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Wyzwania sektora
hotelarskiego -
perspektywa
miedzynarodowa

Hotel Inclusive Recruitment Education (H.I.R.E) to inno-
wacyjny projekt (2024-1-PL01-KA220-VET-000253671)
majacy na celu rozwigzanie problemow z zatrudnie-
niem w sektorze hotelarskim. W ramach poczatkowej
fazy badawczej przeprowadzono poglebione wywiady
z 22 menedzerami hoteli w trzech krajach partnerskich:
Polsce (5), Grecji (7) i na Cyprze (10). Wywiady odbyly
cC—1 sie w okresie listopad — grudzien 2024 roku, zgodnie ze
standaryzowanym scenariuszem, a dane zostaly prze-
analizowane przy uzyciu zaawansowanych narzedzi
Al by zapewnic rzetelng interpretacje.
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Q T Whnioski z badan w Polsce, Grecjiina Cyprze wskazuja na
fa. istotne podobienstwa w problemach zatrudnieniowych
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w hotelarstwie, ale jednoczes$nie podkreslaja charakterystyczne cechy regio-
now. Wszystkie trzy kraje majg znaczne trudnosci z rekrutacjg i utrzyma-
niem wykwalifikowanego personelu, cho¢ konkretne okolicznosci r6znig
sie w zaleznosci od lokalizacji 1 popytu rynkowego.

Rynek polski boryka sie z duzym niedoborem programow ksztalcenia
zawodowego i praktycznych szkolen. Hotele utrzymuja zazwyczaj 40-50
stalych pracownikow, a w sezonie zatrudniajg dodatkowo personel sezo-
nowy. W Polsce szczegolne znaczenie maja kwalifikacje zawodowe i for-
malne szkolenia.

Rynek grecki cechuje wieksza elastycznos¢ w praktykach zatrudnienia, w tym
stosowanie okresow probnych. Greccy hotelarze skupiaja sie na wrazliwosci
kulturowej ijakosci obstugi gosci, przywiazujac duza wage do utrzymania
wysokich standardow pomimo sezonowych wahniec¢ zatrudnienia.

Na Cyprze dominuje turystyka miedzynarodowa. Hotelarstwo cypryjskie
zatrudnia wiecej pracownikow sezonowych (okoto 66 %) niz statych (okoto
33 %), i rozwija bardziej strukturalne podejscie do szkolenia dzigeki subsy-
diom oferowanym przez Urzad ds. Rozwoju Zasobow Ludzkich (HRDA).

Branza hotelarska zmaga sie od dawna z trudnosciami w utrzymaniu sta-
bilnego i zaangazowanego personelu. Dane branzowe pokazuja powage
sytuacji: wskazniki rotacji personelu, ktore przed pandemia wynosity okolo
45 %, w niektorych krajach wzrosty do poziomdéw 60-70 % (American Hotel
& Lodging Association, 2023). To zjawisko utrudnia rekrutacje, zwieksza
koszty szkolen i utrudnia utrzymanie wysokiej jakosci obstugi. Ponadto,
zmiany demograficzne, takie jak starzejgce sie spoteczenstwa w Europie
i rosnace zapotrzebowanie na elastyczne formy pracy, dodatkowo utrud-
niajg dostep do wykwalifikowanych i stabilnych pracownikow.
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Wciqz niedocenianymi zasobami

sq osoby w wieku 50+ oraz osoby

Z niepetnosprawnosciq stuchowq
(osoby Gtuche 1 niedostyszqce).
Mimo istniejgcych barier; te grupy
stanowiq znaczqcy potencjat dla
hotelarstwa. Inkluzywne podejscie
do zatrudnienia to nie tylko etyczny
obowiqzek - to takze okazja dla
hoteli do wypetnienia luki kadrowej,
poprawy wynikow organizacji

[ przyciggniecia nowej grupy goscl.
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Argumenty za zatrudnianiem osob 50+

Pracownicy powyzej 50. roku zycia sg coraz czesciej postrzegani jako cenny,
cho¢ niedoceniany segment rynku pracy. W Europie okoto 27 % pracowni-
kow branzy hotelarskiej to osoby powyzej 50 roku zycia (Eurostat 2023). Ta
grupa czesto pozostaje niezauwazona ze wzgledu na stereotypy dotyczace
elastyczno$ci i sprawnosci fizycznej, jednak badania dowodzg, ze oferuja
liczne atuty. Osoby 50+ odznaczajg sie niezawodnoscig, zaangazowaniem
izyciowym doswiadczeniem, co sprawia, ze dobrze sprawdzajg sie w rolach
wymagajacych precyzji i obstugi klienta. Dodatkowo cechuja sie nizsza
rotacja niz mlodsi pracownicy, co redukuje koszty rekrutacji i wymiany
personelu.

Zatrudnienie tej grupy jest szczegolnie istotne w kontekscie obsadzania rol
sezonowych lub niepeinoetatowych. Osoby 50+ szukajgce elastycznej pracy
moga pomoc zaspokoi¢ zmienne potrzeby kadrowe bez kompromisu dla

jakosci obstugi. Aby to osiagnac, hotele musza zaproponowac dedykowana
strategie — przystepne szkolenia przekrojowe, podnoszace podstawowe

kompetencje z zakresu obstugi klienta, standardéw hotelarskich i narzedzi

cyfrowych, a takze elastyczne warunki zatrudnienia, np. praca w niepel-
nym wymiarze.

Wykorzystanie potencjatu
0s0b Gluchych i niedoslyszacych

Grupa ta, cho¢ nadal niedostatecznie reprezentowana w hotelarstwie,
posiada umiejetnosci, ktére moga znaczaco wzbogacic¢ obstuge gosci. Osoby
zniepelnosprawnoscia stuchu cechuje wysoka uwaznosc¢, dbatosc o szczegoly
izdolno$¢ do budowania relacji opartych na szacunku. Przy zastosowaniu
odpowiednich rozwigzan komunikacyjnych - takich jak przekazy wizualne,
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sygnaly Swietlne czy aplikacje tekstowe — moga one efektywnie realizowacé
rozne zadania: od housekeepingu, przez recepcje, az po prace biurowa.
Obecnos¢ 0s6b Gluchych lub niedostyszacych wewnatrz zespotu to row-
niez silny komunikat: firma wyznacza standardy réoznorodnosci, rownosci
iintegracji—co przycigga Swiadomych spoltecznie gosci. Integracja wymaga
jednak klarownej strategii: dostosowane szkolenia, w tym napisy i thumacze-
nie na jezyk migowy w materialach szkoleniowych, a takze przeszkolenie
personelu w zakresie wspoipracy. Przyklady z branzy pokazujg, ze sieci
hotelowe wspolpracujace z organizacjami pozarzadowymi czy szkotami
zawodowymi moga budowac¢ skuteczne kanaly rekrutacji, takie jak targi
pracy czy programy stazowe dedykowane tej grupie.

Rola inkluzji w strategii kadrowej

Inkluzywne praktyki to nie tylko uzupeinienie brakow kadrowych - to

wymierne korzysci organizacyjne. Raporty Deloitte (2020) i McKinsey (2022)

pokazuja, ze firmy zroznicowane pod wzgledem wiekowym i doswiadcze-
nia osiggaja wyzsze wyniki operacyjne. R6znorodnosc sprzyja innowacjorm,
lepszym decyzjom i wiekszemu zaangazowaniu pracownikow, co prze-
klada sie na wzrost zyskow do 25 %, nizsza rotacje i lepsza obstuge gosci.
Roznorodne zespoly lepiej przewiduja potrzeby réznych grup klientow
iznajdujg kreatywne rozwigzania. W branzy opartej na satysfakcji goscia,
takie podejscie jest szczegoOlnie wartoSciowe i wzmacnia konkurencyjnoscé.

Jak wykorzystac inkluzywnos¢ w praktyce?
Najpierw opracowac tresc¢ ogloszen i procesy rekrutacji, ktdre podkreslaja

otwartosc na osoby 50+ i osoby z niepelnosprawnoscig stuchowg. Usungc¢
wymog doswiadczenia, zastepujac go zapewnieniem szkolenia i wsparcia.
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Nastepnie, stworzyc¢ dostepne programy szkoleniowo-onboardingowe - dla
0s0b starszych krotkie kursy obstugi klienta, procedur i technologii; dla
0s0b Gluchych — materialy wizualne, napisy i ttumaczenia migowe.

