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Streszczenie: Migracja zarobkowa jest jedną z częstszych przyczyn przemieszczania się 
ludności. Korzyści płynące z zatrudniania obcokrajowców powodują, że coraz więcej kra-
jów sięga po taki sposób zdobywania nowej siły roboczej. Stanowi ona odpowiedź na po-
trzeby kadrowe szybko zmieniające się ze względu na postęp technologiczny oraz zmiany 
na rynku pracy. Z drugiej strony stanowi wyzwanie w zarządzaniu organizacjami. Aby  
zidentyfikować strukturę zatrudnienia cudzoziemców na rynku międzynarodowym, wyko-
rzystano dane wtórne pochodzące z roczników statystycznych oraz dane pierwotne repre-
zentowane przez własne badania ankietowe przeprowadzone wśród przedsiębiorstw. Dane 
te zebrane zostały dla trzech wybranych krajów – Polski, Wielkiej Brytanii i Zjednoczonych 
Emiratów Arabskich, które z różnych względów odnotowują na swoim rynku pracy wysoki 
wskaźnik zatrudniania obcokrajowców. Celem niniejszego artykułu jest wskazanie najważ-
niejszych różnic i podobieństw wynikających z zatrudnienia zagranicznej siły roboczej 
z uwagi na różny charakter rynków pracy w wybranych krajach. Do kontekstowego ujęcia 
badanego zjawiska zastosowano wskaźniki częstości. Z kolei dla ukazania istotnych zależ-
ności między krajem, w którym przedsiębiorstwo zatrudnia obcokrajowców, a podstawo-
wymi cechami rynku pracy użyto metody testowania różnic między grupami za pomocą 
testu wskaźnika ilorazu wiarygodności. 
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Wprowadzenie		

Wprowadzenie swobodnego przepływu dóbr i usług w unijnych państwach 
członkowskich, otwarte na jej obszarze granice i związana z tym łatwość przemiesz-
czania się powodują, że zjawisko migracji jest dość powszechne nie tylko w grani-
cach Unii Europejskiej (Bigo, 2009). Wpływa to na krajowe rynki pracy, które stop-
niowo stają się kosmopolitycznym miejscem zarówno ze względu na pochodzenie 
pracowników, wielorakość podejmowanych zawodów, jak i wielokulturowość po-
pulacji. Poszukiwanie lepszych warunków do życia, ucieczka przed stanem wojny 
czy zagrożenia oraz chęć poprawy sytuacji finansowej powodują szybki wzrost mi-
gracji (European Parliament, 2020; Urbański, 2021). Proces migracji płynnie wpi-
suje się w tematykę zarządzania zasobami ludzkimi, które szeroko rozważane jest 
w literaturze w wymiarze kultury organizacyjnej, realizacji procesów biznesowych 
czy zarządzaniu strategicznym (Kruk, 2017; Konstanty & Modzelewska, 2014;  
Kałuża-Kopias, 2016).  

Migracje zarobkowe stanowią szczególny rodzaj aktywności na rynku pracy, po-
nieważ przyczyniają się do wypełniania luk w podaży pracy. Zatrudnianie obcokra-
jowców jest często także ważnym elementem zarządzania zasobami ludzkimi, szcze-
gólnie gdy chodzi o uzupełnienie niedoboru pracowników o niskich kwalifikacjach 
(Dadush, 2014). W konsekwencji prowadzi to do długotrwałych zmian społeczno-
ekonomicznych i wzrostu poziomu innowacyjności danego kraju. Związany z mi-
gracją napływ dużej liczby ludności zwiększa zagregowany popyt na wyroby go-
towe. Z kolei dzięki zwiększonym wydatkom i popytowi na pracę wzrostowi ulega 
także realny PKB (Dustmann & Frattini, 2014). Pozytywny wpływ migracji na roz-
wój gospodarczy krajowego rynku pracy wskazuje więc na to, że zjawisko to jest 
aktualne i ważne. W odniesieniu do analizy badanego zjawiska zakłada się, że rynki 
pracy wykazują pewne różnice i podobieństwa z uwagi na podejście do zatrudnienia 
zagranicznej siły roboczej. W tym celu w dalszej analizie przedstawione zostaną trzy 
wybrane krajowe rynki pracy, które w ostatniej dekadzie odnotowują wysoki wskaź-
nik udziału zaangażowania migrantów w rozwoju gospodarczym. Wśród nich zna-
lazły się Polska, Wielka Brytania oraz Zjednoczone Emiraty Arabskie (ZEA). 

