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Grupa T2S

Kluczowe dane z raportu

Skala dyskryminacji w pracy jest znaczgca — niemal potowa badanych
(49,8%) doswiadczyta lub zaobserwowata dyskryminacje w miejscu pracy.

Dyskryminacja to powszechnie dostrzegane zjawisko przez pracownikow —
az 62,6% respondentow byto swiadkami takich sytuacji w srodowisku
zawodowym.

Najczesciej wskazywanym obszarem dyskryminacji jest narodowos¢
(56,6%), a nastepnie ptec (41%) oraz orientacja seksualna (38,7%).

Dyskryminacja ma czesto charakter systemowy — ponad potowa
respondentéw (51,7%) uwaza, ze wystepuje zaréwno w relacjach miedzy
pracownikami, jak i miedzy pracodawcg a pracownikiem.

Rasizm w pracy przejawia sie gtdwnie w codziennych zachowaniach,
takich jak wykluczanie, ignorowanie czy mobbing, a rzadziej w skrajnych
formach przemocy.

Stereotypy nadal silnie wptywajg na ocene ludzi w Polsce —az 82,9%
badanych uwaza, ze spoteczenstwo wcigz ocenia innych przez ich
pryzmat.

Rasizm jest widoczny w codziennym zyciu — 64,4% badanych zauwaza
jego obecnos¢ w przestrzeni publicznej. Co czwarty respondent (25,4%)
dostrzega przejawy rasizmu w miejscu pracy, a szkota, cho¢ wskazana
najrzadziej (10,2%), nadal pozostaje waznym obszarem ksztattowania
postaw. Polityki antydyskryminacyjne nie sg jeszcze standardem, i cho¢
57,8% badanych deklaruje ich istnienie w miejscu pracy, to w wielu
organizacjach nadal ich brakuje.

Zgtaszanie dyskryminaciji jest rzadkoscig —az 72,5% respondentdéw nie
zgtosito ani nie zna przypadkéw formalnego zgtoszenia takich sytuacji.
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Grupa T2S

Kluczowe dane z raportu

Jednoczesnie wigkszos¢ pracownikdéw (86,3%) uwaza,
ze rasizm powinien by¢ zgtaszany, co wskazuje na
rozbieznos¢ miedzy postawami a rzeczywistymi dziataniami.

Mobbing jest powaznym problemem w pracy — niemal potowa
respondentow (48,3%) deklaruje, ze go doswiadczyta,
a 64,9% zna osoby bedace jego ofiarami.

Dyskryminacja to powszechnie dostrzegane zjawisko przez
pracownikow — az 62,6% respondentéw byto swiadkami takich
sytuacji w srodowisku zawodowym.

Ageizm jest szeroko dostrzegany — 76,3% badanych uwaza,
ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek wystepuje na rynku
pracy, szczegdlnie wobec osdéb powyzej 50 r.z.

Dyskryminacja dotyczy wielu obszaréw, w tym ptci, wieku
oraz niepetnosprawnosci, co pokazuje wielowymiarowy
charakter problemu nieréwnego traktowania.

Osoby z niepetnosprawnosciami napotykajg bariery
strukturalne; wiekszos¢ respondentdw uwaza, ze nie majg
one rownych szans w zatrudnieniu i awansie.

Badani wskazujg na potrzebe kompleksowych dziatan
przeciwdziatajgcych dyskryminacji, obejmujgcych edukacje,
integracje zespotdw, jasne procedury, sankcje za naruszenia
oraz bezpieczne kanaty zgtaszania problemow.

T SIS .




Grupa T2S

Tytutem wstepu

Druga edycja raportu potwierdza, ze problem ten pozostaje aktualny. Znaczna czesc¢
pracownikow dostrzega przejawy dyskryminacji w miejscu pracy, a wielu z nich byto jej
swiadkami lub doswiadczyto jej bezposrednio. Respondenci wskazujg, ze nieréwne traktowanie
dotyczy réznych obszaréw — od narodowosci, pifci i wieku, po niepetnosprawnosc¢ czy status
spoteczny. Jednoczesnie badania pokazujg, ze dyskryminacja rzadko przybiera forme skrajnej
przemocy — czesciej ujawnia sie w codziennych relacjach zawodowych, w jezyku, stereotypach
oraz w ograniczaniu mozliwosci rozwoju.

Grupa T2S od lat funkcjonuje w srodowisku wielokulturowym. Jako organizacja specjalizujgca
sie w outsourcingu procesowym i technologicznym w branzy logistycznej i przemystowej,
wspotpracujemy z pracownikami pochodzgcymi z wielu krajow i kultur. Zarzgdzanie tak
zréznicowanymi zespotami pozwala nam z bliska obserwowac zaréwno potencjat, jaki niesie
réznorodnosg, jak i wyzwania, ktére moga jej towarzyszyc.

Hstoprasizmow
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Grupa T2S

Tytulem wstepu

Druga edycja raportu stanowi kontynuacje tych dziatan — nie tylko diagnozuje skale zjawiska,
ale pomaga lepiej zrozumiec jego przyczyny i konsekwencje. Wyniki pokazujg, ze mimo
rosngcej otwartosci na réznorodnos¢, nadal wystepujg bariery komunikacyjne, stereotypy i
obawy prowadzace do nieréwnego traktowania.

Jak zauwazyt Kofi Annan ,Dyskryminacja w kazdej formie podwaza fundamenty wolnosci i
sprawiedliwosci.” Wtasnie temu ma stuzy¢ niniejszy raport ,,Réznorodnos¢ bez barier” — mit
czy standard?” - i wtasnie to ma on zamanifestowac.

Jako Grupa T2S wierzymy, ze
réznorodnosc i rwnouprawnienie sg
fundamentem naszej kultury
organizacyjnej. Dlatego angazujemy
sie w dziatania CSR

i kontynuujemy kampanie
#STOPRASIZMOWIWPRACY.

Dyskryminacja to ztozone zjawisko
o wielu wymiarach. Oddajgc w
Panstwa rece wyniki naszych badan,
chcemy nie tylko je zaprezentowac,
ale przede wszystkim sktonic¢ do
refleksji i dziatan na rzecz rownosci,
szacunku i bezpieczenstwa

W miejscu pracy.

Nasze badania pokazujg, ze rasizm
i dyskryminacja przybierajg rozne
formy — a ich przeciwdziatanie
zaczyna sie od swiadomosci.

Zarzad Grupy T2S

Renata Wozba
Marlena Svensson
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Grupa T2S

Metodologia badania

W tegorocznym sondazu wzieto udziat 340 respondentdow — pracownikéw Grupy T2S,
przedstawicieli réznych instytucji, organizacji i firm oraz oséb, ktére dobrowolnie
przystgpity do badania. Wsréd ankietowanych byto 165 cudzoziemcow mieszkajgcych
i pracujgcych w Polsce, reprezentujgcych rézne narodowosci, w tym m.in. obywateli
Ukrainy i Biatorusi oraz osoby postugujgce sie jezykiem angielskim.

Badanie przeprowadzono w formie anonimowych ankiet w okresie od pazdziernika 2025
do stycznia 2026 roku. Respondenci oceniali swoich dotychczasowych pracodawcow,
dzielgc sie doswiadczeniami zawodowymi zdobytymi w Polsce — nie tylko w ramach
wspotpracy z Grupg T2S. W badaniu zastosowano zaréwno pytania otwarte, jak

i zamkniete (wielokrotnego wyboru).

Udziat w sondazu byt w petni
anonimowy, a zebrane odpowiedzi
poddano analizie i weryfikacji.
Zrdéznicowanie narodowosci
respondentow pozwolito uzyskac
petniejszy obraz skali rasizmu

w srodowisku pracy oraz lepiej
zidentyfikowac jego przejawy i obszary
oddziatywania.

Raport Grupy T2S ma tez wymiar
praktyczny — ma zachecac
pracodawcow i pracownikéw, by nie
bagatelizowali dyskryminacji w pracy,
tylko monitorowali jg i dbali o jej
systematyczne zwalczanie w swoich
firmach.
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Grupa T2S

Co druga osoba doswiadcza
dyskryminacji w pracy

Problem dyskryminacji w miejscu pracy dotyczy niemal potowy badanych
(49,8%). Jednoczesnie podobny odsetek respondentéw nie zaobserwowat,
ani nie doswiadczyt takiego zjawiska (49,7%). Oznacza to wyrazne podzielenie
opinii i doswiadczen wsrdéd uczestnikdw badania, co moze wskazywac na
zroznicowane warunki pracy w poszczegdlnych srodowiskach zawodowych.
Marginalny odsetek (0k.0,5%) stanowig odpowiedzi os6b wykazujgcych
niezdecydowanie lub takich, ktére nie miaty zdania w tej kwestii.

Czy kiedykolwiek spotkates sie / spotkatas sie z dyskryminacja na tle rasowym,
kulturowym, religijnym, ptciowym itp. w miejscu pracy?

Nie spotkatam sie z ty...
0,5%

: Tak
Nie 49,8%

48,8%




Dr hab. Jolanta Rzegocka

Prezeska Fundacji Polka XXI wieku

Blisko potowa respondentow
deklarujgcych kontakt z dyskryminacja
zauwaza, ze moze ona wynikac przede
wszystkim z rosnacej roznorodnosci
polskiego rynku pracy - szczegadlnie
w sektorze logistycznym, ktory
tradycyjnie byt zdominowany przez

mezczyzn i dzi$ dynamicznie sie zmienia.

Tam, gdzie pojawiajg sie nowe grupy
pracownikow - czy to z innych kregow
kulturowych czy reprezentujgce
odmienne pokolenia — naturalnie
ujawniajg sie réznice w wartosciach,
stylach komunikacji i oczekiwaniach,

a wraz z nimi takze napiecia. Warto
jednak podkresli¢, ze — jak pokazuje

najnowszy raport Grupy T2S - zjawiska te

majg raczej charakter jednostkowy niz
systemowy, a Polska na tle Europy
wypada relatywnie dobrze.

Majac silne, historyczne fundamenty
toleranciji i wielokulturowosci, dzi$ wracamy
do tych idei w nowych realiach spotecznych
i geopolitycznych.

Przeciwdziatanie dyskryminacji - zarowno
na linii pracownik-pracodawca, jak i miedzy
samymi pracownikami - wymaga
swiadomego budowania kultury
organizacyjnej opartej na szacunku,
empatii i jasnych procedurach.

To nie jest sygnat, ze ,jest zle” lecz raczej
wskazanie obszaréw do dalszej pracy.
Nowoczesne i odpowiedzialne firmy traktujag
réznorodnos¢ jako wartosc,

a przeciwdziatanie wykluczeniu jako
fundament silnej, konkurencyjnej gospodarki.
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Grupa T2S

Dyskryminacja w pracy - hajczesciej ze
wzgledu na narodowosg¢, ple¢, orientacje,
statusiwyglad

Problem dyskryminacji w miejscu pracy dotyczy niemal potowy badanych
(49,8%). Jednoczesnie podobny odsetek respondentow nie zaobserwowat,
ani nie doswiadczyt takiego zjawiska (49,7%). Oznacza to wyrazne podzielenie
opinii i doswiadczen wsrdéd uczestnikdw badania, co moze wskazywac na
zréznicowane warunki pracy w poszczegolnych srodowiskach zawodowych.
Marginalny odsetek (0k.0,5%) stanowig odpowiedzi oséb wykazujgcych
niezdecydowanie lub takich, ktére nie miaty zdania w tej kwestii.

Jakiego ohszaru Twoim zdaniem najczesciej dotyczy dyskryminacja w miejscu pracy?
Narodowosé 56,6%
Ple¢ 41,0%

Orientacja seksualna 38,7%

Status spoleczny 38,7%

E

Wyglad
Kolor skory 27.4%
Religia 26,9%
Wiek 6

Jezyk CEDS

]

M

&
@
N
&

Kultura 17.5%
Wyksztalcenie 9.0%

Edukacja l 0,5%

Za glowne obszary dyskryminacji w miejscu pracy uznawane sg narodowosg¢, ptec,
orientacja seksualna oraz status spoteczny. Najmniej zauwazalna - zdaniem badanych -
jest dyskryminacja zwigzana z edukacja i wyksztatceniem. Dane te wskazujg

na obszary wymagajgce szczegolnej uwagi w dziataniach antydyskryminacyjnych.
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Dr Anna Tryfon-Bojarska

Wyniki badania pokazujg, ze
doswiadczenie dyskryminacji w miejscu
pracy trudno uzna¢ za zjawisko
marginalne. Skala wskazan sugeruje
raczej, ze w czesci organizacji moze ono
by¢ powigzane z szerszym kontekstem
funkcjonowania srodowiska pracy tj.
kulturg organizacyjna, praktykami
zarzadczymi czy skutecznoscia
mechanizmow reagowania na
haruszenia zasad rownego traktowania.

ednoczesnie niemal réwny podziat
odpowiedzi wskazuje na istotne
zroznicowanie srodowisk zawodowych
oraz roznice w sposobie rozpoznawania
takich sytuaciji przez pracownikdw.

Na szczegodlng uwage zastuguje struktura
obszardw, w ktérych respondenci
najczesciej dostrzegajg dyskryminacje.

Najczesciej wskazywanym czynnikiem
jest narodowosc¢ (56,6%), co
odzwierciedla rosngcg wielokulturowos¢
polskiego rynku pracy.

W dalszej kolejnosci pojawiajg sie takie
obszary jak ptec (41%), orientacja seksualna
(38,7%), status spoteczny (38,7%) czy
wyglad zewnetrzny (32,5%), co pokazuje
wielowymiarowy charakter tego zjawiska.

Istotnym elementem interpretacji wynikow
sg rowniez bariery w zgtaszaniu
przypadkow dyskryminacji. Obawa przed
negatywnymi konsekwencjami, takimi jak
utrata pracy, pogorszenie relacji z
przetozonym czy bagatelizowanie problemu,
moze prowadzi¢ do sytuacji, w ktérej czesé
zdarzen pozostaje nieujawniona - to jako
zjawisko ciszy organizacyjnej, gdy
pracownicy rezygnujg z sygnalizowania
problemoéw z powodu braku zaufania do
mechanizmdéw reagowania w organizaciji.

To sygnat, ze przeciwdziatanie dyskryminacji
wymaga nie tylko deklaracji wartosci, lecz
przede wszystkim skutecznych rozwigzan
organizacyjnych: przejrzystych procedur HR,
bezpiecznych kanatow zgtaszania
nieprawidtowosci oraz budowania kultury
pracy opartej na szacunku i inkluzywnosci.
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Grupa T2S

Gdzie rodzi sie dyskryminacja?
Relacje w pracy pod lupa

Nieréwne traktowanie w miejscu pracy ma rozne oblicza — moze wystepowac
zarowno miedzy pracownikami, jak i miedzy przetozonym a podwtadnym.
Najwiecej badanych (51,7%) wskazato, ze zjawisko to dotyczy obu relacji
jednoczesnie, co sugeruje postrzeganie dyskryminacji jako problemu
systemowego, obecnego na réznych poziomach organizacji.

Na relacje pracownik-pracownik wskazato 41,7% respondentéw. Oznacza to,
ze dyskryminacja jest czesto dostrzegana w codziennych interakcjach
zespotowych, takich jak wykluczanie, stereotypizacja czy nierdwne traktowanie
wspotpracownikow.

Najmniejszy odsetek badanych (6,6%) wskazat na relacje pracodawca-pracownik,
CcO moze oznaczac, ze rzadziej identyfikuje sie dyskryminacje po stronie kadry
zarzagdzajgcej lub trudniej jest jednoznacznie oceni¢ decyzje przetozonych jako
dyskryminujgce.

Czy dyskryminacja w miejscu pracy pojawia si¢ Twoim zdaniem na linii
pracodawca - pracownik czy pracownik - pracownik?