Stworzy¢ kulture wsparcia poprzez szkolenia personelu z zakresu rézno-
rodnosci, partnerstwa, mentoring i wprowadzanie cyklicznej informacji
zwrotnej, aby wzmacnia¢ atmosfere pracy.

Zainwestowac¢ w infrastrukture — alarmy wizualne, narzedzia speech-to-text,
ergonomiczne wsparcie — co pokazuje trwate zaangazowanie w dostepnosc¢.

Zawiera¢ partnerstwa edukacyjne — z urzedami, organizacjami pozarzg-
dowymi i lokalnymi szkolami — aby zwiekszy¢ baze rekrutacji i budowacé
wizerunek pracodawcy otwartego.

Inkluzyjnosc jako przewaga branzowa

Hotelarze realizujgcy inkluzywna strategie zatrudnienia zyskuja stabilng
kadre, bardziej spdjna kulture pracy i przewage konkurencyjna. Osoby 50+
i osoby z niepelnosprawnoscia stuchowa maja motywacje i wartoSciowy
wklad — warto je zaprosic¢ do zespotu.
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Osoba 50+ bez
doswiadczenia
jako wartosciowy
pracownik

Kim jest kandydat 50+
bez doswiadczenia
w hotelarstwie?

Kandydat 50+ bez doswiadczenia w branzy hotelarskiej
to osoba, ktora czesto stoi na progu nowego etapu zawo-
dowego, szukajac nie tyle kariery, co bezpiecznego, sen-
cC—1 sownego miejsca pracy. W wiekszos$ci przypadkow nie jest
to osoba, ktdra aktywnie budowala Sciezke w sektorze
ushug - raczej ktos, kto przez lata pracowal w innych
zawodach (czesto fizycznych), prowadzit dom, wspie-
ral rodzine, a dzi$, w obliczu zmieniajgcej sie sytuacji
zyciowej, podejmuje decyzje o powrocie na rynek pracy

Qf\ lub zmianie profes;ji.
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To osoby, ktére niekoniecznie maja ,,CV pod hotelarstwo”, ale posiadaja
wieloletnie doswiadczenie zyciowe, ktore uksztaltowalto w nich cechy nie
do przecenienia w pracy z ludZzmi: opanowanie, cierpliwos¢, empatie, sys-
tematycznosc i poczucie odpowiedzialnosci. W przeprowadzonych w pro-
jekcie wywiadach z menedzerami hotelarstwa wielokrotnie powtarzato
sie, ze osoby te s3 ,lojalne”, ,nie marudza”, ,pracuja stabilnie”, ,nie robig
dramatu”, ,mozna na nich polegac”.

Warto podkresli¢, ze osoby 50+ wchodzace do branzy hotelarskiej nie
oczekuja spektakularnych awansow. Czesto nie interesuja ich stanowiska
menedzerskie, nie majg tez wygoérowanych wymagan finansowych. Liczy
sie dla nich to, by by¢ potrzebnym, mie¢ kontakt z ludZzmi, czuc sie czescia
zespotu i mie¢ wplyw na codzienne funkcjonowanie miejsca pracy. W ich
podejsciu dominuje wdziecznos$c¢ za szanse i motywacja do udowodnienia,
ze warto im zaufac — co w praktyce przeklada sie na sumiennos¢ i wysoka

etyke pracy.

Czesto sa to osoby wychowane w kulturze obowigzku i szacunku dla prze-
lozonego. Nie szukaja konfliktu, nie stawiaja sie nad procedurami. To typ
pracownika, ktory zada pytanie, jesli czego$ nie wie, przyjdzie wczesniej,
by dobrze sie przygotowag, i nie odejdzie od stanowiska pracy, dopdki
wszystko nie zostanie zrobione.

Jednoczesnie nie mozna zapominac, ze kandydaci 50+ czesto watpig w siebie.
Przez lata styszeli, ze sg ,za starzy”, ze ,to nie ich branza”, ze ,nie dadza
rady z komputerem”. To sprawia, zZe bardzo tatwo sie wycofuja - czesto
nawet nie aplikuja, cho¢ sa zainteresowani, bo z gory zakladaja, ze ,nie
maja szans”. Dlatego tak wazne jest, by juz w komunikatach rekrutacyj-
nych pojawialy sie sygnaly: ,wiek nie ma znaczenia”, ,przeszkolimy cie od
podstaw”, ,liczy sie Twoje podejscie”. Pracodawcy, ktorzy otworzyli sie na
te grupe, czesto mowia z zaskoczeniem: ,Nie spodziewalem sie, ze beda tak

il mes
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rzetelni”, ,Po trzech tygodniach byli lepsi niz mlodzi z doswiadczeniem”.
Warto wiec pamietac, ze kandydat 50+ bez hotelarskiego CV moze by¢ naj-
bardziej stabilnym, zaufanym ogniwem zespotu —jesli tylko dostanie szanse.

Co wyroznia kandydatow 50+
bez doswiadczenia w hotelarstwie?

Kandydaci 50+, cho¢ czesto nieposiadajacy formalnego doswiadczenia
w hotelarstwie, wnosza do zespotu zestaw cech, ktdre stajg sie kluczowe
W pracy operacyjnej — szczegolnie w czasach wysokiej rotacji i napie¢
miedzypokoleniowych. Wyrdznia ich styl pracy oparty na odpowiedzial-
nosci, kulturze osobistej i gotowos$ci do zaangazowania, ktory kontrastuje
z dynamika milodszych pokolen, czesto nastawionych na szybkie efekty
i rozwoj indywidualny. Przynosza do branzy hotelarskiej doSwiadczenia
i dobre praktyki z poprzednich lat i poprzednich organizacji.

To grupa pracownikow, ktorej najwiekszym atutem jest spdjnos¢ miedzy
deklaracjami a dzialaniem. Jesli mdéwia, ze przyjda na godzine 6:00 — sa
punktualni. Jesli cos im sie powierzy — wykonujg to bez marudzenia, bez
narzekania, ze ,to nie ich zakres”. Pracodawcy czesto podkreslaja ich
lojalnosc i przewidywalno$é¢, mowiac: ,,To sg ludzie, na ktérych moge liczy¢
nawet w trudnych momentach sezonu”.

Kultura osobista 0s6b 50+ czesto bywa zauwazalna juz po pierwszym dniu
pracy. Wiedza, jak zwracac sie do goscia z szacunkiem, nie przerywaja,
nie traktuja klienta jak ,kolege z Internetu”. Sa tez bardziej sklonni do
utrzymywania porzadku, szanowania procedur i zachowywania dyskrecji.
W zawodach wymagajacych empatii, cierpliwosci i opanowania —jak poko-
jowa, pomoc kuchenna, portier, osoba obstugujaca $niadania — odnajduja
sie znakomicie, czesto bez zadnego wczesniejszego doswiadczenia.
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Inng cechg, ktora ich wyroznia, jest pokora i realistyczne podejscie do
pracy. Osoby 50+ nie majg wygorowanych oczekiwan wobec stanowiska
czy zespotu. Nie oczekuja, ze kto$ bedzie sie nad nimi pochylal, nie szukaja
benefitow w pierwszym miesigcu pracy. Zamiast tego — chca sie wdrozyc,
nauczy¢, wypelniac zadania zgodnie z oczekiwaniami. W zespole czesto
przyjmuja role osoby, ktora ,,robi swoje” bez zbednych emocjiinie generuje
napie¢. To takze grupa, ktéra nie ma wygdrowanych oczekiwan finanso-
wych. ZwyKkle jest to dorabianie do emerytury czy Swiadczen socjalnych.
Pracownicy 50+ nie oczekuja umowy o prace, wystarczy im umowa zlecenie
lub B2B z wystawieniem faktury. Zapewniaja duza elastycznos¢, ptace za
konkretna prace bez urlopoéw czy sezonowych przestojow.

Warto takze zauwazy¢, ze wielu przedstawicieli tego pokolenia ma bardzo
rozwiniety zmyst obserwacjiizdolnosc do dzialania ,,po cichu” - czyli w taki
sposob, ktdry nie przeszkadza innym, ale wspiera proces. Potrafig zauwazy¢
braki, zajac¢ sie czyms$ bez koniecznos$ci przypominania, a jednoczesnie nie
rywalizujg o uwage, nie potrzebuja ciaglego potwierdzania swojej wartosci.