Przegląd	literatury		

Postrzeganie	migrantów	na	rynku	pracy		

Ekonomiści uważają migrację za wynik racjonalnego działania jednostki migru-
jącej w celu maksymalizacji swojej użyteczności (Kotulič & Adamišin, 2012). Duże 
znaczenie dla procesów migracyjnych mają przemiany polityczne i społeczne, które 
znoszą liczne ograniczenia dotyczące przemieszczania się ludności i tym samym 
zwiększają napływ cudzoziemców. Samo zarządzanie przepływem ludności w ce-
lach zarobkowych wiąże się ze złożoną procedurą zatrudniania pracowników spoza 
rodzimego rynku pracy. Proces zarządzania migracją zarobkową, w kontekście rea-
lizowanych procesów gospodarczych i uczestników rynku, wpisuje się w tematykę 
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zarządzania publicznego. Migracje zarobkowe mają charakter pracy długotermino-
wej i sezonowej. Często ta druga zwana jest także migracją cyrkulacyjną, która po-
wtarza się cyklicznie (Zapata-Barrero et al., 2012). Oznacza to, że migracja nastę-
puje tylko w sezonie (określonych miesiącach), a po jej zakończeniu cudzoziemcy 
mogą powrócić do miejsca zamieszkania, żeby kolejno móc wyjechać w innym, póź-
niejszym terminie (Kaczmarczyk, 2005). Zgodnie z raportem Department of Busi-
ness, Innovation and Skills (2015) migrujący pracownicy w dużym stopniu przyczy-
niają się do poprawy produktywności i wydajności przedsiębiorstwa, co ułatwia 
ekspansję na nowe rynki. Ponadto do głównych korzyści osiąganych przez korpora-
cje zatrudniające cudzoziemców należy zaliczyć (Kubiciel-Lodzińska et al., 2020): 
 zwiększoną różnorodność, która pomaga wygenerować nowe pomysły i wpro-

wadza innowacje w firmach; 
 duży wkład w odkrywanie nowych segmentów biznesowych przez migrantów, 

którzy mają dobre kontakty na rodzimym rynku pracy; 
 podniesienie kwalifikacji lokalnych pracowników ze względu na niszową wie-

dzę cudzoziemców; 
 zwiększenie liczby pracowników i zdolności realizacji zamówień w firmie. 

Z punktu widzenia pracodawców pracownicy migrujący są postrzegani jako po-
siadający lepszą etykę pracy i nastawienie do zadań niż pracownicy z rodzimego 
rynku pracy (Hopkins, 2017). Co więcej, Z. Ślusarczyk (2018) zwraca uwagę, że 
proces zatrudnienia dotyczy zarządzania przedsiębiorstwem oraz relacji rodzimych 
i zagranicznych pracowników z kierownictwem firmy. 

Jednak głównym powodem zatrudniania migrantów jest wypełnienie luki w za-
sobach kadrowych oraz ponoszenie niższych kosztów zatrudnienia niż w przypadku 
zatrudnienia pracowników lokalnych (Fang et al., 2021; Nowak et al., 2019). Obser-
wowana jest również tendencja, że po kilku latach pracy obcokrajowcy lepiej rozu-
mieją kulturę i obyczaje danego kraju, co pozwala im na zakładanie własnych firm 
w obcym kraju (Ryan & D’Angelo, 2018). W rezultacie dotychczasowe stanowiska 
pozostają niezapełnione, a pracodawcy mogą ponownie przyciągnąć międzynarodo-
wych pracowników. Według Felbermayr et al. (2010) 10-procentowy wzrost liczby 
pracujących cudzoziemców w Wielkiej Brytanii prowadzi do wzrostu dochodu na 
1 mieszkańca o 2,2%. Z kolei Boubtane et al. (2014) wykazali, że 50-procentowy 
spadek wskaźnika imigracji netto zmniejszyłby wzrost produktywności Wielkiej 
Brytanii o 0,32% rocznie. A zmniejszenie liczby imigrantów z UE do 80 tys. rocznie 
prawdopodobnie zmniejszy produktywność o 0,16%. Jednocześnie zwiększona mi-
gracja generuje szereg problemów społecznych spowodowanych dużą liczbą przy-
byłych imigrantów i może obniżać jakość życia społeczności lokalnych. Najczęst-
szymi problemami wynikającymi z migracji zarobkowej są brak mieszkań, wzrost 
zanieczyszczenia czy zatorów komunikacyjnych, a także problemy społeczne (Picot 
et al., 2016). 

