?’.

W samym procesie rekrutacji wazna, jesli nie kluczowa, rolg w rozwoju strumieni
sity roboczej imigrantdow odgrywaja pracodawcy. Pelnig oni funkcje straznikow rynku
pracy, gdyz sam akt zatrudniania moze wywotywac rownocze$nie skutki, ktore odbi-
jaja sie¢ echem w miedzynarodowych strukturach spotecznych pracy migrantow*”’.
Jednym z popularnych obrazéw pracodawcow zatrudniajacych cudzoziemcow jest to,
ze pracodawcy sa motywowani wylgcznie pogonig za zyskiem w celu poszukiwania
najtanszej sity roboczej, szczegdlnie w pracochtonnych branzach, w ktérych panuje
zaciekta konkurencja i niskie marze zysku*’8. Szersza, ekonomiczna perspektywa od-
nosi si¢ do presji rynkowej wywieranej na przedsigbiorstwa w postaci utrzymania na
niskim poziomie kosztu kapitatu zmiennego*’®. Jednak przewaga pracy imigrantow

474 R. Alho (2013), Trade union responses to transnational labour mobility in the Finnish-Estonian con-
text, Nordic Journal of Working Life Studies, 3(3), s. 133-154, DOI: 10.19154/njwls.v3i3.3015.

475 J. Johansson (2014), Swedish employers and trade unions, labor migration and the welfare state-per-
spectives on Swedish labor migration policy debates during the 1960s and the 2000s, Nordic Journal of
Working Life Studies, 4(1), s. 97-118, DOI: 10.19154/njwls.v4i1.3554.

476 C. Trampusch (2020), Social partners’ policy reactions to migration in occupational labour markets:
The case of the Swiss construction industry, European Journal of Industrial Relations, 26(2), s. 157-172.
DOLI: 10.1177/0959680119840574.

47T N. Rodriguez (2004), Workers wanted: Employer recruitment of immigrant labor, Work and Occupa-
tions, 31(4), s. 453-473.

478 J.A. Su, C. Martorell (2001), Exploitation and abuse in the garment industry: The case of the Thai
slave-labor compound in E1 Monte, [w:] M. Lopez-Garza, D.R. Diaz (eds.), Asian and Latino immigrants
in a restructuring economy: The metamorphosis of Southern California, Stanford University Press, Palo
Alto, s. 21-45.

479 MLJ. Piore (1979), Birds of Passage: Migrant Labor and Industrial Societies, Cambridge University
Press, Cambridge, s. 45.
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dla pracodawcow czesto polega na czyms$ wigcej niz tylko na nizszych pensjach.
Wedtug M. Burawoya*®® praca imigrantow stanowi istotng korzy$¢ dla pracodawcow,
poniewaz koszty wytworzenia tej sity roboczej ponoszone sg za granicg przez inny
system spoteczny. W tym migdzynarodowym uktadzie pracodawcy cudzoziemcow
nie tylko ptaca nizsze pensje, ale takze unikaja zobowigzan podatkowych za utrzyma-
nie zasobow instytucjonalnych (edukacyjnych, zdrowotnych, mieszkaniowych itp.),
niezbe¢dnych do wytworzenia migrujacej sity roboczej. Wielu pracodawcow jest go-
towych placi¢ imigrantom za prac¢ wedtug obowigzujacego poziomu ptac, jesli moga
uzyskac¢ inng znaczacg korzy$¢ ekonomiczng. Korzys¢ ta moze przyjac posta¢ samo-
regulujacej sie i samopodtrzymujacej si¢ podazy pracy, czyli takiej, ktora jest samo-
rekrutacjg, samoksztalceniem i samodyscypling*®!'. To rozwigzanie jest podobne do
korzys$ci wynikajacych z outsourcingu pracy, ale bez koniecznos$ci zawierania umowy
z firmg zewnetrzng. Pracodawca po prostu przekazuje obowigzki zawodowe na imi-
grancka site robocza, ktorej cztonkowie organizuja i obstuguja proces pracy poprzez
wewnetrzne sieci spoleczne i hierarchie. Efekt koncowy jest taki, ze pracodawca
oszczedza na kosztach zarzadzania i utrzymania sity roboczej, poniewaz koszty pracy
sprowadzaja si¢ gtdwnie do wynagrodzen za wykonang pracg. Jednakze tego rodzaju
korzy$¢ wystepuje tylko wtedy, gdy zatrudniani imigranci stanowig pewng grupe,
umozliwiajaca rozwoj wewnetrznych sieci i zapewniajacg poprawne dziatanie mecha-
nizmdéw zarzadzania i kontroli pracy. Poniewaz pracownicy imigracyjni sga coraz czg-
$ciej zatrudniani w grupach, pracodawcy tworza zarezerwowany rynek pracy dla sity
roboczej imigrantow*2. To zjawisko spowodowato, Ze czesto migracja zarobkowa roz-
patrywana jest w powigzaniu z rynkiem pracy i r6znica w poziomie wynagrodzen.
Na przyktad M. Aleksynska i A. Tritah*®3 zbadali i przedstawili wptyw imigracji na
rynek pracy na przyktadzie krajéw europejskich. Przy wykorzystaniu strategii zmien-
nych instrumentalnych opartej na modelu historycznym zidentyfikowali oni wptyw
migracji na wskaznik zatrudnienia. Stwierdzili oni ponadto, Zze poziom zatrudnienia
mieszkancow kraju wzrdst w tych sektorach, ktore przyjmuja wigcej pracownikoéw po-
chodzenia obcego. C. Detang-Dessendre, M. Partridge i V. Piguet*®** w swoich bada-
niach zauwazyli, ze wraz z migdzyregionalng migracjg zarobkowa, ktdra prowadzi do

480 M. Burawoy (1976), The functions and reproduction of migrant labor: Comparative materials from
Southern Africa and the United States, American Journal of Sociology, 81, s. 1050-1087.

481 H.L. Browning, N. Rodriguez (1985), The migration of Mexican indocumentados as a settlement pro-
cess: Implications for work, [w:] G.J. Borjas, M. Tienda (eds.), Hispanics in the U.S. economy, Academic
Press, Orlando, s. 277-297; N. Rodriguez (1986), Chicano-indocumentado work relations: Findings of the
Texas indocumentado study, [w:] Mindiola T. Jr., Martinez M. (eds.), Chicano-Mexicano relations, Univer-
sity of Houston — University Park, Houston, Mexican American Studies Program, s. 72-83.

482 N. Rodriguez (2004), Workers wanted: Employer recruitment of immigrant labor, Work and Occu-
pations, 31(4), s. 453-473.

483 M. Aleksynska, A. Tritah (2015), The heterogeneity of immigrants, host countries’income and produc-
tivity: a channel accounting approach, Economic Inquiry, 53(1), s.150-172, DOI: 10.1111/ecin.12141.

484 C. Detang-Dessendre, M.D. Partridge, V. Piguet (2016), Local labor market flexibility in a perceived
low migration country: The case of French labor markets, Regional Science and Urban Economics,
58(C), s. 89-103.
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redystrybucji zasobow pracy, lokalne rynki pracy stajg si¢ bardziej elastyczne, a po-
ziom bezrobocia spada, gdyz wigkszos¢ nowych miejsc pracy jest zajmowana przez
migrantow. Takze kwestia wynagrodzen migrantéw jest istotna, poniewaz bardzo
czesto zarobki migrantow i mieszkancow sg zupeknie inne. Jak wskazat C. Laffineur
i inni*®, wynagrodzenia migrantow rosng gtownie dlatego, ze posiadaja oni szeroki
wachlarz umieje¢tnosci, co umozliwia im wspinanie si¢ po szczeblach kariery w kraju
ich przyjmujagcym. Przedmiotem badan migracji w krajach europejskich byly czyn-
niki odpowiedzialne za gorsze wyniki migrantow na tych rynkach pracy w porow-
naniu z miejscowymi pracownikami**®, Wyniki tych badan sugeruja, ze pochodze-
nie spoteczno-demograficzne (np. wiek, pte¢, wyksztalcenie, stan cywilny, kraj
urodzenia) i inne obserwowane cechy (np. znajomos¢ jezyka gospodarza, dlugosé
pobytu) wyjasniajg tylko czgs¢ tych wynikow w odniesieniu do zatrudnienia i rdéznic
w ptacach®®’. Dalsze badania zidentyfikowaly mnéstwo mozliwych czynnikow,
ktore moga w pewien sposob pomdc wyjasni¢ istniejgce roznice, takich jak: struk-
tury 1 regulacje rynku pracy, system edukacji, system opieki spolecznej, a przede
wszystkim polityka imigracyjna i integracyjna*®®. Badania przeprowadzone przez
H. Tervo wykazatly, ze o ile sama migracja nie zwigkszyla prawdopodobienstwa
znalezienia pracy w danym kraju, o tyle odgrywa ona jednak posrednia role w po-
prawie wynikow poszukiwania pracy, poniewaz pozwala na przenoszenie si¢ pracowni-
kow na rynki pracy dajace korzystniejsze mozliwosci zatrudnienia®® lub tez sposobnosé
wzmocnienia wyksztalcenia oraz posiadanych umiejetnosci zawodowych?*°.
Pracodawcy moga by¢ rowniez zainteresowani pracg imigrantow ze wzgledow
kulturowych. Moga oni poszukiwa¢ cudzoziemcow, ktorzy sa wykwalifikowani w za-
kresie wiedzy kulturowej i zwyczajow stosowanych w miejscu pracy*!. Oznacza to
czesto poszukiwanie imigrantow, ktorzy mieli do§wiadczenie w rodzaju pracy wyko-
nywanej w rodzimym miejscu pracy i ktorzy biegle postuguja sie jezykiem ojczystym,

485 C. Laffineur, S.D. Barbosa, A. Fayolle, E. Nziali (2017), Active labor market programs’ effects on
entrepreneurship and unemployment, Small Business Economics, 49(4), s. 889-918, DOIL: 10.1007/
s11187-017-9857-7.

48 C. Dustmann, F. Fabri (2003), Language proficiency and the labour market performance of immi-
grants in the UK, Economic Journal, 107, s. 695-717; F. Biichel, J. Frick (2005), Immigrant’s economic
performance across Europe — Does immigration policy matter, Population Research and Policy Review,
24(2), s. 175-212; 1. Kogan (2003), Ex-Yugoslavs in the Austrian and Swedish labour markets: the sig-
nificance of the period of migration and the effect of citizenship acquisition, Journal of Ethnic and
Migration Studies, 29, s. 595-622.

487 A. Palencia-Esteban (2022), Occupational segregation of female and male immigrants in Europe:
Accounting for cross-country differences, International Labour Review, 161(3), s. 341-373, DOL:
10.1111/ilr.12207.

4881, Kogan (2007), Working through Barriers: Host Country Institutions and Immigrant Labour Market
Performance in Europe, Springer, Dordrecht, s. 49-64.

49 H. Tervo (2000), Post-migratory employment prospects: Evidence from Finland, Labour, 14(2),
s.331-350, DOI: 10.1111/1467-9914.00136.

490 3, Wickham, 1. Bruff (2008), Skills shortages are not always what they seem: Migration and the Irish
software industry, New Technology, Work and Employment, 23(1-2), s. 30-43, DOI: 10.1111/j.1468-005
X.2008.00201 .x.

4“1 D.M. Gordon, R. Edwards, M. Reich (1982), Segmented Work, Divided Workers: The Historical
Transformation of Labor in the United States, Cambridge University Press, s. 197-215.

140



MIGRACJA ZAROBKOWA W KONTEKSCIE ZARZADZANIA ...

poniewaz jezyk mowiony jest czesto skarbnicg tradycyjnej kultury**2. Korzyscig dla
pracodawcow zatrudniajacych obcokrajowcow jest rowniez lokalizacja, np. blisko$¢
Meksyku i Ameryki, ktéra zapewnia amerykanskim pracodawcom staty dostep do
nisko ptlatnej sity roboczej imigrantdw, czy nawet przyktad bliskosci Ukrainy z Pol-
ska, skutkujacy naplywem taniej sity roboczej na polski rynek pracy. W tym mo-
mencie, gdyby wszyscy imigranci z Ukrainy opuscili polski rynek pracy (w wigk-
szosci przypadkach niskoptatnej), prawdopodobnie rynek ten uleglby zapasci.
Kolejna zaleta, jaka niektorzy pracodawcy czerpig z pracy imigrantdw, ma charakter
polityczny: jest to korzys¢ polegajaca na zatrudnianiu imigrantoéw, ktérzy na teryto-
rium danego kraju przebywaja nielegalnie lub nie posiadajg zezwolenia na prace.
Tacy imigranci czesto sg kontrolowani i wyzyskiwani, stawiaja niewielki lub zaden
opor w obliczu ztych, a nawet nielegalnych warunkow pracy**?. W takich przypad-
kach to pracodawcy jednostronnie decyduja o warunkach pracy (ptace, harmono-
gramy pracy, tempo pracy, normy BHP itp.), a imigranci musza je zaakceptowac,
inaczej straca prace. Chociaz niektorzy moga postrzega¢ to jako sytuacje ekono-
miczng pracy imigrantdw, w rzeczywistosci jest to sytuacja polityczna, ktora
wynika z bezczynnosci rzadu danego kraju. Polityczna korzys$¢ z zatrudniania imi-
grantow podlegajacych podporzadkowaniu staje si¢ wyrazniejsza, gdy spojrzy si¢
na historyczne tlo relacji klasowych migdzy kapitatem a pracg migrantow***. Patrzac
z tej perspektywy, praca imigrantow generuje duzy zysk dla pracodawcow. Obok
imigrantdw, ktdrzy sa zatrudniani przez przedsigbiorstwa, wystepuje grupa imigran-
tow-przedsigbiorcow, ktorych dziatalno§¢ ma nieproporcjonalnie pozytywny wptyw
na poziom przedsigbiorczosci w danym kraju.

Jeszcze do niedawna zatrudnienie imigranta w przedsigbiorstwie bylo swoistym
novum 1 dotyczyto raczej pojedynczych przypadkéw. Jednakze zmieniajace si¢ wa-
runki funkcjonowania przedsigbiorstw na rynku spowodowaty, ze obecnie coraz wig-
cej przedsigbiorstw decyduje si¢ na zatrudnienie pracownikow zagranicznych.
W przewazajacej czgsci wybor imigranta podyktowany jest tym, Ze generuje on nizsze
koszty pracy niz pracownik lokalny, przy czym jest to najczesciej zwigzane z faktem,
ze imigranci zgadzajg si¢ na wykonywanie swojej pracy za wiele nizsza ptace niz
pracownicy lokalni. Kolejnym, bardzo czesto wskazywanym powodem zatrudniania
imigrantéw jest brak odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw na rynku lokal-
nym, co niejako wymusza konieczno$¢ zatrudnienia pracownika pochodzacego z in-
nego kraju. W przypadku duzych przedsiebiorstw migranci to bardzo czgsto specjali-
sci posiadajacy duza wiedze i do§wiadczenie niezbedne do pracy na oferowanym
stanowisku.

492 A, Portes, R.G. Rumbaut (1996), Immigrant America: A Portrait, University of California Press, Berkeley.
493 H.L. Browning, N. Rodriguez (1985), The migration of Mexican indocumentados as a settlement
process: Implications for work, [w:] G.J. Borjas, M. Tienda (eds.), Hispanics in the U.S. Economy,
Academic Press, Orlando, s. 277-297.

4% D.M. Gordon, R. Edwards, M. Reich (1982), Segmented Work, Divided Workers. The Historical
transformation of Labor in the United States, Cambridge University Press, s. 197-215.
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Przeprowadzone studia literaturowe potwierdzity, ze analiza zjawisk migracji za-
robkowej jest rowniez istotna z punktu widzenia nauk o zarzadzaniu (nie tylko eko-
nomii).

Jak wczesniej wspomniano, rozwazania nad migracjg zarobkowa koncentrujg si¢
na ksztattowaniu si¢ praktyk zarzadzania w odniesieniu do zatrudnionych migrantow.
Migranci zarobkowi, zrekrutowani przez przedsigbiorstwo i stajacy si¢ jego zasobem,
sa poddawani réznorodnym procesom wynikajacym z zarzadzania przedsiebior-
stwem, a tym samym wpisujg si¢ w szeroki obszar naukowy, jakim jest zarzadzanie.
Sam proces rekrutacji stanowi element proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi,
ktore postrzegane jest jako jedna z wielu wspotczesnych koncepcji zarzadzania. Takze
tworzenie si¢ wielokulturowego $rodowiska pracy wymaga odpowiednich proceséw
zarzadzania, tak aby proces jego tworzenia oraz istnienia nie zaburzal funkcjonowania
i dziatalnoS$ci catego przedsi¢biorstwa, natomiast motywacja stanowi jedng z podsta-
wowych funkcji zarzadzania.

O do$¢ mocnym osadzeniu si¢ problematyki migracji zarobkowej w naukach
o zarzgdzaniu mogg $wiadczy¢ badania i analizy przeprowadzone przez wielu uczo-
nych, dotyczace:

— opracowywania przez przedsigbiorstwa aktywnych strategii rekrutacyjnych w celu
przyciagnigcia pracownikow migrujacych®;

— zarzadzania roznorodno$cia, wynikajaca z tworzenia si¢ sSrodowiska wielokulturo-
wego przez zatrudnianych migrantow*%;

— zwigkszania poziomu zaangazowania zatrudnionych obcokrajowcow w wykony-
wang prace*’;

— migrantow-przedsigbiorcow, ktorzy decyduja si¢ na uruchomienie wlasnej dziatal-
nosci gospodarczej, co wymusza na nich realizowanie funkcji zarzadzania®®;

— ksztaltowania si¢ praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi w mikroprzedsigbior-
stwach i firmach rodzinnych zatrudniajgcych migrantow**;

495 M. Brockmann (2002), Towards a model of quality of life for older ethnic minority migrants in Ger-
many, Austria and the UK, European Societies, 4(3), s. 285-306; P. Zanoni, M. Janssens, Y. Benschop,
S. Nkomo (2010), Unpacking diversity, grasping inequality: Rethinking difference through critical per-
spectives, Organization, 17(1), s. 9-29.

49 J, Kujala, A.-M. Lamsi, E. Riivari (2017), Company stakeholder responsibility: an empirical investi-
gation of top managers’ attitudinal change, Baltic Journal of Management, 12(2), s. 114-138.

497 L. Eldring, I. Fitzgerald, J. Amholtz (2012), Post-accession migration in construction and trade union
responses in Denmark, Norway and the UK, European Journal of Industrial Relations, 18(1), s. 21-36,
DOI: 10.1177/0959680111430656.

498 S.P. Kerr, W. Kerr, C. Ozden, C. Parsons (2016), Global talent flows, Journal of Economic Perspectives,
30(4), s. 83-106; R. Zolin, F. Schlosser (2013), Characteristics of immigrant entrepreneurs and their in-
volvement in international new ventures, Thunderbird International Business Review, 55(3), s. 1-23.

49y Bilan, H. Mishchuk, 1. Roshchyk, O. Joshi (2020), Hiring and retaining skilled employees in smes:
Problems in human resource practices and links with organizational success, Business: Theory and Prac-
tice, 21(2), s. 780-791, DOI: 10.3846/btp.2020.12750; X. Deng (2018), Embedding ‘familiness’ in HRM
practices to retain a new generation of migrant workers in China, Asia Pacific Business Review, 24(4),
s.561-577, DOI: 10.1080/13602381.2018.1451124.
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— analizy wspotczesnych trendow zarzadzania migrantami’>®;

— zrewidowania praktyk i strategii zarzgdzania zasobami ludzkimi w odniesieniu do
wykwalifikowanych migrantow>°!;

— wplywu motywacji na efektywno$¢ pracy migrantow

— roli motywacji w ksztaltowaniu si¢ postaw migrantdw oraz poziomu ich zaanga-

zowania w wykonywang prace%?;

— wplywu srodowiska wielokulturowego na realizowanie poszczegélnych funkcji

zarzgdzania®%;

— pojawiajacych si¢ wyzwan zwiazanych z zarzadzaniem zrdznicowang grupg pra-

cownikow’%;

— innowacyjnosci przedsiebiorstw, ktora jest determinowana wpltywem wielokultu-

rowego $srodowiska pracy>%;

— roli menedzera w ksztaltowaniu si¢ i zarzadzaniu wielokulturowym $rodowiskiem
507.

pracy="";

— identyfikacji najwazniejszych czynnikow motywacyjnych w odniesieniu do okre-
$lonych grup migrantow>%;

— problemoéw w zarzadzaniu przedsigbiorstwem wynikajacych z faktu zatrudniania
migrantow 3%,

502.
9

— wplywu zjawiska drenazu m6zgéw na zarzadzanie przedsigbiorstwem?'?;

300 Q. Shvetsova (2017), The profile of an expatriate in South Korea: Evidence from the Korean TNC’s
employee’s survey, Journal of Applied Economic Sciences, 12(7), s. 1942-1954.

01 A 'W. Tian, Y. Wang, T. Chia (2018), Put my skills to use? understanding the joint effect of job
security and skill utilization on job satisfaction between skilled migrants and Australian Born workers in
Australia, Social Indicators Research, 139(1), s. 259-275, DOI: 10.1007/s11205-016-1404-4.

302 C.C.-Y. Kwong (2004), The impact of “urban-rural” migration in Indonesia: A case study of Bank
Rakyat Indonesia employees, Asian and Pacific Migration Journal, 13(4), s. 523-532, DOI: 10.1177/
011719680401300407.

303 J, Heckhausen (2000), Motivational Psychology of Human Development: Developing Motivation and
Motivating Development, North-Holland, Amsterdam.

304 M.W. Kopertynska (2018), Funkcjonowanie zespotéw wielokulturowych w przedsigbiorstwach —
doswiadczenia badawcze, Management Forum, 6(2), s. 16-22.

305 M. Nadziakiewicz (2018), Zarzadzanie zespolem wielokulturowym w dobie migracji, Organizacja
i Zarzadzanie, Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej, 126, s. 143-150.

306 C. Ozgen, C. Peters, A. Niebuhr, P. Nijkamp, J. Poot (2014), Does cultural diversity of migrant employ-
ees affect innovation?, International Migration Review, 48(s1), s. S377-S416, DOI: 10.1111/imre.12138.
307 How to Lead, Manage and Motivate Foreign Workers (2021), https://www.betranslated.com/blog/
lead-motivate-foreign-workers/, data dostepu: 25.05.2021.

308 M.W. Kopertynska (2018), Funkcjonowanie zespotéw wielokulturowych w przedsigbiorstwach —
doswiadczenia badawcze, Management Forum, 6(2), s. 16-22; K. Ishii, T. Mojaverian, K. Masuno,
H.S. Kim (2017), Cultural differences in motivation for seeking social support and theemotional conse-
quences of receiving support: The role of influence and adjustment goals, Journal of Cross-Cultural Psy-
chology, 48, s. 1442-1456, DOI: doi.org/10.1177/0022022117731091.

309 W, Park (2002). The unwilling hosts: State, society and the control of guest workers in South Korea.
Asia Pacific Business Review, 8(4), s. 67-94, DOI: 10.1080/713999161.

310 M. Rutten (2009), The economic impact of medical migration: An overview of the literature, World
Economy, 32(2), s. 291-325, DOI: 10.1111/j.1467-9701.2008.01147 x.

143



Rozdziat 3

— globalnego zarzadzania migracja zarobkowg>'!;

— wplywu zatrudnienia migrantow na ksztaltowanie si¢ przysztych praktyk rekruta-
cyjnych’'?;

— wplywu pracy migrantow na zarzadzanie duzymi firmami®'3;

— wplywu ksztattowania si¢ zarzadzania migracja zarobkowa na formowanie si¢ zja-
wiska migracji legalnej oraz nielegalnej’'4;

— wplywu okreslonych praktyk zarzadzania personelem na poziom mobilno$ci mi-
grantow zarobkowych!?;

— opracowania rekomendacji zarzadzania pracg migrantow zarobkowych?>!®;

— odzwierciedlenia trendow, perspektyw i problemoéw wykorzystania sity roboczej
z zagranicy w dziatalnos$ci przedsigbiorczej organizacji w celu utrzymania zrow-
nowazonego rozwoju w kontek$cie bezpieczenstwa’'’;

— zbadania pozycji i zadan w zarzadzaniu sitg roboczg kluczowych organizacji mie-
dzynarodowych zajmujgcych si¢ migracjg zarobkowa na poziomie globalnym?>'®;

— roli menedzeréw w motywowaniu pracownikoéw zagranicznych®'®.

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze zjawisko migracji zarobkowej charaktery-
zuje si¢ wielowymiarowoscig oraz duzym poziomem zlozonosci, co powoduje, ze
jest ono obiektem zainteresowania nie tylko z ekonomicznego punktu widzenia, ale
réwniez szerokiego obszaru naukowego, jaki stanowig wspotczesne nauki o zarza-
dzaniu.

SITT, Basok, N. Piper (2012), Management versus rights: Women's migration and global governance in
Latin America and the Caribbean, Feminist Economics, 18(2), s. 35-61, DOIL: 10.1080/13545701.
2012.690525; D.M. Hart (2006), Managing the global talent pool: Sovereignty, treaty and intergovern-
mental networks, Technology in Society, 28(4), s. 421-434. DOI: 10.1016/j.techsoc.2006.09.002.

312 H. Janta, L. Brown, P. Lugosi, A. Ladkin (2011), Migrant relationships and tourism employment,
Annals of Tourism Research, 38(4), s. 1322-1343, DOI: 10.1016/j.annals.2011.03.004.

13 H. Haakestad, J.H. Friberg (2020), Deskilling revisited: Labour migration, neo-taylorism and the deg-
radation of craft work in the Norwegian construction industry, Economic and Industrial Democracy,
41(3), s. 630-651. DOIL: 10.1177/0143831X17735671.

314 C. Lejeune, M. Martini (2015), The fabric of irregular labor migration in twentieth-century Western
Europe and North America: A comparative approach, Labor History, 56(5), s. 614-642. DOI: 10.1080/
0023656X.2015.1116825.

315 R. Wiltshire (2018), Employee movement in large Japanese organisations. Labour migration: The
internal geographical mobility of labour in the developed world, s. 32-52, DOI: 10.4324/9780429
398667-3.

3516 A V. Vasilyeva, A.A. Tarasyev (2014), Future development of migration processes and labour market
in the regions of Russia, Economy of Region, (4), s. 283-298, DOI: 10.17059/2014-4-25.

317 M.N. Rudenko (2021), Problems of using foreign labour in entrepreneurial activity for the sustainable
development of Russia, Rivista Di Studi Sulla Sostenibilita, (2), s. 15-31. DOI: 10.3280/RISS2021-
002003.

SI8 NLE. Petrovskaya (2019), The position and tasks of international organizations in the labor migration
management, International Journal of Economics and Business Administration, 7, s. 317-324.

519§, Chen, Y. Wang, Y. Yang, X. Zheng (2015), Influence of management behavior on the skilled labor
migrations’ unsafe behavior, Journal of Industrial Engineering and Management, 8(3), s. 877-893, DOLI:
10.3926/jiem.1397.
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Dodatkowo zjawisko zatrudniania imigrantow staje si¢ coraz powszechniejsze,
niezaleznie od wielkosci i profilu dziatalnos$ci przedsigbiorstw. Sprzyjaja temu zjawi-
ska globalizacji, internacjonalizacji przedsigbiorstwa oraz wzrost mobilnosci spote-
czenstw. Co wigcej, zatozy¢ mozna, ze sytuacja, gdy przedsigbiorstwo zatrudnia
migranta, jest bardzo czgsto sytuacja typu win-win, przynoszaca korzysci obu stro-
nom. Migranci dzigki zatrudnieniu zyskujg samodzielno$¢ i niezaleznos¢ finansowa,
zdobywaja dos$wiadczenie i umiej¢tnosci oraz maja mozliwo$¢ ,,zapuszczenia
korzeni” w nowym miejscu. Przedsigbiorstwo zyskuje pracownikow, ktorzy z jednej
strony stanowia zasoby przedsigbiorstwa, ktorymi nalezy odpowiednio zarzadzaé
1 motywowac¢ w celu jak najlepszego wykonywania przez nich pracy, z drugiej zas
strony migranci przyczyniajg si¢ do tworzenia si¢ wielokulturowego $rodowiska
w przedsigbiorstwa, co wptywa pozytywnie na pozostatych pracownikow.
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CHARAKTERYSTYKA PROCESU
BADAWCZEGO NA POTRZEBY
BADAN EMPIRYCZNYCH

4.1. 0golny opis procesu badawczego

Przebieg badan w niniejszej monografii zostat oparty na zaproponowanym przez
W. Dyducha’? podejsciu do metodyki badan ilo$ciowych. Etapy postepowania ba-
dawczego zaprezentowano na rysunku 4.1.

Zgodnie z przyjetym podejsSciem pierwszym etapem jest analiza literatury przed-
miotu. Przeprowadzona w teoretycznej czesci monografii krytyczna analiza dostep-
nej literatury z obszaru migracji — z naciskiem na zjawisko migracji zarobkowej —
umozliwita wylonienie luki badawczej, ktéra nie zostala dotychczas zbadana.
W niniejszej monografii luka badawcza jest niewystarczajaca w dotychczasowej
literaturze liczba badan z obszaru migracji zarobkowej i analiz dotyczacych prak-
tycznego wymiaru zatrudniania cudzoziemcow przez przedsigbiorstwa. W szcze-
gblnosci brak jest informacji na temat, jakimi motywami i przestankami kieruja
si¢ prowadzacy przedsigbiorstwa przy zatrudnianiu cudzoziemcow, na co zwracaja
uwage oraz czego oczekuja w wyniku ich zatrudnienia. Brak jest rowniez wiedzy
dotyczacej wptywu cudzoziemcoédw na dalszy rozwoj przedsiebiorstwa czy zachet
motywacyjnych oferowanych przez przedsigbiorstwo wzgledem zatrudnianych
obcokrajowcow.

320 W. Dyduch (2016), Iloéciowe badanie i operacjonalizacja zjawisk w naukach o zarzadzaniu, [w:]
W. Czakon (red.), Podstawy metodologii badan w naukach o zarzadzaniu, Wydawnictwo Nieoczywiste,
Piaseczno, s. 306-331.
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Analiza literatury przedmiotu

-

Identyfikacja luki badawczej

-

Opracowanie modelu badawczego

-

Sformutowanie hipotez badawczych

-

Przeprowadzenie badan

-

Analiza danych

-

Whnioskowanie, weryfikacja hipotez badawczych

-

Okreslenie wktadu do dyscypliny, wzbogacenie teorii

-

Identyfikacja i wskazanie ograniczen

d

Okreslenie kierunkow przysztych badan

Rysunek 4.1. Etapy postepowania w badaniach o charakterze iloSciowym

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: W. Dyduch (2016), s. 306-331

Chg¢ zbadania tego zjawiska przeksztalcita si¢ w problem badawczy, ktorego sfor-
mulowanie jest jednym z pierwszych elementow procesu badawczego™!.

4.2. Pytania badawcze, cele badan i hipotezy badawcze

Sformutowanie problemu badawczego przyjmuje posta¢ pytania, na ktore odpo-
wiedZz maja dostarczy¢ przeprowadzone badania. Po rozpoznaniu problemu badaw-
czego nastgpuje jego klasyfikacja i proba wyjasnienia, nastgpnie ma miejsce eksplikacja
problemu majgca na celu jego uszczegdlowienie’??. Z uwagi na to, ze prowadzone

321 S, Sudot (2012), Nauki o zarzadzaniu, PWE, Warszawa, s. 119.
322 8. Nowosielski (2016), Cele w badaniach naukowych z zakresu zarzadzania. Aspekty metodolo-
giczne, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, 421, s. 468-482.
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w dalszej cze$ci monografii badania bedg mialy charakter ilo§ciowy, problem badawczy

sformulowany zostal w formie nastepujacego pytania: Jak ksztattujq sie procesy zwig-

zane z zatrudnianiem i zarzqdzaniem pracg migrantow w polskich przedsigbiorstwach?
Uszczegotowienie problemu badawczego nastapilo za sprawa sformutowanych

pytan badawczych:

1. Jakie sg gldowne determinanty zatrudniania cudzoziemcow przez polskie przedsie-
biorstwa?

2. Jakie sg oczekiwane przez polskie przedsiebiorstwa wartosci zwigzane z zatrud-
nianiem obcokrajowcow na etapie rekrutacji?

3. Jakie formalne utrudnienia postrzegaja polskie przedsigbiorstwa w zatrudnianiu
migrantow?

4. Jakie konsekwencje dla polskich przedsigebiorstw wynikaja z istniejacych utrud-
nien w zatrudnianiu pracownikéw pochodzacych z innych krajow?

5. Jakie sg glowne przyczyny korzystania z uslug agencji pracy tymczasowej przy
zatrudnianiu cudzoziemcow?

6. Jakie sg oczekiwane przez polskie przedsicbiorstwa zmiany dotyczace przepiséw
i procedur zwigzanych z zatrudnianiem obcokrajowcow?

7. Jakie problemy zwigzane z zatrudnianiem pracownikow obcych i z zarzagdzaniem
ich pracg postrzegaja polskie przedsigbiorstwa?

8. Jakie mocne strony zatrudnionych cudzoziemcoéw sa postrzegane przez polskie
przedsigbiorstwa?

9. Jakie stabe strony zatrudnionych obcokrajowcoéw sa postrzegane przez polskie
przedsigbiorstwa?

10. Jakie dziatania motywacyjne podejmuja polskie przedsigbiorstwa w odniesieniu
do zatrudnianych migrantow?

11. Jakie szanse dla dalszego rozwoju postrzegaja polskie przedsicbiorstwa z zatrud-
niania cudzoziemcow?

12. Jakie zagrozenia dla dalszego rozwoju postrzegaja polskie przedsigbiorstwa
z zatrudniania obcokrajowcow?

13. W jakim stopniu pandemia COVID-19 wplyneta na procesy zatrudniania migran-
tow przez przedsigbiorstwa?
Sformulowanie pytan badawczych umozliwito rowniez ustalenie celow badawczych

o charakterze empirycznym. Z uwagi na to, ze badania przeprowadzone w niniejszej

monografii majg charakter iloSciowy, sg zatem badaniami empirycznymi ukierunko-

wanymi na realizacj¢ konkretnych celow badawczych. O ile proces formutowania

celow empirycznych ma miejsce w fazie koncepcyjnej catego procesu badawczego,

o tyle jego kontrolowanie ma miejsce w fazie realizacji. W odniesieniu do zaprezen-

towanego problemu badawczego przyjeto, ze celem glownym pracy jest diagnoza

i ocena procesu zarzqdzania migrantami w przedsigbiorstwie oraz ich wplywu na jego

dalszy rozwoj. Jednakze ze wzgledu na zlozonos¢ 1 wielowymiarowos$¢ badanego zja-

wiska cel gtowny monografii sklada si¢ z celow szczegdtowych:
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— Identyfikacja i pogrupowanie gléwnych determinant zatrudniania cudzoziemcoéw
przez polskie przedsigbiorstwa;

— Identyfikacja i pogrupowanie oczekiwanych przez polskie przedsigbiorstwa war-
tosci zwigzanych z zatrudnianiem obcokrajowcow na etapie rekrutacji;

— Identyfikacja i pogrupowanie utrudnien postrzeganych przez polskie przedsigbior-
stwa w zatrudnianiu migrantow;

— Identyfikacja i pogrupowanie konsekwencji dla polskich przedsiebiorstw wynika-
jacych z istniejacych utrudnien w zatrudnianiu pracownikéw pochodzenia obcego;

— Wskazanie gldéwnych przyczyny korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej
przy zatrudnianiu cudzoziemcow;

— Identyfikacja oczekiwanych przez polskie przedsi¢biorstwa zmian dotyczacych
przepisow i procedur zwigzanych z zatrudnianiem migrantow;

— Identyfikacja i pogrupowanie problemow zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw
obcych i z zarzadzaniem ich praca postrzeganych przez polskie przedsigbiorstwa;

— Identyfikacja i pogrupowanie postrzeganych przez polskie przedsigbiorstwa moc-
nych stron zatrudnieniania cudzoziemcow;

— Identyfikacja 1 pogrupowanie postrzeganych przez polskie przedsigbiorstwa sta-
bych strony zatrudnieniania obcokrajowcow;

— Identyfikacja i pogrupowanie dziatan motywacyjnych podejmowanych przez pol-
skie przedsigbiorstwa w odniesieniu do zatrudnianych migrantow;

— Identyfikacja i ocena postrzeganych przez polskie przedsigbiorstwa szans dla
dalszego rozwoju wynikajacych z zatrudniania cudzoziemcow;

— Identyfikacja 1 ocena postrzeganych przez polskie przedsigbiorstwa zagrozen
dla dalszego rozwoju wynikajacych z zatrudniania pracownikéw obcego pocho-
dzenia.

Celem og6lnym badan byta analiza i ocena proceséw zwigzanych z zatrudnianiem
i zarzadzaniem pracg cudzoziemcOw przez polskie przedsigbiorstwa i ocena ich
wplywu na przyszty rozwoj polskich przedsigbiorstw.

Sformutowane na potrzeby procesu badawczego hipotezy dotyczyly poszukiwania
relacji pomigdzy badanymi aspektami zwigzanymi z zatrudnianiem migrantow (w uje-
ciu procesu w zarzadzania zasobami ludzkimi) a parametrami przedsigbiorstwa, takimi
jak: wielko§$¢, profil dziatalnosci i liczba zatrudnianych cudzoziemcow.

Przeprowadzone analizy literaturowe umozliwity sformutowanie hipotez badaw-
czych:

HIi: Gtowne determinanty zatrudniania cudzoziemcow, oczekiwane wartosci zwig-
zane z zatrudnianiem cudzoziemcow, formalne utrudnienia i wynikajgce z nich
konsekwencje w zatrudnianiu takich osob, przyczyny korzystania z ustug agen-
¢ji pracy tymczasowej przy ich zatrudnianiu oraz oczekiwane przez polskie
przedsigbiorstwa zmiany dotyczqce przepisow i procedur zwigzanych z zatrud-
nianiem cudzoziemcow sq zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsie-
biorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).
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H2:

H3:

H4:
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Hla: Glowne determinanty zatrudniania cudzoziemcow sq zroznicowane ze
wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci
i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).

HIb: Oczekiwane wartosci zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow sq zroz-
nicowane ze wzgledu na parametry przedsigbiorstwa (wielkos¢, profil
dziatalnosci i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).

Hlic: Formalne utrudnienia i wynikajqce z nich konsekwencje w zatrudnianiu
cudzoziemcow sq zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsigbior-
stwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba zatrudnianych cudzoziem-
cow).

HId: Oczekiwane przez polskie przedsigbiorstwa zmiany dotyczqce przepisow
i procedur zwigzanych z zatrudnianiem obcokrajowcow sq zroznicowane
ze wzgledu na parametry przedsigbiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci
i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).

Hle: Przyczyny korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej przy zatrud-
nianiu migrantow sq zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsie-
biorstwa (wielkosc, profil dziatalnosci i liczba zatrudnianych cudzoziem-
cow).

Problemy zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow i z zarzgdzaniem ich pracq,

postrzegane mocne strony oraz stabe strony zatrudnionych cudzoziemcow sg

zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wielkosc, profil dzia-
talnosci i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).

H2a: Problemy zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow i z zarzgdzaniem ich
pracg sq zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wiel-
kos¢, profil dziatalnosci i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).

H2b: Postrzegane mocne strony zatrudnionych cudzoziemcow sq zrozmico-
wane ze wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wielkosé, profil dzia-
talnosci i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).

H2c: Postrzegane stabe strony zatrudnionych cudzoziemcow sq zroznicowane
ze wzgledu na parametry przedsigbiorstwa (wielkosc, profil dziatalnosci
i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).

Katalog dziatan motywacyjnych, jakie przedsiebiorstwo oferuje zatrudnionym

cudzoziemcom, jest zroznicowany ze wzgledu na parametry przedsigbiorstwa

(wielkos¢, profil dzialalnosci i liczba zatrudnianych cudzoziemcow).

H3a: Wystepujq istotne zaleznosci pomigdzy poszczegolnymi pozycjami w ka-
talogu dziatan motywacyjnych, jakie przedsiebiorstwo oferuje zatrudnio-
nym cudzoziemcom.

Postrzegane szanse i zagrozenia dalszego rozwoju przedsigbiorstwa, wynika-

Jjace z zatrudniania cudzoziemcow, sq zroznicowane ze wzgledu na parametry

przedsigbiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba zatrudnianych cudzo-

ziemcow).

H4a: Postrzegane szanse dalszego rozwoju przedsigbiorstwa, wynikajqce z za-
trudniania cudzoziemcow, sq zroznicowane ze wzgledu na parametry
przedsigbiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba zatrudnianych
cudzoziemcow).
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H4b: Postrzegane zagrozenia dalszego rozwoju przedsigbiorstwa, wynikajgce
z zatrudniania cudzoziemcow, sq zroznicowane ze wzgledu na parametry
przedsigbiorstwa (wielkoS¢, profil dziatalnosci i liczba zatrudnianych
cudzoziemcow).

H4c: Wpbyw pandemii COVID-19 na proces zatrudniania cudzoziemcow przez
polskie przedsiebiorstwa jest zroznicowany ze wzgledu na parametry
przedsigbiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba zatrudnionych
cudzoziemcow).

H5:  Wystepujq statystycznie istotne roznice pomiedzy poszczegolnymi formami
zatrudniania cudzoziemcow a parametrami przedsigbiorstwa (wielkosé, profil

i forma dziatalnosci).

Po sformutowaniu hipotez badawczych nastgpil etap przeprowadzenia badan
wiasciwych.

4.3. Okreslenie proby badawczej i sposobu jej doboru

Do badan wybrano przedsigbiorstwa prowadzace dziatalno$¢ w Polsce. W celu
doboru proby badawczej zastosowano metode doboru losowego, ktdra jest najprostsza
metodg doboru proby badawczej. W tym przypadku operatem losowym byt rejestr
REGON. Metoda ta polega na bezposrednim i nieograniczonym doborze badanych
jednostek do proby statystycznej bezposrednio z populacji ogolnej i bez ograniczen’?3.
Minimalng liczebno$¢ proby obliczono na podstawie wzoru na wielkos¢ proby przy
bardzo duzej populacji:

_ _Np(@®f(-f)

Nmin - Np*ez+a2*f(1—f) ~384 (1)
gdzie:

Npmin — minimalna liczebno$¢ proby,

N, — wielko$¢ populacji,

a2 — poziom ufno$ci dla wynikow,

& — zatozony blgd maksymalny,

f— wielkos$¢ frakcji.

Jak wynika z przeprowadzonych obliczen, minimalna liczebnos$¢ proby, przy przy-
jetym poziomie ufnosci 1-2 = 0,90 i maksymalnym btedzie szacunku e = 5%, powinna
wynosi¢ 384 kwestionariusze, przy zalozeniu, ze z jednego przedsigbiorstwa byta
jedna ankieta zwotna, co oznacza, ze liczba kwestionariuszy odpowiada liczbie bada-
nych przedsigbiorstw. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze do badan zakwalifikowano
424 ankiety poprawnie wypetnione przez respondentdw reprezentujacych odrebne
przedsigbiorstwa. Zatem $miato mozna przyjaé, ze uzyskana liczba ankiet spetnia je-
den z warunkow proby reprezentacyjnej, a to pozwala na opracowanie wnioskéw dla

catej populacji.

23D.J. Sheskin (2011), Handbook of Parametric and Nonparametric Statistical Procedures, 5th ed., Chapman
& Hall /CRC, Boca Raton.
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4.4. Opis techniki gromadzenia danych i narzedzia
badawczego

Opracowany kwestionariusz badawczy stat si¢ przedmiotem badan pilotazowych,
ktére objety dziesie¢ polskich przedsiebiorstw. Celem przeprowadzonego badania pilo-
tazowego bylo sprawdzenie, czy zawarte w kwestionariuszu pytania sg jasne i tatwe
do zrozumienia, oraz zidentyfikowanie kwestii wymagajacych poprawy. W tym celu
wykorzystany zostat kwestionariusz ankietowy, przygotowany na podstawie przepro-
wadzonej krytycznej analizy dostgpnej literatury, opracowan oraz raportow na temat
zjawiska migracji, skierowany do przedsi¢biorstw dziatajacych w krajach objetych
badaniem i zatrudniajacych pracownikow zagranicznych. Kwestionariusz ankietowy
sktadat si¢ z 28 pytan, obejmujacych kwestie dotyczace:

— wielko$ci, branzy dziatalno$ci, formy prawnej przedsi¢gbiorstwa

— liczby zatrudnionych migrantow oraz ich wieku, okresu zatrudnienia, kraju pocho-
dzenia, rodzaju zawieranych umow oraz zajmowanych stanowisk

— glownych przyczyn zatrudnienia pracownikéw obcego pochodzenia

— rodzaju formalnych utrudnien napotykanych przy zatrudnianiu pracownikéw za-
granicznych oraz konsekwencji z nich wynikajacych i propozycji usprawnien

— problemow wynikajacych z zatrudniania migrantow

— mocnych i stabych stron pracownikoéw pochodzacych z innych krajow

— rodzaju oczekiwanych wartosci wynikajgcych z zatrudniania migrantow

— przyczyn korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej

— dziatan motywacyjnych podejmowanych przez przedsigbiorstwo

— wplywu pandemii COVID-19 na zjawisko zatrudniania migrantow

— okreSlenia szans i zagrozen dalszego rozwoju przedsi¢biorstwa wynikajacych

z zatrudniania obcokrajowcoéw

Proces formutowania pytan zawartych w kwestionariuszu ankietowym realizo-
wany zostal w oparciu o przeprowadzong analiz¢ studiéw literaturowych oraz wlasne
doswiadczenie zawodowe Autora.

Po zrealizowaniu badania pilotazowego i naniesieniu poprawek (gldwnie w po-
staci doprecyzowania pytan) wykonano badanie gtéwne. Badanie gldowne przeprowa-
dzono w czwartym kwartale 2021 roku z wykorzystaniem metody CATI. Nastepnie
na podstawie uzyskanych wynikéw badan utworzono bazg¢ danych, ktora w postaci
pliku stanowila materiat wejsciowy dla przeprowadzanych analiz. Uzyskany materiat
statystyczny wprowadzono do arkusza kalkulacyjnego Excel v. 2019, a nastgpnie do-
konano oceny jego poprawnosci oraz kompletnosci.

W kolejnym etapie utworzong bazg danych zaimplementowano do licencjonowa-
nych pakietow statystycznych, takich jak:

— Statistica 13, Tibco;
— PS Imago Pro 7.0, Predictive Solutions.
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4.5. Miary analizy statystycznej oraz formy graficzne
prezentacji wynikow

W analizie statystycznej wykorzystano nastgpujace testy i oceny:

— Test niezaleznos$ci chi-kwadrat (3 2)*?4, oparty na teorii najwigkszej wiarygodnosci
(NW). W przypadku tabel kontyngencji o rozmiarach 2 x 2 uwzgledniano po-
prawke Yatesa. Za pomocg tego testu weryfikowano hipotezg zerowa o niezalez-
nosci dwoch zmiennych wyrazonych w skali jakosciowej lub porzadkowe;.

— Do weryfikacji hipotez zastosowano test U Manna-Whitneya>?, porownujacy pa-
rami grupy respondentéw z przedsigbiorstw zroznicowanych ze wzgledu na wiel-
kos$¢, profil dzialalno$ci i liczbg zatrudnianych cudzoziemcow. Za pomoca tego
testu weryfikowano hipoteze zerowa o nieistotnosci r6znic pomigedzy medianami
($rednimi poziomami) badanej zmiennej w dwoch populacjach (np. Podskali A
i Podskali B).

— Na potrzeby grupowania analizowanych zmiennych charakteryzujacych procesy
zatrudniania cudzoziemcow (determinanty zatrudniania obcokrajowcow; oczeki-
wane warto$ci zwigzane z zatrudnianiem migrantow, formalne utrudnienia i wyni-
kajace z nich konsekwencje w zatrudnianiu cudzoziemcow, przyczyny korzystania
z ushug agencji pracy tymczasowej przy zatrudnianiu pracownikéw obcych oraz
oczekiwane przez polskie przedsiebiorstwa zmiany dotyczace przepisOw i proce-
dur zwigzanych z zatrudnianiem cudzoziemcoéw; problemy zwigzane z zatrudnia-
niem obcokrajowcow i z zarzadzaniem ich pracg, postrzegane mocne i stabe strony
zatrudnionych cudzoziemcow, dzialania motywacyjne oraz postrzegane szanse
i zagrozenia dalszego rozwoju przedsigbiorstwa) z uwzglednieniem oceny 1 waz-
nos$ci zastosowano analize skupien pozwalajaca na pogrupowanie respondentow
ze wzgledu na stopien oceny waznosci analizowanych zmiennych.

— Test korelacji rang Pearsona®*® wykorzystano do oceny zalezno$ci monotoniczno-
$ci liniowej pomigdzy dwiema zmiennymi.

Przeprowadzone analizy danych z wykorzystaniem wyzej zaprezentowanych tech-
nik 1 narzedzi statystycznych stanowig punkt wyjscia do sformutowania wnioskoéw
z badan oraz przeprowadzenia weryfikacji przyjetych hipotez badawczych, co nastapi
W cze$ci empirycznej niniejszej monografii.

324 J. Neter, W. Wasserman, G.A. Whitmore (1988), Applied Statistics, 3rd ed., Allyn and Bacon, Inc,
Boston; 1. Campbell (2007), Chi-squared and Fisher-Irwin tests of two-by-two tables with small sample
recommendations, Statistics in Medicine, 26(19), s. 3661-3675; A. Aczel (2000), Statystyka w zarzadza-
niu, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

325 G.W. Snedecor, W.G. Cochran (1989), Statistical Methods, 8th ed., lowa State University Press,
Ames; P. Armitage, G. Berry, J.N.S. Matthews (2002), Statistical Methods in Medical Research. 4th ed.,
Blackwell Science; M. Rabiej (2018), Analizy statystyczne z programami Statistica i Excel, Helion, Gli-
wice; D.G. Altman (1991), Practical Statistics for Medical Research, Chapman & Hall, London.

326 B, Efron (1987), Better bootstrap confidence intervals, Journal of the American Statistical Associa-
tion, 82, s. 171-185; S. Ostasiewicz, Z. Rusnak, U. Siedlecka (1999), Statystyka. Elementy teorii i zada-
nia, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej im. O. Langego we Wroctawiu, Wroctaw; A. Stanisz
(2007), Przystepny kurs statystyki, t. 1-3, StatSoft Poska, Krakow.
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4.6. Charakterystyka respondentow

Niniejszy podrozdziat zawiera analize¢ ilosciowa wynikow stanowiacych rezultat
zrealizowanych badan empirycznych wérdd polskich przedsiebiorstw. Opracowany
na potrzeby badan kwestionariusz ankietowy sktadat si¢ z 27 pytan. Pytaniem otwie-
rajgcym bylo pytanie dotyczace potwierdzenia faktu zatrudniania migrantow w przed-
siebiorstwie. W momencie uzyskania odpowiedzi twierdzacej badanie byto kontynuo-
wane. W przypadku udzielenia przez respondenta odpowiedzi negatywnej badanie
konczylo si¢. Wprowadzenie tego pytania umozliwito zbadanie calej grupy przedsig-
biorstw, spelniajacych wymagania minimalnej liczebnosci proby, okreslonej na po-
ziomie 384 przedsigbiorstw’?7.

Pierwsza cze$¢ kwestionariusza stanowity pytania umozliwiajace dokonanie cha-
rakterystyki przedsigbiorstw, ktore wzigly udzial w badaniu pod wzgledem formy pro-
wadzonej dziatalnosci, liczby zatrudnionych pracownikow (wielko$¢ przedsiebior-
stwa) oraz profilu dziatalnosci. Ta czg¢§¢ pytan stanowila tzw. metryczke ankiety.
Ponad potowa respondentow (53%) pracowata w spotkach z ograniczong odpowie-
dzialno$cia, na drugim miejscu znalazly si¢ przedsiebiorstwa przyjmujace formg jed-
noosobowej dziatalno$ci gospodarczej (16%) oraz spotki akcyjne (16%). Respon-
denci zatrudnieni w spolkach jawnych stanowili 14% calej populacji, a w spotkach
cywilnych pracowat zaledwie 1% respondentow (rys. 4.2).

