


e 73% uczestnikow badania zadeklarowato, ze nie doswiadczyto osobiscie
dyskryminacji w pracy. 27% respondentéw przyznato, ze w zyciu zawodowym
padli ofiarg nieréwnosci.

e Rasizm czesciej wystepuje na linii pracownik - pracownik (63%), cho¢ wielu
respondentéw dopatruje sie dyskryminacji réwniez na linii pracodawca -
pracownik (37%).

e Zaréwno biznes, jak i cudzoziemcy pracujagcy w Polsce uznali, ze kluczowym
narzedziem do walki z rasizmem jest edukacja (24% pracownikow i 63%
przedstawicieli biznesu).

e Firmy zatrudniajgcy cudzoziemcow powinny wdrozy¢ silng polityke
antydyskryminacyjng (29% pracownikéw i 63% przedstawicieli biznesu) oraz
narzedzie do anonimowego zgtaszania aktow rasizmu i dyskryminacji (22%
pracownikow i 73% przedstawicieli biznesu).

e Przedstawiciele biznesu biorgcy udziat w ankiecie zauwazyli, ze dobrg formag
wsparcie cudzoziemcow jest wdrozenie przez firmy dostepu do psychologa i
prawnika (53%).

e Biznes analizuje zjawisko dyskryminacji w miejscu pracy szerzej, wskazujac jako
jej znamiona m.in. takie obszary jak: mobbing (73%), cyberprzemoc (60%) czy
podwazanie pozycji pracownika w organizacji (67%).

e Wspotczesny rasizm i dyskryminacja ewoluowaty. W wachlarzu zachowan
uznawanych obecnie za przejawy zjawiska, obok obszaréw wynikajacych z
definicji, znalazty sie rowniez m.in. odmowa dostepu do ustug, nieréwne
delegowanie zadan, odmowa awansu, cyberprzemoc, mobbing.

e Stygmatyzacja cudzoziemcdodw wcigz ma realny wptyw na ich odbiér w miejscu

pracy. Nastepstwem tych postaw jest m.in. wykluczenie ze spotkan

towarzyskich, a takze zawodowych.

Warszawa 2025 rok.



Cho¢ wydawac by sie mogto, ze w dobie miedzynarodowego rynku pracy,
ogromnego rozwoju technologicznego i niczym niepohamowanego rozwoju
spotecznego, nie ma miejsca na rasizm - zjawiska wcigz zyskuje na popularnosci.
Oczywiscie, rasizm podobnie jak inne zjawiska spoteczne rozwija sie, ewoluuje i
obejmuje nowe obszary. Dzisiejsza definicja nie odnosi sie juz jedynie do mowy
nienawisci czy agresji, opierajacej sie wytgcznie na kolorze skory, wyznawanej
religii czy kulturze. Dzisiejsza dyskryminacja obejmuje swoim zasiegiem o wiele
wiecej i cho¢ wciaz jest uznawana za temat tabu, zjawisko wstydliwe i z pozoru
potepiane przez spoteczenstwo, wcigz jest obecna w codziennym zyciu

wspotczesnych ludzi.

Pierwsza i gwattowng reakcjg ludzi na pytanie o obecnos¢ rasizmu czy lzejszej jego
formy, jaka stanowi dyskryminacja w ich pracy czy zyciu jest stanowcze
zaprzeczenie, poparte czesto oburzeniem. Wchodzac jednak w ten temat gtebiej,
cztowiek dochodzi do wniosku, ze cho¢ raz w swoim zyciu spotkat sie z
dyskryminacja. Mato tego - jedng z najpopularniejszych przestrzeni, w ktorej

dotkneta nas ta forma ztego traktowania jest zycia zawodowe.

Grupa T2S, w sktad ktdrej wchodzi pie¢ spotek, specjalizuje sie w outsourcingu
pracowniczym i procesowym w branzy logistycznej i przemystowej. Jestesmy
obecni na rynku od 8 lat, a w tym roku rozszerzyliSmy swojg dziatalnos¢ réwniez na
Wielkg Brytanie. Zatrudniamy kilkuset pracownikdw =z zagranicy, ktdrych
delegujemy do pracy na projekty naszych Klientow w branzy logistycznej i
przemystowej. W samej centrali naszych firm zatrudniamy obywateli Polski,

Ukrainy, Biatorusi, Afryki i Filipin.




Tytutem wstepu

Zarzadzajgc miedzynarodowym zespotem od lat monitorujemy zjawisko rasizmu w
pracy. W zyciu prywatnym i zawodowym kierujemy sie zasadg rownosci, ktorg
wpisalismy w fundamentalne wartosci Grupy T2S. Silny sprzeciw dla dyskryminacji
oraz bezradnosc¢ cztowieka, ktérego dotyka rasizm wzbudzito w nas potrzebe
edukowania biznesu w zakresie przeciwdziatania nieréwnosci. Tak powstata
koncepcja kampanii spotecznej Grupy T2S - #STOPRASIZMOWIWPRACY, ktora po
raz pierwszy zaistniata w przestrzeni publicznej w 2019 roku. W ramach kampanii
wdrozyliSmy w organizacji szereg dziatan wspierajgcych naszych pracownikéw, w
tym specjalne zapisy w umowach z klientami, dotyczace przeciwdziatania
jakiejkolwiek dyskryminacji. Celem akcji jest zwrocenie uwagi na zjawisko
dyskryminacji w pracy. W tym roku zaprosilismy do wspéttworzenia kampanii
#STOPRASIZMOWIWPRACY, ktdéra odbywa sie pod hastem “Rasizm ma wiele
twarzy” naszych pracownikéw i klientow. PrzeprowadziliSmy réwniez badania,
ktorych celem jest przedstawienie skali problemu oraz wtasciwe zrozumienie jego
podtoza. W mysl stéw Ibrama X Kendiego “Aby rozprawic sie z rasizmem, trzeba
najpierw go zdefiniowac i opisac, a poZniej — rozbroic”,
dzi$ w Miedzynarodowy Dzien Wali z Dyskryminacjg

Rasowg, oddajemy w Panstwa rece wyniki naszych

badan przypominajac, ze “Rasizm ma wiele twarzy”.

Zarzad Grupy T2S
Renata Wozba i Marlena Svensson




Rozpoczynajac rozwazania na temat rasizmu wyjs¢ nalezy od poprawnego

zdefiniowania tego zjawiska.

Wedtug stownika jezyka polskiego wydawnictwa PWN, rasizm «poglad oparty na
przekonaniu o nierownej wartosci biologicznej, spotecznej i intelektualnej ras

ludzkich, tgczacy sie z wiarg we wrodzong wyzszos¢ jednej rasy».

Na przestrzeni lat podstawowa definicja, cho¢ wcigz zywa i aktualna ewoluowata,
poszerzajac swoje zasiegi o nowe przestrzenie i zachowania. Zanim jednak
zagtebimy sie w te obszary, warto postawic pytanie

o to, w jakich okolicznosciach narodzit sie rasizm?

Koncepcja zjawiska narodzita sie na przestrzeni XVIII i XIX wieku w Europie. Byt to

okres wzmozonych ekspansji kolonialnych, a co za tym idzie - réwniez handlu

niewolnikami.

Historia zna jednak wiele przypadkéw, gdzie dyskryminacja dotykata i wcigz dotyka
ludzi réwniez z innych powodow. Dramat, jaki rozegrat sie w czasie Il wojny
Swiatowej, gdy jeden cztowiek uznat narodowos¢ zydowska za podcztowieka,
probujac jg zgtadzi¢. Przesladowanie albinosow w Afryce, mord na rdzennych
mieszkancach Ameryki w czasach kolonialnych, gdy to indianskie cywilizacja
niemal wymarta, dyskryminacja na tle seksualnym, kulturalnym, spotecznym,
religiinym, ptciowym czy odmienne traktowanie ze wzgledu na wiek to tylko
niektére z obszardw, jakich dotyka wspodtczesny rasizm. Warto wiec pamietac, ze

zjawisko istnieje i moze przybierac zupetnie nowe znamiona.




Badanie przeprowadzono wsrdd 41 pracownikéw Grupy T2S, ktérzy podzielili sie z
nami swoim doswiadczeniem z pracy w Polsce, poddajgc ocenie dotychczasowych
pracodawcow i nie skupiajac sie jedynie na wspotpracy z Grupg T2S, ktorzy wzieli
udziat w badaniu otwartym oraz 30 przedstawicieli biznesu, ktdorzy otrzymali
ankiete wielokrotnego wyboru, z odpowiedziami zaczerpnietymi z ankiety

wewnetrznej. Udziat w badaniu byt anonimowy.

