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Szanowni Panstwo,

ostatnia dekada to dla Polski czas przyspieszonej transformacji z kraju histo-
rycznie emigracyjnego w kraj imigracyjny. Po latach rozbudowanych proceséow
czasowej imigracji zarobkowej, w trybie nagtym zostaty wtgczone, niespoty-
kane na te skale w Europie po Il wojnie $wiatowej, ruchy uchodzcze. Agresja
Rosji na Ukraine w lutym 2022 r. i petnoskalowa wojna za nasza wschod-
nig granica spowodowaty masowy naptyw uciekinieréw wojennych do Polski.
Gtéwnie kobiet i dzieci.

W reakcji na te wydarzenia wiekszos$¢ polskiego spoteczenstwa (77 proc.)
zaangazowata sie w pomoc uchodzcom z Ukrainy. Pomoc ta przybierata réz-
ne formy — od wsparcia finansowego i rzeczowego, przez réznego rodzaju
dziatania wolontariackie, az po udostepnianie wtasnych domoéw i mieszkan
osobom pozostajacym bez dachu nad gtowa. Jak wynikato z naszych badan
Polacy z wtasnych kieszeni przeznaczyli 9-10 mld PLN na pomoc uchodzcom
tylko w pierwszych miesigcach po wybuchu wojny.

Osoby przyjezdzajgce do Polski dos¢ szybko uzyskaty schronienie i bezpie-
czenstwo, natomiast przedtuzajacy sie konflikt zbrojny spowodowat, ze ich
plany pobytowe w naszym kraju wydtuzyty sie. To przetozyto sie na potrzebe
znalezienia zrédet utrzymania i aktywizacje zawodowg. Z danych ptynacych
z rejestréw publicznych i badan naukowych wytania sie obraz zaskakujgco
wysokiej aktywnosci zawodowej uchodzcéw. Na tle krajow OECD to wtasnie
w naszym kraju skala zatrudnienia uciekinierow wojennych jest najwyzsza.
A trzeba pamietac, ze to nie plany zarobkowe byty motywacjg do przyjazdu
uchodzcéw do naszego kraju, lecz oddalenie siebie i bliskich od zagrozenia
zycia.

W naszych analizach chcielismy pozna¢ tez wyzwania, z ktorymi mierzg sie
na polskim rynku pracy uchodzcy wojenni. Podobnie jak w przypadku wcze-
$niejszych publikacji dotyczacych pracownikéw 50+ czy kobiet powracajgcych
po swiadczeniach opiekunczych nad dzie¢mi, przeprowadziliémy ekspery-
ment z uzyciem sfabrykowanych CV. Na tej podstawie mozemy powiedzie¢,
ze dochodzi do dyskryminacji ukrainskich uchodzcéw na etapie proceséw
rekrutacyjnych, choc¢ jej skala jest wyraznie nizsza niz choéby w przypadku
réznic wiekowych wérod polskich pracownikow.

Whnioski o nieréwnym traktowaniu uchodzcéow czy migrantéw sg dos¢ sze-
roko opisywane w literaturze naukowej, stad wystepowanie takich zjawisk
réwniez w naszym kraju nie powinno budzi¢ nadmiernego zaskoczenia. Po-
dobne wyniki w analogicznych do naszego eksperymentach uzyskiwano takze
w innych panstwach.

Natomiast to nie powinno zwalnia¢ nas z szukania sposobdéw na popra-
we sytuacji i ograniczenie czynnikéw, ktére moga wptywac na zachowania
dyskryminacyjne. Kluczowe w tym zakresie wydaje sie stworzenie narzedzi
do adaptacji i integracji uchodzcéw z polskim spoteczenstwem, a w szcze-
goélnosci z rynkiem pracy.




Wierze, ze publikacja pobudzi dyskusje na ten temat i pozwoli na przyjrze-
nie sie wyzwaniom, z ktérymi mierza sie obywatele Ukrainy w Polsce. Nasza
instytucja jest gotowa wspiera¢ prace nad realizacjg odpowiednich dziatan
strategicznych w tym zakresie, a jako wstepny wktad do debaty na temat
integracji cudzoziemcow prezentujemy zestaw rekomendacji.

Zapraszam do lektury!

Z powazaniem,

Andrzej Kubisiak
zastepca dyrektora, Polski Instytut Ekonomiczny




Kluczowe liczhy

65 proc.

wskaznik zatrudnienia uchodzcéw wojennych

z Ukrainy w Polsce (OECD, 2023)

82 proc. i 50 proc.

46 proc.

wynosit odsetek uchodzcéw wojennych,
ktorzy w 2022 r. pracowali w Polsce ponizej
swoich kwalifikacji

wskazniki zatrudnienia w 2022 r. odpowiednio uchodzcow znajacych i nieznajacych jezyka

polskiego

0 29 proc.

byt nizszy odsetek oddzwonien do kandydatki
z Ukrainy na ogtoszenia o prace
niewymagajace specjalistycznych kwalifikacji
niz do kandydatki z Polski

420

liczba fikcyjnych CV wystanych na stanowiska

z niskimi wymaganiami kwalifikacyjnymi
w ramach eksperymentu PIE

o 25 proc.

byt nizszy odsetek oddzwonien do kandydatki
z Ukrainy na ogtoszenia o prace wymagajace
doswiadczenia zawodowego

i specjalistycznych kwalifikacji z dziedziny
finanséw i ekonomii niz do kandydatki z Polski

330

liczba fikcyjnych CV wystanych

na specjalistyczne stanowiska w sektorze
finansow i ekonomii w ramach
eksperymentu PIE
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Kluczowe wnioski

® Wskaznik zatrudnienia w Polsce uchodzc6w wojennych w wieku pro-
dukcyjnym z Ukrainy wynosi 65 proc. i jest najwyzszy wsréd panstw
OECD (znacznie wyzszy w porownaniu z innymi sgsiadami Polski —
na Litwie wynosi 53 proc., w Czechach 51 proc., na Stowacji 34 proc.,
a w Niemczech 18 proc.). Wynik ten mozna uzna¢ za duze osiggniecie,
zwazywszy na to, ze ukrainscy uchodzcy aktywni na polskim rynku
pracy reprezentujg szerokie spektrum kwalifikacji i doswiadczen za-
wodowych, co sprawia, ze ich integracja zawodowa jest procesem
ztozonym i zréznicowanym.

@® Badanie eksperymentalne PIE sugeruje jednak, ze w branzach niewy-
magajacych specjalistycznych kwalifikacji pracodawcy rzadziej od-
powiadaja na zgtoszenia do pracy nadestane przez Ukrainki niz Polki.
Kandydatki z Ukrainy otrzymywaty niemal 30 proc. mniej odpowiedzi
niz Polki o podobnych kwalifikacjach, co stanowi sygnat potencjalne-
go nierownego traktowania.

@® W przypadku stanowisk wymagajacych wyzszych kwalifikacji, roz-
nica w odsetku oddzwonien miedzy Polkami a Ukrainkami nie byta
statystycznie istotna, co nie pozwala na jednoznaczne stwierdzenie
wystepowania dyskryminacji. Chociaz kandydatki z Ukrainy otrzy-
mywaty o 25 proc. mniej odpowiedzi niz Polki, niska ogdlna liczba
odpowiedzi na aplikacje na stanowiska specjalistyczne (ok. 10 proc.)
utrudnia interpretacje tych wynikow.

® Z przeprowadzonych przez PIE pogtebionych wywiadéw wynika,
Zze uchodzcy w Polsce s3a zmuszeni do konfrontacji z r6znorodny-
mi wyzwaniami na rynku pracy, czesto wymagajacymi od nich ela-
stycznosci, odpornosci i adaptacji w nowym srodowisku. Jednym
z tych wyzwan jest wtasnie dyskryminacja ze wzgledu na narodo-
woscC. Przejawia sie ona w formie niewtasciwego wynagradzania lub
jego braku, wykorzystywania stabszej pozycji na rynku pracy, nieréow-
nego traktowania i obcigzenia praca az po wystepowanie krzywdza-
cych stereotypow. Uchodzcy napotykaja tez na trudnosci zwigzane
z akceptacja ich kwalifikacji i czesto pracuja ponizej swoich umiejet-
nosci lub w szarej strefie.

® Uchodzcy wojenni doswiadczaja znaczacych probleméw emocjo-
nalnych, a jednoczesnie musza stawia¢ czota wyzwaniom w nowym
miejscu zamieszkania w Polsce. Zmaganie sie z barierami jezykowymi
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i kulturowymi oraz trudnosci w zapewnieniu podstawowych $srodkow
do zycia dla siebie i rodziny to codziennos¢, ktoéra wsparcie spotecz-
ne i instytucjonalne w Polsce staraja sie tagodzi¢. Zwtaszcza bariera
jezykowa to jedna z gtéwnych przeszkdd utrudniajgcych odnalezienie
sie w nowej rzeczywistosci i znalezienie pracy. Uchodzcy mierza sie
takze z brakiem uznawania ukrainskich dokumentow, certyfikatow
i dyplomoéw oraz trudnosciami w zdobyciu informacji o rynku pracy.

Mimo wyzwan istnieja rowniez pozytywne swiadectwa zwigzane ze
Swiadczona w Polsce praca. Uchodzcy dostrzegaja i doceniaja wspar-
cie w procesie adaptacji, ktére otrzymujg. Pomoc w tworzeniu CV,
dostosowaniu sie do miejsca zatrudnienia czy zrozumieniu specyfiki
rynku pracy jest zauwazanym i docenianym elementem wsparcia.
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Wprowadzenie

Adaptacja uchodzcow wojennych z Ukrainy do warunkow polskiego rynku
pracy jest dzi$ nie tylko problemem o charakterze humanitarnym, ale row-
niez wyzwaniem o wymiarze spoteczno-ekonomicznym. Polska przyjawszy
jedna z najwiekszych grup uchodzcow wojennych, musi skutecznie mierzyc¢
sie z tym wyzwaniem (Duszczyk i in., 2023). Niniejszy raport podsumowu-
je wyniki badania majgcego na celu zrozumienie warunkéw funkcjonowania
uchodzcéw na polskim rynku pracy ze szczegdlnym uwzglednieniem zjawiska
dyskryminacji.

Raport sktada sie z pieciu rozdziatow. Pierwszy z nich stanowi ogoélne wpro-
wadzenie w spoteczno-ekonomiczng tematyke sytuacji uchodzcow. Prezen-
tujemy w nim podstawowe wskazniki, m.in. liczbe uchodzcéw w Polsce na tle
innych panstw, wskaznik zatrudnienia, odsetek osdb pracujacych ponizej
kwalifikacji, branze, w ktérych pracuja czy osiggane dochody. W drugim roz-
dziale raportu prezentujemy wyniki wywiaddéw z dwudziestoma uchodzczy-
niami i uchodzcami z Ukrainy, dotyczacych ich sytuacji zyciowej, zawodowej
oraz percepcji dyskryminacji na rynku pracy. W trzecim rozdziale relacjonu-
jemy wyniki eksperymentu z uzyciem sfabrykowanych CV, majacego na celu
identyfikacje preferencji pracodawcow na etapie proceséw rekrutacyjnych.
Eksperyment polegat na wysytaniu dwoch par CV (polskiego i ukrainskiego)
w odpowiedzi na rézne istniejace oferty pracy. £acznie wystano 750 zgtoszen
w celu analizy wskaznika odpowiedzi na aplikacje. Czwarty rozdziat raportu
stanowi omowienie czynnikow wptywajacych na zycie i integracje uchodzcéw
przy wykorzystaniu danych z literatury naukowej i miedzynarodowych badan.
Ostatnia czes$¢ to rekomendacje dla sektora publicznego obejmujace propo-
zycje dziatan w polityce publicznej i wspotpracy wielosektorowej.

Z ekonomicznego punktu widzenia, zwtaszcza w warunkach niewystarczaja-
cej podazy pracy, dyskryminacja kandydatow do pracy i pracownikéw moze
przyczynia¢ sie do nieoptymalnego wykorzystania zasobow pracy (Becker,
1957; Murphy, Shleifer, Vishny, 1991; Gramozi i in., 2021). Polski Instytut Eko-
nomiczny ilustrowat ten problem w publikacjach dotyczacych dyskryminacji
ze wzgledu na wiek (Baszczak i in., 2021) oraz sytuacji kobiet powracaja-
cych do pracy po przerwie zwigzanej z urodzeniem i opieka nad dzieckiem
(Baszczak i in., 2022). Dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie, z ktéra
mamy do czynienia w przypadku uchodzcéw i migrantéow, stanowi analogicz-
ny problem. Dotyczy nie tylko warunkéw pracy, ale takze samego procesu
zatrudniania. Sytuacja ukrainskich uchodzcéw na polskim rynku pracy, takze
w kontekscie dyskryminacji, ma jednak swoja specyfike i dlatego zastuguje
na odrebnga analize. Dodatkowo nalezy podkresli¢ role, jaka zatrudnienie od-
grywa w procesie integracji spotecznej migrantéw i uchodzcow.

Interpretacja wynikow badan przeprowadzonych przez PIE wymaga
uwzglednienia negatywnych konsekwencji migracji przymusowej. Uchodzcy
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wojenni, w przeciwienstwie do innych grup migrantéw, czesto sg $wiadkami
traumatycznych wydarzen zwigzanych z konfliktem zbrojnym i konieczno-
$cig ucieczki z miejsca dotychczasowego pobytu. To wptywa na ich zdrowie
psychiczne, relacje spoteczne oraz zdolnos$¢ do adaptacji w nowym s$rodo-
wisku, co ma bezposredni wptyw na ich funkcjonowanie w sferze zawodowej
i odréznia ich od innych migrantow, ktérzy moga planowac migracje z wy-
przedzeniem. UchodZcy czesto napotykaja na bariery jezykowe i kulturowe,
ktore moga utrudnia¢ im efektywna komunikacje i interakcje w miejscu pracy,
a takze sam proces szukania zatrudnienia. Moze to prowadzi¢ do dyskry-
minacji, zaréowno $wiadomej, jak i nieswiadomej, ze strony pracodawcédw,
a takze swoistej autodyskryminacji i wytaczania sie z procesow integracji
spotecznej przez pracownikéw z Ukrainy.

Niniejszym raportem nie wyczerpujemy wszystkich aspektéw tego zagadnie-
nia. Pokazujemy jednak, ze zrozumienie specyfiki faktycznej i potencjalnej
dyskryminacji uchodzcéw wojennych na rynku pracy na tle innych uwarunko-
wan nieréwnego traktowania jest konieczne dla wypracowania bardziej sku-
tecznych metod integracji tych uchodzcow, ktoérzy decyduja sie na dtuzszy
pobyt w Polsce.
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1. Ukrainscy uchodzcy
w Polsce - skala
i struktura zatrudnienia

Polska jest jednym z panstw, obok Stanéw Zjednoczonych i Niemiec, ktore
w liczbach bezwzglednych przyjeto najwiecej uchodzcéw wojennych z Ukra-
iny. Wedtug danych z czerwca 2023 r. ponad 4,7 mln uchodzcow z Ukrainy
przebywato na terenie panstw zrzeszonych w OECD (2023). Exodus z terenéw
Ukrainy jest najwyzszym ruchem ludnosci w Europie od czaséw Il wojny $wia-
towej. Okoto 14 mln ludzi zostato wewnetrznie przemieszczonych lub szukato
bezpieczenstwa poza granicami Ukrainy. Skale tej przymusowej migracji po-
kazuja dane polskiej Strazy Granicznej. Od 24.02.2022 do 25:10.2023 polska
granice przekroczyto ponad 16,66 mln osob z Ukrainy. Z Polski do Ukrainy
w tym czasie granice przekroczyto 14,84 mln osdéb (www1).

