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Migracje i uchodźstwo w obecnej perspektywie

	 Dane, jakie zostały zawarte w najnowszym raporcie o rozwoju 
świata (World Development Report 2023: Migrants, Refugees, and  
Societies) Banku Światowego pokazują, że obecnie na świecie jest  
ok. 184 mln migrantów, co stanowi ok. 2,3% populacji świata.  
37 mln spośród nich to uchodźcy. Liczba osób, które mieszkają  
poza swoim krajem urodzenia czy obywatelstwa sukcesywnie rośnie,  
co wynika również ze zwiększania się ogólnej liczby ludności świata. 
Warto przypomnieć, że kilka miesięcy temu liczba ta przekroczyła  
8 mld.  A jak wygląda na tym tle Polska? 

Nadal jesteśmy krajem, który jest relatywnie rzadko wybierany przez 
osoby poszukujące ochrony międzynarodowej i chcących składać  
wniosek o status uchodźcy. Składa się na to wiele przyczyn. Kluczowe 
to: niechętne nastawienie instytucji państwowych na przyjmowanie 
wniosków od migrantów, długotrwałe procedury, złe warunki pobytu  
w ośrodkach recepcyjnych oraz, co chyba najważniejsze, słabe sieci  
migracyjne obywateli państw, z których najczęściej pochodzą uchodźcy. 
Osoby takie szukają bowiem przede wszystkim wsparcia od obywateli  
swoich państw. A w związku z tym, że wśród osób poszukujących 
ochrony międzynarodowej jest obecnie najwięcej Syryjczyków,  
Irakijczyków i Afgańczyków czy mieszkańców kilku krajów afrykańskich,  
to wybierają oni przede wszystkim kraje, gdzie mogą znaleźć swoich 
„pobratymców”. 



W Polsce wnioski o ochronę międzynarodową składają najczęściej  
obywatele państw, które z nami graniczą, czyli Białorusi, Rosji i Ukrainy. 
W 2022 roku wszystkich wniosków było niecałe 10 tys., należy jednak  
pamiętać, że Straż Graniczna bardzo często odmawia przyjmowania 
wniosków od migrantów, którzy przekraczają polsko-białoruską granicę,  
a którzy pochodzą z ponad 40 państw świata. Niecała połowa złożonych  
wniosków zakończyła się przyznaniem różnych form ochrony między-
narodowej, w tym statusu uchodźcy. Wśród nich najwięcej było Białoru-
sinów.

Z zupełnie inną sytuacją, niż opisana powyżej, mamy do czynienia  
w przypadku napływu do Polski osób uciekających przed wojną w Ukra-
inie – nazywanych uchodźcami wojennymi. Nie mają oni formalnie 
przyznanej ochrony międzynarodowej, ponieważ nie ma na świecie 
systemu, który poradziłby sobie z rozpatrywaniem wniosków tak dużej 
liczby osób, w tak krótkim czasie. Osoby te uzyskały tzw. ochronę tym-
czasową na podstawie polskiej ustawy będącej jednak implementacją 
dyrektywy Unii Europejskiej, która została przyjęta jeszcze w 2001 roku, 
czyli jeszcze przed wejściem Polski do Wspólnoty. Obecnie w Polsce 
jest ok. 1 mln. osób, które uciekły przed agresją rosyjską w Ukra-
inie. Są to głownie kobiety i dzieci w wieku pomiędzy 25. a 55. rokiem 
życia. Jednak grupa Ukraińców w Polsce jest o wiele bardziej liczna.  
Należy bowiem do nich doliczyć osoby, które mieszkały i pracowały  
w Polsce jeszcze przed wybuchem pełnoskalowej wojny. Razem  
populacja Ukraińców w Polsce wynosi ok. 2 mln osób. Bardzo  
często są to pełne rodziny. Nie są oni „klasycznymi” uchodźcami,  
ale jednak nie mogą powrócić do swojego państwa pochodzenia  
ze względu na toczącą się wojnę. Wielu z nich po prostu nie ma  
dokąd wracać, ponieważ tereny na których mieszkali są okupo-
wane lub też domy czy mieszkania zostały zniszczone. Wielu z nich, 
nawet pomimo tego, że na krótko wyjeżdża do Ukrainy, boi się wracać 
na stałe do momentu osiągnięcia pokoju. 

Niestety liczba migrantów i uchodźców na świecie, w tym w Polsce, 
będzie rosnąć. Cytowany już na początku tego krótkiego tekstu raport 
Banku Światowego wskazuje na kilka czynników, które będą napędzać 
procesy migracyjne. Są to w szczególności spodziewane negatywne 
przyczyny zmian klimatycznych, rosnące różnice demograficzne  
(w jednych regionach świata mamy do czynienia z dynamicznym 
zmniejszaniem się liczby ludności, a w innych, choć z coraz wolniej-
szym, to jednak przyrostem) oraz wojny domowe i międzynarodowe. 
Dlatego też tak ważne jest, aby przygotować się na te wyzwania.  
Kluczowym jest korzystanie z tzw. dobrych wzorców. W tej publikacji 
znajdziecie ich Państwo naprawdę wiele.   



Nadia Kurtieva
Konfederacja Lewiatan

Coraz bardziej powszechne zjawisko migracji oddziałuje na wiele 
aspektów życia społeczno-gospodarczego. Dotyczy to także rynku 
pracy, na którym przybywa osób spoza granic Polski, czyniąc go coraz 
bardziej zróżnicowanym kulturowo i etnicznie. W konsekwencji praco-
dawcy stoją przed wyzwaniem przystosowania się do nowej dynamiki  
i pozyskania zdolności do wykorzystania szans, jakie ona niesie.

Konieczne staje się tworzenie zespołów otwartych na różnorodność, 
zdolnych do efektywnej komunikacji i harmonijnej współpracy między 
osobami o odmiennym bagażu kulturowym. Korzystanie z potencjału 
osób o wyjątkowych kompetencjach i doświadczeniu zdobytym w kraju 
pochodzenia o odmiennej kulturze pracy może przynieść przedsiębior-
stwu korzyści. Liczne badania wskazują na to, że zespoły, które potrafią 
łączyć odmienne perspektywy swoich członków są bardziej innowa-
cyjne w procesie podejmowania decyzji. Potwierdzają to wyniki badań 
McKinsey & Company wskazujące, że firmy, w których stanowiska  
kierownicze cechowały się największym zróżnicowaniem etnicznym  
i kulturowym, miały o 33% więcej szans na uzyskanie ponadprzeciętnej 
rentowności w swoim sektorze. 
 