Odpowiedzi zostaty poddane weryfikacji, wykorzystujac do ich opracowania
metodologie analizy i syntezy. Respondenci to przedstawiciele réznych
narodowosci, a badanie miato na celu gtebsze zbadanie wystepowania zjawiska
rasizmu w przestrzeni zawodowej oraz okresSlenie obszarow i dziatan, ktore

wchodzg w jego sktad.

Raport Grupy T2S to rowniez apel do pracodawcow i pracownikow, by nie patrzyli
na problem przez pryzmat utartych schematow, a objeli go weryfikacjg i szerszg

kontrolg w swoich organizacjach.




Cho¢ w opinii publicznej funkcjonujg liczne definicje opisujace rasizm, warto
pochyli¢ sie nad zjawiskiem obejmujac go badaniem z perspektywy dzisiejszych
czaséw, kiedy niemal kazdy ma dostep do Internetu. Poprosilismy naszych
respondentéw o odpowiedz na pytanie jakie zachowania sg uznawane za przejaw

rasizmu w pracy.

W gronie pracownikow Grupy T2S, z ktérych zdecydowanie liczniejsza grupe
stanowili obcokrajowcy najwiecej osob wskazato, ze najczesciej spotykaja sie oni z
izolacja, wykluczeniem i odmiennym traktowaniem (44%). Wsrod odpowiedzi
zaznaczyli, ze ta forma dyskryminacji przejawia sie m.in. w braku integracji z
zespotem, pominieciem udziatu obcokrajowcéw w spotkaniach firmowych, réwniez
tych strategicznych. Rownolegle wskazali oni m.in. jawng dyskryminacje, ktéra
przejawia sie miedzy innymi w odmowie awansu i zatrudnienia (41%). Kluczowe
znaczenie dla tej grupy respondentéw odegrat réwniez nieréwny podziat
obowigzkéw, delegowanie do trudniejszych i bardziej wymagajacych fizycznie
zadan, a takze nieréwnosé ptacy (32%). Na dalszych miejscach znalazty sie takie
formy dyskryminacji jak: wysmiewanie (32%), ocena cztowieka z perspektywy
funkcjonujgcych w opinii spotecznej stereotypow (20%), jawna agresja i przemoc
(20%), mobbing (10%) czy cyberprzemoc (2%).
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Na co jeszcze zwracajg uwage cudzoziemcy podejmujacy zatrudnienie w Polsce?

Oto kilka autentycznych odpowiedzi:

“Zaprzeczanie skargom lub ich bagatelizowanie - Kiedy
pracownicy sktadajq skargi dotyczqce rasizmu, styszq, ze
sq,,zbyt wrazliwi” lub ze ,rasa nie ma z tym nic
wspolnego”.

“Brak tolerancji dla religii lub przekonan, jak w przypadku
muzutmanow. Niezaleznie od religii lub przekonari rasizm
Jjest powiqzany z dyskryminacjq i nienawisciq ze wzgledu

na ptec, orientacje seksualng, wiek i niepetnosprawnosc”.

“Wykluczenie z kluczowych projektow lub wydarzeri
towarzyskich - Niektdrzy pracownicy sq wielokrotnie
wykluczani z waznych spotkan, wydarzer sieciowych lub
spontanicznych wydarzeri towarzyskich”.

“Dyskryminacja na rynku pracy - Kandydaci o ,etnicznie
brzmigcych” nazwiskach lub Zyciorysach majg mniejsze
szanse na zatrudnienie, w porownaniu do rownie
wykwalifikowanych kandydatdow z dominujgcej grupy
rasowej”.

“Nieproporcjonalne dziatania dyscyplinarne - pracownicy
okreslonej rasy sq czesciej lub surowiej karani za to samo
wykroczenie niz inni”.

“Przytaczanie sytuacji historycznych lub utartych
sformutowari np. uderzanie w stereotypy dotyczqce
Zydow”.




Nieco odmienne spojrzenie na akty dyskryminacji w pracy reprezentuje biznes.
Podobnie, jak w przypadku pracownikéw zagranicznych, za najczesciej spotykany
objaw postawy rasistowskiej uznano jawng dyskryminacje (93%), stereotypizacje i
stygmatyzacje na tle rasowym (90%), tworzenie wrogiego miejsca pracy,
niesprzyjajacego wielokulturowosci, a takze obmawianie pracownikéw z
zagranicy (87%), wykluczenie i izolacje (80%) oraz nierédwny podziat obowiazkéw
zawodowych (77%). Co ciekawe, respondenci reprezentujacy biznes czescigj
wskazywali te formy dyskryminacji, ktére w mniejszym stopniu wskazywali
cudzoziemcy, m.in. mobbing (73%), cyberprzemoc (60%) czy podwazanie pozycji
pracownika w organizacji (67%). Roznice w ocenie sytuacji mogg wynika¢ m.in. z
faktu, ze cudzoziemcy, ktérzy byli ofiarami rasizmu lub Swiadkami takich zachowan
oceniajg zjawisko z perspektywy osobistej, niejednokrotnie spoteczno-
ekonomicznej. Ich ocena jest bardziej zblizona do tradycyjnie znanych form
wykluczenia, obejmujacych srodowisko zawodowe. Biznes patrzy na ten problem
nieco szerzej, w ocenie biorgc pod uwage chociazby kulture organizacyjng firmy, u
podtoza ktorej znajduje sie popularny employer branding czy Swiat cyfrowy,
zahaczajgc tu o mowe nienawisci i hejt, do jakiego dochodzi w sieci. Warto rowniez
zwroci¢c uwage na zjawisko, ktore w ostatnim czasie jest coraz czesciej
komentowane przez opinie spoteczng - mobbing. Wiele organizacji biznesowych

dostrzega bowiem znaczace podobienstwo w obu zjawiskach.
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Lektura wynikdéw badan sktania do kilku refleksji.

Po pierwsze trudno zaprzeczy¢, ze takie zjawiska istniejg i wyrazajg sie takze w stosunku do
wszelkich odmiennosci. Wynikajg wprost z nakreconej polaryzacji, gdzie sg dwa bieguny
aksojologiczne, dwa kolory, dwie postawy, dwa przeciwne plemiona, wiec wszystko, co jest
pomiedzy, jest wrogie, obce i zastugujgce na co najmniej drwine.

Po drugie brak sensownej, niezaangazowanej politycznie edukacji o tym, jakie zachodzg procesy
globalne, jak migracje wywotane nieréwnosciami, jak starzenie sie spoteczenstw Europy, Polski, co
sprawia, ze mamy do czynienia z nowg ,wedrowkg ludu”, ktéra ma dobre i gorsze strony, ale jest w
znacznym stopniu nieuchronna.

Po trzecie zwykty strach ludzki przed nieznanym, obawa o egzystencje najblizszych, o zagrozenie
utraty pracy. Wowczas wigcza sie czysty natywizm - skoro nie musze uciekac, to atakuje,
wykluczam przez stygmatyzacje obcych.

Jak to wyglada z perspektywy biznesu, w ktérym pracuje blisko 20 tys. osob, czyli doswiadczenia
Grupy Seris Konsalnet.

Rozwijamy od lat kulture wtaczania, bo co piaty pracownik to osoba z niepetnosprawnosciami.
Nauczyli$my sie dobrej wspétpracy, wspierania, angazowania. Dzieki temu tworzymy réznorodne
zespoty.

Zatrudniamy lub wspotpracujemy z firmami, ktére angazujg obcokrajowcéw do pracy. Budujemy
percepcje wewnatrz i wsrdod naszych klientow, ze réznorodnosc¢, to wartosé¢, czesto tez
koniecznosc.

Czy jest idealnie? Nie, ale wedtug nas najwazniejsze w ograniczaniu zjawisk dyskryminacyjnych, w
tym rasistowskich, to reagowac, a nie milcze¢. WdrozyliSmy Kodeks Etyki, certyfikujemy sie
standardami 1SO, a co najwazniejsze reagujemy szybko na przejawy mobbingu, zachowania
przemocowe.

Wyrazy uznania dla Grupy T2S za poruszenie niezwykle waznej kwestii spotecznej, dotyczacej

przejawow rasizmu.

ANDRZEJ CHODACZ

Prezes Zarzadu

SERIS KONSALNET CLEANING sp. z o.o.
SERIS LAAM sp. zo.0.