Zgodnie z danymi UNHCR catkowita liczba uchodzcéw w Polsce wyniosta
958 935 (dane na dzien 18.10.2023). Do odpowiednich instytucji w Polsce
uchodzcy ztozyli 1 639 725 wnioskdw o rézne formy ochrony tymczasowej.
Wiekszo$¢ z nich zatrzymata sie w pieciu wojewddztwach: mazowieckim,
dolnoslaskim, $laskim, wielkopolskim i matopolskim (www?2), z duzg przewa-
ga wojewodztwa mazowieckiego i duzych miast (Gérny, Kaczmarczyk, 2023).

Na uwage zastuguje specyficzny profil demograficzny uchodzcow z Ukrainy
do Polski. Blisko 90 proc. to kobiety i dzieci (wWww3). Z najnowszego bada-
nia Narodowego Banku Polskiego wynika tez, ze najwiekszg grupe wiekowa
stanowig osoby majgce 27-44 lata (48 proc.), nastepng w wieku 45-59 lat
(24 proc.) oraz osoby do 26. roku zycia (18 proc.). Osoby starsze, ktére maja
powyzej 60 lat, stanowig 9 proc. uchodzcéw (NBP, 2023a).

Rynek pracy to obszar, na ktorym efekt masowego przybywania migrantow
jest widoczny i wymaga szczegotowej analizy. Pomimo Ze analizie poddana
jest grupa uchodzcéw wojennych, to wydtuzanie ich obecnosci w Polsce, wy-
maga réwniez ujecia w kategorii potencjalnej grupy pracownikéw (Duszczyk
i in., 2023). Dlatego w dalszej czesci rozdziatu analizujemy liczbe zatrudnio-
nych w Polsce Ukrainek i Ukraincow, identyfikujemy sektory, w ktérych znaj-
duja prace, ich dtugoterminowe plany zawodowe oraz formy wsparcia, jakie
otrzymuja. Wskazujemy rowniez wyzwania, z jakimi sie borykajg — od barier
jezykowych po niedopasowanie kwalifikacji. Wszystkie te aspekty sa istot-
ne zaréwno w konteksécie polityk publicznych, jak i strategii pracodawcow
(Jarosz, Klaus, 2023).

1. Ukrainscy uchodzcy w Polsce — skala i struktura zatrudnienia



Wskaznik zatrudnienia uchodzcow w Polsce jest najwyzszy wsrod panstw
OECD i wynosi 65 proc. Odsetek pracujacych wynoszacy powyzej 40 proc.
wystepuje jeszcze w kilku innych europejskich panstwach: w Wielkiej Bryta-
nii (61 proc.), Szwecji (56 proc.), na Litwie (53 proc.) i w Czechach (51 proc.).
Z kolei najmniejszy odsetek pracujacych wystepuje w Niemczech (18 proc.)
(DIW, 2023), w Szwajcarii (19 proc.) i we Wtoszech (19 proc.) (OECD, 2023).

Wykres 1. Odsetek uchodzcéw zatrudnionych w wybranych panstwach OCED
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Zrédto: opracowanie wasne PIE na podstawie danych OECD oraz DIW.

Na tak wysoki wskaznik zatrudnienia uchodzcow w Polsce najpewniej miat
znaczacy wptyw Ukraincow pracujacych tu jeszcze przed rozpoczeciem ro-
syjskiej inwazji w 2022 r. Wedtug danych ZUS w marcu 2022 r. do systemu
ubezpieczen emerytalnych i rentowych zgtoszonych byto 667 tys. obywateli
Ukrainy (ZUS, 2022). Duza liczba pracujacych imigrantéw przed wojna mogta
pomoc przybywajacym uchodzcom w znalezieniu zatrudnienia, mieszkania,
zapewni¢ pomoc organizacyjng utatwiajaca znalezienie sie w nowej sytuacji.
Istniejaca ukrainska sie¢ spoteczna w Polsce w pewnym stopniu neutralizo-
wata negatywne skutki przymusowej migracji na pierwszym etapie pobytu
uchodzcow w Polsce. Z danych GUS wynika, ze na koniec 2019 r. w Polsce
znajdowato sie 2,1 mln cudzoziemcdw, z czego 1,3 mln stanowili obywatele
Ukrainy (www4). Innym czynnikiem, ktéry sprzyjat osiagnieciu tak wysokie-
go wskaznika zatrudnienia byt duzy popyt na prace w polskiej gospodarce,
zwtaszcza w najwiekszych miastach.

Analiza danych OECD pokazuje, ze uchodzcy znajduja zatrudnienie jako pra-
cownicy fizyczni, a takze w turystyce i hotelarstwie, produkcji, logistyce,
w sektorze IT i budownictwie. Oznacza to, ze czestym zjawiskiem jest niedo-
pasowanie kompetencji do rynku i praca ponizej kwalifikacji. Z badan prze-
prowadzonych w 2022 r. wynika, ze wiecej niz 50 proc. uchodzcéw znalazto
zatrudnienie wykonujac proste prace niewymagajace wysokich kwalifika-
cji (Gromadzki, Lewandowski, 2022). Czesto znajduja prace poprzez sieci
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spoteczne, dzieki wsparciu innych migrantéw w zawodach z niskimi barie-
rami wejscia. Co wiecej, uchodzczynie opiekujace sie dzie¢mi szukaja pracy
na niepetny etat lub mozliwie najbardziej elastycznej formy.

Struktura zatrudnienia uchodzcow ukrainskich w Polsce nie odbiega
od trendow europejskich. Wedtug badan NBP z 2022 r. 19 proc. uchodzcéw
pracowato w przemysle, w handlu i magazynach byto to 10 proc., a w ustu-
gach na rzecz gospodarstw domowych — 9 proc. Znaczna czes$¢ uchodzcéw
wykonuje stabo ptatne prace — 49 proc. z nich zarabia ponizej 3 tys. PLN netto
miesiecznie (NBP, 2023a). Jednak dane NBP pokazuja, ze w latach 2022-2023
wsrdéd uchodzedw nastgpit istotny wzrost wynagrodzen. O ile w listopadzie
2022 r. najwiecej ankietowanych w tej grupie pracownikow (blisko 40 proc.)
wskazywata miesieczne zarobki na poziomie 2-3 tys. PLN, w kolejnym ba-
daniu przeprowadzonym latem 2023 r. w pytaniu o zarobki najczestsza od-
powiedzig (blisko 30 proc. uchodzcéw) byto wskazanie przedziatu dochodu
miedzy 3 tys. a 4 tys. PLN netto. Liczba uchodZcéw zarabiajacych ponizej 3
tys. PLN netto zmniejszyta sie o ponad 10 pkt. proc. Jest coraz wiecej za-
rabiajacych powyzej 4 tys. i powyzej 5 tys. PLN netto (NBP, 2023a). Najlepiej
zarabiajg uchodzcy (i migranci przedwojenni) pracujacy w branzy informa-
tycznej i w transporcie.

Uchodzcy relatywnie czesciej niz migranci przedwojenni pracuja poni-
zej swoich kwalifikacji. W$rod uchodzcow wojennych odsetek pracujacych
w Polsce ponizej kwalifikacji wynidést w 2022 r. 46 proc. (32 proc. w przypad-
ku migrantow przedwojennych). Wérod oséb z wyzszym wyksztatceniem pra-
ce ponizej swoich kwalifikacji zgtaszato 47 proc. respondentéw (NBP, 2023b).

Znajomosé¢ jezyka polskiego jest kluczowym elementem w procesie zna-
lezienia pracy, szczegélnie w kontekscie dazen do lepszego dopasowania
umiejetnosci i kwalifikacji. Wskaznik zatrudnienia dla uchodzcéw znajacych
jezyk polski wynosit 82 proc., a w przypadku nieznajacych jezyka byt az
0 32 pkt. proc. nizszy i osiaggnat putap jedynie 50 proc. Wsrdd oséb deklaruja-
cych, ze troche rozumieja jezyk, odsetek zatrudnionych wzrastat do 64 proc.

Wykres 2. Odsetek pracujacych uchodzcow w zaleznosci od znajomosci jezyka polskiego
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Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie danych NBP.
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Odsetek uchodzcow deklarujacych cheé pozostania w Polsce jest zdecy-
dowanie nizszy niz w przypadku migrantéw sprzed 2022 r. Intencje po-
zostania na state deklaruje 21 proc. uchodzcéw z Ukrainy i blisko potowa
(48 proc.) imigrantow przedwojennych. Dtuzej niz rok chce pozosta¢ w Pol-
sce 18 proc. uchodzcéw i 13 proc. imigrantéw przedwojennych. Jednak
az 52 proc. uchodzcéw sygnalizuje trudnosci w zadeklarowaniu terminu po-
wrotu wskazujac na duza niepewnos$¢ dotyczaca przysztosci (NBP, 2023a).
Porownanie z danymi z poprzedniego badania NBP (NBP, 2023b) pokazuje,
ze odsetek migrantow przedwojennych zainteresowanych statym pobytem
w Polsce zmniejszyt sie o 7 pkt. proc. W badaniu przeprowadzonym przez
Miedzynarodowg Organizacje ds. Migracji (IOM) na terenie wybranych woje-
woédztw w okresie kwiecien-czerwiec 2023 r., na pytanie o powody powrotu
najwiecej respondentdéw wskazuje tesknote za domem (42 proc.); kolejny
powdd dotyczy rynku pracy i jest nig praca w sektorze ustug podstawowych
(16 proc.); na trzecim miejscu jest che¢ spotkania sie z cztonkami rodziny
mieszkajacymi w Ukrainie (16 proc.) (IOM, 2023).

Do analizy sytuacji uchodzcow wojennych z Ukrainy niezbedne jest uwzgled-
nienie nie tylko podstawowych wskaznikéw ekonomicznych, ktére rysuja
obraz ich ogdlnej sytuacji spoteczno-ekonomicznej, ale takze bardziej szcze-
gotowych ztozonych aspektow ich doswiadczen na rynku pracy. Wyzwania
w postaci taczenia obowigzkéw zawodowych i rodzicielskich czy emocjonalne
konsekwencje przerwanej kariery, wymagaja analizy psycho-spotecznego pro-
filu uchodzcéw. Ponadto zjawiska powigzane z dyskryminacja czesto pozo-
staja niewidoczne w tradycyjnych badaniach ilosciowych, dlatego istotne sa
wyniki badan jakosciowych, w tym wywiadéw pogtebionych (IDI) oraz badan
eksperymentalnych przeprowadzonych na potrzeby niniejszego raportu. Od-
staniajg istotne mechanizmy wptywajace na ich sytuacje zawodowa i umoz-
liwiaja gtebsze zrozumienie specyficznych wyzwan.
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2. Perspektywa
uchodzcow

- whnioski z wywiadow

pogtebionych

PrzeprowadziliSmy dwadziescia wywiadow pogtebionych (IDI) z uchodzczy-
niami i uchodzcami z Ukrainy, aby zrozumie¢ ich doswiadczenia, postawy
i wyzwania zwiazane z integracja zawodowa i spoteczna w Polsce. Celem
tych rozméw byto miedzy innymi zidentyfikowanie gtoséow wskazujgcych
na wystepowanie dyskryminacji na rynku pracy oraz zrozumienie, w jakich
formach moze sie ona przejawia¢. Chociaz badania jakosciowe nie pozwalajg
na poznanie skali wystepowania problemu, to pomagaja zrozumieé¢ wptyw
dyskryminacji na zachowania, postawy i oczekiwania uchodzcow. Wywia-
dy pogtebione pozwalajg tez na zidentyfikowanie osobistych doswiadczen
uchodzcow i pokazanie ztozonosci sytuacji, w ktérej sie znalezli, co moze
pomoc w opracowaniu bardziej skutecznych i empatycznych rozwigzan
w politykach publicznych.

W naszych badaniach skupiliSmy sie gtéwnie na kobietach, ktore stanowia
wiekszo$¢ wsrod uchodzcow przybytych do Polski w 2022 r. Przeprowa-
dzilismy wywiady z szesnastoma kobietami i czterema mezczyznami. Nasi
rozmowcy reprezentowali rézne grupy wiekowe (od 18 do 60 lat), rézne po-
ziomy wyksztatcenia i odmienne doswiadczenia zawodowe. Mieszkaja w Pol-
sce w miejscowosciach o réznej wielkosci — od mniejszych i érednich miast
do duzych aglomeracji. Waznym aspektem badania byta perspektywa matek,
pokazujaca unikalny aspekt wyzwan zwigzanych z macierzynstwem w kon-
tekscie migracji i integracji.

2.1. Sytuacja zyciowa uchodzcow

Analizujac sytuacje uchodzcow jako pracownikow lub oséb poszukuja-
cych pracy, nie sposéb nie uwzglednic¢ ich szczegdlnej sytuacji zyciowej.
Ma to istotne znaczenie rowniez dla pdzniejszej oceny ich doswiadczen
z polskim rynkiem pracy, jak i na wtasciwa ocene mozliwych postaw pra-
codawcow. Odnotowanie tych aspektéw w opisie wynikdéw badania pozwala
na ich wtasciwa interpretacje poprzez wyeliminowanie negatywnych implika-
cji etycznych i znieksztatcenia rzeczywistej natury ich doswiadczen i potrzeb.
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Uchodzcy wojenni to niejednorodna grupa ludzi z r6znorodnymi umiejet-
nosciami, doswiadczeniem oraz aspiracjami zawodowymi. Ws$réd respon-
dentdéw, z ktorymi przeprowadzalismy
wywiady, mozna wymieni¢ pracownikdéw
Pracowatam w firmie budowlanej. Tam zaj- pracujgcych w rolnictwie i handlu, ustu-
mowatam sie sprawami biurowymi, organi- gach, managerow, pracownikéw matych
zacyjnymi, dokumentacjq... trudno tutaj zna- i duzych firm, osoby z do$wiadczeniem
leZ¢ takq prace. w sektorze budowlanym, informatyce,
Jedna z naszych cérek jest prawniczkq. Ona edukacji oraz ochronie zdrowia, a takze
tu nie moze znalezé sobie pracy w Polsce. wyktadowce akademickiego. To zréznico-
Pracowata w fabryce, probowata sprzqta- wanie sprawia, ze mozliwosci uogdélniania
nia... bardzo sie zrazita, teraz nie pracuje. wnioskéw dotyczacych do$wiadczen za-
wodowych i pozazawodowych uchodzcéw

sg istotnie ograniczone.

Uchodzcow, mimo powyzszych rdznic, tacza trudnosci o charakterze emo-
cjonalnym, obecne w codziennych wyzwaniach adaptacyjnych kobiet
i mezczyzn. Poczucie osamotnienia, zagubienia, niepewnosci, pamie¢ o do-
$wiadczonej lub obserwowanej przemocy, brak bliskich lub obawy zwigza-
ne z zapewnieniem im godnych warunkow zycia w nowym miejscu pobytu,
to jedynie kilka przyktadéw wyzwan emocjonalnych, z ktérymi mierza sie
niektdérzy z nich.

Czes¢ uchodzcow wyraznie komunikuje
tesknote za krajem i bliskimi jako istotny
My wszyscy chcemy do domu, do Ukrainy. element, ktéry wptywa na proces ada-
Mo6j mqz zostat tam, nie mozemy by¢ razem. ptacji, a w szczegélnosci tez na sama
Ja bym bardzo chciata byé z nim. cheé dostosowania sie do warunkéw zy-
cia i pracy w Polsce. Kilkoro rozmdéwcow

wskazuje na gteboka potrzebe powrotu

do swojego kraju, gdy tylko warunki na to
pozwola. To z kolei moze sie przektadac na ich traktowanie przez pracodaw-
cow jako pracownikdw, ktérzy nie musza i nie chca wigzaé swojej przysztosci
zawodowej z Polska.