Struktura	migracji	zarobkowej	w	Polsce	

Położenie geograficzne Polski, pomiędzy krajami wschodu a zachodnią częścią 
Europy, sprawiło, że Polska stała się często uczęszczanym szlakiem tranzytowym. 
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Ponadto członkostwo w Unii Europejskiej, dołączenie do strefy Schengen, a także 
korzystna w ostatniej dekadzie sytuacja ekonomiczna i stabilność polityczna zwięk-
szyły atrakcyjność Polski jako kierunku dla migrantów zarobkowych (Głowiak, 
2012). Jednocześnie powoduje to, że Polska jest mocno związana z przepisami 
prawa unijnego, które dążą do ujednolicenia przepisów dotyczących kwestii migra-
cyjnych, azylowych i polityki wizowej (Szczepanik, 2015). Najwyższy poziom na-
pływu imigrantów zanotowano w 2019 roku, do Polski przyjechało wówczas prawie 
17 tys. imigrantów (GUS, 2022).  

Według krajowych statystyk najwięcej cudzoziemców posiada dokumenty po-
twierdzające prawo pobytu na czas określony (276 tys.) oraz na pobyt stały (82 tys.). 
Ponadto wydano również 1,5 tys. dokumentów umożliwiających pobyt ze względów 
humanitarnych, 1,3 tys. dokumentów nadających status uchodźcy oraz 1,2 tys. do-
kumentów uprawniających do pobytu w Polsce członka rodziny obywatela UE 
(GOV, 2019-2020). Wśród imigrantów przybyłych do Polski, którzy posiadają 
ważne dokumenty uprawniające do pobytu, przeważają mężczyźni (60%). Pracy naj-
częściej podejmują się cudzoziemcy, którzy mieszczą się w przedziale wiekowym 
od 20 do 39 lat (57%) (GOV, 2019-2020). Najwięcej cudzoziemców przebywają-
cych w Polsce posiadających ważne dokumenty pochodzi z Ukrainy. 

Struktura	migracji	zarobkowej	w	Wielkiej	Brytanii		

Wielka Brytania z uwagi na wysoki wpływ ekonomiczny, militarny, polityczny, 
naukowy oraz kulturowy, znajduje się wśród najbardziej rozwiniętych gospodarek 
świata. Mimo wyjścia Wielkiej Brytanii z UE rynek pracy nadal jest częściowo uzu-
pełniany przez obcokrajowców ze stałym pobytem lub posiadających wizę pracow-
niczą. Struktura demograficzna kraju wskazuje, że należy on do krajów starzejących 
się (Office for National Statistic, 2021). Zgodnie z główną prognozą dotyczącą po-
pulacji udział w populacji osób w późniejszym wieku będzie dalej wzrastał w przy-
szłych latach, dlatego w przyszłości napływ siły roboczej z zagranicy do tego kraju 
będzie szczególnie ważny. W 2019 roku odsetek zagranicznej siły roboczej wynosił 
18% ogółu siły roboczej. Prawie połowa cudzoziemców zatrudnionych w Wielkiej 
Brytanii pochodzi z krajów azjatyckich (46%), z kolei na drugim miejscu znajdują 
się cudzoziemcy pochodzący z krajów należących do UE (31%) (Sturge, 2021). 
Wśród krajów należących do Wspólnoty największy odsetek cudzoziemców pocho-
dzi z Polski (ponad 700 tys.), Rumunii (370 tys.) oraz Irlandii (321 tys.) (Sturge, 
2021; Park 2021). Najwięcej cudzoziemców pracuje w sektorze ochrony zdrowia 
(30%), na drugim miejscu znajduje się sektor transportu i magazynowania (28%), 
a na trzecim – informacja i komunikacja (24%) (Fernández-Reino & Rienzo, 2022). 
Do dziesięciu zawodów charakteryzujących się najwyższym udziałem cudzoziem-
ców zalicza się m.in. lekarzy i pielęgniarki (18%), kucharzy (17%) czy kierowców 
oraz operatorów maszyn (16%). Na dalszych miejscach znajdują się stanowiska na-
ukowców, sprzątaczek, przedsiębiorców czy robotników i budowlańców. Świadczy 
to o wysokiej różnorodności wykonywanej pracy i zajmowanych stanowisk przez 
cudzoziemców w Wielkiej Brytanii (Fernández-Reino & Rienzo, 2022). 
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Struktura	migracji	zarobkowej	w	Zjednoczonych	Emiratach	Arabskich		