Konstruujgc  ankiete na potrzeby badania #STOPRASIZMOWIWPRACY
postanowiliSmy zbadac obszar, jakiego najczesciej dotyka zjawisko dyskryminacji
rasowej. Odpowiedzi w tej czesci ankiety zostaty sklasyfikowane réznorodnie, z
czego wytypowaliSmy trzy podstawowe, réznigce sie od siebie obszary, w ktérych
wystepuje rasizm. Pierwszy z nich odnosi si¢ do cech osobowosci, wygladu, ptci,
wieku czy osobistych preferencji. Druga grupa dotyczy przestrzeni zycia
cztowieka, dzielagc jg na zycie prywatne, zawodowe, a takze szkote. Za trzeci
obszar dotkniety dyskryminacjg uznano réwniez kwestie zdrowotne dzielac je na
zdrowie psychiczne czy samoocene cudzoziemcédw pracujacych w Polsce.
Analizujgc odpowiedzi pracownikéw Grupy T2S podzielilismy je wedtug powyzszej

klasyfikaciji.

Cudzoziemcy bioracy udziat w badaniu jednoznacznie wskazali, ze wsréd cech
osobistych najczesciej narazonych na dyskryminacje znalazty sie pochodzenie
pracownika (24%), kolor skory (15%), jezyk (10%) i wyznawana religia (12%). Nieco
mniej osOb uznata, ze dyskryminacja odnosi sie rowniez do ptci (7%), wieku (5%),

orientacji seksualnej (5%) czy statusu spotecznego (5%).

W odniesieniu do przestrzeni kluczowym obszarem wskazanym przez uczestnikéw
badania jest praca (37%). To tam, zdaniem cudzoziemcdéw najczesciej dochodzi do
aktéw rasizmu. Niepokojace jest rowniez wskazanie przez cudzoziemcow (12%), ze
miejscem gdzie dochodzi do dyskryminacji jest szkota. Warto w tym miejscu
zaznaczyc, ze badanie byto przeprowadzane wsrdd oséb petnoletnich. Mozna wiec
zatozyc, ze ten obszar pojawit sie wsrod odpowiedzi ze wzgledu na doswiadczenia

rodzicow obcokrajowcow, ktdrych dzieci uczg sie w polskich szkotach.
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Na koniec respondenci zwrdcili uwage na fakt, ze dyskryminacja rasowa mocno
uderza w zdrowie psychiczne cudzoziemcow (15%). Brak akceptacji w miejscu
pracy, wykluczenie i inne formy dyskryminacji zdaniem respondentéw odbijajg sie
na samoocenie pracownikow. W obliczu tych zachowan wielu z nich jest bezradna i
pozostawiona samym sobie. W tym miejscu przytoczymy odpowiedzi, jakie

pojawita sie w ankiecie:

“Zdrowie psychiczne - przewlekta ekspozycja na dyskryminacje rasistowskqg moze
przyczyniac sie do leku, depresji i obnizenia poczucia wtasnej wartosci”; “Rasizm
W miejscu pracy moze powaznie zaszkodzic zdrowiu psychicznemu i zawodowemu

danej osoby. Organizacje muszq aktywnie zwalczac rasizm i tworzy¢ wtgczajgce i

uczciwe srodowisko pracy dla wszystkich pracownikow” lub “Zaczynajgc od

wizyty w sklepie, koriczgc na miejscu zatrudnienia. Pogardliwe spojrzenia, drwiny,
wyzwiska. Ludzie sq dyskryminowani i wykluczani ze wzgledu na swoje

pochodzenie czy kolor skory”.

Jakich obszaréw zycia cztowieka Twoim zdaniem najczesciej dotyka rasizm?
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Analizujgc obszary, jakich zdaniem biznesu najczesciej dotyka zjawiska rasizmu
zauwazy¢ mozna zdecydowang roznice w podejsciu do tematu. Ta czesc
odpowiedzi zdecydowanie odnosita sie do cech osobistych cztowieka. Wiekszos¢
uczestnikdw badania uznata, ze akty rasistowskie obejmujg pochodzenie (95%),
kolor skory (46%), religie (34%), orientacje seksualng (32%) i wyglad zewnetrzny
(29%). 29% badanych uwzglednito réwniez fakt, ze wiele aktéw rasistowskich jest
nastepstwem stereotypizacji i odnosi sie do uprzedzen, w ktérych na pracownikow

zagranicznych patrzy sie przez utarty w spoteczenstwie pryzmat.

Biznes réwniez zauwaza przesuniecie sie zjawiska na inne obszary zycia. Dostrzega
wptyw dyskryminacji rasowej na samoocene czy zycie osobiste, jednak w
mniejszym stopniu niz sami cudzoziemcy. W tym przypadku ocena zjawiska odnosi
sie gtéwnie do cech osobistych i w znaczgcym stopniu pokrywa sie z klasyczng
definicjg rasizmu. Tradycyjna forma rasizmu jest dostrzegana przez obie grupy
respondentow, jednak podejscie pracownikdw z zagranicy rozszerza terytorium

objete dyskryminacjg niemal na kazdy obszar zycia cztowieka.

Jakie zachowania Twoim zdaniem sa oznaka rasizmu w pracy?
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Wieloptaszczyznowosc

zjawiska rasizmu

Wedtug jednego z respondentdw, przedstawiciela grupy obcokrajowcow: “Jesli
ktos jest rasistg, to moze wprowadzi¢ rasizm do wszystkich obszarow zycia. W
zyciu codziennym, domu, szkole, pracy”. Te stowa wyraZznie dowodzg, ze w
dzisiejszych czasach mamy do czynienia z ciekawym zjawiskiem socjologicznym, w
ktéorym niesprawiedliwe traktowanie, zarowno te z definicji uznane za akt rasizmu,
jak rowniez te, ktére mozna interpretowac na kilka réznych sposobdéw zaczyna byc¢
traktowane jako dyskryminacja. Nasuwa to pytanie o potrzebe ponownego
zbadania i zdefiniowania zachowan, ktére - zdaniem cudzoziemcéw - réwniez
stanowig przyktad dyskryminacji rasowej, oddziatujagc na ich samopoczucie i

wptywajac zaréwno na ich zycie prywatne, jak i zawodowe.




Rasizm w matych miejscowosciach czy spotecznosciach lokalnych narastat w ciggu
ostatnich kilku lat. Zwigzane jest to z dynamikg procesow spotecznych i politycznych. Mate
miejscowosci do tej pory byty dosy¢ zamkniete w swoim kregu, w ograniczonym stopniu
na zycie mieszkancéw wptywaty zmiany zachodzgce w Swiecie zewnetrznym. Ze wzgledu
na wzrost liczby migrantéw w kraju, wielu z nich trafito takze do mniejszych miast i
miejscowosci i zmusito lokalséow do konfrontacji z innymi kulturami, wartosciami czy
innym stylem zycia, co mogto budzi¢ poczucie niepewnosci czy nawet zagrozenia u
nieprzygotowanych na taka sytuacje oséb. Rowniez szerszy dostep do Internetu czy
telewizji spowodowato dostep do informacji, ale takze dezinformacji. Ludzie nie umiejg
rozrozniac faktow od fatszu. Nie wiedzg, ze nalezy weryfikowac przekazywang w mediach
wiedze i siega¢ do zrédet , a nie zadowalac sie interpretacjg, wiec tatwo ulegajg
manipulacji, ktdéra czesto jest stosowana przez elity polityczne, by zyska¢ sobie
zwolennikéw. Niedoswiadczeni odbiorcy, u ktdrych narasta poczucie zagrozenia badz
frustracja spowodowana wszelkiego rodzaju trudnosciami we wtasnym zyciu, szukajg
tatwych i szybkich rozwigzan, nie wnikajagc w ztozonos¢ zagadnien, z ktérymi majg do
czynienia. W takiej sytuacji najtatwiej jest obarczy¢ wing za ewentualne problemy kogos,
kto do nas nie pasuje lub jest kim$ z zewnatrz, a wiec intruzem, dlatego rasizm w matych
miejscowosciach czy spotecznosciach lokalnych dotyczy najczesciej odmiennej orientacji
seksualnej i narodowosci (ukrainskiej, rumunskiej). Osoby takie zmagajg sie z
uprzedzeniami i brakiem akceptacji. Czesto spotyka je agresja stowna, mowa nienawisci
(np. wySmiewanie, wyzwiska, przeklenstwa, oskarzenia o odmiennosc) i odrzucenie np.
rzucanie propozycji, by tych osdéb pozby¢ sie ze spoteczenistwa, wystac je na wojne.
Przesladowcy czesto odnoszag sie do nich z nieuzasadniong wyzszoscig i pogardg, za
wszelkg cene usitujgc je ponizy¢. W skrajnych przypadkach dochodzi nawet do agresji

fizyczne;.