Pracodaweca — pracownik

Obie odpowiedzi

Pracownik — pracownik
| 70

Glownym obszarem wystepowania dyskryminacji s relacje miedzy pracownikami,
jednak zauwazalny jest rowniez problem w relacjach z przetozonymi lub w obu sferach
jednoczesnie. Wskazuje to na potrzebe dziatan profilaktycznych, obejmujgcych zaréwno
budowanie kultury wzajemnego szacunku w zespotach, jak i przejrzyste procedury

oraz polityke antydyskryminacyjng na poziomie organizacji.
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Wyniki raportu ,R6znorodnos¢ bez barier” wpisuja
sie w szersza debate dotyczaca jakosci Srodowiska
pracy oraz roli organizacji w przeciwdziataniu
dyskryminaciji i wykluczeniu spotecznemu.

Jesli niemal potowa badanych deklaruje,

ze doswiadczyta lub byta swiadkiem dyskryminacji

w miejscu pracy, trudno uznac to zjawisko za
marginalne czy incydentalne. Skala wskazan sugeruje
raczej,

ze w wielu organizacjach moze ono przybierac
charakter strukturalny.

Na szczegdlng uwage zastuguje fakt, ze ponad potowa
respondentéw dostrzega jego obecnos¢ zaréwno

w relacjach miedzy wspotpracownikami, jak i na linii
pracodawca-pracownik.

Prof. dr hab. Agata Lulewicz-Sas

Taki rozktad odpowiedzi wskazuje, ze dyskryminacja
nie ogranicza sie wytgcznie do indywidualnych
uprzedzen czy jednostkowych zachowan, lecz bywa
wzmacniana przez szerszy kontekst organizacyjny —
kulture pracy, praktyki zarzadcze, stopien
uznaniowosci decyzji personalnych oraz skutecznosé
mechanizmow reagowania na naruszenia.

Z perspektywy spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu szczegolnego znaczenia nabiera
przeciwdziatanie rasizmowi i stereotypizacji, ktore
nie powinno ograniczac sie do deklaracji wartosci
ani do dziatan o charakterze wytacznie
edukacyjnym. Kluczowe znaczenie majg rozwigzania
instytucjonalne zmieniajgce sposodb funkcjonowania
organizacji i ograniczajgce wptyw uprzedzen

w procesach decyzyjnych. W praktyce oznacza to
m.in. regularne audyty réwnosciowe dotyczace
rekrutacji, wynagrodzen i awansow, wiekszg
przejrzystosé kryteriow oceny pracownikow,
standaryzacje proceséw HR oraz powigzanie
odpowiedzialnosci

za klimat pracy z rolg i oceng kadry menedzerskiej.

Rownie istotne jest zapewnienie wiarygodnych
i bezpiecznych kanatéw zgtaszania naduzy¢
oraz skutecznej ochrony zgtaszajacych przed
ewentualnymi dziataniami odwetowymi.
Istotne znaczenie ma réwniez szerszy wptyw
przedsiebiorstw na otoczenie spoteczne.

Organizacje ksztattujg standardy nie tylko wewnatrz
wtasnych struktur, lecz takze poprzez relacje

Z partnerami biznesowymi, komunikacje publiczng
oraz wymagania stawiane dostawcom.

W konsekwencji dziatania ukierunkowane na
ograniczanie stereotypow i rasizmu powinny
obejmowac zaréwno kulture organizacyjng firmy,
jak i jej odpowiedzialno$¢ w taricuchu wartosci
oraz w relacjach z interesariuszami. Przedstawione
w raporcie wyniki stanowig istotny sygnat

dla srodowiska biznesowego.

Wskazujg one, ze doswiadczenie dyskryminacji jest
w wielu miejscach pracy znacznie bardziej
powszechne, niz mogtyby sugerowac formalne
procedury i deklarowane standardy. W tym sensie
raport nie tylko diagnozuje problem, lecz takze
przypomina, ze przeciwdziatanie rasizmowi
powinno by¢ traktowane jako integralny element
odpowiedzialnego zarzadzania organizacjg,
réwnie wazny jak kwestie tadu korporacyjnego,
bezpieczenstwa pracy czy reputacji
przedsiebiorstwa.

Od konsekwencji dziatarh podejmowanych w tym
obszarze zalezy bowiem, czy zasada réwnego
traktowania pozostanie jedynie deklaracja,

czy stanie sie realng praktyka funkcjonowania
wspotczesnych organizacii.
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Grupa T2S

Rasizm w pracy - codzienne i ukryte

zachowania

Dyskryminacja rasowa w miejscu pracy jest postrzegana jako zjawisko
wieloaspektowe, pojawiajgce sie przede wszystkim w codziennych interakcjach
i relacjach interpersonalnych, a nie wytgcznie w skrajnych formach przemocy.

Jakie zachowania sg Twoim zdaniem zachowaniem rasistowskim w pracy?

Wykluczenie
Jawna dyskryminacja

Ignorowanie

Mobbing -

Ngkanie

Odmowa awansu

Obmowa

Hierdwny podzial obowigzkow
Przemoc stowna
Lekcewazenie

Zanizanie wynagrodzenia
Cyber przemoc i hejt
Ograniczenie wolnosci stowa...
Agresja

Budowanie wrogiego miejsca...
Mizsze wynagrodzenie
Przemaoc fizyczna

Brak dostepu do uslug/benel...

Molestowanie -
|

WSsréd dominujgcych form zachowan
rasistowskich, znalazto sie:

- wykluczenie: 50,9%

-jawna dyskryminacja: 49,5%
-ignorowanie: 48,6%

- mobbing: 47,6%

To pokazuije, ze prawie co druga osoba
dostrzega przejawy rasizmu w dziataniach,
takich jak izolowanie pracownika, pomijanie
go w komunikacji i decyzjach, lekcewazenie
jego opinii czy systematyczne nekanie.

Wysoki odsetek badanych wskazat réwniez
na utrudnianie rozwoju zawodowego,
przejawiajacego sie:

- odmowa awansu: 39,6%

- nieréwnym podziatem obowiazkow: 27,8%

29%
7%

Zachowania rasistowskie przejawiajg
sie takze w ograniczaniu mozliwosci
rozwoiju i kariery, co podkresla ich
strukturalny charakter.

Respondenci wskazali réwniez
na wrogos¢ werbalna i psychiczna,
w tym:

- nekanie: 41,0%
-obmowa: 35,8%

- przemoc stowna: 20,8%
-lekcewazenie: 18,9%

N

Wiele odpowiedzi odnosito sie takze do
dyskryminacji ekonomicznej, zwigzanej:

- Z Zanizaniem wynagrodzenia: 17,9%

- nizszym wynagrodzeniem: 9,4%

Wsréd najrzadziej wskazywanych
przejawdw znalazty sie formy skrajne, takie
jak:

- agresje fizyczna: 6,1%
- brak dostepu do ustug/benefitéw: 4,2%
- molestowanie: 2,8%.

Respondenci uwazajg, ze skrajne formy
przemocy sg mniej typowe, a rasizm w pracy
ma przede wszystkim charakter
psychospoteczny i relacyjny.
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Grupa T2S

Stereotypy wcigz wplywaja
ha ocene ludzi w Polsce

Zdecydowana wiekszosc¢ osob (82,9%) uwaza, ze w Polsce wcigz ocenia sie ludzi
przez pryzmat stereotypow. Zaledwie 17,1% respondentdéw nie dostrzega takiego
Zjawiska.

Czy Twoim zdaniem w Polsce wcigz ocenia sie ludzi przez pryzmat
stereotypow?

NIE

Tak

To pokazuje, ze stereotypy w Polsce wcigz majg istotny wptyw na ocene ludzi, co podkresla
koniecznosc podejmowania dziatan systemowych, edukacyjnych i spotecznych w celu ich
ograniczenia.

Negatywne schematy dotyczace pici, pochodzenia, wieku, wyksztatcenia czy wygladu wcigz
wplywaja na opinie, decyzje i ocene innych.

Stereotypy s obecne nie tylko w pojedynczych przypadkach, ale w codziennych ocenach

i funkcjonowaniu spoteczenstwa.

Respondenci zdajg sobie sprawe, ze ocenianie przez pryzmat stereotypdéw moze prowadzic¢
do dyskryminaciji, nierownego traktowania i ograniczenia szans zawodowych oraz zyciowych.
Wysoki odsetek odpowiedzi , Tak” wskazuje na potrzebe kampanii edukacyjnych i programow.

Strona 15



Grupa T2S

6 na 10 osob dostrzega dyskryminacje
W pracy

Ponad 62,6% respondentow przyznato, ze byto Swiadkami dyskryminacji
W miejscu pracy, natomiast 37,4% nie zauwazyto takich sytuacji. Wyniki te
wskazujg na realng skale problemu w srodowisku zawodowym.

Czy bytes swiadkiem dyskryminacji innych oséb w miejscu pracy?

NIE

Tak

Co to oznacza?

Dyskryminacja nie jest marginalna — zauwaza jg znaczgca czes¢ pracownikow.
Obecnos¢ swiadkdéw pokazuje, ze sytuacje dyskryminacyjne sg widoczne
i nieincydentalne.

Nawet osoby niebedace bezposrednimi ofiarami mogg odczuwac spadek
poczucia bezpieczenstwa, zaufania i komfortu pracy.

Wysoki odsetek wskazan podkresla potrzebe dziatan systemowych, w tym
polityk antydyskryminacyjnych, programéw edukacyjnych i procedur
reagowania.

Dyskryminacja w miejscu pracy jest powszechnie dostrzegana,
co uzasadnia koniecznosc¢ dalszej diagnozy problemu oraz podejmowania
konsekwentnych dziatan na poziomie organizacyjnym i systemowym.
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Grupa T2S

Rasizm w codziennym zyciu jest
powszechnie zauwazany

Wiekszos¢ badanych (64,4%) uznata zycie codzienne za obszar najczestszego
wystepowania przejawow rasizmu. Oznacza to, ze problem wykracza poza
pojedyncze instytucje czy srodowiska zawodowe — jest obecny w przestrzeni
publicznej, w relacjach spotecznych, w ustugach czy w kontaktach miedzyludzkich.

Gdzie najczesciej mozna spotkac przejawy rasizmu?

Szkota
10,2%

Praca

Zycie codzienne

Co czwarty badany (25,4%) wskazat miejsce pracy jako istotng przestrzen,

w ktorej moga pojawiac sie przejawy rasizmu. To znaczacy wynik, pokazujacy,

ze srodowisko zawodowe — ktore powinno byc¢ przestrzenig rownosci i
profesjonalizmu — nadal bywa miejscem nieréwnego traktowania. Moze to przynosic
powazne konsekwencje: spadek poczucia bezpieczenstwa, obnizenie
Zaangazowania, rotacje pracownikow czy straty wizerunkowe organizacji.

Najrzadziej wskazywana szkota (10,2%) nadal pozostaje waznym obszarem.
To sygnat, ze postawy i uprzedzenia ksztattujg sie juz na wczesnym etapie zycia
spotecznego, co podkresla role edukacji antydyskryminacyjne;j.

Rasizm nie jest ograniczony do jednej sfery zycia — najczesciej dostrzegany jest
w codziennych sytuacjach spotecznych. Znaczacy odsetek wskazan dotyczacych pracy
potwierdza, ze dziatania antydyskryminacyjne powinny obejmowac¢ zaréwno przestrzen
publiczng, jak i Srodowiska zawodowe oraz edukacyjne.
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Grupa T2S

Rasizm jako realny problem pracy

Najliczniejszg grupe (49,3%) stanowig osoby, ktore uwazaja, ze rasizm jest
zdecydowanie widoczny, co wskazuje, ze problem nie ma charakteru
marginalnego i jest postrzegany jako realne, obecne zjawisko.

20,9% respondentow wskazato, ze rasizm wystepuje giownie wobec
cudzoziemcow, co pokazuje, ze dyskryminacja wcigz w duzej mierze kierowana
jest wobec 0sdb postrzeganych jako ,inne” lub obce kulturowo.

Prawie co czwarta osoba (27,4%) zauwaza rasizm jako sporadyczne zachowania,

co moze oznaczac, ze w niektérych srodowiskach problem jest mniej widoczny,
cho¢ nadal obecny. Zaledwie 2,3% badanych neguije istnienie zjawiska rasizmu.

Czy wedtug Ciebie w dzisiejszych czasach rasizm jest widoczny?

Nie/rasizm nie istnieje

Zdarza sie ale rzadko

Zdecydowanie tak

Tak, ale tylko wobec obcokraj...

Wyniki wskazujg na powszechne postrzeganie rasizmu, zwtaszcza wobec
cudzoziemcdw, cho¢ w niektorych srodowiskach problem jest mniej widoczny.

Warto wzmacnia¢ edukacje antydyskryminacyjng oraz dziatania
integracyjne, aby ograniczac zaréwno czeste, jak i sporadyczne przejawy
dyskryminaciji.
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Dr Ewa Ruminska- Zimny

Badanie Grupy T2S pokazuje jak duza jest
skala zjawiska dyskryminacji w srodowisku
pracy, nie tylko z uwagi ha harodowos¢,

ale tez ptec i orientacje seksualng. Zauwaza
ja prawie potowa respondentow.

To bardzo niepokojace, zaréwno z uwagi na
tamanie zasad demokracji, jak tez wzgledy
czysto biznesowe zwigzane z demografig

i koniecznoscig uzupetnienia krajowej
podazy sity roboczej przez obcokrajowcow

i wyzszg aktywnos¢ zawodowg kobiet. W tym
kontekscie specjalnie mnie nie dziwi, ze tylko
czes¢ badanych wskazuje obcokrajowcow
jako obiekt dyskryminacji.

W Kongresie Kobiet dobrze wiemy jak silne
s3 U has stereotypy i systemowe bariery
dla réwnosci kobiet i mezczyzn na rynku
pracy. Wyrozniamy si¢ tu niestety wsrod
krajow UE.

W ostatnich badaniach ze stwierdzeniem
»~mezczyzni zarabiajg wiecej, poniewaz ich
praca jest czesto bardziej wymagajaca”
zgadza sie w Polsce az 66% osob, podczas

gdy w Szwecji tylko 14%, w Hiszpanii 34% przy
sredniej dla UE 40% (Eurobarometr survey,
2024).

Przy takich postawach niska jest gotowos¢ firm
do wyréwnywania luki ptac. Ta luka pozostaje
wcigz wg danych IBS na poziomie ok. 16-18%
(skorygowana luka ptac), a na stanowiskach
kierowniczych nawet ok. 30%.

Tymczasem tylko 19% polskich firm styszato

o tym problemie i jest gotowych na podjecie
dziatan zwigzanych z rownoscia ptac w ramach
nowej dyrektywy UE, ktéra wiasnie wchodzi

w zycie (Konfederacja Lewiatan , 2025).

Raport Grupy T2S to bardzo cenna i potrzebna
inicjatywa, ktora zawiera jasng diagnoze skali

i form dyskryminacji na polskim rynku pracy, ktéry
staje sie coraz bardziej zréznicowany pod
wzgledem narodowosci, pici i orientacji seksualnej
dostepnych pracownikéw. | otwiera dyskusje jak
skutecznie zmienia¢ stereotypy

i otwierac polskie spoteczenstwo na nowg
rzeczywistosc.
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Grupa T2S

Coraz wiecej organizaciji z polityka
antydyskryminacyjng

Ponad polowa ankietowanyeh (878%)  C23 4 Twolmmisjoou pracy funkcjonuje poifyka

deklaruje, ze w ich miejscu pracy
funkcjonuje polityka antydyskryminacyjna.
Oznacza to, ze w czesci firm i organizacji
istniejg formalne mechanizmy
przeciwdziatania dyskryminacji.

Znaczaca cze$é miejsc pracy — blisko Wi
potowa respondentow (42,2%) — wskazata

na brak polityki antydyskryminacyjnej. Moze
to swiadczyc¢ o tym, ze w wielu srodowiskach
zawodowych nie funkcjonujg jasne procedury
ani dziatania chronigce przed dyskryminacja.