Deklarowana che¢ natychmiastowego powrotu moze potegowac zmiana
statusu spotecznego i strata poczucia
bezpieczenstwa ekonomicznego. Re-
spondenci w rozmowach podkreslali wy-

W Charkowie mielismy wszystko; tutaj mu- zwania finansowe obejmujace brak state-

sielismy zaczqé wszystko od poczgtku.

go zrédta dochodu, wyzsze koszty zycia

i trudnosci w zapewnieniu podstawowych
$rodkéw do zycia dla siebie i swoich ro-
dzin. Jest to radykalna zmiana dla tych uchodzcdw, ktérzy przed wojng byli
dosé¢ dobrze sytuowani, a po ucieczce przed rosyjska agresja ich status spo-
teczny znacznie sie obnizyt. To generuje dodatkowy stres i rozczarowanie
zwigzane z rosnaca niepewnoscia przysztosci.

Bariera jezykowa to jedna z gtéwnych przeszkéd utrudniajacych odnale-
zienie si¢ w nowej rzeczywistosci, w tym podjecie pracy. Mimo to w przy-
padku osdéb deklarujacych cheé jak najszybszego powrotu znika réowniez
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przekonanie o koniecznosci nauki jezyka. Wptyw bariery jezykowej jest zto-
zony i przejawia sie w wielu sferach aktywnoséci zawodowej i spotecznej.
Na przyktad, pielegniarka nie mogta zna-
lez¢ pracy w szpitalu z powodu niewy-

starczajgcej znajomosci jezyka polskiego. Jestem wyktadowcq akademickim, pro-
Ciekawy przypadek dotyczy osoby, ktora fesorem. Zajmuje sie wychowaniem aku-
wprawdzie komunikuje sie w jezyku an- stycznym. Wyktadatam pedagogike. Ja nie
gielskim w miejscu pracy i tylko ten jezyk znatam polskiego, teraz troche juz moéwie

jest wymagany od pracodawcy, ale pod- — chodzitam na kursy. Wyktadatam w ka-

tedrze przygotowania muzyczno-teoretycz-
nego i artystycznego, dlatego moge pomadc
w zajeciach z rytmiki (w polskim przedszkolu
— przyp. aut.).

kresla, ze petna integracja i efektywnosé
wymaga znajomosci jezyka lokalnego,
poniewaz komunikacja zespotowa i nie-
formalna odbywa sie w jezyku polskim.

Dlatego bariera jezykowa jest z jednym
z kluczowych czynnikdéw zwiekszajacych
prawdopodobienstwo wykluczenia spotecznego i braku akceptacji uchodz-
cdw w miejscu pracy oraz w zyciu spotecznym. Z badan miedzynarodowych,
jak i badan przeprowadzanych w Polsce, na ktorych opiera sie niniejszy ra-
port, wynika ze znajomos¢ jezyka jest jednym z kluczowych czynnikoéw istot-
nie zwiekszajacych szanse na udang integracje ze spoteczenstwem panstwa
przyjmujacego.

Na jakos$é¢ zycia uchodzcow niewatpliwie majg tez wptyw ich kontakty
z polska administracja. | cho¢ procedury administracyjne w Polsce odbie-
rane sg raczej jako nieskomplikowane, zwtaszcza w poréwnaniu z proce-
durami w Ukrainie, to w niektérych obszarach, takich jak np. nostryfikacja
dyplomow, wystepuja problemy. Jedna z uchodzZzczyn wystata dokumenty
do jednego z polskich uniwersytetow, ale tam nikt nie potrafit jej pomoc.
Mimo ze formalnosci zwigzane ze znalezieniem pracy, poza wyjatkami, nie
sa zbyt obciagzajace, to cze$¢ uchodzcow odczuwa strach przed biurokra-
cja. Niektorzy z nich sa przestraszeni, gdy musza na przyktad zatozy¢ konto
bankowe. W ich przypadku, zgodnie z pojawiajacymi sie w wywiadach suge-
stiami, potrzeba wiecej edukacji i informacji.

Mimo wyzwan i trudnosci ukrainscy uchodzcy w Polsce dostrzegaja i do-
ceniaja otrzymywane wsparcie. Zarowno to zapewniane przez instytucje
publiczne, jak i organizacje miedzynarodowe, a w szczegoélnosci przez spo-
teczenstwo obywatelskie. Na przyktad w obszarze rynku pracy pomoc w zro-
zumieniu specyfiki rynku pracy jest docenianym i zauwazanym elementem
wsparcia. Podobnie jak pomoc w przygotowaniu CV dzieki wsparciu dorad-
cow zawodowych. Jeden z uchodzcéw dzielit sie ocena, ze ,nie ma z ni-
czym problemu”, poniewaz jego pracodawca i koledzy z pracy, bardzo mu
pomagali.

Podsumowujac, w wywiadach pogtebionych pojawia sie cate spektrum
postaw: od pesymizmu, niepewnosci, zmeczenia wojna po wdziecznosé
i optymizm. W wywiadach niektére z oséb jawia sie jako zmeczone wojna
i chciatyby juz wréci¢ do kraju, ale z roznych przyczyn nie moga tego zrobic.
Jest takze wdzigcznos$¢ za wszystko to, co Ukrainki i Ukraincy otrzymali
w Polsce i przekonanie, ze Polska i Ukraina beda w przysztosci wspotpraco-
wac na wielu ptaszczyznach.

2. Perspektywa uchodzcow — wnioski z wywiaddw pogtebionych 17



2.2. Uchodzca jako pracownik

Rynek pracy w Polsce stawia przed uchodzcami liczne wyzwania. Poczyna-
jac od koniecznosci znalezienia pracy, mozliwie najszybszego zapewnienia
zrédta utrzymania dla siebie i najblizszych, a w zwigzku z tym mozliwg zu-
petna zmiane zawodu lub branzy, czesto na prace ponizej kwalifikacji, po
problemy z przystosowaniem sie do wymogow i oczekiwan pracodawcéw
na polskim rynku pracy. UchodzZcy s3 tez potencjalnym adresatem zacho-
wan o charakterze dyskryminujacym, temu zjawisku po$wiecimy ostatniag
czes$é rozdziatu.

Pierwszym z wyzwan jest znalezienie
zatrudnienia. Niektérzy w poszukiwaniu

Czesto ludzije idg do fizycznych prac, nie
do intelektualnych. W fabrykach tam, gdzie
nie potrzeba nic méwicé tylko robié¢. Nawet
takie osoby, ktore juz moéwig po polsku.

Moja siostra jest pielegniarkq z wyksztat-
cenia i préobowata dostacd sie do szpitala.
To tez poki co nie — musi sie lepiej jezyka

pracy wykorzystuja serwisy internetowe,
wysytaja zgtoszenia nie wiedzac nawet
czym dana firma sie zajmuje. Prioryte-
tem jest szybkie znalezienie pracy. Inni
szukaja pracy tam, gdzie nie jest wy-
magane CV. Najczesciej ma to miejsce

nauczyd.

w przypadku prac fizycznych. Tam wy-
starcza nieformalny proces rekrutacyjny
polegajacy na rozmowie z osobg szuka-
jaca pracownikdéw. Czes¢ osdb w celu znalezienia zatrudnienia, zatatwienia
formalnosci i bardziej efektywnego dostosowania sie do zycia w nowym
kraju korzysta ze wsparcia znajomych, rodakow.

Znalezienie pracy wymaga czasami wspomnianej juz zmiany Sciezki za-
wodowej, w tym prace ponizej posiadanych kwalifikacji. Sytuacja ta jest
szczegolnie dotkliwa dla oséb wyksztatconych, z duzym doswiadczeniem
zawodowym, ktére moga napotykac trudnosci w znalezieniu odpowiedniej
pracy umozliwiajgcej ciggtos¢ kariery zawodowej. Do takich grup pracow-
nikéw zalicza sie m. in. prawnikéw czy ksiegowych. Réznice w systemach
prawnych, potrzeba nostryfikacji dyplomoéw i koniecznos¢ zdawania dodat-
kowych egzaminéw stanowig bariery,
ktére utrudniajg integracje zawodowa

Ja miatam szczescie, bo kiedy przyjechatam
to byto jeszcze wczesnie, wiec szybko dosta-

tam prace. Pozniej dziewczyny juz miaty kto-
poty, nie byto tatwo nawet o sprzqgtanie czy
pomoc kuchenng.

w tych sektorach. Wielu uchodzcow jest
$wiadomych, ze w Polsce by¢ moze beda
musieli rozpoczg¢ swoja kariere zawo-
dowga od nizszego poziomu. Niemniej

proste prace fizycznie, cho¢ tatwiejsze
do zdobycia, moga by¢ mniej satysfak-
cjonujace i z pewnoscia gorzej ptatne
w poroéwnaniu z innymi rodzajami zatrudnienia. Istniejg jednak pewne wyjat-
ki, gtownie dla oséb ze specjalistycznymi umiejetnosciami, np. programistow,
ktérzy maja relatywnie wieksze szanse na znalezienie pracy w swojej branzy.

Jedna z respondentek musiata wystaé¢ okoto 200 CV zanim znalazta prace,
co pokazuje trudnosé¢ w znalezieniu odpowiedniego zatrudnienia. Z kolei
inna zauwazyta, ze tradycyjne metody poszukiwania pracy moga nie by¢ sku-
teczne dla os6b wykwalifikowanych. Ze wzgledu na bariere jezykowa jedna
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z rozméwcezyn byta sktonna podja¢ prace
sprzataczki, co réwniez ukazuje ztozo-
nos$¢ wyzwan zwigzanych z rynkiem pra-
cy. To zréznicowanie pokazuje, jak bardzo
kontekst spoteczny i indywidualne cechy
uchodzcéw wptywaja na strategie ada-
ptacyjne i ostateczne wyniki integracji
na polskim rynku pracy.

Uchodzcy musza tez niekiedy mierzy¢ sie
z brakiem uznawania ukrainskich certy-
fikatow i dyplomow oraz trudnosciami
w zdobyciu informacji o rynku pracy.
Na przyktad jedna osoba z wyksztatce-
niem medycznym musiata dtugo czekac
na nostryfikacje dyplomu i dodatkowo
zdawac egzamin. Proces ten jest cze-
sto dtugotrwaty i skomplikowany. Z ko-
lei inna rozmoéwczyni w ogdéle nie planuje
tego robi¢, poniewaz zaktada, ze w nie-
dalekiej przysztosci bedzie mogta wrocié
do domu.

W zwiazku z ich skomplikowana sy-
tuacja zawodowa oczekiwania i plany
uchodzcow w Polsce s3a zréznicowa-
ne i odzwierciedlaja ré6znorodnos¢ do-

Ja nie znam jezyka, nic. Sprzgtanie to naj-
cenniejsza moja kwalifikacja.

Sprzgtanie. Taka prawda. Duzo Ukrainek od
tego zaczynato. Moja siostra tez zaczynata

od sprzqgtania. Teraz jest asystentkq nauczy-
ciela. Mato oséb na poczgtku mogto znalezé
prace w zawodzie albo cokolwiek lepszego
niz sprzgtanie, czy pomoc w kuchni.

Jestem psycholozkqg psychoterapeutkq. Nie
nostryfikowatam dyploméw, chociaz kazdy
mi méwi, ze powinnam byta juz dawno to
zrobic¢ (usmiech). Mam dyplomy z Wiesbaden
z Akademii Psychoterapii i one sq akcepto-
wane miedzynarodowo. Do tej pory to wy-
starczato. Zresztq ja to tylko czekam, kiedy
bedziemy mogli wréci¢ do domu.

Przyktad mojej cérki pokazuje, ze prawni-
kom, ksiegowym i innym tego typu zawo-
dom bardzo ciezko jest sie odnalezé. Nie ma
szans, zeby pracowali w swoim zawodzie.

$wiadczen, historii, zdobytego doswiadczenia i umiejetnosci. Niektérzy
majacy wyzsze wyksztatcenie chcg kontynuowac kariere w sektorze IT czy
w medycynie. Inni sg otwarci na rézne formy zatrudnienia, w tym prace
fizyczne i ustugowe. Jest tez grupa osob, ktora mysli i planuje dtugoter-
minowo przygotowujac sie do otwarcia wtasnej dziatalnosci gospodarczej.
Wiele z nich taczy nadzieja na lepsza
przysztos$é i che¢ adaptacji, cho¢ dla
niektérych obecny kontekst spoteczny
i jezykowy stanowig bariery. Nie braku-
je rowniez osdb, ktére sg zaniepokojo-
ne obecng sytuacja na rynku pracy (np.

Chciatabym miec prace, zeby byty jakies pie-
nigdze, bo 500 ztotych na dziecko to mato

i mi po prostu nie starcza. Szukam pracy
Jjako kucharka, ale moze by¢ tez cos innego.

pracujacy wczesniej nielegalnie), co po-

woduje obawy dotyczacych przysztosci

zawodowej i finansowej z powodu braku

poczucia bezpieczenstwa. Niezaleznie od indywidualnych planéow i ocze-
kiwan, dla wielu z nich priorytetem jest zapewnienie stabilnosci i dobro-
bytu dla swoich rodzin, a takze mozliwos¢ realizacji wtasnych aspiracji
zawodowych.

Uchodzcy nie sa sami na rynku pracy. Jednym z istotnych aspektow sku-
tecznej integracji jest wspierajaca postawa pracodawcoéw. Uczestnicy ba-
dania raportowali z jednej strony wsparcie ze strony pracodawcéw, pomoc,
uczciwe traktowanie i wynagradzanie za prace. Z drugiej strony pojawia-
ty sie tez negatywne przyktady relacji, w ktérych pracownicy czuli sie
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Chciatabym pracowaé w przedszkolu, ale
chyba nikt by mnie tam nie wzigt, bo nie
mowie po polsku. Poza tym ja juz mam pra-
wie 60 lat. Takich oséb chyba sie juz nie
zatrudnia.

Wiem, ze w zaktadach pracy chetnie przyj-
muje sie uchodzcéw. Ludzie takq prace ra-

wykorzystywani finansowo lub rezygno-
wano z ich ustug w przypadku pojawienia
sie problemoéw zdrowotnych. Niekiedy re-
spondenci podkreslali, ze czas oczekiwa-
nia na odpowiedz ze strony pracodawcéw
jest dos¢ dtugi, co moze by¢ zwigzane
z roznicami w oczekiwaniach i potrzeba-
mi pracodawcow i pracownikow. Na przy-

czej chwalg. My wszyscy jestesmy wdzieczni
za to co dostaliSmy. Najwazniejsze jest to,
Ze tu nam nie grozi to, Zze spadng na nas
bomby.

ktad jedna z respondentek wskazywata,
ze odpowiedz na zgtoszenie do pracy
otrzymata dopiero po roku.

Podsumowujac, uchodzcy z Ukrainy ma-

nifestuja rézne postawy na rynku pracy.

Wsréd osdb z wysokimi kompetencjami
pojawia sie niekiedy pozytywna samoocena. Podkreslaja znajomos¢ jezyka
angielskiego, znajomos¢ sektora (np. IT), w niektorych przypadkach réow-
niez specjalistyczne kwalifikacje (np. psychoterapeutyczne). Dobra i stabil-
na praca przed wybuchem wojny stanowi czynnik pozytywnie wptywajacy
na poziom samooceny. Znajomos$c¢ jezyka polskiego réwniez byta czynnikiem
zwiekszajacym pewnos$¢ siebie uchodzcow, zaréwno u tych, ktérzy poczat-
kowo musieli znalez¢ prace znaczenie ponizej swoich kwalifikacji, jak i tych,
ktorzy docelowo planowali rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej. Czes¢
uczestnikow wywiadow, pomimo barier jezykowych i kulturowych, zdotata
znalez¢ zatrudnienie w zawodach zblizonych do swoich kwalifikacji, nierzad-
ko dzieki sieciom spotecznym i wsparciu polskich instytucji.

