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PRACOWNICY
/ /AGRANICY

a realia pracy na polskim rynku
pracy w branzy HoReCa

// PRACA TYMCZASOWA Z UWAGI NA ELASTYCZNOSC
FORM ZATRUDNIENIA | KROTKOOKRESOWOSC
WEDLUG NIEKTORYCH NIE MA ZASTOSOWANIA

W HOTELARSTWIE CZY RESTAURACJI. JEST TO
MYLNE PRZEKONANIE. CORAZ CZESCIEJ MOZNA
ZAUWAZYC PRACOWNIKOW TYMCZASOWYCH,
GtOWNIE OBYWATELI UKRAINY, WYKONUJACYCH
PRACE W BRANZY HORECA. //

lekst: Marcin Sawiniec

Koniunktura ostatnich lat i rozwoj rynku
pracy w kierunku podazy pracownika spo-
wodowata, ze pracodawcy zmuszeni byli
do skorzystania z ofert obywateli spoza
Unii Europejskiej. Zarzady hoteli i pro-
wadzgacy restauracje w obliczu rozwoju
rynku, rosngcych ptac polskich pracowni-
kow i oczekiwan co do jakosci pracy zwro-
City sie ze swoimi ofertami gtownie do oby-
wateli Ukrainy, Biatorusi czy innych panstw
wschodnich sgsiadujgcych z Polska.

Przyjecie pracownikow zza naszych
wschodnich granic miato by¢ panaceum
na potrzeby hotelarzy w zakresie ksztat-
towania polityki kadrowej. Szybko sie oka-
zato, ze poza dostepnoscig i elastyczno-
Scig tych pracownikow takze w pryzmacie
utrzymania kosztow wynagrodzen, a wita-
Sciwie zatrzymania ich bardzo szybkiego
wzrostu, osiggniete zostang cele stawiane
przez menedzerow obiektom hotelowym.
Naptyw cudzoziemcow, gtownie z Ukra-
iny, dawat nadzieje, ze polski rynek pracy
sie ustabilizuje, a pracownicy ze wschodu
stang sie wartosciowg czescig zespotu
hotelowego, co przetozy sie na jakosc
Swiadczonych ustug i poprawe wskazni-
kow rentownosci prowadzanego biznesu
hotelowego. W pewnej czesci sie to udato,

jednak nie catkiem. Jednym z powo-
dow, ktory wptynat na kosztochtonnosc
zatrudniania pracownikow spoza UE, byty
normy prawne, jakie ustawodawca wpro-
wadzit kompleksowo, nie tylko dla branzy
HoReCa.

Ustawa o promaogji zatrudnienia wprowa-
dzita dyrektywe, ze pracownicy z wybra-
nych szesciu krajow spoza UE (Ukrainy,
Biatorusi, Rosji, Armenii, Motdawii i Gruzji)
moga legalnie swiadczyc¢ prace w okresie
180 dni w ciggu 12 miesiecy. Jednoczesnie

wydawanie zezwolen na prace i pozwo-
len na pobyt przez Urzedy Wojewodz-
kie trwa (w zaleznosci od wojewddztwa)
od kilku miesiecy do ponad pottora roku.
Tego rodzaju uwarunkowania prawne sku-
tecznie uniemozliwity budowanie trwatych
relacji na linii pracownik spoza UE — pra-
codawca. Rozwoj kompetencji zawodo-
wych dla wymagajgcego pracodawcy,
jakim jest przedsiebiorstwo hotelowe,
Z uwagi na ograniczony okres $wiadcze-
nia pracy zostat catkowicie zaburzony. Do
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tego doszty kolejne czynniki, takie jak nad-
mierna fluktuacja pracownikow z uwagi na
wprowadzenie w roku 2018 pozwolenia na
prace w ramach ruchu bezwizowego (90
dni), czy nietrafiona rekrutacja spowodo-
wana brakiem mozliwosci sprawdzenia
kwalifikacji obcokrajowca. W dynamicznie
rozwijajacej sie branzy HoReCa uwarunko-
wania prawne, o ktorych napisano wyzej,
skutkowaty duzym zaangazowaniem dzia-
tow HR w ustabilizowanie sytuacji zwigza-
nej z pracownikami ze wschodu Europy.
Jednym z waznych elementow ksztattu-
jacych polityke kadrowg danego przed-
siebiorstwa sg cudzoziemcy spoza UE.
W duzej mierze sg oni rekrutowani lub
dostarczani w formie pracownika tymcza-
sowego przez Agencje Pracy Tymczaso-
wej (APT). Gtowna rola APT to wspiera-
nie procesow w obrebie polityki kadrowej
na danym rynku. Nalezy jednak zwrocic
uwage, ze ze wzgledu na specyficzne cele
stawiane APT przez rynek branzy HoReCa
nie zawsze mozliwe jest przeprowadzenie
terminowej rekrutacji.