HUBERT KOWALCZYK

Przedstawiciel Oddziatu Ciechandw

InPost




pracownik-
pracownik

Budowanie swiadomej kultury organizacyjnej, osadzonej na silnie ugruntowanych
wartosciach to jeden z podstawowych fundamentow Grupy T2S. Wazng role
odgrywa w niej srodowisko pracy, ktére zapewnia rowne traktowanie kazdego
pracownika, a takze nalezny szacunek, bez wzgledu na pochodzenie. Duzy wptyw
na takg postawe ma sam Zarzad Grupy, ktory jasno okresla zasady wspotpracy i
wymogi, stawiane w tym zakresie zarowno pracownikom, jak i klientom. Wartos¢
poszanowania wszystkich pracownikow spotek regulujg zapisy umow. Czy postawa
lideréw wystarczy, by uchroni¢ pracownikéw z zagranicy przed rasizmem? Czy
przyktad idacy z gory jest automatycznie adaptowany przez wszystkich cztonkdéw

zespotu?

Respondenci badania Grupy T2S zostali postawieni przed pytaniem, na jakiej linii
zawodowej najczesciej pojawia sie rasizm? Zawezilismy odpowiedzi do zaleznosci
przetozony - pracownik oraz pracownik - pracownik. Z danych wynika, ze zjawisko
czesciej dotyczy wspotpracownikéw (63%), co potwierdzity odpowiedzi zarébwno
cudzoziemcow, jak i przedstawicieli biznesu, biorgcych udziat w ankiecie.
Widocznos$¢ dyskryminacji pomiedzy pracodawcg i pracownikiem dostrzegto 37%

badanych.

CZY RASIZM W MIEJSCU PRACY NAJCZESCIE) POJAWIA SIE
NA LINII PRZELOZONY - PRACOWNIK CZY
PRACOWNIK-PRACOWNIK?

pracodawca-

pracownik
37%

63%




Jak podkreslit jeden z respondentow badania, przedstawiciel pracownikéw

z zagranicy:

“Rasizm moze dotknqgcC kazdego, zarowno na linii pracownik-pracownik, jak i
pracownik-przetozony. Nie ma reguty, gdyz jego podtoze jest ugruntowane nie
zajmowangq pozycjq, a osobistym podejsciem. Nie powinien byc¢ on dopuszczalny.
Jednak moim zdaniem czesciej dotyka on linii pracownik-pracownik”. W innej
odpowiedzi przedstawiciela tej samej grupy czytamy: “Moze sie to zdarzyc
(zjawisko rasizmu - przyp. Grupy T2S) w obu przypadkach, zwtaszcza jesli
zachwiana zostanie wtasciwa komunikacja lub istniejg roznice w postrzeganiu
tego, co mozna rozumiec jako rasistowskq postawe lub komentarz o takim

podtozu”.

Oczywiscie, cho¢ dane wskazujg na podziat opinii na temat wystepowania rasizmu
W miejscu pracy zarowno na poziomie liderskim, jak i wspotpracowniczym, czesc
uczestnikéw badania podkreslito w komentarzach, ze nie spotkato sie w pracy z
dyskryminacja, a ich ocena wynika z obserwacji lub doswiadczen innych oséb. W
tym miejscu warto poprze¢ badania jeszcze jednym, popularnym w ostatnich
czasach trendem, jakim jest Swiadome przywddztwo. Kluczowg role wedtug
Daniela Golemana, autora koncepcji inteligencji emocjonalnej odgrywa w nim
empatia i autentyczna troska o ludzi. Wedtug badan przeprowadzonych przez
Center for Creative Leadership, zarzgdzajacy posiadajgcy wysoki poziom empatii
sg uznawani za bardziej skutecznych. Co wiecej, taka forma zarzgdzania wspiera
budowanie kultury organizacji opartej na szacunku i tym samym zaufaniu. Tak
rozumiane swiadome przywodztwo przyczynia sie do zmniejszenia rotacji, a realne
zainteresowanie pracownikami przez zwierzchnikow jest bardzo widoczne w
wynikach firm. Wedtug badan Uniwersytetu Michigan, liderzy o wysokim poziomie
empatii skuteczniej zarzadzajg zmianami i lepiej radzg sobie w sytuacjach
kryzysowych, a wedtug badania Gallupa - firmy, na czele ktérych stojg empatyczni

przywodcy, wykazujg o 21% wieksze zaangazowanie, niz pozostate organizacje.




Zestawiajgc wyniki badania Grupy T2S oraz opracowania dotyczgce leadershipu
warto zwrdci¢ uwage na jeszcze jeden istotny fakt, wynikajacy z danych. Swiadome
przywoédztwo wspiera walke z dyskryminacja rasowg wptywajac nie tylko na
zmniejszenie liczby takich przypadkéw na linii pracownik - przetozony, ale
przektadajac sie tez na wyréwnanie sytuacji na poziomie wspoétpracownikéw
firmy. Organizacje zatrudniajgce obcokrajowcéw powinny zastanowic¢ sie, w jaki
sposob zniwelowac¢ ewentualne przejawy rasizmu oraz jakie dziatania podjac, by
zwieksza¢ sSwiadomosc¢ pracownikdéw na temat potrzeby réwnego traktowania

wspotpracownikow.
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Odpowiedzialnos¢ biznesowa to fundament silnej organizaciji

Swiadome budowanie kultury organizacyjnej to kluczowy element
odpowiedzialnosci biznesowej. W dyskusji o dyskryminacji w miejscu pracy
kluczowe jest podkreslenie, ze niezaleznie od modelu biznesowego, hierarchii czy
zajmowanego stanowiska, fundamentem eliminowania uprzedzen jest tworzenie
srodowiska opartego na rownosci, szacunku i inkluzywnosci.

Pracodawcy i liderzy majg realny wptyw na ksztattowanie postaw oraz wdrazanie
systemowych rozwigzan. Jako biznes mamy mozliwos¢ kreowania pozytywnej
zmiany - kluczowe pytanie brzmi, jak jg madrze wykorzystac?

W mojej opinii fundamentalng role odgrywa przestrzeganie miedzynarodowych
standardéw dotyczacych praw cztowieka oraz zasad odpowiedzialnego biznesu.
W ich ramach kluczowe znaczenie ma tworzenie i konsekwentne egzekwowanie
polityk réwnego traktowania — mechanizmy antydyskryminacyjne muszg byc¢ nie
tylko jasno okreslone, ale przede wszystkim skutecznie wdrazane. Rownie istotna
jest edukacja. Regularne szkolenia zwiekszajg Swiadomos¢ na temat réznorodnosci
i stanowig podstawe w przeciwdziataniu uprzedzeniom. Nieoceniona pozostaje
takze rola lideréw, ktérzy powinni by¢ wzorem do nasladowania, aktywnie
promowac¢ rownos¢ oraz zdecydowanie reagowaC na wszelkie przejawy
dyskryminacji.

Co istotne, odpowiedzialnos¢ biznesowa to réowniez wymierna korzysé biznesowa.
Swiadomie zarzadzana kultura organizacyjna to inwestycja, ktéra przynosi realne
rezultaty - zarowno w konteksScie dtugoterminowego sukcesu firmy, jej

konkurencyjnosci, jak i jej wptywu na otoczenie.

MALGORZATA
RYBAK-DOWZYK

Corporate Communication
and ESG Department Director
T-MOBILE POLSKA S.A.




Historia dowodzi, ze rasizm narodzit sie w czasach kolonialnych, jednak odbit sie
gtoSnym echem rdéwniez na pdzniejszych kartach historii. Za kazdym razem
przyniost ze sobg niechlubne zastugi, podszyte cierpieniem ludzkim. Czy stat sie
integralng czescig wspotczesnego rynku pracy? Takie pytanie réwniez
skierowaliSmy do respondentdw biorgcych udziat w badaniu Grupy T2S. Pytanie
dotyczace dyskryminacji rasowej w pracy w XXI wieku byto jedynym pytaniem

otwartym dla obu grup biorgcych udziat w ankiecie.