Tak

,Nie zgtaszamy dyskryminaciji”

Prawie trzy czwarte ankietowanych (72,5%)

deklaruje, ze nie zgtosito oraz nie zna

przypadkow zgtoszen dyskryminacji : ) -

w swoim miejscu pracy. Wynik ten moze Czy k'ecﬂz:kc’lr"ek 29"’;'*9':' Iub_znafz
wskazywac na ograniczong swiadomos¢ E:ize)j!ggu plrggyg?szenla YRRIYMINsCII
dostepnych procedur, obawy przed

potencjalnymi konsekwencjami zgtoszenia,
a takze brak zaufania do skutecznosci
mechanizmdéw antydyskryminacyjnych Tak
funkcjonujgcych w organizacjach. 2
Jednoczesnie okoto jedna trzecia

respondentow przyznata, ze zgtosita lub zna
przypadki zgtaszania dyskryminacji

W miejscu pracy. Oznacza to, ze cho¢ NIE
zjawisko wystepuje, formalne zgtaszanie tego

typu sytuacji pozostaje relatywnie rzadkie.
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Z perspektywy dziatan antydyskryminacyjnych
i doswiadczen organizacji spotecznych
zajmujgcych sie monitoringiem przestepstw
motywowanych uprzedzeniami oraz
wsparciem osob doswiadczajgcych
dyskryminaciji, czy bedacych

jej swiadkami - takich jak reprezentowane
przeze mnie Stowarzyszenie Otwarta
Rzeczpospolita - anonimowe mechanizmy
zgtaszania aktow rasizmui/lub i
dyskryminaciji sg skuteczne tylko wtedy, gdy
gwarantuja poczucie bezpieczenstwa,

sa transparentne i stanowiag element szerszej
polityki firmy. Podstawg skutecznosci takich
mechanizmow musi by¢ poczucie
bezpieczenstwa osdb, ktore decyduja

sie na zgloszenie.

Damian Wutke

Pracownicy muszg by¢ w petni przekonani,
ze ich gtos zostanie potraktowany powaznie,
a samo zgtoszenie nie doprowadzi

do negatywnych konsekwencji spotecznych
czy zawodowych.

Oznacza to, ze firma musi jasno komunikowacé
polityke braku tolerancji dla dziatan
odwetowych, stosowac rozwigzania
technologiczne, ktore w maksymalnym stopniu
chronig tozsamosc¢ osdb zgtaszajacych, a calg
procedure zgtaszania czy dalszego uzupetniania
zgtoszenia prowadzi¢ w sposdob zapewniajacy
anonimowos¢é. Tylko sytuacja, w ktorej pracownik
ma poczucie bezpieczenstwa moze przetamac
brak zaufania i milczenie oséb doswiadczajgcych
dyskryminacji oraz swiadkow takich zdarzen.

Transparentnos¢ procedur - anonimowy system
zgtaszania bedzie skuteczny tylko wtedy, gdy
osoba zgtaszajgca wie, co dzieje sie

z przekazanymi przez nig informacjami, jakie kroki
podejmuje organizacja, moze sledzi¢ postep na
kazdym etapie. Wazne jest komunikowanie
podejmowanych rozwigzan naprawczych,
organizowanie spotkan edukacyjnych (warto
wspotpracowac z organizacjami spotecznymi)
czy publikowanie raportéw, podsumowujgcych
liczbe zgtoszen i ich konsekwencje.

Po stronie zgtaszajgcego daje to poczucie
sprawczosci, natomiast po stronie organizacji
pozwala odpowiedzialnie zarzgdzac ryzykiem
wizerunkowym i spotecznym.

Warto jednak dodac, ze sama mozliwos¢
bezpiecznego, anonimowego zgtaszania aktéw
dyskryminacji i/lub rasizmu nie zmienia sytuaciji.

Konieczna jest praca nad zmiang kultury
organizacyjnej i oparcie jej na szacunku dla
réznorodnosci. Tutaj wazna jest systematyczna
edukacja antydyskryminacyjna skierowana

do 0sdb pracujgcych, wzmacnianie kompetencji
miedzykulturowych i co réwnie wazne - widoczne
zaangazowanie kadry kierowniczej w te dziatania.
Z obserwacji wynika, ze pracownicy organizacji,
w ktorych wartosci réznorodnosci i inkluzywnosci
sg komunikowane konsekwentnie i spdjnie,
czesciej korzystajg z dostepnych mechanizmow,
traktujac je jako element odpowiedzialnosci

za organizacje.

Podsumowujac - najbardziej skutecznymi
strategiami anonimowego zgtaszania s3 te, ktore
nie sg pojedynczym narzedziem, ale stanowia
element polityki firmy, budowanej na poczuciu
bezpieczenstwa, szacunku, zaufania.
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Grupa T2S

Pracownicy za zgtaszaniem rasizmu
W miejscu pracy

Zdecydowana wiekszos¢ respondentow (86,3%) uwaza, ze przejawy rasizmu

W miejscu pracy powinny by¢ zgtaszane. Wynik ten wskazuje na wysoki poziom
deklaratywnej Swiadomosci problemu oraz przekonanie, ze zachowania

o charakterze rasistowskim nie powinny by¢ tolerowane i wymagajg formalnej
reakcji. Swiadczy to réwniez o rozumieniu potrzeby przeciwdziatania dyskryminacji
w srodowisku zawodowym. Jednoczesnie 13,7% badanych wyrazito opinie,

Ze rasizm w miejscu pracy nie powinien by¢ zgtaszany. Cho¢ odsetek ten stanowi
mniejszos¢, pozostaje istotny z perspektywy budowania bezpiecznego i
inkluzywnego srodowiska pracy.

Postawa ta moze wynika¢ z obaw przed konsekwencjami zgtoszenia, przekonania

o zasadnosci nieformalnego rozwigzywania takich sytuacji, bagatelizowania
problemu, braku zaufania do skutecznosci obowigzujgcych procedur lub utrwalonych
norm kulturowych minimalizujgcych znaczenie okreslonych zachowan. Nawet
relatywnie niewielka grupa osob niepopierajgcych zgtaszania moze wptywac na
klimat organizacyjny oraz ostabiac kulture reagowania na niepozgdane zachowania.

Czy Twoim zdaniem rasizm w miejscu pracy powinien by¢
zgtaszany?

NIE

Tak

Rozbieznos¢ miedzy przekonaniem a liczbg faktycznych zgtoszen wskazuje na potrzebe
wzmochienia systemu wsparcia, budowania zaufania do procedur oraz usuwania barier
utrudniajgcych zgtaszanie incydentow.
Kluczowym wyzwaniem organizacji nie jest budowanie swiadomosci, lecz stworzenie
warunkow, w ktérych deklarowana postawa przektada sie na realne dziatania.
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Grupa T2S

Co trzeci zglaszajacy akt dyskryminaciji
liczy na wsparcie

Zdaniem 37,3% badanych osoba zgtaszajgca akt dyskryminacji w miejscu pracy
moze liczy¢ na realng i skuteczng pomoc. To najwyzszy odsetek sposrod
udzielonych odpowiedzi, co sugeruje, ze znaczgca czesc¢ pracownikow dostrzega
mozliwos¢ konstruktywnej reakcji ze strony organizacji.

Wynik ten mozna interpretowac jako umiarkowanie pozytywny sygnat, Swiadczacy
o istniejgcym poziomie zaufania do obowigzujgcych procedur lub przynajmniej

do deklarowanych intencji pracodawcy. Jednoczesnie odpowiedzi pozostatych
respondentow rozktadajg sie w sposéb zblizony.

Na jaka reakcje Twoim zdaniem mogg liczy¢ osoby, ktére zgtosza
akt dyskryminacji w pracy?

Zwolnienie

Bagatelizowanie/zaniedbanie
Realna pomoc/skuteczna pomo...

Zbadanie sprawy / dochodzenie...

26,2% badanych uwaza, ze zgltoszenie skutkowatoby Dodatkowo 8% respondentéw wyrazito
przeprowadzeniem dochodzenia lub formalnym obawe, ze zgtoszenie dyskryminacji mogtoby
zbadaniem sprawy, natomiast 28,4% przewiduje, ze moze skutkowac zwolnieniem z pracy. Choc jest
ono zostac zbagatelizowane lub pozosta¢ bez adekwatnej to najmniejsza grupa badanych, to sama
reakcji. Oznacza to, ze niemal co trzeci pracownik obecnos¢ takiej percepciji wskazuje na
dopuszcza mozliwosé braku skutecznej interwenci, utrzymujgce sie poczucie ryzyka zwigzanego
co stanowi istotny sygnat ostrzegawczy dla organizacii. z formalnym zgtaszaniem nieprawictowosci.

Przekonania o reakcji organizacji na zgtoszenia dyskryminaciji sg podzielone. Choc¢ wielu
respondentow wierzy w mozliwos¢ uzyskania pomocy, niemal rownie liczni spodziewajg sie
braku reakcji lub bagatelizowania problemu. Obawy przed negatywnymi konsekwencjami
wskazujg na potrzebe wzmocnienia poczucia bezpieczenstwa psychologicznego.
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Kamil Trawka

Raport stawia mocng diagnoze: niemal
potowa badanych (49,8%) doswiadczyta
lub zaobserwowata dyskryminacje w
miejscu pracy. Liczby te kazg bi¢ na alarm
i nie pozwalajg traktowac zjawiska jako
marginesu. Jednak z perspektywy
zarzadow, z ktorymi na co dzien pracuje,
obraz ten wymaga pewnego
przeskalowania i chtodnej analizy.

Obserwujac z bliska przekrdj
przedsiebiorcow Dolnego Slaska widze
hasz region jako niezwykle dynamiczny,
gospodarczy mikrokosmos. Zderzaja sie
tu kazdego dnia rozne kultury, jezyki

i pokolenia. Z lektury badania ptynie dla
mnie bardzo otrzezwiajgcy wniosek:

w przypadku dotagczenia obcokrajowcow
do zespotu, az 80,2% naszych obaw

to po prostu problemy komunikacyjne.

Bardzo tatwo jest kazdej iskrze i kazdej
trudnosci w takim tyglu przypig¢
najciezsza tatke ,konfliktu kulturowego”
czy ,rasizmu’.

Znacznie trudniej jest przyznac, ze jako
organizacje po prostu nie potrafimy
sprawnie zarzadzac¢ przeptywem informaciji.
Zaryzykuje teze, ze jako biznes czesto mylimy
uprzedzenia z deficytem elementarnych
kompetencji liderskich. Problemem rzadko jest
czysta ideologia czy zta wola. Problemem jest
to, ze nie potrafimy jasno ttumaczy¢ celdw,
wymagan i standarddéw gry.

Jesliaz 72,5% badanych milczy i nie zgtasza
aktéw dyskryminaciji, to nie jest to dowod
na brak oficjalnych polityk w szufladach
dziatéw HR. To twardy dowdd na powazny
kryzys zaufania do przetozonych. Edukacja
antydyskryminacyjna nie zadziata, jesli
najpierw nie nauczymy naszych
menedzerow, jak prosto, uczciwie

i z szacunkiem rozmawiac z ludzmi.

Zarzadzanie zréznicowanym zespotem

to wyzwanie operacyjne, a nie wzniosta idea.
Organizacje, ktore tego nie zrozumiejg, straca
najlepsze talenty. Nie przez zawirowania
rynkowe, ale przez brak klasy w codziennym
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Grupa T2S

Co druga osoba zglasza rasizm
bezposrednio przetozonemu, podczas gdy
hiemal co trzecia wskazuje na brak
procedur w tym zakresie

Najczesciej wskazywang forma zgtaszania aktow rasistowskich w miejscu
pracy jest rozmowa z przetozonym - takg odpowiedz wybrato 52,35%
respondentow. Oznacza to, ze bezposrednia relacja z liderem postrzegana jest
jako gtowny kanat reagowania na tego typu sytuacje.

Z jednej strony wynik ten podkresla kluczowa role kadry kierowniczej

w przeciwdziataniu dyskryminacji oraz budowaniu bezpiecznego srodowiska
pracy. Z drugiej jednak strony skutecznosc¢ tego rozwigzania pozostaje silnie
uzalezniona od kompetencji, postawy i dostepnosci konkretnego przetozonego.
W sytuacji braku zaufania do lidera pracownik moze zrezygnowac z tej sciezki

zgtoszenia.

. ) Jakie formy zgtaszania aktow rasistowskich funkcjonuja w
39,62% respondentow wskazaio Twoim miejscu pracy? (Pytanie wielokrotnego wyborug
dedykowany adres e-mail jako forme -
zgtaszania

31,13% - anonimowg ankiete
23,11% — mozliwos¢ kontaktu
telefonicznego. 40

Wyniki sugerujag, ze w czesci
organizaciji istniejg formalne,
potencjalnie bezpieczniejsze kanaty
raportowania.

Rozproszenie odpowiedzi wskazuje
jednak na brak jednego dominujgcego 0
i powszechnie rozpoznawalnego

systemu zgtoszen.

20

29,71% badanych —niemal co trzeci Jedynie 0,47% respondentow odpowiedziato ,hie wiem’,
pracownik —uwaza, ze w jego €0 0znacza, ze wiekszos¢ ma okreslone przekonanie na temat
miejscu pracy nie ma zadnej dostepnych form zgtaszania.

procedury zgtaszania aktow

rasistowskich. Problemem nie jest wiec brak wiedzy, lecz niespdjnosé rozwigzan
Moze to wskazywaé na rzeczywisty oraz brak jednolitego, czytelnego i powszechnie komunikowanego
brak rozwigzan systemowych lub ich systemu raportowania.

niewystarczajgca komunikacje. Strona 25



Grupa T2S

Edukacja i regulacje antydyskryminacyjne
podstawg walki z rasizmem

Jedno z pytan dotyczyto tego, jakie formy przeciwdziatania rasizmowi lub jakie
mozliwosci zgtaszania takich naduzyc¢ respondenci chcieliby wprowadzi¢

w swoim miejscu pracy. Na to pytanie najwiecej osob wskazato na edukacje
(48,6%). Oznacza to, ze respondenci postrzegajg przeciwdziatanie rasizmowi
przede wszystkim jako proces budowania Swiadomosci i zmiany postaw, a nie
wytgcznie egzekwowania sankcji. Edukacja jest traktowana jako fundament
dtugofalowej zmiany kultury organizacyjne;.

Jakie formy przeciwdziatania rasizmowi lub mozliwosci zgtaszania takich naduzyé chciatbys / chciatabys
wdrozy¢ w swoim miejscu pracy?

Sankcje za zle/niewtasciwe
traktowanie (zwolnienie, grzywna,
inne)

Regularne monitorowanie sytuacji
(moenitoring)

Mozliwosé anonimowego
zgloszenia aktu rasizmu

Wsparcie prawnika / psrchologa
(wsparcie prawne/psychologiczne)

Wysokie poparcie uzyskaty rowniez: o 42% wskazato mozliwos¢
 sankcje za zle badz niewlasciwe traktowanie anonimowedo zgloszenia aktu rasizmu
(zwolnienie, grzywna, inne) (46,7%) o 41,5% —wsparcie prawnika lub
« polityka antydyskryminacyjna (46,7%) psychologa.

 regularne monitorowanie sytuacji (42,5%).
Telefon jako forma zgtoszenia uzyskat

Wyniki wskazujg, ze pracownicy oczekujg nie tylko najnizszy wynik (13,7%). Moze to oznaczac,
szkolen, ale takze jasnych zasad i realnych konsekwenciji ze nie jest postrzegany jako wystarczajgco
Za haruszenia. bezpieczny, anonimowy ani efektywny

W poréwnaniu z innymi rozwigzaniami

Organizacja powinna tgczy¢ edukacje z formalnymi
mechanizmami odpowiedzialnosci.

Respondenci oczekujg kompleksowego podejscia do przeciwdziatania rasizmowi, tgczgcego
edukacje i budowanie swiadomosci, jasng polityke organizacyjng, realne sankcje, monitoring
sytuaciji, bezpieczne i anonimowe kanaty zgtaszania i wsparcie dla oséb poszkodowanych.
Organizacja powinna wdrozy¢ spojny model dziatania, w ktérym prewencja, reagowanie i

wsparcie funkcjonujg rownolegle i wzajemnie sie uzupetniaja. oIS 06



Agnieszka Kosowicz

Prezeska Fundacji Polskie Forum Migracyjne

Osoby z doswiadczeniem migracji stanowia
obecnie ponad 7 procent polskiego
spoteczenstwa. Zdecydowana wiekszos¢ jest
aktywna zawodowo. Dbatos¢ o brak dyskryminacji
na tle narodowosciowym, jezykowym czy
religijnym staje sie w praktyce zadaniem
wiekszosci pracodawcéw w Polsce i pomaga
firmom prowadzi¢ biznes. Zatrudniajgc réznych
ludzi, firmy nie tylko zyskujg wiecej pracownikéw,
ale tez dodatkowy potencjat.

