Rynek pracownika bez granic. Kiedy warto zdecydowac sie
na zatrudnienie cudzoziemcow?
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Polski rynek pracy od kilku lat dziala pod presja niedoboru kadr. W jednych branzach
brakuje pracownikow liniowych, w innych specjalistow, ktorzy maja konkretne uprawnienia
czy doswiadczenie. Gdy lokalna rekrutacja nie przynosi efektu przez kolejne miesiace,
warto przestac traktowac¢ zatrudnienie cudzoziemcow jako plan awaryjny i zacza¢ widzie¢ w
nim realna szanse na rozwdj.

To rozwigzanie nie sprawdza sie wytacznie w duzych zaktadach produkcyjnych czy logistyce. Coraz
czesciej siegaja po nie firmy ustugowe, centra operacyjne, sektor techniczny i przedsiebiorstwa,
ktore chca szybciej budowac zespoty projektowe. Kluczowe jest jednak nie samo otwarcie procesu
rekrutacyjnego, lecz dobre przygotowanie organizacji.



Kiedy niedobdr kadr przestaje by¢ problemem sezonowym?

Nie kazda luka kadrowa wymaga rekrutacji zagranicznej. Czasem wystarczy poprawi¢ oferte, skroci¢
proces naboru albo zwiekszy¢ inwestycje w rozwoj kompetencji obecnego zespotu. Jesli jednak mimo
takich dziatan wakaty utrzymuja sie dtugo, koszty nadgodzin rosna, a menedzerowie przesuwaja
terminy realizacji zadan, problem ma charakter strukturalny.

W praktyce o potrzebie szerszego otwarcia rekrutacji Swiadcza trzy sygnaty:

» powtarzalny brak kandydatow: ogtoszenia generuja mato aplikacji lub trafiaja osoby bez
wymaganych kwalifikacji,

» spadek elastycznosci operacyjnej: firma nie jest w stanie szybko zwiekszy¢ mocy
produkcyjnych albo obstuzy¢ nowych kontraktow,

e przeciazenie obecnego zespohu: rosnie rotacja, absencja i liczba btedow wynikajacych z
presji czasu.

Wtasnie wtedy zatrudnienie cudzoziemcéw moze ustabilizowac biznes. Co wazne, nie chodzi tylko o
uzupehienie brakow. Dobrze prowadzona rekrutacja miedzynarodowa pozwala tez uzyskac
kompetencje, ktérych lokalnie jest po prostu za mato: operatoréow z praktyka, technikéw utrzymania
ruchu, spawaczy, kierowcéw czy specjalistow z doswiadczeniem w pracy zmianowe;j.

Jak oceni¢ gotowos¢ firmy do rekrutacji miedzynarodowej?

Sama potrzeba kadrowa to za mato. Zanim uruchomisz taki proces, sprawdz, czy organizacja jest
gotowa na wdrozenie nowych oséb w sposéb bezpieczny i uporzadkowany. Najczestszy blad polega
na skupieniu sie wylacznie na pozyskiwaniu pracownikdéw, bez planu na pierwsze tygodnie pracy.

Warto zwréci¢ uwage na kilka obszaréw. Po pierwsze, onboarding. Instrukcje stanowiskowe, zasady
BHP i komunikaty operacyjne powinny by¢ zrozumiate. Po drugie, rola brygadzistéw i kierownikdéw.
To oni najczesciej odpowiadaja za realna adaptacje pracownika, wiec potrzebuja prostych procedur i
wsparcia w komunikacji. Po trzecie, rozwoj kompetencji. Jesli firma chce zatrzymac ludzi na dtuzej,
musi pokaza¢ $ciezke nauki, awansu lub rozszerzenia odpowiedzialnosci.

Tutaj dobrze wida¢ znaczenie ustug HR. Nie tylko w obszarze samej rekrutacji, lecz takze w
uktadaniu procesu wdrozenia, oceny kompetencji i planowania szkolen. Firmy, ktore traktuja ten
etap powaznie, szybciej osiagaja samodzielnos¢ pracownika i ograniczaja koszt nietrafionych
zatrudnien.

Jakich stanowisk dotyczy to najczesciej?

Najwiekszy potencjat wida¢ tam, gdzie licza sie mierzalne umiejetnosci i gotowos¢ do pracy w
ustalonym standardzie. Dotyczy to produkcji, magazyndéw, transportu, branzy spozywczej,
budownictwa oraz czesci ustug technicznych. Coraz czesciej rekrutacja zagraniczna dotyczy tez
specjalistéw Sredniego szczebla, zwtaszcza gdy firma rozwija nowe linie biznesowe i nie moze czekac
kilka kwartatéw na lokalnych kandydatéw.



Formalnosci trzeba uporzadkowac przed pierwsza oferta

Najwiecej watpliwosci budza ciagle zmieniajace sie przepisy, ktére wymagaja analizy i Sledzenia.
Legalizacja zatrudnienia cudzoziemcéw wymaga pilnowania terminéw, rodzaju dokumentow,
podstawy pobytu oraz warunkéw pracy zgodnych z wnioskiem czy zezwoleniem. Blad na tym etapie
moze oznaczac nie tylko opoZnienia, ale tez ryzyko finansowe i wizerunkowe.

Dla pracodawcy istotne jest zwtaszcza to, by formalnosci nie byty dziataniem doraznym, tylko czescia
statlego modelu zarzadzania personelem.

W dobrze pouktadanym procesie trzeba jasno okreslic¢:
 kto odpowiada za komplet dokumentéw,
« kiedy firma weryfikuje legalnos$¢ pobytu i pracy,
e jak wyglada komunikacja z kandydatem przed rozpoczeciem zatrudnienia.

Takie podejscie odciaza menedzerow operacyjnych i zmniejsza liczbe kosztownych pomytek. Z tego
powodu wiele firm korzysta ze wsparcia HR nie tylko przy pozyskaniu kandydatow, ale tez przy
koordynacji formalnej i administracyjnej. Wiecej informacji na temat legalizacji zatrudnienia
znajdziesz na stronie https://grupaprogres.pl/legalizacja-zatrudnienia-cudzoziemcowy/.

Zatrudnic to jedno, utrzymac i rozwijac to drugie

Najlepsze efekty daje potaczenie rekrutacji z dtugofalowym mysleniem o zespole. Jesli cudzoziemiec
trafia do firmy, w ktorej dostaje jasne zadania, opiekuna na starcie i mozliwos¢ podnoszenia
kwalifikacji, szybciej osiaga petna efektywnos¢. To wazne zwlaszcza tam, gdzie stanowiska wymagaja
precyzji, pracy na normach lub obstugi sprzetu.

Warto tez pamietaé, ze rozwdj kompetencji dotyczy catego zespotu, nie tylko nowych pracownikéw.
Liderzy zmianowi potrzebuja umiejetnosci wdrazania i komunikacji, a dzialy HR powinny umie¢
planowac Sciezki rozwoju w bardziej zréznicowanym srodowisku pracy. Taka inwestycja zwykle
zwraca sie szybciej niz kolejne, chaotyczne rekrutacje.

Decyzja o zatrudnieniu cudzoziemcéw ma sens wtedy, gdy firma chce nie tylko zapeii¢ wakaty, lecz
takze zbudowac bardziej odporny, kompetentny i stabilny zespot.
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