Wedtug danych, uzyskanych z ankiet przeprowadzonych wsrdod zatrudnionych
cudzoziemcow 61% uznata, ze rasizm jest widoczny w s$rodowisku pracy, a
pracownicy z zagranicy sg oceniani pod kagtem pochodzenia (20%). Z kolei 20% z tej
grupy potwierdzito obecnosc¢ zjawiska w pracy, jednak dostrzegto przy tym
wdrozenie dziatan zmierzajgcych w kierunku ochrony praw cztowieka i réwnosci.
Respondenci zauwazyli rowniez silng stereotypizacje zagranicznych pracownikow
(7%). Co ciekawe 39% uczestnikow badania uznato uznato, ze nie istnieje juz silna

dyskryminacja rasowa.




Silnie zatrasza sie dzisiaj

cudzoziemedw Ludzie boja sie cdmiennosci
[ 2%

Tak, nie ma edukacji w tym 206

kierunku lestobecna, choé coraz czesciej

Tak, rasizm to juz nie tylko stowa, a np. podejmuje sig dziatania w

zamykanie dostepudowynajmu mieszkan
3% '

kierunku obrony praw cztowieka
i rownosci
20%

Tak - stereotypizacja

7%

Weciaz mamy do czynienia ze _~"
skrajnym rasizmem i silng ocena
innych

5% .
Tak, weiaz ocenia sie ludzina

podstawie kraju pochodzenia

(pochodzenie, wiara)

20%

Nie ma juz silnej dyskryminacji
rasowej

39%

Skad tak zréznicowane dane? Cudzoziemcy, poszukujacy zatrudnienia w Polsce sg
swiadomi swoich potrzeb i jasno deklaruja swoje wymagania. Nie godza sie na zte
warunki pracy, a takze dostrzegaja juz potencjat rynku. Ich droga zawodowa
czesto prowadzi ich przez réznych pracodawcow, ktérych oceniajg przez pryzmat
wsparcia, szacunku i oferowanych warunkéw pracy. Celowo podkreslamy tu
pojecie oceny, gdyz w Swietle problemu, jakim jest starzejgce sie spoteczenstwo,
cudzoziemcy stanowig czesto jedyne wsparcie dla firm, zwtaszcza w branzy
logistycznej i przemystowej, gdzie brak pracownikéw fizycznych jest coraz bardziej
odczuwalna. W praktyce oznacza to, ze zapotrzebowanie na pracownikow z

zagranicy rosnie, otwierajac przed nimi mozliwosci wyboru miejsca pracy i rotacji.

Z kolei szacunek do roznorodnosci stat sie obecnie jednym z czynnikéw
wptywajgcych na przywigzanie do pracodawcy, a takze mocng kartg przetargowg w

walce o pracownika.



Oto przyktadowe odpowiedzi cudzoziemcow pracujgcych w Polsce, na pytanie czy

w XXI wieku wcigz mamy do czynienia z silng dyskryminacja rasowa;:

fe——
“Jest lepiej jednak problem wciqz istnieje i jest widoczny
na co dzien”.

“W XXI wieku dyskryminacja rasowa nadal pozostaje
powaznym problemem chociaz w wiekszosci krajow
poczyniono znaczne postepy w obszarach praw cztowieka
I rownosci”.

“Mysle, ze poglgdy nadal sq bardzo skrajne i trudno jest
to catkowicie wykluczyc. Mimo tak poszerzonych akcji
ludzie czesto za plecami przypisujg bolesne tatki”.

“Kiedy po raz pierwszy wyjechatem za granice
I rozpoczqtem poszukiwanie pracy spotkatem wielu ludzi,
ktorzy na moj widok zaczeli dziwnie sie zachowywac.
Mysleli, ze jestem muzutmaninem, choC nim nie jestem.
Od razu uznano mnie za terroryste”.

“Dyskryminacje rasowq wprowadzajq ludzie, bez wzgledu
na to w ktorym wieku zyjq”.




Nieco inne spojrzenie na zjawisku rasizmu w XXI wieku reprezentuje biznes.
Zdecydowana wiekszos¢ oséb, biorgcych udziat w badaniu podkreslita, ze
dostrzegajg w owczesnym Swiecie widoczne objawy rasizmu, a niejednokrotnie
sami ich doswiadczyli. WSrod odpowiedzi pojawito sie wiele odniesien do

obywateli Ukrainy:

“Tak, w Polsce widac to bardzo dobrze na przyktadach Ukrairicow. Dyskryminuje
sie ich w miejscach pracy (np. wykluczajgc ich tylko przez pochodzenie), ale
rowniez np. odmowa wynajmu mieszkan dla nich lub wysmiewanie, kiedy styszy

sie jezyk ukrairiski”.

Niepokojacy jest rowniez fakt przejawu stygmatyzacji, ktéra pojawia sie juz na

etapie rekrutacji obcokrajowcéw do polskich firm:

“U mnie w pracy gdy zajmowatam sie rekrutacjq nowych pracownikow raz
dostatam polecenie, Zzeby odrzucac CV osob z Ukrainy, bo z zatrudnianiem
obcokrajowcdw jest ktopot i trzeba to zgtaszac do jakiegos Urzedu. Innym razem,
gdy zaprositam jednq osobe na rozmowe o prace | pozostali pracownicy go
zobaczyli, $miali sie, ze Zyd przyszedt do pracy (miat zarost i jakis kapelusz na
gtowie) i pdZniej Zartowali, ze dlatego go nie przyjetam do dalszego etapu (powdd

byt zupetnie inny - nie miat dobrych rekomendacji z poprzedniego miejsca pracy)”.




Wspotczesne spojrzenie

na rasizm

Oproécz przyktaddw z zycia wzietych, biznes wiekszg wage przyktada do
dyskryminacji w pracy, przejawiajgcej sie na tle ptciowym. Coraz wiecej oséb
uwaza, ze kobiety wciaz borykaja sie z nier6wnym traktowaniem, rzadziej
awansuja na kluczowe stanowiska zarzadcze, a ich wynagrodzenia sg nizsze, niz w

przypadku mezczyzn:

“W zaleznosci od kraju, nadal mamy do czynienia z dyskryminacja - izolacja od
“innych” kolegdw w pracy, komentarze, ztosliwosci, gtupie zarty na temat
pochodzenia czy koloru skory, ztosc¢ i przykre komentarze w przypadku

awansowania osoby o innym kolorze skory lub kobiety”.

Ciekawym jest rowniez fakt, ze wsrod odpowiedzi pochodzacych z biznesu rasizm

zostat réwniez dostrzezony w postawie kobiet - prezesow:

“W moim poprzednim miejscu pracy Pani prezes dyskryminowata: mtodsze i
tadniejsze od niej dziewczyny (agresja stowna, psychiczna, podwazanie pozycji
przed resztq zespotu), dziewczyny innej narodowosci ( m.in. za to, ze inny

pracownik tej samej narodowosci smiat ztozy¢ wypowiedzenie) Dyskryminacja z

Jjej strony dotyczyta takze pracownikow, ktorzy dobrze wykonywali swojq prace i

zbierali pochwaty od klientow”.




W XXI wieku wykluczenie nie powinno mie¢ miejsca — ani w pracy, ani w zadnej innej sferze
zycia. Niezaleznie od tego, czy moéwimy o zatrudnianiu cudzoziemcow, osobach z
problemami zdrowotnymi, takimi jak zaburzenia psychiczne, czy kobietach wracajgcych na
rynek pracy po przerwie, kazda forma dyskryminacji ostabia zardwno rynek pracy, jak i cate
spoteczenstwo.

Na tle innych krajow Polska prezentuje stosunkowo dobrg postawe przeciwdziatania
wykluczeniu. Z danych Eurostatu wynika, ze odsetek pracownikdw doswiadczajgcych
dyskryminacji w Polsce jest nizszy niz $rednia unijna. Niemniej jednak, przypadki
nieréwnego traktowania wcigz wystepuja, a niski odsetek zgtoszern moze wynikac z braku
Swiadomosci pracownikow, ze dane zachowanie kwalifikuje sie jako dyskryminacja, lub z
obaw przed zgtaszaniem takich przypadkow. Warto interpretowac te dane w kontekscie
spoteczno-kulturowym i promowac edukacje na temat rozpoznawania i przeciwdziatania
dyskryminacji.

Wcigz jednak obserwujemy przypadki wykluczenia, ktére przybierajg réozne formy - od
stereotypizacji po Swiadome pomijanie kandydatéw na etapie rekrutacji. Choc globalizacja
i zroznicowany rynek pracy sprzyjaja wiekszej otwartosci, wcigz wystepujg przypadki
dyskryminacji, zwtaszcza cudzoziemcéw, oraz nierdwnego traktowania innych grup
pracownikéw. Kluczowe jest budowanie Swiadomej kultury organizacyjnej, w ktorej
roznorodnosc traktowana jest jako wartosc, a nie przeszkoda.