Z kolei brak pewnosci siebie i lek przed ryzykiem staja sie barierami, kto-
re utrudniaja odnalezienie sie¢ w nowej rzeczywistosci. Wsréd uchodzcow
sg tez i tacy, ktorzy wykorzystujg swoje umiejetnosci jezykowe, zawodowe
czy spoteczne jako atuty, co nie tylko pozwala im znalez¢ zatrudnienie,
ale réwniez osiggnac pewien stopien satysfakcji i spetnienia. Cho¢ nie bra-
kuje réwniez takich sytuacji, gdy przez bariery jezykowe, odmiennos$¢ pol-
skiego rynku pracy czy systemu prawnego osoby wysoko wykwalifikowane
rowniez moga mie¢ problemy na rynku pracy, a przez to ich samoocena
moze by¢ zanizona.

Warto zaakcentowad, ze niedopasowanie strukturalne miedzy ofertami
pracy a kwalifikacjami pracownikéw, brak proaktywnych dziatan ze strony
pracodawcow w poszukiwaniu kadry oraz nieskuteczny system posrednic-
twa pracy to problemy, ktére dotykajg tez polskich pracownikow. W przy-
padku uchodzcéw - ze wzgledu na ich
szczegoblng sytuacje zyciowa — maja jed-

. P . . . nak czesto powazniejsze konsekwencje.
Chciatbym pracowaé na siebie. Otworzy¢ fir- estop ! !

Ay . . p Dlatego alternatywne sposoby szukania
me za jakis czas i samemu realizowaé zle-

pracy nabieraja wiekszego znaczenia,

cenia. Najwiekszym problemem jest jezyk.
Przez to, ze ja ciggle chodzitem do pracy, re-
alnie nie byto kiedy uczy¢ sie polskiego.

na przyktad wykorzystywanie nieformal-
nych sieci kontaktdw.
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2.3. Dyskryminacja uchodzcow

na rynku pracy

W trakcie wywiadow podejmowany byt takze temat dyskryminacji na rynku

pracy i poza nim. Wsréd rozmowcow byty osoby, ktore doswiadczyty dyskry-

minacji, styszaty o dyskryminacji lub byty $wiadkami nieprzychylnych komen-

tarzy kierowanych pod adresem Ukraincow. Nie brakowato tez rozmdwcow,

ktérzy podkreslali, ze takiej dyskryminacji nie ma, a przynajmniej oni sie z nig

nie spotkali. W tej czesci raportu przedstawimy wnioski na podstawie wy-

powiedzi tych rozmoéwcow, ktorzy na pytanie o wystepowanie dyskryminacji

odpowiadali twierdzaco.

W historiach respondentéow dyskry-
minacja w miejscu pracy przejawia sie
w formie niewtasciwego wynagradza-
nia lub jego braku, wykorzystywania
stabszej pozycji, nieréownego traktowa-
nia i obciazenia praca. Jednym z przy-
ktadéw zanizania wynagrodzenia, kto-
rym podzielita sie jedna z rozmowczyn,
byta sytuacja lekarki wykonujacej zabie-

U mnie w pracy sqg takie osoby, ktére pra-
cujq, mato zarabiajq, w ciezkiej sytuacji.
Idg do sklepu, a tam tylko coraz drozej.

I jedna wtasnie z tych oséb do mnie moéwi,
Ze to przez Ukraincoéw.

gi, za ktdére otrzymywata wynagrodzenie w wysokosci odpowiadajacej po-

mocy medycznej. Byta to wiec pensja ponizej jej kwalifikacji i umiejetnosci.

Z kolei przyktadem dyskryminacji w formie nieréwnego traktowania i ob-

cigzenia pracg jest historia pracowniczki w jednym z zaktaddéw, w ktorym

byta zobligowana do wykonywania zadan
zwykle rozdzielanych miedzy dwie osoby.
Zauwazyta rowniez, ze jej polska kolezan-
ka nie byta w podobny sposéb obcigzona
praca. Byty to wiec sytuacje, w ktorych
stabsza pozycja uchodzcow potrzebuja-
cych jakiejkolwiek pracy byta wykorzysty-
wana przez nieuczciwych pracodawcéw
lub wspétpracownikow.

Kolejnym przejawem stabszej pozycji
uchodzcow sa przyktady pracy w sza-
rej strefie. Niekiedy uchodzcy wykonuja
prace bez odpowiedniej umowy, co moze
konczyc¢ sie brakiem wyptaty wynagro-
dzenia. W jednym z przypadkoéw pracow-
nica kawiarni wykonywata swoja prace
bez umowy, nie otrzymata naleznego wy-
nagrodzenia i byta narazona na krzyw-
dzace komentarze ze strony pracodawcy.

Czasem zdarza sie, Zze wtasciciele mieszkan,
w ktorych pracujemy odnoszg sie do nas
z dystansem, bo uwazajqg, ze my tu przyjez-
dzamy i zabieramy prace Polakom.

Nigdy tez nie bytam swiadkiem takiej sytu-
acji, zeby ktos w sposob jawny czy podpro-
gowy dyskryminowat osoby z Ukrainy, nato-

miast, mam takie poczucie, Zze to sie¢ moze
dziaé w przypadku prac w tzw. szarej strefie,
gdzie ktos dostaje pienigdze w kopercie.

Dla mnie najgorsze jest to, Zze nie moge zna-
lez¢ pracy podobnej do tej, ktérqg wykony-
watam w Ukrainie. Tak, to jest wszedzie.
To normalne. Ukraincom daje sie samg ciez-
kg prace.

Niektore z oséb bioracych udziat w badaniu podkreslaty, ze cho¢ nie spotkaty

sie z dyskryminacja, to zaktadaja, ze w tzw. szarej strefie, czyli pracy bez

podstawy prawnej, sytuacja uchodzcdw jest zdecydowanie trudniejsza i tam

dyskryminacja moze sie pojawic.
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W rozmowach pojawiaty sie tez wypowiedzi sugerujace pojawianie sie
krzywdzacych stereotypow. Mozna z ostroznoscia zatozyc¢, ze rozmdwcey nie-
chetnie dzielili sie przemysleniami, ktore mogtyby postawi¢ w ztym s$wietle
polskie spoteczenstwo. Niemniej pojawiaty sie relacje o wypowiedziach w ro-
dzaju ,wracaj do swoich rodakéw” czy negatywne komentarze o Ukraincach,
o ich negatywnym wptywie na sytuacje ekonomiczna w Polsce ustyszane
w réznych kontekstach spotecznych. Wy-
powiedzi te sg przyktadami dyskryminacji
opartej na kryterium narodowosci. Jedna

W szkotach jest najgorzej. Nauczyciele nie
majq zrozumienia dla naszej sytuacji. Méj
wnuk to nie raz ptakat jak wracat ze szkoty.

z 0s6b wspomniata o nieprzyjemnej sytu-
acji, gdy rozmawiajaca przez telefon w je-
zyku ukrainskim w komunikacji miejskiej
zostata popchnieta i ustyszata nieprzy-
jemne komentarze. Niejako spontanicznie

Nie, ja nie jestem konfliktowa. Nie chce ktét-
ni. Chciatabym by¢ w swoim ukrairiskim gro-
nie, bo nie znalaztam sobie miejsca wsréod

Polakow. na pytanie o dyskryminacji na rynku pracy

w kilku rozmowach pojawiat sie tez te-
mat dyskryminacji dzieci w szkotach.

W wywiadach z kobietami wracat problem przemocy réowiesniczej w szko-
tach. Dzieci uchodzZzcow napotykaja na trudnosci w érodowisku szkolnym,
gdzie sg obiektem drwin i uprzedzen ze strony innych uczniéw. Dodatko-
wo brak biegtosci w jezyku polskim stanowi bariere w komunikacji i czesto
jest zrodtem wykluczenia spotecznego.
Czesc¢ uchodzczyn wskazywata na trud-
Nie, nie byto barier ani trudnosci. Mnie
we wszystkim Polacy bardzo pomogli.
Ja spotkatam sie tylko ze wspaniatymi ludz-
mi, ktérzy mi pomagali. Nam Polacy poma-
gajg. Moim cérkom w szkole nauczyciele po-
magajq, wspierajq. Sgsiedzi nam pomagajq.

nos$¢ w zorganizowaniu opieki, co z ko-
lei w oczywisty sposéb stanowi bariere
w zatrudnieniu, a koszty opieki z kolei
moga niwelowaé korzysci finansowe wy-
nikajace z pracy.

Nigdy nie zetknetam sie z tym, zeby ktos
mnie jako uchodzZczynie inaczej traktowat.
Nie, ja z takimi rzeczami sie nie spotkatam.
Stysze nieraz w pociggu jakies obrazliwe

Nie mozna jednak powiedzie¢, ze wszyst-
kie doswiadczenia uchodzcow w sytu-
acjach zawodowych na polskim ryn-
ku pracy sa jednoznacznie negatywne.

komentarze jak rozmawiamy po ukrainsku.
Udaje, ze nie rozumiem.

Dla przyktadu, jedna z kobiet biorgcych
udziat w badaniu zauwazyta, ze w Polsce

~Wszyscy s3 tacy dobrzy”. Wspominata

o tym jak przetozony (w tym przypadku
kucharz) w miejscu pracy pomaga jej zrozumie¢ rézne zlecone zadania, co
przyspieszyto jej nauke a tym samym adaptacje i wptyneto na jej dobrostan
psychiczny. Kolejnym przyktadem pozytywnych interakcji w miejscu pracy
byta historia kobiety, ktéra nie mdéwita ptynnie po polsku, ale czuta sie ,sza-
nowana i akceptowana” w swoim $rodowisku pracy. W pewnych sektorach
umiejetnosci i kompetencje uchodzcow sg doceniane, a polscy wspotpra-
cownicy daja temu wyraz. Jedna z matek byta wdzieczna Polakom za po-
zytywnga ocene jej pracy, moéwiac, ze ,Polacy sg wszyscy z nas zadowoleni”.
Polski rynek pracy to tez historie skutecznej adaptacji i integracji. Moze na to
wskazywaé doswiadczenie corki jednej z kobiet, ktora szybko nauczyta sie
jezyka polskiego i znalazta zatrudnienie w urzedzie. Te pozytywne przypadki
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pokazuja, ze mimo istniejacych wyzwan istnieja rowniez korzystne okolicz-
nosci, ktore moga sprzyja¢ adaptacji i integracji uchodzcéw na rynku pracy
i w spoteczenstwie polskim.

W przeprowadzonych wywiadach pogtebionych pojawiaja sie Swiadectwa
potencjalnej dyskryminacji w miejscu pracy. Przyktady jej wystepowania
obejmuja nieréwne roztozenie obowiazkéw, zanizanie wynagrodzenia, prace
bez odpowiedniej podstawy prawnej, krzywdzace stereotypy. Jednakze same
badania jakosciowe nie pozwalaja na poznanie skali tych negatywnych zja-
wisk wsrod polskich pracownikéw i pracodawcow. W zwigzku z tym, aby gte-
biej zbadac¢ problematyke dyskryminacji po stronie pracodawcow, przeprowa-
dzilismy eksperyment z uzyciem odpowiednio przygotowanych par polskich
i ukrainskich CV. Celem tego eksperymentu byto zidentyfikowanie obecnosci
dyskryminacji na etapie selekcji aplikacji zawodowych.

2. Perspektywa uchodzcow — wnioski z wywiaddw pogtebionych
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3. Eksperyment z CV

3.1. Formy dyskryminacji
w procesie rekrutacji

Dyskryminacja, ktérg mozna w uproszczeniu rozumiec¢ jako nieuzasadnione
nierowne traktowanie oséb z réznych grup spotecznych (np. mniejszosci na-
rodowych), moze przybiera¢ na rynku pracy rézne formy. W literaturze na-
ukowej dyskryminacja jest mierzona w bardzo réznych wymiarach i na wiele
roznych sposobow (Neumark, 2018; Zegers de Beijl, 2000; Reimers, 1983;
Auer, 2022; Fleischmann, Dronkers, 2010; Constant, Massey, 2005) przede
wszystkim dlatego, ze jest to zjawisko ztozone i niejednoznaczne. Wsrod
przyktadowych przejawéw dyskryminacji osob ze spotecznosci migrantow
lub uchodzZzcow mozna wymienié:

® nizsze zarobki i nizsze wskazniki aktywnosci zawodowej,

® wieksze ryzyko zwolnien przy gorszej kondycji firmy oraz gorsze
perspektywy awansow w pordéwnaniu z pracownikami niebedacymi
migrantami,

® ocenianie przez pracodawcdéw kompetencji zdobytych w kraju
pochodzenia (np. ukonczonych studiow) za mniej wartosciowe
w stosunku do podobnych kompetencji niemigrantéw - zwigzane
jest z tym tez zjawisko pracy ponizej kompetencji, czyli wykonywania
pracy na nizszym stanowisku niz wskazywatyby kompetencje czy
doswiadczenie migranta lub uchodzcy,

® mniejsza dbato$¢ w kwestii przestrzegania prawa pracy przez
zatrudniajgcych,

® mniejsza sktonno$¢ pracodawcoéw do zatrudniania migrantow lub
uchodzcow.

W naszym eksperymencie badamy ten ostatni punkt: dyskryminacje w pro-
cesie rekrutacji. Proces ten sktada sie z wielu etapow. Pracodawcy analizuja
swoje potrzeby kadrowe i na tej podstawie tworza oferty pracy, z bardziej
lub mniej skonkretyzowanymi wymaganiami czy opisem stanowiska, a takze
decyduja, gdzie takie oferty zamiesci¢ (wielu pracodawcow zamieszcza je
na popularnych serwisach agregujacych oferty, takich jak np. Pracuj.pl czy
OLX, ale niektdrzy decyduja sie np. na ogtoszenia w lokalnych mediach czy
nawet korzystanie z poczty pantoflowej — ma to wptyw na zasieg oferty).
Oferty pracy sg zatem formutowane z bardziej lub mniej uswiadomionymi
oczekiwaniami wobec potencjalnych kandydatéw. Réwniez osoby poszuku-
jace pracy maja wtasne oczekiwania dotyczace stanowiska. Oczekiwania te
z jednej strony moga wynika¢ z do$wiadczenia czy kompetencji, a z drugiej
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wptyw na nie ma sytuacja materialna, np. nagta utrata srodkéw do zycia
i koniecznos$¢ szybkiego znalezienia zrodta utrzymania, jak ma to miejsce
przynajmniej u czesci osob ze spotecznosci uchodzczej.

Ramka 1. Dyskryminacja taste-based i dyskryminacja statystyczna

Psychologiczne uwarunkowania zachowan po stronie osoby dyskryminujacej moga mie¢ rézno-
raki charakter. Pracodawca moze posiada¢ swiadomie dyskryminujacy gust, czyli subiektywne
preferencje generujace (bez blizej okreslonych powoddéw) nieuzasadniong niecheé¢ wobec pew-
nej grupy spotecznej i jej przedstawicieli — jest to tzw. dyskryminacja taste-based. Inny typ -
nazywany dyskryminacjg statystyczna — dotyczy sytuacji, gdy osoba dyskryminujaca postrzega
konkretnego cztowieka nie przez jego indywidualne cechy, lecz przez pryzmat grupy, ktorej ten
cztowiek jest cztonkiem (Schwab, 1986).

W przypadku mniejszosci narodowych duza role w ksztattowaniu postaw dyskryminacyjnych
moga odgrywac stereotypy, opisywanie indywidualnych negatywnych zachowan przedstawi-
cieli mniejszosci jako cech charakterystycznych dla catej tej grupy oraz inne nieuzasadnione
wnioskowanie generalizujgce. Postugiwanie sie stereotypami w ocenie kandydatéw przez pra-
codawce sprawia, ze moga oni w sposob niezalezny od swoich cech czy kompetencji straci¢
w oczach zatrudniajgcego — w szczegolnosci, jesli istniejace stereotypy dotycza np. lenistwa,
roszczeniowosci, nieuczciwosci czy podobnych charakterystyk danej mniejszosci. Stereoty-
powej ocenie zazwyczaj nie podlegajg natomiast kandydaci z rodzimego kraju pracodawcy,

chyba ze zachodzi zjawisko autostereotypizacji.