Zjednoczone Emiraty Arabskie (ZEA) to państwo położone na Bliskim Wscho-
dzie, nad Zatoką Perską. Cechą charakterystyczną struktury demograficznej miesz-
kańców ZEA jest ogromna dysproporcja w odniesieniu do płci. Na ponad 7 mln męż-
czyzn (69% mieszkańców) przypada ponad 2,7 mln kobiet (31%), co wskazuje, że 
społeczeństwo ZEA jest silnie zmaskulinizowane. Przyjmując kryterium wieku, naj-
większy odsetek stanowią osoby mieszczące się w przedziale wiekowym 25-54 lata, 
gdzie kobiet jest prawie trzykrotnie mniej niż mężczyzn (United Arab Emirates  
Populations Statistics 2022). Na przestrzeni ostatnich prawie 50 lat struktura demo-
graficzna ZOE ulegała dynamicznym zmianom. Przez ten czas liczba emigrantów  
zarobkowych wzrosła ponad dwudziestokrotnie (w 2015 wzrosła do poziomu ponad 
7,3 mln osób) (De Bel-Air, 2015). Jednocześnie szczyt migracji do ZEA przypadł 
w okresie lat 70. do 90. (Prakash, 2000). Na 9,2 mln mieszkańców ZEA ponad  
7,8 mln stanowią imigranci (prawie 90% całej populacji) (De Bel-Air, 2015). Naj-
więcej emigrantów zarobkowych pochodzi z Indii (prawie 27% populacji w ogóle 
emigrantów zarobkowych), na drugim miejscu znajdują się emigranci zarobkowi po-
chodzący z Pakistanu (prawie 13%) (United Arab Emirates Populations Statistics 
2022). Na kolejnych miejscach znajdują się Bangladesz, Filipiny, Egipt, Nepal, Sri 
Lanka i Chiny, a więc kraje, charakteryzujące się wysokim odsetkiem osób wy-
jeżdzających za zagranicę w celach zarobkowych. Z kolei badanie struktury zatrud-
nienia emigrantów zarobkowych z podziałem na poszczególne obszary wykonywa-
nej pracy wykazuje, że ponad 20% z nich pracuje w handlu i usługach. Na drugim 
miejscu znajdują się osoby określane jako specjaliści w danej dziedzinie, wykonu-
jące wysoko wyspecjalizowane zawody, a na trzecim miejscu znajdują się osoby 
wykonujące najprostsze prace (United Arab Emirates Populations Statistics 2022). 
Dużą grupę stanowią również pracownicy określani jako techniczni i asystujący pro-
fesjonalistom (United Arab Emirates Populations Statistics 2022).  

Od 2010 roku polityka migracyjna w ZEA uległa dużej zmianie. Od tego czasu 
nastąpiła poprawa monitorowania migracji zarobkowej oraz zaostrzenie kontroli nad 
emigrantami podejrzewanymi o działalność polityczną (Ragab & Colombo, 2019). 
Ponadto utworzono Emirates Identity Authority (EIDA), organ, którego zadaniem 
jest identyfikacja i włączenie do rejestru ludności wszystkich mieszkańców, którzy 
obecnie są zobowiązani do uzyskania osobistych dowodów tożsamości (Al-Baloushi 
& Mishrif, 2018). To rozwiązanie znacznie usprawniło proces monitorowania popu-
lacji emigrantów. 