Jednoosobowa
Spoétka z ograniczong dziatalnos¢
odpowiedzialnoscig gospodarcza
53% 16%

Spoétka akcyjna
16%

Rysunek 4.2. Forma organizacyjno-prawna przedsi¢biorstwa

Zrédto: opracowanie wiasne

Wisrdd firm, ktére reprezentowali respondenci, najwigecej bylo malych przedsie-
biorstw, zatrudniajacych od 10 do 49 o0sob (35%), a takze zatrudniajacych ponizej
10 o0séb, tzw. mikroprzedsigbiorstwa (29%). Na dalszych miejscach znalazty si¢
przedsigbiorstwa $rednie, zatrudniajace od 50 do 249 o0s6b (18%), oraz przedsigbior-
stwa duze, zatrudniajace powyzej 249 o0sob (18%) (rys. 4.3).

327 Doktadna charakterystyka i liczebno$¢ reprezentatywnej proby zostata przedstawiona w podrozdziale
poswigconym metodologii przeprowadzonych badan.
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Ponizej 10
29%

50-249
18%

10-49
35%

Rysunek 4.3. Liczba os6b zatrudnionych w przedsiebiorstwie

Zrodlo: opracowanie wlasne

Wisrdd przedsigbiorstw, ktdre reprezentowali respondenci, zdecydowanie najwig-
cej byto firm reprezentujacych profil dzialalnosci w obszarze logistyki i transportu
(27%), na drugim miejscu znalazly si¢ przedsigbiorstwa dziatajace w obszarze
budownictwa i materiatdw budowlanych (13%), a na trzecim — przedsigbiorstwa re-
prezentujace profil motoryzacyjny (11%) (tab. 4.1).

Tabela 4.1. Wiodacy profil dzialalnos$ci przedsi¢biorstwa

Profil dzialalno$ci Liczba Y%
Logistyka i transport 114 27
Budownictwo i materialy budowlane 56 13
Samochody i czesci samochodowe 48 11
Ustugi 42 10
Elektronika 34 8
Produkcja mebli 32 8
Wyroby metalowe i maszyny 26 6
Handel detaliczny i hurtowy 22 5
Ubrania i tekstylia 14 3
Przetwarzanie produktow rolnych i produkcja zywnoSci 10 2
Tworzywa sztuczne i produkty chemiczne 10 2
Opieka zdrowotna i produkty farmaceutyczne 8 2
Produkcja AGD 8 2
SUMA: 424 100

Zrodlo: opracowanie wlasne

Mnigjszy udziat stanowity przedsigbiorstwa ustugowe (10%), reprezentujace obszar
zwigzanych z elektronika (8%) 1 produkcja mebli (8%).
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MIGRANCI W POLSKICH
PRZEDSIEBIORSTWACH - ANALIZA
I OCENA ZJAWISKA NA PODSTAWIE
BADAN EMPIRYCZNYCH

5.1. 0godlna opinia respondentéw o procesach zatrudniania

cudzoziemcow

Gtowna cze$¢ kwestionariusza ankietowego zawierala pytania $cisle zwigzane

z charakterem prowadzonych badan dotyczacych zatrudniania cudzoziemcow, obej-
mujace zagadnienia:

okreslenia glownych przyczyn zatrudniania migrantow,

identyfikacji formalnych utrudnien oraz wynikajacych z nich konsekwencji, wpty-
wajacych na proces zatrudniania migranta,

propozycji zmian, ktorych wprowadzenie utatwi przebieg procesu zatrudniania obco-
krajowcow przez przedsigbiorstwo,

okreslenia glownych problemow wynikajgcych z faktu zatrudnienia migranta,
okreslenia oczekiwanych wartosci wynikajacych z faktu zatrudnienia cudzoziemca,
identyfikacji mocnych i stabych stron zatrudnionych pracownikéw obcych,
okreslenia przyczyn korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej,

identyfikacji dziatan motywacyjnych skierowanych do zatrudnionych migrantow,
proby okreslenia wptywu pandemii COVID-19 na proces zatrudniania pracowni-
kow zagranicznych,

identyfikacji zjawisk stanowiacych szanse i zagrozenia dla rozwoju przedsigbior-
stwa, wynikajace z faktu zatrudniania migrantow.

Wszystkie zagadnienia obejmuja zmienne zalezne, natomiast do zmiennych nieza-

leznych zaliczono: wielko$¢ przedsigbiorstwa, profil dziatalnosci przedsigbiorstwa
oraz liczbe zatrudnianych migrantéw (tab. 5.1).
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W przypadku zmiennej niezaleznej dotyczacej wielkosci przedsigbiorstw pogru-
powano je na mikro-, mate, srednie i duze przedsiebiorstwa.

Tabela 5.1. Kategorie zmiennych niezaleznych

Kategorie N %
Mikro 122 29
Wielkos¢ Mate 148 35
przedsigbiorstwa Srednie 78 18
Duze 76 18
Logistyka i transport 114 27
Budownictwo i materialy budowlane 56 13
Samochody i czesci samochodowe 48 11
. . Ustugi 42 10
Profil dzialalnoSci -
Elektronika 34
Produkcja mebli 32 8
Wyroby metalowe i maszyny 26
Handel detaliczny i hurtowy 22
Od 1 do 4 (zmienna A) 187 44
) ) Od 5 do 9 (zmienna B) 93 22
Liczba zatrudnionych 0d 10 do 49 (zmienna C) 81 19
migrantow :
0Od 50 do 100 (zmienna D) 38 9
Powyzej 100 (zmienna E) 25 6

Zrodto: opracowanie wlasne

Wszystkie przedsigbiorstwa, ktore wzigty udziat w badaniu, podzielono na 13 grup
odpowiadajacych konkretnym sektorom dzialalno$ci. Zestawienie liczby przedsie-
biorstw z podzialem na branze zostalo zaprezentowane w rozdziale czwartym.
Z uwagi na to, ze 50 przedsigbiorstw dziatato w sektorach stanowiacych niecate 5%
ogotu, branze te zostaty wylgczone z przeprowadzonych testow nieparametrycznych,
ukierunkowanych na zidentyfikowanie wystepowania istotnych relacji pomiedzy po-
szczegblnymi grupami przedsigbiorstw.

Grupe 374 podmiotéw gospodarczych podzielono na grupy, z ktorych kazda ozna-
cza profil dziatalnosci przedsi¢biorstwa:

— logistyka i transport,

— budownictwo i materialy budowlane,
— samochody i cz¢éci samochodowe,

— ustugi,

— elektronika,

— produkcja mebli,

— wyroby metalowe i maszyny,

— handel detaliczny i hurtowy.
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W dalszej czeSci kwestionariusza zawarto pytania dotyczace zjawiska zatrudniania
migrantow. Zapytano o liczbe zatrudnionych obcokrajowcow, ich wiek, kraj pocho-
dzenia, posiadane wyksztatcenie, okres zatrudnienia, zajmowane stanowisko oraz ro-
dzaj zawartej umowy.

Z badan wynika (rys. 5.1), ze niemal polowa respondentow (44%) pracowala
w przedsigbiorstwach zatrudniajacych od 1 do 4 migrantow. Ponadto jedna piata re-
spondentdw reprezentowata przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow
(22%), a kolejna grupa — w przedsi¢gbiorstwach, w ktorych zatrudniano ponad 10
migrantow (19%). Najmniejsza grupe¢ stanowili respondenci reprezentujacy przedsig-
biorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow (9%), a wiecej niz 100 migrantow
pracowato w zaledwie 6% takich firm.

Wiecej niz 100

\ 6%

44%

5-9
22%

10-49
19%

Rysunek 5.1. Liczba cudzoziemcow pracujacych w przedsiebiorstwie

Zrodlo: opracowanie wlasne

Zapytano réwniez respondentdow, czy planuja zmniejszy¢ badz zwigkszy¢ liczbe
zatrudnionych pracownikow pochodzacych z innych krajow (rys. 5.2).

Przewazajaca wickszos$¢ respondentow (62%) miata problem z odpowiedzia,
wiec wskazata na wariant ,trudno powiedzie¢”. Prawie 30% badanych planuje
zwigkszy¢ zatrudnienie obcokrajowcow, a tylko 10% nie planuje takich dziatan.
Rozktad tych odpowiedzi moze wynikac z faktu, ze przez niemal dwa lata wystepo-
wata pandemia COVID-19, ktéra juz w 2020 roku znaczaco wptyneta na funkcjo-
nowanie przedsigbiorstw na rynku polskim. Czg$¢ z nich zostata zmuszona do re-
dukcji zatrudnienia, zmiany profilu dziatalnosci, przeniesienia dziatalnosci do sieci
czy nawet zamknigcia dzialalno$ci na jakis czas. To moze by¢ przyczyna, ze respon-
denci przyjmujg postawe zachowawczg i za najbezpieczniejsza uznali odpowiedz
,nie wiem”, a swoje dzialania wzgledem zmniejszania badz zwigkszania zatrudnie-
nia migrantdow beda realizowali na biezaco, o ile sytuacja bedzie na to pozwalata.
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Tak
28%
Trudno
powiedzie¢
62%

Rysunek 5.2. Planowane zmniejszenie lub zwi¢kszenie liczby zatrudnionych migrantéow

Zrodlo: opracowanie wlasne

18-24 lat
15%

36-45 lat
26%

25-35 lat
55%

Rysunek 5.3. Wiek cudzoziemcéw pracujacych w przedsiebiorstwie

Zrodlo: opracowanie wlasne

Zapytano rowniez o kraj pochodzenia cudzoziemcow zatrudnionych w danej
firmie (rys. 5.4).

Najwickszg grupe zatrudnionych migrantow stanowia osoby pochodzace z Ukra-
iny, na drugim miejscu znajduja si¢ obywatele Bialorusi. W grupie ,,kraje azjatyckie”
znalazly si¢ panstwa takie jak: Chiny, Wietnam, Tajwan i Korea Poludniowa. W pol-
skich przedsigbiorstwach zatrudniane sg takze osoby pochodzace z Litwy, Czech, Sto-
wacji i Niemiec. Do najrzadziej spotykanych migrantow zatrudnionych w polskich
przedsigbiorstwach zaliczy¢ mozna osoby pochodzace z Wielkiej Brytanii, USA,
Filipin, Gruzji, Rumunii, Estonii, Afryki (nie sprecyzowano doktadnie kraju), Wtoch,
Wegier, Rosji, Pakistanu, Francji, Kazachstanu oraz Portugalii.
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Portugalia 8 2
Kazachstan @ 2
Francja B 2
Pakistan 0 2
Rosja B 2
Wegry 02
Wiochy B 4
Afryka B 4
Estonia @ 4
Rumunia @ 4
Gruzja B 4
Filipiny @ 4
usa @6
uk B9 10
Niemcy = 14
Stowacja =D 20
Czechy == 32
Litwa =3 36
Kraje azjatyckie (=D 40
Biatorus (——) 64
Ukraina ) 366

0 50 100 150 200 250 300 350 400

Rysunek 5.4. Liczba zatrudnionych migrantéw wg kraju pochodzenia

Zrodlo: opracowanie wlasne

Badaniu poddano takze wyksztatcenie obcokrajowcow (rys. 5.5).

Niemal potowa respondentoéw (45%) wskazata, ze zatrudniani przez przedsigbior-
stwo migranci posiadajg wyksztatcenie wyzsze, a 35% z nich wskazalo posiadanie
wyksztalcenia podstawowego przez zatrudnionych cudzoziemcow, natomiast 13%
respondentéw wskazata odpowiedz ,,nie wiem”.

nie wiem
13%

wyzszy
45%

podstawowy
35%

sredni
7%

Rysunek 5.5. Zatrudnieni migranci wg poziomu wyksztalcenia (w %)

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Nastepnie zapytano respondentéw, czy posiadane przez migrantow wyksztatcenie
wptywa w jakikolwiek sposob na oferowane im stanowisko pracy (rys. 5.6).

Potowa (51%) respondentow wskazata, ze migranci zatrudniani sa na dostgpnych
stanowiskach pracy bez wzgledu na posiadane przez nich wyksztatcenie. Z drugiej jed-
nak strony prawie polowa respondentow (42%) wybrata odpowiedZ przeciwna, wska-
zujaca, ze wyksztatcenie migrantow wptywa na oferowane im stanowisko, najczgsciej
adekwatne do posiadanego wyksztalcenia lub posiadanych umiej¢tnosci. Natomiast naj-
mniejszy odsetek respondentow (7%) wybrat odpowiedz ,,nie wiem”.

Nie wiem
Tak, odgrywa duzg role; 7%
cudzoziemcy zatrudniani sg
na stanowiskach
odpowiednich do ich A\
poziomu wyksztatcenia /
doswiadczenia zawodowego

/ umiejetnosci
42%

Nie, cudzoziemcy
zatrudniani sa na
obecnie dostepnych
stanowiskach
51%

Rysunek 5.6. Wplyw wyksztalcenia na oferowane stanowisko

Zrodlo: opracowanie wlasne

Rysunek 5.7 przedstawia okres zatrudnienia cudzoziemcow przez polskich przed-
sigbiorcow.

Najczesciej migranci zatrudniani sg na podstawie umowy na czas okreslony — od
6 do 12 miesiecy (27%) oraz do 6 miesiecy (25%). Jednakze rownie liczna grupa ba-
danych przedsiebiorstw (22%) zatrudnia migrantow na podstawie umowy na czas nie-
okreslony (na state). Najrzadziej sa zawierane umowy na okres od 12 miesiecy do 3 lat
(13%) oraz do 3 miesiecy (10%).

na okres do 3 Inne od 6 do 12
miesiecy 3%
10%

miesiecy
27%

na state (na czas
nieokreslony)
22%

na okres do 6
miesiecy
25%

Rysunek 5.7. Okres zatrudniania migrantéw

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Nastepnie badaniu poddano rodzaj stanowisk pracy, na jakich zatrudniani sg obco-
krajowcy (rys. 5.8).

Najczesciej wskazywano, ze w przedsigbiorstwie migranci zatrudniani sg jako nie-
wykwalifikowani pracownicy fizyczni, druga najliczniejsza grupe stanowia cudzo-
ziemcy zatrudniani jako wykwalifikowani pracownicy fizyczni. Najrzadziej spoty-
kani sg migranci zatrudniani na stanowiskach specjalistow lub kierowniczych oraz
w charakterze pracownikoéw biurowych.

270
300
250
184
200
150
100
30 26
i a &
0
Niewykwalifikowani Wykwalifikowani Specjalisci i Pracownicy biurowi
pracownicy fizyczni pracownicy fizyczni kierownicy

Rysunek 5.8. Stanowiska pracy, na jakich najczesciej pracuja cudzoziemcy
w przedsiebiorstwie

Zrodlo: opracowanie wlasne

Najczesciej zawieranymi umowami byly umowy o prace na czas okreslony, umowy
zlecenia oraz umowy na czas nieokreslony. Rzadziej zawierane byly umowy o dzieto
oraz na zasadzie samozatrudnienia (rys. 5.9).

236
250
200 168
150
88
100
50 -20 14

Umowa o prace  Umowa zlecenie  Umowa o prace  Umowa o dzieto Samozatrudnienie
na czas okreslony na czas
nieokreslony

Rysunek 5.9. Rodzaje umoéw zawieranych z zatrudnianymi migrantami

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Dokonujac podsumowania cze$ci metryczkowej ankiety, mozna wskazac, ze ba-
dania empiryczne objety przede wszystkim przedsigbiorstwa przyjmujace forme:
spolek z ograniczong odpowiedzialnoscig, jednoosobowej dziatalno$ci gospodar-
czej, spotek akcyjnych oraz jawnych. Najwickszg czg$¢ stanowia przedsigbiorstwa
mate oraz mikroprzedsigbiorstwa, a wiodacymi profilami dziatalnos$ci sa: logistyka
i transport, przemyst budowlany oraz samochodowy. W odniesieniu do liczby
zatrudnianych migrantéw to najczesciej przedsicbiorstwa zatrudniajg od 1 do 4 mi-
grantow lub wigksza ich grupe (od 10 do 49 os6b). Ponad 3/4 zatrudnianych przez
przedsigbiorstwa migrantow stanowia osoby mtode w przedziale wiekowym od 25.
do 45. roku zycia, czyli pozostajace w tzw. wieku produkcyjnym, co jest zgodne
ze strukturg wieku cudzoziemcow przebywajacych w Polsce. Tak grupa wiekowa
jest rowniez najliczniejsza grupa, ktorej wydawane byly zezwolenia na prace
w 2020 roku.

Najczesciej sa to osoby pochodzace z Ukrainy, co rowniez odpowiada badaniom
przeprowadzonym na tle catego kraju. Zarowno w 2019, jak i 2020 roku Ukraincy
byli najliczniejsza grupa przybywajaca do Polski. W tym okresie wzrosta rowniez
liczba 0s6b pochodzacych z Biatorusi, co znajduje odzwierciedlenie w badaniach
empirycznych, bowiem na kolejnym miejscu znajduja si¢ wtasnie Biatorusini. Wy-
stepuje rowniez do$¢ spora liczba 0s6b pochodzacych z krajow azjatyckich oraz
krajow sgsiadujacych z Polska — Litwy, Czech, Stowacji czy Niemiec, co wskazuje
na duza réznorodnos¢ pochodzenia osob zatrudnianych w polskich przedsigbior-
stwach. Na uwage zastuguje fakt, ze prawie potowa zatrudnionych migrantow
posiada wyksztalcenie wyzsze, z drugiej jednak strony ponad polowa migrantow
zatrudnianych jest jako niewykwalifikowani pracownicy fizyczny. Swiadczyé to
moze o dwoch rzeczach — migranci poszukuja jakiejkolwiek pracy, ktora nie musi
odpowiadaé posiadanemu przez nich wyksztalceniu, oraz to, ze posiadane przez
nich wyksztalcenie nie pozwala na znalezienie odpowiedniej pracy w Polsce.
Podobna sytuacja dotyczyta okresu po 2004 roku, kiedy to Polacy masowo wyjez-
dzali m.in. do Wielkiej Brytanii i pomimo posiadanego wyksztatcenia podejmowali
si¢ wykonywania najprostszych prac. Dopiero z biegiem czasu decydowali si¢ na
zmiang¢ pracy na taka, ktéra umozliwiala im wykorzystanie w praktyce nabytego
wczesniej wyksztatcenia.

Polskie przedsiebiorstwa najczes$ciej zatrudniajg migrantéw na okres od pot
roku do roku lub tylko do pot roku, ale takze duza cze¢$¢ migrantdéw zatrudniana
jest na czas niecokreslony, co oznacza, ze spora grupa przedsi¢biorstw nie planuje
zwolnien migrantow. Najcze$ciej zawieranym rodzajem umowy jest umowa na
czas okreslony. Z migrantami zawierane sg rowniez umowy zlecenia oraz umowy
na czas nieokreslony.
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5.2. Analiza ilosciowa badanii empirycznych dotyczacych zjawiska
zatrudniania migrantéw w polskich przedsi¢biorstwa

5.2.1. Determinanty zatrudniania cudzoziemcéw
przez polskie przedsi¢biorstwa

W odniesieniu do glownych przyczyn zatrudniania migrantow przez polskie przed-
sigbiorstwa (tab. 5.2) najwyzej oceniona zostala duza dyspozycyjno$¢ pracownikow-
migrantow. Ta duza dyspozycyjnos$¢ pracownikow zagranicznych najczesciej wynika
Z tego, ze przebywaja oni w danym kraju bez rodziny, ktéra pozostata w kraju ojczy-
stym, co powoduje, ze prawie w kazdym momencie moga stawi¢ si¢ do pracy, przy
czym nalezy mie¢ na uwadze to, Zze uzaleznione to jest rowniez od charakteru wyko-
nywanej pracy.

Tabela 5.2. Ocena Srednich dla wskazanych przez przedsi¢biorstwa przyczyn
zatrudnienia migrantéw

.. . 5 . . Odchylenie
o,
Przyczyny zatrudnienia Zmienna| Srednia | Dominanta % standardowe
Brakuje polskich pracpwmkow P11 2.6 1 23 1.43
o wymaganych kwalifikacjach
Znajomos¢ rynku kraju, z ktorego
pochodzi pracownik, oraz znajomos¢' P12.2 2,17 1 40 1,27
innych kultur
Nizsze koszty zatrudnienia P12.3 3,40 5 35 1,45
Duza dyspozycyjnos$¢ pracownikéw | P12.4 3,71 5 36 1,23
Wysoki poziom zaangazowania P12.5 3.06 3 3 1,20
w wykonywane obowiazki
Réznorodnos¢, kidra sprzyia 1 p1y 6 5 57 ! 26 132
rozwojowi przedsigbiorstwa
Ograniczenie rotacji pracownikow = P12.7 2,61 3 31 1,21
Znajomos¢ jezykoéw obcych P12.8 2,55 1 32 1,38
Wigksza motywacja do pracy P12.9 2,98 3 28 1,29
_ Wplyw na tworzenie sig PI12.10 = 2,65 2 27 1,30
wielokulturowego §rodowiska pracy

Zrodlo: opracowanie wlasne

Na drugim miejscu glownych przyczyn zatrudniania migrantow przez polskie
przedsiebiorstwa znalazty si¢ nizsze koszty zatrudnienia. Mozna zatozy¢, ze migrant
chetniej podejmie si¢ danej pracy za nizsze wynagrodzenie niz pracownik rodzimy,
a i tak to nizsze wynagrodzenie bedzie w pelni zaspokajato jego wymagania finan-
sowe. Ponadto nizsze oczekiwania finansowe przyczyniajg si¢ do szybszego lub ta-
twiejszego znalezienia pracy przez migrantow, wigc stanowig one ich tzw. karte prze-
targowa w pokonaniu konkurentow do zdobycia pracy. Co wigcej, wskazywano
wysoki poziom zaangazowania migrantow w wykonywane obowigzki. Mozna wy-
snu¢ wniosek, ze migranci cenig sobie zdobyta prace i nie chcg jej utraci¢. Przyczyna
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ta moze rowniez stanowi¢ efekt dobrej opinii o pracy migrantdw w ogodle, bowiem ten
wysoki poziom zaangazowania w wykonywang prace jest traktowany jako przyczyna
zatrudnienia, a nie wynik oceny pracy konkretnego migranta zatrudnionego w danym
przedsigbiorstwie. Najrzadziej za§ wskazywano znajomos¢ rynku kraju, z ktérego
pochodzi pracownik, oraz znajomo$¢ innych kultur jako przyczyng zatrudniania ob-
cokrajowcow, co oznacza, ze polscy pracodawcy nie sg zainteresowani tymi kwe-
stiami. Cenig oni sobie jednak to, ze migrant jest pracownikiem dyspozycyjnym, wy-
konuje takg samg pracg jak pracownik rodzimy, ale za nizsza stawke, oraz wykazuje
duzy stopien zaangazowania w realizowane obowiazki zawodowe.

Diagram drzewa
Metoda Warda
Odlegt. euklidesowa

30

25+

N
o
T

Odlegtos¢ wigz.

-
[é,]
T

10

P129 P125 P127 P128 P1210 P126 P122 P124 P123 P121

Rysunek 5.10. Dendrogram dla zmiennych zaleznych dotyczacych przyczyn
zatrudniania migrantow

Zrodto: opracowanie wlasne

Przeprowadzona analiza skupien obejmowata dwa etapy. W pierwszym etapie
analizy utworzony zostat dendrogram przedstawiajgcy strukturg powstatych skupien
(rys. 5.10).

Nastepnie na podstawie analizy dendrogramu dokonany zostat podziat w miejscu,
w ktorym odleglos¢ miedzy gateziami jest najwicksza. W efekcie przeprowadzonego
podziatu uzyskane zostaty cztery skupienia, do ktorych naleza poszczegdlne zmienne
(tab. 5.3).
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Tabela 5.3. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych przyczyn
zatrudniania migrantéw (metoda Warda)

Zmienna Opis Skupienie
Brak polskich pracownikow o wymaganych
P12.1 . . 1
kwalifikacjach
Wysoki poziom zaangazowania w wykonywane
P12.5 o 2
obowiazki
P12.9 Wigksza motywacja do pracy 2
P12.3 Nizsze koszty zatrudnienia 3
P12.4 Duza dyspozycyjno$¢ pracownikow 3
Znajomos¢ rynku kraju, z ktérego pochodzi pracownik,
P12.2 . h 4
oraz znajomos$¢ innych kultur
P12.6 Réznorodnosé, kt(?ra ‘sprzyja r0ZWOjowi 4
przedsigbiorstwa
P12.7 Ograniczenie rotacji pracownikow 4
P12.8 Znajomos¢ jezykoéw obcych 4
P12.10 Wplyw na tw,orzenle. si¢ wielokulturowego 4
srodowiska pracy

Zrodo: opracowanie wlasne

Skupienie nr 1 obejmuje jedng zmienng, P12.1, przy czym niezaleznie od punktu
odcigcia w skupieniu nr 1 znajduje si¢ wylacznie ta zmienna. Przyczyna w postaci
braku polskich pracownikow o wymaganych kwalifikacjach byta najczesciej wskazy-
wana przez mikroprzedsigbiorstwa z grupy wszystkich badanych przedsiebiorstw.

Skupienie nr 2 obejmuje dwie zmienne: P12.51 P12.9, pokazujac, ze przedsigbior-
stwa, wskazujac wysoki poziom zaangazowania w wykonywane obowiazki jako przy-
czyng zatrudniania migrantow, podkreslaja rowniez ich wigksza motywacje do pracy.
Zmienne te mozna zatem postrzega¢ jako komplementarne, gdyz wysoki poziom
motywacji do wykonywanej pracy skutkuje rowniez wysokim poziomem zaangazo-
wania w wykonywane obowigzki. Te dwie zmienne byly najczesciej wskazywane
przez mikro- i male przedsi¢biorstwa.

Skupienie nr 3 takze obejmuje dwie zmienne: P12.3 i P12.4, pokazujac, ze przed-
sigbiorstwa wskazujac nizsze koszty zatrudnienia, poswiadczajg rowniez duza dyspo-
zycyjnos¢ migrantow. Nizsze koszty zatrudnienia wynikaja z tego, ze najczesciej mi-
granci sg gotowi wykonywac takg samg prace jak pracownicy krajowi, ale za nizsze
wynagrodzenie, ktore dla nich jest odpowiednie. Mieszkajac z dala od rodziny, moga
pos$wigci¢ wigeej czasu na wykonywang prac¢ niz pracownicy krajowi. W przypadku
obu tych zmiennych wszystkie grupy badanych przedsigbiorstw ocenity je bardzo wy-
soko.

Skupienie nr 4 obejmuje najwigksza liczbe zmiennych: P12.2, P12.6, P12.7, P12.8
1P12.10, pokazujac, ze przedsigbiorstwa w takim samym stopniu wskazujg przyczyny
zatrudniania migrantow w postaci:
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— znajomosci rynku kraju, z ktérego pochodzi pracownik, oraz znajomosci innych
kultur,

— roznorodnosci, ktora sprzyja rozwojowi przedsigbiorstwa,

— ograniczenia rotacji pracownikow,

— znajomosci jezykow obceych,

— wplywu na tworzenie si¢ wielokulturowego srodowiska pracy.

Ta grupa przyczyn wskazuje, ze przedsicbiorstwa majg $wiadomos¢, ze zatrudnia-
jac migrantow, daza do tworzenia wielokulturowego srodowiska pracy, wynikajacego
z roéznorodnosci narodowej pracownikow, ktorzy — znajac jezyki obce oraz rynki
swoich ojczystych krajéw — moga tym samym sprzyja¢ dalszemu rozwojowi przed-
sigbiorstwa, przy czym wszystkie te zmienne zostaty najwyzej ocenione przez mikro-
przedsigbiorstwa.

Analizujac udziat przedsigbiorstw ze wzgledu na ich wielko$¢, wyraznie widac, ze
przedsigbiorstwa $rednie najwyzej ocenity wszystkie skupienia, na drugim miejscu
znalazty si¢ przedsiebiorstwa mate, na kolejnym mikroprzedsigbiorstwa, a najnizej
wszystkie skupienia ocenity przedsigbiorstwa duze (rys. 5.11).
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Rysunek 5.11. Ocena wyodrebnionych skupien ze wzgledu na wielkos$¢ przedsiebiorstw

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Nastepnie w celu sprawdzenia poprawnosci wyodrebnionych skupien przeprowa-
dzono analize skupien z wykorzystaniem metody k-$rednich. Przy okre$leniu liczby
skupien na poziomie czterech uzyskano takie same wyniki jak w przypadku wykorzy-
stania metody Warda. Jednakze obnizajac liczb¢ skupien do trzech, otrzymano sku-
pienia podane w tabeli 5.4.

Tabela 5.4. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych przyczyn
zatrudniania migrantéow (metoda k-§rednich)

Zmienna Opis Skupienie
Brak polskich pracownikéw o wymaganych
P12.1 . . 1
kwalifikacjach
Wysoki poziom zaangazowania w wykonywane
P12.5 o 2
obowiazki
P12.9 Wigksza motywacja do pracy 2
P12.3 Nizsze koszty zatrudnienia 1
P12.4 Duza dyspozycyjno$¢ pracownikow 1
Znajomos¢ rynku kraju, z ktdrego pochodzi pracownik,
P12.2 . L 3
oraz znajomos$¢ innych kultur
P12.6 Réznorodnosé, ktora sprzyja rozwojowi przedsiebiorstwa 3
P12.7 Ograniczenie rotacji pracownikow 3
P12.8 Znajomos$¢ jezykdw obcych 3
P12.10 Wplyw na tworzenie si¢ wielokulturowego srodowiska pracy 3

Zrodto: opracowanie wlasne

Jedyna zmiana, jaka nastapila, to taka, ze przyczyna w postaci braku polskich pra-
cownikow o wymaganych kwalifikacjach (P12.1) zostata zaliczona do jednego sku-
pienia wraz z przyczynami w postaci nizszych kosztow zatrudnienia (P12.3) i duzej
dyspozycyjnosci pracownikow (P12.4). Mozna przyjac, ze wskazanie trzech skupien,
obejmujacych wszystkie przyczyny zatrudniania migrantow, jest prawidlowe.

Celem przeprowadzonych testow statystycznych z wykorzystaniem nieparame-
trycznego testu U Manna-Whitneya bylo sprawdzenie, czy pomigdzy wybranymi
zmiennymi stanowigcymi przyczyny zatrudnienia a wybranymi kryteriami w postaci
wielkos$ci oraz profilu dziatalno$ci przedsiebiorstwa zachodza istotne statystycznie
relacje. Interpretujac uzyskane wyniki zaprezentowane w tabeli 5.5, mozna sformuto-
wacé nastepujace wnioski:

— brak polskich pracownikéw o wymaganych kwalifikacjach jako przyczyna zatrud-
niania migrantéw byla istotnie czesciej wskazywana przez mikroprzedsiebiorstwa
niz mate przedsigbiorstwa (Z = 0,672; p = 0,007);

— znajomos¢ jezykow obcych jako przyczyna zatrudniania migrantow byla istotnie cze-
sciej wskazywana przez mikroprzedsiebiorstwa niz przedsigbiorstwa mate (Z=1,961;
p = 0,049), $rednie (Z = 2,639; p = 0,008) oraz duze (Z=2,682; p = 0,007);
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znajomo$¢ rynku kraju, z ktéorego pochodzi pracownik, oraz znajomos¢ innych
kultur jako przyczyna zatrudniania migrantow byta istotnie czesciej wskazywana
przez mikroprzedsicbiorstwa niz przedsigbiorstwa $rednie (Z = 2,068; p = 0,038)
oraz duze (Z = 2,044; p = 0,040);

roznorodnos$é, ktora sprzyja rozwojowi przedsiebiorstwa, jako przyczyna zatrud-
niania migrantow, byta istotnie cze$ciej wskazywana przez mikroprzedsigbiorstwa
niz duze przedsi¢biorstwa (Z = 2,209; p = 0,027).

Przy tym tylko w odniesieniu do wymienionych w tabeli przyczyn zanotowano

statystycznie istotne roznice.

Tabela 5.5. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do przyczyn zatrudniania

migrantow w okreslonych grupach przedsiebiorstw

Zmienna — przyczyna Mikro/male Mikro/§rednie Mikro/duze
zatrudnienia U Z p U Z p U Z P
Brakuje polskich
pracownikow
0 wymaganych
kwalifikacjach
Znajomo$¢ jezykow
obcych
Znajomos¢ rynku kraju,
z ktorego pochodzi
pracownik, oraz
znajomos¢ innych kultur

16 700,510,67210,007| - - - - - -

1744,0 11,961/0,049766,0 2,639 0,008|782,02,682|0,007

- - - 1892,0/2,068 0,038 870,5 2,044 0,040

Roéznorodnosé, ktéra
sprzyja rozwojowi - - - - - - 1829,5/2,209/0,027
przedsiebiorstwa

Zrodlo: opracowanie wlasne

W odniesieniu natomiast do przyczyn zatrudniania migrantow w postaci nizszych kosz-
tow zatrudnienia, duzej dyspozycyjnosci migrantdw, wysokiego poziomu zaangazowa-
nia w wykonywane obowigzki, ograniczenia rotacji pracownikow, wickszej motywacji
do pracy oraz wplywu na tworzenie si¢ wielokulturowego §rodowiska pracy nie wyka-
zano zadnych statystycznie istotnych r6znic w badanych grupach przedsigbiorstw.

Interpretujac wyniki przeprowadzonych testow statystycznych w odniesieniu do

przyczyn zatrudnienia migrantow w okreslonych sektorach dziatalnosci przedsie-
biorstw (tab. 5.6), mozna stwierdzi¢, ze:

przyczyna w postaci wigkszej motywacji migrantow do wykonywanej pracy byla
istotnie czgsciej wskazywana w przedsigbiorstwach dzialajacych w sektorze logi-
styki i transportu niz w przedsiebiorstwach z sektorow: budownictwa i materialow
budowlanych (Z = 2,133; p = 0,032), samochodéw i czeSci samochodowych
(Z=2,448; p =0,014), wyrobé6w metalowych i maszyn (Z = 2,369; p = 0,017) oraz
handlu detalicznego i hurtowego (Z =2,387; p = 0,016);
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przyczyna w postaci réznorodnosci, ktéra sprzyja rozwojowi przedsigbiorstwa,
byta istotnie czg$ciej wskazywana przez przedsigbiorstwa dziatajace w sektorach:
logistyki i transportu (Z = 2,928; p = 0,003), budownictwa i materiatow budowla-
nych (Z = 2,903; p = 0,003), elektroniki (Z = 2,022; p = 0,043) oraz produkcji
mebli (Z = 2,005; p = 0,044) niz przez przedsigbiorstwa zajmujace si¢ produkcja
wyrobdéw metalowych i maszyn. Przyczyng t¢ istotnie czgéciej wskazywaly takze
przedsigbiorstwa ustugowe (Z =-2,163; p = 0,030) niz dziatajagce w branzy samo-
chodowej i czes$ci samochodowych;

przyczyna w postaci ograniczenia rotacji pracownikow byta istotnie czgséciej wska-
zywana przez przedsigbiorstwa dziatajgce w sektorze logistyki i transportu niz
przedsiebiorstwa dziatajace w sektorze produkcji wyrobow metalowych i maszyn
(Z = 2,240; p = 0,025). Takze przedsicbiorstwa ustugowe wskazywaty t¢ przy-
czyng istotnie czg¢sciej niz przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze produkcji wyro-
boéw metalowych i maszyn (Z =2,949; p = 0,003);

przyczyna w postaci braku polskich pracownikéw o wymaganych kwalifikacjach
byla istotnie cz¢s$ciej wskazywana przez przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze
elektroniki niz przedsigbiorstwa dzialajagce w sektorze logistyki i transportu
(Z = -3,171; p = 0,001), budownictwa i materiatow budowlanych (Z = —2,153;
p=10,31), samochodow i czesci samochodowych (Z =-2,998; p = 0,002), produkcji
mebli (Z=2,994; p = 0,002), handlu detalicznego i hurtowego (Z=2,224; p = 0,026)
oraz ustug (Z =-2,199; p =0,027). Przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze logistyki
i transportu wskazywaty t¢ przyczyne istotnie czgsciej niz przedsigbiorstwa dziata-
jace w sektorze samochodow i czgsci samochodowych (Z = 2,448; p=0,014);
przyczyna w postaci znajomosci jezykow obcych byla istotnie czesciej wskazywana
przez przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze logistyki i transportu niz przedsi¢bior-
stwa dziatajace w sektorze handlu detalicznego i hurtowego (Z = 2,289; p = 0,022);
przyczyna w postaci wysokiego poziomu zaangazowania w wykonywane obo-
wigzki byla istotnie cz¢$ciej wskazywana przez przedsigbiorstwa dziatajace w sek-
torze elektroniki niz przedsiebiorstwa dziatajace w sektorze samochodow i czgsci
samochodowych (Z = 2,214; p = 0,026) oraz produkcji wyroboéw metalowych
i maszyn (Z =2,037; p = 0,041);

przyczyna w postaci znajomosci rynku kraju, z ktorego pochodzi pracownik, oraz
znajomosci innych kultur byla istotnie czg$ciej wskazywana przez przedsigbior-
stwa dzialajace w sektorze budownictwa i materialdéw budowlanych (Z = 2,262;
p = 0,023) oraz przedsigbiorstwa ustugowe (Z = 2,025; p = 0,042) niz przedsig-
biorstwa dziatajagce w sektorze produkcji wyrobow metalowych i maszyn.
Natomiast w odniesieniu do przyczyn zatrudnienia w postaci: nizszych kosztow

zatrudnienia, duzej dyspozycyjnosci migrantow oraz wpltywu migrantOw na tworze-
nie sie¢ wielokulturowego srodowiska pracy nie wykazano zadnych istotnych rdznic
w badanych grupach przedsiebiorstw.
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Tabela 5.6. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do przyczyn zatrudnienia
migrantéw w okreslonych sektorach dzialalnoS$ci przedsi¢biorstw

vlz e
Wieksza motywacja do pracy
logistyka i transport / budownictwo i materiaty budowlane 566,5 = 2,133 0,032
logistyka i transport / samochody i czgsci samochodowe 4455 @ 2,448 0,014
logistyka i transport / wyroby metalowe i maszyny 216,5 | 2,369 | 0,017
logistyka i transport / handel detaliczny i hurtowy 171,5 | 2,387 | 0,016
Roéznorodnosé, ktora sprzyja rozwojowi przedsi¢biorstwa

logistyka i transport / wyroby metalowe i maszyny 181,5 | 2,928 | 0,003
Pudowmctwo i materialy budowlane / wyroby metalowe 740 | 2.903 0,003
i maszyny

samochody i cze$ci samochodowe / ustugi 141,5 | -2,163 | 0,030
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 64,5 2,022 | 0,043
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 56,0 | 2,005 0,044

Ograniczenie rotacji pracownikow
ushugi / wyroby metalowe i maszyny 49,0 | 2,949 | 0,003
logistyka i transport / wyroby metalowe i maszyny 227,5 | 2,240 | 0,025
Brakuje polskich pracownikéw o wymaganych kwalifikacjach
logistyka i transport / elektronika 2430 -3,171 | 0,001
logistyka i transport / samochody i czgsci samochodowe 4455 @ 2,448 0,014
budownictwo i materiaty budowlane / elektronika 148,0 = 2,153 | 0,031
samochody i cz¢éci samochodowe / elektronika 93,5 | —2,998 | 0,002
ustugi / elektronika 105,0 = 2,199 | 0,027
elektronika / produkcja mebli 54,5 2,994 0,002
elektronika / handel detaliczny i hurtowy 47,5 2,224 0,026
Znajomos¢ jezykow obcych
logistyka i transport / handel detaliczny i hurtowy 1725 2,289 | 0,022
Wysoki poziom zaangazowania w wykonywane obowiazki
samochody i cz¢éci samochodowe / elektronika 122,5 | -2,214 | 0,026
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 62,5 2,037 | 0,041
Znajomos$¢ rynku Kraju, z ktérego pochodzi pracownik, oraz znajomos$¢ innych
kultur

‘.budowmctwo i materialy budowlane / wyroby metalowe 96,0 | 2262 | 0,023
i maszyny

ustugi / wyroby metalowe i maszyny 73,5 2,025 0,042

Zrodto: opracowanie whasne
Przeprowadzone testy istotnosci, dotyczace pordwnania pomiedzy poszczegol-

nymi grupami przedsiebiorstw zatrudniajgcymi okre§long liczbe migrantow w odnie-
sieniu do przyczyn ich zatrudniania, wykazaly, ze (tab. 5.7, 5.8, 5.9):

171



Rozdziat 5

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantéw (oznaczone jako A) istotnie
czesciej wskazywaly przyczyny zatrudniania migrantow w postaci braku polskich
pracownikéw o wymaganych kwalifikacjach niz przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 5 do 9 migrantéw (oznaczone jako B) (Z = 2,336; p =0,016) i przedsigbiorstwa
zatrudniajace od 10 do 49 migrantow (oznaczone jako C) (Z = 2,227; p = 0,025).
Roéwniez istotnie czes$ciej wskazywaly przyczyny zatrudniania migrantdéw w po-
staci znajomosci jezykow obeych (Z = 2,571; p = 0,010), wickszej motywacji do
pracy (Z=3,217;p =0,001), znajomosci rynku kraju, z ktérego pochodzi pracow-
nik, oraz znajomosci innych kultur (Z = 2,861; p = 0,004), wysokiego poziomu
zaangazowania w wykonywane obowigzki (Z = 2,180; p = 0,029) i r6znorodnosci,
ktora sprzyja rozwojowi przedsiebiorstwa (Z =2,591; p =0,009), niz przedsigbior-
stwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow (oznaczone jako D). Takze istotnie
czgsciej wskazywaly one przyczyne w postaci ograniczenia rotacji pracownikow
(Z =2,045; p = 0,040) niz przedsigbiorstwa zatrudniajgce powyzej 100 migrantow
(oznaczone jako E).

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow istotnie czes$ciej wskazywaty
przyczyny zatrudniania migrantdw w postaci znajomosci jezykow (Z = 2,044;
p = 0,040), wigkszej motywacji do pracy (Z = 2,273; p = 0,023) i réznorodnosci,
ktora sprzyja rozwojowi przedsigbiorstwa (Z = 2,240; p = 0,025), niz przedsigbior-
stwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow.

— Przedsiebiorstwa zatrudniajgce od 10 do 49 migrantdw istotnie czg¢Sciej wskazy-
waly przyczyny zatrudniania migrantoéw w postaci nizszych kosztow zatrudnienia
(Z =-1,983; p = 0,047) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantow
(tab. 5.7). Istotnie czeSciej wskazywaly przyczyng w postaci nizszych kosztow za-
trudnienia (Z = —-2,660; p = 0,007) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do
9 migrantéw (tab. 5.8) oraz wigkszg motywacje do pracy (Z = 2,269; p = 0,023)
niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow.

— Przedsiebiorstwa zatrudniajgce od 50 do 100 migrantow istotnie czes$ciej wskazywaty
przyczyny zatrudniania migrantdw w postaci braku polskich pracownikéw o wyma-
ganych kwalifikacjach niz przedsicbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow
(Z =-2,051; p = 0,040) i przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantow
(Z =-1,962; p = 0,049). Istotnie czgéciej wskazywatly réwniez nizsze koszty zatrud-
nienia (Z=-2,190; p =0,028) niz przedsi¢biorstwa zatrudniajgce od 5 do 9 migrantow.

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow istotnie czeséciej wskazy-
waty przyczyny zatrudniania migrantow w postaci duzej dyspozycyjnosci pracow-
nikoOw niz przedsiebiorstwa: zatrudniajace od 1 do 4 migrantow (Z = —2,436;
p = 0,014) (tab. 5.7); zatrudniajace od 5 do 9 migrantéw (Z = —-2,263; p = 0,023)
(tab. 5.8) i zatrudniajace od 10 do 49 migrantéw (Z =-2,519; p=0,011) (tab. 5.9).
Takze istotnie czgSciej wskazywaly wysoki poziom zaangazowania w wykony-
wane obowigzki (Z = —1,966; p = 0,049) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od
50 do 100 migrantow.
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Tabela 5.7. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do przyczyn zatrudniania migrantéw w zaleznoSci
od liczby zatrudnionych migrantow

Zmienna — przyczyna
zatrudnienia

A/B

A/C

A/D

A/E

U V4

P U

Z

Z

Brakuje polskich pracownikow
o wymaganych kwalifikacjach

Nizsze koszty zatrudnienia

1694,5 2,336 | 0,016 | 1405,5

1490,0

2,227

—1,983

0,025

0,047

Znajomo$¢ jezykow obcych

545,0

2,571

0,010

Wigksza motywacja do pracy
Znajomos¢ rynku kraju, z ktorego
pochodzi pracownik, oraz
znajomos¢ innych kultur
Wysoki poziom zaangazowania
w wykonywane obowigzki

462,5

508,0

595,0

3,217

2,861

2,180

0,001

0,004

0,029

Roéznorodnosé, ktora sprzyja
rozwojowi przedsicbiorstwa

542,5

2,591

0,009

Duza dyspozycyjnosé¢
pracownikow
Ograniczenie rotacji
pracownikow

312,0

346,5

2,436

2,045

0,014

0,040

A — przedsigbiorstwa zatrudniajace do 4 migrantow, B — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow, C — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 10 do 49 migrantéw, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow, E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrodto: opracowanie wlasne
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Tabela 5.8. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do przyczyn zatrudniania
migrantow w zaleznosci od liczby zatrudnionych migrantow (cd.)

Zmienna — przyczyna B/C B/D B/E
zatrudnienia U 7 P U 7 P U 7 P

Brakuje polskich
pracownikow
0 wymaganych
kwalifikacjach
Nizsze koszty
zatrudnienia
Znajomo$¢ jezykow
obcych
Wigksza motywacja
do pracy
Roéznorodnosé, ktora
Sprzyja rozwojowi 274,5 | 2,240 10,025
przedsigbiorstwa
Duza dyspozycyjno$é
pracownikow

308,0 |-2,051 0,040

642,012,660 0,007 298,0 |-2,190/0,028

281,0 | 2,044 10,040

285,512,273 10,023

165,0/-2,2630,023

B — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantéw, C — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 10 do 49 migrantéw, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow,
E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zroédlo: opracowanie wlasne

Tabela 5.9. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do przyczyn
zatrudniania migrantow w zaleznoSci od liczby zatrudnionych migrantow (cd.)

Zmienna — przyczyna C/D C/E D/E
zatrudnienia U 7 p U 7 p U 7 p

Brakuje polskich
pracownikow
0 wymaganych
kwalifikacjach
Wicksza motywacja
do pracy
Wysoki poziom
zaangazowania 65,0 —1,966/ 0,049
w wykonywane obowiazki
Duza dyspozycyjnosé
pracownikow

258,50 —1,9621 0,049

233,000 2,269 0,023

123,5/-2,519 0,011

C — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantow, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 50 do 100 migrantow, E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Przeprowadzone w niniejszym podrozdziale analizy umozliwity pozytywng wery-
fikacje hipotezy Hla: Gtowne determinanty zatrudniania cudzoziemcow sq zréznico-
wane ze wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczbe
zatrudnionych cudzoziemcow).

5.2.2. Oczekiwane wartosci z zatrudniania cudzoziemcéw postrzegane
przez polskie przedsi¢biorstwa

Najwyzej oceniong wartoscig bylo terminowe wykonywanie zadan przez zatrudnio-
nych migrantéw, co moze wlasnie wynika¢ z wysokiego poziomu zaangazowania
w pracg oraz wysokiej motywacji do jej realizacji (tab. 5.10). Wysoko oceniona zostata
wspolpraca oraz dyspozycyjnosé. Co wigcej, dyspozycyjnos¢ migrantow stanowita naj-
wyzej oceniong przyczyn¢ zatrudniania ich przez przedsigbiorstwo. Wspolpraca w tym
aspekcie moze dotyczy¢ zwigzkow migranta z pracodawca, jak roOwniez przebiegu
wspolpracy migdzy cudzoziemcem a pozostatymi pracownikami przedsigbiorstwa.

Wysoko oceniona zostata warto$¢ w postaci sumiennosci i zaangazowania, co rOw-
niez koresponduje z wczesniejszymi ocenami co do przyczyn zatrudniania oraz moc-
nych stron zatrudnionych migrantéw. Najnizej oczekiwana warto$cia bylo natomiast
nastawienie migranta na osiggni¢cie indywidualnego sukcesu. Moze to wynikaé
z tego, ze wystgpowanie silnego nastawianie na indywidualny sukces moze powodo-
wac che¢ zmiany pracy, co z kolei moze stanowi¢ ktopot dla dotychczasowego pra-
codawcy.

Tabela 5.10. Ocena Srednich dla oczekiwanych wartos$ci wynikajacych
z faktu zatrudnienia migranta

Oczekiwane wartoSci Zmienna Srednia Dominanta % sgiill;}lr'ﬁ:vi:e
Umiejetnosci zawodowe P18.1 3,52 5 31 1,27
Sumienno$¢ i zaangazowanie P18.2 3,87 5 44 1,25
Wspdlpraca i dyspozycyjnosé P18.3 3,98 5 48 1,22
Odpornos$¢ na stres P18.4 3,58 3 33 1,18
Kreatywno$¢ i inicjatywa P18.5 3,29 3 33 1,30
Dobra prezencja i kultura osobista P18.6 3,36 3 35 1,19
Nastawienie na indywidualny sukces | P18.7 3,17 3 30 1,21
Kolezenskos¢ P18.8 3,69 5 29 1,13
Terminowos$¢ wykonywanych zadan | P18.9 4,08 5 53 1,18

Zrodto: opracowanie wlasne

W dalszej kolejnosci przeprowadzona zostata analiza skupien, a w jej pierwszym
etapie utworzony zostal dendrogram przedstawiajacy struktur¢ powstalych skupien
(rys. 5.12). Nastepnie na podstawie analizy dendrogramu dokonany zostat podziat
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w migjscu, w ktorym odleglto$¢ miedzy galeziami jest najwigksza. W efekcie przepro-
wadzonego podzialu uzyskano cztery skupienia, do ktdrych naleza poszczegodlne
zmienne (tab. 5.11).

Diagram drzewa
Metoda Warda

Odlegt. euklidesowa
22

20

18 r

16

14 |

Odlegtos¢ wigz.

12 ¢

10

P187 P186 P185 P188 P184 P189 P183 P182 P18.1
Rysunek 5.12. Dendrogram dla zmiennych zaleznych dotyczgcych
oczekiwanych wartosci wynikajacych z faktu zatrudnienia migranta
Zrédto: opracowanie whasne

Tabela 5.11. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych
oczekiwanych wartosci wynikajacych z faktu zatrudnienia migranta (metoda Warda)

Zmienna Opis Skupienie
P18.4 Odpornos$¢ na stres 1
P18.8 Kolezenskos¢ 2
P18.5 Kreatywnos¢ i inicjatywa 3
P18.6 Dobra prezencja i kultura osobista 3
P18.7 Nastawienie na indywidualny sukces 3
P18.1 Umiejetno$ci zawodowe 4
P18.2 Sumiennos$¢ i zaangazowanie 4
P18.3 Wspolpraca i dyspozycyjnosé 4
P18.9 Terminowo$¢ wykonywanych zadan 4

Zrédto: opracowanie wiasne
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Skupienie nr 1 obejmuje jedng zmienna, P18.4, przy czym niezaleznie od punktu od-
cigcia w skupieniu nr 1 znajduje si¢ wytacznie ta zmienna. Najbardziej oczekiwana war-
to§¢ w postaci odpornosci na stres byta najczesciej wskazywana przez mate i duze przed-
sicbiorstwa. Takze skupienie nr 2 obejmuje tylko jedng zmienna, P18.8 — kolezenskosc.
Ta zmienna byta najczgsciej wskazywana przez mikro- i duze przedsigbiorstwa. Skupie-
nie nr 3 obejmuje trzy zmienne: P18.5, P18.6 i P18.7, pokazujac, Ze przedsigbiorstwa,
wskazujgc kreatywno$¢ 1 inicjatywe jako najbardziej oczekiwane wartosci, pokreslaja
rowniez dobrg prezencje i kulture osobista oraz nastawienie na indywidualny sukces.
Te zmienne byly najczesciej wskazywane przez duze przedsigbiorstwa. Skupienie nr 4
obejmuje natomiast cztery zmienne: P18.1, P18.2, P18.3 i P18.9, pokazujac, ze dla przed-
sicbiorstw rownie wazne sg umiejetnosci zawodowe, sumienno$¢ i zaangazowanie,
wspotpraca i dyspozycyjnos¢ oraz terminowos¢ wykonywanych zadan. Te zmienne byly
z kolei najczgsciej wskazywane przez duze przedsigbiorstwa.

Nastepnie w celu sprawdzenia poprawnosci wyodrebnionych skupien przeprowa-
dzono analiz¢ skupien z wykorzystaniem metody k-§rednich. Jednakze przy okresleniu
liczby skupien na poziomie pigciu uzyskano inne wyniki niz w przypadku zastosowania
analizy metoda Warda (tab. 5.12).