Ich relacje z mlodszymi wspolpracownikami bywaja z poczatku zdystan-
sowane, ale najczesciej szybko przeradzaja sie w wzajemny szacunek
1 wspolprace, jesli tylko zespdt nie traktuje ich z gory jako ,,tych, co sie nie
znaj3”. Kandydaci 50+ moga stac sie dla zespotu kim§ w rodzaju wewnetrz-
nego stabilizatora — nieformalnym wzorem cierpliwosci, r6wnowagi, ale
tez pracy ,,po cichu”, bez szukania uznania.

Nie bez znaczenia jest tez fakt, ze osoby w tym wieku sa czesto gotowe do
pracy w nietypowych godzinach, w tym w weekendy i Swieta. Nie maja
juz zobowigzan zwigzanych z matymi dzie¢mi czy studiami, sg elastyczne
ichetne do pelnienia rél pomocniczych, ktére wymagaja obecnosci wtedy,
gdy mlodsze pokolenie preferuje czas wolny. Dla przykladu, wobec kryzysu
w znalezieniu kandydatow do pracy w stuzbie portierskiej czy ochroniarskiej
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szczegOlnie cenni wydaja sie emeryci stuzb mundurowych gotowi do pracy
np. w ramach nocnej recepcji czy przyjmujacy prace w godzinach ,niewy-
godnych” dla mtodych pracownikow.

Podsumowujac - kandydat 50+ bez doswiadczenia w hotelarstwie wyrdznia
sie przede wszystkim dojrzaloscig, niezawodnoscig i gotowoscia do lojalne;j
wspolpracy. Jego brak doswiadczenia operacyjnego mozna latwo nadrobic,
natomiast cechy osobowosciowe, ktore wnosi, s trudne do wyksztalcenia
u wielu mlodszych kandydatéw. W dobrze prowadzonym zespole staje
sie nie tylko wartoSciowym pracownikiem, ale tez Zrodltem réwnowagi
ijakosci obstugi.

Pokolenie X 1Y versus Z w hotelarstwie -
roznice, ktore warto znac i wykorzystywac

Zarzadzanie personelem w hotelarstwie oznacza dzi§ wspolprace trzech
pokolen: X (urodzeni ok. 1965-1980), Y (1981-1995) oraz Z (1995 i mlodsi).
Rdznice miedzy nimi sg realne, nie tylko w zachowaniach zawodowych, ale
tez w wartos$ciach i stylu zycia. Zamiast jednak postrzegac je jako bariere,
warto przyjac perspektywe komplementarnosci — bo tam, gdzie jedno
pokolenie przynosi dynamike, inne wnosi stabilnos¢. W hotelarstwie — sek-
torze, ktory zyje rytmem zmian, sezonow i potrzeb gosci — r6znorodnos¢
pokoleniowa moze stac sie silg zespotu.

Pokolenie X:
niezaleznos¢, lojalnosé, konsekwencja

To osoby dzi$ 45+, czesto najbardziej dosSwiadczeni pracownicy stalej zatogi.
Menedzerowie opisuja ich jako ludzi samodzielnych, odpowiedzialnych
iprzewidywalnych. Wykazuja duza zdolnos¢ do samodzielnego zarzadzania
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praca, rzadko wymagaja kontroli. To pracownicy, ktorzy ,wiedza, co trzeba
zrobic¢” —1ito robia.

Ich lojalnos¢ wynika z przywigzania do miejsca pracy, a niekoniecznie
z emocji-sgracjonalniipraktyczni, cenia stabilnos$c¢. W hotelarstwie dobrze
sprawdzaja sie na stanowiskach, ktére wymagaja sumiennosci, dobrej
organizacji oraz bezposredniego kontaktu z gosciem. Lubig wiedzie¢, ,,co
ich czeka”, cenig jasne procedury i oczekuja szacunku.

Jednoczes$nie ich slabsza strona moze by¢ mniejsza otwarto$¢ na zmiany
technologiczne, co wymaga cierpliwego wdrozenia i wsparcia. Ale gdy
juz opanuja nowe rozwigzania — stosujg je konsekwentnie i bez potrzeby
cigglego przypominania.

Pokolenie Y:
empatia, potrzeba rozwoju, multitasking

To osoby w wieku 30-45 lat — dzis$ czesto liderzy zespotow lub doswiadczeni
specjalisci. Znaja warto$c¢ zespotu, dobrze odnajduja sie w sytuacjach wyma-
gajacych empatii i pracy z klientem. Charakteryzuja sie checia rozwoju,
potrzeba uznania i wysokim poziomem komunikacji interpersonalne;j.

Sa skuteczni w Srodowisku, ktore daje im mozliwo$¢ wplywu i elastycznosci,
ale jednoczesnie mniej odporni na rutyne. W hotelarstwie odnajduja sie,
gdy moga wspoltworzy¢ atmosfere miejsca — dobrze dzialajg jako anima-
torzy, liderzy zmian, menedzerowie relacji.

Zaleta pokolenia Y jest zdolnos$¢ do funkcjonowania na granicy miedzy
technologia a relacjga miedzyludzka — rozumieja systemy, ale nie zapominaja
o czlowieku. Sg otwarci na prace z osobami starszymi, o ile zespot dziala
na zasadach wzajemnego szacunku i transparentnosci.
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Pokolenie Z:
energia, szybkos¢, potrzeba natychmiastowosci

Najmlodsze pokolenie na rynku pracy — osoby 18-30 lat — to dzi$ najliczniej-
sza grupa wsrod pracownikow sezonowych w hotelach. Ich mocne strony
to bieglosc technologiczna, elastyczno$c i zdolnosc szybkiego uczenia sie.
Nie boja sie zmian, latwo adaptuja sie do nowych systemow i zadan.

Ich najwiekszym wyzwaniem - z perspektywy pracodawcow — jest niska
lojalno$¢, potrzeba szybkich efektow i ograniczone zaangazowanie diugo-
falowe. Czesto wybierajg miejsce pracy nie ze wzgledu na misje czy zespol,
ale na grafik, wynagrodzenie i potencjat ,,tu i teraz”.

Pokolenie Z preferuje sSrodowiska, gdzie panuje partnerska komunikacja,
elastyczno$¢, jasne granice i szybka informacja zwrotna. Dobrze funkcjo-
nuja, jesli majg wokat siebie starszych kolegow, ktorzy nie oceniajg, ale
pomagaja im sie wdrozy¢.

Jak to dziala w zespole?

Roznice pokoleniowe bywaja Zrodlem napiecia, ale przy odpowiednim
zarzadzaniu staja sie fundamentem silnego, samoregulujacego sie zespotu.
Pracownik 50+ moze by¢ mentorem bez formalnego tytutu - ktos, kto poka-
zuje spokojem i sumiennoscig, jak radzi¢ sobie w stresujacych sytuacjach.
Mlodszy wspdipracownik z kolei moze pomdc w obstudze systemow, thu-
maczyc¢ skroty, uczyc¢ korzystania z platform. Taka wymiana kompetencji
dziala najlepiej tam, gdzie oparta jest na zaufaniu i braku wyzszosci.
Dobrze zarzadzany zespol wielopokoleniowy to nie zestaw kompromisow
— to mozaika talentéw i podejs$¢, ktore nawzajem sie uzupelniaja. A zada-
niem menedzera jest nie ,wygladzenie roznic”, ale uczciwe ich nazwanie
i wykorzystanie dla wspdlnego celu.
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Potencjalne korzysci dla pracodawcy
z zatrudnienia pracownika 50+

Zatrudnienie osoby 50+ bez doswiadczenia w hotelarstwie moze na pierw-
szy rzut oka wydawac sie ryzykowne - szczegoOlnie w branzy operujacej
w szybkim tempie, z duzg zmiennos$cig i wymaganiami technicznymi. Jednak,
gdy spojrzymy glebiej, okazuje sie, ze to jedna z najbardziej niedocenia-
nych inwestycji kadrowych, niosgca za soba szereg wymiernych korzysci
dla funkcjonowania hotelu. Kilka potencjalnych korzysci z zatrudniania
przedstawicieli 50+:

Stabilnosé zatrudnienia. W Srodowisku, w ktérym rotacja pracownikow
jestjednym z najwiekszych problemow, osoby 50+ wyrdzniaja sie staloscia
i przewidywalnos$cia. Nie zmieniajg pracy impulsywnie, nie aplikuja ,,na
probe”, nie szukaja okazji, by ,skoczy¢ do czego$ lepszego”. Dla wielu z nich
zatrudnienie to nie tylko zrédlo dochodu, ale takze dowdd zaufania i poczu-
cia wartosci, co przeklada sie na silng motywacje do utrzymania pracy.