Roznorodne zespoty sg skuteczniejsze, bardziej
innowacyjne i kreatywne. W budowaniu
zdrowego srodowiska pracy wazne jest zaréowno
przeciwdziatanie niekorzystnym zjawiskom, jak

i wypracowanie skutecznych metod
monitorowania i reagowania na sytuacje
dyskryminujace.

W zakresie profilaktyki

Kluczowy jest styl zarzadzania - postawa lidera i
jego stosunek do pracownikow przekitadaja sie
na relacje w catym zespole. Istotne sg takze
jasno okreslone i realnie stosowane polityki
antymobbingowe i antydyskryminacyjne oraz
skuteczne zasady zgtaszania nieprawidtowosci,
obecne m.in. w onboardingu i szkoleniach.
Wiaczanie osoby z innej kultury wymaga
przygotowania zaréwno jej, jak i zespotu - nawet
podstawowa wiedza o réznicach kulturowych
utatwia adaptacije.

Warto tez rozwija¢ kompetencje liderow, by lepiej
radzili sobie w zespotach miedzykulturowych.
Kluczowa jest przy tym jasna, dostepna

dla wszystkich komunikacja oraz przejrzyste
procedury. Budowanie kultury opartej na szacunku,
otwartosci i empatii wymaga realnego
zaangazowania kadry zarzadzajace;j.

W obszarze biezacej pracy

Kluczowe s3 jasny podziat rél, obowigzkow

i oczekiwan oraz ich czytelne przekazanie w zespole
zroznicowanym kulturowo. Komunikacja wymaga

tu wiecej uwagi i czasu — dla 0oséb z doswiadczeniem
migracji lokalna kultura pracy bywa nowa. R6znice
kulturowe moga prowadzi¢ do nieporozumien, dlatego
wazne jest ich biezgce wyjasnianie, tworzenie
przestrzeni do rozmowy i staty kontakt z zespotem.
Podstawg jest zaufanie, ktére umozliwia udzielanie
informacji zwrotnej i zgtaszanie nieprawidtowosci.

Warto zapewnié bezpieczne, takze anonimowe
kanaty zgtoszen. Pracownicy muszg mie¢ pewnosc,
ze zgtoszenia nie pociggng za sobg negatywnych
konsekwencji. Istotna jest rowniez realna reakcja
pracodawcy - tylko ona buduje wiarygodnos$¢ systemu
i poczucie bezpieczenstwa, a takze zatrzymuje
niewtasciwe zachowania. W réznorodnym zespole nie
wszyscy muszg sie lubié, ale powinni sie szanowag.
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Pracownicy widzg otwartosc¢ organizaciji
haroznorodnosé

Optymizmem napawa fakt, ze 80,1% respondentow uwaza, ze pracodawcy

w Polsce sg otwarci ha wspoétprace z cudzoziemcami. To wyrazna wiekszosc,
wskazujgca na postrzeganie rynku pracy jako coraz bardziej otwartego

i zroznicowanego. Wynik ten moze odzwierciedla¢ rosngcg obecnosc¢ pracownikow
zagranicznych w organizacjach oraz wiekszg akceptacje dla wielokulturowych
zespotow.

Jednoczesnie niemal co pigta osoba (19,9%), uwaza, ze pracodawcy nie sg
otwarci na wspoétprace z cudzoziemcami. Cho¢ jest to mniejszos¢, odsetek ten
pozostaje istotny i nie powinien by¢ bagatelizowany.

Czy Twoim zdaniem pracodawcy w Polsce s3 otwarci na
wspotprace z cudzoziemcami?

NIE
19,9%

Tak
80,1%




Grupa T2S

Coraz wiecej firm zatrudnia cudzoziemcow

Dla zdecydowanej wiekszosci badanych, praca w srodowisku wielokulturowym
stanowi codziennos$é, a nie wyjatek. Zdaniem 80,1% respondentéw w ich miejscu
pracy zatrudnieni sg cudzoziemcy. To potwierdza, ze zagadnienia zwigzane

Z przeciwdziataniem rasizmowi oraz budowaniem kultury inkluzywnej majg charakter
praktyczny i bezposrednio odnoszg sie do funkcjonowania organizacji.

Jednoczesnie 19,9% respondentow deklaruje, ze w ich miejscu pracy

nie sg zatrudnieni cudzoziemcy. Moze to wynikac¢ ze specyfiki branzy, lokalizacji
przedsiebiorstwa lub struktury zatrudnienia.

Czy w Twoim miejscu pracy sa zatrudnieni cudzoziemcy?

NIE
19,9%

Tak
80,1%

zestawieniu z wczesniejszymi wynikami dotyczgcymi otwartosci pracodawcow

az widocznosci rasizmu, dane te pokazujg, ze roznorodnosc¢ narodowosciowa jest realnym
mentem rynku pracy.

ma obecnos¢ cudzoziemcow nie gwarantuje jednak rownego traktowania, integracji

I bezpieczenstwa psychologicznego. Kluczowe jest zapewnienie odpowiednich

chanizmow wsparcia i reagowania na potencjalne przejawy dyskryminaciji.

znorodnosc jest faktem — wyzwaniem pozostaje zapewnienie, ze przektada sie ona

kulture opartg na szacunku i rownych szansach. Strona 29
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Aktualne dane o zatrudnieniu
cudzoziemcow w Polsce

Wedtug najnowszych danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, na koniec lipca 2025 roku

w Polsce pracowato okoto 1,106 min cudzoziemcow, co stanowito okoto 6,7% wszystkich osob
zatrudnionych w kraju, a pracownicy z zagranicy pochodzili z ponad 150 panstw swiata,

z dominujaca grupg obywateli Ukrainy (ok. 67% wszystkich pracujacych cudzoziemcow).
Zainteresowanie polskim rynkiem pracy utrzymuje sie na wysokim poziomie, szczegdlnie

ze wzgledu na mozliwosci zawodowe, czynniki spoteczno-ekonomiczne oraz dynamiczny rozwoj
kluczowych sektorow, w tym branzy logistycznej i IT (www.stat.gov.pl, styczen 2026).

Badania Polskiego Instytutu Ekonomicznego wskazujg, ze cudzoziemcy sg szczegolnie silnie
reprezentowani w sektorze transportu, spedycji i logistyki (TSL) — niemal potowa firm
zatrudniajgcych obcokrajowcéw deklaruje ich obecnosc¢ w tych obszarach pracy, co podkresla
ich znaczenie dla funkcjonowania i stabilnosci rynku logistycznego w Polsce. W praktyce juz
blisko 20-46% pracownikow w logistyce i magazynach to obywatele innych krajow, czesto
zatrudnieni na stanowiskach takich jak operatorzy wozkdéw, pracownicy magazynowi

czy koordynatorzy logistyki — co pokazuje, ze sektor ten w duzej mierze opiera sie na pracy
zagranicznych specjalistow i pracownikow fizycznych (Polski Instytut Ekonomiczny, maj 2025).

Rownoczesnie w branzy IT i nowych technologii obserwuje sie wzrost popytu

na wykwalifikowanych pracownikdw, jednak raporty wskazujg na znaczacy niedobor
specjalistow z pozgdanymi kompetencjami technicznymi, co stanowi wyzwanie dla firm
technologicznych. Wedtug badania ManpowerGroup 55% polskich firm IT zgtasza trudnosci
w pozyskaniu pracownikow z kwalifikacjami technicznymi i analitycznymi, co wskazuje,

ze rynek IT rowniez potrzebuje zaréwno lokalnych, jak i zagranicznych talentow, by sprostac
rosngcym wymaganiom cyfrowej transformaciji (biznes.pap.pl, luty 2025).



https://stat.gov.pl/statystyki-eksperymentalne/kapital-ludzki/cudzoziemcy-wykonujacy-prace-w-polsce-w-lipcu-2025-r-%2C15%2C33.html?contrast=default&utm_source=chatgpt.com
https://pie.net.pl/en/issue-19-2025-may-16-2025/?utm_source=chatgpt.com
https://biznes.pap.pl/wiadomosci/firmy/55-proc-polskich-firm-it-wskazuje-na-brak-pracownikow-z-pozadanymi-umiejetnosciami?utm_source=chatgpt.com

Dr Magdalena M. Baran
Adiunktka w Instytucie Socjologii, Kognitywistyki i Filozofii, Uniwersytet Komisji Edukacji

Narodowej w Krakowie, redaktor prowadzaca miesiecznik ,Liberte!"

Obecnos¢ cudzoziemcow zatrudnionych w polskich firmach stata sie dla nas oczywistoscia.
Spotykamy ich na réznych stanowiskach, a badania pokazujg, ze pracodawcy

w zdecydowanej wiekszosci pozostajg otwarci na tego rodzaju wspoétprace. Ich obecnosc¢
oznacza podniesienie dynamiki pracy zespotow, czesto wniesienie nowych perspektyw,
sposobow wypracowywania rozwigzan czy radzenia sobie w sytuacjach wymagajgcych
okreslonych kompetencji.

Konflikty kulturowe - jesli rozumiemy je jako konflikty wartosci - sa mozliwym efektem
tego formatu wspotpracy. Jednak tego rodzaju ktopoty nie muszg wynika¢ wprost

z zatrudnienia cudzoziemcow, gdyz juz wewnatrz naszego wtasnego spoteczenstwa
obserwujemy konflikty wynikajgce z odmiennych pogladdw, wartosci czy przyzwyczajen.
Kazda z nich wymaga przepracowania wewngtrz zespotu i wypracowania regut wspotpracy
opartych na tolerancji, wzajemnym szacunku i zrozumieniu. Istotg takiej pracy jest zawsze
praca z konkretnym cztowiekiem, przy zatozeniu z jednej strony otwartosci, z drugiej zas
profesjonalizmu oczekiwanego od kazdej ze stron.

Obecnos¢ cudzoziemcow - przy wszelkich ryzykach i problemach wskazanych w badaniu
- jest raczej wartoscia dodang, szansg na szerszg i bardziej efektywna wspotprace.
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Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych
dostrzega problem rasizmu

Ponad potowa badanych (58,3%)
postrzega rasizm jako zjawisko
widoczne we wspotczesnych realiach
zawodowych. Nieco mniejsza grupa
respondentow (41,7%) zadeklarowata,
Ze nie dostrzega tego problemu

W miejscu pracy. Zaobserwowana
rozbieznos¢ odpowiedzi wskazuje Tak
na zréznicowane doswiadczenia

oraz odmienne postrzeganie tego

zjawiska wsrod pracownikow.

Czy Twoim zdaniem w obecnych czasach rasizm
w miejscu pracy jest widoczny?

Nie

Aleksandra Karasinska

Najlepszy czas na rownosc¢ i poszanowanie
praw cziowieka.

Wiasnie w okresie niepewnosci i multi-
kryzysow jest najlepszy czas na odwazne
stawanie po stronie wartosci i mowienie

o korzysciach z réznorodnosci. To dzis,

w trudnych czasach, potrzebujemy
odpornosci, ktéra wynika z wdrozenia
warto$ci DEI. Zyjemy w $wiecie wielkiej
zmiany - nie wiemy jak bedzie w tym nowym
sSwiecie wyglagdat rynek pracy i jak rewolucja
technologiczna wptynie na nasze
spoteczenstwa. Zmieniajg sie tez modele
biznesu- w Swiecie zmiany wygrywajg firmy
zwinne i zdolne do innowacji. A nie ma
innowacji, bez réznorodnosci i otwartosci.
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Ponad potowa badanych zetkneta sie
Z jezykiem o charakterze
dyskryminacyjnym

56,9% respondentow przyznato, ze spotyka sie z obrazliwymi okresleniami
wobec osob o odmiennym kolorze skdéry. To dowodzi, ze problem ten nie ma
charakteru incydentalnego, lecz stanowi zauwazalny element rzeczywistosci
spotecznej, a w czesci przypadkdéw réwniez srodowiska zawodowego.

Z drugiej strony istotna grupa respondentow (43,1%) deklaruje brak takich
doswiadczen. Rozbieznos¢ w udzielonych odpowiedziach swiadczy

o zréznicowanych doswiadczeniach pracownikow oraz odmiennym stopniu
ekspozycji na przejawy dyskryminujgcego jezyka.

Czy w zyciu codziennym lub zawodowym spotykasz sie z obrazliwymi
okresleniami w stosunku do osob np. o odmiennym kolorze skory?

Nie

Tak

Przeciwdziatanie rasizmowi wymaga konsekwentnej pracy nad codzienng
kulturg komunikacji, nie tylko reagowania na skrajne przypadki.
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Kompetencje sg decydujgcym czynnikiem
przy zatrudnianiu cudzoziemcow

Najliczniejszg grupe reprezentujg osoby (43,8%) wedtug ktérych zatrudnianie
cudzoziemcow odbywa sie w oparciu o kompetencje. To najwiekszy odsetek
odpowiedzi, co moze swiadczy¢ o relatywnie silnym przekonaniu o merytorycznym
charakterze procesu rekrutacyjnego. Wynik ten mozna interpretowac jako pozytywny
sygnat w kontekscie postrzeganej rownosci szans na rynku pracy.

Jednoczesnie 34,2% badanych uwaza, ze cudzoziemcy sa zatrudniani gidwnie

do pracy fizycznej. To istotny sygnat ostrzegawczy, ktéry moze swiadczyc¢

o utrwalonych schematach zatrudniania, w ramach ktérych pracownicy zagraniczni
koncentrujg sie w okreslonych segmentach rynku pracy, niezaleznie od posiadanych
kwalifikacji.

Z kolei 20,1% respondentow wyraza obawy dotyczace niedoceniania doswiadczenia
zawodowego cudzoziemcow, natomiast 1,8% wskazuje na przypadki
natychmiastowego odrzucania aplikacji juz na etapie analizy CV.

Czy cudzoziemcy sa zatrudniani w oparciu o swojg wiedze i doswiadczenie?

CV od razu odrzucane

Nikt nie zwraca uwagi na doswiadczenie

Zdecydowanie tak

Nie - raczej praca fizyczna

Odpowiedzi ankietowanych pokazujg, ze mimo deklarowanego podejscia opartego na wiedzy
i doswiadczeniu, czes¢ osob dostrzega tendencje do ograniczania cudzoziemcow
do wybranych typow pracy lub niedoceniania ich kwalifikacji.

Istotne jest, aby deklarowana otwartos¢ na wspotprace z osobami pochodzgcymi z innych
krajow znajdowata odzwierciedlenie w rzeczywistym, rownym traktowaniu na etapie rekrutacji
oraz w dalszym rozwoju zawodowym. Strona 34
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Niemal wszyscy za wspotpraca
w srodowisku wielonarodowym

Prawie jednogtosnie, az 91% respondentow, deklaruje, ze wspotpraca z osobami
innych narodowosci nie stanowi dla nich problemu. Jest to bardzo wysoki odsetek
odpowiedzi, wskazujgcy na deklarowang otwartos¢ oraz gotowos¢ do funkcjonowania
w srodowisku wielokulturowym. Mozna zatem wnioskowac, ze na poziomie postaw
indywidualnych réznorodnos¢ narodowosciowa nie jest postrzegana jako istotna bariera
w codziennej pracy zespotowej.

Jednoczesnie 9% badanych uznaje takg wspotprace za problemowa. Cho¢ stanowia
ohi mniejszos¢, tej grupy nie nalezy pomija¢ w analizie. Nawet niewielki odsetek oséb
doswiadczajagcych trudnosci moze bowiem wptywaé na atmosfere w zespole

oraz jakosc¢ relacji zawodowych.

Czy wspolpraca z przedstawicielami innych
narodowosci jest dla Ciebie problemowa?

Tak

Nie

Zestawienie tych wynikéow z wczesniejszymi odpowiedziami dotyczgcymi widocznosci rasizmu

i obrazliwych okreslen wskazuje na pewng rozbieznosc¢. Z jednej strony wiekszos¢ nie postrzega
wspotpracy miedzykulturowej jako problemu, z drugiej — czes¢ badanych zauwaza przejawy
dyskryminacji w pracy.