Dyskryminacja moze ujawnic¢ sie w procesie rekrutacji juz na etapie selekgcji
przez pracodawce aplikacji nadestanych przez kandydatéw. To w wyniku tej
decyzji cze$¢ CV o0sdb z grupy spotecznej narazonej na dyskryminacje zosta-
je odrzuconych, niekoniecznie ze wzgledu na niedopasowanie kompetencji
aplikanta do stanowiska, lecz wtasnie z powodu dyskryminacyjnej preferencji
pracodawcy. Dodajmy, ze preferencja ta moze by¢ nawet nieuswiadomiona —
mozna dyskryminowac i nie zdawac sobie z tego sprawy.

3.2. Metoda eksperymentu
terenowego z uzyciem
sfabrykowanego CV

Dyskryminacje na etapie selekcji CV trudno wykaza¢ na konkretnym, poje-
dynczym przyktadzie. Kazdy kandydat ma indywidualne cechy i odmienne
od innych doswiadczenie zawodowe. Zawsze zatem istnieje pole do prob
racjonalizacji decyzji pracodawcy o odrzuceniu konkretnej aplikacji nie jako
przejawu dyskryminacji, lecz uzasadnionego niespetnienia oczekiwan przez
kandydata. Pokazanie, ze istniejg przestanki $wiadczace o istnieniu dyskry-
minacji wybranej grupy spotecznej na rynku pracy (ogdétem lub w wybranych
branzach czy regionach) nie jest zadaniem tatwym.

3. Eksperyment z CV
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Eksperyment przeprowadzony metoda sfabrykowanego CV (correspondence
studies) to jeden z popularnych sposobow badawczego stwierdzania wyste-
powania dyskryminacji r6znych grup spotecznych czy mniejszosci na rynku
pracy (Menés, Rovira, 2021). Metoda ta, opracowana juz pie¢ dekad temu
(Jowell, Prescott-Clarke, 1970), sprawdza sie w stwierdzaniu réznorakich ty-
péw dyskryminacji, np. ze wzgledu na pte¢ (Riach, Rich, 1987), wiek (Bendick,
Jackson, Romero, 1997; Bendick, Brown, Wall, 1999), rase, wyznanie i inne;
potwierdzaja to tez wyniki badan ageizmu w Polsce (Pogorzelski, Debowski,
Siembida, 2010; Baszczak i in., 2021). Jest ona takze czesto wykorzystywa-
na wspotczesnie w eksperymentach dotyczacych dyskryminacji migrantow
w réznych krajach (Weichselbaumer, 2017; Kaas, Manger, 2012).

W eksperymencie tego typu dyskryminacje stwierdza sie poprzez wysytanie
na prawdziwe oferty pracy odpowiednio spreparowanych CV, a nastepnie li-
czy na ile aplikacji pracodawcy oddzwonili. Jesli roznica w odsetku oddzwo-
nien (zwanym callback rate, CR) bedzie istotnie roznita sie miedzy fikcyjnymi
kandydatami, z ktérych jeden jest cztonkiem grupy mogacej by¢ dyskrymi-
nowana (np. miedzy osoba z Polski a imigrantem, uchodzca lub tez miedzy
mezczyznga a kobieta, osoba mtodszg i starszg), to mozna stwierdzi¢ istnie-
nie (i skale) dyskryminacji oséb z grupy spotecznej poddanej analizie (Baert,
2018). Metoda ta umozliwia sprawdzenie hipotezy o dyskryminacji w tere-
nie — na rzeczywistym rynku pracy, z jego faktycznymi uwarunkowaniami.
Tym samym daje wglad w rzeczywisto$¢ danego problemu na poziomie wy-
kraczajagcym poza dane statystyczne czy deklaratywne zgromadzone w ba-
daniach ankietowych lub modelach teoretycznych. Duzg zaleta tej meto-
dy jest to, ze ujawnia ona jednoczes$nie skale swiadomego uprzedzenia
wobec 0sb6b z analizowanej grupy spotecznej, jak i nieéwiadomej dyskry-
minacyjnej niecheci, dyskryminacji statystycznej oséb podejmujacych de-
cyzje w procesie rekrutacyjnym — nie jest zatem wrazliwa na problem ra-
cjonalizowania przez konkretnych decydentéw dyskryminujacych wyboréw
w indywidualnych przypadkach.

Wysytajac pary spreparowanych CV w odpowiedzi na prawdziwe oferty pracy
stawia sie rzeczywistych pracodawcow przed wyborem, przy ktorym maja
szanse ujawnic sie ich prawdziwe, dyskryminacyjne preferencje (o ile tako-
we maja). Poniewaz w takiej sytuacji zatrudniajacy nie wiedzga, ze uczestnicza
w eksperymencie — sadza, ze otrzymujg zgtoszenia do pracy rzeczywistych
0s6b - to nie maja zadnej motywacji, by ewentualnie ukrywaé swoje prefe-
rencje (ukrywanie dyskryminacyjnych preferencji nie musi by¢ $wiadome, nie-
ktérzy moga by¢ przekonani, ze nie maja preferencji tego typu, ale faktycznie
przejawiajg je w rzeczywistej sytuacji wyboru).

Warunkiem poprawnosci metodologicznej w eksperymentach tego typu jest
przede wszystkim odpowiednio liczna baza ofert pracy, na ktore wysyta sie
sfabrykowane CV, a takze to, by pary CV kandydatow byty do siebie upodob-
nione i réznity sie istotnie jedynie przynaleznoscig jednego z kandydatéw
do analizowanej grupy spotecznej, tj. fikcyjni kandydaci nie moga rézni¢ sie
pod wzgledem istotnych kompetencji, poziomu wyksztatcenia, umiejetnosci
i podobnych cech.
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3.3. Projekt eksperymentu

Nasz eksperyment polegat na wyszukiwaniu prawdziwych ofert pracy za-
mieszczonych na oficjalnych serwisach takich jak np. Pracuj.pl, OLX i wysy-
taniu na nie par CV fikcyjnych kandydatek: Polki i Ukrainki przybytej do na-
szego kraju w 2022 r.

Oferty pracy do eksperymentu zbierane byty z catej Polski. Podjelismy wysi-
tek, by stosunek liczby ofert zebranych z danego wojewodztwa do liczby lud-
nosci ogétem i liczby ludnosci aktywnej zawodowo w danym wojewddztwie
byt podobny dla kazdego wojewddztwa. Eksperyment zostat zrealizowany
w okresie 4.09-2710.2023.

Zebrane przez nas oferty pracy podzieliliémy na dwie czesci:

® dotyczace stanowisk nizszego szczebla i prostych prac, niewy-
magajacych wyzszego wyksztatcenia i doswiadczenia. W tej grupie
znalazty sie oferty pracy na stanowiskach zwigzanych z obstuga
klienta, praca w handlu czy ustugach, w gastronomii, proste prace
biurowe, praca na recepciji itp.,

® dotyczace stanowisk specjalistycznych, czyli wymagajacych pewnego
doswiadczenia zawodowego w pracy na podobnym stanowisku
i wyzszego wyksztatcenia. Byty to oferty z dziedzin takich jak audyt,
finanse, administracja, zarzadzanie, HR, kontroling i podobne.

Wyodrebnienie takich dwoch grup ofert pracy ma dwojakie uzasadnienie.
Po pierwsze, pozwala na lepsze dostosowanie fikcyjnego CV do oferty, tak by
kompetencje czy wyksztatcenie nie byty zbyt wysokie w stosunku do przed-
stawionych przez pracodawcow oczekiwan, a zarazem by mozliwe byto zba-
danie roznych typow branz i zawodéw. Po drugie, dyskryminacja jako zjawisko
silnie uwarunkowane kontekstem moze ujawniac¢ sie tylko na nizszych lub
tylko na wyzszych szczeblach kariery lub tylko przy konkretnych typach prac
(np. tylko w pracy fizycznej lub tylko w obstudze klienta lub tez tylko w pracy
kreatywnej czy wiazacej sie z zarzadzaniem zespotem), wiec zasadne jest
dla uzyskania lepszego obrazu tego zjawiska i mozliwoséci wnioskowania
o rynku pracy w Polsce ogotem, by stanowiska byty zréznicowane.

Stworzyli$my zatem dwie pary CV kandydatek (Polka i Ukrainka): jedna para
z kompetencjami dostosowanymi do stanowisk specjalistycznych, a druga
bez wyzszego wyksztatcenia czy kompetencji specjalistycznych (tabela 1,
tabela 2). Wyszukiwalismy tylko takie oferty, w stosunku do ktérych nasze
fikcyjne kandydatki spetniaty formalne wymagania zawarte w opisie stano-
wiska. Zdecydowalismy sie wytacznie na zenskie CV ze wzgledu na strukture
demograficzng ukrainskiej spotecznosci uchodzczej w Polsce (znaczna prze-
waga kobiet).
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Tabela 1. Charakterystyka kandydatek na stanowiska proste

Pozycja z CV

Polka

Ukrainka

Wiek

39

39

Wyksztatcenie

Srednie - ukonczone technikum ekono-
miczno-hotelarskie

Srednie — ukofnczona szkota techniczna
handlu i hotelarstwa (w Kijowie)

Doswiadczenie zawodowe

tacznie 20-letni staz pracy na stano-
wiskach takich jak recepcjonistka, kel-
nerka, magazynier czy pracownik dziatu
sprzedazy

tacznie 21-letni staz pracy na stanowi-
skach takich jak recepcjonistka, kelner-
ka, magazynier, sprzedawca. Ostatnie
stanowisko ze stazem 10 miesiecy to
sprzedawca w sieci handlowej w Polsce
(praca po przybyciu do Polski w 2022 r.),
pozostaty staz pracy w Ukrainie

Jezyki obce

Podstawowy jezyk angielski, ojczysty
jezyk polski

Podstawowy jezyk angielski, zaawan-
sowany jezyk polski, ojczysty jezyk
ukrainski

Umiejetnosci

Obstuga klienta, prawo jazdy kat. B, zna-
jomos¢ przepiséw BHP

Obstuga klienta, znajomos¢ przepiséw
BHP, prawo jazdy kat. B

Zainteresowania

Kryminaty, wolontariat, ogrodnictwo

Przyroda, filmy, seriale

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Tabela 2. Charakterystyka kandydatek na stanowiska specjalistyczne

Pozycja z CV

Polka

Ukrainka

Wiek

30 lat

30 lat

Wyksztatcenie

Magister ekonomii

Magister ekonomii

Doswiadczenie zawodowe

9 lat stazu pracy, w tym 3 lata jako star-
sza specjalistka w zespole rozliczen,
2 lata jako kontroler w dziale finanso-
wym

9,5 lat stazu pracy, w tym 2 lata jako
specjalistka ds. wsparcia operacyjnego,
3 lata jako starszy kontroler finanso-
wy — te stanowiska w Ukrainie; 7 mie-
siecy jako specjalistka ds. finansowo-
osobowych - ta praca juz po przybyciu
do Polski w 2022 r.

Jezyki obce

Zaawansowany jezyk angielski, ojczysty
jezyk polski

Zaawansowany jezyk angielski, za-
awansowany jezyk polski, ojczysty jezyk
ukrainski

Umiejetnosci

Umiejetnosci organizacyjne, znajomos¢é
pakietu MS Office, umiejetnos$¢ pracy
zespotowej i zarzadzania zespotem

Umiejetnosci organizacyjne, znajomos¢é
pakietu MS Office, umiejetnos$¢ pracy
zespotowej

Zainteresowania

Podréze, rower, gotowanie i ekspery-
menty kulinarne

Jezdziectwo, historia, filmy kryminalne

Uwaga: petne wersje obu par CV zamiesciliSmy w aneksie.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.
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CV w obu parach zaprojektowalismy tak, by pod wzgledem istotnych ele-
mentow byty do siebie maksymalnie upodobnione. Réznice pojawity sie
w mniej kluczowych aspektach, takich jak szata graficzna czy opis zaintere-
sowan - po to, by wystane zazwyczaj w odstepie maksymalnie doby aplika-
cje nie wydaty sie adresatom podejrzanie podobne. W szczegdlnosci warto
zaznaczyc¢, ze wszystkie kandydatki-Ukrainki w CV deklarowaty umiejetnosé
ptynnego postugiwania sie jezykiem polskim. Ukrainki oczywiécie miaty takze
wpisany w CV jezyk ukrainski, natomiast kandydatki na stanowiska proste
deklarowaty podstawowa znajomos¢ jezyka angielskiego, a na specjalistyczne
- znajomo$¢ zaawansowana. CV byty tez w pewnym stopniu dostosowywane
do konkretnych stanowisk, na ktére aplikowalismy, tak by wymagania zwia-
zane np. z doswiadczeniem byty spetnione przez obie kandydatki. Ponad-
to obie kandydatki z Ukrainy miaty juz kilkumiesieczny staz pracy w Polsce
w 2022 r. na stanowiskach odpowiednich dla swoich kompetencji. Stworzone

przez nas CV nie zawieraty zdje¢ kandydatek.

Infografika 1. Podsumowanie projektu eksperymentu

Stanowiska
proste

4.09-27.10

Stanowiska
specjalistyczne

\%

Liczba wystanych
par aplikacji

210

Stanowiska

Obstuga klienta, handel
Ustugi, gastronomia
Proste prace biurowe, recepcja

Proste stanowiska w przemysle

Wymagane doswiadczenie
oraz wyksztatcenie

Brak

Liczba kontaktow zwrotnych
ze strony pracodawcow

g: 58
@: 41

Zrédto: opracowanie wasne PIE.

AEl

Liczba wystanych
par aplikacji

165

Stanowiska

> Audyt, finanse, administracja

> Praca biurowa w dziatach
analitycznych

> HR, kontroling i podobne

Wymagane doswiadczenie
oraz wyksztatcenie

Kilkuletnie do$wiadczenie
i wyzsze wyksztatcenie

Liczba kontaktow zwrotnych
ze strony pracodawcow

g: 20
@: 15
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L] L]
3.4. Wyniki
Istnieja przestanki do stwierdzenia wystepowania dyskryminacji oséb
z Ukrainy w procesach zatrudniania w zbadanym przez nas wymiarze,
tj. wstepnej selekcji nadestanych ofert. Odsetek oddzwonien na aplika-
cje na prostsze stanowiska wynidst 27,6 proc. (58 kontaktow zwrotnych
na 210 wystanych aplikacji) dla kandydatki z Polski i 19,5 proc. (41 kontak-
tow zwrotnych) dla Ukrainki (wykres 3). Ta roznica jest istotna statystycznie
(przy poziomie istotnosci p<0,05, jednostronny test t-Studenta).

Wykres 3. Odsetek oddzwonien na aplikacje na oferty pracy przez kandydatke z Polski i z Ukrainy -
stanowiska proste (w proc.)

100
80
60
40 27,6
19,5
20 B
0
Polka Ukrainka

Zrédto: opracowanie wiasne PIE.

Nie stwierdziliSmy istotnych statystycznie réznic w odsetku oddzwonien
na aplikacje na stanowiska specjalistyczne. Z kandydatka-Polka probowano
skontaktowac sie w odpowiedzi na 12,1 proc. wystanych aplikacji (20 kontak-
téw zwrotnych na 165 aplikacji na oferty pracy), zas u kandydatki-Ukrainki CR
wyniost 9,1 proc. (15 kontaktow zwrotnych) (wykres 4).

Wykres 4. Odsetek oddzwonien na aplikacje na oferty pracy przez kandydatke z Polski i z Ukrainy —
stanowiska specjalistyczne (w proc.)

100
80
60
40

20 12, o1

o S ..