Przypadkiem wymagającym szczególnego podejścia, zarówno  
ze względu na swoją złożoność, jak i skalę występowania, jest zdolność 
włączenia do organizacji osób, których imigracja miała charakter przy-
musowy. Przed 24 lutego 2022 r. polski rynek pracy w bardzo niewiel-
kim stopniu składał się z takich osób1. Jednak po wybuchu pełnoskalo-
wej wojny w Ukrainie sytuacja uległa gwałtownej zmianie. Obywatele 
Ukrainy przybywający do Polski z powodu agresji rosyjskiej chociaż  
z prawnego punktu widzenia nie są uchodźcami, korzystając z ochrony 
czasowej, stanowią obecnie najliczniejszą grupę cudzoziemców  
w Polsce, których migracja miała charakter przymusowy. Szacuje się,  
że przebywa ich obecnie w Polsce ok. 1 mln, z czego ok. 55–57%  
stanowią osoby aktywne na rynku pracy2.



Dzięki licznym inicjatywom międzysektorowym sporządzono opra-
cowania identyfikujące bariery występujące w procesie aktywizacji 
zawodowej tej grupy imigrantów. Należą do nich m.in.:

Nieznajomość języka

Utrudnia nie tylko integrację społeczną, ale również znalezienie zatrud-
nienia. Chcąc pokonać tę barierę, pracodawcy mogą zapewnić bezpłatne 
kursy językowe.

Zatrudnienie poniżej kwalifikacji

Pomimo posiadania wyższego wykształcenia i bogatego zasobu kwali-
fikacji szanse na znalezienie zatrudnienia odpowiadającego wykształ-
ceniu są znikome z uwagi na skomplikowane procedury nostryfikacji 
dyplomów, niedopasowanie posiadanych kompetencji do aktualnego 
zapotrzebowania pracodawców oraz wspomnianą wcześniej niewy-
starczającą znajomość języka. Potencjał uchodźców może zostać lepiej 
zagospodarowany dzięki kursom podnoszącym kwalifikacje ściśle  
związane z miejscem pracy.

Bariery prawne

Brak wiedzy wśród imigrantów na temat własnych praw, obowiązków 
czy oferowanych form zatrudnienia, jak również procedur dotyczących 
legalizacji pracy i pobytu znacząco utrudnia sprawne poruszania się po 
rynku pracy. Często dodatkowym wyzwaniem okazuje się nieznajomość 
procedur po stronie pracodawców. Udzielenie wsparcia zarówno  
pracownikom, jak i pracodawcom w tym zakresie wydaje się ważnym 
elementem w usprawnieniu procesu zatrudnienia.

Poczucie tymczasowości

Brak określonych planów na przyszłość wynikające z trudnej sytuacji  
w kraju pochodzenia determinuje poziom motywacji do podjęcia  
zatrudnienia w Polsce. Wymaga to zindywidualizowanego podejścia 
oraz wsparcia psychologicznego w procesie aktywizacji zawodowej 
uchodźców. 



Warto zwrócić uwagę na to, że aktywizacja zawodowa osób z doświad-
czeniem uchodźczym jest procesem skomplikowanym i wymagającym 
czasu. Stanowi jednak istotny element integracji społecznej. Praca jest 
bowiem głównym sposobem włączenia migrantów do społeczeństwa, 
gdyż usprawnia proces nawiązywania kontaktów społecznych oraz 
umożliwia osiągnięcie stabilności ekonomicznej. Cytując Hamdiego  
Ulukaya, założyciela organizacji non-profit The Tent Partnership for  
Refugees, promującej włączanie uchodźców w struktury rynku pracy: 
„Gdy uchodźca znajdzie pracę, przestaje być uchodźcą”. Wsparcie  
w jak najszybszym odnalezieniu się na lokalnym rynku pracy jest ważne 
zarówno z perspektywy beneficjentów tej pomocy, jak również systemu 
socjalnego i gospodarczego kraju przyjmującego. 

Inicjatywy i dobre praktyki wypracowane przez firmy, które skutecznie 
włączają osoby z doświadczeniem uchodźczym w swoją działalność, 
mogą posłużyć za drogowskaz nie tylko dla innych podmiotów, ale 
również przynieść wartość dodaną podczas tworzenia długoterminowej 
strategii integracyjnej na poziomie rządowym. Niniejsza publikacja  
z pewnością posłuży za inspirację w budowaniu organizacji, która  
potrafi przełamać istniejące bariery, by umożliwić uchodźcom  
wykorzystanie swojego potencjału.

1 W pierwszej połowie 2022 r. w Polsce toczyło się ok. 5 tys. postępowań uchodźczych. 
   Źródło: https://udsc.prowly.com/200318-postepowania-uchodzcze-w-i-polowie-2022-r
2 Dane Ośrodka Badań nad Migracjami.



Marina Dubakina 
IKEA

W IKEA wierzymy, że wszyscy mają prawo do równego traktowania  
i możliwości rozwoju zawodowego, a każdy z nas ma swoje unikalne 
talenty. Temat wsparcia osób z doświadczeniem uchodźczym to dla nas 
od wielu lat jeden z priorytetów globalnych. Jako pracodawca mamy 
możliwość odegrania bardzo dużej roli w procesie włączania osób 
uchodźczych na rynek pracy. Osoby te wnoszą do organizacji swoje 
umiejętności, różnorodne talenty, indywidualną perspektywę oraz  
życiowe doświadczenie. Wejście na nieznany rynek pracy, mimo chęci  
i motywacji do rozpoczęcia jej, często jest trudne – procedury formalne, 
nowa kultura czy bariery językowe to główne trudności, które stoją na 
drodze do podjęcia zatrudnienia. I znowu, jako pracodawca, możemy 
podejmować działania, które to ułatwią. Poprzez działania umożliwiające 
wejście na rynek pracy oraz wsparcie w zdobywaniu kluczowych na rynku 
umiejętności zawodowych wspieramy wykorzystywanie potencjału i talen-
tów, które każdy z nas ma. Aspekt zawodowy, możliwość podjęcia pra-
cy, niezależność finansowa są kluczowe w budowaniu nowego życia. 