Metodyka	badawcza		

Celem wskazania dalszych różnic i podobieństw wynikających z zatrudnienia za-
granicznej siły roboczej z uwagi na różny charakter rynków pracy prezentowanych 
krajów – Polska (PL), Wielka Brytania (UK) oraz Zjednoczone Emiraty Arabskie 
(ZEA) – przeprowadzono dalej badania ankietowe w wybranych losowo przedsię-
biorstwach. Warunkiem doboru przedsiębiorstwa do próby było prowadzenie dzia-
łalności w jednym z analizowanych krajów oraz zatrudnianie cudzoziemców.  
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Aby zidentyfikować różnice i podobieństwa między badanymi rynkami, przepro-
wadzono wielokryterialne analizy porównawcze w odniesieniu do wybranych kra-
jów. Dla ukazania istotnych zależności między krajem pochodzenia przedsiębior-
stwa zatrudniającego obcokrajowców a czynnikami warunkującymi zatrudnienie 
zastosowano test wartości ilorazu wiarygodności. W badaniu wzięło udział łącznie 
314 respondentów, będących menedżerami pracującymi w przedsiębiorstwach za-
trudniających cudzoziemców – 168 osób w Polsce (53,5%), 47 osób w Zjednoczo-
nych Emiratach Arabskich (15,0%) i 70 osób Wielkiej Brytanii (22,3%). Przedsię-
biorstwa funkcjonujące w Polsce i Wielkiej Brytanii najczęściej jako formę prawną 
wskazały spółkę z o.o., z kolei przedsiębiorstwa ze Zjednoczonych Emiratów Arab-
skich wskazały inną formę prawną. Co do wielkości badanych w próbie podmiotów, 
w ZEA dominowały duże przedsiębiorstwa, w Wielkiej Brytanii małe, z kolei w Pol-
sce sektor MŚP. Jednocześnie większość polskich firm reprezentowała branże budo-
walną, firmy z ZEA branżę usługową, a Wielka Brytania logistykę i transport. 
W większości polskich firm zatrudnianych jest do 4 cudzoziemców, w firmach bry-
tyjskich od 5 do 9 obcokrajowców, z kolei w firmach arabskich więcej niż 100.  

Wyniki	badań	własnych	

Zgromadzone dane zostały przeanalizowane w zakresie zależności między zmien-
ną zależną, jaką jest kraj, z którego pochodzi badane przedsiębiorstwo, a pozostałymi 
zmiennymi z metryczki, tj.: wiek cudzoziemców, forma zatrudnienia cudzoziemców 
oraz rodzaj wykonywanej przez nich pracy, oraz zmiennymi niezależnymi, które wa-
runkują zatrudnienie cudzoziemców, tj.: przyczyny zatrudniania cudzoziemców, war-
tości najbardziej oczekiwane względem pracowników zagranicznych, zmiany, które 
należałoby wprowadzić przy zatrudnianiu cudzoziemców, trudności związane z tego 
rodzaju zatrudnieniem oraz wynikające z tego konsekwencje. 

W oparciu o wartość ilorazu wiarygodności stwierdzono, że zachodzi istotna sta-
tystycznie zależność pomiędzy krajem, w którym funkcjonują firmy, a wiekiem za-
trudnianych cudzoziemców dla (12) = 23,27 i p < 0,05. Zaobserwowano istotne 
statystycznie różnice pomiędzy Polską dla (4) = 9,70 i p < 0,05 a UK dla 
(4) = 12,48 i p < 0,05 oraz pomiędzy UK a ZEA dla (3) = 8,87 i p < 0,05.  
W Polsce częściej niż w pozostałych krajach zatrudnia się cudzoziemców w wieku 
25-45 lat. Z kolei cudzoziemcy zatrudniani w UK są  młodsi od cudzoziemców  
zatrudnianych w ZEA. 

Zbadano również rozkład formy zatrudnienia cudzoziemców w porównywanych 
grupach. Zestawienie uzupełniono wartościami ilorazów wiarygodności (Tabela 1). 

Występują także istotne statystycznie zależności pomiędzy krajem funkcjonowa-
nia firmy a: 
 stosowaniem większości form zatrudnienia z wyjątkiem samozatrudnienia (Ta-

bela 1); 
 wykonywaniem wszystkich rodzajów pracy wykonywanej przez cudzoziemców 

(Tabela 2); 
 przyczynami zatrudnienia cudzoziemców (Rysunek 1); 
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 większością analizowanych trudności, z wyjątkiem czasu oczekiwania na uzy-
skanie wiz oraz braku konkretnych i rzeczywistych terminów (Rysunek 2); 

 skutkami trudności, takimi jak niemożność zatrudnienia pracowników na czas 
oraz rezygnacja z inwestycji (Rysunek 3); 

 wartościami najbardziej oczekiwanymi względem pracowników zagranicznych, 
z wyjątkiem nastawienia na indywidualny sukces (Rysunek 4). 