Wysoka odpowiedzialnos¢ i etyka pracy. Zatrudniajac osobe 50+, praco-
dawca zyskuje kogos, kto nie potrzebuje codziennego nadzoru. Ci pracownicy
dzialaja zgodnie z zasadq ,jesli co$ jest do zrobienia — trzeba to zrobic¢”. Nie
zostawiaja rzeczy ,na potem”, nie przeciggaja zadan, nie szukaja wymowek.
To modelowa definicja rzetelnosci. W codziennym zarzadzaniu operacyj-
nym oznacza to mniej stresu dla kadry kierowniczej i wiekszga pewnosc, ze
podstawowe procesy zostang wykonane dobrze i na czas.

Spokdj i odpornos¢ w sytuacjach trudnych. Doswiadczenie zyciowe
0s0b 50+ przeklada sie na wiekszy spokoj emocjonalny. Potrafia opanowac
stresujaca sytuacje z gosciem bez eskalacji, nie dajg sie latwo wyprowa-
dzi¢ z rownowagi, rzadziej dzialajg impulsywnie. Ich obecnos$¢ w zespole
stabilizuje dynamike, szczegdlnie w sezonie wysokiego obcigzenia, gdzie
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presja czasu i liczba gosci sa najwigksze. Czesto wlasnie do nich mlodsi
pracownicy kieruja sie po rade lub wsparcie — nawet nieformalnie.

Mniejsza liczba absencji. Osoby po piecdziesigtce rzadziej biora zwolnienia
z blahych powodow. Z wielu powodow —wychowali dzieci, nie studiujg, maja
inne podejscie do odpowiedzialnosci — sa bardziej obecni i przewidywalni
w grafiku. To istotne dla stabilnos$ci zespotu i ptynnosci operacyjnej, zwlasz-
cza w dzialach takich jak housekeeping, gastronomia czy obstuga sniadan.

Gotowos¢ do pracy w trudniejszych godzinach. W przeciwienstwie do
wielu mlodszych kandydatéw, osoby 50+ nie unikajg pracy w weekendy,
Swieta czy noca - jesli wiedza, czego sie od nich oczekuje. Sa dyspozycyjni,
potrafia planowac z wyprzedzeniem i dostosowywac sie do harmonogramu
bez nadmiernych oczekiwan. W hotelarstwie, gdzie dostepnos¢ personelu
w godzinach pozastandardowych bywa kluczowa, to bardzo konkretna
wartosc.

Wzmacnianie wizerunku spolecznego hotelu. Zatrudnianie osob 50+
wzmacnia wizerunek hotelu jako pracodawcy otwartego, odpowiedzialnego
inowoczesnego w podejsciu spotecznym. W dobie rosnacej wrazliwosci na
inkluzywnos$¢iroznorodnosc, goscie coraz czesciej dostrzegaja i doceniaja
firmy, ktore inwestuja w ludzi ,,spoza gléwnego nurtu rekrutacji”. Taki
pracownik to nie tylko zaséb operacyjny — to rowniez element reputacyjny.

Potencjal jako pracownik dlugoterminowy. W przeciwienstwie do pra-
cownikow sezonowych lub mlodych ludzi na dorobku, osoby 50+ czesto
szukaja ,ostatniego etapu zawodowego” — miejsca, z ktorym moglyby zwig-
zac sie na dtuzej. Cho¢ na poczatku wymagaja wiecej wsparcia, pozniej s
lojalne, wdzigeczne i nie przejawiaja checi zmiany. Warto potraktowac ich
jak inwestycje, ktdra zwraca sie nie natychmiastowo, ale trwalg wartoscia
i niskim ryzykiem odejs$cia.
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Zatrudnienie osoby 50+ bez doswiadczenia w hotelarstwie to nie tylko gest
otwartosci - to strategiczna decyzja, ktora moze wzmocnic zespol, poprawic
jakosc¢ obstugii przynies$c realne oszczednosci operacyjne. Wystarczy odro-
bina zaufania na poczatku - a pdzniej wystarczy pozwoli¢ im robic to, co
potrafia najlepiej: pracowac solidnie, uczciwie i z pelnym zaangazowaniem.

Potencjalne wyzwania -
1jak sobie z nimi radzic

Cho¢ zatrudnienie pracownika 50+ bez doSwiadczenia w hotelarstwie
niesie ze soba szereg korzysci, nie sposob ignorowac faktu, ze ten proces
moze rowniez generowac pewne wyzwania —zaréwno organizacyjne, jak
i spoteczne. To, co na pierwszy rzut oka wydaje sie ,problemem”, w prak-
tyce czesto okazuje sie kwestig dobrego wdrozenia i odpowiedniego stylu
komunikacji. Wérod potencjalnych wyzwan warto pamietac o:

Wyzwanie 1:

dluzszy proces wdrozenia i szkolenia. Osoby 50+ potrzebuja nieco wiecej
czasu na opanowanie procedur, zrozumienie systemow wewnetrznych
czy nauke obstugi hotelowych aplikacji. Dla menedzerow przyzwyczajo-
nych do szybkich, sezonowych wdrozen moze to budzic¢ frustracje — ,,m!o-
dzi tapig szybciej”. I to prawda. Ale starszy pracownik, cho¢ wolniejszy
w poczatkowej fazie, zazwyczaj wdraza sie trwale i nie wymaga ciaglych
przypomnien, jak bywa w przypadku mlodszych kolegéw. Rozwigzaniem
jest cierpliwo$¢ polaczona z jasna strukturag szkolen — krok po kroku, bez
pospiechu iz zapewnieniem, zZe pytania sg mile widziane. Warto powierzy¢
ich wdrozenie nie tylko przelozonemu, ale tez doSwiadczonemu cztonkowi
zespotu, ktory ma dobra komunikacje i potrafi ttumaczy¢ spokojnie, bez
poczucia wyzszosci.
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Wyzwanie 2:

bariery technologiczne. Nie jest tajemnicg, ze niektorzy kandydaci 50+
maja ograniczone doswiadczenie w obstudze systeméw komputerowych,
terminali czy aplikacji hotelowych. Ich kompetencje cyfrowe sg czesto
»spunktowe” — potrafig wysta¢ maila, korzystac z Excela w podstawowym
zakresie, ale nie znaja wewnetrznych systemow CRM, planistycznych czy
POS-6w. To nie znaczy, zZe nie sa w stanie sie nauczyc¢ — potrzebuja tylko
wiecej czasu 1 szkolen opartych na przykladach i ¢cwiczeniach praktycz-
nych, a nie instrukcjach teoretycznych. Dobra praktyka jest opracowanie
»Scigg” — drukowanych materialéw z krokami obstugi — ktére moga zabrac¢
do domu i prze¢wiczy¢ na spokojnie.

Wyzwanie 3:

obawy zespolu przed ,innoscig”. W niektdrych zespolach pojawia sie
opor — czasem cichy, czasem wyrazany zartem — przed obecnoscia osoby
starszej ,,bez doSwiadczenia, ktora bedzie o wszystko pytac¢”. Tego rodzaju
postawy sa zrozumiale, ale trzeba je aktywnie przeltamywac juz na etapie
zapowiedzi wdrozenia. Rolg menedzera jest wytlumaczenie zespolowi,
dlaczego taka osoba dolgcza, czego potrzebuje na starcie i co moze wnie$¢
do zespotu. Znakomitym rozwigzaniem jest partnerowanie osoby 50+
z mlodszym pracownikiem — nie na zasadzie kontroli, ale wspdlpracy.
Taka relacja moze byc¢ korzystna dla obu stron: starszy uczy sie praktyki,
milodszy — komunikacji i cierpliwosci.