Patrząc na różnorodność naszych lokalnych społeczności, chcemy  
ją również odzwierciedlać i wspierać w obszarze naszej działalności  
biznesowej. Obecność różnorodnych pracowników umożliwia lepsze 
zrozumienie oraz wsparcie potrzeb naszych Klientów i Klientek. Prze-
kłada się to na zadowolenie Klientów oraz lepsze wyniki finansowe 
firmy. Różnorodne zespoły to według badań, które cechują się większą 
kreatywnością, otwartością i efektywnością, co daje wymierne korzy-
ści dla biznesu i pomaga budować przewagę konkurencyjną na rynku. 
Wiele perspektyw to możliwość spojrzenia na wyzwania w organizacji  
z różnych stron. Budowanie przestrzeni, w której każdy czuje się ważny, 
słuchany i wartościowy, wspiera rozwijanie talentów i branie aktywne-
go udziału w życiu firmy. Włączające miejsca pracy pozwalają na bycie 
sobą. Wiąże się to również z większą pewnością siebie, odwagą do po-
pełniania błędów, do próbowania nowych rozwiązań oraz zwiększonym 
zaangażowaniem.



Strefa biznesowa poprzez swoje działania może realnie wpływać  
na sytuację ekonomiczną i społeczną. Ważna jest jednak również  
międzysektorowa współpraca.  Zachęcanie do wspólnego dialogu  
i wspólnego poszukiwania jak najlepszych rozwiązań jest kluczowe,  
aby podejmowane działania na rzecz włączania różnorodnych grup 
społecznych były efektywne. Aby zmienić narrację wokół osób  
z doświadczeniem uchodźczym oraz budować włączające miejsca  
pracy, niezbędna jest współpraca samorządów, organizacji pozarządo-
wych oraz biznesów. Dzięki zaangażowaniu wszystkich sektorów nasze 
działania mogą być jak najbardziej kompleksowe i odpowiadające  
na rzeczywiste potrzeby osób z doświadczeniem uchodźczym.



Inspiracja od IKEA

Jeśli szukasz pracownika, nie szukaj na własną 
rękę. Skontaktuj się z organizacjami 
pozarządowymi. Dzięki nim Twoja oferta trafi 	
do właściwych kandydatów i kandydatek.





Inspiracja od Fundacji Ocalenie

Nie wiesz, jak załatwić formalności związane z zatrudnianiem 
osób uchodźczych? Skorzystaj z konsultacji i porad organizacji 
pozarządowych.
Listę niektórych z nich znajdziesz na następnej stronie.



1.	Salam Lab – Laboratorium Działań dla Pokoju
	 ul. Zygmunta Augusta 5/2 
	 31-504 Kraków
	 kontakt@salamlab.pl
	 www.salamlab.pl

2.	Internationaler Bund Polska
	 al. Ignacego Daszyńskiego 22
	 31-534 Kraków
	 ib-polska-krakow@ib.de

3.	Centrum Wsparcia Imigrantów i Imigrantek
	 ul. Gdyńskich Kosynierów 11 lok. 1
	 80-866 Gdańsk 
	 centrum@cwii.pl

4.	Fundacja Ocalenie
	 www.ocalenie.org.pl
	 partnerships@ocalenie.org.pl

	 Adres w Warszawie
	 ul. Krucza 6/14 a
	 00-537 Warszawa
	 fax: +48 22 828 50 54
	 biuro@ocalenie.org.pl

5.	Fundacja Rozwoju Społeczeństwa  
	 Informacyjnego
	 ul. Mikołaja Kopernika 17
	 00-359 Warszawa 
	 frsi@frsi.org.pl



Inspiracja od Medicover

Przy zatrudnianiu przemyśl, czy masz do zaoferowania jedynie 
stanowisko niewymagające znajomości języka polskiego, tzw. 
pierwszą pracę, czy może, tak jak w przypadku naszych lekarzy, 
uda Ci się wykorzystać pełen potencjał przyszłego pracownika.



Inspiracja od Carrefour

Organizacja kursów języka w miejscu pracy, 
dopasowanie terminów i grup w zależności od stopnia 
zaawansowania może być dużym wyzwaniem logistycznym. 
Warto rozważyć kursy prowadzone na zewnątrz lub online, 
monitorując jedynie ich skuteczność. 



Inspiracja od Carrefour

Warto wyznaczyć osobę lub osoby, których 
zadaniem będzie wspieranie nowego pracownika. 
W naszych sklepach dodatkowo wpłynęło 
to pozytywnie na integrację całego zespołu.

Inspiracja od Carrefour

Wsparcie opiekuna-tłumacza w pierwszych dniach było 
bardzo dobrze przyjęte przez nowych pracowników. 	
Taki opiekun pomaga lepiej zapoznać się z obowiązkami 
oraz poznać specyfikę pracy.



Inspiracja od Castoramy

Nie kierujmy się zasadą „wydaje mi się, że tego 
potrzebujesz”, ale rozmawiajmy z osobami  
uchodźczymi. Pytajmy o ich prawdziwe potrzeby.



Inspiracja od IKEA

Aby pomóc we wzajemnym zrozumieniu, zatrudniliśmy  
kulturoznawcę. Dzięki temu nasi obecni pracownicy  
i pracowniczki lepiej poznali swoich nowych kolegów  
i koleżanki, a nowe osoby łatwiej odnalazły się  
w rzeczywistości.





Integracja pracowników wokół wspólnego celu. W związku z zatrudnianiem pracowników ukraińsko- 
języcznych możemy lepiej obsłużyć klientów również ukraińskojęzycznych, których jest coraz więcej. 		
Wzmocnienie wizerunku firmy odpowiedzialnej społecznie.

Rezygnacja z kursów językowych organizowanych przez pracodawcę ze względu na bogatą 
ofertę narzędzi do nauki na rynku. Dostępne narzędzia spotkały się z zainteresowaniem 
pracowników z uwagi na większą elastyczność (godziny zajęć, tryb nauki, zakres materiału).

Przegląd struktury i wyodrębnienie obowiązków niewymagających znajomości języka polskiego.

Słowniczek polsko-ukraiński (dodatkowo zapis fonetyczny w obu językach) obejmujący codzienne 
zwroty, słownictwo branżowe oraz przykłady zadań/obowiązków do wykonania. Słownik udostęp-
niany zarówno nowym pracownikom, jak i zespołom.