Polka Ukrainka

Zrédto: opracowanie wasne PIE.
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Uzyskane wyniki pozwalaja na stwierdzenie wyraznie mniejszego zaintere-
sowania zgtoszeniami kandydatek z Ukrainy aplikujacych na oferty na pol-
skim rynku pracy w badanych branzach. Przedstawiona przez nas analiza
sugeruje, ze problem dotyczy szczegélnie stanowisk niewymagajacych wyz-
szego wyksztatcenia czy kompetencji specjalistycznych. Tutaj preferencja dla
kandydatek z Polski jest trudna do podwazenia: na CV Ukrainki oddzwaniano
niemal o 1/3 rzadziej niz na CV Polki. W przypadku aplikowania na stanowiska
specjalistyczne, interpretacja wynikdéw jest trudniejsza. Kandydatka z Ukra-
iny otrzymata o 25 proc. telefonéw od pracodawcédw mniej w poréwnaniu
z Polka, ale w liczbach bezwzglednych byto to zaledwie 5 oddzwoniert mniej.
Sama liczba oddzwonien u obu kandydatek byta dos¢ niska (pracodawcy
odpowiedzieli na mniej wigcej co dziesigta wystana aplikacje — w przypad-
ku ofert zwigzanych z prostymi stanowiskami w przyblizeniu co czwarta /
co piata aplikacja doczekata sie kontaktu zwrotnego), w zwigzku z czym roz-
nica w CR miedzy Polka a Ukrainka nie jest istotna statystycznie (przy przy-
jetych zatozeniach). Nie mozemy zatem stwierdzi¢, ze taka dyskryminacja
tu wystepuje, ale tez wyniki nie pozwalajg mie¢ pewnosci, ze takiej dyskry-
minacji nie ma. Ponadto, dyskryminacyjne preferencje pracodawcéw mogg sie
pojawiac na dalszych etapach rekrutacji (np. przy rozmowie kwalifikacyjnej),
czego nasz eksperyment nie jest w stanie pokazac.

3.5. Ograniczenia zastosowanej
metody badawczej

Istnieje szereg czynnikdw, ktére ograniczajg skutecznoé¢ zastosowanej przez
nas metody eksperymentalnej w stwierdzaniu wystepowania dyskryminacji
na rynku pracy.

Po pierwsze, eksperyment tego typu dostarcza informacji o ewentualnej
dyskryminacji jedynie na wstepnym etapie rekrutacji. Dyskryminacja moze
ujawnic¢ sie tez w innej fazie, na przyktad w czasie rozmowy kwalifikacyj-
nej, a nawet jeszcze pozniej, przybierajac na przyktad forme nieprzedtuzenia
umowy po uptynieciu okresu prébnego po zatrudnieniu pracownika — sto-
wem, w szeregu innych miejsc i momentdow, w ktére taka metoda nie daje
wgladu. W zwigzku z tym wnioskowanie na podstawie wynikow tego typu
eksperymentu moze by¢ tylko jednostronne: jesli roznica w CR w parze kan-
dydatdw jest istotna statystycznie, mozna stwierdzi¢ istnienie dyskryminacji.
Ale jesli taka roznica nie wystepuje (lub jest na tyle mata, Zze nieistotna), to
nie mozna stwierdzi¢ braku dyskryminacji — ta bowiem moze ujawni¢ sie
na innym etapie selekcji kandydatow.

Po drugie, nie daje ona wgladu w proces decyzyjny — nie mamy mozliwo-
$ci przeanalizowania procesu myslowego i dziatania osob odpowiedzialnych
za rekrutacje czy choc¢by czasu poswieconego przez pracodawce na podjecie
decyzji o odrzuceniu CV lub kontakcie zwrotnym z kandydatami. Nasza me-
toda dostarcza jedynie binarng informacje o efekcie koncowym (kontakcie
zwrotnym lub jego braku). Nie znamy zatem szczegdtowych powodéw stojg-
cych za decyzjg konkretnego pracodawcy. Z tym wigze sie tez inny problem:
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jako badacze nie wiemy kto tak naprawde rozpatrywat w pierwszym kroku
wystane CV — czy osoba podejmujaca ostatecznie decyzje o zatrudnieniu,
czy dziat HR (wieksze firmy moga posiada¢ dziaty HR z wyspecjalizowanymi
metodami selekcji i sprawdzania kandydatéw, a w innych przedsigebiorstwach
decyzje o zatrudnianiu moga podejmowac wytacznie osoby z dziatéw, do kto-
rych rekrutuja kandydatéow). Réznice w dyskryminacyjnej postawie miedzy
osobami w przedsigbiorstwie takze moga w jakims$ stopniu przestania¢ fak-
tyczny obraz dyskryminacji.

Po trzecie, przyjeta metoda nie pozwala mie¢ catkowitej pewnosci co do
podstawy ewentualnej dyskryminacji. W naszym badaniu CV kandydatek
z Ukrainy zostaty przygotowane tak by odzwierciedla¢ charakterystyki oséb
z fali uchodzczej z 2022 r. z mysla o zbadaniu reakcji pracodawcow wta-
$nie na uchodzcéw. Jednak watpliwosci czy uprzedzenia pracodawcoéw nie
musiaty wynika¢ bezposrednio z uchodzczego statusu kandydatek, a praco-
dawcy mogli reagowac negatywnie na sam fakt, iz kandydatka nie jest Polka,
niezaleznie od innych szczegdtow zaprojektowanego CV. Poniewaz uchodzcy
z 2022 r. s3 duzg podgrupa mniejszosci ukrainskiej w Polsce, ktora réwniez
moze dotyka¢ podobna dyskryminacja, to mozna podejrzewac, ze wykryta
dyskryminacja moze w jakim$ stopniu odnosi¢ sie do catej tej grupy. Mozna
tez przypuszczac, ze o oddzwonieniu lub braku kontaktu zwrotnego w przy-
padku niektérych pracodawcow mogty zadecydowac subtelne réznice w zy-
ciorysach kandydatek, nieistotne z punktu widzenia wykonywanej pracy. Po-
Lka aplikujaca na stanowiska zwigzane z prostymi pracami w swojej karierze
przepracowata na przyktad jako magazynier 6 lat, a Ukrainka 4 lata. Z kolei
Ukrainka dtuzej (o rok) byta recepcjonistka. Inny przyktad: szata graficzna CV
obu Polek miata raczej ciepte kolory (tagodny kolor pomaranczowy i bragzowy),
Ukrainek za$ - raczej zimniejsze odcienie (niebieskawo-zielone), cho¢ tacznie
na wszystkich CV byto niewiele koloréw innych niz czarny. Przy odpowiednio
duzej liczbie zebranych ofert pracy takie efekty zaburzajagce wyniki powinny
sie zniwelowag, jednak nigdy nie mozna mie¢ pewnosci, ze tego typu drobne
i niemozliwe do wyeliminowania szczegdty nie wptynety na ostateczny wynik.

Po czwarte, istnieje problem sezonowosci i innych niekontrolowanych cha-
rakterystyk rynku pracy. W przypadku niskiego bezrobocia w jakims regionie
pracodawcy moga by¢ sktonni do odpowiadania na kazdga aplikacje na ich
oferty, nawet jesli przyjmuja dyskryminacyjnag postawe (jak juz wspomnieli-
$my moze ona ujawniac sie poézniej). Cechy rynku pracy moga wiec wptywac
na wyniki, a metoda przez nas przyjeta nie jest w stanie tego wptywu kon-
trolowac. Zwigzana jest z tym tez ograniczona mozliwos¢ replikacji ekspery-
mentu w doktadnie taki sam sposéb i przy takich samych warunkach przez
innych badaczy. Nawet doktadne powielenie procedury i uzycie identycznych
CV nie zagwarantuje replikacji, bo zmieni¢ sie mogty warunki $rodowiska go-
spodarczego w czasie, jaki uptynat miedzy eksperymentem a prébami jego
replikacji.
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4. Dyskusja i omowienie

wynikow

W omawianym badaniu czesciej zaproszenia na rozmowy kwalifikacyjne
otrzymywaty kandydatki z Polski. Takie wyniki moga sugerowac¢ wystepowa-
nie dyskryminacji statystycznej, ktora jest zjawiskiem niekiedy trudniejszym
do wykrycia niz dyskryminacja oparta na preferencjach. W takich przypadkach
pracodawca nie dyskryminuje konkretnej kandydatki do pracy na podstawie
wtasnych uprzedzen, ale bazuje na ogdlnych zatozeniach dotyczacych grupy,
do ktorej ona nalezy.

Dyskryminacja na rynku pracy, w tym na tle etnicznym lub narodowoscio-
wym, jest zjawiskiem znanym i do$¢ powszechnym w krajach przyjmujacych
uchodzcow i migrantow. W panstwach OECD w ostatnich 25 latach ta forma
dyskryminacji na rynku pracy byta przedmiotem badan i analiz. Kandydaci
z mniejszos$ci etnicznych, narodowych lub rasowych musieli i wciaz musza
wystaé znacznie wiecej aplikacji niz kandydaci nienalezacy do tych grup, aby
otrzymac zaproszenie na rozmowe kwalifikacyjna. Dane z badania opubliko-
wanego w 2016 r. pokazaty, ze réznica ta wynosi ok. 50 proc. (Zschirnt, Ruedin,
2016). Z kolei z badan przeprowadzonych w Austrii, Szwecji i w Niemczech
wynika, ze matki-uchodzczynie maja szczegélng trudnos$¢ w znalezieniu pracy
na tle innych kobiet (ale ich szanse na zatrudnienie nie s3 mniejsze niz mez-
czyzn-uchodzcédw). W tym kontekscie potrzebna jest pogtebiona analiza czyn-
nikow istotnych dla rynku pracy, takich jak mozliwy brak dostepu do opieki
nad dzie¢mi oraz stabe wsparcie dla mozliwosci taczenia zycia zawodowego
i rodzinnego (Fossati i in., 2022).

Podobne wyniki w analogicznych do naszego eksperymentach uzyskiwano
takze w innych panstwach. W badaniu w Szwecji zaobserwowano znacznie
nizszy callback rate w przypadku migrantow (2,5 proc.) niz w przypadku rodo-
witych Szweddw (19 proc.). | nie ma znaczenia czy migranci maja doswiadcze-
nie zawodowe a nawet czy posiadajg obywatelstwo. Ponadto, decyzje szwedz-
kich pracodawcéw ujawnity hierarchie etniczng: Szwedzi otrzymali najwyzszy
odsetek odpowiedzi (21 proc.), a nastepnie osoby urodzone w Polsce (17 proc.),
Iraku (10 proc.) i Somalii (5 proc.) (Vernby, Dancygier, 2019). W eksperymen-
cie przeprowadzonym w Austrii, w ktorym badano dyskryminacje migrantéw,
réwniez zaobserwowano nieréwne traktowanie. W tym przypadku fikcyjni kan-
dydaci uzyskali wyksztatcenie w Austrii i posiadali austriackie obywatelstwo,
dodatkowo do aplikacji zostaty dodane zdjecia. Eksperyment wykazat znaczg-
cg dyskryminacje kandydatow o serbskim, tureckim, chinskim i nigeryjskim
pochodzeniu. Badanie wykazato rowniez dyskryminacje w szybkosci reakcji
firm: kandydaci bez tta migracyjnego byli szybciej zapraszani na rozmowy

4. Dyskusja i omdwienie wynikow

33



kwalifikacyjne i dtuzej pozostawiani w gronie potencjalnych kandydatow, pod-
czas gdy aplikacje migrantow byty odrzucane (Weichselbaumer, 2017).

Badania naukowe przeprowadzone w dwudziestu europejskich panstwach
potwierdzaja fakt, Zze migranci przymusowi radza sobie gorzej na rynku pracy
w poréwnaniu z rdzennymi mieszkancami tych panstw i migrantami ekono-
micznymi. Co wiecej, uchodzcy tworza grupe, ktéra radzi sobie na rynkach
pracy znacznie gorzej niz migranci nieprzymusowi z UE, jak i migranci nie-
przymusowi spoza UE. W przypadku uchodzcéw prawdopodobienstwo zna-
lezienia pracy jest o 11,6 proc. mniejsze w poréwnaniu z innymi migranta-
mi o podobnych charakterystykach. Narazeni sa tez na wyzsze bezrobocie.
UchodzZcy w poréwnaniu z migrantami nieprzymusowymi az o 22 proc. cze-
$ciej nie maja pracy. Ich dochody oraz jako$¢ pracy, ktora wykonuja rowniez
jest nizsza. Skumulowane rezultaty tych zjawisk tworza tzw. luke uchodzcza
(refugee gap). Pojecie to opisuje wolniejszy i trudniejszy proces integracji
gospodarczej uchodzcéw niz migrantow o innych podobnych cechach, takich
jak obszar pochodzenia, czas przyjazdu czy cechy demograficzne (Fasani,
Frattini, Minale, 2021). To pokazuje, ze sytuacja migrantéw ekonomicznych,
ale réwniez migrantow przymusowych, w tym uchodzZzcéw wojennych, wy-
maga odrebnych analiz i odpowiednich dziatan, poniewaz wtasna sytuacja
osobista i zyciowa rzutuja na ich postawy, zachowania i decyzje w innych
obszarach zycia.

Uchodzcy wojenni czesciej wiec pracuja w zawodach niewymagajacych wy-
sokich kwalifikacji, postrzeganych jako mniej atrakcyjne, z niskimi barierami
wejscia. Z tego powodu ich dochdd jest nizszy w poréwnaniu z innymi mi-
grantami i wykonujg prace czesciej ponizej kwalifikacji. Te negatywne efekty
na rynku w przypadku uchodzcow utrzymuja sie 10-15 lat pobytu w kraju
przyjmujacym. Mowa wiec o dtugotrwatych i uporczywych efektach migracji
przymusowej. Do przyczyn gorszych wynikéw uchodzcéw na rynkach pracy
zalicza sie nizszy poziom zdrowia psychicznego i fizycznego i brak znajo-
mosci jezyka kraju przyjmujacego. Uchodzcy czesciej niz migranci raportuja,
ze to wtasnie nieznajomosc¢ jezyka jest gtowng przeszkoda w zatrud-
nieniu (Fasani, Frattini, Minale, 2021). Wida¢ to takze w badaniach prze-
prowadzonych w Polsce, w ktérych odsetek uchodzcéw wojennych mé-
wigcych po polsku jest nizszy niz odsetek migrantéw przedwojennych.
W tym wymiarze sytuacja w Polsce jest zblizona do sytuacji innych panstw
przyjmujgcych imigrantow.

Cho¢ rezultaty analiz PIE sa zbiezne z wynikami badan nad uchodzcami
na rynkach pracy w innych panstwach, to trudno jednoznacznie odpowie-
dzie¢ na pytanie, dlaczego pracodawcy mniej chetnie kontaktowali sie z kan-
dydatkami z Ukrainy. By¢ moze zaktadali, ze uchodzcy beda mieli wieksze
trudnosci zwigzane z adaptacja do nowych warunkéw zycia lub — mimo ze
w CV podkreslalismy znajomos¢ jezyka polskiego — mogg sie pojawi¢ trudno-
$ci w komunikacji z takimi pracownikami. Pracodawcy moga tez obawiac¢ sie
niepewnosci zwigzanej ze statusem prawnym uchodzcéw w dtugim terminie
a takze postrzegac ich jako pracownikdéw mniej stabilnych, planujacych szyb-
ki powrdt do Ukrainy. Do tego dochodzg przekonania, ze uchodzcy w zwigzku
ze swojg sytuacjg moga miec¢ trudnosci z dtugotrwatym zaangazowaniem
sie w prace z powodow rodzinnych, zwtaszcza gdy czeé¢ rodziny zostata
na terenach objetych dziataniami zbrojnymi. Nie bez znaczenia jest takze
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percepcja roznic spotecznych i kulturowych jako barier utrudniajacych inte-
gracje z zespotem czy przyswojenie kultury organizacyjnej. Dodatkowo, pra-
codawcy moga mie¢ trudnosci z rozpoznaniem kwalifikacji lub do$wiadczenia
kandydatéw do pracy lub moze mie¢ tez miejsce niedopasowanie kwalifika-
cji uchodzcédw do rynku pracy (OECD, 2016). Oczywiscie decyzje pracodaw-
cow moga wynikac ze stereotypdéw i uprzedzen na tle narodowosciowym
i nie musza by¢ zwigzane z faktem posiadania statusu uchodzcy. Nie da sie
jednoznacznie wskazaé przyczyn nizszego odsetka zaproszen na rozmowy
kwalifikacyjne skierowanych do kandydatek z Ukrainy. W celu identyfikacji
motywow stojacych za tymi decyzjami konieczne jest przeprowadzenie dal-
szych badan. Niemniej nizszy odsetek zaproszenia do proceséw rekrutacyj-
nych jest faktem.