Tabela 5.12. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych
oczekiwanych warto$ci wynikajacych z faktu zatrudnienia migranta (metoda k-Srednich)

Zmienna Opis Skupienie
P18.1 Umiejetno$ci zawodowe 1
P18.4 Odpornos¢ na stres 2
P18.5 Kreatywnos¢ 1 inicjatywa 3
P18.6 Dobra prezencja i kultura osobista 3
P18.7 Nastawienie na indywidualny sukces 3
P18.2 Sumiennos$¢ i zaangazowanie 4
P18.3 Wspblpraca i dyspozycyjnosé 4
P18.9 Terminowo$¢ wykonywanych zadan 4
P18.8 Kolezenskos¢ 5

Zrédto: opracowanie wiasne

O ile skupienia nr 2, 3 1 5 odpowiadaja skupieniom 1, 3 i 2 wyodrgbnionym
w poprzedniej analizie, o tyle skupienia nr 1 14 r6znig si¢ od poprzednich. Skupienie nr
1 obejmuje jedng zmienng P18.1 — umiejetnosci zawodowe, natomiast skupienie nr 4
obejmuje trzy zmienne: P18.2, P18.3 i P18.9, grupujac sumienno$¢ i zaangazowanie,
wspotprace i dyspozycyjnos¢ oraz terminowos$¢ wykonywanych zadan w ramach jed-
nego skupienia. W tym przypadku wydaje si¢, ze podzial na skupienia wynikajacy
z metody k-$rednich jest bardziej odpowiedni.
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Rysunek 5.13. Ocena wyodrebnionych skupien ze wzgledu na wielkos$¢ przedsiebiorstw

Zrodlo: opracowanie wlasne

Analizujac natomiast udzial przedsigbiorstw ze wzgledu na ich wielko$¢ (rys. 5.13),
wyraznie wida¢, ze wszystkie przedsicbiorstwa najwyzej ocenity skupienie nr 4, co
oznacza, ze dla wszystkich badanych przedsigbiorstw sumienno$¢ i zaangazowanie,
wspoltpraca i dyspozycyjnosé oraz terminowo$¢ wykonywanych zadan sa najbardziej
oczekiwanymi warto$ciami wynikajagcymi z zatrudniania migrantow.

Wyniki przeprowadzonych testow statystycznych w odniesieniu do wartosci wskazy-

wanych jako najbardziej oczekiwane przez przedsiebiorstwa zatrudniajace cudzo-

ziemcow umozliwity zidentyfikowanie wielu istotnie statystycznych relacji w zalez-
nosci od wielkosci przedsigbiorstwa (tab. 5.13). Na podstawie uzyskanych wynikoéw
mozna stwierdzic, ze:

— najbardziej oczekiwane warto$ci w postaci kreatywnosci i inicjatywy (Z = 2,112;
p = 0,034) oraz nastawienia na indywidualny sukces (Z = 2,053; p = 0,040) byty
istotnie czgséciej wskazywane przez mikroprzedsigbiorstwa niz $rednie;

— najbardziej oczekiwane wartoSci w postaci wspotpracy i dyspozycyjnosci (Z=-2,329;
p =0,019) oraz terminowosci wykonywania zadan (Z =-2,305; p = 0,021) byly istot-
nie czgsciej wskazywane przez duze przedsigbiorstwa niz mikroprzedsigbiorstwa;

— duze przedsigbiorstwa istotnie czesciej wskazywaty rowniez takie wartos$ci, jak
terminowos$¢ wykonywania zadan (Z = -2,284; p = 0,022) oraz sumienno$¢ i za-
angazowanie (Z = -2,242; p = 0,024) niz przedsi¢biorstwa $rednie.
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Tabela 5.13. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do najbardziej
oczekiwanych wartosci wynikajacych z zatrudniania migrantéw w okreslonych
grupach przedsi¢biorstw

Zmienna — Srednie/duze Mikro/duze Mikro/srednie

najbardziej
oczekiwane wartosci | U Z p U Z p U z p

Kreatywnos¢

S 898,5 | 2,112 | 0,034
1 Inicjatywa

Nastawienie
na indywidualny 911,0 | 2,053 0,040
sukces
. Wspolpraca 854,5 2,329 0,019
i dyspozycyjnosc
Terminowosé

,1521,0 —2,284/0,022 864,5 |-2,305 0,021
wykonywanych zadan

Sumienno$é

. . . 532,0 |-2,24210,024
1 zaangazowanie

Zrodlo: opracowanie wlasne

Analiza zagadnienia najbardziej oczekiwanych wartosci wynikajacych z zatrudnia-
nia migrantow dowodzi, ze rowniez widoczna jest duza r6znorodno$¢ w otrzymanych
wynikach, wskazujacych na wystgpowanie duzej iloSci statystycznie istotnych roznic
w ocenie tych wartos$ci w zaleznos$ci od profilu dziatalnosci przedsiebiorstwa (tab. 5.14).

W odniesieniu do wartosci w postaci nastawienia zatrudnionego migranta na od-
niesienie indywidualnego sukcesu przedsicbiorstwa dziatajace w sektorze logistyki
i transportu wskazywaty t¢ warto$¢ istotnie cze$ciej niz przedsigbiorstwa dzialajace
w sektorze ustugowym (Z = 2,613; p = 0,008) oraz produkcji wyrobow metalowych
i maszyn (Z = 2,038; p = 0,041). Takze przedsiecbiorstwa dziatajace w sektorze pro-
dukcji mebli wskazywaty te warto$¢ istotnie czesciej niz przedsigbiorstwa ustugowe
(Z=-2,339; p=0,019). Warto$¢ w postaci kolezenskosci byta istotnie czgsciej wska-
zywana przez przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze logistyki i transportu niz przed-
sigbiorstwa ustugowe (Z = 2,095; p = 0,036). Przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze
elektroniki wskazywaty warto$¢ w postaci wspotpracy i dyspozycyjnosci zatrudnionych
migrantdw istotnie czgsciej niz przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze logistyki i trans-
portu (Z = -1,969; p = 0,048), budownictwa i materiatéw budowlanych (Z = -2,009;
p=0,044), ushug (Z=-2,847; p = 0,044) oraz produkcji wyrobéw metalowych i maszyn
(Z=1,987,p=0,046). Z kolei przedsigbiorstwa ustugowe wskazywaly te wartos¢ istot-
nie rzadziej niz przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze produkcji mebli (Z = -2,636;
p = 0,008) oraz ubran i tekstyliow (Z =-2,440; p = 0,014).
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Tabela 5.14. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do najbardziej
oczekiwanych wartosci wynikajacych z zatrudniania migrantéw w okreslonych
sektorach dzialalnos$ci przedsiebiorstw

U V4 P
Nastawienie na indywidualny sukces
logistyka i transport / ustugi 344,5 2,613 0,008
logistyka 1 transport / wyroby metalowe i maszyny 235,0 2,038 0,041
ushugi / produkcja mebli 86,0 -2,339 0,019
Kolezenskos$¢
logistyka 1 transport / ustugi 412,0 2,095 0,036
Wspélpraca i dyspozycyjnosé
logistyka i transport / elektronika 346,0 -1,969 0,048
budownictwo i materiaty budowlane / elektronika 161,0 -2,009 0,044
ushugi / elektronika 81,0 -2,847 0,004
ushugi / produkcja mebli 81,5 -2,636 0,008
ushugi / ubrania i tekstylia 27,0 -2,440 0,014
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 62,5 1,987 0,046
Sumienno$¢ i zaangazowanie
logistyka i transport / produkcja mebli 321,5 -1,967 0,049
budoyvmctwo i materiaty budowlane / produkcja 124.0 2427 0,015
mebli
samochody i cze$ci samochodowe / produkcja mebli 108,0 -2,305 0,021
ushugi / produkcja mebli 91,5 -2,329 0,019
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 50,0 2,346 0,018
produkcja mebli / handel detaliczny i hurtowy 42,0 2,245 0,024
Umiejetnosci zawodowe
logistyka i transport / wyroby metalowe i maszyny 228,0 2,144 0,031
ushugi / produkcja mebli 93,5 -2,101 0,035
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 47,5 2,455 0,014
produkcja mebli / handel detaliczny i hurtowy 42,5 2,220 0,026
produkcja mebli / ubrania i tekstylia 27,0 2,054 0,039
Kreatywno$¢ i inicjatywa
logistyka i transport / wyroby metalowe i maszyny 159,5 3,179 0,001
budowmctyvo i materiaty budowlane / wyroby 76.5 2.941 0,003
metalowe 1 maszyny
§amochody i czesci samochodowe / wyroby metalowe 69.5 2,736 0.006
i maszyny
ushugi / elektronika 106,5 -2,013 0,044
ushugi / wyroby metalowe i maszyny 63,0 2,450 0,014
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 30,0 3,348 0,000
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 30,5 3,201 0,001
Wyroby metalowe i maszyny / handel detaliczny 37.0 1,969 0,048
i hurtowy
wyroby metalowe i maszyny / ubrania i tekstylia 19,0 -2,060 0,039
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Terminowo$¢ wykonywanych zadan
budoyvmctwo i materiaty budowlane / produkcja 136,0 2134 0,032
mebli
samo‘chody i czg$ci samochodowe / produkcija 11,5 2208 0.027
mebli

Odpornos¢ na stres

ushugi / produkcja mebli 83,0 -2,435 0,014
ushugi / ubrania i tekstylia 26,0 -2,406 0,016

Dobra prezencja i kultura osobista
wyroby metalowe i maszyny / ubrania i tekstylia 19,0 ‘ -2,060 0,039

Zrodlo: opracowanie wlasne

W odniesieniu do warto$ci w postaci sumiennosci i zaangazowania wykazywa-
nych przez zatrudnionych migrantéw wyraznie widaé, ze przedsigbiorstwa dziatajace
w sektorze produkcji mebli wskazywaly t¢ wartos¢ istotnie czesciej niz przedsigbior-
stwa dzialajace w sektorze logistyki i transportu (Z=-1,967; p =0,049), budownictwa
1 materiatow budowlanych (Z = —-2,427; p = 0,015), samochodow i czgsci samocho-
dowych (Z =-2,305; p = 0,021), ushug (Z =-2,329; p = 0,019), produkcji wyrobow
metalowych i maszyn (Z = 2,346; p = 0,018) oraz handlu detalicznego i hurtowego
(Z =2,245; p = 0,024). Dodatkowo przedsicbiorstwa dziatajace w sektorze produkcji
mebli wskazywaty warto§¢ w postaci posiadanych umiej¢tnosci zawodowych istotnie
czgsciej niz przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze ustug (Z = -2,101; p = 0,035),
produkcji wyrobow metalowych i maszyn (Z = 2,455; p = 0,014) oraz handlu deta-
licznego i hurtowego (Z =2,220; p = 0,026). Ponadto warto$¢ w postaci umiejgtnosci
zawodowych byta wskazywana istotnie czeg$ciej przez przedsigbiorstwa dziatajace
w sektorze logistyki i transportu niz przedsigbiorstwa z sektora produkcji wyrobow
metalowych i maszyn (Z = 2,144; p = 0,031), jak rowniez istotnie czesciej wskazy-
wana przez przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze produkcji mebli niz przez przed-
sigbiorstwa z sektora ubran i tekstyliow (Z = 2,054; p = 0,039).

Warto$¢ w postaci kreatywnosci i inicjatywy byta wskazywana przez przedsigbior-
stwa dziatajace w sektorze wyrobow metalowych i maszyn istotnie rzadziej niz przed-
siebiorstwa dzialajace w sektorze logistyki i transportu (Z = 3,179; p = 0,001),
budownictwa i materialow budowlanych (Z = 2,941; p = 0,003), samochoddw i czesci
samochodowych (Z = 2,736; p = 0,0006), ustug (Z = 2,450; p = 0,014), elektroniki
(Z =3.,348; p = 0,000), produkcji mebli (Z =3,201; p = 0,001), handlu detalicznego
1 hurtowego (Z =—1,969; p = 0,048) oraz ubran i tekstyliow (Z = -2,060; p = 0,039).
Z kolei przedsi¢biorstwa dziatajace w sektorze elektroniki wskazywaty te warto$¢
istotnie czesciej niz przedsigbiorstwa uslugowe (Z =-2,013; p = 0,044).

W odniesieniu do terminowosci wykonywania zadan przedsigbiorstwa dzialajace
w sektorze produkcji mebli istotnie czesciej wskazywaly te warto$¢ niz przedsigbior-
stwa dziatajace w sektorze budownictwa i materialdow budowlanych (Z = -2,134;
p =0,032) oraz samochodow i czgéci samochodowych (Z =-2,208; p = 0,027).
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Takze odpornosc¢ na stres byta istotnie wyzej oceniang wartoscig przez przedsie-

biorstwa dziatajace w sektorze produkcji mebli (Z = -2,435; p = 0,014) i przedsig-
biorstwa dziatajace w sektorze ubran i tekstyliow (Z = -2,406; p = 0,016) niz przed-
sigbiorstwa ustugowe.

Z kolei przedsiebiorstwa dziatajace w sektorze ubran i tekstyliow wartos¢ w po-

staci dobrej prezencji i kultury ocenity istotnie wyzej niz przedsigbiorstwa dziatajace
w sektorze produkcji wyrobow metalowych i maszyn (Z =-2,060; p = 0,039).

Przeprowadzone pdzniej testy istotnosci, dotyczace porownania pomigdzy po-

szczegoblnymi grupami przedsigbiorstw zatrudniajacymi okreslong liczbe migrantow
w odniesieniu do najbardziej oczekiwanych wartosci, wykazaty, ze (tab. 5.15, 5.16):

Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantdw istotnie cz¢sciej wskazywaty
oczekiwane wartos$ci w postaci odpornosci na stres (Z = 2,047; p = 0,040), krea-
tywnosci i inicjatywy (Z = 1,961; p = 0,049), dobrej prezencji i kultury osobistej
(Z=2,414; p = 0,015) oraz kolezenskosci (Z = 2,583; p = 0,009) niz przedsiebior-
stwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow (tab. 5.15).

Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantéw istotnie czgsciej wskazywaty
oczekiwane wartosci w postaci dobrej prezencji i kultury osobistej (Z = 2,441;
p = 0,014), kolezenskosci (Z = 2,163; p = 0,030) i terminowosci wykonywanych
zadan (Z = 1,963; p = 0,049) niz przedsicbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100
migrantow (tab. 5.15).

Przedsigbiorstwa zatrudniajgce od 10 do 49 migrantow istotnie czesciej wskazywaty
oczekiwane warto$ci w postaci dobrej prezencji i kultury osobistej (Z = 1,970;
p = 0,0048) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow.
Przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow wskazywaty oczekiwang
warto$¢ w postaci sumiennos$ci 1 zaangazowania istotnie czesciej niz przedsigbior-
stwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow (Z =-2,473; p = 0,013), przedsigbiorstwa
zatrudniajace od 10 do 49 migrantéow (Z = -2,152; p = 0,031) i przedsigbiorstwa
zatrudniajace od 50 do 100 migrantow (Z = —1,965; p = 0,049). Rowniez istotnie
czesciej wskazywaty oczekiwang warto$¢ w postaci dobrej prezencji i kultury oso-
bistej niz przedsiebiorstwa zatrudniajgce od 5 do 9 migrantdw (Z = -2,554;
p = 0,010) i przedsigbiorstwa zatrudniajagce od 10 do 49 migrantéw (Z = -2,051;
p = 0,040). Terminowo$¢ wykonywanych zadan takze byla istotnie czesciej wska-
zywana przez t¢ grupe przedsiebiorstw niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do
9 migrantow (Z = -2,169; p = 0,030) i przedsi¢gbiorstwa zatrudniajgce od 50 do
100 migrantow (Z =-2,119; p=0,034). W poréwnaniu do przedsi¢biorstw zatrud-
niajacych od 5 do 9 migrantow przedsigbiorstwa zatrudniajgce powyzej 100 mi-
grantow istotnie czesciej wskazywaly oczekiwane warto$ci w postaci odpornosci
na stres (Z =-2,859; p = 0,004), kreatywnosci i inicjatywy (Z =-2,027; p = 0,042)
oraz kolezenskosci (Z =-2,960; p = 0,003).
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Tabela 5.15. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do najbardziej
oczekiwanych wartosci wynikajacych z zatrudniania migrantéw w zaleznos$ci
od liczby zatrudnionych migrantow

Zmienna A/D A/E B/D B/E

— oczekiwane

wartosSci v z P v z P U z P v z P

Odpornosé¢

612,012,0470,040 171,0/-2,15210,031
na stres

Kreatywnos$¢

s 623,0/1,961/0,049
11nicjatywa

Dobra
prezencja
i kultura
osobista

571,5/2,414/0,015 280,012,441 0,014

Kolezenskos¢ [543,5/2,583 0,009/361,5/-2,027/0,042/300,0 2,16310,030|176,5 2,051 0,040
Terminowo$¢
wykonywa- 369,01 -2,02510,0421322,0 1,963 0,049
nych zadan

A — przedsigbiorstwa zatrudniajace do 4 migrantow, B — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 5 do 9 migrantéow, D — przedsi¢biorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow,
E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantéw

Zrédto: opracowanie whasne
Tabela 5.16. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do najbardziej

oczekiwanych wartosci wynikajacych z zatrudniania migrantéw w zaleznos$ci od liczby
zatrudnionych migrantéw (cd.)

Zmienna — C/D C/E D/E
oczekiwane

wartoS$ci v z P v z P v z P
Sumiennosé

. . . 149,0/-1,965 0,049 | 52,5 2,473 0,013
1 zaangazowanie

Odpornos¢ na stres 43,0 2,859 0,004
Kreatywnos¢ i inicjatywa 63,5 2,027/ 0,042
Dobra prezencja 1,50 1) 970 0 048 50,5 2,554 0,010
i kultura osobista
Kolezenskosé 40,5 2,960 0,003
Terminowos¢ 150,0 2,119 0,034 60,0 2,169 0,030
wykonywanych zadan

C — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantow, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 50 do 100 migrantdow, E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrodlo: opracowanie wlasne

W Zadnym z analizowanych przypadkow przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do
100 migrantow nie wykazaly istotnie czgéciej zadnej z najbardziej oczekiwanych war-
tosci wynikajacych z zatrudniania migrantéw niz pozostale grupy przedsigbiorstw.
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Przeprowadzone w niniejszym podrozdziale analizy umozliwity pozytywng wery-
fikacje hipotezy H1b: Oczekiwane wartosci zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow
sq zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wielkos¢, profil dziatal-
nosci i liczbe zatrudnionych cudzoziemcow).

5.2.3. Utrudnienia postrzegane przez polskie przedsi¢biorstwa
w zatrudnianiu cudzoziemcéw

W pytaniu dotyczacym wskazania przez przedsiebiorstwa formalnych utrudnien,
wystepujacych w procesie zatrudniania migranta, najwyzej ocenione zostato utrud-
nienie w postaci dlugiego czasu oczekiwania na uzyskanie wizy przez cudzoziemca
(tab. 5.17), przy czym jest to utrudnienie, na ktére polscy przedsiebiorcy chcacy za-
trudni¢ migrantéw nie majg zadnego wptywu. Utrudnienie to jest efektem dziatalno$ci
tamtejszych urzedow i realizowanych procedur zwigzanych z wydawaniem wiz.
Na drugim miejscu wskazane zostalo utrudnienie w postaci niewystarczajacych infor-
macji o przepisach i procedurach dotyczacych zatrudniania migrantdéw. Moze to spo-
wodowac wystepowanie btedow w samym procesie zatrudniania, a w efekcie prowa-
dzi¢ do nakltadania kar w przypadku stwierdzenia nieprawidlowosci w dokumentacji
dotyczacej zatrudnienia czy w samym fakcie zatrudnienia obcokrajowca. Wskazanie
tego utrudnienia przez przedsigbiorcOw moze stanowi¢ sygnat dla ustawodawcow, ze
taki problem istnieje 1 w zwigzku z tym nalezaloby dolozy¢ staran, aby informacje
o przepisach i procedurach dotyczacych zatrudniania migrantow byto bardziej prze;j-
rzyste oraz dostepne.

Tabela 5.17. Ocena $rednich dla wskazanych przez przedsiebiorstwa formalnych utrudnien

- . : . . o, Odchylenie
Przyczyny zatrudnienia Zmienna Srednia Dominanta % standardowe
Skomplikowane procedury zatrudniania
cudzoziemcow niedostosowane P14.1 3,04 3 34 1,21

do sytuacji na rynku pracy
Niewystarczajace informacje
o przepisach i procedurach dotyczacych | P14.2 3,12 3 33 1,12
zatrudniania cudzoziemcow

Dtugi czas oczekiwania na uzyskanie wiz

w kraju pochodzenia cudzoziemcow Pla.3 3,29 3 31 1,23
Trudnos$ci w kontakcie z urzedami

wojewodzkimi w celu zlozenia P144 3,03 3 36 1,08

dokumentow
Bra}k konkretnych irzeczywistych P14 298 3 78 123
termindw rozpatrzenia spraw urzgdowych

Rézne wymogi urzedow dotyczace

wymaganych dokumentéw do P14.6 3,08 3 27 1,23
zezwolenia na pracg / pobyt i prace

Brak utrudnien P14.7 2,18 1 41 1,24

Zroédlo: opracowanie wlasne

184



MIGRANCI W POLSKICH PRZEDSIEBIORSTWACH ...

Z kolei na trzecim miejscu wskazano utrudnienie w postaci réznych wymogow urze-
dow dotyczacych wymaganych dokumentéw do zezwolenia na pobyt i prace migranta
w Polsce. Dostarczenie réznego rodzaju dokumentéw do urzedéw skutkuje przede
wszystkim wydtuzeniem calego procesu zatrudnienia oraz zwigksza prawdopodobien-
stwo popetnienia niezamierzonych btedow przez pracodawce, chcacego zatrudni¢ mi-
granta. To takze powinno stanowi¢ sygnat dla ustawodawcy, ktory moze rozwazy¢ wpro-
wadzenie rozwigzan skutkujacych np. ujednoliceniem wymogdéw poszczegolnych
urzedow badz przeniesieniem kwestii zatrudniania migrantéw przez polskie przedsigbior-
stwa do jednego urzedu. Z kolei najrzadziej wskazywang odpowiedzig w aspekcie wyste-
pujacych utrudnien respondenci wybrali ,,brak utrudnien”, co wskazuje, ze przewazajaca
wiekszo$¢ respondentow napotyka utrudnienia w trakcie zatrudniania migrantow.

W dalszej kolejnosci przeprowadzona zostata analiza skupien, a w jej pierwszym
etapie utworzony zostal dendrogram przedstawiajacy struktur¢ powstalych skupien
(rys. 5.14). Nastepnie na podstawie analizy dendrogramu dokonany zostat podzial
w miejscu, w ktorym odlegltos¢ migdzy galeziami jest najwigksza. W efekcie przepro-
wadzonego podziatu uzyskane zostaly trzy skupienia, do ktdrych naleza poszczegolne
zmienne (tab. 5.18).

Diagram drzewa
Metoda Warda
Odlegt. euklidesowa

26

24t

22 -

20

18

16

Odleglosc¢ wigz.

14

12 ¢

10

P14.7 P14.6 P14.5 P14.4 P14.2 P14.3 P14.1
Rysunek 5.14. Dendrogram dla zmiennych zaleznych dotyczgcych

formalnych utrudnien

Zrédto: opracowanie wiasne
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Tabela 5.18. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych
wystepowania formalnych utrudnien (metoda Warda)

Zmienna Opis Skupienie
P14.7 Brak utrudnien 1
Trudnosci w kontakcie z urzedami wojewodzkimi
P14.4 o , 2
w celu ztozenia dokumentow
Pl45 Brak konkretnych i rzeczywistych terminéw )
rozpatrzenia spraw urzedowych
P14.6 Roézne wymogi urzgdéw dot. wymaganych )
dokumentow do zezwolenia na pracg¢/pobyt i prace
Skomplikowane procedury zatrudniania
P14.1 cudzoziemcoéw niedostosowane do sytuacji 3
na rynku pracy
Niewystarczajace informacje o przepisach
P14.2 i procedurach dotyczacych zatrudniania 3
cudzoziemcow
Dhugi czas oczekiwania na uzyskanie wiz w kraju
P14.3 . S 3
pochodzenia cudzoziemcow

Zrodlo: opracowanie wlasne

Skupienie nr 1 obejmuje jedng zmienng, P14.7, przy czym niezaleznie od punktu
odcigcia w skupieniu nr 1 znajduje si¢ wylgcznie ta zmienna, co nie powinno stanowié
zaskoczenia, gdyz przedsiebiorstwa, wskazujac brak utrudnien, nie wymieniajg zad-
nych formalnych utrudnien, jakie napotykaja przy zatrudnianiu migrantow. Brak
utrudnien najczgsciej wskazywaly przedsigbiorstwa $Srednie.

Skupienie nr 2 obejmuje trzy zmienne: P14.4, P14.5 i P14.6, pokazujac, ze przed-
sigbiorstwa, wskazujac trudnosci w kontakcie z urzgdami wojewddzkimi w celu zto-
zenia dokumentoéw, podkreslaja tym samym rowniez wystepowanie réznych wymo-
gow urzedow dotyczacych wymaganych dokumentéw do zezwolenia na prace, pobyt
i prace oraz brak konkretnych i rzeczywistych termindw rozpatrzenia spraw urzg¢do-
wych. Tego rodzaju formalne utrudnienia byly najczesciej wskazywane przez przed-
sigbiorstwa mikro i duze.

Skupienie nr 3 obejmuje takze trzy zmienne: P14.1, P14.2 i P14.3, dowodzac, ze
przedsigbiorstwa wskazujac skomplikowane procedury zatrudniania cudzoziemcow
niedostosowane do sytuacji na rynku pracy, zaznaczaja, ze rOwniez wystepuja niewy-
starczajace informacje o przepisach i procedurach dotyczacych zatrudniania cudzo-
ziemcoOw oraz sygnalizujg dhugi czas oczekiwania na uzyskanie wiz w kraju pocho-
dzenia cudzoziemcow, przy czym ta grupa utrudnien formalnych byla najczesciej
wskazywana przez wszystkie badane przedsigbiorstwa.
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Analizujac udziat przedsi¢biorstw ze wzgledu na ich wielkos¢ (rys. 5.15), mozna za-
uwazyc¢, ze wszystkie przedsiebiorstwa najwyzej ocenity skupienie nr 3, co oznacza, ze
utrudnienia w postaci: skomplikowanych procedur zatrudniania cudzoziemcow niedo-
stosowanych do sytuacji na rynku pracy, niewystarczajacych informacji o przepisach
iprocedurach dotyczacych zatrudniania cudzoziemcow oraz dlugiego czasu oczekiwania
na uzyskanie wiz w kraju pochodzenia cudzoziemcow byly najczesciej wskazywane.

R ~

3,50 « 2 & ™ S

o~ ~
~

3,00 5 § S

2,50 il

2,00

1,50

1,00

0,50

0,00

3,01

mikro mate Srednie duze

B skupienie 1 M skupienie 2 skupienie 3

Rysunek 5.15. Ocena wyodrebnionych skupien ze wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstw

Zroédlo: opracowanie wlasne

Nastepnie w celu sprawdzenia poprawno$ci wyodrebnionych skupien przeprowa-
dzono analiz¢ skupien z wykorzystaniem metody k-srednich. Przy okresleniu liczby
skupien na poziomie trzech uzyskano takie same wyniki jak w przypadku wykorzy-
stania metody Warda. Obnizajac za$ liczbe skupien do dwoch, otrzymano dwa sku-
pienia — jedno obejmujace zmienng P14.7, a drugie — wszystkie pozostate zmienne.
Mozna zatem przyjac, ze trzy skupienia sa jak najbardziej odpowiednie.

Nastepnie zbadano, czy w zaleznoSci od wielko$ci przedsiebiorstwa wystepuja
istotne statystycznie relacje w postrzeganiu wystepujacych formalnych utrudnien przy
zatrudnianiu migrantow. W tym przypadku istotnie statystyczna relacja wystapita
przy poréwnaniu tylko dwoch grup — brak wystgpowania takich utrudnien istotnie
rzadziej wskazywaly przedsigbiorstwa duze niz mate (Z =2,0876; p =0,036) i $rednie
(Z =2,173; p = 0,029). Nie stwierdzono natomiast wystepujacych zaleznosci w przy-
padkéw pozostatych poréwnan pomiedzy wyodrebnionymi grupami.

W kolejnym kroku przeprowadzono analizy majace na celu zidentyfikowanie wy-
stepowania statystycznie istotnych relacji pomigdzy formalnymi utrudnieniami poja-
wiajacymi si¢ w procesie zatrudnienia migrantow w okre§lonych sektorach dziatalno-
$ci przedsiebiorstw (tab. 5.19).
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Tabela 5.19. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do formalnych
utrudnien wystepujacych w procesie zatrudnienia migrantéw w okreslonych sektorach
dzialalnoS$ci przedsiebiorstw

U Z p
Skomplikowane procedury zatrudniania cudzoziemcow niedostosowane
do sytuacji na rynku pracy

logistyka i transport / samochody i czgsci samochodowe 417,0 | 2,508 | 0,012

logistyka i transport / produkcja mebli 227,0 | 2,492 | 0,012

elektronika / produkcja mebli 61,5 2,152 0,031
Brak utrudnien

logistyka 1 transport / samochody i czgsSci samochodowe 320,0 | -3,387 = 0,000

budownictwo i materiaty budowlane / samochody i czesci 1540 | 2477 | 0,013

samochodowe

samochody i cze$ci samochodowe / produkcja mebli 64,0 = 3,535 0,000
samochody i cz¢$ci samochodowe / wyroby metalowe i maszyny 73,0 | 2,558 | 0,010
samochody i czg$ci samochodowe / handel detaliczny i hurtowy | 49,5 | 2,299 | 0,021

ushugi / produkcja mebli 73,0 = 2,190 | 0,028
Brak konkretnych i rzeczywistych terminéw rozpatrzenia spraw urzedowych

logistyka i transport / elektronika 279,0 | 2,344 | 0,019

budownictwo i materialy budowlane / elektronika 145,0 ' 1,960 0,049

Niewystarczajace informacje o przepisach i procedurach dotyczacych
zatrudniania cudzoziemcow
logistyka i transport / handel detaliczny i hurtowy 188,0 | 2,113 = 0,034

Zrbdto: opracowanie wiasne

Analizujgc uzyskane wyniki, mozna stwierdzi¢, ze:

— formalne utrudnienie w postaci skomplikowanych procedur zatrudniania migran-
tow, ktore sg niedostosowane do obecnej sytuacji na rynku, istotnie cz¢sciej wska-
zywaly przedsigbiorstwa dziatajgce w sektorze logistyki i transportu niz przedsig-
biorstwa dzialajace w sektorze samochodow i czgsci samochodowych (Z = 2,508;
p = 0,012) oraz produkcji mebli (Z = 2,492; p = 0,012). Takze przedsiebiorstwa
dziatajace w sektorze elektroniki istotnie czgsciej wskazywaty to formalne utrud-
nienie niz przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze produkcji mebli (Z = 2,152;
p=0,031);

— formalne utrudnienie w postaci braku konkretnych i rzeczywistych terminéw roz-
patrzenia spraw urzedowych istotnie czg$ciej wskazywaty przedsigbiorstwa dzia-
lajace w sektorze logistyki i transportu (Z = 2,344; p = 0,019) oraz budownictwa
i materiatow budowlanych (Z = 1,960; p = 0,049) niz przedsigbiorstwa dzialajace
w sektorze elektroniki;

— formalne utrudnienie w postaci niewystarczajacych informacji o przepisach i pro-
cedurach dotyczacych zatrudniania migrantow istotnie cze¢$ciej wskazywaly
przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze logistyki i transportu (Z=2,113; p =0,034)
niz przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze handlu detalicznego i hurtowego;
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— brak wystepowania jakichkolwiek formalnych utrudnien przy procesie zatrudnia-
nia migrantéw istotnie czesciej wskazywaty przedsiebiorstwa dziatajace w sekto-
rze samochodow i czesci samochodowych niz przedsigbiorstwa dzialajace w sek-
torze logistyki i transportu (Z = —3,387; p = 0,000), budownictwa i materiatow
budowlanych (Z = -2,477; p = 0,013), produkcji mebli (Z = 3,535; p = 0,000),
produkcji wyrobow metalowych i maszyn (Z = 2,558; p = 0,010) oraz handlu de-
talicznego 1 hurtowego (Z = 2,299; p = 0,021). Tak samo przedsigbiorstwa ustu-
gowe istotnie czesciej wskazywaty brak utrudnien niz przedsiebiorstwa dzialajace
w sektorze produkcji mebli (Z = 2,190; p = 0,028).

Z kolei w odniesieniu do formalnych utrudnien zwigzanych z procesem zatrudniania
migrantow w postaci: dtugiego czasu oczekiwania na uzyskanie wiz w kraju pocho-
dzenia cudzoziemcow, trudnosci w kontakcie z urzgdami wojewodzkimi w celu zto-
zenia dokumentdéw oraz roznych wymogoéw urzedéw dotyczacych wymaganych do-
kumentow do zezwolenia na prace/pobyt i pracg — nie wykazano zadnych istotnych
r6znic w badanych grupach przedsigbiorstw.

Przeprowadzone w dalszej kolejnosci testy istotnosci, dotyczace poréwnania po-
miedzy poszczegdlnymi grupami przedsiebiorstw zatrudniajacymi okreslong liczbe
migrantow w odniesieniu do formalnych utrudnien, wykazatly, ze (tab. 5.20, 5.21):

— Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantdéw istotnie czgsciej wskazy-
waly formalne utrudnienia w postaci skomplikowanych procedur zatrudniania
cudzoziemcoOw niedostosowane do sytuacji na rynku pracy (Z = 2,497;
p =0,012) i dtugiego czasu oczekiwania na uzyskanie wiz w kraju pochodzenia
cudzoziemcoOw (Z = 2,199; p = 0,027) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od
5 do 9 migrantéw. W pordéwnaniu do przedsigbiorstw zatrudniajacych od 50 do
100 migrantow rowniez istotnie czgsciej wskazywaly one utrudnienia w postaci:
skomplikowanych procedur zatrudniania cudzoziemcoOw niedostosowanych do
sytuacji na rynku pracy (Z = 2,840; p = 0,004), niewystarczajacych informacji
o przepisach i procedurach dotyczacych zatrudniania cudzoziemcoéw (Z = 2,168;
p = 0,030), dlugiego czasu oczekiwania na uzyskanie wiz w kraju pochodzenia
cudzoziemcow (Z = 2,025; p = 0,042), trudnosci w kontakcie z urzgdami wojewodz-
kimi w celu ztozenia dokumentow (Z = 2,069; p = 0,038) oraz braku konkretnych
i rzeczywistych termindw rozpatrzenia spraw urzedowych (Z = 2,889; p = 0,003).

— Przedsiebiorstwa zatrudniajgce od 10 do 49 migrantdéw istotnie czgsciej wskazy-
waly formalne utrudnienia w postaci skomplikowanych procedur zatrudniania
cudzoziemcow niedostosowanych do sytuacji na rynku pracy (Z =1,993; p = 0,046)
i trudnosci w kontakcie z urzedami wojewodzkimi w celu zlozenia dokumentow
(Z=1,974; p=0,048) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow.

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantdw istotnie czesciej wskazy-
waty formalne utrudnienia w postaci skomplikowanych procedur zatrudniania
cudzoziemcoéw niedostosowanych do sytuacji na rynku pracy (Z = -2,379;
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p = 0,017) i dlugiego czasu oczekiwania na uzyskanie wiz w kraju pochodzenia
cudzoziemcow (Z = —2,098; p = 0,035) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do
4 migrantow. W poréwnaniu do przedsigbiorstw zatrudniajacych od 5 do 9 migrantow
istotnie cze¢sciej wskazywaly one utrudnienia w postaci: skomplikowanych procedur
zatrudniania cudzoziemcOw niedostosowanych do sytuacji na rynku pracy
(Z=-3,221; p= 0,001), dlugiego czasu oczekiwania na uzyskanie wiz w kraju
pochodzenia cudzoziemcow (Z =-2,987; p = 0,002), braku konkretnych i rzeczy-
wistych termindéw rozpatrzenia spraw urzgdowych (Z = —1,997; p = 0,045) oraz
réznych wymogow urzedow dotyczacych wymaganych dokumentéw do zezwole-
nia na pracg/pobyt i prace (Z = -2,043; p = 0,040). W poréwnaniu do przedsie-
biorstw zatrudniajacych od 10 do 49 migrantow istotnie czesciej wskazywaty one
utrudnienia w postaci: skomplikowanych procedur zatrudniania cudzoziemcoOw
niedostosowanych do sytuacji na rynku pracy (Z=-2,564; p=0,010) i dlugiego czasu
oczekiwania na uzyskanie wiz w kraju pochodzenia cudzoziemcoéw (Z = —2,248;
p = 0,024). W porownaniu do przedsigbiorstw zatrudniajacych od 50 do 100 mi-
grantow istotnie czesciej wskazywaty one utrudnienia w postaci: skomplikowa-
nych procedur zatrudniania cudzoziemcow niedostosowanych do sytuacji na rynku
pracy (Z = =3,034; p = 0,002), dlugiego czasu oczekiwania na uzyskanie wiz
w kraju pochodzenia cudzoziemcow (Z =-2,775; p = 0,005), trudnosci w kontak-
cie z urzgdami wojewddzkimi w celu zlozenia dokumentow (Z = -2,472;
p = 0,013) oraz braku konkretnych i rzeczywistych terminéw rozpatrzenia spraw
urzedowych (Z =-2,689; p = 0,007).

Tabela 5.20. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do formalnych
utrudnien w zaleznoSci od liczby zatrudnionych migrantéow

Zmienna — formalne A/B A/D A/E

utrudnienia U 7 P U 7 P U 7 p
Skomplikowane
procedury zatrudniania
cudzoziemcow 1582,0 2,497| 0,012 493,0 | 2,840 0,004 273,0 -2,379 0,017
niedostosowane do
sytuacji na rynku pracy
Niewystarczajace
informacje o przepisach
i procedurach dotyczacych 569,512,168 0,030
zatrudniania

cudzoziemcow
Dlugi czas oczekiwania
na uzyskanie wiz
w kraju pochodzenia
cudzoziemcow

1648,0 2,199| 0,027  594,0| 2,025 0,042 298,5 2,098 0,035

190



Trudnosci w kontakcie
z urzgdami wojewodzkimi
w celu zlozenia
dokumentow

MIGRANCI W POLSKICH PRZEDSIEBIORSTWACH ...

545,5

2,069 | 0,038

Brak konkretnych
irzeczywistych
termindéw rozpatrzenia
spraw urzgdowych

481,0

2,889 0,003

A — przedsigbiorstwa zatrudniajace do 4 migrantow, B — przedsigbiorstwa zatrudniajgce
od 5 do 9 migrantéow, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow,
E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrodlo: opracowanie wlasne

Tabela 5.21. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do formalnych

utrudnien w zaleznoSci od liczby zatrudnionych migrantow (cd.)

Zmienna — formalne

B/E

C/D

C/E

D/E

utrudnienia U
Skomplikowane

procedury zatrudniania

cudzoziemcoHw niedo-

stosowane do sytuacji

na rynku pracy

Z

Uu Z

252,0 1,993

U V4

0,046/ 104,5 |-2,564/0,010

U

335

V/

3,034

0,002

Dtugi czas oczekiwania
na uzyskanie wiz
w kraju pochodzenia
cudzoziemcow

118,0 —2,248/0,024

39,5

2,775

0,005

Trudnosci w kontakcie
z urzedami
wojewodzkimi
w celu ztozenia
dokumentow

240,0 1,974

0,048

43,5

2472

0,013

Brak konkretnych
irzeczywistych
termindw rozpatrzenia
spraw urzgdowych

1640

—-1,997

0,045/226,02,385

0,017

41,5

—2,689

0,007

Rozne wymogi
urzedéw
dot. wymaganych
dokumentoéw do
zezwolenia na prace/

pobyt i pracg

1585

—2,043

0,040

B — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow, C — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 10 do 49 migrantéw, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow,
E — przedsi¢biorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow.

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Przeprowadzone w niniejszym podrozdziale analizy umozliwity czeSciowo pozy-
tywna weryfikacje hipotezy H1c: Formalne utrudnienia i wynikajqce z nich konsekwen-
cje w zatrudnianiu cudzoziemcow sq zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsie-
biorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczbe zatrudnionych cudzoziemcow).

5.2.4. Konsekwencje dla polskich przedsi¢biorstw wynikajace
z istniejacych utrudnient w zatrudnianiu cudzoziemcéw

Wystepowanie tych formalnych utrudnien powoduje rowniez wystepowanie okre-
$lonych konsekwencji, nierzadko o charakterze negatywnym. Jak przedstawia rysu-
nek 5.16, najczgsciej wystepujaca konsekwencjg jest niemozno$¢ zatrudnienia pra-
cownika w okreslonym terminie. To opdznienie moze by¢ spowodowane brakiem
otrzymania wizy w odpowiednim czasie czy koniecznos$cig dostarczenia r6znego ro-
dzaju dokumentow do wielu urzedow. To z kolei moze si¢ rowniez wigza¢ z niemoz-
no$cig zaplanowania okre$lonych proceséw biznesowych, ktorych realizacja zaktada
uczestnictwo zatrudnionych migrantow, np. niemozno$¢ zatrudnienia pracownikoéw
na czas w celu rozpoczecia budowy moze skutkowaé op6znieniem jej uruchomienia.
Jednakze na trzecim miejscu znalazta si¢ odpowiedz wskazujaca, ze wystepowanie
formalnych utrudnien nie spowodowato zadnych konsekwencji dla przedsiebiorstwa.
Moze to oznaczaé, ze przedsigbiorstwa, pomimo wskazywanych utrudnien, potrafig
sobie z nimi poradzi¢, np. potencjalni pracownicy o wiele wczesniej wystepuja o przy-
znanie wiz lub ré6znorodne wymogi wielu urzedow takze juz nie stanowia wickszego
problemu.

Rezygnacja z inwestycji w Polsce 45

Straty wizerunkowe firmy 70

Straty finansowe firmy 86

Utrata zlecen lub kontraktow 104

120

Trudnosci nie spowodowaty zadnych konsekwenciji dla firmy

Niemoznos¢ zaplanowania procesdw biznesowych 144

208

Niemoznos¢ zatrudnienia pracownikdw na czas

o

50 100 150 200 250

Rysunek 5.16. Konsekwencje wynikajace z wystepujacych formalnych utrudnien,
wplywajacych na proces zatrudniania migranta

Zrodlo: opracowanie wlasne
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pracownikéw na procesow firmy Polsce
czas biznesowych

H mikro B mate M S3rednie duze

Rysunek 5.17. Ocena poszczegdlnych konsekwencji ze wzgledu na wielkos$¢
przedsi¢biorstw

Zrodlo: opracowanie wlasne

Analizujac wskazania poszczeg6lnych konsekwencji ze wzgledu na wielkos¢
przedsigbiorstw (rys. 5.17), wyraznie wida¢, ze niemozno$¢ zatrudnienia pracowni-
kéw na czas byta najczesciej wskazywang konsekwencjg przez wszystkie badane
grupy przedsigbiorstw. Konsekwencje w postaci: niemoznos$ci zaplanowania proce-
sow biznesowych oraz rezygnacji z inwestycji w Polsce oraz strat finansowych byty
najczesciej wskazywane przez przedsigbiorstwa mate. Mikroprzedsigbiorstwa najwy-
zej ocenily konsekwencje w postaci utraty zlecen lub kontraktow. Wsrod przedsie-
biorstw $rednich na drugim miejscu najwyzej oceniona zostata konsekwencja w po-
staci niemoznosci zaplanowania procesow biznesowych, tak samo jak w przypadku
przedsigbiorstw duzych.

Z analizy wskazan poszczeg6lnych konsekwencji ze wzgledu na profil dziatalno-
$ci przedsigbiorstw (rys. 5.18) wyraznie wynika, Ze niemozno$¢ zatrudnienia pracow-
nikéw na czas byla najczesciej wskazywang konsekwencja przez przedsigbiorstwa
dziatajace w sektorze logistyki i transportu, budownictwa i materiatbw budowlanych
oraz samochodow i czegsci samochodowych.
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W Rezygnacja z inwestycji w Polsce | Straty finansowe firmy

Rysunek 5.18. Ocena poszczegdélnych konsekwencji ze wzgledu na sektor
dzialalnoSci przedsi¢biorstw

Zrédto: opracowanie wiasne

Niemoznos$¢ zaplanowania proceséw biznesowych byta najczesciej wskazy-
wana przez przedsigbiorstwa dziatajagce w sektorze logistyki i transportu, budow-
nictwa 1 materiatdw budowlanych oraz ustug. Na utrat¢ zlecen lub kontraktow
wskazywaty, oprocz przedsigbiorstw dziatajacych w sektorze logistyki i transportu
oraz budownictwa i materiatdw budowlanych, przedsigbiorstwa dziatajace w sek-
torze wyrobow metalowych i maszyn. Straty wizerunkowe firmy byly wskazywane
przez przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze logistyki i transportu, uslug oraz wy-
borow metalowych i maszyn. Rezygnacja z inwestycji w Polsce byta wskazywana
przez firmy dziatajace w branzach: logistyki i transportu, budownictwa i materia-
16w budowlanych, produkcji mebli oraz ubran i tekstyliow. Na straty finansowe
wskazaly przedsiebiorstwa dzialajace w sektorze logistyki i transportu, budownic-
twa 1 materiatdw budowlanych oraz samochodow i czgsci samochodowych.
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Rysunek 5.19. Ocena poszczegélnych konsekwencji ze wzgledu
na liczbe zatrudnionych migrantéow

Zrodto: opracowanie wiasne

Analizujagc wskazania ze wzgledu na liczbe zatrudnionych migrantow (rys. 5.19),
mozna zauwazy¢, ze przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantdéw najczesciej
wskazywaly konsekwencje w postaci niemoznosci zatrudnienia pracownikow na czas,
utratg zlecen lub kontraktéw oraz niemoznosci zaplanowania procesow biznesowych.

Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantéw najczgsciej wskazywaty kon-
sekwencje w postaci niemozno$ci zatrudnienia pracownikow na czas, niemoznosci
zaplanowania proceséw biznesowych oraz strat wizerunkowych firmy. Dla przedsig-
biorstw zatrudniajacych od 10 do 49 migrantéw najczestsze konsekwencje wystgpo-
waly w postaci niemozno$ci zatrudnienia pracownikow na czas, niemoznos$ci zapla-
nowania procesow biznesowych oraz utraty zlecen lub kontraktow.
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Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow najczesciej wskazywaty
konsekwencje w postaci niemoznosci zatrudnienia pracownikéw na czas, niemozno-
$ci zaplanowania procesow biznesowych oraz strat finansowych firmy. Przedsigbior-
stwa zatrudniajace wigcej niz 100 migrantow w szczegolnosci dotykaty konsekwencje
w postaci niemozno$ci zatrudnienia pracownikow na czas, niemoznosci zaplanowania
procesOw biznesowych oraz utraty zlecen lub kontraktow.

Podsumowujac rozwazania przeprowadzone w niniejszym podrozdziale, mozna
wywnioskowaé, ze wystepuje mate zroznicowanie w postrzeganiu konsekwencji wy-
nikajacych z utrudnien wptywajacych na proces zatrudniania migranta, tym samym
mozna przyjac, ze hipoteza Hlc: Formalne utrudnienia i wynikajgce z nich konse-
kwencje w zatrudnianiu cudzoziemcow sq zroznicowane ze wzgledu na parametry
przedsiebiorstwa (wielkosé, profil dzialalnosci i liczbe zatrudnionych cudzoziemcow),
zostata tylko czgsciowo pozytywnie zweryfikowana.

5.2.5. Identyfikacja oczekiwanych przez polskie przedsi¢biorstwa zmian
dotyczacych przepiséw i procedur zwigzanych z zatrudnianiem
cudzoziemcow

Majac $§wiadomos¢ wystepowania formalnych utrudnien przy zatrudnianiu obco-
krajowcow oraz konsekwencji z nich wynikajacych, respondentéw zapytano o propo-
nowane zmiany, ktéorych wprowadzenie moze utatwic¢ przebieg procesu zatrudniania
migrantow przez przedsigbiorstwo (tab. 5.22).

Najwyzej oceniang propozycja byta mozliwo$¢ sktadania wnioskow i dokumen-
tow on-line oraz otrzymywania decyzji on-line, ktére w znaczacy sposob przyspie-
szylyby proces zatrudnienia migrantow. Najwyzsza ocena tej propozycji moze wyni-
ka¢ z faktu wystgpienia pandemii COVID-19, ktéra spowodowata konieczno$é
zmiany zatatwiania wielu spraw z tradycyjnego sposobu na tryb zdalny. Na drugim
miejscu znalazla si¢ propozycja Scisle korespondujgca z najwyzej ocenianym formal-
nym utrudnieniem — usprawnienie procesu wydawania wiz pracowniczych w konsu-
latach zagranicznych. Wymagatoby to jednak wprowadzenia zmian procedur w kon-
sultach zlokalizowanych w ojczystym kraju migranta.

Kolejna propozycja bylo skrocenie czasu przebiegu procedur, ktora takze moze
by¢ powigzana z formalnym utrudnieniem w postaci r6znych wymogow urzgdow do-
tyczacych dokumentow niezbgdnych do uzyskania zezwolenia na pobyt i prace. Ujed-
nolicenie dokumentacji badz przeniesienie tych spraw do jednego urzedu mogtoby
znacznie skroci¢ czas przebiegu procedur zwigzanych z zatrudnianiem cudzoziem-
cow. Najrzadziej respondenci wskazali propozycje w postaci mozliwosci wnioskowa-
nia 0 zmiang warunkow zezwolenia w przypadku zmiany pracodawcy lub awansu, co
moze wynika¢ z faktu, ze taka sytuacja rzadko wystepuje.
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Tabela 5.22. Ocena Srednich dla propozycji zmian, ktéorych wprowadzenie
ulatwi przebieg procesu zatrudniania migrantéw przez przedsi¢biorstwo

Prop({zyqe Zmienna | Srednia | Dominanta = % Odchylenie
zmian standardowe
Skrécenie czasu trwania procedur| P16.1 3,83 5 39 1,18
Usprawnienie procesu
wydawania wiz pracowniczych | P16.2 3,88 5 38 1,11

w konsulatach zagranicznych
Mozliwo$¢ sktadania wnioskow
i dokumentéw on-line oraz P16.3 4,01 5 48 1,12
otrzymywania decyzji on-line
Wprowadzenie zezwolen na
prace dla cudzoziemca na
wykonywanie konkretnego
zawodu lub rodzaju pracy
Odejscie od Scistego
przypisywania pozwolenia na
prace do pracodawcy
i konkretnego stanowiska
Mozliwos$¢ wnioskowania
o0 zmiang warunkow zezwolenia
w przypadku zmiany pracodawcy
lub awansu
Rozszerzenie listy zawodow
deficytowych
Rozszerzenie listy krajow,
ktérych obywatele moga
pracowaé na o$§wiadczeniu
0 powierzeniu pracy
Rozszerzenie listy zawodow
deficytowych, wzglgdem ktorych
nie jest wymagana informacja
starosty

P16.4 3,58 3 35 1,10

P16.5 3,65 3 32 1,14

P16.6 3,50 3 32 1,13

P16.7 3,60 5 31 1,21

P16.8 3,60 4 32 1,12

P16.9 3,55 3 30 1,19

Zrodlo: opracowanie wlasne

W dalszej kolejnosci przeprowadzona zostata analiza skupien, a w jej pierwszym
etapie utworzony zostat dendrogram przedstawiajacy strukture powstalych skupien
(rys. 5.20). Nastepnie na podstawie analizy dendrogramu dokonany zostat podziat
w miejscu, w ktorym odlegltos¢ migdzy gateziami jest najwicksza. W efekcie prze-
prowadzonego podziatu uzyskano cztery skupienia, do ktérych naleza poszczegolne
zmienne (tab. 5.23).
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Diagram drzewa
Metoda Warda
Odlegt. euklidesowa

22

20

Odlegtos¢ wigz.