Przetłumaczenie dokumentów do zatrudnienia na język ukraiński i rosyjski (nie tylko tych wymaga-
nych prawnie, np. umowa, ale także Instrukcje oraz szkolenia BHP, prezentacje wdrożeniowe).

Przeprowadzenie testów i rekomendacja translatorów wspomagających komunikację z współpra-
cownikami i klientami.

Informacja na identyfikatorach dla pracowników nieposługujących się językiem polskim „komunikuję 	
się tylko w języku ukraińskim”.

Wyznaczenie opiekuna posługującego się językiem ukraińskim lub rosyjskim (w razie braku takiego 
pracownika udostępnienie narzędzi do umożliwienia komunikacji).

Przetłumaczona na język ukraiński ulotka/plakat pozwalająca na zaprezentowanie oferty pracy, 
kolportowana do miejsc, w których przebywają osoby w kryzysie uchodźczym (punkty recepcyjne, 
urzędy pracy oraz w sklepach Castorama).

Research i rekomendacje narzędzi/kursów do nauki języka polskiego.

Zapewnienie wsparcia osobom w kryzysie uchodźczym w zrozumieniu codzienności firmy poprzez 
przybliżenie kultury organizacyjnej (jesteśmy na ty – nawet z dyrektorem sklepu, pytanie „jak się 
masz?”). A z drugiej strony uwrażliwienie na różnice kulturowe przełożonych i zespołów (np. inny 
kalendarz świąt).

Przeszkolenie specjalistów ds. personalnych w zakresie aspektów prawnych związanych z zatrudnia-
niem obcokrajowców.

Uwrażliwienie na stosowanie elastycznego podejścia do zatrudniania osób w kryzysie uchodźczym 	
(np. zatrudnienie na część etatu czy w godzinach umożliwiających godzenie pracy z opieką 	 	
nad dziećmi).

Informowanie pracowników w kryzysie uchodźczym o przysługujących im prawach w związku 	
z zatrudnieniem na umowę o pracę (płatny urlop, zwolnienie lekarskie, możliwość ubezpieczenia 
członków rodziny).





Ułożenie procesu i zakresu odpowiedzialności każdego wewnętrznego działu.  
Wyznaczona osoba odpowiedzialna za kontynuację legalnego pobytu oraz legalnej pracy 	 	
pracowników. 

Zaoferowanie obywatelkom Ukrainy pracy w organizacji, dzięki czemu miały źródło stałego  
dochodu, a dla części pracowniczek była to nawet kontynuacja pracy w swoim zawodzie.

Wdrożenie (Dni Integracji), szkolenie BHP, ppoż. z udziałem tłumacza na język ukraiński – trudne 	
i skomplikowane procesy zostały przekazane w przystępny sposób.

Tłumaczenie dokumentów kadrowych. 

Zaangażowanie zespołu w adaptację nowego pracownika – wsparcie opiekuna tłumacza  
w pierwszym tygodniu pracy w sklepie.

Organizacja lekcji nauki języka polskiego on-line.

Zakup podręczników i fiszek do samodzielnej nauki języka polskiego.

Zaoferowanie pracownikom benefitów firmy. 

W każdym województwie zwiększyła się liczba obywateli Ukrainy. 
Zwiększenie asortymentu towarów z Ukrainy. 

Organizacja lekcji nauki języka polskiego w trybie stacjonarnym. Z uwagi na harmonogram 
pracy oraz obowiązki rodzinne pracowniczek dla wieloosobowej grupy ciężko było znaleźć 
wspólny termin zajęć.





Inicjatywa miała duży wpływ na nasz biznes. Podnieśliśmy dostępność naszych usług oraz opieki 	
medycznej. Środowisko medyczne jest bardzo ostrożne co do uproszczonej ścieżki do uzyskania 	
prawa do wykonywania zawodu jako lekarz, ale postanowiliśmy podjąć wyzwanie. W celu zapewnie-
nia najwyższej jakości świadomie zdecydowaliśmy się na najtrudniejszą z procedur „miejsce i zakres”, 
która wymaga dodatkowych dokumentów, które podlegają ocenie konsultanta krajowego w danej 
dziedzinie (specjalizacji). Jakość naszego personelu jest dla nas bardzo istotna.

Doraźna pomoc dla pracowników i ich rodzin z grupy Medicover: zakwaterowanie, bony 	 	
żywnościowe, wsparcie finansowe, zbiórki najbardziej potrzebnych artykułów: ubrań, środków 	
higienicznych, pościeli, ręczników itp. Do Polski przyjechało ok. 1000 osób, były to głównie kobiety 	
z dziećmi, osoby starsze.

Współpraca z zewnętrznymi organizacjami w celu znalezienia pracy dla nowo przybyłych osób. 
Szukaliśmy miejsc, gdzie nie jest wymagana dobra znajomość języka polskiego. Przygotowywaliśmy 
wspólnie CV i przyjęliśmy rolę doradców zawodowych.

Zatrudnianie osób z wykształceniem lekarskim. W 2020 roku zmiany prawne w Polsce wprowadziły 
uproszczoną ścieżkę do otrzymania prawa do wykonywania zawodu medycznego. Pierwsze działania  
podjęliśmy w 2021 roku. Wtedy udało nam się zatrudnić 3 osoby w ramach tej procedury. W pilotażu 
koncentrowaliśmy się na osobach, które dobrze posługują się językiem polskim. 

Zapewnienie kursu językowego przygotowującego do pracy lekarza. Były to zarówno zajęcia grupowe, 
jak i indywidualne z lektorem. W ramach inicjatywy zabezpieczyliśmy wsparcie w kwestiach 	 	
formalnych: wnioski składane do urzędów, opłaty, które było trzeba uiścić, pomoc finansowa 	
w tłumaczeniu dokumentów. W momencie, gdy wniosek był już złożony do Ministerstwa Zdrowia, 
uruchamialiśmy kurs języka polskiego oraz oferowaliśmy kandydatom pracę jako asystent lekarza. 

Przygotowanie naszych pracowników na przyjęcie lekarzy z Ukrainy. Skupiliśmy się na postawach, 
rozwianiu obaw. Początkowo osoba, która przechodzi wspomnianą procedurę, musi pracować 	
pod nadzorem. Wielu lekarzy obawiało się wzięcia na siebie tej odpowiedzialności. Wewnętrznie 
managerowie placówek kontaktowali się ze sobą i dzielili się swoimi doświadczeniami. 	 	
Przygotowaliśmy materiał merytoryczny odnośnie do procedury, aby każdy mógł się zapoznać z jej 	
przebiegiem i wymaganiami formalnymi. 