Wyzwanie 4:

obawy fizyczne i zdrowotne. Niektore role w hotelarstwie wymagaja kon-
dycjifizycznej, dtugich godzin pracy na nogach, podnoszenia, noszenia—itu
pojawia sie pytanie: czy osoba 50+ da rade? Kluczem jest dobdr stanowiska
adekwatnego do mozliwosci. Tam, gdzie liczy sie precyzja i powtarzalnosc,
a nie szybkosc i sila — osoby 50+ radza sobie doskonale. Jesli pracodawca
oczekuje pracy fizycznej w tempie studenta z agencji pracy tymczasowej —to

i
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moze nie by¢ najlepsze dopasowanie. Warto jednak pamietac¢, ze sprawnosc
fizyczna to nie metryka — niektorzy piecdziesieciolatkowie maja wiecej
energii i zdrowia niz dwudziestolatkowie spedzajacy dnie przed ekranem.
Ocena powinna dotyczyc¢ osoby, nie wieku.

Zamiast traktowac te wyzwania jako przeszkody, lepiej widziec je jako
zadania do zaplanowania. Pracownik 50+ potrzebuje nie specjalnego
traktowania, ale uczciwego startu: jasnych zasad, cierpliwego wdrozenia
1 poczucia, ze nie musi udawac kogos, kim nie jest. W zamian daje firmie
spokdj, rzetelnosc¢ i zaskakujaco duzo zapatu — wilasnie dlatego, ze kto$
W niego uwierzyl

Przygotowanie menedzerow do wspolpracy:
budowanie Srodowiska sprzyjajacego integracji

Wprowadzenie do zespolu osoby 50+ bez doSwiadczenia w hotelarstwie
wymaga od menedzera Swiadomego podejscia, ktore uwzglednia zaré6wno
potrzeby nowego pracownika, jak i dynamike istniejacego zespotu. Glowne
kwestie:

1. Swiadome przywodztwo i empatia. Menedzer powinien wykazac
sie empatia i zrozumieniem, zdajac sobie sprawe, ze dla osoby 50+
rozpoczecie pracy w nowej branzy moze by¢ wyzwaniem. Wazne jest,
aby stworzy¢ atmosfere, w ktorej nowy pracownik czuje sie akcepto-
wany i wspierany.

2. Jasne komunikowanie oczekiwan. Przedstawienie klarownych
oczekiwan dotyczacych roli, obowiazkoéw i standardow pracy pomaga
nowemu pracownikowi zrozumiec, czego sie od niego oczekuje, co
zwieksza jego pewnosc siebie i efektywnosc.
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3. Zapewnienie odpowiedniego szkolenia. Osoby 50+ moga potrze-
bowac wiecej czasu na przyswojenie nowych informacji, zwlaszcza
jesli chodzi o technologie. Dlatego wazne jest, aby zapewnic im odpo-
wiednie szkolenia, ktore sa dostosowane do ich potrzeb i tempa nauki.

4. Promowanie kultury réznorodnosci. Menedzer powinien aktyw-
nie promowac kulture réznorodnosci i integracji w zespole, podkre-
$lajac wartosc, jakg wnosi kazdy pracownik, niezaleznie od wieku
czy doswiadczenia.

Przygotowanie wspolpracownikow
do wspolpracy: budowanie zespolu opartego
na wzajemnym szacunku

Wspolpracownicy odgrywaja kluczowa role w procesie integracji nowego
pracownika 50+ bez doswiadczenia w hotelarstwie. Warto zwroci¢ uwage na:

1. otwartoséi cierpliwosc¢. Nowy pracownik moze potrzebowaé
wiecej czasu na przyswojenie procedur i zrozumienie specyfiki pracy.
Wspolpracownicy powinni wykazac sie cierpliwoscig i gotowoscia do
udzielenia wsparcia.

2. Dzielenie sie wiedza. Doswiadczeni pracownicy moga pehic role
mentorow, dzielgc sie swoja wiedza i doswiadczeniem, co nie tylko
wspiera nowego pracownika, ale takze wzmacnia wiezi w zespole.

3. Wzajemny szacunek. Szacunek dla réznorodnosci doswiad-
czen i perspektyw jest kluczowy dla budowania zgranego zespotu.
Wspoipracownicy powinni unikac stereotypow i uprzedzen, koncen-
trujac sie na wspolnych celach i wartosciach.
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4. Wspolne cele i wspolpraca. Podkreslanie wspdlnych celéw i zna-
czenia wspolpracy pomaga w integracji nowego pracownika i budo-
waniu silnego, zgranego zespotu.

Integracja pracownika 50+ bez doswiadczenia w hotelarstwie to proces,
ktory wymaga zaangazowania zarowno ze strony menedzera, jak i wspol-
pracownikow. Poprzez Swiadome przywodztwo, empatie, otwartos¢ i wza-
jemny szacunek, mozliwe jest stworzenie Srodowiska pracy, w ktorym
kazdy pracownik czuje sie wartosciowy i zmotywowany do wspolnego
osiggania celow.

Jak zacheci¢ osoby 50+ bez doswiadczenia
do aplikowania w hotelarstwie

Zachecenie 0sob po piecdziesiatce do podjecia pracy w nowym zawodzie
—szczegOllnie w branzy tak intensywnej jak hotelarstwo — wymaga delikat-
nego, ale skutecznego podejscia. Nie chodzi o przekonywanie ,na sile” ani
o skladanie obietnic bez pokrycia. Kluczowe jest trafienie w potrzeby, leki
imotywacje tej grupy wiekowej, ktora — cho¢ czesto pomijana w rekrutacji
—moze stac sie solidnym filarem zespolu. Warto uwzglednic:

. Po pierwsze: uznanie i szacunek.

Dla 0s6b 50+ jednym z gldwnych powodow nieaplikowania na nowe
stanowiska jest obawa przed brakiem akceptacji i ocena przez pry-
zmat wieku. Dlatego komunikacja rekrutacyjna powinna wyraznie
podkreslaé, ze doswiadczenie zyciowe i dojrzalos$c sa mile widziane,
a nie traktowane jako przeszkoda. Warto uzywac jezyka, ktory buduje
zaufanie: mowi o stabilnos$ci, zrozumieniu, uczciwosci i rzetelnosci
—wartosciach bliskich tej grupie wiekowej.

©
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Po drugie: pokazanie wartosci pracy w hotelarstwie.

Osoby 50+ nie szukaja ,,szybkiej kariery”, lecz sensu, staloscii dobrej

atmosfery. Hotelarstwo moze im to da¢ — pod warunkiem, ze zostanie

wlasciwie przedstawione. W komunikacji warto zaakcentowac: kon-
takt z ludzmi - mozliwos$¢ bycia czescia goscinnosci, niekoniecznie

w roli frontowej, regularnosc i przewidywalno$¢ grafiku — szczegolnie

na takich stanowiskach jak pomoc kuchenna, housekeeping, obstuga

$niadan, poczucie bycia potrzebnym - widoczny efekt pracy, kontakt
z zespolem, realna odpowiedzialnos¢, praca na miejscu lub w bliskiej

odleglo$ci - ograniczenie dojazdow, co w tym wieku nabiera znaczenia.

Po trzecie: zniwelowanie lekow przed nieznanym.

Bardzo wielu potencjalnych kandydatéw 50+ nie aplikuje, bo nie wie,
czego sie spodziewac. Maja poczucie, Ze nie poradzg sobie z tech-
nologig, procedurami, zespolem. Warto wiec w przekazie zawrzec
informacje o spokojnym wdrozeniu, dostepnych szkoleniach oraz
mozliwos$ci zadawania pytan bez oceniania. Zdanie typu: ,,Nie musisz
miec¢ doSwiadczenia — wszystkiego Cie nauczymy” dziata lepiej niz
jakikolwiek slogan.

Po czwarte: pokazanie historii ludzi takich jak oni.

Nic nie dziala lepiej niz autentyczne przyklady oséb 50+, ktére odna-
lazty sie w hotelarstwie. W materialach promocyjnych warto pokazac
konkretne historie — ,,Pani Maria, 56 lat, zaczela jako pomoc kuchenna,
dzi$ pracuje na state w dziale $niadan”. Tego typu przekaz lamie stereo-
typy i pokazuje, ze to mozliwe, a nie tylko teoretycznie dopuszczalne.

Po piate: nazywanie zalet wprost.