Tabela 1. Formy zatrudnienia cudzoziemców 

Forma zatrudnienia 
Polska ZEA 

Wielka  
Brytania 

Statystyki 

n % n % n %  df p 
Umowa o pracę na czas określony  
w pełnym wymiarze godzin 

114 67,9 23 48,9 18 25,7 41,19 3 0,001 

Umowa o pracę na czas określony  
w niepełnym wymiarze godzin 

12 7,1 5 10,6 16 22,9 10,87 3 0,012 

Umowa o pracę na czas nieokreślony  
w pełnym wymiarze godzin 

24 14,3 17 36,2 29 41,4 27,01 3 0,001 

Umowa o pracę na czas nieokreślony 
w niepełnym wymiarze godzin 

4 2,4 6 12,8 6 8,6 8,66 3 0,034 

Umowa-zlecenie 56 33,3 3 6,4 4 5,7 38,85 3 0,001 
Umowa o dzieło 4 2,4 11 23,4 3 4,3 31,45 3 0,001 
Samozatrudnienie 4 2,4 2 4,3 4 5,7 1,63 3 0,652 

n – liczba wskazań; % – procent grupy;  – wartość ilorazu wiarygodności; df – liczba stopni swobody; 
p – istotność statystyczna 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań ankietowych  

Umowę o pracę na czas określony w pełnym wymiarze godzin i umowę zlecenie 
najczęściej stosuje się w Polsce. W Wielkiej Brytanii najczęściej podpisywana jest 
umowa na czas nieokreślony w niepełnym wymiarze godzin. W ZEA dominuje za-
równo umowa o pracę na czas określony w pełnym wymiarze godzin, jak i umowa 
na czas nieokreślony w niepełnym wymiarze godzin. 

Tabela 2. Rodzaj pracy wykonywanej przez cudzoziemców 

Rodzaj wykonywanej pracy Polska ZEA Wielka Brytania 

Niewykwalifikowani pracownicy fizyczni 62% 13% 59% 
Wykwalifikowani pracownicy fizyczni 46% 62% 29% 
Pracownicy biurowi 12% 19% 9% 
Eksperci i kierownicy 8% 1% 0,4% 
Specjaliści i menedżerowie 0,2% 40% 9% 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań ankietowych  

W Polsce cudzoziemcy wykonują najczęściej pracę niewykwalifikowanych pra-
cowników fizycznych. Z kolei w ZEA najczęściej jest to praca dla wykwalifikowa-
nych pracowników fizycznych i praca biurowa.  
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Rysunek 1. Przyczyny zatrudniania cudzoziemców 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań ankietowych  
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duża dyspozycyjność i ich większa efektywność wskazywane były jako najczęstsze 
przyczyny zatrudniania cudzoziemców w Polsce. Znajomość rynku kraju, z którego 
pochodzi pracownik, i różnorodność najczęściej podawano w ZEA. Z kolei niższe 
koszty zatrudnienia zdecydowanie dominowały w Wielkiej Brytanii.  

 
Rysunek 2. Trudności napotykane przy zatrudnianiu cudzoziemców 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań ankietowych  
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Wśród największych trudności w zatrudnianiu cudzoziemców przez polskie 
przedsiębiorstwa wskazane zostały skomplikowane procedury zatrudniania, długi 
czas oczekiwania w urzędach, trudności w kontakcie z urzędami oraz różne wymogi 
urzędów. W Wielkiej Brytanii problemem są przede wszystkim niewystarczające 
informacje o sposobach i możliwościach zatrudnienia migrantów. Zarówno w Pol-
sce, jak i w ZEA rzadziej niż w UE wskazywano brak utrudnień związanych z anga-
żem obcokrajowców. Zidentyfikowane trudności mogą przyczyniać się do negatyw-
nych skutków związanych z zatrudnianiem cudzoziemców. Stąd też w dalszym 
kroku zbadano wpływ kraju na ponoszone konsekwencje na skutek występujących 
trudności w zatrudnianiu cudzoziemców (Rysunek 3). 