Pomoc w opiece nad dziećmi – znalezienie przedszkola, żłobka, który umożliwiałby podjęcie pracy. 
Aby poznać siebie nawzajem stworzyliśmy inicjatywę o nazwie „Przyjaciel rodziny”. Staraliśmy 	
się parować rodzinę z Ukrainy z zespołem z organizacji. Naszym celem była aktywizacja tych rodzin 	
i ułatwienie poznania nowego środowiska, w którym się znajduje.

Chcieliśmy również przybliżyć historie tych rodzin naszym pracownikom, poznać ich jako ludzi,  
a nie jako uchodźców.  Dowiedzieć się co lubią robić w wolnym czasie, jakie mają hobby itp. Historie 	
te miały być opublikowane wewnętrznie. Finalnie udało nam się opublikować jedynie trzy historie. 
Rodziny niechętnie chciały się dzielić publicznie swoim życiem i często woleli ograniczyć kontakt 	
do osób z ich otoczenia lub które tak jak one przyjechały z Ukrainy.





W wewnętrznej ankiecie zadowolenia pracowników zauważyliśmy wzrost wskaźnika włączania 	
o 8 punktów procentowych w porównaniu do zeszłego roku. Program stażowy umożliwił zdobycie 
doświadczenia zawodowego stażystom i stażystkom, ale również był wspaniałą okazją dla naszych 
zespołów do nauki współpracy w wielokulturowym zespole. Mieliśmy szansę nawiązać nowe, ciekawe 
znajomości oraz rozwinąć swoją empatię, pewność siebie oraz umiejętność patrzenia z różnych 	
perspektyw. Lepsze dopasowanie do potrzeb Klientów mówiących w języku innym niż polski.

Przygotowanie i realizacja Strategii Równości, Różnorodności i Włączania.

Program stażowy dla osób z doświadczeniem uchodźczym (zatrudnienie w oparciu o umowę o pracę 	
na okres 6 miesięcy).

Współpraca z organizacjami pozarządowymi (wsparcie mentorskie, prawne i psychologiczne 	 	
dla stażystów/stażystek).

Warsztaty przeprowadzone przez specjalistów z fundacji przybliżające pracownikom i pracowniczkom 
sytuację osób z doświadczeniem uchodźczym.

Warsztaty międzykulturowe dla pracowników i pracowniczek.

Szkolenia o nieuświadomionych nastawieniach (ang. unconscious bias).

Nauka języka polskiego w czasie pracy.

Nauka języka polskiego dopasowana do indywidualnych potrzeb – zajęcia grupowe oraz indywidualne.

Specjalne szkolenie wprowadzające do pracy w IKEA.

Tłumaczenie dokumentów kadrowych oraz prezentacji używanych podczas szkoleń wprowadzających.

Wsparcie tłumacza podczas szkoleń wprowadzających.

Wyznaczenie buddy’ego – osoby wprowadzającej w zakres obowiązków i do świata IKEA.

Szkolenie pracowników ds. administracji z aspektów prawnych związanych z zatrudnianiem 	 	 	
obcokrajowców.

Prezentacja o IKEA dla Kandydatów na staż (działy, podstawowe zadania na działach, wartości, kultura 
organizacyjna).

Organizacja tzw. okrągłych stołów, podczas których można się dzielić swoimi doświadczeniami/praktykami  
z innymi pracodawcami, organizacjami pozarządowymi i samorządami.

Szkolenia językowe online – większość osób wolała skorzystać z tradycyjnych zajęć z lektorem. 

Trudność w dotarciu do osób z doświadczeniem uchodźczym o narodowości innej niż ukraińska.

Spotkania z partnerami (biznesy, organizacje pozarządowe i samorządy) w formule hybrydowej – 	
trudnością było zabezpieczenie dobrego przepływu informacji oraz możliwości wypowiedzenia się	 	
i aktywnego uczestnictwa w spotkaniu każdej ze stron. 

Trudności techniczne z połączeniem oraz trudności w prowadzeniu włączającego dialogu.



Dwa miesiące stażu. Tylko czy aż? 
Minęły dwa miesiące, od kiedy do zgranego zespołu IKEA dołączyło 11 osób z różnych stron świata. Tylko dwa 
miesiące czy aż dwa?? 

Z punktu widzenia profesjonalizmu, umiejętności, znajomości savoir-vivre’u w nowym miejscu pracy, misji oraz 
wizji renomowanej firmy – zdecydowanie to tylko dwa… Z drugiej zaś strony, uwzględniając napięcie z powodu 
ciągłego przetwarzania nowych informacji, nagromadzone przemęczenie, przełamywanie wieloletnich nawyków 
i przyzwyczajeń życiowych, to na pewno aż całe dwa miesiące… Mówiąc prościej, jako stażyści, jesteśmy dopiero 
raczkującymi nowicjuszami. Mniej więcej wiemy o co chodzi, ale dokładnie nie zgłębiliśmy jeszcze tematu. Takie 
jest odczucie nie tylko moje, ale również kolegów naszej wspaniałej jedenastki, z którymi udało mi się wymienić 
słówkiem podczas krótkich przerw. 

Jeśli chodzi o mnie, to nigdy wcześniej w swoim kraju nie pracowałem w zespole w klasycznym rozumieniu tego 
słowa. Najpierw doskonaliłem się w dziennikarstwie, więc byłem wolnym strzelcem, później przez dłuższy czas 
zarządzałem ludźmi, co z założenia zakładało pewien dystans w stosunku do nich. I tu nagle wybryk losu… Nagle 
jesteś jednym z... Ba! Do tego wcale nie najlepszym w zespole. Bardzo trudno było się pogodzić z tym, ale nie 
dlatego, że w poprzedniej pracy nie pracowałem fizycznie, ale przede wszystkim psychicznie nie byłem gotów  
na taką zmianę. W połowie, a może nawet pod koniec swojej drogi życiowej, znajdujesz się w zupełnie innej roli,  
a nie jest to łatwa sprawa.