Osoby dojrzale czesto nie wierzg, Zze maja co$ do zaoferowania. Dlatego
warto w ogloszeniach i dzialaniach rekrutacyjnych wprost napisac:
»Szukamy o0sob dokladnych, rzetelnych, ktore sa punktualne i lubig
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spokojna, uporzadkowana prace”. Takie zdania trafiaja w sedno
ibuduja poczucie, ze kto$ naprawde szuka wiasnie ich, a nie mlodego,
elastycznego kandydata do wszystkiego.

Zachecanie 0s6b 50+ do aplikowania w hotelarstwie nie polega na ,,uklo-
nie w strone wieku”. To przywracanie rownowagi w rynku pracy, ktory
zbyt dlugo faworyzowal mobilnosc¢ kosztem stabilnosci, a szybkos¢ ponad
dokladnos$¢. Dobrze zaprojektowana komunikacja, otwarte podejscie rekru-
tacyjne i Swiadome przelamywanie barier to nie tylko sposob na zapeinienie
wakatow - to inwestycja w jakos¢ zespotu i dlugofalowy rozwaj hotelu.
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Pracownicy Glusi.
Odblokowanie
potencjatu: ciche
umiejetnosci,

glosny wplyw

Dlaczego warto zatrudnia¢ Gluchych
pracownikow teraz?

Brak rak do pracy w hotelarstwie staje sie coraz powaz-

niejszy. Po okresie pandemii tradycyjni pracownicy

zmniejszyli swojg aktywnosc, a konkurencja o lojalnych,

dokladnych pracownikéw rosnie. Glusi to niewykorzy-

cC—1 stany zasob rynku pracy. W calej Europie wiele 0sob
Ghluchych pozostaje niedoreprezentowanych w sekto-
rze ustugowym, pomimo ze bariery sa w duzej mierze
mozliwe do przelamania - gldwnie wynikaja bowiem
z braku $wiadomosci i barier komunikacyjnych. Ten
Q T niewykorzystany potencjal stanowi strategiczng prze-
fa. wage dla hoteli. Glusi pracownicy czesto wyrdzniaja
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sie doskonalg percepcja wzrokowg, opanowaniem pod presj3 i silnym
poczuciem pracy zespolowej — cechami, ktore przekladaja sie na spdjnos¢
w obstudze gosci i pracach zaplecza.

Niniejszy przewodnik traktuje inkluzje nie jako element filantropii, lecz
jako rozsadna decyzje operacyjng. Kilka drobnych dostosowan pozwala
wiekszos$ci miejsc pracy w hotelarstwie zatrudni¢ Gluchych przy niewiel-
kich kosztach i duzym zwrocie w dtuzszym okresie. Korzysci dotycza calego
zespolu, poprawiaja retencje i modernizujg kulture pracy.

Przeczytanie tego rozdziatu to nie tylko zapoznanie sie z drogowskazem
do zatrudnienia w sposob inkluzywny - to dolgczenie do rozwijajacego sie
ruchu w europejskim hotelarstwie, ktory traktuje r6znorodnosc jako sile,
a odmiennos¢ jako zrddlo jakosSci obstugi.

Kim jest kandydat Gluchy w hotelarstwie?

Kandydat Gluchy to osoba, ktdrej gtldwna forma komunikacji nie jest
jezyk mowiony. Obejmuje to osoby identyfikujace sie z kulturg Gluchych
i uzywajace jezyka migowego (np. Polski Jezyk Migowy (PJM), Grecki
Jezyk Migowy (GSL)) oraz osoby niedostyszace, ktore korzystaja z mowy,
czytania z ust czy aparatow stuchowych. Istnieje wiele odmian doswiad-
czen tej grupy: rozne poziomy styszenia, wyksztalcenia, przynaleznosci
kulturowe;j. To, co ich }aczy, to potrzeba komunikacji inkluzywnej i réw-

nego dostepu do szans. "l 9 ;

W Europie Glusi nadal napotykajg podwojne bariery: brak swiadomosci
wsrod pracodawcow oraz bariery fizyczne albo proceduralne. Tymczasem
Glusi czesto wykazuja wysoka adaptacyjnosé, ostros¢ wzrokowa oraz kon-
centracje — cechy szczegodlnie przydatne w hotelarstwie, w pracy opartej  —

na rutynie i zadaniach. N
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Wazne jest odejscie od stereotypow: Gluchy nie jest automatycznie ograni-
czony w kontaktach z gos¢mi czy zespolem. Potrzebuje dostepu: wzrokowej

informacji, kultury organizacyjnej respektujacej roznorodnosc¢ i narzedzi

(np. alerty wizualne, napisy), ktére umozliwig pelne uczestnictwo. Kiedy
te warunki sg spelnione, Glusi realizuja Swietne kariery zawodowe.

Wielu kandydatoéw Gluchych to dobrze wyksztalceni specjalisci lub absol-
wenci szkot zawodowych, chetni do pracy, lecz zniecheceni barierami
komunikacyjnymi. Zwykle cechuje ich wysoka dyscyplina i zaangazowanie,
wynikajgce z dotychczas ograniczonych szans. W hotelarstwie sprawdzg
sie jako pokojowe, pomoce kuchenne, obstuga recepcji (z dostosowanymi
systemami), pomocnicy portierow, osoby od logistyki. Glusi czesto przoduja
W precyzji, utrzymaniu rutyny i spokoju w trudnych momentach.

Kandydaci z programow przygotowawczych (np. w Wielkiej Brytanii, Grecji,
Szwecji) sg zazwyczaj dobrze przygotowani i zdeterminowani na kariere.

Rozmowy kwalifikacyjne z osobg Glucha moga wymagac: pytan na pismie,
ttumacza jezyka migowego, napisow w trakcie spotkan. Celem rekrutacji
pozostaje ocena umiejetnosci, motywacji i dopasowania do zespotu. Po
zatrudnieniu gluchota staje sie nie obcigzeniem, ale atutem - szczegdlnie
w zespotach obstugi gosci, gdzie roznorodnos¢ personelu ulatwia dostoso-
wanie do potrzeb klientow.

Co wyrodznia kandydatow Gluchych w hotelarstwie?

Glusi wnoszg unikalne zdolnosci: wizualne uczenie si¢, wzmozong obserwa-
cje, odpornosc¢ na bodzce dzwiekowe — co skutkuje etosem pracy opartym
na adaptacji i samodzielno$ci. Zamiast widziec ich braki, nalezy dostrze-
gac, co daja: precyzje, punktualnosé, spojnosc — kluczowe w utrzymaniu
standardow.




Przewodnik dla menedzeréow
branzy hotelarskiej i wspotpracownikow

Badania pokazujg, ze menedzerowie akceptuja Gluchych jako rzetelnych
iprofesjonalnych pracownikow, cho¢ wyzwania pozostaja przy dostepnosci
komunikacyjnej podczas zebran czy w dostepie do ttumaczen. Glusi opi-
suja stres zwiazany z brakiem wsparcia, ale wykazuja silng samodzielnosc
i zdolnosci rozwigzywania problemdéw — zwlaszcza w uporzadkowanych
zadaniach. Sa kreatywnymi myslicielami wizualnymi: dostrzegaja wzory,
ryzyka, poprawiajg ustawienia stacji roboczych. W dziedzinach takich, jak
design, przygotowanie sal, prace audiowizualne - ich perspektywa jest
wyjatkowo cenna.

Glusi pracownicy to takze zrodlo wiedzy i wsparcia dla gosci Gluchych -
znaja ich potrzeby i sposéb komunikacji. Ich obecnos¢ dziata jak kontrola
jakosci dostepnosci wizualnej, co zwieksza satysfakcje gosci i wspiera
zgodnos$¢ z konwencjami takimi jak Konwencja ONZ o Prawach Osob
Niepelosprawnych ratyfikowana przez Polske w 2012 r. Obecno$¢ Gluchych
w zespolach buduje kulture organizacyjna: inspirujg, rozwijaja empatie,
ulatwiajg porozumiewanie sie wizualne, zmniejszaja hatas i koncentruja
sie na czytelnej komunikacji. Zespoly po ich przyjeciu staja sie spojniejsze
i bardziej oparte na wzajemnym szacunku.