Koniecznos$¢ zmiany sciezki zawodowej i podejmowania pracy ponizej swoich
mozliwosci to kolejne czynniki wptywajace na postawy uchodzcéw, cheé do-
stosowania sie do nowej sytuacji i planowania dtugoterminowego. Sytuacja
ta, jak mozna byto zaobserwowac, ma miejsce zwtaszcza w przypadku oséb
z wyzszym wyksztatceniem czy z istotnym dorobkiem zawodowym. W takich
przypadkach rozpoczynanie przygody z nowym rynkiem pracy od nizszych
stanowisk moze negatywnie wptywac¢ na motywacje do dalszej aktywnosci
zawodowej (np. kazus prawniczki z wywiadow pogtebionych). Ludzie wykazu-
ja tendencje do unikania strat, a dodatkowo efekt utraconych korzysci moze
powodowac frustracje i nieche¢ do integracji z rynkiem pracy wyceniajacym
ich umiejetnosci ponizej poziomu, do ktérego byli przyzwyczajeni w swoim
panstwie. Taka sytuacja moze prowadzi¢ do obnizenia aspiracji zawodowych
oraz zmniejszenia checi inwestowania w dalszy rozwoj zawodowy, co z kolei
wptywa na dtugoterminowe perspektywy integracji zawodowej i spoteczne;j.

Nie ma watpliwosci, ze trudna sytuacja na rynku pracy moze by¢ jednym
z czynnikow wptywajacych na postawy samych uchodzcow, ich decyzje oraz
interakcje z rynkiem pracy. Respondenci w wywiadach prezentowali cate
spektrum samooceny, co w naturalny sposéb odzwierciedla réznorodnos¢
historii uchodzcow. A przeciez wysoka samoocena moze wzmacnia¢ pozy-
tywne zachowania takie jak wytrwate poszukiwanie pracy, podejmowanie
inicjatyw zawodowych czy konsekwentng che¢ zdobywania nowych umie-
jetnosci. Szeroko rozumiana goscinnos¢ panstwa przyjmujacego moze pod-
wyzszac poziom optymizmu, umozliwi¢ lepsze radzenie sobie z niepowo-
dzeniami oraz motywowac¢ do dalszego rozwoju zawodowego i skutecznej
adaptacji z polskim spoteczenstwem (Marley, Mauki, 2018; Altinay i in., 2023).
Doswiadczenia innych krajow, o dtuzszej historii zmagan z naptywem mi-
grantow i uchodzcow niz w Polsce pokazujg jednak, ze otwartos¢ i goscin-
nos¢ topniejg wraz z wydtuzajaca sie ekspozycja na przybyszow z zewnatrz
(Hangartner i in., 2019), chociaz duze znaczenie ma czynnik bliskosci kul-
turowej naptywajacej ludnosci. Z kolei niska samoocena moze prowadzi¢
do awersji do ryzyka, prokrastynacji czy niepodejmowania zadnych wy-
zwan. Niska samoocena moze takze prowadzi¢ do nadmiernego skupia-
nia sie na porazkach czy interpretowania informacji w sposdb negatywny.
A to w konsekwencji moze skutkowaé zaniechaniem dziatan majacych
na celu integracje zawodowa lub spoteczng (Schuettler, Caron, 2020). Awer-
sja do ryzyka i zréznicowane preferencje czasowe moga rowniez wptywac
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na decyzje uchodzcow zwigzane z zatrudnieniem, szkoleniem, edukacja czy
planowaniem dtugoterminowym. Uchodzcy, ktorzy wykazuja silng awersje
do ryzyka, unikaja inwestowania w dtugoterminowy rozwdj zawodowy lub
edukacje z obawy przed niepewnoscia zwigzang z przysztym zatrudnieniem.
A uchodzcy, ktérzy przywigzuja wieksza wage do przysztosci, moga by¢ bar-
dziej sktonni do inwestowania w swoje umiejetnosci (Dustmann i in., 2017).
Wreszcie dyskryminacja — zwtaszcza ptacowa — przyczynia sie do mniej-
szej produktywnosci (Gramozi, Palivos, Zachariadis, 2021), co ma znaczenie
dla wynikow pracodawcdw i catej gospodarki.

Nie moze wiec dziwi¢ ustalenie poczynione w ramach badan jakosciowych,
ze uchodzcy w Polsce maja zréznicowane oczekiwania oraz plany na przy-
sztosé. Roznice te wyptywaja z indywidualnych cech, doswiadczen oraz
obecnej sytuacji spoteczno-ekonomicznej badanych. Oczekiwania i aspiracje
zawodowe uchodzcéw moga mie¢ jednak bezposredni wptyw na ich postawy
i zachowania na rynku pracy, w tym na chec¢ szkolenia sie oraz zdobywa-
nia nowych umiejetnosci. Jednym z kluczowych mechanizméw utatwiaja-
cych realizacje planéw uchodZzcow w nowym $rodowisku sg sieci spoteczne.
Zwtaszcza kontakt z migrantami, ktérzy przybyli wczeséniej do danego kraju,
moze znaczaco przyczynia¢ sie do redukcji niepewnosci w panstwie przyj-
mujacym. W kontekscie uchodzcédw z Ukrainy, wsparcie to czesto pochodzi
od migrantéw ekonomicznych, rodziny lub znajomych juz mieszkajacych
w Polsce przed inwazja rosyjska w 2022 r. Chociaz te sieci spoteczne sa
waznym elementem w procesie pomocowym, nie moga by¢ traktowane jako
jedyny sposdb pomocy dla uchodzcow.

Nie mozna pomina¢ innej waznej cechy uchodzcéw wojennych. Z badan wy-
nika réznorodnos¢ i czestotliwosé wystepowania wsrod nich problemow
emocjonalnych (Blackmore i in., 2020). Zgodno$¢ wynikow analiz w litera-
turze poswieconej temu zagadnieniu moze wskazywac na znaczace i uni-
wersalne wyzwania, z jakimi borykaja sie uchodzcy, i podkresla¢ potrzebe
zintegrowanych strategii publicznych majacych na celu rozwigzywanie tych
specyficznych problemoéw (Javanbakht, 2022; Becker, 2019). Na podstawie
analizy czterdziestu studiéw z 11 053 uchodzcami ustalono, ze MDD (ciezkie
zaburzenie depresyjne) wystepowaty w 32 proc. przypadkow, PTSD (zespot
stresu pourazowego) w 31 proc., a BPD (zaburzenie osobowosci typu border-
line) w przypadku co dwudziestego uczestnika badan. Zaobserwowano roz-
nice w zaleznosci od zamoznosci panstw przyjmujacych. MDD byty czestsze
w krajach o niskich i $rednich dochodach (47 proc.) niz w krajach o wysokich
dochodach (28 proc.) (Patané i in., 2022). W innych badaniach o charak-
terze metaanaliz wystepuja odmienne szacunki czestosci MDD czy PTSD,
ale w kazdym z tych przypadkéow mamy do czynienia z wysokimi odsetkami
0sbb potrzebujacych wsparcia lub leczenia w zakresie zdrowia psychicznego
(Henkelmann i in., 2020).

Doswiadczenie przymusowej migracji i trwatego wysiedlenia ma takze nega-
tywny wptyw na zdrowie psychiczne matek i zwigkszone prawdopodobien-
stwo negatywnych zachowan rodzicielskich. To z kolei moze przyczynia¢ sie
do gorszych wynikéw psychospotecznych ich dzieci (Sim, Bowes, Gardner,
2018). Metaanaliza o$miu badan dotyczacych dzieci i mtodziezy — uchodzcow
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i oséb starajacych sie o azyl — wykazata, ze 22,7 proc. miato PTSD, 13,8 proc.
depresje, a 15,8 proc. zaburzenia lekowe (Blackomre i in., 2020).

Pomiedzy uchodzcami wojennymi a cztonkami spoteczenstwa przyjmujacego
zachodzi w naturalny sposdb sprzezenie zwrotne. W tym znaczeniu stereo-
typy i uprzedzenia moga mie¢ gteboki i daleko idacy wptyw na zachowania,
postawy i dobrostan uchodzcow. Zgtaszane incydenty, takie jak negatywne
komentarze w miejscach publicznych czy w szkotach, moga mie¢ dtugotrwa-
te konsekwencje dla dzieci uchodzcéw, wptywajac na ich rozwéj emocjonal-
ny, ekonomiczny czy edukacje. Jednak nie wszystkie relacje miedzy uchodz-
cami a spoteczenstwem polskim sa negatywne. Pozytywne doswiadczenia,
jak pomoc w nauce jezyka i zrozumieniu kultury pracy, sa istotne dla integra-
cji. Docenianie umiejetnosci i kompetencji uchodzcow przez polskich wspot-
pracownikéw moze znaczaco przyczyni¢ sie do zwiekszenia ich dobrostanu
oraz utatwic¢ proces adaptacji (Aksoy, Poutvaara, Schikora, 2023; Lundborg,
Skedinger, 2016). W dtuzszym okresie wazne bedzie tez dostarczanie spote-
czenstwu rzetelnych danych o wptywie zatrudnienia uchodzcow i migrantow
na polskie PKB i rynek pracy. Dobre doswiadczenia pracodawcow z czasem
moga niwelowac stereotypowe myslenie, ktére charakteryzuje wszystkie ba-
dane spoteczenstwa przyjmujace migrantéw (Alesina, Armando, Stantcheva,
2022). W ekonomii stereotypy te ttumaczy sie m.in. niepetna informacja
(Arrow, 1973).
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5. Rekomendacje

W swietle wyzej opisanych wyzwan wsparcie instytucjonalne i spoteczne
powinny odgrywac istotna role w adaptacji i integracji uchodzcéw z polskim
spoteczenstwem, a w szczegélnosci z rynkiem pracy. Nalezy wykorzystac
doswiadczenia panstw przyjmujacych migrantow przymusowych i podejmo-
wac dziatania zmierzajagce do niwelowania dyskryminacji, do ktérych mozna
zaliczy¢ niwelowanie barier behawioralnych, tak wséréd uchodzcow, jak i pra-
codawcow, kampanie edukacyjne czy wsparcie instytucjonalne uchodzcéw
w procesie adaptacji z rynkiem pracy.

Uchodzcy przymusowi — w szczegdlnosci uchodzcy wojenni — doswiadcza-
ja szeregu wyzwan na rynku pracy, ktére sa bardziej wyrazne i dtugotrwa-
te w porownaniu z innymi grupami migrantow, zwtaszcza jesli porownamy
ich z migrantami ekonomicznymi sprzed wojny. Uchodzcy, ktérzy byli przed-
siebiorczy w swoim kraju pochodzenia, prawdopodobnie tatwiej adaptuja sie
do nowego $rodowiska, ale inni moga potrzebowac¢ pomocy w zdobywaniu
nowych umiejetnosci, nauce jezyka czy znalezieniu stabilnego zatrudnienia.

Wsparcie, w tym pomoc w nabywaniu kompetencji jezykowych, dostep
do systemu edukacji, ochrony zdrowia, umozliwienie budowania wiezi spo-
tecznych, odgrywaja wazna role w przetamywaniu barier behawioralnych.
Z perspektywy nauk behawioralnych takie wsparcie czesto petni funkcje po-
zytywnego wzmocnienia, ktore utatwia adaptacje uchodzcéw oraz ich za-
angazowanie w proces integracji zawodowej i spotecznej. Z badan (Altinay
i in., 2023; Finsterwalder i in., 2020) wynika, ze przyjazne nastawienie spo-
teczenstwa i wprowadzenie odpowiednich $rodkéw wsparcia moze pomédc
zminimalizowac negatywne efekty zwigzane z niskg samooceng i zwiekszy¢
skutecznos¢ integracji uchodzcow.

Nie bez znaczenia sa tez wszelkie narzedzia neutralizujace negatywne skut-
ki przymusowej zmiany sciezki zawodowej i podejmowania pracy z niski-
mi barierami wejscia. Skuteczne strategie moga obejmowac takie dziatania,
jak programy mentoringowe, szkolenia zawodowe dostosowane do potrzeb
uchodzcéw czy wsparcie w procesie nostryfikacji dyplomoéw i certyfikatow,
aby utatwi¢ uchodzcom dostep do zatrudnienia zgodnego z ich kwalifikacja-
mi i doswiadczeniem zawodowym. Zwtaszcza, ze w wywiadach z uchodz-
cami zidentyfikowano tez postawy otwartosci na rézne formy zatrudnienia,
co moze by¢ wyrazem ich checi adaptacji (lub koniecznosci) i zapewnienia
bytu sobie oraz swoim bliskim.

Najwieksza od Il wojny swiatowej migracja ludnosci na terenie Europy wy-
maga podejscia nie tylko odpowiadajacego na biezace i bezposrednie po-
trzeby uchodzcow wojennych, ale rowniez powinna uwzglednia¢ dtugoter-
minowe cele spoteczno-ekonomiczne. To holistyczne podejécie wymaga
zrozumienia wielowymiarowego procesu integracji obejmujacego aspekty
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prawne, edukacyjne, kulturowe i zawodowe. Kluczowe jest wigc w obliczu
wyzwania tej skali wykorzystywanie danych empirycznych, badan nauko-
wych, wsparcia wyspecjalizowanych osrodkéw w zakresie migracji, najlep-
szych praktyk organizacji miedzynarodowych oraz zaangazowania samych
uchodzcow.

Ponizszy zestaw rekomendacji jest odpowiedzig na wyzwania zidentyfikowa-
ne w przeprowadzonych badaniach jakosciowych i eksperymentalnych z jed-
nej strony, a z drugiej — na problemy identyfikowane w literaturze naukowej.
Stanowia drogowskaz wyznaczajacy kierunek zmian, ktérych podjecie jest
konieczne dla stworzenia $rodowiska przyjaznego integracji uchodzcéw wo-
jennych z Ukrainy, umozliwiajacego im petne uczestnictwo w zyciu spotecz-
nym i gospodarczym w Polsce.

1. Kursy jezyka polskiego

Przygotowanie kursow jezyka polskiego dla uchodzcédw wojennych
uwzgledniajace ich potrzeby zawodowe i edukacyjne. Osiagniecie tego
celu obejmuje nie tylko kwestie bezposrednio zwigzane ze zwiekszeniem
dostepnosci kursdw, ich formuty i jakosci, ale réwniez zapewnienie opie-
ki nad dzie¢mi w trakcie zaje¢ czy wsparcia finansowego dla uchodzcow
biorgcych w nich udziat.

2. Wsparcie w procesie nostryfikacji dyplomoéw i uznawania kwalifikacji

Uchodzcy sygnalizujg problemy z nostryfikacjg dyplomoéw i uznawaniem
kwalifikacji zawodowych zdobytych poza granicami Polski. Rekomenduje-
my wiec uproszczenie procedur i zapewnienie profesjonalnego doradztwa
oraz przystepnej informacji. Skracanie czasu trwania procedur, obniza-
nie kosztéw finansowych i pozafinansowych oraz zrozumiate i precyzyjne
komunikowanie aktualnych przepiséw i krokéw potrzebnych do podjecia
przez uchodzcow majg tu bardzo istotne znaczenie.