P16.9 P16.8 P16.7 P16.6 P165 P164 P16.3 P162 P16.1

Rysunek 5.20. Dendrogram dla zmiennych zaleznych dotyczacych zmian w przepisach
i procedurach zwiazanych z zatrudnianiem migrantow

Zrodlo: opracowanie wlasne

Tabela 5.23. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych zmian
przepisach i procedurach zwiazanych z zatrudnianiem migrantéw

(metoda Warda)
Zmienna Opis Skupienie
Wprowadzenie zezwolen na prace dla cudzoziemca na
Pl16.4 . . 1
wykonywanie konkretnego zawodu lub rodzaju pracy
P16.1 Skrocenie czasu trwania procedur 2
P16.2 Usprawnienie procesu wydawania wiz pracowniczych )
w konsulatach zagranicznych
P16.3 Mozliwos¢ sktadania wnioskow i dokumentoéw on-line )
oraz otrzymywania decyzji on-line
Odejscie od Scistego przypisywania pozwolenia na prace
P16.5 . . 3
do pracodawcy i konkretnego stanowiska
P16.6 Mozliwo$¢ wnioskowania o zmiang warunkow zezwolenia 3
w przypadku zmiany pracodawcy lub awansu
P16.7 Rozszerzenie listy zawodoéw deficytowych 4
P16.8 Rozszerzenie listy krajow, ktorych obywatele moga pracowaé 4
na oswiadczeniu o powierzeniu pracy
P16.9 Rozszerzenie listy zawodow deficytowych, wzgledem ktorych 4
nie jest wymagana informacja starosty

Zrbdto: opracowanie wlasne
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Skupienie nr 1 obejmuje jedng zmienna, P16.4, przy czym niezaleznie od punktu
odcigcia w skupieniu nr 1 znajduje si¢ tylko ta zmienna. Usprawnienie w postaci
wprowadzenia zezwolen na prace dla cudzoziemca na wykonywanie konkretnego za-
wodu lub rodzaju pracy byto najczesciej wskazywane przez mikroprzedsicbiorstwa.

Skupienie nr 2 obejmuje trzy zmienne: P16.1, P16.2 1 P16.3, pokazujac, ze przed-
siebiorstwa, wymieniajgc skrocenie czasu przebiegu procedur, wskazujg rownocze-
$nie na usprawnienie procesu wydawania wiz w celu pracy w konsulatach zagra-
nicznych, a takze na mozliwos$¢ sktadania wnioskow i dokumentéw on-line oraz
otrzymywania decyzji on-line. Te zmienne byty najczesciej wskazywane przez mate
przedsigbiorstwa.

Skupienie nr 3 obejmuje dwie zmienne: P16.5 1 P16.6, pokazujac, ze przedsig-
biorstwa jednoczesnie wskazuja na: odejscie od $cistego przypisywania pozwolenia
na prac¢ do pracodawcy i1 konkretnego stanowiska oraz mozliwo$¢ wnioskowania
o zmian¢ warunkow zezwolenia w przypadku zmiany pracodawcy lub awansu.
Te zmienne byly najczesciej wskazywane przez duze przedsicbiorstwa.

Skupienie nr 4 obejmuje trzy zmienne: P16.7, P16.8 1 P16.9, pokazujac, ze przed-
sigbiorstwa, wskazujac rozszerzenie listy zawodow deficytowych, wnosza jednocze-
$nie o rozszerzenie listy krajow, ktoérych obywatele moga pracowaé na oswiadczeniu
0 powierzeniu pracy, oraz rozszerzenie listy zawodow deficytowych, wzgledem kto-
rych nie jest wymagana informacja starosty. Takze i te zmienne byly najczesciej
wskazywane przez duze przedsigbiorstwa.
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3,45

skupienie 1 skupienie 2 skupienie 3 skupienie 4

E mikro B mate M S$rednie duze

Rysunek 5.21. Ocena wyodrebnionych skupien ze wzgledu na wielko$¢ przedsiebiorstw

Zrodto: opracowanie wlasne

Analizujac udziat przedsigbiorstw ze wzglgdu na ich wielkos¢ (rys. 5.21), wy-
raznie wida¢, ze wszystkie przedsi¢biorstwa najwyzej ocenity skupienie nr 2, co
oznacza, ze skrdcenie czasu trwania procedur, usprawnienie procesu wydawania
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wiz pracowniczych w konsulatach zagranicznych, jak réwniez mozliwo$¢ sktada-

nia wnioskow i dokumentow on-line oraz otrzymywania decyzji on-line byty naj-

czesciej wskazywanymi propozycjami zmian pozadanych przez badane przedsie-
biorstwa.

Nastgpnie w celu sprawdzenia poprawnosci wyodrgbnionych skupien przeprowa-
dzono analize skupien z wykorzystaniem metody k-$rednich. Przy okresleniu liczby
skupien na poziomie czterech uzyskano takie same wyniki jak w przypadku wykorzy-
stania metody Warda. Natomiast obnizajac liczbg skupien do trzech, otrzymano skupie-
nia, z ktorych dwa odpowiadaly skupieniom nr 1 i 2 z analizy Warda, a trzecie skupienie
stanowito polaczenie skupien nr 3 i 4. Zasadne zatem wydaje si¢ pozostanie przy czte-
rech skupieniach.

Dalej zbadano, czy w zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa wystepuja istotne
statystycznie relacje w odniesieniu do zmian dotyczacych przepiséw i procedur zwia-
zanych z zatrudnianiem migrantow (tab. 5.24). Interpretujac uzyskane wyniki zapre-
zentowane w tabeli, mozna sformutowac nastepujace wnioski:

— zmiana w postaci rozszerzenia listy krajow, ktérych obywatele moga pracowac¢ na
o$wiadczenie, byla istotnie czgsciej wskazywana przez przedsicbiorstwa duze niz
mate (Z =-2,132; p = 0,032) czy mikroprzedsigbiorstwa (Z =-2,337; p =0,019);

— zmiana w postaci rozszerzenia listy zawodow deficytowych byta istotnie czesciej
wskazywana przez przedsiebiorstwa duze niz $rednie (Z =-2,929; p = 0,003);

— zmiana w postaci rozszerzenia listy zawodow deficytowych, wzgledem ktorych nie
jest wymagana informacja starosty, byla istotnie czg¢sciej wskazywana przez przed-
sigbiorstwa duze niz mikro (Z = -2,340; p = 0,019), mate (Z = -3,320; p = 0,000)
oraz $rednie przedsigbiorstwa (Z = —2,564; p = 0,010). Ponadto zmiang te istotnie
czesciej wskazywaly przedsigbiorstwa mate niz srednie (Z = 1,991; p = 0,046);

— zmiana w postaci mozliwosci sktadania wnioskow i dokumentéw on-line oraz
otrzymywania decyzji on-line byta istotnie czgsciej wskazywana przez przedsie-
biorstwa duze niz $rednie (Z =-2,895; p = 0,003);

— zmiana w postaci odejScia od Scistego przypisywania pozwolenia na prace do
pracodawcy i konkretnego stanowiska byta istotnie czgéciej wskazywana przez
przedsigbiorstwa duze niz $rednie (Z =-2,304; p = 0,021) i mate przedsi¢biorstwa
(Z=-2,275;p=0,022);

— zmiana w postaci mozliwosci wnioskowania o zmian¢ warunkéw zezwolenia
w przypadku zmiany pracodawcy lub awansu byla istotnie czesciej wskazywana
przez przedsigbiorstwa duze niz srednie (Z = -2,559; p = 0,010) i mate przedsig-
biorstwa (Z =-2,837; p = 0,004).

W odniesieniu do propozycji usprawnien dotyczacych procedur i przepisow zwiaza-
nych z zatrudnianiem migrantdw w postaci skrocenia czasu trwania procedur, uspraw-
nienia procesu wydawania wiz pracowniczych w konsulatach oraz wprowadzenia ze-
zwolen na prace dla cudzoziemca na wykonywanie konkretnego zawodu lub rodzaju
pracy nie wykazano zadnych istotnych réznic w badanych grupach przedsigbiorstw.
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Tabela 5.24. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do zmian dotyczacych przepisow i procedur zwigzanych
z zatrudnianiem migrantéw w okreslonych grupach przedsiebiorstw

Zmienna — zmiany dotyczace Male/duze

Srednie/duze

Mikro/duze

Male/Srednie

przepiséw i procedur U V4

U

V/

U

V4

U

Z p

Rozszerzenie listy
krajow, ktorych obywatele moga 1056.5
pracowac na o$wiadczeniu ’
0 powierzeniu pracy

2,132

Rozszerzenie listy
zawodow deficytowych
Rozszerzenie listy
zawodow deficytowych,
wzgledem ktorych nie jest
wymagana informacja starosty

872,0 3,320

0,032

0,000

463,5

499,5

-2,929

2,564

0,003

0,010

771,0

787,0

-2,337

2,340

0,019

0,019

1108,0 | 1,991 0,046

Mozliwos¢ skiadania
whnioskow i dokumentéw on-line
oraz otrzymywania
decyzji on-line
Odejscie od scistego
przypisywania pozwolenia na
prace do pracodawcy
i konkretnego stanowiska

1036,01 —2,275

0,022

446,0

496,0

—2,895

2,304

0,003

0,021

853,5

2,765 | 0,005

Mozliwo$¢ wnioskowania
0 zmian¢ warunkow zezwolenia
w przypadku zmiany
pracodawcy lub awansu

946,5 2,837

0,004

498,5

-2,559

0,010

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Tabela 5.25. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do propozycji
usprawniajacych proces zatrudniania migrantéw w okreslonych sektorach
dzialalnoS$ci przedsiebiorstw

vz b
Skrocenie czasu trwania procedur
logistyka i transport / samochody i czgsci samochodowe 460,5 2,408 | 0,016
?Eﬂ(r)tvg‘l)l:;two i materialy budowlane / handel detaliczny 76,5 | -2.520 0,011
samochody i cz¢$ci samochodowe / elektronika 54,5 | -2,283 | 0,022

samochody i cze$ci samochodowe / handel detaliczny 56.0 | -2.794 | 0.005

i hurtowy
ushugi / handel detaliczny i hurtowy 65,5 | -2,094 | 0,036
produkcja mebli / handel detaliczny i hurtowy 48,0 | —2,094 | 0,036
Wyroby metalowe 1 maszyny / handel detaliczny 375 2,095 0,036
i hurtowy
Usprawnienie procesu wydawania wiz pracowniczych w konsulatach
logistyka i transport / samochody i czg$ci samochodowe 423,01 2,732 | 0,006
l.)udowmctwo i materialy budowlane / handel detaliczny 89,0 2.152 0,031
i hurtowy
§amoch0dy i czesci samochodowe / handel detaliczny 545 | 2.853 | 0,004
1 hurtowy
ushugi / handel detaliczny i hurtowy 64,5 | —1,980 | 0,047

Wprowadzenie zezwolen na prace dla cudzoziemca na wykonywanie konkretnego
zawodu lub rodzaju pracy

logistyka i transport / elektronika ‘ 306,5 1,997 @ 0,045
Odejscie od Scistego przypisywania pozwolenia na prace do pracodawcy i konkretnego
stanowiska
logistyka i transport / produkcja mebli 272,512,316 | 0,020
budownictwo i materiaty budowlane / produkcja mebli 120,0 | —2,650 | 0,008
samochody i czg$ci samochodowe / produkcja mebli 112,512,307 | 0,021

Rozszerzenie listy zawodow deficytowych
budownictwo i materiaty budowlane / handel detaliczny
1 hurtowy
samochody i cze$ci samochodowe / handel detaliczny
i hurtowy

91,0 | 2,027 | 0,042

71,0 | 2,238 0,025

Zrodlo: opracowanie wlasne

W dalszej kolejnosci przeprowadzono analizy ukierunkowane na zidentyfikowa-
nie istotnych réznic w ocenie propozycji usprawniajacych proces zatrudniania mi-
grantow w okreslonych sektorach dziatalnosci przedsigbiorstw (tab. 5.25).

Odnoszac si¢ do uzyskanych wynikdw, mozliwe jest sformulowanie nastgpujg-
cych wnioskow:
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— usprawnienie w postaci skrocenia czasu trwania procedur byty istotnie czgsciej
wskazywane przez przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze handlu detalicznego
1 hurtowego niz przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze budownictwa i materiatéw
budowlanych (Z = -2,520; p = 0,011), samochodéw i czgsci samochodowych
(Z=-2,794; p =0,005), ustug (Z=-2,094; p = 0,036), produkcji mebli (Z=-2,094;
p = 0,036) oraz produkcji wyrobéw metalowych i maszyn (Z =-2,095; p = 0,036).
Takze przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze logistyki i transportu (Z = 2,408;
p = 0,016) oraz elektroniki (Z =-2,283; p = 0,022) istotnie czgsciej wskazywaty tego
rodzaju usprawnienie niz przedsi¢biorstwa dzialajace w sektorze samochodow i czgsci
samochodowych;

— usprawnienie w postaci przyspieszenia procesu wydawania wiz pracowniczych
przez konsulaty zagraniczne bylo istotnie czeSciej wskazywane przez przedsig-
biorstwa dziatajace w sektorze handlu detalicznego i hurtowego niz przedsigbior-
stwa dziatajace w sektorze budownictwa i materiatow budowlanych (Z = -2,152;
p = 0,031), samochoddw i czgsci samochodowych (Z = -2,853; p = 0,004) oraz
ustug (Z = —1,980; p = 0,047). Rowniez przedsigbiorstwa dziatajagce w sektorze
logistyki i transportu (Z = 2,732; p = 0,006) istotnie czesciej wskazywaty tego
rodzaju usprawnienie niz przedsicbiorstwa dziatajace w sektorze samochodow
i czg$ci samochodowych;

— usprawnienie w postaci wprowadzenia zezwolen na prac¢ na wykonywanie kon-
kretnego zawodu lub rodzaju pracy istotnie czgsciej byto wskazywane przez przed-
sigbiorstwa dziatajgce w sektorze logistyki i transportu (Z = 1,997; p = 0,045) niz
przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze elektroniki;

— usprawnienie w postaci odej$cia od Scistego przypisywania pozwolenia na prace
do konkretnego pracodawcy bylo istotnie czgsciej wskazywane przez przedsieg-
biorstwa dziatajace w sektorze produkcji mebli niz przedsi¢gbiorstwa dziatajace
w sektorze logistyki i transportu (Z = -2,316; p = 0,020), budownictwa i materia-
16w budowlanych (Z = -2,650; p = 0,008) oraz samochodow i czesci samochodo-
wych (Z =-2,307; p =0,021);

— usprawnienie w postaci rozszerzenia listy zawodow deficytowych bylo istotnie
czgscie] wskazywane przez przedsigbiorstwa dziatajagce w sektorze handlu deta-
licznego 1 hurtowego niz przedsigbiorstwa dziatajagce w sektorze budownictwa
i materiatdw budowlanych (Z = -2,027; p = 0,042) oraz samochodow i czgsci sa-
mochodowych (Z =-2,238; p = 0,025).

W odniesieniu do usprawnien dotyczacych przepisow i procedur zwigzanych z za-
trudnianiem w postaci: mozliwosci sktadania wnioskéw i dokumentéw on-line oraz
otrzymywania decyzji on-line, wprowadzenia zezwolen na prace dla cudzoziemca na
wykonywanie konkretnego zawodu lub rodzaju pracy, mozliwosci wnioskowania
o zmiang warunkow zezwolenia w przypadku zmiany pracodawcy lub awansu, rozsze-
rzenia listy krajow, ktorych obywatele moga pracowac na oswiadczeniu o powierzeniu
pracy, oraz rozszerzenie listy zawodow deficytowych, wzgledem ktorych nie jest wy-
magana informacja starosty, nie wykazano zadnych istotnych réznic w badanych gru-
pach przedsigbiorstw.
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Tabela 5.26. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do propozycji
usprawniajgcych proces zatrudniania migrantéw w zaleznosci
od liczby zatrudnionych migrantéw
Zmienna — A/D A/E B/D
proponowane
Zmiany U Z p U V4 p U V4 p
Mozliwos$¢ skladania
whnioskow
1 dokumentéw on-line 365,0 2,061 0,039
oraz otrzymywania
decyzji on-line
Mozliwosé
whnioskowania
0 zmiang warunkow
zezwolenia
w przypadku zmiany
pracodawcy lub awansu
Rozszerzenie listy
zawodow 572,0 2,148 | 0,031 297,0 | 2,110 | 0,034
deficytowych
Rozszerzenie listy
krajow, ktorych
obywatele moga
pracowac
na o$wiadczeniu
0 powierzeniu pracy
Rozszerzenie listy
zawodow
deficytowych,
wzgledem ktorych nie
jest wymagana
informacja starosty

284,5 2,613 0,008

275,0 | 2,678 0,007

275,0 | -2,713 1 0,006

A — przedsigbiorstwa zatrudniajace do 4 migrantow, B — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9
migrantow, D — przedsi¢gbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantéw,
E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrodlo: opracowanie wlasne

Przeprowadzone w dalszej kolejnosci testy istotnosci, dotyczace porOwnania
pomiedzy poszczegdlnymi grupami przedsigbiorstw zatrudniajagcymi okreslona liczbe
migrantow w odniesieniu do proponowanych zmian w przepisach, wykazaty, ze
(tab. 5.26, 5.27):

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantéw (Z = 2,148; p = 0,031) oraz
zatrudniajace od 5 do 9 migrantow (Z = 2,110; p = 0,034) istotnie czgSciej wska-
zywaly proponowane zmiany w postaci rozszerzenia listy zawodow deficytowych
niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow,
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Tabela 5.27. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do propozycji

usprawniajgcych proces zatrudniania migrantéw w zaleznosci
od liczby zatrudnionych migrantéw (cd.)

Zmienna —
proponowane zmiany

B/E

C/E

D/E

U V4

U V4

U

V4

Mozliwosc¢ skladania
wnioskow
i dokumentow
on-line
oraz otrzymywania
decyzji on-line
Wprowadzenie
zezwolen na prace
dla cudzoziemca
na wykonywanie
konkretnego
zawodu lub rodzaju

pracy

126,0 —2,928

179,5 -2,012

0,003

0,044

Mozliwo$¢
wnioskowania o zmiang
warunkéw zezwolenia
w przypadku
zmiany pracodawcy
lub awansu

126,5 2,454

0,014

53,5

2,433

0,014

Rozszerzenie listy
zawodow deficytowych
Rozszerzenie listy
krajow, ktérych
obywatele moga
pracowaé
na o$wiadczeniu
0 powierzeniu
pracy
Rozszerzenie listy
zawodow deficytowych,
wzgledem ktorych nie
jest wymagana
informacja starosty

164,0 —2.212

138,5 2,692

122,512,994

0,026

0,007

0,002

136,0 2,247

140,5 2,150

0,024

0,031

56,5

49,5

54,5

-2,311

-2,595

-2,392

0,020

0,009

0,016

B — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow, C — przedsigbiorstwa zatrudniajace

od 10 do 49 migrantéw, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantéw,

E — przedsig¢biorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrodlo: opracowanie wlasne
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— Przedsiebiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantéw istotnie czesciej wskazy-
waly proponowane zmiany w postaci:

e mozliwosci sktadania wnioskow i dokumentéw on-line oraz otrzymywania decyzji
on-line — niz przedsi¢gbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantow (Z = —2,061;
p = 0,039) oraz zatrudniajace od 5 do 9 migrantéw (Z =-2,928; p =0,003),

e mozliwosci wnioskowania o zmiane warunkoéw zezwolenia w przypadku zmiany
pracodawcy lub awansu — niz przedsi¢biorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migran-
tow (Z =-2,613; p = 0,008), zatrudniajgce od 10 do 49 migrantow (Z = -2,454;
p =0,014) oraz zatrudniajace od 50 do 100 migrantéw (Z =-2,433; p =0,014),

e rozszerzenia listy krajow, ktorych obywatele moga pracowaé na oswiadczeniu
0 powierzeniu pracy — niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantow,
(Z = -2,678; p = 0,007); od 5 do 9 (Z = -2,692; p = 0,007), od 10 do 49
(Z=-2,247; p =0,024) oraz od 50 do 100 (Z =-2,595; p = 0,009) migrantow,

e rozszerzenia listy zawodow deficytowych, wzgledem ktorych nie jest wymagana
informacja starosty — niz przedsi¢biorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantow
(Z = -2,713; p = 0,006), od 5 do 9 (Z = -2,994; p = 0,002), od 10 do 49
(Z=-2,150; p=0,031) oraz od 50 do 100 (Z=-2,392; p = 0,016) migrantow,

e wprowadzenie zezwolen na prace dla cudzoziemca na wykonywanie konkret-
nego zawodu lub rodzaju pracy— niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9
migrantow (Z =-2,012; p = 0,044),

e rozszerzenie listy zawodow deficytowych — niz zatrudniajgce od 5 do 9 migran-
tow (Z =-2,928-2,12; p = 0,026) oraz zatrudniajace od 50 do 100 migrantow
(Z=-2,311; p =0,020).

Przeprowadzone w niniejszym podrozdziale analizy umozliwity pozytywna wery-
fikacje hipotezy H1d: Oczekiwane przez polskie przedsiebiorstwa zmiany dotyczgce
przepisow i procedur zwigzanych z zatrudnianiem cudzoziemcow sq zroznicowane ze
wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wielkosé, profil dziatalnosci i liczbe zatrud-
nionych cudzoziemcow).

5.2.6. Gléwne przyczyny korzystania z ustug agencji pracy tymczasowe;j
przy zatrudnianiu cudzoziemcéw

Wystepowanie formalnych utrudnien oraz trudnosci w realizacji procesu zatrud-
niania migranta przez przedsi¢biorstwo powoduje, ze czgsto przedsigbiorstwa decy-
duja si¢ na skorzystanie z ustug agencji pracy tymczasowej. Wsrod badanej populacji
respondentow prawie potowa (46%) przedsigbiorstw korzysta z ustug agencji pracy
tymczasowej (tab. 5.28). W odniesieniu do tych przedsiebiorstw zbadano, jakie sg
glowne przyczyny determinujgce skorzystanie z ustug tych agencji. Za gtoéwna przy-
czyng respondenci wskazali szybsze znalezienie i pozyskanie odpowiednich kandy-
datéw do pracy. Przedsigbiorstwo sygnalizuje swoje potrzeby kadrowe, wymagania
wobec potencjalnych pracownikéw oraz pozadane kwalifikacje czy umiejetnosei,
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a ciczar znalezienia odpowiedniego pracownika bierze na siebie agencja pracy tym-
czasowej. Dla przedsigbiorstwa jest to po prostu oszczgdno$¢ czasu, a agencje, posia-
dajac odpowiednie bazy danych, sa w stanie o wiele szybciej i skuteczniej znalez¢
odpowiedniego kandydata. Waznym aspektem jest rowniez obsluga dokumentacji.
Majac na uwadze, ze respondenci najcze¢sciej wskazywali na formalne utrudnienie
W postaci wymogow réznych instytucji w odniesieniu do niezbednych dokumentow,
fakt obstugi dokumentacji zwiazanej z procesem zatrudnienia migrantow takze moze
stanowi¢ jedng z gtdéwnych przyczyn, dla ktorych przedsigbiorstwo decyduje si¢ na
skorzystanie z ustug agencji pracy tymczasowej. Posiadanie przez agencje pracy tym-
czasowej bazy pracownikéw zardéwno, krajowych, jak i cudzoziemcow, stanowilo
réwniez jedng z trzech gtownych przyczyn skorzystania przez przedsigbiorstwo
z ushug tego podmiotu.

Tabela 5.28. Ocena Srednich dla przyczyn korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej

Przyczyny kor.z‘ystanla Zmienna Srednia  Dominanta % Odchylenie
z ushug agencji pracy standardowe
Szybsze znalezienie
i pozyskanie
odpowiednich kandydatow p22.1 4,02 5 38 1,05
do pracy
Wspoltpraca
z zagranicznymi P22.2 3,63 5 28 1,20
agencjami pracy
Kompleksowa reallzfiCJa P23 3.74 5 1 113
procesu rekrutacji
Obstuga dokumentacji P22.4 4,00 5 41 1,05
Znajomos¢
obowiazujacych przepisow — P22.5 3,71 5 33 1,19
z zakresu prawa pracy
Baza pracownikow
zardwno krajowych, jak P22.6 3,83 5 34 1,14
i cudzoziemcow
Oferowane ushugi P22.7 3,53 3 32 1,14
outsourcingu

Zrodo: opracowanie wlasne

W dalszej kolejnosci przeprowadzona zostata analiza skupien, a w jej pierwszym
etapie utworzony zostat dendrogram przedstawiajacy struktur¢ powstatych skupien
(rys. 5.22). Nastgpnie na podstawie analizy dendrogramu dokonany zostal podziat
w miejscu, w ktorym odleglto$¢ migdzy gateziami jest najwicksza. W efekcie prze-
prowadzonego podziatu uzyskano cztery skupienia, do ktoérych naleza poszczegodlne
zmienne (tab. 5.29).
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Diagram drzewa
Metoda Warda
Odlegt. euklidesowa

951

9,0

Odlegtos¢ wigz.

851

8,0

75

7,0
pP22.7 P22.6 P22.2 P22.5 P22.4 P22.3 P22.1

Rysunek 5.22. Dendrogram dla zmiennych zaleznych dotyczacych przyczyn
korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej

Zrbdto: opracowanie wiasne

Tabela 5.29. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych przyczyn
korzystania z ushug agencji pracy tymczasowej (metoda Warda)

Zmienna Opis Skupienie
P22.2 Wspdlpraca z zagranicznymi agencjami pracy 1
P22.6 Baza pracownikow zaréwno krajowych, jak i cudzoziemcow 2
P22.7 Oferowane ustugi outsourcingu 2
P22 1 Szybsze znalezienie i pozyskanie odpowiednich kandydatow 3

' do pracy
P22.3 Kompleksowa realizacja procesu rekrutacji 3
P22.4 Obsluga dokumentacji 4
P22.5 Znajomos¢ obowiazujacych przepisow z zakresu prawa pracy 4

Zrodto: opracowanie wlasne

Skupienie nr 1 obejmuje jedng zmienng, P22.2, przy czym niezaleznie od punktu
odcigcia w skupieniu nr 1 znajduje si¢ tylko ta zmienna. Usprawnienie w postaci
wprowadzenia zezwolen na prace dla cudzoziemca na wykonywanie konkretnego za-
wodu lub rodzaju pracy byto najczgsciej wskazywane przez Srednie przedsigbiorstwa.

Skupienie nr 2 obejmuje dwie zmienne: P22.6 1 P22.7, pokazujac, ze przedsigbiorstwa,
podajaé przyczyny korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej w postaci posiadanych
przez nie bazy pracownikow, wskazuja rowniez na $wiadczone przez te agencje ushugi
outsourcingu. Te zmienne byly najczgéciej wybierane przez $rednie przedsiebiorstwa.
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Skupienie nr 3 obejmuje dwie zmienne: P22.1 i P22.3, pokazujac, Zze przedsigbior-
stwa, podajac przyczyny korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej w postaci moz-
liwosci szybszego znalezienia i pozyskania odpowiednich kandydatow do pracy, wska-
Zuja rOwniez na to, ze $wiadcza one ushugi w postaci kompleksowej realizacji procesu
rekrutacji. Te zmienne byly najczgéciej wskazywane przez $rednie przedsigbiorstwa.

Skupienie nr 4 réwniez obejmuje dwie zmienne: P22.4 i P22.5, pokazujac, ze
przedsigbiorstwa, wskazujac na przyczyng korzystania z agencji pracy tymczasowej
W postaci znajomos$ci obowigzujacych przepisow z zakresu prawa pracy, wskazuja
réwniez na obstuge dokumentacji. Te zmienne byly najczgéciej wybierane przez sred-
nie przedsigbiorstwa.

Analizujac natomiast udziat przedsigbiorstw ze wzgledu na ich wielko$¢ (rys. 5.23),
wyraznie widac, ze wszystkie przedsigbiorstwa najwyzej ocenity skupienie nr 3, co
oznacza, ze szybsze znalezienie i pozyskanie odpowiednich kandydatow do pracy
i kompleksowa realizacja procesu rekrutacji byly najczesciej wskazywanymi przyczy-
nami korzystania z ustug agencji pracy tymczasowe;j.

o]
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©
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skupienie 1 skupienie 2 skupienie 3 skupienie 4

H mikro M mate M S$rednie duze

Rysunek 5.23. Ocena wyodrebnionych skupien ze wzgledu na wielkos$¢ przedsigbiorstw

Zrodlo: opracowanie wlasne

Nastepnie w celu sprawdzenia poprawnosci wyodrgbnionych skupien przeprowa-
dzono analize skupien z wykorzystaniem metody k-$rednich. Przy okre$leniu liczby
skupien na poziomie czterech uzyskano takie same wyniki jak w przypadku wykorzy-
stania metody Warda. Obnizajac jednak liczbe skupien do trzech, otrzymano skupie-
nia, z ktorych dwa odpowiadaty skupieniom nr 3 i 4 z analizy Warda, a trzecie sku-
pienie stanowito polaczenie skupien nr 1 i 2. Zasadne zatem wydaje si¢ pozostanie
przy czterech skupieniach.
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W dalszej kolejnosci zbadano, czy w zaleznosci od wielko$ci przedsigbiorstwa
wystepuja istotne statystycznie relacje w odniesieniu do przyczyn korzystania z ustug
agencji pracy tymczasowej (tab. 5.30, 5.31).

Tabela 5.30. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do przyczyn korzystania
z ushug agencji pracy tymczasowej w okreslonych grupach przedsiebiorstw

Zmienna — przyczyny Mikro/male Mikro/Srednie Mikro/duze
korzystania z ushug
agencji pracy U V4 p U V4 p U V4 p
tymczasowej
Szybsze znalezienie
i pozyskanie
odpowiednich
kandydatow do pracy
Kompleksowa realizacja
procesu rekrutacji
Znajomos¢
obowigzujacych 79,0 |-2,644/0,008
przepisdw prawnych
Baza pracownikow
zaro6wno krajowych, 94,0 |-2,180/0,029
jak i cudzoziemcow
Oferowane ustugi
outsourcingu

128,0 2,744 0,006 | 50,0 —3,541/0,000| 124,5 2,034/ 0,041

172,0 2,015 0,043 = 68,0 —2,985 0,002

92,0 -2,242/0,024

Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 5.31. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do przyczyn
korzystania z uslug agencji pracy tymczasowej (cd.)

Zmienna — przyczyny Srednie/duze Male/Srednie
korzystania z ushug agencji
pracy tymczasowej
Szybsze znalezienie
i pozyskanie odpowiednich 186,0 2,221 0,026 | 233,5 -2,348 | 0,018
kandydatow do pracy
Kompleksowa realizacja
procesu rekrutacji
Znajomo$¢ obowiazujacych
przepisow prawnych
Baza pracownikéw zar6wno

krajowych, 267,0 | 2,059 | 0,039
jak i cudzoziemcoéw
Oferowane ushugi
outsourcingu

U V4 p U Z p

1850 2,075 0,037 251,0 @ -2315 0,020

166,0 2,313 | 0,020

191,0 2,120 | 0,033 | 229,0 @ -2,668 | 0,007

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Interpretujac uzyskane wyniki zaprezentowane w tabelach 5.3015.31, mozna sfor-

mutowac nastgpujace wnioski:

przyczyna w postaci szybszego znalezienia i pozyskania odpowiednich kandydatow
do pracy byta istotnie czesciej wskazywana przez przedsigbiorstwa mate (Z =-2,744;
p = 0,006), $rednie (Z =-3,541; p = 0,000) i duze (Z = -2,034; p = 0,041) niz mi-
kroprzedsiebiorstwa. Z kolei przedsiebiorstwa $rednie istotnie czgsciej wskazywaty
te przyczyne niz przedsigbiorstwa mate (Z =-2,348; p = 0,018) i duze (Z = 2,221;
p=0,026),

przyczyna w postaci kompleksowej realizacji procesu rekrutacji pracy byta istot-
nie czesciej wskazywana przez przedsicbiorstwa mate (Z = —2,015; p = 0,043)
i $rednie (Z = -2,985; p = 0,002) niz mikroprzedsigbiorstwa. Z kolei przedsig-
biorstwa $rednie istotnie czg¢$ciej wskazywaly t¢ przyczyne niz przedsigbiorstwa
matle (Z =-2,315; p =0,020) i duze (Z = 2,075; p = 0,037),

przyczyna w postaci znajomosci obowigzujacych przepisoOw prawnych byla istot-
nie cze¢sciej wskazywana przez przedsigbiorstwa $rednie niz mikro (Z = —2,644;
p =0,008) i duze (Z =2,313; p =0,020),

przyczyna w postaci dostepu do bazy pracownikow takze byla istotnie czesciej
wskazywana przez przedsigbiorstwa $rednie niz mikro (Z = -2,180; p = 0,029)
i mate (Z =-2,059; p— = 0,039),

przyczyna w postaci oferowanych ustug outsourcingu takze byla istotnie czgsciej
wskazywana przez przedsigbiorstwa $rednie niz mikro (Z = -2,242; p = 0,024),
mate (Z =-2,668; p— = 0,007) i duze (Z =2,120; p = 0,033).

W odniesieniu do przyczyn w postaci wspotpracy z zagranicznymi agencjami

pracy tymczasowej oraz obstugi dokumentacji nie wykazano zadnych istotnych roz-
nic w badanych grupach przedsigbiorstw.

W dalszej kolejnosci przeprowadzono analizy ukierunkowane na zidentyfikowa-

nie istotnych réznic w ocenie przyczyn korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej
w okreslonych sektorach dziatalnosci przedsiebiorstw (tab. 5.32).

logistyka i transport / samochody i czg$ci samochodowe 102,0 -2,021 0,043

Tabela 5.32. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do przyczyn
korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej w okreslonych sektorach
dzialalnoS$ci przedsigbiorstw

U Z p
Oferowane uslugi outsourcingu

logistyka i transport / wyroby metalowe i maszyny 98,5 2,045 0,040
samochody i czg$ci samochodowe / produkcja mebli 9,0 2,848 0,004
§amoch0dy i czgsci samochodowe / wyroby metalowe 66.0 3.939 0.000
i maszyny

§amoch0dy i czgsci samochodowe / handel detaliczny 3.5 2,350 0,018
i hurtowy

samochody i cze$ci samochodowe / ubrania i tekstylia 3,5 2,188 0,028
ushugi / wyroby metalowe i maszyny 66,5 2,072 0,038
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U V4 p
Wspolpraca z zagranicznymi agencjami pracy
logistyka i transport / ustugi 4,0 1,999 0,045
budownictwo i materiaty budowlane / ustugi 75,5 2,005 0,044
samochody i cz¢$ci samochodowe / ustugi 87,5 1,996 0,045
Szybsze znalezienie i pozyskanie odpowiednich kandydatéw do pracy

logistyka i transport / wyroby metalowe i maszyny 74,5 2,559 0,010
logistyka i transport / handel detaliczny i hurtowy 19,0 2,123 0,033
"budowmctwo i materialy budowlane / wyroby metalowe 17.0 1,982 0,047
1 maszyny

l.)udownlctwo i materialty budowlane / handel detaliczny 3.5 1,972 0,048
i hurtowy

§amochody i cze$ci samochodowe / wyroby metalowe 31,0 2.045 0,040
i maszyny

§amochody i czesci samochodowe / handel detaliczny 17.0 2.066 0,038
i hurtowy

elektronika / wyroby metalowe i maszyny 28,5 2,068 0,038
elektronika / handel detaliczny i hurtowy 7,0 2,001 0,045
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 16,5 2,229 0,025
produkcja mebli / handel detaliczny i hurtowy 2,5 2,207 0,027

Znajomos$¢ obowiazujacych przepiséw prawnych z zakresu pracy

logistyka i transport / wyroby metalowe i maszyny 63,0 2,461 0,013
!audowmctwo i materiaty budowlane / wyroby metalowe 10,0 2022 0,026
i maszyny

§amochody i czgsci samochodowe / wyroby metalowe 17.0 2431 0,015
1 maszyny

ushugi / wyroby metalowe i maszyny 45,5 2,003 0,045
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 18,0 2,355 0,018
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 12,5 2,213 0,026
wyroby metalowe i maszyny / ubrania i tekstylia 1,0 -2,218 0,026

Zrbdto: opracowanie wiasne

Odnoszac si¢ do uzyskanych wynikdéw, mozliwe jest sformulowanie nastepuja-
cych wnioskow:

— przyczyna w postaci oferowanych ushug outsourcingu byta istotnie czeéciej wska-
zywana przez przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze samochodow i czgsci samo-
chodowych niz przedsigbiorstwa dzialajace w sektorach: logistyki i transportu
(Z=-2,021; p = 0,043), produkcji mebli (Z = 2,848; p = 0,004), wyrobéw metalo-
wych i maszyn (Z = 3,939; p = 0,000), handlu detalicznego i hurtowego (Z = 2,350;
p = 0,018) oraz ubran i tekstyliow (Z = 2,188; p = 0,028). Z kolei przedsigbiorstwa
dzialajace w sektorze logistyki i transportu (Z = 2,045; p = 0,040) oraz ushug
(Z=2,072; p=0,038) istotnie czeséciej wskazywaly te przyczyne niz przedsigbior-
stwa dziatajace w sektorze wyrobéw metalowych i maszyn,
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— przyczyna w postaci wspoOtpracy z zagranicznymi agencjami pracy tymczasowej
byla istotnie czgsciej wskazywana przez przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze
logistyki i transportu (Z = 1,999; p = 0,045), budownictwa i materiatow budowla-
nych (Z=2,055; p=0,044) oraz samochodow i czesci samochodowych (Z =1,996;
p = 0,045) niz przedsi¢biorstwa ustugowe,

— przyczyna w postaci szybszego znalezienia i pozyskania odpowiednich kandyda-
tow do pracy byta:

e istotnie czesciej wskazywana przez przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze
logistyki i transportu niz w sektorze wyrobow metalowych i maszyn (Z=2,559;
p = 0,010) oraz handlu detalicznego i hurtowego (Z = 2,123; p = 0,033),

e istotnie czgsciej wskazywana przez przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze
budownictwa i materialéw budowlanych niz w sektorze wyrobow metalowych
imaszyn (Z=1,982; p=0,047) oraz handlu detalicznego i hurtowego (Z=1,972;
p=0,048),

e istotnie czgsciej wskazywana przez przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze samo-
chodow 1 czesci samochodowych niz w sektorze wyrobow metalowych i maszyn
(Z=12,045; p =0,040) oraz handlu detalicznego i hurtowego (Z = 2,066; p =0,038),

e istotnie czgsciej wskazywana przez przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze
elektroniki niz w sektorze wyrobéw metalowych i maszyn (Z = 2,068;
p = 0,038) oraz handlu detalicznego i hurtowego (Z = 2,001; p = 0,045),

e istotnie czgSciej wskazywana przez przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze pro-
dukcji mebli niz w sektorze wyrobow metalowych i maszyn (Z = 2,229;
p = 0,025) oraz handlu detalicznego i hurtowego (Z =2,207; p = 0,027),

— przyczyna w postaci znajomosci obowigzujgcych przepisow z zakresu prawa pracy
byla istotnie czg¢sciej wskazywana przez przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze:
logistyki i transportu (Z = 2,461; p = 0,013), budownictwa i materiatow budowla-
nych (Z = 2,222; p = 0,026), samochodow i czgsci samochodowych (Z = 2,431,
p =0,015), ushug (Z = 2,003; p = 0,045), elektroniki (Z = 2,355; p = 0,018), ubran
i tekstyliow (Z = -2,218; p = 0,026) oraz produkcji mebli (Z = 2,213; p = 0,026)
niz przedsigbiorstwa dziatajgce w sektorze wyroboéw metalowych i maszyn.

W odniesieniu do przyczyn w postaci bazy pracownikéw, kompleksowej realizacji
procesu rekrutacji oraz obstugi dokumentacji nie wykazano zadnych istotnych réznic
w badanych grupach przedsiebiorstw.

Przeprowadzone w dalszej kolejnosci testy istotnosci, dotyczace poréwnania po-
miedzy poszczegdlnymi grupami przedsigbiorstw zatrudniajacymi okreslong liczbe
migrantow w odniesieniu do przyczyn korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej,
wykazaty, ze (tab. 5.33):

— Przedsiebiorstwa zatrudniajgce od 5 do 9 migrantow istotnie czesciej wskazywaly
przyczyny w postaci kompleksowej realizacji procesu rekrutacji (Z = 1,983;
p = 0,047), obstugi dokumentacji (Z = 2,364; p = 0,018) i znajomosci obowiazu-
jacych przepisdéw z zakresu prawa pracy (Z = 2,234; p = 0,025) niz przedsi¢bior-
stwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow,
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— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantéw istotnie czesciej wskazy-
waly przyczyny w postaci znajomosci obowigzujacych przepisow z zakresu prawa
pracy (Z = 2,000; p = 0,045) oraz posiadania bazy pracownikéw (Z = 2,143;
p = 0,032) niz przedsicbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow,

— Przedsi¢cbiorstwa zatrudniajgce wigcej niz 100 migrantéw istotnie czesciej wska-
zywaly przyczyny w postaci oferowanych ustug outsourcingu (Z = -2,279;
p = 0,022) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow. Ponadto istot-
nie cze¢sciej wskazywaly przyczyny w postaci posiadania bazy pracownikoéw
(Z=-2,118;p=0,034) i wspolpracy z zagranicznymi agencjami pracy tymczasowej
(Z=-2,111; p=0,034) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow.
W odniesieniu do przyczyn w postaci szybszego znalezienia i pozyskania odpowied-

nich kandydatow do pracy nie wykazano zadnych istotnych roznic w badanych grupach

przedsigbiorstw.

Tabela 5.33. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do przyczyn korzystania
z uslug agencji pracy tymczasowej w zaleznoS$ci od liczby zatrudnionych migrantéow

Zmienna — B/D B/E C/D D/E
proponowane
Zmiany
Kompleksowa
realizacja procesu  122,5 1,983 0,047
rekrutacji
Obsluga
dokumentacji
Znajomos$¢
obowigzujacych
przepisow 116,512,234/ 0,025 132,02,000] 0,045
z zakresu prawa
pracy
Baza
pracownikow
Zarowno 126,5 2,143 0,032 137,0|—2,118/0,034
krajowych, jak
i cudzoziemcoOw
Oferowane ustugi
outsourcingu
Wspdlpraca
Z zagranicznymi 37,0/-2,111/0,034
agencjami pracy

U Z P U Z P U | Z p U | Z p

116,5 2,364/ 0,018

41,0 -2,2790,022

B — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow, C — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 10 do 49 migrantéw, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow,
E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrodto: opracowanie wlasne
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Przeprowadzone analizy umozliwity pozytywng weryfikacj¢ hipotezy Hle: Przy-
czyny korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej przy zatrudnianiu cudzoziemcow
sq zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsigbiorstwa (wielkosé¢, profil dziatal-
nosci i liczbe zatrudnionych cudzoziemcow).

Przeprowadzono rowniez analiz¢ oceny istotnos$ci roznic, jakie zachodza pomigdzy
przedsigbiorstwami korzystajacymi z ustug agencji pracy tymczasowej a tymi, ktore nie
korzystaja z tego rodzaju uslug w aspekcie formalnych utrudnien wystgpujacych
w zwiazku z zatrudnieniem migrantdow, usprawnien dotyczacych procedur i przepisow
zwigzanych z zatrudnianiem migrantéw, problemow wystepujacych przy zatrudnianiu
migrantow, oczekiwanych warto$ci wzglgdem zatrudnionych migrantow oraz ich moc-
nych i stabych stron. Przeprowadzenie tego rodzaju analiz ma na celu zweryfikowanie
hipotezy badawczej, sformulowanej nastgpujaco: Wystepujq istotne roznice w ocenie
poszczegolnych zagadnien w zaleznosci od korzystania przez przedsigbiorstwa z ustug
agencji pracy tymczasowej. W tym celu wykorzystano zmienng grupujaca, gdzie ,2”
oznacza korzystanie przez przedsigbiorstwo z ustug agencji pracy tymczasowej, a ,,1”
oznacza, ze przedsigbiorstwo nie korzysta z ustug tego rodzaju agencji.

W pierwszym kroku zbadano, czy korzystanie przez przedsigbiorstwo z ustug agen-
cji pracy tymczasowej istotnie wptywa na postrzeganie formalnych utrudnien, z ktorymi
przedsigbiorstwo miato styczno$¢ w procesie zatrudniania migrantow (tab. 5.34).

Tabela 5.34. Wartosci testu U Manna-Whitneya dla wybranych kategorii
w okreslonych grupach przedsi¢biorstw

Tak (2) / Nie (1)
u z | p
Zmienna — formalne utrudnienia
Niewystarczajace informacje o przepisach i procedurach
dotyczacych zatrudniania migrantow
Trudno$ci w kontakcie z urzgdami wojewodzkimi
w celu zlozenia dokumentoéw
Brak konkretnych i rzeczywistych terminéw rozpatrzenia
spraw urzedowych
Roézne wymogi urzedow dotyczace wymaganych dokumentow
do zezwolenia na prac¢/pobyt i prace
Zmienna — propozycje usprawnien

44275 1 1,986 0,046

4334,0 | —1,992 0,046

4003,0 = 2,996 0,002

4138,5 | 2,671 0,007

Rozszerzenie listy zawodow deficytowych ‘ 4415,0 | 2,138 ‘ 0,032
Zmienna — problemy
Brak znajomoéci jezyka polskiego 143135 2,850 | 0,004
Zmienna — oczekiwane wartoSci
Dobra prezencja i kultura osobista 44125 2,757 0,005
Kolezenskosé 4571,0 1 2,281 0,022
Zmienna — mocne strony
Szybciej si¢ ucza 47435 1,987 0,046
Maja wyzsze kompetencje w stosunku do polskich pracownikow | 4650,0 | 2,200 0,027

Zrbdto: opracowanie wiasne
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W ogblnym ujeciu wystepuje niewiele istotnych réznic pomiedzy przedsigbior-
stwami korzystajacymi z ustug agencji pracy tymczasowej a tymi, ktore nie korzy-
stajg. W aspekcie formalnych utrudnien istotne roznice wystepuja w ocenie dotycza-
cych utrudnien, przyjmujacych postac:

— niewystarczajgcych informacji o przepisach i procedurach dotyczacych zatrudnia-
nia migrantow,

— trudnos$ci w kontakcie z urzedami wojewodzkimi w celu ztozenia dokumentow,

— braku konkretnych i rzeczywistych terminéw rozpatrzenia spraw urz¢dowych,

— 16znych wymogoéw urzedow dotyczacych wymaganych dokumentéw do zezwole-
nia na prace/pobyt i prace,

ktore istotnie czgsciej byly wskazywane przez przedsigbiorstwa niekorzystajace z ustug

agencji pracy tymczasowej. Nie oznacza to jednak, ze przedsigbiorstwa, ktore korzystaja

z ushug agencji pracy tymczasowej, nie do§wiadczajg tych formalnych utrudnien. One

wskazywaly je istotnie rzadziej, co oznacza, ze korzystanie z tego rodzaju ustug moze

przyspieszy¢ badz utatwi¢ proces zatrudniania migrantow przez przedsiebiorstwo.

W aspekcie probleméw zwigzanych z zatrudnieniem migrantow przedsigbiorstwa
niekorzystajace z ushug agencji pracy tymczasowej istotnie cz¢sciej wskazywaty pro-
blem w postaci braku znajomosci jezyka polskiego niz przedsiebiorstwa niekorzysta-
jace z tych ustug.

Przedsigbiorstwa korzystajace z ustug agencji pracy tymczasowej w odniesieniu do

poszczegdlnych usprawnien istotnie czgsciej wskazywaty:

— w aspekcie proponowanych usprawnien — usprawnienie w postaci rozszerzenia
listy zawodow deficytowych,

— w aspekcie oczekiwanych wartosci wynikajacych z zatrudniania migrantow — do-
bra prezencja i kultura osobista oraz kolezenskosc,

— w aspekcie postrzeganych mocnych stron — szybka nauka oraz posiadanie wyz-
szych kompetencji w stosunku do polskich pracownikow.

W odniesieniu do pozostatych kategorii oraz towarzyszacych im zmiennych nie
zanotowano zadnych istotnych réznic pomiedzy przedsiebiorstwami korzystajacymi
z ushug agencji pracy tymczasowej lub niekorzystajacymi z tego rodzaju ustug.
Jednakze na podstawie uzyskanych wynikow mozna stwierdzi¢, ze hipoteza szczego-
towa: Wystepujq istotne roznice w ocenie poszczegolnych zagadnien w zaleznosci od
korzystania przez przedsiebiorstwa z ustug agencji pracy tymczasowej zostata pozy-
tywnie zweryfikowana.

5.3. Analiza i ocena proces6w zarzadzania operacyjnego praca
cudzoziemc6éw w polskich przedsi¢biorstwach
5.3.1. Problemy zwiazane z zatrudnianiem cudzoziemcéw

i z zarzgdzaniem ich praca

W aspekcie problemow zwigzanych z zatrudnianiem migrantdw najczescie]
wskazywany byl problem braku znajomoS$ci przez migrantdw przepisOw prawa
i norm obowiazujacych w Polsce (tab. 5.35). Najczestsze wybieranie tego problemu
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moze by¢ zaskakujagce, bowiem mozna przyjac, ze znajomos¢ przez migrantow prze-
pis6w prawa i norm obowigzujacych w Polsce raczej nie wplywa na ich zatrudnienie
czy wykonywang prace. Obowigzek dobrej znajomosci polskich przepisow i norm
nalezy raczej do pracodawcy zatrudniajgcego migranta. Na drugim miejscu znalazt
si¢ w problem w postaci braku znajomosci jezyka polskiego, ktory znaczaco moze
wplywac¢ na prace wykonywang przez cudzoziemca. Kompletna nieznajomo$¢ lub
bardzo staba znajomos¢ jezyka polskiego powoduje nie tylko niemozno$¢ porozumie-
wania si¢ z pracodawcg czy wspotpracownikami, ale skutkuje nieprawidtowg lub
btedna realizacja obowigzkow zawodowych, co w efekcie moze prowadzi¢ do powaz-
niejszych problemow. Jedynie przy wykonywaniu bardzo prostych prac brak znajo-
mosci jezyka polskiego moze nie stanowi¢ wigkszego problemu.

Tabela 5.35. Ocena Srednich dla probleméw wystepujacych przy zatrudnianiu migrantow

Problemy.W}ist(;p.u Jace [,)rzy Zmienna Srednia Dominanta % Odchylenie
zatrudnianiu migrantow standardowe

Problemy w adaptacji
pracownikow zagranicznych P17.1 2,94 3 27 1,33
W nowym miejscu pracy
Brak znajomosci jezyka
polskiego
Réznice kulturowe P17.3 2,90 3 25 1,32
Nieznajomo$¢ kultury pracy w firmie| P17.4 2,94 3 31 1,20
Rekrutacja i dopasowanie
umiejetnosci i pracownikow P17.5 2,82 3 31 1,23
do potrzeb firmy
Zjawisko ksenofobii i rasizmu
w polskim spoteczenstwie
Brak systemowych dziatan
wspierajacych integracje
cudzoziemcoéw z polskim
spoleczenstwem
Brak znajomosci
przez cudzoziemcOw przepisow
prawa/norm obowigzujacych
w Polsce
Wzrost kosztow prowadzenia
przedsigbiorstwa
Nizsza jako$¢ wykonywanej pracy
W poréwnaniu P17.10 2,77 1 24 1,37
z rodzimymi pracownikami
Problemy zwigzane
z uzaleznieniem od uzywek, P17.11 2,76 3 25 1,31
np. od alkoholu

P17.2 3,29 3 26 1,26

P17.6 2,50 1 33 1,36

P17.7 2,86 3 38 1,21

P17.8 3,33 3 27 1,29

P17.9 2,44 3 30 1,19

Zrodo: opracowanie wlasne
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Znaczacym problemem okazata si¢ rowniez kwestia zwigzana z adaptacja migran-
tow w nowym miejscu pracy. Problem ten moze wynika¢ z nieznajomosci jezyka pol-
skiego, ale rowniez charakteru samego pracownika, ktory w obcym $rodowisku czuje
si¢ niepewnie, jest mu ci¢zko, a to prowadzi do trudnosci z adaptacjg w nowym miej-
scu pracy. Mozna jedynie zatozy¢, ze problem ten wraz z uplywem czasu powinien
znikna¢, bowiem kazdy w koncu przyzwyczaja si¢ i adaptuje do nowego miejsca
pracy czy zamieszkania. W celu zniwelowania tych problemoéw pracodawca moze,
zupelie dobrowolnie, zorganizowac kursy umozliwiajace pozyskanie wiedzy o pol-
skim prawie czy normach, szkolenia z jezyka polskiego czy spotkania z pozostatymi
pracownikami przedsiebiorstwa w celu wlaczenia nowo zatrudnionego migranta do
istniejgcej juz grupy pracownikow.

W dalszej kolejnosci przeprowadzona zostata analiza skupien, a w jej pierwszym
etapie utworzony zostat dendrogram przedstawiajacy struktur¢ powstatych skupien
(rys. 5.24). Na podstawie analizy dendrogramu dokonany zostat podziat w miejscu,
w ktorym odlegtos¢ miedzy gateziami jest najwicksza. W efekcie przeprowadzonego
podziatu uzyskano pie¢ skupien, do ktorych naleza poszczegdlne zmienne (tab. 5.36).