Firmy, ktore wdrazajg zasady rownosciowe — poprzez transparentne procesy rekrutacyjne,
anonimowe rekrutacje, edukacje pracownikow i jasne procedury antydyskryminacyjne -
nie tylko tworzg lepsze srodowisko pracy, ale takze zyskujg przewage konkurencyjna.
Przyciggajg talenty, budujg lojalnos¢ i umacniajg swojg reputacje. Przysztos¢ rynku pracy
nalezy do organizacji, ktore dostrzegajg potencjat w réznorodnosci i traktuja jg jako site.
Walka z wykluczeniem to nie tylko kwestia etyki - to fundament nowoczesnego,

skutecznego zarzadzania i zdrowego rynku pracy.

ALEKSANDRA
FABIN-JADCZAK

Koordynator
FUNDACJA POLKA XXI WIEKU




opinia o nierownym traktowaniu obcokrajowcéw znalazta swoje potwierdzenie w

wypowiedziach respondentéw:

“Wiele osob nie chce zatrudniac obcokrajowcow bo wydaje im sie, ze sq mniej

pracowici”.

Widoczny staje sie rowniez problem niedoceniania doswiadczenia cudzoziemcow i
brak checi ze strony przedsiebiorcow, by korzysta¢ z ich wiedzy - czesto

eksperckiej:

“Dyskryminacjq objete sq osoby z Ukrainy, ktdre nie mogty podjqc pracy zgodnej
ze swoimi kwalifikacjami, gdyz potwierdzenie ich wyksztatcenia w Polsce byto

niemozliwe lub czasochtonne”.

Dostrzega sie rowniez nastepstwa tego zjawiska:

“W Polsce zatrudnienie znajdujg osoby akceptujgce nizsze warunki pracy, sq to

osoby pochodzqgce spoza Polski”.




Poglad biznesu, widoczny w wynikach ankiety Grupy T2S znajdujg swoje poparcie
w innych badaniach. Coraz czesciej w przestrzeni publicznej podejmuje sie temat
ekspatéw. Wcigz jednak nie istniejg wiarygodne dane na temat liczby
zatrudnionych na wysokich stanowiskach w Polsce zagranicznych ekspertow, a
dostepne tresci otujg sie do ogoétu zatrudnionych obcokrajowcow. W
odpowiedziach poruszono tez tak istotne i wcigz zywe tematy jak dyskryminacja
ptciowa, ktdéra coraz czesciej staje sie przedmiotem réznych opracowan
branzowych. Niemniej, réwniez biznes dostrzega Swiatetko w tunelu w kwestii

przeciwdziatania dyskryminacji, co potwierdzajg ponizsze stwierdzenia:

“Z silng (dyskryminacjq) nie, ale w komunikacji miedzy ludZmi czasem ona
wybrzmiewa, nadal funkcjonujq stereotypy, pojawiajq sie ironiczne Zzarty,

wysmiewanie”

“Absolutnie mniejszq niz jeszcze np. 20 lat temu”.
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Grupa T2S od poczatku swojej dziatalnosci przeciwstawia sie dyskryminacji
rasowej, zwtaszcza w miejscu pracy. StworzyliSmy wewnetrzny dekalog Grupy T2S,
gdzie zawarliSmy najwazniejsze informacje, okreslajgce m.in. kanat zgtaszania
aktéow dyskryminacji przez naszych pracownikéw, mozliwos¢ skorzystania ze
wsparcia radcy prawnego w zakresie oceny zdarzenia o podtozu rasistowskim czy
weryfikacje stanowiska klientdw pod katem przeciwdziatania dyskryminacji przed

podpisaniem umowy.

Polityka antydyskryminacyjna bezapelacyjnie powinna stac sie integralng czescia
kultury organizacyjnej kazdego przedsiebiorstwa. Umocni¢ jg moze wdrozenie
rozwigzan, ktére z pozoru nie wymagajg duzego naktadu pracy i sSrodkéw. W tej
czesci opracowania przedstawiamy kilka pomystow, ktore moga usprawni¢ walke z

rasizmem w firmach.

Respondenci z grupy obcokrajowcéw zapytani o dziatania, ktérych wdrozenie w
firmach przyczynitoby sie do walki z dyskryminacjg rasowg jednoznacznie wskazali,
ze kluczowg role odgrywa jasna polityka antydyskryminacyjna (29%) i regularne
monitorowanie sytuacji (29%). Cudzoziemcy chcieliby réwniez mie¢ mozliwosé
anonimowego zgtoszenia sytuacji, w ktérych czujg sie ofiarg rasizmu (22%).
Anonimowosc¢ uzasadnia w tym przypadku lek przed utratg zatrudnienia, ale nie
tylko - to réwniez obawa przed kolejnym przesladowaniem. Cudzoziemcy wcigz
bojg sie pietnowania za dziatania, majgce na celu ochrone samych siebie, ale

rowniez niezrozumienia ze strony srodowiska zawodowego.




Jakie formy przeciwdziatania rasizmowi lub mozliwosci zgtaszania takich naduzyé chciatbys
wdrozyé w swoim miejscu pracy?
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W tym miejscu pojawia sie kolejna potrzeba, ktéra wyraznie wybrzmiata w opinii
zagranicznych pracownikow, zatrudnionych w Polsce. Doskonale obrazuje jg
ponizszy cytat: “Najczesciej z rasizmem spotykamy sie w miejscu pracy i jest to
dyskryminacja na tle koloru skory i pochodzenia. Bardzo czesto sie zdarza, ze
pracownicy czy inne osoby z danego kraju nie tolerujq i nie akceptujq osob/
pracownikow innego pochodzenia. Wynika to z braku edukacji i tolerancji wobec
po prostu cztowieka”.

To wtasnie edukacja (24%) i dedykowane szkolenia (12%) - zdaniem pracownikow -
mogg skutecznie przyczyni¢ sie do zniwelowania dyskryminacji w miejscu pracy.
Wiele organizacji nie porusza tematu rasizmu w swoich strukturach, czesto
ttumaczgc sie brakiem zatrudnienia w nich obcokrajowcdow. Jest to podejscie petne
ignorancji, gdyz dyskryminacja w pracy bardzo czesto nie dotyczy tylko
narodowosci, a obejmuje szereg innych obszaréw - jak zobrazowalismy w
poprzednich rozdziatach raportu “Rasizm ma wiele twarzy” - moze odnosic sie do
ptci, awansu, wynagrodzenia itp. Podnoszenie poziomu wiedzy, a czesto wrecz
budowanie Swiadomosci obecnosci rasizmu w zyciu cztowieka powinno byc

uwzglednione rowniez na poziomie sciezek rozwojowych pracownikow firm.



Oto kilka przyktadéw rozwigzan, wskazanych w ankietach:

e——

( “Edukacja, edukacja, edukacja. Wspdtpraca szkoleniowa
po obu stronach, majgca na celu przeciwdziatanie
rasizmowi. Lobbing w zakresie przepisow BHP majqcy na
celu uelastycznienie przepisow dopuszczajgcych do
pracy w branzach logistycznych i przemystowych wigkszej
liczby kobiet i osob po 55 roku zycia”.

“Wszystkie przejawy rasizmu powinny byc¢ stanowczo
ttumione. Kary finansowe za przesladowanie powinny by¢
odstraszajgce, a zwolnienia realne i nie pozostawac
Jjedynie w sferze groZzby, a byc faktycznie wdrazane w
zycie”.

“Edukacja i szkolenia, ktore pozwolqg pracownikom
zrozumie¢ czym jest rasizm. Mechanizmy zgtaszania
sytuacji i bezpieczne kanaty zgtaszania. Wsparcie dla
0sOb dotknietych rasizmem, grupy wsparcia oraz
psychologiczne. Rowne szanse w prowadzonej rekrutacji
poprzez wprowadzenie polityki rekrutacji, ktora zapewni
rowne szanse”.
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Warto w tym miejscu zwréci¢ uwage na fakt, ze wsrod cudzoziemcow, ktdrzy wzieli
udziat w ankiecie pojawiajg sie dwa rodzaje odpowiedzi, ktére w przypadku
pierwszych - cieszg, z kolei w drugim przypadku - odzwierciedlajg rezygnacje.
Czesc respondentow (20%) uznato, ze w ich obecnym miejscu pracy nie istnieje
rasizm oraz ze majg mozliwos¢ raportowania ewentualnych zachowan tego typu
do kierownictwa. Jest to ocena budujgca. Z drugiej strony, spotkaliSmy sie rowniez

z opiniami, w ktérych osoba z zagranicy zaznaczyta:

“Nie sqdze, aby cokolwiek mogto wptyngc na zmiane osoby, ktora jest rasistq

w cztowieka zyczliwego. Mysle, ze taka zmiana musi pochodzic z checi i gtebokiej

zmiany wewnqtrz tej osoby”.