Moze to sugerowac, ze uprzedzenia nie zawsze majg forme otwartego konfliktu, lecz dziatajg
bardziej subtelnie — np. w jezyku, stereotypach czy nieformalnych zachowaniach.

Przy deklarowanej otwartosci na wspotprace miedzykulturowg obecnos¢ osob dostrzegajgcych
trudnosci pokazuje, ze organizacja powinna aktywnie wspierac integracje zespotow.

Strona 35



Grupa T2S

Prewencja poprzez integracje i edukacje
kluczem do eliminacji dyskryminaciji
w zespotach wielokulturowych

Analiza odpowiedzi na pytanie dotyczgce dziatan, jakie powinny zostac podjete
w celu wykluczenia dyskryminacji z wielokulturowych zespotéw, wskazuje,
ze respondenci dostrzegajg przede wszystkim znaczenie dziatan o charakterze

integracyjnym i edukacyjnym.

Jakie dziatania powinny by¢ podjete, by wykluczy¢ dyskryminacje z wielokulturowych zespotow?

Integracja zespotu

Dziatania edukacyjne

Jasna / przejrzysta kultura
organizacyjna w firmie

Silna polityka
antydyskryminacyjna

Mozliwosc zglaszania

Stale monitorowanie sytuacji

Wprowadzenie sankcji za
zachowania dyskryminacyjne

Dedykowany opiekun

Telefon

Najczesciej wskazywang kategorig byta
integracja zespotu (64,1%), co sugeruje, ze badani
postrzegajg budowanie relacji, wzajemne poznanie
sie oraz wzmacnianie wspotpracy jako kluczowy
element przeciwdziatania dyskryminaciji.

Na drugim miejscu znalazly sie dziatania
edukacyjne (61,8%), co swiadczy o duzej
Swiadomosci potrzeby podnoszenia kompetenciji
miedzykulturowych pracownikéw. Szkolenia,
warsztaty czy programy zwiekszajgce wiedze na
temat réznorodnosci kulturowej sg postrzegane
jako istotne narzedzie zapobiegania uprzedzeniom.

Ponad potowa respondentow (56,1%) wskazata
réwniez na znaczenie jasnej i przejrzystej kultury
organizacyjnej, co oznacza, ze czytelne wartosci,
normy i standardy postepowania w firmie sg
postrzegane jako fundament ograniczania
zachowan dyskryminacyjnych.

Nieco rzadziej, lecz nadal czesto, wskazywano
na rozwigzania formalne:
« silna polityka antydyskryminacyjna (49,5%)
» mozliwos¢ zgtaszania przypadkow
dyskryminacji (46,7 %)
» state monitorowanie sytuaciji (43,9%)
o wprowadzenie sankcji za zachowania
dyskryminacyjne (43,4%).

Respondenci wskazujg na znaczenie zaréwno
dziatan prewencyjnych (edukacja, integracja), jak
i mechanizmow formalnych zapewniajgcych
bezpieczenstwo oraz egzekwowanie zasad.

» Rzadziej wybierano dedykowanego opiekuna
(27,4%), co sugeruje preferencje dla rozwigzan
systemowych, obejmujgcych catg organizacje.

o Kategoria ,Telefon” (0%) nie uzyskata wskazan,
co moze $wiadczy¢ o jej niskiej postrzeganej
skutecznosci w przeciwdziataniu dyskryminacji
w zespotach wielokulturowych.
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Komunikacja najwiekszg bariera
w zespotach wielokulturowych

W przypadku obaw zespotdw zwigzanych z dotgczeniem o0sdb z zagranicy, najwiekszym
wyzwaniem wskazywanym przez respondentow sa problemy komunikacyjne (80,2%).
Tak wysoki odsetek odpowiedzi sugeruje, ze bariera jezykowa oraz trudnosci w
porozumiewaniu sie stanowig kluczowg przeszkode w efektywnej wspotpracy.

Czego najczesciej obawiaja sie zespoty w obliczu dotaczenia do nich
osob z zagranicy?
komuﬁirl?abt.l';mg

Zupetnie inna kultura i
obyczaje

Niewiedza / ignorancja

Postawy wynikajace z
narodowosci

Obawa/strach/lek przed
innoscia

Konflikt pogladowy

Obawa/strach przed
odmienng / inng religia

Na drugim miejscu znalazta sie zupetnie inna kultura i obyczaje (45,8%), co wskazuje,
ze respondenci dostrzegajg potencjalne réznice w normach spotecznych, stylu pracy czy
sposobie komunikacji jako czynnik mogacy utrudniac integracje zespotu.

Kolejne istotne obawy to:

-hiewiedza / ignorancja (43,9%) - moze -obawa / strach / lek przed innoscia (36,3%) -
Swiadczy¢ o Swiadomosci braku wskazujgca na psychologiczny wymiar reakcji
kompetencji miedzykulturowych w na roznorodnosc.

zespotach, - . Rzadziej wskazywano na:

-postawy wynikajace z narodowosci _konflikt pogladowy (29,7%)

(37,7%) - co moze odnosic sig do -obawe przed odmienna religia (20,7%).

stereotypow lub uprzedzen,

Obawy zespotdw majg gtdwnie charakter praktyczny i komunikacyjny, rzadziej kulturowy czy
psychologiczny. Najwigeksze trudnosci dotyczg codziennej wspdtpracy i porozumiewania sie,
a kwestie ideologiczne i religijne majg mniejsze znaczenie. Wskazuje to, ze kluczowe sg
dziatania rozwijajgce kompetencje jezykowe, komunikacyjne i miedzykulturowe

oraz budowanie otwartosci w organizaciji.
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Grupa T2S

Wiekszos¢ badanych identyfikuje
mobbing z rasizmem

Az 71,6% badanych uwaza, ze mobbing . . L
stanowi forme rasizmu. Oznacza to, Czy Twoim zdaniem mobbing jest forma

: . I H 2
ze zdecydowana wiekszosc dostrzega rasizmu:

zwigzek miedzy dtugotrwatym nekaniem
a dyskryminacja, szczegdlnie gdy jego
przyczyng sg roznice narodowosciowe,
etniczne lub kulturowe. To wskazuje

na stosunkowo wysokg swiadomos¢
spoteczng w zakresie powigzan miedzy
réznymi formami przemocy psychicznej
a uprzedzeniami.

Jednoczesnie 28,4% respondentow nie utozsamia
mobbingu z rasizmem. Taka rozbieznos$¢ odpowiedzi
podkresla potrzebe doprecyzowania poje¢ w ramach
dziatan edukacyjnych i szkolen dotyczgcych dyskryminacji
oraz przemocy psychicznej.




Grupa T2S

Wiekszos¢ pracownikow zetknela sie
z ofiarami mobbingu

Wiekszos¢ badanych (64,9%) deklaruje, ze zna osoby, ktére byty ofiarami mobbingu

W miejscu pracy. To wskazuje, ze zjawisko mobbingu nie ma charakteru jednostkowego ani
incydentalnego — jest zauwazalne w szerszym srodowisku pracy i funkcjonuje w swiadomosci
pracownikow jako realny problem. Jednoczesnie 35,1% respondentow stwierdzito, ze nie zna
innych osdob doswiadczajgcych mobbingu.

Znajomos¢ 0sob dotknietych mobbingiem sugeruje, ze konsekwencje problemu wykraczaja

poza bezposrednie ofiary, oddziatujgc na cate zespoty poprzez atmosfere w pracy, poczucie
bezpieczenstwa oraz poziom zaufania w organizacji.

Czy znasz inne ofiary mobbingu w pracy?

ysoki odsetek znajomosci ofiar moze rowniez wskazywac na tzw. ,efekt kultury milczenia” -
sytuacje, w ktorych pracownicy wiedzg o problemie, ale niekoniecznie dochodzi do formalnych
zgtoszen.

Moze to swiadczy¢ o:
‘braku zaufania do procedur,
‘obawach przed konsekwencjami,

-‘normalizacji niektorych zachowan jako ,elementu kultury pracy” Strona 39




Grupa T2S

Niejednoznaczne zaufanie pracownikow
do systemu reagowania ha mobbing

W przypadku spodziewanej reakcji na zgtoszenie mobbingu pracownicy wykazujg
umiarkowany, lecz nie w petni stabilny poziom zaufania do systemu organizacyjnego.
Najwieksza grupa respondentow (58,01%) spodziewa sie, ze zgtoszenie zostanie
formalnie zbadane. Jest to relatywnie pozytywny sygnat, wskazujgcy, ze ponad potowa
pracownikow wierzy w funkcjonowanie procedur oraz gotowosc¢ organizacji do podjecia
dziatan wyjasniajgcych.

Jakiej reakcji na zgtoszenie mobbingu w pracy moze
spodziewa¢ sie zgtaszajacy?
125

58,01%

100

75

50

25

Zwolnienia Zbadanie/Badanie Zamiecenie pod Wysmianie
sprawy dywan

Jednoczesnie 30,18% badanych obawia sie ,zamiecenia sprawy pod dywan’,

Co oznacza, ze niemal co trzeci pracownik zaktada mozliwos¢ braku realnej reakcji.
Dodatkowo 12,73% respondentow spodziewa sie zwolnienia, a 5,18% - wysmiania
osoby zgtaszajacej. Lgcznie niemal jedna pigta badanych przewiduje negatywne
konsekwencje osobiste.

Mimo istnienia formalnych mechanizmow wiele oséb nie czuje sie bezpiecznie przy zgtaszaniu
nieprawidtowosci, co moze sprzyjac utrwalaniu kultury milczenia. Organizacja powinna
wzmochic¢ transparentnosc¢ procedur, budowac zaufanie i jasno komunikowac¢ ochrone
zgtaszajgcych, aby system byt postrzegany jako realnie skuteczny i bezpieczny.
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Grupa T2S

Mobbing w pracy: od agresji stownej
po haduzycia wiadzy

Respondenci zapytani o przejawy mobbingu w miejscu pracy wskazujg, ze postrzegaja
to zjawisko przede wszystkim przez pryzmat naduzywania wiadzy oraz agresji
w relacjach stuzbowych.

Co Twoim zdaniem jest przejawem mobbingu w pracy?

Naduzywanie pozycii
przetozonego

Agresja stlowna

GroZby i obelgi w kierunku
pracownika

Podkopywanie pozycji/opinii o
pracowniku

Brak poszanowania czasu
wolnego pracownika

Gorsze traktowanie np. z powodu
zazdrosci

Obwinianie pracownika za
niepowodzenia

Przypisywanie sobie przez
przelozonego wszelkich zastug

Wykorzystanie zespolu do
osiggania celow, rowniez tych
niedoscignionych

Najczesciej wymienianymi przejawami sa:
* naduzywanie pozyciji przetozonego (74,5%) -

dominujgca rola kierownictwa i
wykorzystywanie jej wobec podwtadnych jest
uwazane za najpowazniejszy sygnat
mobbingu

agresja stowna (69,3%) oraz grozby i obelgi
wobec pracownika (61,8%) —bezposrednie
formy przemocy psychicznej sg szeroko
rozpoznawane i uznawane za kluczowy
element mobbingu

podkopywanie pozyciji lub opinii pracownika
(58,0%) — dziatania majgce na celu ostabienie
autorytetu lub wizerunku pracownika w
zespole sg istotnym problemem.

Dodatkowo respondenci wskazujg na inne
istotne przejawy:

brak poszanowania czasu wolnego
pracownika (56,6%)

gorsze traktowanie z powodu
zazdrosci lub innych powodoéw
(52,8%)

obwinianie pracownika za
niepowodzenia (48,1%)
przypisywanie sobie przez
przetozonego wszelkich zastug
(42,9%)

wykorzystanie zespotu do osiggania
celow, rowniez tych
niedoscignionych (29,7%).

Mobbing postrzegany jest gtownie jako naduzycie wtadzy i agresja psychiczna, ale
pracownicy rozumiejg go takze w szerszym kontekscie manipulacji i nierdownego traktowania.
Formy przemocy obejmujg takze dziatania majgce na celu ostabienie pozycji pracownika,
naruszanie jego czasu wolnego oraz wykorzystywanie go do realizacji
celéw organizacyjnych.
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Grupa T2S

Dyskryminacja pici w pracy to problem
realny, nie marginalny

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy stanowi realny problem i nie ma
charakteru marginalnego.Cho¢ 57,8% respondentéw deklaruje, ze nie miata
osobistych doswiadczen w tym zakresie, niemal co druga osoba (42,2%)
przyznaje, ze spotkata sie z przejawami nieréwnego traktowania kobiet

i mezczyzn.

Czy spotkates sie w pracy z dyskryminacja na tle ptciowym?

Tak

Nie

To pokazuje, ze dyskryminacja ze wzgledu na ptec¢ jest zjawiskiem istotnym

i wymaga uwagi organizacyjnej. Wyniki sugerujg, ze réwne traktowanie w miejscu
pracy pozostaje wyzwaniem, a skala doswiadczen wskazuje potrzebe
wprowadzenia skutecznych dziatan prewencyjnych, edukacyjnych oraz systemow
wspierajgcych sprawiedliwe i rowne traktowanie wszystkich pracownikow.

W zestawieniu z wczesniejszymi odpowiedziami dotyczgcymi mobbingu i rasizmu
uzyskane wyniki pozwalajg stwierdzic, ze problem dyskryminacji w miejscu pracy
ma charakter wielowymiarowy.

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ moze przejawiac sie w:
* nierownym traktowaniu przy awansach,
e roznicach ptacowych,
» stereotypowym przypisywaniu rol,
* seksistowskich komentarzach,

e pomijaniu w procesach decyzyjnych.
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Zaneta Rojek

Prezeska Zarzgdu w Fundacji Universum Mtodych

Jedna z najczesciej wskazywanych barier jest
obawa przed negatywnymi konsekwencjami w
pracy tj. utrata mozliwosci awansu, pogorszenie
relacji z przetozonym czy nawet utratg
zatrudnienia. Badania pokazujg, ze pracownicy
czesto postrzegajag zgtoszenie dyskryminacji jako
ryzykowne spotecznie i zawodowo. Wiele badan nad
molestowaniem i dyskryminacjg w miejscu pracy
wskazuje, ze wiele oséb rezygnuje ze zgtoszenia,
poniewaz obawia sie odwetu lub stygmatyzacji.

Druga istotng barierg jest zjawisko normalizacji
seksizmu i stereotypow piciowych. Jezeli

w organizacji funkcjonujg zarty seksistowskie,
nieréwne traktowanie przy awansach czy pomijanie
w procesach decyzyjnych, moga by¢ one
postrzegane jako ,czes¢ kultury organizacyjnej’”.
Subtelne formy seksizmu sg szczegdlnie rzadko
zgtaszane, poniewaz ofiary nie zawsze sg pewne,
czy sytuacja spetnia kryteria dyskryminacji.

Czesta przyczyna milczenia jest przekonanie,

ze zgtoszenie i tak niczego nie zmieni. Jesli
pracownicy nie wierzg w bezstronnos¢ dziatu HR lub
przetozonych, rezygnujg z formalnych skarg.

Zgtoszenie dyskryminacji czesto wigze sie

Z ponownym przezywaniem trudnej sytuacji,
koniecznoscig udowadniania swoich racji czy
konfrontacjg z osobg dyskryminujgca.

Dla wielu oséb jest to emocjonalnie obcigzajace,
zwitaszcza gdy sprawa dotyczy przetozonego lub
wptywowego wspotpracownika.

Jak przetamywac¢ te bariery?

1. Tworzy¢ bezpieczne i anonimowe kanaty
zgtaszania

2. Budowac¢ kulture organizacyjna opartg na
réownosci

3. Edukowadé i szkoli¢ kadre oraz pracownikow
4. Wprowadzic¢ wsparcie psychologiczne

i mentoring.

Niezgtaszanie dyskryminacji najczesciej wynika
z trudnej sytuacji emocjonalno-organizacyjnej
osoby poszkodowanej, normalizacji problemu,
braku zaufania do procedur oraz wysokich
kosztow spotecznych.

Do przetamania wspomnianych barier wymagane
jest, by nie tworzy¢ jedynie formalnych
mechanizmoéw zgtaszania, ale przede wszystkim
koncentrowac sie na budowaniu kultury
organizacyjnej opartej na bezpieczenstwie
psychologicznym i realnej odpowiedzialnosci

za nieréwne traktowanie.