Pomimo wiekszego zaangazowania rekru-
terow podczas realizacji celow wyzna-
czonych przez hotele czy restauracji nie
zawsze mozliwa jest realizacja zatozen
rekrutacyjnych. Jedng z podstawowych
przyczyn nieudanych realizacji rekruta-
Cji, poza uwarunkowaniami prawnymi
w zakresie okresu mozliwosci legalnej
pracy przez obcokrajowca, jest wiasciwy
dobor kompetencji zawodowych kandy-
data do oczekiwan zarzadzajgcego obiek-
tem hotelowym, w korelacji do standardu
obiektu oraz jego pozycji rynkowej.
Witasciwy proces rekrutacyjny jest rozny od
znanych nam modeli stosowanych wobec
kandydatow z Polski. W przypadku pracow-
nika np. z Biatorusi nie mamy mozliwosci
przeprowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej

na miejscu, gdyz na nig, Mowigc wprost,
nie przybedzie. Oczekiwania kandydata
z Ukrainy, Gruzji czy Biatorusi sg ukie-
runkowane na uzyskanie zatrudnienia za
okreslone wynagrodzenie i dopiero kiedy
uzyska gwarancje zatrudnienia ze strony
rekrutera, rozpoczyna proces przyjazdu do
Polski. W wiekszosci przypadkow dopiero
po objeciu obowigzkow jestesSmy w stanie
zweryfikowac kompetencje zawodowe
cudzoziemca. | wtasnie w momencie pod-
jecia pracy nastepuje przetom w relacjach
pracownik — pracodawca.

Jesli udato nam sie pozyskac¢ odpowied-
niego kandydata, to wydaje sie, ze pro-
ces rekrutacyjny byt skuteczny. Niestety,
nic bardziej mylnego. Chociaz generali-
zowanie bytoby naduzyciem, to w znacz-
nej liczbie przypadkow cudzoziemiec, bez
zastosowania jakichkolwiek zasad obowig-
Zujgcych w naszym systemie prawnym,
zmienia prace, kierujgc sie tylko checia
uzyskania lepszych warunkow pracy np.
w sgsiednim obiekcie. Czesto odbywa sie
to w warunkach wzmozonego popytu na
ustugi hotelowe, gdzie kazde rece do pracy
s3 na wage ztota. W takiej sytuacji nastepuje
fluktuacja i wzrost naktadow na rekrutacje.
Dlatego bardzo waznym aspektem jest
wtasciwy dobor partnera, ktory bedzie
realizowat ustugi zwigzane z rekrutacjg pra-
cownikow. Powinien on stosowac w pro-
cesie rekrutacji mechanizmy umozliwia-
jgce po objeciu pracy przez cudzoziemca,
wiasciwe dostosowanie jego kompetencii
zawodowych do oczekiwan stawianych
przez pracodawce na danym stanowisku.
Istotne jest rowniez odpowiednie radzenie
sobie z czynnikami fluktuacji pracownika
i z elastycznoscig w ,gospodarce” zaso-
bami ludzkimi. Znajomosc tych czynnikow
powinna mie¢ APT obstugujgca klientow
z branzy HoReCa.
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pismo menedzeréw hoteli

Na koniec nalezy zwrocic uwage na
jeden z elementow mieszczacy sie w kry-
teriach definicji miekkiego HR — szkole-
nie zawodowe pracownikow. Sklasyfi-
kowanie obcokrajowca jako pracownika
tymczasowego w wielu przypadkach
wyeliminowato chec¢ nawigzywania war-
tosciowych relacji, poprzez stosowanie
znanych metod HR zwigzania sie z kon-
kretng osobg. Wydawatoby sie, ze szko-
lenie i inwestowanie w pracownika tym-
czasowego jest catkowicie pozbawione
podstaw ekonomicznych i HR-owych. Nie
nalezy sie z tym zgadzac — jest to myslenie
sztampowe.

W obecnej sytuacji rynkowej szkolenie pra-
cownika tymczasowego, a co wazniejsze
— dostosowywanie jego kompetencji do
realizacji zadan w trakcie ich przebiegu,
W SpOsOb znaczacy obniza tzw. marno-
trawstwo procesowe, a takze prowadzi
w ramach wykonywanych obowigzkow
do wzrostu efektywnosci jego pracy. Nie
bez znaczenia pozostaje rowniez zbudo-
wanie lepszej relacji z obcokrajowcem.
Szkolgc go, inwestujgc w niego, bardziej
prawdopodobna staje sie sytuacja, w ktorej
moze byc zainteresowany powrotem lub
pozostaniem w tym samym obiekcie po
uzyskaniu kolejnego zezwolenia na prace.
Topping Work Europe Sp. z 0.0. realizuje
procesy dostosowania kompetencji zawo-
dowych obcokrajowcow do zadan na
konkretnych stanowiskach pracy w branzy
HoReCa. W ramach naszej dziatalnosci
wspotpracujemy jako partner wiodacy
w zakresie rekrutacji, szkolen zawodowych
oraz pracy tymczasowej z sieciami hote-
lowymi z sektora prywatnego, jak i naleza-
cych do spotek skarbu panstwa. a
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