	
Rysunek 3. Konsekwencje trudności napotykane przy zatrudnianiu cudzoziemców 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań ankietowych 

W Polsce skutkiem utrudnień jest najczęściej niemożność zatrudnienia pracow-
ników na czas. Z kolei arabskie przedsiębiorstwa wskazują najczęściej na rezygnację 
z inwestycji. Między pozostałymi skutkami a krajem nie wystąpiły istotne różnice, 
można więc zakładać, że są one podobne bez względu na kraj. Jednocześnie ze skut-
kami tych trudności najrzadziej spotykają się przedsiębiorstwa z ZEA, a najczęściej 
borykają się z nimi przedsiębiorstwa z UK.  
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częściej wskazywano w ZEA. 
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Rysunek 4. Wartości najbardziej oczekiwane względem pracowników zagranicznych 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań ankietowych 

Na Rysunku 5 przedstawiono częstość wskazań w zakresie możliwych zmian, 
które należy zdaniem badanych reprezentantów wprowadzić przy zatrudnianiu  
cudzoziemców w badanych krajach (Rysunek 5). 

	
Rysunek 5. Zmiany, które należy wprowadzić przy zatrudnianiu cudzoziemców 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań ankietowych  
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Polskie przedsiębiorstwa oczekują głównie skrócenia czasu trwania procedur, 
możliwości składania wniosków i dokumentów on-line oraz odejścia od ścisłego 
przypisywania pozwolenia na pracę. Z kolei usprawnienie procesu wydawania wiz 
najczęściej dotyczy przedsiębiorstw z Wielkiej Brytanii. Możliwość wnioskowania 
o zmianę warunków zezwolenia i rozszerzenie listy zawodów deficytowych najczę-
ściej wskazują przedsiębiorstwa z ZEA.  

Podsumowanie		

Przeprowadzone analizy wykazały pewne podobieństwa między badanymi ryn-
kami pracy dla cudzoziemców, co można już zauważyć w przypadku liczby zatrud-
nianych cudzoziemców. Rynki polski i brytyjski są mniej otwarte na cudzoziemców 
niż rynek ZEA. Uzasadnia to także fakt, iż większość przedsiębiorstw w ZEA ko-
rzysta z usług agencji pracy tymczasowej. Polskie, jak i brytyjskie przedsiębiorstwa 
preferują realizację procesu poszukiwania oraz zatrudniania cudzoziemców we wła-
snym zakresie. We wszystkich badanych przedsiębiorstwach najczęściej stosowaną 
formą zatrudnienia jest umowa o pracę na czas określony w pełnym wymiarze go-
dzin, co świadczy o tym, że przedsiębiorstwa wykazują dużą dbałość o swoich pra-
cowników. Duże podobieństwo pomiędzy badanymi krajami zaobserwowano rów-
nież w przypadku napotykanych trudności przy zatrudnianiu cudzoziemców 
w postaci długiego oczekiwania na uzyskanie wiz. W związku z tym wszystkie ba-
dane przedsiębiorstwa wskazały, że usprawnienie procesu wydawania wiz i skróce-
nie czasu trwania procedur stanowi jedną z najbardziej potrzebnych zmian, jakie na-
leżałoby wprowadzić, aby usprawnić oraz przyspieszyć proces zatrudniania 
cudzoziemców. Kolejną zmianą, jaką wskazały wszystkie badane przedsiębiorstwa, 
było wprowadzenie możliwości składania wniosków i dokumentów on-line, co 
znacznie przyspieszyłoby angażowanie obcokrajowców w krajowy rynek pracy. 
Wszystkie badane przedsiębiorstwa oczekują od cudzoziemców umiejętności zawo-
dowych, sumienności i zaangażowania oraz współpracy i dyspozycyjności.  

Co więcej, w oparciu o wyniki testów wykazano istotne podobieństwo między 
polskim i brytyjskim rynkiem pracy dla cudzoziemców. W obu krajach najczęściej 
zatrudniani są niewykwalifikowani pracownicy fizyczni, a do głównych przyczyn 
zatrudnienia należą niższe koszty zatrudnienia oraz duża dyspozycyjność pracowni-
ków. Dużą trudność na obu rynkach pracy stanowią skomplikowane procedury za-
trudniania cudzoziemców, a oboje pracodawców najczęściej oczekuje umiejętności 
zawodowych. Z kolei polskie i arabskie przedsiębiorstwa są do siebie istotnie po-
dobne w zakresie napotykanych trudności w zatrudnieniu, które wiążą się z długim 
czasem oczekiwania w urzędach. Jednocześnie w obu krajach przedsiębiorcy równie 
często nie obserwują negatywnych skutków tych trudności w procesie zatrudniania 
cudzoziemców. Z kolei brytyjskie i arabskie przedsiębiorstwa istotnie łączy przy-
czyna zatrudniania cudzoziemców, którą jest znajomość rynku pracy danego kraju.  