Diagram drzewa
Metoda Warda
Odlegt. euklidesowa

22

20

Odlegtos¢ wigz.

P17.8 P17.6 P17.10 P17.4 P17.5 P17.1
P17.7 P17.11 P17.9 P17.3 P17.2

Rysunek 5.24. Dendrogram dla zmiennych zaleznych dotyczacych
problemoéw wystepujacych przy zatrudnianiu migrantéw
Zrodto: opracowanie whasne
Skupienie nr 1 obejmuje jedng zmienng, P17.9, przy czym niezaleznie od punktu
odcigcia w skupieniu nr 1 znajduje si¢ wylacznie ta zmienna. Problem w postaci wzro-

stu kosztow prowadzenia przedsigbiorstwa byt najczesciej wskazywany przez mikro-
przedsigbiorstwa.
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Skupienie nr 2 obejmuje zmienne: P17.3 i P17.4, pokazujac, ze przedsigbiorstwa
jednoczes$nie wskazuja roznice kulturowe oraz nieznajomos$¢ kultury pracy w firmie
jako problemy zwigzane z zatrudnianiem migrantow. Tego rodzaju problemy najczg-
sciej byly wskazywane przez duze przedsi¢biorstwa.

Skupienie nr 3 takze obejmuje dwie zmienne: P17.10 i P17.11, co oznacza, ze
przedsigbiorstwa wskazujg rownoczes$nie na: nizszg jako$¢ wykonywanej pracy w po-
roOwnaniu z pracownikami krajowymi, ktéra moze by¢ efektem problemow zwiaza-
nych z uzaleznieniem od uzywek. Takze i w tym przypadku tego rodzaju problemy
najczesciej wskazywaty przedsigbiorstwa duze.

Tabela 5.36. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych
problemow wystepujacych przy zatrudnianiu migrantow (metoda Warda)

Zmienna Opis Skupienie
P17.9 Wzrost kosztow prowadzenia przedsi¢biorstwa 1
P17.3 Roznice kulturowe 2
P17.4 Nieznajomo$¢ kultury pracy w firmie 2

Nizsza jako$¢ wykonywanej pracy w poroéwnaniu z rodzimymi
P17.10 oo 3
pracownikami
Problemy zwiazane z uzaleznieniem od uzywek,
P17.11 3
np. od alkoholu
P17.1 Problemy w adaptacji cudzoziemskich pracownikow 4
’ W nowym miejscu pracy
P17.2 Brak znajomosci jezyka polskiego 4
Rekrutacja i dopasowanie umiejg¢tnosci i pracownikow
P17.5 4
do potrzeb firmy
P17.6 Zjawisko ksenofobii i rasizmu w polskim spoteczenstwie 5
P17.7 Brak systemowych dziatah wspierajacych integracje 5
' cudzoziemcow z polskim spoteczenstwem
P1738 Brak znajomo$ci przez cudzoziemcow przepisdw prawa/norm 5
’ obowigzujacych w Polsce

Zrédto: opracowanie wiasne

Skupienie nr 4 obejmuje trzy zmienne: P17.1, P17.2 1 P17.5, pokazujac, ze przed-
sigbiorstwa wskazujg problemy w postaci adaptacji migrantbw w nowym miejscu
pracy, ktore mogg by¢ efektem braku znajomosci jezyka polskiego, oraz problem
w dopasowaniu umiejetnosci pracownikow do potrzeb firmy. Przy tym problemy
wchodzace w sktad tego skupienia byty najczesciej wskazywane przez wszystkie ba-
dane grupy przedsicbiorstw.

Skupienie nr 5 réwniez obejmuje trzy zmienne: P17.6, P17.7 i P17.8, pokazujac, ze
zjawisko ksenofobii i rasizmu w polskim spoteczenstwie moze by¢ wynikiem braku
systemowych dziatan wspierajgcych integracj¢ migrantow z polskim spoteczenstwem.
Dodatkowo do tego skupienia zaliczona zostata rowniez zmienna w postaci braku
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znajomosci przez migrantow przepisdw prawa i norm obowigzujacych w Polsce. Tego
rodzaju problemy byly najczgsciej wskazywane przez wszystkie badane grupy przed-
sigbiorstw.

- © ~
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skupienie 1 skupienie 2 skupienie 3 skupienie 4 skupienie 5

H mikro B mate Msrednie duze

Rysunek 5.25. Ocena wyodrebnionych skupien ze wzgledu na wielko$¢ przedsiebiorstw

Zrodto: opracowanie wlasne

Analizujac natomiast udzial przedsigbiorstw ze wzgledu na ich wielko$¢
(rys. 5.25), wyraznie wida¢, ze wszystkie przedsigbiorstwa generalnie pokazywaty
na skupienie nr 4, co oznacza, ze problemy w postaci braku znajomosci jezyka
polskiego, trudnosci w rekrutacji i dopasowaniu umiejetnosci pracownikow do po-
trzeb firmy oraz problemy zwigzane z adaptacja cudzoziemcow w nowym miejscu
pracy byly najcze$ciej wskazywanymi problemami przy zatrudnianiu migrantow.
Nastepnie w celu sprawdzenia poprawno$ci wyodrebnionych skupien przeprowa-
dzono analiz¢ skupien z wykorzystaniem metody k-$rednich. Jednakze przy okre-
$leniu liczby skupien na poziomie pi¢ciu uzyskano inne wyniki niz w przypadku
zastosowania analizy metoda Warda (tab. 5.37).

O ile skupienia nr 2 i 3 odpowiadaja skupieniom 4 i 5 wyodrgbnionym w poprzed-
niej analizie, o tyle skupienia nr 1, 3 i 4 r6znig si¢ od poprzednich. Skupienie nr 1
obejmuje trzy zmienne: P17.3, P17.41 P17.9, wlaczajac wzrost kosztow prowadzenia
przedsigbiorstwa do réznic kulturowych i nieznajomosci kultury pracy w firmie. Sku-
pienie nr 3 obejmuje dwie zmienne: P17.7 i P17.8, wskazujac, ze przedsi¢cbiorstwa
jednoczesnie sygnalizujg problemy w postaci braku systemowych dziatan wspieraja-
cych integracje cudzoziemcow z polskim spoleczenstwem i braku znajomosci przez
migrantdw przepisOw prawa/norm obowiazujacych w Polsce. W skupieniu nr 4 znaj-
duje sig¢ tylko jedna zmienna w postaci zjawiska ksenofobii i rasizmu w polskim spo-
feczenstwie (P17.6). Analizujac uzyskane wyniki, wydaje si¢ jednak, ze wyniki prze-
prowadzonej analizy z wykorzystaniem metody Warda s3 jednak bardziej spdjne
i logiczne.
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Tabela 5.37. Wyodr¢bnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych
problemow wystepujacych przy zatrudnianiu migrantéw (metoda k-skupien)

Zmienna Opis Skupienie
P17.9 Wozrost kosztow prowadzenia przedsicbiorstwa 1
P17.3 Réznice kulturowe 1
P17.4 Nieznajomos$¢ kultury pracy w firmie 1
P17.1 Problemy w adaptacji cudz.o.ziemskich pracownikow )
W nowym miejscu pracy

P17.2 Brak znajomosci jezyka polskiego 2

P17.5 | Rekrutacja i dopasowanie umieje¢tnosci i pracownikéw do potrzeb firmy 2

Brak systemowych dziatan wspierajacych integracje
P17.7 . . , 3
cudzoziemcow z polskim spoleczenstwem
Brak znajomosci przez cudzoziemcdw przepisOw prawa/norm

P17.8 L 3
obowigzujacych w Polsce

P17.6 Zjawisko ksenofobii i rasizmu w polskim spoteczenstwie 4

P17.10 Nizsza jako§¢ wykonywanej pracy w porownaniu z rodzimymi 5

pracownikami
P17.11 Problemy zwiazane z uzaleznieniem od uzywek, np. od alkoholu 5

Zrodlo: opracowanie wlasne

Nastepnie zbadano, czy w zalezno$ci od wielkosci przedsigbiorstwa wystepuja
istotne statystycznie relacje w odniesieniu do problemow wystepujacych przy zatrud-
nianiu migrantdw. Z analizy dotyczacej wystgpowania istotnych statystycznie relacji
pomiedzy zmienng w postaci problemoéw zwigzanych z zatrudnianiem cudzoziemcow
i z zarzadzaniem ich praca wynika, ze tylko w przypadku problemoéw zwigzanych
z uzaleznieniem od uzywek, np. od alkoholu, przedsi¢biorstwa duze istotnie czgsciej
wskazywaty wystepowanie tego problemu niz przedsigbiorstwa mate (Z = —1,969;
p = 0,048) oraz mikroprzedsigbiorstwa (Z = —2,500; p = 0,012) (tab. 5.38).

Tabela 5.38. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu
do probleméw wystepujacych przy zatrudnianiu migrantéw w okreslonych
grupach przedsi¢biorstw

Zmienna — problemy Mikro/duze Male/duze
wystepujace przy
e , U V4
zatrudnianiu migrantéw
Problemy zwigzane
z uzaleznieniem 811,0 | —2,500 0,012 1085,0 | —1,969 0,048
od uzywek, np. od alkoholu

Zrodlo: opracowanie wlasne

Nastepnie przeprowadzono analizy ukierunkowane na zidentyfikowanie istotnych
roéznic w ocenie problemdéw wystepujacych przy zatrudnianiu migrantow w okreslo-
nych sektorach dziatalno$ci przedsigbiorstw.
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W tym przypadku statystycznie istotne roznice wystepowaly w prawie kazdej gru-
pie i w odniesieniu do kazdego wymienionego problemu®?, Jedynie w przypadku pro-
blemoéw w postaci braku systemowych dziatan wspierajacych integracj¢ cudzoziem-
cOw z polskim spoteczenstwem nie stwierdzono wystgpowania istotnych rdéznic
pomig¢dzy badanymi grupami przedsi¢biorstw.

W obszarze dotyczacym probleméw zwigzanych z zatrudnianiem migrantOw wyste-
puje najwigcej statystycznie istotnych rdznic pomiedzy wyszczegdlnionymi grupami
przedsigbiorstw. Najwigce] istotnych réznic w postrzeganiu problemow wystepuje
w odniesieniu do przedsigbiorstw dziatajacych w sektorze budownictwa i materiatdw
budowlanych oraz logistyki transportu. Przedsigbiorstwa budowlane istotnie cze¢Sciej
wskazuja wystgpowanie problemow zwigzanych z: uzaleznieniem od uzywek, niezna-
jomoscia kultury pracy w danej firmie, brakiem znajomosci przepisow prawa i obowia-
zujacych norm przez zatrudnionych migrantéw, wystepowaniem zjawiska ksenofobii,
problemami w adaptacji migrantow w nowym miejscu pracy, wystepujacymi roznicami
kulturowymi czy wzrostem kosztow prowadzenia dziatalno$ci. Z kolei przedsigbior-
stwa dziatajgce w sektorze logistyki i transportu istotnie czgéciej wskazywaty wystepo-
wanie probleméw w postaci: uzaleznienia od uzywek, nieznajomosci kultury pracy
w przedsigbiorstwie, nizszej jakosci pracy wykonywanej przez migrantOw w porowna-
niu do jako$ci pracy wykonywanej przez rodzimych pracownikdw, adaptacji migrantow
W nowym miejscu pracy, roznic kulturowych czy wzrostu kosztow dziatalnosci przed-
sigbiorstwa. Mozna jednak stwierdzié¢, ze kazdy rodzaj wyszczegdlnionego problemu
zwigzanego z zatrudnianiem migrantow przez polskie przedsigbiorstwa zostat przez nie
inaczej oceniony. Ujawnia to zatem ogromna réznorodno$¢ w postrzeganiu problemow
1 uniemozliwia zaprezentowanie jednego, ujednoliconego lub bardziej ogdlnego po-
strzegania wystepujacych problemow, wynikajacych z zatrudnienia migrantow przez
polskie przedsigbiorstwa.

Przeprowadzone w dalszej kolejnosci testy istotnosci, dotyczace poréwnania po-
miedzy poszczegdlnymi grupami przedsigbiorstw zatrudniajacymi okreslong liczbe
migrantow w odniesieniu do probleméw wystepujacych przy zatrudnianiu migrantow,
wykazaty, ze (tab. 5.39, 5.40, 5.41):

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantéw istotnie czesciej wskazy-
waly wystepowanie problemoéw w postaci: rekrutacji i dopasowania umiejetnosci

i pracownikéw do potrzeb firmy (Z = 2,586; p = 0,009), zjawiska ksenofobii

i rasizmu w polskim spoteczenstwie (Z = 2,197; p = 0,028), braku systemowych

dzialan wspierajacych integracje cudzoziemcoéw z polskim spoteczenstwem

(Z = 2,052; p = 0,040), wzrostu kosztow prowadzenia przedsigbiorstwa

(Z =2,497; p = 0,012) i nizszej jakosci wykonywanej pracy w porownaniu

z rodzimymi pracownikami (Z = 3,239; p = 0,001) niz przedsi¢cbiorstwa zatrud-

niajace od 5 do 9 migrantow,

328 W zwiagzku z tym tabela zawierajaca wyniki przeprowadzonych analiz znajduje sie na koncu ksigzki
jako zafacznik nr 2.
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Tabela 5.39. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do probleméw
wystepujacych przy zatrudnianiu migrantow w zaleznosci od liczby
zatrudnionych migrantow

Zmienna — problemy A/B A/C A/D
wystepujace przy
zatrudnianiu U Z p U Z p U Z p
migrantéw
Brak znajomosci jezyka

polskiego 1467,0 -1,9770,047| 480,5 —2,848/0,004

Rekrutacja i dopasowanie
umiejetnosci
i pracownikow
do potrzeb firmy
Zjawisko ksenofobii
irasizmu w polskim 1707,0 12,197 0,028
spoleczenstwie
Brak systemowych
dziatan wspierajacych
integracje cudzoziemcow
z polskim spoleczenstwem
Wzrost kosztow
prowadzenia 1638,5 12,497 0,012
przedsigbiorstwa
Nizsza jakos¢
wykonywanej pracy
W porownaniu 1469,5 13,239 0,001
z rodzimymi
pracownikami
Problemy zwigzane
z uzaleznieniem
od uzywek,
np. od alkoholu

1581,0 2,586 0,009 575,5 -2,018/0,043

1702,5 12,052/0,040

539,0 —2,380(0,017

A — przedsigbiorstwa zatrudniajace do 4 migrantow, B — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 5 do 9 migrantow, C — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantow,
D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow

Zrodlo: opracowanie wlasne

— Przedsi¢biorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantéw istotnie czgsciej wskazy-
waly wystepowanie probleméw w postaci braku znajomosci jezyka polskiego
(Z=-1,977; p=0,047) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantow.
Ponadto przedsigbiorstwa te istotnie czgsciej wskazywaly wystepowanie proble-
mow w postaci: nieznajomosci kultury pracy w firmie (Z = —1,983; p = 0,047),
rekrutacji i dopasowania umiej¢tnosci i pracownikow do potrzeb firmy (Z =-2,530;
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p =0,011) oraz nizszej jakosci wykonywanej pracy w pordwnaniu z rodzimymi
pracownikami (Z = -3,265; p = 0,001) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od
5 do 9 migrantow,

— Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantdéw istotnie czgsciej wskazy-
waly wystgpowanie problemoéw w postaci: braku znajomosci jezyka polskiego
(Z =-2,848; p = 0,004), rekrutacji i dopasowania umiejetnosci i pracownikow do
potrzeb firmy (Z = -2,018; p = 0,043) oraz uzaleznienia od uzywek (Z = —-2,380;
p = 0,017) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantow. Takze
w poréwnaniu do przedsi¢biorstw zatrudniajacych od 5 do 9 migrantow przedsie-
biorstwa te istotnie czegSciej wskazywaly wystepowanie problemow w postaci:
braku znajomosci jezyka polskiego (Z = —2.,418; p = 0,015), réznic kulturowych
(Z =-2,145; p = 0,031), rekrutacji i dopasowania umiejetnosci i pracownikow do
potrzeb firmy (Z = -3,340; p = 0,000), nizszej jakosci wykonywanej pracy w po-
rownaniu z rodzimymi pracownikami (Z =-3,472; p = 0,000) oraz uzaleznienia od
uzywek (Z =-2,836; p = 0,004),

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace wigcej niz 100 migrantdow istotnie czesciej wska-
zywaly problem zwigzany z uzaleznieniem od uzywek niz przedsigbiorstwa za-
trudniajgce od 1 do 4 migrantow (Z-2,200; p = 0,027) i przedsigbiorstwa zatrud-
niajace od 5 do 9 migrantow (Z =-2,476; p =0,013).

Tabela 5.40. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do problemow

wystepujacych przy zatrudnianiu migrantow w zaleznosci od liczby zatrudnionych
migrantéw (cd.)

Zmienna — problemy B/C B/D
wystepuj ace‘ przy z’atrudnianiu U 7 p U 7 p
migrantow
Brak znajomosci jezyka
. 263,5 | -2,418 | 0,015
polskiego
Ro&znice kulturowe 282,5 | 2,145 | 0,031

Nieznajomo$¢ kultury pracy
w firmie
Rekrutacja i dopasowanie
umiejetnosei 1 pracownikow 657,5 | 2,530 0,011 | 199,5 | —3,340 | 0,000
do potrzeb firmy
Nizsza jako$¢ wykonywanej pracy

714,0  —1,983 | 0,047

w poréwnaniu z rodzimymi 536,0 | 3,265 0,001 | 159,5 | -3,472 | 0,000
pracownikami
Problemy zwigzane
z uzaleznieniem od uzywek, 234,5 | 2,836 | 0,004

np. od alkoholu

B — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow, C — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 10 do 49 migrantéw, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow

Zrbdto: opracowanie wiasne
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Tabela 5.41. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do probleméw
wystepujacych przy zatrudnianiu migrantéw w zaleznosci od liczby zatrudnionych
migrantow (cd.)

Zmienna — problemy wystepujace
przy zatrudnianiu migrantéw
Problemy zwigzane z uzaleznieniem
od uzywek, np. od alkoholu

A/E B/E
U Z p U Z p
339,0 | -2,200 | 0,027 | 153,5 | -2,476 | 0,013

A — przedsigbiorstwa zatrudniajace do 4 migrantow, B — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 5 do 9 migrantdow, E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrédto: opracowanie wiasne

Przeprowadzone analizy umozliwity pozytywng weryfikacj¢ hipotezy H2a: Pro-
blemy zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow i zarzqdzaniem ich pracq sq zrozni-
cowane ze wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wielkos¢, profil dzialalnosci
i liczbe zatrudnionych cudzoziemcow).

5.3.2. Mocne strony zatrudnianych cudzoziemcéw

Zatrudniani przez przedsi¢gbiorstwa migranci charakteryzuja si¢ zar6wno moc-
nymi, jak i stabymi stronami. W odniesieniu do mocnych stron wynikajacych z faktu
zatrudnienia migranta respondenci najwyzej ocenili to, ze migranci rzadziej zmieniaja
prace, co powoduje zmniejszenie si¢ fluktuacji pracownikow (tab. 5.42).

Tabela 5.42. Ocena Srednich dla mocnych stron migrantéw wynikajacych
z faktu ich zatrudnienia

Mo‘cne strrony Zmienna Srednia Dominanta % Odchylenie
migrantow standardowe
Rzadziej zmieniaja pracg P19.1 3,23 3 30 1,24
Posiadaja pozytywny stosunek P192 3.19 3 3 115
do pracy
Szybko mtegrga 51.¢ z pozostatymi P193 3.19 3 36 1,05
pracownikami w zespole
Sa bardziej zmotywowani do pracy | P19.4 3,21 3 25 1,27
Efektywniej pracuja P19.5 3,13 3 32 1,15
Szybciej si¢ ucza P19.6 2,95 3 34 115
Jakosé wykon}'lwanyc.h przez nich P19.7 27 3 3 1,09
ustug jest wyzsza
Maja wyzsze kompetencje
. . P19. 2 2 2 1,1
w stosunku do polskich pracownikow o8 -39 ? 19

Zrodlo: opracowanie wlasne

Jesli nie nastgpig znaczace zmiany na rynku lub w samym przedsigbiorstwie,
a pracodawca uczciwie traktuje zatrudnionego migranta, to bardzo rzadko decyduje
si¢ on na zmiang pracy. Z drugiej jednak strony moze to rowniez wynika¢ z tego, ze
zmiana jednej pracy na drugg moze skutkowaé konieczno$cig ponownego przejscia
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catej procedury zwigzanej z zatrudnieniem migranta. Na kolejnym miejscu znalazta
si¢ mocna strona, ktéra moze by¢ zwigzana z jedna z gldownych przyczyn zatrudniania
migrantow — wysoki poziom zaangazowania migrantow w wykonywana pracg, a mia-
nowicie wysoka motywacja do pracy. Moze by¢ ona skorelowana z kolejng wysoko
oceniong mocng strong w postaci wykazywania pozytywnego stosunku do wykony-
wanej pracy. Rownie wysoko oceniona zostata mocna strona w postaci szybkiej inte-
gracji zatrudnionych migrantow z pozostatymi pracownikami przedsi¢biorstwa, co
takze moze pozytywnie wplywac na realizacj¢ wykonywanych obowigzkdéw zawodo-
wych.

Najnizej oceniona zostala mocna strona w postaci posiadania przez migrantow
wyzszych kompetencji niz pracownicy polscy. Moze to wynikaé z tego, ze polscy
pracodawcy nie biorg pod uwage posiadanych przez migrantow kompetencji, jezeli
zatrudniony migrant wykazuje duze zaangazowanie w wykonywanie obowigzkow za-
wodowych oraz wykonuje je dobrze.

W dalszej kolejnosci przeprowadzona zostata analiza skupien, a w jej pierwszym
etapie utworzony zostal dendrogram przedstawiajacy strukture powstatych skupien
(rys. 5.26). Nastepnie na podstawie analizy dendrogramu dokonany zostat podziat
w migjscu, w ktorym odleglo$¢ miedzy galeziami jest najwicksza. W efekcie prze-
prowadzonego podziatu uzyskano trzy skupienia, do ktérych naleza poszczegodlne
zmienne (tab. 5.43).

Diagram drzewa
Metoda Warda
Odlegt. euklidesowa
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Odlegtos$¢ wigz.
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>
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12 +

10
P19.8 P19.7 P19.6 P19.3 P19.5 P19.4 P19.2 P19.1

Rysunek 5.26. Dendrogram dla zmiennych zaleznych dotyczacych mocnych
stron migrantéw

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Tabela 5.43. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych mocnych
stron migrantow (metoda Warda)

Zmienna Opis Skupienie
P19.1 Rzadsze zmienianie pracy 1
P19.2 Posiadanie pozytywnego stosunku do pracy 2
P19.3 Szybka integracja z pozostatymi pracownikami w zespole 2
P19.4 Wigksza motywacja do pracy 2
P19.5 Efektywniejsza praca 2
P19.6 Szybsze uczenie si¢ 3
P19.7 Wyzsza jako$¢ wykonywanych ustug 3
P19.8 Wyzsze kompetencje w stosunku do polskich pracownikow 3

Zrodo: opracowanie wlasne

Skupienie nr 1 obejmuje jedng zmienng, P19.1, przy czym niezaleznie od punktu
odciecia w skupieniu nr 1 znajduje si¢ tylko i wylacznie ta zmienna. Mocna strona
migrantow w postaci rzadszego zmieniania przez nich pracy byta najczesciej wskazy-
wana przez $rednie przedsigbiorstwa.

Skupienie nr 2 obejmuje cztery zmiennie: P19.2, P19.3, P19.4 1 P19.5, pokazujac,
ze przedsigbiorstwa, wskazujac na posiadanie przez nich pozytywnego stosunku do
pracy, uwazaja, ze przektada si¢ to na wigksza motywacje do pracy cudzoziemcow,
skutkujaca wigksza ich efektywnos$cia oraz szybka integracja z pozostatymi pracow-
nikami. Zmienne zgrupowane w tym skupieniu byly najczgsciej wskazywane przez
mikro-, male i §rednie przedsigbiorstwa.

Skupienie nr 3 obejmuje trzy zmienne: P19.6, P19.71 P19.8, dowodzac, ze szybsze
uczenie si¢ przektada si¢ na wyzszg jakos¢ wykonywanych ustug oraz wyzsze kom-
petencje w stosunku do polskich pracownikow. Zmienne zgrupowane w tym skupie-
niu byly najczesciej wskazywane przez mikroprzedsigbiorstwa.

Analizujagc natomiast udziat przedsi¢gbiorstw ze wzgledu na ich wielkos¢ (rys. 5.27),
wyraznie widaé, ze wszystkie przedsigbiorstwa najwyzej ocenity skupienie nr 1, co ozna-
cza, ze rzadsze zmienianie pracy przez migrantow stanowi ich najmocniejsza strong.

Nastepnie w celu sprawdzenia poprawno$ci wyodrebnionych skupien przeprowa-
dzono analize skupien z wykorzystaniem metody k-§rednich. Jednakze przy okresle-
niu liczby skupien na poziomie trzech uzyskano inne wyniki niz w przypadku zasto-
sowania analizy metodg Warda (tab. 5.44).

Oba skupienia (1 i 2) zawierajg takg samg liczbe zmiennych, a na podstawie uzyska-
nych wynikoéw mozna stwierdzi¢, ze posiadanie pozytywnego stosunku do wykonywa-
nej pracy (P19.2) skutkuje rzadszym zmienianiem pracy (P19.1), wicksza motywacja
do pracy (P19.4) oraz szybsza integracja z pozostaltymi pracownikami w zespole
(P19.3) (skupienie nr 1). Natomiast szybsze uczenie (P19.6) powoduje wyzsza jako$§¢
wykonywanych ustug (P19.7) oraz efektywniejszg prace (P19.5) (skupienie nr 2). Z kolei
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skupienie nr 3 zawiera tylko jedng zmienna, P19.8, oznaczajaca wyzsze kompetencije
migrantow w stosunku do polskich pracownikow. Wydaje si¢ zatem, ze lepszym wybo-
rem beda wyniki analizy skupien przeprowadzonej metoda Warda.
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E mikro B mate ®m3srednie ®duze
Rysunek 5.27. Ocena wyodre¢bnionych skupien ze wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstw
Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 5.44. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych dotyczacych mocnych
stron migrantéw (metoda k-skupien)

Zmienna Opis Skupienie
P19.1 Rzadsze zmienianie pracy 2
P19.2 Posiadanie pozytywnego stosunku do pracy 2
P19.3 Szybka integracja z pozostatymi pracownikami w zespole 2
P19.4 Wigksza motywacja do pracy 2
P19.5 Efektywniejsza praca 1
P19.6 Szybsze uczenie si¢ 1
P19.7 Wyzsza jako$¢ wykonywanych ustug 1
P19.8 Wyzsze kompetencje w stosunku do polskich pracownikow 3

Zrodto: opracowanie wlasne

Analizujac relacje pomigdzy wielkoscig przedsigbiorstwa a mocnymi stronami mi-
grantdw, zidentyfikowano trzy statystycznie istotne réznice pomi¢dzy wybranymi gru-
pami przedsigbiorstw. Mikroprzedsigbiorstwa istotnie cze$ciej wskazywaty mocne strony
W postaci szybkiej integracji migrantow z pozostalymi pracownikami przedsigbiorstwa
(Z =2,146; p = 0,031) oraz posiadania wyzszych kompetencji w stosunku do polskich
pracownikow (Z = 1,972; p = 0,048) niz przedsicbiorstwa duze. Takze w odniesieniu do
mocnej strony w postaci szybkiej integracji migrantdw z pozostaltymi pracownikami
przedsigbiorstwa istotnie czgsciej byta ona wskazywana przez przedsigbiorstwa mate niz
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duze (Z =2,717; p = 0,0006) (tab. 5.45). W odniesieniu do najbardziej oczekiwanych
warto$ci wynikajacych z zatrudnienia migrantow w postaci umiejetnosci zawodo-
wych, odpornosci na stres, dobrej prezencji i kultury osobistej oraz kolezenskos$ci nie
wykazano zadnych istotnych réznic w badanych grupach przedsigbiorstw.

Tabela 5.45. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do mocnych stron
migrantow w okreslonych grupach przedsi¢biorstw

Zmienna — stabe Mikro/duze Male/duze
strony migrantow U V4 p U V4 p
Szybka integracja z pozostatymi
pracownikami w zespole
Wyzsze kompetencje w stosunku
do polskich pracownikow
Szybka integracja z pozostalymi
pracownikami w zespole

522,0 | 2,146 | 0,031

523,0 | 1,972 | 0,048

1036,0 2,717 = 0,006

Zrédto: opracowanie wiasne

Nastepnie analizie poddano kwestie postrzegania mocnych stron migrantow przez
przedsigbiorstwa dziatajace w okreslonych sektorach (tab. 5.46).

O wiele mnigj statystycznie istotnych relacji zanotowano w przypadku analizy po-
strzegania mocnych stron migrantow przez przedsiebiorstwa dziatajace w wyszczegol-
nionych sektorach. Przedsigbiorstwa z sektora budownictwa i materiatow budowlanych
istotnie wyzej ocenily mocng strong w postaci szybkiej integracji zatrudnionych mi-
grantdw z pozostatymi pracownikami niz przedsicbiorstwa dziatajace w sektorze logi-
styki i transportu (Z = 2,225; p = 0,026) oraz produkcji mebli (Z =-2,812; p = 0,004).
Przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze logistyki i transportu istotnie wyzej ocenity
mocng stron¢ w postaci rzadszego zmieniania pracy przez migrantdw niz przedsi¢bior-
stwa dziatajgce w sektorze samochodow i czesci samochodowych (Z =2,585; p=0,009).

W przypadku mocnej strony w postaci lepszej motywacji do pracy wykazywanej
przez migrantdw niz przez rodzimych pracownikoéw przedsicbiorstwa dzialajace
w sektorze produkcji wyrobéw metalowych i maszyn istotnie nizej ja ocenity niz
przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze logistyki i transportu (Z = 2,036; p = 0,041),
budownictwa i materialdw budowlanych (Z = 2,460; p = 0,013), elektroniki
(Z=2,581; p=10,009) oraz produkcji mebli (Z = 3,220; p = 0,001).

Przedsigbiorstwa ustugowe istotnie wyzej ocenity mocng strong w postaci posia-
dania pozytywnego stosunku do pracy niz przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze bu-
downictwa i materiatow budowlanych (Z =-2,022; p = 0,043), samochodow i czgsci
samochodowych (Z = -2,764; p = 0,005) czy produkcji wyrobow metalowych i ma-
szyn (Z = 2,366; p = 0,017). Takze przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze produkc;ji
mebli istotnie wyzej ja ocenily niz przedsiebiorstwa dziatajace w sektorze samocho-
dow 1 czgsci samochodowych (Z =-2,433; p = 0,014) czy produkcji wyrobow meta-
lowych oraz maszyn (Z = 2,215; p = 0,026).
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Tabela 5.46. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do mocnych stron

migrantow w okreslonych sektorach dzialalnoS$ci przedsi¢biorstw

U Z p
Szybko integruja si¢ z pozostalymi pracownikami w zespole
logistyka i transport / budownictwo i materiaty budowlane | 571,0 = 2,225 0,026
budownictwo i materiaty budowlane / produkcja mebli 114,5  -2.812 0,004
Rzadziej zmieniaja prace
logistyka i transport / samochody i czgsci samochodowe 441,0 | 2,585 0,009
Sa bardziej zmotywowani do pracy

logistyka i transport / wyroby metalowe i maszyny 238,5 2,036 0,041
‘.budownlctwo i materialy budowlane / wyroby metalowe 96,0 2,460 0.013
1 maszyny

elektronika / wyroby metalowe i maszyny 50,5 2,581 0,009
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 32,5 3,220 0,001

Posiadaja pozytywny stosunek do pracy
budownictwo i materiaty budowlane / ustugi 196,5 2,022 0,043
samochody i czeéci samochodowe / ustugi 134,0 2,764 0,005
samochody i czesci samochodowe / elektronika 127,5 | 2,068 0,038
samochody i cze$ci samochodowe / produkcja mebli 108,0 = 2,433 0,014
ustugi / wyroby metalowe i maszyny 71,5 2,366 0,017
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 56,5 2,215 0,026
Szybciej si¢ ucza
budownictwo i materiaty budowlane / elektronika 152,5 | 2,097 0,035
budownictwo i materiaty budowlane / produkcja mebli 143,0 = 2,091 0,036
Jako$¢ wykonywanych przez nich uslug jest wyzsza
budownictwo i materiaty budowlane / produkcja mebli 138,0 = 2,203 0,027
produkcja mebli / handel detaliczny i hurtowy 56,5 2,125 0,033
Efektywniej pracuja
produkcja mebli / handel detaliczny i hurtowy 31,5 3,140 ‘ 0,001
Maja wyzsze kompetencje w stosunku do polskich pracownikéow

produkcja mebli / handel detaliczny i hurtowy 47,0 2,131 ‘ 0,033

Zrodlo: opracowanie wlasne

Ponadto przedsi¢biorstwa dzialajace w sektorze budownictwa i materiatow
budowlanych istotnie nizej ocenity mocng stron¢ w postaci szybkiego uczenia si¢
migrantow niz przedsigbiorstwa dziatajagce w sektorze elektroniki (Z = -2,097;

p = 0,035) czy produkcji mebli (Z =-2,091; p=0,036).

Mocna strona w postaci wyzszej jakosci wykonywanych przez migrantow ustug
byla istotnie wyzej oceniona przez przedsicbiorstwa dziatajace w sektorze produkcji
mebli niz przedsigbiorstwa dzialajagce w sektorze budownictwa i materiatdéw budow-
lanych (Z = -2,203; p = 0,027) oraz handlu detalicznego i hurtowego (Z = 2,125;
p=0,033). Co wigcej, przedsigbiorstwa dziatajagce w sektorze produkcji mebli istotnie
wyzej ocenily mocne strony w postaci efektywniejszej pracy migrantow (Z = 3,140;
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p = 0,001) oraz posiadania przez nich wyzszych kompetencji (Z = 2,131; p = 0,033)
od pracownikéw rodzimych niz przedsiebiorstwa dziatajace w sektorze handlu deta-
licznego i1 hurtowego.

Przeprowadzone w dalszej kolejnosci testy istotnosci, dotyczace pordwnania pomig-
dzy poszczeg6lnymi grupami przedsigbiorstw zatrudniajacymi okreslong liczb¢ migran-
tow w odniesieniu do mocnych stron migrantow, wykazaty, ze (tab. 5.47, 5.48):

— Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantoéw istotnie czg$ciej wskazywaty
mocne strony migrantow w postaci posiadania wyzszych kompetencji od polskich
pracownikow niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantow
(Z =1,997; p = 0,045), przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 cudzoziem-
cow (Z =2,360; p =0,018) i przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migran-
tow (Z =3,983; p =0,000). Dodatkowo przedsi¢cbiorstwa te istotnie czesciej wska-
zywaly mocne strony migrantdw w postaci szybkiej integracji z pozostatymi
pracownikami (Z = 1,965; p = 0,049), wi¢kszej motywacji do pracy (Z = 2,128;
p = 0,033), efektywniejszej pracy (Z = 2,278; p = 0,022) i wyzszej jakoSci wyko-
nywanej pracy (Z =2,255; p = 0,024) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do
100 migrantow,

— Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow istotnie czg$ciej wskazywaty
mocne strony migrantow w postaci posiadania wyzszych kompetencji od polskich
pracownikéw niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantow
(Z =2,019; p = 0,043) oraz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migran-
tow (Z=2,357; p=0,018). Dodatkowo, przedsicbiorstwa te istotnie czgsciej wska-
zywaly mocne strony migrantOow w postaci efektywniejszej pracy (Z = 2,156;
p=0,031), wyzszej jako$ci wykonywanej pracy (Z=2,448; p=0,014) i posiadania
pozytywnego stosunku do pracy (Z = 2,018; p = 0,043) niz przedsigbiorstwa
zatrudniajace od 50 do 100 migrantow. Ponadto mocne strony w postaci wyzszych
kompetencji od polskich pracownikéw (Z = 3,816; p = 0,000) i wyzszej jakosci
wykonywanej pracy (Z = 1,970; p = 0,048) byly istotnie czg¢$ciej wskazywane
przez te przedsigbiorstwa niz przedsigbiorstwa zatrudniajace wigcej niz 100
migrantow,

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantdéw istotnie czes$ciej wskazy-
waly mocne strony migrantow w postaci wigkszej motywacji do pracy (Z=2,181;
p = 0,029) i efektywniejszej pracy (Z = 2,076; p = 0,037) niz przedsi¢biorstwa
zatrudniajace od 50 do 100 migrantow. Co wigcej, przedsiebiorstwa te istotnie czg-
$ciej wskazywaty mocne strony migrantow w postaci posiadania wyzszych kom-
petencji w stosunku do polskich pracownikéw niz przedsigbiorstwa zatrudniajace
wigcej niz 100 migrantow (Z =2,171; p =0,029).
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Tabela 5.47. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do mocnych stron migrantéw w zaleznosci od liczby zatrudnionych migrantow

A/C A/D A/E B/C B/D
U V4 p U Z p U Z p U Z p

1466,0 1,997 0,045 578,5 2360 0,018 162,0 3,983 0,000 718,5 2,019 0,043 286,0 2,357 0,018

Zmienna — mocne strony

Wyzsze kompetencje w stosunku do
polskich pracownikow
Szybka integracja z pozostatymi
pracownikami w zespole

638,5 | 1,965 0,049

Wigksza motywacja do pracy 608,5 2,128 0,033
Efektywniejsza praca 582,5 12,278 0,022 300,5 2,156 0,031
Wyzsza jako$¢ wykonywanych ustug 592,0 | 2,25510,024 279,512,448 1 0,014
Posiadanie pozytywnego
stosunku do pracy 303,512,018 0,043

A — przedsigbiorstwa zatrudniajace do 4 migrantow, B — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantéw, C — przedsigbiorstwa zatrudniajace
od 10 do 49 migrantéw, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantéw, E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrodto: opracowanie wlasne

Tabela 5.48. Wartos$ci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do mocnych stron migrantéw w zaleznosci od liczby zatrudnionych migrantéw (cd.)

Zmienna — mocne strony B/E <L C/E
U V4 p U Z p U V4 p
Wyzsze kompetencje w stosunku do polskich pracownikow 81,0 3,816 0,000 139,5 2,171 = 0,029
Szybka integracja z pozostatymi pracownikami w zespole

Wigksza motywacja do pracy 245,0 | 2,181 | 0,029

Efektywniejsza praca 251,5 | 2,076 | 0,037

Wyzsza jako$¢ wykonywanych ustug 184,5 1,970 0,048
Posiadanie pozytywnego stosunku do pracy

B — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantéw, C — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantow,
D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantéw, E — przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrédto: opracowanie wlasne
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Przeprowadzone analizy umozliwily pozytywna weryfikacje hipotezy H2b:
Postrzegane mocne strony zatrudnionych migrantow sq zroznicowane ze wzgledu
na parametry przedsigbiorstwa (wielkosc, profil dziatalnosci i liczbe zatrudnionych
cudzoziemcow).

5.3.3. Stabe strony zatrudnianych cudzoziemcéw

W odniesieniu do wad najczgsciej wskazywane byto odchodzenie z pracy bez
uprzedzenia, co jednocze$nie stanowi przeciwienstwo najwyzej ocenionej mocnej
strony wynikajacej z zatrudnienia migrantéw (tab. 5.49). Swiadczy¢ to moze jednak
o tym, ze o ile faktycznie migranci rzadko zmieniajg prace, to o tyle, jezeli juz dojdzie
do takiej sytuacji, ze pracownik bez uprzedzenia odejdzie z pracy, bedzie to stanowito
duzy problem dla pracodawcy, ktory z dnia na dzien zostanie bez osoby wykonujacej
okreslone obowiazki, a pozyskanie 1 przyuczenie kolejnego pracownika jest nie tylko
czasochtonne, ale rowniez kosztochtonne. Tak wigc znaczenie tej stabej strony mozna
rozpatrywa¢ w kontekscie potencjalnych probleméw dla pracodawcow, ktorzy nagle
zostajg bez pracownika. Za kolejng stabg stron¢ respondenci uznali brak zaintereso-
wania mozliwosciami dalszego rozwoju zawodowego przez migrantow. Wynikaé
to moze z tego, ze wickszo$¢ migrantow podejmuje dang prace tylko dla korzysci
finansowych, nie zwracajac uwagi na inne kryteria. Z ta wada wiaze si¢ rowniez brak
ich reakcji na dziatania zwigkszajace motywacj¢ do pracy, przy czym nie wiadomo,
czy dziatania motywacyjne skierowane do migrantow maja charakter finansowy, czy
przyjmuja inny charakter, np. oferowanie darmowych obiadow.

Tabela 5.49. Ocena Srednich dla stabych stron migrantéw

Stabe strony migrantéw Zmienna Srednia Dominanta| % Odchylenie
standardowe
Bez uprzedzenia odchodzg z pracy P20.1 3,03 2 24 1,34
Niski poziom zaangazowania P202 2,65 3 30 1,16
w wykonywang prace
Staba integracja z innymi pracownikami P20.3 27 3 31 1,19
przedsigbiorstwa
Brak reakcji na d21.alan1a zwickszajace P20.4 276 3 0 115
motywacje¢ do pracy
Nie przykladajg nalezytej P20.5 | 2,67 2 29 1,21
staranno$ci do wykonywanej pracy
N’1§ wkazma zamteresqwama mozliwo- P20.6 2.99 3 30 1,27
$ciami dalszego rozwoju zawodowego

Zrédto: opracowanie wiasne

Najrzadziej wskazywang wada byl niski poziom zaangazowania w wykonywang
prace, co Scisle wigze si¢ z jedng najwyzej ocenianych przyczyn zatrudniania migran-
tow — wysoki poziom zaangazowania w wykonywane obowigzki. Uzyskane wyniki za-
tem solidnie potwierdzaja to, ze migranci sg bardzo zaangazowani w wykonywang
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prace. O ile fakt ten w odniesieniu do przyczyn ma charakter czysto hipotetyczny, o tyle
w odniesieniu do oceny tej strony wynika, ze wysoki poziom zaangazowania migrantow

w wykonywang pracg jest zjawiskiem powszechnym.

W dalszej kolejnosci przeprowadzona zostata analiza skupien, a w jej pierwszym
etapie utworzony zostal dendrogram przedstawiajacy strukture powstatych skupien
(rys. 5.28). Na podstawie analizy dendrogramu dokonany zostat podziat w miejscu,
w ktorym odleglo$¢ miedzy gateziami jest najwicksza. W efekcie przeprowadzonego
podzialu uzyskano trzy skupienia, do ktorych naleza poszczegdlne zmienne (tab. 5.50).
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Metoda Warda
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Rysunek 5.28. Dendrogram dla zmiennych zaleznych dotyczacych stabych

Tabela 5.50. Wyodrebnione skupienia dla zmiennych zaleznych stabych stron

P20.6 P20.5 P20.4 P20.3 P20.2 P20.1

stron migrantow

Zrbdto: opracowanie wiasne

migrantow (metoda Warda)

Zmienna Opis Skupienie
P20.1 Bez uprzedzenia odchodza z pracy 1
P20.2 Niski poziom zaangazowania w wykonywang prace 2
P20.3 Staba integracja z innymi pracownikami przedsigbiorstwa 2
P20.4 Brak reakcji na dziatania zwigkszajace motywacje do pracy 3
P20.5 Nie przyktadaja nalezytej staranno$ci do wykonywanej pracy 3
P20.6 Nie wykazujg zainteresowania mozliwo$ciami dalszego 3

rozwoju zawodowego
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Skupienie nr 1 obejmuje jedng zmienna, P20.1, przy czym niezaleznie od punktu
odcigcia w skupieniu nr 1 znajduje si¢ tylko ta zmienna. Problem w postaci odchodzenia
z pracy bez uprzedzenia byt najczgsciej wskazywany przez duze przedsigbiorstwa.

Skupienie nr 2 obejmuje dwie zmienne: P20.2 i P20.3, wskazujac, ze niski poziom
zaangazowania w wykonywang prac¢ koresponduje ze stabg integracja z innymi pra-
cownikami przedsigbiorstwa. Te zmienne takze byly najczesciej wskazywane przez
duze przedsiebiorstwa.

Skupienie nr 3 obejmuje trzy zmienne: P20.4, P20.5 i P20.6, wskazujac, ze skoro
pracownicy nie wykazuja zainteresowania mozliwosciami dalszego rozwoju zawodo-
wego, to nie reaguja na dziatania zwigkszajace motywacj¢ do pracy oraz nie przykta-
daja nalezytej starannosci do wykonywanej pracy. Te problemy byly z kolei najcze-
Sciej wskazywane przez $rednie przedsiebiorstwa.

Analizujac udziat przedsigbiorstw ze wzgledu na ich wielkos¢ (rys. 5.29), wyraznie
widac, ze wszystkie przedsigbiorstwa najwyzej ocenily skupienie nr 1, co oznacza, ze
odchodzenie z pracy migrantow bez uprzedzenia bylo najczesciej wskazywang nich
stabg strona.

4,00
3,50

3,01

3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50

0,00
skupienie 1 skupienie 2 skupienie 3

H mikro Emate M 3$rednie duze

Rysunek 5.29. Ocena wyodre¢bnionych skupien ze wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstw

Zroédlo: opracowanie wlasne

Nastepnie w celu sprawdzenia poprawno$ci wyodrebnionych skupien przeprowa-
dzono analiz¢ skupien z wykorzystaniem metody k-srednich. Przy okresleniu liczby
skupien na poziomie trzech uzyskano takie same wyniki jak w przypadku wykorzy-
stania metody Warda.

Analizujac relacje pomiedzy stabymi stronami migrantdéw a wybranymi grupami
przedsigbiorstw, wykazano, ze statystycznie istotnych réznic jest o wiele wigcej
(tab. 5.51, 5.52). Interpretujac uzyskane wyniki, mozna wskazac, ze:

235



Rozdziat 5

— staba strona w postaci nieprzykladania nalezytej starannosci byta istotnie czgsciej
wskazywana przez przedsigbiorstwa §rednie niz mikroprzedsiebiorstwa (Z=-2,331;
p=0,019);

— staba strona w postaci braku reakcji na dziatania zwickszajace motywacje do
pracy byla istotnie czesciej wskazywana przez przedsigbiorstwa $rednie niz mate
(Z=-2,394;p=0,016);

— staba strona w postaci odchodzenia z pracy bez uprzedzenia byla istotnie czesciej
wskazywana przez przedsi¢biorstwa duze niz mate (Z = -2,312; p = 0,020) oraz
mikroprzedsigbiorstwa (Z = -2,589; p = 0,009);

— podobna sytuacja jest w przypadku stabej integracji z innymi pracownikami przed-
sigbiorstwa, t¢ stabg strong istotnie czgsciej wskazywaty przedsigbiorstwa duze niz
mate (Z=-2,380; p=0,017) oraz mikroprzedsigbiorstwa (Z =-2,077; p = 0,037).

Tabela 5.51. Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do stabych stron
migrantow w okreslonych grupach przedsi¢biorstw

Zmienna — slabe strony Male/duze Mikro/$rednie
migrantéw U Z p U Z p
Nie przyktadaja nalezytej
starannosci do wykonywanej 869,0 2,331 0,019

pracy
Bez uprzedzenia odchodza
Z pracy
Staba integracja z innymi
pracownikami

1037,0 = 2,312 0,020

999,5 | 2,380 0,017

Zrbdto: opracowanie wiasne

Tabela 5.52. Wartos$ci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do stabych stron
migrantéw w okreslonych grupach przedsi¢biorstw (cd.)

Zmienna — slabe strony Mikro/duze Male/Srednie
migrantéw U V4 p U V4 P
Bez uprzedzenia odchodza 807.5 2,589 0,009
Z pracy
Staba integracja z innymi
pracownikami
Brak reakcji na dziatania
zwigkszajace motywacje 1058,5| -2,394 = 0,016
do pracy

852,0 | 2,077 0,037

Zrbdto: opracowanie wiasne

W odniesieniu do wad zatrudnionych migrantéw w postaci niskiego poziomu
zaangazowania w wykonywang prace oraz braku zainteresowania mozliwosciami
dalszego rozwoju zawodowego nie wykazano zadnych istotnych réznic pomigdzy
badanymi grupami przedsigbiorstw.
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W odréznieniu od mocnych stron analiza wystgpowania statystycznie istotnych
relacji w odniesieniu do stabych stron zatrudniania migrantow wykazata bardzo duza
liczbe istotnych r6znic’®. Wyniki dowodza, ze przedsiebiorstwa dziatajace w sektorze
budownictwa i materialdow budowlanych istotnie czeSciej wskazywaty na negatywne
kwestie w postaci stabej integracji migrantow z pozostatymi pracownikami, braku za-
interesowania mozliwo$ciami dalszego rozwoju zawodowego, niskiego poziomu zaan-
gazowania w wykonywana prace czy braku nalezytej starannosci do wykonywane;j
pracy. Takze przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze logistyki i transportu istotnie cze-
Sciej wskazywaty problem w postaci stabej integracji migrantdéw z pozostatymi pracow-
nikami, braku zainteresowania mozliwosciami dalszego rozwoju zawodowego, nagtego
odchodzenia z pracy, niskiego poziomu zaangazowania w wykonywang pracg, braku
reakcji na dziatania zwiekszajace motywacje do pracy czy braku nalezytej starannosci
do wykonywanej pracy niz przedsigbiorstwa dziatajace w pozostatych sektorach.

Przeprowadzone w dalszej kolejnosci testy istotnosci, dotyczace poréwnania po-
miedzy poszczegdlnymi grupami przedsigbiorstw zatrudniajacymi okre$long liczbe
migrantow w odniesieniu do stabych stron zatrudniania obcokrajowcow, wykazaty,
ze (tab. 5.53):

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantdow istotnie czgsciej wskazywaty
stabe strony migrantow w postaci odchodzenia bez uprzedzenia z pracy (Z =-2,669;

p = 0,007), niskiego poziomu zaangazowania w wykonywang prace (Z = —2,085;

p = 0,037) i stabej integracji z innymi pracownikami (Z = —-2,198; p = 0,027) niz

przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantdéw. Dodatkowo przedsi¢biorstwa te

istotnie cze$ciej wskazywaty stabe strony migrantdow w postaci odchodzenia bez
uprzedzenia z pracy (Z = —2,819; p = 0,004), niskiego poziomu zaangazowania

w wykonywang pracg (Z =-2,958; p = 0,003) i stabej integracji z innymi pracowni-

kami (Z=-2,120; p =0,033) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow.
— Przedsi¢biorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantéw istotnie czes$ciej wska-

zywaly slabe strony migrantow w postaci odchodzenia bez uprzedzenia z pracy

(Z =-2,643; p =0,008), niskiego poziomu zaangazowania w wykonywang prace

(Z = -2,364;p = 0,018), braku reakcji na dziatania zwigkszajace motywacje do

pracy (Z =-2,283; p = 0,022) i nieprzyktadania nalezytej starannosci do wyko-

nywanej pracy (Z =-2,073; p = 0,038) niz przedsicbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4

migrantow. Dodatkowo przedsigbiorstwa te istotnie czgsciej wskazywaty stabe strony

migrantdéw w postaci odchodzenia bez uprzedzenia z pracy (Z = -2,795; p = 0,005),

niskiego poziomu zaangazowania w wykonywana prace (Z = -2,851; p = 0,004)

i braku reakcji na dziatania zwigkszajace motywacje do pracy (Z=-2,642; p = 0,008).
— Przedsigbiorstwa zatrudniajace wigcej niz 100 migrantow istotnie czesciej wska-

zywaly stabe strony migrantdéw w postaci odchodzenia bez uprzedzenia z pracy

(Z=-2,097; p =0,035) niz przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow.