Strona 43



Grupa T2S

Wiekszos¢ pracownikow wierzy w rownosc
awansu, co czwarta ma watpliwosci

Sposrod badanych az 74,4% uwaza, ze kobiety majg takie same mozliwosci rozwoju i
awansu zawodowego jak mezczyzni w miejscu pracy. To wskazuje

na pozytywng ocene polityki awansowej oraz postrzegang sprawiedliwosc¢ procesow
decyzyjnych funkcjonujgcych w organizacjach. Moze to rowniez sugerowac, ze w wielu
srodowiskach pracy utrwala sie przekonanie o formalnej rownosci szans w zakresie
rozwoju zawodowego.

Jednoczesnie 25,6% badanych deklaruje, ze kobiety nie majg rownych szans na
awans. To co czwarta osoba, co pokazuje, ze problem nie jest marginalny. Taki odsetek
moze wskazywac na istnienie barier w rozwoju zawodowym, takich jak ,szklany sufit”,
stereotypowe postrzeganie rol kobiet i mezczyzn, nierowny dostep do stanowisk
kierowniczych czy réznice w ocenie potencjatu rozwojowego.

Czy w Twoim miejscu pracy kobiety majg réwng
szanse na awans?

Nie

Tak

Choc¢ wiekszos¢ respondentdow uwaza, ze kobiety majg rowne szanse na awans,
znaczaca czesc¢ badanych dostrzega, ze petna rownosc¢ nie zawsze jest
realizowana. Deklarowana rownos¢ powinna by¢ regularnie weryfikowana za
pomoca danych i konkretnych wskaznikow, aby zapewnic, ze rowne szanse
dziatajg nie tylko na papierze, lecz réwniez w codziennej praktyce organizacyjne;j.
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W McDonald’s Polska widzimy, ze rowne
Szanse w rozwoju majg wptyw na
motywacje pracownikéw, atmosfere pracy,
ale tez rezultaty biznesowe. Z naszego
doswiadczenia wynika, ze przejrzyste i
uczciwe zasady awansu przektadajg sie na
mniejszg rotacje i wyzszg retencje -
pracownicy, ktérzy widzg sens swojego
wysitku, chetniej wigzg sie z organizacjg na
dtuzej.

Kluczowe sg praktyki, ktore istniejg nie tylko
na papierze, lecz sg wdrazane i dziatajg w
codziennym funkcjonowaniu zespotéw, co
potwierdza deklarowane wartosci.

Angelika Szafran
Chief People Officer w McDonald's Polska

Po pierwsze: transparentne sciezki i otwarte drzwi.
Awans musi opierac¢ sie na znanych kryteriach i etapach
rozwoju. W McDonald’s Polska $ciezka w restauracjach
jest jasno opisana (pracownik - instruktor - lider
goscinnosci - manager - asystent kierownika -
kierownik), a awanse wspierajg szkolenia i rekrutacje
wewnetrzne, ktére dajg szanse na rozwoj w
organizacji. Takie podejscie przynosi realne korzysci -
94% managerow w naszych restauracjach awansowato
Z nizszych stanowisk.

Po drugie: jasne zasady, ktore obowigzuja
wszystkich. Ustrukturyzowane i oparte na standardach
dziatania, takie jak obowigzkowe szkolenia McDonald'’s
.Bezpieczenstwo, szacunek i otwartos¢ w miejscu
pracy” dla wszystkich, pomagajg redukowacd
uprzedzenia. Natomiast spojnos¢ zapewniajg nasze
People/Global Brand Standards — czyli zbiér przyjetych
w 2022 r. zasad, ktére zapewniajg bezpieczne, oparte
na szacunku i sprzyjajgce integracji Srodowisko pracy
we wszystkich restauracjach, zaréwno korporacyjnych,
jak i franczyzowych. Standardy pracownicze, polityki
antymobbingowe i antydyskryminacyjne obejmujg
zarowno restauracje, jak i biuro. Co wazne, wspiera je
infolinia Business Integrity Line i procesy naprawcze.
Gdy cos sie dzieje, dziatamy zgodnie z wypracowanymi
i wdrozonymi standardami oraz procesami.

Po trzecie: rozwdj lideréw. Szybszg sciezke awansu
otwierajg programy talentowe oraz aktywne
rekomendacje, a firma systemowo inwestuje w lideréw,
m.in. poprzez cykliczne programy rozwojowe.

Waznym elementem tej strategii jest takze
promowanie kobiet, ktore stanowia okoto 70%
menedzerdéw restauracji, 44% zespotu
zarzadzajacego i 33% franczyzobiorcow.

Po czwarte: elastycznosé, ktéra wspiera rozwo;.
Elastyczne grafiki, gwarantowany powrét po urlopie
macierzynskim na to samo stanowisko i kontynuacja
sciezki kariery. Rozumiemy, ze w branzy
gastronomicznej pracujg osoby o bardzo
zréznicowanych $ciezkach zawodowych - zaréwno te,
ktére dopiero zaczynajg swojg kariere, jak i osoby
powracajgce do pracy po przerwie lub traktujgce jg
jako dodatkowe zajecie po zakoriczeniu wczesniejszej
aktywnosci zawodowej. Wymaga to od nich czesto
tgczenia réznych rol i obowigzkow, a naszym zadaniem
jest stworzenie warunkéw umozliwiajgcych im
elastyczne realizowanie swoich zobowigzan.

| wreszcie: kultura méwienia wprost. Komunikacja
dziata, gdy czujemy sie bezpiecznie. W firmie
promujemy otwarte zgtaszanie nieprawidtowosci
(w tym anonimowo), a menedzerowie sg uczeni pracy
w réznorodnych zespotach. Rownos¢ w awansach
traktujemy nie jako projekt HR, lecz element naszej
codziennosci, ktéry umozliwia nam budowanie silnych,
zintegrowanych zespotéw. Wewnetrzne polityki,
procedury i standardy sg niezbedne, bo porzadkuja
podejscie firmy i pomagajg zapewni¢ spojnos¢, ale
majg sens tylko wtedy, gdy funkcjonujg na co dzien
i gdy bierzemy za nie odpowiedzialnos¢.
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Grupa T2S

Najczestsze przejawy dyskryminacji pici:
placa, wyglad, brak awansu

Pracownicy postrzegajg dyskryminacje ptciowg przede wszystkim w kontekscie
nierownego traktowania w zakresie wynagrodzen i rozwoju zawodowego. Najczesciej
wymieniane przejawy to nizsze wynagrodzenie kobiet w poréwnaniu do mezczyzn
(62,3%), ocenianie po wygladzie, a nie po kompetencjach (59,0%) oraz brak
mozliwosci awansu na kluczowe stanowiska w firmie (58,5%).

W czym Twoim zdaniem przejawia sie dyskryminacja na tle ptciowym?
Nizsze wynagrodzenie

Ocenianie po wyglgdzie, nie
kompetencjach

Brak mozliwogci awansu na
kluczowe stanowiska w firmie

Stereotypy 1,9%

Nierowny podzial pracy 1.4%

ol

Uwagi o charakterze 0,5%

F

Znacznie rzadziej wskazywano na stereotypy, nierowny podziat pracy czy uwagi
o charakterze osobistym — co moze sugerowac, ze w swiadomosci pracownikow
dyskryminacja przejawia sie gtdwnie w wymiarze ekonomicznym i zawodowym,

a niekoniecznie w formach subtelnych czy spotecznych.

Gtowne bariery dla réwnosci ptci w miejscu pracy dotyczg dostepu do awansu, poziomu
wynagrodzen oraz oceny kompetencji, co bezposrednio wptywa na poczucie sprawiedliwosci
i motywacje pracownikow. Analiza skali wskazan sugeruje koniecznos$¢ wdrozenia
systemowych dziatan w obszarze polityki wynagrodzen, przejrzystych kryteriéw awansoéw
oraz obiektywnej oceny kompetenciji, aby zapewnic¢ rowne szanse wszystkim pracownikom.
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Grupa T2S

Ageizm w pracy - problem dostrzegany
przez wiekszosc¢ pracownikow

Ponad trzy czwarte badanych (76,3 %) wskazuje na obecnos¢ dyskryminaciji

ze wzgledu nha wiek w miejscu pracy. Dane te wskazujg, ze problem ageizmu jest szeroko
zauwazany i postrzegany jako realne zjawisko, a nie jako sporadyczne przypadki.
Dyskryminacja wiekowa moze dotyczy¢ zaréwno osdb mtodszych, postrzeganych jako
niedoswiadczone, jak i starszych pracownikéw, ktérzy bywajg uznawani za mnie;j
elastycznych lub mniej kompetentnych w zakresie nowych technologii.

Jednoczesnie 23,7% respondentdéw uwaza, ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek nie jest
widoczna, co pokazuje, ze percepcja tego problemu wsréd pracownikéw nie jest
catkowicie jednolita. Moze to wynikac z:

‘pracy w srodowisku bardziej zroznicowanym wiekowo,

-braku bezposrednich doswiadczen,

‘mniejszej Swiadomosci subtelnych form wykluczenia wiekowego.

Czy Twoim zdaniem dyskryminacja wiekowa jest widoczna na
rynku pracy?

Nie

Tak

Badani postrzegajg nieréwne traktowanie ze wzgledu na wiek jako element szerszego
problemu rynku pracy, podobnie jak dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ czy narodowos¢.

Moze ona przejawiac sie w:
e pomijaniu w procesach rekrutacyjnych,
e ograniczonym dostepie do awansu,
e stereotypoym przypisywaniu kompetencji,
e wykluczaniu z proceséw decyzyjnych lub projektow rozwojowych. Strona 47



Agnieszka Operhalska

Heart&Mind - Wisdom of Generations

Wyniki raportu pokazujgce skale dyskryminaciji
wiekowej potwierdzajg mechanizmy, ktére
obserwujemy w pracy Fundacji Heart & Mind -
Wisdom of Generations w ramach programu
Kariera 50Plus. Z naszej perspektywy bariery
ograniczajgce zatrudnianie osob 45+ majg
zarowno charakter formalny, jak i nieformalny.

Po stronie barier formalnych problem zaczyna
sie juz na etapie projektowania procesow
rekrutacyjnych. Opisy stanowisk i kryteria
selekcji kandydatow sg czesto budowane wokot
bardzo waskiego wyobrazenia ,idealnego
kandydata” W praktyce oznacza to m.in.
premiowanie krotszego doswiadczenia
zawodowego, okreslonych sciezek kariery czy
bardzo konkretnego modelu pracy. W wielu
firmach pierwszym filtrem sg dzi$ systemy
selekcji CV i algorytmy dopasowania, ktore
preferujg okreslone wzorce kariery. W efekcie
osoby z duzym doswiadczeniem zawodowym
czesto odpadajg juz na wstepnym etapie
procesu, zanim ktokolwiek realnie oceniich
kompetencje. W rozmowach z pracodawcami
pojawiaja sie rowniez obawy dotyczace
ochrony przedemerytalnej czy postrzeganej
mniejszej elastycznosci zatrudnienia.

Istotna role odgrywaja rowniez bariery
nieformalne, przede wszystkim stereotypy
dotyczgce wieku. W wielu organizacjach nadal
funkcjonuje przekonanie, ze bardziej
doswiadczony pracownik bedzie mniej
adaptacyjny, trudniejszy w zarzadzaniu albo
,Zbyt strategiczny” do rél operacyjnych.

W efekcie osoby, ktdre czesto znajdujg sie

w szczycie swoich kompetencji zawodowych,
zaczynajg stopniowo wypadac z procesow
rekrutacyjnych, projektéw rozwojowych czy
sciezek awansu.

Z perspektywy naszej fundacji oznacza to,

ze ageizm na rynku pracy ma charakter
strukturalny. Nie polega wytgcznie na
pojedynczych decyzjach rekrutacyjnych,

ale na sposobie projektowania organizacji
pracy, sciezek kariery i procesow HR.

W starzejgcym sie spoteczenstwie prowadzi

to do realnego marnowania kapitatu
doswiadczenia i kompetenciji, ktory mogtby by¢
jednym z kluczowych zasobow rynku pracy.
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Ageizm w rekrutacji — starsi pracownicy
wykluczeni ha starcie

Dyskryminacja wiekowa przyjmuje wyraznie dominujgcg forme — brak miejsc pracy

dla osdb powyzej 50. roku zycia. Niemal wszyscy respondenci (97,7%) wskazali,

Ze problem ten ujawnia sie przede wszystkim na etapie rekrutacji, a nie w trakcie
trwania stosunku pracy. Wynik ten niemal jednomysinie pokazuje, ze w swiadomosci
pracownikow najwiekszg barierg jest wykluczenie starszych kandydatow z rynku pracy
juz na poziomie dostepu do zatrudnienia. Marginalne znaczenie majg inne formy
ageizmu - tylko 1,6% respondentoéw wskazato ryzyko zwolnienia jako przejaw
dyskryminacji wiekowej.

Jaka forme przyjmuje dyskryminacja wiekowa?

Ryzyko zwolnienia

Brak miejsc pracy dla osob 50+

Wyniki badania wskazujg, ze ageizm jest postrzegany przede wszystkim jako bariera wejscia
na rynek pracy, a niekoniecznie jako czynnik wplywajacy na stabilnos¢ zatrudnienia.
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek ma charakter systemowy i strukturalny,
CO 0zhacza, ze nie jest zjawiskiem incydentalnym, lecz utrwalonym w postrzeganiu kandydatéw
i pracownikow. Starsi pracownicy bywajg czesto postrzegani jako mniej atrakcyjni lub mniej
elastyczni, co wynika z utrwalonych stereotypow dotyczacych ich efektywnosci, znajomosci
nowych technologii, zdolnosci adaptacyjnych oraz wyzszych kosztow zatrudnienia. Tak
szeroko zakorzenione przekonania mogg ogranicza¢ mozliwosci rozwoju zawodowego starszych
pracownikow i wptywac na sposob, w jaki organizacje planujg procesy rekrutacyjne oraz
zarzadzanie zespotami.
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Ewelina Rozpara

Dyrektor Marketingu i Komunikacji, Business Centre Club

Aby skutecznie zmniejszy¢ uprzedzenia i stereotypy
wobec tych grup, pracodawcy mogg podejmowacd
dziatania systemowe, a nie incydentalne. Kluczowe
sg cztery obszary:

Po pierwsze - edukacja i zmiana swiadomosci
organizacyjnej.

Stereotypy najczesciej wynikajag z braku wiedzy

i bezposredniego doswiadczenia. Programy
edukacyjne, warsztaty z zakresu réznorodnosci oraz
dziatania budujgce empatie — szczegodlnie wsrod
kadry menedzerskiej — warto traktowac jako staty
element strategii HR. Istotne jest pokazywanie
realnych kompetenciji i sukceséw oséb 45+ oraz
pracownikéw z niepetnosprawnosciami, przetamujac
utrwalone schematy myslenia.

Po drugie - projektowanie inkluzywnego
srodowiska pracy.

Dostosowanie miejsca pracy nie musi by¢
postrzegane jako koszt, lecz jako inwestycja

w efektywnosc¢ i réznorodnosé zespotu. Nowoczesne
organizacje wdrazajg rozwigzania uniwersalne (tzw.
universal design), ktére stuzg wszystkim
pracownikom — niezaleznie od wieku czy sprawnosci.
Réwnie istotne pozostaje zapewnienie elastycznych
form pracy oraz indywidualnego podejscia do potrzeb
pracownika.

Po trzecie - transparentne i bezpieczne procesy.

Dane pokazujace, ze az 72,5% przypadkow dyskryminaciji
nie jest zgtaszanych, wskazujg na brak zaufania do
procedur lub ich niedostateczng komunikacje. Organizacje
moga wzmacniac kulture otwartosci, w ktdrej zgtaszanie
nieprawidtowosci jest bezpieczne i realnie wptywa na
zmiane. Transparentne kryteria awansow i wynagrodzen
stanowig fundament budowania poczucia
sprawiedliwosci.

Po czwarte - aktywne zarzadzanie réznorodnoscia jako
element strategii biznesowe;.