Okazało się jednak, że i to da się przezwyciężyć. A nawet odkrywasz dla siebie, że nowa praca, nowe stanowisko  
i środowisko dostarczają ci nowych pozytywnych emocji. Odczuwasz niesamowitą satysfakcję, kiedy pokonujesz  
stany apatii, zmęczenia czy nawet stany depresyjne dzięki temu, że otaczają cię prawdziwi profesjonaliści,  
specjaliści i zwyczajnie życzliwi, dobrzy ludzie. Są oni czasami wymagający i surowi, ale zawsze pomocni oraz 
wyrozumiali. Tak naprawdę nie mam z czym porównać, bowiem taka praca jest moim pierwszym doświadcze-
niem. Sądzę jednak, że IKEA potrafiła stworzyć taką atmosferę w zespole, która przekłada się nie tylko na wyniki 
finansowe, ale przede wszystkim na komfort psychiczny każdego pracownika. 

Jest nas tu jedenastu. Nie wyjechaliśmy z naszych krajów z własnej woli, było to zrządzenie losu, w pewnym  
sensie pech, ale napotkać tu w Polsce, w IKEA, wsparcie oraz wyrozumiałość – jest to istne szczęście dla każdego  
z nas. Czasem tak się zmęczysz, że ledwo powłóczysz nogami, ale kiedy słyszysz życzliwe słowa, wypowiedziane  
z uśmiechem „Trzymaj się” – to dodaje otuchy, a siły wracają.



Mile widziana i doceniana
Chciałabym się podzielić moimi doświadczeniami dotyczącymi mojego stażu w IKEA. Jestem bardzo wdzięczna  
za możliwość uczestnictwa w tym programie, który jest organizowany przez IKEA i Fundację Ocalenie. 

Pierwsze miesiące mojego stażu w IKEA były naprawdę inspirujące i satysfakcjonujące. Jeden z aspektów, który 
mnie pozytywnie zaskoczył, to atmosfera w miejscu pracy. Pracownicy IKEA są niezwykle przyjaźni, otwarci  
i gotowi do pomocy. Od samego początku сzułam się mile widziana i doceniana jako członek zespołu. 

Największym wyzwaniem dla mnie było zrozumienie i dostosowanie się do nowego języka oraz kultury pracy.  
Jednakże, dzięki kursom języka polskiego organizowanym przez Fundację Ocalenie, czuję, że znacznie poprawi-
łam swoje umiejętności językowe i jestem bardziej pewna siebie w komunikacji z innymi pracownikami. 

Praca w logistyce jest fascynująca i dynamiczna. IKEA jest dla mnie miejscem, które pozwoliło mi odnaleźć się  
w nowej rzeczywistości. Dzięki tej pracy zyskałam nie tylko nowe umiejętności zawodowe, ale również nawiązałam 
wartościowe relacje z innymi pracownikami. IKEA stwarza przyjazne i włączające środowisko, gdzie różnorodność 
jest doceniana i szanowana. To miejsce, gdzie czuję się akceptowana, gdzie czuję wsparcie, co pomaga mi rozwi-
jać się i budować pewność siebie. 

Chciałabym podziękować IKEA za to, że dała mi tę możliwość i za inspirację, jaką daje innym biznesom  
poprzez swoje działania. Jesteście naprawdę godnym podziwu zaangażowaniem w pomoc uchodźcom  
w znalezieniu nowego początku!





Gotowość firmy do zatrudnienia osób z doświadczeniem uchodźstwa może stanowić dla niej szansę na zdobycie  
pracowników i pracowniczek o odpowiednim doświadczeniu zawodowym, kwalifikacjach i motywacji do pracy.  
Osoby z doświadczeniem uchodźczym bardzo często wyróżniają się dużą motywacją do wywiązywania się z obowiązków  
zawodowych i determinacją do budowania lepszego życia w nowym kraju, a mogą to osiągnąć m.in. dzięki niezależności 
finansowej. Przyczyniają się również do budowania bardziej przyjaznego, otwartego i różnorodnego zespołu. Obecność 
w zespołach pracowniczych osób z grup mniejszościowych, a do nich należą uchodźcy i uchodźczynie, to codzienna 
lekcja dla wszystkich w firmie z dostrzegania różnych perspektyw, założeń i przekonań, zarówno kulturowych, jak  
i edukacyjnych. Kiedy nie będziemy brać pod uwagę różnych punktów widzenia, nie dostrzeżemy problemu albo  
źródeł, z których on pochodzi. Przygotowanie się firmy, jej struktury i zespołu na zatrudnianie osób z doświadczeniem  
uchodźstwa, bycie wrażliwym na potrzeby innych, a co za tym idzie wdrażanie praktyk umożliwiających budowanie  
kultury włączającej, może przyczynić się do budowania większej odporności firmy. Taka zdolność może przydać się  
w czasach kryzysów, zmian społeczno-gospodarczych, zamieszania, których coraz częściej będziemy świadkami.  
Odporność może pomóc firmie przetrwać najtrudniejsze momenty, adaptować się do zmian w otoczeniu i odnosić  
sukcesy. Przyczynienie się do realizacji SDG (Sustainable Development Goals – Cele Zrównoważonego Rozwoju) ONZ,  
w szczególności celu 10 – zmniejszenie nierówności wewnątrz krajów i pomiędzy nimi. Jeżeli firma chce działać dla  
konkretnych celów społecznych i mądrze wpływać na zmiany społeczne, powinna angażować się w rozwiązywanie  
kwestii społecznych, takich jak aktywizacja zawodowa uchodźców i ich integracja w społeczeństwie przyjmującym.  
To wspólna odpowiedzialność biznesu, organizacji pozarządowych i administracji publicznej. Wspieranie kultury  
inkluzywnej i tworzenie organizacji, w której każdy – niezależnie od narodowości, płci, orientacji seksualnej, poglądów 
politycznych, religii – może się rozwijać, to także źródło przewagi nad konkurencją. Tego typu działania podnoszą  
wartość firmy.

Rządowy serwis informacyjno-usługowy dla przedsiębiorcy https://www.biznes.gov.pl/pl/portal/00214.
Dowiesz się z niego: jakie są podstawowe obowiązki pracodawcy, który zatrudnia osobę cudzoziemską  
i powierza jej wykonywanie pracy,  jak zatrudnić w firmie cudzoziemca/cudzoziemkę albo jak delegować 
go/ją do czasowego wykonywania pracy w Polsce, jakie są zasady i warunki zatrudniania osoby cudzo-
ziemskiej na umowę o pracę i umowę cywilnoprawną.