329 W zwiagzku z tym tabela zawierajaca wyniki przeprowadzonych analiz znajduje si¢ na koficu ksigzki
jako zatacznik nr 3.
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Tabela 5.53. WartoSci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do stabych stron migrantéw w zaleznosci
od liczby zatrudnionych migrantow

Zmienna — slabe strony
migrantéw

A/C
V4

p

U

A/D
Z p

U

B/C
V4

p

U

B/D
Z p

B/E

Bez uprzedzenia
odchodza z pracy

Niski poziom
zaangazowania
w wykonywang prace

1315,5

1434,5

—2,669

—2,085

0,007

0,037

542,0

578,0

2,643 | 0,008

-2,364 | 0,018

623,0

606,5

-2,819

—2,958

0,004

0,003

254,5

250,5

2,795 | 0,005

—2,851 1 0,004

174,0

-2,097

0,035

Staba integracja z innymi
pracownikami
przedsigbiorstwa

1411,5

-2,198

0,027

690,5

-2,120

0,033

Brak reakcji na dziatania
zwigkszajace motywacje
do pracy

Nie przyktadaja nalezytej
starannosci
do wykonywanej pracy

588,5

615,5

—2,283 10,022

2,073 | 0,038

265,5

—2,642 | 0,008

A — przedsigbiorstwa zatrudniajace do 4 migrantow, B — przedsi¢cbiorstwa zatrudniajgce od 5 do 9 migrantéw, C — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49

migrantow, D — przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantéw, E — przedsi¢biorstwa zatrudniajace powyzej 100 migrantow

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Przeprowadzone analizy umozliwity pozytywna weryfikacj¢ hipotezy H2c: Postrze-
gane stabe strony zatrudnionych cudzoziemcow sq zroznicowane ze wzgledu na parame-
try przedsiebiorstwa (wielkos¢, profil dzialalnosci i liczbe zatrudnionych cudzoziemcow).

5.4. Analiza i ocena proces6w motywacji cudzoziemcéw
w polskich przedsi¢biorstwach

W celu uzyskania pozadanych warto$ci wynikajacych z zatrudnienia migrantow
przedsigbiorstwa bardzo czgsto stosujg rozwigzania stuzace do zwigkszenia motywa-
¢ji do pracy wsrod swoich pracownikéw (rys. 5.30). W odniesieniu do migrantow
najczesciej realizowanym dzialaniem motywacyjnym byla mozliwos¢ dalszego roz-
woju zawodowego, np. poprzez uczestnictwo w roznorodnych kursach czy szkole-
niach. Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze o ile tego rodzaju rozwigzanie motywacyjne
bylo stosowane najczesciej, o tyle respondenci wskazali rowniez, ze jedna z najczg-
Sciej wystepujacych stabych stron zatrudnionych migrantéw byto to, ze nie wykazujg
oni zainteresowania mozliwo$ciami dalszego rozwoju zawodowego. Mozna zatem
przyjac, ze wystepujacy w przedsigbiorstwie system motywacyjny nie jest zgodny
z oczekiwaniami zatrudnionych cudzoziemcow. Na drugim miejscu znalazto si¢ dzia-
fanie motywacyjne w postaci zwigkszenia poziomu wynagrodzen w zaleznosci od po-
siadanego stazu pracy w danym przedsicbiorstwie. To rozwigzanie moze stanowic
najwigksza zachete do utrzymania pracownikow w przedsigbiorstwie, a czestos¢ jego
stosowania oraz to, ze respondenci wskazali, ze migranci bardzo rzadko zmieniaja
prace, moze stanowi¢ o jego skutecznosci. Takze oferowane premie i nagrody finan-
sowe, rOwnie czgsto wskazywane przez respondentdow jako realizowane dziatania mo-
tywacyjne, moga wydatnie przyczyni¢ si¢ do zatrzymania pracownika lub zwigksze-
nia jego poziomu zaangazowania w wykonywang prace.

Mozliwos$¢ partycypacji w zyskach przedsiebiorstwa - 12
Mozliwoé¢ uzyskania pozyczki z zrss (D 28
Dofinansowanie wypoczynku (S 34
Mozliwos¢ pracy zdalnej lub elastyczne godziny pracy A se
Darmowe wyzywienie I 102
Organizacja bezptatnego noclegu L __________JNkb)
Pomoc w zaklimatyzowaniu sie w nowym miejscu pracy NN 116
Pakiet medyczny (S 120
Dodatkowe ubezpieczenie AR 128
Darmowy transport do pracy I 138
Pomoc w zatatwieniu formalnoéci urzedowych N 148
Premie i nagrody finansowe AIIIImhhhhhm—m———. 160
Zwiekszenie poziomu wynagrodzen w zaleznosci od stazu pracy R 172
Mozliwoé¢ dalszego rozwoju zawodowego (uczestnictwo w kursach (. 194

0 50 100 150 200

Rysunek 5.30. Dzialania motywacyjne skierowane do zatrudnionych migrantéw

Zrodto: opracowanie wlasne
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Najrzadziej realizowanym dziataniem motywacyjnym w odniesieniu do zatrudnio-
nych migrantéw jest mozliwo$¢ ich partycypacji w zyskach przedsigbiorstwa, jed-
nakze tego rodzaju dziatanie motywacyjne jest rownie rzadkie w odniesieniu do ro-
dzimych pracownikéw i najczesciej wynika z charakteru oraz z wielko$ci samego
przedsigbiorstwa.

W dalszej kolejnos$ci zbadano, czy wielko$¢ przedsigbiorstw wpltywa na podejmo-
wane przez nie dzialania motywacyjne (tab. 5.54, rys. 5.31). Uzyskane wyniki wska-
zuja, ze wszystkie badane przedsiebiorstwa przede wszystkim preferuja dziatania mo-
tywacyjne w postaci udzielania premii i nagrod finansowych, zwickszania poziomu
wynagrodzen w zalezno$ci od stazu pracy oraz mozliwos$ci dalszego rozwoju zawo-
dowego.

Tabela 5.54. Udzial przedsi¢biorstw w realizacji dzialan motywacyjnych —
kryterium wielko$ci przedsiebiorstwa

]
. sz [

Wielkosé z E ; E

przedsi¢biorstwa e & 5 4

£ 2 = 2

s 2 3 3

7] ‘7 = 7

Dzialania § = ; =
motywacyjne = < = L
= s 2 5

N
Zwigkszenie poziomu wynagrodzen 12% 15% 89 79
w zalezno$ci od stazu pracy
Premie i nagrody finansowe 13% 19% 11% 7%
Pomoc w zsiazlt@v:if(i)ex;li Eormalnoéci 89 99, 6% 50,
Organizacja bezplatnego noclegu 5% 10% 6% 6%
Darmowe wyzywienie 5% 12% 5% 4%
Darmowy transport do pracy 8% 12% 6% 8%
Dofinansowanie wypoczynku 4% 3% 3% 4%
MoZliwc;:'V c(l)z;lzi:eg;orozwoju 16% 16% 6% 2%
Mozliwos¢ partycypacji
e 1% 2% 0% 0%
w zyskach przedsigbiorstwa
Dodatkowe ubezpieczenie 9% 9% 4% 7%
Mozliwos¢ Zzgls:lqse;nia pozyczki 1% 4% 1% 1%
Mozliwos¢ pracy zdalnej lub 6% 50, 0% 30,
elastyczne godziny pracy

Pakiet medyczny 8% 9% 5% 7%

Zrodlo: opracowanie wlasne
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pracy 64
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Rysunek 5.31. Udzial przedsi¢biorstw w realizacji dzialan motywacyjnych —
kryterium wielkosci przedsiebiorstwa

Zrodlo: opracowanie wlasne

Analizujac wskazania poszczegdlnych dziatan motywacyjnych ze wzgledu na
wielkos¢ przedsiebiorstw, mozna wywnioskowac, ze:

— Mikroprzedsigbiorstwa najczgsciej oferujg dziatania motywacyjne w postaci: moz-
liwo$ci dalszego rozwoju zawodowego, premii i nagrod finansowych oraz zwigk-
szania poziomu wynagrodzen w zaleznosci od stazu pracy,

— Male przedsi¢biorstwa najczgséciej oferuja dzialania motywacyjne w postaci: pre-
mii 1 nagrod finansowych, mozliwosci dalszego rozwoju zawodowego, pomocy
w zatatwianiu formalno$ci urzedowych oraz zwigkszania poziomu wynagrodzen
w zaleznosci od stazu pracy,
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— Srednie przedsigbiorstwa najczesciej oferuja dziatania motywacyjne w postaci:
premii i nagrod finansowych, zwigkszania poziomu wynagrodzen w zaleznos$ci od
stazu pracy i mozliwosci dalszego rozwoju zawodowego,

— Duze przedsiebiorstwa najczgsciej oferuja dziatania motywacyjne w postaci: do-
datkowego ubezpieczenia, darmowego transportu do pracy, mozliwosci dalszego
rozwoju zawodowego oraz pakietu medycznego.

Mozna zatem wysnu¢ wniosek, ze dla wszystkich grup przedsigbiorstw analizo-
wanych pod katem ich wielko$ci mozliwo$¢ dalszego rozwoju zawodowego stanowi
jedno z najczesciej podejmowanych dziatan motywacyjnych. Natomiast najrzadziej
podejmowanym dzialaniem motywacyjnym przez wszystkie grupy przedsicbiorstw
byta mozliwo$é uzyskania pozyczki z ZFSS oraz mozliwoéé partycypacji w zyskach
przedsiebiorstwa.

Nastgpnie zbadano, czy wystgpuja istotne zalezno$ci pomig¢dzy profilem dziatalno-
$ci przedsigbiorstwa a realizowanymi dzialaniami motywacyjnymi (tab. 5.55, rys. 5.32).

Tabela 5.55. Udzial przedsi¢biorstw w realizacji dzialan motywacyjnych —
kryterium profilu dzialalno$ci przedsiebiorstwa

Logi Budownictwo | Samochody
gistyka | . s .
i transport i materialy i czesci Uslugi
P budowlane samochodowe
Zwigkszenie poziomu
wynagrodzen 14% 6% 3% 3%
w zalezno$ci od stazu pracy
Premie i nagrody 16% 6% 6% 4%
finansowe
Pomoc w zatatwieniu formalnos$ci % 5% 1% 30,
urzedowych
Organizacja bezplatnego o
7% 7% 3% 0%
noclegu
Darmowe wyzywienie 8% 3% 3% 2%
Darmowy transport do pracy 9% 6% 5% 3%
Dofinansowanie wypoczynku 3% 0% 3% 0%
Mozliwos¢ dalszego rozwoju 1% 8% 50, 6%
zawodowego
Mozliwosé partycypacp w zyskach 1% 1% 0% 0%
przedsigbiorstwa
Dodatkowe ubezpieczenie 8% 2% 4% 3%
Mozliwosé iz;;ksa;lia pozyczki 30 0% 0% 0%
Mozliwos¢ pracy 'zdalnej lub 4% 1% 0% 1%
elastyczne godziny pracy
Pakiet medyczny 9% 2% 4% 1%

Zrodo: opracowanie wlasne
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Pakiet medyczny
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Rysunek 5.32. Udzial przedsi¢biorstw w realizacji dzialan motywacyjnych —
kryterium profilu dzialalno$ci przedsi¢biorstwa

Zrédto: opracowanie wiasne

Na podstawie zaprezentowanych wynikow mozna wskaza¢, ze dziatania motywa-
cyjne w postaci: udzielania premii i nagrod finansowych, zwickszania poziomu wyna-
grodzen w zaleznosci od stazu pracy oraz mozliwosci dalszego rozwoju zawodowego
sa najczesciej podejmowanymi dziataniami przez przedsigbiorstwa dzialajace w sekto-
rze logistyki i transportu. Przedsicbiorstwa dziatajace w sektorze budownictwa i mate-
rialtow budowlanych preferuja dziatania w postaci mozliwosci dalszego rozwoju zawo-
dowego, organizacji bezptatnego noclegu oraz darmowego transportu do pracy. Premie
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i nagrody finansowe, darmowy transport do pracy oraz mozliwos¢ dalszego rozwoju
zawodowego sa najczgsciej podejmowanymi dziataniami przez przedsiebiorstwa
dziatajace w sektorze samochodow i czesci samochodowych. Podobnie wyglada sytua-
cja w przypadku przedsigbiorstw ustugowych, ktére najczesciej podejmujg dziatania
motywacyjne w postaci: mozliwosci dalszego rozwoju zawodowego, premii i nagrod
finansowych oraz zwigkszania poziomu wynagrodzen w zaleznosci od stazu pracy. Tak
jak poprzednio, przeprowadzone testy niezaleznosci chi? nie wykazaty zadnych istot-
nych zaleznosci w odniesieniu do wielkosci przedsigbiorstw.

Tabela 5.56. Udzial przedsi¢biorstw w realizacji dzialan motywacyjnych —
kryterium liczby migrantow zatrudnionych przez przedsiebiorstwo

Od1do4 Od5do9 Od10 do 49 Od 50 do 100 Powyzej 100
Zwigkszenie poziomu
wynagrodzenw zaleznosci| 10% 6% 7% 1% 2%
od stazu pracy
Pre?{‘;‘ﬂ‘?\i"dy 13% 8% 6% 1% 2%
Pomoc w zatatwieniu 6% 4% 50, 0% 1%
formalnosci urzedowych
Organizacja 6% 3% 5% 1% 1%
bezptatnego noclegu
Darmowe wyzywienie 5% 3% 6% 2% 0%
Darmowy N o o o N
transport do pracy 8% 4% 6% 2% 2%
D;’Vf;r;rfz‘ﬁzie 0% 2% 1% 2% 1%
Mozliwos¢ dalszego roz-
. 17% 4% 6% 0% 2%
woju zawodowego
Mozliwos¢
partycypacji w zyskach 1% 1% 1% 0% 0%
przedsigbiorstwa
Dodatkowe ubezpieczenie 8% 5% 2% 0% 2%
Mozliwos¢ uzyskania
] , 1 0, 0, 1 0, 1 V) 0,
pozyczki z ZFSS & 0% o o 0%
Mozliwo$¢ pracy zdalnej
lub elastyczne godziny 4% 2% 0% 0% 0%
pracy
Pakiet medyczny 6% 5% 3% 0% 2%

Zrodlo: opracowanie wlasne

W ostatnim kroku przeprowadzono analizy majace na celu sprawdzenie, czy wy-
stepujg roznice pomigdzy oferowanymi przez przedsigbiorstwa dziataniami motywa-
cyjnymi a liczba zatrudnionych migrantow (tab. 5.56, rys. 5.33).
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Rysunek 5.33. Udzial przedsi¢biorstw w realizacji dzialan motywacyjnych —
kryterium liczby migrantéw zatrudnionych przez przedsi¢biorstwo

Zrodlo: opracowanie wlasne

Analizujac wskazania poszczegdlnych dziatan motywacyjnych ze wzgledu na
liczbg zatrudnionych migrantow, mozna wyraznie spostrzec, ze:

— Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantow najczesciej oferujg dziatania mo-
tywacyjne w postaci: mozliwosci dalszego rozwoju zawodowego, premii i nagrod
finansowych oraz zwigkszania poziomu wynagrodzen w zaleznosci od stazu pracy,

— Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantow najczesciej oferujg dziatania
motywacyjne w postaci: premii i nagréd finansowych, mozliwosci dalszego roz-
woju zawodowego, pomocy w zalatwieniu formalnosci urzgdowych oraz zwiek-
szania poziomu wynagrodzen w zalezno$ci od stazu pracy,
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— Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantéw najczgsciej oferuja dziatania
motywacyjne w postaci: premii i nagrod finansowych, zwigkszania poziomu wyna-
grodzen w zaleznosci od stazu pracy, pomocy w zalatwieniu formalnosci urzgdo-
wych, mozliwosci dalszego rozwoju zawodowego oraz pakietu medycznego,

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantdw najczgsciej oferuja dzia-
fania motywacyjne w postaci: darmowego transportu do pracy, dofinansowania
wypoczynku, darmowego wyzywienia, organizacji bezptatnego noclegu oraz pre-
mii i nagrod finansowych,

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace wigcej niz 100 migrantéw najczesciej oferuja dzia-
fania motywacyjne w postaci: darmowego transportu do pracy, zwigkszania po-
ziomu wynagrodzen w zalezno$ci od stazu pracy, pomocy w zaaklimatyzowaniu
si¢ W nowym miejscu pracy oraz wsparcia przy zatatwieniu formalnosci urzedo-
wych i darmowego wyzywienia.

Przeprowadzone analizy umozliwity pozytywna weryfikacje hipotezy H3: Katalog
dziatan motywacyjnych, jakie przedsigbiorstwo oferuje zatrudnionym cudzoziemcom,
Jjest zroznicowany ze wzgledu na parametry przedsigbiorstwa (wielkosé, profil dzia-
talnosci i liczbe zatrudnionych cudzoziemcow).

Weryfikacje hipotezy H3a: Wystepujq istotne zaleznosci pomiedzy poszczegolnymi
pozycjami w katalogu dzialan motywacyjnych, jakie przedsigbiorstwo oferuje zatrudnio-
nym cudzoziemcom, przeprowadzono przy wykorzystaniu statystycznej analizy istotno-
sci wspotczynnika korelacji Pearsona. W pierwszym kroku analizy kazdemu dziataniu
przyporzadkowano odpowiednie zmienne (tab. 5.57).

Tabela 5.57. Przypisanie zmiennych do kazdego rodzaju dzialania motywacyjnego

Rodzaj dzialania motywacyjnego Zmienna
Zwickszenie poziomu wynagrodzen w zaleznosci od stazu pracy M1
Premie i nagrody finansowe M2
Pomoc w zalatwieniu formalno$ci urzedowych M3
Organizacja bezptatnego noclegu M4
Darmowe wyzywienie M5
Darmowy transport do pracy M6
Dofinansowanie wypoczynku M7
Mozliwos¢ dalszego rozwoju zawodowego MS
Mozliwos¢ partycypacji w zyskach przedsigbiorstwa M9
Dodatkowe ubezpieczenie MI10
Mozliwo$é uzyskania pozyczki z ZFSS Ml1
Mozliwos¢ pracy zdalnej lub elastyczne godziny pracy M12
Pakiet medyczny M13

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Wyniki przeprowadzonej analizy istotno$ci prezentuje tabela 5.58.
Tabela 5.58. Wyniki analizy istotnoSci
Ml M2 M3 M4 M5 M6 | M7 M8 | M9 MI10 M1l | MI2 | M13

M1 1,00 0,15 0,05 0,03 -0,01 0,05 -0,00/-0,02 -0,05| 0,21 |-0,01 0,08 0,19

M2 0,15 1,00 0,08 —0,02-0,07 0,22 —0,03 —0,23 —0,06 —0,10 0,07 0,11 0,02
M3 0,05 0,08 1,00 0,03 0,13 0,02 -0,04 -0,08 0,06 0,06 0,08 0,07 0,00
M4 0,03 -0,02 0,34 1,00 025 0,16 0,11 —0,17-0,07 -0,22 0,10 0,05 0,02
M5 0,01 -0,07 0,13 0,24 1,00 0,10 0,18 —0,16 0,00 —0,14 0,05 —0,19 —0,07

M6 0,05 -0,08 0,02 | 0,16 0,10 1,00 0,10 -0,11/-0,04 -0,01 0,05 | 0,05 |-0,09

M10 | 0,08 -0,10| 0,06 —0,22/-0,14/-0,01/-0,04 —0,01| 0,02 1,00 -0,13|0,12 | 0,45

M7 -0,00-0,03 -0,43 0,11 0,18 0,10 1,00 -0,04-0,11 -0,04 —0,08| 0,05 |-0,07
M8 -0,02/-0,11 -0,08 -0,17/-0,16 -0,11/-0,04| 1,00 —0,11-0,01 —-0,03| 0,14 |-0,05
M9 -0,05-0,06 —0,12/-0,07 0,01 —0,04 -0,11|-0,11 1,00 | 0,02 | 0,15 —0,09 —0,13

p

MI1 -0,01 0,21 0,08 0,10 —0,15 0,05 —0,08 -0,03 0,15 0,13 1,00 0,07 0,12
MI2 0,08 0,11 0,07 0,05 0,19 0,05 0,05 0,05 -0,09 0,12 0,07 1,00 0,11
MI3 0,07 0,19 0,00 0,02 —0,07 0,09 —0,07 —0,05 —0,13 0,45 | 0,12 0,11 1,00

Zrodo: opracowanie wlasne

Uzyskane wyniki umozliwily zaobserwowanie istotnie statystycznych korelacji
omiegdzy analizowanymi dziataniami motywacyjnymi:

wystepuje staba dodatnia zalezno$¢ pomigdzy dziataniami motywacyjnymi w postaci
zwigkszenia poziomu wynagrodzen w zalezno$ci od stazu pracy a premiami i nagro-
dami motywacyjnymi, co moze oznaczac, ze wysokos$¢ premii i nagrod finansowych
ulega zwigkszeniu wraz ze wzrostem wynagrodzen (r = 0,15; p = 0,34);

wystepuje staba dodatnia zalezno$¢ pomiedzy dziataniami motywacyjnymi w po-
staci mozliwosci uzyskania pozyczki z ZFSS a premiami i nagrodami motywacyj-
nymi, co moze oznacza¢, ze im wyzsza warto$¢ otrzymanych premii i nagrod
finansowych, tym wigksza mozliwos$¢ uzyskania takiej pozyczki (r=0,21; p = 0,00);
wystepuje staba dodatnia zalezno$¢ pomiedzy dzialaniami motywacyjnymi w postaci
pakietu medycznego a premiami i nagrodami finansowymi (r = 0,19; p = 0,00);
wystepuje umiarkowana dodatnia zalezno$¢ pomiedzy dziataniami motywacyj-
nymi w postaci organizacji bezptatnego noclegu a pomoca w zatatwianiu formal-
nosci urzgdowych (r = 0,34; p = 0,00), co oznacza, ze przedsigbiorstwa wraz
z pomoca w zalatwianiu formalnosci oferujg czgsto bezptatny nocleg;
przedsigbiorstwa, ktére organizuja bezplatny nocleg, oferujg rowniez bezplatny
transport do pracy (r = 0,24; p = 0,00) oraz darmowe wyzywienie (r = 0,16;
p = 0,02), natomiast w mniejszym stopniu oferujg mozliwos¢ dalszego rozwoju za-
wodowego (r=-0,17; p=0,01) oraz dodatkowe ubezpieczenie (r=—-0,22; p =0,00);
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— przedsigbiorstwa, ktore zapewniaja darmowe wyzywienie, oferuja rowniez dofi-
nansowanie do wypoczynku (r = 018; p = 0,00). Z drugiej natomiast strony

w mniejszym stopniu umozliwiajg dalszy rozwoj zawodowy (r=-0,16; p=0,01),

oferuja dodatkowe ubezpieczenie (r = —0,14; p = 0,03) oraz umozliwiaja pracg

zdalng lub w elastycznych godzinach (r =-0,19; p = 0,00);

— przedsigbiorstwa umozliwiajace partycypacje w zyskach ulatwiaja rowniez uzy-
skanie pozyczki z ZFSS (r=0,15; p=0,04);
— przedsigbiorstwa oferujace dodatkowe ubezpieczenie oferujg rowniez pakiet me-

dyczny (r = 0,45; p = 0,00).

Z jednej strony mozna przyjac, ze hipoteza zaktadajaca wystgpowanie istotnych za-
leznosci pomiedzy poszczegdlnymi dziataniami motywacyjnymi przedsigbiorstwa
zostata zweryfikowana pozytywnie, bowiem wykazano wystepowanie tych istotnych
zaleznosci. Z drugiej jednak strony wszystkie zidentyfikowane istotne korelacje sg ko-
relacjami stabymi lub umiarkowanymi o charakterze dodatnim lub ujemnym, co nie
wskazuje na silne zwigzki pomiedzy poszczegdlnymi dziataniami motywacyjnymi.
Tym samym przyj¢to, Ze hipoteza ta zostata czgsciowo pozytywnie zweryfikowana.

5.5. Analiza i ocena proceséw przyszlego rozwoju przedsi¢biorstwa

5.5.1. Analiza i ocena postrzeganych szans i zagrozen
dla dalszego rozwoju przedsi¢biorstwa

Kolejnym zagadnieniem poruszonym w badaniach byta proba zidentyfikowania zja-
wisk, ktore moga stanowi¢ szanse lub zagrozenia dla rozwoju przedsigbiorstwa, wyni-
kajace z faktu zatrudniania migrantow. Charakter tych zjawisk opracowany zostat na
podstawie analizy literatury po§wigconej wplywowi migrantdw na tworzenie si¢ §rodo-
wiska wielokulturowego w przedsigbiorstwie. Za najwigksze warto$ci stanowigce
szanse dla dalszego rozwoju przedsi¢biorstwa respondenci wskazali zwigkszenie po-
ziomu tolerancji dla mniejszosci kulturowych z jednoczesnym zmniejszeniem poziomu
uprzedzen wzgledem nich oraz wzrost ogdlnego poziomu tolerancyjnosci (rys. 5.34).

Zwigkszenie poziom tolerancyjnos$ci moze wynika¢ z faktu, ze zatrudniajgc mi-
granta, pracownicy krajowi majg mozliwo$¢ poznania oséb wywodzacych si¢ z in-
nych kregow kulturowych, a poznanie osoby z innej kultury i traktowanie jej jako
kolegi z pracy rozciaga si¢ na postrzeganie calej zbiorowosci wywodzacej si¢
z tego kregu kulturowego. Z tym wiaze si¢ rOwniez wigkszy poziom empatii i akcep-
tacji dla r6znorodnosci w aspekcie wartosci wyznawanych przez osoby wywodzace
si¢ z innych obszaréw kulturowych. Istotng role odgrywa rowniez zwiekszenie inter-
akcji migdzy pracownikami pochodzacymi z réznych kultur. Wynika¢ to moze
z tego, ze osoby pracujace w jednym przedsigbiorstwie lub nawet w tej samej komorce
sa w pewien sposob zmuszone do interakcji, ale ciekawos¢ drugiej osoby, wywodzacej
si¢ z innej kultury, moze wilasnie wptynac na zwigkszenie intensywnosci kontaktow
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mig¢dzy poszczegdlnymi pracownikami. Zapozyczanie wzorcow kulturowych do dzia-
falnos$ci przedsigbiorstwa bylo najrzadziej wymienianym zjawiskiem postrzeganym
jako szansa dla dalszego rozwoju przedsigbiorstwa. Mozna zatem wyciagnaé wnio-
sek, ze respondenci jako najwicksze szanse dla dalszego rozwoju przedsicbiorstwa
postrzegaja te zjawiska, ktore bezposrednio dotycza pracownikow przedsigbiorstwa
1 interakcji migdzy nimi.

Wieksza empatia i akceptacja réznorodnosci w aspekcie innych 71%
wartosci

Lepsza wymiana pomystéw, idei i informacji, skutkujgca 61%
lepszym opracowaniem rozwigzan

Uzyskanie lepszego obrazu rzeczywistosci 65%

Zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur 77%

Nawigzywanie wiezi spotecznych i wieksza integracja 67%
pracownikéw

Wyiszy poziom tolerangji dla mniejszosci kulturowych 79%
tatwiejsze rozwigzywanie probleméw 43%
Zwiekszenie interakcji miedzy pracownikami 72%
Nauka obcych jezykéw 65%
Mozliwos¢ oferowania szerszej i bardziej elastycznej gamy 47%
produktow

Przycigganie wysoko wykwalifikowanych pracownikéw, poprzez 49%
oferowanie wiekszych szans na rozwéj zawodowy

Wigkszy poziom tolerancyjnosci 76%
Zwiekszenie poziomu atrakcyjnosci miejsca pracy i samej pracy, 53%
poprzez czerpanie ze zréznicowanej puli pracownikow

Lepsze zrozumienie potrzeb i oczekiwarn zréznicowanej grupy 58%
odbiorcow

Zapozyczanie pewnych wzorcéw kulturowych do dziatalnosci 40%
organizacji

Lepsze zrozumienie odmiennych kultur i wysoka wrazliwos¢ 54%
kulturowa

Wzrost ekonomiczny 66%

Lepsza produktywnos¢ i wydajnosé zréznicowanych kulturowo 54%
zespotéw pracownikow

Wiekszy poziom innowacyjnosci i kreatywnosci spowodowany 45%
réznorodnymi perspektywami kulturowymi

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
W Tak M Nie
Rysunek 5.34. Szanse dla rozwoju przedsi¢biorstwa wynikajace

z zatrudniania migrantow

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Rysunek 5.35. Ocena poszczegdlnych szans dla rozwoju przedsi¢biorstwa

ze wzgledu na wielko$¢ przedsiebiorstw

Zrédto: opracowanie wiasne
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Analizujac wskazania poszczeg6élnych szans dla rozwoju przedsicbiorstwa ze

wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstw (rys. 5.35), wyraznie widac, ze:

Mikroprzedsicbiorstwa jako najwigksze szanse dla rozwoju przedsigbiorstwa
uznaja wigkszg empati¢ i akceptacje roznorodnosci w aspekcie innych wartosci,
wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci kulturowych, wiekszy poziom toleran-
cyjnosci oraz zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur,

Mate przedsigbiorstwa jako najwicksze szanse dla rozwoju przedsicbiorstwa
uznajg zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur, uzyskanie lep-
szego obrazu rzeczywisto$ci i wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci kultu-
rowych,

Srednie przedsiebiorstwa jako najwigksze szanse dla rozwoju przedsigbiorstwa
uznajg zwigkszenie interakcji miedzy pracownikami, wyzszy poziom tolerancji dla
mniejszosci kulturowych 1 wigkszy poziom tolerancyjnosci,

Duze przedsigbiorstwa jako najwigksze szanse dla rozwoju przedsigbiorstwa
uznaja wigkszy poziom tolerancyjnosci, zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgle-
dem innych kultur, wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci kulturowych oraz
nawigzywanie wigzi spotecznych i wigksza integracj¢ pracownikow.

Analizujagc wskazania poszczegélnych szans dla rozwoju przedsigbiorstwa ze

wzgledu na profil dziatalnosci przedsigbiorstw (rys. 5.36), mozna zauwazy¢, ze:

Przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze logistyki i transportu jako najwicksze
szanse dla rozwoju przedsigbiorstwa uznaja zwigkszenie interakcji migdzy pra-
cownikami, wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci kulturowych, zmniejsze-
nie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur, wigkszy poziom tolerancyjno-
$ci oraz wigkszg empati¢ i akceptacjg roznorodnosci w aspekcie innych wartosci,
Przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze budownictwa i materialow budowlanych
jako najwigksze szanse dla rozwoju przedsigbiorstwa uznajg wigkszy poziom to-
lerancyjnos$ci, wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci kulturowych, zmniejsze-
nie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur, wzrost ekonomiczny oraz lepsze
zrozumienie potrzeb i oczekiwan zréznicowanej grupy odbiorcow,
Przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze samochodow i cze$ci samochodowych
jako najwicksze szanse dla rozwoju przedsigbiorstwa uznajg wyzszy poziom tole-
rancji dla mniejszosci kulturowych, zmniejszenie poziomu uprzedzen wzglgdem
innych kultur oraz lepsza wymiane pomystow, idei i informacji, skutkujaca lep-
SZym opracowaniem rozwiazan,

Przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze ustug jako najwigksze szanse dla rozwoju
przedsigbiorstwa uznaja wzrost ekonomiczny, zwigkszenie poziomu atrakcyjnosci
miejsca pracy i samej pracy poprzez czerpanie ze zréznicowanej puli pracownikoéw
oraz zwigkszenie interakcji miedzy pracownikami,
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— Przedsiebiorstwa dziatajace w sektorze elektroniki jako najwigksze szanse dla roz-
woju przedsigbiorstwa uznaja nauke obcych jezykow, wigkszy poziom tolerancyj-
nosci 1 wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci kulturowych,

— Przedsiebiorstwa dziatajace w sektorze produkcji mebli jako najwigksze szanse dla
rozwoju przedsigbiorstwa uznajg wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci kultu-
rowych, zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur, lepsza produk-
tywnos¢ 1 wydajnos¢ zréznicowanych kulturowo zespotow pracownikow, wigksza
empati¢ i akceptacje roznorodnosci w aspekcie innych wartosci, mozliwos$¢ ofero-
wania szerszej 1 bardziej elastycznej gamy produktow, zwigkszenie interakcji mig-
dzy pracownikami oraz lepsza wymian¢ pomystow, idei i informacji, skutkujaca
lepszym opracowaniem rozwigzan,

— Przedsi¢biorstwa dziatajace w sektorze wyrobow metalowych i maszyn jako naj-
wigksze szanse dla rozwoju przedsigbiorstwa uznaja wyzszy poziom tolerancji
dla mniejszosci kulturowych, wigkszy poziom tolerancyjnosci, zwigkszenie
interakcji miedzy pracownikami, zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem
innych kultur, lepszg produktywno$¢ i wydajno$¢ zréznicowanych kulturowo
zespolow pracownikdéw, wzrost ekonomiczny, lepsze zrozumienie odmiennych
kultur i wysoka wrazliwos$¢ kulturowa, lepsze zrozumienie potrzeb i oczekiwan
zréznicowanej grupy odbiorcow, zwigkszenie poziomu atrakcyjnosci miejsca
pracy i samej pracy poprzez czerpanie ze zroznicowanej puli pracownikoéw oraz
lepsza wymiang¢ pomystow, idei i informacji, skutkujacg lepszym opracowaniem
rozwigzan,

— Przedsi¢biorstwa dziatajace w sektorze handlu detalicznego i hurtowego jako naj-
wigksze szanse dla rozwoju przedsigbiorstwa uznaja zmniejszenie poziomu uprze-
dzen wzgledem innych kultur, uzyskanie lepszego obrazu rzeczywisto$ci, wicksza
empati¢ i akceptacje roznorodnosci w aspekcie innych wartosci, wzrost ekono-
miczny, lepsza produktywnos$¢ i wydajnos¢ zroznicowanych kulturowo zespotow
pracownikoéw, wickszy poziom tolerancyjnosci, wyzszy poziom tolerancji dla
mnigjszosci kulturowych oraz nawigzywanie wigzi spotecznych i wigksza integra-
cj¢ pracownikow,

— Przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze ubran i tekstyliow jako najwigksze
szanse dla rozwoju przedsicbiorstwa uznaja zwickszenie interakcji migdzy pra-
cownikami, lepsze zrozumienie odmiennych kultur i wysoka wrazliwo$¢ kultu-
rowa, lepsze zrozumienie potrzeb i oczekiwan zréznicowanej grupy odbiorcow,
wigkszy poziom tolerancyjnos$ci, nauke¢ obcych jezykow, wyzszy poziom tole-
rancji dla mniejszosci kulturowych oraz uzyskanie lepszego obrazu rzeczywi-
stosci.
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Rysunek 5.36. Ocena poszczegdélnych szans dla rozwoju przedsiebiorstwa
ze wzgledu na sektor dzialalno$ci przedsigebiorstw

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Rysunek 5.37. Ocena poszczegdélnych szans dla rozwoju przedsiebiorstwa
ze wzgledu na liczbe zatrudnionych migrantéw

Zroédlo: opracowanie wlasne

Analizujac natomiast wskazania poszczegolnych szans dla rozwoju przedsigbior-

stwa ze wzgledu na liczb¢ zatrudnionych migrantow (rys. 5.37), mozna przyjac, ze:

— Przedsigbiorstwa zatrudniajgce od 1 do 4 migrantéw jako najwigksze szanse dla
rozwoju przedsi¢gbiorstwa uznaja wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci kultu-
rowych, zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur oraz wigksza

empati¢ i akceptacje roznorodnosci w aspekcie innych wartosci,
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— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantéw jako najwicksze szanse dla
rozwoju przedsi¢biorstwa uznajg zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem in-
nych kultur, wyzszy poziom tolerancji dla mniejszo$ci kulturowych oraz wzrost
ekonomiczny,

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantow jako najwigcksze szanse dla
rozwoju przedsigbiorstwa uznaja wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci kultu-
rowych, zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur oraz lepsze
zrozumienie potrzeb i oczekiwan zréznicowanej grupy odbiorcow,

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantéw jako najwigksze szanse
dla rozwoju przedsigbiorstwa uznajg zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem
innych kultur, nawigzywanie wigzi spotecznych i wigkszg integracje¢ pracownikow
oraz uzyskanie lepszego obrazu rzeczywistosci,

— Przedsi¢biorstwa zatrudniajace wigcej niz 100 migrantow jako najwigksze szanse
dla rozwoju przedsigbiorstwa uznaja wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci
kulturowych, zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur, wzrost
ekonomiczny, nauke obcych jezykow, zwiekszenie interakcji miedzy pracowni-
kami, nawigzywanie wigzi spotecznych i wickszg integracje pracownikow, wick-
sza empati¢ 1 akceptacje roznorodnosci w aspekcie innych wartosci oraz lepsze
zrozumienie odmiennych kultur i wysoka wrazliwos¢ kulturowa.
Przeprowadzone analizy umozliwily pozytywna weryfikacj¢ hipotezy H4a:

Postrzegane szanse dalszego rozwoju przedsiebiorstwa, wynikajgce z zatrudniania

migrantow, sq zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsigbiorstwa (wielkosé,

profil dziatalnosci i liczbe zatrudnionych migrantow).

W odniesieniu do zagrozen najczgsciej wskazywana byla bariera jezykowa, ktora
bardzo czgsto jest przyczyna nieporozumien czy to migdzy pracownikami,
czy btednie wykonanej pracy z uwagi na brak zrozumienia wydanego polecenia
(rys. 5.38). To pokazuje, ze migranci chociaz w stabym stopniu powinni zna¢ jezyk
polski, przynajmniej na poziomie podstawowym, umozliwiajacym komunikowanie
si¢ 1 zrozumienie wydawanych polecen. Kolejnym, rownie waznym zagrozeniem dla
rozwoju przedsigbiorstwa jest tworzenie si¢ podzialdow pomiedzy poszczegdlnymi
grupami pracownikow, np. Ukraincy integrujg si¢ z Ukraincami, a Polacy z Polakami.
Wtedy tez zadaniem pracodawcy jest tworzenie grup wymieszanych narodowo-
sciowo, co nie tylko uniemozliwi tworzenie si¢ grup i podziatéw, ale doprowadzi do
wigkszej integracji miedzy pracownikami. Zatrudnienie migrantow w przedsigbior-
stwie moze rowniez doprowadzi¢ do wystgpowania sprzecznych styldéw w pracy oraz
réznego rozumienia szeroko pojmowanej etyki zawodowej, co w efekcie moze dopro-
wadzi¢ do nieporozumien lub btedow w trakcie wykonywania pracy. Tutaj takze
wazng rolg odgrywa pracodawca, ktorego zadaniem powinno by¢ jasne i przejrzyste
okreslenie przyjetego stylu pracy i sprawdzenie, czy wszyscy tak samo rozumiejg sto-
sowang etyke zawodowa. Natomiast najrzadziej wskazywane bylo ryzyko uzaleznie-
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nia si¢ od innej kultury i przyjecie zachowan innej kultury. Wynika to z tego, ze pra-
wie kazdy jest bardzo silnie przywigzany do swoich wzorcow kulturowych i wyste-
puje mate prawdopodobienstwo przejecia wzorcoOw kulturowych od migranta.

Spraeczne style pracy w zespotach
Rézne rozumienie etyki zawodowej
Wysokie koszty zatrudniania cudzoziemcow i przystosowania
miejsc pracy
Trudnosci w zrozumieniu profesjonalnej komunikacji,
skutkujaca jej btednym interpretowaniem
wycofaniem sie dotychczas zdefiniowanej kultury
Problemy w zarzadzaniu wielokulturowg sita robocza
zatrudniania cudzoziemcow
Obawa przed utratg wtasnej odrebnosci kulturowej
Bariera jezykowa, bedaca przyczyna nieporozumien
przekonan religijnych, norm, wierzen czy rytuatéw
kultur
Utrudniona integracja spowodowana uprzedzeniami lub
negatywnymi stereotypami kulturowymi
Tworzenie sie podziatéw pomiedzy poszczegdlnymi grupami
Spadek poziomu zaufania miedzy pracownikami
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Tak MW Nie

Rysunek 5.38. Zagrozenia dla rozwoju przedsi¢biorstwa ze wzgledu na liczbe
zatrudnionych migrantow

Zroédlo: opracowanie wlasne

Analizujac wskazania poszczegolnych zagrozen dla rozwoju przedsigbiorstwa ze
wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstw (rys. 5.39), mozna spostrzec, zZe:

— mikroprzedsigbiorstwa jako najwigksze zagrozenia dla rozwoju przedsigbiorstwa
postrzegajg tworzenie si¢ podziatbw pomigdzy poszczegolnymi grupami, rézne ro-
zumienie etyki zawodowej 1 sprzeczne style pracy w zespotach,

— male przedsigbiorstwa jako najwigksze zagrozenia dla rozwoju przedsi¢biorstwa
postrzegajg barier¢ jezykowa, bedaca przyczyna nieporozumien, sprzeczne style
pracy w zespotach, tworzenie si¢ podziatow pomiedzy poszczegdlnymi grupami
oraz roézne rozumienie etyki zawodowej,
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— $rednie przedsigbiorstwa jako najwicksze zagrozenia dla rozwoju przedsigbior-
stwa postrzegaja barier¢ jezykowa, bedaca przyczyna nieporozumien, trudnosci
w zrozumieniu profesjonalnej komunikacji, skutkujace jej btednym interpretowa-
niem, sprzeczne style pracy w zespolach oraz tworzenie si¢ podzialow pomig¢dzy
poszczegblnymi grupami,

— duze przedsigbiorstwa jako najwigksze zagrozenia dla rozwoju przedsi¢biorstwa
postrzegajg bariere jezykowa, bedaca przyczyna nieporozumien, tworzenie si¢
podziatéw pomiedzy poszczegdlnymi grupami i trudnosci w zrozumieniu profe-
sjonalnej komunikacji, skutkujace jej btgdnym interpretowaniem.

Sprzeczne style pracy w zespotach _ 92
Roézne rozumienie etyki zawodowej 90

Wysokie koszty zatrudniania cudzoziemcéw i przystosowania
miejsc pracy ER2a 2 4

Trudnosci w zrozumieniu profesjonalnej komunikacji, _
skutkujgce jej btednym interpretowaniem D2 _ &5

Ryzyko uzaleznienia sie od innej kultury, skutkujgcej
et . sKolacel gy aen a0
wycofaniem sie dotychczas zdefiniowanej kultury

Problemy w zarzadzaniu wielokulturowg sitg robocza _ 68
Obawa przed zbyt wielkimi zmianami wynikajgcych z _
zatrudniania cudzoziemcow 52 _ 7
Obawa przed utratg wtasnej odrebnosci kulturowej - 62

Bariera jezykowa, bedaca przyczyna nieporozumien _ 106
Pojawienie sie konfliktdw wynikajacych np. z réznych
< religii ierzen : 82
przekonarn religijnych, norm, wierzen czy rytuatéw
Napiecie pomiedzy pracownikami, wywodzacymi sie z _
réznych kultur & - 7
Utrudniona integracja spowodowana uprzedzeniami lub m
negatywnymi stereotypami kulturowymi - 80
Tworzenie sie podziatéw pomiedzy poszczegdlnymi grupami _ 90
Spadek poziomu zaufania miedzy pracownikami 80
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Rysunek 5.39. Ocena poszczegdélnych zagrozen dla rozwoju przedsiebiorstwa
ze wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstw

Zrodlo: opracowanie wlasne

Analizujac wskazania poszczegolnych zagrozen dla rozwoju przedsigbiorstwa ze
wzgledu na profil dziatalnosci przedsiebiorstw (rys. 5.40), wyraznie widaé, ze:
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przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze logistyki i transportu za najwigksze zagro-
zenia dla rozwoju przedsigbiorstwa uwazaja sprzeczne style pracy w zespotach,
tworzenie si¢ podziatéw pomiedzy poszczegdlnymi grupami, rdézne rozumienie
etyki zawodowej oraz trudnosci w zrozumieniu profesjonalnej komunikacji, skut-
kujace jej blednym interpretowaniem,

przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze budownictwa i materiatow budowlanych za
najwicksze zagrozenia dla rozwoju przedsigbiorstwa uznajg spadek poziomu zaufania
miedzy pracownikami, tworzenie si¢ podzialdow pomiedzy poszczegdlnymi grupami,
bariere jezykowa, bedaca przyczyna nieporozumien, sprzeczne style pracy w zespo-
fach, problemy w zarzadzaniu wielokulturowg sitg robocza oraz trudnosci w zrozu-
mieniu profesjonalnej komunikacji, skutkujace jej btednym interpretowaniem,
przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze samochodow i czesci samochodowych za
najwigksze zagrozenia dla rozwoju przedsigbiorstwa uznajg wysokie koszty za-
trudniania cudzoziemcow i przystosowania miejsc pracy, barier¢ jezykows, be-
dacg przyczyna nieporozumien, sprzeczne style pracy w zespolach oraz tworzenie
si¢ podziatow pomigdzy poszczegdlnymi grupami,

przedsiebiorstwa dziatajace w sektorze ushug za najwigksze zagrozenia dla roz-
woju przedsigbiorstwa uwazaja wysokie koszty zatrudniania cudzoziemcow
1 przystosowania miejsc pracy, rozne rozumienie etyki zawodowej, spadek po-
ziomu zaufania migdzy pracownikami oraz pojawienie si¢ konfliktow wynikajg-
cych np. z roznych przekonan religijnych, norm, wierzen czy rytuatow,
przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze elektroniki za najwigksze zagrozenia dla
rozwoju przedsiebiorstwa uwazaja wysokie koszty zatrudniania cudzoziemcow
1 przystosowania miejsc pracy, barier¢ jezykowa, bedaca przyczyna nieporozu-
mien, problemy w zarzadzaniu wielokulturowg silg robocza, rdézne rozumienie
etyki zawodowej oraz sprzeczne style pracy w zespotach,

przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze produkciji mebli za najwigksze zagrozenia
dla rozwoju przedsigbiorstwa uznaja wysokie koszty zatrudniania cudzoziemcow
1 przystosowania miejsc pracy, tworzenie si¢ podzialow pomiedzy poszczegdlnymi
grupami, trudnosci w zrozumieniu profesjonalnej komunikacji, skutkujace jej bted-
nym interpretowaniem oraz barier¢ jezykowa, bedaca przyczyna nieporozumien,
przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze wyrobow metalowych i maszyn za naj-
wigksze zagrozenia dla rozwoju przedsigbiorstwa uwazaja trudnosci w zrozumie-
niu profesjonalnej komunikacji, skutkujace jej btednym interpretowaniem, rézne
rozumienie etyki zawodowej, barier¢ jezykowa, bedaca przyczyng nieporozumien,
oraz sprzeczne style pracy w zespotach,

przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze handlu detalicznego 1 hurtowego za najwigk-
sze zagrozenia dla rozwoju przedsigbiorstwa uznajg barierg jezykowa, bedacg przy-
czyna nieporozumien, utrudniong integracje spowodowang uprzedzeniami lub ne-
gatywnymi stereotypami kulturowymi, pojawienie si¢ konfliktow wynikajacych
np. z ro6znych przekonan religijnych, norm, wierzen czy rytuatow, wysokie koszty
zatrudniania cudzoziemcow i przystosowania miejsc pracy oraz tworzenie si¢ po-
dziatow pomiedzy poszczegdlnymi grupami,
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przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze ubran i tekstyliow za najwigksze zagroze-
nia dla rozwoju przedsigbiorstwa uwazaja bariere¢ jezykowsa, bedaca przyczyna
nieporozumien, tworzenie si¢ podziatow pomigdzy poszczegdlnymi grupami oraz
trudno$ci w zrozumieniu profesjonalnej komunikacji, skutkujace jej btednym in-
terpretowaniem.

Sprzeczne style pracy w zespofach 8 24 18 108K0]
Rozne rozumienie etyki zawodowej 22 i 20 8 g

Wysokie koszty zatrudniania cudzoziemcow i
ia mie] T 00 e 2 ECNZAEITH
przystosowania miejsc pracy
TrudnosuwAzrozyrAmenlu profeswnalne] kOI’T‘IUnIkaCJI, l18 26 B
skutkujgce jej btednym interpretowaniem
6

Ryzyko uzaleznienia sie od innej kultury, skutkujacej mg- )
wycofaniem sig dotychczas zdefiniowanej kultury 0
Problemy w zarzadzaniu wielokulturowa sita robocza 14 24 1410 H3
Obawa przed zbyt wielkimi zmianami wynikajacych z _
zatrudniania cudzoziemcow G210 B
Obawa przed utratg wtasnej odrebnosci kulturowe;j 012 1010p3
Bariera jezykowa, bedaca przyczyng nieporozumien i3 26 18 14
Pojawienie sie konfliktdw wynikajacych np. z réznych _
przekonan religijnych, norm, wierzen czy rytuatow 2 g2 1612
Napiecie pomiedzy pracownikami, wywodzgcymi sie z _
réznych kultur 140108 2
Utrudniona integracja spowodowana uprzedzeniami lub _ 16 EIEIEYEN
negatywnymi stereotypami kulturowymi
Tworzenie sie podziatéw pomiedzy poszczegdlnymi _
grupami 82 16 1 1410 K
Spadek poziomu zaufania miedzy pracownikami W30 148 M
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M logistyka i transport B budownictwo i materiaty budowlane
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Rysunek 5.40. Ocena poszczegdélnych zagrozen dla rozwoju przedsiebiorstwa
ze wzgledu na sektor dzialalno$ci przedsi¢gbiorstw

Zrédto: opracowanie wiasne
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Rézne rozumienie etyki zawodowej 102 20 .

Wysokie koszty zatrudniania cudzoziemcow i .
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skutkujace jej btednym interpretowaniem % - 20 .
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Obawa przed zbyt wielkimi zmianami wynikajacych z _
zatrudniania cudzoziemcow £2 - 18.
Obawa przed utratg wiasnej odrebnosci kulturowej _14.

Bariera jezykowa, bedaca przyczyng nieporozumien 104 22 .
Pojawienie sie konfliktéw wynikajgcych np. z réznych
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Rysunek 5.41. Ocena poszczegdélnych zagrozen dla rozwoju przedsiebiorstwa
ze wzgledu na liczbe zatrudnionych migrantéow

Zrodlo: opracowanie wlasne

Analizujac wskazania poszczegdlnych zagrozen dla rozwoju przedsigbiorstwa ze

wzgledu na liczbe zatrudnionych migrantow (rys. 5.41), wyraznie wida¢, ze:
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przedsigbiorstwa zatrudniajgce od 1 do 4 migrantow jako najwicksze zagrozenia dla
rozwoju przedsigbiorstwa postrzegaja tworzenie si¢ podzialow pomiedzy poszcze-
g6Inymi grupami, barier¢ jezykowa, bedaca przyczyng nieporozumien, i rézne rozu-
mienie etyki zawodowe;j,
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— przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantoéw jako najwigksze zagrozenia
dla rozwoju przedsigbiorstwa postrzegaja bariere jezykowa, bedaca przyczyna nie-
porozumien, trudnos$ci w zrozumieniu profesjonalnej komunikacji, skutkujace jej
btgdnym interpretowaniem, i sprzeczne style pracy w zespotach,

— przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantéw jako najwicksze zagrozenia
dla rozwoju przedsigbiorstwa postrzegaja trudnosci w zrozumieniu profesjonalne;j
komunikacji, skutkujace jej blednym interpretowaniem, barier¢ jezykowa, bedaca
przyczyna nieporozumien, rozne rozumienie etyki zawodowej oraz sprzeczne style
pracy w zespotach,

— przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantow jako najwigksze zagroze-
nia dla rozwoju przedsigbiorstwa postrzegaja tworzenie si¢ podziatdw pomiedzy
poszczegbdlnymi grupami, bariere jezykowa, bedaca przyczyna nieporozumien,
napiecie pomiedzy pracownikami, wywodzacymi si¢ z r6znych kultur, problemy
w zarzadzaniu wielokulturowg sitg robocza, trudno$ci w zrozumieniu profesjonal-
nej komunikacji, skutkujace jej blednym interpretowaniem, rézne rozumienie
etyki zawodowej oraz sprzeczne style pracy w zespotach,

— przedsigbiorstwa zatrudniajace wiecej niz 100 migrantéw jako najwigksze zagro-
zenia dla rozwoju przedsigbiorstwa postrzegaja rdzne rozumienie etyki zawodo-
wej, sprzeczne style pracy w zespotach, tworzenie si¢ podzialow pomiedzy po-
szczegolnymi grupami, utrudniong integracje spowodowang uprzedzeniami lub
negatywnymi stereotypami kulturowymi oraz bariere jezykowa, bedaca przyczyna
nieporozumien.

Przeprowadzone analizy umozliwily pozytywna weryfikacje hipotezy H4b: Po-
strzegane zagrozenia dalszego rozwoju przedsigbiorstwa, wynikajgce z zatrudniania
cudzoziemcow, sq zroznicowane ze wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wiel-
kos¢, profil dziatalnosci i liczbe zatrudnionych cudzoziemcow).