Roéznice miedzy Gluchymi
a niedoslyszacymi

1. Komunikacja: Glusi korzystaja gtéwnie z jezyka migowego; osoby
niedostyszace — z mowy, aparatdw, czytania z ruchu warg. Zawsze
pytaj o preferowang forme komunikacji.

2. Tozsamos$¢ kulturowa: Glusi moga identyfikowac sie z kultura
Gluchych; to wiecej niz niepelnosprawnosc¢.
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3. Dostosowania: Glusi potrzebuja tlumacza jezyka migowego, relay
video, napisow. Niedostyszacy — urzadzen wspomagajacych stuch,
wizualnych alarmoéw, komunikacji pisemne;j.

4. Percepcja dZzwieku: Gtusi korzystajg z wizualnych form komunikacji.
Glosne otoczenie moze byc¢ dla nich problemem; nalezy minimalizo-
wac halas.

5. Technologia: Gtusi korzystaja ze smartfonéw/tabletéw do captio-
ningu, alertéw, aplikacji migowych. Wazne, by strefy wspolne byly
wyposazone we wsparcie wizualne i pisemne.

Korzysci dla biznesu 1 zespolu

Zatrudnianie Gluchych to nie tylko inkluzja - to strategiczna decyzja biz-
nesowa. W Europie i poza nig hotele, ktore zatrudniaja Gluchych, zglaszaja
lepsza spdjnos¢ zespotu, zadowolenie gosci, nizsza rotacje i silniejsza repu-
tacje marki. Glusi zwykle przewyzszajg oczekiwania w zakresie doktadnosci,
bezpieczenstwa i wzrokowej czujnosci.

W kuchni, pokojach, logistyce i ustugach recepcyjnych (z dostosowaniem)
rzadziej opuszczajg prace i sa wydajniejsi. W hotelach w Wielkiej Brytanii,
Indiach i RPA zanotowano nizsza absencje i wyzsza wydajnosc prac Gtuchych
w porownaniu do kolegow styszacych. Ich czujnos¢ pozwala szybciej dostrze-
gac rozlane plyny, nieprawidtowo poukladane przedmioty, co zwieksza
bezpieczenstwo i komfort gosci.

Obecnos¢ Gluchych wplywa pozytywnie na kulture firmy — pracownicy
ucza sie przeciwdzialania uprzedzeniomilepszego przekazu. Goscie Glusi
czuja sie reprezentowani, jesli w hotelu sa Glusi pracownicy - zrozumieja
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ich potrzeby i zapewnia obstuge bardziej spojna z wymaganiami. Jeden
z hoteli w Wielkiej Brytanii odnotowat wzrost powrotow Gluchych gosci
0 22 %. Wreszcie — wizerunkowo, zatrudnianie Gluchych wzmacnia pozy-
cjonowanie hotelu jako spotecznie odpowiedzialnego. Otwiera droge do
nagrdd CSR, rankingdw, programu mlodziezowego.

Bariery i rzeczywiste wyzwania

Mimo korzysci, Glusi napotykaja realne bariery, ktore wynikaja z organi-
zacji pracy 1 kultury miejsca pracy.

Komunikacja w grupie - spotkania, briefing, szybkie instrukcje — czesto
wykluczaja Gluchych.

Czesto czuja stres i zmeczenie z powodu brakoéw w strukturach komunika-
cyjnych. Alarmy dzwiekowe, brak ttumaczy, brak napisow na szkoleniach
—tworzg codzienne tarcia.

Koledzy czy przelozeni, nawet jesli zyczliwi, czesto nie wiedzg, jak sie komu-
nikowac i wspierac Gluchego — co generuje konieczno$¢ samorzecznictwa.
Glusi czesto musze sami prosi¢ o wsparcie, co moze by¢ wyczerpujace
i obarczone poczuciem bycia “trudnym pracownikiem”.

Polityki firm czesto nie zawieraja rozwigzan uwzgledniajacych Gluchych:
alarmy tylko dzwiekowe, materialy bez napiséw, brak ttumaczy przy
rekrutacji. Brakuje rowniez Gluchych wzorcéw — menedzerow, lideréw — co
poteguje wrazenie, ze Glusi nie sg zdolni do awansu. To bledne przekonanie,
wynikajace z faktu, zZe brakuje wzorcow do nasladowania.




Przewodnik dla menedzeréow
branzy hotelarskiej i wspotpracownikow

Jak zintegrowac Gluchego pracownika w zespole?

Zatrudnienie Gluchego to poczatek procesu budowania inkluzywnej kultury.
Przy odpowiednim podejsciu obecnos$¢ Gluchego poprawia komunikacje
1 wspolprace. Gluchy moze pracowac w kazdym dziale, jesli zespol wpro-
wadzi kilka zmian:

. komunikacja staje sie bardziej intencjonalna: nawigzywanie
kontaktu wzrokowego przed mowieniem, proste gesty, instrukcje
pisemne, whiteboard, aplikacje mobilne, wolniejsze tempo mowienia,
upewnianie sie, Czy WSzyscy rozumieja;

. roznorodnos¢ wzmacnia wspolprace: obecnos¢ Gluchego zwieksza
cierpliwos¢, empatie; buduje solidarnosc i nowe szlaki rozwigzan;

. wspolna praca zespolowa: Glusi czesto staja sie ,wzrokowymi kotwi-
cami” — dostrzegaja szczegoly, dotrzymuja rutyn; zespot szybko przy-
stosowuje sie: recepcjonisci z tabletem, szef kuchni z wizualnym
briefingiem, personel bagazowy z gestami.

Wynik: zespoly nie tylko wlaczaja Ghuchych, ale ucza sie od nich i staja

sie silniejsze.

Rekomendacje rekrutacyjne

Proces rekrutacji i onboardingu Gluchych wymaga:

. jasnych ogloszen: dodanie wideo w jezyku migowym, wzmianki
o dostepnosci udogodnien;
. kontaktu z organizacjami Gluchych, szkotami branzowymi, urzedami

pracy — obecnos¢ na targach;
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. dostepnych rozmow rekrutacyjnych: thtumacz jezyka migowego, relay
video, mozliwos$¢ odpowiedzi pisemnej, dobre o$wietlenie, brak halasu;
. oceny na podstawie zadan kluczowych, a nie wrazliwosci jezykowej

—zwrocenie uwagi na wykonanie, wspoiprace, rzetelnosc.

Taki proces zwieksza retencje i pokazuje wszystkim, ze dostepnosc to war-
to$¢ od pierwszego dnia.
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Biznesowy sens o
inkluzywnego zatrudnienia

Branza hotelarska na calym Swiecie zmaga sie z ciggltymi
wyzwaniami zwigzanymi z wysokimi wskaznikami
rotacji personelu i brakami kadrowymi, co zostato udo-
kumentowane przez liczne analizy branzowe (Caterer.
com, 2020). Tradycyjne grupy kandydatéw czesto nie
wystarczaja, aby sprosta¢ trwalym wymaganiom kadro-
wym —szczegollnie w wysokim sezonie i podczas spowol-
nienia gospodarczego. Hotele potrzebuja pracownikow
zdolnych do niezawodnej pracy w rolach kontaktowych
z gosSciem, wykazujacych mocne kompetencje miekkie
i stalo$¢ — cechy coraz trudniejsze do pozyskania.



Przewodnik dla menedzeréow
branzy hotelarskiej i wspotpracownikow

Niewykorzystane zasoby talentow

Osoby powyzej 50. roku zycia oraz Glusi stanowig znaczaco niedostrzegana
pule potencjalnych pracownikéw, ktdrzy moga pomoc w rozwigzaniu
problemoéw kadrowych branzy. Wedlug Europejskiej Fundacji na rzecz
Poprawy Warunkoéw Zycia i Pracy (2019), te grupy oferuja unikalne zalety,
a dostepnos$¢ systemow wsparcia zarowno rzagdowych, jak i pozarzadowych
znacznie obniza bariere wdrozenia dla hoteli.

Kluczowe korzysci dla hotelarzy

1.

Redukcja brakow kadrowych

Zatrudnianie starszych pracownikdw i 0s6b Gluchych pozwala posze-
rzy¢ dostepne zasoby ludzkie. Badania Austrade (2019) wskazujg niz-
sza rotacje wsrod starszych pracownikow, co istotnie obniza koszty
ponownej rekrutacji i szkolen — istotne, poniewaz koszty wymiany
personelu w hotelarstwie moga siegac¢ 30-50 % rocznego wynagro-
dzenia. Stabilno$¢ kadrowa przeklada sie bezposrednio na jakosc¢
obstugi.