Interpretacja tego przyktadu nasuwa mysl stuszng, jednak bardzo smutng w
przekazie prawde, ze wszelkie zmiany w mysleniu i dziataniu, muszg nierozerwalnie

iS¢ w parze z autentyczng potrzeba i przekonaniem o gotowosci ich przyswojenia.

T




Co o metodach walki z rasizmem uwaza biznes? Wsrdd najczesciej wskazywanych
odpowiedzi najwiecej oséb uznato, ze firmy powinny wprowadzi¢ kanat
anonimowego zgtoszenia aktow rasistowskich (73%) i jasng polityke awansow z
jawng siatkg ptac (70%). Rowniez zdaniem biznesu walka z rasizmem nie bedzie
mozliwa bez zwiekszania Swiadomosci poprzez edukacje branzy, liderow i
pracownikow (63%) oraz wprowadzanie jasnej polityki antydyskryminacyjnej
(63%). Ta z kolei powinna okreslac procedure, jaka zostanie wdrozona w przypadku

pojawienia sie aktow rasizmu w danej organizacji.

Przedstawiciele biznesu biorgcy udziat w ankiecie zauwazyli, ze dobrg formag
wsparcie cudzoziemcoéw jest wdrozenie przez firmy dostepu do psychologa i
prawnika (53%). Dopatrujg sie w tym mozliwosci egzekwowania krzywd i
przeciwdziatania bezkarnosci. To rdéwniez ukton w strone mental health
pracownikow. Otujgc sie do rozdziatu dotyczgcego obszardw, jakie dotyka rasizm,
skierowanie uwagi w kierunku zdrowia psychicznego i samopoczucia dowodzi, ze
biznes dostrzega problemy i nastepstwa dyskryminacji, a takze chce im realnie
przeciwdziatac. Ws$rod innych pomystdw znalazty sie rdéwniez powotanie
niezaleznej komorki na najwyzszym szczeblu managementu, odpowiadajgcej za
wyciagganie konsekwencji wynikajgcych z zachowan na tle rasistowskim, realne
sankcje za przewinienia i wdrozenie ogolnoeuropejskiej kampanii spotecznej nt.
rasizmu w pracy.

lakie formy przeciwdziatania rasizmowi lub mozliwosci zgtaszania takich naduzyé cheiatbys
wdrozy¢ w swoim miejscu pracy?
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Dyskryminacja i rasizm w miejscu pracy jest nadal istniejgcym problemem, z ktérym
zmagajg sie wspotczesne organizacje. Pracownicy doswiadczajg dyskryminacji ze wzgledu
na: wiek, ptec¢, rase, pochodzenie etniczne czy narodowosc¢. Wyraza sie ona m.in. w
niedostatecznej reprezentacji na kierowniczych stanowiskach, mniejszych szansach na
awans, mikro agresji, nie podejmowaniu przez przetozonych dziatarn adekwatnych do rangi

zgtoszonych incydentow dot. dyskryminacji.

Jak pokazujg badania HBR[1] tradycyjne programy szkoleniowe dotyczace réznorodnosci
nie zawsze skutecznie eliminujg uprzedzenia, a organizacje muszga wdraza¢ bardziej
holistyczne podejscie, np. mentoring i inkluzywne przywddztwo. Dlatego edukacja w
miejscu pracy jest kluczowym narzedziem w przeciwdziataniu rasizmowi, zwtaszcza w
srodowisku wielokulturowym. Aby skutecznie eliminowac¢ uprzedzenia i promowac
integracje, organizacje mogg wdraza¢ nastepujgce dziatania edukacyjne: szkolenia z
zakresu roéznorodnosci i witaczania (DEI - Diversity, Equity, Inclusion), budowac
Swiadomos¢ kulturowg poprzez interaktywne warsztaty z pracownikami, realizowac
obowigzkowe kursy =z zakresu przeciwdziatania mikro agresjg i nieSwiadomym
uprzedzeniom, organizowac¢ programy mentoringowe czy buddy systemy dla nowych
pracownikéw, wdraza¢ polityki jezykowe wspierajgce komunikacje miedzykulturowa,
promowac rownosci poprzez jawnos¢ procesow rekrutacyjnych i awansow, jawnie

reagowac na przypadki rasizmu w miejscu pracy.

[1]Harvard Business Review "Why Diversity Programs Fail" (2023)
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21. marca to wyjatkowa data, kiedy to na catym sSwiecie obchodzony jest
Miedzynarodowy Dzien Walki z Dyskryminacja Rasowa. Swieto zostato
ustanowione przez Zgromadzenie Ogolne Organizacji Narodéw Zjednoczonych w
1966 roku, upamietniajgc wydarzenia z 21 marca 1960 roku, kiedy w Sharpeville
(RPA) doszto do krwawego sttumienia pokojowej demonstracji przeciwko
systemowi apartheidu. W wyniku zamieszek, w ktérych policja ogien otworzyta do
ttumu, Smier¢ poniosto 69 oséb, a 180. zostato rannych. Powotane 6 lat pdZniej

sSwieto to symbol walki z niewolnictwem i rasizmem.

Ta dramatyczna lekcja historii powinna uzmystowi¢ nam, jak wiele osob, zwtaszcza
cudzoziemcow stracito zycie i zdrowie tylko z powodu odmiennego wygladu,

kultury, religii czy orientacji.

Opinie, zgromadzone w ramach badania przeprowadzonego przez Grupe T2S w
ramach kampanii spotecznej #STOPRASIZMOWIWPRACY nie pozostawiajg ztudzen.
Zaroéwno biznes, jak i sami cudzoziemcy uwazajg, ze osoby przejawiajgce postawy
rasistowskie, takze w miejscu pracy, powinny podlega¢ sankcjom karnym.
Uczestnicy badania apelujg rowniez o koniecznos¢ powaznego i jednostkowego

podejscia do kazdego zgtoszenia dotyczgcego przejawdw rasizmu w pracy.




Oczywiscie, zakres sankcji, o ktdre opiniujg uczestnicy naszego badania odnosi sie

do otoczenia zawodowego:

“Wszelkie przejawy rasizmu powinny byc karane finansowo, w tym zwolnieniem z
pracy. Organy scigania powinny traktowac takie przypadki powaznie” czy
“Wszystkie przejawy powinny byc¢ karane finansowo, w tym zwolnieniem i
przekazaniem informacji do organdow scigania. Osobie, ktora zgtosita incydent,

powinna byc¢ zagwarantowana anonimowosc”.

W przeciwienstwie do kanatu zgtoszenia zachowan rasistowskich, ktéry zdaniem
ankietowanych powinien w petni zapewnia¢ anonimowos¢ zgtaszajgcego,
uczestnicy badania uznali, ze pracodawcy nie powinni ukrywac¢ osdb, ktdrzy
dopuscili sie dyskryminacji rasowej. Ocene tej propozycji pozostawiamy
specjalistom w zakresie prawa. Kluczowe jest, aby zastosowane w firmach sankcje

byty zgodne z prawem i nie umozliwiaty bezkarnego przesladowania innych.




Warto rowniez podkreslic, ze przejawy rasizmu w Polsce podlegajg pod przepisy

prawa karnego.

Wedtug Art. 257.KK “Kto publicznie zniewaza grupe ludnosci albo poszczegdlng
osobe z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej
albo z powodu jej bezwyznaniowosci lub z takich powoddw narusza nietykalnosc
innej osoby, podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3”. Z kolei w Art. 256.
§1.KK czytamy: “Kto publicznie propaguje nazistowski, komunistyczny,
faszystowski lub inny totalitarny ustréj paristwa lub nawotuje do nienawisci na tle
roznic narodowosciowych, etnicznych, rasowych, wyznaniowych albo ze wzgledu

na bezwyznaniowosc, podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3”.