5.5.2. Analiza i ocena wplywu pandemii COVID-19 na perspektywy
rozwoju przedsi¢biorstwa

Obecnie polska gospodarka funkcjonuje juz po dwuletnim okresie pandemii spo-
wodowanej wirusem COVID-19, ktéra wptynela na prawie wszystkie obszary funk-
cjonowania calych gospodarek narodowych. W zwiazku z tym respondentow zapy-
tano, czy pandemia COVID-19 wplyneta na proces zatrudniania migrantdw przez
polskie przedsigbiorstwa (rys. 5.42). Najwigkszy odsetek respondentow udzielit od-
powiedzi twierdzacej, dotyczacej zagadnienia zwigkszenia kosztdw ponoszonych
z tytulu utrzymywania migrantow znajdujacych si¢ na kwarantannie. Umieszczenie
pracownika na kwarantannie powoduje, Ze nie moze on wykonywac swoich obowigz-
koéw zawodowych. Zjawisko pandemii COVID-19 spowodowato rowniez, ze proces
poszukiwania i zatrudniania migrantow byt utrudniony lub w ogoéle niemozliwy do
zrealizowania. Wynikato to z faktu zamknigcia granic, braku mozliwosci przyjazdu
czy obwarowanie przyjazdu skierowaniem na 2-tygodniowa kwarantanne.
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Pandemia Covid-19 nie spowodowata zadnych zmian w
obszarze zatrudniania cudzoziemcédw

Nastagpito zwiekszenie kosztéw ponoszonych z tytutu
utrzymywania cudzoziemcdw znajdujgcych sie na

kwarantannie

Konieczne stato sig skorzystanie z ustug agencji pracy

tymczasowej
Proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcow byt 60%
utrudniony
Liczba zatrudnionych cudzoziemcéw nie zmienita sie 46%

Nastapito zwigkszenie liczby zatrudnionych
cudzoziemcow

Nastgpita redukcja liczby zatrudnionych cudzoziemcéw
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Rysunek 5.42. Wplyw pandemii COVID-19 na proces zatrudniania migrantéw

Zrodlo: opracowanie wlasne

Ponad polowa respondentow wskazata rowniez, ze pandemia stala si¢ przyczyna
redukcji liczby zatrudnionych migrantéw. Redukcje zatrudnienia — nie tylko migran-
tow, ale réwniez pracownikdéw krajowych — spowodowane byly tzw. lockdownem,
czasem, gdy wigkszo$¢ przedsigbiorstw zostata zmuszona do zaprzestania prowadze-
nia dziatalnosci gospodarczej, np. zamknigcie restauracji przyczynito si¢ do czestych
zwolnien w gastronomii, to samo dotyczylo sektora budowlanego czy handlu.
Z przedstawionymi wynikami §cisle zwigzane sa zagadnienia dotyczace zwigkszenia
liczby zatrudnienia migrantéw i braku wptywu pandemii COVID-19 na obszar za-
trudniania cudzoziemcow — na oba te zagadnienia przewazajaca wickszos¢ respon-
dentoéw udzielita odpowiedzi negatywnej, potwierdzajac tym samym wptyw pandemii
na poziom zatrudniania migrantow w polskich przedsi¢biorstwach.

Analizujac wskazania wplywu pandemii COVID-19 na proces zatrudniania mi-
grantow ze wzgledu na wielko$¢ przedsiebiorstw (rys. 5.43), wyraznie widac, ze:

— Mikroprzedsi¢biorstwa za najwigkszy wptyw pandemii COVID-19 na proces za-
trudniania migrantow uwazaja to, ze nastapito zwigkszenie kosztow ponoszonych

z tytulu utrzymywania cudzoziemcoéw znajdujacych si¢ na kwarantannie, proces

poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcow byt utrudniony, natomiast nie zmienita

si¢ liczba zatrudnionych migrantow,

262



MIGRANCI W POLSKICH PRZEDSIEBIORSTWACH ...

— Male przedsigbiorstwa wskazuja, ze pandemia COVID-19 najmocniej wplyng¢ta na
proces zatrudniania migrantow, poniewaz nastapito zwigkszenie kosztow pono-
szonych z tytulu utrzymywania cudzoziemcéw znajdujacych si¢ na kwarantannie,
jak rowniez skomplikowat si¢ proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcow,
a w efekcie nastgpita redukcja liczby zatrudnionych migrantow,

— Srednie przedsigbiorstwa najwickszy wplyw pandemii COVID-19 widza w przy-
padku procesu zatrudniania migrantOw z uwagi na to, ze nastapito zwigkszenie
kosztow ponoszonych z tytutu utrzymywania cudzoziemcoéw znajdujacych si¢ na
kwarantannie, nastgpita redukcja zatrudnionych migrantéw, a proces poszukiwa-
nia i zatrudniania cudzoziemcoéw byt utrudniony,

— Duze przedsigbiorstwa za najwickszy skutek pandemii COVID-19 na proces za-
trudniania migrantdw uznaja to, ze nastgpito zwickszenie kosztow ponoszonych
z tytulu utrzymywania cudzoziemcow przebywajacych na kwarantannie, proces
poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcoéw byt utrudniony, konieczne stato si¢
skorzystanie z ustug agencji pracy tymczasowej oraz nastgpita redukcja liczby za-
trudnionych cudzoziemcow.
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Rysunek 5.43. Ocena wplywu pandemii COVID-19 na proces zatrudniania migrantéw
ze wzgledu na wielkos$¢ przedsiebiorstw

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Z analizy wskazan wptywu pandemii COVID-19 na proces zatrudniania migrantow

ze wzgledu na profil dziatalnosci przedsiebiorstw (rys. 5.44) wyraznie wynika, Ze:

Przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze logistyki i transportu najwickszy wptyw pan-
demii COVID-19 widza w przypadku procesu zatrudniania migrantow, bowiem na-
stapito zwiekszenie kosztéw ponoszonych z tytulu utrzymywania cudzoziemcoéw
przebywajacych na kwarantannie, proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziem-
cow byl utrudniony oraz konieczne stato si¢ skorzystanie z ustug agencji pracy tym-
czasowej,

Przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze budownictwa i materialdow budowlanych za
najwickszy wptyw pandemii COVID-19 na proces zatrudniania migrantow postrze-
£aj3 to, ze nastapito zwigkszenie kosztow ponoszonych z tytutu utrzymywania cudzo-
ziemcow skierowanych na kwarantanng, proces poszukiwania i zatrudniania cudzo-
ziemcow byl utrudniony oraz nastgpita redukcja liczby zatrudnionych cudzoziemcéow,
Przedsiecbiorstwa dzialajace w sektorze samochodow i czesci samochodowych
za najwickszy wptyw pandemii COVID-19 na proces zatrudniania migrantow
uznajg to, ze nastgpito zwickszenie kosztow ponoszonych z tytutu utrzymywania
cudzoziemcow przebywajacych na kwarantannie, nastgpita redukcja liczby zatrud-
nionych cudzoziemcow, proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcéw byt
utrudniony oraz konieczne stalo si¢ skorzystanie z ustug agencji pracy tymczasowe;j,
Przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze uslug za najwickszy wplyw pandemii
COVID-19 na proces zatrudniania migrantoéw postrzegaja to, ze liczba zatrud-
nionych cudzoziemcéw nie zmienita si¢, proces poszukiwania i zatrudniania
cudzoziemcow byt utrudniony, a pandemia COVID-19 nie spowodowata zad-
nych zmian w obszarze zatrudniania cudzoziemcow,

Przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze elektroniki za najwickszy wptyw pandemii
COVID-19 na proces zatrudniania migrantdéw uznajg to, ze proces poszukiwania
i zatrudniania cudzoziemcoéw byt utrudniony, konieczne stato si¢ skorzystanie
z ustug agencji pracy tymczasowej, nastapito zwigkszenie kosztow ponoszonych
z tytutu utrzymywania cudzoziemcow przebywajacych na kwarantannie, nastgpita
redukcja liczby zatrudnionych cudzoziemcow, jednakze liczba zatrudnionych cu-
dzoziemcoéw nie zmienila sig,

Przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze produkcji mebli za najwigkszy wptyw pan-
demii COVID-19 na proces zatrudniania migrantow postrzegaja, Ze proces poszu-
kiwania i zatrudniania cudzoziemcow byt utrudniony, nastapito zwigkszenie kosz-
tow ponoszonych z tytulu utrzymywania cudzoziemcoéw skierowanych na
kwarantanne, jednakze liczba zatrudnionych cudzoziemcoéw nie zmienita sie,
Przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze wyrobow metalowych i maszyn za najwiek-
szy wptyw pandemii COVID-19 na proces zatrudniania migrantow postrzegaja to,
ze konieczne stalo si¢ skorzystanie z ustug agencji pracy tymczasowej, nastapito
zwigkszenie kosztoéw ponoszonych z tytulu utrzymywania cudzoziemcdéw przeby-
wajacych na kwarantannie, nastapita rowniez redukcja liczby zatrudnionych cudzo-
ziemcow, a proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcow byl utrudniony,
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— Przedsigbiorstwa dziatajace w sektorze handlu detalicznego i hurtowego za najwigk-
szy wptyw pandemii COVID-19 na proces zatrudniania migrantow postrzegaja to,
ze nastapito zwigkszenie kosztoOw ponoszonych z tytutu utrzymywania cudzoziem-
cow skierowanych na kwarantanne, nastgpila redukcja liczby zatrudnionych cudzo-
ziemcow, proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcoéw byl utrudniony oraz
konieczne stalo si¢ skorzystanie z ustug agencji pracy tymczasowe;j,

— Przedsigbiorstwa dziatajgce w sektorze ubran i tekstyliow za najwickszy wptyw pan-
demii COVID-19 na proces zatrudniania migrantow postrzegaja to, ze liczba zatrud-
nionych cudzoziemcoéw nie zmienita si¢, jednakze proces poszukiwania i zatrudnia-
nia cudzoziemcodw byl utrudniony oraz nastgpito zwiekszenie kosztoéw ponoszonych
z tytutu utrzymywania cudzoziemcow przebywajacych na kwarantannie.

Pandemia Covid-19 nie spowodowata zadnych zmian w
obszarze zatrudniania cudzoziemcow I 20 ﬂ

Nastgpito zwiekszenie kosztow ponoszonych z tytutu

utrzymywania cudzoziemcdéw znajdujacych sie na 30 1
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Konieczne stato sie skorzystanie z ustug agencji pracy _ ]
tymczasowe;j 70 22 4-
Proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcéw byt
utrudniony
Liczba zatrudnionych cudzoziemcéw nie zmienita sie 16 24

0
Nastapito zwiekszenie liczby zatrudnionych cudzoziemcéw 14h_
0
2 2

Nastapita redukcja liczby zatrudnionych cudzoziemcow m 28 16
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ustugi M elektronika M produkcja mebli
W wyroby metalowe i maszyny M handel detaliczny i hurtowy M ubrania i tekstylia

Rysunek 5.44. Ocena wplywu pandemii COVID-19 na proces zatrudniania migrantéw
ze wzgledu na sektor dzialalno$ci przedsi¢biorstw

Zrodlo: opracowanie wlasne

Analizujac wskazania wpltywu pandemii COVID-19 na rozwoj przedsi¢biorstw ze
wzgledu na liczbg zatrudnionych migrantow (rys. 5.45), mozna wywnioskowac, ze:

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 1 do 4 migrantow za najwigkszy wplyw pande-
mii COVID-19 na proces zatrudniania migrantdéw uznaja to, ze liczba zatrudnio-
nych cudzoziemcoéw nie zmienita si¢, proces poszukiwania i zatrudniania cudzo-
ziemcow byl utrudniony oraz nastapito zwigkszenie kosztdw ponoszonych z tytutu
utrzymywania cudzoziemcow z tytulu przebywaniaich na kwarantannie,
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— Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 5 do 9 migrantéw za najwiekszy wptyw pandemii
COVID-19 na proces zatrudniania migrantow uznaja to, ze nastgpito zwickszenie
kosztow ponoszonych z tytulu utrzymywania cudzoziemcow skierowanych na kwa-
rantanng. Co wigcej, proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcoéw byl utrud-
niony oraz nastgpita redukcja liczby zatrudnionych cudzoziemcow,

— Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantéw za najwigkszy wptyw pan-
demii COVID-19 na proces zatrudniania migrantoOw postrzegajg to, ze nastgpilo
zwigkszenie kosztdéw ponoszonych z tytulu utrzymywania cudzoziemcow przeby-
wajacych na kwarantannie, proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcow byt
utrudniony i konieczne stato si¢ skorzystanie z ushug agencji pracy tymczasowej,

— Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantéw za najwigkszy wplyw pan-
demii COVID-19 na proces zatrudniania migrantdéw postrzegaja to, ze konieczne
stalo si¢ skorzystanie z ushug agencji pracy tymczasowej, nastgpito zwigkszenie
kosztow z powodu przebywania cudzoziemcoéw na kwarantannie, a proces poszuki-
wania i zatrudniania cudzoziemcow byt utrudniony,

— Przedsigbiorstwa zatrudniajace wiecej niz 100 migrantéw za najwickszy wplyw pan-
demii COVID-19 na proces zatrudniania migrantdw postrzegaja to, ze nastgpito
zwigkszenie kosztow ponoszonych z tytutu utrzymywania cudzoziemcow skierowa-
nych na kwarantanng, proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcoéw byt utrud-
niony oraz konieczne stato si¢ skorzystanie z ustug agencji pracy tymczasowej.

Pandemia Covid-19 nie spowodowata zadnych zmian w
obszarze zatrudniania cudzoziemcéw . 20
Nastgpito zwiekszenie kosztéw ponoszonych z tytutu

utrzymywania cudzoziemcdéw znajdujacych sie na 100 48 30 .
kwarantannie

Konieczne stato sie skorzystanie z ustug agencji pracy “
tymczasowe;j - 42 B0 I

Proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcow byt
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Liczba zatrudnionych cudzoziemcéw nie zmienita sie 100 32 18.
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Rysunek 5.45. Ocena wplywu pandemii COVID-19 na proces zatrudniania migrantéw
ze wzgledu na liczbe¢ zatrudnionych migrantow

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Przeprowadzone analizy umozliwity pozytywna weryfikacje hipotezy H4c: Wphw
pandemii COVID-19 na proces zatrudniania cudzoziemcow przez polskie przedsie-
biorstwa jest zroznicowany ze wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wielkosé, pro-
fil dziatalnosci i liczbe zatrudnionych cudzoziemcow).

5.6. Identyfikacja istotnych zalezno$ci pomi¢dzy wybranymi
kryteriami zatrudniania migrantéw w polskich
przedsi¢biorstwach

Celem niniejszego podrozdziatu jest weryfikacja hipotezy HS: Wystepujq staty-
stycznie istotne roznice pomiedzy poszczegdlnymi formami zatrudniania cudzoziem-
cow a parametrami przedsiebiorstwa (wielkosé, profil i forma dziatalnosci).

Nalezy nadmieni¢, ze za formalne kryteria przyjeto:

— forme dziatalnosci przedsigbiorstwa,

— wielko$¢ przedsicbiorstwa,

— profil dziatalnos$ci przedsigbiorstwa.

Do poszczegdlnych form zatrudniania migrantow zaliczono natomiast:
— liczbe zatrudnionych migrantow,

— poziom wyksztalcenia,

— okres zatrudnienia,

— stanowisko pracy,

— rodzaj zawieranej umowy.

Z uwagi na to, ze analizowane zmienne majg charakter nominalny, weryfikacja
przyjetej hipotezy przeprowadzona zostanie z wykorzystaniem wspotczynnika kon-
tyngencji C Pearsona. W pierwszym kroku analizy kazdemu dziataniu przyporzadko-
wano odpowiednie zmienne (tab. 5.59).

Tabela 5.59. Przypisanie i uporzadkowanie zmiennych do wybranych kategorii

Zmienne Symbol
Forma prowadzonej dzialalno$ci
Jednoosobowa dziatalnos¢ gospodarcza F1
Spotka akcyjna F2
Spotka cywilna F3
Spotka jawna F4
Spotka z ograniczong odpowiedzialnoscia F5
Wielko$¢ przedsiebiorstwa (laczna liczba pracownikéw)
Mikro (ponizej 10 pracownikow) Wi
Mate (10-49 pracownikow) w2
Srednie (50-249 pracownikow) W3
Duze (powyzej 250 pracownikdéw) w4
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Zmienne Symbol
Profil dzialalnosci
Budownictwo i materialy budowlane P1
Logistyka i transport P2
Samochody i czg$ci samochodowe P3
Ushigi P4
Liczba zatrudnionych migrantéow
1-4 M1
5-9 M2
10-49 M3
50-100 M4
Wiecej niz 100 M5
Wiek zatrudnionych migrantéw
18-24 lat L1
25-35 lat L2
36-45 lat L3
Poziom wyksztalcenia
podstawowe El
$rednie E2
wyzsze E3
Okres zatrudnienia migrantéw
na okres do 3 miesi¢cy Tl
na okres do 6 miesi¢cy T2
na stale (na czas nieokreslony) T3
od 12 miesiecy do 3 lat T4
od 6 do 12 miesigcy T5
Stanowisko pracy
Niewykwalifikowani pracownicy fizyczni S1
Pracownicy biurowi S2
Specjalisci i kierownicy S3
Wykwalifikowani pracownicy fizyczni S4
Rodzaj zawieranej umowy
Umowa o dzieto R1
Umowa o pracg na czas nicokreslony R2
Umowa o prace na czas okreslony R3
Umowa zlecenie R4
Samozatrudnienie RS

Zroédlo: opracowanie wlasne

Analizowane zalezno$ci dotyczyly wystepowania korelacji pomiedzy:

1. Forma dziatalnosci przedsigbiorstwa a liczbg zatrudnionych migrantow, pozio-
mem wyksztatcenia, okresem zatrudnienia, stanowiskiem pracy i rodzajem zawie-
ranej umowy.
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2. Wielkoscig przedsigbiorstwa a liczbg zatrudnionych migrantow, poziomem wyksztat-

cenia, okresem zatrudnienia, stanowiskiem pracy i rodzajem zawieranej umowy.

3. Profilem dziatalnos$ci przedsigbiorstwa a liczbg zatrudnionych migrantow, pozio-
mem wyksztatcenia, okresem zatrudnienia, stanowiskiem pracy i rodzajem zawie-

ranej umowy.

W tabeli 5.60 zaprezentowane zostaly wyniki przeprowadzone] analizy istotnosci
obejmujacej zmienne dotyczace wielkos$ci przedsigbiorstwa oraz pozostalych zmiennych.

Tabela 5.60. Istotne réznice pomiedzy wielko$cia przedsiebiorstwa a wybranymi

formami zatrudniania migrantow

Wi | w2 | w3 w4
Liczba zatrudnionych migrantow
M1 0,5 -0,01 -0,17 -0,41
M2 -0,12 0,17 0 —0,08
M3 0,28 0,05 0,14 0,12
M4 -0,2 —0,16 0,14 0,28
M5 -0,16 —0,18 -0,06 0,47
Wiek zatrudnionych migrantéow
L1 0,12 -0,05 0,08 0,16
L2 -0,06 0,18 0,11 —0,06
L3 0,04 —0,16 0,11 0,14
Poziom wyksztalcenia
El 0,10 0,08 -0,07 0,14
E2 -0,09 —-0,08 0,21 0,00
E3 0,05 0,03 0,04 0,06
Okres zatrudnienia
T1 0,09 0,04 0,16 0
T2 0,09 0,06 0,06 —0,01
T3 0,04 0,13 0,11 -0,1
T4 -0,07 0,12 0,17 0,06
T5 0,14 0,01 0,03 0,12
Stanowisko pracy
S1 0,07 0,08 0,03 0,09
S2 0,13 0,14 -0,01 0,06
S3 0,11 0,12 —-0,08 0,05
S4 -0,03 0,03 0,06 —0,01
Rodzaj zawieranej umowy

R1 0,06 0,02 —-0,05 0,01
R2 -0,04 0,24 0,15 -0,09
R3 -0,15 0,02 0,11 0,05
R4 0,06 0,11 0,06 0
RS 0,06 0,03 -0,09 0,02

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Na podstawie uzyskanych wynikéw mozna stwierdzi¢, ze we wszystkich analizo-

wanych przypadkach wystepuja istotne zaleznoSci pomigdzy wielkos$cig przedsigbior-

stwa a wybranymi formami zatrudniania migrantow:

liczba zatrudnionych migrantéw — mikroprzedsigbiorstwa istotnie czgsciej zatrud-
nialy od 1 do 4 migrantow (r = 0,5; p = 0,00), a istotnie rzadziej wigcej niz 5 mi-
grantow (r =-0,28; p = 0,00; r=-0,2; p = 0,00; r =-0,16; p = 0,02). Mate przed-
sigbiorstwa istotnie czgsciej zatrudnialy od 5 do 9 migrantow (r=0,17; p = 0,01),
a istotnie rzadziej wigcej niz 10 migrantow (r = —0,16; p = 0,02; r = —0,18;
p = 0,00). Przedsigbiorstwa $rednie natomiast istotnie rzadziej zatrudniaty do
4 migrantow (r=-0,17; p=0,01), a istotnie cze¢sciej od 5 do 49 (r=10,14; p =0,03;
r=0,14; p = 0,0). Z kolei przedsigbiorstwa duze istotnie rzadziej zatrudniaty do 5
migrantow (r=-0,41; p = 0,00), a istotnie czg¢sciej od 50 do ponad 100 migrantéw
(r=0,28; p=0,00; r=0,47; p =0,00),

wiek zatrudnionych migrantow — wystepujg dwie umiarkowane dodatnie zalezno-
$ci, wskazujace, ze mate przedsigbiorstwa istotnie czgéciej zatrudniajg migrantow
z przedziatu wiekowego 25-35 lat (r = 0,18; p = 0,00), a istotnie rzadziej osoby
znajdujace si¢ w przedziale wiekowym 36-45 lat (r = —0,16; p = 0,02). Przedsi¢-
biorstwa duze istotnie rzadziej zatrudniaja osoby mlode, od 18. do 24. roku zycia
(r=-0,16; p = 0,02), a istotnie czesciej osoby z przedziatu wiekowego od 36 do
45. lat (r=0,14; p =0,03),

posiadane wyksztalcenie — $rednie przedsi¢biorstwa istotnie czg¢$ciej zatrudniaja
migrantow posiadajacych wyksztatcenie srednie (r = 0,21; p = 0,00), a przedsig-
biorstwa duze istotnie rzadziej zatrudniaja migrantéw z wyksztalceniem podsta-
wowym (r =-0,14; p =0,04),

okres zatrudnienia — mikroprzedsigbiorstwa istotnie rzadziej zatrudniaja migran-
tow na okres od 6 do 12 miesiecy (r = —0,14; p = 0,04), przedsi¢gbiorstwa Srednie
istotnie rzadziej zatrudniajg na okres do 3 miesiecy (r =-0,16; p = 0,02), a istotnie
czesciej zatrudniajg na okres od 12 miesigcy do 3 lat (r=0,17; p =0,02),
stanowisko pracy — mate przedsigbiorstwa istotnie czg¢$ciej zatrudniajg migrantow
na stanowiskach pracownikow biurowych (r = 0,14; p = 0,04),

rodzaj zawieranej umowy — umowa o prace na czas nieokreslony byla istotnie czg-
Sciej zawierana w przypadku matych przedsigbiorstw (r = 0,24; p = 0,00), a istotnie
rzadziej] w przypadku przedsiebiorstw $rednich (r = —0,15; p = 0,03). Z kolei
umowa o prace na czas okreslony byla istotnie rzadziej zawierana w przypadku
mikroprzedsigbiorstw (r =-0,15; p = 0,03).

Nastepnie przeprowadzono analizy w celu sprawdzenia wystepowania istotnych

zalezno$ci pomigdzy forma dziatalnosci przedsigbiorstwa a pozostalymi zmiennymi
(tab. 5.61).
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Tabela 5.61. Istotne réznice pomi¢dzy forma dzialalnoSci przedsi¢biorstwa
a wybranymi formami zatrudniania migrantéw

F1 F2 F3 F4 F5

Liczba zatrudnionych migrantow
M1 0,30 -0,14 0,11 0,13 -0,23
M2 -0,09 0,14 -0,05 0,12 0,06
M3 0,12 0 0,02 0,11 0,02
M4 0,14 0,09 -0,03 0,13 0,26
M5 0,11 0,18 0,02 -0,1 0,03

Wiek zatrudnionych migrantéw
L1 -0,08 0,12 0,04 -0,09 0,04
L2 0,02 0,05 0,11 -0,02 0,02
L3 0,03 0,11 0,16 0,04 0,00

Poziom wyksztalcenia
El 0,15 0,14 -0,07 0,18 -0,33
E2 -0,17 -0,07 0,11 —-0,04 0,19
E3 0,03 0,02 -0,03 —0,06 0,04
OKkres zatrudnienia
T1 0,22 -0,1 0,03 —0,05 -0,05
T2 0,04 0,14 0,17 0,02 -0,17
T3 0,13 0,17 0,05 0,18 0,16
T4 -0,1 0,02 0,04 0,11 0
T5 -0,25 0,08 —0,06 0,11 0,06
tanowisko pracy
S1 0,07 0,05 0,07 0,03 —0,08
S2 —-0,06 0,00 0,02 0,07 0,01
S3 0,03 0,12 0,03 0,05 0,04
S4 -0,08 -0,03 -0,09 —0,06 0,14
Rodzaj zawieranej umowy

R1 0,02 0,15 0,02 0,04 -0,15
R2 0,05 -0,12 —-0,05 0,07 0,11
R3 -0,14 0,04 0,11 0,09 0,09
R4 0,03 0,08 0,12 -0,11 —-0,03
RS 0,06 0,08 -0,02 0,23 -0,14

Zrodlo: opracowanie wlasne

Na podstawie uzyskanych wynikéw mozna stwierdzi¢, ze we wszystkich analizo-
wanych przypadkach wystepuja istotne zaleznosci pomigdzy formg dziatalnosci
przedsigbiorstwa a wybranymi formami zatrudniania migrantow:

— liczba zatrudnionych migrantow — przedsiebiorstwa dziatajace w formie jedno-
osobowej dziatalnosci gospodarczej istotnie czesciej zatrudniajg do 4 migrantow
(r=10,30; p=0,00). Spotki akcyjne istotnie rzadziej zatrudniajg od 1 do 4 migran-
tow (r = —0,14; p = 0,04), a istotnie czgsciej od 5 do 9 migrantow (r = 0,14;
p = 0,04) lub powyzej 100 (r=0,18; p=10,01),
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— wiek zatrudnionych migrantdow — sp6tki cywilne istotnie czesciej zatrudniaja osoby
z przedziatu wiekowego od 36 do 45 lat (r=0,16; p =0,02),

— posiadane wyksztalcenie — przedsigbiorstwa dzialajace w formie jednoosobowej
dziatalnosci gospodarczej oraz spotki akcyjne istotnie czesciej zatrudniaja migran-
tow posiadajacych wyksztatcenie podstawowe (r=0,15; p = 0,03), a istotnie rzadziej
tych posiadajacych wyksztatcenie srednie (r=-0,17; p=0,01). Spotki akcyjne istot-
nie czgsciej zatrudniajg migrantdw posiadajacych wyksztalcenie podstawowe
(r=10,14; p = 0,04). Spotki jawne réwniez istotnie czgsciej zatrudniajg migrantow
posiadajacych wyksztatcenie podstawowe (r = 0,18; p = 0,00). Natomiast spotki
z ograniczong odpowiedzialno$cig istotnie rzadziej zatrudniajg migrantow posiada-
jacych wyksztatcenie podstawowe (r = —0,33; p = 0,00), a istotnie czgsciej zatrud-
niajg migrantow posiadajacych wyksztatcenie srednie (r=0,19; p = 0,00),

— okres zatrudnienia — przedsi¢biorstwa dziatajace w formie jednoosobowej dziatal-
nosci gospodarczej istotnie czgsciej zatrudniajg na okres do 3 miesiecy (r = 0,22;
p = 0,00), a istotnie rzadziej na okres od 6 miesiecy do roku (r =—-0,25; p = 0,00).
Spoiki akeyjne istotnie czgsciej zatrudniajg na okres do pot roku (r=0,14; p=0,04),
a istotnie rzadziej na okres nieokreslony (r =-0,17; p = 0,02). Spoiki cywilne takze
istotnie czgsciej zatrudniajg na okres do pot roku (r=0,17; p = 0,01). Spdtki jawne
istotnie rzadziej zatrudniajg na state (r = —0,18; p = 0,00), a spotki z ograniczong
odpowiedzialno$cig istotnie rzadziej zatrudniajg na okres do pot roku (r— =-0,17;
p=0,01), ale z kolei istotnie czesciej zatrudniajg na state (r=0,16; p=0,01),

— stanowisko pracy — spotki z ograniczong odpowiedzialno$cia istotnie czgsciej za-
trudniajg wykwalifikowanych pracownikow fizycznych (r = 0,14; p = 0,04),

— rodzaj zawieranej umowy — przedsi¢biorstwa dzialajagce w formie jednoosobowej
dziatalno$ci gospodarczej istotnie rzadziej zawieraja umowy na czas okreslony
(r =-0,14; p = 0,04). Spotki akcyjne istotnie cze¢sciej zawieraja umowe o dzieto
(r=20,15; p = 0,03). Spotki jawne istotne czesciej zatrudniajg w ramach samoza-
trudnienia (r = 0,23; p = 0,00). Z kolei spotki z ograniczong odpowiedzialno$cia
istotnie rzadziej zatrudniaja w oparciu o umowy o dzieto (r=-0,15; p =0,03) oraz
w ramach samozatrudnienia (r = -0,14; p = 0,04).

W ostatnim kroku przeprowadzono analizy w celu sprawdzenia wystgpowania
istotnych zalezno$ci pomiedzy profilem dziatalno$ci przedsigbiorstwa a pozostatymi

zmiennymi (tab. 5.62).

Tabela 5.62. Istotne réznice pomi¢dzy profilem dzialalnosci przedsi¢biorstwa
a wybranymi formami zatrudniania migrantéw

\ P1 \ P2 \ P3 \ P4
Liczba zatrudnionych migrantow
M1 \ —0,05 \ —0,11 —0,02 \ 0,28
M2 \ -0,03 \ 0,13 -0,09 \ 0,12
M3 \ 0,48 \ 0,06 —0,06 \ 0,15
M4 \ 0,12 \ —0,08 0,15 \ 0,1
M5 \ —0,03 \ —0,01 0,11 \ 0
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\ P1 \ P2 \ P3 \ P4
Wiek zatrudnionych migrantéw
L1 -0,8 —0,4 0,06 0,02
L2 0,06 0,08 -0,07 0,04
L3 0,03 0,12 0,03 0,03
Poziom wyksztalcenia
El 0,07 0,20 0,08 0,05
E2 0,08 0,14 0,05 0
E3 0,11 0 0,04 0,09
Okres zatrudnienia
T1 0,15 —0,03 0,02 0,06
T2 0,09 0,08 0,1 0,21
T3 0,07 0,01 0,05 0,04
T4 0,1 0,09 0,16 0,12
T5 0,02 0,15 0,01 0,11
Stanowisko pracy
S1 0,08 0,14 0,02 0,05
S2 0,1 0,07 0,09 0,08
S3 —0,05 0,04 0,04 0,05
S4 0,1 0,16 0,04 0,03
Rodzaj zawieranej umowy

R1 0,05 0,02 0 0,07
R2 0,16 0,11 0,04 0,11
R3 0,14 0,05 0,11 0,03
R4 0,05 —-0,03 0,01 0,04
RS 0,07 0,07 0,07 0,13

Zrodlo: opracowanie wlasne

Na podstawie uzyskanych wynikow mozna stwierdzi¢, ze w prawie wszystkich
analizowanych przypadkach wystepujg istotne zaleznos$ci pomigdzy profilem dziatal-
nosci przedsicbiorstwa a wybranymi formami zatrudniania migrantow:

— liczba zatrudnionych migrantow — przedsigbiorstwa z sektora budownictwa i mate-

rialtdow budowlanych istotnie czgsciej zatrudniaja od 10 do 49 migrantow (r = 0,48;

p =0,03), a przedsigbiorstwa ustugowe istotnie rzadziej (r =-0,15; p = 0,02), z kolei

istotnie czesciej zatrudniajg do 4 migrantéw (r = 0,28; p = 0,00). Przedsicbiorstwa

z sektora samochodow i czgsci samochodowych istotnie czgsciej zatrudniaja pomig-

dzy 50 a 100 pracownikéw pochodzenia obcego (r =0,15; p=0,01),

— posiadane wyksztatcenie — przedsigbiorstwa z sektora logistyki istotnie czesciej za-

trudniaja migrantdw posiadajacych wyksztalcenie podstawowe (r = 0,20; p = 0,00),

a istotnie rzadziej tych posiadajacych wyksztatcenie srednie (r =-0,14; p = 0,00),

— okres zatrudnienia — przedsigbiorstwa dzialajace w sektorze budownictwa i mate-
riatdbw budowlanych istotnie czesciej zatrudniajg na okres do 3 miesiecy (r=0,15;

p = 0,03), z sektora logistyki i transportu istotnie czg¢sciej na okres do 6 do 12

miesiecy (r=0,15; p=0,03), z sektora samochodow 1 cz¢$¢ samochodowych istot-

nie cze$ciej na okres od 12 miesiecy do 3 lat (r=0,16; p=0,02), a przedsi¢biorstwa

ustugowe istotnie czgsciej na okres do pot roku (r=0,21; p = 0,00),
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— stanowisko pracy — przedsiebiorstwa z sektora logistyki i transportu istotnie rza-
dziej zatrudniaty niewykwalifikowanych pracownikéw fizycznych (r = -0,14;
p = 0,04), a istotnie czgs$ciej wykwalifikowanych pracownikow fizycznych
(r=0,16; p =0,02).

— rodzaj zawieranej umowy — przedsiebiorstwa dziatajace w sektorze budownictwa
i materiatow budowlanych istotnie rzadziej zatrudnialy w oparciu o umowe na czas
nieokreslony (r =-0,16; p = 0,02), a istotnie czgsSciej w oparciu 0 uUmowe na czas
okreslony (r=0,14; p = 0,04).

Na podstawie uzyskanych wynikow mozna przyjac, ze hipoteza zaktadajaca wy-
Stepowanie istotnych zaleznosci pomiedzy formalnymi kryteriami odnoszqcymi sie do
przedsiebiorstwa a poszczegolnymi formami zatrudniania migrantow zostata zwery-
fikowana pozytywnie, bowiem wykazano wystgpowanie tych istotnych zaleznosci.
Ponadto w wielu przypadkach zidentyfikowane zaleznosci sg silne lub umiarkowane,
co wskazuje na mocne zwigzki pomiedzy analizowanymi zmiennymi.
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Zjawisko zatrudniania migrantdow w polskich przedsi¢biorstwach jest coraz
powszechniejsze. Wynika to z globalizacji, internacjonalizacji przedsigbiorstw czy po
prostu dostepnosci taniej sity roboczej. Jeszcze na poczatku XXI wieku w Polsce wy-
stepowalo zjawisko emigracji, ktorego nasilenie mialo miejsce w latach 2004-2005,
kiedy to prawie milion Polakéw wyjechat do obcych krajow, ktére w momencie przy-
stapienia Polski do Unii Europejskiej otworzyty swoje rynki pracy, umozliwiajac za-
trudnienie bez zadnych formalnych pozwolen. Wtedy jednym z gléwnych kierunkoéw
byta Wielka Brytania jako kraj oferujacy lepsze warunki pracy niz Polska. Jednakze
z biegiem lat, wraz ze wzrostem gospodarczym, Polska rowniez stala si¢ krajem do-
celowym dla duzej liczby migrantow poszukujacych pracy. W Polsce najwigksza
grupg pracujacych migrantdw sa osoby z Ukrainy oraz Bialorusi, szacuje si¢, ze ich
liczba moze przekracza¢ nawet 2 miliony.

W niniejszej monografii podjgto probe scharakteryzowania procesoOw zwigzanych
z zatrudnianiem i zarzadzaniem praca migrantdw w polskich przedsigbiorstwach.
Przeprowadzone na potrzeby studia i analizy literaturowe z szerokiego obszaru, jaki
stanowi zjawisko migracji, umozliwily zidentyfikowanie luki badawczej w postaci
braku w dotychczasowej literaturze badan i analiz dotyczacych praktycznego wy-
miaru zatrudniania cudzoziemcOw przez przedsigbiorstwa, w szczeg6lnosci w pod-
miotach gospodarczych dziatajacych na terenie Polski. Rozwazania w niniejszej pracy
odnosily sie do gtownego pytania badawczego: Jak ksztaltujq si¢ procesy zwigzane
z zatrudnianiem i zarzqdzaniem pracq cudzoziemcow w polskich przedsiebior-
stwach?, ktorego eksplikacja spowodowata podjgcie proby znalezienia odpowiedzi na
szczegotowe pytania badawcze (ktore w pracy przyjely postaé pytan szczegdétowych),
czego efektem jest:

— zaprezentowanie struktury dotyczacej zatrudniania migrantow w polskich przed-
sigbiorstwach pod wzgledem ich liczby, wieku, okresu zatrudnienia, rodzaju
umowy o prace i zajmowanego stanowiska;

— analiza i ocena procesOw rekrutacji migrantow w polskich przedsigbiorstwach;

— analiza i ocena procesOw zarzadzania operacyjnego pracg migrantow w polskich
przedsigbiorstwach;
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analiza i ocena procesOw motywacji cudzoziemcow w polskich przedsiebior-
stwach;

analiza 1 ocena proceséw przysztego rozwoju przedsigbiorstwa;

identyfikacja wystepujacych zaleznosci w aspekcie zatrudniania migrantow przez
polskie przedsiebiorstwa.

Tym samym cel gtéwny monografii w postaci diagnozy i oceny procesu zarzqdza-

nia migrantami w przedsiebiorstwie oraz ich wplywu na jego dalszy rozwoj zostat
zrealizowany, poniewaz przeprowadzone badania i analizy umozliwily postawienie
diagnozy w postaci uzyskania szczegoétowego obrazu dotyczacego zarzadzania mi-
grantami w polskich przedsigbiorstwach.

Zrealizowane w niniejszej monografii badania empiryczne obejmowaty:

. Przeprowadzenie analiz ilosciowych w odniesieniu do zjawiska migracji zarobko-

wej w Unii Europejskiej, w Polsce oraz w polskich podmiotach gospodarczych.

. Przeprowadzenie testow istotnosci ukierunkowanych na zidentyfikowanie wyste-

pujacych zaleznosci pomigdzy przyjetymi zmiennymi.

. Przeprowadzenie analiz oceny istotnych réznic zachodzacymi pomigedzy wybra-

nymi kryteriami dotyczacymi zatrudniania migrantow.
Przeprowadzenie analizy skupien umozliwiajacej pogrupowanie respondentow ze
wzgledu na stopien oceny waznosci analizowanych zmiennych.

. Przeprowadzenie wielokryterialnych analiz ukierunkowanych na zidentyfikowa-

nie korelacji pomiedzy badanymi zmiennymi.
Wyniki uzyskane po przeprowadzonych badaniach zaréwno o charakterze teore-

tycznym, jak i empirycznym umozliwity sformutowanie bardziej ogdlnych wnio-
skow, a mianowicie:

Niemal potlowa przedsi¢biorstw zatrudnia nie wigcej niz 4 migrantéw, ponadto po-
fowa z nich nie jest w stanie udzieli¢ konkretnej odpowiedzi, czy zostanie zwiek-
szona liczba zatrudnionych migrantow.

Ponad polowa przedsigbiorstw zatrudnia migrantdow pochodzacych z Ukrainy
i Biatorusi w przedziale wickowym pomigdzy 25. a 35. rokiem zycia posiadajacych
wyksztalcenie wyzsze (ktore jednak nie odgrywa wigkszej roli przy podejmowaniu
decyzji o zatrudnieniu), ktorzy sa najczesciej zatrudniani na czas okreslony (w opar-
ciu o umowg na czas okreslony) w charakterze niewykwalifikowanych pracowni-
kow fizycznych.

Do gtéwnych przyczyn zatrudniania migrantow nalezy duza dyspozycyjnos¢ migran-
tow, nizsze koszty zatrudnienia oraz wysoki poziom zaangazowania migrantOw
w wykonywane obowiazki.

Do najczgsciej wskazywanych formalnych utrudnien polskie przedsigbiorstwa zali-
czyly dtugi czas oczekiwania na wizg przez migranta, niewystarczajace informacje
o przepisach i procedurach oraz r6zne wymogi urzedow dotyczace wymaganych do-
kumentow niezbednych do uzyskania zezwolenia na pobyt i pracg migranta.
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Do najczesciej wskazywanych skutkow, stanowiacych konsekwencje wystepuja-
cych utrudnien, przedsigbiorstwa zaliczyly niemozno$¢ zatrudnienia pracownika
w okreslonym czasie i niemozno$¢ zaplanowania okre$lonych procesow bizneso-
wych. Jednakze spora grupa przedsigbiorstw wskazata, iz wystepujace formalne
utrudnienia nie spowodowaty zadnych dalszych konsekwencji wptywajacych na
proces zatrudniania migrantow.

W odpowiedzi na wystepujace utrudnienia przedsigbiorstwa wskazaly szereg
usprawnien w postaci mozliwosci sktadania wnioskow i dokumentéw on-line oraz
otrzymywania decyzji on-line, usprawnienia procesu wydawania wiz pracowni-
czych w konsulatach zagranicznych oraz skrdcenie czasu trwania procedur.

Z uwagi na to, ze prawie potowa przedsigbiorstw korzystala z ustug agencji pracy
tymczasowej, zapytano o wskazanie gtdéwnych przyczyn takich dziatan. Za gtowna
przyczyng respondenci wskazali szybsze znalezienie 1 pozyskanie odpowiednich
kandydatow do pracy, sprawng obstuge dokumentacji oraz posiadanie przez agen-
cje pracy bazy pracownikow zaréwno krajowych, jak i z innych krajow.

W odniesieniu do mocnych stron migrantdéw najwyzej oceniono to, ze migranci
rzadziej zmieniaja prace, co powoduje zmniejszenie si¢ fluktuacji pracownikow,
wysoki poziom zaangazowania migrantow w wykonywang prac¢ oraz szybka in-
tegracje zatrudnionych migrantow z pozostatymi pracownikami przedsigbiorstwa.
W odniesieniu do ich stabych stron najczesciej wskazywany byt fakt odchodzenia
z pracy bez uprzedzenia, brak zainteresowania mozliwo$ciami dalszego rozwoju
zawodowego przez migrantdéw oraz brak reakcji na dzialania zwickszajace moty-
wacj¢ do pracy.

Najwyzej ocenianymi warto$ciami wynikajacymi z zatrudniania migrantow byty:
terminowe wykonywanie zadan przez zatrudnionych migrantow, wspotpraca
1 dyspozycyjno$¢ oraz sumiennos$¢ i zaangazowanie.

W aspekcie wystgpujacych probleméw najczesciej wskazywany byl problem
w postaci braku znajomosci przez migrantow przepisow prawa i norm obowiazu-
jacych w Polsce, brak znajomosci jezyka polskiego oraz problem zwigzany
z adaptacjg migrantow w nowym miejscu pracy.

Dzialania motywacyjne odgrywajg znaczaca rol¢ w zarzgdzaniu pracg migrantami,
przyjmuja one najczesciej charakter mozliwosci dalszego rozwoju zawodowego,
np. poprzez uczestnictwo w roznorodnych kursach czy szkoleniach, zwigkszenie
poziomu wynagrodzen w zaleznosci od posiadanego stazu pracy oraz oferowane
premie i nagrody finansowe.

jako najwieksze warto$ci stanowigce szanse dla dalszego rozwoju przedsigbior-
stwa respondenci wskazali zwigkszenie poziomu tolerancji dla mniejszo$ci kultu-
rowych z jednoczesnym zmniejszeniem poziomu uprzedzen wzgledem nich oraz
wzrost ogdlnego poziomu tolerancyjnosci,
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z kolei w odniesieniu do zagrozen najcze¢sciej wskazywana byta bariera jezykowa,
tworzenie si¢ podzialow pomiedzy poszczegdlnymi grupami pracownikow oraz
wystegpowania sprzecznych stylow w pracy.

Przyjmujac kryterium wielko$ci przedsigbiorstw, na podstawie przeprowadzonych

badan i analiz mozliwe bylo wysnucie bardziej szczegélowych wnioskow:

Analizujgc przyczyny zatrudniania obcokrajowcdw, mikroprzedsigbiorstwa istot-
nie czesciej wskazywaty te w postaci braku polskich pracownikéw o wymaganych
kwalifikacjach, znajomosci jezykow obcych, znajomosci rynku kraju, z ktorego
pochodzi pracownik, oraz znajomo$¢ innych kultur oraz réznorodnosci, ktora
sprzyja rozwojowi przedsi¢gbiorstwa. Do najbardziej oczekiwanych wartos$ci istot-
nie czesciej zaliczaty kreatywnos¢ 1 inicjatywe oraz nastawienie na indywidualny
sukces.

Przedsigbiorstwa mate w zadnym z analizowanych aspektow nie wykazaty istot-
nych réznic w poréwnaniu do innych przedsigbiorstw.

Przedsigbiorstwa s$rednie tylko w odniesieniu do stabych stron zatrudnionych mi-
grantow istotnie czesciej wskazywaly te w postaci nieprzyktadania nalezytej sta-
rannosci do wykonywanej pracy oraz braku reakcji na dziatania zwickszajace mo-
tywacje do pracy.

Duze przedsi¢biorstwa najwigcej istotnych réznic wykazaty w odniesieniu do pro-
ponowanych usprawnief, stanowigcych odpowiedzi na formalne utrudnienia.
Istotnie cze$ciej wskazywaty one na potrzebg rozszerzenia listy krajow, ktorych
obywatele moga pracowaé na oswiadczeniu o powierzeniu pracy, rozszerzenia
listy zawodow deficytowych oraz takich, wzglgdem ktérych nie jest wymagana
informacja starosty, mozliwo$¢ skladania wnioskow i dokumentéw on-line oraz
otrzymywania decyzji on-line, odejs$cie od $cistego przypisywania pozwolenia na
prace do pracodawcy i1 konkretnego stanowiska oraz mozliwo$¢ wnioskowania
0 zmian¢ warunkow zezwolenia w przypadku zmiany pracodawcy lub awansu.
Jako najbardziej oczekiwane wartos$ci przedsigbiorstwa te istotnie cz¢s$ciej wska-
zywaly na te w postaci terminowosci wykonywanych zadan, sumiennosci i zaan-
gazowania oraz wspotpracy i dyspozycyjnosci. Z kolei do stabych stron zatrudnio-
nych migrantdw istotnie czesciej wskazywane byly te w postaci odchodzenia
z pracy bez uprzedzenia oraz stabg integracje z innymi pracownikami.

Analizy badanych zagadnien w odniesieniu do profilu dziatalnos$ci przedsigbiorstw

umozliwity sformulowanie szczegoétowych wnioskow:

Przedsigbiorstwa z sektora logistyki i transportu charakteryzujg si¢ tym, ze najczg-
Sciej wskazywaly roznice w aspekcie analizowanych zagadnien. W odniesieniu
do przyczyn zatrudniania obcokrajowcow istotnie czg¢sciej wskazywaty one na:
wigkszg motywacj¢ do pracy, réznorodnos¢, ktora sprzyja rozwojowi przedsig-
biorstwa, ograniczenia rotacji pracownikow, brak polskich pracownikéw o wyma-
ganych kwalifikacjach oraz znajomos¢ jezykow obceych. Jako utrudnienia istotnie
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czesciej wskazywaty skomplikowane procedury zatrudniania cudzoziemcow nie-
dostosowane do sytuacji na rynku pracy, brak konkretnych i rzeczywistych termi-
now rozpatrzenia spraw urzgdowych oraz niewystarczajgce informacje o przepi-
sach i1 procedurach dotyczacych zatrudniania pracownikéw pochodzacych
z zagranicy. W odpowiedzi na wystepujace utrudnienia przedsigbiorstwa istotnie
czesciej wskazywaly usprawnienia w postaci skrocenia czasu trwania procedur,
usprawnienie procesu wydawania wiz w celu pracy w konsulatach zagranicznych
oraz wprowadzenie zezwolen na prace dla cudzoziemca na wykonywanie konkret-
nej pracy. W aspekcie najbardziej oczekiwanych wartos$ci wskazaly one nastawie-
nie na indywidualny sukces, umiej¢tnosci zawodowe, kreatywno$¢ i inicjatywe
oraz dobrg prezencje i kulture osobistg. Za najbardziej istotne mocne strony mi-
grantow uznaly to, ze szybko integruja si¢ oni z pozostatymi pracownikami w ze-
spole, rzadziej zmieniaja prace oraz sg bardziej zmotywowani do pracy.

— Przedsigbiorstwa z sektora budownictwa i materialow budowlanych za najbardzie;
istotne roznice uznaty réznorodnos¢, ktdra sprzyja rozwojowi przedsigbiorstwa, oraz
znajomos$¢ rynku kraju, z ktorego pochodzi pracownik, a takze znajomo$¢ innych
kultur (jako przyczyny zatrudniania migrantow). Ponadto wskazywano na brak kon-
kretnych i rzeczywistych terminow rozpatrzenia spraw urzedowych (jako formalne
utrudnienie), kreatywno$¢ i inicjatywe jako najbardziej oczekiwane wartosci oraz to,
ze migranci charakteryzuja si¢ wyzsza motywacjg do wykonywanej pracy.

— Przedsiebiorstwa z sektora samochodow i czgsci tylko w jednym aspekcie istotnie
czgsciej wskazywaty kreatywnos¢ 1 inicjatywe jako czynnik stanowigcy najbar-
dziej oczekiwang warto$¢, bedaca efektem zatrudnienia migrantow.

— Przedsiebiorstwa ustugowe w odniesieniu do przyczyn zatrudniania migrantow
istotnie cze$ciej wskazywaty te w postaci ograniczenia rotacji pracownikow oraz
znajomosci rynku kraju, z ktorego pochodzi pracownik, jak roéwniez znajomos¢
innych kultur. TakZe za najbardziej istotny czynnik w aspekcie najbardziej ocze-
kiwanych wartosci wskazywaty kreatywnos¢ i inicjatywe, a w aspekcie mocnych
stron migrantow istotnie czgéciej wskazywaly to, ze posiadaja oni pozytywny sto-
sunek do pracy.

Analizy badanych zagadnien w odniesieniu do liczby zatrudnionych migrantéw

w przedsigbiorstwie umozliwity sformutowanie szczegétowych wnioskow:

— Przedsiebiorstwa zatrudniajgce od 1 do 4 migrantow istotnie czesciej wskazywaly
przyczyny zatrudniania migrantow w postaci braku polskich pracownikow o wy-
maganych kwalifikacjach. Istotnie cze$ciej wskazywaly oczekiwane wartoSci
w postaci odpornosci na stres, kreatywnosci i inicjatywy, dobrej prezencji oraz
kultury osobistej 1 kolezenskosci. Istotnie czes$ciej wskazywaty formalne utrudnie-
nia w postaci skomplikowanych procedur zatrudniania cudzoziemcow, niedosto-
sowanych do sytuacji na rynku pracy, i dlugiego czasu oczekiwania na uzyskanie
wiz w kraju pochodzenia cudzoziemcéw. Do najczeséciej wskazywanych konse-
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kwencji wynikajacych z faktu zatrudniania migrantéw zaliczyly niemozno$¢ za-
trudnienia pracownikow na czas, a przez to utrate zlecen lub kontraktow oraz nie-
moznos$¢ zaplanowania procesOw biznesowych. Istotnie czesciej proponowaty
zmiany w postaci rozszerzenia listy zawodow deficytowych. W odniesieniu do
wystepujacych problemow istotnie czgéciej wskazywaly kwestie rekrutacji i dopa-
sowania umiejetnosci i pracownikow do potrzeb firmy, zjawiska ksenofobii i rasi-
zmu w polskim spoleczenstwie, brak systemowych dziatan wspierajacych integra-
cj¢ cudzoziemcow z polskim spoleczenstwem, wzrost kosztow prowadzenia
przedsigbiorstwa i nizszej jakosci wykonywanej pracy przez obcokrajowcoOw
W porownaniu z rodzimymi pracownikami. Za mocne strony migrantOw postrze-
gaja posiadanie wyzszych kompetencji. Najczesciej oferujg dziatania motywa-
cyjne w postaci mozliwos$ci dalszego rozwoju zawodowego, premii i nagréd finan-
sowych oraz zwigkszania poziomu wynagrodzen w zalezno$ci od stazu pracy.
Za najwigksze szanse dla rozwoju przedsicbiorstwa postrzegajg wyzszy poziom
tolerancji dla mniejszos$ci kulturowych, zmniejszenie poziomu uprzedzen wzglgdem
innych kultur oraz wigkszg empati¢ i akceptacje¢ roznorodnosci w aspekcie innych
warto$ci. Natomiast jako najwigksze zagrozenia dla rozwoju przedsigbiorstwa po-
strzegaja tworzenie si¢ podziatdéw pomiedzy poszczegdlnymi grupami, bariere jezy-
kowa, bedacg przyczyna nieporozumien, a takze rézne rozumienie etyki zawodowe;.
— Przedsiebiorstwa zatrudniajgce od 5 do 9 migrantow istotnie czesciej wskazywaty
przyczyny zatrudniania migrantow w postaci znajomosci jezykow, wickszej mo-
tywacji do pracy i roznorodnosci, ktora sprzyja rozwojowi przedsigbiorstwa. Istot-
nie czesciej wskazywaly oczekiwane warto$ci w postaci dobrej prezencji i kultury
osobistej, kolezenskos$ci oraz terminowosci wykonywanych zadan. Takze istotnie
czesciej wskazywaty formalne utrudnienia w postaci skomplikowanych procedur
zatrudniania cudzoziemcow niedostosowanych do sytuacji na rynku pracy oraz
trudnosci w kontakcie z urzegdami wojewddzkimi w celu zlozenia dokumentow.
Do najczgsciej wskazywanych negatywnych konsekwenciji wynikajacych z faktu
zatrudniania migrantéw zaliczyly te w postaci niemozno$ci zatrudnienia pracow-
nikdw na czas, niemoznos$ci zaplanowania procesow biznesowych oraz strat wize-
runkowych firmy. W aspekcie proponowanych zmian istotnie czesciej wskazy-
waty na koniecznosc¢ rozszerzenia listy zawodow deficytowych. Do mocnych stron
migrantow zaliczyty posiadanie wyzszych kompetencji niz polscy pracownicy.
W ramach dziatan motywacyjnych najczgsciej oferujg premie i nagrody finan-
sowe, mozliwo$¢ dalszego rozwoju zawodowego, pomoc w zatatwieniu formalno-
$ci urzedowych oraz zwigkszanie poziomu wynagrodzen w zaleznosci od stazu
pracy. Za najwigksze szanse z zatrudniania cudzoziemcow dla rozwoju przedsie-
biorstwa postrzegajg zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur,
wyzszy poziom tolerancji dla mniejszosci kulturowych i wzrost ekonomiczny.
Natomiast jako najwigksze zagrozenia dla rozwoju przedsigbiorstwa postrzegaja
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bariere¢ jezykowa, bedaca przyczyna nieporozumien, trudno$ci w zrozumieniu pro-
fesjonalnej komunikacji, skutkujaca jej btednym interpretowaniem, oraz sprzeczne
style pracy w zespotach.

Przedsigbiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 migrantéw istotnie czgéciej wskazywaty
przyczyny zatrudniania migrantow w postaci nizszych kosztéw zatrudnienia. Istot-
nie czeSciej wskazywaly oczekiwane wartosci w postaci dobrej prezencji i kultury
osobistej. W odniesieniu do konsekwencji najczesciej wskazywaty te w postaci nie-
mozno$ci zatrudnienia pracownikow na czas, niemoznos$ci zaplanowania procesow
biznesowych oraz utraty zlecen lub kontraktow. W odniesieniu do wystepujacych
problemow istotnie czgsciej podkreslaty wystepowanie problemow w postaci braku
znajomosci jezyka polskiego. Za mocne strony migrantdéw uwazaja ich wieksza mo-
tywacje do pracy i efektywniejsza pracg. Z kolei do stabych stron migrantow zali-
czyly odchodzenie bez uprzedzenia z pracy, niski poziom zaangazowania w wyko-
nywana prac¢ i slabg integracj¢ z innymi pracownikami. W ramach dzialan
motywacyjnych najczgsciej oferujg premie i nagrody finansowe, zwigkszanie po-
ziomu wynagrodzen w zalezno$ci od stazu pracy, pomoc w zalatwieniu formalnosci
urzedowych, mozliwos¢ dalszego rozwoju zawodowego oraz pakiet medyczny.
Za najwigksze szanse dla rozwoju przedsigbiorstwa postrzegaja wyzszy poziom to-
lerancji dla mniejszo$ci kulturowych, zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem
innych kultur oraz lepsze zrozumienie potrzeb i oczekiwan zroznicowanej grupy
odbiorcéw. Natomiast jako najwieksze zagrozenia dla rozwoju przedsigbiorstwa
postrzegaja trudnosci w zrozumieniu profesjonalnej komunikacji, skutkujaca jej
btednym interpretowaniem, bariere¢ jezykowa, bedaca przyczyng nieporozumien,
rézne rozumienie etyki zawodowej oraz sprzeczne style pracy w zespotach.
Przedsiebiorstwa zatrudniajace od 50 do 100 migrantdéw istotnie czesciej wskazy-
waly jako przyczyny zatrudniania migrantéw brak polskich pracownikéw o wy-
maganych kwalifikacjach. Do najczes$ciej wymienianych negatywnych konse-
kwencji wynikajacych z faktu zatrudniania migrantow zaliczyly te w postaci
niemozno$ci zatrudnienia pracownikOw na czas oraz zwigzang z tym niemozno$é
zaplanowania procesOw biznesowych oraz straty finansowe firmy. W odniesieniu
do wystepujacych probleméw wskazaty na: brak znajomosci jezyka polskiego,
kwestie rekrutacji i dopasowania umiej¢tnosci i pracownikow do potrzeb firmy
oraz uzaleznienie od uzywek. W ramach dziatan motywacyjnych najczesciej ofe-
ruja cudzoziemcom dziatania w postaci darmowego transportu do pracy, dofinan-
sowania wypoczynku, darmowego wyzywienia, organizacji bezplatnego noclegu
oraz premii i nagrod finansowych. Za najwigksze szanse dla rozwoju przedsigbior-
stwa postrzegajg zmniejszenie poziomu uprzedzen wzglgdem innych kultur, na-
wigzywanie wi¢zi spotecznych i wigksza integracj¢ pracownikow oraz uzyskanie
lepszego obrazu rzeczywisto$ci. Natomiast jako najwigksze zagrozenia dla
rozwoju przedsiebiorstwa postrzegaja tworzenie si¢ podzialow pomigdzy poszcze-
golnymi grupami, barier¢ jezykowa, bedaca przyczyng nieporozumien, napigcie
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pomigdzy pracownikami wywodzacymi si¢ z roznych kultur, problemy w zarza-
dzaniu wielokulturowa silg robocza, trudnosci w zrozumieniu profesjonalnej ko-
munikacji, skutkujaca jej blednym interpretowaniem, rozne rozumienie etyki za-
wodowej oraz sprzeczne style pracy w zespotach.

— Przedsiebiorstwa zatrudniajgce wigcej niz 100 migrantéw istotnie czes$ciej wymie-
niaty przyczyny zatrudniania migrantow w postaci duzej dyspozycyjnosci pracow-
nikow. Istotnie czesciej wskazywaly oczekiwang warto$¢ w postaci sumiennosci
i zaangazowania. W aspekcie formalnych utrudnien istotnie czg$ciej podawaly te
w postaci skomplikowanych procedur zatrudniania cudzoziemcéw niedostosowa-
nych do sytuacji na rynku pracy oraz dlugi czas oczekiwania na uzyskanie wiz
w kraju pochodzenia cudzoziemcow. Do najczesciej wskazywanych negatywnych
konsekwencji wynikajacych z faktu zatrudniania migrantow zaliczyty te w postaci
niemozno$ci zatrudnienia pracownikOw na czas, a co za tym idzie — niemoznosci
zaplanowania procesow biznesowych oraz utraty zlecen lub kontraktow. W ra-
mach proponowanych usprawnien wskazywaly na mozliwosci sktadania wnio-
skow 1 dokumentow on-line oraz otrzymywanie decyzji on-line, mozliwosci wnio-
skowania o zmiang warunkéw zezwolenia w przypadku zmiany pracodawcy lub
awansu, rozszerzenie listy krajow, ktorych obywatele moga pracowac na o$wiad-
czeniu o powierzeniu pracy, rozszerzenie listy zawodow deficytowych, wzgledem
ktorych nie jest wymagana informacja starosty, wprowadzenie zezwolen na prace
dla cudzoziemca na wykonywanie konkretnego zawodu lub rodzaju pracy oraz
rozszerzenie listy zawodow deficytowych. W odniesieniu do wystepujacych pro-
blemoéw zatrudniania cudzoziemcow istotnie czgsciej wskazywaly problem zwig-
zany z ich uzaleznieniem od uzywek. Do stabych stron migrantow zaliczyty przede
wszystkim fakt ich odchodzenia bez uprzedzenia z pracy. W ramach dziatan mo-
tywacyjnych przedsigbiorstwa te najczesciej oferuja dziatania w postaci darmo-
wego transportu do pracy, zwigkszania poziomu wynagrodzen w zalezno$ci od
stazu pracy, pomocy w zaklimatyzowaniu si¢ w nowym miegjscu pracy i w zala-
twieniu formalnosci urzgdowych oraz darmowego wyzywienia. Za najwigksze
szanse dla rozwoju przedsigbiorstwa uznajg wyzszy poziom tolerancji dla mniej-
szosci kulturowych, zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur,
wzrost ekonomiczny, nauk¢ obcych jezykow, zwigkszenie interakcji miedzy pra-
cownikami, nawigzywanie wigzi spolecznych i wigksza integracje pracownikow,
wickszg empati¢ 1 akceptacje roznorodnosci w aspekcie innych wartosci oraz lep-
sze zrozumienie odmiennych kultur i wysokg wrazliwo$¢ kulturowa. Natomiast
jako najwieksze zagrozenia dla rozwoju przedsiebiorstwa postrzegajg rézne rozu-
mienie etyki zawodowej, sprzeczne style pracy w zespotach, tworzenie si¢ podzia-
6w pomiedzy poszczegdlnymi grupami, utrudniong integracj¢ spowodowang
uprzedzeniami lub negatywnymi stereotypami kulturowymi oraz barier¢ jezy-
kowa, bedaca przyczyng nieporozumien.

Analizujac wptyw pandemii COVID-19 na funkcjonowanie przedsigbiorstw

w kontekscie zatrudniania migrantow, wykazano, ze:
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— zwigkszeniu ulegly koszty ponoszone z tytutu utrzymywania migrantoéw przeby-
wajacych w kwarantannie,

— proces poszukiwania i zatrudniania migrantéw byl utrudniony lub w ogdle nie-
mozliwy do zrealizowania,

— liczba zatrudnionych migrantow ulegta zmniejszeniu.

Dodatkowo proces badawczy obejmowatl weryfikacj¢ sformutowanych hipotez ba-
dawczych, ktora byta mozliwa dzigki badaniom empirycznym wsrod przedsiebiorstw
dziatajacych w Polsce. Dokonujgc podsumowania weryfikacji przyjetych hipotez,
mozna wskazac, ze:

1. Hipoteza H1:

2. Hipoteza H2:

3. Hipoteza H3:

Glowne determinanty zatrudniania cudzoziemcow, oczekiwane
wartosci zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow, formalne
utrudnienia i wynikajgce z nich konsekwencje w zatrudnianiu ta-
kich osob, przyczyny korzystania z ustug agencji pracy tymczaso-
wej przy ich zatrudnianiu oraz oczekiwane przez polskie przedsie-
biorstwa zmiany dotyczqce przepisow i procedur zwigzanych
z zatrudnianiem cudzoziemcow sq zroznicowane ze wzgledu na pa-
rametry przedsigbiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba za-
trudnianych cudzoziemcow) zostata pozytywnie zweryfikowana,
gdyz wszystkie pie¢ hipotez szczegdétowych zostato takze pozy-
tywnie zweryfikowanych. Kazdy rodzaj analizowanego zagadnie-
nia zwigzanego z procesem zatrudnienia migrantdw przez polskie
przedsigbiorstwa zostat inaczej oceniony ze wzgledu na wielkose,
profil dziatalno$ci przedsigbiorstwa i liczbe zatrudnionych mi-
grantow. Pozytywna weryfikacja tej hipotezy podkre§la zatem
ogromng réznorodno$¢ w realizacji procesu zatrudniania migran-
tow przez polskie przedsigbiorstwa.

Problemy zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow i z zarzqdza-
niem ich pracq, postrzegane mocne strony oraz stabe strony za-
trudnionych cudzoziemcow sq zroznicowane ze wzgledu na para-
metry przedsigbiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba
zatrudnianych cudzoziemcow) zostata pozytywnie zweryfiko-
wana, gdyz wszystkie trzy hipotezy szczegdlowe zostaty takze po-
zytywnie zweryfikowane. Kazdy rodzaj analizowanego zagadnie-
nia zwigzanego z procesem zarzadzania operacyjnego praca
migrantow w polskich przedsiebiorstwach zostal przez nie inaczej
oceniony ze wzgledu na wielkos¢, profil dziatalno$ci przedsigbior-
stwa 1 liczb¢ zatrudnionych migrantow.

Katalog dzialan motywacyjnych, jakie przedsigbiorstwo oferuje
zatrudnionym cudzoziemcom, jest zroznicowany ze wzgledu na pa-
rametry przedsigbiorstwa (wielkos¢, profil dziatalnosci i liczba za-
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trudnianych cudzoziemcow) zostala czg$ciowo pozytywnie zwe-
ryfikowana, gdyz hipoteza szczegdlowa zostata czgsciowo pozy-
tywnie zweryfikowana. Z jednej strony mozna przyjaé, ze hipo-
teza ta zostata zweryfikowana pozytywnie, bowiem wykazano
wystepowanie istotnych zaleznosci. Z drugiej jednak strony
wszystkie zidentyfikowane istotne korelacje sg korelacjami sta-
bymi lub umiarkowanymi o charakterze dodatnim lub ujemnym,
co nie wskazuje na silne zwiazki pomigdzy poszczegolnymi dzia-
faniami motywacyjnymi. Tym samym przyjeto, ze hipoteza ta zo-
stata czgsciowo pozytywnie zweryfikowana.

4. Hipoteza H4: Postrzegane szanse i zagrozenia dalszego rozwoju przedsiebior-
stwa, wynikajgce z zatrudniania cudzoziemcow, sq zroznicowane
ze wzgledu na parametry przedsiebiorstwa (wielkosé, profil dzia-
talnosci i liczba zatrudnianych cudzoziemcow) zostata pozytywnie
zweryfikowana, gdyz wszystkie trzy hipotezy szczegélowe zo-
staty takze pozytywnie zweryfikowane. Kazdy rodzaj analizowa-
nego zagadnienia zwigzanego z procesem przyszlego rozwoju
przedsigbiorstwa zostal przez nie inaczej oceniony ze wzgledu na
wielkos$¢, profil dziatalnosci przedsigbiorstwa i liczbg zatrudnio-
nych migrantow.

5. Hipoteza 5: Wystepujq statystycznie istotne roznice pomiedzy poszczegolnymi
formami zatrudniania cudzoziemcow a parametrami przedsigbior-
stwa (wielkos¢, profil i forma dzialalnosci) zostata pozytywnie
zweryfikowana. Nie tylko bowiem wykazano wystepowanie istot-
nych zaleznosci, dodatkowo w wielu przypadkach zidentyfiko-
wane zalezno$ci sg silne lub umiarkowane, co wskazuje na silne
zwiazki pomiedzy analizowanymi zmiennymi.

Nieustanny rozwoj nauk determinowany jest prowadzeniem badan zaréwno przez
szerokie grono naukowcow akademickich, jak i praktykéw. Inspiracja do podejmo-
wania badan sg nieustanne poszukiwania odpowiedzi na formutowane pytania badaw-
cze. Przeprowadzone analizy literaturowe czy zainteresowania badacza stanowig
gléwny punkt wyjscia do rozpoczgcia procesu badawczego w okreslonym obszarze
naukowym. Efektem zrealizowanych badan sa wnioski i modele, ale rowniez rozpo-
znanie nieznanych dotychczas wycinkoéw rzeczywistosci. Aby jednak zrealizowane
badania mozna bylo uzna¢ za warto$ciowe, musza one wnosi¢ rzeczywisty wkiad do
okreslonego obszaru nauk, w tym przypadku do nauk o zarzadzaniu i jakos$ci. Zda-
niem Autora, niniejsza monografia w duzym stopniu przyczynia si¢ do wzbogacenia
tego obszaru naukowego poprzez:

— doglebng analize i usystematyzowanie dorobku literaturowego, dotyczacego zja-

wiska migracji, a w szczeg6lno$ci migracji zarobkowej,
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— kompleksowe ujgcie migracji, obejmujace scharakteryzowanie typologii oraz
czynnikéw migracji wraz z propozycja autorskiego podziatu czynnikéw migracji
na te o charakterze przyciagajacym oraz wypychajacym — wraz z ich doktadna
charakterystyka,

— doktadne omoéwienie zjawiska migracji zarobkowej w kontekScie zarzgdzania
przedsigbiorstwami,

— identyfikacje, a nastgpnie uzupehlienie luki badawczej w postaci braku badan
i analiz dotyczacych praktycznego wymiaru zatrudniania cudzoziemcoéw przez
przedsigbiorstwa,

— doktadne scharakteryzowanie zjawiska, jakim jest migracja zarobkowa w Swietle
przeprowadzonych badan ilosciowych,

— analiz¢ 1 ocen¢ procesOw rekrutacji, zarzadzania operacyjnego, motywacji oraz
przysztego rozwoju przedsigbiorstwa w aspekcie zatrudniania migrantdw przez
polskie przedsiecbiorstwa,

— wzbogacenie teorii zarzgdzania poprzez zaprezentowanie procesu zarzgdzania pra-
cownikami zagranicznymi w przedsiebiorstwa, na podstawie przeprowadzonych
badan empirycznych.

Tym samym niniejsza monografia moze by¢ bardzo przydatnym narzedziem za-
réwno dla teoretykow, jak i praktykow w obszarze zatrudniania i zarzgdzania pracowni-
kami zagranicznymi poprzez wyrazne okreslenie podejécia przedsigbiorstwa do faktu
zatrudniania migrantow. Publikacja ta rowniez moze stanowi¢ przydatne narzedzie dla
praktykéw zarzadzania, wskazujac, jak szanse i zagrozenia wynikajace z wystepowania
srodowiska wielokulturowego w przedsi¢biorstwa moga wptywac na dalszy jego rozwoj.

Przeprowadzone na potrzeby niniejszej monografii studia literaturowe oraz bada-
nia empiryczne w przedsi¢biorstwach zatrudniajacych cudzoziemcoéw wykazaly, ze
zjawisko migracji zarobkowej charakteryzuje si¢ duza wielowymiarowoscig i ztozo-
noscia. Dlatego tez wypelnienie istniejacej luki badawczej stanowi zaledwie uzupet-
nienie wycinka w tak szerokim obszarze naukowym, jakim jest kwestia migracji za-
robkowej. Jednym z ograniczen przeprowadzonych badan jest to, ze respondentami
byli wlasciciele lub osoby zarzadzajace przedsigbiorstwem, co umozliwito zaprezen-
towanie tylko ich punktu widzenia na badane zjawisko. Tym samym uzyskane wyniki
badan mozna traktowac jako pewne uproszczenie, a do jego uszczeg6towienia nale-
zaloby przeprowadzi¢ analogiczne badania, jednak tym razem ws$rdd pracownikow
przedsigbiorstwa — zarowno rodzimych, jak i cudzoziemcow. Kolejnym ogranicze-
niem podczas przeprowadzania badan byto wykorzystanie wytgcznie kwestionariusza
ankietowego jako narzedzia badawczego, poniewaz panujace nastroje i problemy
wynikajace z wydarzen ostatnich czasow mogly wplynaé na ksztattowanie si¢ opinii,
a przez to na wskazania w ankiecie.

Co wazne, nalezy mie¢ na uwadze to, ze monografia nie wyczerpuje tematu zarza-
dzania migrantami w polskich przedsigbiorstwach. Biorac to pod uwage, mozna
wskaza¢ kierunki przysztych badan, ktore moga by¢ interesujace z naukowego punktu
widzenia, w tym m.in.:
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PODSUMOWANIE

— przeprowadzenie analogicznych badan, ale skierowanych do pracownikéw przed-
sigbiorstw zatrudniajagcych migrantow. Badania przeprowadzone w niniejszej mo-
nografii zostaly zrealizowane w oparciu o punkt widzenia menedzeréw badanych
przedsigbiorstw. Warto natomiast pozna¢ punkt widzenia samych pracownikow
zardwno rodzimych, jak i migrantow, co umozliwi uzyskanie pehiejszego obrazu
zarzadzania migrantami w polskich przedsiebiorstwach

— dokonanie rozszerzonej diagnozy procesu zarzadzania pracownikami, uwzgled-
niajacej szerszy kontekst dziatania przedsigbiorstw,

— przeprowadzenie oceny wpltywu pracy cudzoziemcoOw na kapitat intelektualny
przedsigbiorstwa, jego dziatania w obszarze zrownowazonego rozwoju czy stoso-
wanie technologii informacyjno-komunikacyjnych,

— analiza przedsi¢gbiorczosci w odniesieniu do migrantdow, ich postaw, dziatan i do-
konan,

— ocena stanu zarzgdzania pracownikami zagranicznymi w przedsigbiorstwach
w warunkach $wiatowej epidemii COVID-19, jej wptywu na proces zarzadzania,
dziatan przedsigbiorstw w tym zakresie czy zmiany polityki wzgledem zatrudnio-
nych cudzoziemcow.

Reasumujgc, Autor niniejszej monografii uwaza, ze przeprowadzone badania nau-
kowe, wraz z przeprowadzonymi analizami, umozliwity nie tylko zrealizowanie glow-
nego celu badawczego monografii i wypetienie luki badawczej, ale stanowig rowniez
wymierny wktad do obszaru nauk o zarzadzaniu i jakosci.
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ZALACZNIKI

Zatacznik nr 1.
Kwestionariusz ankietowy

Drogi respondencie!

Zwracam si¢ do Pana/Pani z prosba o wypetnienie kwestionariusza ankiety dotyczacej
zarzadzania pracownikami z zagranicy. Gtéwnym celem przeprowadzonej ankiety
jest zdobycie wiedzy o problemach, z jakimi borykajg si¢ zarzadzajacy zespotem,
w ktorego sktad wchodzg cudzoziemcy.

Odpowiedzi na ponizsze pytania prosz¢ zaznaczy¢ znakiem X.

Pierwsze, glowne pytanie:

1. Czy w przedsi¢biorstwie zatrudniani sa cudzoziemcy?
- TAK
— NIE —,,Dzigkujemy za udzial w badaniu”

Metryczka — charakterystyka przedsi¢biorstwa
2. Prosze o podanie formy organizacyjno-prawnej przedsi¢biorstwa.

Spotka Spolka Spotka Jednoosobowa
. Z ograniczong . dziatalnos¢ Inne
akcyjna . i jawna
odpowiedzialnoscia gospodarcza

3. Prosze o zaznaczenie przedzialu z calkowitg liczba zatrudnionych osob
w przedsi¢biorstwie.
[J Ponizej 10
[110-49
[0 50-249
[J Powyzej 250
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4. Prosze o podanie wiodacego profilu dzialalnoS$ci przedsiebiorstwa.
Logistyka i transport Rolnictwo
Samochody Przetwarzanie produktow rolnych
i cze$ci samochodowe i produkcja zywnosci
Wyroby metalowe i maszyny Produkcja mebli
Elektronika Twor?ywa sztuczne i produkty
chemiczne
.. . B ict i teri
Ubrania i tekstylia udownictwo i materiaty
budowlane
Opicka zdrowotna i produkty Handel detaliczny i hurtowy
farmaceutyczne
Ushugi Inny (prosze okresli¢ jaki)
5. Prosze wskazad, ilu cudzoziemcow pracuje w Pana/Pani przedsi¢biorstwie.
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01-4
15-9
[110-49
[150-100
[ Wigcej niz 100
W jakim przedziale wiekowym sa najczeSciej cudzoziemcy pracujacy
w Pana/Pani przedsi¢biorstwie?
[118-24 lat
[125-35 lat
136-45 lat
[146-55 lat
[J Powyzej 56 lat

Prosze okresli¢ kraj pochodzenia zatrudnianych cudzoziemcéw
(mozliwo$¢ udzielenia wielokrotnych odpowiedzi).
— Anglia

— Bialorus

— Czechy

— Kraje azjatyckie: Chiny, Wietnam, Tajwan, Korea
— Litwa

— Niemcy

— Slowacja

— Ukraina

- USA



10.

11.

12.

Prosze wskaza¢ najczesciej posiadany poziom wyksztalcenia
zatrudnianych cudzoziemcow.

— podstawowy

— $redni

— WyZszy

— nie wiem

Na jaki okres przedsiebiorstwo zatrudnia cudzoziemcow?
[ na okres do 3 miesigcy

[J na okres do 6 miesigcy

[0 Od 6 do 12 miesigcy

[J od 12 miesiecy do 3 lat

[ na stale (na czas nieokreslony)

[J inny, jaki? Proszg okreslic: ............ccovvviiinnnnn.

Na jakich stanowiskach pracy najczeSciej pracuja cudzoziemcy
w Pana/Pani przedsiebiorstwie? Prosze zaznaczy¢ maksymalnie
dwie odpowiedzi.

[J Niewykwalifikowani pracownicy fizyczni

[J Wykwalifikowani pracownicy fizyczni

[ Pracownicy biurowi

[J Specjalisci i kierownicy

Na podstawie jakich rodzajow umow najczesciej sa zatrudniani cudzo-
ziemcy w Pana/Pani przedsi¢biorstwie? Prosze zaznaczy¢ maksymalnie
trzy odpowiedzi.

[0 Umowa o praceg na czas okreslony

[J Umowa o prace¢ na czas nieokreslony

[0 Umowa zlecenie

[J Umowa o dzieto

[ Samozatrudnienie

Prosze podac przyczyny, dlaczego przedsiebiorstwo podjelo decyzje, aby
zatrudni¢ cudzoziemcow.
(1- zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam)

Przyczyna Ocena

Brakuje polskich pracownikéw o wymaganych
kwalifikacjach

1 2 31415

Znajomo$¢ rynku kraju, z ktérego pochodzi
pracownik, oraz znajomo$¢ innych kultur

Nizsze koszty zatrudnienia 1 2 31415
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Duza dyspozycyjnos¢ pracownikow 1 2 31415

Wysoki poziom zaangazowania w wykonywane
obowigzki

Roéznorodnosé, ktora sprzyja rozwojowi

przedsigbiorstwa

Ograniczenie rotacji pracownikow 1 2 3 1415
Znajomos¢ jezykow obcych przez cudzoziemcow 1 2 31415
Wigksza motywacja do pracy cudzoziemcow 1 2 3 1415

Wplyw na tworzenie si¢ wielokulturowego
srodowiska pracy

13. Czy poziom wyksztalcenia/doswiadczenie zawodowe/umiejetnosci
zatrudnianych cudzoziemcow wplywa na rodzaj oferowanego stanowiska
pracy?

— TAK, odgrywa duzg role, cudzoziemcy zatrudniani sg na stanowiskach
odpowiednich do ich poziomu wyksztatcenia/doswiadczenia zawodowego/
umiejetnosci

— NIE, cudzoziemcy zatrudniani sg na obecnie dostepnych stanowiskach

— NIE WIEM

14. Z jakimi formalnymi utrudnieniami mial/a Pan/Pani styczno$¢ w zwiazku
z zatrudnianiem cudzoziemcéw?
(1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam)

Przyczyna Ocena
Skomplikowane procedury zatrudniania cudzoziemcow
niedostosowane do sytuacji na rynku pracy
Niewystarczajgce informacje o przepisach
i procedurach dotyczacych zatrudniania cudzoziemcow
Dtlugi czas oczekiwania na uzyskanie wiz w kraju
pochodzenia cudzoziemcow
Trudnosci w kontakcie z urzedami wojewodzkimi
w celu zlozenia dokumentow

1 2 13145

Brak konkretnych i rzeczywistych termindw
rozpatrzenia spraw urzedowych
Rozne wymogi urzedow dotyczace dokumentow

niezbednych do uzyskania zezwolenia na pracg / 1 2 13145
pobyt i prace
Brak utrudnien 1 2 13145
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15. Jakie konsekwencje poniosta firma w zwiazku z wyzej wymienionymi
utrudnieniami dotyczacymi zatrudnienia cudzoziemcow?
Prosze zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi.
[ Niemozno$¢ zatrudnienia pracownikOw na czas
[J Niemozno$¢ zaplanowania proceséw biznesowych
1 Utrata zlecen lub kontraktow
[ Rezygnacja z inwestycji w Polsce
| Straty finansowe firmy
[ Straty wizerunkowe firmy
[ Trudnosci nie spowodowaty zadnych konsekwencji dla firmy

16. Jakie zmiany dotyczace przepiséw i procedur zwigzanych z zatrudnianiem
cudzoziemcow mozna by wedlug Pana/Pani wprowadzi¢?
(1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam)

Usprawnienia Ocena

Skrocenie czasu trwania procedur 1 2 3145

Usprawnienie procesu wydawania w konsulatach

. . . 1 2 3 415
zagranicznych wiz pracowniczych

Mozliwo$¢ sktadania wnioskdéw i dokumentow
on-line oraz otrzymywania decyzji on-line

Wprowadzenie zezwolen na prace
dla cudzoziemca na wykonywanie konkretnego 1 2 3145
zawodu lub rodzaju pracy

Odejscie od $cistego przypisywania pozwolenia

na prac¢ do pracodawcy i konkretnego 1 2 3145
stanowiska

Mozliwo$¢ wnioskowania o zmiang warunkoéw

zezwolenia w przypadku zmiany pracodawcy 1 2 3 415
lub awansu

Rozszerzenie listy zawodow deficytowych 1 2 3145

Rozszerzenie listy krajow, ktorych obywatele
moga pracowac na podstawie os§wiadczenia 1 2 3145
0 powierzeniu pracy

Rozszerzenie listy zawodow deficytowych,
wzgledem ktorych nie jest wymagana informacja 1 2 3145
starosty
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17. Jakie inne problemy zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow
i z zarzadzaniem ich praca wystepuja w Pana/ Pani przedsi¢biorstwie?
(1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam)

Wystepujace problemy Ocena
Problemy w adaptacji cudzoziemskich 1 ) 314l s
pracownikow w nowym miejscu pracy

Brak znajomosci jezyka polskiego 1 2 31415
Roznice kulturowe 1 2 131415
Nieznajomos¢ kultury pracy w firmie 1 2 31415

Rekrutacja i dopasowanie umiejgtnosci

i pracownikoéw do potrzeb firmy

Zjawisko ksenofobii i rasizmu w polskim
spoteczenstwie

Brak systemowych dziatan wspierajacych

integracj¢ cudzoziemcow z polskim spoteczenstwem
Brak znajomosci przez cudzoziemcow przepisow
prawa/norm obowiazujacych w Polsce

Wzrost kosztow prowadzenia przedsi¢biorstwa 1 2 3145

Nizsza jako$¢ wykonywanej pracy w poréwnaniu
z rodzimymi pracownikami

Problemy zwigzane z uzaleznieniem od uzywek,
np. od alkoholu.

1 2 3145

18. Prosze okreslié, ktore sposrod nizej wymienionych wartos$ci sa wedlug
Pana/ Pani najbardziej oczekiwane z tytulu zatrudniania cudzoziemcow.
(1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam)

Oczekiwane wartosci Ocena

Umiejetnosci zawodowe

Sumienno$¢ i zaangazowanie

Wspolpraca i dyspozycyjnosé

Odporno$¢ na stres

Kreatywnos$¢ i inicjatywa

Dobra prezencja i kultura osobista

Nastawienie na indywidualny sukces

Kolezenskos¢

e e e el el Bl e B el e R
N DN DN D DN DN BN D N
W W W W W] W| Wl Wl W
L S S e B S e S S
DN | | D | D] D | D

Terminowo$¢ wykonywanych zadan
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19. Prosze okresli¢, jak bardzo zgadza si¢ Pan/ Pani ze stwierdzeniami
dotyczacymi mocnych stron zatrudnionych migrantéw
w przedsi¢biorstwie.
(1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam)

Mocne strony Ocena
Rzadziej zmieniajg prace 1 2 31415
Posiadajg pozytywny stosunek do pracy 1 2 3145

Szybko integruja si¢ z pozostatymi pracownikami

W zespole

Sa bardziej zmotywowani do pracy 1 2 31415
Efektywniej pracuja 1 2 31415
Szybciej si¢ ucza 1 2 31415

Jako$¢ wykonywanych przez nich ustug jest
wWyZsza

Maja wyzsze kompetencje w stosunku do polskich
pracownikow

20. Prosze okreslié, jak bardzo zgadza si¢ Pan/ Pani ze stwierdzeniami
dotyczacymi stabych stron zatrudnionych migrantow w przedsiebiorstwie.
(1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam)

Stabe strony Ocena
Bez uprzedzenia odchodzg z pracy 1 2 131415
Niski poziom zaangazowania w wykonywana prace 1 2 31415

Staba integracja z innymi pracownikami
przedsiebiorstwa

Brak reakcji na dziatania zwi¢kszajace motywacje
do pracy

Nie przyktadaja nalezytej starannosci

do wykonywanej pracy

1 2 31415

Nie wykazuja zainteresowania mozliwo$ciami
dalszego rozwoju zawodowego

21. Czy przedsi¢biorstwo korzysta z uslug agencji pracy tymczasowej lub
z ushug innych firm zajmujacych si¢ legalizacja pobytu i pracy cudzoziemcow?
O TAK
[ NIE — prosze przejs¢ do pytania 23
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22. Prosze¢ wskaza¢ gléwne przyczyny korzystania z ustug agencji pracy
tymczasowej przy zatrudnianiu cudzoziemcow.
(1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam)

Przyczyny Ocena

Szybsze znalezienie i pozyskanie odpowiednich

kandydatéw do pracy ! 2 3|4

Wspodlpraca z zagranicznymi agencjami pracy 1 2 3 14
Kompleksowa realizacja procesu rekrutacji 1 2 314
Obstuga dokumentacji 1 2 314

Znajomo$¢ obowiazujacych przepisow prawnych
z zakresu pracy

Baza pracownikow, zaro6wno krajowych, jak

} : , 1 2 3 4
1 cudzoziemcodw

Oferowane ustugi outsourcingu 1 2 314

23. Jakiego rodzaju dzialania motywacyjne oferuje przedsiebiorstwo
zatrudnionym cudzoziemcom? Prosz¢ wybra¢ maksymalnie
5 odpowiedzi.
[ Mozliwo$¢ dalszego rozwoju zawodowego (uczestnictwo w kursach,
warsztatach, szkoleniach)
[ Zwigkszenie poziomu wynagrodzen w zaleznosci od stazu pracy
| Dofinansowanie wypoczynku
1 Premie i nagrody finansowe
[ Mozliwo$é uzyskania pozyczki z ZFSS
| Mozliwos¢ pracy zdalnej lub elastyczne godziny pracy
[ Mozliwos¢ partycypacji w zyskach przedsiebiorstwa
[ Darmowe wyzywienie
| Organizacja bezptatnego noclegu
[ Pomoc w zaklimatyzowaniu si¢ w nowym miejscu pracy
[J Pomoc w zatatwieniu formalno$ci urzedowych
(] Darmowy transport do pracy
[ Dodatkowe ubezpieczenie
[J Pakiet medyczny

25. Prosze okresli¢ wplyw pandemii COVID-19 na przedsi¢biorstwo w aspekcie

zatrudniania cudzoziemcow.

— Nastgpita redukcja liczby zatrudnionych cudzoziemcow
T TAK
[I NIE
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26.

27.

— Nastgpito zwigkszenie liczby zatrudnionych cudzoziemcow
1TAK
CINIE

— Liczba zatrudnionych cudzoziemcoéw nie zmienita si¢
1TAK
CINIE

— Proces poszukiwania i zatrudniania cudzoziemcow byt utrudniony
1TAK
CINIE

— Konieczne stato si¢ skorzystanie z ustug agencji pracy tymczasowe;j

OTAK
[INIE

— Nastgpito zwigkszenie kosztdéw ponoszonych z tytulu utrzymywania

cudzoziemcow znajdujacych si¢ na kwarantannie
1TAK
TINIE

— Pandemia COVID-19 nie spowodowala zadnych zmian w obszarze

zatrudniania cudzoziemcoOw
[1TAK
[ONIE

Czy przedsi¢biorstwo planuje zwi¢gkszy¢ zatrudnienie cudzoziemcow

w przyszlosci?
[JTAK
[INIE

[J Trudno powiedziec¢

Prosze wskazaé, ktore z ponizej wymienionych zjawisk mozna

postrzega¢é jako szanse dalszego rozwoju przedsiebiorstwa wynikajace

z zatrudniania cudzoziemcow.

Szanse Tak

Nie

wigkszy poziom innowacyjnosci i kreatywnosci
spowodowany réznorodnymi perspektywami kulturowymi

lepsza produktywno$¢ 1 wydajnos¢ zréznicowanych
kulturowo zespolow pracownikow

wzrost ekonomiczny

lepsze zrozumienie odmiennych kultur i wysoka
wrazliwo$¢ kulturowa

zapozyczanie pewnych wzorcow kulturowych do
dziatalno$ci organizacji
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— lepsze zrozumienie potrzeb i oczekiwan zréznicowanej
grupy odbiorcow

— zwicgkszenie poziomu atrakcyjno$ci miejsca pracy i samej
pracy poprzez czerpanie ze zroznicowanej puli
pracownikéw

— wigkszy poziom tolerancyjnosci

— przyciaganie wysoko wykwalifikowanych pracownikow
poprzez oferowanie wigkszych szans na rozwoj zawodowy

— mozliwos¢ oferowania szerszej 1 bardziej elastycznej gamy
produktow

— nauka jezykow obcych

— zwickszenie interakcji migdzy pracownikami

— latwiejsze rozwigzywanie problemow

— wyzszy poziom tolerancji dla mniejszo$ci kulturowych

— mnawigzywanie wiezi spotecznych i wigksza integracja
pracownikow

— zmniejszenie poziomu uprzedzen wzgledem innych kultur

— uzyskanie lepszego obrazu rzeczywistosci

— lepsza wymiana pomystow, idei i informacji, skutkujaca
lepszym opracowaniem rozwigzan

— wicksza empatia i akceptacja réznorodnosci w aspekcie
innych wartosci

28. Prosze¢ wskazad, ktore z ponizej wymienionych zjawisk mozna postrzegaé
jako zagrozenia dla dalszego rozwoju przedsi¢biorstwa wynikajgce
z zatrudniania cudzoziemcow.

Zagrozenia Tak | Nie

— spadek poziomu zaufania mi¢dzy pracownikami

— tworzenie si¢ podziatow pomigdzy poszczegdlnymi
grupami

— utrudniona integracja spowodowana uprzedzeniami
lub negatywnymi stereotypami kulturowymi

— napiegcie pomigdzy pracownikami wywodzacymi si¢
z r6znych kultur

— pojawienie si¢ konfliktow wynikajacych np. z ré6znych
przekonan religijnych, norm, wierzen czy rytuatow

— bariera jezykowa bedaca przyczyng nieporozumien

— obawa przed utratg wlasnej odrgbnosci kulturowej
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obawa przed zbyt wielkimi zmianami wynikajacych
z zatrudniania cudzoziemcow

problemy w zarzadzaniu wielokulturowg sita robocza

ryzyko uzaleznienia si¢ od innej kultury, skutkujacego
wycofaniem si¢ dotychczas zdefiniowanej kultury

trudno$ci w zrozumieniu profesjonalnej komunikacji,
skutkujace jej blednym interpretowaniem

wysokie koszty zatrudniania cudzoziemcoéw
i przystosowania miejsc pracy

rézne rozumienie etyki zawodowe;j

sprzeczne style pracy w zespotach
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Zatacznik nr 2.
Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu
do problemow wystepujacych przy zatrudnianiu migrantow
w okreslonych sektorach dziatalnosci przedsiebiorstw

U [z | »

Wzrost kosztéw prowadzenia przedsiebiorstwa

logistyka i transport / budownictwo i materiaty 566.5 5,009 0,044
budowlane

logistyka i transport / produkcja mebli 302,5 2,040 0,041
1og1styka i transport / wyroby metalowe 228,0 2144 0.031
i maszyny

budoyvmctwo i materiaty budowlane / produkcja 100.5 2.889 0,003
mebli

ustugi / produkcja mebli 58,5 2,773 0,005
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 47,5 —2,086 0,036
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 40,0 -2,784 0,005
produkcja mebli / handel detaliczny i hurtowy 43,5 -2,171 0,029

Nizsza jako$¢ wykonywanej pracy w porownaniu z rodzimymi
pracownikami

logistyka i transport / elektronika 185,0 2,477 0,013
logistyka i transport / produkcja mebli 223.0 3,100 0,001

budownictwo i1 materialty

budowlane / elektronika 37,0 3,721 0,000

budownictwo i materiaty budowlane / produkcja 46.0 4182 0,000

mebli

samochody i czg$ci samochodowe / elektronika 67,5 2,550 0,010
samo'chody i cze$ci samochodowe / produkcja 82.5 3.009 0,002
mebli

ustugi / elektronika 41,5 2,656 0,007
ustugi / produkcja mebli 50,5 3,061 0,002
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 33,0 -2,222 0,026
elektronika / ubrania i tekstylia 3,0 -3,253 0,001
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 40,0 -2,576 0,009
produkcja mebli / ubrania i tekstylia 6,0 -3,307 0,000

Problemy zwigzane z uzaleznieniem od uzywek, np. od alkoholu

logistyka i transport / budownictwo i materiaty 436.5 2705 0.006

budowlane
logistyka i transport / elektronika 250,0 2,146 0,031
logistyka i transport / produkcja mebli 285,0 2,273 0,022
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budownictwo i materiaty

. . 199, 2,340 0,019
budowlane / samochody i cze$ci samochodowe 99,5
budownictwo i materialty budowlane / ushugi 129,0 2,629 0,008
budownictwo i materialty
budowlane / elektronika 40,5 4,068 0,000
budoyvmctwo i materiaty budowlane / produkcja 54.0 4,057 0,000
mebli
budo'wmct\.)vo i materiaty budowlane / handel 755 2333 0.019
detaliczny i hurtowy
‘pudown-lctwo i materiaty budowlane / ubrania 32,0 2,640 0,008
i tekstylia
samochody i czgsci samochodowe / elektronika 102,5 1,966 0,049
samo.chody i cze$ci samochodowe / produkcja 1175 2.042 0.041
mebli
ustugi / elektronika 72,5 2,013 0,044
ustugi / produkcja mebli 82,0 2,121 0,033

Nieznajomos¢ kultury pracy w firmie

logistyka i transport / samochody i cz¢séci 4850 2,053 0,040
samochodowe
logistyka i transport / elektronika 163,5 3,396 0,000
logistyka i transport / produkcja mebli 237,0 2,913 0,003
budownictwo i materiaty

. . 172,5 2,371 0,017
budowlane / samochody i czg¢sci samochodowe
budownictwo i materiaty
budowlane / elektronika 47,5 3,631 0,000
samochody i czgsci . 87.0 2,179 0,029
samochodowe / wyroby metalowe i maszyny
ustugi / wyroby metalowe i maszyny 55,5 -2,280 0,022
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 22,0 -3,324 0,000
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 35,0 -3,003 0,002
Wyroby metalowe 1 maszyny / handel detaliczny 33.5 2172 0.029
i hurtowy

Réznice kulturowe

logistyka i transport / produkcja mebli 246,0 2,793 0,005
%oglstyka i transport / wyroby metalowe 2145 2348 0.018
i maszyny
budownictwo i materiaty
budowlane / elektronika 10,0 2,282 0,022
budownictwo 1 materiaty 60.0 3.820 0,000

budowlane / produkcja mebli
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budowmctyvo i materiaty budowlane / wyroby 975 2115 0.034
metalowe i maszyny

budo.wmct\.)vo i materiaty budowlane / handel 675 2,492 0.012
detaliczny i hurtowy

samochody i cze$ci samochodowe / wyroby 770 371 0.017
metalowe i maszyny

ustugi / produkcja mebli 49,0 3,115 0,001
ustugi / wyroby metalowe i maszyny 64,0 -2,009 0,044
ustugi / handel detaliczny i hurtowy 48,5 2,093 0,036
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 37,0 -2,596 0,009
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 22,0 -3,574 0,000
Wyroby metalowe i maszyny / handel detaliczny 24,0 2723 0,006
i hurtowy

Brak znajomoSci przez cudzoziemcow przepiséw prawa/norm

obowigzujacych w Polsce
logistyka i transport / samochody i czesci 4355 2,565 0.010
samochodowe
logistyka i transport / elektronika 259,0 2,016 0,043
logistyka i transport / produkcja mebli 2335 2,960 0,003
budownictwo i1 materiaty
. . 1 2,641

budowlane / samochody i czesci samochodowe 83,5 6 0,008
budownictwo i materiaty
budowlane / elektronika 105,0 2,295 0,021
budownictwo i materiaty

. . 1 11 1
budowlane / produkcja mebli 91,3 3,113 0,00
budownictwo i materiaty

. . 2,02 42

budowlane / handel detaliczny i hurtowy 85,0 027 0.0
samochody i cze$ci samochodowe / wyroby 68.5 2767 0,005
metalowe i maszyny
ustugi / produkcja mebli 67,5 2,449 0,014
ustugi / wyroby metalowe i maszyny 64,0 -2,016 0,043
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 440 -2,256 0,024
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 35,5 -2,982 0,002
Wyroby metalowe 1 maszyny / handel detaliczny 36,0 2.027 0.042
1 hurtowy
wyroby metalowe i maszyny / ubrania i tekstylia 21,0 1,981 0,047
Problemy w adaptacji cudzoziemskich pracownikéw w nowym miejscu pracy
logistyka i transport / elektronika 263,0 2,273 0,022
logistyka i transport / produkcja mebli 211,5 3,253 0,001
logistyka i transport / handel detaliczny i hurtowy 170,5 2,373 0,017
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budownictwo i materiaty budowlane / elektronika 97,5 2,743 0,006
budownictwo i materiaty

. . , 3,241 0,001
budowlane / produkcja mebli 86,5
budownictwo i materialty

o 2,44 14
budowlane / handel detaliczny i hurtowy 72,0 446 0.0
samo.chody i cze$ci samochodowe / produkcja 91,0 2774 0,005
mebli
sarno‘chody. i cze$ci samochodowe / handel 74.0 2.043 0.041
detaliczny i hurtowy
ustugi / elektronika 72,5 2,058 0,039
ustugi / produkcja mebli 51,0 3,043 0,002
ustugi / handel detaliczny i hurtowy 48,0 2,116 0,034
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 55,5 -1,960 0,049
elektronika / ubrania i tekstylia 14,0 -2,678 0,007
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 50,0 -2,346 0,018
produkcja mebli / ubrania i tekstylia 9,0 3,106 0,001
Wyroby metalowe 1 maszyny / handel detaliczny 335 2172 0,029
i hurtowy
handel detaliczny i hurtowy / ubrania i tekstylia 15,0 -2,083 0,037
Brak znajomoSci jezyka polskiego
logistyka i transport / produkcja mebli 250,5 2,733 0,006
budoyvmctwo i materiaty budowlane / produkcja 103,0 2.826 0,004
mebli
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 56,5 -2,061 0,039
produkcja mebli / ubrania i tekstylia 240 -2,104 0,035
Rekrutacja i dopasowanie umiejetnos$ci i pracownikéw do potrzeb firmy
logistyka i transport / elektronika 248.0 2,175 0,029
budownictwo i materiaty
budowlane / elektronika 18,0 2,014 0,043
ustugi / elektronika 57,0 2,265 0,023
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 41,5 -2,377 0,017
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 54,0 -2,170 0,029
Wyroby metalowe 1 maszyny / handel detaliczny 33.0 2,201 0.027
i hurtowy
Zjawisko ksenofobii i rasizmu w polskim spoleczenstwie

logistyka i transport / elektronika 235,0 2,362 0,018
budowmctyvo i materiaty budowlane / wyroby 108.5 1971 0.048
metalowe i maszyny
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 42,0 -2,353 0,018
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Zalkacznik nr 3.
Wartosci testu U Manna-Whitneya w odniesieniu do stabych
stron zatrudniania migrantow w okreslonych sektorach
dziatalnosci przedsiebiorstw

L u |z | »

Slaba integracja z innymi pracownikami przedsi¢biorstwa

logistyka i transport / budownictwo i materiaty

budowlane 537,5 2,217 0,026

logistyka i transport / elektronika 188,5 3,307 0,000

budownictwo i materiaty budowlane /

i ; 2,111 4
samochody i cze$ci samochodowe 2015 > 0,03

budownictwo i materiaty budowlane / ustugi 137,5 2,643 0,008

budownictwo i materiaty

budowlane / elektronika 20,0 4177 0,000

budownictwo i materiaty budowlane / produkcja 1240 2.299 0,021

mebli

budoyvnlct\?vo 1 materialy budowlane / handel 775 2,260 0.023
detaliczny i hurtowy

budown?ctwo i materiaty budowlane / ubrania 05 2.193 0.028
i tekstylia

samochody i czgsci samochodowe / elektronika 73,0 2,956 0,003
ustugi / elektronika 61,5 2,792 0,005
elektronika / produkcja mebli 69,5 -1,976 0,048
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 36,5 -2,786 0,005
elektronika / ubrania i tekstylia 15,5 -2,572 0,010

Nie przykladaja nalezytej starannos$ci do wykonywanej pracy

logistyka i transport / budownictwo i materiaty 566.0 2017 0.043

budowlane

logistyka i transport / elektronika 181,5 3,404 0,000
logistyka i transport / produkcja mebli 305,0 2,006 0,044
budownictwo i materiaty budowlane / ushugi 141,0 2,565 0,010
budownictwo i materiaty budowlane / elektronika 26,5 4,606 0,000
l;;i(;;vmctwo 1 materialy budowlane / produkcja 81.5 3.366 0,000

budownictwo i materialy budowlane / ubrania

. : 43,5 2,150 0,031
i tekstylia

samochody i czg$ci samochodowe / elektronika 68,5 3,204 0,001

samochody i czegsci samochodowe / produkcja
mebli

121,5 2,002 0,045
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ustugi / elektronika 72,5 2,410 0,015
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 46,0 -2,349 0,018
elektronika / handel detaliczny i hurtowy 45,0 -2,025 0,042
elektronika / ubrania i tekstylia 15,5 -2,572 0,010

Nie wykazujq zainteresowania mozliwosciami dalszego rozwoju zawodowego

logistyka i transport / budownictwo i materiaty

512,0 -2,461 0,013
budowlane
logistyka i transport / elektronika 222.5 2,835 0,004
budownictwo i materiaty budowlane / elektronika 41,5 4213 0,000
budoyvmctwo i materiaty budowlane / produkcja 98,0 2.952 0,003
mebli
budoyvnlct\?vo 1 materialy budowlane / handel 68.5 2,558 0.010
detaliczny i hurtowy
budown}ctwo i materiaty budowlane / ubrania 39,5 2321 0,020
i tekstylia
samochody i czgsci samochodowe / elektronika 78,0 2,930 0,003
ustugi / elektronika 74,0 2,358 0,018
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 24,5 -3,339 0,000
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 49,0 -2,389 0,016
Wyroby metalowe 1 maszyny / handel detaliczny 345 2114 0,034
i hurtowy
wyroby metalowe i maszyny / ubrania i tekstylia 19,5 2,020 0,043

Niski poziom zaangazowania w wykonywang prace
logistyka i transport / elektronika 237,5 2,627 0,008
budownictwo i materiaty budowlane / ustugi 170,5 1,983 0,047
budownictwo i materiaty budowlane / elektronika 64,5 3,609 0,000
budoyvmctwo i materiaty budowlane / produkcja 89.0 3.178 0,001
mebli
samochody i czgsci samochodowe / elektronika 74,5 3,031 0,002
sarno'chody i cze$ci samochodowe / produkcja 105,0 2,388 0.016
mebli
elektronika / wyroby metalowe i maszyny 32,0 -2,994 0,002
elektronika / handel detaliczny i hurtowy 42,5 -2,050 0,040
elektronika / ubrania i tekstylia 24,5 -2,060 0,039
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 46,5 -2,499 0,012
Brak reakcji na dzialania zwiekszajace motywacje do pracy

logistyka i transport / produkcja mebli 272,0 2,446 0,014
budownictwo i materiaty budowlane / ustugi 138,0 2,632 0,008
budownictwo i materiaty budowlane / elektronika 94,5 2,821 0,004
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budownictwo 1 materiaty budowlane / produkcja

. 76,0 3,505 0,000
mebli
l.oudown?ctwo i materiaty budowlane / ubrania 30,0 2725 0,006
i tekstylia
samo.chody i cze$ci samochodowe / produkcja 12,0 2.194 0.028
mebli
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 58,5 -1,973 0,048

Bez uprzedzenia odchodza z pracy

ustugi / wyroby metalowe i maszyny 65,0 -2,225 0,026
produkcja mebli / wyroby metalowe i maszyny 58,5 -1,973 0,048
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