Lepsze doswiadczenie gosci

W Wielkiej Brytanii Hilton zrealizowal program z udzialem Gluchych
pracownikow recepcji, wykorzystujac narzedzia wizualnej komunika-
cji. Rezultatem byl wzrost satysfakcji gosci o 18 % (Hilton CSR Report,
2019). Goscie doceniaja cierpliwos¢ i profesjonalizm, szczegdlnie
w sytuacjach stresowych.

Wartosciowe cechy pracownicze
Pracownicy powyzej 50. roku zycia wyrdzniaja sie pracowitoscia,
punktualnoscig i dojrzalszym podejsciem emocjonalnym (European

o
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Social Fund Plus, 2021). Pracownicy Glusi, przy odpowiednim wspar-
ciu, wykazuja wysoka precyzje i dbalosc o szczegoly, co przeklada sie
na lepsza kontrole standardéw hotelowych.

4. Wzrost prestizu marki
Intencjonalne zatrudnienie wiaczajace podkresla odpowiedzialnos¢
spoleczng hotelu. Certyfikaty typu ,Inclusive Hotel” wzmacniaja
postrzeganie marki i przyciggaja klientow — szczegolnie pokolenie
Millenialséw i pokolenie Z, cenigce odpowiedzialno$c i inkluzywnos¢é.

5. Korzysci ekonomiczne
Dotacje na szkolenia i adaptacje Srodowisk pracy minimalizujg koszty
wdrozenia. Dane ESF+ (2021) potwierdzaja, Ze takie wsparcie szybko
zwraca sie, czesto juz w pierwszym roku operacyjnym.

Studia przypadkow:
udane wdrozenia

e  Marriott (USA)
Program inkluzyjny dla Gluchych pracownikéw w housekeepingu
ikuchni oparty na systemach wizualnych - raporty wskazaty wieksza

koncentracje, lepsza jakos$¢ pracy oraz zwrot kosztéw dzieki ulgom
podatkowym.

. Hilton UK 9
Wizualne systemy recepcyjne wdrozone dla os6b Gluchych zatrudnio-

nych w recepcji — wzrost o 18 % satysfakcji klientow. Finansowanie
uzyskano w ramach programu Disability Confident, co dodatkowo
poprawilo wskazniki retencji personelu.
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Cyprus Hotel Association
Projekt EFS dla osob 50+ — 10-miesieczne dofinansowanie wynagro-
dzen. Ponad 1155 os6b zatrudnionych miedzy 2016 a 2020 rokiem,;
udokumentowano wysoka jakos¢ i stabilnos¢ pracy.

Polskie hotele
Srodki PFRON umozliwiaja zatrudnienie Gluchych pracownikéw,
szczegolnie w housekeepingu i produkcji zywnosci. Wynikiem jest
wzrost jakosci ustug i przewaga konkurencyjna dla matych hoteli.

Greckie kurorty
90 % refundacji kosztow adaptacji (do 2 500 €) z DYPA. Efekt: wdrozenie
wizualnych systemow, zatrudnienie oséb 50+ w recepcji i obstudze
gosci oraz wsparcie z RRF na ttumaczy jezyka migowego i narzedzia
cyfrowe.

Wskazane stanowiska pracy

. Osoby 50+: recepcjonisci, obstuga gosci, praca administracyjna, mento-
ring — pozwala wykorzystac¢ doswiadczenie i zdolnoSci interpersonalne.

. Glusi: housekeeping, kuchnia, przygotowanie positk6w - role odpowied-
nie dla 0s6b o wysokiej spostrzegawczosci i precyzji. Dodatkowo, Glusi
moga pracowac na recepcji przy zastosowaniu narzedzi wizualnych.

Kluczowe strategie wdrazania

. Partnerstwa z NGO, szkolami zawodowymi i urzedami pracy, ktore
wspierajg rekrutacje i adaptacje pracownikow.
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. Inwestycje w wizualng komunikacje, systemy, przeszkolenie zespolu -
przynosza korzysci calemu zespolowi, nie tylko nowym pracownikom.

. Korzystanie z dotacji i wsparcia rzadowego w celu redukcji kosztow
poczatkowych.

. Mentoring i wsparcie wdrozeniowe dla nowych pracownikow.

. Standardowe procedury dotyczgce wizualnych i bezpiecznych stan-

dardow - korzystne dla calego personelu i gosci.

Zachety finansowe

Poziom Unii Europejskiej

. Europejski Fundusz Spoteczny Plus (ESF+) zapewnia finansowanie ukie-

runkowane na wspieranie integracyjnego zatrudnienia w panstwach
czlonkowskich, z konkretnymi alokacjami dla inicjatyw w sektorze
hotelarskim. Programy te maja na celu zmniejszenie nieréwnosci
przy jednoczesnym reagowaniu na niedobory na rynku pracy. Plany
Odbudowy i Zwigekszania Odpornosci, opracowane po pandemii
COVID-19, zawieraja specjalne mechanizmy wsparcia dla sektora hote-
larskiego, koncentrujace sie na roznorodnosci i integracji w miejscu
pracy.

Programy krajowe

Panstwa nalezace do konsorcjum oferuja zachety ekonomiczne dla hote-
larzy wdrazajacych inkluzywne praktyki zatrudnienia. Analiza kosztow
i korzysci wskazuje, ze te korzysci finansowe moga znaczaco zwiekszy¢
motywacje do wdrazania takich praktyk, jednoczesnie odpowiadajac na
obawy zwigzane z poczagtkowymi nakladami inwestycyjnymi na integracje
nowych grup pracownikow.
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W Polsce program PFRON zapewnia kompleksowe wsparcie, w tym dofi-
nansowanie wynagrodzen, zwrot skladek na ubezpieczenia spoleczne
oraz finansowanie dostosowan dla pracodawcow zatrudniajgcych osoby
z niepeinosprawnoscia. Firmy zatrudniajgce 25 lub wiecej pracowni-
kow powinny speinia¢ obowigzkowy 6% wskaznik zatrudnienia os6b
z niepelnosprawnoscia.

W Grecji polaczenie przepisow prawnych z praktycznym wsparciem reali-
zowane jest poprzez dotacje DYPA, ktdra pokrywa 90% kosztow zatrudnie-
nia (do kwoty 2 500 euro) na wdrozenie. Od 2002 roku greckie przepisy
budowlane wymagaja, aby hotele posiadaly pokoje i przestrzenie wspolne
dostepne dla 0s6b z niepelnosprawnoscia, co tworzy infrastrukture sprzy-
jajaca integracji pracownikow.

Cypr koncentruje sie na inkluzywnosci wiekowej poprzez celowang 10-mie-
sieczna dotacje do wynagrodzen dla pracodawcéw zatrudniajacych osoby
powyzej 50. roku zycia, z obowiazkiem ich zatrudnienia przez kolejne 2
miesigce.

Dane te obalaja powszechne przekonanie, ze inkluzywne zatrudnienie
wymaga zaporowych inwestycji. Analiza w perspektywie 3-5 lat pokazuje,
ze zwrot finansowy zazwyczaj znacznie przewyzsza koszty wdrozenia.

(1O~
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WhniosKi:
Podejscie z mysla o przyszlosci

Wlgczanie do pracy w hotelarstwie 0sob 50+ oraz os6b Gluchych to nie
tylko dzialanie o charakterze spotecznym, ale rowniez strategiczna korzys¢
biznesowa. Polgczenie stabilnos$ci kadry, lepszego doswiadczenia klienta
oraz zachet finansowych powinno stanowic silny argument dla hotelarzy.
Ci, ktorzy wdrozyli takie programy, zglaszaja znaczace korzysci, ktore
przewyzszaja poczatkowe koszty adaptacji. W miare jak rynki pracy sie
kurczg, a preferencje konsumentow przesuwaja si¢ w strone spotecznie
odpowiedzialnych firm, hotele stosujace inkluzywne praktyki zatrudnienia
zyskuja przewage konkurencyjng, jednoczesnie odpowiadajac na trwate
wyzwania branzy.

~
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