Wedtug dostepnych danych w 2023 roku w Polsce doszto do 893 przestepstwa z
nienawisci. Cho¢ nie dysponujemy informacjami na temat konkretnej liczby
przestepstw do jakich doszto w ubiegtym roku, przyjmuje sie, ze zjawisko
charakteryzuje tendencja spadkowa. Ta informacja cieszy, cho¢ jednoczesnie
zmusza do refleksji jak wiele spraw nie ujrzato Swiatta dziennego i nie trafito na

wokande? By¢ moze odpowiedZ na to pytanie na zawsze pozostanie niewiadoma.




Kampania Grupy T2S #STOPRASIZMOWIWPRACY od 6 lat nagtasnia problem
dyskryminacji w miejscu zatrudnienia. Temat jest wcigz aktualny, a jego znamiona
sg nadal widoczne. Wyniki przeprowadzonych badan dowodzg, ze 73% uczestnikéw
nie spotkato sie z dyskryminacjg rasowg w miejscu swojego zatrudnienia. Pozostate
27% respondentow przyznato, ze odczuta znamiona dyskryminacji na wtasnej

skdrze.

CZY KIEDYKOLWIEK SPOTKALES SIE / SPOTKALAS SIE Z
DYSKRYMINACJA NA TLE RASOWYM, KULTURALNYM,
RELIGIJNYM ITP. W MIEJSCU PRACY?

tak
27%

hie
73%

Nie posiadamy wiedzy na temat zgtoszen dotyczacych rasizmu i reakcji firm na te
sygnaty. Dla Grupy T2S to kolejny obszar badan, ktdry zgtebimy w kolejnych
krokach. Zdajemy sobie sprawe z faktu, ze wiele z nich mogto nie zostac
ujawnionych, a czes¢ zosta¢ zwyczajnie zignorowanych. Jednak przetozenie
danych wyraznie wskazuje na fakt, ze zjawisko wcigz wystepuje. Co wiecej, dane z
raportu potwierdzity stusznos$¢ znaczenia tegorocznego hasta kampanii - “Rasizm
ma wiele twarzy” i nie obejmuje juz tylko klasycznych, wynikajacych z definicji

zachowan i obszaréw, gdyz jego macki siegaja dzis juz o wiele dalej.
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Rasizm w miejscu pracy to zjawisko, ktorego nie mozna umniejszac, nawet jesli
dane wskazujg, ze dotyka ,tylko” 27% respondentow. Kazdy taki przypadek to
realna krzywda i poczucie wykluczenia, ktéore mogg mie¢ dtugofalowe

konsekwencje — zaréwno dla jednostki, jak i dla organizacji.

Czesto przejawy rasizmu, a nawet jego oficjalne zgtoszenia, sg ignorowane lub
minimalizowane, co sprawia, ze osoby doswiadczajace nierownego traktowania

pozostajg bez wsparcia.

W fundacji Heart & Mind, Wisdom of Generations, wierzymy, ze miejsce pracy
powinno by¢ przestrzenig réownych szans, wzajemnego szacunku i inkluzywnosci.
To takze kwestia strategiczna dla firm- réznorodnos¢ i otwartosc sprzyjajg lepszej
wspotpracy, kreatywnosci oraz zaangazowaniu pracownikéw. Dlatego kluczowe
jest, by reagowac, edukowac i przeciwdziata¢ wszelkim przejawom dyskryminacji -

niezaleznie od tego, jak powszechne sie one wydaja.

AGNIESZKA OPERHALSKA

Co-Fundatorka
FUNDACJA HEART & MIND - WISDOM
OF GENERATIONS




Wedtug danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego z koncem wrzesnia 2024 roku w
Polsce zatrudnionych byto 1.052,7 tys. oséb. obcokrajowcéw, pochodzacych ze
150 panstw. Najwiekszg grupe stanowili obywatele Ukrainy (701,3 tys.). Szacuje sie
rowniez, ze cudzoziemcy poszukujgcy u nas zatrudnienia reprezentujg 150 krajow,
z czego najczesciej sg to przedstawiciele Wielkiej Brytanii, Niemiec, USA, Ukrainy,
Irlandii, Kanady, Ros;ji, Biatorusi, Indii, Francji, Hiszpanii, Wtoch, a takze Filipin czy
Wietnamu. Zainteresowanie polskim rynkiem pracy potegujg zaréwno czynniki
zawodowe, jak i spoteczno-ekonomiczne. Z perspektywy tych pierwszych Polska
oferuje wiele miejsc pracy, a takze moze pochwali¢ sie dynamicznym rozwojem np.
sektora |IT, Al i startupdéw, oferujgc przy tym silne zaplecze wsparcia
obcokrajowcow i przystepng polityke wizowg. Z drugiej strony koszty zycia w
Polsce sag stosunkowo niskie, a potozenie geograficzne i jakos¢ zycia stanowig dla
obcokrajowcéw atrakcyjny czynnik w wyborze destynacji rozwoju zawodowego.
Cudzoziemcy podejmujg obecnie prace w kazdej branzy. Wielu z nich - 48% wedtug
badania Instytutu Badawczego Randstat - pracuje na stanowiskach nizszych, niz

ich kompetencje.

Grupa T2S sktada serdecznie podziekowania wszystkim partnerom tegorocznej
kampanii #STOPRASIZMOWIWPRACY: Fundacji Polka XXI wieku, Seris Konsalnet i
Fundacji Heart & Mind - Wisdom of Generations ora autorom komentarzy:
Andrzejowi Chodaczowi - Prezesowi Zarzadu SERIS KONSALNET CLEANING sp. z
0.0. i SERIS LAAM sp. z o0.0., Matgorzacie Rybak - Dwozyk - Corporate
Communication and ESG Department Director T-MOBILE POLSKA S.A., Agnieszce
Operhalskiej - Co-Fundatorka Fundacji Heart & Mind - Wisdom of Generations,
Aleksandrze Fabin-Jadczak - Koordynatorce Fundacji Polka XXI wieku, dr Annie

Tryfon - Bojarskiej - Szkota Gospodarki Handlowej oraz uczestnikom badania.




Dekalog Grupy T2S

1.CGrupa T2S jest pomystodawcag i autorem kampanii spotecznej
#STOPRASIZMOWIWPRACY, a rownosc stanowi najwazniejszy fundament
wartosci Grupy i jest przez nig w petni przestrzegana.

2.Kazdemu pracownikowi Grupy T2S nalezy sie szacunek i nie moze by¢ On
nierowno traktowany ze wzgledu na pochodzenie, religie, ptec, jezyk etc.

3.Crupa T2S od lat edukuje biznes w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji w pracy w ramach kampanii #STOPRASIZMOWIWPRACY.

4.Grupa T2S weryfikuje podejscie klientow do dyskryminacji oraz podejmuje
wspotprace tylko z tymi podmiotami, ktére prowadza polityke
antydyskryminacyjna.

5.Kazda umowa podpisana przez Grupe T2S z pracownikami i klientami
zawiera specjalny zapis, gwarantujgcy poszanowanie godnosci cztowieka.

6.Kazdy pracownik Grupy T2S ma prawo zgtaszac akty dyskryminacji w
pracy, ktorych padt ofiarg lub byt swiadkiem na adres kontakt@t2s.org.pl
lub bezposrednio do koordynatora projektu. W stosunku do osdb
zgtaszajacych nie zostana z tego powodu wyciggniete jakiekolwiek
konsekwencje.

7.Kazde zgtoszenie bedzie rozpatrywane przez CGrupe T2S indywidualnie, a
konsekwencje takich dziatanh w stosunku do oséb przesladujacych beda
wyciggane stosownie do zaistniatej sytuacji.

8.Pracownicy Grupy T2S, ktorzy ich zdaniem sa ofiarg dyskryminacji moga
skierowa¢ do Crupy T2S wiadomos¢ mailowa 2z opisem sytuacji.
Zgtoszenie zostanie zweryfikowane przez radce prawnego, a w przypadku
stwierdzenia naruszenia prawa - pracownik otrzyma rekomendacje co do
mozliwosci podjecia dziatan w tym zakresie.

9.CGrupa T2S stale monitoruje sytuacje na projektach. Bierze tez pod uwage
opinie pracownikow przy tworzeniu zespotow projektowych czy wsparciu
W poszukiwaniu przez pracownikow  zakwaterowania, podejmujac
dziatania majace na celu unikanie konfliktow na tle rasowym.

10.Grupa T2S jest otwarta na pomoc swoim pracownikom, rowniez w

kwestiach prywatnych.
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