Bardzo dobrym rozwiązaniem jest podjęcie współpracy z organizacjami pozarządowymi, które  
pracują z osobami uchodźczymi. Ten model przyjęła IKEA, realizując projekt „Liczą się umiejętności”.  
Organizacje mogą wesprzeć we wstępnej rekrutacji, cieszą się też zaufaniem osób uchodźczych.   
Tradycyjna ścieżka poszukiwania osób do pracy prowadzi do Urzędu Pracy, gdzie osoby uchodźcze  
mogą rejestrować się jako bezrobotne, poszukujące pracy.

Dlaczego nasza firma powinna  
zainteresować się zatrudnianiem osób  
z doświadczeniem uchodźczym?

Gdzie można znaleźć informacje o przepisach 
prawnych i regulacjach związanych  
z zatrudnianiem osób w kryzysie uchodźczym?

Gdzie warto zgłosić swoją gotowość do zatrudnienia 
osób z doświadczeniem uchodźczym?



Korzyści z zatrudniania osób uchodźczych to uzyskanie nowej perspektywy, innych sposobów  
rozwiązywania problemów i pokonywania wyzwań, co wynika z innego doświadczenia zawodowego. 
Ponadto działania te przyczyniają się do włączenia społecznego uchodźców, integracji mniejszości  
i współpracy grup społecznych.

Należy zapewnić szkolenia dla pracowników w zakresie inkluzywności, wielokulturowości, języka 
inkluzywnego i antydyskryminacyjne, a także warsztaty integracyjne i spotkania zespołów.

Kluczową kwestią jest zrozumienie potrzeb osób uchodźczych, różnic względem rodzimych pracowników  
i pracowniczek oraz wpływu tych osób na organizację, w tym korzyści płynących ze współpracy międzykulturowej.  
Z prawnego punktu widzenia najistotniejsze jest ustalenie statusu osoby, którą chcemy zatrudnić – sprawdzenie, 
czy w ramach swego statusu ma dostęp do rynku pracy.  Ostatecznie jednak najważniejszy wydaje się aspekt 
włączający i integracyjny w kulturze organizacji jako całości. Można ten efekt uzyskać, akcentując równość 
wszystkich pracowników i wspólne działanie w realizacji celów organizacji.

Należy:
• �komunikować każdy krok podczas rekrutacji i onboardingu, ponieważ reguły przyjęte w Polsce  
mogą być niezrozumiałe dla osób uchodźczych

• �informować o tym, jak wygląda proces w całości i na każdym etapie
• �reagować na wiadomości
• �przesyłać informacje zgodnie z wcześniejszymi zapowiedziami
• ��okazać wyrozumiałość w sytuacji, kiedy padają nawet podstawowe pytania lub gdy kandydatka/kandydat  
potrzebuje nieco więcej czasu na oswojenie się z nową sytuacją czy nauczenie nowych zadań.

• �nie zadawać niestosownych pytań o dzieci, status rodzinny, społeczny czy ekonomiczny  
(np. z czego się Pani/Pan obecnie utrzymuje? kiedy chce Pani/Pan wrócić do swojego kraju?)

Jakie są korzyści społeczne i kulturowe  
wynikające z zatrudniania osób uchodźczych?

Co możemy zrobić, aby proces rekrutacji  
i zatrudniania osób uchodźczych przebiegał 
sprawiedliwie i zgodnie z zasadami  
równego traktowania?

Jakie są najważniejsze kroki do podjęcia,  
jeżeli chcemy zatrudnić osoby uchodźcze?



Oto kilka potencjalnych wyzwań związanych z zatrudnianiem osób uchodźczych z perspektywy pracodawcy  
i rekomendacje, jak można na nie odpowiedzieć.  

A. �Wyzwanie: brak znajomości języka polskiego lub niedostateczna umiejętność posługiwania się nim przez osobę uchodźczą 
w sytuacjach zawodowych. Rozwiązanie: warto zapewnić osobom z doświadczeniem uchodźczym możliwość uczenia się 
języka polskiego jako obcego w godzinach pracy w ramach kursów językowych.  

B. �Wyzwanie: brak doświadczenia zawodowego w kraju przyjmującym, przez co osoba z doświadczeniem uchodźczym może 
nie znać warunków zatrudnienia w Polsce, przepisów prawa pracy ani etykiety w firmie, co ułatwia codzienne funkcjono-
wanie w pracy. Rozwiązanie: warto zadbać o to, aby proces onboardingu był przygotowany z wrażliwością na to, że nie 
wszystkie osoby posługują się językiem polskim w stopniu komunikatywnym. Ważne, by wszystkie dokumenty formalne, 
np. umowa o pracę czy szkolenie BHP, były przygotowane w języku znanym obu stronom. We wprowadzaniu nowej osoby 
do pracy szczególnie dobrze sprawdza się tzw. buddy, czyli  kumpel/kumpelka, który/a, zajmując się własnymi obowiązkami,  
jednocześnie wspiera nowo zatrudnionego pracownika/pracowniczkę. Jest dla niej najmocniejszym wsparciem w pierw-
szych tygodniach bycia w firmie. To właśnie buddy może opowiedzieć, jakie mamy zwyczaje w biurze, kiedy warto przyjść 
na kawę do kuchni, aby poznać jak najwięcej osób i jakie są zasady otwierania wspólnego mleka w biurowej lodówce :).    

C. �Wyzwanie: różnice i nieporozumienia na tle narodowościowym lub kulturowym w wielokulturowym zespole.  
Rozwiązanie: praca z ludźmi i wśród ludzi zawsze wymaga od całego zespołu ciągłej pracy nad sobą i poświęcenia czasu 
na wzmacnianie więzi w grupie. Nie inaczej jest w wielokulturowym zespole. W każdej pracującej wspólnie grupie zachodzi 
tzw. proces grupowy i jest to jak najbardziej naturalne, że do niektórych osób jest nam „bliżej”, a do niektórych „dalej”.  
Tak samo z rodzącym się podziałem grupy w wyniku pojawiającego się konfliktu. Rolą pracodawcy jest świadome dbanie  
o to, aby różnice i nieporozumienia na tle narodowościowym lub kulturowym przyniosły jak najwięcej korzyści osobom  
w zespole. By poradzić sobie z wyzwaniami mogącymi mieć swoje źródło w różnicach kulturowych, np. w stosunku do wła-
dzy, w podejściu do czasu, w sposobie okazywania emocji w pracy, w nastawieniu na pracę indywidualną lub kolektywną, 
w kulturze feedbacku lub komunikowaniu się wysokokontekstowym, gdzie wszystko trzeba czytać z kontekstu, potrzebna 
jest przede wszystkim świadomość występujących różnic kulturowych. By tak się stało, potrzebne jest zdobycie wiedzy  
o sobie samym (kim jesteśmy? co jest dla mnie ważne? co o sobie mówię innym?) i członkach i członkiniach zespołu  
(co nas tu łączy, a co dzieli? czy się znamy? co chcemy razem osiągnąć?). Ważne, aby pamiętać, że nie ma kultur lepszych  
i gorszych, są tylko inne od naszej.  