Firmy swiadomie zarzgdzajgce réznorodnosciag osiggaja
lepsze wyniki biznesowe, sg bardziej innowacyjne i
odporne na zmiany. Wigczenie oséb z réznych grup
wiekowych oraz o réznych mozliwosciach nie jest
dziataniem wizerunkowym — to realna przewaga
konkurencyjna. Szczegdlnie w kontekscie starzejgcego sie
spoteczenstwa i rynku pracy, doswiadczenie pracownikéw
45+ staje sie jednym z kluczowych zasobdw organizaciji.

Podsumowujac, przetamywanie uprzedzen wobec osob
Z niepetnosprawnosciami i pracownikéw 45+ wymaga
konsekwentnych, dtugofalowych dziatan opartych na
edukaciji, inkluzywnych rozwigzaniach systemowych
oraz autentycznym zaangazowaniu lideréw. To nie tylko
kwestia odpowiedzialnosci spotecznej, ale przede
wszystkim Swiadomego budowania nowoczesnych,
efektywnych organizacji przysztosci.
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Niepelnosprawnos¢ a szanse zawodowe
- bariery systemowe wcigz obecne

Wedtug 69,7% badanych osoby z niepetnosprawnosciami nie maja rownych
szans na znalezienie pracy ani na awans. To wskazuje na silne przekonanie
o istnieniu barier systemowych, ktére ograniczajg dostep do zatrudnienia i
mozliwosci rozwoju zawodowego tej grupy. Natomiast 30,3% respondentow
uwaza, ze osoby z niepetnosprawnosciami maja rowne szanse.

Czy osoby z niepetnosprawnosciami majg rowne szanse na
znalezienie pracy czy awans?

Tak
30,3%

Nie
69,7%
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Grupa T2S

Wiekszos$¢ miejsc pracy pozostaje poza
sferg dostepnosci dla osob z
hiepethosprawnosciami

W przewazajacej liczbie miejsc pracy osoby z niepetnosprawnosciami nie sg
zatrudniane. 63% respondentow wskazuje, ze w ich miejscu pracy nie pracujg osoby
z tej grupy. Moze to wskazywac na wystepowanie barier rekrutacyjnych,
infrastrukturalnych lub kulturowych w srodowiskach pracy. Jednoczes$nie 37%
respondentow przyznaje, ze w ich miejscu pracy zatrudniane sg osoby

z niepetnosprawnosciami. Cho¢ jest to znaczacy odsetek, pozostaje on mniejszoscia,
co pokazuje, ze inkluzywnos¢ wobec tej grupy wcigz nie jest standardem w wiekszosci
organizacji.

Czy w Twoim miejscu pracy pracujg osoby niepetnosprawne?

Tak

Nie

Ograniczona obecnos¢ osdb z niepetnosprawnosciami w miejscach pracy moze by¢
zarowno przyczyna, jak i skutkiem postrzeganych nierownosci. Dane wskazujag na
stosunkowo niski poziom ich zatrudnienia w srodowiskach reprezentowanych przez
respondentow. Zwiekszenie obecnosci osob z niepetnosprawnosciami w organizacjach
moze stac sie jednym z kluczowych elementow strategii rGwnosciowej i dziatan z zakresu
spotecznej odpowiedzialnosci firmy.
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Dyskryminacja 0sdb z niepelnosprawnosciami
- problem dostrzegany, ale czesto
hiewidoczny

Ponad jedna trzecia uczestnikow badania (36%) dostrzega dyskryminacje osob

Z niepetlnosprawnosciami w miejscu pracy. To pokazuje, ze problem jest zauwazalny
i realny w swiadomosci pracownikow; nie jest marginalnym zjawiskiem i wymaga uwagi
organizacyjne;j.

Pozytywnym sygnatem jest to, ze 64% respondentéw nie zauwaza bezposredniego
nieréwnego traktowania osdb z niepetnosprawnosciami. Moze to wynikac z braku
osobistych doswiadczen, niskiej obecnosci oséb z niepetnosprawnosciami

w organizacjach (co potwierdzajg wczesniejsze wyniki) oraz niewidocznosci subtelnych
form wykluczenia. Brak dostrzegania problemu nie musi jednak oznaczac jego
nieistnienia — moze swiadczyc¢ o ograniczonej Swiadomosci pracownikow lub niskiej
reprezentacji oséb z niepetnosprawnosciami w zespotach.

Czy osoby z niepetnosprawnosciami sg dyskryminowane w
miejscu pracy?

Tak

:
Nie

Choc¢ wiekszosc respondentow nie dostrzega bezposredniej dyskryminacji oséb

Z niepetnosprawnosciami w miejscu pracy, znaczna grupa badanych uwaza, ze takie zjawisko
wystepuje. Wyniki wskazujg, ze wyzwaniem moze by¢ nie tylko eliminacja bezposredniej
dyskryminaciji, ale rowniez zwiekszenie reprezentacji i widocznosci oséb z
niepetnosprawnosciami w srodowisku pracy. Strona 53
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Osoby z niepelnosprawnosciami mogag
liczy¢ na pomoc

Wiekszosc¢ badanych, tj. az 83,4%, uwaza, ze osoby z niepetnosprawnosciami moga
liczy¢ na wsparcie w przypadku dyskryminacji. To bardzo wysoki wynik, ktory
wskazuje na przekonanie o istnieniu mechanizméw ochronnych oraz gotowosci
organizacji do reagowania. Moze to Swiadczy¢ o postrzeganej dostepnosci procedur
zgtaszania oraz o rosngcej swiadomosci praw pracowniczych.

Co szésta osoba (16,6%) uwaza, ze osoby z niepetnosprawnosciami nie moga liczyé n
a wsparcie. Mimo ze jest to mniejszos¢, wynik ten wskazuje na mozliwe problemy z

zaufaniem do procedur, obawy przed konsekwencjami zgtoszenia lub stabg komunikacje
dotyczaca dostepnej pomocy.

Czy osoby niepetnosprawne moga liczy¢ na wsparcie w
przypadku dyskryminac;ji?

Nie

Tak

Zdecydowana wiekszosc¢ respondentéw uwaza, ze osoby z niepetnosprawnosciami moga
liczy¢ na wsparcie w przypadku dyskryminaciji, co jest pozytywnym sygnatem dotyczgcym
funkcjonowania mechanizméw ochronnych. Deklarowane poczucie wsparcia stanowi istotny

fundament, jednak kluczowe jest, aby byto ono potwierdzone praktyka i realng skutecznoscia
podejmowanych dziatan.
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Dyskryminacja osob niepetnhosprawnych -
bariery strukturalne i brak wsparcia

Osoby z niepetnosprawnosciami w pracy napotykajg przede wszystkim bariery strukturalne
i systemowe, zwigzane z ograniczonym dostepem do zatrudnienia

i niewystarczajgcym wsparciem organizacyjnym. Najczesciej wskazywanym przejawem
jest brak ofert pracy dedykowanych osobom z niepethosprawnosciami (54,2%),

co sugeruje, ze bariery pojawiajg sie juz na etapie rekrutaciji.

Jaka forme przyjmuje dyskryminacja osob niepetnosprawnych?

Brak ofert pracy
dedykowanych osobom
niepetnosprawnym

Brak dostosowania biur do
pracy z osobami
niepetnosprawnymi

Brak programow
wspierajgcych osoby 38,7%
niepetnosprawne

Niska ocena umiejetnosci i
wydajnosci pracownikow z
niepetnosprawnosciami

Brak dedykowanych
opiekunow osob 33.49%
niepeinosprawnych

Respondenci dostrzegajg rowniez problemy zwigzane z infrastruktura — niemal potowa
badanych (49,5%) wskazata na brak dostosowania biur do potrzeb osdéb

Z niepetnosprawnosciami. Kolejnymi istotnymi formami dyskryminacji sg brak
programow wspierajacych (38,7%), niedostateczna ocena umiejetnosci i wydajnosci
pracownikow z niepetnosprawnosciami (36,3%) oraz brak dedykowanych opiekunow
(33,5%).

Bariery dla oséb z niepetnosprawnosciami majg zaréwno wymiar praktyczny (dostosowanie
stanowisk i wsparcie), jak i kulturowy (niedocenianie kompetencji), co wskazuje na potrzebe
systemowych dziatan organizacyjnych, ktore zwiekszg dostepnosc¢ pracy i wsparcie dla tej
grupy pracownikow.
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Izabela Kesselring
Employee Relations Manager / FIEGE EQULITY POWER Project Leader

Na tej sciezce kluczowe jest edukowanie
pracownikow w zakresie DEI - Diversity /
Equality / Inclusion, w tym réznic kulturowych.
Obserwuje bardzo wyrazny trend zwigzany

Z niezrozumieniem przez pracownikow tego,
czym dyskryminacja, czy mobbing tak naprawde
jest. Jesli do tego dodamy naktadke
wielokulturowosci, barier jezykowych oraz brak
zrozumienia dla faktu, ze nasze pochodzenie,
srodowisko, w ktérym zyjemy ma silny wptyw
na to co myslimy, czy jak reagujemy w réznych
sytuacjach, to mamy gotowg mieszanke
wybuchowg negatywnych emocji.

W miejscu, z ktorym jestem zwigzana najdtuzej,
procesy compliance dziatajg sprawnie dzieki

przejrzystym i usystematyzowanym procedurom.

Pracownicy majg do dyspozycji Dziat
Compliance, oferujgcy rézne formy konsultacji -
od bezposrednich rozmoéw z ekspertami, przez
kontakt e-mailowy i anonimowe skrzynki
sugestii, po linie telefoniczng prowadzong przez
zewnetrzny podmiot.

Wsparcie zapewnia tez Konsultantka ds.
Spotecznych, pomagajgca w kwestiach
zawodowych i prywatnych.

Silne struktury reprezentaciji zatogi umozliwiajg
zgtaszanie problemow anonimowo, a osoby chcace
poruszy¢ istotne dla siebie sprawy moga
bezposrednio kontaktowac sie z Operations
Managerami lub Dyrektorem Centrum, korzystajgc
z polityki otwartych drzwi.

W catym procesie tworzenia srodowiska pracy,
ktore sprzyja pracownikom, dba o ich
bezpieczenstwo wielopoziomowo, wazne jest
tworzenie transparentnych procesow, kanatow
komunikacji wychodzacym naprzeciw réznym
potrzebom wspotpracownikow. Dbanie

o przeptyw informacji od momentu onboardingu,
edukacja, a przede wszystkim na kazdym kroku
pokazywanie, ze gtos wspotpracownikow jest
wazny, a za zgtoszeniami idg usprawnienia i
konkretne dziatania, prowadzgce do uzdrawiania
obszarow, ktore potencjalnie mogg zagrazac
harmonii Srodowiska pracy.

Tempo w jakim zmienia sie otoczenie spoteczno-
gospodarcze, powoduje, ze rownie dynamicznie
zmieniajg sie wyzwania, ktérym pracodawca musi
sprostac, dlatego warto inwestowac¢ w dziatania
zwigzane z integracjg pracownikoéw, edukacjg w
temacie DEI i tworzenia sciezek komunikacyjnych.
Dobierajmy narzedzia do naszej sytuacji i potrzeb.
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llona Miziewicz-Groszczyk

Z raportem Grupy T2S w reku nasuwa mi sie jedno
fundamentalne pytanie, zanim zaczniemy masowo
edukowac i wdrazac polityki antydyskryminacyjne:
Dlaczego wiasciwie ktos jest rasistg?

Co naprawde powoduje antagonistyczne, wrogie
postawy wobec ,innych”?

Moim zdaniem na dnie bardzo czesto lezy strach.
Najbardziej klasyczny i dzi$ wcigz zywy:

Doktadnie ten sam mechanizm strachu styszymy
dzisiaj w rozmowach o postepie technologicznym:
»Roboty zabiorg nam prace”.

LJAutomatyzacja zlikwiduje zawody”.

»Sztuczna inteligencja zostawi nas bez srodkow

do zycia”

A teraz dojdZzmy do paradoksu, ktéry szczegdlnie boli
w branzy logistycznej:te same osoby, ktére bojg

sie utraty pracy przez cudzoziemcow, bardzo czesto
w nastepnym zdaniu méwig: ,Trzeba zatrzymacd
imigracje — czas na robotyzacje”

Tak wtasnie brzmiat jeden z transparentow na
listopadowym Marszu Niepodlegtosci: ,,Stop imigracji
— czas robotyzacji”. Strach przed ,obcym” i strach
przed ,maszyng” to dwie twarze tego samego leku —
leku przed utratg kontroli nad wtasnym zyciem
zawodowym i spotecznym. Dlatego uwazam,

ze edukacja antydyskryminacyjna, ktdra nie dotknie
sedna - czyli nie zada pytania ,dlaczego boisz

sie tego cztowieka?” - bedzie tylko gaszeniem
symptomow.

W logistyce i produkcji od lat z powodzeniem stosujemy
metode SxWhy.

Metoda 5 Why (po polsku najczesciej nazywana 5 razy
dlaczego ) to prosta, ale bardzo skuteczna technika
analizy przyczyn zrodtowych problemdéw. Pochodzi

z systemu produkcyjnego Toyoty (Toyota Production
System — TPS) i jest jednym z podstawowych narzedzi
Lean Management oraz Kaizen.

Celem jest przejscie od objawu (tego, co widac

na powierzchni) do prawdziwej przyczyny zrodtowej
(root cause), ktdrej usuniecie zapobiegnie powrotowi
problemu.

Dlaczego akurat 5 razy?

Taiichi Ohno (twodrca TPS) stwierdzit, ze w wiekszosci
przypadkow po 5 pytaniach ,dlaczego” udaje sie
dotrze¢ do sedna. Moze warto te samag metode
zastosowac do postaw rasistowskich i ksenofobicznych
W miejscu pracy?

Jak to zrobi¢? Przyjmujac skarge, jednoczesnie pytamy
drugg strone piec razy ,dlaczego?”’, zeby dotrze¢ do
prawdziwej przyczyny problemu. Zrozumienie strachu nie
usprawiedliwia rasizmu. Ale zrozumienie strachu pozwala
skuteczniej z nim pracowac — przeciwdziata¢ rasizmowi.

Edukacja i jeszcze raz #edukacjagtupcze!

Na koniec przywotuje stowa Maria Sktodowska-Curie,
ktére w tym kontekscie brzmig wyjgtkowo mocno:
W zyciu niczego nie nalezy sie ba¢, trzeba to tylko

zrozumied.”
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Podziekowania

Zarzad Grupy T2S sktada serdeczne podziekowania
Partnerom tegorocznego raportu:

¢ Business Centre Club

¢ Business Centre Club Kobiety

¢ Fundacji Heart & Mind - Wisdom of Generations

¢ Fundacji Polka XXI wieku

¢ Fundacji Polskie Forum Migracyjne

e Stowarzyszeniu przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii -Otwarta Rzeczpospolita

e redakcjom - Logistyka 360, PulsHR.pl i HRNews.pl

o oraz ekspertom i kadrze naukowej, ktorzy w istotny sposdéb przyczynili sie do
powstania raportu i zaakcentowania wagi jakg stanowi dyskryminacja na polskim
rynku pracy

Prof. dr hab. Agata Lulewicz-Sas - Kierownik Zaktadu Zarzadzania Kapitatem Ludzkim,
w Instytucie Kapitatu Ludzkiego (w Kolegium Nauk o Przedsigbiorstwie, Szkota Gtéwna Handlowa)

Dr hab. Jolanta Rzegocka - Prezes Fundacji Polka XXI wieku

Dr Magdalena M. Baran - adiunktka w Instytucie Socjologii, Kognitywistyki i Filozofii, Uniwersytet Komisji
Edukaciji Narodowej w Krakowie, redaktor prowadzaca miesigcznik ,Liberté!"”