Na skutek przeprowadzonego testowania zależności zidentyfikowano także 
pewne różnice między badanymi rynkami pracy dla cudzoziemców. Zaobserwo-
wano, że przedsiębiorstwa z ZEA zatrudniają głównie wykwalifikowanych pracow-
ników fizycznych, zatrudnianych w oparciu o umowę na czas określony w pełnym 
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wymiarze godzin. Wśród przyczyn zatrudniania cudzoziemców znajduje się znajo-
mość języków obcych oraz różnorodność, która sprzyja rozwojowi przedsiębior-
stwa. Rzadziej niż w przedsiębiorstwach brytyjskich i polskich problem stanowią 
skomplikowane procedury zatrudniania cudzoziemców i niewystraczające informa-
cje. Z kolei negatywnym skutkiem problemów angażowania migrantów są głównie 
starty finansowe w firmie. Wśród proponowanych zmian przedsiębiorstwa te wska-
zują konieczność wprowadzenia zezwoleń na wykonywanie konkretnego zawodu 
lub rodzaju pracy, co znacznie ułatwia proces pozyskiwania pracowników. Z kolei 
polskie przedsiębiorstwa jako jedną z głównych przyczyn zatrudniania cudzoziem-
ców wskazują raczej brak lokalnych pracowników o wymaganych kwalifikacjach. 
Tymczasem przedsiębiorstwa brytyjskie, obok wskazanych trudności, wspólnych 
dla wszystkich przedsiębiorstw, wskazują również niewystarczające informacje, 
których brak znacznie wydłuża proces zatrudniania cudzoziemców i w konsekwencji 
powoduje niemożność zaplanowania procesów biznesowych. 

Podsumowując, można powiedzieć, że wyraźnie widać więcej podobieństw łą-
czących polskie i brytyjskie przedsiębiorstwa. Nieco odmiennym rynkiem pracy dla 
cudzoziemców jest rynek arabski. Jest to zapewne warunkowane położeniem geo-
graficznym i związanym z tym obszarem profilem kulturowym i społecznym, jakim 
różnią się firmy europejskie od arabskich. Polska i Wielka Brytania znajdują się na 
jednym kontynencie europejskim, który stanowi pewien spójny obszar kulturowy. 
Natomiast Zjednoczone Emiraty Arabskie położone są na innym kontynencie i sta-
nowią odrębną jednostkę kulturową. Zidentyfikowane podobieństwa i różnice ryn-
ków pracy wspierają proces zarządzania międzynarodowymi zasobami ludzkimi 
i multikulturowymi zespołami pracowniczymi.  
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SIMILARITIES	AND	DIFFERENCES	OF	SELECTED	LABOR	MARKETS		
FOR	FOREIGNERS	

Abstract: Labor migration is one of the most frequent causes of population movement. The 
benefits of employing foreigners mean that increasingly more countries are turning to this 
method of acquiring a new workforce. It is a response to the rapidly changing staffing needs 
due to technological progress and changes in the labor market. On the other hand, it is 
a challenge in the management of organizations. In order to identify the employment struc-
ture of foreigners on the international market, secondary data from statistical yearbooks and 
primary data represented by the author’s own questionnaire surveys conducted among  
enterprises were used. These data were collected for three selected countries, Poland, Great 
Britain and the United Arab Emirates, which for various reasons, record a high rate of  
employing foreigners in their labor market. The aim of this article is to indicate the most 
important differences and similarities resulting from the employment of a foreign labor 
force due to the different nature of the labor markets represented by the selected countries. 
Frequency indicators were used for the contextual approach to the studied phenomenon. On 
the other hand, to show significant dependencies between the country in which the enter-
prise employs foreigners and the basic features of the labor market, the method of testing 
the differences between groups using the likelihood ratio test was used.  

Keywords: labor market, personnel management, employment of foreigners 

 
 

 