D.� Wyzwanie: negatywne stereotypy, uprzedzenia, dyskryminacja w zespole. Istotną barierą dla znalezienia zatrudnienia czy 
skutecznej integracji osób uchodźczych w miejscu pracy są uogólnione opinie na temat tego, kim są uchodźcy, jaka jest ich 
przydatność do pracy, skąd pochodzą i dlaczego uciekają także z krajów, gdzie nie ma wojny. Z kolei dyskryminacja uchodźców  
i uchodźczyń na podstawie „obco brzmiącego” nazwiska, postrzegania różnic kulturowych lub wyglądu może odgrywać 
rolę w powszechnym wykluczeniu ich podczas procesu rekrutacyjnego. Rozwiązanie: jeśli pracodawca jest gotowy  
przełamać te bariery, powinien inwestować w szkolenia i warsztaty podnoszące świadomość na temat sytuacji osób  
z doświadczeniem uchodźczym żyjących w Polsce, kompetencji międzykulturowych i edukacji antydyskryminacyjnej.  
Ofertą szkoleniową powinni zostać objęci wszyscy w firmie – od szczebli managerskich i kadry zarządzającej, przez działy 
zajmujące się rekrutacją nowych pracowników i pracowniczek, po osoby na niższych stanowiskach w firmie.

Jakie są potencjalne wyzwania związane  
z zatrudnianiem osób uchodźczych  
i jak można im zapobiec?

Warto skontaktować się z lokalną organizacją pozarządową działającą na rzecz osób z doświadczeniem migracji 
i uchodźstwa lub inną instytucją zajmującą się edukacją antydyskryminacyjną, międzykulturową czy szkoleniami 
z zakresu zarządzania różnorodnym kulturowo zespołem. Polecamy skorzystać z oferty warsztatów i szkoleń 
specjalistycznych prowadzonych komercyjnie przez spółkę Ocalenie (Ocalenie Sp. z o.o.), korzystającą z zasobów 
trenerskich Fundacji Ocalenie. W propozycji szkoleniowej Ocalenia dla osób pracujących, w tym dla zespołów 
managerskich, znajdują się szkolenia i warsztaty: antydyskryminacyjne, wzmacniające kulturę różnorodności  
i inkluzywności organizacji, dotyczące zarządzania różnorodnością, edukacji globalnej, poświęcone kwestii  
migracji i sytuacji uchodźców i uchodźczyń, prawne: dla działów HR, dotyczące zatrudniania osób cudzoziemskich 
oraz dla pracowników i pracowniczek cudzoziemskich, dotyczące ich praw i obowiązków w Polsce. Szczegółowe 
informacje na temat oferty szkoleniowej pod adresem: j.godorowska@ocalenie.com.

Jakie podmioty są w stanie zapewnić wsparcie  
w zakresie kulturowej wrażliwości i szkolenia  
dla naszych pracowników i pracowniczek,  
aby pomóc w integracji nowych osób pracowniczych  
z doświadczeniem uchodźczym?



Głównym wyzwaniem jest bariera językowa i często nieznajomość zasad panujących na naszym rynku 
pracy. Wiele zachowań pracodawców czy osób rekrutujących jest niezrozumiałych, osoby uchodźcze nie 
wiedzą, jak długo może trwać proces rekrutacji, kiedy otrzymają jakieś informacje po rozmowie rekruta-
cyjnej, jak prowadzić korespondencję w języku biznesowym.

Jakie są główne wyzwania, z którymi osoby uchodźcze 
mogą się spotkać przy próbie znalezienia pracy?

Polecamy walczyć ze stereotypami poprzez prezentowanie „historii sukcesu” pracujących już w firmie 
osób z doświadczeniem migracji, przez szkolenia i eventy dotyczące wielokulturowości oraz przez  
otwartość w rekrutacji na kandydatów z innych krajów. Warto także na bieżąco monitorować, czy  
w zespołach nie ma podziałów my–oni, upewniać się, że wszyscy pracownicy są równo traktowani.  
Ważna jest nauka przez obserwację i wprowadzanie informacji o włączającej kulturze organizacji  
już na etapie rekrutacji.

Szok kulturowy to naturalny proces, przez który przechodzi każda osoba przeprowadzająca się do nowego  
kraju. Przyjazne, otwarte, wspierające środowisko pracy może pomóc przejść go łagodniej. Możliwość  
korzystania z superwizji, wyznaczenie osoby koleżeńskiej w zespole, do której osoba może przyjść z każdym 
pytaniem, dbanie o integrację w zespole i wszystkie inne działania sprawiające, że osoba będzie czuła się  
w swojej pracy dobrze i bezpiecznie, będą na pewno pomocne w procesie adaptacji do życia w Polsce.

W jaki sposób można w miejscu pracy osłabiać  
uprzedzenia i stereotypy?

Z pewnością w adaptacji w nowym środowisku ważne są otwartość i dobra komunikacja. Nie traktujmy osób 
uchodźczych w sposób protekcjonalny, nie stosujmy nadmiernej ochrony. Należy raczej koncentrować się na 
tym, co nas łączy (dogodny dojazd do pracy, dostępne atrakcje w weekendy w naszym mieście) niż na naszej 
odmienności. Nie podnosić kwestii trudnych, kontrowersyjnych (jak zaangażowanie militarne danego kraju, 
sytuacja na froncie) bądź traumatyzujących (co teraz się dzieje z Twoimi bliskimi?).

Co możemy zrobić, żeby nowo zatrudniona  
osoba uchodźcza lepiej radziła sobie z szokiem  
kulturowym?
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