Dr Anna Tryfon-Bojarska, Szkota Gtéwna Handlowa

Dr Zaneta Rojek - Prezes Zarzadu w Fundacji Universum Miodych

Dr Ewa Ruminska-Zimny - V-ce Prezes Stowarzyszenia Kongres Kobiet

Agnieszka Kosowicz - Prezes Fundaciji Polskie Forum Migracyjne

Agnieszka Operhalska - Fundacja Heart & Mind - Wisdom of Generations

Aleksandra Karasinska - Dyrektor Fundacji Ringier Axel Springer Polska

Angelika Szafran - Chief People Officer w McDonald's Polska

Damian Wutke - Prezes Zarzadu Stowarzyszenia przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii -
Otwarta Rzeczpospolita

Ewelina Rozpara - Dyrektor Marketingu i Komunikacji, Business Centre Club

llona Miziewicz-Groszyk — Redaktor Naczelna magazynu Logistyka 360

Izabela Kesselring — Employee Relations Manager / Fiege Equlity Power Project Leader
Kamil Trawka - Dyrektor Lozy Dolnoslaskiej BCC

Ponadto pragniemy wyrazi¢ wdzigcznos¢ wszystkim uczestnikom badan.
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	Dyskryminacja w pracy – najczęściej ze względu na narodowość, płeć, orientację, status i wygląd
	Dr Anna Tryfon-Bojarska
	Szkoła Główna Handlowa w Warszawie
	Grupa T2S

	Gdzie rodzi się dyskryminacja?  Relacje w pracy pod lupą
	Wyniki raportu „Różnorodność bez barier” wpisują się w szerszą debatę dotyczącą jakości środowiska pracy oraz roli organizacji w przeciwdziałaniu dyskryminacji i wykluczeniu społecznemu.

	Prof. dr hab. Agata Lulewicz-Sas
	Kierownik Zakładu Zarządzania Kapitałem Ludzkim w Instytucie Kapitału Ludzkiego,  Szkoła Główna Handlowa w Warszawie
	Grupa T2S

	Rasizm w pracy – codzienne i ukryte zachowania
	Dyskryminacja rasowa w miejscu pracy jest postrzegana jako zjawisko wieloaspektowe, pojawiające się przede wszystkim w codziennych interakcjach  i relacjach interpersonalnych, a nie wyłącznie w skrajnych formach przemocy.
	· wykluczenie: 50,9% · jawna dyskryminacja: 49,5% · ignorowanie: 48,6% · mobbing: 47,6%
	· nękanie: 41,0% · obmowa: 35,8% · przemoc słowna: 20,8% · lekceważenie: 18,9%
	· agresję fizyczną: 6,1% · brak dostępu do usług/benefitów: 4,2% · molestowanie: 2,8%.

	Grupa T2S

	Stereotypy wciąż wpływają  na ocenę ludzi w Polsce
	Negatywne schematy dotyczące płci, pochodzenia, wieku, wykształcenia czy wyglądu wciąż wpływają na opinie, decyzje i ocenę innych. Stereotypy są obecne nie tylko w pojedynczych przypadkach, ale w codziennych ocenach  i funkcjonowaniu społeczeństwa.
	Grupa T2S

	6 na 10 osób dostrzega dyskryminację  w pracy
	Dyskryminacja w miejscu pracy jest powszechnie dostrzegana,  co uzasadnia konieczność dalszej diagnozy problemu oraz podejmowania konsekwentnych działań na poziomie organizacyjnym i systemowym.
	Grupa T2S

	Rasizm w codziennym życiu jest powszechnie zauważany
	Grupa T2S

	Rasizm jako realny problem pracy
	Dr Ewa Rumińska- Zimny
	Ekonomistka, Vce Prezeska Stowarzyszenia Kongres Kobiet
	Badanie Grupy T2S pokazuje jak duża jest skala zjawiska dyskryminacji w środowisku pracy, nie tylko z uwagi na narodowość,  ale też płeć i orientację seksualną. Zauważa ją prawie połowa respondentów.
	gdy w Szwecji tylko 14%, w Hiszpanii 34% przy średniej dla UE 40% (Eurobarometr survey, 2024).
	Grupa T2S

	Coraz więcej organizacji z polityką antydyskryminacyjną
	„Nie zgłaszamy dyskryminacji”
	Damian Wutke
	Prezes Zarządu Otwarta Rzeczpospolita - Stowarzyszenie przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii
	Podsumowując - najbardziej skutecznymi strategiami anonimowego zgłaszania są te, które nie są pojedynczym narzędziem, ale stanowią element polityki firmy, budowanej na poczuciu bezpieczeństwa, szacunku, zaufania.
	Grupa T2S

	Pracownicy za zgłaszaniem rasizmu  w miejscu pracy
	Grupa T2S

	Co trzeci zgłaszający akt dyskryminacji liczy na wsparcie
	Zdaniem 37,3% badanych osoba zgłaszająca akt dyskryminacji w miejscu pracy może liczyć na realną i skuteczną pomoc. To najwyższy odsetek spośród udzielonych odpowiedzi, co sugeruje, że znacząca część pracowników dostrzega możliwość konstruktywnej reakcji ze strony organizacji.
	Wynik ten można interpretować jako umiarkowanie pozytywny sygnał, świadczący o istniejącym poziomie zaufania do obowiązujących procedur lub przynajmniej  do deklarowanych intencji pracodawcy. Jednocześnie odpowiedzi pozostałych respondentów rozkładają się w sposób zbliżony.
	Przekonania o reakcji organizacji na zgłoszenia dyskryminacji są podzielone. Choć wielu respondentów wierzy w możliwość uzyskania pomocy, niemal równie liczni spodziewają się braku reakcji lub bagatelizowania problemu. Obawy przed negatywnymi konsekwencjami wskazują na potrzebę wzmocnienia poczucia bezpieczeństwa psychologicznego.

	Kamil Trawka
	Dyrektor Loży Dolnośląskiej Business Centre Club
	Grupa T2S

	Co druga osoba zgłasza rasizm bezpośrednio przełożonemu, podczas gdy niemal co trzecia wskazuje na brak procedur w tym zakresie
	Najczęściej wskazywaną formą zgłaszania aktów rasistowskich w miejscu pracy jest rozmowa z przełożonym – taką odpowiedź wybrało 52,35% respondentów. Oznacza to, że bezpośrednia relacja z liderem postrzegana jest jako główny kanał reagowania na tego typu sytuacje.
	Z jednej strony wynik ten podkreśla kluczową rolę kadry kierowniczej  w przeciwdziałaniu dyskryminacji oraz budowaniu bezpiecznego środowiska pracy. Z drugiej jednak strony skuteczność tego rozwiązania pozostaje silnie uzależniona od kompetencji, postawy i dostępności konkretnego przełożonego.  W sytuacji braku zaufania do lidera pracownik może zrezygnować z tej ścieżki zgłoszenia.
	39,62% respondentów wskazało dedykowany adres e-mail jako formę zgłaszania 31,13% – anonimową ankietę 23,11% – możliwość kontaktu telefonicznego.

	Grupa T2S

	Edukacja i regulacje antydyskryminacyjne podstawą walki z rasizmem
	Jedno z pytań dotyczyło tego, jakie formy przeciwdziałania rasizmowi lub jakie możliwości zgłaszania takich nadużyć respondenci chcieliby wprowadzić  w swoim miejscu pracy. Na to pytanie najwięcej osób wskazało na edukację (48,6%). Oznacza to, że respondenci postrzegają przeciwdziałanie rasizmowi przede wszystkim jako proces budowania świadomości i zmiany postaw, a nie wyłącznie egzekwowania sankcji. Edukacja jest traktowana jako fundament długofalowej zmiany kultury organizacyjnej.
	Respondenci oczekują kompleksowego podejścia do przeciwdziałania rasizmowi, łączącego edukację i budowanie świadomości, jasną politykę organizacyjną, realne sankcje, monitoring sytuacji, bezpieczne i anonimowe kanały zgłaszania i wsparcie dla osób poszkodowanych. Organizacja powinna wdrożyć spójny model działania, w którym prewencja, reagowanie i wsparcie funkcjonują równolegle i wzajemnie się uzupełniają.

	Agnieszka Kosowicz
	Prezeska Fundacji Polskie Forum Migracyjne
	Różnorodne zespoły są skuteczniejsze, bardziej innowacyjne i kreatywne. W budowaniu zdrowego środowiska pracy ważne jest zarówno przeciwdziałanie niekorzystnym zjawiskom, jak  i wypracowanie skutecznych metod monitorowania i reagowania na sytuacje dyskryminujące.

	Grupa T2S

	Pracownicy widzą otwartość organizacji  na różnorodność
	Grupa T2S

	Coraz więcej firm zatrudnia cudzoziemców
	Grupa T2S

	Aktualne dane o zatrudnieniu cudzoziemców w Polsce
	Dr Magdalena M. Baran
	Adiunktka w Instytucie Socjologii, Kognitywistyki i Filozofii, Uniwersytet Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie, redaktor prowadząca miesięcznik „Liberte!”
	Obecność cudzoziemców – przy wszelkich ryzykach i problemach wskazanych w badaniu – jest raczej wartością dodaną, szansą na szerszą i bardziej efektywną współpracę.
	Grupa T2S


	Zdecydowana większość ankietowanych dostrzega problem rasizmu
	Aleksandra Karasińska
	Dyrektorka Fundacji Ringier Axel Springer Polska Dziennikarka

	Grupa T2S

	Ponad połowa badanych zetknęła się  z językiem o charakterze dyskryminacyjnym
	Grupa T2S

	Kompetencje są decydującym czynnikiem przy zatrudnianiu cudzoziemców
	Grupa T2S

	Niemal wszyscy za współpracą  w środowisku wielonarodowym
	Jednocześnie 9% badanych uznaje taką współpracę za problemową. Choć stanowią oni mniejszość, tej grupy nie należy pomijać w analizie. Nawet niewielki odsetek osób doświadczających trudności może bowiem wpływać na atmosferę w zespole  oraz jakość relacji zawodowych.
	Grupa T2S

	Prewencja poprzez integrację i edukację kluczem do eliminacji dyskryminacji  w zespołach wielokulturowych
	Analiza odpowiedzi na pytanie dotyczące działań, jakie powinny zostać podjęte  w celu wykluczenia dyskryminacji z wielokulturowych zespołów, wskazuje, że respondenci dostrzegają przede wszystkim znaczenie działań o charakterze integracyjnym i edukacyjnym.
	Grupa T2S

	Komunikacja największą barierą  w zespołach wielokulturowych
	Grupa T2S

	Większość badanych identyfikuje mobbing z rasizmem
	Co drugi pracownik zetknął się  z mobbingiem
	Niemal połowa respondentów (48,3%) przyznaje, że doświadczyła mobbingu w miejscu pracy.
	Grupa T2S

	Większość pracowników zetknęła się  z ofiarami mobbingu
	Grupa T2S

	Niejednoznaczne zaufanie pracowników  do systemu reagowania na mobbing
	Grupa T2S

	Mobbing w pracy: od agresji słownej  po nadużycia władzy
	Respondenci zapytani o przejawy mobbingu w miejscu pracy wskazują, że postrzegają to zjawisko przede wszystkim przez pryzmat nadużywania władzy oraz agresji  w relacjach służbowych.
	Mobbing postrzegany jest głównie jako nadużycie władzy i agresja psychiczna, ale  pracownicy rozumieją go także w szerszym kontekście manipulacji i nierównego traktowania. Formy przemocy obejmują także działania mające na celu osłabienie pozycji pracownika,  naruszanie jego czasu wolnego oraz wykorzystywanie go do realizacji  celów organizacyjnych.
	Grupa T2S

	Dyskryminacja płci w pracy to problem realny, nie marginalny
	Zjawisko dyskryminacji w pracy wywołuje  wiele emocji i jest realnym zagrożeniem dla poprawnego funkcjonowania przedsiębiorstwa.
	Jak pokazują dane z badania Grupy T2S,  42,2% respondentów doświadczyło dyskryminacji ze względu na płeć, jednak tylko około 1/3 przypadków jest zgłaszana.
	Takie dane realnie obrazują istnienie barier psychologicznych i organizacyjnych z którymi borykają się osoby pokrzywdzone.


	Żaneta Rojek
	Prezeska Zarządu w Fundacji Universum Młodych
	Jak przełamywać te bariery? 1. Tworzyć bezpieczne i anonimowe kanały zgłaszania 2. Budować kulturę organizacyjną opartą na równości 3. Edukować i szkolić kadrę oraz pracowników 4. Wprowadzić wsparcie psychologiczne  i mentoring.
	Niezgłaszanie dyskryminacji najczęściej wynika  z trudnej sytuacji emocjonalno-organizacyjnej osoby poszkodowanej, normalizacji problemu, braku zaufania do procedur oraz wysokich kosztów społecznych.

	Grupa T2S

	Większość pracowników wierzy w równość awansu, co czwarta ma wątpliwości
	W McDonald’s Polska widzimy, że równe szanse w rozwoju mają wpływ na motywację pracowników, atmosferę pracy, ale też rezultaty biznesowe. Z naszego doświadczenia wynika, że przejrzyste i uczciwe zasady awansu przekładają się na mniejszą rotację i wyższą retencję – pracownicy, którzy widzą sens swojego wysiłku, chętniej wiążą się z organizacją na dłużej.  Kluczowe są praktyki, które istnieją nie tylko na papierze, lecz są wdrażane i działają w codziennym funkcjonowaniu zespołów, co potwierdza deklarowane wartości.

	Angelika Szafran
	Chief People Officer w McDonald’s Polska
	Ważnym elementem tej strategii jest także promowanie kobiet, które stanowią około 70% menedżerów restauracji, 44% zespołu zarządzającego i 33% franczyzobiorców.

	Grupa T2S

	Najczęstsze przejawy dyskryminacji płci: płaca, wygląd, brak awansu
	Grupa T2S

	Ageizm w pracy – problem dostrzegany przez większość pracowników
	Agnieszka Operhalska
	Heart&Mind – Wisdom of Generations
	Grupa T2S

	Ageizm w rekrutacji – starsi pracownicy wykluczeni na starcie
	Wyniki badania Grupy T2S jednoznacznie pokazują, że mimo postępu w obszarze równości i różnorodności, wciąż mamy  do czynienia z istotną luką pomiędzy deklaracjami a rzeczywistymi doświadczeniami pracowników.  Szczególnie wyraźnie widać  to w przypadku osób  z niepełnosprawnościami oraz pracowników 45+, których potencjał nadal pozostaje niewystarczająco wykorzystywany.

	Ewelina Rozpara
	Dyrektor Marketingu i Komunikacji, Business Centre Club
	Grupa T2S

	Niepełnosprawność a szanse zawodowe – bariery systemowe wciąż obecne
	Według 69,7% badanych osoby z niepełnosprawnościami nie mają równych szans na znalezienie pracy ani na awans. To wskazuje na silne przekonanie  o istnieniu barier systemowych, które ograniczają dostęp do zatrudnienia i możliwości rozwoju zawodowego tej grupy. Natomiast 30,3% respondentów uważa, że osoby z niepełnosprawnościami mają równe szanse.
	Bariery mogą dotyczyć:
	pracy

	Grupa T2S

	Większość miejsc pracy pozostaje poza sferą dostępności dla osób z niepełnosprawnościami
	Ograniczona obecność osób z niepełnosprawnościami w miejscach pracy może być zarówno przyczyną, jak i skutkiem postrzeganych nierówności. Dane wskazują na stosunkowo niski poziom ich zatrudnienia w środowiskach reprezentowanych przez respondentów. Zwiększenie obecności osób z niepełnosprawnościami w organizacjach może stać się jednym z kluczowych elementów strategii równościowej i działań z zakresu społecznej odpowiedzialności firmy.
	Grupa T2S

	Dyskryminacja osób z niepełnosprawnościami – problem dostrzegany, ale często niewidoczny
	Grupa T2S

	Osoby z niepełnosprawnościami mogą liczyć na pomoc
	Grupa T2S

	Dyskryminacja osób niepełnosprawnych – bariery strukturalne i brak wsparcia
	Izabela Kesselring
	Employee Relations Manager / FIEGE EQULITY POWER Project Leader

	Ilona Miziewicz-Groszczyk
	Redaktor naczelna magazynu Logistyka360
	Dlaczego akurat 5 razy?  Taiichi Ohno (twórca TPS) stwierdził, że w większości przypadków po 5 pytaniach „dlaczego” udaje się dotrzeć do sedna. Może warto tę samą metodę zastosować do postaw rasistowskich i ksenofobicznych w miejscu pracy?
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