3. Przeciwdziatania dyskryminacji na rynku pracy

Przeciwdziatanie dyskryminacji na rynku pracy jest mozliwe dzigki
wzmacnianiu mechanizmoéw kontroli tego rynku, promowaniu réwnych
szans w procesie rekrutacji, wprowadzenia dziatan edukacyjnych takze
dla pracodawcdéw. Dodatkowo mozna rozwazy¢ organizowanie spotkan
w srodowiskach lokalnych, nawigzywanie dialogu miedzykulturowego
i wspieranie wszelkich inicjatyw zwiekszajacych szanse integracji uchodz-
cow z polskim rynkiem pracy. Uptyw czasu i kumulacja pozytywnych do-
$wiadczen na rynku pracy w naturalny sposéb bedg zmniejszac skale dys-
kryminacji oraz budowaé¢ wzajemne zaufanie i zrozumienie, a tym samym
wspierac inicjatywy antydyskryminacyjne.

4. Programy wspierajace zatrudnienie zgodnie z kwalifikacjami

Wysoko wykwalifikowani uchodzcy czesto pracujg ponizej poziomu wy-
nikajacego z ich wyksztatcenia i doswiadczenia zawodowego. Warto wiec
poprzez programy wsparcia, mentoringowe, programy praktyk lub stra-
zy pomoc znalezé im prace na poziomie ich rzeczywistych kwalifikacji
zawodowych.
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5. Zapewnienie stabilnosci osobistej i zawodowej

Jednym z kluczowych czynnikéw wptywajacych na integracje uchodzcow
sg stabilnos¢ i bezpieczenstwo prawne. Im bardziej przewidywalna przy-
sztose, tatwiejsza integracja z rynkiem pracy, systemem edukacji, ochro-
ny zdrowia i catym spoteczenstwem, tym tatwiej uchodzcom planowac
i inwestowac w siebie i w swoje otoczenie. Dlatego rekomendujemy za-
pewnienie stabilnosci ram prawnych dla uchodzcéw wojennych z Ukrainy
w sposob pozwalajgcy im na dtugoterminowe planowanie przysztosci,
co tez przetozy sie na poprawe ich zdrowia psychicznego i szeroko rozu-
mianego dobrostanu.

6. Badania i monitoring sytuacji uchodzcéw wojennych

Ciagty monitoring sytuacji uchodzcow jest konieczny do zrozumienia ich
potrzeb i oczekiwan, ktére moga ewaluowaé wraz z uptywem czasu. Re-
gularne badania pozwola na ewaluacje polityk i interwencji juz istnieja-
cych i wdrozonych, a przez to na oceng ich efektywnosci. Co z kolei jest
koniecznym krokiem dla wypracowania bardziej precyzyjnych i empatycz-
nych narzedzi wspierajacych ich integracje. Rezultaty tych badan powinny
by¢ dostepne publicznie i stanowi¢ przedmiot debaty eksperckiej.
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Aneks

CV fikcyjnych kandydatek wykorzystane w badaniu.

CV kandydatek aplikujacych na stanowiska proste:

CV Marta
Gtaz
marta.glaz84@gmail.com
v, +48888195179

20.03.1984

&
Q@ Warszawa

Sprzedawca z doswiadczeniem w réznych branzach. Odpowiedzialna, komunikatywna i doskonale radzgca sobie w obszarze
sprzedazy i logistyki.

Doswiadczenie zawodowe

10.2019 - obecnie Pracownik dziatu sprzedazy
(4 lata) Media Expert
Krotki opis stanowiska:
Doradca sprzedazy w sklepie z elektronikg, udzielanie klientom fachowych
porad i obstuga transakcji zakupowych.

10.2014 - 09.2019 Kelner
(5lat) Stara Kottownia | Betchatéw
Krotki opis stanowiska:
Obstuga klientéw, przyjmowanie zamoéwien, podawanie positkéw i napojéw,
dbanie o czystos¢ w lokalu.

10.2008 - 09.2014 Magazynier
(6lat) Biedronka
Krotki opis stanowiska:
Odbieranie dostaw, przechowywanie towaréw, kompletowanie zamoéwier
i dbanie o porzagdek w magazynie.

10.2003 - 09.2008 Recepcjonistka
(5lat) Hotel Wodnik | Betchatéw

Krotki opis stanowiska:
Obstuga gosci, rezerwacje, przyjmowanie telefonéw, pomoc przy
formalnosciach i zapewnienie doskonatego serwisu klientom.

Wyksztatcenie

09.2000 - 07.2004 Technikum Ekonomiczno Hotelarskie w Betchatowie
(3lata 11 mies.) Poziom wyksztatcenia: Srednie

Znajomos¢ jezykow

angielski: poziom podstawowy

polski: poziom ojczysty

Umiejetnosci
Obstuga klienta - Prawo jazdy kat. B - Znajomos¢ przepiséw BHP i procedur higieny

Zainteresowania
Kryminaty, Wolontariat, Ogrodnictwo

v/ Wvrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych przez w celu prowadzenia rekrutacii na aplikowane przeze mnie stanowisko.
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KONTAKT

E-mail:
wera.kovalenko84@gmail.com

Telefon:
+48 503 062 990

Data urodzenia:
20.08.1984

UMIEJETNOSCI

Obstuga klienta -
Znajomos¢ przepiséw BHP
i procedur higieny - Prawo
jazdy

JEZYKI

angielski:

poziom podstawowy
ukrainski:

poziom ojczysty

polski:
poziom zaawansowany

WERA
CV KOVALENKO

Doskonale radze sobie z obstugq klienta, obstugg kasy, doradztwem
w zakupach. Jestem komunikatywna, zaangazowana i zawsze gotowa
do zapewnienia doskonatej obstugi klienta.

DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

12.2022 - obecnie (10 mies.)
Sprzedawca | Zabka

Krotki opis stanowiska:
Obstuga klientéw, obstuga kasy fiskalnej, odbieranie dostaw

10.2016 - 09.2022 (6 lat)
Sprzedawca | Citrus

Krétki opis stanowiska:
Doradca sprzedazy, obstuga klienta, udzielanie porad

10.2011 - 09.2016 (5 lat)
Recepcjonistka | Hotel' Irpin | Irpien

Krotki opis stanowiska:
Obstuga klientéw, obstuga rezerwacji, udzielanie informacji oraz
dbaniu o ptynnos$¢ dziatania recepcji

10.2006 - 09.2011 (5 lat)
Kelnerka | Khinkal'nya | Irpien

Krotki opis stanowiska:
Obstuga klientéw, przyjmowanie zamdwien, podawanie
positkéw i napojow oraz dbanie o porzadek w lokalu.

10.2002 - 09.2006 (4 lata)
Magazynier | ATB-Market

Krotki opis stanowiska:
Odbieranie dostaw, przechowywanie towaréw, kompletowanie
zamowien i dbanie o porzadek w magazynie

WYKSZTALCENIE

09.1999 - 07.2003 (3 lata 11 mies.)
Charkowska Szkota Techniczna Hotelarstwa i Handlu
Poziom wyksztatcenia: $rednie

ZAINTERESOWANIA
Przyroda

Filmy

Seriale

v/ Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych przez w celu
prowadzenia rekrutacji na aplikowane przeze mnie stanowisko.
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CV kandydatek aplikujacych na stanowiska specjalistyczne:

ALICJA
« WOZNIAK
E-mail: wozniakalicja1993@gmail.com

Telefon: +48 888 194 720
Data urodzenia: 12.03.1993

Posiadam bogate doswiadczenie w dziedzinie finanséw, na ktére sktada sie m.in. umiejetnos¢ przygotowy-
wania prognoz i finansowych czy analiza budzetu firmy. Jestem odpowiedzialnym i zdyscyplinowanym

pracownikiem, na ktérym mozna polegac.

01. UMIEJETNOSCI

Doskonate umiejetnosci organizacyjne - Skuteczne zdolnosci przywédcze i koordynacyjne w pracy z zespotem -

Doskonata znajomos¢ pakietu Microsoft Office. - Znajomos¢ proceséw finansowych - Ekonomistka biznesowa

02. DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

08.2020 - obecnie < 3 lata 2 mies.>
o Starsza Specjalistka w Zespole Rozliczen
Reflex Polska

Krétki opis stanowiska:

przygotowywanie prognoz finansowych,

analizy realizacji budzetu firmy,

wsparcie organizacji w projektach usprawniajgcych dziatalno$¢ operacyjna.

05.2018 - 07.2020 < 2 lata 3 mies.>
o Kontroler w Dziale Finansowym
TASKOPROJEKT / Poznan

Krotki opis stanowiska:

identyfikacja, monitorowanie oraz raportowanie ryzyk regulacyjnych,
optymalizacja procedur finansowych firmy,

biezaca analiza naleznosci i zobowigzan.

11.2015-03.2018 < 2lata 5 mies.>
o Pracownik Administracyjny
Dom Aukcyjny Numimarket.pl

Krotki opis stanowiska:

praca z zespotem finansowym,

sporzadzanie zestawien, rejestréw i raportéw,
koordynowanie prac biura.

10.2014 - 10.2015 < 1rok T mies.>
o Kelnerka
Pizza Hut

Krétki opis stanowiska:
przyjmowanie zamoéwien od klientéw,
serwowanie dan i napojéw.

03. ZNAJOMOSC JEZYKOW

angielski: poziom zaawansowany
polski: poziom ojczysty

04. WYKSZTALCENIE

10.2011 - 07.2016 < 4 lata 10 mies.>
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu
Kierunek: ekonomia

Poziom wyksztatcenia: magister

05. ZAINTERESOWANIA
Podréze

Rower

Gotowanie i kulinarne eksperymenty

v Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu rekrutacji (zgodnie z ustawa z dnia

10 maja 2018
i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r

roku o ochronie danych osobowych (Dz. Ustaw z 2018, poz. 1000) oraz zgodnie z Rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego
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[4Y Tetiana Tkaczenko

tkaczenkotetiana@gmail.com = 18.02.1993

v, +48 663704720 Q@ Warszawa

Jestem ekonomistkq z bogatym doswiadczeniem w zarzgdzaniu finansami przedsiebiorstwa. Posiadam doskonate umiejetnosci
organizacyjne i komunikacyjne. Jestem pracowita, ambitna i gotowa na nowe wyzwania.

Doswiadczenie zawodowe
(7 mies.) Specjalistka ds. finansowo-osobowych | BISAR S.A.

Krétki opis stanowiska:

- przygotowywanie raportéw wewnetrznych

- rozliczanie uméw handlowych z odbiorcami

- wsparcie w zadaniach administracyjno-biurowych

(3lata3mies) Starszy Kontroler Finansowy | WARTO | Kijéw

Krétki opis stanowiska:

- koordynacja procedur, standardéw, opiséw proceséw i szkolen

- weryfikacja i ocena rentownosci wdrazanych produktéw i ofert

- analiza zagadnien rachunkowosci i sprawozdawczosci w Swietle zgodnosci z - whasciwymi standardami

(2lata3 mies.) Specjalistka ds. Wsparcia Operacyjnego | Storm Digital | Kijow

Krétki opis stanowiska:

- opracowywanie raportow i zestawien finansowych

- organizacja dziatan i zapewnienie efektywnosci operacyjnej
- inwentaryzacja finanséw wewnetrznych

(1rok 8 mies.) Specjalistka Administracyjna | dok.ua | Kijow

Krotki opis stanowiska:

- praca w dziale administracjno-finansowym

- pomoc w organizacji i wsparcie prac zespotu

- organizacja proceséw i utrzymanie ptynnosci operacyjnej

(1rok 7 mies.) Recepcjonistka | Hotel de Paris Kijéw
Krétki opis stanowiska:

- zarzadzanie przyjeciami

- obstuga gosci, rezerwacje

- koordynacja dziatar administracyjnych

Wyksztatcenie

(LGP @INE]Y (10 mies) Uniwersytet Narodowy im. Tarasa Szewczenko w Kijowie

Kierunek: ekonomia
Poziom wyksztatcenia: magister

[EPIINEYRTIEY (3 lata 11 mies.) Uniwersytet Narodowy im. Tarasa Szewczenko w Kijowie

Kierunek: ekonomia
Specjalizacja: ekonomia biznesu
Poziom wyksztatcenia: licencjat

Znajomos¢ jezykéw
angielski: poziom zaawansowany
ukrainski: poziom ojczysty
polski: poziom zaawansowany

Umiejetnosci

Znajomos¢ pakietu Microsoft Office - Dobre umiejetnosci organizacyjne - Wiedza z zakresu finanséw - Efektywna wspoétpraca z zespotem

Zainteresowania

- jezdziectwo,
- ksigzki historyczne
- filmy kryminalne

v Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu rekrutacji (zgodnie z ustawq
z dnia 10 maja 2018 roku o ochronie danych osobowych (Dz. Ustaw z 2018, poz. 1000) oraz zgodnie z Rozporzqdzeniem Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
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Tabela 3. Charakterystyka uczestnikow badania jakosciowego

(powyzej 100 tys. mieszk.)

ucz eIsDtnika Wielkos$é miasta &'izeekc:’zi;; Ptec¢ wykz‘;:ia‘i':eni a Macierzynstwo
! ?gz{%éor%%rgemieszk.) 18-40 Kobieta zr?edds:iewowe/ Nie
2 e o w0 b TSEmesl
3 gi"fé%risgifnieszk.) 18-40 Kobieta  Wyzsze Nie
4 ?{'}lz{%%ris:'iimeszk') 18-40 Kobieta  Wyzsze Tak
s ey M kb TSNy,
o e o e kebew TN g
7 Xia;{?és;')ri?:.i;ieszk.) 41-60 Kobieta Wyzsze Nie
8 ?(A:I?){?(/)Sé)ri;f:.ifnieszk.) 41-60 Kobieta Wyzsze Tak
° (E:)uozv3y2ej 100 tys. mieszk.) 18-40 Kobieta épfeddssiwowe/ Nie
10 I(Dr::)zviyZej 100 tys. mieszk.) 18-40 Kobieta z;)eddsrfiaewowe/ Tak
1 '(DpL:)zﬁyiej 100 tys. mieszk) 18740 Kobieta  Wyzsze Nie
12 (Ezjfvfyiej 100 tys. mieszk) 18740 Kobieta  Wyzsze Tak
13 (ngzv:/eyiej 100 tys. mieszk.) 41-60 Kobieta z:)edds:ia:awowe/ Nie
4 EJL:)zvjyzej 100 tys. mieszk.) 41-60 Kobieta éPSeddsrflwowe/ Tak
15 z;fﬁyzej 100 tys, mieszky 41760 Kobieta  Wyzsze Nie
16 (D|:>Li)iv$yzej 100 tys. mieszk.) 41-60 Kobieta Wyzsze Tak
L T R &
18 '(\(A:i?){?(/)é(‘)r?cjsi?nieszk.) N/A Mezczyzna  Wyzsze N/A
19 (Dplfvsyiej 100 tys. mieszk.) A Mezczyzna sl?r?edds:iaewowe/ A
20 Duze N/A Mezczyzna  Wyzsze N/A

50

Aneks




Spis infografik, ramek,

tabel i wykresow

SPIS INFOGRAFIK
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Polski Instytut Ekonomiczny

Polski Instytut Ekonomiczny to publiczny think tank ekonomiczny
z historia siegajaca 1928 roku. Jego obszary badawcze to przede
wszystkim makroekonomia, energetyka i klimat, handel zagraniczny,
foresight gospodarczy, gospodarka cyfrowa i ekonomia behawioralna.
Instytut przygotowuje raporty, analizy i rekomendacje dotyczace
kluczowych obszaréw gospodarki oraz zycia spotecznego w Polsce,
z uwzglednieniem sytuacji miedzynarodowej.

m® Do|ski
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